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FOKUSZBAN

ARTNER ANNAMARIA - SOREG ADAM PAL - SOREG KRISZTINA

BERFELZARKOZAS MAGYARORSZAGON:
HIPOTEZIS VAGY JOL MUKODO STRATEGIA?

Bevezetés

A kelet-kozép-eurodpai térség szerves tagjaként a rendszervaltast kovetéen egészen napjainkig
Magyarorszag munkaerdpiaca szdmtalan fejl6dési stacion ment keresztiil, a transzformacids
valsagtol kezdve, az uni6s csatlakozason és a 2008-as valsdg hatasan at az utobbi évek
»~workfare” modelljéig. A foglalkoztatas, bérek alakulasa, valamint a kiillonb6z6 egyéb munkaerd-
kindalati és -keresleti paraméterek igen nagymértékben fiiggnek az orszagban végbemeno gazda-
sagi-tarsadalmi folyamatoktol, a kiilonféle gazdasagpolitikai intézkedések hatékonysagatdl, ame-
lyeknek - az uniés tagsagunk és a globalizacié er6sodése okan egyre kozvetlenebbiil - az exogén
vildggazdasagi folyamatok adnak keretet valsagok és fesziiltségek vagy éppenséggel felzarkézast
el6segitd tendencidk formajaban. Szamos kozgazdasz bizakodassal tekint a kovetkez6 id6szakra
az elmult években tapasztalt bérnovekedés fliggvényében, azonban akadnak olyan elemzdk, il-
letve kutatdsok is, melyek vitatjak, hogy hazankban 2010 6ta bérfelzark6zas ment végbe, s a
bérek emelkedését inkabb egyfajta korrekcids periddusként fogjak fel, amely sziikségszertien
zajlott le a legutobbi gazdasagi valsag és recesszid utan.

A Magyar Kozgazdasagi Tarsasag Gazdasagpolitikai és Gazdasagelméleti, valamint Munkaiigyi
Szakosztalya 2019. junius 13-an , A bérfelzarkoztatas okai és kovetkezményei” cimmel rendezett
szakmai konferenciat a Budapesti Gazdasagi Egyetem Markoé utcai épiiletében. A rendezvény
moderatora Chikan Attila akadémikus, egyetemi tanar, az MKT Gazdasagpolitikai és Gazdasag-
elméleti Szakosztalyanak elnoke volt, a témaban pedig dsszesen négy szakmai el6adas hangzott
el Banai Péter Bend, a Pénziigyminisztérium allamhaztartasért felelés allamtitkara, az MKT Al-
lamhaztartasi Szakosztalyanak alelnoke, Bod Péter Akos, az MTA doktora, a Budapesti Corvinus
Egyetem egyetemi tanara, az MKT alelnéke, Palécz Eva, a Kopint-Tarki Zrt. vezérigazgatdja, az
MKT alelnoke, valamint Dedak Istvan, az Eszterhazy Karoly Egyetem f6iskolai tanara, vezetd
kutatdja kozremiikodésével.

A Magyar Koézgazdasagi Tarsasag Munkaiigyi, Logisztikai, valamint Nemzetkozi Gazdasagi Szak-
osztalya két évvel ezel6tt is napirendre tiizte a bérfelzarkoztatas, vallalkozas és foglalkoztatas
Osszefliggéseit, részben ugyanezekkel az el6addékkal. Akkor a végkovetkeztetés az volt, hogy a
béreket a gazdasagpolitika egésze alakitja (Kiss 2017). A mostani rendezvény, ha lehet, még iz-
galmasabbra sikeredett, 1évén a bérfelzarkdzas kérdésére koncentralt, annak mérését és vi-
szonylatait boncolgatta.

Amennyiben elemezni szeretnénk a hazai bérekben fellép6 tendenciakat, illetve 6ssze kivanjuk
vetni utébbiakat mas - esetlinkben eurdpai unios - gazdasagok teljesitményével, az els6 nehéz-
séget a megfeleld adatok feltérképezése jelenti, valamint az adott hivatal, szervezet altal alkal-
mazott modszertan konzekvens alkalmazasa. Hazankban alapveten kett6 forrasbol nyerhetiink

Artner Annamadria tudomdanyos fémunkatars, MTA KRTK Vilaggazdasagi Intézet.
Séreg Adam P4l PhD hallgaté, Szent Istvan Egyetem.
Séreg Krisztina PhD hallgat6 és tanarsegéd, Soproni Egyetem.
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munkaerdpiaci statisztikakat. Egyrészt a KSH STADAT rendszerének munkaerdépiaci (2.1.) adat-
soraibdl (brutté bérek, netté6 munkajovedelem, foglalkoztatas stb.), és a nemzeti szamlak (3.1.)
rendszerébdl, amely a teljes munkavallaléi jovedelem mellett pl. még a brutt6 hozzaadott értéket
is tartalmazza. A két adatsor lényegi kiilonbségeit részletesen be fogjuk mutatni.

Masrészt pedig az Eurostat kimutatasaira tdmaszkodhatunk, amely viszont az egyes nemzeti
statisztikai hivatalok atvett adataira épiil. Utébbi kapcsan azonban évatosnak kell lenni, mert,
mint arra Pogatsa (2015:5) felhivja a figyelmet az altalanos fogyaszto6i arindex pozitiv irdnyba
torzitva szemlélteti Kelet-K6zép-Eurdpat, amennyiben szamitasba veszi az allam altal biztositott,
ingyenesen elérhet6 szolgaltatasok (pl. kozoktatas) arszinvonalat, amely a valdsdgban nem jele-
nik meg direkt koltségtételként. Nem szamol tovabba azzal a kézismert ténnyel sem, hogy az
egyes kozszolgaltatasok, kiilonosképpen példaul az egészségiigyi ellatas szinvonala szamottevo-
en eltér a nyugati és keleti tagallamokban, igy az alacsonyabb koltségvetésii kelet-kozép-eurdpai
egészségiigy nem lehet a régebbi EU-tagallamok egészségbiztositasi rendszerének tokéletes he-
lyettesitdje. Ez azért is fontos, mert a bérek alakuldsa a mindenkori arszinvonal-tendencidktol
nem valaszthato el, hiszen a tényleges vasarlderdt a redlkeresetek mutatjak.

A béreket kimutathatjuk példaul euréban, ahol viszont az 6sszetett okok miatt alakul6 arfolyam
hatasa lehet torzito, vagy pedig hasznalhatjuk az in. Numbeo Local Purchasing Power Index,
illetve Cost of Living adatait viszonyitasi alapként (Numbeo, 2019a és 2019b), amely azonban
csak egyes varosokra nézve igazit el minket. A Numbeo a megélhetési koltségeket a vilag kiilon-
b06z6 varosaiban az ott jellemz6 arak és bérszinvonal 6sszevetésével adja meg. A rendszer viszo-
nyitasi alapja jelenleg New York, amely tehat 100 szazalékkal van feltiintetve. Budapest helyi
vasarloerd indexe jelenleg a Numbeo szerint 57,54, s ezzel olyan varosokkal van egy csoportban,
mint példdul Ahmedabad (India), Shanghai (Kina), Széfia (Bulgaria), Iasi (Romania), Santiago
(Chile). Ugyancsak a Numbeo szerint az elfogadhato6, nem nélkiil6z6 megélhetéshez - lakasbérle-
ti dij nélkil! - Budapesten egy négytagu csalddnak havi 564.093 forintra van sziiksége, egy
egyediilall6 feln6ttnek pedig 165.117 forintra. A Debrecenre vonatkoz6 adatok valamivel kiseb-
bek, de azoktol is messze elmarad még a netté garantalt bérminimum is. Ezen adatok tiikrében
nyilvanvaléva valik, hogy a Magyarorszagon minimalbérrel, vagy a garantalt bérminimum kozeli
jovedelemmel rendelkezé munkavallalok mindennapi megélhetése finoman szdlva is nehézkes,
életiik szinte folyamatos nélkiilozésbdl all.

Bérfelzarkozas és termelékenység

A szakmai forum elsé eléad6ja Banai Péter Bend, a Pénziigyminisztérium allamhaztartasért
felel6s allamtitkara, valamint az MKT Allamhaztartasi Szakosztalyanak alelnoke attekinté pre-
szagon az utébbi években fokozatos felzarkdzas zajlott az Eurdpai Unié szintjéhez. Az egy f6re
jutd GDP-ben mért relativ fejlettséget harom szakaszra bontva, 0sszességében tobb mint két
évtizednyi periddusra szemléltette: 1995-t6l 2006-ig egyensulytalansagokkal terhelt novekedési
id6szaknak lehettlink tanui, 2006-t61 2012-ig egy korrekcids fazis kovetkezett, majd pedig 2012
utan pénziigyi egyensulyt megbrzé novekedési periddus allt eld. Az allamtitkar kifejtette, hogy az
ezredforduld 6ta folyamatosan csokkent a koltségvetési hiany és az allamadéssag a GDP szazalé-
kaban mérve.

Megjegyezziik, hogy a koltségvetési hidny csokkenése elsGsorban a kiadasok GDP-aranyos csok-
kenésébdl adddott. A kormanyzati bevételek 2018-ban a 2011-es szinten alltak, mikézben a ki-
adasok relativ mértéke a GDP tobb mint 49 szazalékarol 46,5 szazalékra csokkent. Az Eurostat
adatai szerint 2010 és 2017 kozott a kiadasokon beliill GDP-ardanyosan a leginkabb a rekreaciora,
kultdrara és vallasra forditott kiadasok néttek, kisebb mértékben, de szintén emelkedtek a gaz-
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daséggal és belbiztonsaggal kapcsolatos kiadasok, és lényegében nem valtozott a lakhatéssal
Osszefliggd kiadasok sulya. Csokkent viszont egyebek kozott az egészségligyre, az oktatasra, a
kornyezetvédelemre és f6képpen a szocidlis védelemre forditott kiadasok aranya.

1. ABRA: A MAGYAR KOLTSEGVETES KIADASAINAK VALTOZASA FUNKCIOK SZERINT 2010-2017
(GDP-HEZ MERT ARANY VALTOZASA, SZAZALEKPONT)
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Forras: Eurostat, General government expenditure by function (COFOG) [gov_10a_exp]

A KSH adataibol* pedig megtudhatjuk, hogy a kézponti koltségvetés a ,,Garancia és hozzajarulas
a TB-alapok kiadasaihoz” soron 2018-ban 555,9 milliard forinttal kevesebbet kolttt, mint 2010-
ben, és 2019-re tovabbi 124,4 millidrd forintos csokkenést iranyoztak eld. Figyelemre mélt6 az
is, hogy a csaladtdmogatasok 2010 és 2018 kozott évrdl évre csokkentek, és 2015 6ta 0sszessé-
gében a Nemzeti csaldd- és szocidlpolitikai alap kiadasai is 67 millidrd forinttal lettek kisebbek, s
e soron a 2019-es el6iranyzat 6sszege kisebb, mint 2006 és 2009 kozott az éves teljesités volt.
Igaz, a lakastamogatasok 2015 6ta tobb mint kétszeresiikre néttek (a 2019-es elGiranyzat 242
milliard forint), el6tte azonban csokkentek és csak 2019-ben fogjak meghaladni a 2005-2007-es
szintet - a KSH? adatai szerint.

A fenti adatok tehat azt mutatjak, hogy koltségvetési egyensuly javulasa az elmult években rész-
ben allami forraskivonas utjan tortént éppen azokrol a teriiletekrdl, amelyek a munkavallalokat
kiiléonosen érzékenyen érintik. Ez egyes esetekben tényleges forrascsokkenést jelentett (mint a
Nemzeti csalad- és szocialpolitikai alapnal és a legutébbi idékig a lakdsépitési tAmogatasoknal
is), mas esetekben (egészségiigy, oktatas, kornyezetvédelem, szocidlis védelem) a forraskivonas

1 STADAT 3.7.3. A kozponti koltségvetés kiadasai (2005-).
2 STADAT 3.7.3. A kézponti koltségvetés kiadasai (2005-).
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ugy értelmezendd, hogy az éves keretdsszegek emelkedése nem tartott 1épést a gazdasagi nove-
kedés litemével s igy GDP ardnyos finanszirozasuk fokozatosan csokkent.

Megjegyzendd az is, hogy a kdzponti koltségvetés bevételei az utobbi években lassan atstruktu-
ralodnak: a lakossag befizetései (SZ]A4, illetékek stb.) és a fogyasztashoz kapcsol6dé addk, amiket
végs6 soron szintén a lakossag fizet meg (AFA, jovedéki adé stb.) abszolit dsszege és az 6sszbe-
vételeken beliili aranya is nd, vagyis egyre inkabb a lakossagra harul az allam fenntartasanak
pénziigyi terhe, mik6zben a gazdalkodé szervezetek terhei csokkennek. Ez utébbiak a kormany-
zat bevételeihez 2019-ben mar csupan minddssze 11 szazalékkal fognak hozzajarulni, keveseb-
bel, mint az uniés forrasok (11,3%)3. E problémat eldadasaban Palécz Eva is feszegette (1d. ké-
sébb).

Banai Péter Bend el6adasaban a 2010 utdni gazdasagpolitikaval 6sszefliggésben elhangzott,
hogy a magyar foglalkoztatasi, munkanélkiiliségi és aktivitasi rata Malta utan a legnagyobb mér-
tékben javult az Eurdpai Unién beliil. Ennek kapcsan megjegyzendd, hogy a rendszervaltas utan
még 2, az 1990-es évek végén pedig 1 évre jaré munkanélkiili segély (Gjabb elnevezésén allaske-
resési jaradék) ideje 3 honapra esett vissza, amely egyediilalléan alacsony az EU-ban, és hogy a
koézmunka bevezetése és Kiterjesztése is nagy szerepet jatszott az emlitett mutatok javulasaban.

A termelékenység novelésének egyik kulcseszkozeként Banai Péter Ben6 a hatéves - pontosab-
ban hatlépcsés - bérmegéllapodést4 emelte ki, amely a minimalbér (2016: brutté 111 e Ft; 2019:
brutté 149 e Ft) és a garantalt (tehat a legalabb kozépfoku képzettséget igényl6 munkakorokre
jard) bérminimum novelését (2016: bruttdé 129 e Ft; 2019: brutté 195.000 Ft), valamint a szocia-
lis hozzajarulasi ad6 csokkentését (2016: 27%; 2019. julius 1-t6l: 17,5%) hozta magaval. A valé-
saghiiség kedvéért ehhez hozza kell tenniink, hogy a megallapodas nem vonatkozik a kozfoglal-
koztatasi bérre, hiszen azt a kormany hatarozza meg. 2017. januar 1. 6ta a kozfoglalkoztatasi
(minimum) bér és garantalt bér 6sszege is valtozatlan (havi 61.148 és 79.916 forint). A koézfog-
lalkoztatdsi rendszer bevezetésekor (2011. szeptember 1.) a kozfoglalkoztatasi bér a
munkaerépiaci minimalbér 73,1 szazalékat tette ki, a garantalt kozfoglalkoztatasi bér a piaci
garantalt bérminimum 83 szazalékat. Ezt kovetden ezek az aranyok évrdl évre csokkentek, 2019
januarjdban 55 szazalék ald estek és még a kozfoglalkoztatasi munkavezet6 is legfeljebb 60,2
szazalékat kaphatja a piaci bérminimumoknak (1d. BM KVHAT 2019).

Banai Péter Ben6 felhivta a figyelmet arra, hogy ugyan a kiilféldi munkavallalas cs6kkenti a hazai
foglalkoztathat6 lakossag szamat, a kilféldi munkavallalas mértéke a kelet-eurdpai régidoban

3 KSH STADAT 3.7.2. A kozponti koltségvetés bevételei és egyenlege (2005-) mill HUF.

4 A hatéves” bérmegallapodast a kormany, a versenyszféra munkaltatéi és szakszervezeti szovetségei
irtak ald 2016 novemberében. A kormany 2017-ben és 2018-ban ez alapjan emelte meg a minimalbért és a
garantalt bérminimumot és csokkentette a tarsasagi adékulcsot (9 szazalékra), valamint a munkaltaték
szocidlis hozzajarulasi adéjat. Ez utobbi, kozkeletii nevén a ,szocho”, a nyugdijakat, az egészségiigyi ella-
tast és a munkanélkili ellatasokat finanszirozo jarulékok 6sszevonasabdl jott 1étre 2012-ben, s akkor 27
szazalékot tett ki. A 2016-0s megallapodas eldiranyozta a szocho tovabbi négyszer 2-2 szazalékponttal
valo6 csokkentését, amely akkor kovetkezik be, ha a brutto realkeresetek legalabb 6 szazalékkal meghalad-
jak az el6z6 szocho-csokkenés negyedévének szintjét, elsé alkalommal a 2018 elsd negyedévi szintet. Mi-
vel ez 2019 els6é negyedévében bekovetkezett (a KSH szerint a legalabb 5 f6s vallalkozasoknal teljes mun-
kaidében foglalkoztatottak atlagos brutté readlkeresete 7,6 szazalékkal nétt az el6z6 év azonos iddszaka-
hoz képest), a szocho 2019. julius 1-t6] 17,5 szazalékra csokkent. A szocialis hozzajarulasi add tehat végiil
11,5 szazalékra mérséklddik, feltéve, hogy az emlitett korben a brutté realbérek tovabbi haromszor leg-
alabb 6 szazalékkal emelkednek. Ld.:

https://www.kormany.hu/download/5/f3 /e0000/Xerox%20t%C3%B6bbfunkci%C3%B3s%20berendez

%C3%A9ssel%20szkennelve.pdf
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alacsonynak szamit (az Eurostat® szerint 2018-ban 477,8 ezer magyar allampolgar, a magyar
lakossag mindossze 4,9 szazaléka élt mas eurdpai orszagban). Megjegyezziik, hogy ebben kozre-
jatszik a magyar lakossag nemzetkdzi Osszehasonlitasban viszonylag alacsony szintii idegen
nyelv tudasa is (az Eurostat (2019b) szerint 2016-ban Magyarorszag hatulrél a harmadik leg-
rosszabb helyen szerepel a 25 és 64 év kozottiek egy vagy tobb idegen nyelv ismeretében 42,4
szazalékkal), igaz, a fiatalabb és mobilabb lakossag lemaradasa e téren kisebb és csokkend.
Ugyanakkor tény, hogy a kelet-kézép-eurépai munkavallalékat igen szivesen foglalkoztatjak a
fejlettebb orszagok, hiszen alacsonyabb munkabérért - akdr minimalbérért is - és rosszabb
munkakorilmények mellett is hajland6k dolgozni nyelvi és anyagi kiszolgaltatottsaguk miatt
(Artner, 2018:347). Altalanossagban véve is elmondhaté, hogy az Eurépai Unié munkaerdpiacan,
leginkabb a periféria orszagokbodl szarmaz6 munkavallalok tekintetében, egyre tobben kénysze-
riilnek romlé munkakoriilmények és instabil foglalkoztatasi feltételek mellett un. prekarius jel-
leggel dolgozni igen alacsony munkabérek mellett, amely hosszu tavon a tovabbi lecsuszas, el-
szegényedés okozdjava is valhat (Artner-Séreg, 2018: 72).

A magyarorszagi munkanélkiiliség a transzformacios valsag okozta csucs (1996: 395 ezer f6)
utan 2001-ig csokkent, utana azonban egyetlen év (2007) kivételével mindig nétt, s Gjabb csu-
csat 2012-ben érte el (473 ezer 6). A fellendiilé6 gazdasag mellett ezen a magyarorszagi kozfog-
lalkoztatas rendszere segitett szamottevGen (a kozfoglalkoztatottak létszama 2016 majusaban
és juniusaban tet6zott, ekkor az érintettek szama elérte a 218 ezer f6t, ezt kovetden csokkent és
a 2018-as havi atlag mar csak 125,9 ezer f6 volte).

A migracid és a kozfoglalkoztatds mellett a munkanélkiiliség jelentds visszaesése kétségteleniil
azzal is magyarazhat6, hogy a kevésbé automatizalt, s igy joval magasabb munkaintenzitast
igényl6 munkafolyamatokat, termel6rendszereket az eur6pai centrumorszagok transznacionalis
vallalatai elészeretettel telepitik az EU periféridjara. Ebbdl az is kovetkezik, hogy altaldban a
masod-harmad-negyedvonall, a fejlett orszagok magas bérei mellett mar elavultnak szamité
technoldgidkat telepitenek ide, ami tiikrozdédik is a magyar termelékenység lemaradasaban. Mint
azt Banai Péter Ben6 elmondta, a termelékenység az elmult hét évben egyediil tavaly, 2018-ban
jarult pozitivan hozza a GDP novekedéséhez. Ehhez hozzatehetjiik, hogy a realbérek névekedése
2009 és 2018 osszességében még igy is 5 szazalékponttal maradt el a termelékenység novekedé-
se mogott (ETUI 2019:51).

Ami a havi brutt6 atlagkeresetet illeti Banai Péter Bend el6adasaban hazankat a V4-ek kozott a 3.
helyre tette Csehorszag és Lengyelorszag utan a 2018. évre. Az altala bemutatott brutté 1.035
eurd Osszegi atlagkereset 330.000 forinttal egyezik meg. Ez azonban torzitott minta alapjan
készil, mivel szamos kategoria kimarad a kategoriabdl (pl. 5 f6 alatti vallalkozasok). A brutt
atlagkereset ennél joval alacsonyabb lenne egy méas kalkulalasi mddszer alkalmazasaval. Néz-
zlink erre néhany példat!

A Policy Agenda (2019) a NAV személyi jovedelemado-bevalldsai alapjan vallalkozott a bruttd
keresetek atlagértékének kiszamitasara. A kapott adat a 2,8 millié alkalmazottként dolgozé em-
ber regisztralt munkajovedelmére vonatkozik. Eszerint 2018 decemberében a teljes munkaidés
bér a KSH altal arra a hénapra megadott brutt6é 360 ezer forint helyett 290-300 ezer forint lehe-
tett. A munkaerGépiacot leginkabb jellemz6 kereset megallapitasara tovabbi lehetéség a median-
bér, amelyet azonban a KSH csak 6tévente ad meg, (utoljara 2014-ben), ezért a Policy Agenda ezt
is maga szamolta ki. A medianjovedelem még az atlagbérnél is kisebb, brutté 220-228 ezer forint

5 Population on 1 January by age group, sex and citizenship [migr_pop1lctz].
6 KSH 2.1.60. A kozfoglalkoztatas keretében foglalkoztatottak munkaiigyi adatai (vallalkozas, koltségvetés,
nonprofit szervezet).
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volt 2018 decemberében. A brutt6 0sszegek ad6zas utdni nettd megfeleldi 192-200 ezer forint
(atlagbér) és 146-152 ezer forint (medidnbér).

Hasonlé eredményre jut egy masik szamitasi modszer, a mar emlitett Numbeo Cost of Living
(Numbeo, 2019a), amely Budapestre 2019-ben nagyjabdl 246.000.- Ft-os havi nett6 fizetést alla-
pit meg, viszont a févaros outlier jellege miatt néhany vidéki nagyvaros taldn még jobb tampon-
tot adhat a hazankat aktualisan jellemz6 béreket illet6en. Az alabbi tablazatban 6sszesen 10 ma-
gyar vidéki varos havi netté atlagkeresete szerepel a Numbeo adataira tdmaszkodva, aminek
sulyozatlan atlaga 171.314 forint. Sulyozott atlagot szamitva (25 szazalékos sullyal a févarost,
mig 75 szazalékkal a vidéket kalkulalva) kozel 190.000 Ft-ot kapunk az orszagos havi nettd at-
lagkeresetre. Mivel a keresetek altaldban felfelé torzitott eloszlasuak, ezért mindig szamottevo
kiilénbség van az atlagkereset és a median kereset kozott. A medidn hazankban feltételezhet6en
a vidéki atlagkeresethez lehet kozel, tehat az emberek fele ennél tobbet, masik fele pedig ennél
kevesebbet keres.

1. TABLAZAT: HAVI NETTO ATLAGKERESET ERTEKEK MAGYARORSZAGON (2019)

Varos Havi netté atlagkereset forintban
(2019)
Debrecen 149.000
Szeged 159.000
Pécs 146.000
Gyor 197.500
Sopron 182.350
Miskolc 172.778
Szolnok 178.214
Kecskemét 190.000
Nyiregyhaza 152.500
Szombathely 185.800
Atlag 171.314

Forras: a szerz6k sajat szamitasai a Numbeo (2019a) adatai alapjan.

Osszességében elmondhatjuk, hogy a KSH modszertan szerinti brutté atlagbérek a legmagasab-
bak a szdéba johet6 modszerekkel szamitottak koziil, egyrészt mert a jellemz&en alacsonyabb
béreket biztosité kisvallalkozasok nem szerepelnek benne, masrészt mert az atlagot felfelé huz-
zak a kiemelked6en magas bérek. A tarsadalmat leginkabb jellemzé bér a medidnbér, ami ennél
az atlagnal jelentdsen alacsonyabb.

Visszatérve a szakmai forum elsé el6adasaban elhangzottakra, bemutatasra keriilt még a magyar
bérkoltség 2018-as értéke, amely az Eurdpai Unidban a 4. legalacsonyabb az Eurostat adatai
alapjan. Ezt kovetSen pedig elhangzott, hogy a relativ termelékenység az Uni6 egyik legjobb he-
lyén szerepel, kiillondsképpen a feldolgozoéiparban. Megjegyezziik azonban, hogy a relativ terme-
lékenység (a bérekkel korrigalt munkatermelékenység) félrevezetd — bar a kozgazdasagi elem-
zésekben elfogadott - kifejezés, mivel tisztan pénziigyi kategoria, ami az alapvet6en miiszaki
tartalmu termelékenységrol (az adott technolégiaval mennyi X terméket lehet el6allitani egy 6ra
alatt) nem mond semmit. Ez inkabb egy t6kehatékonysagi mutat6: ugyanaz a technolédgia ala-
csonyabb bérek mellett egységnyi bérre nagyobb hozzaadott értéket, és igy tobb profitot produ-
kal. Ebben pedig egy masik Osszefiiggés buvik meg: az alacsony munkaer6koltség, tehat az ala-
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csony munkabérek - kiilondsen, ha a munkat terhel6 jarulékok, adok relative magasak - sziik-
ségszerlien alacsony termelékenységhez vezetnek.

Az allamtitkar prezentacibja befejezéseként azt a konzekvenciat vonta le, hogy hosszd tavon az
orszag novekedési potencialja a népesedési folyamatok kedvezé irdnyba forditasaval valhatna
kiaknazhato6va a kiilonféle csaladtamogatasok és egyéb demografiai intézkedések segitségével.

Bérfelzarkozas helyett helyreallitasi periodus

A szakmai férum masodik el6adéja Bod Péter Akos, az MTA doktora, a Budapesti Corvinus Egye-
tem egyetemi tanara, valamint az MKT alelnoke volt, aki , Foglalkoztatas, bérek, gazdasagi szer-
kezet - amikor a vildgban viharfelh6k gytilnek” cimmel tartott el6adast. Bevezetésképpen né-
hany aktudlis vildggazdasagi és -politikai téma keriilt emlitésre, mint példaul az USA és Kina ko-
z0Otti kereskedelmi haboru vagy pedig az EU-n beliili fesziiltségek, amelyek mind hozzatartoznak
Magyarorszag tagabb nemzetkdzi kornyezetéhez.

A magyar specialitasokra attérve elhangzott, hogy hazank nagyfoku nyitottsaga mellett a gazda-
sag duadlis jellege (fejlett multinaciondlis és fejletlen hazai kisvallalati szféra) is igen kiilonleges
feltételrendszert teremtett az orszag szamara. A kiilfoldi vallalatok adjak a GDP tébb mint felét
és a gazdasagi fliggéség abban is megmutatkozik, hogy a globalis vallalatokra épiil6 hazai jarmii-
ipar ardnya GDP-ben kifejezve nagyobb, mint Németorszag esetében.

Itt megjegyezziik, hogy mara a nemzeti téke egy része is sikeresnek mondhaté a vagyonfelhal-
mozas terén, tobbek koézott a nekik juttatott tAmogatasok jovoltabdl, igaz, ez nem valtoztat a
kisvallalat-nagyvallalat vagy a Budapest-vidék megosztottsagon. Bod Péter Akos szerint tovabbi
sériilékenységet jelentenek az olyan hazai jellemvonasok, mint példaul az inflaciora és koltség-
vetési hianyra val6é hajlam, a munkaeré mobilitdsanak igen lassu fejlédése és olykor teljesen
hidnyz6 volta vagy pedig az allami paternalizmus (Bod, 2019:37). Ami pedig a béreket illeti, a
magyar bérszint az emelkedés ellenére is jelentdsen a térség atlaga alatt helyezkedik el. Bérfel-
zarkdzas helyett pedig leginkabb egy utolérési-novekedési szakaszrol beszélhetiink a magyar
redlkeresetek novekedése terén, tehat kvazi egyfajta helyreallitasi periddusroél van szé - vélte az
el6ado

Mind a korabban leirtak, mint a statisztikai adatok tovabbi gondos elemzése alatdmasztja Bod
Péter Akos allitasat. Mert bar az utébbi néhany évben a bérek lendiiletet vettek - illetve a kotele-
z6 minimalbér-emelés hatasara a gazdasag ,fehéredett”, s e ,fehéredés” mértékében csak latszo-
lagosan tortént bérndvekedés - a megel6z6 periddusban ellenkezé tendencia zajlott. Az ETUI
(2019:50) elemzése szerint — amely az Eurostat altal gy(jtott hosszatavd makrogazdasagi ada-
tokat tartalmazé AMECO adatbazisra éptl - 2009 és 2018 kozott egyenesen csokkentek a real-
bérek Magyarorszagon: 2018-ban egy szdzalékkal voltak alacsonyabbak, mint 2009-ben. (Itt is
emlékeztetiink ra, hogy a termelékenységhez képest a bérek még jobban lemaradtak e periédus-
ban.)

Az AMECO (2019) adatbazisbdl az is megtudhato, hogy euréban szamolva 2018-ban az éves ma-
gyar nomindlis bérek a V4 orszagok kozott a legalacsonyabbak voltak. 2. abrank az euréban
szamolt nominalis béreket mutatja a kelet-eurdpai orszagok esetében az EU15 atlagahoz képes.
Mint lathat6, Magyarorszag a ,bérfelzarkézasban” jelentésen lemaradt: 2005-ben még a feliilrél
a harmadik, 2013 4ta viszont - a bérnovekedések ellenére - alulrdl a harmadik a 11 orszag rang-
sordban.

MUNKAUGYI SZEMLE  62. EVF. (2019) 5. SZAM 8



BERFELZARKOZAS MAGYARORSZAGON...

2. ABRA: EUROBAN SZAMITOTT NOMINALBEREK AZ EU15 ATLAGAHOZ KEPEST 1995-2020
(SZAZALEK)
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Igaz tehat, hogy a magyar béreket illet6en 2015-t61 némi javulas kovetkezett be, de ez egyel6re
messze nem olyan robosztus, hogy kompenzalni tudta volna a megel6z6 évek nemzetkozi 6ssze-
hasonlitdsban romlé tendenciajat.

[tt érdemes arra is felhivni a figyelmet, hogy a (bruttd) atlagbér messze nem ad vilagos képet a
lakossag életszinvonalanak alakulasarol. Erre alkalmasabb a szintén az Eurostat altal prezentalt
Jtényleges egyéni fogyasztas” (Actual Individual Consumption - AIC) mutat6, amely minden,
tehat nemcsak a piacon megvasarolt, hanem akar az allam altal finanszirozott termék, szolgalta-
tas (igy pl. az allami egészségligyi ellatas) igénybevételét is szamba veszi. Ez a mutat6 alacsony
bérek mellett is lehet magas, példaul, ha az allam kiterjedt és fejlett kozszolgaltatasokat tart fent.
Sajnos hazank e mutaté szerint még a 2015 6ta tart6 ,bérfelzarkoztatasi” periédusban is sereg-
hajt6é az Eurépai Unidban. 2015-ben még alulrdl a negyedikek voltunk, de aztdn Romania meg-
el6zo6tt minket, igy 2018-ban mar csak Bulgariat és - egy ,paraszthajszallal” - Horvatorszagot
el6zziik meg az EU atlagahoz képest 64 szazalékos szintiinkkel (Eurostat 2018 és 2019a).

Bod Péter Akos ismertette, hogy a Budapesti Corvinus Egyetem Gazdasag- és Tarsadalomstatisz-
tikai Elemz6 és Kutaté Kozpontja progndzist készitett a f6bb makrogazdasagi mutaték varhatd
alakulasarél Magyarorszagon. Az Un. optimista valtozat szerint 2022-ig a GDP dinamika fokoza-
tos visszaesésével kell szamolni, és csokkend tendencia varhaté még egyebek mellett a haztarta-
sok tényleges fogyasztasa volumenindexének névekedési iitemében (ez a 2019-es 4,2 szazalék-
rol 2022-ben 3,6 szazalékra eshet vissza), valamint a brutté atlagkeresetben is (a 2019-re prog-
nosztizalt 10 szazalékos éves novekedési index 2022-re varhatdan 5,9 szazalékra csokken).

A jovObe tekintve tovabbi aggodalomra adnak okot az EU-ban igen rossznak szamit6 PISA teszt
eredményei is, melyek az oktatasi rendszer teljes megreformalasat teszik id&szertivé. Hozza kell
tenniink, hogy az alacsony termelékenységet nem a rendelkezésre all6 munkaer$ mindsége idézi
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el6. A PISA eredmények mellett szamba kell venni az tin. PIAAC felmérést, melyet az OECD készit
el a foglalkoztatottak piaci képességeinek elemzése céljabol. Sajnos Magyarorszag tovabbra sem
vesz részt a felmérésben, azonban a régi6é adatait feltérképezve jol lathaté, hogy szignifikans
kiilonbség nem 4ll fenn a fejlettebb nyugati és a periférian elhelyezkedd kelet-kozép-eurdpai
orszagok kozott (Pogatsa, 2015: 7-9), az eltérd termelékenység tehat nem a munkaerében, ha-
nem a termelési technolégidban keresendd. Ezt pedig nagyrészt a betelepiil6 multinacionalis
vallalatok hatarozzak meg.

Bod Péter Akos szerint pozitivumként ki kell emelni, hogy igen innovativ orszagok kérnyezeté-
ben éliink, tehat ha kozvetleniil még egyel6re nem is tudunk magas szintli K+F eredményeket
felmutatni, a térségbdl, illetve tdgabb értelemben az Eurdpai Unidbol ,spillover” hatas formaja-
ban is részestlhetiink. Valamint biztat6 jelenség, megfigyelés, hogy a napjainkban egyre intenzi-
vebbé valo robotizacié ott is képes fejlédni, ahol relative alacsony bérszint all fenn.

Bod Péter Akos eléadasa konklizidjaban kiemelte, hogy Eurépa és kiilonosképpen a kelet-
kozép-eurodpai térség igen sériilékeny, igy novekedésére tovabbra is a volatilitas lesz jellemz6 az
olyan tényezdk miatt, mint az egyre novekvd elvandorlas és a részben ebbdl, részben a demogra-
fiai helyzetbdl ered6 munkaeréhiany, a teriileti szétszakadas, valamint egyfajta altalanos elége-
detlenség és a populista politika névekvd térnyerése. A tovabb fokozddo technolégiai forrada-
lom egyszerre lehetGség és tovabbi leszakadas forrasa - utébbi akkor valdsul meg, ha nem tu-
dunk jol informalédni és egyiitt , fordulni” az innovatorokkal.

Ami a munkaer6t illeti, a 21. szazad legnyerdbb taktikaja a hatékony képzés. A humantéke sza-
mos kihivassal néz szembe, azonban az egyik legnagyobb veszélyt a korrupci6 jelenti, kiilonos-
képpen a fiatalok és képzettek kapcsan, akik igen gyakran dontenek tgy, hogy elhagyjak hazaju-
kat a jobb munkalehet6ségek érdekében. A vildgpolitikai torténések szintén kell6képpen
volatilisek, viszont az eddigi kedvez6nek nevezhet6 tendencidk utan akar ,szembeszél” is johet
egy olyan dependens orszag szamara, mint Magyarorszag.

Regionalis kitekintés

Palécz Eva, a Kopint-Tarki Zrt. vezérigazgatéja, valamint az MKT alelnéke vizsgalodasat azzal
inditotta, hogy 2000-hez képest valéban tortént felzarkozas a GDP/f6 alapjan az unids atlaghoz
képest az orszagok jelentGs részénél, azonban utébbi tendencia Magyarorszagon érhet6 tetten a
legkevésbé. Magyarorszag felzarkézasa lassul, még a térség mas orszagaihoz viszonyitva is. Az
EU28 atlagdhoz mért egy f6re juté GDP tekintetében jelenleg hazank hatulrél a negyedik helyen
szerepel a 11 kelet-eurdpai ,ij” tagorszag kozott, pedig 2000-ben még a harmadik legjobb he-
lyen alltunk.

Bod Péter Akoshoz hasonléan Palécz Eva is azt a véleményt képviseli, hogy a 4 szazalékos gazda-
sagi novekedés megvalodsitdsa és fenntartdsa hazankban hosszu tavon igen bizonytalannak mu-
tatkozik (Népszava, 2018). Ami a munkaerdpiaci jellemzdket illeti, a foglalkoztatasi rata noveke-
dését elGsegitheti a részmunkaidds foglalkoztatas terjedése, bar hazankban ez még kozel sem
szamit annyira elterjedt megoldasnak, mint szamos mas nyugat-eurépai orszagban (2010-ben
Magyarorszagon volt a negyedik legkisebb a részmunkaidés foglalkoztatottak aranya az Eurdpai
Unioén beliil, 2018-ban viszont mar csak Bulgaridban volt kisebb ez az arany, mint nalunk). Az
addelvonast illetéen hazank az EU-s orszagok palettajan kézépen helyezkedik el, azonban e mu-
tat6 tovabbra is igen magasnak mindstl, s igy szdmos tarsadalmi externalia forrasaként is szol-
gal.

Palécz Eva felhivta a figyelmet, hogy a munkat és fogyasztast terhel adébevételek a brutté hazai
termék szazalékdban hazankban joval magasabbak nemcsak a régids, de még az unids atlagnal is,
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mig a t6két terhel6 addk esetében joval az unids atlag alatt helyezkediink el. Ugyanez a helyzet a
fogyasztas tekintetében (szamos szektoralis kiilonadé keriilt bevezetésre a 27 szazalékos AFA
kulcs mellé) és munkat terheld implicit adérata (az ad6alaphoz viszonyitott adék aranya) eseté-
ben is, amely gyakorlatilag az alacsony jovedelemmel biré réteget sujtja a legnagyobb mérték-
ben. A mar emlitett kiillénaddkat - példaul tranzakcids illeték, baleseti ad6, energiaszolgaltaték
addja, reklamadd, pénziigyi vallalkozasok kiillonadéja, tavkozlési add, kozmilivezetékek adéja,
biztositasi add, népegészségiigyi termékado6 - a gyartok és forgalmazok nagyrészt atharitjdk a
fogyasztokra, igy a rendelkezésre all6 jovedelem tovabb csokken.

Az egyediilallék addéke szintén aranytalanul magasnak tekinthet6, mig az egy keresd, két gyer-
meket nevel6k a 6. legalacsonyabb addékkel birnak a kormany altal népszerisitett csaladpoliti-
kai intézkedések révén. Palécz Eva egy grafikon segitségével illusztralta a netté atlagbérek va-
sarloerd-paritdson szamitott értékét az EU28 orszdgaiban az Eurostat adatai tiikrében, kimutat-
va, hogy 2001 és 2015 ko6zott e mutaté tekintetében sem sikertlt felzarkézast elérnie hazanknak
a fejlettebb centrumorszagok viszonylatdban. Ez pedig arra enged kovetkeztetni, hogy a Ma-
gyarorszagon elérhetd bérek vasarloereje meglehetésen gyenge.

Leszakadas és statisztikai inkonzisztenciak

A kiskonferencia negyedik el6adéja Deddk Istvdn, az Eszterhazy Karoly Egyetem féiskolai tana-
ra és vezet6 kutatéja volt, aki ,,A magyar bérnovekedés - 8 év mérlegen” cimmel mutatta be al-
laspontjat a bérfelzarkézas témajaban. A prezentacié egy elméleti megkozelitéssel indult, még-
pedig a redlbér-alakulas komponenseinek feltarasaval: a termelékenyég alakulasa
(GDP/foglalkoztatott), a bérhanyad valtozasa (bér/GDP), valamint a bérek utani jarulékok valto-
zasa. Ezek koziil a termelékenység bir szignifikans jelent6séggel, de 2010 és 2018 kozott ennek
atlagos éves novekedési liteme csupan 0,7 szazalék volt. Azonban ami ennél is fontosabb, mutat-
ta be az el6add, hogy ezzel hazank sereghajté volt a fent emlitett periédusban a régiébeli gazda-
sagok soraban.

A KSH munkaerdpiaci statisztikaja (STADAT 2.1.) és a nemzeti szamlak, GDP (STADAT 3.1.) ada-
tai alapesetben nem térhetnének el jelentsen egymasto6l. Azonban, Dedak Istvan szerint, 2010-
et kdvet6en a munkatigyi statisztika adatai haromszor akkora (2010 és 2018 kozott 31,7 szaza-
1ékos) redlbérndvekedést mutatnak, mint a nemzeti szamlak alapjan szamolt iitem. Amennyiben
a magasabb érték az igaz, az azt jelentené, hogy a magyar bérhanyad az Eurépai Uniéban a ma-
sodik legmagasabb Szlovénia utan - holott errdl szé sincs, és a magyar bérhanyad a keleti-
europai région beliil a leggyorsabban csokkent 2009 6ta (1d. Galgoczi, 2017).

Az el6ad¢ az altala bemutatott elméleti és gyakorlati megkdzelitések fényében arra a konklizio-
ra jutott, hogy a realbérek éves atlagos névekedése 2010 és 2018 kozott 2,5 szazalék volt, s ez
0sszhangban van a 2,6 szazalékos egy fogyasztdra jutd fogyasztdi kiadasokkal. Az igen alacsony
bérnévekedés alapjai pedig olyan tényezdk, amelyek nem tekinthet6ek a tartdés bérnovekedés
forrasanak.

Dedak Istvan el6adasanak inspiracidjara sajat példakat is készitettiink a magyarorszagi bérek
hazai statisztikdkra épiil6 kiillonb6z6 szamitasi modjaira vonatkozdan, ezt mutatjuk be alabb.
Ebbdl kitlinik, hogy nemcsak az a kérdés, hogy median bért vagy atlagbért, nominalis vagy real-
bért szamitunk-e, hanem az is, hogy mely munkavallal6i korre szamitjuk ki az atlagot: az 6sszes
foglalkoztatottra, vagy csak az alkalmazottakra. Magyarorszagon ugyanis a foglalkoztatottak
létszama jelenleg kozel 4,5 millio, mig az alkalmazottaké csak alig tobb mint 3,1 millié.

A 3. dbran a KSH két adatsordnak vonalat lathatjuk. Az egyiket a munkaerdépiaci adatokbol nyer-
tiik és a teljes munkaid6ben alkalmazasban allék forintban szamolt atlagkeresetének alakuldsat
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mutatja a legaldbb 6t f6t foglalkoztatd vallalkozasokndl, a koltségvetési szervezeteknél
teljeskoridien és a foglalkoztatas szempontjabol jelent6s nonprofit szervezetek esetében. Ezeknél
sem veszi szamba azonban a részmunkaidében foglalkoztatottakat, bar ezek aranya hazankban
tartésan alacsony, 2018-ban minddssze 4,2 szazalék, 187 ezer f6, s ezek j6 része sem alkalmazot-
ti statuszu.

A masik adatsort a nemzeti szamlak alapjan kalkulaltuk, és annak az atlagbérnek az alakulasat
prezentdlja, amelyet a nemzetgazdasag 0sszes foglalkoztatottjanak teljes bér- és keresettomegét
alapul véve, azt a foglalkoztatottak létszamaval elosztva magunk szamitottuk ki.

3. ABRA: A TELJES MUNKAIDOS ALKALMAZOTTAK ES AZ OSSZES FOGLALKOZTATOTT
HAVI BRUTTO ATLAGKERESETE MAGYARORSZAGON 2000-2019.

400 000

350 000

300 000

250 000

200 000

havi atlagbér forint

150 000

100 000

50 000

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019*

Teljes munkaidés alkalmazottak Osszes foglalkoztatott

*: 2019 els6 negyedév.

Forras: Teljes munkaidés alkalmazottak: KSH STADAT 2.1.41. A teljes munkaidében alkalmazasban all6k
havi brutté atlagkeresete a nemzetgazdasagban (2000-); 6sszes foglalkoztatott: sajat szamitasok a KSH
STADAT 3.1. (nemzeti szamlak) alapjan

Jol lathatd, hogy 2013-ig a két vonal 1ényegében egyiitt halad, a foglalkoztatotti atlagkereset
primatusaval, 2014-t6l azonban az alkalmazotti bérek atveszik a vezetést és jelent6sen, 2019
elejére mar 16,5 szazalékkal lehagyjak a foglalkoztatotti atlagot. Ezek nomindlis értékek, amiket
a fogyasztdi aremelkedéssel (2010 és 2018 kozott 17,69%) korrigalva azt kapjuk, hogy 2010 és
2018 kozott évi atlagban az alkalmazotti bérek realértéke 4,1 szazalékkal, a foglalkoztatotti re-
albérek azonban csak 1,7 szazalékkal n6ttek. Eredménytink tehat a foglalkoztatotti realbér ese-
tében még a Dedak Istvan altal szamitottat is alulmulja.

A jellegiik szerint kiillonb06z6 foglalkoztatasi kategoriak viszonyat a 4. abraval is szemléltetjiik a
2018-as létszam- és béradatokkal. Az dbra azt is mutatja, mely foglalkoztatasi csoportbdl sza-
molja a KSH a havi atlagkeresetet. (,Atlagkereset (atlagos munkajovedelem): alapallomany-
csoportonkénti keresettomeg (munkajovedelem-tomeg) és az ahhoz tartozé atlagos allomanyi
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létszam hanyadosa” - irja a KSH modszertani utmutatéja, amely a STADAT minden
munkaerdpiaci tablazatanal elérhetd.)

4. ABRA: FOGLALKOZTATASI CSOPORTOK ES ATLAGKERESET MAGYARORSZAGON, 2018.
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Forras: KSH, STADAT Idésoros éves adatok - Munkaerdpiac 2.1.9., 2.1.38,, 2.1.30. 2.1.35,, 2.1.41. és 2.1.47.
tablazatok

5. ABRA: A BRUTTO MAGYAR HAVI ATLAGBER EUROBAN KIFEJEZVE (2000-2019)
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*: 2019 els6 negyedév.
Forras: KSH STADAT 3.1 (nemzeti szamlak) és az MNB (2019) éves atlagos arfolyamok alapjan a szerzék
szamitasai

Az 5. dbra az eur6ban kalkulalt brutt6 atlagkeresetet jeleniti meg a 3. abra szerint szamitott
foglalkoztatotti forint atlagbérek és az MNB éves HUF/EUR ko6zéparfolyamai alapjan. Az dbra
kezd&pontjatdl, 2000-t6l egészen 2008-ig dinamikus bérnévekedés allt fenn eurdban is, azonban

MUNKAUGYI SZEMLE  62. EVF. (2019) 5. SZAM 13



BERFELZARKOZAS MAGYARORSZAGON...

a valsagot kovetben tartds visszaesés kovetkezett be. Az utdbbi néhany évben ismét megindult
egy emelkedési folyamat, bar ennek jelent6s része minddssze 2 évre (2017-re és 2018-ra) kon-
centralédott. A 2019. évi els6 negyedéves adatok és az éppen aktualis eurd arfolyam alapjan az
idei évre az el6z6 ketténél lényegesen kisebb bérnovekedés varhaté. Ugy véljiik tehat, hogy
utobbiak nem tekinthet6ek tendencianak, leginkabb egy felfelé irdnyul6 korrekciénak értelmez-
hetéek, ahogyan Bod Péter Akos is hangsilyozta prezentaciéjaban. 2000 és 2008 kozott 10,7
szazalékos atlagos éves novekedés volt megfigyelhet6, ami kiugréan magasnak bizonyult. Azon-
ban 2008 és 2019 els6 negyedéve kozott eurdban csak 1,2 szazalékos atlagos éves emelkedésnek
lehettiink tanui. A 2010 és 2018 kozotti iddszakra az eur6ban szamolt bérek éves atlagos nomi-
nélis novekedése pedig 1,9 szazalék.

Ahhoz, hogy az eurdéban szdmolt magyar bérek redlértéke valéban felzarkézzon a EU
centrumorszagainak atlagahoz, az évente tapasztalt béremelkedésnek meg kell haladnia az euré
kozéptavu éves atlagos inflacidjat és a centrumorszagok atlagos redlbér-emelkedését is. E16bbi
az Euroépai Kozponti Bank monetdris politikajanak megfelel6je, 2 szdzalékos érték évente, mig
utobbi az elmult 1-2 évtized tapasztalatai alapjan 1,5 koriil alakul. A bérfelzarkézas feltétele te-
hat az, hogy a magyar bérek euréban évente atlagosan legalabb 3,5-4 szazalékkal emelkedjenek.
2008-2019 kozott ez a feltétel egyaltalan nem teljesiilt, igy arra lehet kovetkeztetni, hogy a ma-
gyar bérek jelenleg tavolodnak az EU fejlettebb régidinak bérszinvonalatél, azaz divergencia all
fenn felzarkozas helyett. A konvergencia id6szaka tehat 2008-ig tartott nagyjabdl a transzforma-
cios valsagot kovetben az 1990-es évek kozepétdl. A kovetkezd peridodus pedig szignifikansan
divergalé jellegli, amely trend csak 2015 utdn latszik megfordulni. Kérdés, milyen lesz ennek
tartossaga.

Hazank egy kicsi és igen nyitott gazdasag, s igy a bérek eurdban szamitott értéke rendkiviil erés
hatéssal bir a vasarléerdre. Ha gyengiil a forint, akkor a lakossag rendelkezésre all6 redljovedel-
me csokken, mert a fogyasztasi cikkek donté tobbsége importbdl szarmazik.

Dedak Istvan eldadasa kitért a bérnévekedés regionalis 0sszevetésére is, kimutatva, hogy a ha-
zankban 2014 6ta megfigyelhet6 bérnovekedés dinamikaja alacsonyabb, mint Csehorszag, Len-
gyelorszag, Szlovakia vagy Romania esetében. A magyarorszagi bérek regionalis viszonylata
leszakadasara egyébként mar Galgéczi (2017) is felhivta a figyelmet.

Dedak Istvan vizsgalodasa zarszavaként megallapitotta, hogy a jelenleg Magyarorszagon ,hivata-
losan” kimutatott bérnovekedés jelentés hanyada leginkabb egyfajta statisztikai hibaként fogha-
to fel, és nem tiikrozi a valds allapotokat. A relative magas béremelkedés, melyet az elmult ha-
rom évben lehetett tapasztalni, csak bizonyos rétegek rovasara és mas szektorokbdl torténd
forraskivondssal valhatott kivitelezhet6vé. Mindez pedig arra enged kovetkeztetni, hogy a joléti
allam funkcidi szignifikansan meggyengiiltek. Hosszabb tavon a jelenlegi modell nem fogja
eredményezni a magas jovedelemmel biré orszagok csoportjaba val6 felzark6zast Magyarorszag
szamara. Amennyiben sikeriilne végrehajtani egy 180 fokos fordulatot a hazai gazdasagpolitika-
ban, gy a leszakadas enyhithet6vé valna.

Az alacsony utemii termelékenységnovekedés semmiképp sem vezethet bérfelzarkézasrdl. Az
el6adé egy korabbi cikkében a kovetkezét irja: ,A legnagyobb visszaesés azonban ndlunk tértént,
ahol a termelékenység névekedése a kordbbi névekedési tlitem egy hetedére lassult, azaz a termelé-
kenység alakuldsdban nem csak a régids orszdgokhoz képest szakadtunk le, hanem sajdt kordbbi
onmagunkhoz képest is a legsuilyosabb visszaesést szenvedtiik el.” (Dedak, 2018)
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Osszegzés

A magyar bérnovekedés kérdése szamos vita targyat képezte az elmult években a kiilonb6zd
gazdasagi, politikai és kozéleti férumokon. A dinamikus bérfelzark6zastol egészen a teljes lesza-
kadasig megannyi értelmezéssel, interpretacioval taldlkozhatunk. Ennek legf6bb oka a szamba-
vétel valtozatos modszertana. Bemutattuk, hogy a magyar bérekre vonatkozé adatok valéban
tobbféle mddon keriilnek kiszamitasra, s ezaltal igen eltéré eredmények sziiletnek a felzark6zast
vagy éppenséggel a leszakadast bizonyitva.

A tanulmanyunkban bemutatott négy kiilonb6zd allaspont és az ezekhez kapcsol6dd szamos
egyéb szempont és informéacié alapjan ki-ki levonhatja a szdmara megfelel6 konzekvencidkat.
Ezek kozll az egyik legfébb talan az, hogy 2008-tdl egy alapvet6en divergenciadt mutaté folyamat
indult be a hazai bérek és az Eurdpai Uni6 fejlett centrum orszagainak bérei kozott, st még sajat
régionk, a kelet-eurdpai periféria viszonylataban is, amit a 2015 utin gyorsulé bérnovekedést
hoz6 kedvezé fordulat sem tudott még eddig tulkompenzalni. Bérndvekedésiink dinamikaja
nemzetkozi 6sszehasonlitasban gyenge, a magyar bérek még a kelet-eurdpai région beliil is le-
maradasban vannak.

A bérfelzarkdzas tehat eleddig jobbara illizio, ami tovabbi fesziiltségek forrasava valhat a lakos-
sag szlkiil6 anyagi lehet6ségei, valamint a jovedelmi egyenl6tlenségek fokozddasa miatt.
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PRIMECZ HENRIETT

DIVERZITASMENEDZSMENT: A HAT KIEMELT KATEGORIA. A ,BIG SIX”

Diverzitismenedzsmentet el6szor az Egyesiilt Allamokban valt fontos gyakorlati és elméleti kér-
déssé (Danovitz et al. 2012), és mivel sok témaban az USA vezetd kutatéhely, az altaluk kezde-
ményezett témak fokozatosan elterjednek a vildgban. Ugyanakkor sokszor az amerikai kurzusok
tankonyveit, kutatasi témait és eredményeit diverzitdismenedzsment teriiletén magyarazni kel-
lett a vildg mas tajain él6knek. Amerikai k6zponti multinaciondlis vallalatok diverzitas- és befo-
gadas-kezdeményezései éretlenséget és ellendllast sziiltek, pedig diverzitAsmenedzsmentre és
befogadasra mindenhol egyarant sziikség van. Az amerikai torténelem maig tarté hatasa miatt az
afroamerikaiak befogadasa az egyik legfontosabb kérdés az USA-ban (Litvin, 1997), mig az At-
lanti-6cedn masik partjan, Eurépaban leginkabb nem szamit fontos diverzitas kategdrianak.

Tudomanyos publikaciék részben eltérd tarsadalmi csoportokat tekintenek tdmogatandénak
diverzitas és befogadas szempontjabdl. Acker (2006) a fajt, a nemet és az osztalyt tartotta a leg-
fontosabb kategéridknak, Tatli és Ozbilgin (2012) a (1) nemet, (2) etnikumot, (3) osztélyt, (4)
szexualis-orientaciét, (5) fogyatékossagot és (6) a kort helyezi a kdzéppontba korabbi kutatasok
alapjan. Emellett Shore at al. (2009) hat kategoriat emel ki - a globalizaciéra hivatkozva: (1) faj
és etnikum, (2) tarsadalmi nem, (3) kor, (4) fogyatékossag, (5) szexudlis-orientacid, és (6) kultu-
ralis és nemzeti hovatartozas. Ugyanakkor Eurépaban az Amszterdami Szerz6dés (1999) 13.
cikkeje tiltja a diszkriminaciot (1) nemi alapon, (2) faji és etnikai alapon, (3) vallasi és hit alapon,
(4) fogyatékossag alapjan, (5) kor alapjan és (6) szexualis-orientacié alapjan (Claes, 2019); igy
ez a hat kategoéria valt az eurdpai diverzitdsmenedzsment alapjava, ezt hivjadk az eurépai szak-
emberek egyre gyakrabban ,Big Six”-nek.

1. TABLAZAT: LEGFONTOSABB DIVERZITASKATEGORIAK A SZERZOK SZERINT ES AZ AMSZTERDAMI

SZERZODES ALAPJAN
A Amszterdami
Acker (2006) Tatll(ezso(l);gillbln Sh(ozr(()eoegt)al. Szerzddés
(1999)
Faj és etnikum Faj Etnikum Faj és etnikum Faj és etnikum
Nem Nem Nem Tarsadalmi nem Nem
Osztaly Osztaly Osztaly
Szexualis- Szexudlis- Szexudlis- Szexualis-
orientacio orientacié orientaci6 orientacié
Fogyatékossag Fogyatékossag Fogyatékossag Fogyatékossag
Kor Kor Kor Kor
Kulturalis és Kulturalis és
nemzeti hovatar- nemzeti hovatar-
tozas tozas
Vallas és hit Vallas és hit

Forras: Acker (2006), Tatli-Ozgilbin (2012) Shore et al. (2009), Claes (2019)

Primecz Henriett egyetemi tanar, Budapesti Corvinus Egyetem, f6szerkeszt6, Vezetéstudomany.

MUNKAUGYI SZEMLE

62. EVF. (2019) 5. SZAM

17




DIVERZITASMENEDZSMENT: A HAT KIEMELT KATEGORIA...

Nem csak az a lényeges, hogy melyek a diverzitaskategéridk, hanem az is, hogy miért van egyal-
talan sziikség ezen csoportok védelmére, tAmogatasara. Vannak tarsadalmi csoportok, amelyek
tagjai torténelmileg kialakult el6itéletek és diszkriminacié miatt hatranyosabb helyzetben van-
nak (Danovitz el al, 2012). Ezeknek a csoportoknak a tagjai ugyanolyan tehetség és eréfeszités
esetén kevesebb elismerést kapnak, kisebbek az eredményeik (pl. n6k aranya a fels6vezetésben
messze elmarad a tarsadalomban betoltott kb. 50%-t6l). Sokszor ezen csoportok egyes tagjai
latszdlag roppant sikeresek, de e mogott nagyobb eréfeszités és munka all (van példa arra, hogy
egy né lehet roppant sikeres a munkajaban, felsvezetd pozicidt is kaphat, pl. Sheryl Sandberg,
ugyanakkor 6 maga szamol be a kdnyvében arrél, hogy mennyi nehézséggel és akadallyal kellett
megbirkdznia, amivel férfi kollégainak nagy részének nem Kkellett). Lassuk be: ez pont ugyanazt
jelenti, mint az el6z6 allitas.

A diverzitdsmenedzsmentnek éppen az a célja, hogy azok az el6nyok és hatranyok, amely az
adott csoporthoz tartozas miatt alakultak ki, ne jatszanak szerepet a munkahelyen, a szervezeti
vildgban. Miért is lenne szempont egy jo IT szakember esetén, hogy milyen a bérszine, neme
vagy éppen van-e valamilyen fogyatékossaga (pl. vak)? Valéban indokolhaté-e racionalisan, ha
valakit nem vesznek fel fels6vezetdi poziciéba, mert bizonyos vallasa van, kisebbségi a szexudlis
orientacidja vagy éppen korban eltér a szokasos fels6vezet6i kohorsztol?

Emellett megjelent az a megkozelités, hogy a sokszinliség gazdasagi (esetleg pénziigyi) elényt
jelent. Ez az iizleti el6ny (business case) egyes esetekben valdban kialakulhat. A McKinsey ta-
nacsado cég kutatasai példaul azt tAmasztjak ala, hogy ha nagyobb aranyban vesznek részt nék a
profit-orientalt szervezetek felligyel§ bizottsagaban, akkor a szervezet iizleti teljesitménye is
magasabb (McKinsey, 2012, 2016).

A szakirodalomban ezzel kapcsolatban szamos vitat lefolytattak. Ezek egy része a médszertani
kérdés: hogyan és mit mériink pontosan, amikor teljesitményrdl beszéliink, és mikor beszélhe-
tiink ok-okozati kapcsolatrol. Lehet, hogy egyik teljesitménymutaté javul, masik romlik egyes
szervezeteknél nagyobb nemi diverzitas eredményeképp. Masik része a semmi massal, mint a
nemmel magyarazhato kiillonbség. Barmennyire vonz6 az lizleti elény (business case) megkoze-
lités, a realitas inkabb az erkdlcsi el6ny (moral case). Ez azt jelenti, hogy a befogadas és diszkri-
minacio-mentesség bnmagaban érték.

A sokszin(i szervezetek mindent megtesznek annak érdekében, hogy azon emberek, akik érzé-
keny, esetleg kiszolgaltatott tarsadalmi kategoriadba tartoznak, a munkahelyiikon biztonsagban,
félelem nélkiil kibontakozhassanak, és a sajat egyéni maximalis lehet6ségeiket elérjék. Ehhez
mindenkinek joga van. Tekintsiik 4t most egyesével a diverzitaskategoériakat!

Nem és tarsadalmi nem (sex és gender)

Diverzitdsmenedzsment és befogadas kezdeményezések szinte mindig foglalkoznak a nék és
férfiak kérdésével. Ennek a leggyakoribb esete, hogy mérik a n6ék aranyat a kiilonb6z6 vezetési
szinteken, illetve tamogatjak a nék vezet6vé valasat. Ehhez ritkan kapcsolddik olyan kezdemé-
nyezés, hogy a nék altal dominalt teriileteket javasoljak férfi kollegaknak (pl. adminisztracid),
pedig a sokszintliségbdl fakadé el6nyok itt is érvényesiilnének.

Bar a diverzitas kategoériak koziil a nék kérdése a legismertebb Eurépaban, nem mindig egyér-
telmi, hogy a n6ket miért is kellene tdmogatni az el6re jutdsban. N6k aranya a fels6vezetésben
kb. 17%, ami egyébként némi szér6das mutat, mivel néhany orszdgban (Litvania, Bulgaria, Lett-
orszdg, Romania, Szlovénia, Svédorszag) ez az arany eléri a 25%-ot, mig szdmos orszagban
(Ausztria, Csehorszag, Olaszorszag, Portugalia, Dania, Lengyelorszag, Magyarorszag, Luxemburg,
Spanyolorszag, Németorszag, Belgium, Ciprus) ez az ardny 10% alatt marad (EUROSTAT, 2019).
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Magyarorszagon, hasonléan mas eurdpai vagy észak-amerikai orszaghoz a fels6oktatasban né-
tobblet van, ezen beliil az Un. ,elit pool”’-ban kortilbeliil kiegyenlitett a nemek aranya. Tehat ha
ugy tekintjik, hogy a vezetdk leginkdbb mérnokok, kdzgazdaszok, jogaszok kozil keriilnek ki,
amiben 6sszességében koriilbeliil ugyanannyi né és férfi van (még ha miiszaki teriileten férfi-,
jogi teriileten nétobblet is van), a képzettség nem magyarazza azt a hatranyt, ami a néket éri a
vezetdvé valas soran (Nagy-Primecz, 2010, Primecz, 2016).

Skandinavidban a nemi egyenl6ség olyan mértékdi, hogy egy vezetdi posztra elképzelhetetlen,
hogy ne legyen legaldbb egy néi jelolt a végsé listdn (Romani et al. 2017, Holgersson, 2016). Bar
sok szempontb6l mérhetéen nagyobb a nemi egyenléség Eszak-Eurépaban, mint barhol mashol
a vildgon, de a munkakorok nemi szegregaciodja ott is ismert jelenség, a profit-orientalt szektor
vezetdi allasaiban tobb férfi van, mig a kézigazgatasban és a gondoskodast igényl6 munkaban
tobb nd (Halrynjo, 2009, 2017). A n6k tehetségének kibontakoztatasahoz sziikség van diszkri-
mindacié mentes kornyezetre, esetleg pozitiv diszkriminaciora.

Faj és etnikum

Az Eurdpai Uni6 tiltja a faji és etnikai alapt diszkriminaciét. Mar a ,faj” széra is 6sszerezzeniink
sokan Eurépdban, hiszen a rosszemlékii fajgytiloletre, rasszizmusra emlékeztet, példaul a naci
ideol6giaban felsébb rendd és alsébb rendd fajokra osztottadk az emberiséget (Lentin, 2009). Az
altudomanyos érveknek a leger6sebb kritikaja pont a bioldgiabol vezethetd le, hiszen az emberi-
ség egy fajhoz tartozik, mindenki homo sapiens sapiens (Primecz-Romani, 2019). Mig az USA-
ban és a tobbi angolszasz orszagban hasznalatos a faj kifejezés (pl. fekete, azsiai, fehér stb.), és
ezért angol nyelvili szakmai publikaciékban gyakran szerepel, ugyanakkor Eurépa nagy részén ez
megiitkozést kelt. Elfogadottabb az etnikum vagy etnikai hattér eufemizalé kifejezése.

Tudomanyos életben van, aki kiilonbséget tesz a faj és az etnikum kozott (Nkomo-Al Ariss,
2014), ami szerint az el6bbi a fenotipusok alapjan (azaz jol lathaté kiils6jegyek, leginkabb bor-
szin, de haj, szemforma, orrforma stb. alapjan), mig az utébbi inkdbb kultdra alapjan (aminek
része az, hogy egy adott régiobol szarmazik az illetd, bizonyos nyelvet beszél és esetleg szokasa-
iban, oltozkodésében kifejezi a csoporthoz tartozast) kiilonbozteti meg az egyéneket. Ugyanak-
kor gyakorlati szinten a hatarvonal nem tul éles, sok esetben nem lehet megallapitani az el6z6
meghatarozasok alapjan, hogy emberek egy csoportja k6zos fajhoz vagy etnikumhoz tartozik-e.

Valésziniileg az eurdpai kutatdk, akiket zavar a ,faj” kifejezés, nem fogjak tudni az angolszasz
kutatétarsaikat és a gyakorlé szakembereket meggy6zni arrél, hogy ne hasznaljak a kifejezést,
pedig sokunk szamdra ez megnyugtatd lenne.

Diverzitasmenedzsment szempontjabdél minden olyan el6itélet és kirekesztés, aminek az alapja
az, hogy az egyén milyen faji vagy etnikai csoporthoz tartozik, legyen az kiils6 jegyek (pl. bor-
szin) vagy kulturdlis jellemz6k (viselkedés, nyelv) alapjan csoporthoz sorolas, kezelend6. Ma-
gyarorszag legnagyobb etnikai kisebbsége a roma, amely maga is tagolt és részben toredezett
tarsadalmi csoportot alkot, mind nyelvhasznalatban (pl. kiilonb6z6 roma nyelvek ismerete,
hasznalata), mind kiils6 megjelenésben (bdrszin), illetve szokasaiban, hagyomanyaiban, visele-
tében (hagyomanyos vagy teljesen modern). Ezen kiviil, hasonléan mas orszagok kisebbségei
esetén, a diszkriminaci6 alapja nem is csak a fentiek, hanem a név (kiilondsen a vezetéknév), és
esetleg a lakcim. Magyarorszagon a romakkal kapcsolatos el6itéletek és kirekesztés a leger6sebb
(European Commission, 2015).

Minden orszagban vannak tarsadalmi csoportok és sokszor ezek vildgosan koriilhatarolhato
etnikai csoportok, akikkel kapcsolatban az el6itéletek szamottevéek. Torténelmi, tarsadalmi és
geopolitikai kontextustdl fiiggéen nagyon eltérd lehet ez. Példaul volt gyarmatosité orszagokba
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(Franciaorszag vagy az Egyesiilt Kiralysag) sok bevandorlé érkezik a volt gyarmatokrol. Olyan
orszagokba, ahol a szocidlis hal6 erésebb (pl. Svédorszag) szintén nagyobb szamban érkeznek
menedékkérok. A 70-es, 80-as években Németorszag sok vendégmunkast foglalkozatott f6leg
Torokorszagbdl, de a volt Jugoszlaviabdl is, akik jo része a csaladjuk egyesitésével hosszabb ta-
von az orszagban maradt. Az EU szabad munkaer6-aramlasanak kovetkeztében szamos kelet-
euro6pai szakember (pl. magyar) dolgozik nyugat-eurdpai orszagok valamelyikében. Ezen a cso-
portok jé része kisebb-nagyobb diszkriminacionak van kitéve a munkahelyiikon. Diverzitadsme-
nedzsment szempontjabol 6k tAmogatanddak a munkaerdpiacon, illetve a szervezeteikben, még
ha nem is feltétleniil tartoznak egy etnikai csoporthoz.

Fogyatékossag

Az Eurépai Unib tiltja a fogyatékossag alapjan torténd diszkriminaciot, mégis a fogyatékkal é16
személyek foglalkoztatottsaga elmarad a lehet6ségektdl. A fogyatékossag 6nmagaban is sokféle,
és a fogyatékossaggal é16 emberek munkaképességei is szornak. Szamtalan fogyatékossag lehe-
tové tesz szinte barmilyen munkat, de a legtobb fogyatékossag esetén jol kell kivalasztani azt a
munkakort, amely 6sszeegyeztethetd az egyén allapotaval (egyébként ez akkor is sziikséges, ha
ez ember nem fogyatékos). Néhany fogyatékkal él6 ember olyan egészségiigyi allapotban van,
hogy nem tud dolgozni (Colella-Varma, 1999).

Diszkriminaciémentes kornyezetben kénnyebb beszélni arrél, hogy mit tud a fogyatékkal é16
munkavallalé elvégezni és a szervezet szamara milyen munka értékes. A fogyatékkal é16 embe-
rek, mint mas emberek is, értékesebbnek érzik magukat, ha dolgoznak, hozzajarulnak ahhoz a
kozosséghez, amihez tartoznak (Csillag et al., 2018).

A fogyatékkal él6 személyek kétfajta diszkriminaciéjat azonositotta Jones (1997): belépési és
folyamat diszkriminacid. A belépési diszkriminacié mar a toborzasndl és kivalasztasndl olyan
helyzetbe hozza a jelolteket, hogy fogyatékkel é16k nem tudnak megfelelni a kovetelményeknek.
Ez a diszkriminaciéfajta konnyen azonosithaté és emiatt valoszintileg alacsonyabb is az aranya.
Ugyanakkor a folyamat diszkriminaci6, ami a szervezeten beliili tevékenységet neheziti meg,
kevésbé azonosithato.

Teljesen diszkriminaciémentes kdrnyezetet Uigy tudnak létrehozni a szervezetek, ha minden HR
rendszeriiket ugy alakitjak ki, hogy a fogyatékkal él6 munkavallalok és a munkatarsaik is egy-
forman igazsagosnak érezzék, és ezeket a rendszereket folyamatosan feliilvizsgaljak, hogy a po-
tencialisan valtozd helyzethez igazodnak-e.

Magyarorszagon a foglalkoztathatdsagra utal6 ,megvaltozott munkaképesség” az a fogalom, ami
leggyakrabban el6fordul a fogyatékossaggal é16 személyek kapcsan. Definici6 szerint a megval-
tozott munkaképesség ,olyan testi vagy szellemi fogyatékossag, valamint olyan egészségkaroso-
dés, amely csokkenti az érintett személy munkavallalasi, illetve munkahely-megtartasi esélyét
(Csillag et al., 2018). Ezt a komplex mindsitési rendszer alapjan dontik el, amely egy vizsgalat,
ahol egészségi allapotot, 6nellatasi képességet, a foglalkoztatasi és szocialis rehabilitalhatésagot.
A bizottsag minimum négy tagbol all: az orvosszakértd elnok mellett egy orvos-, egy foglalkozta-
tasi-, és egy szocialis szakértd alkotja.

Ma Magyarorszagon az mindsiil megvaltozott munkaképességiinek, akinek egészségi allapota
maximum 60 szazalékos (Csillag et al., 2016). Ebbdl az kdovetkezik, hogy van olyan fogyatékkal
él6 személy, aki nem szamit megvaltozott munkaképességilinek, pl. egy 55%-os latassériilt; illet-
ve van olyan megvaltozott munkaképességii személy, aki nem fogyatékkal él, hanem példaul
tartésan beteg (Csillag et al., 2018).
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A KSH becslése szerint a hazai lakossag atlagosan 10%-a él valamilyen fogyatékossaggal. Ha
mindent figyelembe vesziink, akkor hazankban 1,6 milli6 f6l6tt van a tartdésan beteg, egészség-
karosodott emberek szama. Ez az ardny hasonl6 mds eurépai orszagok aranyaihoz, és a WHO
becslése is hozzavetblegesen 16% az olyan emberek aranya a f6ldon, akik vagy fogyatékkal él-
nek vagy tartésan betegek. Foglalkoztatottsadgi adatok azonban nagyobb szérast mutatnak:
2014-ben Magyarorszagon volt a legnagyobb a kiilonbség a fogyatékkal é16 személyek és nem
fogyatékkal el6 személyek kozott, kb. 37,5%, mig az eurdpai atlag kiilonbség 19%, és pl. Luxem-
burgban ez a kiilonbség nem éri el a 3%-ot, azaz lényegében olyan aranyban foglalkoztatottak a
fogyatékkal é16 személyek, mint barki mas (EUROSTAT, 2014).

Kor

Az Eurdpai Uni6 tiltja a kor szerinti diszkriminaciot, mégis jol beazonosithaté, hogy a munkanél-
kiiliséggel sujtott korosztalyok a fiatalok és az 50-55 felettiek. Eur6paban, hasonléan mas gazda-
sagilag fejlett régidhoz, a lakossag id6sodése figyelhet6 meg (Balogh-Karolinyi, 2018). Minden
munkaado szeretné, ha a munkavallaldi rugalmasok és jol terhelhet6ek lennének, ami a fiatalok-
ra vonatkozé sztereotipia, emellett bolcsek is lennének, ami viszont a tapasztalt kollégakra vo-
natkozo sztereotipia. Az életkori sztereotipidknak négy dimenzidja van: (1) teljesit6képesség,
(2) fejlédb6képesség, (3) stabilitas és (4) interperszonalis készségek (Szaszvari, 2010).

Posthuma-Campion (2009) 117 korral kapcsolatos tanulmanyt vizsgalt at, és arra jutottak, hogy
az idésebb korosztallyal kapcsolatban leginkdbb az a sztereotipikus vélekedés all fenn, hogy
rosszabbak a tanulasi képességeik, mint a fiataloknak, kdzben a kutatdsi eredmények ezt nem
igazoltak. Ezen kiviil egyetlen képességben van kutatasi eredmények altal is igazolt romlas a kor
el6re haladtaval: a fizikai adottsagokban (Slotterback-Saarnio,1996: in Szaszvari, 2010).

Emellett Tardos (2016) ramutat, hogy azok a szervezetek, ahol korszerinti diszkriminaciot ész-
lelnek a munkavallalék, gyakran nem tudjak megtartani a munkavallalékat, alacsony lesz a lojali-
tas és nagy a fluktuaci6. Ugyanakkor az is észrevehetd, hogy sokszor semleges és iizletileg elfo-
gadhat6 érvekbe csomagoljak a ténylegesen korszerinti diszkriminaciot, és ezt nehéz azonosita-
ni. Vannak persze tipikusan korhoz kot6d6 munkakorok, pl. gyakornok. Végiil vegytlik észre,
hogy a kor az egyetlen diverzitas kategoéria, amelynek minden csoportjat megélhetjiik: mindenki
fiatalon kezdi, majd kozépkort lesz, végiil, ha megéri, id6s.

Vallas és hit

Vallas vagy hit alapjan tilos barkit diszkriminalni. Eurépai és észak-amerikai munkahelyek ese-
tében - néhany kivételtdl eltekintve - azt feltételezziik, hogy a munkahely, a vezetés szekularis,
vallasi elvektdl mentes, ezért a vallas szerepét hajlamosak vagyunk alul értékelni szervezeti kor-
nyezetben (Primecz-Romani, 2019, Hidegh-Primecz, 2019 megjelenés alatt). A felvilagosodas
egyik eredménye a vallasszabadsag, ami nagyon fontos emberi jog. Mégis, mind a mai napig léte-
zik valldsi meggy6z6dés alapjan diszkriminéci6. Példaul Mahadevan (2012) kimutatta
etnografikus kutatasa egyik eredményeként, hogy a német mérnokok a szakmaisag hidnyaval
kototték 0ssze azokat a vallassal dsszefiiggésbe hozhat6 gyakorlatokat, amelyeket az indiai kol-
légaik gyakoroltak, pl. a vegetaridnus étkezés elkezdését el6léptetéskor, ami a hindu hit szerint a
magasabb kasztba tartozdk szokasa.

Az eurdpai vallasszabadsag azt is magaba foglalja, hogy az egyén barmilyen vallast valaszthat,
akar azt is, hogy nem vallasos. Ez ugyanakkor nem teljesen elfogadott minden kultirkérben.
Van, ahol a vallasi hovatartozast ugyanolyan adottsagnak tekintik, mint a bérszint, testmagassa-
got vagy a szlletési csaldd tarsadalmi statuszat (Primecz-Romani, 2019). A muszlim vallas a
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legkevésbé elfogadott az eurdpai orszagokban. Rendszeres attitlidvizsgalatok kimutatjak, hogy a
keresztény és ateista kollégakat fogadjak el legkénnyebben az eurdpaiak, viszonylag magas a
zsid6 és a buddhista munkatarsak elfogadottsaga, de a muszlim vallasu kollégat joval kevésbé
szeretnének a valaszadok (European Commission, 2015). Erdekes ugyanakkor megjegyezni,
hogy az elfogadas nagyobb az olyan orszagokban, ahogy egyébként jelentés muszlim kisebbség
él (pl. Egyesiilt Kiralysag) és nagy az elutasitas, ahol nagyon alacsony a muszlim lakosok aranya
(pl. Magyarorszag) (European Commission, 2015, pp. 33-35).

Szexualis-orientacio

Diverzitdsmenedzsmenttel foglalkoz6 gyakorlati szakemberek és hallgaték koérében nagy meg-
osztottsag tapasztalhat6 a szexualis-orientacido megitélése kérdésében. Maga a téma felettébb
érzékeny. A szexualitasnak nem szabad(na) a munkahelyen megjelennie, és a szexualis viselke-
dés tarsadalmi tabunak szamit, nem beszéliink réla, csak a legintimebb kérben, mivel ez maxi-
malisan a maganélet része. Ha diverzitasmenedzsment kurzusokon nyilt szavazast tartunk arro],
hogy szervezeti kérdés-e a szexudlis-orientacid, akkor kb. 50% szerint igen, mig a masik 50%
szerint nem. Az érvek leginkabb azt a tényt jarjak kortil, hogy maganéleti kérdés-e ez vagy nem.
A dontd szempont igazabdl ezen az érven tudl van, hiszen az, hogy a szexualitds nem munkahelyi
ligy, axioma lehetne. (Ha a szexualitds munkahelyi tigy (pl. egy zaklatasi eset), az mas szempont-
bél problémas, de erre most nem térek ki.)

Ha nem lennének el6itéletek a szexualis kisebbségek, egyébként maganéletben zajl6é szexualita-
saval kapcsolatban, valészinli nem is lenne a kérdés szervezeti probléma. Kiilonb6z6 szexualis
kisebbségek tagjai arrél szamolnak be, hogy teljesen kiszamithatatlan és varatlan helyzetekben
éri 6ket megalaztatas el6itéletes viccekkel vagy sért6 megjegyzésekkel, s6t nem egyszer verbalis
vagy fizikai erészakkal, igy sokan tartanak attél, hogy felfedjék a szexualis-orientacidjukat egy
olyan kornyezetben, amely nem 100%-osan tdmogat6 (Kelemen-Rumens, 2008). Egyetlen el6i-
téletes, homof6b személy rejtézkodésre készteti a szexudlis kisebbség tagjat.

Latszoélag ez nem kiillondsen meghatarozo6 dolog a munkahelyen, de a gyakorlat azt mutatja, hogy
legtobben felfedik, hogy egyediil élnek vagy van partneriik, legtobbszor kideriil a partner neme,
és egy egyszerli munkahelyi beszélgetés (pl. Mit csinaltal a hétvégén?) nagy nehézséget okoz
annak, aki nem szeretné megosztani azt a tényt, hogy azonos vagy kiillonnemii-e a partnere. En-
nek kovetkeztében a legtobb szexualis kisebbséghez tartozé személy rejtegeti az identitasanak
egy fontos részét, és ez kétségteleniil hatékonysagveszteséghez vezet. Uzleti szempontbol is ér-
demes szexudlis-orientacié szempontjabdl nyitott és befogadd szervezeti kultarat kialakitani,
akar rendszeres tréningekkel (Primecz-Romani, 2019).

Gyakori érv, hogy mindenki azt csindl a maganéletében, amit akar, s6t kozepesen homoféb kije-
lentés, hogy engem nem érdekel, mit csindl, amig nem tudok réla, azzal az er6sen homoféb koze-
litéssel, hogy a kiilonb6zd szexudlis kisebbségek természetellenesek, perverzek, és a legdurvabb
homoféb kozelités szerint a homoszexualitas terjeszthet6 igy ezt korlatozni, betiltani, s6t biin-
tetni kell. Mi sem bizonyitja jobban, hogy tiltassal és biintetéssel nem lehet befolyasolni a sze-
xualis hajlamot, hogy az a vilag orszagai a torténelmiik egyes periddusaiban tiltottak és bilintet-
ték a tobbségitdl eltérd szexualis viselkedést, és sehol nem sziint meg.

Ma tgy tlinik, hogy a felvilagosult Nyugat a szexualis liberalizacié élharcosa, és a harmadik vilag
az el6itéletesebb a szexualis kisebbségekkel. Ugyanakkor Rahman-Chehaitly (2019 megjelenés
alatt) rdmutat, hogy a muszlim tobbségii orszagok homoféb térvényei a viktoridnus korszak
gyarmatositasaig vezethet6ek vissza. Ebben az id6szakban lényegesen szabadabban fogtak fel a
gyarmatokon a szexualis viszonyokat, amelyet a magukat fels6bbrend{inek beallit6 gyarmatosi-
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tok hosszu évtizedek és évszazadok alatt fokozatosan beszabalyoztak, és Viktorianus szexualis
erkolcsok szerint korlatoztdk és bilintették a szexudlis kisebbségeket, akar halalbiintetéssel.
Nyugati demokracidkban valtozott a kozfelfogas, és sikerrel jartak a szexualis szabadsagért kiiz-
d6 mozgalmak, kézben a korabban kevésbé elditéletes muszlim felfogas Viktorianus elveknek
megfelel6en kirekeszt6vé valt.

Szexualis kisebbségek mindig lesznek, és a cél az, hogy el6itélet és kirekesztés szi{injon meg, és a
szexudlis kisebbséghez tartoz6 személyek is maximalisan ki tudjak bontakoztatni a szakmai ké-
pességeiket a munkahelyen. Ezért kell a szervezeteknek szexudlis-orientacioval foglalkozniuk,
még ha a szexualitds a maganélet teriiletéhez tartozik is. Ennek egy mddja az, hogy a munkahe-
lyeken olyan networkoket hoznak létre, ahova a kisebbségi szexudlis-orientacidval rendelkezék
szabadon csatlakozhatnak, és olyan programokat kezdeményezhetnek, amelyek a befogadast
segitik.

Konkluzio

Magyarorszagon tdmogatandé munkavallalok diverzitdsmenedzsment szempontjabél: a ndk, a
romak és bevandorlék (migransok), nem keresztény vallasiak, fogyatékkal él6 személyek, pa-
lyakezdd6k és 50 felettiek, és a kisebbségi szexualis-orientacioju személyek. A tAmogatasnak nem
az a legjobb mddja, ha alkalmazunk vagy el6léptetiink valakit ezen csoportok egyikébdl, aki
szakmailag nem felkésziilt, hanem az, hogy képzésekkel, tréningekkel, kommunikaciéval tudato-
sitjuk a tobbség szamara a potencialis elGitéleteket és ezek lebontasara toreksziink. Példaul ér-
zékenyitd tréningekkel és coachinggal vildgossa tessziik az el6itéletek potencialis és tényleges
karat. Elvarjuk és tamogatjuk a befogad6 szervezeti kultdrat. Szankcionaljuk a kirekeszt6 (el6ité-
letes, rasszista, szexista, antiszemita, iszlamofob, homoféb) beszédet és viselkedést, tamogatjuk
a politikailag korrekt beszédet. Gunyt {izni a politikailag korrekt beszédbdl az elsé 1épés az el6i-
téletek iranyaba. Jobb ezt megel6zni. Mind a kisebbség, mind a tobbség kozvetlen érdeke, hogy
ne az el6itéletek hatarozzak meg, hogy ki milyen pozicioban dolgozhat, mert mindenki akkor
tudja a tehetségét leginkabb kiaknazni, ha nem Kkell tartania el6itéletektdl.
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KOLTAI LUCA - RACZ KATALIN

TARSADALMI VALLALKOZASOK AZ ELELMISZERGAZDASAGBAN

Fogalmi, mdédszertani keretek

A Hétfa Kutatéintézetben 2018 soran lezajlott kutatasok koziil kdzvetve vagy kozvetleniil tobb is
a tarsadalmi vallalkozasokkal foglalkozott. A Pénziigyminisztérium altal tAmogatott kutatasunk
»Az élelmiszer-gazdasag teriiletén miikodd tarsadalmi vallalkozasok hatasa a helyi munkaer6pi-
acra és gazdasagra”’ cimet viselte. (Koltai-Racz, 2018) Ennek soran a szocidlis gazdasagnak a
foglalkoztatasra, helyi gazdasagra gyakorolt hatasait tartuk fel az élelmiszer-gazdasagban. Jelen
cikkben e kutatas tapasztalataibdl épitkeziink, melyben az Agrargazdasagi Kutaté Intézet mun-
katarsai is kiemelked6 részt vallaltak. A kutatas soran megkiséreltiink az élelmiszer-agazat terén
miikodé tarsadalmi vallalkozasok jellemzéirdl atfogd képet kapni statisztikai adatbazisok elem-
zésével és kérdbives adatfelvétellel. Az alapsokasaggal kapcsolatos ismeretek bévitésén tul vizs-
galtuk a szocialis gazdasag fejlédésének helyi hatasait is négy olyan jarasban, ahol egy-egy sike-
res tarsadalmi vallalkozas helyi tarsadalmi, gazdasagi és kiilonosen foglalkoztatasi hatasai je-
lentkezhetnek. Ugyancsak kérdésiink volt, hogy milyen gazdasagi és foglalkoztatasi sulya van e
vallalkozasoknak az élelmiszergazdasagon beliil, megjelenhetnek-e piactorzité hatdsok miikodé-
stk kovetkeztében. Jelen tanulmany keretében elsdsorban az élelmiszergazdasagban miikodo
tarsadalmi vallalkozasokkal kapcsolatos alapsokasaggal kapcsolatos eredményeinket mutatjuk
be, 6sszehasonlitva az dgazatban miikodé KKV-k jellemzdivel.

A szocialis gazdasag meghatarozasa, kereteinek kijeldlése szempontjabol tobb elméleti megko-
zelités létezik, melyeket jelen cikkben nem kivanunk részletesebben elemezni. A fogalom megha-
tarozasahoz sziikséges kiilonboz6 aspektusok megismeréséhez a CIRIEC (2012) tanulmanyat,
valamint G. Fekete Eva és munkatarsai alapkutatasat hasznaltuk fel (G. Fekete et al., 2017).

Osszefoglaléan azt mondhatjuk, hogy a tdrsadalmi vdllalkozdsokat alapvetéen az kiilonbéz-
teti meg a nem tdrsadalmi vallalkozdsoktdl, hogy a kitiizétt tdrsadalmi vagy kérnyezeti cél
szervesen beépiil a vdllalat stratégidjaba és iizleti tervezésébe, és ugyanolyan szerephez jut
a tervezés sordn, mint a profitcél. Még e definici6 birtokaban is nehezen beazonosithato, 6ssze-
tett és sokszinli szervezeti korrdl van szo. Koztiik kiilonbozé kozosségi tevékenységeket végzo
egyesiiletekkel, karitativ alapitvanyokkal, ahol a gazdasagi funkcid szinte elhanyagolhatd, helyi
kézmiives termékeket el6allitd szocidlis szovetkezetekkel, megvaltozott munkaképességilieket
foglalkoztaté védett foglalkoztatokkal és dnkormanyzati tulajdont nonprofit gazdasagi tarsasa-
gokkal. A beazonositast neheziti, hogy a tarsadalmi vallalkozas hazankban nem 6nall6 jogi kate-
goria (ellentétben sok mas eurdpai orszaggal), tobb olyan szervezeti forma is 1étezik, amelyben
miikodhet egy ilyen vallalkozas. Miutdn a tarsadalmi véllalkozasok beazonositidsa nehézségekbe
itkozik, még nehezebb valaszt adnunk arra a kérdésre, hogy hanyan lehetnek, és mivel foglal-
koznak. Az Eurépai Bizottsag 2014. évi adataira alapozott szakért6i becslés alapjan szamuk

Koltai Luca vezet6 kutatd, Hétfa Kutatdintézet.

Racz Katalin féosztalyvezeté NAIK, Agrargazdasagi Kutato Intézet.

A szerz6k koszonetet mondanak a kutatisban koézremiikodé munkatarsaknak: Bordés Katalin, Hamza
Eszter, Kirdly Gabor, Németh Nandor, Szab6 Dorottya, Ruszkai Zsolt, Balds Gabor, Békés Judit, Csite And-
ras, Geambasu Réka, Herczeg Balint, Jakab Gabor, Kabai Gergely, Nyiri Benedek Marton.

7 A teljes tanulmany letolthetd:
http://hetfa.,hu/2019/01/18/az-elelmiszer-gazdasag-teruleten-mukodo-tarsadalmi-vallalkozasok-
hatasa-a-helyi-munkaeropiacra-es-gazdasagra/#more-6521
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TARSADALMI VALLALKOZASOK AZ ELELMISZERGAZDASAGBAN

Magyarorszagon hozzavet6legesen 4200 koriilire tehetd (EC, 2014). A tarsadalmi vallalkozasok
tevékenységi korei is rendkiviil sokszinliek, és az azonositasi nehézségek miatt keveset tudunk
arrél, hogy mivel foglalkozhatnak. A Szocialis Szovetkezetek Orszagos Szovetsége szerint a szo-
cialis szovetkezetek harmada végez élelmiszer-gazdasagi, harmada szolgaltatasi tevékenységet,
a tobbi a turizmus, az ipar, a kereskedelem és a k6zosségi tevékenységek kozt oszlik meg, ezt a
megoszlast mas adatok is alatdmasztjak.

Tarsadalmi vallalkozasok az élelmiszer-agazatban

Az adatelemzéshez a Nemzeti Ad6- és Vamhivataltol (NAV) szarmazd, a Pénziigyminisztérium
kezelésében all6 adatallomany volt a kiinduléopontunk, mely a 2010 és 2016 kozotti idészakra
vonatkozodan tartalmazott vallalati szint{i adatokat. Az adatbazis alapjat a kett6s konyvelést ve-
zetd 0sszes magyarorszagi vallalat tarsasagi adébevallasbol szarmazé adatai képezik. Az adatba-
zis 0sszesen 29 881 olyan vallalatot tartalmazott, amelyek f6tevékenysége a mezdgazdasag vagy
az élelmiszeripar tertletére esik, bar ezek egy része (6 965 darab) mar az id6szak kezdetén is
felszamolasi eljaras alatt allt. Az egész idészakban 738 tarsadalmi vallalkozas miikodott az élel-
miszer-gazdasagban, azonban ezek koziil 2016-ban mar csak 483 tarsadalmi vallalkozas, azon
beliil pedig 403 szocialis szovetkezet volt aktiv.

A szervezetek tevékenységét f6agazatok szerint vizsgalva elmondhat6, hogy mind a profitorien-
talt, mind a tarsadalmi vallalkozasoknal a névénytermesztés, allattenyésztés, vadgazdalkodas és
kapcsol6do szolgaltatasok a legjelentdsebbek (a forprofit vallalkozasok 55 szazaléka, a tarsa-
dalmiak 62 szazaléka), melyet az élelmiszergyartas kovet (22 illetve 31 szazalék). Ha részlete-
sebb bontasban vizsgaljuk a tevékenységeket, mar nagyobb kiilonbségek mutatkoznak. Mig a
profitorientalt vallalkozasok legnagyobbrészt (21,36 szazalék) gabonafélék termesztésével, ma-
sodsorban névénytermesztési szolgaltatassal (7,56 szazalék) vagy kenyér és friss pékaru gyarta-
saval (7,50 szazalék) foglalkoznak, addig a tarsadalmi vallalkozasok féleg a zoldségfélék, dinnye,
gyOkér-, gumosnovény termesztése (20,29 szazalék), valamint az egyéb gyiimolcs-, zoldségfel-
dolgozas, -tartdsitas (13,66 szazalék) teriileteken miikddnek, bar a névénytermesztési szolgalta-
tas a tarsadalmi vallalkozasok korében is relative gyakorinak szamit (10,35 szazalék)

Mig az adatbazisunkban szereplé tarsadalmi vallalkozasok tilnyomo tobbségét (83,09 szazalé-
kat) 2013 és 2016 kézétt alapitottdk, addig a hasonld tevékenységii profitorientalt vallalkoza-
sok zome (66,38 szazaléka) az 1990-es vagy a 2000-es évek alatt alakult meg. A szocialis szovet-
kezetek egy része maganemberek kezdeményezéseként indult el, akik ezt a jogi cégformat sok-
szor azért preferaltak, mert kevés indul6tékével is elindithaté volt a szervezet, lehet6vé tette a
tarsas-kozosségi munkavégzést, emellett a tdmogatasi kornyezet kindlta forrasok elérésére is
kedvezd lehetdségeket kinalt.

A tarsadalmi vallalkozasok egy masik részét alapvetéen dnkormdanyzatok vagy mas kozosségi
szervezetek inditottdk. Szamukra a helyi munkahelyteremtés, valamilyen célcsoport szamara
elérhet6 foglalkoztatas megteremtésének szandéka volt a donté (ide tartoznak a kozfoglalkozta-
tas bazisan létrejott szervezetek és a védett foglalkoztatok is). Nem ritka, hogy a telepiilési 6n-
kormanyzatok a tamogatasok elérése érdekében egyszerre tobb szervezeti format miikodtetnek
és a palyazati lehetdségek fiiggvényében aktivizaljak a kiilonb6z6 formakat.

Arbevétel alapjan a tarsadalmi vallalkozasok kisebb vallalkozasoknak szamitanak: az értékesités
nettd arbevétele a tdrsadalmi vallalkozasok kérében atlagosan évi 9,5 milli6 forint, a tobbi valla-
latndl pedig atlagosan 360,0 millié forint volt 2016-ban, a kiillonbség statisztikai értelemben is
szignifikans. A tdrsadalmi vdllalkozdsok kérében hdaromszor akkora (46%) az esélye, hogy
egy szervezetnek 0 forint az drbevétele, mint a forprofit vdllalkozdsok kérében (15%), az
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dtlagos drbevétel pedig harminchétszeres a forprofit szervezetekben. A tarsadalmi vallalko-
zasok még akkor is szignifikdnsan alacsonyabb atlagos arbevételt értek el, ha a foglalkoztatotti
létszam szerint hasonlé méretii vallalkozasokkal vetjiik 6ssze ezeket.

A tarsadalmi vallalkozasok jellemzéen kisebb foglalkoztatotti 1étszamu szervezetek, mint a tobbi
mezdbgazdasagi és élelmiszeripari vallalat. EI6bbieknél az atlagos 1étszam 11 f6, utébbiaknal pe-
dig 3 f6 volt 2016-ban. Osszességében a tdrsadalmi vdllalkozdsok ebben az dgazatban 6sz-
szességében mintegy 1000-1500 embert foglalkoztatnak® (1. tablazat).

1. TABLAZAT: A MUKODO TARSADALMI VALLALKOZASOK ES AZ EGYEB AGRAR- ES
ELELMISZERIPARI KKV-K MEGOSZLASA FOGLALKOZTATOTTI LETSZAM SZERINT (2016)

Létszam- Profit- Profitori- | Tarsadalmi | Tarsadalmi Osszesen Osszesen
kate%()ria orientalt entaltkkv | vallalkoza- | vallalkoza- (db) (%)
(f6) kkv (db) (%) sok (db) sok (%)
0 5427 34 213 44 5640 34
1 5074 32 75 16 5149 31
2-4 1803 11 49 10 1852 11
5-9 1621 10 14 3 1635 10
10-24 641 4 1 0 642 4
25-49 348 2 3 1 351 2
50-99 207 1 1 0 208 1
100-249 75 1 0 0 75 1
250- 6 0 0 0 6 0
E;f;’;f;’ 852 53 129 26,6 981 6
Osszesen 16054 100 485 100 16539 100

Forras: NGM-adatszolgaltatas NAV-adatok alapjan

Az élelmiszer-gazdasagban miikod6 tarsadalmi vallalkozasokrol tovabbi informaciokat nyertiink
a pénziligyi mutaték és eredmény kimutatasi adatok felhasznalasaval. A tarsadalmi vallalkozasok
bevétel- és raforditas-struktiraja eltér a forprofit vallalkozasokétoél. A bevételek kozott joval
alacsonyabb az értékesitésbdl szarmazoé bevétel ardnya, kiilonésen az export bevételé (ame-
lyek szinte nincs is jelen: 1-2 szazalék, szemben a forprofit vallalkozasok 26 szazalékos értéké-
vel az élelmiszergyartas és 11 szdzalékos aranyaval a mezégazdasag terén). Valamint jéval ma-
gasabb a tdmogatdsok és egyéb bevételek ardanya a tarsadalmi vallalkozasok korében (az
élelmiszeriparban 13 szazalék szemben a kkv-k 2 szazalékaval, a mez6gazdasagban 36 szazalék
szemben a forprofit vallalkozasok 18 szazalékaval)

A tarsadalmi vallalkozasok foglalkoztatasi reintegracios szerepvallalasat jelzi, hogy atlagosan
arbevételiik tobb mint felét (50-60 szazalékat) foglalkoztatassal osszefiiggé kiadasokra fordit-
jak, szemben a piaci alapon miikodo élelmiszer-gazdasagi vallalkozasokkal, ahol az arany atlago-
san 8 szazalék. Osszességében tehdt a foglalkoztatds kéltségei a tdrsadalmi vdllalkozdsok-

8 A létszamadatok értelmezésénél fontosnak tartjuk megjegyezni, hogy a létszamadat mind a tarsadalmi
vallalkozasoknal, mind pedig a profitorientalt vallalkozasoknal hianyos volt (26,7 és 5,3 %), valamint je-
lentds aranyt volt a foglalkoztatottal egyaltalan nem rendelkezé szerveztek aranya (44,1 és 33,80 %).
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ndl joval nagyobb hdnyadot tesznek ki a kiaddsi szerkezetben, mint az a piaci vadllalkozd-
sokra jellemzé.

Az élomunka hatékonysdga (azaz az egy foglalkoztatottra jutd nettd arbevétel) és a bérhaté-
konysagi mutat6 (azaz nettd termelési érték osztva a bérkoltséggel) joval alacsonyabb a tdarsa-
dalmi vdllalkozdsok esetében. Ez vélhetGen 0sszefiiggésben all az alkalmazotti kor
szociodemografiai 6sszetételével és a szervezetek altal végzett éld6munka-igényes tevékenységek
jellegével is (2. tablazat).

2. TABLAZAT: A MUKODO TARSADALMI VALLALKOZASOK ES AZ EGYEB AGRAR- ES
ELELMISZERIPARI KKV-K NEHANY HATEKONYSAGI MUTATOJA (2016)

Mutato Tarsadalmi vallalkozas Forprofit kkv
El6munka hatekony”saiga élelmiszeripar 4312 000 30 714 000
(Ft/f6/év)
Elémunka hatekony”salga mezbgazdasag 3080 000 26 874 000
(Ft/f6/év)
Bérhatékonysagi mutaté élelmiszeripar (%) 8 58
Bérhatékonysagi mutaté mezégazdasag (%) 45 72

Forras: AKI szamara kiildott NAV adatszolgaltatas alapjan

A pénziigyi, gazdasagi hatékonysagi mutatok vizsgalatanak tapasztalatait 6sszegezve elmondha-
to, hogy a tdrsadalmi vallalkozdsok kiaddsi szerkezetében a foglalkoztatdsi kiaddsok kima-
gaslo részardnya a foglalkoztatdsi funkcio kiemelt jelentéségét mutatja. A tarsadalmi vallal-
kozasokat a ,klasszikus” piaci hatékonysagi mutaték alapjan mérsékelt teljesitmény jellemzi,
amely érthetévé valik annak ismeretében, hogy a tarsadalmi vallalkozasok (kiilondsen az 6n-
kormdanyzatok startmunka mintaprogramjaira szervez6dott nonprofit kft.-k, szocialis szovetke-
zetek) jelent6s szamu hatranyos helyzeti munkavallalét foglalkoztatnak, akiknek munkavallaléi
készségei, munkabirasa, terhelhet6sége jelentésen elmarad egy atlagos piaci cégnél dolgozd
munkavallalé képességeitdl.

A kérddéives vizsgalat eredményei

A kutatas soran kérdéives vizsgalatra keriilt sor 2018 augusztusaban a miikédd, 1-250 {6 kozti
foglalkoztatotti 1étszamu, f6tevékenysége alapjan agrar teriileten miikodé vallalkozasok és tar-
sadalmi vallalkozasok korében. A kkv-k kdrében reprezentativ minta alapjan telefonos lekérde-
zést folytattunk, a tarsadalmi vallalkozasok esetében a telefonos felvételt online kitoltési lehet6-
séggel kombinaltuk. A jellemz6 termékek és szolgaltatdsok terén elmondhatjuk, hogy a tarsa-
dalmi véallalkozasok inkdbb az élelmiszeripar teriiletén vannak jelen, mint a mez6gazdasagban,
amelynek oka valodsziniileg a szocidlis szovetkezetek f6ldhoz valé korlatozott hozzaférésében és
a tAmogatasi rendszerben keresendd. A tarsadalmi vallalkozasok nagyobb része palyazott olyan
eurdpai uniés tamogatasokra, ahol a mezdgazdasagi termel6tevékenység nem volt tamogathatd,
ily m6don az élelmiszeripar kapott fontos szerepet (3. tablazat).

A tevékenységi korok tekintetében elmondhatjuk, hogy jelentds az eltérés a profitorientalt kkv-k
és a tarsadalmi vallalkozasok kozt. A kérdbivre valaszolé profitorientdlt kkv-k legnagyobb ré-
sze mezdégazdasdgi alapanyag elédllitassal foglalkozott, jelent6sebb csoportot tesznek még
ki az élelmiszergyartasban tevékenykedo6k. A tdrsadalmi vdllalkozdsokndl ezzel szemben a
legjelentésebb teriilet az élelmiszergydrtds volt, tovabbi jelentds teriilet a mezégazdasdgi

7 7

alapanyag és a feldolgozott mezégazdasdgi termék eldadllitdsa.
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3. TABLAZAT: A VALASZADO SZERVEZETEK ALTAL ELOALLITOTT TERMEKEK/SZOLGALTATASOK

Termék/ Profitorientalt kkv Tarsadalmi vallalkozas
szolgaltatas db arany (%) db arany (%)
Mez6gazdasagi 188 47 16 20
alapanyag
Feldolgozott me-
zOgazdasagi ter- 43 11 17 22
mék
Elelmlsze’rlparl 139 34 51 65
termék
Mezoga/zdas’agl 82 20 7 9
szolgaltatas
Kul,oPl(Eges ming- 18 5 2 3
sitésii termék
Egyéb 56 14 11 14
Osszesen 404 100 79 100

Megjegyzés: a valaszaddk tobb tevékenységet is megjeldlhettek
Forras: sajat szamitas a kérdé6ives felmérés eredményei alapjan, 2018. augusztus.

Fokuszban a foglalkoztatas

Ahogy azt korabbiakban is jeleztiik, a tArsadalmi vallalkozasok célrendszerének kozéppontjaban
a foglalkoztatas 4ll. Bar e szervezetek arbevételiik alapjan kisebbek, mint egy atlagos profitorien-
talt vallalkozas, kiadasi szerkezetiikben sokkal jelent6sebb hanyadot tesz ki a foglalkoztatas
koltsége. A tdrsadalmi vdllalkozdsok kérében valamivel nagyobb ardnyban dolgoznak a
munkaerdépiacon nehezebb helyzetben 1évék, elsésorban a kézfoglalkoztatottak, illetve ko-
rabban kézfoglalkoztatottak. Ki kell emelniink, hogy a tarsadalmi vallalkozasok tdmeges alaku-
lasanak id6szaka a 2013-2018 kozotti idészak volt. A tarsadalmi vallalkozasok tehat egy olyan
makrogazdasagi helyzetben kezdtek el fejlédni, amelyben magas volt a munkanélkiiliség és -
kiilénosen a fejletlenebb térségekben - nehéz volt allast talalni. Ekkor sok telepiilésen a kdzfog-
lalkoztatas és a tarsadalmi vallalkozas jelentette az egyetlen elhelyezkedési lehet6séget. Ma mar
mas munkaerdépiaci kornyezetben dolgoznak ezek szervezetek, de tovabbra is fontos szerepléi a
helyi foglalkoztatas bdvitését célzé gazdasagfejlesztésnek. Ahogy az egyik telepiilés polgarmes-
tere fogalmazott: ,2010-ben, amikor idejéttem, biiszkén mondtam, ha valaki bejétt segélyért: nincs
segély, gyeriink kozfogiba, most nem ezt mondom, azt mondom, nincs segély, gyeriink az agrdripa-
riba, gyertink ide-oda”. (Koltai-Racz 2018:49)

Munkaerd6hiany

A munkaerdhidny egyre gyakrabban keriil a vallalkozasok és a sajto latokorébe. Terepi tapaszta-
lataink is azt mutattak, hogy az élelmiszergazdasagban egyre tobb vallalkozas kiizd nehézségek-
kel a megfelel6 munkaer6 megtalalasa terén.

A kérdéivre valaszadé kkv-k majd’ 20 szdazalékdaban volt olyan dllas, ami legaldbb 3 hénapja
betoéltetlen, mig a tarsadalmi vallalkozdsok esetében ez az ardny 28 szdzalék vollt.

s

A kérd6iv munkaerdhidnyra vonatkozé kérdéseibdl egy komplex mutatdt képeztiink. E mutatd
alapjan munkaeréhiannyal kiizdé vallalkozasként azonosithaték azok a szervezetek, amelyek
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tobb mint 3 hénapja betoltetlen allashellyel rendelkeznek és/vagy a munkaer6 és/vagy a képzett
munkaerd hidnya véleményiik szerint teljes mértékben akadalyozza a fejl6déstiket.

Eredményeink szerint a vdlaszado forprofit vdllalkozdsok 35 szdzaléka és a tdrsadalmi vdl-
lalkozdsok 29 szdzaléka kiizd valamilyen mértékii munkaeréhidannyal, amely részben meny-
nyiségi, részben a megfelelé képzettségii munkavdllalék hidnydt jelenti. A nagyobb kkv-k
esetében a valaszadok felére volt ez igaz. (50-99 f6 foglalkoztatott 57 szazalékaban, a 100-
250 f6 koztiek 56 szazalékaban). A munkaeréhiany problémaja a felmérés tapasztalatai szerint
teriiletileg koncentraltan jelentkezik: Eszak-Magyarorszag (46 szazalék), Kozép-Magyarorszag
(41 szazalék) és a Nyugat-Dunantul (39 szdzalék) kkv-i vannak nehezebb helyzetben. Eredmé-
nyeink szerint a hatranyosabb helyzetli (kedvezményezett, fejlesztend6, komplex programmal
fejlesztendd) jarasokban tobb forprofit és tarsadalmi vallalkozdas tartozott a munkaer6hiannyal
kiizd6 szervezetek kozé (45 szazalék).

Gazdasagi folyamatok

A valaszad6 tarsadalmi vallalkozasok ellatasi lancaban joval nagyobb szerepet jatszanak a helyi
szerepl6k, mint a forprofit vallalkozasokban. Tébb mint feliik (57 szazalék) szamara a legfonto-
sabb harom beszerzési forras kozott szerepelnek a helyi kistermel6k és 6stermeldk, ezzel szem-
ben a profitorientalt kkv-k 20 szazaléka szerez be helyben. Ugyancsak jéval magasabb aranyban
jelennek meg az alapanyag-beszallitok kozott mas tarsadalmi vallalkozasok, valamint az 6nkor-
manyzati kdzfoglalkoztatasi programok (4. tablazat).

4. TABLAZAT: A VALASZADO SZERVEZETEK JELLEMZO INPUTANYAG ES ALAPANYAG BESZERZESI

CSATORNAI
Profitorientalt kkv Tarsadalmi vallalkozas
Beszerzési csatorna
db arany (%) db arany (%)
Helyi kistermel6k, 6stermel6k 82 21 45 57
Termeldi szervezet (pl. TESZ,
TCS) 45 11 5 6
Integrator cég 84 21 11 14
Mas vallalkozas 173 43 29 37
Tarsadalmi vallalkozas (pl. szoci-
alis szovetkezet, nonprofit kft.) 8 2 14 18
Kiskereskedelmi egység (pl. kis- 27 7 3 4
bolt, szupermarket, hipermarket)
Nagykeresked.es (pl. nagybani 83 21 19 24
piac)
Onkormanyzat, k6zmunka prog- 2 1 19 24
ram
Szamomra a kérdés nem relevans 29 7 3 4
Egyéb 38 10 2 2
Osszesen 399 100 79 100

Megjegyzés: a szervezetek a legfontosabb harom beszerzési csatornat jel6lhették meg
Forras: sajat szamitas a kérddives felmérés eredményei alapjan, 2018. augusztus.
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Az értékesitési csatorndk tekintetében is jelentds kiilonbségek mutatkoznak a tarsadalmi vallal-
kozasok és a profitorientalt kkv-k kozott. A kkv-knal a legjelent6sebb négy értékesitési csatorna
a feldolgozé tlizem, a kiskereskedelmi egység, az integrator cég és a termeldi szervezet. A tarsa-
dalmi vallalkozasok esetében joval nagyobb a kézvetlen értékesitési formdknak és a kiskeres-
kedelmi értékesitésnek a szerepe, harmaduk kozvetlen értékesitésben, negyediik sajat boltban,
illetve fesztivalokon is értékesiti termékeit.

Ki kell emelniink, hogy a tarsadalmi vallalkozasok termelési volumene és az altaluk gyartott na-
gyobb mértékben feldolgozott élelmiszerek piaca eltér a profitorientalt vallalkozasokétol, ame-
lyek korében nagyobb a mezdgazdasagi alapanyagokat el6allité vallalkozadsok aranya és az egy
szervezetre jut6 termelésvolumene is (5. tablazat).

5. TABLAZAT: A VALASZADO SZERVEZETEK LEGJELLEMZOBB ERTEKESITESI CSATORNAI

3 Profitorientalt kkv Tarsadalmi vallalkozas
Ertékesitési csatornak
db arany (%) db arany (%)
Termel&i szervezet (pl. TESZ,

TCS) 61 15 1 1

Integrator cég 64 16 7 9
Mas"valla,lkoza-s / Feldolﬂgozo (pl. 198 50 15 19

kornyékbeli konzerviizem)
Kiskereskedelmi egyseég (kisbolt, 76 19 28 35
szupermarket, hipermarket)
Sajat bolt 36 9 22 28
Intézményi vevg (pl. iskola, koér- 20 5 13 17
haz)

Termeldi piac 20 5 16 20
Hagyomanyos piac 12 3 4 5
Fesztivalok, rendezvények 6 1 23 29
Internetes értékesités 4 1 10 13
Mozg6 bolt 3 1 1 1

Bevasarl6 kozosség 4 1 3 4
Maganszemelyek, szamara koz- 58 15 26 33

vetlen értékesités
Haztdl vasarlas 1 0 3 4
Egyéb 52 13 7 9
Osszesen 399 100 79 100

Megjegyzés: a szervezetek a legfontosabb harom értékesitési csatornat jelolhették meg
Forras: sajat szamitas a kérdéives felmérés eredményei alapjan, 2018. augusztus.

Az értékesités foldrajzi teriiletei kapcsan elmondhatjuk, hogy a tarsadalmi vallalkozasok kotédé-
se valamivel erésebb a helyi piacokhoz: magasabb a jarason beliili és a telepiilésen beliili értéke-
sités is (6. tdblazat). Ezaltal a helyi gazdasagra gyakorolt stimulalé szerepiik is er6teljesebben
érvényesiil, mint a forprofit vallalkozasoké.
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6. TABLAZAT: A VALASZADO SZERVEZETEK FOLDRAJZI ERTELEMBEN VETT LEGFONTOSABB

PIACAI
Profitorientalt kkv Tarsadalmi vallalkozas
Foldrajzi kategdria
db arany (%) db arany (%)
A vallalkozas telepiilése 69 17 21 27
Jaras 53 13 20 25
Megye 165 42 36 46
Régio 83 21 15 19
Orszagos 143 36 32 40
Kulfold 66 17 4 5
Egyéb 4 1 0 0
Nem meghatarozhat6 13 3 2 2
Osszesen 398 100 79 100

Megjegyzés: a szervezetek a legfontosabb harom piacot jeldlhették meg.

Forras: sajat szamitas a kérddives felmérés eredményei alapjan, 2018. augusztus.

A kérdéives vizsgalat soran arra is kivancsiak voltunk, hogyan latjak a vallalkozasok a fejlédésii-
ket gatlé tényezdket. Az els6 6t helyre sorolt tényez6 tekintetében nagyon kevés kiilonbség mu-
tatkozott a tarsadalmi és a profitorientalt vallalkozasok csoportja kozott. Az 6t legfontosabb gat-
16 tényez6t mindkét csoportban a magas munkaaddi jarulékterhek, a magas adminisztracios és
adatszolgaltatasi terhek, a magas addk, a fejlesztési céli tamogatasokhoz val6 hozzaférés nehéz-
ségei jelentették. A kkv-k esetében az 6tddik helyen a munkaeréhiany, a tarsadalmi vallalkoza-

sok esetében a t6ke hianya szerepelt (7. tablazat).

7. TABLAZAT: A VALASZADO SZERVEZETEK FEJLODESET AKADALYOZO TENYEZOK

Profitorientalt kkv Tarsadalmi vallalkozas
Akadalyoz6 tényezo valaszok | valaszado valaszok | valasz-

atlaga (db) atlaga adé (db)

Magas munkaadodi jarulékterhek 1 3,4 393 1 3,9 77
Magas adminisztracios terhek az
adatszolgaltatasi kotelezettséggel 2 3,4 393 4 3,6 76
kapcsolatban
Magas addok 3 3,3 390 2 3,7 76
A fe]les,zte51 c’el,u :camogfata§ok'hoz 4 32 388 3 36 75
val6 hozzaférés nehézségei
Nincs rendelkezefre all6 munka- 5 30 393 12 2.9 78
erd
Az allami szfabal}fozas gyakori 6 3.0 382 8 33 76
valtozasa
Bonyolult adérendszer 7 2,9 384 7 3,3 76
Magas bérkoltség 8 2,9 385 6 3,4 76
Versenytariak k(’),Z-l-ll’a nagy sze- 9 29 390 11 30 76
replék eré6folénye

Gazdasagi kockazatok 10 2,9 389 9 3,1 74

MUNKAUGYI SZEMLE  62. EVF. (2019) 5. SZAM 33




TARSADALMI VALLALKOZASOK AZ ELELMISZERGAZDASAGBAN

Profitorientalt kkv Tarsadalmi vallalkozas
Akadalyoz6 tényezd valaszok | valaszado valaszok | valasz-
atlaga (db) atlaga ado (db)

Megfelel6en kspzett munkaerd 11 29 392 10 31 76
hianya

Foldhoz jutas ]ogs.zabalyl akada- 12 2.4 383 18 23 67

lyai
Sajat téke hidnya 13 2,3 389 5 3,4 76
Piaci fol,yzljlmatolirql,valc-)lmegblz- 14 23 390 13 28 76
hat6 informacidk hianya
Szerz6déses fegyelem betartasa-
nak hidnya a piaci kapcsolatok- 15 2,3 385 16 2,5 74
ban

Piaci ertekesllFe51 lehet8ségek 16 23 393 14 28 72
hianya

Rendelkezesr.(? allo foldtertilet 17 22 387 19 23 66
hidnya

Az alkalmazottak h’o?zaallasa, 18 22 391 17 2.4 78

munkamoralja
A hitel magas koltsége 19 1,8 378 20 2,3 68
Hitelhez val6 hozzaférés 20 1,8 382 15 2,5 68

Megjegyzés: a valaszaddk egy otfoku skala segitségével értékelhették a tényezdket, ahol az 1-es végpont az
,Egyaltalan nem akadalyoz”, mig az 5-0s érték a ,Teljes mértékben akadalyozza a fejlédést” végpontnak
felelt meg. Forras: sajat szamitas a kérddives felmérés eredményei alapjan, 2018. augusztus.

8. TABLAZAT: A VALLALKOZAS TERMEKSTRUKTURAJANAK FEJLESZTESEVEL KAPCSOLATOS

TERVEK
Profitorientalt Tobb mint1 {6 foglal-” Tarsadalmi
koztatottal rendelkez6 . .
Fejlesztési iranyok kkv Kkkv vallalkozas
db arany (%) db arany (%) db arany (%)
Terrr}gkpale:tta bévitése 66 16 45 16 40 55
Uj termékekkel
Termékskala sztikitése 11 3 9 3 3 4
Meglévé termékek
feldolgozottsagi szintjé- 27 7 22 8 15 20
nek novelése
Egyéb 14 3 10 3 4 5
Nem tervez fejlesztést 292 72 200 71 23 32
Osszesen 404 100 280 100 73 100

Forras: sajat szamitas a kérdéives felmérés eredményei alapjan, 2018. augusztus.

A 8. tablazat szemlélteti, hogy a szervezetek jovoképével kapcsolatban jelentds eltérés mutatko-
zott a kkv-k és a tarsadalmi vallalkozasok kozott. Mig a kkv-knak csak szlik harmada tervezte
termékstruktirajanak valtoztatasat, addig a tarsadalmi vallalkozdsok ez az arany joval maga-
sabb volt (68,5 szazalék). Ugy tiinik, hogy a tdrsadalmi vdllalkozdsok jévébeni kihivdsokhoz

MUNKAUGYI SZEMLE  62. EVF. (2019) 5. SZAM 34




TARSADALMI VALLALKOZASOK AZ ELELMISZERGAZDASAGBAN

valé alkalmazkoddsdaban fontosabb szerepet kap a termékstruktiira dinamikus valtoztatd-
sa, mint a hasonlé méretii forprofit vallalkozdsok kérében.

Ertékrendszer

A kérdbives felmérés soran hangsulyt fektettiink a vallalkozasok miikddését orientdlé érték-
rendszer feltérképezésére. Az eredmények szerint a tdrsadalmi vallalkozasok miikodésének f6-
kuszaban rendszerint egy tarsadalmi érték all, ami kapcsolédhat a foglalkoztatashoz, a helyi ko-
z0sség igényeihez, vagy akar a kornyezeti fenntarthatésaghoz. Emellett e szervezeteknél a gaz-
dasagi miikodéssel kapcsolatos értékek is megjelennek, sét sok esetben azonos sulydak a tarsa-
dalmi célokkal.

1. ABRA: AZ ERTEKKOROK ERTEKELESE

3,80
3,60
3,40
3,20
3,00
2,80
2,60
2,40
111
HIIIN

gazdasagi értékek foglalkoztatasi értékek tarsadalmi értékek

3,22 3,22

B KKV ®mKKV2+f6 MTarsadalmivallalkozds B Tarsadalmi vallalkozas 2+ f6

Megjegyzés: A valaszadok otfoku skalan értékelhették az értékkoroket, ahol 1 azt jelentette,
hogy egyaltalan nem fontos, az 5 azt, hogy nagyon fontos az adott érték.
Forras: sajat szamitas a kérdéives felmérés eredményei alapjan, 2018. augusztus.

Az egyes kérdésekkel harom értékkor, azaz a gazdasagi tevékenységek, a foglalkoztatasi és a
helyi tarsadalmi funkciok fontossaganak viszonyat is vizsgaltuk. Az 6sszevont mutaténal kirajzo-
16dik a kiilonbség a kkv-k és a tarsadalmi vallalkozasok kozt. A kkv-k esetében a legfontosabbak
a gazdasagi funkciok voltak (3,6 atlag), amelyet a tarsadalmi funkciok (2,9 atlag), majd a foglal-
koztatas kovetett (2,8). A tobb mint 2 f6t foglalkoztaté kkv-k esetében nétt a foglalkoztatas fon-
tossaga, de nem éri el a tarsadalmi vallalkozasokét. A tarsadalmi vallalkozasok esetében a gazda-
sagi és a helyi tadrsadalmi funkcioknak hasonlé a fontossaga (3,4 és 3,2), de 6sszehasonlitva a
kkv-kal, a tadrsadalmi funkcié magasabb, mig a gazdasagi funkci6 alacsonyabb értéket kapott,
amihez hasonld a foglalkoztatasi funkci6 értéke (3,2).

A legnagyobb eltérés a foglalkoztatasi funkcié megitélésében van a két csoport kozott (mely el-
térés nem szignifikans), ugy tlinik, a tarsadalmi vallalkozasok fontosabbnak tartjak a foglalkozta-
tasi funkcidjukat, mint a forprofit vallalkozasok, ezt a megallapitast tAmasztjak ala a terepi kvali-
tativ vizsgalat eredményei is. A mutatok értékének kiegyenlitettségébdl az is latszik, hogy a tar-
sadalmi vallalkozasok nagyon sokszinliek és komplex célrendszerben gondolkodnak, e célok
kozott egyensulyoznak. Vagyis vannak ugyan vallalkozasok, ahol az egyik, mashol a masik érték-
rend keriil el6térbe, és ez id6rdl iddre valtozhat, mégis kijelenthetjiik, hogy szamukra hasonlé
szerepe van a gazdasdgi fenntarthatésdgnak, a foglalkoztatdsi potencidlnak és a tarsadal-
mi felel6sségvadllaldsnak.
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Osszefoglalas

A kutatas soran betekintést nyerhettiink az élelmiszergazdasag teriiletén miikédé tarsadalmi
vallalkozasok szerepébe. Szerepiik els6sorban nem a nagysagrendjiik miatt jelentds, hiszen a
kozel 500 miikodé szervezet 1000-1500 {6t foglalkoztat, vagyis az dgazat egészére nézve kicsi a
sulyuk, igy piactorzit6é hatasuk is kevéssé jelentkezik. A tarsadalmi vallalkozasok mind arbevé-
teliik, mind a foglalkoztatottak szdma tekintetében kisebbek, mint az agazat profitorientalt val-
lalkozasai.

Sok tarsadalmi vallalkozas fékuszaban a foglalkoztatas all, e szervezetek olyan telepiiléseken
teremtettek munkahelyeket, ahol er6teljesen besziikiilt a munkaerépiac és a helyiek szadmara
sokszor a kozfoglalkoztatas egyetlen alternativaja egy tarsadalmi vallalkozas. A helyi termékki-
nalat bévitésében is jelentds szerepe lehet egy-egy szervezetnek, hiszen sokszor kézmiives mod-
szerekkel a helyi izeket, szokasokat felelevenitve allitjak el6 termékeiket. A tarsadalmi vallalko-
zasok jo hatassal lehetnek a helyi k6zdsségre is. Termékeik hozzajarulnak a lakossagi szolgalta-
tasok és elérhetd termékek palettdjanak boviiléséhez, erdsitik a helyi identitast. Munkahelyeik
jovéképet és lehetGségeket adnak a helyi csalddoknak és munkavallal6knak.
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LEKTORALT PUBLIKACIO

BODORNE KOVACS KATALIN - KOROSECZNE PAVLIN RITA - BAREITH-KISS MARIANNA

MEGVALTOZOTT MUNKAKEPESSEGU SZEMELYEK FOGLALKOZTATA-
SANAK ELEMZESE ORSZAGOS ES MEGYEI VISZONYLATBAN

Bevezetés

A jelenlegi munkaerdpiacra jellemz6, hogy még bizonyos teriileteken munkaeréhiany van, mas-
hol meglehetdsen sok ember él passziv ellatasokon, illetve a munkaerdpiac aktiv tAmogatasi
rendszerei altal kinalt 4tképzési programokban, tAmogatott foglalkoztatasban, vagy kézmunka-
ban vesznek részt. Nem minden munkavallalé képes ugyanis hatékony munkavégzésre, egyesek
kiszorulhatnak a munkaer6piacrol (pl. egészségi okokbdl). Magyarorszag a 20 és 64 éves kor
kozotti foglalkoztatas tekintetében (EuroStat, 2018, Foglalkoztatasi statisztika) 2016-t6] kezd6-
déen felzarkézott az EU atlagahoz - EU 71,1%; Magyarorszag: 71,5%. Ugyanakkor a megvalto-
zott munkaképességliek foglalkoztatdsaban a legutébbi felmérés szerint az unios atlaghoz ké-
pest még mindig jécskan le vagyunk maradva, hiszen 2011-ben az Eurépai Uniéban a megvalto-
zott munkaképességiiek foglalkoztatasi rataja atlagosan 47,3% volt, addig hazankban mindossze
23,7%. (EuroStat, 2011, Infographic Disability statistics final). Friss statisztika adatok jelenleg
nem allnak rendelkezésiinkre, de kiilonb6z6 felmérések egyarant 35-40% kozé teszik a megval-
tozott munkaképességili személyek foglalkoztatasi ratajat, amely egyértelmii névekedést jelez.

Szakirodalmi attekintés

Az Eurépai Uni6hoz val6 csatlakozast kovetéen Magyarorszagon is alkalmazni kellett az allami
tdmogatassal torténd foglalkoztatasrol szolo 2204/2002/EK Bizottsagi rendeletet a megvalto-
zott munkaképességli dolgozokat foglalkoztaté védett szervezeteknek. Az Eurdpai Kozosséget
létrehozd szerz6dés 87-88. cikke szerint a foglalkoztatasra nyujtott tdmogatas mértéke nem
haladhatja meg a munkabér és a jarulékai 100%-at és barmely harom éves iddszak alatt a 15
millié eurénak megfeleld 6sszeget. A kozds piaccal Gsszeegyeztethetetlen az olyan allami forrasbol
barmilyen formaban nyujtott tdimogatas, amely bizonyos vallalkozadsoknak vagy bizonyos aruk terme-
lésének elényben részesitése altal torzitja a versenyt. Ekkor be kellett vezetni egy olyan tamogatasi
format, amely nagyrészt szocialis elemeket tartalmazo foglalkoztatashoz kapcsolodik, és igy nem tar-
tozik a kozdsségi norma hatalya ald. Nem kell alkalmazni a versenykorlatozas tilalma érdekében szii-
letett kozOsségi szabalyokat, ha a tamogatas szocialis jelleggel torténik.

Az eurdpai jog szerint (EK 87-88 cikk 1 fejezet 20.) ,fogyatékossaggal é16 munkavallalé”: bar-
mely olyan személy, a) aki a nemzeti jog szerint fogyatékosnak elismert vagy b) aki elismerten
fizikai, elmebeli vagy pszicholdgiai karosodasban szenved.

Az ENSZ egyezmény? szerint fogyatékossaggal é16 személy az, aki hosszantartd fizikai, értelmi,
szellemi vagy érzékszervi kdrosoddssal él, és bizonyos akadalyok korlatozhatjak az egyén teljes,

Bodorné Kovacs Katalin PhD hallgaté, Kaposvari Egyetem.

Koroseczné Pavlin Rita egyetemi adjunktus, Kaposvari Egyetem.

Bareith-Kiss Marianna egyetemi tanarsegéd, Kaposvari Egyetem.

A kutatas az EFOP-3.6.1-16-2016-00007-es azonositészamu ,Intelligens szakosodasi program a Kaposvari
Egyetemen” c. projekt keretében valdsult meg.

9 Az Egyesiilt Nemzetek keretében 2006. december 13-an, New Yorkban elfogadott, a Fogyatékossaggal
é16 személyek jogairdl sz6l6 egyezmény és az ahhoz kapcsolddé Fakultativ Jegyz6konyv.
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hatékony és masokkal egyenl6 tarsadalmi szerepvallaldsat. A magyar és a nemzetkozi termino-
l6giaban a fogyatékos és a megvaltozott munkaképességli sz6hasznalatdban eltérés van, de ezen
fellil magyar vonatkozasban még egyes torvények is mas meghatarozasokat értenek alatta.

A foglalkoztatas el6segitésérdl és a munkanélkiiliek ellatasarol szol6 1991. évi IV. térvény Flt. 58.
§. (5) bekezdés szerint megvaltozott munkaképességli személy a rehabilitaciés hatoésag vagy
jogelddjei altal végzett hatalyos mindsités alapjan:

» akinek az egészségi allapota a rehabilitacids hatésdg komplex mindsitése alapjan 60
szazalékos vagy kisebb mértékij,

» aki legalabb 40 szazalékos egészségkarosodassal rendelkezik, az errdl sz6l6 szakvé-
lemény, szakhatosagi allasfoglalas, hatosagi bizonyitvany alapjan,

» akinek a munkaképesség-csokkenése 50-100 szazalékos mértékd,

» aki a komplex mindsités aldl jogszabdly rendelkezése alapjan mentesiil, rokkantsagi
ellatas folyositasanak id6tartama alatt.

Az eurdpai fogyatékosligyi stratégia (2010-2020) és a jelenlegi kormany célkitiizéseil0 egybees-
tek azzal, hogy novelni kell a fogyatékosok részvételét a munkaerd-piaci teriileteken. A munka
hatékony médszer a szegénység elleni kiizdelemben és a tarsadalmi egyenl6tlenségek lekiizd é-
sére egyarant.

A 2010-ben elinditott EU 2020 stratégianak is kiemelt célkit(izése a munkahelyteremtés, a fog-
lalkoztatasi szint novelése a 20-65 év kozotti korosztaly korében, melynek része a megvaltozott
munkaképességliek foglalkoztatasi ratajanak szignifikdns emelése. Az eurdpai allami foglalkoz-
tatasi szolgalatok (Public Employment Services; PES) tobbé nem miikddhetnek tgy, mint eddig,
egyre tObb és gyorsabb nagyszabasu kihivasnak kell megfelelniiik a munkaerdépiacon, atalakul a
szolgdlatok szocialis funkcidja. ,Munkaorientalt” formaban kivannak hozzaférést nytjtani a szo-
cialis rendszerekhez.

Az Eurépai Tanacs 6t kiemelt célt fogadott el, ezek koziil az elsé a 20-64 éves ndk és férfiak fog-
lalkoztatasi ratajanak 75%-ra valé emelése 2020-ig.!? A tagallamok sajat nemzeti célokat is
meghatarozhatnak e f6 célkitlizések alapjan, ezenkiviil olyan nemzeti reformprogramokat kell
kidolgozniuk, amelyek a stratégia végrehajtasat szolgald intézkedéseket tartalmaznak. A straté-
gia legalabb részben a munkaerd-piaci részvétel fokozasara alkalmasnak tartott, rugalmas mun-
kafeltételek, példaul a részmunkaidd vagy az otthoni munkavégzés tdmogatasaval valdsithato
meg. Figyelembe véve egyuttal a munka és a maganélet 6sszeegyeztethetdségét, a foglalkoztatas
biztonsagat és a szocialis védelmet.

Az allam, a munkaaddk és a munkavallalék kozos részvétele, motivacidja sziikséges az integralt
foglalkoztatas megvaldsitasahoz. A feladat komplex megoldast igényel. (Cseh, 2014: 68.) A moti-
vacio és az érdekeltség a kulcs a megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasahoz.

Mind a harom partner eltér6 érdekeket képvisel, azonban meg kell talalni azt a kozos metszetet,
azt az optimalis szintet, ahol a legmagasabb foglalkoztatasi szint elérhet6.

A tarsadalom érdeke, hogy az aktiv kordak koziil minél kevesebben szoruljanak passziv ellata-
sokra, a koltségvetést ne terheljék. A megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasi
szintjének noveléséhez az allamnak a komplex rehabilitaciot tAimogatnia kell, azaz a munkavégzo
képesség minél magasabb szinten torténd helyreallitasat.

10 https: //www.palyazat.gov.hu/2014 2020 as operativ programok tarsadalmi egyeztetese

11 A Bizottsag Kozleménye az Eurdpai Parlamentnek, a Tanacsnak és az Eurdpai Gazdasagi és Szocialis
Bizottsagnak. Ut a munkahelyteremtd fellendiilés felé Eurdpai Bizottsag Briisszel, 2012.4.18. COM(2012)
173 final
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Pulay (2010: 270) szerint akkor éri meg a munkaltatonak megvaltozott munkaképességii sze-
mélyt alkalmazni, ha a foglalkozasi rehabilitaciét koveten teljes értékdi munkat tud nyujtani az
ép munkavallalokhoz hasonléan. Azonban, ha az 1. feltétel nem teljesiil, akkor allami tAmogatas-
sal kompenzalja a kisebb produktivitast. Versenyszféraban, ha a megvaltozott munkaképességi
személyt megfelel6 munkakoérben alkalmazzak, akkor sziikségtelen munkavallalé és munkaval-
lalé kozott kiilonbséget tenni. Az esélyegyenléség és az integralt foglalkoztatas akkor eredmé-
nyes, ha a munkavallal6 egyedi képességeit figyelembe veszik, és nem kell er6n feliil bizonyitani
az elfogadasa érdekében. (Dajnoki, 2014: 90) Csikszentmihalyi (2003: 179-180) flow elmélete
szerint 6ssze kell hangolni a vallalati kihivasokat és a munkavallaloi képességeket, hogy azok
tovabb fejlédhessenek egyarant épitve a személyiséget és a vallalati célok elérését. Az ember és a
munka viszonya alapveté valtozasokon megy keresztiil (Szilas, 2017: 412), mely a célok megfo-
galmazasara is kihat, melynek kézpontjaban az ember fejl6dése all. Ezen szemlélet szerint a tar-
sadalmi hasznok a foglalkoztatds hatdsaiban nyilvanulnak meg és nem a munkavégzés objektiv,
mérhetd eredményeiben.

A megvaltozott munkaképességli munkavallalé és az 6ket foglalkoztatd munkaltaté érdekeltsége
mar Odsszetettebb. A gyorsan valtozé munkaer6piacon a megvaltozott munkaképességli szemé-
lyek inkabb az alacsonyabb, de biztos ellatast valasztjak, mint a bizonytalan kimenetel{i rehabili-
taciot. (Szell6, 2013/a: 63.p.) A munkapiaci szerepldk teljesen logikusan csak az 6ket érint6 ha-
tasokat veszik figyelembe, sajat partikularis érdekeik mentén hozzak a raciondlis dontéseiket.
(Oroszi, 1996: 1105) A magyarorszagi munkaerd-piacot jelenleg a kereslet jellemzi szemben a
korabbi évek erds tulkinalataval szemben. A munkaltaték viszont kifejezetten a gazdasagi érde-
keiknek megfelel6en dontenek, ezt nagyon jol mutatja a rehabilitdciés hozzajarulas, a kvota,
mint negativ 6sztdnz0.

A megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasdnak elémozditadsa érdekében vezet-
ték be a rehabilitacios hozzajarulast, mint fizetési kotelezettséget. A 25 f6t meghaladé munkaval-
lal6i 1étszam esetén a foglalkoztatot terheli az 5%-o0s megvaltozott munkaképességii foglalkozta-
tasi szint elérése. Az Mmtv. 23. § (4) szerint l1étszamon a KSH szerinti targyévi atlagos statisztikai
allomanyi létszamot kell érteni, melyet egy tizedes jegyre kerekitve kell meghatarozni. Ameny-
nyiben nem éri el az 5%-ot ez a szint, akkor a kotelezd foglalkoztatasi szintbdl hidnyzé 1étszam
és a targyév els6 napjan érvényes minimalbér kilencszerese/f6/év szorzata adja a hozzajarulas
Osszegét. 2019-ben ez az 6sszeg 149.000 Ft/h6*9 =1.341.000 Ft/f6/év.

Konnyen belathat6, ha a munkaltato a rehabilitacids hozzajarulasi térvény szerint a minimalisan
foglalkoztathaté 4 6éraban minimalbéren foglalkoztat, akkor megtakaritast érhet el a fizetési ko-
telezettséggel szemben. 1 f6ére vetitve 2019-ben a minimalbér 50%-a 149.000 Ft/h6/2=74.500
Ft/hé 4 o6ras foglalkoztatas esetén. A munkaltatonak nem Kell szocialis hozzajarulasi adoval
szamolni, ha a munkavallal6é rokkantsagi vagy rehabilitacids ellatasban részesiil, vagy egészségi
allapota a rehabilitaciés hatosag komplex mingsitése alapjan 60% vagy kisebb mértéki. Tehat az
1.341.000 Ft/év rehabilitacids hozzajarulas fizetésével szemben 894.000 Ft/év munkaltatoi ter-
hek allnak megvaltozott munkaképességli alkalmazasa esetén. Tehat az alkalmazassal a vallalko-
zas 447.000 Ft-ot megtakarithat éves szinten a kvotabdl személyenként.

A munkaltato oldalarél elmondhaté, hogy mind a nyilt munkaerépiac szerepl6i, mind az akkredi-
talt munkaltaték egyardnt aszerint foglalkoztatnak megvaltozott munkaképességli személyt,
hogy megéri-e a foglalkoztatdsuk. Nem akkreditalt szervezet esetén ki lehet kalkulalni, mikor éri
meg a foglalkoztatas, figyelembe véve az elvégzett munka hasznossagat, a rehabilitaciés hozzaja-
rulast és a koltségeket. Ezeket a szempontokat figyelembe véve a 4 6ras foglalkoztatas az, amely
egyértelmilien megtériil a foglalkoztatonak. (Nagymaté, 2016: 114)
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A nyilt munkaerépiacon miikodo vallalkozasok ,csak a rehabilitacids hozzajarulas mentesiilése
miatt foglalkoztatnak megvaltozott munkaképességli személyeket”, illetve az utébbi években a
begyiriiz6 munkaeréhiany okan. Altalanossagban elmondhaté, hogy a munkaltatékat a szocialis
és rehabilitaciés szempontok nem 6sztonzik a foglalkoztatasra. (Szell6, 2013 /b: 82) Fél6, hogy a
4 6raban torténd foglalkoztatasnak csak adéoptimalizalé szerepe lesz, és nem megfelel6en érvé-
nyeslilnek a valds foglalkoztatas szempontjai.

Eredmények

A primer kutatasunk soran felhasznaltuk a NAV altal 2018-ban rendelkezésiinkre bocsatott
adatbazist, amibdl az egész orszagra vonatkozé adatokat tudtunk kinyerni, és ebbdl ra tudtunk
szlirni a Somogy megyei foglalkoztatasra is. Az adatbazisbol kinyerheté adatok 2016-o0s évre
vonatkozé adatokat tartalmaznak. Ezt kiegészitve és ezekkel dsszevetve 2019 januarjaban o6t
nonprofit szervezettel végeztiink mélyinterjut, elére dsszedllitott kérdéssor alapjan, hogy meg-
nézziik az adatbazisbdl kinyert adatok mennyire allnak 6sszhangban a valdssaggal.12

NAY adatbazis elemzése

1. ABRA: A MEGVALTOZOTT MUNKAKEPESSEGU SZEMELYEK OSSZES FOGLALKOZTATOTTON
BELULI ARANYA TERULETI BONTASBAN (%)
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Forras: NAV adatbazis (2016)

Az orszagos vallalati adatok tekintetében a NAV adatbazisban szereplé minta elemszdma: 51.193
szervezet, mely tartalmaz gazdasagi tarsasagokat és koltségvetési szerveket is. Az altaluk foglal-
kozatott munkavallalok atlagos allomanyi létszama: 1.493.959 f6, akik koziil 18.062 {6 megval-

12 A kovetkez6 szervezetekkel és képviseldjiikkel vettiik fel a kapcsolatot: Gold Consulting Szocidlis Szo6-
vetkezet — Lechner Zsuzsanna, ligyvezetd; Magyar Voroskereszt Somogy Megyei Szervezete - S6tonyi Ti-
borné Marika, igazgat6; Mozgaskorlatozottak Somogy Megyei Egyesiilete (M.S.M.E.) - Hegediis Lajos, el-
nok; Vadvirag Alapitvany - Volgyi Rita ligyvezetd; Vakok és Gyengénlatok Somogy Megyei Egyesiilete
(V.GY.S.M.E.) - Molnar Cecilia, elnok.
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tozott munkaképességli. Ezt kovetéen megvizsgaltuk megyénként az adatokat. Tertileti besoro-
las: ad6szam alapjan tortént, ezért a févaros 3 részre van osztva (Eszak, Kelet, Dél), illetve ,ki-
emelt ad6zék” esetében nem ismerjiik a székhely fekvése szerinti megyét.

A megvaltozott munkaképességli munkavallalok 6sszes foglalkoztatotthoz viszonyitott aranya,
orszagos atlagban 1,21%. Az 1. sz. abran (el6z6 oldal) lathatd, hogy Csongrad, Békés és Baranya
megyében tapasztalhat6 joval az atlag feletti érték. A legmagasabb, 4,41%-al Csongrad megye és
Somogy megye erds kdozépmezdnyben 8. a sorban.

A korcsoport szerint az adatbazisbol (sziiletési év és 2016. év dsszevetése alapjan) lathato, hogy
orszagos szinten tobb mint 90%-uk a 45 felettiek csoportjaba tartozik.

2. ABRA: A FOGLALKOZTATOTT MEGVALTOZOTT MUNKAKEPESSEGUEK KORCSOPORT SZERINTI
MEGOSZLASA ORSZAGOS SZINTEN (%)
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Forras: NAV adatbazis (2016)

Az adatbazisunkbdl lesziirve a megyében a nemek aranyat, 211 nét és 144 férfit foglalkoztattak,
akik megvaltozott munkaképességliek. A nék aranya orszagos szinten is tobbségben volt 60,6%-
al.

Somogy megyében 2016-ban 355 kiilonbdzé megvaltozott munkaképességli személyrdl nyujtot-
tak be jarulékbevallast a NAV felé. A 355 f6 tobb mint fele - 188 f6 - olyan munkakorben volt
foglalkoztatva, amelyek 9-es FEOR-kdd ald vannak besorolva, tehat szakképzettséget nem igény-
16 (egyszerii) foglalkozasoknak mindsiilnek.

Megnézve a munkahelyiik gazdasagi formaja szerinti besorolasokat, a 355 f6bdl csak 351 fénél
tudtuk megallapitani milyen szervezetnél dolgoznak, mert 4 esetben nem volt informacio6 a fog-
lalkoztat6 gazdasagi formajarol. Legnagyobb szamban a Kft-nél foglalkoztattak 220 f6t, ezt kove-
ti az Rt. 63 f6vel, és harmadik pedig 30 f6vel a kozpontilag feliigyelt koltségvetési szervek.

Orszagos szinten a foglalkoztatottak szinte egésze, 96%-a munkaviszonyban dolgozik, amibdl
csak 4% kozalkalmazott. Munkaidejiik tobbnyire napi 4-6 6ra (heti 20-30). Els6re gondolhatjuk
azt, hogy ennek f6 oka, hogy 8 6raban elveszitik a munkaviszonyukat, de a mélyinterjukbol kide-
riil, hogy a csekély tamogatdas all ennek hatterében. Ugyan ez figyelhetd meg a Somogy megyei
értékeken is, hogy a munkaviszonyban torténd foglalkoztatas a legjellemz6bb. (3. dbra)
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3. ABRA: A SOMOGY MEGYEI MEGVALTOZOTT MUNKAKEPESSEGUEK ALKALMAZASI FORMAI (FO)
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Forras: NAV adatbazis (2016)

Latszik, hogy a kozszféraban mindossze 28 f6 (26 f6 +2 f6) dolgozott a 355 f6bdl. Ami jol mutatja
azt, hogy a kézszféraban nem jellemz6 a foglalkoztatasuk.

Ezeket Osszevetettiik a rehabilitacids hozzajarulasi kotelezettségre vonatkozé orszagos adatok-
kal. A vizsgalatdhoz 173.274 szervezet adata allt rendelkezésre, amely koziil csak 144.925 szer-
vezetnél taldlhaté szervezet jogalldsara vonatkoz6 adat. Ha odsszevetjiik a mintaban szerepl6
megoszlasokat és a rehabilitaciés kotelezettség szerinti megoszlast, akkor lathaté, hogy a minta
minddssze kb. 2%-a koltségvetési szerv, de az 0sszes rehabilitacids hozzajarulas kotelezettség
26%-at adjak. A vallalkozasok aranya mindkét esetben 70% kortl mozog.

Tehat ez is j6l mutatja, hogy azt a lehet&séget, mely alapjan a megvaltozott munkaképességii
foglalkoztatas miatt csokkenthetd, vagy akar nullara is szorithat6 a rehabilitaciés hozzajarulas
fizetési kotelezettsége, amit a maganszféra a profitorientaltsag miatt ki is hasznal, a kozszféra-
ban ez nem érvényesiil. Igy véleményiink szerint a kozszféraban a megvaltozott munkaképessé-
gliek foglalkoztatasara sziikség lenne valami egyéb motivacids eszkozre, vagy akar jogszabalyi
szintl szigoritasra.

Mélyinterjuk elemzése

Somogy megyében, az interjliinkban résztvevé nonprofit szervezetek foglalkoztatnak legna-
gyobb szamban megvaltozott munkaképességii személyeket, ezért is esett rajuk a valasztasunk.
Valamint azért voltunk kivancsiak a nonprofit szektor oldalara, mert 6k nem profitérdek miatt
alkalmaznak megvaltozott munkaképességiieket és inkabb talalunk kozottiik olyat, akinek a cél-
jai kozott szerepel, hogy segitse a megvaltozott munkaképességiiek elhelyezkedési lehetGségeit.
A naluk foglalkoztatottak adatai a 4. dbrdn lathatdk.
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4. ABRA: A KUTATASBA BEVONT NONPROFIT SZERVEZETEK FOGLALKOZTATASI ADATAI (FO)

Vakok és Gyengénlatok S.M.E. &

Vadvirag Alapitvany 2-4

Gold Consulting SZ.SZ. 22_

Magyar Voroskereszt S.M.SZ. *

Mozgdskorltorottak S M. | ey

0 50 100 150 200 250

Megvaltozott munkaképességii (f6) m Osszes foglalkoztatott (f6)

Forras: mélyinterjuk (2019. januar)

A legnagyobb foglalkoztat6é az dsszes koziil a Mozgaskorlatozottak Somogy Megyei Egyesiilete.
Ha a megvaltozott munkaképességliek szamat nézziik az 6sszes foglalkoztatott aranyaban, akkor
viszont els6 helyen all 83%-al a Vadvirdg Alapitvany, majd 6ket szorosan kovetik 77%-al a Moz-
gaskorlatozottak S. M. E. és 71%-al a Vakok és Gyengénlatok S.M.E. A Magyar Voroskereszt 55%-
ban és a Gold Consulting pedig 42%-ban foglalkoztat megvaltozott munkaképességli személye-
ket, egyébként utdbbinak for-profit tevékenysége is van. Mivel mind az 6t szervezet atlépi a 3
27/2012. (XI. 16.) Korm. rendelet 1 § 12. pontja szerint meghatarozott 30%-os aranyt, igy mind-
annyian védett foglalkoztatonak mindsiilnek. Ami azt is jelenti, hogy nem kell rehabilitacids hoz-
zajarulast fizetnitik.

Rakérdeztiink arra, hogy f6képpen milyen munkakérben alkalmazzak a megvaltozott munkaké-
pességlieket. Mindannyian elmondtak azt, hogy prébalnak minél inkabb olyan feladatkoroket
rabizni a megvaltozott munkaképességii személyekre, amiket a képességeikhez, tudasukhoz és
fizikai allapotukhoz mérten el tudnak végezni. Az alabbi munkakoérokkel talalkozhatunk f6képp
az 5 szervezetnél. A Vadvirag Alapitvanynal pénziigy és designer, valamint hattér munkalatokat
végzok; a Voroskeresztnél takarito, orvos, pénziigyes munkatars; a V.GY.S.M.E.-nél igen szines a
valaszték: vezetd tisztségviseldk, elndk, helyettes, latassériiltek informatikai tanacsadasa, masz-
sz0r, személyi segitd, irodai munkatars, csoport szervezé és személyi segité munkakor egyben. A
Gold Consulting a kaposvari varrodajukban foglalkoztat csak megvaltozott munkaképességii
személyeket, ahol ligyeltek arra, hogy minden megvaltozott munkaképességii személy mellé egy
egészséges személyt is raknak, az integracié és konnyebb betanulas miatt. Végiil az M.S.M.E.-nél
kétféle foglalkoztatasi format is alkalmaznak. Az egyik csoportba tartozik a fejleszt6 szerzédés-
sel torténd foglalkoztatas és a masik csoportba pedig védett foglalkoztatéként munkaszerzédés-
sel torténd foglalkoztatas: kiillonboz6 intézmények miikodtetésében karbantartds, javitds mun-
kakorben, de kiils6 megrendelésre végeznek akadalymentesitést is. A fejleszt6 foglalkoztatasban
kiilonbozo6 termékeket allitanak el (varrodai termékek; kerti és beltéri k6edénygyartas), illetve
bérmunkékat is végeznek (FINO Kft. részére dobozok hajtogatasa). Osszességében lathaté, hogy
sokféle kategériaval talalkozhatunk, de f6képpen fizikai munkakorokben helyezkednek el ezek-
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nél a szervezeteknél. ,Osszeszereld, manudlis munkdra keres a nyilt munkaerdépiac, olyanra, amit
mds nem végez el minimdlbérért.” (Hegedus Lajos, mélyinterjd, 2018) Az interjiban résztvevék
véleménye szerint az elmult években javultak a megvaltozott munkaképességli személyek elhe-
lyezkedési lehetGségei itt Kaposvaron, azonban szamolni kell a fluktuacidval és a kistelepiilésen
éléket még mindig nehezen érik el. Tovabba elmondtak, hogy visszajelzések alapjan a nyilt mun-
kaerépiacon ezeknek a személyeknek a munkavégzésben eltoltott id6, mindség, 1égkor tekinte-
tében romlas tapasztalhat6 és nagyon nehéz olyan munkat és hozzaallast talalniuk, ami szamuk-
ra teljes mértékben megfelel6.

Abban is egyetértettek, hogy legtobb megvaltozott munkaképességii személy szivesebben dolgo-
zik naluk, mint egy profitorientalt szervezetnél, ahol mégis csak szigorubb feltételeknek és fo-
lyamatos teljesitménynek kell nap, mint nap eleget tenniiik. Tovabba a profitorientalt szerveze-
tek természetesen olyan megvaltozott munkaképességii személyeket keresnek, akik minél in-
kabb megkozelitik egy egészséges ember szellemi és fizikai képességeit, esetleg van valami
szakmajuk vagy végzettségiik. Osszevetve ezt a NAV adatbazissal, a nyilt munkaer&piacon 2016-
ban féleg olyan munkakdrben alkalmaztak 6ket, amelyek nem igényeltek kiillondsebb szakkép-
zettséget, pedig a vélemények alapjan inkabb arra lenne igény.

Ugyanakkor a nonprofit szervezetek a meglévé munkavallaléik koziil nem szivesen engedik el
azokat a megvaltozott munkaképességii személyeket, akikkel mar régdta egyiitt dolgoznak, vagy
csak ,kis mértékben” megvaltozott munkaképességliek, vagy fejleszteni is tudtak a képességei-
ket valamilyen szinten nem feltétleniil szakmaba vagdan, de mégis segitve ezzel az életviteliiket.

Abban mind az 6t szervezet képvisel6je egyetértett, hogy az 6nkormdanyzati és allami szektorban
tovabbra is alacsony a megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasi szama. Ha visz-
szanézzlk ugyanezt tapasztaltuk az orszagos adatoknal is. De akkor mégis hogyan javithatnank
ezen a helyzeten?

Arra a kérdésre, hogy milyen eszkozokkel javitananak a megvaltozott munkaképességli elhe-
lyezkedési lehet&ségein a nyilt munkaerdpiacon, nagyjabol hasonlé valaszokat kaptunk. Legtob-
ben a személyes fejlesztéseket javasoltak els6sorban (pl. Vadvirag Alapitvany szerint mar a fel-
sGoktatasba is be lehetne épiteni tanulasfejleszt6 programokat és olyan képzéseket lehetne biz-
tositani, ahol jobban megismerhetnénk a megvaltozott munkaképességii személyek életvitelét).
Molnar Cecilia - V.GY.S.M.E - javaslata alapjan pedig az aluliskolazottsagon kellene javitani a
megvaltozott munkaképességii személyeknél. A mentoralast is els6k kozott emlitették — mind a
vallalatnal dolgozé fels6vezetdi szinten, mind a megvaltozott munkaképességli személyekkel
foglalkozék tekintetében. Tovabba hangsulyoztak, hogy tobb pénziigyi timogatasra lenne sziik-
ség, és a megvaltozott munkaképességiiek foglalkoztatasara kapott tdmogatdsok szigoritdsan
kellene enyhiteni. Sokszor egyszeri tamogatasokat véleménytik szerint sok megkotéssel adnak,
pl. akadalymentesitésre, azokra a plusz kiadasokra, ami a megvaltozott munkaképességtiek fog-
lalkoztatasahoz kapcsolhaté. Ehhez hozzaflizték, hogy a tamogatasi keretosszegeket ugy kellene
kialakitani, hogy ne csak részmunkaidében - altalaban 4 és 6 6raban - tudjanak 6k is megvalto-
zott munkaképességli személyeket alkalmazni. Sétonyi Tiborné Marika - Voroskereszt igazgato
- szerint, akik sulyosabb betegek, nekik sokkal tobb tAmogatasra lenne sziikségiik a jelenleginél.
Ehhez csatlakozik Hegediis Lajos - M.S.M.E elnok - véleménye is: ,A fenntarthatésdghoz kékemé-
nyen drbevételt kell termelni, ha csékken az dllami tdmogatds, akkor a legkevésbé termelékeny, a
legsulyosabb fogyatékos embereket kell el6szér elkiildeni, akiknek éppen a leginkdbb sziikségiik
van a foglalkoztatdsra.” Végiil pedig azt is megemlitették, hogy sok szervezetnél még mindig azt
latjak, inkabb kifizetik a rehabilitaciés hozzajarulas 6sszegét évente mint, hogy megvaltozott
munkaképességili személyeket alkalmazzanak, mert véleményiik szerint tul kériilményesek ezek
a személyek.
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Kovetkeztetések és 6sszefoglalas

Osszességében elmondhatd, hogy a NAV adatbazisbol kinyert 2016-os orszagos és megyei ada-
tok, valamint a 2019. januarban felkeresett 6t somogyi nonprofit szervezetnél elhangzottak
0sszhangban vannak egymassal. Orszagos szinten tébb néi megvaltozott munkaképességii sze-
mélyt foglalkoztatnak, mint férfit és legtobbjiik szakképzettséget nem igényl6 munkakorben
keriilt alkalmazasba. A foglalkoztatottak 96%-a munkaviszonyban dolgozik, azonban a csekély
tdmogatasoknak kdszonhetéen leginkdbb csak részmunkaidében. A rehabilitacids hozzajarulasi
kotelezettség csupan 26%-at adjak a koltségvetési szervek, szemben a vallalkozasok 70%-os
aranyaval. Tehat tovabbi motivaciés eszkozokre, vagy esetleg valamilyen jogszabalyi kikotésre
lenne sziikség orszagos szinten.

Sok szervezetnél a rehabilitadcios hozzajarulas dsszegét még mindig szivesebben Kkifizetik évente,
mint, hogy megvaltozott munkaképességli személyeket alkalmazzanak. Mind az 6t szervezet
védett foglalkoztatonak mindsiil, hiszen 30%-ot meghaladé mértékben alkalmaznak megvalto-
zott munkaképességiieket.

Véleménylik szerint javultak a megvaltozott munkaképességii személyek elhelyezkedési lehet6-
ségei, de a kistelepiiléseken még mindig nagy elmaradasok vannak. Ehhez javasoljuk a hal6zatok
megerdsitését a megfelel§ integracio elérése érdekében. A nyilt munkaerd-piaci elhelyezkedése-
ik javitasara javasoljak a profitorientalt szervezeteknek a j6 gyakorlatok, mentoralas és a huma-
nusabb hozzaallas lehetGségét. Sziikséges a megvaltozott munkaképességii személyek képzett-
ségének javitasa, hogy az alulképzettség kikiiszobdlhetd legyen. Valamint érdemes lenne a tdmo-
gatasok elkoltésének szigoru feltételein enyhiteni, hogy f6képp a stulyosabb egészségkarosodas-
sal rendelkez6k ne keriiljenek még hatranyosabb helyzetbe.
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A MESTERSEGES MUNKATARSAKROL - GONDOLATI ELORETEKINTES

Bevezetés

A digitalis és technologiai fejl6dés életiink szinte minden teriiletén nyomot hagy. Az intelligens
szamitdgépek megtalalhatoak az otthonainkban, dntanuld szoftvereket hasznalva bongéssziik az
internetet, az utakon pedig, ugyan még csak a nyugati orszagokban, egyre hétkoznapibb latvany-
nya valnak az 6nvezet6 autdék. A munka vildga sem maradt érintetlen. Rengeteg szoftver késziil
specifikus munkafolyamatok segitésére és tamogatasara, dgy, mint a HR folyamatokat segitd
adatbazis kezel6 programok, vagy a kiilonb6z6 nehézgépek folyamatait 6sszeegyeztetd kozponti
vezérl6 szoftverek. A munkafolyamatok és a feladatkorok rengeteget valtoztak az utébbi évek
alatt, koszonhet6en a munkahelyeken lezajlott technoldgiai fejlesztéseknek. A kozeljovében
azonban példanélkiili valtozasok fognak bekovetkezni az automatizalasnak és robotizalasnak
koszonhetden.

A technoldgiailag fejlett orszagokban, illetve szervezetekben mar manapsag is talalunk példat
teljesen automatizalt raktarakra, esetleg tizemekre. A mesterséges intelligencia tudomanyanak
fejlédésével azonban az emberek és gépek kozotti kapcsolat mindsége alapjaiban fog megvaltoz-
ni. Idével olyan intelligens robotok fognak betérni a munkaerépiacra, melyek nem csupan el6re
meghatarozott folyamatokat latnak el, de képesek visszajelzésekkel élni az operatoraik felé, ja-
vaslatokat tenni, s6t, sz€éls6séges esetben akar még ki is javithatjak és feliil is biralhatjak az em-
beri alkalmazottak déntéseit. Igy aztan bizonyos munkakérok esetében egy teljesen 1j jelenség-
gel kell szembenézniink: a human er6forras mellett megjelenik a robot eréforras is.

Ez az ijesztének tling valtozas, noha rengeteg pozitivummal jar egyiitt, nem megfelel6 odafigye-
l1éssel bevezetve sulyos karokat is okozhat. Ezért is kifejezetten fontos, hogy az ilyen iranyultsa-
gu technoldgiai fejlesztést fontolgatoé szervezetek tisztaban legyenek a human-robot kapcsolatok
és interakcidk jelenlegi allasaval.

Elfogadasra tervezve

Mar a gyarakban és lizemekben eldsegithetjiik, hogy egy robot sikeresen beilleszkedjen az em-
beri kozegbe. Megfontolt tervezéssel olyan format és alakot adhatunk a gépeknek, melyek maga-
sabb elfogadast és rokonszenvet valtanak ki az emberekbdl. Ennek segitségére szolgalhat Mori
2012-es tanulmdanya, melyben azt vizsgalta, milyen érzelmeket valtanak ki az emberekbdl kii-
16nb6z6 testek latvanya. Példaul azt talalta, hogy a pliissallatok és jatékbabak inkdbb pozitiv
érzelmeket valtottak ki, mig a holttestek, valamint filmekbdl mutatott zombik latvanya negativ
érzelmeket hivott el6. Egy emberi kdzegbe szant robot kiilsejét tehat nem csupan a funkcionali-
tast és hatékonysagot figyelembe véve érdemes megtervezni.

A kiils6 azonban nem minden, hiszen egylittmiikodés soran nem csupan latjuk a robotot, bizo-
nyos esetekben beszéliink is vele, de akar még érintéses kapcsolat is kialakulhat. Igy példaul
Argall és Billard (2010) a humdan-robot interakcié taktilis aspektusat vizsgalva arra a kovetkez-
tetésre jutottak, hogy robotfejlesztés soran érdemes a robot kiils6 vazadnak anyagat is figyelembe

Orsi Balazs PhD hallgaté, Debreceni Egyetem.
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venni, hiszen az emberi b6rh6z hasonlatos anyag és az emberi testnek megfelel6 homérséklet
pozitiv érzelmeket valtanak ki érintés soran.

A kapcsolat megalapozasa: egymas megismerése

Annak sikere, hogy a human és a robot aspektus sikeres interakciéba tudjon 1épni egymassal,
legels6 1épésként az ismereteken és megismerésen mulik. Tisztaban kell lenniink azzal, hogy
mint minden jelenséggel szemben, Uigy a robotizalassal szemben is van az embereknek egy ma-
gukkal hozott véleménye. Nomura, Kanda, Suzuki és Kato (2005) ennél tovabb menve kutata-
sukban bizonyitékot talaltak ra, hogy 1étezik egy kulturalis fokusza is annak, hogy az emberek
hogyan tekintenek a human-robot interakcidra. Tisztaban kell tehat lenniink azzal, hogy adott
szervezetben hogyan viszonyulnak a munkavallalok az intelligens gépekhez. Az esetleges negativ
attitidok kedvez6bbé formalasaban sokat segithet, ha ismeretterjeszté anyagokat biztositunk a
munkavallalék szamara.

A kapcsolat azonban nem csak az ismereteken mulik, hiszen a munkafolyamatok soran tdbbszo-
ri, vagy akar folyamatos egylittmiikodésre is sziikség lehet. Nagyon fontos tehat, hogy nem csu-
pan képletesen értve az emberek és a robotok egy nyelvet beszéljenek. Az embereknek szem
el6tt kell tartaniuk, hogy a robotokat vezérlé mesterséges intelligencia esetleg még nem rendel-
kezik olyan Osszetett nyelvi készségekkel, mint egy emberi munkatars, igy a kezdeti egyiittmii-
kodés soran konnyen el6fordulhatnak félreértések és konfliktusok.

Ezt konnyen megérthetjiik, ha egy egyszeri kifejezésre gondolunk: ,Hagyjal 16gva”. Manapsag
hasznalatos széfordulat, am belathato, hogy egy olyan robot esetében, mely még nem talalkozott
ezzel a kifejezéssel és nem rendelkezik elég komoly kognitiv képességekkel, hogy felismerje a
jelentését, hamar kommunikaciés zavarokat eredményezhet a hasznalata. Am az alkalmazkodas
nem csak egyiranyd. Megfelel6 esetekben, az emberi oldal tamogat6 részvételével, a robot as-
pektus képes megérteni a kornyezetét, és megfelel6 visszajelzések segitségével a gépek is képe-
sek ra, hogy igazodjanak hozzank.

A kapcsolat megerdsitése: az egyiittmiikodés hatasa

Nem meglep6 dolog, hogy az ember képes érzelmeket taplalni élettelen dolgok irdnt is. Szeretjiik
az autoénkat, szeretjiik a hazunkat, és paran haragszanak a kulcsaikra, mert azok folyton eltiin-
nek. Ahogyan azt Miller (2018) is megfogalmazza, nem csupan érzelmekkel viseltetiink bizonyos
élettelen dolgokkal szembeni, de hajlamosak vagyunk ra, hogy emberi tulajdonsagokkal ruhaz-
zuk fel azokat. A mesterséges intelligenciaval rendelkez6 robotok esetében ez rengeteg kérdést
vet fel, hiszen bizonyos szinten mar eleve rendelkeznek emberi tulajdonsagokkal, vagy legalabb-
is imitaljak azokat. Programozasukbo6l adédoan esetleg udvarias nyelvi kifejezéseket hasznalnak,
fejlett szenzoraiknak koszonhet6en mindig tekintettel vannak a koriilottiik 1évé emberek testi
helyzetére.

Mint tudjuk, minden kapcsolat interakci6 soran alakul, a tapasztalatok mentén. Feltételezve te-
hat, hogy a munkahelyen egy robot sikeresen beilleszkedik a kdzegbe és kolcsonds alkalmazko-
déssal megfelel6 kapcsolatot alakit ki az emberi munkatarsakkal, felmeriil a kérdés: Hogyan to-
vabb? Még ha teljesen el is zarkézunk attél, hogy a robotokat él6lényeknek tekintsiik, nem huny-
hatunk szemet af6lott, hogy id6vel valddi érzelmeket kezdlink majd taplalni irantuk. Gondoljunk
csak bele, sokan mar ma is sajnaljak a mobiltelefonjukat, ha az tonkremegy és tjat kell venniiik.
Vajon milyen kapcsolatok alakulnak ki a jovében az emberek és a robotok kozott?

Kindban mar szérvanyosan el6fordultak esetek, amikor emberek egy robottal kototték ossze
életiiket, mint példaul Zheng Jiajia. A férfi 2017-ben a sajat maga altal épitett Yingying névre
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keresztelt robottal két honapig randizott, majd megkérte a kezét és még abban az évben hivata-
los hazassagkotésre keriilt sor. S6t, mar a ,roboszexudlis” (eredetiben: ,robosexual”) kifejezés is
létezik. Noha ez egyel6re igencsak szélsGséges viselkedésnek és reakcionak tiinik, a folyamatot
nem hagyhatjuk figyelmen kiviil.

Koénnyen elképzelhetd, hogy a rendszeres munkahelyi egytlittmiikodés, a robot programozasabél
szarmazo kedvesség, udvariassag és figyelem id6vel nem kivant érzelmeket is ébreszthet az em-
beri kollégaikban. Ez rengeteg problémat és kérdést is felvet. Mi torténik, ha egy alkalmazott
visszaél a robot munkatars kedvességével és programozasaval? Lesz-e valami joga a robotoknak,
hogy megvédjék magukat a nem kivant szexudlis zaklatasoktdl? Ezek mind olyan erkolcsi és eti-
kai kérdések, melyekre jelenleg még nem rendelkezik valasszal a vilag, &m igencsak ajanlatos
lenne eldre felkésziilni rajuk.

Az 4j munkaero: a roboteroforras

A munka vildgaban, természetesen az 10j technikaért felel6s szakemberek mellett, taldn a HR
munkatarsakra var a legnagyobb valtozas a robotizalasi folyamatok soran. Idével ugyanis a hu-
man és a robot aspektus nehezen szétvalaszthatd lesz. Jelenleg, ha egy automatizalt gép elromlik,
az technikai meghibasodasnak mindésiil. Azonban, ha egy munkacsoportban az alkalmazottak
nem hajlandék egyiitt dolgozni egy mesterséges intelligenciaval és tarsas kirekesztéssel biinte-
tik, az mar nem egyszer(ien egy gépben keresendd hiba.

Az emberi eréforrassal foglalkoz6 és azért felel6s munkavallaléknak fel kell késziilniiik ra, hogy
id6vel a szervezetben uralkodé robot aspektust is figyelembe kell venni munkajuk és dontéseik
soran. Emellett a munkapszicholégusokra és trénerekre is 1j kihivasok varnak. Meg kell birkézni
az olyan esetekkel, amikor egy ember és egy gép kozott alakul ki konfliktus, segiteni kell a mun-
kavallaléknak, hogy legy6zzék az esetleges robot szorongasukat, és olyan tréningeket, felkészitd
gyakorlatokat, kapcsolatépitd taborokat kell szervezniiik, melyek soran kozelebb tudjak hozni
egymashoz a human és a robot aspektust.

Itt szot kell, hogy ejtsiink a robotok jogairdl is. Ez a téma nem is oly régen még a tudomanyos-
fantasztikum vildganak gondolata volt, &am barmennyire is hihetetlennek tiinik els6 hallasra, egy
valodi égetd kérdéssel allunk szemben. A Hanson Robotics altal 1étrehozott Sophia névre keresz-
telt robot ugyanis az els6 robot, aki allampolgarsagot kapott. Sophia 2017 oktdberétdl fogva hi-
vatalosan is Szaud-Arabia allampolgara. Sokan azért tartjak ezt fontos lépésnek, mert ezzel
Sophia egyben az elsé élettelen dolog, mely allampolgari jogokkal rendelkezik, igy mar magaban
felveti a kérdést, hogy, legalabbis jogilag, val6ban élettelen targy-e egy robot.

Nem szabad elfelejteniink azonban azt sem, hogy az allampolgarsag jogokkal is jar egylitt. Az
esemény ezen két jelent6ségét figyelembe véve a szervezetekre nagy teher nehezedhet a jovo-
ben. A robotok ugyanis nem a szervezet eszkozei, berendezései lesznek, hanem 6nall6 allampol-
garok, akiket, jogaiknal fogva, megilletnek a munka védelméroél sz616 torvények is. Ez a valtozas
pedig alapjaiban fogja jra szervezni a szervezeti struktirakat azon munkahelyeken, ahol robo-
tok is alkalmazasban allnak.

Egyel6re ez még nagyon tavolinak tlinik, am vegyiik figyelembe, hogy a digitalis technolégia ro-
hamosan fejlédik, az attorések pedig egyre gyakrabban térténnek meg a tudomany ezen teriile-
tén. Gondoljunk csak vissza, ot évvel ezel6tt még az is hihetetlen tavolinak tlint, hogy egy robot
barmely orszagban is dllampolgarsagot kapjon. A szervezetekben betoltott szerepiik valtozasara
pedig ma is latunk példakat, hiszen az angol nyelvben mar kialakult és haszndalatos kifejezés a
robot alkalmazottakra a ,cobot” elnevezés (mely a ,robot” és az angol munkatars, tehat
»~coworker” sz6 0sszevonasabol jott 1étre).
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Felkésziilés a valtozasokra: a megfelel6 méréeszkoézok

Lathattuk, hogy a robotizalas mennyi valtozast hoz majd maga utdn. Mint minden valtozasnak,
ezeknek is megvannak a maguk pozitiv és negativ kovetkezményei, mégis azt kell mondanunk,
hogy jelenleg a negativumok allnak tobbségben. Ez pedig nem masnak készonhetd, mint a felké-
szlilés hidnyanak. A technoldgia fejlettsége tulszarnyalt minket, gondoljunk csak az onvezetd
autodk esetére. A technoldgia mar készen all és megfelel6 mértékben miikodéképes is, bevezetése
mégis késlekedik egyetlen okbdl kifoly6lag: nem rendelkeziink a sziikséges jogi hattérrel, hogy
kiengedhessiik 6ket az utcara.

Am a jogi és etikai kérdések hianyaval szemben a legtobb ember nem tud sokat kezdeni. Amit
mégis tehetiink, az a megfelel6 mér6eszkozok kialakitasa. A szervezeteknek sziiksége van olyan
eszkozokre, kérdbivekre, tesztekre, melyekkel fel tudjdk mérni, hogy az alkalmazottjaik készen
allnak-e a robotizalasra. Meg kell tudniuk allapitani, hogy mely aspektusok mentén idegenked-
nek munkavallaléik a robotoktol, és képesnek kell lenniiik a fejlesztési folyamat kdzben is moni-
torozni a valtozasokat, hogy sziikség esetén korrigalhassak a folyamatot.

Altalanos értelemben léteznek méréeszkozok a technolégiai fejlesztésekkel szemben ilyen kér-
déseket illetéen. Erre talan a legjobb példa a Venkatesh és Davis (2000) altal kidolgozott TAMZ,
vagyis az Atdolgozott Technolégia Elfogadasi Modell. Ez egy gyakorta alapul vett, j61 miikodé
méro6eszkoz, melyet hatékonyan lehet alkalmazni a technoldgiai fejlesztések esetén, kivaltképp
informaciés rendszerek bevezetésekor.

Sajnos azonban, ahogyan az fentebb taglalasra keriilt, a robotizaciét nem kezelhetjiik egyszeri
technolégiai fejlesztésként, hiszen rengeteg tarsas hatast vonz maga utan, szervezeti valtozaso-
kat eredményez és komoly interperszondlis jelenségek nyilvanulnak meg a folyaman. Par pro-
balkozas mar sziiletett, hogy feltérképezziik a robotizalas folyaman megnyilvanulé dinamizmu-
sokat és mérni tudjuk ezeket. Erre j6 példa Klamer és Allouch (2010) vizsgalata, mely soran szo-
cialis robotokkal szembeni elfogadast és hasznalatot mértek.

Osszefoglalas

A helyzetet tekintve azt mondhatjuk, hogy a jovére valé tekintettel tobb vizsgalatra és kutatasra
lenne szilikségiink, hogy megértsiik a robotokkal szembeni attitlidok alakulasanak aspektusait és
dinamizmusat. Kiemelten fontos pedig egy olyan mér6eszkoz 1étrehozasa, mely hatékonyan méri
a robotokkal szembeni altalanos attitiidoket és elfogadast, valamint konnyen adaptalhat6 az élet
kiilonboz6 tertileteire, igy az elfogadas mérésére csaladi, haztartasbeli, vagy esetiinkben, mun-
kahelyi kontextusban. Akarmilyen tavolinak is tlinik hazai viszonylatban a robotizalas, mind a
human, mind a robot aspektus érdekében ajanlatos id6ben felkésziilnilink a valtozasokra, hiszen
ahogy John Legend is megénekelte ,If you're out there” cim{i szamaban: ,A jov6 tegnap kezdo-
dott” (Legend, 2008).

Irodalomjegyzék:
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Klamer, T., Allouch, S. B. (2010): Acceptance and use of a social robot by elderly users in a domestic
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Intelligence, 267, 1-38.
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JUHASZ TIBOR

PARADIGMAVALTAS: HOGY TEKINTSUNK AZ EMBERI EROFORRASRA
A NEGYEDIK IPARI FORRADALOM KUSZOBEN?

Képzeljiik el a kdvetkez6 beszélgetést egy gyar vezérigazgatoja és a HR egység vezetdje kozott.

Vezérigazgaté: Mdsodik negyedévre megérkeznek az uj intelligens gépsorok. A termelést radikdli-
san dtszervezziik. A jelenlegi 600 operdtor munkakér megsziinik. A termelés biztositdsdhoz 15
mechatronikus karbantarté és 8 f6 szoftveres szakember elég lesz.

HR vezeté: Hdt ez, izé..., nagyon..., hogyis mondjam, - és mit vdr télem?

Vezérigazgato: Készitse elé a csoportos létszdmleépitést. A részleteket ebben a dokumentumban
olvashatja.

HR vezeté: Erintve lesznek az adminisztrativ, szolgdltaté eqységek is?

Vezérigazgato: |6 kérdés. Igen, a mdsodik kirben. Egyébként értem mire céloz. Azt tudom most
kézdlni, hogy amint végrehajtottdk az operdtorok kiléptetését, az On eqységét is megsziintetjiik.
Természetesen addig nehéz munka vdr rdnk, el6re is készonom lojdlis k6zremiikédését.

Két fogalom fiizhetd fel erre a torténetre: tudds és bizalom. Kezdjiik az utébbival.
A bizalomral

LAnélkiil, hogy észrevettiik volna, az emberiség hirtelen kilépett a realitdsbdl.” Jean Baudrillard
idézi Elias Canetti-t a Pataphysics of Year 2000 c. irasa elején. (in: L’Illusion de la fin: ou La greve
des evenements, Galilee, Paris, 1992.) Elengedtiik a kapaszkodét, eldobtuk mindazokat az érté-
keket, melyek szervesen fejlédtek és egymashoz tartoztak a modernség kezdete 6ta. Az els6 és a
harmadik ipari forradalom kozo6tt nincs nagy szemléletbeli kiillonbség. Csak technoldgiai.

A negyedik forradalom kiiszobén az értékeket illet6en egy kiiiresedési folyamat kérvonalazdda-
sa vehetd észre, mondja Baudrillard. ,A minden érték dtkeretezésének nagy nietzschei gondolata
pontosan ellentétes médon valdsult meg, az értékek visszafejlddésének formdjdban.” A hamis és

VA

meghaladas tortént, hanem , felbomlds és elmosddds”.

A média, az internet nagy biine, hogy eltorolte az igazsag fogalmat és helyére a hihet6ség fogal-
mat iltette. Mivel ez a jelenség a legszembetiin6bben a gazdasag esetében vehet6 észre, ezért
Baudrillard a kereskedelem (mondjuk igy:) metafizikajardl teszi meg az els6 észrevételeket. Az
érték logikajat egyre inkabb a spekulacié ,gazdasdgon tili gazdasdga"” valtja fel, mondja, mely-
ben az értéknek nincs tobbé kapcsolata a termeléssel, a termelés valosagos feltételeivel.

A spekulacio onkényes szabalyokkal miikodé jaték (,katasztréfa jaték"), mely bizonyos szem-
pontbdl 6ncél, ugyanakkor ellendrizhetetlen is, kicstiszik az eddig bevalt kontrollmechanizmu-
sok al6l, amik tobbé mar nem érvényesek. A spekulacio el6térbe keriilése és a valdsagos dolgok
fokozatos hattérbe szoruldsa nemcsak a gazdasag vilagara jellemz6, de az emberi kapcsolatok
terén is hihetetlen értékvalsdgok meriilnek fel a horizonton. A bizalom kitresedése. ,Miben, ki-
ben bizhatok?” - teszi fel a kérdést az elbizonytalanodott ember.

A helyzet hasonlit az els6 nagy sokkhoz, a hetvenes években. A Watergate-botrany kapcsan me-
riilt fel el6szor a joléti fejlédés nagy igéretei kozott a kétség: ,Bizhatok a kormdnyban?” A politi-

Juhasz Tibor munkapszicholdgus, szervezetfejlesztési tanacsado, coach.
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kai hitelvesztés utdn jott a gazdasagi kétség-novekedés. A kétezres évek masodik felében a piac-
ba vetett bizalom omlott 6ssze, a kormanyzatok stabilitasaba vetett hitet pedig a névekvd egyen-
16tlenség, geopolitikai bizonytalansag és a populistak altal generalt krizisek olvasztjak. Itt allunk
most.

A kisebb ko6zosségekben - igy a munkahelyi csapatokban - egyre inkabb egyfajta katasztrofizald
mentalitds nyer teret és ezzel parhuzamosan az individualizmus, az egyéni érdekek védelme
uralja a szinpadot az egylittmiikodés és Osszefogas bizalmi kohézidja helyett. Az értékvalsag a
normakhoz val6 adaptacié felszinességében, toredékességében figyelhet6 meg. A félelem és szo-
rongas mindeniitt jelen van. Bevezet6 fantazia-beszélgetésiink HR vezet6je miképpen all ki sajat
team-je és a termelés teljes kollektivaja elé?

Egy biztos: jelenleg az egyik legfontosabb feladat a bizalom helyreallitasa, megszilarditasa. Ez
azonban nem megy az eddig megszokott médon. A régi tipust, a hatalmi hierarchiak mentén
képzb6do (és feloszlo) bizalom-dinamika energiat vesztett, kiliresedett. Az ,eloljarésag”, a vezetoi
felhatalmazottsag, a hivatali hitelesség - és az ezzel szemben 4all6 aladvetettek 6sszekapaszkodas
(0sszekacsintas) - bizalma ma mar légiires térben mozog. Tipikus mintajat jeleniti meg ennek a
kovetkez6 ,vezet6i mondat”: ,Bizalmas informdcid, ezt még nem kézélhetjiik veliik”. Mit nem ko-
z0Olhetiink? Azt, amit amugy pillanatok alatt megtudnak a virtualis hal6zatokbdl? A szokvanyos
reakciok poziciondlis szinten értelmetlenek és azok recepcidi inadekvatak.

A hatalom biztonsadga mar a multé. A biirokracia sokaig szilard alapot jelentett, mind egziszten-
cialis, mind cselekvési értelemben. A ,megirta az Gjsag”, a ,fonok tudja” magyarazat mar gyenge
relevanciaval bir... Azaz: elhitetés kérdése. Egy biztos: az informaci6 baudrillardi hitelességvesz-
tése megtortént. Ma mar csak egyetlen dolog van, ami a bizalom alapjat képezheti: a valésagos,
érzékelhetd ember, aki mellettem van.

A tudasrol

Az els6 ipari forradalom a vizre és a g6z erejére épiilt, amellyel gépiesiteni tudtadk az addig em-
beri er6vel végzett fizikai munkat. A masodik az elektromos energiaval teremtette meg a tomeg-
termelés alapjat. A harmadik az elektronika és az IT segitségével automatizalni tudta a produktiv
folyamatokat. A negyedik ipari forradalom nem a harmadikbél kévetkez6 linearis ,tobblet”. Nem
egy Ujabb technoldgia, amely raépiil az el6zére. Leginkabb azzal lehet leirni, hogy minden hatar
elmosddik. Az eddigi szakteriiletek, specializaciok, technol6giak fuzionalnak egy egységnek tiin6
valamibe. A fizikai - digitalis és bioldgiai szférak egymasba tiiremkednek.

Klaus Schwab harom f6 megkiilonboztetd fogalmat emel ki: sebesség, kiterjedés és rendszer-
hatds. (World Economic Forum, The Fourth Industrial Revolution: What it means, how to
respond, 2016) Leegyszer(sitve azt mondhatjuk, hogy egyszerre vagyunk mindenhol. Elég csak
megfigyelni egy fiatalt, aki mikdzben leckéjét irja, zenét hallgatva bongészi a Facebook-ot és tel-
jesen oda lesz, hogy kommentjére egy percen beliil nem jott egy 1ajk sem.

Paul Virilio egy interjiban (A nagy gyorsito a sebesség mesterét6l, Balkon, 2011.) ramutatott a
pillanatnyisag paradoxonara. Ahogy a huszadik szazadban a sebesség egyre nétt, ahogy a vonat,
az auto, a repiil6, stb. egy évszazadon beliil fokozta a helyvaltoztatas gyorsasagat, ugy értiink el
hirtelen egy falhoz, amin nem tudunk atlépni. A fizikai sebesség atvaltott a valdsag szédiilt vagta-
tasaba. Az ember nem képes athaladni, attérni a pillanatnyisaggal egyenértéki valos id6 falan.
Az id6t nem tudjuk meghaladni, mert az felfoghatatlan szamunkra. A gondolkodas, a viselkedés,
az eszmélés huzalozottsdga nem bir a valdsag egyidejliségével, a pillanat azonnali valtozasaval.
Figyelmiink megosztasa gyakorlatilag a fékuszvaltas iszonyu sebességnovekedését koveteli.
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Nem megy. (Ujra érdemes elévenni Bergson Tartam és egyidejiiség c. kissé elfeledett alapmun-
kajat /Pantheon, 1923/).

A tudas is elért egy falig. A specializaciénak vége. Ujra felmeriil a reneszansz igény, amit Pico
della Mirandola - az egyik legzsenialisabb italiai filoz6fus - fogalmazott meg: az egymasnak el-
lentmondé kiilonb6z6 gondolati rendszerek osszebékitheték. Atfogé miivében, a 900 tézisben
bizonyitani kivanta, hogy egyetlen filozofiai iskola sem lehet az igazsag egyediili letéteményese,
mert valamennyi eszmerendszer tartalmaz igazsagokat és méltok arra, hogy egyiitt tanulma-
nyozzuk 6ket.13

A tudasrdl valo beszéd tehat napjainkban eljutott arra a pontra (pillanat!), ahol belathatjuk:
minden mindennel dsszefiigg. Hogy is vettiik ezt a kijelentést 20 évvel ezel6tt tudomanyos szem-
sz0gbdl? A semmirdl vald tires szocséplésnek... ,Minden mindennel... ugyan mdr... hol eqy konkrét
bizonyiték?”

Epp itt van a lényeg: a negyedik ipari forradalom tudasbazisa a ,Big Data”, a pénzmozgasok
»Blockchain”-ban torténnek, az elemzéseket Al végzi, a termelés pedig IIOT-halézatban torté-
nik... A bizonyiték mar érzékszerveinkkel nem tapasztalhaté, vagy nincs is. Uj fogalmakkal kell
szembesiilnlink a tudas kapcsan: neuralis mintak, interkonnektivitas, meta-adatok stb..

A gyarban dolgozé munkas pedig mit érez az egészbdl? Alkalmazkodunk az egyre csokkend cik-
lusid6khoz és a parhuzamosan végzend6 feladatokhoz és mégis semmi sincs biztonsagban. Egy-
re novekvd szorongas ont el mindenkit, mert fogalmuk sincsen, hol a helytik, szerepiik, fontossa-
guk ebben az 1j, 6sszekotott vilagban.

Az emberi eréforrasrol valé gondolkodas

Gondoljuk végig a kovetkezdket. Valoban tudjuk és értjiik munkank értékét? Ismerjiik azokat a
célokat, amiket cégiink hosszu tavon kitlizott és amik megvaldsuldsahoz hozzajarulunk? Tudjuk,
kit6l varhatunk segitséget és ki szamit a mi tdmogatasunkra? Fogaskeréknek, ,biorobotnak”
érezziik magunkat, vagy szerves alkotérésznek munkahelytlink szervezetében?

Ha az ilyen kérdésekre bizonytalansag kerekedik benniink, akkor a virtudlis pillanatnyisag a
munkahelyen is része lesz életiinknek. Azt hissziik kontrolldlunk, pedig a dolgok csak megtor-
ténnek és kévetkezményei kiszamithatatlanul, varatlanul érik el belsénket. Eletiink igy a mun-
kahelyen ,mintha-létezéssé” valik, ugy érezziik értéktelenek, pdtolhaték vagyunk és egyre no-
vekszik benniink valamilyen hidnyérzet. Diih, agresszid, tehetetlenség, idegesség. Stressz.
Katyvasz-érzés, kdoszba-vetettség, turba.

Az emberi er6forras menedzselését végz6 szervezetrol az altaldnos kép egy jé 6tven éves tradi-
ciébol épiil fel jellemz6en. A HR-szervezetre gy tekintenek, mint ami végrehajtja a fels6 veze-
tés altal kiadott utasitdsokat. Ha b6viilésrél van sz6, akkor a HR a kiadott 1étszam-tervek alapjan
megkeresi, kivalasztja és felveszi az igényelt munkaerd&t. Ha a piaci helyzet azt kivanja, a HR vég-
rehajtja a munkaero at- és kiszervezését. Ha a vezetés ugy latja, hogy az ligyfélelégedettség javi-
tasra szorul, célként tlizi ki a HR szamara a fejleszt6 tréningek lebonyolitasat az tigyféllel kapcso-
latban 4116 munkatarsak szamara. Es folytathatnank a sort...

Azt mar j6 30 éve tudjuk, hogy a termékek valddi piaci értékét és eladhat6sagat mar nem annyira
a konkrét termékjellemz6k hatarozzak meg, hanem olyan ,lagy tényez6k”, mint a szolgaltatasi
mindség, az eladas kornyezeti tényez6i és a marketing, PR értéke. Roviden: emberi faktorok.

13 https: //plato.stanford.edu/entries /pico-della-mirandola
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Mindezek viszont csak akkor tekinthet8k igaznak és valédinak, ha a humanitds ténylegesen
tetten érhet6 az el6allitasban. Az emberi tudas- és energiabefektetés nem a virtudlis térben,
hanem a kolcs6nds bizalmon és felel6sségen nyer teret.

Uj szemléletre van sziikség a tilélés érdekében és ebben a HR megtijulasanak ériasi szerepe van.
Mint a természeti torvény kimondja, a vildgban minden belilrél né kifelé. Kenneth Galbraith
szerint: ,A gazdasdg egy él6 organizmus. Az emberek ezen organizmus sejtjei és minden sejtnek jol
definidalhatd feleldssége van. A sejteket gondozni kell.”

Mi a teendd az emberi eréforrasrél valé gondolkodasban? Ujra kell definidlniuk a HR helyét és
szerepét a szervezetben. Erett, stratégiai feleldsségli HR-re van sziikség a tovabblépés és a
fennmaradas érdekében. Ez a kulcsa a vallalatok tulélésének és a majdani 4j gazdasag viragba
szokkenésének. Sok akadaly van - és ezek koziil is a legnagyobb a mult szokasainak, felfogasai-
nak tovabbélése és a tudatlansag.

A negyedik ipari forradalom kulcsszavai mar nemcsak a technolégiai szakért6k, hanem az érdek-
16d6 atlagolvasé szamara is ismertek. A HR kulcsszavai azonban még mindig a régiek: kompe-
tencia, motivalas, teljesitményértékelés, tréning, toborzas, stb. Az semmit nem valtoztat ezen,
hogy a magat ,modernnek” gondolé HR vezet6 elkezdi az olyan ,u4j technoldgidkat” alkalmazni,
mint a ,web-interju”, szoftveres sziirés, profil-alkotas stb.. Attél, hogy a fogalmak tjak, a gondol-
kodasmoéd még nem fog megvaltozni. Egy szal ceruzaval is lehet adekvatan reagalni a globalisan
Uj kihivasokra.

A HR 1j helyének formalasa és vezet6 szerepének megteremtése sokkal konnyebben megy, ha 1j,
friss eréforrasokat vonunk be a folyamatba. Akiket nem kot a szolgai mult és a régi, megbukott
technolégiai szemlélet. Olyan szakért6kre van sziikség, akik kivilrél latjdk a helyzetet és
meglep6nek hato, paradigmavalté inputokkal tudnak hozzajarulni a valtozashoz.

A Human Capital Management (HCM) arrél sz6l, hogy az egyéni értékeket menedzselve minden-
kib6l kiemeljiik azt a készséget, tudast, attitlidot, motivaciot - ami a szervezet egészének legjob-
ban megfelel. A fokusz: a tudas. A HR szervezet ebben a fokuszban a globalis szervezeti tudast
emeli magasabb szintre. Tanacsad6ként a folyamatok, Osszefliggések ismeretének elmélyitését
végzi, valamint a HR-es eszkdztar ismeretanyagat fejleszti a szervezet egésze szamara. Facilitalja
a tudasmegosztast, mentor programokat vezet be. A munkaeré felvételt is tdgabb keretben vég-
zi: piaci kutatasokat végez az optimalis elérés és megszerzés érdekében, informacidkkal latja el a
menedzsmentet a munkaerdépiac nemzetkdzi trendjeirél. Legf6képpen pedig: Gjraépiti és elmé-
lyiti a bizalmat a résztvevok kozott — a boltivek épitésével. Minden ember, minden tudas- és ta-
pasztalatfajta, minden életminéség-jellemz6 kozott 6sszekottetést teremt, minden részmotivalt-
sagban, rész-igazsagban meglattatja az egészet.

Ujra felébred Pico della Mirandola és a reneszansz szinkretizmus - csak egy posztmodern kon-
tosben, ujjat a hal6zatok vibralé csomdépontjain tartva.

Hogyan zajlana a bevezet6ben olvashat6 fantdzia-beszélgetés masképpen?

Vezérigazgaté alias: A Outl?2 projektet beinditottuk. A termindlokra seed-elje a logout-okat.

HR vezeté alias: Osszekotés az SAP PD moduljdval engedélyezett?

Vezérigazgaté alias: Nem valid. Direkt dataflow az érintettekkel. A kirtigds-a terhelésmentesités a
CP4 alapjdn megy.

Igazabol nem tudjuk. Ha tudnank, nem beszélhetnénk forradalomrdl. Nemhogy a negyedikrdl.
Milyen radikalis valtozads az, ami még egy cikkben is rutinszerd befejezés lehet? A fantazia-
beszélgetés még nincsen kész. Mert a gondolatok sincsenek készen.
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Yuval Noah Harari meglatasat tartom igaznak: ,A tudomdnyos forradalom nem a tudds forradal-
ma volt. Hanem legf6képpen a tudatlansdgé. A nagy felfedezés, amely a tudomdnyos forradalmat
utjdra inditotta, annak a felfedezése volt, hogy az ember nem ismeri a vdlaszt a legfontosabb kér-
déseire.” A negyedik ipari forradalom kiisz6bén is errél van sz6. Nem tudunk semmit.
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KOZSZOLGALATI MENTORPROGRAMOK ASPEKTUSAI
- nemzetkozi kitekintés -

Bevezetés

Az InCiSE (2019) szerint a kozigazgatas jelent6sen hozza tud jarulni az orszagok fejlédéséhez.,
ezt a hozzajarulast az International Civil Service Effectiveness Index (magyarul: nemzetkozi koz-
igazgatasi hatékonysagi index; roviden: InCiSE) mér6eszkozzel lehet vizsgalni. Az indexszel a
kilonboz6 allamok kozigazgatasanak a hatékonysagat lehet megvizsgalni és az eredményeket
0sszehasonlitadsaval kutathatéva valnak a kiilonbozé nemzeti kozigazgatasi rendszerek. A ta-
nulmany szerint a hatékony kozigazgatasnak két alappillére a funkcié és az attribucié. A funkcio
arra utal, hogy a kozigazgatas, milyen feladatokat lat el. Az attribtcié arra utal, hogy a kozigazga-
tas a feladatokat, hogyan végzi el. Az index az alabbi teriileteken keresztiil vizsgalja meg az egyes
kozigazgatasi rendszerek funkcidit:

1. Kozponti végrehajtasi funkcidk. Ide tartoznak a f6bb politikai dontések meghozatala,
fiskalis és pénziigyi menedzsment, rendfenntartas, krizis és kockazat menedzsment.

2. A missziot tAmogat6 funkcidk. Ide tartoznak azok a funkcidk, melyek tdmogatjak a
végrehajtasi funkcidkat a misszié megvaldsitasaban pl. HR, beszerzés, a koztisztvise-
16knek nyujtott informatikai tAmogatas.

3. A szolgaltatast szallité funkcidk. Ezeknél a funkciénal a kézponti kormanyzat direkt
kapcsolatba kertil az allampolgarokkal pl. adéztatas, digitalis szolgaltatasok, szocialis
biztonsag.

Az InCiSE (2019) szerint minden kdzszolgalatnak vannak karaktervonasai, melyek meghataroz-
zak, hogy a kozigazgatas hatékonysagat. Ezek az attribuciok: nyitottsag, integritas, befogadas,
melyek, jelenléte a hatékonyan miikédé kozigazgatasra utalnak Az attribucioknak a teljes koz-
szolgalatban meg kellene jelenniiik, kiilonos tekintettel a kozponti végrehajtasi funkcidkra.

A 2019-es felmérésben dsszesen 38 orszag vett részt, kozottiik hazank is. A kiillénb6z6 orszagok
pontszamait érdemes dsszehasonlitani, hiszen ezeket az el6nyoket a tobbi orszag eltanulhatja
azoktdl az orszagoktdl, melyeknek a kozszolgalati rendszerei hatékonyan miikodnek.

Az attribucidkat vizsgalva Kanada és Dania végzett az élen, 6ket kovették a Skandinav orszagok.
Az integritds pontszama Uj-Zélandnak volt a legmagasabb. Az Egyesiilt Kiralysag (United
Kingdom; tovabbiakban: UK) és Kanada érte el a legmagasabb pontszamot a szakpolitikai teriile-
teken, mig Finnorszag és Dania érte el a legmagasabb pontszamot a stratégiai tervezés tertletén.
A pénziigyi és fiskalis funkciok tekintetében a legmagasabb pontszamot Dél-Korea érte el, meg-
el6zve Svédorszagot és UK-t. Ennek az oka: a Dél-Koredban magas szint( volt a kézpénzek kolté-
sének az atlathatosaga, azaz visszakovethet6 volt, hogy az ado6fizet6k pénzét a kozigazgatas mire
koltotte el. Németorszag érte el a legmagasabb pontszamot abban a tekintetben, hogy az elkdl-
tott kozpénzt, mennyire hatékonyan hasznaltak fel. A szabalyozas és rendfenntartas teriiletén
UK érte el a legmagasabb pontszamot.

A krizis és a kockdzatmenedzsment a kozigazgatas egyik legfontosabb teriiletének szamit. Ezen a
tertileten a legmagasabb pontszamot Hollandia érte el, amit Svédorszag és Finnorszag kovetett.

Horvath Zsuzsanna egyetemi docens, Budapesti Gazdasagi Egyetem.
Holldsy-Vadasz Gabor PhD hallgatd, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem.
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A HR tertileten a kanadai k6zszolgélat bizonyult a leghatékonyabbnak. A kanadai koézszolgalat
legnagyobb elénye, hogy a szenior fels6vezetéket kiemelik és HR szempontbdl (pl. képzés) mas-
képpen kezelik 6ket. Japan magas pontszamot ért el, abban, hogy a teljesitményértékelés, milyen
mértékben tudja befolyasolni a HR dontéseket. Az integritas teriiletén Uj-Zéland érte el a legma-
gasabb pontszamot. Kanada szintén magas pontszamot ért el, mivel a kanadai koézszolgdalat a
kozszolgalati jogviszony megsziintetését kdvetben is formalizalt keretek kozott segitette a ko-
rabbi munkavallaldkat. Svédorszag integritds pontszdma szintén magas, mivel védte azokat a
személyeket, akik a kozszolgalati szervek esetleges nem etikus viselkedésérdl szivarogtattak ki
informacidkat. A kozszolgalat nyiltsagat tekintve a vizsgalt orszagok koziil az Eszak-Eurépai
allamok végeztek az élen, Norvégia és Dania.

Magyarorszag az InCiSE pontszam alapjan a 38. helyen végzett. Az 1. dbra szemlélteti, hogy a
kozponti végrehajtasi funkciok tekintetében hazank a tobbi orszaggal 6sszehasonlitva alacso-
nyabb pontszamot ért el. Szintén alacsony pontszamot ért el hazank a fiskalis és a pénziigyi me-
nedzsment, valamint a digitalis szolgaltatasok funkcidékon. A felmérés szerint hazankban a poli-
tika erételjes montirozé hatassal bir a kozigazgatasra.

1. ABRA: MAGYARORSZAG INCISE INDEXE

Adé adminsiztracié ~ Kapacitas.

Rendfentartas Krizis és
kockazatmenedrsment

Beszerzés ) Digitalis
szolgaltatasok
Fislcalis és
Politikcai penziigyi
dontéshozatal menedzsment
. . HR menedzsment
Nyitottsag

~ Integritas Befogadas

A 2. dbra szemlélteti a hazai kozszolgalat InCiSE pontszamat a HR menedzsment teriiletén. A
vizsgalt 38 orszagbol hazank alulrél az 6todik helyet foglalja el. Jelentds hangsuly tevédik a poli-
tikai és személyes kapcsolatokra. Ezzel ellentétben a teljesitményértékelés és teljesitmény alapt
bérezés kevésbé jelenik meg. Az abran az SCS a senior civil service (kdzszolgalati felelés vezetés)
kifejezésre utal, illetve annak kiemelt szerepére a HRM-en beliil. Ez annak a fényében kiillondsen
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érdekes eredmény, hogy az OECD (2009) szerint a kézponti kormanyok az elmult 20 évben je-
lentds hangsulyt helyeztek a kozszolgalati HRM rendszerek fejlesztésére.

2. ABRA: MAGYARORSZAG INCISE INDEXE A HRM TERULETEN.

Képesség és érdem
I—[R'fol}'amatok megitélése
soran adatok
hasznalata
- — — . DPolitikai
kapcsolatok
/ \
Killomvalaszott / \
SCS HEM
\
\
2 Szemelyes
/ " kapcsolatok
Teljesitmény Y
értékelés
Formalis vizsgak
Teljesitménybérezes
Versenykepes
fizetes

A fentiekhez kapcsol6doan egy masik OECD (2012) jelentés szerint a magyar kozszolgalatnak ot
teriileten kellene valtoznia:

1.

Ul o

A kozigazgatas a munkavallalok szamara megfelel6 karrier lehetdségeket tudjon biz-
tositani.

A koztisztvisel6k szamara hozzanak létre egy élethosszig tart6 karrier rendszert.
Egyszerisiteni kellene a kozigazgatasi eljarasi rendszereket és procedurakat.

A kozigazgatasi feladatok feliilvizsgalata.

A kozigazgatasnak at kellene allni a szervezeti alapi megkozelitésrél a feladat alapu
megkozelitésre.

Ugy véljiik, hogy a magyar kozszolgalat hatékonysaga szamos faktorra vezethetd vissza. A koz-
szolgdlati hatékonysag novelése céljabdl szamos orszdgban alkalmaznak mentor programokat.
Ebben a cikkben nemzetkozi f6ként angolszasz tanulmanyokon keresztiil mutattatjuk be, hogy
mas orszagok kozszolgalati szervezeteiben a mentor programoknak, milyen pozitiv hatasai van-
nak, hogyan novelik az egyéni és szervezeti teljesitményt, motivaciot és a szervezeti elkotelezé-
dést, illetve hogyan jarulnak hozza a kozigazgatasi szervezetek hatékonyabb miikodéséhez.
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A mentoralas

Reinstein, Sinason, Fogarty (2012) szerint a mentoralas folyamata az ékori géorogokre vezethetd
vissza. A mentoralas egy oktatasi kapcsolat kér ember k6zott, mely egy szervezeten beliil valésul
meg. A mentoralds mara stratégiai kérdéssé valt. Szamos szervezet alkalmazza pl. akadémiai
szervezetek, termeld cégek stb..

A mentoralas folyamataban altaldban két személy vesz részt, egy idésebb szakmailag tapasztal-
tabb mentor és egy fiatalabb, szakmailag kevésbe tapasztalt munkavallal6. (A nemzetkozi szak-
irodalomban a kevésbé tapasztalt mentoralt személyt gyakran protezsaltnak nevezik. A magyar
kozigazgatas-tudomdanyi szakirodalomban a kifejezés kevésbé terjedt el.) A mentoralas abban
segit a protezsalt személynek, hogy képességeit és karrierjét fejlessze. Ezzel a folyamattal bizto-
sithat6 a szervezet szamara a human er6forras biztositasa és képzése.

A mentor a szupervizidrtol eltéréen nem itélkezik a protezsalt felett. A mentoralas a téringhez
hasonléan a tanulasra fokuszal, de tréningnek koltségei a legtobb esetben j6l mérhetdk, addig a
mentoralasé sokkal kevésbé, ez kiilondsen igaz az egyiitt toltott idére.

A mentoralas torténhet formalis és informalis médon is. A formalis mentoralds soran a mentor
és a protezsalt szerz6dést kotnek, mig az informalis mentoraldsnal ez nem jellemzé, illetve az
informalis mentoralas hosszabb ideig is tart. A formalis mentoraldsnal a kereteket a szervezet
hatarozza meg. A formalis mentoralas f6 hatranya, hogy gyakran akkor is egyiitt kell dolgoznia a
mentornak és a protezsaltnak, ha kettejiik kdzott nincs jo kapcsolat. Az informalis mentoralas
soran hianyzik a struktira, emiatt kevésbé van lehet6ség a pozitiv teljesitmény elismerésére. A
fentiek miatt egyes szerveztek elkezdték alkalmazni a kevert modszert, azaz a mentoralasi fo-
lyamat tartalmaz formalis és informalis elemeket is. A mentoralassal emelhet6 a dolgozok moti-
vacidja, produktivitasa, csokkenthetd a fluktuacid, javitja a mentor és a kliens 6nértékelését.

Mentor programok a nemzetkozi kézszolgalatban

Ganesh, Bozas, Subban, Munapo (2015) szerint a mentoralas és a coaching egyiittes hasznalata
egy olyan folyamat mely, rovid, kozép és hosszatavon szamos pszicholdgiai és karrier elényt
biztosit a szervezetnek, valamint a mentori programokban résztvevoknek is. A szerzék megjegy-
zik: a mentoralas és a coaching a modern szervezetek kulcs menedzsment eszkozei, melyekkel
sikeresen erdsithetd a munkavallalok munkahelyi teljesitménye. A szerz6k a tanulmanyukban
egy délafrikai korhazban vizsgaltak a mentoralas és a coaching hatasat. A kérddives kutatasban
(n=33) személy vett részt. A mentoralas és a coaching hatasara a vizsgalatba bevont személyek
az alabbi teriileteken tapasztaltak fejlédést: hatékonyabb id6beosztas, a feladatok priorizalasa,
sajat képességeikbe vetett bizalom emelkedése. A résztvevok 91%-a ajanlana a kollégainak, hogy
vegyenek részt mentoralason és coachingon.

Kim (2011) kutatdsaba két amerikai allambol (Georgia és Illinois) vont be olyan vezetdket, akik
vagy a kozszolgdlatban, vagy a non profit szféraban dolgoztak. A szerz6 kiilon kiemelte a belsd
motivaci6 fontossagat, mind a kézszolgalati vezet6k, mind a non profit szektorban dolgoz6 veze-
tok esetében. Eredményei alapjan a vezet6k extra feladatokat is elvallaltak, amikor lehet&ségiik
volt téringeken részt venni, karrierben el6re 1épni, illetve a munkajukkal a tdrsadalmat és tarsa-
dalom érdekét szolgalhattak.

Tovabbi fontos eredmény: a kiils6, a bels6 motivacié és a munkahelyi elégedettség kozotti kap-
csolatra a mentoralassal kapcsolatos tapasztaltok hatassal birtak. (A kutaté a valtozok kozotti
kapcsolatok tesztelése céljabdl strukturalis egyenlet modellezést hasznalt. A strukturalis egyen-
let modellezés a magyar kozigazgatds-tudomanyi szakirodalomban még nem terjedt el. Kordb-
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ban Horvath és Hollésy (2019) magyar kozszolgalati mintan tesztelte a strukturdlis egyenlet
modellezést.)

A fentiek alapjan a szerz6 szerint a mentoralas pozitiv medial6 hatassal bir a tobbi valtozé kap-
csolatara. Abban az esetben, amikor mentoralas a kolcsonds tiszteleten és azonos érétkeken
alapult, illetve hozzajarult a mentoralt sikerességéhez, akkor a mentoralds a motivacié és a
munkahelyi elégedettség kiemelt elemének szamitott. A tanulmany tovabbi eredménye, hogy a
mentoralas pozitiv medialé hatéssal birt a motivacié és a munkahelyi elégedettség kapcsolatara.
A mindezt figyelembe véve a szerz6 szerint a mentordlds menedzsment szempontbdl kiilondsen
fontos, mivel a mentoralas segitségével javithat6 a beosztott és vezetd kozotti kapcsolat, illetve
eredményesen novelhetd a szervezeti hatékonysag, mivel a mentorok a szakmai tapasztalatuk
alapjan hatékonyabban tudjak iranyitani a fiatal, kevesebb tapasztalttal rendelkezé munkavalla-
l6kat.

Az el6bb emlitett két amerikai dllamban Bozeman és Feeney (2008) is elvégzett egy kutatast,
melybe 06sszesen (n=406) személyt vontak be. (Mind a két kutatds a NASP National
Administrative Studies Project III keretében felvett kérd6ives modszertant hasznalé kutatasnak
az adatbazisat elemezte Ujra. Az adatbazis az el6bb emlitett két dllamban dolgozdk kdzszolgalati
és non profit szektorban munkat vallal6 vezet6k valaszait tartalmazza.).

Az eredményeik szerint azok a protezsaltak, akiknek a szervezeten beliilrdl jeloltek ki mentort a
kés6bbiekben nagyobb eséllyel valtak maguk is mentorra, mint azok, akiknek a mentoruk nem
tartozott a szervezetiikhdz, illetve 6k a jelenlegi munkahelytikre el6re-1épésként tekintették a
korabbival 6sszehasonlitva. A mentoralas id6tartamanak a hossza nincs hatassal a mentoralassal
kapcsolatos elégedettségre. A mentoralas id6tartamanak a hossza pozitivan jart egyiitt a mun-
kahelyi el6relépéssel. Az informalis és a formalis mentoralas hatdsaban nem talaltak szignifikans
kiilonbséget, az egyetlen szignifikans eltérés: azok, akik formalis mentoralasban vettek rész, 6k
tobb beosztott szuperviziojat is ellattak. A fenti eredmények alapjan a kutatok azt a kovetkezte-
tést vontak le: a kozszolgalatban a munkahelyi el6relépés nem csak azzal jart egyiitt, hogy volt-e
mentor program, hanem azzal is 6sszefiigg6t, hogy a mentor szervezeten beliilrél, vagy kiviilrél
kertlt-e kivalasztasra, valamint kapcsolat volt kimutathaté az el6relépés és a mentor program
hossza kozott. Emiatt a szerz6k azt javasoltak, hogy a kozszolgalati szervek belsé mentorokat és
hosszutavra alkalmazzanak.

A korabban emlitett szerz6paros Bozeman és Feeney (2007) egy masik tanulmanya alapjan a
mentoralas 4j kutatasi teriiletnek szamitott, ennek megfelel6en szamos 4j kutatasi médszertant
dolgoztak ki a téma vizsgalatara. Ennek ellenére a mentoralas elméleti hattere tovabbra sincs
megfeleléen kidolgozva, azaz a szerz6k szerint ,fejletlen”. A szerz6k szerin ennek az az oka, hogy
a kutatok nem iitkoztetik az eltéré konceptualis allaspontokat és azokat nem egységesitik egy
elméleti keretrendszerbe. Erre egyik jo példa, hogy szamos fontos kutatas nem is definidlja a
jelenséget. Az egységesitett elmélet kidolgozasat az is neheziti, hogy a mentoralas egy multidisz-
ciplinaris tertilet, szamos tudomanyag vizsgalja, igy a mentoralast leir6 elméletek erételjesen
fragmentaltak.14

Egy szintén amerikai kutatas soran Fox és Schuhmann (2001) tertileti civil kozszolgalatban dol-
goz0 vezetlket vont be. Eredményeik alapjan a férfi vezet6k nagyobb valoszintiséggel valasztot-
tak mentort, mint a ndi vezetdk, illetve a férfi vezet6k és a ndi hallgatok kozott kis valoszintiség-
gel jott 1étre tartds mentor - protezsalt kapcsolat. Ennek az egyik oka az lehetet, hogy akkoriban

14 Az idézett cikk 12 évvel ezel6tt késziilt. A szakirodalmi attekintéstink alapjan azéta a kiilonb6zé tudo-
manyteriiletek elkezdték szintetizalni egymas eredményeit, ennek kovetkeztében egyre inkabb egységesiil
a szakirodalom, egyre tobb atfogo elmélet sziiletik, amiket empirikus vizsgalatok is aldtdmasztanak.
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kevesebb n6i mentor volt a kdzszolgalatba. Masik fontos eredményiik szerint a vezetSk inkabb
megbiztak a sajat nemiikh6z tartozé mentorban, mint az ellentétes nemhez tartozéban. Ennek
ellenére mind a férfiak, mind nék esetében is inkabb a férfi mentorok voltak elérhet6k, mivel
kevés volt a kiképzett néi mentor. Ezt a szerz6k abbdl szempontbdl problémasnak tartottak,
hogy a mentorok inkdbb olyan személyeket valasztottak protezsaltnak, akik hasonlé jellemvo-
nasokkal rendelkeztek, ami n6i vezet6k szdmara egy kihivast jelentett.

Egy masik kutatds szintén egy angolszasz orszagot vizsgalt, de nem az USA egyik tagallamat,
hanem Uj-Zélandot. Bhatta és Washington (2003) kérdéives kutatasaban (n=6500) személy vett
részt. A kutatok az alabbi eredményeket kaptak.:

1. A kutatds idépontjaban a megkérdezett személyek 18%-nak volt formalis, vagy in-
formalis mentora, amin a jov6ben a szerz6k szerint mindenképpen valtoztatni kelle-
ne.

2. Menedzseri szinten tobb n6i munkavallalénak van mentora, mint férfinek. A vezet6i
poziciék irdnt érdekl6d6 munkavallalok nagy tobbségének nem volt mentora, de 6k
nagyobb szamban érdeklédtek egy formadlis mentor program irant, mint a vezetdi
poziciok irant nem érdekl6dé munkavallalok.

3. A mentoralasi programban résztvevd személyek elégedettebbek voltak a sajat koz-
vetlen vezetdikkel, mint a mentor programban nem résztvevdk, mivel a programban
résztvevok karrier fejlédését a vezet6k jobban tAmogattak. A mentori programok a
résztvevok szamara abban is hasznosnak bizonyult, hogy olyan kapcsolatokat tudtak
kiépiteni, melyek segitették a karrierjiik fejlédését pl. programokban részt vevé mas
személyekkel, és azok mentoraival.

A fentiekhez kapcsoléddan egy ausztral szerzéparos Ehrich és Hansford (2008) elméleti tanul-
manyukban azt hangsuilyozzak: a f6 kiilonbség a kozszolgalatban alkalmazott és a versenyszfé-
raban miikodé mentor programok kozott, hogy a versenyszféraban a mentoralas individualis
célokat szolgdl, azaz arra 6sszpontosit, hogy megkonnyitse az el6relépést. A versenyszféraban a
mentor programok kevésbé a karrier épitésre fokuszalnak, inkabb a feln6ttképzésre. Mind a két
szféra esetében a mentoralast azért alkalmaztak, hogy ezaltal fejlesszék a dolgozék kompetenci-
ait, bovitsék a tudasukat. A fentiekhez hozzateszik, hogy mivel a mentoralas egy nagyon bonyo-
lult interperszonalis kapcsolat rendszer, ezért a mentor és a protezsalt részérél is a hosszutavia
elkotelezédés sziikséges. Ez az elkotelez6dés eredményesen segithet a felmeriil6 problémak
megoldasaban. A mentoraldsnak is vannak hatranyai, melyek leginkabb az id6 hidnyaval magya-
razhaték. Gyakori probléma volt, hogy a mentorok nem kaptak felkészit6 téringet, illetve a pro-
tezsaltak tulzott elvarasokat fogalmaztak meg. A mentoralas frusztraciot okozott abban az eset-
ben, ha a mentor és a protezsalt kozotti személyes kapcsolat nem volt megfelel6. A sikeres
mentoralashoz elengedhetetlen a szervezet tamogatasa.

Zaro gondolatok

Tudomasunk szerint a jelenleg a hazai kozigazgatasban pilot jelleggel zajlik egy kozigazgatas
vezetd utanpotlasat biztosito tehetséggondozasi program, melynek részeként a vezet6i tehetsé-
gek fejlédését mentorok segitik, akik elézetes mentorképzésben vettek részt. Ugy véljiik, hogy a
tanulmanyunkban bemutatott nemzetkozi példak és jé gyakorlatok hozzajarulhatnak a hazai
kozszolgalat mentor programjanak a megujitasahoz.

Cikkiinkben azt mutattuk be, hogy az angolszasz kozszolgalati rendszereken beliil, milyen mod-
szerekkel kutattadk a mentorprogramok miikodését, illetve a mentor programok milyen elé6nyo-
ket biztositanak az egyénnek és szervezetnek. Az InCiSE (2019) szerint Magyarorszag a vizsgalt
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orszagok kozott legrosszabbul teljesitett a kozszolgalat hatékonysagat tekintve. A korabbi vizs-
galataban az InCiSE (2017) kiemeli, hogy a magyar kdzszolgalat kevésbé hatékonyon a HRM
teriiletén. Ezen részben tudna segiteni, a magyar kozszolgalaton beliil egy hatékonyan miik6dé
mentoralisi program. Erdemes lenne az altalunk bemutatott tanulmanyok koéziil megvizsgalni,
melyek modszertanat lehetne adaptalni a hazai kézszolgalatra, és ezzel fejleszteni a hazai koz-
szolgalati mentor programokat.
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LEKTORALT PUBLIKACIO

JUHASZ ISTVAN

PALYAALKALMASSAGI VIZSGALATOK ES ALKALMAZASUK AZ EMBERI
EROFORRASOK KIVALASZTASABAN - KULONOS TEKINTETTEL A
SZEMELYISEGTESZTEKRE

Bevezetés

A legtobb szervezetnek emberekre van sziiksége ahhoz, hogy elérje céljait, legyen szé a verseny-
szféraban a vallalati profit maximalizalasarél vagy éppen a kozigazgatasban a feladatok legma-
gasabb szakmai szinten torténé elvégzésérdl. A szervezetet alkoté embereknek viszont munkdara
van sziikségiik azért, hogy 6k is elérjék céljaikat, legyen sz6 dnmaguk és csaladjuk eltartasarol
vagy almaik megvalésitasarol (pl. autd, lakas stb.).

A munkaaddi és a munkavallal6i célok eléréséhez kell egy olyan emberi eréforrasok kivalaszta-
sat célul t(iz6 folyamat - annak részét képezo személyiségvizsgalati mérdeljarasokkal - melynek
segitségével a szervezetek, és az emberek igényei 0sszeegyeztethet6vé valnak. A szervezetek a
szamukra sziikséges kompetencidkkal rendelkez6 munkavallalok személyiségjellemzéit igy fel
tudjak mérni, valaszt adva arra a kérdésre, hogy a jelentkez6 vajon alkalmas lesz-e az adott
munkakor bet6ltésére vagy sem? (Juhasz, 2011:1).

A legtobb alkalmassagvizsgalati eljaras ennek a kettds célnak az elérését préobalja meg szolgalni.
A szervezeteknek érdeke a lehetd legalkalmasabb emberek kivalasztasa, mig az alkalmazottak-
nak - altalaban - a személyiségiiknek leginkabb megfelel6 munkakor felismerése és ezt a mun-
kakort a szamukra legmegfelel6bb mdédon biztositoé cégnek, intézménynek, szervezetnek a meg-
talalasa a munkaerépiacon. Az alkalmazott ott fogja jol érezni magat és teljesit atlagon feliil, ahol
személyiségének megfelel6 1égkorben képességeit minél teljesebben kibontakoztathatja, mikoz-
ben kdrnyezete anyagilag és erkolcsileg is elismeri munkajat.

A palyaalkalmassagi - mint a Kivalasztast segit6 - vizsgalatok fajtai

A versenyszféraban és - tobb orszagban - a kézszféraban is kiilonb6z6 palyaalkalmassagi vizs-
galatokat hasznalnak a jelentkez6k szilirésére, kivalasztasara. A palyaalkalmassagi vizsgalatok
tatasra, Klein Sandor (2007:15-16) munkaja alapjan, de mas szerzok 0sszegzését is figyelembe
véve. Az alapvet6 palyaalkalmassagi vizsgalatok tehat a kovetkez6k lehetnek:

=

interjuk (jelen esetben a szakmai korokben elfogadottabb ugynevezett strukturalt in-
terju keriil bemutatasra),

jelentkezési lapok,

képességtesztek,

személyiség-kérdébivek,

szimulacids gyakorlatok.

v N

Juhasz Istvan, PhD hallgato, tanarsegéd, Eszterhazy Karoly Egyetem.

A tanulmdany 2019-ben a Miskolci Egyetem Vallalkozaselmélet és Gyakorlat Doktori Iskoldjaban védésre
keriil6 doktori értekezés részét képezi, és az EFOP 3.6.1-16-2016-00001 ,Kutatasi kapacitasok és szolgal-
tatasok komplex fejlesztése az Eszterhazy Karoly Egyetemen” projekt keretén beliil - a doktori fokozat-
szerzés meginditasanak tAmogatasara kiirt palyazat tAimogatasaval - késziilt.
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Az interjii soran a felek (az interjualany és az interjuztatd) célja, hogy részletes és pontos infor-
macidkat szerezzenek (pl. egymasrdl, a betdlteni kivant munkakorré], stb.), kitérve a jelolt isko-
lai, szakmai és maganéleti fejlédésén alapuld motivacidira is (Matiscsakné, 2012:195). Az interjq,
kiilénésen a strukturalt interji - mely el6re meghatarozott és a munkavégzés szempontjabol
lényeges kérdések feltételén és megvalaszolasan alapul - igen hasznos lehet a kivalasztas terén.
A strukturalt interjuk nagy el6nye, hogy a jelolteket azonos szempontok alapjan hasonlitjak 6sz-
sze, ami objektivebbé teheti az eljarast (Kozak, 2013), a nagy iddigénye miatt a mdédszer azonban
meglehetdsen draga. (Klein, 2007:15).

Langer (2001:140-148) szerint az interju egy olyan kétirdnyi kommunikacidés csatorna, amely
mind az allaskeresének, mind a HR szakembernek segit céljai elérésében. Sziikséges hozza egy-
mas helyzetének kolcsonds megértése, mely el6segiti a megfelel6 kérdések feltételét és a meg-
alapozott valaszadast. A strukturdlt interjd soran az el6re meghatarozott kérdésekre adott vala-
szokat egy skala segitségével Osszesitik, értékelik (esetleg sulyozzak), mely nagyban néveli az
eredmények pontossagat, megbizhatosagat. A HR vezet6k altal az interjin fontosnak tartott jé és
rossz benyomast kelté személyiségjegyeket az alabbi tablazat tartalmazza.

1. TABLAZAT: A HR-VEZETOK ALTAL KIEMELTEN FONTOSNAK TARTOTT SZEMELYISEGJEGYEK
AZ ELSO INTERJU, AZ ELSO SZEMELYES BENYOMAS KIALAKITASA SORAN

J6 benyomast kelt, aki

Rossz benyomast kelt, aki

hatarozott tul magabiztos
magabiztos altaldnossagban beszél
céltudatos reaktiv
meggy6z6 nagyon izgul

logikusan felépitett és 6sz-

lathatéan kényszerbdl jonne

szeszedett a mondanivaldja ide
a kérdésre valaszol ambiciétlan
hiteles lassu viz
nyitott motivalatlan
proaktiv nem asszertiv
hagy kérdezni nem dolgozni j6n, hanem

pénzt keresni

tud odafigyelni, hallgatni

nem néz a szemedbe

pozitivan fogalmaz

panaszkodik

felkésziilt a cégbdl

szidja a volt munkahelyét

dinamikus

tal sokat beszél

felszabadult, természetes

hazudik, at akar verni

kiegyensulyozott

megoldhatatlan helyzetek-
rél, problémakrél beszél

dolgozni, teljesiteni akar

negativ kisugarzasu

ide akar jonni

nagyon gorcsosen akar

jo fellépésti, decens
(tizleties)

nincs benne élet

Forras: Cservenyak, 2004:102 alapjan sajat szerkesztés
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A jelentkezési lapok igen olcso és hatékony szlir6k. Egyes, alaposan kidolgozott jelentkezési lap
csolatos relevanciaja és a valaszok értékelésének meghatarozasa. Egyértelmiien megindokolhat6
kérdések szerepelhetnek csak a valaszlapon. A ,tesztszer(” jelentkezési lapok szerepe az inter-
netes el6szlir6k terjedésével gyorsan né (Klein, 2007:16).

A képességtesztek a jeloltnek a munkakorhoz szorosan kapcsolédd (akar specialis) képességeit
vizsgaljak, ilyenek lehetnek példaul a koncentracié vagy a latéképesség vizsgalata (Matiscsakné,
2012:193). A képességtesztek meglehet6sen nagy el6rejelzé teljesitményrdl tesznek tanubi-
zonysagot. Mivel alkalmazasuk igen olcs6 (csoportosan is felvehetdk, szamitogéppel kiértékelhe-
tok, stb.) és eredményeik igen jol hasznalhatdak, ezért legtobbszor kifizet6dd alternativat jelen-
tenek a kivalasztasi eszk6zok terén (Klein, 2007:16). A képességteszteket olyan konkrét részké-
pességek vizsgalatara is hasznalhatjak, mint a szamolasi- és logikai képességek, a szobeli kifeje-
z0készség, a szovegértés, a szokincs, a térlatas, az dbrak és diagrammok elemzése, a szamadat-
okra vonatkoz6 értékelés képessége stb. (Cservenyak, 2004:108).

A személyiség-kérddivek révén a vizsgalat vezetGje arra torekszik, hogy a jeloltre jellemz6 sze-
mélyiségjellemziket megallapitsa (Matiscsakné, 2012:191). A személyiség-kérd6ivek hasznalata
tobb id6t vesz igénybe és dragabbak is, mint a képességtesztek. Alkalmazasuk legtébbszor vala-
milyen képzéshez, végzettséghez kotott. A megfelel6 modon és a megfelel6 tulajdonsagok vizsga-
latdra torténd alkalmazasa viszont nagyban noévelheti a kivalasztds hatékonysagat (Klein,
2007:16).

A szimuldciés gyakorlatok némiképp hasonlitanak a képességtesztekhez, mivel vannak jobb és
rosszabb megoldasaik. Annyiban azonban eltérnek azoktdl, hogy a feladatok végrehajtasa és
értékelése kevésbé sztenderdizalt, viszont sokkal jobban modellezik a konkrét munkakori tevé-
kenységeket. Meglehet6sen draga mddszer, mivel képzést igényel, a vallalati vezet6k idejét is
igénybe veszi, tovabba kiils6s konzultansokra is sziikség van alkalmazasakor, ezért legtobbszor
vezet6i poziciokra jelentkez6k esetében alkalmazzak. A szimulacios feladatok a leghatékonyabb
alkalmassagvizsgalati eszkozok, az értékel6-fejleszté kozpontok legfontosabb elemei. (Klein,
2007:16). A szituacids gyakorlatokban legtobbszor kozépvezetoknek, vagy értékesitéknek, eset-
leg tligyfélszolgalatos kollégaknak kell példaul: igényeket felmérni, eladni egy arucikket, meg-
gy6zni valakit, valamirdl, arrol targyalni, vevéi panaszt orvosolni, problémas beosztottal megol-
déast talalni stb. (Cservenyak, 2004:110).

Ma mar sok pszicholégiai és nem pszicholégiai mérdérendszer, tesztanyag van a piacon, melyet a
munkatarsak kivalasztasakor el6szeretettel hasznalnak a cégek. Rengeteg olyan vizsgdalat van,
melynek jogosultsagat a szakemberek egyaltaldn nem ismerik el vagy hasznalatat nem a kiva-
lasztasban végzett személyiségvizsgalathoz javasoljak (Juhasz, 2010:111). Az egyes kivalasztasi
modszereket tobbféle mddon lehet dsszehasonlitani. Az egyik lehetséges 6sszehasonlitasi maod,
ha az érvényesség, korrektség, hasznalhatdsag és koltség jellemzoket vetik dssze (2. tdbldzat a
kévetkezd oldalon).
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2. TABLAZAT: AZ EGYES KIVALASZTASI MODSZEREK ERVENYESSEG, KORREKTSEG,
HASZNALHATOSAG ES KOLTSEG JELLEMZOI

Moédszer Ervényesség Korrektség Hasznalhatdésag Koltség
Intelligencia . s
mérsékelt mérsékelt magas alacsony
teszt
Képesség teszt mérsékelt magas mérsékelt alacsony
Személyisé L, -
neyrSes mérsékelt magas alacsony mérsékelt
kérdéiv
Interju alacsony meérsékelt magas mérsékelt
Munkapréba magas magas alacson magas
teszt & & Y &
Szituacids gya- . . -
gy mérsékelt nem ismert alacsony mérsékelt
korlat
Biodata kérdoéiv magas mérsékelt magas alacsony
Egymas értéke- s
gymas magas mérsékelt alacsony alacsony
lése
Onértékelés alacsony magas mérsékelt alacsony
Ertékeld koz- magas magas alacson magas
pontok & & y &
Referencia levél alacsony nem ismert magas alacsony

Forras: Schmitt, 1989 & Pearn, 1989 in Juhasz M., 2002:32

A tablazatban az érvényesség cimsz6 arra utal, hogy az adott kritériumot mennyire tudja ponto-
san el6rejelezni az adott modszer, azaz van-e statisztikai kapcsolat (korrelacid) a munkahelyi
teljesitmény (pl. elégedettség, fluktuacio, elkotelezddés, hidnyzas stb.) és az adott kivalasztasi
moddszer kozott? Korrektség alatt az értendd, hogy a teszt mennyire targyilagos a jeldlt etnikai és
nemi hovatartozasat illet6en (azoktdl fliggetleniil). A hasznalhatésag az egyes mddszerek mun-
kakorokre vonatkozo felhasznalasi spektrumat jeloli (széles vagy sziik) (Schmitt-Pearn, 1989, in
Juhasz, 2002:32). A tablazat eredményei alapjan lathat6, hogy az érvényesség és korrektség te-
kintetében egyarant magas értékeket adott a munkaprdba teszt és az értékel kozpont vizsgalati
modszer, hasznalhat6saguk alacsony voltat a magas koltséghanyad indokolhatja. Ennek ellenére
és a tablazat tanulsaga szerint torekedni kell, ezen két kivalasztasi eszkoz gyakoribb (egyben
koltségesebb hasznalatara), ha a kivalasztast végzd szakemberek a legmegfelel6bb munkavalla-
16t szeretnék megtalalni az adott poziciora.

A személyiségtesztek - mint személyiségvizsgalati eszk6zok kivalasztasban
is alkalmazhato - fajtai

A személyiségtesztek fogalmi meghatarozasa el6tt sziikség van a személyiség, valamint a pszi-
choldgiai tesztek fogalmainak definici6jara. A Személyiségpszicholdgia ciml konyv szerzdi sze-
rint a ,személyiség a személyen beliili pszichofizikai rendszerek olyan dinamikus szervezddése,
amely a személyre jellegzetes viselkedés-, gondolat- és érzésmintdzatokat létrehozza. Ez a definicié
szdmos fontos megdllapitdst tartalmaz:

» Aszemélyiség nem bizonyos elemek puszta halmaza, hanem szervezddés.
» A személyiség nem egyszeriien csak ,ott van”, hanem aktiv folyamat.
* A személyiség ugyan pszicholégiai fogalom, de a fizikai testhez kétddik.
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» A személyiség olyan oki tényezd, ami azt segiti meghatdrozni, hogy a személy hogyan
viszonyul a vildghoz.

* Aszemélyiség mintdzatokban - ismétlddésekben, dllandésdgban — mutatkozik meg.

* A személyiség nemcsak egyféleképpen, hanem sokféleképpen - viselkedésben, gondola-
tokban és érzésekben - jelenik meg.” (Carver-Scheier, 2006:30-31)

LA személyiség, a munka és a dolgozo dsszeillesztése szempontjdbdl (is) alapvetd fontossdggal bir.
Nem csak akkor kell ismerniink, amikor egy uj dolgozé felvételérdl déntiink, hanem fejlesztési
programok kidolgozdsakor, csapatépité tréningeken, a vezetési stilus 'finomhangoldsa’ esetén,
értékelési vagy tigyfélszolgdlati mddszerek hatékonyabbd tételekor szintén a személyiség ismereté-
re van sziikség.” (Kunos, 2011:15).

A személyiség mérésére tébbek kézott a pszicholdgiai tesztek szolgdlnak, melyek ,tudomdnyos
megalapozottsdggal kidolgozott prébahelyzetek az emberi képességek, teljesitmények, tulajdonsd-
gok vagy pszicholdgiai, neuropszicholdgiai dllapotok egzakt észlelésére.” (Szokolszky, 2004:287).
A pszicholdgiai teszteket azok tartalma szerint altaldban a kovetkezd csoportokba soroljak: ,in-
telligenciatesztek, képességtesztek, teljesitménytesztek, kreativitdstesztek, személyiségtesztek, ér-
deklodési tesztek, viselkedéselemzés, neuropszicholdgiai tesztek....A személyiségtesztek olyan vond-
sokat és viselkedéses megnyilvdnuldsokat mérnek, amelyek a személyiség meghatdrozé tényezdi,
segitségiikkel a jovében megjelend viselkedés bejosolhato.” (Rozsa & Bergyar, 2006:32-33). Egy
masik megfogalmazas szerint a személyiségtesztek ,tiilnyomé tdobbségiikben énjellemzd kérdd-
ivek, illetve skdldk....(ezek esetében) a vizsgdlt személy sajat magdt jellemzi olyan mddon, hogy a
kérdébiven szereplé kijelentéseket magdra vonatkoztatja...Tartalmilag az onjellemzé kérdéivek
irdnyulhatnak egyetlen jellemzdére - ezek egydimenzids skdldk; vagy eqgyszerre tébb jellemzdre - ez
utébbiakat személyiségleltdrnak nevezziik.” (Szokolszky, 2004:298-299).

A személyiségteszteknek szamos véaltozata van, legismertebb formai - véleményem szerint - a
projektiv tesztek és a személyiség-kérddivek. A kovetkez6kben ezen, személyiségtesztek keriil-
nek részletezésre.

A projektiv tesztek azon a feltevésen alapulnak, hogy az emberben zajlanak a tudatatol fiiggetlen,
ugynevezett tudattalan folyamatok is. Ezen folyamatok nagyban befolyasoljak az egyén érzelme-
it, reakcioit, viselkedését stb.. A tudattalan folyamatokroél tigy lehet tudomast szerezni, hogy az
egyén nem egyértelmi ingereket kap (pl. tintapacakat, homalyos képeket, befejezetlen rajzokat,
mondatokat stb.), melyek segitségével projektalja (,belevetiti”) sajat személyiségét az ingerekbe,
illetve a valaszokba. A médszer nagyban fiigg a vizsgalatot vezet6 hozzaértésétdl, tapasztalatatdl,
empatias készségétdl (Klein, 2016:4). Az alabbiakban keriilnek bemutatésra a projektiv tesztek
legfontosabb formai:

Projektiv tesztek:

Rorschach-teszt. Ennek a pszichiatriai és pszicholdgiai vizsgalati eszkoznek a 1ényege az ugyne-
vezett ,tintafoltoknak” torténd jelentésadas. A vizsgalati személyeknek az a feladatuk, hogy
meghatarozott jelentés nélkiili foltoknak, valamihez torténd hasonlésaguk alapjan konkrét jelen-
tést adjanak. Kifejleszt6je, Hermann Rorschach formaértelmezési prébanak nevezte el a tesztet.
A teszt olyan személyiségjegyeket vizsgal, mint az alkalmazkodas egyéni szinezete, viselkedési
motivaciok, személyekhez-targyakhoz val6 viszony, valdsaghoz val6 viszony, tudatossagi szint
és az elaboracids készség (Mérei, 2002:19-22). A teszt munkapszichologidban és kivalasztasban
torténd alkalmazasa meglehetdsen vitatott.

Szondi-teszt. A Szondi-teszt averbalis valasztasi proba. A vizsgalt személyeknek hat sorozatban
egyenként 8-8 képet exponalnak és azt kérik téliik, hogy rendezzék azokat szamukra rokon-
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szenves, illetve ellenszenves karakteriik szerint. A valasztasok tobb szinten értelmezheték: az
0sztonélet szempontjabol (motivumok, 6sztonos sziikségletek), pszichés alakulds szempontjabol
(a motivumok hatdsara hogyan formalédott a személy), a tudattalan motivumok, a drivek-ok
szempontjabdl (gondolkodasi stratégidk) (Lukacs, 1996:7,67). ,A teszt arra a feltételezésre épiil,
hogy a képeknek kiilénleges felhivé jellege van, és ez megfelel azoknak a specidlis sziikségleteknek,
amellyel a kép dbrdzolta személy életében de facto rendelkezett, amely sziikségleti koréhez tarto-
zott” (Szondi, 1947:372).

TAT (Thematic Apperception Test). A Harvard Egyetemen Henry Murray fejlesztette ki az
1930-as években projektiv eljarasat. A vizsgalati személyeknek husz tobbféle médon értelmez-
het6 képet mutatnak. Feladatuk az, hogy egy-egy torténetet kell mondaniuk a képekrél. A teszt a
képzeletben milik6d6 vissza-visszatérd alapvetd témakra fokuszal. Maga a kifejezés, az apper-
cepcid arra a készségre utal, hogy vildgunkat a kordbbi tapasztalataink alapjan észleljiik. A TAT
képekre adott valaszokat a pszicholégus a vizsgalati személy sziikségletei, motivumai és emberi
kapcsolatai alapjan elemzi (Atkinson et al., 2003:361-362).

Rajz-tesztek. A vizsgalati személyt - aki altaldban gyermek, de feln6tt is lehet - arra kérik, hogy
rajzoljon egy fat, egy allatot, sajat magat stb. Masik formajaban a vizsgalati személy elé egy befe-
jezetlen rajzot helyeznek és arra kérik, hogy fejezze be a rajzot sajat maga ,izlése”, tetszése sze-
rint (Klein, 2016:4).

Liischer-teszt. A teszt célja az egyén érzelmi szférajanak a vizsgalata. A nonverbalis teszttel tor-
téno vizsgalat soran a vizsgalati személy 7 tablan kiilonféle szineket 1at és minden esetben ki kell
valasztania azt, amely leginkabb tetszik neki. Komoly személyligyi dontéseket segité mddszer-
ként nem hasznaljak (Klein, 2004:168-169).

A projektiv teszteken tul a pszicholdgia és pszichiatria leginkdbb a kérd6iveket haszndlja a sze-
mélyiség feltérképezésére. A személyiigyi szakemberek kezdetben a gy6gyitasban hasznalatos
eszkozok atvételével probalkoztak a munkavallalok tesztelése soran, majd fokozatosan attértek
a specialis kivalasztast segité kérd6ivek hasznalatara. A projektiv tesztekhez hasonldan alljanak
most itt ezen, kérdéivek legismertebb formai.

Személyiség-kérdoivek:

16PF (16 Personality Factors). Cattell 16 személyiségfaktor tesztje legf6képp angol nyelvtert-
leten (Amerikai Egyesiilt Allamok, Nagy Britannia) valt népszer(ivé. Az Amerikai Egyesiilt Alla-
mokban az 1945-50es években fejlesztették ki a 16 PF nevi tesztet, mely arrél kapta a nevét,
hogy 6sszesen 16 személyiségjegyet vizsgal, melyek a kovetkezdk: érzelmi stabilitds, dominan-
cia, melegség, gyanakvas vagy bizalom, intelligencia (konkrét vagy absztrakt gondolkodas), im-
pulzivitas, konformitas, radikalizmus, 6nalldsag, szerénység vagy batorsag, érzékenység, gyakor-
latiassag, egyenesség, bizonytalansag, fegyelmezettség és fesziiltség. Hazankban manapsag ke-
vésbé, mig az angolszasz orszagokban ma is szivesen hasznaljak. (Cservenyak, 2004:103).

CAPTain Analizis. A CAPTain kérd6iv egy kikényszeritett valasztason alapul6 kérdéiv. A teszt
magyar nyelvi honlapja szerint a kérd6iv 38 valtoz6 mentén jellemzi azt, hogy a jel6lt, mennyire
felel meg a vizsgalt munkakor kovetelményeinek. Tobbek kozott a kovetkezd jellemziket méri és
elemzi:

* munkaattitid,

* vezetdi kompetenciak,

+ valtozaskezelés,

* dontéshozatal (Captain, 2019).
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CPI (California Psychological Inventory). A CPI eredeti valtozata tobbek kozott olyan tertilete-
ket vizsgal, mint a szociabilitds, dominancia, szocializacid, statustudatossag, tarsasagi viszonyu-
1as, onelfogadas, 6nallosag, j6 kozérzet, j6 benyomasra valé torekvés, empatia, felel6sségvallalas,
onkontroll, tolerancia, eredményorientacio, intellektudlis hatékonysag, néiesség, férfiassag, ve-
zet6i kvalitdsok, munkaorientaci6, kreativ temperamentum (Cservenyak, 2004:104).

MBTI (Myers-Briggs Type Indicator). A személyiség-kérd6iv megalkotdsa Katherine Cook
Briggs és lanya, Isabel Briggs Myers nevéhez fiz6dik, akik Freud tanitvanyanak Carl Gustav
konyve 1923-ban jelent meg angolul. A kdnyvben felvazolt személyiségtipus-felfogas nagy ha-
tassal volt Myers-re (tobbek kozott azért is, mivel az sok mindenben megegyezett édesanyja
korabbi vizsgalataival). Jung elméletére alapozva kutatasokat folytatott és egy, az elméletet ala-
tdmaszté kérdbivet hozott 1étre. Eltéré adottsagok (,,Gifts differing”) cimmel megjelent konyve
alapul szolgalt a Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) néven ismertté valt rendszernek (Erés-
Jobbagy, 2001:1).

A tipus indikator, ahogy neve is mutatja kiilonb6z6 tipusokba osztja az embereket. A kivalasztott
négy tipusjellemz6 a kovetkezo:

* az extrovertalt és introvertalt attitlid - extraverted (E) - introverted (I);

* az érzékelésre vagy intuiciora alapozott informacié felvétel - sensing (S) - intuitive
(N);

» agondolkodasra vagy az érzésre alapozott itélet - thinking (T) - feeling (F);

+ az {télkezd vagy észlel6 beallitottsag - judging (J) - perceiving (P).

A négy szempont dsszesen 16 tipust hatdroz meg, melyek segitségiil szolgalhatnak az elényben
részesitett munkatevékenységekkel és a karrierrel kapcsolatos dontések meghozatalaban. (Klein
B. - Klein S., 2008:259). Jung munkdassagan az elsé harom dimenzidpar alapul és ebbdl a rend-
szerbdl alkotta meg Myers a negyedik dimenziépart, amely a kiilvilaghoz valé viszonyulast jelen-
ti.

MMPI (Minnesota Multiphasic Personality Inventory). Az egyik legnépszer(ibb személyiség-
kérdéiv. A teszt tobb mint, 500 igaz vagy hamis valaszt varo tételbdl all. Skalai a kovetkezék:
hipochondria, depresszid, hisztéria, pszichopatia, maszkulinitas/feminitas, paranoia, pszichiat-
ria, skizofrénia, hipomania, szocidlis introverzié (Carver-Scheier, 2006:69). Mint lathaté a kér-
déiv leginkabb pszichiatriai betegségek diagnosztizalasara szolgal, ezért a munka vilagaban ke-
vésbé hasznalatos. A teszttel szemben komoly averziok meriiltek fel annak kapcsan is, hogy
egyes a munkavégzés szempontjabol irrelevans kérdései olykor az intim szférat saroljak.

MPI (Maudsley Personality Inventory). Eysenck eredeti tesztjének német nyelvli valtozatat
(Brengelmann-teszt) Tringer Laszl6 tltette 4t a magyar nyelvre. A mintegy 50 kérdésre adott
valaszbol nyert informacio segitségével a személyiség harom dimenziéja mérhet6 fel: extraver-
zio-introverzio, neuroticizmus (érzelmi-hangulat stabilitas-labilitas), rigiditas. Viszonylag egy-
szer(l volta miatt, a 70-es években tobb hazai munkapszicholdgiai kutatasban is hasznaltak, de
mara mar elavultta valt (Klein, 2004:170).

OPQ (Occupational Personality Questionnaire). Angliaban el6szor 1984-ben jelent meg, mely
leginkabb a munka szempontjabol relevans személyiségjegyeket vizsgal. Magyarorszagon Klein
Sandor vezetésével - a neve altal fémjelzett SHL Kiad6 gondozasaban megjelend kérdéiv - sza-
mos vallalatnal alkalmazasra keriilt. A kérdéiv a kovetkezd személyiségfaktorokat méri: meg-
gy6z08, kontrollalo, 6nalld, szokimondo, tarsasagba jaro, kapcsolatteremtd, szocidlisan magabiz-
tos, szerény, demokratikus, gondoskodd, nyugodt, aggddd, eltokélt, optimista, masokban megbi-
z0, érzelmi kontrollal rendelkez6, életerds, versenyz6, eredményre torekvd, dontésképes, racio-
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nélis, értékeld, viselkedd, konvencionadlis, valtozatossagot keresd, alkalmazkodd, koncepciondlis
gondolkodé, 4jito, el6re gondolkodo, részletorientalt, lelkiismeretes, szabalykévet6 (Cservenyak,
2004:105).

jellemz6i:

* csapattag tipusa teamek 0sszeallitdsdhoz (példaul: forraskutatd, koordinator, otlet-
ember),

» vezetOi/beosztotti stilusa vezetd-kivalasztashoz, fejlesztéshez (példaul: direktiv ve-
zet0, illetve receptiv beosztott),

» Dbefolyasolasi stilusa a hatékonyabb vezet6 munka érdekében (példaul: a kapcsolatai-
ra, az energiajara vagy az ismereteire épitd),

* vezetli er6sségei/gyengéi,

« vezetdi funkcidkra valé képessége (pl. marketing, HR),

* vezet6i képességei,

» stressztlirése (Klein, 2016:6).

TCI (Temperament and Character Inventory). A TCI teszt nem csak egy ,egyszer(i” személyi-
ség-kérddiv, hanem sokkalta tobb anndl: az altalanos személyiségjellemzékon tul ugyanis pro-
balja ezen jellemzdk eredetét is meghatarozni. A kérd6iv megalkotoja , Cloninger szerint szemé-
lyiségiink kulturdlis kérnyezetiink és bioldgiai lehetdségeink kélcsénhatdsdban formdlodik. A pszi-
cholégidban nem ujszerii az a gondolat, hogy a személyiség két f6 komponensbdl dll, a tempera-
mentumbdl és a karakterbdl. A szocidlis tanuldselmélet szerint a temperamentum 6réklétt, igy a
fejlédés sordn dllandé marad, érzelem alapti és a szociokulturdlis tanulds nem befolydsolja. Ezzel
ellentétesen a karaktert éppen a szocidlis tanulds eredményezi, [gy az a fejlédés sordn fokozatosan
bontakozik ki.... A temperamentum és a karakter kérd6iv 240 ‘igaz - nem igaz’ vdlaszlehetdséggel
eldénthetd dllitdsa a személyiséget hét dimenzié mentén térképezi fel. A temperamentumfaktorok:
az ujdonsdgkeresés, az drtalomkertilés, a jutalomfiiggdség és a kitartds...... A karakterskdldk: az
onirdnyultsdg, az egyiittmiikddés és a transzcendencia élmény.” (Kunos-Lakatos, 2008:38-39).

Osszegzés

A kivalasztasban leggyakrabban alkalmazott kérd6ivek bemutatasa utan - illetve azok 6sszegzé-
seként - kotelességemnek tartom megemliteni, hogy az emberieréforras-menedzsment szakiro-
dalmanak egy része vitatja a személyiség-kérddivek hasznalatanak létjogosultsagat. A kritikak
alapja legtobbszor az, hogy a jeloltek sokszor a tarsadalmilag elvart valaszokat adjak - holott
kozel sem biztos, hogy azok érvényesek rajuk — annak érdekében, hogy jobb szinben tlinjenek fel
a dontéshozok el6tt. (Turcsanyi, 2012:138). Klein Balazs és Klein Sandor (akik kimondottan el-
vetik - a fentiekben éppen ezért meg sem emlitett - grafolégiat, mint ,tudomanyos” méréeszkoz
haszndlatat a kivalasztasban) nem javasoljdk a Tematikus Appercepcios Teszt (TAT), a Ror-
schach tintafolt-teszt, valamint a Minnesota Multiphasic Personality Inventory (MMPI) alkalma-
zasat sem a munkapszicholégiaban, ezek hasznalatat inkabb a klinikumban tartjak fontosnak.
El6térbe helyezik viszont a személyiségvizsgalatok korébdl a California Psychological Inventory
(CPI) valamint a Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) hasznalatat (Klein B. - Klein S., 2008:257-

259). Klein Sandor (2001:162-163) kitér tovabba arra, hogy a személyiség-kérdbivek felhaszna-
lasakor be kell tartani bizonyos szabalyokat, melyek a kovetkezdk:

* minden vizsgalati személy kapjon megfeleld tajékoztatast a személyiségvizsgalat
megkezdése el6tt,
* minden vizsgalati személy kapjon visszajelzést a vizsgalat eredményeird],
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* legyen szem el6tt tartva, hogy a személyiség-kérd6ivbél kapott ,leirds” a vizsgalati
személyrél kapott informacioknak csupan egyike, amennyiben lehetséges akkor
tobbféle médon nyerjiink informacidkat a jel6ltrdl (pl. onéletrajz, interjud),

* tart6zkodni kell a személyiség-kérd6iv eredményeinek tulértelmezésétol.

A feltételek betartasa mellett a személyiség-kérd6ivek hasznalatanak nincsenek komoly veszé-
lyei, a beldliik nyert informdaciok az alkalmassagvizsgalat legértékesebb, leghasznosabb részei
lehetnek.
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KRONIKA

AGG GEZA

100 EVES AZ ILO - 20 EVES A NEMZETI ILO TANACS

A megalakulas

A munka vildgaban az ipari forradalom alatt bekdvetkezett hatalmas technolégiai, szervezeti és
tulajdonosi valtozasok, valamint a munkasmozgalom és a nemzetkozi egyiittmiikodés el6térbe
kertilése teremtette meg az ILO (Nemzetkézi Munkatigyi Szervezet) 1étrehozasanak torténelmi
feltételeit.

A XIX. szazad végétol a szakszervezetek és néhany gyariparos - a szociolégusok vizsgalatainak is
koszonhetGen - ugy szerettek volna javitani a munkasok sorsan, hogy ezzel ne befolyasoljak az
orszagok kozotti piaci versenyt. A tarsadalmi fejlédést nemzetkozi egyezmények révén kivantak
el6segiteni. Az ILO el6futara az 1890-ben alakult Nemzetkézi Szévetség a Munkdsok Jogi Vé-
delmére volt, mely szovetség az elsé vilaghdboruig folytatta tevékenységét.

A haboru befejezése utan, a szakszervezetek siirgetésére, a versailles-i békeszerz6dés XIII. feje-
zetében lefektetett elvek alapjan 1919. jiinius 28-dn létrejott az ILO és csatlakozott a Népszo-
vetséghez. A Nemzetkozi Munkaiigyi Konferencia a masodik vilaghaboru vége felé, 1944-ben
napirendre tlizte az ILO feladatainak és célkitlizéseinek Ujboli meghatarozasat, amely tobbek
kozott tartalmazta, hogy ,minden 6nallé allam, amely csatlakozik az ILO-hoz, elfogadja, hogy
minden embernek fajra, felekezetre, és nemre val6 tekintet nélkiil joga van térekedni mind az
anyagi jolétre, mind a szellemi fejlédésre szabadsag, emberi méltdsag, gazdasagi biztonsag és
egyenld lehet6ségek koriilményei kozott.”

A masodik vilaghaboru kovetéen, 1946-ban az ILO az ENSZ els6 szakositott intézménye lett. Az
ILO-t megalakulasanak 50. évforduldja alkalmabdl 1969-ben Nemzetk6zi Nobel-Béke Dijjal tiin-
tették ki.

Az ILO alapelvei

Tevékenységének céljait az 1944-ben elfogadott Phidalelphiai Nyilatkozat hatarozza meg,
melynek alapjan ,egyetemes és tartds béke csak a tdrsadalmi igazsdgossdg talajdn épiilhet. Az
igazsdgtalan munkafeltételek, a nélkiilézés és a nyomor olyan elégedetlenséget teremtenek, ame-
lyek veszélyeztetetik a békét és a kdlcs6nés megértést.”

Az ILO legfontosabb célkitiizései:

* dinamikus munkaeré-politika annak érdekében, hogy mindenkinek legyen munkahe-
lye, termelékeny munkaja és elfogadhato jovedelme

* munkahelyi biztonsag és egészség elérése, jobb munkakoriilmények megteremtése

* amunkadrak csokkentése, ugyanakkor harc a tiltott munka ellen

* amunkahelyi kornyezet fejlesztése, a fizikailag nehéz munka megsziintetése, konnyi-
tése, a kdros hatasok (zaj, rezgés, por,...) csokkentése

* a dolgozodk alapvetd jogainak tiszteletben tartasa (példaul a szakszervezeti szabad-
sag, a szovetkezés, a kollektiv fellépés).

Agg Géza a Nemzeti ILO Tanacs alapité tagja, a Szakszervezetek Egyiittmiikddési Foruma alelnoke, a Koz-
szolgdalati Szakszervezetek Szovetsége elnoke.
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A fenti célok eléréséhez az ILO hdaromfajta eszkézzel rendelkezik:

* tanulmanyokat készit, kutatasokat és taldlkozokat szervez

* nemzetkdzi munkaligyi egyezményeket és ajanlasokat ad ki, amelyeket az érintett
tagorszagok ratifikacié utjan fogadnak el, végrehajtasukat fliggetlen szakértdéi bizott-
sagokkal ellenérzi

* miszaki egylittmi{ikodési tevékenységet folytat, segiti a tagallamokat tervezéssel,
szakmai felkészitéssel, vezet6i képzésekkel.

Az ILO folyamatosan koveti a vilag valtozasait és azt kiilonb6z6 dokumentumokban jeleniti meg.
igy példaul 1976-ban inditotta el a Nemzetkozi Program a Munkakériilmények és a Munkakér-
nyezet Javitasara cim( projektet, melynek f6 célja a munka humanusabba tétele az alabbi szem-
pontok mentén:

* amunkdanak tiszteletben kell tartani a dolgozé életét és testi épségét

» szabadidét kell hagyni a pihenésre és a szérakozasra

* lehet6vé kell tenni a dolgoz6 szamadra, hogy szolgilja a tarsadalmat, megvalositsa
onmagat személyes képességeinek fejlesztésével.

Fontos alapelv a ,tripartizmus”

Az 1LO Kkorszakalkotd taldlmanya a haromoldald (tripartit) képviseleti rendszer, melyben a
munkaadodk, a munkavallalék és a kormanyok az egyenl6ség elve alapjan képviseltetik magukat
az ILO valamennyi testiiletében. Semmiféle dontés nem hozhat6 azt megel6z6 vita, megbeszélés,
vagy sziikség esetén a harmas képviseletii gy(ilés szavazata nélkiil. Igy biztosithaté a munkahe-
lyi béke.

Az ILO tevékenységének fokuszaba keriilt a foglalkoztatast el6segité nemzetkozi gazdasagpoliti-
kak kialakitasa, ennek érdekében szorosan egyiittmiikodik Vildgbankkal és a Nemzetkozi Valu-
taalappal.

Az ILO tevékenységének fobb teriiletei

* amunkaidd szabalyozasa

* amunkaerd toborzasa, munkanélkiiliség elleni harc

* a megfeleld létfenntartast biztositd bérek megallapitasa, az ,egyenlé munkaért
egyenld bért” elvének valora valtasa

* a dolgozok védelme a foglalkoztatasi betegségekkel és az lizemi balesetekkel szem-
ben

* agyermekek, fiatalkordak és n6k védelme

» aszakszervezeti szabadsag elismerése.

A Philadelphiai Nyilatkozat a fentieket az alabbiakkal egészitette ki:

* amunkaerd nem aru

* aszodlasszabadsag és az egyesiilési szabadsag a tartos haladas el6feltétele

* aszegénység veszélyezteti az altalanos prosperitast

* minden embernek - faji, vallasi, nemi hovatartozastél fiiggetleniil - joga van az anya-
gi jolétre és szellemi fejlédésre, a szabadsag és emberi méltésag, a gazdasagi bizton-
sag és egyenl6 lehetdségek koriilményei kozott.
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Az aldbbiakban néhany fontosabb dokumentumbdl idéziink.
Nyilatkozat a munka vildgdra vonatkozoé alapveté elvekrél és jogokrol (1998)

* azegyesiilési és szervezkedési szabadsag biztositasa
* akényszermunka tilalma

* agyermekmunka felszamolasa

» afoglalkoztatasi diszkriminacié megsziintetése.

Nyilatkozat az ILO tevékenységének 4 stratégiai célkitiizéséral (2008)

» afoglalkoztatas elGsegitése

* aszocidlis védelem (beleértve a szocidlis biztonsagot, és a munkavédelmet is) erdsi-
tése és fejlesztése

* aszocidlis parbeszéd és a tripartizmus tAmogatasa

* amunka vildgara vonatkoz6 alapvetd elvek és jogok tiszteletben tartasa.

A tagorszagok feladatai

A tagorszagok ILO tagsaggal kapcsolatos legfontosabb feladatait az Alapokmany hatarozza meg:

* Részvétel az ILO konferencidn. A tagorszagokat tripartit kiildottségek képviselik. A
képvisel6k és a szakért6k szallas és utazasi koltségeit a kormanyok kotelesek viselni.

* Hozzdjdrulds az ILO kéltségvetéséhez. A tagallamokra kivetett tagdij mértékét az
ENSZ valamennyi szakositott szervezetére hatarozzak 2 éves id6szakra vonatkozoan
(GDP és egyéb mutatok alapjan). Magyarorszag ennek alapjan az elmult években az
ILO koltségvetésének 0,2666%-at fedezte.

» Egyezményekkel és Ajanlasokkal kapcsolatos feladatok. Az 1.0 Konferencia altal
elfogadott egyezményeket és ajanlasok az Orszaggyiilés el6tt a Kormany koteles be-
mutatni. A kormany dont arrél, hogy az adott egyezményt kivanja-e ratifikalni. Az
ajanlasok esetében csupan bemutatasi kotelezettség all fenn (az ajanlasok nem ratifi-
kalhatok). A Kormdany jelentésekben koteles beszamolni a ratifikalt egyezmények
végrehajtasarol, illetve a nem ratifikalt egyezmények helyzetérol, a ratifikacié utja-
ban all6 akadalyokrol.

Az ILO Osszességében a nemzetkdzi munkaiigyi normak révén meghatarozza az alapveté mun-
kavallaléi jogok minimalis szintjét, amelyek a munka vilaganak teljes spektrumaban szabalyoz-
zak a feltételeket. Ezen tilmenden a foglalkoztataspolitika, munkaiigyi torvények és munkaiigyi
kapcsolatok, a munkafeltételek, a szakképzés és szakképzési rehabilitacio, a vezet6képzés, a sz6-
vetkezetek, a szocidlis biztonsag, a tdrsadalombiztositas, a munkatigyi statisztikdk, a baleset- és
munkaegészség-védelem teriiletén nyujt segitséget tagdllamainak. TAmogatja a fliggetlen mun-
kavallal6i és munkaadoéi szervezeteket, képzési és tandcsadoéi szolgaltatast nyudjt szdmukra.

Az ILO felépitése

Az ILO f6 szervei: Nemzetkozi Munkatigyi Hivatal, Nemzetkozi Munkatigyi Hivatal Igazgatd Ta-
nacsa, Nemzetkozi Munkatigyi Konferencia, Regionalis konferenciak.

Az ENSZ rendszerében egyediilall6 az ILO tripartit tipusu felépitése, melyben a munkaaddk és a
munkavallalok szervezetei egyenld partnerként vesznek részt az irdnyitd testiiletek munkaja-
ban. Az ILO legfontosabb szerve az évente iilésez6 Nemzetkozi Munkatligyi Konferencia (ILC,
International Labour Conference), melynek feladata a nemzetkézi szabvanyok, a szervezet mi-
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kodését és stratégiai irdnyvonalait érinté dontések meghozatala, valamint a munkaprogramok
és a koltségvetés elfogadasa. A konferencia tripartit, orszagonként két kormanyképviseld és egy-
egy munkaaddi és munkavallal6i képviseld, tovabba tanacsaddék és mas nemzetkozi szervezetek
megfigyel6i vesznek részt munkajaban.

A szervezet titkarsaga, hivatala, kutatasi kozpontja a Genfben székel6 Nemzetkézi Munkatigyi
Hivatal, melyben mintegy 2000 tisztvisel6 dolgozik 100 nemzet képviseletében. Az ILO féigazga-
toja 2012. oktdber 1-jétdl az angol Guy Ryder.

Az ILO a valtoz6 nemzetkozi kdrnyezethez valé alkalmazkodas elGsegitése érdekében 14 szak-
mai tanacsadé irodat allitott fel vilagszerte. A K6zép- és Kelet-Eurdpai térség tanacsadd irodaja
Budapesten van.

1919-t6l kezd6dben 189 egyezményt, tovabba 202 egyezményt kiegészitd ajanlast fogadtak el,
amelyek alapveté emberi jogokat, munkaer6-gazdalkodas, munkaiigyi viszonyokat, foglalkozta-
taspolitikat, szocialis védelmet, munkavédelmet fognak at.

Magyarorszag belépése

Magyarorszag 1922. szeptember 18-an nyert felvételt a Népszovetségbe, melynek eredménye-
ként a Nemzetkdzi Munkaligyi Szervezet tagallama lehetett. Az ILO jelentds szerepet toltott be az
els6 vilaghaborud utan hazank gazdasagi-tarsadalmi folyamatainak alakuldsaban. 1938-ig 19 ILO
Egyezményt ratifikaltunk.

A masodik vilaghabort utani id6szakot - egészen a hatvanas évek kdzepéig - a nyugati vilag és a
szocialista blokk szembenallasa jellemezte. Magyarorszag 1949-ben - a tajvani rezsim elleni
tiltakozasul - kivonult a konferenciar6l és 1954-ig tavol is maradt. A visszatérés utan, az
egylttmiikodési torekvés demonstralasa érdekében 1956-57-ben dsszesen 14 egyezmény ratifi-
kalasara kertilt sor. Az 1956-o0s forradalom utan djra hideggé valt kapcsolatunk a szervezettel,
majd a hatvanas évek kozepétdl lassu kozeledés kovetkezett be.

A nyolcvanas évek végének reformfolyamatai, majd kiilonésen a rendszervaltds utan az uj in-
tézményrendszerek kiépitésében biztositott ILO segitségnyujtds magasabb szintre emelte az
egylittmiikodést. A magyar kormanyt az 1996-99-es évi idészakban az Igazgatétestiilet rendes
tagjava valasztottak.

Magyarorszag az ILO-ban

Az ILO alapelvének megfelel6en a tagorszagokat harom oldal képviseli: kormanyzati, munkaadéi
és munkavallaléi.

A Kormdnyzati Oldalt az arra Kijelolt minisztérium, jelenleg a Pénziigyminisztérium képviseli
és fogja 6ssze az ILO-val kapcsolatos hazai munkalatokat. A minisztérium honlapjan megtalalha-
tok az ILO-val kapcsolatos legfontosabb informacidk.

A Munkaaddi Oldalt kilenc munkaaddi szovetség alkotja: Vallalkozok és Munkaltatok Orszagos
Szovetsége (VOSZ), Munkaadok és Gyariparosok Orszagos Szovetsége (MGYOSZ), Ipartestiiletek
Orszagos Szovetség (IPOSZ), Magyar Iparszovetség (OKISZ), Keresked6k és Vendéglatok Orsza-
gos Erdekképviseleti Szovetsége (KISOSZ), Altalanos Fogyasztasi Szévetkezetek és Kereskedelmi
Tarsasagok Orszagos Szovetsége (AFEOSZ-COOP), Mezbgazdasagi Szévetkezék és Termelsk Or-
szagos Szovetsége (MOSZ), Agrar Munkaaddi Szovetség (AMSZ), Stratégiai és Kozszolgaltato
Tarsasagok orszagos Szovetsége (STRATOSZ).
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A Munkavdllaléi Oldal tagjai: Magyar Szakszervezeti Szovetség (MASZSZ), Munkastanacsok
Orszagos Szovetsége (MOSZ), Szakszervezetek Egylittm{ikodési Féruma (SZEF), Fliggetlen Szak-
szervezetek Demokratikus Ligaja (LIGA), Ertelmiségi Szakszervezeti Tomoriilés (ESZT).

A Nemzeti ILO Tanacs megalakulasa és miikodése

A Nemzeti ILO Tandacs (NILO Tanacs) a nemzetkozi munkatiigyi normak alkalmazasanak elémoz-
ditasa érdekében folytatott tripartit tandcskozasokrél sz616 144. sz. ILO Egyezményben foglaltak
megvalositasa céljabdl miikod6é haromoldali férum. Az Egyezményt a 2000. évi LXXI. térvény
iktatta be a magyar torvények sordba. Feladata az egyezményben meghatarozott tripartit ta-
nacskozasok lebonyolitasa, az ILO tevékenységéhez kapcsoléd6 nemzeti intézkedések elGsegité-
se, a munka vilagat érint6 nemzetkozi kérdésekkel kapcsolatos tajékoztatds, a nemzetkozi
egylttmiikodés fejlesztése, a kormany és a szocidlis partnerek nemzetkdzi egyiittmiikodési to-
rekvéseinek, eredményeinek ismertetése és elGsegitése. A tanacsban helyet foglalé munkaltatoi
és munkavallalo6i tagokat véleményezési jog illeti meg.

A NILO Tandcs miikodtetésérol 1999. mdjus 26-dn allapodtak meg a munkaltatéi érdekképvi-
seleti szovetségek, a szakszervezeti szovetségek és a kormany, valamint elfogadtak az Alapsza-
balyt a tandcs milikodésérol.

A NILO Tandcs jogai:

» azegyes oldalak az ILO felé autondm mdédon tarthatnak kapcsolatot

» konzultacids és tajékozddasi jogai vannak a Kormany, az Orszaggylilés és az ILO elé
keriil6 elterjesztésekkel kapcsolatban

* az ILO konferencian résztvevé munkaaddi és munkavallaléi kiildottekre javaslatot
tesz

* meghatdrozza éve munkatervét

* az lléseket egymast felvaltva elnokolik, a rotacié sorrendje: Kormany Oldal -
Munkaadéi Oldal - Munkavallaléi Oldal

* az ILO Alapokmanya 19. cikke és 22. cikke értelmében el6terjesztendd nemzeti jelen-
téseket a Tanacs egyhanguian, vagy észrevételekkel kiegészitve fogadja el.

A NILO Tandcs az OET (Orszagos Erdekegyeztetd Tanacs) keretében miikodott, a tripartizmus
szellemében.

A 2011. évi fordulat

A Kormany javaslatara az OET 2011-ben megsziint, ezért a NILO Tanacs miikodését 4j alapra
kellett helyezni. 2011-ben megsziint Magyarorszagon a munka vildga egészére kiterjed6é hatas-
korl érdekegyeztetd férum, amelynek egy alarendelt testiilete volt a NILO Tanacs. Annak érde-
kében, hogy a Tandcs tovabbra is miikddhessen, teljesitve az ILO-hoz tortént csatlakozdsban
vallalt kotelezettséget, Uj megegyezésre volt sziikség. Potmegoldasként igy biztosithatd, hogy a
NILO Tanacs ,ne l6gjon a leveg6ben”. Az 0j haromoldali megallapodast 2013. december 18-an
irta ald a kormany, a munkaadéi és a munkavallal szévetségek képviselje. Igy biztosithaté az
ILO és Magyarorszag kozott az 6sszekot6 funkcié miikodtetése.

Mi tértént 2011 és 2019 kozott?

A NILO Tanacs az 4j megallapodas keretei kozott teljesitette azt a minimalis funkciot, melyet az
ILO 144. Egyezménye a tagallamokra el6ir. Az ILO életében is ,iratlan szabaly”, hogy a mar elért
eredményeket, szocialis parbeszéd forumokat nem csorbithatja egyetlen orszag sem. Hazankban
az orszagos szintli szocidlis parbeszéd férumanak felszamolasa hatalmas visszalépést jelentett
és jelent a mai napig is. Az ILO 4j féigazgatdjanak magyarorszagi latogatdsakor tajékoztatta errol
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a munkavallaléi oldal a féigazgatot. Az ILO eljardsrendjének megfelel vizsgalati eljaras eddig
nem indult a magyar kormany ellen.

Hidnyzik a haromoldalii érdekegyeztetés Magyarorszdgon

Az OET megsziinése 6ta a munkaerdpiac altalanos kérdéseinek megvitatdsara nincs megfelelé
hazai férum. A versenyszféra ligyeit a VKF (Versenyszféra Allandé Konzultaciés Féruma), a kélt-
ségvetési szféra iigyeit pedig az OKET (Orszagos Kozszolgalati Erdekegyeztetd Férum) vitatja
meg. Tovabbra is orszagos szint(i, haromoldali megvitatast igényelne szamos kérdés, igy a mi-
nimalbér, a garantalt bérminimum, a bérfelzarkéztatas, a nyugdijfelzarkdztatas, a munka tor-
vénykonyve, a munkavédelmi térvény, a sztrajktorvény, stb.

Nyet a NYET-re

ANYET (Nyugdijbiztositasi Ellen6rz6 Testiilet) a tArsadalombiztositas szerveinek allami feliigye-
letérol szo6lo torvény alapjan végezte ellen6rzé tevékenységét a Nyugdijbiztositasi Alap felett
2018 juniusaig. Az 0j Orszaggyfilés egyik elsd intézkedése ennek a tripartit elven felall6 testiilet-
nek a megsziintetése volt. A 11 tagu testiiletbe az NGTT Munkaaddi és Munkavallal6i Oldala 3-3
f6t, a Kormany 3 f6t, az Id6siigyi Tanacs pedig 2 f6t delegalhatott. Ezzel a dontéssel tovabb szii-
kilt az a terilet, ahol a munkaadok és munkavallalok érdemben beleszo6lhattak, belelathattak az
altaluk befizetett forrasok felhasznalasba.

Klasszikus és uij megvitatandé munkaiigyi témdk

A fentieken tilmenden az elmilt években Ujabb témakorok is felbukkantak a munka vildgaban,
amelyeket alaposan, szakszerlien, haromoldali megkozelitések formajaban, a konszenzus igé-
nyével kellene megvitatni és elfogadni. Az (j beruhdzasokhoz nytjtand6 magyar koltségvetési
tdmogatas mértéke és modja alapos megfontolast igényelne, mivel nagymértékben befolyasolja a
hazai munkaerd&piacot. A beruhazok részére nyujtott pénziigyi hozzajarulas, adokedvezmény és
az eurdpai piacokhoz valé hozzaférés fejében tisztességes béreket, munkakorilményeket és a
munkavallalék szervezkedési szabadsaganak garantalasat is tartalmaznia kellene a kormany
altal elfogadott megallapodasoknak. A kormany és a cégek kozott 1étrejott stratégiai megallapo-
dasok is csak a haromoldald érdekek megval6sulasa mentén lennének értelmezhetéek. A magyar
munkaerdpiacon is megjelent a munkaerdéhiany. Az utébbi hénapokban hallani olyan terveket,
hogy kiilfoldrél szervezett munkaerd betelepitésre keriilne sor. Ez megint olyan fajstilyos téma,
amit csak haromoldald megyvitatas alapjan lenne szabad elddnteni.

Ha az elmult évtizedekben érdemi szocidlis parbeszéd valdsult volna meg Magyarorszagon a
munka vildganak szertedgazd kérdéseirdl, akkor nem vandoroltak volna ki ilyen sokan kiilféldre
munkat vallalni és nem jelentkezne ilyen mértéki munkaerd-hidny sem.

Az allami koltségvetés bevételeit a munkaaddk és a munkavallalok biztositjak, igy annak fel-
hasznalasaba is be kell vonni a két szféra képvisel6it. Minél fejlettebb egy demokracia, annal
tobb kérdést és annal szerteagazdbb formaban kell megvitatni annak érdekében, hogy a donté-
sek az orszag hosszu-tavu érdekeit szolgaljak.

20 év a NILO-ban

Az 1999. majus 26-an megalakult NILO Tandacsba az akkori szakszervezeti konfoderacidk egy-
egy f6t delegalhattak tagként. A SZEF (Szakszervezetek Egylittmiikodési Foruma) engem jelolt ki
a képviseletre. Az elmult 20 évben megtanultam és a magaméva is tettem az ILO alapelveit, meg-
kozelitési modjat, legfontosabb dokumentumait. Oszintén hiszem, hogy a munka vilagaban a
haromoldald megkozelités az egyediili helyes modszer a bonyolult kérdések megvitatisara és
eldontésére. A vilagban a munkaado6k rendelkeznek a t6kével, a tobb mint harom milliard mun-
kavallalé a munkaerejével, a kormanyok pedig a jogalkotas, szabalyozas és ellen6rzés eszkozei-
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vel. Munkabéke, fejl6d6 gazdasag és er6so6dé tarsadalom csak a harom oldal korrekt, hatékony
egylittmiikodésével érhetd el. Ha barmelyik oldal dominanciara tesz szert, az visszaveti a tarsa-
dalmi fejlédés iitemét. Nemzetkozi felmérések bizonyitjak, hogy a tiz évvel ezel6tt kirobbant
gazdasagi vilagvalsagot azok az orszagok kiizdotték le kisebb veszteségekkel, ahol miikodott a
tripartit érdekegyeztetés rendszere.

Az elmult 20 év alatt tobb alkalommal részt vehettem az évente megrendezett ILO konferencian
Genfben, a Nemzetek Palotajdban és az ILO Kozponti Hivataldban. A 185 ILO tagorszag kozel
haromezer kiildotte, az ENSZ szakositott szerveinek képviselSi az el6re elkészitett szigora me-
netrend alapjan vitattdk meg az el6terjesztéseket, jutottak el6bb-utébb kompromisszumra. A
konferencidkon elismerésnek szamit, ha egy orszag elndke, miniszterelndke szét kap a plenaris
ilésen. Szamos alkalommal médom volt meghallgatni a vilagpolitikat befolyasol6 személyisége-
ket. A Budapesten székel§ Regiondlis ILO Iroda szervezésében kivaldé szeminariumokon vehet-
tlink részt az elmult két évtizedben, elmélyitve ezaltal a munka vilagarol kialakitott tudasunkat.
Az ILO-val kapcsolatos tevékenységrdl a SZEF és a KSZSZ (Kozszolgalati Szakszervezetek Szovet-
sége) honlapjan rendszeresen beszamoltam.

Azok szamara, akik orszagos, vagy agazati szinten részt vesznek a munka vilagara vonatkozd
érdekegyeztetésben, kotelezé tenném, hogy el6tte vegyenek részt legalabb egy alkalommal egy
nemzetkozi, tripartit alapon miikod6 féorumon, ahol elsajatithatndk azt a kultarat, viselkedési
modot, amely az ILO keretében természetes.

Hogyan iinnepli Magyarorszag a 100 éves ILO-t?

Az 1919-ben megalakult ILO-ban Magyarorszag 1922-t6] teljes jogu tag. Az elmult egy évszazad
nagymértékben hozzajarult az orszag fejlédéséhez, a vilagban elfogadott és bevalt médszerek
hazai meghonositasahoz. Visszatekintve tehat van mit linnepelnie Magyarorszagnak is. Az ILO-
ban bevalt alapelveket, értékeket atvette az Eurépai Unid is. A szocidlis parbeszéd fontossagat
alapvet6nek ismeri el mindkét szervezet. Az elmult szaz évhez méltd megiinneplésre van sziik-
ség Magyarorszagon is az ENSZ legrégebbi tagszervezetére emlékezve.

Ujja kellene éleszteni a nemzeti szintii, hAromoldalt érdekegyeztetést!

Az ILO megalakulasanak 100. évfordul6ja alkalmabol a legméltobb megemlékezés az lehetne, ha
a munka vildgaban ujja alakulna a nemzeti szintli érdekegyeztet6é forum. A Nemzeti Munkatigyi
Tanacs (vagy mas nevii testiilet) 1étrehozasa és hatékony miikodtetése Gjabb 16kést adhatna a
magyar gazdasag fejlédésének, a dolgozok életminGsége javulasanak. Ez a dontés nem igényelne
nagy beruhazast, a hozama viszont - a nemzetkozi példak alapjan is - 6riasi lenne.

Tisztelt Munkaadoék, Tisztelt Kormany és Tisztelt Szakszervezetek!

Alakitsuk ujja a munka vildgdaban a tripartit tipusi érdekegyeztetd forumot! Ha egyszer mar
sikertilt, akkor - megfeleld szandék esetén - masodszorra is sikeriilni fog.
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