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Bevezetés

A hat évvel ezeldtt, 2012. julius 1-jén hatalyba 1épett munka torvénykonyvérdl szolo 2012.
évi I. torvény (a tovabbiakban: Mt.) legfontosabb célkitlizése a munkaerdpiac
rugalmassaganak novelése €és a munkahelyteremtés volt. ! Az elmult évek alatt a
munkaerdpiacon bekdvetkezett valtozasok révén azonban nem a foglalkoztatds bdvitése,
hanem a munkaer6hidany megoldasa valt siirgds feladattd. Kutatasunk célkitiizése annak
vizsgalata, hogy a hatdlyos munkajog képes-e tdmogatni a munkaeréhiany kezelését, vagy
éppen ellenkezdleg, ennek akadalyat képezi.

A szakirodalomban ma mér 4ltaldnosan elfogadott, hogy maga a munkajog is a
munkaerdpiacot befolyasold tényezd, amely egyes esetekben korlatozza, korrigalja, vagy
éppen kredlja a piacot.? Ezért ha a munkajogi kdrnyezet elavult a munkaerdpiac aktuélis
igényeihez, folyamataihoz képest, akkor a piacot hatranyosan fogja befolyasolni, vagy a karos
jelenségekkel szemben nem tud kelld hatdsfokkal fellépni. A kutatas f6 kérdése ezért az volt,
hogy a munkajogi szabdlyozasban milyen teriileteken és milyen mértékben indokolt
valtoztatni, hogy az a megvaltozott piaci koriilmények kozott is megfeleld legyen.

Ehhez négy nagy tertiletet kell elemezniink:

- milyen lehetdségek vannak a hagyomanyos, tipikus munkaviszony szabalyozasaban a
munkaerd hatékony felhasznalasdra munkaerdhiany esetén?

- milyen jogi lehetdségei vannak a munkaltatonak arra, hogy az igényeinek megfeleld
munkaerdt képezzen?

- milyen atipikus foglalkoztatasi formak nytjthatnak megoldast a munkaerdhiany
kezelésére?

- milyen szerepet jatszhat a munkavallaloi képviseletek ¢€s a munkaltatd
egylttmikodése a probléma megoldasaban, kiilonds tekintettel a kollektiv
megallapodasokra?

Tanulmanyunk I. fejezete a témaval kapcsolatos elméleti szakirodalmat elemzi, és
kovetkeztetéseket fogalmaz meg arra, hogy a felek ala-folérendelt viszonyara €pitd munkajog
hogyan képes betolteni rendeltetését egy olyan munkaerd-piacon, ahol ez az alarendeltség
oldédik. A II. fejezet a munkaerdhidny szamszerii adatait, bizonyitékait dsszegzi, és kitekint

az Europai Unié mas tagallamaiban tapasztalhatd, hasonlo jelenségekre is. A Ill. fejezet

! Ld. a 2011-ben kiadott Magyar Munka Tervet és az Mt. Altalanos Indokolasanak 1. pontjat.
2Viscoml, A.: Labour, Law and Economics. Hungarian Labour Law E-Journal. 2015/1.; KUN A.: Kinek a
rizikéja? Kockdzattelepités a munkaviszonyban. HR&Munkajog 2013/10.
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Osszegzi az empirikus felmérésiink adatait. Kutatasunk soran 40 interjut készitettliink
munkaltatokkal és szakszervezetekkel, feltarva a munkaerdhidnnyal kapcsolatos gyakorlati
tapasztalatokat, illetve a munkajogi kornyezettel szembeni elvarasaikat, kritikajukat. Az Mt.
mellett komoly szerep jut a munkaviszony szabalyozasaban a kollektiv szerzodéseknek. Ezért
a IV. fejezetben részletesen is vizsgaljuk, hogy mennyiben jelenthet megoldast a
munkaerdhiany jelentette problémak kezelésében a kollektiv alku. Ehhez tanulmanyoztuk a
kollektiv szerzddési gyakorlatrol a Munkaiigyi Kapcsolatok Informaciés Rendszerébdl
hozzaftérhetd adatokat, illetve feldolgoztuk interjupartnereink ezzel kapcsolatos véleményét is.

Eredményeinket az V. fejezetben foglaljuk 6ssze.



I. fejezet: A munkajog és a munkaeréhiany kolcsonhatasa — elméleti megkozelitésbol

1. Bevezetés

A hazai munkaerdpiac egyes szektorait érintdé munkaerdhiany tobb szakteriilet szdmara
jelentékeny kutatasi kérdéseket vet fel. Szdmos — e tanulményban késébb is idézendd —
kutatas késziilt mar a foglalkoztataspolitika, a kozgazdasagtan, a szocioldgia, a demografia
teriiletén. A munkajogi szakirodalom azonban eleddig keveset foglalkozott a munkaer6hiany
jelenségével. Pedig, mint kdzismert, a munkajog a munkaerdpiac folyamatait befolyasolni
képes tényezd, ¢és a kolcsonhatds forditott irdnyban is létezik: a munkaerdpiac kondicioi
befolyasoljak egy adott jogrendszer munkajogi intézményrendszerének miikodoképességét,
miikodésmodjat, és indikacidt ad a szabalyozas fejlesztésére is. A munkaerdhidny raadasul
olyan munkaeré-piaci jelenség, amely hatalmas kihivast jelent annak a munkajogi
intézményrendszernek, amely torténeti kezdeteitdl toretleniil, koncepciondlisan a felek ald-
folérendeltségi viszonyan alapul. E fejezetben — rovid fogalmi alapvetés utan — arra az
alapvet6 kérdésre keressiik a valaszt, hogy vajon miikodéképes maradhat-e a munkajog egy
olyan piaci kdrnyezetben, amelyben aligha mondhato el, hogy a munkavallal6 a gyengébb, a

védelemre szorulo, a kiszolgaltatottabb fél.

2. A munkaeréhiany fogalmi ismérvei

Mint fent arra mar utaltunk, a munkaeréhiany jelenségével kapcsolatos kutatasok alapvetden
nem a jogtudomdanyra, hanem egyéb tudomanyteriiletekre tartoznak. A relevans irodalom
részletesen ¢és alaposan kidolgozta a munkaeré-piaci kereslet-kinalat egyensulyanak
vizsgalatara alkalmas fogalmi és mddszertani apparatust. Ebbdl jelen tanulméany céljara — a
mély és teljes korli ismertetés igénye nélkiil — csupan azokat az alapvetd definicidkat és ezek
rendszerét mutatjuk be, amelyek elengedhetetlenek ahhoz, hogy megértsiik a munkaeréhiany
munkajogi vonatkozasait.

A munkaerShianyt altalanos jelleggel az alabbi, széles korben idézett és elfogadott mddon
definidlhatjuk: ,,[a] munkaerShiany egy tartdsan fenndll6 munkaerd-piaci egyensulytalansag a

kinalati és a keresleti oldal kozott, amelynél a munkavallalok iranti kereslet meghaladja azon



munkavallalok kindlatat, akik adott bérek ¢s munkafeltételek mellett, egy adott iddpontban és
helyen képesek és hajlandok lennének munkéba allni.”.?

Ez az éltalanos fogalom azonban még kevéssé alkalmas a munkaerdhidny behatobb
kutatasdhoz, ezért az irodalom megkiilonbozteti a mindségi (kvalitativ) €s a mennyiségi
(kvantitativ) munkaerdhiany kategériéit.4 Mennyiségi munkaeréhianyrdl beszélhetiink akkor,
ha a munkaerd abszolut értelemben kevés, vagyis a fenti egyenstlytalansag oly modon
jelentkezik, hogy a munkaer6 iranti kereslet meghaladja a kinalatot. Ez a munkaerépiacon a
nehezen betdlthetd iires allasok szamanak nagy aranyahoz, és alacsony munkanélkiiliségi
ratahoz vezet.’

Mindségi értelemben vett munkaeréhianyrol pedig akkor van sz6, ha a munkaerd-kinalat és a
-kereslet nagyjabdl egyenstlyban van, azonban a munkaerdpiacot egyszerre jellemzi a
betdltetlen allasok nagy szama, és a magas munkanélkiiliségi rata. Ez azt tiikkrozi, hogy a
keresleti és a kinalati oldal kozott kvalitativ eltérés van, aminek szamos oka lehet (pl.
meghatarozott szakmakban fellépd szakemberhidny, a munkakeresok ¢s a munkaadok
varakozasainak eltérései, taszitd munkakoriilmények meghatarozott szakmakban, nem
kielégitd informécid6 a munkaerd-piaci lehetdségekrol sth.).® A kvalitativ munkaeréhidny
mérésére szolgdl az un. Beveridge-mutatd, amely az iires allasok aranyanak (V) és a
munkanélkiiliségi ratanak (U) hanyadosa (V/U)." Ha V és U tengelyek altal meghatarozott
koordinatarendszerben abrazoljuk a Beveridge-mutatd egyes idopontokban adott értékét, az
igy kapott in. Beveridge-gorbe alakuldsdn jol demonstralhat6 egy adott orszdg munkaerd-
piaca feszességének, vagyis a kvalitativ munkaeréhianynak az id6beli alakulasa. A munkaer6-
piaci feszesség az egy munkanélkiilire juté iires allashelyek szamaval értékelhets.® Ha ez az
arany magas — tehat egy munkanélkiili személyre sok {ires allas jut, vagyis a munkaer6-piaci
tulkereslet jellemzd —, akkor beszéliink feszes munkaerd-piacrdl. A munkaerd-piaci feszesség

mértéke természetesen nemcsak egy orszag teljes munkaerd-piacanak viszonyait értékelve

®B. S. BARNOW et al.: Occupational labor shortages: Concepts, causes, consequences, and cures. WE Upjohn
Institute, 2013., 3;

D. REYMEN, et al.: Labour market shortages in the European Union. Study for the EMPL Committee, Policy
Department A: Economic and Scientific Policy European Parliament, Brussels, 2015, 18;

P. H. CappeLLI: Skill gaps, skill shortages, and skill mismatches: Evidence and arguments for the United
States, ILR Review vol. 68, 2/2015, 251-290.

*J. ADAMS et al.: Mismatch unemployment and local labour-market efficiency: the role of employer and vacancy
characteristic. Environment and Planning A, vol. 32, 10/2000, 1841-1856.

> REYMEN 2015 i.m., 13; TOTH J. et al.: 4 munkaerdhiany a nemzetkozi és a magyar irodalom tiikrében, MKIK
Gazdasagi ¢és Vallalkozaskutatd Intézet, Budapest, 2017, 6

® REYMEN 2015 i.m., 13; TOTH 2017 i.m., 6

"TOTH 2017 i.m., 6

8 TOTH 2017 i.m., 9; REYMEN 2015 i.m. 39



vizsgalhato, hanem fontos adatokkal szolgalhat a regionalis illetve szektoralis adatok felvétele
¢s vizsgalata is.

Az Eurdpai Unioban és Magyarorszagon tobb, friss kutatasi eredmény all rendelkezésre a
kvantitativ és a kvalitativ munkaerdhiany felmérésérdl. ? Ezek részletesebb ismertetését a
kutatasi tanulmany Il. fejezetében fogjuk elvégezni. Eldvételezve azonban az ott irtakat, e
helyen annyit érdemes kiemelni, hogy a 28 unios tagallam munkaerd-piaci viszonyait
felmérve megallapithat6, hogy kvantitativ munkaeréhianyrol unids szinten nem beszélhetiink,
ezzel szemben a kvalitativ munkaerdhiany tobb tagallamban, régidban illetve szektorban
érzékelhetd. Elsdsorban a szakképzett munkaerOhiany okozta problémék azonosithatok.
Hazankban azonban mind kvantitativ, mind kvalitativ munkaerdhiany jelen van. *°
Leszogezhetjiik tehat, hogy Magyarorszagon szdmolni kell a munkaerdhiany, kiilondsen a
kvalitativ munkaer6hidny jelenségével. A munkajog mint a munkaerdpiacot alakitd tényezd
ebbdl kovetkezéen akkor lehet kelloképpen adaptiv €és hatékony eszkdz, ha a szabélyozés
tekintettel van arra, hogy a munkaer6-piaci tulkereslet, legalabbis egyes szektorokban erdsiti a
munkavallal6 alkupoziciojat, és gyengiti a munkaltatoét. Az alabbiakban azt vizsgaljuk, hogy
a munkajog klasszikus intézményrendszere €s hagyomanyos dogmatikai felfogasa mennyire
alkalmas arra, hogy e jelenségre reflektdljon. A {6 problémaforrast a kdvetkezOképpen
azonosithatjuk: a munkaeréhiany altal meghatarozott feszes munkaerépiacon a munkavallald
illetve az allaskeres6 alkupozicidja jelentdsen megné a munkaltatoval szemben, s ez feloldja
azt a hagyomanyos ala-folérendeltségi viszonyt, amely viszont a munkajog hagyomanyos
dogmatikdjanak alapkoncepcidja. A kovetkezd pontban a munkajog elméleti irodalmat
tanulmanyozva azt elemezziik, hogy a felek kozotti ala-folérendeltség mennyiben hatarozza
meg a munkajog intézményrendszerét, és milyen kihivasokkal kell szembenéznie a
munkajognak, ha ez a hierarchikus viszony a felek kozott gyengiil, vagy nem all fent, netan

meg is fordul.

°Pl. TOTH 2017 i.m., REYMEN 2015 i.m., ADAMS i.m., CAPPELI i.m.; BARNOW et al. i.m.. Valogatott bibliografia
a relevans kiilfoldi és magyar szakirodalomrol: FAZEKAS K. — KOLLO J.: Kozelkép: MunkaerShiany.
Munkaerdpiaci Tikor 2016, MTA Kozgazdasag- ¢s Regionalis Tudomanyi Kutatokozpont, Kozgazdasag-
tudomanyi Intézet, Budapest, 2016, 287-294.

* TOTH 2017 i.m., 11-12



3. A felek ala-folérendeltsége mint a munkajog immanens eleme
3.1. A felek ala-folérendeltsége a munkajog kezdeteinél

A modern munkajog kialakuldsa az ipari forradalom idejére tehetd. Az iparosodo
tarsadalmakban ebben az id6szakban (Nyugat-Europaban a X VIII-XIX. szazadban, K6zép- és
Kelet-Europaban mintegy szazéves csuszassal) alakult ki a gépi és a gyari munka. A gép- és
gyaripart kiszolgaldé bérmunkast a gyartulajdonos munkaaddk a gyakorlatban mintegy
arucikként kezelték. A szerz6déses szabadsag liberalis eszmerendszerének tdmogatasaval a
toketulajdonosok szadmara megnyilt az ut, hogy az anyagi értelemben kiszolgaltatott
helyzetben 1évé6 munkasokkal kotott szerzédéseik kizardlag az & érdekeiket kovessék.™ A
munkajog mint a polgari jogbol kifejlodd, onallosuld jogag 1étalapjat éppen az a felismerés
tisztességesen, igazsdgosan rendezze a gazdasdgi értelemben fliggd, hierarchikus jellegli
munkaado-munkas kapcsolat jogi kereteit. A munkajog két tradicionalis forrasa, a kollektiv
megallapodasok és az allam alkotta jog elsddleges célja az volt, hogy a munkaltato és a
munkavallald kozotti természetes ala-folérendeltségi viszonyban a munkavallalé mint
gyengébb fél oldaldn avatkozzon be a felek jogainak és kotelezettségeinek kiegyensulyozéasa
Végett.12

A munkajogot mint 6nalld jogagat tehat éppen a bérmunka vildgdban természetes modon
jellemzd ala-folérendeltségi, hierarchikus kapcsolatrendszer hivta életre a magéanjog talajarol.
A munkavallalé mint sziikségképpen sériilékenyebb fél szamara nyujtandé védelem igazolta a
szerzddéses viszonyokba valo allami beavatkozast, vagyis a munkajog kozjogias elemeinek
beiktatasat, a felek alkuterének csokkentését. Tovabba ez indokolta — a munkajog jogagara
egyediilalloan jellemzd sajatossagként — a kollektiv alku termékeinek munkaviszonyt

szabalyoz6 norma szintjére torténd emelését is.*

1'v.6. G. HALBACH et al.: Ubersicht iiber das Recht der Arbeit: Stand: 1. Juli 1991. Der Bundesminister fiir
Arbeit und Sozialordnung, 1981, 23-24.

2V.5. BERKE Gy.: A munkdltatéi hatalom és korldtai. In: BANKO Z. (szerk.): A munkdltatéi hatalom aspektusai.
PTK AJK, Pécs, 2016, 9-31, 13;

GYULAVARI T. (szerk.): Munkajog. E6tvos Kiado, Budapest, 2016, 28

'3 BERKE 2016 i.m., 13
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3.2. A felek ala-folérendeltsége mint a munkaviszony elméleti megkozelitésének alapveto

szervezoeleme

A munkajog nemcsak az ipari forradalom kordra jellemzd kapitalizmus egyes tarsadalmi
vadhajtasainak lekiizdése szempontjabdl bizonyult sikeres eszkdznek. Ha ennyiben kimertilt
volna a szerepe, a munkajog ma mar csak a jogtorténeti kutatasok targya lehetne. A munkajog
dogmatikai fejlodése lehetévé tette, hogy a XX. szdzadban a munka egyre differencial6odo
vilagaban alkalmassa valjon a munkajogviszonyok igen széles skaldjan a jogi keretek
biztositasara. Természetesen az egyes nemzeti jogrendszerek munkajoga nagyfokt eltérést
mutat mind az egyéni munkaviszony, mind a kollektiv munkaiigyi kapcsolatok elméleti
megkozelitését és dogmatikai kialakitasat illetden. Azonban a mas érdekében végzett, fiiggo,
onallétlan munka és annak specialis jogi rendezésére hivatott jogag — a munkajog —
mindenféle jogrendszerben és jogi tradicioban megjelenik: ugy az angolszdsz, mint a
kontinentalis jogi hagyomanyokon alapulé nemzeti jogokban. ' A munkajog sokféle
tarsadalmi és gazdasagi rendszert tulélo €s kiszolgalni képes megszilardulasanak feltétele volt
a felek kozotti ala-folérendeltségi kapcesolat vizsgalata, konceptualizaldsa, jogi megragadasa.
A munkajog klasszikus dogmatikai rendszerét meghataroz6, XX. szdzadi elméleti
irodalomnak fontos témdja volt ez. Harom nagy iskola bontakozott ki a fliggd munka
elméletének kidolgozasanak terén.

Az elso iskola a gazdasagi fiiggés elméletébdl indult ki. A munkajog kezdeteinél, mint lattuk,
egyértelmil volt, hogy a felek kozotti ala-folérendeltség a felek kozotti gazdasagi fliggdségbdl
adodik. Az ipari forradalom idejét kovetden azonban létrejottek olyan munkavallaloi rétegek,
amelyeknél a gazdasagi értelemben vett fliggéség mar nem volt olyan erds. A munkavégzés
onallotlan, mas részére torténd jellege azonban nem sziint meg, ugyanis a munkavallalé nem
6nalloan jelent meg a gazdasagi, piaci forgalomban. "

A munkajog tovabbfejlédésének lendiiletet adott a Hugo Sinzheimer altal kidolgozott 1
elmélet, a személyes fiiggdség elmélete. Ez az elmélet arra a felismerésre €pit, miszerint a
munkaviszonyt a polgari jog altal szabalyozott arucsereviszonyoktdl az is megkiilonbozteti,

hogy a munkavallalo a sajat személyével all a munkaltatd rendelkezésére, tehat személyét a

 INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION: The employment relationship, Report V (1). International Labour
Conference, 95th Session, International Labour Office, Geneva, 2005, § 16, 6. Letolthetd:
http://www.ilo.org/public/english/standards/relm/ilc/ilc95/pdf/rep-v-1.pdf;

Kiss Gy.: Munkajog, Osiris, Budapest, 2005, 16-18;

jogosszehasonlito attekintés: F. ROSIORU: The changing concept of subordination. 2013, 150-185, 7-12.
Letolthetd: http://mta-pte.ajk.pte.hu/downloads/felicia_rosioru.pdf

L. NOGLER: The concept of «subordination» in European and comparative law. Quaderni del Dipartimento,
Universita degli Studi di Trento, 2009, 21-49

% Kiss 2005 i.m., 16-18
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munkaviszony teljesitése szamos mddon érinti. Ezzel természetszeriileg személyes értelemben
is fliggésbe kertil, kiszolgaltatotta valik a munkaltatonak. E megfontolasok a munkajognak a
munkavallald személyes védelmét, személyiségi jogait, szocidlis helyzetét védelmezo
vonulatainak kidomboritasdhoz jarult hozza. 16

Mig a gazdasagi ¢és a személyi fliggds€ég elméletei jogon kiviili tényezokkel igyekeztek
megragadni a fliggd munka lényegét, az irodalomban megjelent az a megkdozelités is, mely a
fiiggd, Onallotlan munkat jogi tényezdkkel magyardzta. A munkajogviszonynak ugyanis
fontos sajatossaga a szerzddés targyanak absztrakt meghatarozottsaga. A munkakor fajlagosan
meghatarozott szolgaltatas, amelyet a munkaltatd utasitdsi jogénal fogva konkretizal. A
munkavallaloi teljesités tényleges megvaldsuldsa szempontjabol meghatarozd szerepe van a
munkaltatoi utasitasnak. '’ A felek kozotti alarendelésnek, vagyis a munkakdr absztrakt
modon valé meghatarozasanak és a munkaltatdo utasitasi joga fenntartasanak alapvetéen
gazdasagi célja van: a munkaltatd mint piaci szerepld igy tudja a piac valtozd igényeihez
igazitani a munkavallaloi teljesitést. A piaci eredményesség pedig a munkaltatdé és a
munkavaéllalo kozos érdeke.™®

A munkajog korszerti felfogéasa szerint tehat a felek kozotti ala-folérendeltség nem elsésorban
jogon kiviili tényezOkbol ered, hanem a jogviszony céljara (a felek ala-folérendeltségi
jogviszonyban torténd egylittmiikodése a munkaltatdé mint piaci szerepld hatékony mikddése
érdekében) tekintettel kialakitott jogi konstrukcid természetes velejardja. A felek kozotti
hatalmi viszonynak a munkavallalora nézve potencialisan karos kovetkezményeivel szemben
a munkajog 4ltalanosan elfogadott eszkdztardhoz tartoznak a munkavallalok gazdasagi és
szocialis védelmét szolgald jogintézmények, igy kiilondsen a ndk, a gyermekek ¢és a fiatalok
munkajogi védelmét, a munkavédelmet, a munkabér védelmét, a diszkriminacié tilalmat
biztosito jogi rendelkezések. '° A munkajog eszkoztarabol pedig kiemelkednek a
munkaviszony tisztességtelen vagy jogellenes megsziintetésével szembeni védelmet szolgald
jogi eszkozok, hiszen a munkaltatdor hatalmat megalapoz6 legerdteljesebb jogositvany a

munkaviszony megsziintetésének lehetdsége. A munkaviszony megsziintetésével vald

'® Kiss 2005 i.m., 16-18;

Kiss, Gy: Foglalkoztatas gazdasagi valsag idején — a munkajogban rejlé lehetéségek a munkajogviszony
tartalmanak alakitisdra. (Jogdogmatikai alapok és jogpolitikai indokok.), Allam és Jogtudomany, 1/2014., 36-
76, 39;

H. CoLLINs et al.: Labour law. Cambridge University Press, Cambridge, 2012, 8;

BERKE 2016 i.m., 11-12;

O. KAHN-FREUND: Hugo Sinzheimer 1875-1945. In: R. LEwiS — J. CLARK (eds): Labour Law and Politics in the
Weimar Republic, Basil Blackwell, Oxford, 1981, 9

" Kiss 2005 i.m., 16-18, 21; BERKE 2016 i.m., 11-12

'8 CoLLINS 2012 i.m., 131

¥ V.6. COLLINS 2012 i.m. 8, 131
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fenyegetettség olyan végsd eszkdz, amely a munkavallalot — akinek gazdasagi és tarsadalmi
pozicidjat meghatdroz6 moddon befolydsolja munkaviszonyanak Iéte — raszoritja a
szerz6désszerli teljesitésre. Ezért a munkaviszony megsziintetésének szabdlyozdsa a
munkajog kézponti térgykére.zo

A fiiggd, onallotlan munka elméleti megkozelitéseit attekintve két fontos kovetkeztetést
vonhatunk le.

(1) A munkajog elméleti fejlédését tekintve lathatd, hogy mig kezdetben a munkajog
polgari jogtdl valo elkiiloniilését a jogon kiviil tényezokkel magyaraztak, a munkajog
korszerti eszkoztdra mar azon elméleti megkdzelitésen alapul, miszerint a fiiggd,
onallotlan munka a munkajogviszony jogi értelemben vett sajatossagaival fiigg dssze.
Hangsulyozand6 azonban, hogy a jogon kiviili tényezokre vald hivatkozas — igy a
gazdasagi és a személyes fiiggés elmélete — tovabbra is jelen van a munkajog jogagi
jellegzetességeit és kiilonallasat magyarazé irodalomban. A munkajogviszony
teljesitése soran a szerzOdés targya a fentiek szerint valoban determindlja a
munkavallalé fiigegd és onallotlan helyzetét. igy a munkajog statikus részének
szabalyozasa lényegében teljes kortien ¢épiilhet a fliggd, oOnalldtlan munka
koncepciojara. Azonban a munkajogviszony létrejotténél, modositasanal és
megsziintetésénél a felek kozotti hierarchia dominans modon jogon kiviili tényezdkkel
magyardzhat6, els6sorban a munkavallald gazdasagi értelemben vett sériilékenyebb
helyzetével. Hiszen — ahogy az eldbbiekben lattuk — a munkavallalonak elsésorban az
adja a motivaciot a munkaszerzddés feltételeinek elfogadasdhoz és a munkaviszony
teljesitéséhez, hogy elkeriilje munkaviszonyanak megsziintetését, ami gazdasagi ¢€s
szocialis értelemben krizishelyzetbe sodorna. Ezért a munkaviszony dinamikdjdhoz
kapcsolodo szabalyozas mar joval kevésbé magyarazhato a munkaszerzddés targyabol

kovetkezd fiiggési, Onallotlansagi koncepcioval.

A személyes fliggés elmélete is tovabbél, és lenyomatot hagy a munkajog mai
arculatan. A XX. szdzad kozepén a munkaviszony ala-folérendeltségi strukturajat a
tudomanyos menedzsment iskoldja (masnéven: taylorizmus) dolgozta ki, amely a nagy

lizemméretli munkaltatok szdmadra rigid, hierarchikus kapcsolatokon, fegyelmezésen,

% COLLINS 2012 i.m. 8;

PETROVICS Z.: Miert kell védeni? — A munkajogviszony munkaltato altali megsziintetésével szembeni védelem
egyes kérdéseirdl. Munkajog, HvgOrac, 1/2017, 4-11, 4;

Kiss 2015 i.m., 257;

INTERNATIONAL LABOUR ORGANISATION: Termination of Employment Digest, International Labour Office,
Geneva, 2000, 14. Letolthetd: http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/2000/100B09 152 engl.pdf
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ellendrzésen és szamonkérésen nyugvod szervezetalakitasi rendszereket ajanlott. 21
Mivel azonban bebizonyosodott, hogy nem feltétleniil ez a munkaszervezési mod adja
a leghatékonyabb eredményeket — hiszen a munkavallalo elszakad a munka
eredményétol, anyagi és erkolcsi megbecsiilése nem all ardnyban a munkaltato
eredményességével, fennall a kiégés, kifaradas veszélye stb. —, kialakultak azok az
emberi er6forras menedzsment technikdk, amelyek jobban tdmogatjak a munkavallalo
dontésekben vald részvételét, autondomidjat, mentalis épségét, motivaciojat,
kreativitasanak kibontakoztatasat. Ezzel egyiitt egy sor olyan jogintézmény épiilt be a
munkajog szabalyozasi strukturajaba, amely a munkavallalé személyes sziikségleteire
(is) reflektal, igy kiilondsen a johiszemiiség és tisztesség elve, a kolesonos titoktartas,
az utasitasok jogszeriiségének kovetelménye, a méltanyossag elve, a személyiségi

jogok védelme, a diszkriminaciétilalom.??

Tehat a munkajogviszony mogott huzodo hierarchikus viszony természetének feltarasa
soran — a jogi tényezOk mellett — a mai napig esszencialis szerepet kell tulajdonitanunk
a jogon kiviili tényezoknek. Kiss Gyorgy szerint a munkajog elsésorban ,,azoknak a
joga”, akik nincsenek az 0Ondllosdg olyan fokénak birtokdban, hogy ne lenne
sziikségiik a munkaerejik mas érdekében torténd hasznositasara. 2 A
munkajogviszony megvaldsuldsanak munkaltato altali alakitasi lehetdsége mogott a
munkaltatd gazdasagi érdekeinek érvényesitése huzodik, azonban a munkavallald
gazdasagi és szocialis kiszolgaltatottsaganak respektalasa és kompenzacioja athatja a

munkaviszony valamennyi 1étszakaszat.?!

(2) Abban a kérdésben teljesen egyontetii allaspont olvashato ki a szakirodalombol, hogy
a felek ala-folérendeltsége — tekintet nélkiil tehat ennek elméleti megalapozasara — a
munkajognak nélkiilozhetetlen jellegadod ismérve.” Hugh Collins megfogalmazasaban
a munkajogviszony létesitésénél tulajdonképpen nem egyéb torténik, mint hogy a
munkavallal6 aldveti magat a munkaltatonak, még ha ez egy szerzddéses jogi keretbe
is agyazodik. A munkajog legfobb funkcidja mindig is az volt, és — a szerzd [Collins]

batorkodik kijelenteni, hogy mindig is az lesz —, hogy kiegyenstlyozo erd legyen

L COLLINS 2012 i.m., 133-135;

Az alapvetést tartalmazé miivek: F. W. TAYLOR: Scientific management. The Sociological Review vol. 7
3/1914.: 266-269.; F. W. TAYLOR: Scientific management. Harper & Brothers, New York, 1947,

?2V 6. COLLINS 2012 i.m., 135-157

2 Kiss 2005 i.m., 18

* Kiss 2014, 50-51

% A szakirodalmat attekintd, dsszefoglalé jellegli megallapitasokat tesz: Kiss 2005 i.m., 16; PETROVICS 2017
i.m., 4, COLLINS 2012 i.m. 7, 131; HALBACH 1991 i.m. 31, BERKE 2016 i.m.
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ebben az egyensulyvesztett struktirdban, amely a munkajogviszony immanens
velejardja. A munkajog tehdt nem mas, mint az utasitds és az alavetés vilaganak a
jogban torténé megmeritkezése.?® Egyszerlien szélva tehat: nincs munkajog a felek

kozotti ala-folérendeltség nélkiil.

Meg kell jegyezni, hogy a felek ala-folérendeltsége a fentiek szerint ugyan a
munkajogban evidencia, ugyanakkor e hierarchia erételjessége, konkrét megjelenési
formaja részben agazatonként, részben a foglalkoztatds egyes jellemzdi szerint valtozo
lehet. Az ala-folérendeltség erdteljesebb lehet azon agazatokban, amelyekben a munka
természete magas szabalyozottsagot, nagyobb munkahelyi fegyelmet igényel (pl. ipari
munka, egészségiigy, kozigazgatds). Az egyéni foglalkoztatdsi viszony
jellegzetességei is befolyasoljak a hierarchia szigoru vagy oldott voltat. Egyes atipikus
foglalkoztatasi jegyek (pl. vezetdi statusz, tdvmunka, rugalmas munkaidd,
teljesitménybéres dijazas) lazithatjak a munkavallalo fliggését, kiszolgaltatottsagat,
mas atipikus jegyek (pl. hatarozott id6 kikotése, munkaiddkeret alkalmazasa) éppen
sériilékenyebb munkavallaléi pozicidt eredményezhetnek. Az ala-folérendeltség tehat
a munkaviszonyon beliill nem egységes, hanem a konkrét tényallastol fiiggéen lehet

er6sebb-lazabb.

4. A munkajog elégtelenségei munkaerd-hianyos munkaerépiacon

E fejezet el6z6 két pontjanak kovetkeztetéseit Osszevetve joggal tehetjiik fel a kérdést: miként

maradhat mikodoképes a munkajog egy munkaeré-hianyos piaci kdrnyezetben.

Ahogyan a fentiekben részletesen kifejtettiik, a munkajogot egy olyan gazdasagi és szocidlis
kornyezet hivta létre, amelyben a (potencialis) munkavallald gazdasagi értelemben
kiszolgaltatott helyzetben volt a munkaltatbhoz (t6ketulajdonoshoz) képest. A munkajog e
kezdeti 1dokhoz képest az azota bekovetkezett gazdasagi és szocialis valtozasokat ativelve
jelentds fejlédésen ment keresztlil, azonban a dogmatikdjanak alapjaul szolgéld
életviszonyrol, a munkaltatd és a munkavallalé kozotti hierarchikus kapcsolatrol alkotott
koncepcidja valtozatlan maradt. A felek kozotti hierarchikus kapcsolat a mai napig
magyarazhatd jogon kiviili tényezdkkel, ezen feliil pedig a munkajog jogi struktirajat is

athato szervezdelemmé valt.

% COLLINS 2012 i.m. 131, és itt hivatkozasként: P. DAVIS — M. FREEDLAND: Kahn-Freund’s Labour and the
Law. Stevens & Sons, London, 1983, 18.
Alapvet6 jelentdségl forras e témaban: O. KAHN-FREUND: Labour and Law. Stevens and Sons, London, 1977, 6
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Ha a munkaviszonyt egy feszes munkaerd-piaci kontextusba helyezziik, az alabbi
kovetkezményekkel szdmolhatunk. A munkavallalé gazdasagi kiszolgaltatottsdga megsziinik
— vagy legalabbis radikalisan csokkent —, ugyanis valogathat a lehetséges munkaltatok koziil.
akar dominansabb targyalé féllé valik a munkaéltatohoz képest. Ertelmét veszti a kogens és a
féloldalasan kogens munkajogi szabadlyok tobbsége, amelyek a munkaszerzddés
kiegyenliteni. Ha a munkaviszony mar 1étrejon, elvben nem lenne akadalya annak, hogy a
szerzOdés teljesitése az Onallotlan, fliiggd munka jellegzetességeinek megfeleléen menjen
végbe, hiszen a munkaltatd — ahogy az elébbiekben lattuk — a munkaszerz6dés targyabol
eredden az utasitasi joganak megfelelden alakithatja a munkaszerz6dés teljesitésének konkrét
formajat a munkavallalo részérél. Amde az utasitisok megtartisira valé motivéltsigot a
munkavallald részérél jelentds mértékben az adja, hogy az utasitds megtagadasa
munkaviszonyanak elvesztésével jarhat, ami szdmara alapesetben gazdasagi és szocialis
veszélyeztetettséget jelent. Munkaer6-hianyos kornyezetben azonban nincs ilyen kockazat,
hiszen az el6z6 munkaltatd helyébe barmikor Gj munkaltato léphet. Igy nagyobb az esélye
annak, hogy a munkaszerzddés teljesitése sordn a munkavéllald hibédsan, hidnyosan,
késedelmesen jar el, az ezzel kapcsolatos legfobb munkaltatéi szankcié — a munkaviszony
megsziintetése — pedig nem jelent szaméara valddi fenyegetést. Végiil pedig a munkaviszony
megsziintetésével kapcsolatos munkajogi szabalyozas hatékonysagat is megkérddjelezhetjiik.
Az allasbiztonsagot, a tisztességtelen megsziintetésekkel szembeni védelmet garantdlo, a
munkajog komoly vivmanyanak tekintheté szabalyozas nem sokat ér egy olyan helyzetben,
ahol a munkavallalobnak nem jelent kiilondsebb nehézséget 1) munkat taldlnia. A
megsziintetéssel jard ,,csomagok™ (elsésorban: végkielégités, felmondasi i1d6, dijazott
felmentési 1d6 stb.), amelyek a munkavallalé munkaerd-piaci krizisének atvészelését kivanjak

segiteni, tulajdonképpen értelmiiket veszik.

A jogellenes megsziintetéssel szembeni védelem a munkajogban hagyomanyosan szintén
joval erbteljesebb a jogellenes munkaltatdoi megsziintetések esetén, mint a munkavallal6i
oldalon. Egy munkaer6-hidnyos kornyezetben e szabalyozasnak szintén felemds hatasai
vannak. Hiszen els6sorban a munkaltatot érheti hatrany abbol, ha a munkavallalo
szabalytalanul tavozik, €és fennall annak a veszélye, hogy nem is taldl megfeleld id6ben 1j
munkaerdt. A magyar szabalyozast tekintve, ha a munkavéllalo jogellenesen — példaul a

felmondasi idejét le nem toltve, hatarozott idejii jogviszony esetén nem megfeleld
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indokolassal vagy a munkakorét at nem adva — mond fel, a munkaltatd6 a munkavallalo
felmondasi idejére jar6 tavolléti dijanak megfeleld 0Osszeget kovetelheti téle. Ha a
munkavallalé hatdrozott idétartamt jogviszonyban dolgozott, akkor a hatralévé idére, de
legfeljebb haromhavi tavolléti dijnak megfeleld 0Osszeg fizetésére koteles. 2T Az igy
kovetelhetd 1-3 havi tavolléti dij jellemzéen nem olyan nagy 0sszeg, hogy a munkaltatonak
megérné a peres uttal jard energia- és pénzbefektetést, ezért gyakori, hogy a munkaltatok
lemondanak a szabalytalan munkahelyelhagyokkal szembeni igényérvényesitésrdl. Igaz, a
munkaltatd az emlitett 6sszegeken feliil kovetelheti még tovabbi karanak megtéritését is. Az
egész kartéritési 0sszeg azonban nem haladhatja meg a munkavallalo tizenkét havi tavolléti
dijanak mértékét. ?® Kartérités cimén kovetelheti kiilondsen elmaradt vagyoni elényének
megtéritését, ha példaul a munkavallalo hirtelen tdvozasa miatt hiusult meg valamilyen
megrendelés, projekt teljesitése, és emiatt a munkaltatot kar érte. 2 A munkavallaloval
szemben a kartéritési igény peres Uton vald érvényesitése azonban szintén nehéz feladat,
hiszen a munkaltatotdl nem kevesebbet kivan meg, mint annak bizonyitasat, hogy (1) a
munkavallald6 megszegte valamely munkavallaloi kotelezettségét (pl. nem toltotte le a
felmondasi idejét); (2) a kar Osszegét; (3) a kotelezettségszegés és a kar kozotti ok-okozati
Osszefiiggést; tovabba (4) hogy a munkavallalo a kotelezettségszegést felrohatdoan kovette el
(vagyis nem gy jart el, ahogy az az adott helyzetben 4ltalaban elvarhat6).*® Amennyiben a
munkaltaté a munkavallalé négyhavi tavolléti dijat meghaladé igényt akar érvényesiteni, ugy
azt is kell bizonyitania, hogy a munkavallalé a kart szdndékosan vagy stlyosan gondatlanul

okozta. 3

Ennek bizonyitasa jellemz6en hosszas pereskedést és rengeteg peranyag
szolgaltatasat, tovabba a sikeres igényérvényesitéshez tobbnyire — kiilonds tekintettel az 1
Polgari Perrendtartasrol szolo 2016. évi CXXV. torvény (a tovabbiakban: Pp.) altal
megnovekedd eljarasi terhekre — jogi képvisel6 bevonasara is sziikséges lehet azt is
figyelembe véve, hogy a munkaiigyi perekben nem kotelez6 a jogi képviselet.32 Tovabbi
nehézséget jelenthet az igényérvényesitésnél, hogy ha olyan agazatr6l van sz6, amelynél a
kiilfoldi munkavallalds gyakori (pl. a munkaer6hidnnyal kiilondsen érintett €pitd-szereld

agazatban), az esetlegesen a munkaltatd javara megitélt 6sszeg végrehajtasa is nehézségekbe

litkozhet.  Olyan  munkaltatoknal, amelyeknél a  fluktudci6, a  szabalytalan

2" A munka torvénykonyvérél szolo 2012. évi 1. torvény — a tovabbiakban: Mt. — 84. § (1)-(2) bek.

% Mt. 84. § (3) bek.

I Mt. 177. §, 179. § (5) bek., a Polgari Torvénykonyvrdl szolo 2013. évi V. torvény — a tovabbiakban: Ptk. —
6:522. § (2) bek. b) pont.

%0 M. 179. § (1)-(2) bek.

1 Mt. 179. § (3) bek.

%2 pp. 514. § (2) bek.
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munkahelyelhagyasok nagy aranyt képviselnek, mindezek a varhatd nehézségek, koltségek és
kockézatok mar elég magasak lehetnek ahhoz, hogy a munkaltatd letegyen arrdl, hogy jogi

uton keressen kompenzaciot a jogsérté munkavallalokkal szemben.

Lathato tehat, hogy a munkajog és a munkajogi igényérvényesités intézményrendszere
nemigen szamol azzal a problémaval, hogy nagyszamu ¢és kiszadmithatatlan
munkahelyelhagyasok kovetkeztében a munkaltatokat jelentdés piaci nehézségek, karok
érhetik. A munkajog jelenlegi formajaban tehat els6 latasra alkalmatlan arra, hogy a
munkaerd-hianyos kornyezetben ténylegesen felmeriild6 munkajogi problémékat hatékonyan

orvosolja.

A problémakoron Gjabb csavart jelent, hogy a munkaerd-piacnak csupan bizonyos
szegmenseire jellemzé a munkaerdhiany. Bar Magyarorszag eurdpai uniés viszonylatban a
munkaer6hidnnyal jobban érintett orszagok ko6zé tartozik (ld. még a kovetkezd fejezetben),
mennyiségi értelemben hazankban sem beszélhetiink munkaeréhianyrdl, csupan mindségi
értelemben, és ebben az értelemben is csak meghatarozott agazatokban, szektorokban. A
munkaerd-piacnak kevésbé feszes részein tovabbra is helytalld, ha a munkaltatd-munkavallalo
hagyomanyos ala-folérendeltség viszonyaiban gondolkodunk, ekként pedig a munkajog e
hierarchiara épiild eszkdzrendszerét — legalabbis az alapkoncepcidt tekintve — adekvat
szabalyozasnak tarthatjuk. Semmiképpen nem lehet tehdt azt mondani, hogy a magyar
munkajog struktaraja idejétmult, inadekvat koncepcion alapul. A realitas az, hogy egyes
szektorokban ez a helyzet, mas szektorokban pedig feltétleniil érvényesiilnie kell a munkajog

tradicionalis munkavallalot védo eszkdzrendszerének.

Itt érdemes megjegyezni, hogy ha fellapozunk néhany, korunk munkajogénak aktudlis
problémaival foglalkozo, ezeket 6sszegzd, nemzetkozi trendeket vizsgald tanulmanykotetet, e

munkak az aldbbi témakdroket azonositjadk a mai munkajog nagy kihivasaiként:
e rugalmassag ¢s biztonsag megteremtése a gazdasagi vilagvalsag €s az azt kovetd évek
idején;
e a sérilékeny munkavallaloi csoportok munkajogi védelme ¢és a foglalkoztatasuk

eldsegitését szolgald aktiv munkaerd-piaci eszkdzok;

e atarsadalmi kirekesztédés €s az esélyegyenldség munkajogi kezelése;
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e szabalyozasi stratégidk a munkajogban (pl. a torvényi tilalmak mellett az 6sztonzo
jellegi szabalyok szerepének novekedése, vallalati szinti szabalyozas, a soft law

erésodése);
e a munkavallaloi oldal részvétele a szabalyozasban, a munkaltatdi dontéshozatalban,;

e a munka-maganélet egyensulyanak kérdéskore, kiilonos tekintettel a Y és Z generaciod

megnovekedett érzékenységére e téma irant;

e a globalizaci6 okozta problémak munkajogi vetiiletei, kiilonds tekintettel a

feler6sodott globalis szintii termelési versenyre;

e aszocialis parbeszéd regiondlis, nemzeti és dgazati szinten, illetve ennek 0 formai (pl.

a civil mozgalmak hatésa a munkaiigyre).*

E lista arrél arulkodik, hogy a munkajogot érinté nemzetkdzi kutatdsok a hagyomanyos, ala-
folérendeltségi viszonynak megfelel6 munkajogviszonnyal kapcsolatos problémékra és
kihivasokra koncentrdlnak. Azt is lathatjuk ugyanakkor, hogy az egyes dgazatokat érintd
feszes munkaerdpiac okozta, a fentiekben részletezett problémak — t.i. a hagyomanyos
munkajogi szabalyozasi struktirdk inadekvéattd valasa — nem képez a munkajogi kutatdsok
¢lvonalaba tartoz6 targykort. Igaz ez a magyar munkajogi és munkaiigyi szakirodalomra is: a
munkaer6hidny problémakorét elsdsorban a munkaeré-piaci illetve a HR-szakirodalom
érinti,** de munkajogi vetiileteinek részletes kifejtésére tudomanyos igénnyel még nem kertilt
sor. E fejezet természetesen nem ad megfelelé kereteket a probléma teljes mélységi
feltarasara. Célja csupan, hogy néhany tampontot adjon ahhoz, hogy hogyan lehetne képes

egy egységes munkajogi szabdlyozds, a hagyomdnyos — és a munkajog nélkiilozhetetlen

8 V.6. kiilonosen: COLLINS 2012 i.m. 35-44; Kiss 2014 i.m., 76;

B. HEPPLE — B. VENEZIANI (eds.) The Transformation of Labour Law in Europe: A comparative study of 15
countries 1945-2004. Bloomsbury Publishing, 2009, 20-29;

H. ARTHURS: Labour law after labour. In: G. DAVIDOV — B. LANGILLE (eds.) The idea of labour law. Oxford
University Press, 2011, 13-29;

B. HEPPLE: Factors Influencing the Making and Transformation of Labour Law in Europe. In: G. DAVIDOV — B.
LANGILLE (eds.) The idea of labour law. Oxford University Press, 2011, 30-42;

H. CoLLINs: Is there a third way in labour law? In: J. CONAGHAN et al. (eds.): Labour Law in
an Era of Globalisation: Transformative Practices and Possibilities. Oxford University Press,
Oxford, 2002, 449-469.

¥ KOZPONTI STATISZTIKAI HIVATAL: A vdlsdg munkaerd-piaci kévetkezményei, 2010-11. 1. félév, 2011. oktober.
Letolthetd: https://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/pdf/valsag.pdf;

LASZLO Gy.: 4 foglalkoztatdspolitika uj paradigmdjanak mitkddése. Munkatigyi Szemle, 3/2015, 19-29;
GAZDASAGKUTATO INTEZET: 2016 végén a kis cégeknél a legégetébb a munkaeréhiany, 2016. Letdlthetd:
http://www.gki.hu/wp-content/uploads/2016/12/GKI-Munkaer%C5%91piaci-
hi%C3%A1nyo0ss%C3%Algok.pdf

NEMETH T.: A munkasziikséglet megatrendje és a migrdcio, Munkatigyi Szemle, 2/2017, 21-23;

TOTH 2017 i.m.;

MANDI A.: Job hopping és a tuddsvallalatok. Munkaiigyi Szemle, 1/2018, 41-46
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sajatossagait megtartdé — munkajogi struktirak megtartasaval kezelni a feszes munkaerdpiac

altal indukalt problémakat.

5. A munkajog lehetoségei a munkaero-hianyos munkaerépiacon

Tekintstik at, milyen elvi lehetéségek mentén lehet kezelni az el6z6 pontban koriilirt
problémat, miszerint a munkajog hagyomanyos intézményrendszere inadekvatnak bizonyul a
munkaerd-hianyos kornyezetben, ugyanakkor a munkaerdpiac egészét nem jellemzi a

munkaeréhidny.

Az els6 elvi lehet6ség, hogy a munkaer6hianyos agazatokban ne lehessen munkaviszonyt
létesiteni, hanem a munkaviszony maradjon meg azon munkavégzésre irdnyuld jogviszonyok
keretéiil, amelyeknek szabalyozasara hivatott, vagyis amelyekben a felek ala-folérendeltségi

viszonyban allnak. Tobb okbol is el kell vetniink ezt a lehetdséget.

o Egyrészt ez jelentds, alaptorvény-ellenes beavatkozas lenne a felek szerzédéstipus-
valasztasi szabadsagdba. A szerzddési szabadsag az irdnyadd alkotmanybirosagi
gyakorlat szerint ugyan nem alapjog, tehat Iényegi tartalma is korlatozhato, de olyan
onallo alkotmanyos jog, amely a piacgazdasag lényeges elemeként alkotmanyos
védelem alatt 411.%° A szerzédési szabadsag észszerl korlatok ald vethetd akkor is, ha
annak alapos oka van.*® Ennek az alkotményos jognak az allam altali korlatozéasa
azonban nem lehet korlatlan, az allami beavatkozas legvégsé hatarat az alapos ok
nélkiili korlatozas adja. A tipusvalasztas szabadsagénak korlatozasa a szinlelt
szerzGdések tilalma formajaban® nem idegen a munkajogtol, azonban e tilalom éppen
ellentétes eldjellel kivan hatast gyakorolni a felek tipusvalasztasara, ugyanis
elsddleges célja a leplezett munkaviszonyba kényszeriilé munkavallalok védelme.
Nem véletlen, hogy a leplezett munkaviszonyok mindsitése soran a gyakorlatban

hasznalt egyik legfontosabb (,,elsddleges”) mindsitd ismérv a felek kozotti ala-

® Ld. kiilondsen: 13/1990. (VL. 18.) AB hatérozat, 32/1991. (V1. 6.) AB hatarozat, 6/1999. (IV. 21.) AB
hatarozat, 109/2009. (XI. 18.) AB hatarozat; 7/2006. (II. 22.) AB hatarozat (amelyekre az Alaptorvény hatalyba
1épését kovetd alkotmanybirdsagi gyakorlat is hivatkozik, igy pl. a 8/2014. (II1. 20.) AB hatarozat).
%1414/D/1995. AB hatérozat
z; DRINOCZI, T.: A szerzédési szabadsadg - alkotmanyjogi nézépontbol. Cég és Jog, 9/2002, 18-22.

Mt. 27. §.
¥ Mas nemzetek munkajoga szamara is kurrens probléma a ténylegesen fiiggd helyzetben, de formalisan nem
munkaviszonyban munkat végzd személyek megfeleld védelme. Az egyes jogrendszerek erre a probémara
kiilonféle megoldasokat talalnak e személyekre is részben vagy egészben kiterjed a munkajogi védelem.
Részletesen: A. GOLDIN: Labour subordination and the subjective weakening of labour law. 123-125. In: G.
DAvVIDOV — B. LANGILLE (eds.): Boundaries and frontiers of labour law: Goals and means in the regulation of
Work. Bloomsbury Publishing, London, 2006., 109-132
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folérendeltségi pozicio.*® Abban az esetben azonban, ha a felek gazdaséagi értelemben
valojaban nincsenek ala-folérendeltségi viszonyban, és mégis igy kivannak
munkaviszonyt létesiteni, nem lenne kivanatos kizarni, hogy munkaviszonyt is
l1étesitsenek. A fentiekben ugyanis mar kifejtett moédon a munkaviszony teljesitésének
l1étszakaban a gazdasagi, személyi — vagyis jogon kiviili — tényezoktdl fiiggetleniil, a
munkajogviszony természetébdl eredden tetten érhetd az ala-folérendeltség a
munkakor mint szolgaltatas tdg meghatarozottsagara ¢s a munkaltatd utasitasi jogara
szamottevd egyenldtlenség, abban az esetben sem zarhato ki, hogy éppen olyan
jogviszonyt kivanjanak Iétesiteni, melyben a munkét végzé fél munkakor tipust
szolgaltatasra vallalkozik, a foglalkoztatd pedig utasitasi joganal fogva széles korben
meghatarozhatja e szolgéltatas teljesitésének modjat. Figyelemmel az eldbbiekben
idézett alkotmanyossagi kritériumokra, semmilyen alapos, €szszerli ok nem 4all fenn
tehat, amelyre hivatkozva a felek szerzodési (tipusvalasztasi) szabadsagat korlatozni
lehetne oly modon, hogy egyenld alkupoziciobdl indulva ne vélaszthassdk a

munkaviszonyt a munkavégzésre irdnyuld jogviszonyuk keretéiil.

e Masrészt egy praktikus okot is azonosithatunk. A munkaerd-piac kereslet-kinalati
viszonyainak alakuldsa igen dinamikusan valtoz6 folyamat. Szemben dallna a
jogalkotas kiszamithatosaganak, tartossaganak kovetelményével, ha a jogi kategoriak
a munkaerdpiac egyes szektorainak feszességi mutatoihoz kotddnének. Tovabba igen
nehéz lenne megadni a feszesség azon fokat, amely mar elegendé mértékben feloldja a
munkavallaloi oldal kiszolgaltatottsagat ahhoz, hogy ne beszélhessiink tobbé a két

oldal kozotti ala-folérendeltségi viszonyrol.

e Végiil, hangstlyoznunk kell, hogy a munkavallalo alarendelt helyzete akkor is jelen
van, ha éppen konnyen tud munkahelyet véltani, és nem kell aggédnia munkaviszonya
esetleges megsziinése miatt. A munkaerejének eladasabol €16 munkavallalo ugyanis
onmagaban attdl is fliggd helyzetben van, hogy mindig sziiksége van munkahelyre. Ez
pedig akkor is jelent egyfajta kiszolgaltatottsagot, ha az aktualis munkaltatojat
konnyen lecserélheti egy madsikra. Rdaddsul a gyakori munkahelyvaltds is jar

kockazatokkal, elegend6 a folyton wjra induld préobaidére, betanulasi iddszakra

“01d. a mar nem hatalyos, de tartalmat tekintve a hatosagi és a birdsagi gyakorlatra maig hatast gyakorlo
7001/2005. (MK 170.) FMM-PM egyiittes iranyelv a munkavégzés alapjaul szolgald szerz6dések mindsitése
soran figyelembe veendé szempontokrol, IV. 1. 2. pont.
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gondolni, vagy arra, hogy igy a munkavallalo elesik a végkielégitésre, vagy hosszabb

felmondasi idére valo jogosultsagtol.

Az eddig elemzett logikai lehetdség kizardsaval arra kovetkeztethetiink tehat, hogy a
munkajognak szektorsemlegesen, egységesen kell megoldast talalnia arra a problémara, hogy
a munkaerOpiac feszessége agazatonként jelentds mértékben kiilonbozik. Egyszerre kell
megolrizni a munkajog tradiciondlis intézményrendszerét, amely a felek hierarchikus
viszonyat veszi alapul, és egyszerre kell alkalmasnak lennie arra, hogy a feszes munkaerd-

piaci szegmenseken is a foglalkoztatasi jogviszonyok jogi keretétil szolgaljon.

A munkajog, mint arra mar tobb izben ramutattunk, azon foglalkoztatasi helyzetek jogi
rendezésére  alkalmas, melyekben a felek hierarchikus  viszonyban  vannak.
Munkahipotézisként azonban az aldbbi allitast fogalmazhatjuk meg. Ha a munkaerépiac —
annak feszessége okdn — mintegy ,,természetes iton” nem indukdlja a munkaltaté domindns
helyzetét, egyéb eszkdzokkel mintegy ,,mesterségesen” is elérhetd, hogy a munkaltatd
dominans helyzetbe keriiljon. A felek kozotti hierarchikus viszony tehdt nem csupan a
munkavallal6 oldalan jelentkezd kiszolgaltatott gazdasagi helyzetb6l adodhat, hanem a
munkaltatd — a foglalkoztataspolitika, a humaneréforras-menedzsment vagy a munkajog
eszkozrendszerét okosan alkalmazva — elérheti, hogy a munkavéllalo jelentds mértékben
érdekelt legyen abban, hogy néla dolgozzon. A végeredmény mindkét esetben az, hogy a
munkavallald6 mobilitasi hajlanddsaga csokken, vagyis képes lesz erdfeszitéseket tenni annak
érdekében, hogy az adott munkaltaténal dolgozhasson. Igy a munkaltaté éppugy dominans
pozicidra tehet szert, mintha a munka nélkiil maradastol valo félelem kotné a munkavallalokat
a munkaltatéhoz. Igy, ebben a konstellacioban ismét jol alkalmazhatova valik a munkajog
klasszikus intézményrendszere.

A feszes munkaerd-piacon miikod6é munkaltatonak tehat fel kell ismernie, hogy ha a piac nem
képes lehet relativizalni az adott munkaerd-piaci szegmensben jelentkezé munkaeréhiany
hatasait. A munkaerShiany az egyes munkaltatok szempontjabol mindig annak a mérdszama,
hogy egy adott munkakorben, adott helyen, adott idében, adott dijazasi és egyéb feltételek

mellett hany ember hajlandé munkat vallalni.**

A munkaltaté a legkézenfekvébb modon azzal képes magas szintii érdekeltséget kialakitani a

munkavallalokban, ha magas dijazast ajanl a munkaért. Egy friss hazai munkaerdhidny-

“v.6. REYMEN 2015 i.m., 13; B. S. BARNOW et al. 2013
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kutatas aldtamasztotta, hogy a munkaeréhidnnyal kiizdé munkaltatok korében a béremelés
fontos stratégiai irany a probléma lekiizdése végett. Az emlitett, 3185 cég vezetdjének
megkérdezésén alapuld vallalati empirikus adatfelvétel szignifikdns pozitiv kapcsolatot
mutatott Ki a munkaer6hiany érzékelése és a kozott, hogy a cég tervezi-e emelni a béreket:
azon cégeknél, ahol a munkaer6hidny problémat okozott 2016-ban, 19 szazalékponttal

magasabb aranyban terveztek a kovetkez6 évben (2017-ben) bért emelni.*?

Azonban az adott piacon kiemelkedd dijazas biztositdsara, és ezzel a munkavallalok
preferencidinak megnyerésére nem minden munkaltatonak van lehetésége, ugyanis ez jelentds
mértékben mulik a piaci sikerességen, ami — a megfelelé munkaerd rendelkezésre allasan tal —
szamos feltétel fiiggvénye. A munkajog, a foglalkoztataspolitika és a HR eszkdztaranak
segitségével azonban a munkaltatd a bérezésen kiviil egyéb olyan elénydket is kinalhat,
amelyek a potencidlis munkavallalokat vagy azok meghatarozott csoportjait még akkor is az
adott munkaltaténal valé6 munkavallalasban teszik érdekeltté, ha pusztan piaci alapon nem
feltétlen e munkaltatdé mellett kotelez6dnének el. Ugyanezek az eszk6zok természetesen
segithetnek a meglévé munkaeré megtartasaban is. Nevezhetjik ezeket az eldonyoket a
kozgazdasdgtudomanyi szakirodalomban bevett kifejezésként hasznalt,”® de mar a magyar

munkajogi szakirodalomban *

IS — némileg mas kontextusra — adaptalt ,komparativ
eldnyoknek”. Horvath Istvan a kozszolgalat és a versenyszféra kozotti viszonyban értelmezi a
komparativ elony fogalmat, ez alatt azt értve, hogy a kozszféra egyes foglalkoztatasi feltételei
— igy kiilonosen: a jogviszony megsziintethetdségének korlatozasa, a stabil eldmenetel és a
garantalt dijazds — viszonylagos eldnyoket biztosithatnak a versenyszféra magasabb
Osszjovedelmet kinalo allasai vonzasanak kompenzalasa érdekében. Hiszen a kozszolgalat
emlitett sajatossagai ugyan szerényebb dijazast, de stabil, tervezhetd egzisztenciat képesek

biztositani a dolgozoinak, kikapcsolva a versenyszféra kockazatat. Ebbdl eredhet a kozszféra

munkahely-megszerzé és megtarto képessége.*

Koénnyen belathatjuk, hogy a munkaerd-hidnyos piaci kornyezetben tevékenykedd
munkaltatonak, amennyiben a dijazés terén nem tud kiemelkedd elOnydket biztositani a

munkavallalok részére, épp ilyen komparativ eldnydket kell kredlnia a munkavallalok

“2 NABELEK F. et al: 4 munkaeréhiany vallalati percepcidja. Egy empirikus vizsgdlat tapasztalata. MKIK
Gazdasag- ¢s Vallalkozaskutato Intézet, Budapest, 2017

ismerteti: W. J. BAUMOL — A. S. BLINDER: Economics: principles and policy. South-West Cengage Learning,
Mason (USA), 2009, 49-50

“ HORVATH |.: Kézszolgdlat: Komparativ elényék — hatranyokkal? (1. rész) Munkajog. HvgOrac, 1/2017, 12-
21,12

* HORVATH 2017 i.m., 12-13
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megszerzése ¢s megtartdsa érdekében. A munkaerdhiany lekiizdésére rendelkezésre allo
forrdsait tehdt nem feltétleniil sziikséges kozvetleniil a dijazds emelésére forditani, mert
lehetséges, hogy a munkajog valamint a HR eszkoztaranak megfeleld alkalmazasaval
megteremteni a piacon. Erdemes figyelemmel kisérnie tovabba a foglalkoztataspolitikai
eszkozoket is, amelyekkel adott esetben tovabbi, allami vagy unios forrasokat tud bevonni a
folyamatba. Az eredményesség nagyban mulik az adott munkaeré-piaci szegmens konkrét
viszonyainak — feszességi mutatok, a potencialis munkavallalok szocioldgiai jellemzOi,
foldrajzi, kozlekedési, képzési viszonyok stb. — ismeretén és lehetOségeinek megfeleld
felismerésén. Alljon itt csupan néhany olyan lehetséges cselekvési teriilet, amelyek

lehetdséget biztositanak a komparativ elonyok felmutatasahoz.

e A munkaltatd elényoket kindlhat képzés, szakképzés terén (pl. belsé képzések
szervezése, szervezeten kivill megszerezhetd tudasgyarapitds tamogatasa tanulmanyi
szerzddések, Osztondijak utjdn stb.). A képzések tamogatisabol a munkaltatd is
profitdl, de kétségkiviill a munkavallald szdmara is elonyt jelent a magasabb
kvalifikacio ingyenes vagy tdmogatott megszerzése.”® A képzések megszervezése a
kvalitativ munkaeréhianyt azzal is enyhitheti, hogy a sziikséges, képzett munkaerdt a

munkaltato a belsé allomany 4t- illetve tovabbképzésével teremti meg.*’

o Segitséget jelenthet az ¢érzékenység a hatranyos helyzetben 1évé munkavallaléi
csoportok kiilonds sziikségletei irant. Ide tartozhatnak kiilondsen az intenzivebb
csaladi kotottségekkel rendelkez6 munkavallalok (pl. kisgyermekesek, gyermeket
tervezok, 1dds, beteg csaladtagot apoldk), a fogyatékos illetve egészségkarosodott, a
palyakezdd vagy nyugdijhoz kozelitd, a biintetett elééletli, az etnikai kisebbséghez
tartozd személyek. Az antidiszkriminacios torvény“® tiltja e személyek hatranyos
megkiilonboztetését, st az Mt. a fogyatékos személyek vonatkozasaban még azt is
eldirja, hogy a munkaltatd észszerli mértekig alkalmazkodjon a fogyatékossagbol
eredd sziikségletekhez. 9 A jogi eldirasok ellenére azonban kéztudomadsu, hogy e
személyi korok komoly hatranyokat szenvednek a munkaerdpiacon. A munkaeréhiany
Uj esélyt jelenthet e személyek szadmara is abban a tekintetben, hogy a hidnnyal érintett

piaci szektorokban nagyobb munkaltatdi kereslet mutatkozhat a hatranyos helyzetli

V. 6. REYMEN 2015 i.m., 15

“"Uott., 15, 37

8 Az egyenld banasmodrol és az esélyegyenléségrol sz616 2003. évi CXXV. torvény (a tovabbiakban: Ebktv.).
“Mt. 51. § (4) bek.
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csoportok tagjai irant. Ha a munkaltatdo képes rugalmasabb HR-szemléletre valtva
olyan foglalkoztatési struktirdkat bevezetni, amelyben példaul az egészségkarosodott
vagy a csalados munkavallalok kiszamithatban megtalaljak a helyiiket — pl. a
munkavégzési hely és a munkaidd rugalmas meghatarozasa, atipikus munkarendek
engedélyezése, az Mt. altal is szabalyozott atipikus munkaviszonyok bevezetése,
akadalymentes irodai elhelyezés biztositasa —, a maganéleti sziikségletekhez illeszkedd
munkakoriilmények olyan vonzerdt biztosithatnak a munkaltatonak, amely miatt akar
mas munkaltatoknal igértnél alacsonyabb fizetésért is megéri ott dolgozni egy

sériilékeny ¢élethelyzetben 1évé munkavallalonak.

e Tovabbi eldnyre tehetnek szert azok a munkaltatok, akik figyelik és hasznositjak az
allami vagy unios forrasbol igénybe vehetd aktivizadlo munkaerd-piaci tamogatasokat.
Ezek bevondsa enyhitheti példaul a hatranyos helyzetli munkavallaldi csoportok
foglalkoztatasaval jar6 munkaltatoi terheket (pl. 6tven éven feliili vagy huszondt éven
aluli, legfeljebb alapfoku végzettséggel rendelkezd, tartésan munkanélkiili vagy
tartosan gyedet, gyest igénybe vett, tovabba megvaltozott munkaképességli allaskeresd

50 51

foglalkoztatdsdnak tamogatasa, részmunkaidds foglalkoztatas tamogatasa,

munkahelyi boleséde kialakitasahoz igénybe vehetd allami timogatas® stb.).

e A nem Kkifejezetten hatranyos munkaerd-piaci helyzetben 1évé személyek
vonatkozasaban — kiilondsen az Y és a Z-generacié tagjai korében® — is igaz, hogy
nem Kizardlag, s6t adott esetben nem is elsGsorban gazdasagi szempontok alapjan
dontenek arro6l, hol kivannak dolgozni. Fontos szempont a munkaltatonal biztositott
munka-szabadidé aranya, a munkakoriilmények biztonsagos és komfortos volta, a

kiszamithaté és igazsdgos elOmeneteli lehetdség ¢€s teljesitményértékelés, a jo

%0 Részletesen 1d.:

a foglalkoztatas eldsegitésérdl és a munkanélkiiliek ellatasarol szold 1991. évi IV. torvény (a tovabbiakban: Flt.),
16. §;

a 6/1996. (VII. 16.) MiM rendelet a foglalkoztatast elgsegit tamogatasokrol, valamint a Munkaerdpiaci Alapbol
foglalkoztatasi valsaghelyzetek kezelésére nyujthatd tamogatasrol, 11. §;

2004. évi CXXIII. torvény a palyakezdd fiatalok, az Otven év feletti munkanélkiiliek, valamint a gyermek
gondozasat, illetve a csaladtag apolasat kovetden munkat keresok foglalkoztatasanak eldsegitésérdl, tovabba az
Osztondijas foglalkoztatasrdl (a tovabbiakban: Pftv.), 16/A. §;

a megvaltozott munkaképességli munkavallalokat foglalkoztatdé munkaltatok akkreditacidjarol, valamint a
megvaltozott munkaképességli munkavallalok foglalkoztatasahoz nytjthatd koltségvetési tamogatasokrdl szolo
327/2012. (X1. 16.) Korm. r..

*! pfiv. 8/B. §

%2 15/1998. (IV. 30.) NM rendelet a személyes gondoskodast nyujtd gyermekjoléti, gyermekvédelmi
intézmények, valamint személyek szakmai feladatairol és miikodésiik feltételeirdl, 51/A-51/E. §

% V.6. pl: REPACZKI R.: Fiatal, naprakész és lelkes. De persze vannak hidnyossdgai... Pdlyakezddk a
munkaerdpiacon. Lex HR-Munkajog, 3/2012; REPACZKI R.: 4 fiatal dolgozok osztonzésének lehetéségei. Lex
HR-Munkajog. 9/2013, 36-39.
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munkahelyi 1égkér, a munkafeladatok teljesithetosége, a vezetokkel vald
kommunikécio hatékony és a személyiségi jogok tiszteletére ¢€piild mivolta, a
munkahely j6 megkozelithetésége (ehhez utazasi tamogatés, parkolohelyek stb.
biztositasa), a személyes munkamotivaciok €s ambiciok tudatositasa és Osszhangba
hozatala a vallalat fejlesztési iranyaival stb. > Azok a munkaltatok, amelyek
mindezekre a munkavallaldi igényekre hatékonyan tudnak reflektalni, szintén elényre

tehetnek szert.

e Sok esetben megvaldsithatd, hogy a munkaltatd mas, alacsonyabb bérszinvonallal
jellemezhetd régiokbol vagy akar kiilfoldrdl is toborozzon munkaerét. Ennek moédja
lehet a tivmunka bevezetése vagy tovabbfejlesztése, 1) telephelyek létesitése, vagy a
munkavallalok mobilitdsanak tdmogatasa (pl. csoportos utaztatds vagy utazashoz,

szallashoz nyujtott timogatas utjan).>

A munkaeréhianyon feliilkerekedni kivan6 munkaltatoknak tehat merdben 1) szemléletben
kell kezelniiik a munkajog, a foglalkoztataspolitika és az emberi eréforrds menedzsment
eszkoztarat. Ez azért sem konnyli, mert csupan sziik egy évtizeddel haladtunk til a gazdasagi
vilagvalsag iddszakan, amely a munkajoggal ¢és a foglalkoztataspolitika intézményeivel ¢€s
gyakorlataval szemben jelentdsen eltéré kovetelményeket tlizott. Mar a valsagot megel6zo
évtizedekben is vezérmotivumma valt, de a valsag éveiben még komolyabb hangsuly kapott
az Europai Unio és az egyes tagallamok foglalkoztataspolitikdjaban is a ,,flexicurity” vagyis a
»rugalmassag ¢és a biztonsag” némileg paradox kt')vetelményrendszere.56 Az Eurdpai Bizottsag
2006-ban megjelent Z6ld Kényve®’ az eurépai munkajog modernizaciojanak a ,,rugalmassag
¢és a biztonsag” kovetelményei altal kijelolt utat jelolte ki, vagyis azt a célt tlizte ki, hogy a
munkaltatok szdmara egyre tobb, a gyorsan valtozd piaci igényekhez valod alkalmazkodast
eldsegitd, rugalmas foglalkoztatdsi forma alljon rendelkezésre a hagyomanyos struktaraji
munkaviszony mellett (hatarozott idejli foglalkoztatas, kdlcsonzés, alkalmi munka, valtozatos
munkaidd-beosztasi rendszerek, teljesitménybérezés stb.). Ugyanakkor garantdlni kell a
munkavallalok egzisztencialis biztonsagat is a rugalmas foglalkoztatasi formak altal erodalt
munkajogi  védelem kompenzacidjaképpen. A  munkavallalok  allasbiztonsaganak

kovetelményét — amely a tradiciondlis munkajog egyik legfontosabb vivméanya volt — erre

*V.5. A. C. L. DAVIES: Perspectives on Labour Law. Cambridge University Press, Cambridge, 2004., 21-23;
COLLINS 2012 i.m., 133-135; REYMEN 2015 i.m.,15

®V.6. TOTH 2017 i.m., 15-16

% Hugh Collins nemcsak az EU térségében jellemz6, hanem a munkajog globalis kihivasai kozott tartja szamon
a rugalmassag és a biztonsag kovetelményeinek megfelelé munkajog kialakitasat (COLLINS 2012 i.m., 35).

" EUROPEAN COMMISSION: Green Paper - Modernising labour law to meet the challenges of the 21st century.
COM (2006) 0708 final.
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tekintettel egyre inkabb felvaltotta a jovedelembiztonsag valamint a foglalkoztathatosag
elosegitésének kovetelménye (hatékonyabb, aktivizald munkaerd-piaci szolgaltatasok
nyljtasa, valtozatos foglalkoztatisi formak felkinaldsa stb. Gtjan).”® A gazdasagi valsag
felerdsitette a flexicurity elveire épiild0 munkajogi szabdlyozas iranti igényt, ugyanis a
munkaltatokat a nehéz piaci helyzet még inkdbb arra kényszeritette, hogy csokkentsék
bérkéltségeiket, ugyanakkor minél adaptivabban tudjanak reagalni a piac véltozo igényeire.”®
A versenyszféra magyar munkajoganak 2012. évi Gjrakodifikalasa is tiikrozte azt a torekvést,
hogy a munkaltatok szamara erételjesebb jogokat kell biztositani a munkaviszony tartalmanak
atmeneti alakitdsa terén. Tovabba a munkaviszony tartalmanak kialakitdsa soran nagyobb
teret kaptak az egyéni munkaszerzédések ¢és a kollektiv megéllapodasok is. Gyarapodott a
kodifikalt atipikus munkaviszonytipusok kore is, amely szintén a rugalmasabb foglalkoztatasi
formak vélasztasat tette lehetévé a feleknek.®® A munkajogi kodifikacié hatésait, lehetséges
hatasait és kivanatos fejlesztési iranyait elemz6 magyar tanulmanyok leginkabb annak
kidolgozasat siirgették, hogy a megndvekedett rugalmassagi igény mellett hogyan lehet
kiegyensulyozott modon biztositani a munkavallalok szocialis védelmét a munkaviszony

valamennyi 1étszakéaban.™

A valsagot kovetéen kialakult gazdasagi konjunktira azonban egyes szektorokban egyre
feszesebb munkaeré-piaci kornyezetet teremtett, mikozben mind a munkéltatéi, mind a
munkavallal6i oldal a munkajogi reform hatdsara a rugalmas foglalkoztatasi kovetelményekre
kondicionalodott. Azok a munkavallalok, akik képesek voltak adaptalodni a munkaltatok altal
megkovetelt, és a munkajogi reform 4ltal tamogatott foglalkoztatasi flexibilitasi és mobilitési
kovetelményekhez, megndvekedett munkaerd-piaci kereslet esetén hajlamosak lettek arra,
hogy konnyen, gyorsan atlépjenek egy masik munkéltatohoz.* Azzal tehat, hogy a munkajogi
kodifikacio szélesebb keretek kozott biztositotta a munkaltatd szdmara a rugalmas
foglalkoztatas lehetdségeit, a konjunkturaval érintett szektorokban éppen a munkaltatoknak
hatranyt jelentd koriilményeket idézett eld. Mint lathattuk, munkaerd-hidnyos piaci
kornyezetben szintén fontos szerepe lehet a rugalmassag kovetelményének, azonban éppen
hogy a munkavallal6 altal igényelt rugalmas foglalkoztatasi feltételeknek lehet jelentdsége, és

hattérbe szorul a munkaltaté rugalmas foglalkoztatds iranti igénye. Azok a munkaltatok

%8 V.5. COLLINS 2012 i.m., 36.

¥ V.5. BERKE 2016 i.m., 17; KIss 2014 i.m., 44-45, 50-51, 70-71.

80 Részletesen: GYULAVARI T. — KARTYAS G.: The Hungarian Labour Law Reform. The Great Leap Towards
Full Employment? Dereito, vol. 21., 2/2012, 167-188., 171-175, 179-188

®1 v.5. Kiss 2014 i.m., 50-51, 76; GYULAVARI — KARTYAS 2012 i.m., 188

%2y .5. DAVIES 2004 i.m., 80.
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lesznek képesek tehat sajat domindns pozicidjukat megteremteni, amelyek a munkajog
rugalmas foglalkoztatas biztositasara rendelt intézményeit — pl. atipikus munkaviszonyok,
atipikus megoldasok a munkaidd-beosztasban, munkahely kijelolésében stb. — a
munkavallalok rugalmassadg iranti megnovekedett igényeiknek megfeleléen tudjak
alkalmazni, és képesek egyensulyba hozni ezeket a valtozo piaci kovetelményekkel. Az
ujrakodifikalt munkajog altal a felek és a kollektiv munkajogi alanyok szdmara biztositott,
megndvekedett mozgastér, valamint a gyarapodott atipikus foglalkoztatasi formdk tehat
lehetnek a feszes munkaerdpiacon toborzé munkaltatok ellenségei is, de megfeleld, a feszes
munkaerdpiac sajatossagait figyelembe vevO munkaltatdoi szemlélet érvényesitésével a
tamogatoi is.

Amire tehat elsédlegesen sziikségliik van a munkaer6hidny problémajaval szembesiilo
munkaltatoknak, az egy szemléletvaltds: a munkajog intézményeinek, az emberi eréforras
menedzsment eszkOztaranak ¢és a foglalkoztatdsi tdmogatasoknak oly moddon torténd
hasznositasa, mely nemcsak a munkaltatdé termékeit, szolgaltatasait felvevd piac
kovetelményeihez vald rugalmas alkalmazkodést szolgélja, hanem a munkavallalok szamara
is olyan elényds foglalkoztatasi kozeget teremt, amelyért képes onként, tartésan elfogadni a

munkaltatd hierarchikus folényét.

A munkajog jogalkotéi fejlesztéséhez  hasonld  szempontrendszer javasolhato.
Megallapitottuk, hogy a munkajog intézményrendszerének olyannak kell lennie, amely mind
a feszes, mind a laza munkaerd-piaci kozeg kdvetelményeinek megfelel. Vagyis fenn kell
tartani azt a szabalyozasi alapkoncepciot, mely a munkavéllal6 mint gyengébb fél védelmét
szolgalja, ebbdl kovetkezOen jellemzden a munkaltatoval szemben szigoriibb, a
munkavallaloval szemben enyhébb kovetelményeket tdmaszt. A munkajog, mint a fentiekben
belattuk, nem is épiilhet mas szabalyozasi koncepciora. Elsddlegesen tehat a meglévd
szabalyozasi kornyezetben a munkaer6hidny problémajaval kiizdé munkaltato feladata, hogy
megteremtse. Ebben azonban segitségére lehet, ha a munkajog intézményrendszerének

fejlesztése az aldbbi irdnyok szerint torténik:

(1) Mint lattuk, a valsagot kovetd hazai munkajogi kodifikacid nagyobb hangsulyt
helyezett a felek és a kollektiv alanyok alkusdvjanak szélesitésére, tovabba — a
rugalmas foglalkoztatasi koriilmények elOsegitése végett — szélesitette az atipikus
munkaviszonyok korét. Ezek az eszk6zok hasznosak lehetnek a munkaerShiany

kezelésében is, ha a munkaltatd megfeleld szemléletben alkalmazza Sket — nemcsak
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sajat piaci érdekeinek, hanem a munkavallalok preferencidinak figyelembe vételével —,
tehat a nem sztenderd korilmények kozott vald foglalkoztatdst lehetdvé tevd

munkajogi intézmények fejlesztése javasolhato.

(2) Megfontolandé lehet a munkavallald Kkotelezettségszegéseit vagy jogellenes
munkaviszony-megsziintetését szankcionald intézményrendszer erdsitése is. Ahogyan
a fentiekben bemutattuk, a munkajog eszkoztara igen gyér a kotelezettségszegéssel,
jogellenes megsziintetéssel a munkaltatonak nehézséget, kart okozd munkavallaloval
szemben vald igényérvényesités terén. Ezt tetézik a munkaiigyi perekben
alkalmazand6 polgari eljardsjog 1Uj szabalyai, amelyek a peres uton valo
igényérvényesitést is megnehezitik. A munkaltatoknak ezért sok esetben nem éri meg
jogi uton fellépni a fegyelemsértd, karokozo vagy jogellenesen tavozo
munkavallaloval szemben. Erdemes atgondolni a jogellenes megsziintetésen kiviili,
munkavallalokkal szemben alkalmazhat6 fegyelmi szankciok szélesebb korii
bevezetését (szobeli és irasbeli figyelmeztetésekkel kapcsolatos birdi gyakorlat
kodifikaciojat, hatranyos jogkovetkezmények alkalmazhatosaganak altalanossa
tételét). ° Vagy wjra lehet gondolni a munkavallalé jogellenes munkaviszony-
megsziintetésének esetére irdnyadd vagyoni szankciok osszeghatdranak felemelésének
lehetséges hatdsait. Tovabbi lehetdség a fizetési meghagyds utjdn torténd
igény€rvényesités eseteinek kiterjesztése a jogellenes megsziintetésbdl vagy a
munkavallalo vétkes kotelezettségszegésébol eredd vagyoni kovetelésekre, ami a Pp.
508. § (6) bekezdése alapjan jelenleg kizart. Ugyanakkor meg kell jegyezniink, hogy a
munkaltatol igényérvényesités fogalmilag meglehetdsen nehézkes, hiszen ha érvényt
IS Szerez igazanak a jogsértdé munkavallalojaval szemben, komoly végrehajtasi
nehézségekkel kell szamolnia (pl. ha a munkavallaléonak nincs vagyona, vagy
végrehajtas ald vonhat6 rendszeres jovedelme). Ilyen esetben a szigorubb anyagi jogi
szabalyok nem ¢érik el céljukat. Fontosnak tartjuk, hogy a szankciénak idében kozel
kell esnie a jogsértéshez. Példaul, a jogellenesen tdvozd munkavéllaloval szembeni
igények érvényesitése joval kisebb visszatartd hatdsu — mind a jogsértd, mind a
megmarado allomany tekintetében —, ha évekkel a jogsértd cselekmény utan kell csak

vele szamolni.

% Ez egyébirant nemcsak a munkaltatd, hanem a munkavallalo érdeke is, hiszen a fegyelemsértések esetére
megteremtené a munkaltato részére a fokozatos szankcionalds lehetdségét, €s a munkaltatonak nem kellene akar
enyhébb esetekben is a megsziintetés eszkozéhez folyamodnia.
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Nem szabad elfeledkezniink arr6l sem, hogy a felek munkajogi helyzetét nemcsak a jogi
normak ¢€s a felek megallapodasai hatdrozzék meg, hanem a kollektiv megallapodasok is. A
korabbiakban utaltunk mar arra, hogy a munkaer6hiany megjelenési forméja agazatonként
igen kiilonbozé lehet. A kollektiv szerzddésnek éppen a munkaviszonyra vonatkozo
szabalyok agazati sajatossagokhoz valo igazitdsaban lehetne nagy szerepiik, mig a jogszabalyi
szintli szabalyozas csak szektorsemleges lehet. A kollektiv szerzddési szintli szabalyozas
Osztonzéséhez tehat elemi érdek flizddne a munkaerdhidny kezelése terén. Erre tekintettel
kutatasunknak fontos pillérét képezi annak vizsgalata, hogy a hazai kollektiv szerzédések
mennyiben reflektdlnak a munkaer6hianybdl addédd problémakra, milyen megoldasokat

kinalnak (ld. a IV. fejezetben).

6. Részosszegzés

E fejezet célja az volt, hogy a munkaer6-piaci és kozgazdasagi szemszogbdl az utobbi
években sokat elemzett munkaerdhidny jelenségének a munkajog aspektusait vizsgaljuk. A

e ey

kolesonoztiik, a definicios rendszer tomor ismertetését kovetden.

A munkaer6hidnnyal érintett piaci szektorokban a munkajog f6 kihivasa az alabbiak szerint
azonosithatd: a munkaeréhiany altal meghatarozott feszes munkaerépiacon a munkavallalo
illetve az allaskeresd alkupozicidja jelentésen megnd a munkaltatoval szemben, s ez feloldja
azt a hagyomanyos ala-folérendeltségi viszonyt, amely viszont a munkajog hagyomanyos
dogmatikdjanak alapkoncepcidja. Torténeti ¢és jogdogmatikai megkdzelitésbdl s
alatdmasztottuk azt az allitast, miszerint a munkajog immanens eleme a felek kozotti
hierarchikus viszony elismerése. Lényegében ez adta, ¢s a mai napig is ez adja a
munkajognak a maganjogon beliil elkiiloniilt jogagi mivoltdnak létalapjat. A munkajog
torténeti kezdeteinél a hierarchikus viszony a gazdasdgi, majd késobb a személyi fliggés
elmélete alapjan volt magyardzhatd, azonban késdbb a munkajog kidolgozta a jogon beliili
érvrendszeren alapuld magyarazatot is. Azonban a mai napig sem vitatott, hogy a felek kozotti
gazdasagi értelemben vett fiiggd helyzetnek tovabbra is meghatdrozé szerepe van a
munkajogviszony targyanak, vagyis az oOnallotlan, fiiggd munka elméleti magyarazata
szempontjabol. Ebbdl fakad, hogy munkaerd-hidnyos munkaerd-piaci kozegben, ahol a
munkavallalo gazdasagi kiszolgaltatottsaga jelentdsen oldodik, értelmiiket vesztik a munkajog

azon intézményei, amelyek a munkavallalé mint gyengébb fél védelmét hivatottak biztositani.
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Elsé latasra ugy tlinik tehat, hogy a munkaerd-hidnyos kornyezet a munkajog temetdjét

jelentheti.

A munkajog azonban — kiegésziilve a foglalkoztatasi kornyezetet alakito egyéb eszkozokkel,
elsésorban az emberi eréforras menedzsment €s a foglalkoztatdsi tamogatasok eszkozeivel —
megfeleld alkalmazasi szemlélet és jogalkotasi uton torténd jogfejlesztés mellett képes lehet
arra, hogy olyan piaci helyzetben is, amely dnmagaban nem teremti meg a munkaltatd
koriilményeket. Ennek jogalkalmazasi és jogalkotasi uton elérheté lehetOségeit is

attekintettiik, mindenekel6tt a gondolatébresztés igényével.
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Il. fejezet: A magyar munkaerdhiany szamokban (uniés kitekintéssel)

A munkaerdhiany statisztikai mérésével kapcsolatban az utobbi években tobb, unids és hazai
vonatkozasu kutatas késziilt. Az alabbiakban e forrasok szekunder elemzésével alkotunk képet
a magyarorszagi munkaeréhiany trendjeir6l, az érintett adgazatokrol, valamint a relevans

adatokat unids viszonylatba helyezziik.

1. A hazai munkaeréhiany empirikus adatai

A Kozponti Statisztikai Hivatal negyedévente kozzéteszi az iires allashelyek szamara és
arényéra64 vonatkoz6 adatokat dgazati bontasban valamint verseny- illetve kdzszférara valo
bontasaban.®® E kimutatas szerint 2017. IV. negyedévében nemzetgazdasagi szinten dsszesen
73.216 iires allashelyet regisztraltak. A 2013. 1. negyedévére vonatkoz6 adathoz képest
(36.728 allashely) tehat az tires allashelyek szdma megduplédzodott. A ndvekedési trend kisebb
megingasokkal gyakorlatilag &llandd. Az iires allashelyek szdmanil a munkaeréhiany
szempontjabol beszédesebb adat az iires allashelyek szazalékos aranya. Nemzetgazdasagi
szinten ez az aranyszam 2013. 1. negyedévétol 2017. utolsé negyedévéig 1,4 %-rol 2,4 %-ra
nott. A leger6teljesebben érintett agazatok kozé a feldolgozoipar (3,2 %), az épitdipar (2,4 %),
az informdciotechnologia és kommunikacid (3,1 %), az adminisztrativ és szolgaltatast
tamogato tevékenységek (5,1 %) és a human egészségiigy (3,5 %) tartoznak.

Az unids eldirason alapuld statisztika mellett, de attdl eltérd koncepcid szerint jelzi a
munkaerd-kereslet alakulasat a Nemzeti Foglalkoztatasi Szolgalat (a tovabbiakban: NFSZ)
adatsora is, amely a munkaltatoktol folyamatosan beérkez6 munkaerdigény-bejelentések

Osszesitésén alapul. A munkaltatok elsdésorban a tdmogatott formaban betdlteni kivant allasok

% Az alapul fekv6 modszertani definiciok a kovetkezék.

Ures allashelyek szama: megfigyelésére 2004-ben keriilt bevezetésre az Eurostat ajanlasain alapulo statisztika. A
definicio szerint {ires allashelynek szamit az adott munkaltatonal Gjonnan létesitett, megiiresedett, illetve olyan, a
kozeli jovoben (3 honapon beliil) megiiresedé allashely, melynek munkaszerzédéssel alkalmazott munkaerével
torténd betdltésére a munkaltatd aktiv 1épéseket tesz (pl: hirdetés, palyazat utjan, kapcsolatfelvétel az Allami
Foglalkoztatasi Szolgalattal, magankdzvetitd cégen keresztiil, kollégak, baratok, ismerdsok segitségével stb.).
Nem tekintendd iires allashelynek az, amit munkaer6-kolcsonzéssel, egyszeri (eseti) megbizassal vagy
vallalkozoi szerzddéssel kivannak betdlteni és az sem, amelyet sajat dolgozé athelyezésével vagy munkadijban
nem részesiild, kotelez6 szakmai gyakorlaton 1év6 tanuldval, hallgatdval kivannak betdlteni. Nem tekinthetéek
tovabba iires allashelynek a munkavégzésre iranyuld jogviszonyban 1évok, de munkavégzésre nem kotelezettek —
tartosan tavollévok — fenntartott allashelyei sem (gyed, gyes, sorkatonai szolgalatot teljesitd, 1 honapnal
hosszabb ideje betegség vagy fizetés nélkiili szabadsag miatt tavollévo).

Az tres allashelyek aranya: iires allashelyek szama az Osszes allashely (szervezet tevékenységében részt vevok
létszama + iires allashelyek szama) szazalékaban.

(http://www.ksh.hu/docs/hun/modsz/modsz21.html)

® hitp://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat_evkozi/e_gli027a.html
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bejelentésében érdekeltek — jellemzéen ezek teszik ki a bejelentések kétharmadat —, illetve az
olyan, alacsony kvalifikdcios igényli munkakorokbe keresnek igy munkavallalokat,
amelyeknél esélyt latnak regisztralt dllaskeresd kikozvetitésére. 2017 utols6 honapjaban 123,2
ezer allashely szerepelt az NFSZ nyilvantartisaban, 11%-kal kevesebb, mint egy évvel
korabban, viszont a honap folyaman sikeresen betoltésre keriilok aranya némileg nott (35-rdl
37%-ra). A nem tamogatott formaban alkalmazni kivant munkaerd iranti igény decemberben
Budapesten, Pest, valamint Borsod-Abatj-Zemplén megyében volt a legnagyobb. A keresés
fo célcsoportjat az egyszerti ipari foglalkozasuak, az egyéb termék-Osszeszerelok, a
tehergépkocsi-vezetd ¢s kamionsoforok, a mashova nem sorolhatd egyszerii szolgaltatasi és
szallitasi foglalkozasuak, valamint a mechanikaigép-osszeszereldk jelentették.®

A 2017. évi foglalkoztatotti létszamnovekedés a hazai elsddleges munkaerdpiacra
korlatozodott. Itt kozel 2,6%-os boviilés ment végbe, mikézben a munkaerd-felmérésben
kozfoglalkoztatotti alkalmazasi format 12, kiilfoldi munkahelyet pedig 6%-kal kevesebben
jeloltek meg, mint egy évvel kordbban. A novekedési titem az Eszak-Alfoldon és a Nyugat-
Dunantilon haladta meg jelentésebben az orszdgos atlagot, mig Dél-Dunantilon a
foglalkoztatottak szdma elmaradt az el6z6 &vits1.%’

A hazai munkaerdhiany egyik legfontosabb forrasaként nyilvantartott kiilfoldi munkavallalas
az alabbiak szerint alakult az elmult években. Hars Agnes és Simon David tanulmanyukban
,Kilépési aranynak™ nevezik a kiilf6ldon munkaba 1€pdk, ,,visszatérési aranynak™ a kiilfoldrol
hazatérd elhelyezkeddk és ,,nettd aranynak” (a munkaerd-vandorlds egyenlegének) az atlépés
iddpontjaban az érintett és a Magyarorszdgon dolgoz6 18 éves és iddsebb, nem nyugdijas
korosztaly egyiittes létszaméhoz viszonyitott atlagos értéket. ® A szerzék felmérése és
becslése szerint évente atlagosan a 18 éves és id6sebb, nem nyugdijas foglalkoztatottak kicsit
tobb mint 2 szdzaléka vallalt 2011-2016 kozott munkat kiilfoldon, de kozel fele hazajott, és
Magyarorszagon helyezkedett el. Igy a kiilfoldi munkavallalds kovetkeztében hianyzok nettd
aranya évente atlagosan tobb mint 1 szazalékra becsiilhetd. 20062010 atlagdban az arany
nem érte el a 0,6 szazalékot.

A szerzOk az alabbi abrdkon foglaljadk Ossze a kilépési, visszatérési €s nettd ardnnyal

kapcsolatos felmérések eredményeit.

8 KSH: Munkaerdpiaci folyamatok, 2017. I-IV. negyedév, Statisztikai Tiikor, 2018. mércius 29., 4; letdlthet:
http://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/mpf/mpf1712.pdf

*" Uott, 2.

% HARS, A. — SIMON D.: 4 kiilfldi munkavallalas és a munkaeréhiany. \n: FAZEKAS — KOLLO (szerk.) i.m. 2016,
94-108, 96
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1. Abra: Eves dtlagos kilépési, visszatérési és netté munkaerd-vandorldsi ardny, 2011-2016.

(egyéni demogrdfiai, foldrajzi jellemzdk)™
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A KSH 2017. évben kozzétett elemzése szerint jollehet nincsenek pontos adatok arra
vonatkozoan, hogy jelenleg hanyan dolgoznak és tanulnak kiilfoldon, de a szakértdk ezt a
szamot 300 ezer és 500 ezer kozott'® valdsziniisitik. A migracid nem egyiranyu folyamat,
mivel a kiilf6ldon munkat vallalok tobbsége vélhetéen nem véglegesen kivanja ezt az
¢letformat valasztani. A 2016. évi adatokbol mér tgy tiinik, hogy a kiilf6ldon dolgozo
magyarok 1étszamanak novekedése megallt, a korabbinal tobben telepiiltek vissza, emellett
2017-ben megindult az ukran és a szerb munkavallalok intézményes toborzasa, illetve
csokkentették az alkalmazasukhoz kapcsolodd adminisztrativ terheket.”*

A 2012-ben bevezetett, 1uj alapokra helyezett és jelentds allami forrasokkal tamogatott

kozfoglalkoztatdsi rendszer egy, az elsddleges munkaerdpiactdl elkiiloniild munkaerdpiaci

% Uott., 97

" A 2016. évi mikrocenzus 305 ezer foben adta meg a kiilfoldon élok szamat azzal a megkotéssel, hogy ebben
nem szerepelnek azok, akiknél nem volt roluk adatot szolgaltatni képes magyarorszagi haztartas.

™ KSH: Munkaerdpiaci helyzetkép, 20186, 3;

letolthetd: http://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/munkerohelyz/munkerohelyz16.pdf
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szegmenst hozott 1étre. A kozfoglalkoztatas egyik f6 célja a munkanélkiiliség felszamolasa, a
tartosan munkanélkiili személyek elsddleges munkaerdpiacra vald visszavezetése lenne. A
kozfoglalkoztatds volumene azonban olyan mértéket ért el, hogy fontossa valt annak
vizsgalata, nem a kivanatossal ellenkez6 iranyba torténik-e a két munkaer6-piaci szegmens
kozotti szivohatds, tehat nem az elsddleges munkaerdpiacon jellemzd munkaerd-kinalat
rovasara novekszik-e a kozfoglalkoztatottak 1étszdma.

Koll6 Janos és szerzétarsai az NFSZ adatai alapjan az aldbbi diagramon abrazoljak az {ires
allashelyek szdmanak alakulasat a kozfoglalkoztatottak beszamitasaval, és anélkiil, az 1990-

tol 2016-ig terjedd idoszakra:

2. Abra: az iires dlldshelyek adati az NFSZ adatai szerint (kézfoglalkoztatdssal és anélkiil)
1990 - 2016."

a) Osszesen, és a kozfoglalkoztatasban bejelentett
allashelyek nélkiil (2012 utén)
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Megjegyzés: Eves atlagos dlloményok.
A szerzOk megjegyzése szerint fontos azonban latni, hogy a kozfoglalkoztatasban bejelentett
allasok teszik ki az 0sszes bejelentett iires allas felét, és 60 szazalékban legfeljebb altaldnos
iskolai végzettséget igényld munkahelyekre keresnek jelentkezot, igy az NFSZ-statisztika
nem értelmezhetd atfogod hiémymutat(')ként.73
A kozfoglalkoztatottak 1étszama a KSH adatai szerint’® a rendszer bevezetését kovetden 2016

elsd félévében érte el a csticspontjat (kb. 210-220 ezer £0), ezt kdvetden csokkenés mutatkozik

2 KOLLO ET AL.: Az alapvetd hidnyindikatorok alakuldsa. \n: FAZEKAS — KOLLO (szerk.) 2016 i.m., 63-72, 63
73
Uott.

" KSH: 2.1.50. A kozfoglalkoztatis keretében foglalkoztatottak munkaiigyi adatai (vallalkozds, kéltségvetés,
nonprofit szervezet) c. idoszakosan frissitett adattabla;
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a kozfoglalkoztatotti 1étszdmban, mig az elsdédleges munkaerdpiacon dolgozdok szama nd.
2017. II. negyedévében az egy évvel korabbihoz képest az elsddleges munkaerdpiacon
dolgozok széma 84 ezer fovel nétt, ugyanakkor a magukat kozfoglalkoztatottnak vallok
szama 34 ezer f6vel csokkent.” 2017-ben a kozfoglalkoztatas volumene a 3 évvel korabbi
szintre allt vissza. °® A kozfoglalkoztatas felfutd idészakat vizsgald irodalomban az a
megallapitas fogalmazodott meg, hogy a kozfoglalkoztatottak tobbnyire sokkal inkabb a —
sziikségszerlien hatarozott idejii — kdzfoglalkoztatotti statusz és a munkanélkiiliség kozott
ingadoznak, mintsem az els6dleges munkaerdpiac fel¢ orientalédnak. A
kozfoglalkoztatottak létszamanak tjabban tapasztalhatdo csokkenése, és az elsdleges
munkaerdpiacon munkahelyet taldlok szdméanak novekedése ugyanakkor — bar nem
egyértelmil az Osszefiiggés — arra enged kovetkeztetni, hogy a kdzfoglalkoztatas egyre inkabb
kezdi betdlteni tranzitfunkciojat a munkanélkiiliség €s a valodi allasok betodltése kozott.

A fenti, hivatalos forrasok mellett az utdbbi években tobb hazai kutatds targyat képezték a
magyar munkaeréhiany mindségi és mennyiségi jellemzdi, illetve lehetséges okai.

Hasznos forrasként emlithetjilk a GKI Gazdasagkutato Zrt. altal végrehajtott havi vallalkozoi
felméréseit. A 2016 novemberének vonatkozasaban kozzétett elemzésiik szerint a 20 {6 feletti
vallalkozasok koziil a legnagyobb munkaeréhidnnyal a 250 {6 folotti cégek kiizdenek (a
meglévé 1étszam 9%-at tudndk felvenni). Igy onmagéban ezek a vallalatok Gsszesen 63 ezer
potencialis munkavallalot tudnanak foglalkoztatni. A probléma hasonldan stulyos az 51-150
fot foglalkoztatd vallalatoknal is, melyek 36 700 f6s hianyrol szdmoltak be (ez a jelenlegi
létszam 12%-a). A 20-50 f6 kozotti cégeknél 9%, a 150-250 kozottieknél pedig 6% a
1étszamhiany. gy Osszességében a 20 fé feletti vallalati szektor (a nemzetgazdasagban 1,4

millié fét alkalmazva) nagysagrendileg 133 ezer munkavallal6 hidnyaban szenved. "

let6lthetd: http://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat_evkozi/e ¢li037.html)

™ KSH: Gyorstdjékoztaté - Foglalkoztatottsag 2017. augusztus-oktober; kdzzététel: 2017. november 29.
let6lthetd: https://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/gyor/fog/fog1710.html

® KSH: Munkaerdpiaci folyamatok, 2017. I-IV. negyedév, 2018. mdrcius 29., Statisztikai Tiikor, 3;

letolthetd: http://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/mpf/mpfl712.pdf

T KOLLO, J.: Hol dolgoznak a kézmunkdsok? (Kivonat), Beliigyminisztérium Kozfoglalkoztatasi Statisztikai,
Elemzési és Adatszolgaltatasi Osztalya, 2016.;

letolthetd:
https://kozfoglalkoztatas.kormany.hu/download/0/8¢/41000/KJ_munkaszervezeti%20elk%C3%BCl%C3%B6n%
C3%BCl%C3%A9s recenzi%C3%B3.pdf;

KOLLO, J.. Kézmunkasok a legdlis munkaerdpiacon (Kivonat). Beligyminisztérium Kozfoglalkoztatasi
Statisztikai, Elemzési és Adatszolgéltatasi Osztalya, 2016.;

letdlthetd:
https://kozfoglalkoztatas.kormany.hu/download/f/7¢/41000/KJ_K%C3%B6zmunk%C3%A1s0k%20a%20leg%C
3%A1lis%20munkaer%C5%91piacon_recenzi%C3%B3.pdf)

8 GKI GAZDASAGKUTATO ZRT: 2016 végén a kis cégeknél a legégetébb a munkaerdhidny. 1.

let6lthetd: http://www.gki.hu/wp-content/uploads/2016/12/GKI-Munkaer%C5%91piaci-
hi%C3%Alnyoss%C3%Algok.pdf
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Agazati bontasban lathatd, hogy a munkaeréhiany a konnytipart (32%), valamint az iizleti
szolgaltatasokat (23%) érinti az atlagnal sulyosabban. A kozepesen nehéz helyzetben levd
agazatok kozé tartozik a feldolgozo-, a gép-, az épit6-, a fém-, az é€lelmiszeripar és a
kereskedelem, mely agazatokban a munkaerdhiany (a l1étszam ardnyaban) 12-t61 16 szazalékig
terjedd savban mozog. Legkevésbé a vegyipari cégek érzik a munkaerd sziikét.”

Ugyanigy a vallalkozadsok szemszogébdl vizsgalta a munkaerdhiany és a szakemberhidany
(vagyis a szakképzett munkaerdhiany) — mint a vallalat miikodést akadalyozd tényezd —
jelenségét a Kopint-Tarki Zrt., nagyobb hangsulyt fektetve azonban a hidny iddbeli
alakulasara. E kutatds szerint a gazdasagi valsag elétt 10 szazalék koriil alakult
a munkaerdhianyt, és 30—40 szazalék kozott a szakemberhianyt emlitok aranya, majd a valsag
hatdsara mindkét mutato értéke csokkent: 2008 vége és 2014 eleje kozott a munkaerdhianyt
emlitok aranya csupan 0 és 6 szézalék kozott mozgott, mig a szakemberhidnyt emlitdk aranya
2009 ¢és 2012 eleje kozott volt alacsony: 6-14 szazalék kozotti. A munkaerdhidnyra
panaszkodok ardnya 2014 végén indult novekedésnek, és 2016 végére érte el a cslicsot,
amikor avalaszadok 40 szazaléka jelezte e problémat, azota ez az arany nagyjabol 30
szazalék. A szakemberhianyt emliték ardnya 2012 tavaszatdl indult novekedésnek és 2016
tavaszara valt a legsulyosabba, amikor a megkérdezettek 61 szazaléka jeldlte meg e tényezdt,
az azota eltelt idészakban pedig minden adatfelvételkor 50 szazalék koriil alakult ez az
areiny.80

A Magyar Kereskedelmi és Iparkamara Gazdasag- és Vallalkozaskutatd Intézetének (GVI)
konjunktira-felmérései kimutattdk, hogy 2011 és 2013 kozott nagyjabol minden tizedik
magyar vallalkozds kiizdott munkaerd- vagy szakemberhiannyal. 2014 végére mar
a munkaltatok 6todénél (21 szazalék) jelentkezett ez a probléma, majd — egy megtorpandstol
eltekintve — folyamatos novekedésnek indult az érintett munkaltatok aranya. 2017 aprilisaban
mar a valaszadok 38%-a jelezte, hogy az iizleti tevékenységét akadalyozo egyik legfontosabb
tényez6 a munkaerd-, illetve a szakemberhiény.81

Koll6 Janos és szerzotarsai az eldbbi harom forrds adatai alapjdn Osszefoglaldan
megallapitjak, hogy a hivatkozott mérések egyontetlien arra utalnak, hogy Magyarorszagon
2013 ota erdsodtek a munkaerdhiannyal kapcsolatos vallalati panaszok, nodvekszik a

foglalkoztatasi szolgalatnal bejelentett tires allasok szama, és emelkedik a vallalati

™ Uott., 2
8 Bemutatja: KOLLO ET AL. 2016 i.m., 66-67
8 Uott., 71; Forras: Nabelek 2017 i.m.
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kikérdezésekben mért hiany. A hiannyal kapcsolatos panaszok tekintetben ma az eurdpai
,&lmez6nyhoz” tartozunk.®

Nem kedveznek a munkaerdhianynak az utobbi évek demografiai trendjei sem. Hermann
Zoltan ¢és Varga Julia tanulmanya a demografiai csere munkaerdpiacra gyakorolt hatdsait
elemzi. A szerzok demografiai cserélddésen a népesség Osszetételének valtozasat értik,
amelyet a sziiletésszamok, a népesség varhato élettartamanak valtozasa, aki- és belépd
korosztalyok iskolazottsag szerinti dsszetételének valtozasa és a Ki- és bevandorlas alakulasa
befolyasol. Az aktiv kortak demografiai cserélodését a nyugdijszabalyok valtozasai, valamint
oktataspolitikai valtozasok is meghatétrozzaik.83 A szerzOk — itt részletesen nem ismertetendo —
elemzésiik konklizidjaként arra jutnak, hogy a demografiai csere kdvetkeztében 2011 és 2020
kozott a teljes aktivkoru népesség nagyjabol 6 szazalékkal csokken, de komolyan javul az
aktiv kortiak iskolazottsagi Osszetétele. Bar a szambeli csokkenés jelentds, mértéke eddig nem
volt akkora, hogy az meghatdrozd szerepet jatszhasson a munkaeréhidny alakuldséban.
A kivandorlas azonban —amelyet a szerz0k nem vizsgaltak — felerdsitheti ezeknek
a folyamatoknak a hatasat. A kovetkezd, 2030-ig tartd évtizedben pedig joval nagyobb
mértékli —tobb mint 12 szdzalékos — csokkenésre lehet majd szédmitani az aktiv koruak
szdmaban ¢és az iskolazottsagi Osszetétel valtozasdban, ha nem torténnek valtozasok
a nyugdijszabalyokban, vagy nem lesznek oktataspolitikai valtozasok.®*

Czethofer Eva és Koll6 Janos a kovetkezd tablan mutatjak be a demografiai cserének a
foglalkoztatasra gyakorolt hatasait.

3. Abra: A demogrdfiai csere foglalkoztatdsi szerkezetre gyakorolt hatdsai:®

82
Uott.,71
8 HERMANN, Z. — VARGA, J.: Demogrdfiai csere. In: FAZEKAS — KOLLO (szerk.) 2016 i.m., 84-90, 84
84
Uott., 90
8 CZETHOFFER, E. — KOLLO, J.: 4 demogrdfiai csere foglalkozdsi szerkezetre gyakorolt hatdsardl. \n: FAZEKAS —
KOLLO (szerk.) 2016 i.m., 91-93, 92
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2.2.1. tadblazat: Az oktatidsbél munkaba, illetve munkabdl nyugdijba 1épbk
és/vagy munkaképtelenné valék szima a KSH Munkaerd-felmérésén alapulé
becslés szerint, 2006-2015 (ezer 16)

Oktatasbél munk3ba Munkabal mpagdiba Egyenieg (De-ki)
Diplomas foglalknzasban dolgondk, vezetok, vallalkozasok vezetoi
2006-2010 100 123 -23
2011-2015 97 115 -18
Egyéb szellemi munkat végzok, irodai dolgozdk
2006-2010 126 124 2
2011-2015 133 152 -19
Szolgaltatasi szakmakban dolgordk (minden szakma az ipariakon kival)
2006-2010 91 86 5
2011-2015 114 105 9
Ipan szakmakban dolgozok
2006-2010 56 80 -24
2011-2015 57 58 -1
Osszeszereldk, gépkezeldk, egyszeri foglalkozasokban dolgozok
2006-2010 58 110 -52
2011-2015 109 144 -35

Megjegyzés: A tablazatban a silyasszegek latharok, exer foben mérve.

A meghigyelések szama: 9 937 beléps, 11 306 kilépo. Az atlagos cellaméret a belépok-
nél 662, a kilépoknél 754 6. Az eseteker a felmérésben megadoet salyokkal salyoz-
tuk.

Oktatisbol munkdba: a kérdezéskor dolgozott, a kérdezés elote egy évvel tanule.

A foglalkozisi besorolas a kérdezéskori foglalkozas alapjan torténik. Munkdbol
nyugdijba: a kérdezéskor nyugdijas vagy munkaképtelen volt, egy évvel koribban
dolgozott. A foglalkozasi besorolas az utolsé foglalkozas alapjan torténik. A meg-
hatarozasoknal ax 6nbesorolason alapulé munkaerépaaci statust vettiak figyelembe.
Minden személy egyszer, az €lsd olyan megfigyelésével szerepel, amelynek soran

a fenti kritériumok szerint belépénck vagy kilépanek minésale.

A szerzok értékelése szerit a demografiai csere csak a szolgaltatd szakmak és 2006—2010-ben
az egy¢b szellemi foglalkozasok 1étszamat nem apasztotta, minden mas esetben veszteséges
volt. A legsulyosabb veszteség a segéd- €s betanitott munkat érte, annak ellenére is, hogy az
oktatasbol ide belépdk szamat 2011 utdn megugrasztotta a kozmunka tomegessé valasa. Ennél
erdsebb hatasa volt azonban annak, hogy nagy létszamu képzetlen csoportok érték el
a nyugdijkorhatart, vagy vesztették el a munkaképességiiket. Az adatok nem tamasztjak ala,
hogy a demografiai csere, illetve a belépdk és a kilépdk eltérd iskolazottsaga elsésorban az
ipari szakmunka utanpotlasat sodorja veszélybe. 2010-2015-ben aki- és belépések itt
egyensulyban voltak, mikdzben a demografiai csere veszteséget okozott a diplomas és egyéb

szellemi munkakordkben, %

2. A hazai munkaerdhidany uniés viszonylatban

A 2015-ben az EU-28 tagallamokban tapasztalhatdé munkaeréhiany mértékét felmérd
tanulmany 0Osszegzd megallapitasa szerint az Europai Unioban jelenleg nem all fenn
mennyiségi értelemben vett munkaer6hiany. A 2008-ban bekovetkezett globalis valsagot

megel6z6 idészakhoz képest a munkaeré-piaci feszesség jelent6sen csokkent az EU-ban. A

% Uott., 92-93

39



kutatassal érintett utolsd években az allaskeresOk szdma az iires allashelyek szaméhoz mérten
még mindig magas, ami azt jelzi, hogy a munkaerdpiac kinalat oldala van talsulyban.
Ugyanakkor az egyes tagallamokban viszonylag magas munkaeré-piaci feszesség®’ mérhetd
(kiilondsen Ausztridban, Belgiumban, Németorszagban és az Egyesiilt Kiralysagban). Sot
bizonyos tagallamokban — pl. Belgiumban Olaszorszagban ¢és Spanyolorszagban — orszagon
belill is régionként valtozd mértékii a munkaerdpiac feszessége. Ahogyan a gazdasagi valsag
nyoman a munkaerd-piaci feszesség csokkent, a feszesség novekedése varhato a konjunktura-
idészakban.®® Ezzel szemben a kvalitativ munkaer6hiany tobb tagallamban, régioban illetve
szektorban érzékelhetd. ElsOsorban a szakképzett munkaer6hiany okozta problémak
azonosithatok. Unids 1éptékben a munkaltatok kétotddének adddnak nehézségei az dires
allasok szakképzett munkaerdvel vald betoltésénél. A szakképzett munkaerd hianya mind az
alacsony, mind a kozépszintli, mind a magas szintii képzettséget igényld foglalkoztatotti
csoportok esetén eléfordul. A legnagyobb hidnnyal érintett teriiletek a fémipar, a gépipar és a
kapcsolodo kereskedelem, tovabba a miiszaki és tudomanyos, valamint IT-szakteriilet. %
Els6sorban tehat e szektorokban jellemzé unids szinten a kvalitativ munkaeréhiany.* Unios
viszonylatban azonban még mindig altalanosan jellemzd, hogy a munkaerd-piaci feszesség
alacsonyabb, mint a valsag eldtti idékben. Ez al6l azonban néhany tagallam kivételt jelent:
Malta és az Egyesiilt Kirdlysag az iparban, Németorszag és Magyarorszdg a szolgaltato
szektorban, Németorszag ¢és Luxemburg pedig az épitdiparban kiizd magasabb munkaero-
piaci feszességgel, mint a valsag eldtti id6kben.*

Kiilonbozd felmérések kiilonbozd adatokkal szolgaltak arra nézve, hogy a vallalkozasokat
milyen mértékben stjtjak a munkaerdhiany negativ kovetkezményei. Az Europai Vallalati
Felmérés 2013. évi adatai szerint az europai vallalkozasok 39 %-a éallitja, hogy nehézségei
vannak a megfeleld szakképzettséggel rendelkez6 munkavallalok alkalmazasa terén. A
legintenzivebb nehézségek a feldolgozoiparban tapasztalhatok (43 %).2 A Manpower Group
elnevezésli felmérés 2014-ben azzal az eredménnyel szolgalt, hogy 19 EU-tagallamban a
munkaltatok 28,5 %-a kiizd munkaerd-keresési nehézségekkel.*® Az Eurdpai Bizottsag altal

2010-ben végeztetett Eurobarometer kutatds pedig kimutatta, hogy a megkérdezett

8 A munkaer8piac feszességének fogalmarél Id. a .... pontban irtakat.

% REYMEN 2015 i.m., 14-15, 31

% Uott,, 15

% Yott.

°! Uott,, 31, 37

%2 EUROFOUND: Mobility and migration of healthcare workers in central and eastern Europe. (Prepared by: Foti,
Klara) European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin, 2013.;

REYMEN 2015 i.m., 37

% REYMEN 2015 i.m., 15. 1abj,; REYMEN 2015 i.m., 37
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munkaltatok 33 %-a a rekrutacid terén a legnagyobb kihivasként a szakképzett munkaerd
hianyat jelolte meg, és tovabbi 14 % a masodik legnagyobb problémaként értékelte
ugyanezt. * Az Eurépai Vallalati Felmérés szerint szakképzett munkaerd hidnya
legintenzivebben Ausztridban ¢és a Baltikumban jelentkezik (60 % folott jelezték a
munkaltatok a problémat), a legkevésbé pedig Horvatorszagot, Ciprust, Gorégorszagot és
Spanyolorszagot érinti (25 % alatt).*®

Masfeldl pedig a munkavallalok nagy szdma nem taldl a képzettségének, végzettségének
megfelelé6 munkat. Ebbdl arra lehet kovetkeztetni, hogy a munkaerdpiac keresleti €s kinalati
oldalanak osszeillesztése kevéssé haté:kony.96

A Toéth Istvan Janos vezette kutatocsoport tanulmanyaban Gsszeveti a hazai munkaerdpiac
feszességére vonatkozd adatokat az unios trendekkel. Az aldbbi abran mutatja be a
Magyarorszagra és az EU28 atlagéra jellemz6 Beveridge-gorbét a 2009. 1. negyedévétdl 2016.
III. negyedévéig terjedd iddszakra.

4. Abra: A Beveridge-gérbe Magyarorszdgon és az Eurépai Uniéban (2009. IV. negyedév —
2016. 111 negyedév)g7

% EUROPAI BIZOTTSAG: Eurobarometer, Employers’ perception of graduate employability, Flash EB Series No.
304, November 2010; REYMEN 2015 i.m., 37

% REYMEN 2015 i.m., l4bj. 16.; REYMEN 2015 i.m., 34

* Uott., 35

%" Forras: TOTH ET AL. 2017 i.m., 10. (Eurostat és KSH forrasok alapjan). Megjegyzés: A munkanélkiiliségi rata
a munkanélkiiliek munkaer6-allomanyhoz viszonyitott aranya a 15-74 éves népesség korében (ILO). Az iires
allashelyek ardnya pedig az iires allashelyek betoltott €s betdltetlen allashelyekhez viszonyitott aranya (Eurostat).
Az abran az iires allashelyek aranya és a munkanélkiiliségi rata alakuldsa lathaté egymdashoz viszonyitva.
Mindkettd négy negyedéves mozgdatlagként adddik az egyes negyedéves adatokbdl. Az abrdn a KSH
munkanélkiiliségi adatainak kozfoglalkoztatottak szamaval korrigalt értéke szerepel (Id.: SCHARLE, A.: Mennyit
nétt a foglalkoztatas 2008 ota Magyarorszagon? Tarsadalmi Riport, 2016, 54-72.), azonban a célnak megfeleld
pontos adatok hianyaban az iires allashelyek aranyat nem korrigaltuk. A kozfoglalkoztatas olyan programokat
foglal magaba, amiket tartos munkanélkilliek szdmara inditanak, s amelyek finanszirozasat az allami
koltségvetés biztositja, tovabba a segélyt igénylok szamara kotelez6 a programban valod részvétel (SCHARLE 2016
i.m.).
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A szerzOk megallapitdsai szerint hazdnkban 2009 IV. negyedévében az iires allashelyek
aranya relative alacsony volt (0,9%), ami az aktiv munkanélkiili allaskeresok magas aranyaval
(11,5%) parosult. A valsag alatt a gazdasag a goOrbén jobbra mozdult el (bar az iires
allashelyek aranya kismértékben nétt), vagyis iires munkahelyek alacsony szdma és a tovabb
novekvé munkanélkiiliség miatt a munkaerdpiac még lazdbbd valt (azaz thalkindlat
jelentkezett). A valsagbol valo kildbalas id6szakaban, 2013 masodik felétdl kezdve, a
munkaerdpiac feszessége ismét novekedni kezdett. 2016 negyedik negyedévére pedig a
csOkkend munkanélkiiliségi rata (9,5 %) és az iires allashelyek bdviilése (iires allashelyek
aranya 2016 IV. negyedévében 1,9%) végiil a 2009 végén megfigyelhetonél joval feszesebb
munkaerd-piaci  feltételeket teremtett. A  Beveridge-gorbe kifel¢ tolodasa (adott
munkanélkiiliség mellett nétt az iires allashelyek szdma) ugyanakkor arra utal, hogy a
munkaerd-piaci surlédasok néttek a magyar munkaerdpiacon. E surlédasok kovetkeztében a
munkaerdpiac kinalati és keresleti oldala nehezebben taldlkozott, kvalitativ munkaeréhianyt
tapasztalhattak a szerepldk, azaz csokkent a munkaerdpiac hatékonysélga.98

A szerzokkel egyezben az a kovetkeztetés vonhato le az dbra alapjan, hogy Magyarorszagra
az EU-atlaghoz viszonyitva magasabb munkanélkiiliségi rata és az lires allashelyek relative
alacsony aranya jellemzd. Azonban a szerzok arra is utalnak, hogy a Beveridge-gorbe csupan
a kvantitativ munkaeréhianyrol ad informéciot, a feszesség kvalitativ aspektusairdl nem. Az
Eurdpai Unio egészével szemben — melynél 2016 masodik negyedévében a magas, 9 %-0S

munkanélkiiliségi rata az iires allashelyek magas aranyaval parosult, ezért kvantitativ

% Uott., 11
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munkaeréhidny nem lathatd6 —, hazankban mind kvantitativ, mind kvalitativ munkaeréhiany
jelen van.® A fenti adatokkal egybeesnek azok a hétkoznapi tapasztalatok, melyek szerint
Magyarorszagon bizonyos szektorokban — az Europai Unié mas tagallamaihoz képest —
altalaban jelentésebb mértékben szamolni kell a kvalitativ munkaerdhiany jelenségével.

A tanulmany a magyarorszagi kvalitativ munkaeréhidny lehetséges okait is szamba veszi. E
korben utal a demografiai cserére, az aktiv kori népesség — kiillonosen a magasabb
képzettséglieck — nyugatra torténd vandorolasara, a megfeleld (kozlekedési) infrastruktara
hianyabol adodd mobilitasi elégtelenségekre, a munkaltatd és a potencialis munkavallalo
preferencidinak Osszeegyeztetési nehézségeire (pl. a kivant és a cég altal kitermelhetd bér
kozotti kiilonbség).'® A tanulmény utal arra is — ennek részletesebb kifejtése nélkiil —, hogy
az Union beliil mas kelet- és kozép-eurdpai tagallamokban is kurrens témat képez a

rcg 101
munkaer6hidny.

3. Részosszegzés

A munkaeréhiany hazai mértékérdl, agazati és demografiai aspektusairol és lehetséges okairol
bdségesen rendelkezésre allnak kutatdsi adatok. Az elemzések ramutatnak arra, hogy a
munkaerdpiac feszessége 4agazatonként, regionalitds szerint, foglalkoztatotti csoportra,
vallalati lizemméretre és egyéb tényezokre tekintettel nagyfokl eltéréseket mutat. Tobb
felmérés eredményeinek Osszevetéseként megallapithatjuk, hogy a legerételjesebben érintett
agazatok az ipari szektorra esnek (kiilondsen a feldolgozoipar, épitdipar, gépipar, fémipar,
élelmiszeripar emlitendd) illetve komolyan érintettek még a szolgaltatd szektor egyes dgazatai
is (informacidtechnoldgia ¢és kommunikacid, human egészségiigyi, adminisztrativ ¢és
szolgaltatast tamogat6 tevékenyseégek).

A kutatdsok alapjan a hazai munkaeréhiany sulyosodasat nagyjabol a 2013. évtdl
érzékelhetjiik problémaként. Ugy tiinik, a globalis pénziigyi valsagot koveté konjunktura erre
az idore érte el azt a mértéket, amelynél mar az ipari termelésnek és szolgaltatasnak olyan
felvevopiaca alakult ki, hogy a kindlat biztositdsa mar jelentékeny felszivohatast
eredményezett a munkaerdpiacon. A gazdasagi vilagvalsagnak és az azt kovetd fellendiilésnek

a munkaerShidnyra gyakorolt hatdsara abbol is kovetkeztethetiink, hogy az Eurdpai Uniot is

* Uott,, 11-12

100 Részletesen: uott., 13-18.

191 Uott., 13; az alabbi forrasokra utalva:

FRUNZA, R. et al: Reasons and effects of the Romanian labour force migration in European Union countries.
CES Working Papers, 2, 2009, 37-62.;

POCIOVALISTEANU, D. M. — BADEA, L.: Some Aspects Concerning The Romanian Labour Market In The Context
Of Emigration. The USV Annals of Economics and Public Administration, vol. 12, 1/2013, 15, 24-31.
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elért valsag-, majd konjunktira-idoszakban a munkanélkiiliség ¢és a munkaerdhiany
vonatkozasdban az EU-28 tagallamokban kialakult trendek iddbeli alakulasa hazankéhoz
hasonlo. Az érintett 4gazatok és foglalkoztatotti csoportok kozott is nagy atfedés tapasztalhatod
a magyar ¢s az unios adatok kozott. Igaz, ahogyan arra tobb kutatds is ramutat, hogy
Magyarorszagon az EU-atlaghoz képest a munkaeréhidny mutatéi kiugroak, de van adat arra
is, hogy a kelet-kdzép-eurdpai régioban a magyarhoz hasonléan sok nehézség forrasa a
munkaeréhiany.

Az eclemzett kutatasi tanulmanyok foglalkoznak a munkaeréhiany globalis gazdasagi
trendeken kiviili lehetséges okaival is. Az elemzések kovetkeztetéseibdl megallapithatjuk,
hogy a magyar munkaerd kivandorlésa illetve a kiterjedt kdzfoglalkoztatasi rendszer valoban
fontos tényezOk a hazai munkaerShiany kialakuldsdban, azonban az utobbi 1-2 évben
tapasztalhat6 e tényezok elszivo hatasanak csokkenése (a kiilfoldi munkavallalok visszatérési
hajlandésaga, a kozfoglalkoztatds térvesztése okan), illetve az wukrajnai és szerbiai
munkavallalok befogadasa mint relative 4j jelenség tovabb mérsékelheti a hianyjelenségeket.
A demogréafiai folyamatok nem kedveznek a munkaeréhianynak, s tudvalevé, hogy ezek csak
igen lassan, kovetkezetes ¢és tudatos — s gyakran népszeriitlen — népességpolitikai,
szocialpolitikai, oktatési stb. intézkedésekkel befolyasolhatok.

A munkaer6hiany tehat komplex okrendszer kdvetkezményeként alakulhat ki a munkaerdpiac
egyes szegmenseiben. Ezek koziil egyes okok — pl. kedvezdtlen demografiai trendek,
migracio, a kelleténél alacsonyabb hatasfokt foglalkoztataspolitikai eszkdzok és munkaerd-
piaci szolgaltatasok, adézasi kornyezet, munkajogi intézményrendszer stb. —, korményzati
beavatkozassal befolyasolhatok, masok — kedvezdtlen munkakoriilmények és -feltételek,
alacsony szinvonali HR-tervezés, toborzasi €s megtartasi technikak fejletlensége stb. —
munkaltatoi, vallalati szinten kezelhetdk. Kutatasi tanulmanyunk tovabbi részeiben ez utdbbi

okokra, és a lehetséges kezelésmddokra koncentralunk.
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I11. fejezet: A munkaltatoi interjuk tapasztalatai

1. Modszertani kérdések, az interjupartnerek jellemzoi

Kutatasunk egyik pilléreként félig strukturalt interjikat készitettiink annak vizsgalatara, hogy
az egyes munkaltatdknak milyen tapasztalatai vannak a munkaeréhiannyal sszefiiggésben. A
kérdések kapcsan a munkavallaloi oldal allaspontjat is sziikséges megismerni, igy
szakszervezetekkel is készitettiink interjukat. Célunk olyan esettanulmanyok, kovetésre
érdemes jO gyakorlatok feltdrdsa volt, amelyek iranymutatdsul szolgalhatnak mas
munkaltatoknak is a munkaerShiannyal jar6 helyzetek kezelésére, illetve a jogalkotonak a
szabalyozas  korrekcidjara.  Kifejezetten  vizsgaltuk  ezért a  munkaltatoknak,
szakszervezeteknek a jogi keretekkel kapcsolatos véleményét, esetleges javaslatait is.
Az interjuk az alabbi 6t nagy kérdés koré épiiltek:

- hogyan jelentkezik a munkaltatonal munkaer6hiany?

- milyen munkajogi eszk6zoket hasznalnak a munkaerdhidny kezelésére?

- milyen stratégiat hasznalnak a (leend6) munkavallalok képzésére, atképzésére?

- hasznalnak-e atipikus foglalkoztatasi formakat munkaeréhiany esetén, illetve a

rendelkezésre all6 munkaerd hatékonyabb felhasznalasa érdekében?
- ha van kollektiv szerzddésiik, az tartalmaz-e a munkaerdhianybdl eredé problémakra
adott valaszokat?'*

Igyekeztiink a munkaer6hiannyal érintett hazai munkaltatok lehetd legszélesebb spektrumabol
taldlni interjualanyokat. Osszesen 40 interjut készitettiink, 36-ot munkaltatokkal és négyet
szakszervezetekkel. Az utobbiak kozott két orszagos konfoderacio és két agazati
szakszervezet valaszolt kérdéseinkre. Az interjukat 2018. januar 15. és julius 15. kozott vettiik
fel.**
Az interjuk eredményeinek bemutatasa el6tt az aldbbiakban roviden Osszegezzik a
megkérdezett munkaltatok fobb jellemzdit.
A megkérdezett munkaltatok Osszesen mintegy 70.000 munkavallalét foglalkoztatnak. A

foglalkoztatott 1étszdm alapjan a munkaltatok eloszlasa az alabbi volt.

102 Az interjiikhoz készitett vazlatot az I. fiiggelékben kozoljiik.
13 A szerzék koszonetet mondanak Dr. Kovacs Szabolcs és Dr. Takécs Gébor segitségéért az interjik
lebonyolitasaban.
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1. Tablazat: Az interjukban részt vett munkaltatok megoszlasa a foglalkoztatottak létszama

szerint

A foglalkoztatott munkavallalok szama (f6) Munkaltatok szama

10.000 felett 3

3.001-5.000

2.001-3.000

1.001-2.000

501-1.000

301-500

101-300

N O | N N DN W

100 alatt

Az interju alanyok foldrajzi eloszlasa vegyes, amelyet az alabbi tablazat foglal 6ssze.

2. Tablazat: Az interjukban részt vett munkaltatok foldrajzi megoszidsa

Régié Munkaltaték szama

Ko6zép-Magyarorszag (Budapest és Pest megye) 16

Eszak-Magyarorszag

Eszak-Alfold

Dél-Alfold

Ko6zép-Dunantul

Nyugat-Dunantual

| Wl 0 N O -

Dél-Dunantul

A megkérdezett munkaltatok kozott szerepelnek az ipari szektor (kiilonosen: gépipar,
milanyagipari gyartas, feldolgozodipar, élelmiszergyartas, fémipar, autdipar), valamint a
kereskedelmi és szolgaltatoi szektor (pl. ipari alkatrész kereskedelem, bolti kiskereskedelem,
turisztika-vendéglatas, pénziigyi szolgaltatas, vagyonvédelem, informatikai szolgaltatas)
képviseldi. Kiilon tanulsagokkal szolgaltak a munkaerd-kolcsonzéssel foglalkozo
munkaltatokkal készitett interjuk is (ideértve az iskolaszovetkezeti tevékenységet folytatod
munkaltatot is), valamint a szakszervezetekkel készitett interjuk, hiszen ezekbdl tobb

szektorra, régiora vonatkozo adatok voltak nyerhetok.
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Mivel tanulmanyunk elsésorban az Mt. hatalya ala tartozo foglalkoztatas soran jelentkezo
munkaerdhidnyra koncentrdl, csak sziikebb korben vettiink fel interjukat a kozszféra
foglalkoztatoival, azonban a hazai munkaeréhianyban betoltott szerepére tekintettel nem
lehetett megkeriilni az allami egészségligyben valamint az oktatasi szektorban jelentkezd
munkaeréhidnyrol szamot add, egyes munkaltatok kutatdsba vald bevonésat (egy-egy
munkaltatdig).

Az aldbbiakban 0sszefoglaljuk az interjuk tapasztalatait. Az eredményeket 6t kérdéskor koré
csoportositva mutatjuk be. Az els6é kérdéscsoport arra vonatkozott, hogy az interjualanyok
milyen formaban talalkoztak a munkaerd-hiannyal, illetve milyen okait és kdvetkezményeit
azonositottak. Ezt kovetden azt vizsgaljuk, hogy milyen megoldési lehetéségek johetnek
szoba a munkaer6hiany esetén, kiilon targyalva a hagyomanyos munkaviszony, a képzés-

tovabbképzés, az atipikus foglalkoztatas és a kollektiv munkajog teriiletét.

2. A munkaeréhiany megjelenési formai, okai és kovetkezményei
2.1. A munkaeréhiany megjelenési formai
2.1.1. Az érintett munkavallaldi csoportok

Felmérésiink adatai Osszhangban allnak a Il. fejezetben ismertetett empirikus kutatasok
eredményeivel, melyek szerint a munkaerShiany egyarant érinti a felséfoku végzettséggel
illetve szakképzettséggel, a kozépfoku végzettséggel ¢€s szakképzettséggel rendelkezdk
valamint a szakképzetlen, betanitott munkatarsként foglalkoztathatd munkavallaloi
csoportokat is.

A megkérdezett munkaltatok — szektortol, régiotol fliggden — igen eltérden nyilatkoztak arrol,
hogy mely foglalkoztatotti csoportnal mutatkozik a legnagyobb hiany. A kiilonféle mérnoki
szakméak (pl. villamosmérndk, gépészmérndk, informatikus mérndk, mindségbiztositasi
mérndk) hianyat az ipari tevékenységet folytatd munkaltatok jelentds része problémaként
emlitette. A kozépfoku végzettséggel, szakképesitéssel rendelkezd munkaerd (miiszerész,
lakatos, villanyszereld, vizvezeték-szereld, technikus, gépésztechnikus, kereskedelmi ¢és
vendéglato-ipari szakmunkds, szakeladd stb.) hianyat szintén jelentds szamu munkéltatd
panaszolta. De a szakképzetlen, eseti betanitast igényld munkékat szinvonalasan ellatni képes
emberek hianya is megmutatkozik az interjikban (arufeltdltd, pénztaros, eladd, recepcios,
konyhai kisegitd, futar, call centeres, hegesztd operator, takarité stb.).

Beszédes, hogy a megkérdezettek a leggyakrabban nem a végzettség, szakképesités valamely

szintjével rendelkezd szakembert hianyoljak, hanem - tekintet nélkiill a végzettség,
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szakképesités besorolasara — meghatarozott kompetenciakkal rendelkez6 embert keresnek,
példaul IT-szakembereket, programozdkat, marketing szakembereket, HR business partnert,
pénziigyi szakembert, dpolot. Jelentds szamban jeloltek meg a munkaltatok olyan keresett
kompetencidkat, amelyek nem feltétlen valamilyen szakképzettséghez kothetdk, hanem
egyéb, ,,so0ft competence”-ként lennének eclengedhetetlen el6feltételei az alkalmazasnak.
Elsésorban ilyen a nyelvismeret, de — pl. szakképzettséget nem igényeld munkakoroknél —
szamos munkaltatd hianyolja a stabil szamolni tudéssal, egyszerlien a preciz, pontos
munkavégzésre vald hajlandosaggal, alapvetd szocidlis készségekkel (pl. munkahelyi
kommunikéaciés normak megtartdsa, szavahihetdség, megbizhatosag, figyelem- ¢és
feladattartas stb.) rendelkez6 munkaerdt. Tobb munkaltatonak az a tapasztalata, hogy
tulajdonképpen munkaerd lenne, inkabb a mindségi, ,,hadrafoghaté” munkavallalok kérében

van hiany.

,,Oriiliink, ha olvas, ir, szamol és kdszon a folyosén. Nagy a kiilonbség az wjak és a régi

kollégék kozott.”

2.1.2. A munkaerdhiany idébeli dimenzio6i

A legtobb munkaltatd az elmult 2-4 évet jeloli meg mint a munkaer6hiany altala is érzékelt
id6szakat. (Ez aldl nagysagrendi kivétel az 4llami egészségiigyi szektor, amelyben
interjualanyunk szerint mar 10-15 éve tapasztalhatdé a munkaerdhidny.) A munkaerShiany
egyes esetekben csupan szezonalisan jelentkezik, tehat akkor, amikor az adott tevékenység
jellegével Osszefiiggben legnagyobb a munkaerdigény, példdul a turizmusban a turisztikai
szezon, a televizio-gyartasban az Oszi (karacsony eldtti) iddszak. Ennek kezelése kiilonds
kihivasokat jelent, mert az allomany néhany hétre-honapra torténd kibdvitése, kiilondsen
szakemberekkel, gyakran lehetetlen, mar csak azért is, mert a munkaer6-kolcsonzo cégeknél
is hiany mutatkozik.

Tekintettel arra, hogy tehat a munkaerdhiany a jelenlegi formajaban és mértékében viszonylag
friss jelenség, igen csekély az a tudasbazis, amely a hidnyjelenségekkel megbirkdzni kivano
munkaltatonak rendelkezésére all. A munkaltatok egy része érzékelhetden mintegy passziv
szemléldje, elszenveddje a munkaerdhidnynak, és kiilonosebb megoldaskeresés helyett
mintegy talélni kivanja a hidnytlineteket. Egy masik résziik azonban tudatosan, éberen all a
munkaerdhidny jelenségéhez, €s aktivan keresi a kitorési pontokat. Szdmukra jelent igazan

nehézséget, hogy — ahogyan azt némely interjualanyok megfogalmaztdk — azok a megtartasi,
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toborzasi technikak, amelyekr6l 3-5 éves szakkonyvekben lehet olvasni, mar teljesen
hasznalhatatlanok; a néhany évvel ezel6tti adatokon nyugvo bérkalkulaciok, bérezési
struktarak elavultak. gy dontd fontossagi lesz az innovativ gondolkodas, tervezés,
stratégiaalkotas jelentdsége, hiszen nem dallnak rendelkezésre a problémamegoldashoz

kidolgozott eszkoztarak, informacidforrasok.

2.1.3. A munkaerdéhiany foldrajzi dimenzioi

A munkaerdhiany foldrajzi dimenzioit tekintve kutatdsunk alapjan joval komplexebb trendek
rajzolodnak ki anndl a kozbeszédben gyakran megjelend tételnél, miszerint a
munkaeréhidnyért jelentés részben a (szakképzett) munkaeré Nyugat-Eurdpaba torténd
elvandorlasa a felelés. Az aldbbi regiondlis és nemzetkozi hatdsok alakitjdk a hazai

munkaeréhidny térbeli megjelenését.

o A belfoldi mobilitas irdanyai: Nyugat-Magyarorszag, a févaros és a régiokozpontok

A munkaltatok egy része a sziikségesnél alacsonyabb fokunak tartja a belfdldi mobilitasi
hajlandésagot, jollehet egyre tobb munkaltatdé lenne kész fizetni albérletet akar a
munkavallalok csaladja szamara is. Ez a megoldas egyébirant fesziiltségeket is tud sziilni a
helyi és a tavolabbi régiokbol érkezett munkavéllalok kozott, ugyanis a helyben lakd
munkavallalo jellemzOen a sajat lakhatasi koltségeihez nem kap tdmogatast, ezért ugy
érezheti, hogy a mashonnan érkezett munkavallalo indokolatlanul privilegizalt helyzetben
van.

A meglévé belfoldi mobilitasnak jol megragadhato irdnyai vannak. Egyfeldl az orszag keleti
régioibol a nyugati régiodkba illetve Budapestre és Pest megyébe tartd vandorlasi folyamatrol
beszélhetiink, masfeldl pedig az egyes régiokon beliil a régiokdzpontok felé mutat a belfoldi
migracid iranya. A nagyobb varosok illetve a nagy ipari kozpontok (ipari parkok) szivoereje
egy adott région beliil igen jelentds. Az e helyeken telephellyel rendelkezd cégek ugyanis
altaldban magasabb bért tudnak fizetni, az 4altaldnos megfigyelés szerint mobilitdsi
hajlandosaggal rendelkezé szakemberek pedig igen konnyen, akar 5-10 ezer forintos
béremelés igéretéért munkahelyet valtanak.

Tobb szektor képviseldi is beszdmoltak arrdl a jelenségrél, hogy a rendelkezésre allo
szakemberek szama egyszerien nem elegendd arra, hogy minden munkaltatd
munkaerdigényét kielégitsék, ezért regionalis vagy orszagos szinten egy adott szakemberi kor

forog egyik munkaltatotol a masikig, mindig a jobb ajanlat fiiggvényében.
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Figyelmet érdemel, hogy egy munkaerd-kolcsonzéssel foglalkozo cég részérdl nyilatkozo
interjualany meglatdsa szerint Szabolcs-Szatmar-Bereg megyében illetve Borsod-Abauj-
Zemplén megyében a kozfoglalkoztatds sokakat kimozditott a kordbban tartdésan inaktiv
allapotbol, igy e megyékben még van munkaerd-tartalék, amelyet a mobilitast eldsegitd

megoldasokkal akar az orszag tobbi részébe is at lehetne csabitani.

o A munkaero kivandorlasa és visszavandorldsa
Szektortdl fiiggden igen kiillonbozoképpen alakul a kiilfoldi munkavégzés lehetdségének
elszivo hatasa.
Vannak olyan szektorok (pl. pénziigyi szolgaltatas, gumiabroncs-gyartas), ahol felmérésiink
adatai szerint nem érzékelheté a kiilfoldi munkalehetdségek elszivo hatdsa, csupan a
munkaerd belfoldi migracidja jellemzo.
Az épitéiparban tevékeny munkaltatok beszélnek az Un. ,tavaszi kirajzésrol”, vagyis arrol,
hogy a nagy épitdipari és a kapcsolddd gépipari munkdk jellemzden tavasszal kezdddnek, és
mivel a német bérekkel hazai koriilmények kozott nem lehet felvenni a versenyt — még a hazai
¢épitdipar végtermékeinek jelentds dragulasa mellett sem —, a tavaszi-nyari idészakban jelentds
szezonalis munkaeréhiany keletkezik (aminek tobbek kozott kdszonhetd a hazai épitdipar
végtermékeinek és szolgaltatasainak dremelkedése is).
A bel- és kiilfoldi migracios trendek egyébként bizonyos esetekben Osszeérnek: a munkaerd
egy része, amely az orszag keleti régidibol vandorolt a nyugatiba, sok esetben nem all meg a
hatarnal, hanem tovabbhalad Nyugat-Eurdpa felé. A leggyakoribb desztindcidonak szadmitod
EU-tagallamok (Ausztria, Németorszag, Egyesiilt Kirdlysag stb.) mellett egyébként jellemzd
célpont még az Egyesiilt Allamok és Ausztralia is. Egy szakszervezeti szovetség részérdl
megkérdezett interjialany megemlitette, hogy Szlovakiaval és Romaniaval kapcsolatban
megfordult a kordbban alapvetd migracios irdny: mig évekkel ezeldtt jelentds szdmban
érkeztek ezekbdl az orszagokbol munkavallalok, ma mar gyakoribb, hogy a magyarorszagi
munkavallal6 probal szerencsét az emlitett orszagokban.
Szamos interjualany (pl. a csomagoldanyag-gyartas, épitdipar, gépipar teriiletérél) szamolt be
arrol, hogy a kiilfoldre vandorolé munkavallalok a legritkabb esetben maradnak kint tartosan.
A kiilfoldi munkat tobbnyire egyértelmiien a béreldny miatt valasztjdk az emberek, kiilondsen
akiknek a hazai kereseti koriilmények nem jelentenek perspektivat abban, hogy belathatod
idében lekiizdjék a felhalmozodott adodssagaikat. A kinti munkakoriilmények azonban
altalaban nem tul jok (pl. a német épitdiparban jellemzden a munkédsoknak biztositott

konténerszallds nagyon puritdn elhelyezési koriilményekkel szolgal), illetve sokan nehezen
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kiizdenek meg az itthoni csaladi kapcsolatok hianyaval, a kiilfoldon tapasztalhaté negativ
eloitéletekkel. Erre tekintettel tobb munkaltatonal bevett gyakorlat, hogy akik korrekt moédon

tavoztak, azokat visszaveszik. Nemcsak az emberhidnyra tekintettel, hanem:

,-.-a tapasztalatok szerint van tanito jellege a visszatéréseknek: a hazatérok elmesélik, kint
sincs kolbaszbol a kerités, milyen rossz messze a csaladtol dolgozni, milyen

munkakoriilmények vartak rajuk.”

o Kiilfoldi munkavallalok hazai alkalmazasa

A magyarorszagi munkaerd nemcsak ki- illetve visszavandorol, hanem a munkaltatok egyre
jelentdsebb ardanyban igyekeznek kiilfoldi munkaerével poétolni a munkaeréhidnyt. Ennek
tobbféle megjelenési formajarol adtak szamot interjualanyaink.

Van magyar cég, amely kiilfoldre telepit (pl. Ukrajnaba, Marokkdba) kézi gyartdsorokat, mert
ott jelentdsen olcsobb a munkaerd. Ugyanezen interjialany a munkamorallal, innovécios
készségekkel kapcsolatos problémékrdl is beszamolt a kiilfoldi munkaerd vonatkozdséaban.
Egyedi megoldasrol beszélt egy magyarorszagi IT-szolgaltatasokkal foglalkoz6 cég:
Beregszaszon nyitottak telephelyet, ahol helyben laké munkavallalokat tavmunkavégzés
keretében foglalkoztatnak Magyarorszagon nyujtott szolgaltatasok ellatasa céljabol.

Az emlitett szorvanyos megoldasok mellett az utdébbi években leggyakrabban mégis az fordul
eld, hogy magyar cégek Ukrajnabol €s Szerbidbdl toboroznak — akar magyar, akar ukran,
szerb nemzetiségli — munkaerdt, és helyben foglalkoztatjak dket. Egy munkaerd-kolcsonzéssel
foglalkoz6 interjualany beszamoldja szerint az ukrajnai munkaerd aranya a kdlcsondzhetd
allomanyon beliil eléri a 20%-ot. Romaniabdl mar szinte nem lehet Magyarorszagra
kolcsonozhetd munkaerdt taldlni. A kolcsonvevok, illetve — ha a foglalkoztatds sajat
allomanyon beliil torténik — a munkaltatok vallaljak a lakhatéasi koltségeket is, mert még igy is
megéri Oket foglalkoztatni. Az ukrajnai, szerbiai munkaerd foglalkoztatdsanak azonban
szamos ¢rzékeny pontja van. A lakhatasi koltségek atvallalasa ugyanolyan fesziiltségeket
szlilhet az allomanyon beliil, mint amelyeket a belfdldi migracidval kapcsolatban emlitettiink.
Szakszervezeti oldalrdl fogalmazodott meg az aggaly, hogy a lakhatds munkaltatoi megoldasa
szinte feudalis fliggést valosit meg a munkaltato és a kiilfoldi munkavallalo kozott, ez pedig a
munkavallaloi jogok sériilékenységéhez vezethet. Tobb munkaltatd is panaszolta, hogy az
ukrajnai munkaerd hatékonysdgaval — a hazaihoz képest — akadtak problémék. Az sem ritka,

hogy az Ukrajnabol, Szerbiabol érkezett munkaeré csak ,,ugrodeszkanak” hasznalja a
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magyarorszagi foglalkoztatast: az Unioba vald belépést abszolvalva igen hamar tovabballnak
a nyugat-eurdpai orszdgok felé. Tartés allomanyt tehat nemigen lehet épiteni beldliik:
jellemzden hat honapnal rovidebb idére nem jonnek at, de aki késébb nem megy tovabb

nyugatra, az altalaban hazamegy, amint megkereste az 4ltala eldiranyzott 6sszeget.

2.1.4. Fluktuacié vagy tartos iiresedés

A munkaerd hianya mindségi értelemben sem egységes jelenség. Alapvetden két megjelenési
formajarol, illetve ezek vegyes eldfordulasarol szamoltak be az interjualanyaink.

Egyes munkaltatoknak a fluktuacidval kell szembesiilniiik. Ez azt jelenti, hogy bar tartdsan
nincs iires allas, mégis nagyaranyu a rovid idoegység alatt ki- és belépé munkavallalok aranya
allomény korilbeliil allandd, de tartdsan kevesebb ember dolgozik, mint ahanynak valo
munka lenne. Van olyan munkaltat6 is, amely mindkét tipusti munkaerdhidnnyal kiizd.

A fluktuacié esetében az adott munkaltatobndl mennyiségi munkaeréhianyrél nem
beszélhetiink, mégis egyértelmiien a keresleti oldalon hidnyos munkaerdpiac
kovetkezményeként tarthatjuk szamon a jelenséget, és a munkaltatok is munkaerd-hianyos
allapotként ¢élik meg azt. A fluktuécio ugyanis egy olyan ,,6rdogi kort” jelent az dllomanyban,
amely a tartosan foglalkoztathatd munkaerd hianyabol fakad, és ugyanigy a valtozo
allomanyrész tartds megragadasara vald képtelenséget generalja. Ha ugyanis az allomany egy
jelentdsebb részét érinti a fluktuacid — egyes munkaltatok 20-21%-0s, egy masik munkahelyi
vezetd 30%-os fluktuaciorol beszélt; egy harmadik munkaltatd elmondta, hogy nincs 2015-nél
régebb 6ta dolgoz6 embere — az alabbi mechanizmus indul be a szervezetben. Folyamatosan
fennallo allapotta valik, hogy jelentds szdmban kezdOk dolgoznak a cégnél. Az § betanitasuk
feladata a torzsallomanyt terheli, mégpedig sajat munkdja ellatdsa mellett, de gyakran
emlitették az interjlalanyok, hogy mar a toborzast, kivalasztdst is — erre szanhatd
munkaerdegység hianyaban — a torzsallomany végzi (természetesen sajat munkéja mellett). A
torzsallomany ezért jelentdsen talterheltté valik, kiilondsen a munkacsucsok idején. A
tulterheltség fesziiltségeket, indulatokat general a kezddkkel szemben, ami nyilvanvaléan
kontraproduktiv a betanitas hatékonysaga, a szervezeti integraciojuk, lojalitdsuk kialakitasa
szempontjabol. Az integracios folyamat elégtelensége a kezdd munkavallalok tilnyomo
részénél ahhoz vezet, hogy mar a prébaido alatt, vagy esetleg azt kdvetden rovid idon beliil
elhagyja a munkaltatot, hiszen nem tudott rendesen betanulni, Ggy érzi, hogy egy

frusztracioval terhelt szervezetbe keriilt. Es az egész folyamat kezdédik elolrdl. A
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torzsallomany ezt tapasztalva még kevésbé lesz elszantabb az ijjonnan érkezdk betanitasaval,
A fluktuacionak rendkiviil sok negativ mellékhatasa is van.

(1) A fluktuacié hatalmas koltségnoveld tényez6. Magasak a koltségei a toborzasnak: a
jobb allashirdetési portalok igen dragédk; sok idot, pénzt, munkaorat emészt fel a
jelentkezOk regisztracidja, telefonos értesitése, az adatrdgzités, az interjuztatas, a
kivélasztas. Mindez vagy a teljes allomanyhoz képest jelentds szamti HR-allomany
fenntartasat teszi szlikségessé, vagy a massal foglalkozé munkaer6tdl von el az érdemi
munkara fordithatdo erdforrast, tesz rajuk tovabbi terheket. Kiilondsen az ipari
szektorban egy f6 teljes kiképzése, vizsgaztatasa, alkalmassagi vizsgalatai,

eszkozokkel torténd felszerelése oriasi koltség lehet.

Minden kezdet nehéz — és koltséges

Egy kozép-magyarorszagi régioban telephellyel rendelkezd, gépipari gyartast végzd cég
beszdmoldja szerint, egy hegesztd esetében 1.000.000 Ft és hat honap kell, amig minden
kvalifikaciot megszerez, €s teljes értékii munkatarsséd valik. Ha raigérnek a fizetésére mas
munkaltatonal, és elmegy, az nagy veszteség a cégnek. Az 0j belépdt 3-4 honapig képzik, a
specialis technikat, 6tvozeteket meg kell tanulnia. 2016-ban 350 0y fizikai belépd volt. Kiilon
eréforras kellett, hogy betanuljon: betanitdé mellé, kvalifikaciok megszerzéséhez segiteni stb.

Egy nyugat-magyarorszagi régidban fémfeldolgozast végzd vallalkozas szerint sokszor
joforman betanulni sincsen ideje a munkavallalonak, és mar nem dolgozik a cégnél. Egy {6

potlasanak teljes koltsége (betanulassal, toborzassal egyiitt) kb. 700.000 Ft.

(2) Plusz koltségekkel jar a nem rendesen betanult vagy a tilterhelt térzsallomanyi tagok
altal hozott hibés, szakmaiatlan dontés és munkavégzés, az altaluk készitett selejtes
termék, a szolgaltatas alacsonyabb mindsége okan keletkezo ligyfélvesztés.

(3) Koltségnoveld a talterhelés kovetkeztében elrendelt tilmunka.

(4) Magas tudasigényli munkakorokben katasztrofalis helyzetet tud eldidézni a
megfelelden kiképzett, rutinnal rendelkez6 munkaeré hidnya (pl. pénziigyi
szolgaltatdsok, vizkézmi-ipar). Itt a megfeleld ideig tarté foglalkoztatas hijan
egyszerien nem valdsul meg az a tudastranszfer, ami a hosszatavon fenntarthato

mukodésnek elofeltétele lehetne.
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(5) A fluktuacié karos hatasai a szervezetben megjelend bérfesziiltség és a munkaltatok
kozotti bérverseny. Errdl — jelentségére tekintettel — kiilon pontban irunk.

(6) Szintén fesziiltségforras a torzsallomany ¢€s a valtozo allomany mindségi jellemzdinek,
céljainak, elvarasainak, munkahoz vald hozzaallasanak kiilonbségei. Az allomany
kettészakadasaval kapcsolatos problémakrol — jelentdségére tekintettel — szintén kiilon
pontban szamolunk be.

A tartésan betoltetlen statuszok mint a munkaer6hidny masik f6 megjelenési forméja
természetesen szintén a meglévd allomany tulterhelésével jar, amelynek kdvetkezménye a
kiégés, teljesitménycsokkenés, iigyfél-elégedetlenség és belsd elégedetlenség. A tartdosan
betoltetlen statuszok problémajara a versenyszféra munkaltatoi altalaban rugalmasabban
tudnak reagélni, mert termelési-szolgaltatasi volumenkorlatozassal kialakithato egy élhetobb
iizemméret. Jelentdsebb problémat jelentenek a tartds iiresedések a kozszférdban, ahol a
nyujtott kozszolgaltatds mindségi és mennyiségi sztenderdjeit kiilsd tényezok hatdrozzdk meg
(pl. egészségiigy, oktatds), és kényszertien meg kell kisérelni igazodni ahhoz. Azonban a
versenyszféra munkaltatoi sem feltétleniil tanusithatnak rugalmassagot a fentiek szerint: tobb
munkaltaté is beszdmolt arrol, hogy a kiilfoldi anyacég nem vesz tudomast a magyar
munkaerdpiac munkaeréhiannyal kapcsolatos nehézségeirdl, ezért az eldirt teljesitményt

tovabbra is elvarjak, ami a csokkent 1étszdmi munkaerével egyre nehezebben tarthato.

2.2. A munkaerohiany gyokerei

A munkaer6hiany, ahogy az el6z6 pontban részleteztilk, megjelenési formaiban is igen
komplex, sokszinli jelenség. Ugyanigy a munkaer6hidny egyik vagy masik régioban,
ezek egyiitthatasa lehet felelds. Interjuink segitettek abban, hogy megvilagitsuk a
munkaerdhidny lehetséges okait.

(1) Ismét utalnunk kell a fluktuacidé 6rdogi korére: amikor az allomany valtozo része elér
egy kritikus aranyt — természetesen ennek mértéke sem hatarozhatd meg altaldnos
jelleggel, de 20-30%-0s mérték mar mindenképpen kritikusnak tarthatd6 —, akkor a
fluktuacié a fentiekben leirt modon Ongerjeszté folyamatta valik, igy nemcsak
kovetkezmény, hanem a tovabbi fluktuacio oka is lesz.

(2) Az interjuk jelent6s hanyadaban jelenik meg a vezetdi, elsésorban a kozépvezetdi
kompetencidk hianya mint a munkaerd elvandorlasdnak oka. A kozépvezetdi szint az,

amely magat a termelést, szolgaltatast végzé munkavallalékkal ténylegesen, napi
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szinten érintkezik, ezért jelentds hatasa van annak munkahelyi kozérzetére, az ujak

s

alakult ki az a vezetOi kultira, mely a munkaerdhiany kihivéasaira megfelel6en tudna

reflektalni. Az alabbi hianyossagokrol adtak a szamot interjualanyaink.

A megnovekedett toborzasi, kivalasztasi folyamatokban nem tudnak helyt allni,
nem ismerik a hatékony interjiztatasi technikakat, nem a megfelelé embereket
valasztjak.

A fiatal generacid részérol egyre nagyobb az igény a rugalmas foglalkoztatasi
feltételekre, azonban a kozépvezetdi szint erre még akkor sem nyitott, amikor a
munka természete azt megengedné.

A beosztottakkal vald érintkezés gyakran a rigid, hierarchikus attitiidot tiikrdzi,
amelyet a munkavallalok, ha kiszolgaltatott munkaeré-piaci kdrnyezetben
mozognak, eltlirnek, azonban ha van vélasztdsi lehetdségiik, mar nem toleraljak.
Az emberséges kommunikacid hidnya, a betartatlan igéretek, kiszamithatatlan
elvarasok és értékelések, a szabalyozatlan folyamatok, az atlathatatlan tigyrendek,
a szervezeten belili konfliktusmegoldds ¢és fesziiltségfeloldas vezetdi
facilitadlasdnak elmaradasa sok munkavallal6t elriasztanak.

A kozépvezetok motivacidja is lankad a sok kilépd okén, akiknek kivalasztasa,
megtartasa, megfeleld szintl foglalkoztatasa érdekében sok energiat fektettek be.
A kozépvezetdk nehezen tudnak egyszerre a felsOvezetés végrehajtoi lenni a
beosztottak felé, és a beosztottak képviseldi a felsdvezetés irdnyaba. A szervezeti
struktira valamelyik vége mindig elégedetlen lesz, ezért a kozépvezetdk
dezorientaltta valnak.

Természetesen a felsOvezetdk szerepe sem elhanyagolhato: a felsOvezetdk
valasztjak ki ugyanis a kozépvezetoket, és nekik van lehetdségiik megkovetelni
tolik a beosztottakkal vald bandsmod meghatarozott mindségét. Azonban a
felsGvezetés mozgastere is gyakran korlatozott: a kozépvezetdonek alkalmas ember
is kevés ugyanis, igy a kozépvezetdket is egyre inkabb a (szinte) kezddkbdl,
alkalmatlanokbodl kell toborozni, ezért érthetd6 modon hidnyoznak a fenti
kompetencidi. Nagyon kevés helyen forditanak figyelmet a tudatos vezetdi
kompetenciafejlesztésre, képzésre. A felsdvezetés dontési lehetdségeit tovabb
sziikiti, ha a munkaltatdo nagyobb vallalatcsoport része, és a csoportszintii vezetés

nem veszi figyelembe a munkaeréhiany helyben kialakult viszonyait.
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e A vezeték munkaer6hidnyban betdltott szerepe abban is tetten érhetd, hogy olyan
agazatokban, melyekben orszadgos vagy regionalis szinten kevés a szakember az
Osszes munkaltatd munkaerdigényének kielégitéséhez, gyakori, hogy ha egy
munkaltatd at tud csabitani egy vezetdt, magaval viszi a beosztottjait is. A vezetdk
képzésére, lojalitdsanak kialakitdsadra, megtartasara tehat szintén nagy sulyt kell

fektetni a munkaeréhiany ellen valo kiizdelemben.

Vezetési problémak és munkaerdhiany

Egy nyugat-magyarorszagi régioban telephellyel rendelkezd, autdalkatrész-gyartd cég
tapasztalatai szerint: ,,...a vezetok fesziiltebbek, folyamatos a szamonkérés a HR felé, mivel
nem tudnak termelni. Mentorprogramunk van, de szkeptikusak mar a mentorok is, mivel
elmennek azok, akiket elkezd tanitani, nincs értelme a munkdjuknak. [...] Miiszakvezet6i
szinten nagy lehet a kozrehatas a fluktuacidoban: ha ott nem tud segiteni a munkavallalonak,
akkor az elmegy. A kozépvezetok nem talaljak a helyiiket, nem tudjak, hogy milyen

elvarasok vannak veliikk szemben.”.

(3) A munkaeréhianyhoz hozzajarul a magyar munkaeré kiilfoldre aramlasa is. Mint
korabban emlitettiik, a kiilfoldi munkavégzésben elsésorban a joval kedvezdbb

s , 1. 104
bérezési feltételek a vonzok. *°

Jollehet a kiilfoldi munkavégzés egyéb feltételei
altalaban kevésbé kecsegtetnek elonyokkel (1d. a fentiekben irtak), sokaknél tovabbra
is a pénziigyi eldnyok dontdé fontossdguak. A munkaltatdi interjukbol nyert
informaciok Osszhangban vannak a Il. fejezetben ismertetett empirikus felmérés
adataival, melyek szerint a munkaerd elvandorlasa mellett a visszatérok aranya is
jelentds. A kivandorlds hatasait enyhiti az ukrajnai és szerbiai munkaerd egyre
nagyobb szamban torténé megjelenése (szintén v.6. 3.1.1. pont).

(4) Szamos interjualanyunk szamolt be arr6él, hogy a magyar munkaerd-piaci
szolgaltatdsok nem jelentenek szdmukra hatékony segitséget a hidnyzd munkaerd

potlasaban. Hiaba jelentik be az iires allashelyeket a munkatigyi kézpontban, nem

tudnak hasznosithatdé munkaerét kiilldeni. A regisztralt allaskereséknek ugyan

104 Az Eurostat honlapjan szerepl (http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Wages_and_labour_costs/hu), a tagallamokban jellemz6 kereseti adatok
Osszehasonlitasara alkalmas hivatalos statisztikak a 2014-2015. év adatait mutatjak. Mivel a munkaer6hiany
legintenzivebb szakasza kutatasunk szerint épp ezen éveket kovetéen kezd4dott, e statisztikak ismertetésétdl
eltekintiink.
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egylittmikodeési kotelezettséglik van a megfeleld munkahely megtalalasa érdekében,
s evégett megjelennek allasinterjukon, de — interjialanyunk elmondasa szerint — aki
valdjaban nem akar dolgozni, mindjart az elején elmondja, hogy nem munkéért jott,
hanem csak az interjun vald megjelenést igazold alairasért. Egy auto-alkatrész
beszallitassal foglalkozé munkaltatd képviseldje elmondta, hogy a telephelye szerinti
térségben a helyi munkaiigyi kozponttal egyiittmitkodésben munkaeré-piaci programot
alakitottak ki, melynek lényege az lett volna, hogy a jelentkezok fél év alapvetd
munkaszocializaciot célzd képzést kaptak volna, majd fél évet gyakorlaton tdlthettek

volna a cégnél. A program azonban teljesen eredménytelennek bizonyult.

,»Aki ma dolgozni akar, az dolgozik, aki regisztralt allaskeresd, annak oka van.” — a tartdésan
inaktivitdsban maradé emberek tipikusan nagyon nehezen foglalkoztathatéak, példaul az

egészségi allapotuk, vagy a képzettség hidnya miatt.

Egyik interjialanyunk tapasztalata szerint a tartsan inaktiv személyek atképzésre valo
hajlandosaga is igen alacsony, igy az e célra kialakitott munkaerd-piaci szolgaltatdsok
is alacsony hatasfokkal mitkodnek.

(5) Megfigyelhetd, hogy megndtt a munkaviszony 1étesitésérdl és rovidtava fenntartasarol
sz616 munkavallaloi dontéshozatalban a munkakorrel, munkakdriilményekkel
kapcsolatos munkavallaloi elvarasok szerepe. Kiilondsen a fiatalabb (Y, Z) generaciok
képviseldinél figyelhetd meg, hogy egyre szélesebb kori igényeik vannak a
munkaltatoval szemben. Tobb munkaltaté emlitette, hogy a fiatalabbak vonakodnak a
hagyomanyos munkaviszony jellemzdéinek megfeleld jogviszonyt létesiteni, ahol tehat
kotott idoben, a munkaltato altal részletesen meghatarozott rendben, eszkozokkel,
kitartd figyelemmel, rovid szlinetekkel kell munkat végezni. Ehelyett azt preferaljak,
ha munkafeladatokat €és hataridoket kapnak, s ezen beliil rugalmasan oszthatjak be
munkaidejiiket, kedvelik az alacsony szabdlyozottsdggal jar6 munkahelyi
koriilményeket. Jelentds igény mutatkozik a munka és a maganéleti tevékenység
idokereteinek fellazitasdra, a munka kozben valdo koézosségi médiumok hasznalata
végett.

Meghatarozott munkafeladatokra (fizikailag megterheld, kellemetlen hatasokkal jaro,
pl. szennyviztelepi munkakorok) egyre nehezebb embert talalni, kiilondsen a fiatalok

kozott. Az ifju generacid szdmara ugyanis nem vonzd, nem ad megfeleld tarsadalmi

105 A foglalkoztatas eldsegitésérol és a munkanélkiiliek ellatasarol szolo 1991. évi IV. térvény 54. § (9) bek.
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statuszt az ipari munka (kivéve, ha esetleg nagy, ismert multinacionalis markanév alatt
futd munkaltatérol van szd), amely raadasul sziikségszeriien olyan, fegyelmezett és
szabalyozott munkahelyi koriilmények kozott zajlik, amit — ahogyan az elébbiekben
arra utaltunk — e generacié nehezen visel el. Az id6sebb szakemberek, akiknek az
esetében még az ipari szakmunkanak jelentds presztizsértéke volt, lassan nyugdijba
mennek, a fiatalok pedig az emlitett okokbol nemigen jelentkeznek, ezért az ipari
munkavégzés kulturaja, a hosszas tanulasi folyamat utjan atadhato, komoly szaktudas
€s megszerezhetd rutin egyre inkabb hidnycikk az ipari szektorban. Mig egyes ipari
agazatokban korabban generaciorol generaciora Oroklodott valamely szakma (pl.
,Vvizes generaciok” nottek fel egymas utdn), ma mar ez a trend joval kevésbé jellemz6
(de nyomokban még jelen van).

Nemcsak az ipar, hanem mas, intenziven szabdlyozott, kotdtt munkakoriilmények
kozott ellathatd munkdk hasonld altalanos megitélés ala esnek a fiatalok kozott (pl.

vagyonvédelem, pénziigyi szolgaltatasok).

,»lapasztalati okokbdl kifejezetten kikotjiik a munkaszerzédésben, hogy munkaidében
tilos kozosségi oldalakat bongészni, a telefon magancélra csak végsziikség esetén
hasznalhat6. Mindezek miatt 25 év alatti munkatarsat igen nehéz talalni.” — mondta el egy

bolti kiskereskedelemmel foglalkoz6 munkaltato.

A fiatal generéacio szamara mar nem jelent kiilonos értéket egy €letet vagy évtizedeket
ledolgozni valahol (pl. ,,szalloddsnak lenni”’), tovabba jobbak a mobilitasi készségeli,
mint az id6sebbeknek, akiknek megszokott életformajuk tartasa biiszkeséget,
biztonsagot jelent. Ezért az Y és a Z generacio tagjai konnyl szivvel tdvoznak akar
pillanatnyi, néhany ezer vagy tizezer forintban all6 anyagi elonyért is.

(6) Emlitést érdemel még az oktatasi rendszer néhany, interjialanyaink altal emlitett
problémaja is. Az alap- és kozépfoku oktatds gyengeségére szdmos munkaltatd
panaszkodott: a jelentkezOk sok esetben olyan elemi ismeretekkel sem rendelkeznek
stabilan, mint szamolasi, olvasési, irdsi vagy szovegértési készség. A szakmunkés
tanulok esetében ezen ismeretek potlolagos elsajatitasira a  munkaltatok
kényszeriilnek. Az altalanos iskoldkban gyenge a palyaorienticios tevékenység a
szakmak tanulésa irdnyaba.

(7) Tovabbi probléma, hogy az 6vodak, iskolak nyitvatartasi rendje nem igazodik a sziilok

munkarendjéhez, ez pedig csaldddal rendelkez6 munkavallalok szaméra egyszeriien
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ellehetetleniti a munkavégzést. Megjegyzendd, hogy nemcsak az altalanostol eltérd
munkarendben valo foglalkoztatdsban részt vevd sziildknek akad ezzel problémajuk,
hanem egyre inkébb az altaldnos munkarendben dolgozdknak is, ugyanis az 6vodak,
iskolak egyre tobb elvarast timasztanak a dolgozo sziilok felé. (Néhany példa: oktatas,
nevelés nélkiili munkanapok, a tanitasi-nevelési id6 kezdetétdl és végétdl vagy
helyétdl eltérd iddben, helyen valé megjelenés vagy elvitel biztositasa, fejlesztd
foglalkozasokon valdo megjelenés munkaidében valdé megoldasa, nevelés-oktatasi
intézményi programokon vald kozos részvétel stb.).

(8) Altalanos kihivast jelent még a korabban alkalmazott toborzasi, kivalasztasi technikak
utobbi években torténd, gyors avuldsa is. Szamos interjualanyunk emlitette, hogy a
hagyomdnyos allashirdetési rendszer méar nem is annyira hatékony, ellenben igen
draga. Igy sokkal inkabb a személyes kapcsolatokon illetve a kozosségi oldalakon
keresztiil érdemes munkaerdt keresni. Nem egy munkaltatd szdmolt be arr6l, hogy
»fejpénzt” fizetnek annak a munkavallalonak, aki Gjabb munkaerét mutat be a
munkaltatonak (Id. még a kovetkezd fejezetben). A kivalasztast kovetd kezdeti,
betanuldsra szant szakasszal kapcsolatos problémakrol a fluktuacid jelenségkorének

leirasanal mar tettiink emlitést.

2.3. A munkaerohiany kovetkezményei

Az alabbiakban a munkaerdhidny altal indukalt fontosabb problémdkat foglaljuk Ossze az

interjukbol nyert informaciok alapjan.

2.3.1. A fluktuaci6 és a tartés iiresedés kovetkezményei

Mivel a fluktudcio és a tartds iliresedés természetrajzardl a kordbbiakban mar részletesen
irtunk, itt csupan ismételt emlitést kell tenniink arrél, hogy a munkaeréhiany két fobb
mindségi megjelenési formaja részben azonos, részben eltérd kovetkezményrendszerrel bir. A
tovabbiakban olyan kovetkezményeket azonositunk, amelyek a munkaer6hiany mindkét

formé4ja esetén megjelenhetnek.

2.3.2. A munkaltaté miikodésének mennyiségi és mindségi elégtelenségei és az ezzel

kapcsolatos elégedetlenségek

A munkaerdhidany egyik legkézenfekvObb lehetséges kovetkezménye a munkaltatoi
tevékenység (termelés, szolgaltatas) mindségének vagy mennyiségének romléasa, hiszen
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értelemszertien kevesebb emberrel azonos szinten nem, vagy csak komoly aldozatok aran
tarthatok azonos mennyiségi mutatok. Ha pedig a mennyiségi mutatok mindenaron vald
szinten tartasa a cél, akkor az a rendszer tulfesziilése okan mindségi romlashoz vezethet. Az
elégtelenségek pedig elégedetlenséghez vezethetnek a munkaltatd tevékenységével érintett,

kiilonféle szereplok vonatkozasaban, az alabbiak szerint.

o (Cégcsoporti szintii elégedetlenség
Tobb interjualanyunk nemzetkdzi cégesoport magyarorszagi telephelyének nevében
nyilatkozott. Egyesek arrdl szamoltak be, hogy a cégcsoport tovabbra is tartja a
teljesitménykovetelményeket, nem toér6dve azzal, hogy a magyar telephelyen ez a
munkaer6hidny okdn egyre nehezebben teljesithetd. Mas cégcsoportok esetében viszont mar
csOkkentették a magyarorszagi elvart volument. A magyar vezetés altalaban sziikségképpen
igyekszik megfelelni az anyavallalat altal el6irt mennyiségi és mindségi szinvonalnak, ezaltal
n6 a vezetdkon és rajtuk keresztiil az dllomanyon 1év0é nyomds, ami Gjabb fesziiltség forrasa

lehet.

e Munkaltatéi elégedetlenség

Ha nincs nemzetko6zi cégvezetés, hanem magyar vallalkozasrol van szo, abban az esetben a
vezetdség altaldban rugalmasabban tud reagélni az emberhidnyra a termelés, szolgaltatas
mennyiségi csokkentésével. Valtozatos tartalmi beszamoldkat dolgoztunk fel abban a
kérdésben, hogy volt-e sziikség az adott munkaltatonal volumenkorlatozasra. Tobben akként
nyilatkoztak, hogy szinte folyamatosan fennall a megrendelések teljesithetetlenségének
veszélye, azonban még ilyenre nem volt példa. Masok elmondték, hogy mar eléfordult, hogy
le kellett mondaniuk leszerzodott megrendeléseket, ismét masok pedig tartos tevékenységi
korlatozasokat vezettek be (pl. nyitvatartasi 1d6 csokkentése, szallodai emelet bezérasa).
Egyetlen — pénziigyi szolgaltatasokat nydjt6 — munkaltatdé vélekedett akként, hogy még van
munkaerd-tartaléka.

A munkaltatok egyik legfébb panasza az alkalmassagi kovetelmények kényszerii leszallitasa.
Mivel csokken a potencialis munkavallalok kore, a kivalasztasnal egyre lejjebb kell adni a
mércét, ezért megnd a ténylegesen nem, vagy csak kevéssé alkalmas, illetve nem eléggé
elkotelezett munkavallalok aranya. Ennek egyenes kovetkezménye a teljesitmény mindségi
illetve mennyiségi értelemben vald csokkenése (szakmai hibdk, selejtes termékek

felszaporodasa stb.).
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A féllabu Tarzan effektus

Egy f6varosi ipari alkatrész kereskedelemmel foglalkozd cég ligyvezetdjének elmondasa
szerint, sok kompromisszumos megoldast kell elfogadniuk a beléptetésnél: ha van atfedés az
elképzelés és a jelentkezd adottsagai kozott, mar megprobaljak alkalmazni. Az ligyvezetd ezt
nevezi ,,féllabu Tarzan effektusnak™: ha csak egyetlen jelentkezd van Tarzan szerepére, akkor

Ot kénytelenek felvenni, még ha csak egy laba van is.

e Munkavallaloi elégedetlenség

Nemcsak a munkaltatéi illetve tulajdonosi oldalon jelenik meg az elégedetlenség, hanem az
érintett szervezetek alloménydban dolgozdknak is. A legtobb sérelem a tulterheltséggel
kapcsolatban jelentkezik. A kisebb-nagyobb mértékben elrendelt tGlmunka gyakorlatilag
sziikségképpeni kovetkezménye a munkaerdhianynak, nemcsak ott, ahol tartésan 1étszdm
alatti a foglalkoztatottak ardnya, hanem ott is, ahol szamszeri 1étszdmhidny nincs, de a
fluktuécio terheivel kell megkiizdeni (Id. fent a fluktudciordl irtakat). Kiilondsen a
szezondlisan jelentkezd csucsidészakokban lehet nehezen viselhetd az intenziv rendkiviili
munkavégzés. A tulmunka kiterjedt elrendelésével kapcsolatos munkajogi problémakrol az
alabbi, 3.3.3 pontban még részletesebben irunk.

A munkaerShiany szervezeti fesziiltségeket is sziil. A generacids ¢és etikai eredetii
konfliktusokrol a 2.3.4. pontban még részletesebben beszamolunk.

A felmérésilinkbdl nyert adatok csak részben tamasztottdk ald azt a kezdeti hipotézisiinket,
miszerint a munkaeréhidny a munkabalesetek szamédnak megndvekedésével is jarhat. A
megkérdezett munkaltatok nagyobb része nem tapasztalt ilyen Osszefiiggést. Egyetlen
interjualany adott olyan vélaszt, mely szerint a munkaeréhidny ndovekedésével megnovekedett
a munkabalesetek szdma, amit a munkaltatdé az ,ipari szemléletre” kevéssé¢ alkalmas
munkaerd alkalmazasdval hozott 0sszefliggésbe (egy alapvetden mezdgazdasagi térségben
telephellyel rendelkezd, csomagoloanyag gyartd iizemrdl van sz6, amelynek kiilonds
nehézségei vannak az ipari munkara szocializdlhatd munkaerd megszerzésével és

megtartasaval).

o Ugyfél-elégedetlenség
A munkaerdhidnynak természetesen a munkaltato tigyfelei, partnerei is vesztesei. A termelés,

szolgaltatds mindségi vagy mennyiségi deficitjeinek karos hatdsai ugyanis gyakran az
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igyfeleknél csapodnak le. Tobb interjualanyunk helyzetelemzése mutatott ra arra, hogy a
szakmai hibak szdma a kevéssé betanult, kevéssé alkalmas munkaerd gyarapodasaval egyenes
aranyban ndtt. A menedzsment olyan helyzetbe tud keriilni, hogy a munkavéllalok és az
igyfelek érdekei kozott kell balansziroznia, hiszen mindkét személyi kor megtartasahoz
komoly érdeke flizodik.

Az tgyfeleket éré hatranyrol nem minden munkaltatd szdmolt be: vannak olyan cégek,
amelyek — jelentds tulterheltség aran — képesek tartani a mindségi szinvonalat is. Ahol
valamely okbdl nem lehetséges a volumenkorlatozas (pl. allami egészségligy vagy nemzetkozi
cégcsoporti dontés okan), viszont a tevékenység mindségében romlas kovetkezik be, ott az
igyfél-elégedetlenség nemigen kezelhetd, a munkaltatok ¢és az iigyfelekkel érintkezd
munkavallalok kénytelenek ezt tudomasul venni, ami a munkaerdhiannyal kapcsolatos

rezignacid tartossa valasat erdsiti meg a szervezetben.

2.3.3. A bérezésben megjelend nehézségek: bérverseny, bérfesziiltség

A korabbiakban mar utaltunk arra, hogy a munkaeréhidny negativ kovetkezményei kozott
kiemelt figyelmet kell forditanunk a bérezéssel kapcsolatos hatasokra. Elsd gondolatunk az
lehetne, hogy a munkaeréhidnynak pozitiv hatdsa lehet a munkabérek szinvonalara, hiszen a
munkaltatoknak leginkabb bérfejlesztés utjan van esélylik megragadni az alkalmas
munkaerdt, aminek egy-egy agazatban a bérek jelentés megemelkedéséhez kell vezetnie. A
munkaeréhidny okozta helyzet azonban ennél joval komplexebb, €és korantsem ilyen kedvezo.
Mint arra mar tobbszor utaltunk, egyes agazatokban, szakmakban akar 5-10.000 Ft-0s
alapbérkiilonbség mar alkalmas lehet jelentds szami munkavallald 4tcsabitasara, kiilondsen a
fiatalabb generaciok korében. Ha egy térségben, ipari parkban 0j beruhdzo jelenik meg, a
bérezési verseny felélénkiil, és licitadlasi folyamat indulhat be a sziikséges munkaerd
megszerzéséért. Az akar néhany ezer forintos lépcsdkkel vald bérajanlat-emelések a
munkaerd gyors forgasat eredményezhetik, amely adott térségben a fluktuacid sulyos
elharapodzasahoz vezethet.

Egy orszagos szervezettséggel rendelkezd szakszervezet képviseldjének elmondasa szerint
mar az is gyakori, hogy az ilyen helyzetet az érintett munkaltatok ,kartellezéssel” probaljak
rendezni, azaz egymas kozott megallapodasokat kotnek a bérverseny korlatozasara. Tobb
munkaltatd vélekedése szerint a bérverseny olykor extrém eredményeket is hoz, amely mar a
kozgazdasagi racio hatarait surolja, vagy éppen meg is haladja azokat. Egyik interjualanyunk

szerint (nyugat-magyarorszagi régio; milanyagipar) egy jo gépkezeldnek akar szazezer
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forintot is raigérnek a helyben tevékeny munkaltatok a bérére, amely nyilvanvaldan irrealis
kiilonbség, €s 1ényegében ki sem tudja termelni, de a hosszatava fenntarthatésaggal szemben
a munkaltatok idonként elonyben részesitik a megrendelések teljesithetdségének akut
problémdjat. Egy masik interjialany informécidja szerint eléfordul, hogy egy alapfoka
végzettséggel is elvégezhetd munkaért 300.000,- Ft-ot kindlnak, ami nyilvanvaldan
irracionalis bér. E jelenség belathatatlan karos kovetkezményekkel jarhat példaul a kotott
koltségvetéssel, és részben kotott bértablaval jellemezhetd kozszférabeli foglalkoztatésra,
amelyben a kozép- vagy felséfoku végzettséggel, szakképesitéssel rendelkezd személyek
jelentésen alacsonyabb fizetéssel rendelkeznek, mint a kis betanulés Utjan is ellathato, fizikai
vagy szellemi munkakorok betoltdi. Igy nem ritka — ahogyan arrél az allami egészségiigyben
tevékeny interjualanyunk is beszdmolt — hogy a szakképzett személyzet atmegy fizikai
dolgozonak, példaul a helyi szupermarketbe.

A Dbérverseny kovetkeztében bérfesziiltségek jelentkezhetnek szervezeten beliil is. Tobb
interjualany is utalt arra, hogy csak egyre magasabb fizetésért lehet ij embert felvenni, mig a
régiek fizetését ilyen iitemben nem tudjik ndvelni. fgy a bértabla jobb esetben is jelentésen
Osszecsuszik, rosszabb esetben az Ujak — akik gyakran alacsonyabb hatékonysaggal
dolgoznak, ¢és jelentds fluktuédcio esetén hamar el is vandorolnak — egyenesen tobbet keresnek
a régieknél. Ugyanilyen hatassal van a bértablara, bérfesziiltségekre a minimalbér valamint a
garantalt bérminimum utdbbi években tortént jelentés megemelése is. A bértorlodasok
gatoljak, hogy valaki egy-egy szakmaban, egy-egy munkaltatonal tobb évtizedes, élethosszig
tartd karrierben gondolkodjon, ami korrodalja azokat a szakmdkat, amelyekben hosszas
betanulasi folyamat, rutinszerzés lenne sziikséges a haté¢kony tudastranszferhez, a szakma
magas szintll miiveléséhez sziikséges szaktudas hosszatava fenntartasahoz.

A bérfesziiltségek kapcsan ismét utalni kell arra, hogy ha a munkéltaté a hidnyzé munkaerdt
az orszag tavolabbi régidibol vagy Ukrajnabol, Szerbidbdl mobilizalt emberekkel potolja, és
résziikre lakhatdsukhoz, utaztatisukhoz ellatdsukhoz koltségtéritést biztosit, ez szintén
fesziiltségeket szokott el6idézni a helyi munkavallalok korében, akik ugyanezeket a

koltségeket maguknak fizetik.

2.3.4. Munkaetikai hidnyossagok; szervezeten beliili fesziiltségek, torésvonalak

Mar tobb izben utaltunk ra, hogy szintén kiemelt problémat jelent a munkaerdhiany a

munkaetika szinvonala terén.
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A szabalyszerl és etikus munkavallaléi magatartasra negativan hat, ha a munkavallal6 tudja,
hogy tulajdonképpen 6 van dominans pozicidban, mert sokkal tobbet veszit a munkaltato, ha
valamely konfliktus folytan elhagyja a céget, mint 0, aki Iényegében barmikor talal uj allast.
Felmérésiink adatai meger0sitették, hogy a valos szankcionalhatosag hidnya rendkiviili
mértékii fellazulast eredményez a munkafegyelemben. A munkaltatok szamos panaszt
fogalmaztak meg a munkavallalok — kiilonosen a fluktuicioval érintett alloméanyrész —
munkamoraljadval kapcsolatban. Tapasztalataik szerint gyakori, hogy a munkavallalok nem
elkotelezettek, barmilyen apréd sérelemért elhagyjak a céget, nem mutatnak hajlandosagot az
eldirasok, szabalyok alkalmazasara, az egymashoz vald alkalmazkodasra. Egyes munkaltatok
a munkavallalok alapvetd apoltsagi, személyi higiénés hianyossagait is megemlitették (volt
olyan munkahely, ahol tisztalkodoszerekkel kellett ellatni a dolgozokat).

Kiilonosen sok jelzés érkezett az igazolatlan vagy indokolatlan tavollétekkel, hidnyzéasokkal, a
munkaidd magéancélra torténd forditdsaval kapcsolatban. A munkavéllalo tobbnyire nem is
titkolja (akar a kozosségi oldalan is megjeleniti), vagy a szervezeten beliil nyilt titkot képez,
hogy tappénzes allomanya alatt haztaji gazdasagaban vagy mas munkaltatonal — esetleg
kiilfoldon — dolgozik, vagy mas c€lbdl (pl. sajat haz épitése) van tavol. Igen ritka, hogy a
munkaltaté a nyilvanvaldan alaptalan betegszabadsagok, tappénzes allomanyok esetén az eset
kivizsgalasat kezdeményezi, és ha mégis, az az interjukbol ismert esetek koziil egyszer sem
jart sikerrel. Egy munkaltato ugy vélekedett, hogy mivel a munkavallalé maganélete a torvény

szerint nem kontrollalhato, 106

a tappénzes allomanyok indokoltsdganak ellendrzésével
kapcsolatban a munkaltatd 1ényegében eszkoztelen. A tdppénzes allomanyokat az emlitett
munkavallalok gyakorlatilag szabadsagként kezelik, ami kiilonosen kedvezd szdmukra 12
Oras beosztas szerinti napi munkaiddket tartalmazé munkarendnél, ugyanis kevesebb nap
,Kivételével” is elérhetnek egy hosszabb tavollétet. Az albetegségek a munkaltatoi tappénz-
hozzéjarulas okan tovabb novelik a munkaltatoi koltségeket (1d. még alabb, a 3.3.4. pontban).
Egy masik munkaltatd arrdl szamolt be, hogy a munkavallalok mar nem is torekednek arra,
hogy igazoljak a tavollétet. A munkaidé magancélra vald felhasznalhatdsaga (pl. kozosségi
oldalak bongészése) tobb interjialany szerint olyan feltétel, melynek hidnydban kiilondsen a
fiatal generaciok képviseldi nem is allnak munkéba, ezért a munkaltat6, amennyiben a munka

természete megengedni, kénytelen kompromisszumokat kotni e téren, vagy pedig tovabbi

potencialis munkavallaloi korrél mond le. Egy interjialanyunk arrdl szamolt be, hogy a foci

106 Mt. 11. § (1) bek.
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vilagbajnoksag idején a 43 f6s miiszakbol atlagosan 21 6 hidnyzott, amit a munkaltatonak
egyszerlien tudomasul kellett vennie.

Az indokolatlan hidnyzasok, munkaid6ébdl kiesett munkadrdk természetesen tovabbi
talmunkakat indukdlnak, ami a ténylegesen dolgozo allomany tovabbi terhelddését
eredményezi, és a szabalykovetdé munkavallalok korében fesziiltségforrast jelent.

A munkafegyelem hianyossaganak masik f6 teriilete a munkavallaléi munkaviszony-
megsziintetés. Elharapodztak a szabalytalan felmondasok, amelyeknél nemcsak a kdotelezo
irasbeliség, de gyakran a szobeliség is hidnyzik (pl. a munkavallal6 utédlag ir egy sms-t, hogy
mar kiilfoldon dolgozik, vagy sz6 nélkiil tdvozik egy munkakozi szilinetrdl, és nem jon
vissza). A felmondasi id0 letdltésére a munkavallalok jelentds része nem iigyel, a munkaltatok
pedig a tapasztalataikra alapitva nem is erdltetik a ledolgozast, mert ebben az idészakban mar
tobbnyire annyira alulmotivaltak a munkavallalok, hogy tobb gond szdrmazna a hanyag
munkavégzésbol. Van olyan munkaltato, amely roviditett felmondasi id6 letdltését kéri, de ha
korabban nem volt jo tapasztalata a munkavallaldval, akar az egészet elengedi (ez ismét az
alulteljesitd munkavallalokat preferald gyakorlat).

A fegyelmi problémakkal szemben valo szankcionald fellépést a meginterjiivolt munkaltatok
tulajdonképpen meg sem kisérlik, sem jogi uton, sem a szervezeten beliili fegyelmezés
eszkozeivel. Nem szamoltak be olyanrdl, hogy alkalmaztak vagy mérlegelték volna a
munkavallaloi kotelezettségszegéssel vagy karokozassal szembeni munkaltatol fellépés,

kompenzacid jogi eszkozeit.

,Ha a legjobb embere csinal havi pénztarhianyt, ki akarna kirtgni?” — fogalmazta meg a

problémat egy bolti kiskereskedelmi cég bérszamfejtési szakértdje.

A szervezeten beliili fesziiltségek jelenlétét és az allomédny valamilyen szempont szerinti
kettészakadasat a munkaltatok jelentés része jelezte. Mint emlitettiik, a munkaetika
szinvonaldnak romldsa széthtizast idézhet el az allomdnyon beliil, ugyanis a ,talélésre
jatszo6”, vagyis rovidtavi érdekeket priorizald munkaltatéi attitiid jellemzden tiirelmet mutat a
fegyelemsértéssel szemben, ami jogos elégedetlenséget sziil a fegyelemtartasra jobban hajld
munkavallalok kozott, és ket is a fegyelemsértések felé terelheti.

Az éllomany erételjes kettészakadasa figyelhetd meg tovabba erds fluktuacido esetén a
»régiek” és az ,,ujak”, vagyis a torzsgarda €és az altaldban hamar cserélddd alloméanyrész

kozott. Az elébbi csoportra jellemzé a tobb feladatkor ellatdsa (igy kiilondsen az ujak
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folyamatos mentoralasa és a hianyzo, jol teljesité munkaerd helyettesitése), az ebbdl eredd
tulterheltség. Ugyanakkor mobilitasi hajlandoésaguk — a megszokads, a szakmai presztizs, a
lojalitas, az adott munkahely viszonyainak kalkuldlasaval kialakitott csalad logisztika stb.
okdn — alacsony, ezért kényszertien tirik a fluktuacid okozta karokat, terhelést, akar
bértorlddas, netan az jakhoz képest alacsonyabb bérezés mellett. A fluktuacidval érintett
munkavallal6éi csoport jellemzden csak néhany hetet, honapot, maximum 1-2 évet tdlt a
munkaltatonal, altaldban alacsony fokl lojalitas, erdsebb mobilitasi hajlandosag jellemzi,
keményebben targyal a béralku soran, és gyakoribbak a fegyelmi-etikai kihagasaik. Igy
tobbnyire nem tudnak beagyazddni a munkaszervezetbe olyan ideig €s olyan mértékben, hogy
atléphessenek a masik csoportba. A ,régiek” és az ,,ujak” mezOnye tobb munkaltatonal
egyuttal a kordbban emlitett generacios torésvonal mentén is elhatarolodik (tehat az idésebbek
a nem fluktuald, de esetleg eloregedés miatt fogyo torzsallomany, a fiatalabb generaciok
képviseldi pedig gyorsan cserélddnek). Azonban tobb munkaltatd jelezte, hogy nem
feltétleniil generaciods kérdés ez: a munkavallalok életkortdl fiiggetleniil valnak torzsallomanyi
tagokkd egy bizonyos munkaviszonyban toltott idé utan, amelyet kovetden mar drasztikusan
csOkken az esélye annak, hogy csekélyebb béremelés vagy egyéb elény okan konnyen

elhagyjak a céget, ezt megeldzden azonban még konnyl elvesziteni dket.

2.3.5. Nyomas szabalykoveté munkaltaton

A munkaer6hidny persze megprobaltatast jelent a munkajog szabalyait megtartani igyekvo
munkaltatd szamara is. Egyfel6l tobb interjualany ugy vélte, a munkajog jelenlegi
intézményrendszere nem ad hatékony eszkozoket a munkaltatd kezébe a kotelezettségszegd
munkavallaloval szemben. Ezért a munkaltatd szdmara kockéazatos lehet minden olyan
helyzet, melyben a munkavallalok szabalyszegéseiért is 6 felel (pl. munkavédelmi szabalyok
be nem tartdsa, munkatarsak zaklatdsa).

Masfel6l a munkaltatonak jelentds nehézséget okozhat a ra vonatkozo, egyes szabalyok
megtartasa is. A legtobb interjualany jelezte, hogy a munkaeréhidny okozta talterheltség
kapcsan a tilmunkara vonatkoz6 munkajogi szabalyok csak nehezen, vagy egyaltalan nem
tarthatok be. Egyes munkaltatokndl mar targyév 6szén, vagy akar mar augusztusban elfogy az
éves szinten elrendelhetd 250 oOrds — egy munkaltatd esetében, kollektiv szerzédés
felhatalmazasa okan: 300 oras — keret, ezt kovetden pedig szabalytalanul rendelik el a
rendkiviili munkaidét. Az illegalisan elrendelt tilmunkaval kapcsolatban pedig az elrendelés

modja, a kifizetés rendje €s 0sszege mar teljesen elszakad a jogszabalyban foglaltaktol (pl. év
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végi jutalom forméjaban fizetik ki). A munkaid6-nyilvantartas sok helyen kdszondviszonyban
sincs a valos munkaidével. A szabalyos miikddéshez ragaszkodd munkaltatd szamara marad a
volumenkorlatozas vagy irredlisan magas teljesitménykdvetelmények meghatarozasa.
Ugyanigy gondot jelent a heti pihendénapok ¢és a szabadsagok kiadasa, itt is sok a latens
jogsértés (titkolt heti 7/7-es miiszak). Egy interjualany elmondta, hogy hidba készitenek év
elején szabadsagolasi tervet, ugyanis — az esetlegesen albetegségeket fedé — betegallomanyok
¢s az évkozbeni kilépések okan kiszamithatatlan, hogy mikor mennyi munkaerére lesz
sziikség.

A szabalykovetd munkaltatdé adminisztracios terhei jelentésen megndvelheti a fluktuacidé —
err0l mar a 2.1.4. pontban részletesen irtunk.

Tobb munkaltato utalt arra, hogy fizikai dolgozdk esetén egyre nagyobb ardnyban talalkoznak
,korlatozasokkal alkalmas” {izemorvosi mindsitéssel. A foglalkoztatasi korladtozasokhoz vald
alkalmazkodas a munkakdr jellegétdl fiiggden szintén nem egyszerli feladat (1d. még a 3.3.4.
pontban).

Tobb munkaltatdé elmondta, hogy a munkatigyi hatosag folytatott naluk ellendrzést, azonban
az esetleges — munkaid6t, munkaidé-nyilvantartast érintd — szabalytalansagokkal a
munkaltatdé szdmara is meglepd modon elnézdek voltak. Egy munkaltatdo szdmolt be kétszer
kiszabott, sz4zezer forintos nagysagrendi munkatigyi birsagrél a rendkiviili munkaidd
idokeretének tullépése, valamint nyilvantartasi szabalyszegések okan.

A munkajogi szabdlyok tehat, ugy tlinik, hogy nehezen betarthatd kereteket szabnak a
munkaeréhidnyos munkaviszonyban a szabalyszerli foglalkoztatashoz. Ezzel dsszefliggésben
megfigyelhetd, hogy a munkaltatok a foglalkoztatast a munkajog hatalyan kiviil, példaul
polgari jogi szerzddések keretében probaljdk megoldani. Példaul egy futarszolgéltatassal
foglalkoz6 cég a futarokat megbizasi szerzddéssel foglalkoztatja, és megbizasi dij helyett
adomentes koltségtérités formajaban dijazza dket, amelyhez a futar még a kapott borravalokat
i1s hozzészamithatja. Hasonloan, egy IT szolgaltatassal foglalkozd cég gyakorlatilag a teljes
allomanyt kiszervezte egyéni vallalkozonak vagy partner cégnek, akik szamara a KATA-
rendszerli ad6zds kedvezObb dijazési feltételrendszert biztosit. Ez utdbbi cég ugyan
,»Kimenekiilt” a magyar munkajog hatalya alol, viszont a dolgozdkkal valo egyiittmiikddésben
visszakOlcsonzik a munkajogbdl hasznosnak itélt konstrukcidkat (pl. szabadsdg rendszere,
kvazi munkaltatdoi szabalyzatokat alkotnak a vallalatiranyitds egyes mechanizmusainak
rendszerezésére stb.). Erre a példara az 5.7. pontban részletesen is visszatériink.

Megjegyzendd, hogy mindkét emlitett foglalkoztatot vizsgalta az adohatosag — a futarcéget a
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munkatigyi hatosag is —, ¢és — az eset egyedi koriilményeire tekintettel — nem talaltak

problematikusnak a foglalkoztatasi gyakorlatot.

3. Megoldasi lehet6ségek az egyéni munkaviszonyra vonatkozé szabalyozas alapjan

Bar a hatalyos Mt. elokészitésekor a jogalkotd olyan munkaerdpiacot vett alapul, ahol
munkaerd felesleg van, a szabalyozas szamos olyan jogintézményt tartalmaz, amely segithet a
munkaltatonak a munkaerdhiany &thidalasaban. A teljesség igénye nélkiil, ide tartozik a
munkaszerz6déstol eltéré foglalkoztatas, a rendkiviili munkavégzés elrendelése, vagy az
egyenldtlen munkaidé-beosztds. Ezeknek természetesen megvannak a maguk korlatai, igy
kiilonosen a legtobb szabaly nem a konstans munkaerdhidnyra épit, hanem a munkaerdigény
ingadozasara. Ezért ha a munkaltatonal nincsenek ,tartalékok™ a Ilétszamban, vagy a
munkaiddben, akkor nem is jelentenek megolddst. Masrészt, kérdéses, hogy a munkaltatok
mennyire ismerik ezeket a lehetdségeket. Az interjukban ezért vizsgaltuk, hogy a munkaltatok
milyen jogi lehetdségeket hasznalnak ki a munkaerdhiany kezelésére, illetve, hogy sziikség

esetén milyen javaslatokat fogalmaznak meg a szabalyozas pontositasara.

3.1. Toborzas

A munkaerd megtalalasara és beléptetésére vonatkozoan a jogi szabalyozas a tilalmak feldl
kozelit: minden technika, amit jogszabaly nem tilt, szabadon alkalmazhat6 a gyakorlatban. 107
Az interjukbdl kirajzolddd tendencia egyértelmii: a toborzds nehezebbé valdsaval a
munkaltatok igyekeznek minden lehetséges modszert, hirdetési feliiletet és technikat bevetni.
Sok cég szamara ez komoly tanuldsi folyamatot jelent: a hagyomanyos toborzasi modszereik
eredménytelensége, vagy alacsony hatasfoka miatt kénytelenek nyitni az 0j lehetdségek felé.
Kiilondsen felértékelddnek az online eszkozok. Egy pénziigyi szolgéltatd HR vezetdje szerint,
a digitalis megoldasok hasznalata — elsdsorban szellemi teriileten — a munkaltatoi markaépités
miatt is fontos. Ez a cég példaul applikacié formajaban is elérhetd karrierportalt fejlesztetett.

A kiils6é kozvetitd, kolcsonzd cégek alkalmazasa bevett gyakorlat, &m az eredményességét
illetéen a munkaltatoknak nincsenek illuzidik, hiszen a profi toborzé cégek is azonos bazisbol

(ugyanarrol a munkaerd-piacrol) merithetnek. Egy Pest megyei csomagolastechnikai cég HR

7 lyen tilalom mindenekelétt a diszkriminaci6 tilalma [Mt. 12. §, Ebktv. 21. § a—b) pontok], a személyiségi
jogok védelmével kapcsolatos garancidk (Mt. 9-11. §), vagy magan-munkakdzvetités egyes szabalyai [a
munkaerd-kdlcsonzési €s a magan-munkakozvetitéi tevékenység nyilvantartasba vételérdl és folytatdsanak
feltételeirdl szol6 118/2001. (VI. 30.) Korm. rendelet].
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vezetdje ugy latja, a kozvetitdk altal ajanlott emberek se jobbak, mint akiket kozvetleniil
talalnak meg. Sokszor ugyanazt a személyt ajanljak korbe a kozvetitok az egész ipari parkban,
aztan ha valahova felveszik, rovid id6 utan kilép, és ismét felkeriil a kdzvetitd palettajara. Egy
pénziigyi szolgaltaté cég munkaliigyi vezetdje szerint egyes IT pozicioknal muszaj fejvadaszt
bevonni, ,,de nem nagyon van mar kit levaddszni”. Egy jaszsagi munkaltatd tapasztalatai
szerint: ,,A kdlcsonzd cég lead 150 nevet, ebbdl 80 jon el az interjara, 30-40 megy at a sziirdn,
15 jon el a megbeszElt elsd napra dolgozni, végiil 9 marad itt az elsé hét utan.”. Egy nyirségi
cég viszont kifejezetten csak kolcsonzésen keresztiil toborozza fizikai munkatarsait, hogy
jutalomként ¢élje meg a munkavallald, ha a j6 munkija eredményeként kap egy sajat
allomanyu munkaszerzddést (,,legyen benefit, ha valaki torzsalloméanyba keriil”).

Megosztott a gyakorlat abban, a munkaltatok mennyire toboroznak mas cégek munkavallal6i
korébdl. Egyesek kitartanak amellett, hogy mas munkaltatoktol nem csabitjak el az
embereket, mig masok ,.kifejezetten épitenek arra”, hogy a kdrnyéken kdzismert legyen, hogy
naluk a legmagasabbak a bérek, vagy milyen egyéb vonzé munkakoriilményeket biztositanak.
Egy csomagoléstechnikai cég szerint hossziitadvon az agazati bérrendezés lenne a megoldas,
»---€s akkor nem lopkodnék a munkaltatok egymdstol az embereket”.

Az interjuk alapjan gy tlinik, az 4allami munkakozvetitési szolgaltatds mar sehol nem
alternativa (lasd még fentebb, a 2.2. pontban). Bar szamos interjupartner kiemelte, hogy j6 az
egylttmikodeésiik a munkaiigyi kdzponttal, az allami foglalkoztatdsi szervek évek 6ta nem
tudnak segitséget nyujtani a toborzashoz. Egy Komarom-Esztergom megyei milanyag-
technikai gyartdé cég HR vezetdje szerint a nagyon alacsony munkanélkiiliség miatt a
munkaiigyi kozpontnak csupadn mintegy 500 fos adatbazisa van, amely korbdl mar nem lehet
alkalmas munkavallalot taldlni. A tartdsan munkanélkiiliek esetén viszont akar 100%
bértdmogatas is elérhetd, ami nagyon vonzd a cég szamara, még ha ezek a kollégdk nem is
maradtak tartosan naluk. A tapasztalatok szinte mindenhol hasonloak: az allaskeresdkbdl
kikozvetitett jelentkezok egyharmada jelenik meg, a tobbségiik pedig csak az alairasért jon, de
nem akar itt dolgozni (Somogy-megye), a bejaratott toborzasi utakon 2-300 embert is be tud
hozni egy-egy kampannyal a munkaltatd, a kormanyhivatallal kétheti munka utan lehetne
talan ot fot (Jasz-Nagykun-Szolnok megye). ,,Bizonyos arany ald nem lehet levinni
munkanélkiiliségi mutatot: van, aki egyszeriien nem foglalkoztathato” — mondta egy ipari
alkatrész kereskedelmi cég ligyvezetdje. Egy gumiabroncs gyar HR vezetdje szerint az allami
munkakdzvetitésnek a magas munkanélkiiliségi rata mellett volt értelme, ma viszont mar csak
azok vannak benne a rendszerben, akiket nem tudnak a cégek alkalmazni. Ugyanakkor ez a

cég nagyon keresi az allami szervek segitségét rehabilitalt munkavallalok keresésében, mivel
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l1étszamaranyosan kb. 30 fore lenne sziikségilik. A jelenségrol ugyanakkor pozitiv értékelést ad
egy jaszsagi cég HR vezetdje: az alacsony munkanélkiiliség ugyanis alapvetéen lidvozlendd
tarsadalmi szinten, még ha a cégek szamara okoz is toborzasi nehézségeket.

Az 1j toborzasi gyakorlatokbol két figyelemre mélto jelenséget emeliink ki. Az egyik a
toborzas foldrajzi kereteinek tagulasa, kiilondsen az orszaghatdrokon kiviili toborzas egyre
altalanosabbé valdsa. A masik az a sajatos belsd toborzasi mddszer, amellyel a munkaltatok

kiilon prémiumot fizetnek munkavallaloiknak, ha 6k hoznak 1j munkavéllalot a céghez.

»Men in black” — Toborzas félkatonai kornyezetben

Egy budapesti székhelyli vagyonvédelmi cégnél 2016 tavaszira a betdltendd vagyondri
allashelyek szama elérte a négyszazat. Be kellett latni, hogy a korabbi toborzési technikak mar
nem mitkédnek, ,,a jelenhez kellett a gyakorlatot kialakitani”. A szervezet katonai jellege a
toborzasnal sokszor hatranyként jelentkezett, a militaris jelleg kidomboritasaval a fiatalokat
foleg elriasztottdk, akik sokkal inkabb a kdotetlenebb munkahelyeket keresik. Nehezitette a
helyzet megoldéasat, hogy a cégnél nincs eréforras a megndvekedett toborzasi feladatok
ellatasara, minden 0 megoldast a belsés munkatarsaknak kellett kitalalni és felépiteni, az
egyeb sajat feladataik mellett.

Az 10j toborzasi stratégiat az alabbiak szerint épitették fel. A vagyonvédelmi profilbol eredéen
kifejezetten tligyelnek a ,,katonai kozegrél” vald tajékoztatasra, hiszen eltitkolni amigy sem
lehetne, a nem vagyondri pozicioknal sem. A hatranybodl eldnyt kovacsolva azzal szolitjak
meg a fiatalokat, hogy egy ,Men in Black” jellegi munkahelyre johetnek, ahol a
legmodernebb technikaval, kiilonleges biztonsagi szoftverekkel kell dolgozni, ami teljesen
egyediilallo, sehol masutt nem tanulhatnak ilyet. Az allasborzék mellett rendszeresen részt
vesznek lakossagi forumokon, civil rendezvényeken, ahol katonai eszk6zok kidllitasaval,
onvédelmi bemutatoval jelennek meg, kifejezetten toborzasi célbol.

A cég tapasztalatai szerint nagyon fontos azonnal ,racsapni” a jelentkezére. Ha a
kitelepiiléseken, rendezvényeken a helyi ,,mini-interju” utan rogton nem hivjdk be masnapra a
céghez, még aznap elviszi egy masik cég, aki szintén kint van kiallitoként. Sokan éppen ezért
eldszerzodésekkel varjak kint a jelentkezdket. A rendezvényeken valdo megjelenésekhez a cég
sajat grafikussal szordlapokat, hirdetéseket terveztet, ma mar nem nélkiilozhetd, hogy

»arculattal” jelenjen meg a munkaltato.
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A rengeteg munka ¢és raforditdas azonban megtériil, mar egy munkavallald6 megtalalasaval
bejon egy-egy megjelenés/kitelepiilés ara, de altalaban ennél tobb jelentkez6t is tudnak

szerezni.

3.1.1. Toborzas egyre messzebbrdl és a hataron tialrél

A toborzéasi nehézségek szinte minden interjialanyunknal magukkal hoztdk a toborzas
foldrajzi korének boviilését. A munkaltatok mar messze nem csak helyben keresik a
munkavallalokat. Egy Pest megyei munkaltatd HR vezetdje szerint ez egy meglehetdsen
fonak helyzet: minél messzebbrdl kell hozni a munkavallalokat, az annél koltségesebb,
viszont napi maésfél-két ora bejarasi id6 mellett nehéz motivalni a munkaerdt. Altalanos
tapasztalat, hogy a messzir6l bejaré munkavallalo konnyen felmond, ha a lakohelyéhez
kozelebb taldl maganak allast. Egy nyirségi cég tobb szellemi munkakortih munkavallaloja
naponta ingazik a févarosbol. Persze, ezektdl a munkatdrsaktél nem tudnak napi nyolc Oras
érdemi munkavégzést elvarni. Egy Gydr-Moson-Sopron megyei nagyfoglalkoztatd is szdmos
szakembert naponta utaztat Budapestrol. A teljes utazasi koltségek megtéritése nélkiil aligha
lehetne 8ket ,,elhozni” a fovarosbol. Erdemes felidézni, hogy a hatalyos szabéalyozas szerint, a
munkaba jaras koltségeinek megtéritésére a munkaltatd egyrészt nem teljes mértékben, hanem
csak 86% erejéig koteles, masrészt csak akkor, ha a munkédba jards kozigazgatasi hatar
atlépésével torténik. % Ugy tiinik, szamos olyan munkakér van, ahol a munkaltatok teljes
koltségtéritést ajanlanak fel, hogy novelni tudjak a toborzasi zondjukat.

A munkaltatoi koltségekre jo példat ad egy bolti kiskereskedelemmel foglalkozo cég. Kozel
100 boltot miikddtetnek orszagszerte, kiilonosen a nagyvarosokban taldlnak nehezen
jelentkez6t az eladoi munkakorokbe. fgy mar az is felmeriilt, hogy a munkaltatd egy egész j
épitésii tarsashdzat megvesz, hogy igényes szallast tudjon felkinalni a messzebbrdl toborzott
munkaerdnek. Kicsiben mar miikodik ez a modell: egy hdzasparnak ad ki bérbe egy sajat
tulajdonu lakést a munkaltatd, mikézben mindkét személy néla dolgozik az egyik boltban.

Az ) munkaerd keresése nem all meg az orszdghatarnal. Egy csomagolastechnikai cég a sajat
nemzetkdzi cégesoportjdra tdmaszkodik a kiilfoldi toborzasnal, és nem is elsddlegesen a
szomszédos orszagokra. Folyamatmérndk pozicidba példdul tobb jelentkezd lett volna
Olaszorszagbol, mint belfoldrél, 4m a magyar nyelvtudids végiil nem bizonyult

nélkiilozhetének, emiatt ez mégsem miikddott.

1% A munkaba jarassal kapcsolatos utazasi koltségtéritésrdl sz616 39/2010. (I1. 26.) Korm. rendelet.
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A kiulfoldiek magyarorszagi foglalkoztatdsanak jogi hatterét tomoren az alabbiak szerint
foglalhatjuk 6ssze. A szabad mozgas és tartozkodas jogaval rendelkez6 EGT-allampolgar,
illetve az EGT-allampolgart vagy a magyar allampolgart kiséré vagy hozza csatlakozo
csaladtag Magyarorszagon engedélymentesen foglalkoztathato. 109 A magyar allampolgar
kivételével minden olyan személy, aki nem rendelkezik a szabad mozgas ¢és tartézkodas
jogaval, harmadik orszagbeli 4llampolgarnak minsil. ° A harmadik orszagbeli
allampolgarok magyarorszagi foglalkoztatasa viszont f6szabaly szerint engedélyhez kotott. A
munkavallalds engedélyezésének alapja az idegenrendészeti hatdsag altal Osszevont
kérelmezési eljaras alapjan kiadott tartozkodasi engedély, vagy a nem Osszevont kérelmezési
eljaras alapjan kiadott munkavallalasi engedély.

Egyes esetekben az egyébként munkavallaldsi engedélyhez kotott foglalkoztatasra
engedélymentesen is sor keriilhet.'*! Igy 2016. julius 1-jété] nincs sziikség engedélyre olyan
harmadik orszagbeli allampolgarnak — a nemzetgazdasigi miniszter kozleményében ™
meghatarozott foglalkozdsokban torténd — magyarorszagi foglalkoztatasdhoz, aki
Magyarorszaggal szomszédos orszag allampolgdra. Az engedélymentes foglalkoztatas
munkaerd-kolesdnzés keretében is megvalosulhat.*® Ezzel lehet6vé valt az ukran és szerb
allampolgarok munkavallalasi engedély nélkiili foglalkoztatasa, azzal, hogy természetesen
tartozkodasi engedélyre tovabbra is sziikség van. A foglalkoztatas kizarolag az engedélyben
meghatarozott munkakdrben lehetséges, attol eltérni ideiglenesen sem lehet. A kozlemény
szerint a szoba johetd munkakorok kozé tartozik példaul: asztalos, CNC operator, éttermi
dolgozd, informatikus, kdmiives, vizvezeték-szerelo.

A fentiek alapjan adminisztrativ kotottségek nélkiil lehetséges a toborzas barmely EGT
tagallambol. Ennek hazai gyakorlata azonban minimalis, interji partnereinknél nem is
talaltunk ra példat. Ehelyett a kiilfoldi toborzas legfontosabb forras-orszagai jelenleg Ukrajna
¢s Szerbia. Egy elektronikai gyartd cég az elsOk kozott kezdett el Ukrajnabol toborozni,
elészor a magyar nemzetiséglieket, majd barkit. A toborzast kolcsonbeadd cégekkel

végeztetik. A felvett munkatarsak nagyon vegyes végzettségliek, az alacsony ukrajnai bérek

109 A kiilfoldiek beutazasarol és tartdzkodasarol sz616 2001. évi XXXIX. torvény 1. § (1) bek.

10 A harmadik orszagbeli allampolgarok beutazasarol és tartdzkodasarél szol6 2007. évi I1. térvény 2. § a) pont.
1 A harmadik orszagbeli allampolgarok magyarorszagi foglalkoztatisanak nem osszevont kérelmezési eljaras
alapjan torténd engedélyezésérdl, az engedélyezési kotelezettség aldli mentességrol, a fOvarosi és megyei
kormanyhivatal munkaiigyi kozpontjanak az Osszevont kérelmezési eljarasban vald szakhatosagi
kozremiikodésérdl, valamint a Magyarorszagon engedélymentesen foglalkoztathatd harmadik orszagbeli
allampolgarok magyarorszagi foglalkoztatasanak bejelentésérol, és a munkabér megtéritésérél szolo 445/2013.
(XI. 28.) Korm. rendelet 15. §.

12 Az NGM kézlemény a Hivatalos Ertesitd 2016/30. szamaban jelent meg.

13 445/2013. (XI. 28.) Korm. rendelet 15. § (1) bekezdés 26. pont.
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miatt a betanitott munkéra sok diplomas is jelentkezik. A magyarul nem beszélok szamara
minden folyamatot leforditottak ukrdn nyelvre, ehhez sajat tolmacsokat, forditokat
alkalmaznak, munkaviszonyban. A nyelvi nehézségek megkonnyitésére, az ukran kollégak
sajat ukran csoportvezetdt kapnak, de egyébként nem szeparaljak el oOket, kifejezetten
torekednek arra, hogy a magyar kollégakkal ,vegyiiljenek” a munkahelyen. Az ukran
munkavallalokkal kapcsolatos legnagyobb problémajuk az elszélldsoltatds. Nehéz jo szallast
talalni, nincs olyan profi szolgéltato, aki ezzel foglalkozna és meg tudnéd oldani vidéken a
nagyobb létszam elhelyezését. Gondoskodnak az ukran munkatarsak hazautazéasardl is, erre
havonta egyszer nyujtanak lehetdséget. A HR vezetd szerint jo6 lenne bdviteni
kormanyrendelet szerinti listat az egyszerisitett engedélyeztetési eljarasoknal, tovabbi
munkakorokre is. Ugyanennél a cégnél Szerbidbdl viszont nem volt sikeres a toborzés,
tapasztalataik szerint onnan inkdbb nyugatabbra mennek a munkavallalok.

Egy budapesti munkaerd-kolcsonzd cég Szerbidra 0Osszpontositott a fogyatkozd hazai
munkaerd-kinalat lattan. Ugy latjik, nagyon sok munka megtalalni ott az embert. Az elsé
interjut kint kell elvégezni, de ott csak fényképet tudnak mutatni a szallasrol, a munkahelyrol.
A szerz6déskotés mar Magyarorszdgon torténik, de sok visszamondéas van ebben a fazisban,
amikor a jelolt meglatja a tényleges koriilményeket. Dupla toborzasi koltségek vannak, és
nehezen maradnak meg tartésan ezek a munkavallalok. Van olyan versenytarsuk, aki kiilon
buszt szervez mar az interjara is.

Egy budapesti autd-elektronikai gyarté cég 2017 végén inditotta el stratégiai erdforrds
tervezési programjat, amelynek célja a gyors alternativ munkaerd-forrasok keresése volt. A
HR szakértd szerint, ,,a kolcsonzék mar nem tudnak elég és megfelel6 embert hozni, €s aki
megfeleld, de talal 5000 Ft-tal jobb fizetést kozelebb az otthondhoz, inkabb oda megy.”. A
program hangstlyos elem az ukrdn munkaerd bevonasa. A toborzas egy kdlcsonzd partner
kozremiikodésével torténik, akinek kiépitett halozata van Ukrajndban, helyi toborzocsapattal.
A helyi hirdetésekre jelentkezOknek altalanos tdjékoztatokat tartanak, adatbazisba veszik fel
oket, majd ebbdl toboroznak a konkrét pozicidkra. A helyieknek a magyar fizetések rendkiviil
vonzoak, diplomasok is jonnek betanitott munkara, akar az attelepiilést is fontolgatjak. Bar az
elszallasolas és a napi munkéba jaras, valamint a munkautasitasok ukranra forditasa plusz
koltséget jelent, a jovOben tervezik tobb ukran munkavallalé bevonasat.

Egy Komarom-Esztergom megyei elektronikai alkatrész gyartondl a magas fluktuacio miatt
dontottek az ukrdn munkaerd foglalkoztatdsa mellett. A terv az volt, hogy legalabb hat
hénapos munkaviszonyra hoznak a kiilfoldieket, &m ez nem valt be, az ukran munkatarsak

korében is igen magas volt a fluktudci6. Mindez alacsonyabb hatékonysaggal és tobb
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munkaltatoi koltséggel parosult. A terv tehat kevésbé valt be, de mégis kellenek az ukrén
munkavallalok, mert ,,belf6ldon mar nincs ember”.

A kiilf6ldi toborzasban ,,legmesszebb jutd” interji partneriink egy fovarosi auto-elektronikai
gyar. A cégcsoportnak a Fiilop-szigeteken is van egy tagtarsasdga, ami azonos terméket gyart,
jol képzett munkaerével, és ahol éppen, hogy munkaerd-felesleg van. Eszlelve a toborzasi
nehézségeket, a munkaltatdé innen hozott at kisérleti jelleggel 10 {6t nyolc hétre. Ha a projekt
bevalik, nagyobb létszammal is kiprobalnak. Erdekes, hogy bar a cégcsoportnak tobb gyara
van Magyarorszagon, orszagon beliil nincs munkaerd-atcsoportositas. Alapvetden az eltérd
tevékenység miatt a tobbi magyar tagtarsasag is csak kiilfoldrél toboroz a cégcsoporton
beliilrol.

Egy févarosi pénziigyi szolgaltatd cég — ennél is tovabb menve — az IT teriileten mar
egyenesen ,,globalis fejlesztdcsapatot™ alakitott ki, amelyben szdmos nacié dolgozik egyiitt.
Itt mar nem orszdghatdrokban gondolkoznak a toborzasndl, kihasznélva, hogy az informatika
globalis, a fejlesztéshez pedig nem kell magyar nyelvtudds. Am vannak kulturalis problémak:
ahogy a munkaiigyi vezetd fogalmazott, kell tudni kezelni ,,amikor a német precizitds

talalkozik az azeri életszeretettel”.

Toborzasi kihivasok Somogyban

Egy Somogy-megyei autdalkatrész gyartd6 munkaltatonal oridsi gondot jelent az &llando
magas fluktuacio. A 850 f6 koriili atlagos 1étszam mellett 2018 elsd feélevében 200 be- €s
kicsit tobb kilépd volt. A legtdbb kilépd egy évnél kevesebbet toltott a cégnél. Regionalisan
kiemelkedd béreket ajanlanak, ami orszagosan is versenyképes, am a régiobol nagy az
elvandorlas, nehezen taldlnak helyben munkaerdt.

A toborzasi technikaknal mas megkdzelitést alkalmaznak az egyes generdcioknal. A fiatalok
megszolitdsahoz az internet, a kozosségi média nem megkeriilhetd, a huszonéveseket mar e-
mailben sem lehet elérni. Egyeldre a kozosségi médian beliili hivatalos jelenléthez az anyacég
engedélyét varjak, de mar most is rengeteg 4allasajanlatot osztanak meg informalisan,
maganszemélyként, vagy szakmai csoportokban. Az idésebbeket (40-50 felett) hagyomanyos
uton szolitjdk meg (szordlapok, ujsagok), érdekes modon 6k azok, akik aztan nagyobb
aranyban maradnak is a cégnél.

A cég szdmara a legnehezebben megszolithatd csoport az egyetemistak, elsésorban a somogyi
székhely miatt. Korabban 30.000 Ft-os havi 6sztondijjal kerestek egyetemistakat, erre ma mar

senki nem jelentkezik. Igyekeznek a programot ingyen kollégiummal, magasabb orabérrel
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vonzova tenni, de szinte eredményteleniil, hiaba vannak ott minden kérnyékbeli egyetem nyilt
napjain, allasborzéjén. Leginkdbb a belsd ajanlasok alapjan tudnak toborozni és a helyi
gimndzium végzdseit igyekeznek megszodlitani. Folyamatosan tanuljak az 0j modszereket. Ma
mar kiilon hangsulyt helyeznek a cég vizualis megjelenésére. Példaul, egy palyaorientacids
iskolai rendezvényre nem elég a gyar acéltermékeibdl rendezett kiallitassal kivonulni, mert
akkor a svédasztallal megjelend étterem, vagy a friss pékdarut osztogatd siitdde minden
jelentkezdt elvisz.

A helyi munkatigyi kézponttal j6 az egylittmiikodés, de toborzasnal mar nem tudnak segiteni.
Példaul, 10 kikiildott allaskeresobol kettd jelent meg, €s Ok is rogton jelezték, csak az
alairasért jottek, eszilk agaban sincs itt dolgozni. Egy megyeszékhelyen szervezett
bemutatkoz6 rendezvényre a munkatigyi kozpont 110 fét hivott meg, végiil 6t {6 vallalta az
alkalmassagi teszt megirasat, akik koziil egy sem lett alkalmas.

Egy masik kihivas, hogy sok helyben maradonak a kézmunka vonzobb, mert ott ugyan
toredéke a fizetés, de napi négy ora a munkaidd, és puhdbbak az elvarasok. Aki tartésan
kozmunkas volt, az mar gyari kornyezetben, harom miiszakban, érdemi teljesitmény-
elvarasokkal nem fog tudni helytallni. A kozvetlen vezetok kifejezetten kérték a HR-t, hogy

ilyen embert ne is toborozzanak, mert felesleges.

3.1.2. Fejpénz

Az interjuk alapjan bevett gyakorlat a munkaltatoknal, hogy ,.fejpénzt” (toborzasi dijat,
ajanlasi jutalmat) fizetnek, ha egy munkavallald G munkatarsat hoz a céghez. Ez a toborzasi
technika a személyes kapcsolatokra épit. Ha egy munkavallald jol érzi magat a cégnél, az
szivesen ajanlja a munkahelyet ismerdsei korében, akik szamara a kozvetlen ajanlas
hitelesebb lehet, mint akarmilyen egyéb hirdetés. A munkaltatd 1ényegében nem mast tesz,
mint a magadn-munkakozvetitési szolgaltatasért fizetett dijazast — illetve annak egy részét —
engedi at az () munkatarsat ajanlé kolléganak.

A fejpénz mértéke meglehetdsen valtozd, és természetesen fiigg attol, hogy mennyire nehezen
tud a munkaltatod jelentkez6t taldlni a poziciora. Az arfolyamok mindenesetre emelkednek.
Példaul, egy Pest megyei lizem évek ota fizet azoknak, akik 0j kollégat hoznak a céghez. Ez
az Osszeg harom éve Osszesen 50.000 Ft volt, amit drasztikusan emelni kellett. Ma 100.000 Ft
jar a munkavallalonak, ha az altala ajanlott 1) belépd eredményesen letolti a hdrom hénapos
probaidét, majd ijabb harom ho kitoltésével tovabbi 100.000 Ft-ot kap. A munkavallalok

altalaban csaladon beliilrél hoznak valakit (pl. a sziilé a végzds gyerekét hozza el), de nincs ra
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sok példa, hogy miikddne. Egy orszdgosan miikkodd ¢lelmiszer kiskereskedelmi cég is
folyamatosan emeli a ,,toborzasi dijat”. A jelenlegi mértéke egységesen 30.000 Ft, amit az
ajanlo csak a harom hoénapos probaidé lejarta utan kap meg. Karacsonykor — ami az egyik
csucsiddszak a munkaltatonal — kiilon bonusz is jar 0j kolléga beajanlasakor.

Egy Pest megyei gépipari gyartd cégnél a belsé ajanlasi rendszer jol miikddik: az ajanlasi
boénusz feltétele itt is a probaidé eredményesen letelte. Ezt hasznaljak altalanossagban, nem
egy konkrét munkakdrre vald toborzashoz is: a jeldltek onéletrajzat két évig elteszik, ha ezen
id6tartam alatt 1étrejon a munkaviszony, €s a probaido is letelt, jar a fejpénz. Ha siirgdsen kell
ember, vagy sulyos hidny van az adott munkakdrben, kampanyszeriien is hasznaljak a belsd
ajanlasokat. Olyan eset is volt, hogy egyes szellemi munkakoroknél 400.000 Ft volt a bevalt
munkatars ajanlasaért adott osszeg. Egy pénziigyi szolgaltatd cég szintén kifejezetten eseti
jelleggel, egy 0j szervezeti egység gyors felllitdsahoz alkalmazta a fejpénzt.

Egy Somogy megyei Osszeszereld iizemben nagyon jok a fejpénzzel kapcsolatos
tapasztalatok. Amellett, hogy minden ingyenes internetes allashirdetési oldalra kiteszik a
hirdetéseiket, és keresik az egyéb Ilehetéségeket is (pl. helyi tévé- és radidadok
reklamblokkjai), a legtobb felvétel a belsé ajanlasokbol jon. Az ajanldé 100.000 Ft-ot kap, a
cégnek pedig biztositék, hogy az ajanlé sem hoz olyat, akit ne véllalna utdna a cég eldtt.

Ezt a juttatast munkajogi szempontbdl prémiumnak tekinthetjiik. Azaz, egy eldre
meghatéarozott feladat teljesitése esetén a munkaltatd egy szintén elére meghatarozott mértéki
dijazast fizet. Sajatossaga, hogy a fejpénz tipikusan nem a munkavallalo munkakorébe tartozo
feladatért jar (kivételes, bar nem kizart, hogy egy toborzasért felelds munkavallalo kapjon
fejpénzt). A belsd ajanlasi rendszernek és az ez alapjan fizetett fejpénznek nincs jogi
akadalya, hiszen a prémiumnak irott jogi szabalyai nincsenek, a birdi gyakorlat pedig

meglehetdsen megengeds a feltételek kialakitasa tekintetében. '™

3.2. Munkaszerzo6déstol eltéro foglalkoztatas

A munkaszerzddés szerinti munkakortél, munkahelytdl €s/vagy a munkaltatd személyétdl
valo eltérés lehetdségét a munkaltatd szamara egyoldalll utasitassal biztositja a
munkaszerz0déstdl eltérd foglalkoztatas. Az intézmény lényege, hogy munkaszervezési okbol
a munkaltatd a szerzédésben foglalt keretektdl eltérden is foglalkoztathatja munkavallalgjat,

ha ezt sziikségesnek latja. Ez azonban szigoru id6beli keretekhez kotott, nem haladhatja meg

14 Ld. pl. EBH2011. 2342., EBH2011. 2342., BH2000. 125., BH1997. 210.
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évente a 44 munkanapot (352 Oorat). 15 Bar kifejezetten a munkaeréhidny athidalésara
hasznalhat6 jogintézményrdl van sz6, meglepd modon interjupartnereink alig hasznaljdk a
gyakorlatban. Ez mar csak azért is vératlan tapasztalat, mert nem 0j intézményr6l van szo,
hanem mér a korabbi torvényben is szerepelt.**®

A kihasznalatlansadg lehetséges okait jol megvilagitja egy csomagolastechnikai izem HR
vezetdje. Technikai oldalrél, csak a bonyolultabb gépekrél lehetne a konnyebbekre
atiranyitani az embereket, de a fontosabb szakmunkakat végzéknek derogélna az alacsonyabb
munkakdr, még az eredeti fizetésilk megtartasa mellett is.”" A HR vezetd szerint a legfébb
akadaly, hogy nem alakult ki ennek a fajta rugalmassagnak a kulturgja. ,,A munkatarsak
gondolkodéasaban részlegek vannak, nem pedig a gyar, pedig jobb lenne, ha elsddlegesen
mindenki magahoz a gyarhoz kétddne.” Még karbantartas idején sem mennek at masik gépre
dolgozni, inkabb a biifében iil a munkavallalo.

Egy Komarom-Esztergom megyei autdipari kébelgyartd lizemben sincs kifejezett gyakorlata a
munkaszerzodéstdl eltérd foglalkoztatdsnak. Vannak viszont ,,multi-skill gépcsaladok™: itt a
munkavallal6 tobb gép hasznalatara is ki van képezve, ha az egyik leall, akkor mésikra megy
at, noha a munkakore operator marad mindegyik gépnél.

Erdekes gyakorlatot csupan két munkaltatonal talaltunk. Egy Pest megyei gépipari cég ki
tudja hasznalni, hogy a cégcsoportnak vannak a kdzelben hasonl6 tevékenységli gyarai, veliik
van egyittmiikodés a k6zos munkaerd-gazdalkodasban. Példaul, egy specialis teszt-technikust
atengedtek a szomszéd tagtarsasagnak. Emellett sok belsd atvétel torténik: ha az adott gyarban
valaki kiég, atveszi egy masik tarsasag. Ez a fajta cégcsoporton beliili mozgas szellemi és
fizikai munkakorben is el0fordul, noha itt sem az Mt. szerinti munkaszerzodéstol eltérd
foglalkoztatasrol van szd, hiszen az athelyezés végleges, €s ) munkaszerzddés megkotését
igényli. Egy masik érdekes példa: egy orszagos bolthalozatot miikodtetd, élelmiszer-
kereskedelmi munkaltatondl — 0sztonzési céllal — a nyari iddszakban lehetdséget biztositanak
arra, hogy a munkavallald6 a Balaton kornyéki boltokban két-hdrom hétig kikiildetésben
dolgozhat. Ekkor a cég lakhatast biztosit szdmara (€s csaladjanak is), valamint allja az utazas
koltségét. Ezzel lejutnak a Balatonra, ugyan dolgoznak, de az esték és a hétvégék szabadok,

csaladjuk pedig veliik lehet ,,nyaralas cimén”.

15 Mt. 53. §.

16 A Munka Térvénykényvérél szolo 1992. évi XXIL. térvény (a tovibbiakban: 1992. évi Mt.) 83/A. §, 105—
106. §, 150. § (1) bek.

" Ennek a tiltakozasnak van jogi alapja is, hiszen a munkaszerzédéstdl eltérd foglalkoztatis nem okozhat
aranytalan sérelmet a munkavallalonak, azaz tekintettel kell lenni a méltanyossag elvére [Mt. 3. § (3) bek.].
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Kikiildetésre (a szerzdédéses munkahelytdl vald eltérésre) még az atiranyitasnal is kevesebb
példat talaltunk. Bar szdmos interjupartneriinknek tobb gyara van Magyarorszagon, ezek
jellemzden eltérd tevékenységet folytatnak, vagy tobb szaz kilométerre vannak egymastol
(hiszen éppen azért telepitették Oket egymastol tavol, hogy kiilonb6z6 régiok munkaero-
kinalatabol tudjanak meriteni). Egy elektronikai cikkeket gyartd Jasz-Nagykun-Szolnok
megyei cégnél a csoporton beliili legkozelebbi hasonld gyar Szlovakidban van, de ott szintén
nagy a munkaeréhidny, és eleve magasabbak a fizetések, mint Magyarorszagon. Ezért nem
jellemz6 a k6zos munkaerd-gazdalkodas. Egy masik hasonld tevékenységli munkaltatd két
magyarorszagi telephelye kozott szintén nincs atjaras, jollehet, a kollektiv szerzddésiik szerint
a munkaszerzddéstdl eltérd foglalkoztatds éves kerete 110 munkanap is lehetne. Egy ipari
alkatrész kereskedelmi cég a székhelye mellett 10 telephelyet is fenntart, de minden
munkatars egy konkrét telephelyre szerzddik, a telephelyek kozotti munkaerd-atcsoportositas
nem jott szoba.

A kiilonb6zé munkaltatok kozotti ideiglenes munkaerd-atengedésre (kirendelés) egyaltalan

nem talaltunk példat.

3.3. Munkaido

A munkaidd-szervezésben oridsi potencial van a munkaerd megtartasara, illetve a munkaltato
vonzova tételére, amit a gyakorlat egyre jobban felismer. Ennek jogi alapja az, hogy
mikdzben a munkaidé mértékérdl a feleknek kotelezd megéllapodni — példaul, hogy teljes
vagy részmunkaidds-e a foglalkoztatas —, addig a munkaidd-beosztasat a munkaltato — a
munkaviszonyra vonatkozo szabalyok és a munkaszerzddés keretei kozott — egyoldaltian
hatarozhatja meg. 18 A munkaltatéi hatalom egyik legfontosabb eleme, hogy oOnalloan
dontheti el, a munkavallalonak mikor, milyen iitemezésben kell teljesitenie a munkaszerz6dés
szerinti Oraszamot. Ez egyfel6l megadja a lehetdséget a munkaltatd tevékenységéhez,
munkaerd-sziikségletéhez leginkabb igazodod beosztas kialakitasahoz, masfel6l — ha a
munkavallal6 motivaldsa a cél — szamos lehetdséget rejt a munkavallalo preferencidinak
megfeleld munkarend alkalmazasara. A munkaer6hiany fokozdodasaval ez az utdbbi funkcid
értekelddik fel.

Egy budapesti munkaerd-kolcsonzé cég projektvezetdje ezt gy fogalmazta meg, hogy azok a
munkaltatok, akik megoldast akarnak talalni a jelenlegi munkaerd-piaci helyzetre, azok

sokkal nyitottabba valtak a munkavallalor igények felé. Ennek pedig kulcseleme a

M8 Mt. 45. § €5 96. § (1) bek.
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rugalmassag a munkaidd szervezésben. Példaul, a munkaidd kezdetét a tomegkdzlekedéshez
igazitjak, vagy megfeleld tomegkozlekedés hidnydban munkéasbuszt biztositanak. Tipikus
példa a szdmos munkaltatondl megjelend kismama-miszak is, ami dallando déleldtti
munkarendet jelent. Szellemi munkakorben dolgozd édesanydk visszatérését kotetlen
munkarenddel, és/vagy otthoni munkavégzéssel tamogatjak. Hasonldan értékeli a helyzetet
egy autdabroncs gyar HR vezetdje: az Mt. ugyan bdven ad lehetéségeket a rugalmas
munkaidé-szervezésre, ezt azonban aligha tudjak kihasznalni a munkaltatok. A hosszu
(kollektiv szerzddés alapjan akar éves) munkaiddkeret, vagy a heti 72 6ra munkaidd papiron
l1étezhet, de ezeket a lehetdségeket még kedvezd munkaerd-piaci koriilmények kozott sem

lehetne alkalmazni a munkavallalok kifaradasa és az ebbdl ered6 problémak nélkiil.

3.3.1. Milyen az optimalis munkaidd-beosztas?

Arra persze nehéz vélaszolni, milyen az optimalis munkaidé-beosztds, hiszen ez a
munkavallalé egyéni igényei — igy kiilondsen csaladi allapota, a munkéba jaras ideje stb. —
alapjan rendkiviil valtozo. Abban egyetértettek interju partnereink, hogy a hagyomanyos
tobbmiiszakos munkarend — ahol rendszeres a hétvégi munkavégzés, és ahol folyamatosan
valtakoznak a déleldttods, délutanos, illetve esetleg ¢jszakai miiszakok — ma mar kifejezetten
hatrany a toborzasnal. Egy Jasz-Nagykun-Szolnok megyei elektronikai gyarban ezt a
munkarendet még a plusz potlékokért sem szivesen vallaljak az emberek. Egyébként ahol
csak lehet, torekednek a kedvezd beosztasokra a fizikai munkakorokben, ami a gyakorlatban
jol miikddik, szivesen jonnek hozzdjuk dolgozni. Az egyik beosztds allando déleldttos
miszakot jelent, ami délutdn harom orara mar véget is ér, igy a munkavallalok délutanja
szabad. A masik beosztdsban napi 12 6ra a munkaidd, de csak heti hdrom-négy napon van
beosztva a munkavallaldé. Ez sok szabadnapot biztosit, ami a messzebbrdl bejarok korében
népszeri. Egy autoipari kabelgyarté munkaltatonal szintén 12 6rasak a miiszakok, azzal, hogy
egyik héten 6t napot, masik héten két napot kell dolgozni. Paros heteken igy sok szabadideje
van a munkavallalonak, amikor viszont bent van, aznap semmi mas nem fér bele az idejébe a
munka mellett.

Van, ahol a harommiiszakos munkarend hatranyait azzal enyhitik, hogy hétvégére soha nem
osztanak be munkaidét. Ahogy egy Somogy megyei autdalkatrész gyart6 HR szakértdje
fogalmazott: a hétvégi munkavégzés évek oOta fel sem meriil, mert senki nem véllalna: ,a

munkajog ugyan lehetové teszi, de a piac nem”. Ennél a cégnél viszont nagyon ligyelnek arra,
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hogy a munkaid6 mindig kiszdmithato legyen, a nyolc ora végeztével tényleg haza lehet
menni, ez a gyermeket neveld munkavallaloknak nagyon fontos.

Ahogy nincs altalanos legjobb megoldds a munkaidé-beosztasra, tigy valtozé a megitélése a
munkavallalok korében a hosszabb munkakozi sziinetnek is. Erdekesség, hogy két interj
partner is jelezte, komoly nehézségeik voltak a kordbban egy 6raban megallapitott napi sziinet
30 percesre csOkkentésében. Mig korabban kifejezetten a hosszl sziinet volt a munkavallaloi
igény, az 0j belépok — koztiik is elsésorban a fiatalok — nyoméséara csokkenteniiik kellett a

sziinetet, ezzel a munkaidd kezdete és vége kozott elteld idotartamot.

3.3.2. A munkaidékeret ,,visszafogott” gyakorlata

A munkaerd optimalisabb kihasznalasnak fontos eszkoze lehetne a munkaiddkeret, amelynek
azonban rendkiviil vegyes a gyakorlata.

Egyrészt — ahogy egy munkaerd-kolesonzd cég jogi igazgatdja fogalmazott — sok munkaltatd
még mindig nem ismeri a szabalyait, de szinte mindenki hasznalja: ,,Nem tudjak réla, hogy
azt alkalmazzdk, de csinaljak.”. (Ugyanez hatvanyozottan jelentkezik a szintén egyenldtlen

1 , e ) y e e g ,1 119
munkaidO-beosztast lehetoveé tévo elszamolasi id6szaknal.

Ezt egyetlen interju partneriiknél
sem alkalmazzak, csupan egyetlen cég volt, amelyik fontolgatta a bevezetését, am a
bonyolultsdga miatt elvetették: nem volt olyan informatikus, aki wvallalta volna a
miukodtetéséhez sziikséges szoftver fejlesztését.)

Masrészt, a keret végére tolodo tulora-elszdmolds miatt a munkavallalok korében az
intézmény meglehetdsen népszeriitlen. Egy Komarom-Esztergom megyei autdipari
beszallitonal egyszer probaltak meg egyhdnaposnél hosszabb keretet bevezetni, de majdnem
sztrajk volt miatta, mivel a munkavallalok a talorat nem akartdk késobb kifizetve megkapni.
Hasonl6 tapasztalatok miatt tobb munkaltatd finomitott a munkaiddkeret térvényi szabalyain.
Példaul, egy autdipari kabelgyartonal a keretben is havonta elszdmoljak a rendkiviili
munkaidét, a fizikai munkavallaloknal havonta, a szellemieknél kéthavonta. Egy miianyag
alkatrész gyartd cégnél egyéves a munkaidékeret, de a munkavallalok elére megkapjak a
negyedéves beosztdsukat. Ez nagyon fontos az embereknek, ha ennek kozlése akar csak par
napot késik, a munkavallalok nagyon felhaborodnak. Egy Gydér-Moson-Sopron megyei
jarmiigyartd6 munkaltatonal szintén éves a munkaiddkeret, de a 80 ora feletti ttlorat kifizetik,
hogy tompitsdk a munkavallaloi ellenérzéseket. Egy elektronikai munkaltatonal négyhdnapos

a munkaiddkeret. A munkavéllalok soha nem szerették, de a tiltakozas jelentdsen csokkent

119 Mt. 98. §.
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azzal, hogy a munka mennyiségében ma mar nincs nagy kiilonbség az év egyes iddszakaiban.
Sokszor még ma sem értik az elszdmolds menetét, a munkavallalok a pihentetés helyett
jobban szeretik a talorakat kifizetve.

Egy pénziigyi szolgéltatondl haromhavi munkaidOkeretet alkalmaznak, ,lecstisztatasi
modszerrel”. Ez azt jelenti, hogy a kotelezd draszdmot haromhavonta ellendrzik, eddig a
munkavallalok egy bizonyos mértékben szabadon gazdalkodhatnak az ordikkal. Ez nagyobb
felhatalmazast ad a munkavallalonak a munka-maganélet Gsszeegyeztetésére (pl. pénteken
igyeket intézni megy, amit késobb dolgozik le). Ugyanakkor, a munkatarsak a talorat
automatikusabbnak veszik, mint a szabadidét, sokan nem ,,csusztatjak le” a plusz oraikat,
inkabb a potlékot akarjak igénybe venni. Pedig ez nagyobb érték lehet a munkavallaloknak,
ezt a HR vezetd szerint a vezetok fejében is meg kellene valtoztatni. Hasonlo, ,hazi
szabalyokkal” kiegészitett munkaiddkeretben dolgoznak egy autdipari gyar szellemi
munkakori alkalmazottai. A napi munkaidé kezdete és vége nincs kototten meghatarozva,
egy évre levetitve kell atlagosan a napi nyolc 6ranak meglennie. Ha kevesebbet teljesitett, -
100 ordig nincs semmi munkajogi kovetkezmény, +200 orat pedig a vallalat rendkiviili
munkaiddként kifizet.

Osszességében tehat gy tiinik, a munkaltatok a munkaidSkeret adta lehetdségeket nem tudjak
kihasznalni a jelenlegi helyzetben, és a munkavallalok érdekében ,,visszafogjak” a
rugalmasabb foglalkoztatas lehetdségét. Erre tekintettel valoban elhamarkodottnak tlinik az a
2017 tavaszan elGterjesztett javaslat, amely a kollektiv szerzddéssel eldirhatd munkaiddkeret
maximalis tartamat harom évre novelte volna.'?® A javaslat elsésorban szakszervezeti

tiltakozéas miatt kertiilt le a napirendrdl.

Munkaidd, mint komparativ elony

Egy gépipari gyartassal foglalkoz6 nagyfoglalkoztatd szdmos intézkedést vezetett be ahhoz,
hogy a munkaidd szervezés kedvezd legyen a munkavallaloik szamara.

A cég tapasztalatai szerint kiilondsen a csalados munkavallaloknal nagyon fontos tényezd a
munkaidé-beosztas. A legtobb sziil6 nem akar harom miszakban dolgozni, de ezt a cég
technologidja miatt sok tevékenységnél nem tudjak kivaltani (muszdj folyamatosan termelnie
a gépeknek, mert igy éri meg a beruhazas). 10-15 év utan azonban ez a munkarend rendkiviil

kimeriti az embereket. Szintén nem szeretik a valtozd munkarendeket, ehelyett a

120 T/15035. sz. torvényjavaslat a munkaidé-szervezés egyes kérdéseir6l.
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kiszamithatdsag fontos, a beosztasok ritmikus valtozasa jobb. Sokan preferaljak, ha egyszerre
kell sokat dolgozni, de utdna egybefiiggéen hosszabb idejiik lesz otthon.

A munkaidével kapcsolatos igényeket igy probaljak meg kielégiteni. A fizikai
munkatarsaknal a kotetlen munkarend nem lehetséges, de a kollektiv szerzddés alapjan évente
egy bizonyos 6raszamot ,,lecsusztathatnak™. Ilyenkor a beosztott éraikat késébb dolgozhatjak
le, ilyet haromszor kérhetnek egy évben. Fontos a szabad hétvége: vasarnap este tiztdl péntek
este tizig megy a gyar, ezért legfeljebb tulords miiszakok lehetnek hétvégén. Ugyanakkor
nincs szigoruan elrendelt tulora, a rendkiviili munkaiddt elsdsorban onkéntesekkel oldjak
meg.

A szellemi munkavallalok korében egyediilalld a rugalmassdg. Minden kolléga kotetlen
munkarendben van, ezt komolyan is veszik, valoban kotetlenként muikodik, rabizzék a
munkatarsakra, mikor dolgozzék le a munkaid6t. Bar nem eldiras, mégis az a szokds alakult
ki, hogy hétkdznap déleldtt altaldban bent vannak az irodéban, hiszen a csalddosnak amugy is
ezt diktalja a napirendje.

Népszerli a munkavallalok korében az ,,S.0.S. szabadsag”: a munkaltatonal belsé szabalyzat
alapjan ma is van lehetdség a 15 napos eldzetes bejelentési hataridd nélkiil, akar aznap reggel
szabadsagot kérni, rendkiviili esetben.

A HR vezetd szerint a fenti igényekhez képest az Mt. tul szigort: a munkavallalok elvarasa
sokkal rugalmasabb, kiilonosen a fiatal generacionak. Ahol tevékenység is megengedné a
rugalmassagot, ott ebben a munkaltato is partner lenne, hiszen a cég is csak arra koncentral,
hogy a feladat legyen elvégezve, a kotott munkaidd formasigai masodlagosak. Példaul,
szivesen engedélyeznék a fél napos szabadsagokat is (legalabb az éves szabadsag egy

részénél), de ezt a torvény egyeldre tiltja.

3.3.3. A rendkiviili munkaidé feszegetett korlatai

Ha egyre kevesebb munkavallaloval kell ellatni azonos mennyiségli feladatot, akkor a
rendkiviili munkaid6 — kozkeletli elnevezésével tulora — elrendelése a legkézenfekvOobb
megoldas. Az Mt. évente 250 o6ra — kollektiv szerzédés felhatalmazasa alapjan 300 ora —
erejéig teszi lehetévé a munkaszerzGdésen felilli mértékii munkaidd elrendelését. 2! Bar
nevében ,,rendkiviili” munkaid6érdl van szd, a térvény semmilyen kiilonds indokot nem kivan
meg az elrendeléséhez. A gyakorlatban ennek megfeleléen, szabadon lehivhatd plusz

orakeretként jelenik meg a rendkiviili munkaidd. Példaul, egyes munkaltatok kifejezetten

2L Mt. 109. § (1) bek., 135. § (3) bek.
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olyan munkarendben miikddnek, amelyben boritékolt a rendkiviili munkaidé (pl. a hat
munkanap és két pihendnap ismétlédésén alapuld beosztas).

A rendkiviili munkaidének azonban persze meg van az anyagi korlatja, hiszen kiilon
ellenértékhez kotott. A rendkiviili munkaidére az alapbéren feliill 50% bérpotlék jar, amely
kivalthat6 alapbérrel dijazott szabadiddvel is. A heti pihenénapon vagy munkasziineti napon
végzett rendkiviili munkaidd ellenértéke 100%-os potlék, vagy 50%, ha mellette a munkaltatd
mésik pihenénapot biztosit.'?

Interjupartnereink szinte mindegyike alkalmazza a rendkiviili munkaidot, az 4altalanos
tendencia pedig az Oraszam emelkedése, amely mar az éves keretet is feszegeti. A
munkaltatok egy része iigyel az éves maximum tiszteletben tartdsara, és még akkor sem Iépi
tul, ha az érintett munkavallalo tapasztalatara, szakértelmére ezen felill is sziikség lenne a
naptari évben. Gyakoribb azonban, hogy a munkaltatd az éves keret felett is taloraztat. Sok
esetben ezt a felek legteljesebb egyetértése kiséri: ha nincs munkaerd, a munkaltatd kénytelen
a bérpotlékok mellett is rendkiviili munkaidében elvégeztetni a feladatot, a munkavallalo
pedig anélkiil jut tobblet-jovedelemhez, hogy masik foglalkoztatot, vagy mas feladatot kellene
keresnie.

Tipikus megoldas, hogy az éves maximum feletti rendkiviili munkaidd teljesitése nem
kotelez6, hanem erre Onként jelentkezhet a munkavallalo. Ennek jogi megitélése
véleménylink szerint aggalyos. A torvény ugyan nem tiltja, hogy a rendkiviili munkaidd
szabalyaitol a felek megallapodédssal a munkavallal6 javara eltérjenek,123 kérdéses azonban,
hogy az Mt. szerintinél tobb tilora a munkavallalénak kedvezé-e, illetve e korben elegendd-e
pusztan az anyagi szempontokat meérlegelni. A rendkiviili munkaidé korlatozott mértéke
ugyanis nyilvanvaloan munkavédelmi céli szabaly, a rengeteg munkaora egészségkarositd
kockazatait pedig a magasabb havi kereset nem fogja csokkenteni. Megitélésiink szerint a
munkajognak olyankor is figyelembe kell vennie az egészséges munkaidd-szervezés
szempontjait, ha ez adott esetben a felek egyikének sem all a rovid tava érdekében. Ahogy az
egyik munkaiigyi vezetd ramutatott: ,,Az illegalis talordk az egekben jarnak, a tGlora
torvényes hatara lehetne magasabb, de persze kérdés, meddig lehet kizsdkmanyolni a
munkavallalot. A talordztatastdl rdadasul még nem lesz tobb ember.”. Munkavallaldi
szempontbol azt is mérlegelni kell, hogy a talordkat a munkaltatd barmikor visszavaghatja,

szemben a béremeléssel. A tulorakkal magasan tartott bérek tehat konnyen csokkenthetdek.

122 Mt. 143. §.
2 Mt. 135. § (1-2) bek.
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Felismerve a jogi aggalyokat, interjupartnereink egyontetiien fogalmaztdk meg az iranti
igénytiket, hogy a torvény alapjan egyértelmiien legyen lehetdség a rendkiviili munkaidd éves
mértékének novelésére, a felek megallapodasa alapjan. Egyes munkaltatok — ahol ez ma is
gyakorlat — ehhez hozzatennék, hogy a torvényi mérték feletti orakért magasabb potlék jarjon.
Tobb munkaltaté is ramutatott, hogy a jelenlegi szabalyozasban komoly versenyhatranyt
jelenthet a kollektiv szerzddéssel nem rendelkezd munkaltatok szamara, hogy legalisan csak
kevesebb tulorat rendelhetnek el. Ugyanakkor tgy tiinik, a kollektiv szerzédés kotési
hajlanddsagot az sem noveli, ha egyes kérdéseket csak kollektiv szerzddésben lehet
szabalyozni (I1d. még a IV. fejezetben).

Masfeldl, a rendkiviili munkaidé magas mértékének nem feltétleniil a munkaerdhidny az oka.
Ahogy arra az egyik HR vezetd onkritikusan utalt, munkaszervezési okok is allhatnak a
hattérben. Példaul, a termelési vezetdk merev mennyiségi elvardsokat fogalmaznak meg
(,,csak legyen meg az eldirt legyartott mennyiség a termékbdl”), de a munka hatékony
megszervezése mar kevésbé fontos. Ezeket a feladatokat jobb tervezéssel rendkiviili
munkaid6 nélkiil is meg lehetne oldani.

Jellemzd eleme a mai gyakorlatnak, hogy az éves maximum feletti 6rdkat a munkaltatok
hivatalosan nem tartjak nyilvan és nem is rendkiviili munkaidéként szamoljak el, hiszen ez
nyilt beismerése lenne a torvényi szabaly megszegésének. Ehelyett valamilyen rejtett
jogcimen, tipikusan jutalomként, bonuszként fizetik ki. Az egyik munkaltatonal hasznalatos
szleng szerint, ez a DT-potlék, azaz a ,,dugitalora” ellenértéke. Ahogy az egyik HR vezetd
fogalmazott: ,,A 250 oréds torvényi felsé hatdr maga a képmutatas, senki nem gondolhatja
komolyan, hogy ma Magyarorszagon 250 ora elég.”. Egy munkaerd-kolcsonzd cég projekt
menedzsere szerint a fizikai dllomany korében a talora-mentes idObeosztas ma nem is vonzo,
a munkavallalok szamitanak a plusz keresetre.

A talora talhajtasanak kiilonosen aggalyos esete, amikor a munkavallalo a szabadsagait sem
tudja kivenni, legfeljebb papiron. Ezt persze nehezebb eltitkolni, mint az éves mértéken feliili
talorat. Egy autoipari beszallitd cégnél szamfejtettek mar 68 tulorat egy olyan

munkavallalonak, aki formalisan szinte az egész honapban szabadsagon volt.

3.3.4. Amikor a munkavallalé (allitélag) keresoképtelen

Jol ismert a gyakorlatban a keresOképtelenséggel valo visszaélés. Ha a fizetett szabadsag mar
elfogyott, vagy nem elegendd a tervezett tavollétekre, a munkavallald orvosi igazolast szerez

a keresOképtelenségérdl, és igy mentesiil a munkavégzés alol. Mivel a keres6képtelenség
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orvosi szakkérdés, azt a munkaltatd sajat hataskorében nem biralhatja feliil, akkor sem, ha
torténetesen perdontd bizonyitéka van ra, hogy a munkavallalo valéjaban nem beteg. A
keresOképtelenség feliilvizsgalatara hatdsagi eljarast lehet inditani, amely azonban ritkan
valtoztatja meg az eljard orvos Véleményét.124 Mindazonaltal, ha megallapitast nyer, hogy a
munkavallalo valdjadban nem is volt keresdképtelen, akkor tavolléte igazolatlan hianyzasnak
mindsiil, amiért sor keriilhet a munkaviszony — akar azonnali hatdlyt — felmondasara. Ha a
tavolmaraddssal a munkavallalé a munkaltatonak kart okozott, az is érvényesithetd a
munkavallaloval szemben, ahogy az albetegség idejére (a betegszabadsagra) jaro dijazés is
visszakdvetelhetd, jogalap nélkiili munkabérként.'?

Egy Komarom-Esztergom megyei autdipari beszallito mindennapi miikddésében gyakori ez a
probléma. A HR vezetd szerint fontos lenne a tdppénzellendrzéseket konnyebbé és gyorsabba
tenni, rossz a tapasztalat az orvosok hozzaallasat illetden, akik szinte barkit kiirnak. Nem is a
hosszabb tartamu betegségeknél okoz ez problémat (ilyen természetesen lehetséges), hanem
az egy-két napos betegségeknél, amelyek tipikusan a szabadsag elfogydsa utan jelennek meg.
Egy tobb mint 2000 fot foglalkoztatd elektronikai cégnél rendszeresek a ,,gyants”
megalapozottsagi orvosi igazoladsok. Feliilvizsgalatot csak egyszer kértek, egy fél évig
haz6do tappénz miatt, a hatdsagtol visszajelzés két év utan sem érkezett.

Sok interju partneriink mar szamit a betegszabadsagok, tappénzes tavollétek megugrasara a
kornyezetiikben elérhetd szezonalis munkak idején. Az Alf6ldon a ,,foliaszezon”, Zaldban a
kardcsony eldtti fenydkitermelés, Somogyban a balatoni szezon beinduldsa, mig Pest
megyében az eperszedés idején sok a hidnyzo.

A sok betegség miatti tdvollét visszaszoritasara lényegében kétféle munkaltatoi valaszreakceiot
talaltunk. Egyrészt, a munkaltatok szimbolikus intézkedéseket tesznek: ingyenes
vitaminosztds a munkavéllalok korében, szilirések szervezése a korhdzban, egészségnapok a
munkahelyen stb. Masrészt, valodi hatasa csak a jelenléti bonusz bevezetésének van, ami

azonban jogi szempontbol aggalyos (Id. még alabb a 3.4.3. pontban).

Pazarlas az eroforrasokban:

Fals betegszabadsagok és korlatozottan alkalmas mindsitések

124 Mt. 126. §; a keresSképtelenség és kereséképesség orvosi elbiraldsarol és annak ellendrzésérdl szolo
102/1995. (VII1. 25.) Korm. rendelet.
125 Mt. 164. §.
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Egy Pest megyei gépipari munkaltatd tobb mint 1000 munkavallalét foglalkoztat. A
munkavallalok egészségi allapotaval kapcsolatban két f6 problémat emelnek ki, ami
megneheziti a munkaszervezeést.

Oriasi elpazarolt munkaerét jelent a rengeteg betegszabadsag, amirl nyilvanvald, hogy
nagyon sokszor alaptalan. Példaul, a Facebook alapjan lathato, hogy a beteg kolléga valojaban
hazat épit, vagy ,,maszekol”. ,,Meg tudjuk mondani, mikor van az eperszedés a szomszéd
faluban” — mondja a cég HR vezetdje. A napszamban is jo bért lehet keresni, mert ott sincs
munkaerd. Rdadasul a cég kollektiv szerzodése szerint igen kedvezd a tavolléti dij, ezért a
potlékkal nem jard nappali miszak helyett megéri a tavolléti dij 70%-aval otthon maradnia a
munkavallalonak, kiilondsen, ha mellette az idénymunkas keresetét is megkapja.
Rendszeresen feliilvizsgaltatjdk a keresOképtelenséget, de nem volt még masodfoku
elmarasztalo hatarozat soha. Az ij Mt. sem segitett ebben, azzal, hogy az évi 15 munkanap
betegszabadsag aranyos része minden munkaltatonal jar, és a maganélet nem ellendrizhetd.
fgy nincs lehetdségiik beteglatogatot kikiildeni a gyanusabb tavolléteknél. Sokféle eszkozzel
probalkoztak (vitaminosztas, influenzaoltds ingyenesen, harom hét nappali miiszak betegség
utdn), de egyetlen eredményes eszkozt a jelenléti bonusz jelent, noha tudjak, hogy jogilag
aggalyos.

Hasonldé probléma a sok egészségi allapota miatt , korlatozassal alkalmas” mindsitést kapo
munkavallal6. Egyes munkafazisokra gyakorlatilag alig van ember emiatt (kb. 10%-nak van
korlatozasa, koztiik sok a fiatal is), ez is komoly kapacitas kiesést eredményez a mitkddésben.
A HR vezet6 szerint az orvosok a kartéritési felel0sségtol vald félelmiikben tal dvatosak, és
nagyon konnyen kiadjak a korlatozéassal alkalmas mindsitést. Ezt aztan a munkaltatd nem
akarja megfellebbezni, mert ha a masodfok ezt alkalmatlanra modositja, akkor elvesztenek
egy munkavallalot. Rdadasul a masodfok az iizem ismerete nélkiil, papirokbol dont. Igy
viszont soktucat munkavallalojuk van, aki nem emelhet nehezet, vagy nem dolgozhat zajban,
akiket ezért nehéz alkalmazni, de elkiildeni is. A HR vezetd szerint nem talzas, hogy ezzel a
folyamattal el lehet jutni oda, hogy a munkaltatd nem tud miikddni, mert egyes

munkafazisokat nincs, aki elvégezzen.

3.4. A munka dijazasa

Magatol értetddden a munkaerd megtartasa és az i) munkaerd bevonzasa jelentette novekvo

kihivasokra a munkaltatok elsédlegesen a munkabérek versenyképessé tételével reagaltak. A
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jelen kutatdsnak nem célja az egyes agazatokban, régiokban bekdvetkezett béremelések
pontos feltarasa és elemzése.

Az interjukbdl megallapithatéan a kép mindenesetre meglehetdsen vegyes, az adatok pedig
aligha 0sszehasonlithatdéak, mivel bérfejlesztés alatt minden munkaltatd mast ért. Csak hogy
néhany példat emlitsiink: mig egyesek a minimalbér emelését nem is tekintik ,,a cég altal
adott bérfejlesztésnek”, masok ezt is beleszamitjak. Nem vilagos, ki milyen bézisév alapjan
mutatja ki a valtozast (kiilondsen évkozi béremeléseknél), ahogy az sem, hogy ez csak az
alapbér valtozasat jelenti, vagy az 6sszes dijazasi elemet magaban foglalja. Ugyanigy, mas az
érteke egy 10%-os alapbér-emelésnek ott, ahol az alapbér a potlékokat is magaban foglalja,126
vagy ahol az alapbéren feliili tovabbi dijazéas nincs is, és ott, ahol az alapbér csak egy — ¢€s
adott esetben nem is a legnagyobb — része a teljes javadalmazasnak. Jellemzéen nagy a
kiilonbség a fizikai €és a szellemi dllomany — illetve ezen beliil is az egyes szakmak — bérét
érintd valtozasok kozott, a munkaltatdk azonban ezeket gyakran Osszemossdk, ,,atlagos”
értékekrol beszélnek, vagy csak a legmagasabb értékeket jelenitik meg a kiilso
kommunikéciojukban. Ezeket a fogalmi tisztdzasokat az interjuk keretében nem lehetett
megtenni. Egyrészt, a kutatdsnak nem volt fokusza kifejezetten a bérfejlesztés, masrészt sok
esetben maga az interju alany sem tudott valaszt adni a pontositd kérdésekre. A puszta
szazalékokra alapozott Osszehasonlitasok ezért véleményilink szerint meglehetdsen
megtévesztoek.

Interjupartnereinknél mindenesetre k6zos vonas, hogy 2015-2016 6ta joval nagyobb iitemben
emelték a béreket, mint a megel6z6 idészakban. Mig egyes munkaltatok egy-két év alatt akar
25-40%-os bérfejlesztést is végrehajtottak, masoknal az iitem joval lassabb és/vagy az emelés
mértéke is alacsonyabb volt. Kisebb munkaltatoknal a bérfejlesztés egyénre szabott maradt, és
a munkavallalé teljesitményéhez (is) igazodott. A minimalbéren foglalkoztatdé cégeknél a
jogszabalyi emelkedés mellett sok helyen nem volt sziikség tovabbi bérfejlesztésre, vagy az
megallt a munkabérre rakodo kozterhek csokkenésének nettositdsanal.

Figyelemre méltd ugyanakkor az a jelenség, ahogy a munkaltatok — felismerve a béremelések
korlatait — keresik azokat az egyéb komparativ elénydket, amelyekkel vonzova tehetik
magukat a piacon. Ez egybevag a munkaltatoi folérendeltség ,,mesterséges” megteremtésével
kapcsolatban az 1. fejezetben kifejtett alldspontunkkal. ,,A csillagos égig nem emelhetiink.” —
mondja egy Komarom-Esztergom megyei milanyag-technikai cég HR szakértdje. Egy

autoipari beszallito HR vezetdje szerint: ,,Nem fogunk olyan béreket adni, mint Ausztriaban,

1% Erre a hatalyos szabalyozas — a rendkiviili munkaidé potlékat kivéve — kifejezetten lehetdséget teremt, 1d. M.
145. 8.

87



mert nem azért jottek ide az Osszeszereld cégek. Ha nem kedvezd a munkaerd-koltség
Magyarorszagon, akkor mennek tovabb.”. Az interjukbol kirajzolodoan kreativ és sokszinli
gyakorlata alakult ki a béren kiviili elonydk kialakitasanak. Olyan munkaltatok is nyitnak
ezek felé a megoldasok felé, ahol korabban egyaltalan nem léteztek ilyen motivacios elemek.

Az alédbbiakban Osszefoglaljuk az interjukbol a munkaeré megtartasdra és bevonzasara

kialakitott, a béreken tilmutatd technikakat.

3.4.1. Komparativ elonyok, til a béreken

A sor néhany alapveté kovetelménnyel kezdddik. A munkavallalok részérél fontos
szempontta valt a bejelentett foglalkoztatds. A hénap végén osztogatott ,,boritékos pénzek”
helyett a legalis kifizetésekkel lehet a munkavallalét megfogni. Hasonléan alapvetd a tiszta
munkakornyezet, a munkavédelmi kdvetelmények betartésa.

Sok olyan megoldassal is taladlkoztunk, amelyek ugyan nem 0jdonsagok, de eddig inkdbb a
szakértok, vezetok foglalkoztatasanal fordultak eld. Az alabbi felsorolasban ezzel szemben
olyan intézkedések szerepelnek, amelyeket kifejezetten a fizikai alkalmazottaik szamara, vagy
résziikre 1is biztositanak a munkaltatok. A paletta rendkiviil szines, am tobb olyan
interjipartneriink volt, aki a lista szamos elemét egyszerre szerepeltette gyakorlataban.
Néhany komparativ eldny, amelyeket a munkaltatok nyujtanak:

- fokozott egészségvédelem: a munkavallalok céges koltségen egészségligyi
szlirbvizsgalatokra, vagy magan-szakrendelésekre, étkezési tanacsadasra mehetnek.

- ingyenes pénziigyi tanacsadas, kedvezményes szolgaltatasok egyes bankoknal.

- ingyenes meleg étel egyszer miiszakonként, a munkahelyen beliil.

- a munkahelyen biztositott az ingyenes asvanyviz/szdda, friss gyiimdlcs, ingyenesen
hasznalhat6 1idit0 italos automata, vagy jelképes, 20 Ft-os aron vasarolhaté az
automatabol kave.

- amunkahelyen beliil ingyenesen vehetd igénybe massz0r.

- jelképes ajandékok jeles alkalmakkor (pl. kardcsony, husvét, nénap), nyeremények
kisorsoldsa a munkavallalok kozott (pl. szinhazjegy).

- a cégen belili kommunikaci6 fejlesztésére rendszeresen megjelend vallalati 0jsag,
rendszeres kérddives felmérések a dolgozoi elégedettségrdl (akar teljesen
mindennapos ligyekrdl is, pl. a mosddban legyen-e papir kéztorld is, ne csak
kézszarito).

- ingyenes munkdasszallas, illetve -szallitas biztositasa.
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- vissza kell utalnunk azokra a munkaid6é-szervezési technikakra is, amelyek a munka-
maganélet Osszhangjat javitjdk (ami kiilonosen csaladosok, de egyre inkabb az
egyediilallok esetében is jelentds vonzerdt képez), és amelyek igy ugyancsak fontos
tipusai a komparativ elényoknek (Id. a 3.3.1. pontban).

Néhany munkaltatd kifejezetten hangsulyozta, hogy a fenti eszk6zok atgondolt, stratégiai
alkalmazasa sziikséges, nem szabad elveszni a sokféle juttatasban. Olyan munkaltato is volt,
ahol a vezetés sajat bevalldsa szerint ,kicsit taltolta” a munkavallalok kedvét keresd, egyéb
juttatasokat. Egy budapesti humanszolgaltatd cég vezetdje szerint sokszor aprosagokon mulik
a siker. Példaul, ha a cég betanitott munkasainak fele dohényzik, akkor elemi fontossagu,
hogy legyen kulturalt, fedett dohanyzohely, minél kozelebb a bejarathoz. Egy masik példa: az
egyik toborzasi projektjiik azzal lett nagyon sikeres, hogy a munkasbuszon ingyen wifit
biztositottak. Az érdekléddknek ugyanis szinte kivétel nélkiil volt okostelefonja, de internet
elofizetésre mar nem futotta nekik. Egy futdrokat foglalkoztatd févarosi munkaltatd szerint
azzal tud vonzobb lenni a versenytarsaindl, hogy néla hetente és készpénzben torténik a
bérfizetés.

Vannak munkaltatok, akik hosszutavi megoldasokban gondolkodnak. Egy gumiabroncs
gyarté cég HR vezetdje nagy fantaziat lat a vallalati nyugdij bevezetésében: erdsen tudna
kotni a munkaltatohoz, ha a fizetés egy része egy ilyen intézménybe menne a nyugdijba
vonulas eldtti 10 évben. ,,Ki kell 1épni abbol, hogy révidtavon megoldhatéd a helyzet.”A HR
vezetd szerint megfontolandd lenne 4altalaban is a munkaltatok CSR tevékenységét
felértékelni, akar kotelezettségeket eldirni. JO megoldas lehetne, ha a tao fordithaté lenne

munkdasszallok épitésére is.

3.4.2. Csapatépités és kommunikacio

Kevésbé megfoghatdo, de az anyagi jellegli juttatdsokkal egyenrangii fontossagu
kovetelményként emlitették interji partnereink, hogy a munkaltatonal jo legyen a kollektiva,
ahova szivesen jonnek dolgozni az emberek, és ahol emberként bannak a munkavallaloval.

Altaldnos gyakorlat, hogy a munkaltatok kiemelt figyelmet forditanak a csapatépitésre. Egy
kb. 100 f&t foglalkoztatd ipari alkatrész kereskedelmi cég iigyvezetdje szerint: ,,Allandd
kihivas olyan csapatot épiteni, amelyik egylitt is marad.”. Ehhez kétévente rendeznek egy
nagy, kétnapos céges rendezvény, amelyen minden alkalmazott részt vesz. Emellett a 30-40
fos divizioknak is vannak évente egynapos team-building programok, amelyek nagyon

népszeriiek. Szamos munkaltatondl gyakorlattd valtak a legkiilonfélébb csapatépitd
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rendezvények (a sarkanyhajozastol a fozdversenyekig), vagy céges koltségen érhetdek el
fakultativ programok (pl. csaladi nap, gyermeknap, egészségnap, buszos kirandulasok).
Hasonloan, sok munkaltatonal nagyon felértékel6dott a munkavallalokkal valdo emberséges
banasmod, a kommunikécié mindsége. Tobb interji partner felidézte a régi kozhelyet,
miszerint az emberek a céghez jonnek dolgozni, de a fondkiik miatt mennek el. Egy budapesti
humanszolgaltatd cég vezetdje igy Osszegzi a jelenséget: ,,Nagyon gyenge a kozépvezetdi
szint, a kilép6 interjik szerint ez nagy probléma. Be kell 1atni, hogy a melds nem aru, ma mar
nem lehet kimenni a piacra, nem lehet kiléra megvenni. Ezt a felsOvezeték konnyebben
belatjak a szamok, szakcikkek alapjan. A kozépvezetd csak azt latja, hogy csokken a hatalma,
amire agresszidval reagal.”. Egy somogyi mechanikai gyarté cég HR vezetdje szerint: ,,Ez a
mostani helyzet a vezetdknek is egy lecke, nem lehet csak 10j lepattintani a munkavallalokat, a
biiszkeségbdl le kell adni, nyitottabbnak kell lenni a munkavallalok felé. Mindent lehet
gépesiteni, de az empatiat, a tiszteletet nem.”. Egy Komarom-Esztergom megyei autodipari
beszallitonal legtobbszor beliilrél emelnek ki valakit vezetonek, aki ugyan jo szakember, de
nem feltétleniil vannak vezetdi képességei, €s gyakran ,elszall az illet6”. A kolcsonbeadok
szoktak panaszkodni a helyi vezetdkre, maguk a munkavallalok 4ltalaban nem.

Tobb cégnél taldltunk példat arra, hogy kifejezetten képezik a miiszakvezetdket,
kozépvezetoket a megfelel6 kommunikaciora, a visszajelzések, a feladatkiosztas mikéntjére.
Egy autoalkatrész gyartd cégnél az Gsszes vezetOnek és a tdmogato teriileteknek szerveztek
atfogd készségfejlesztd képzést ehhez. Ez a képzés alanyai felé is munkahely-megtartd
hatasu: a képzés élményszert, kiilsé helyszinen valdsult meg, csapatépitd elemekkel. Persze
nehéz valtozast elérni, hiszen egy korabbi szemléleten probalnak valtoztatni.

Egy Komarom-Esztergom megyei fémfeldolgoz6 iizem HR vezetdje is problémanak latja,
hogy a termelésben a kozépvezetdk szemlélete nagyon merev. Még a beosztasokat sem
akarjdk modositani, csak a ,,megszokott sémdak” szerint akarjdk foglalkoztatni a
munkavallalokat. Ezen a felsévezetdk igyekeznek valtoztatni, figyelembe venni az egyedi
kéréséket, maganéleti problémak esetén példaul minden esetben engedélyezik a tavollétet €s

megszervezik a helyettesitést. Ez azonban elsdsorban az egyes vezetdkon mulik.

Régiek és ujak: kik érdemelnek tobb figyelmet?

A munkaltatonak egyarant fontos, hogy a mar meglévé munkavallaloit megtartsa, és kdzben

Ujabb munkavallalokat tudjon bevonzani, ha a 1étszam kipotlasa, bovitése sziikséges. Ez a két
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kovetelmény olykor ellentmondhat egymasnak, az aranykozéput megtalalasa pedig nem is
olyan egyszerti.

Tobb interjupartnernél taldlkoztunk azzal, hogy a cég az altalanos bérfejlesztés helyett a
teljesitményhez kotdtten vezetett be 6sztonzo juttatasokat. Ez viszont a még betanulok, 0j
belépdk esetében nem motivald, hiszen 6k még tipikusan nem tudjak hozni a magas
teljesitményt. Egy csomagolastechnikai cég ezt betanulasi bonusszal valtja ki. A kezddk
kéthetente 10.000 Ft juttatdsban részesednek, ami mindaddig jar, amig a betanitast sikeresen
folytatja (legfeljebb harom honapig). Ennek kifutdsa utan folyamatosan belép a helyére a
teljesitmény-potlek.

Egy Somogy megyei mechanikai gyartd cégnél a belépdk kiemelt figyelmet kapnak.
Korabban egyszerli betanitasi idoszak volt, és ha a végén a kolléga nem hozta a kelld
szinvonalat, meg is valtak téle. Ma beintegralé nappal kezdddik a munkaviszony, amely alatt
az ligyvezetotol kezdddden az egész gyarral megismertetik. Az elsé idészakban mentor kiséri
az Uj belépdt, aki nem képez, csak segiti a beilleszkedését. Havonta elbeszélgetést tartanak az
ujakkal, kérnek visszajelzést a tapasztalataikrol. Mivel azt figyelték meg, hogy az ujaknal
mindig komoly stressz-faktor, amikor el6szor kell egyediil helyt allniuk a gépek mellett,
ezekben az els6 6nalldo napokban a mentorok még jobban odafigyelnek. Ezzel parhuzamosan
kiilon hangstlyt helyeznek a régi munkatarsak motivalasara is. Példaul, az egy-o6t év kozotti
munkaviszonnyal rendelkezd kollégaknak magasabb teljesitménypodtiek érhetd el, 6t évtdl

pedig mar ,,jubileumi” juttatds jar.

Természetesen maga a munka is lehet motivald tényezd. Az érdekes technoldgia, a
tovabblépési lehetdségek, az atlathatd karrier-it is fontos szerepet jatszik a munkavallalok
megtartasaban. Ez utobbi egy ipari/termeldcégnél, fizikai munkakdrben kevésbé lehetséges.

Komparativ elony a fegyelmi elvarasok oldodéasa is. Példaul, ha a munkaltato nagyon
szigoruan veszi a szlinetrendet, vagy szinte alig lehet ellépni a sor mell6l munka kozben, az
visszaiithet. Ahogy egy pénziigyi szolgéltato HR igazgatdja megfogalmazta: ,,10-20.000 Ft-ért
nem fog valtani a kolléga, ha értelmes munkat végezhet, nagy Onallossaggal, és a

munkakoriilmények altalaban is rendben vannak.”.

»Céglogos tetkd” és az egyéni kérések kezelése

Egy Fejér megyei €élelmiszeripari munkaltatonal a 1étszam (kb. 350 f6) megengedi, hogy a HR
vezetd tudjon a munkavallalok egyéni kéréseivel foglalkozni. A kollégék név szerint ismerik
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egymast a munkaltatonal. ,,A munkavallalét emberszama kell venni, anélkiil lehet pénz
dogivel a rendszerben, tigysem fog mitkddni.” Van hénap dolgozdja rendszer (munkavallaloi
jelolés alapjan), amivel jutalom is jar, illetve a falijsagon megjelenik a neve. Az egyik
munkavallalo elkérte a céglogoét olyan formatumban, hogy magara tetovaltathassa. Jelenleg
éppen olyan szalont keres, ahol elég szépen meg tudjak csinalni. Ezzel Osszefliggésben
jelolték a honap dolgozoja rendszerben a kollégak, és meg is kapta a cimet. A munkavallal6 a
teljes 0sszeget arra koltotte, hogy vendégiil latta a kollégait, mert szerinte ez csapatmunka, és
egylitt dolgoznak.

A munkaltatonak nagyon jo a kapcsolata az Onkormanyzattal, a nevelési €s oktatasi
intézményekkel, ezért példaul az onkormanyzat a rendezvényeik szamara jellemzden ingyen
biztositja a helyszint. A munkaltatd tdmogatja (CSR keretbdl) a helyi 6vodat (jatékok,
jatszotér stb.), az 6voda pedig felveszi azoknak a munkavallaloknak is a gyerekeit, akik nem
helybeliek. A helyi iskolaval egyiittmiikddve napkdzis tabort szerveznek (a pedagdgusok
vannak a gyerekekkel), amiben minden munkavallalé gyermeke egy hétig részt. A ,taborért”
fizetni nem kell, a munkavallalok pedig kérhetik, hogy az étkezési koltségeket (500 Ft/nap) a
cafetéria keretiikbdl biztositsdk a gyerekeiknek. A tabor koltségeit a munkaltatd finanszirozza,

az iskola segitségével.

3.4.3. A jelenléti bonusz aggalyos gyakorlata

Szamos interjupartneriink gyakorlatdban szerepel valamilyen forméban az Un. jelenléti
bonusz. Ennek a dijazasi formanak altaldban egyetlen feltétele van: az adott idészak minden
munkanapjat munkaban kell tolteni. Abban mar megoszlik a gyakorlat, hogy ezt a feltételt
mennyire szigortan értelmezik. Mig egyes cégeknél a szabadsig, betegszabadsag
igénybevétele nem zarja ki a bonuszra vald jogosultsagot, masoknal a havi egy-két napnal
tobb, akdrmilyen jogcimil tavollét mellett mar nem jar ez a juttatds. Az intézmény célja
vilagos: a munkaltatd ezzel igyekszik visszaszoritani az igazolatlan tavolléteket, vagy a nem
valds betegszabadsagokat, stb. Kiilondsen olyan munkaltatoknal van komoly szerepe, ahol a
hidnyzas miatt kies§ munkavallalo gyors potlasa nem, vagy csak nehezen megoldhato. A
munkavallalok korében altaldban népszerti juttatisrol van sz6, hiszen 6nmagaban a jelenléttel,
a rendszeres munkaba jarassal megszerezhetd.

Hasonl6 cé¢llal alkalmaz egy Hajdi-Bihar megyei humanszolgaltatd cég tn. hiiségbonuszt. A
juttatas a munkaltatd egyoldalu kotelezettségvallaldsan alapul, feltétele, hogy a munkavallalo

egy meghatérozott, altalaban egy éves hiiségiddszakot munkaviszonyban t6ltson, és ez alatt ne
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kovessen el semmilyen kotelezettségszegést. Kizaro feltétel tovabba, ha a hiiségiddszak alatt a
torvényes szabadsagan ¢és évi 30 nap keresdképtelenség miatti tavolléten tal tdvol van a
munkatol, akar csak egy munkanapot is.

A jelenléti bonusz ugyanakkor komoly jogi aggalyokat vet fel. Egyrészt, egy ilyen
rendszerben a munkavallalo akkor is elvesziti jogosultsagat a juttatasra, ha a torvény adta
jogaival él. Azaz, miért éri hatrany a munkavallal6t onmagaban azért, mert torvény adta
jogaval ¢élve otthon fekiidte ki a betegségét, vagy csaladdi okbdl kivett két nap szabadsagot?
Masrészt, élesen felmeriil a kozvetett hatranyos megkiilonboztetés 127 gyanuja. A jelenléti
feltételt ugyanis nem minden munkavallalé tudja ugyanolyan konnyen teljesiteni. A
kisgyermekesek, az idOsebbek, a gyengébb egészséglick gyakrabban kénytelenek tavol
maradni a munkatol. E munkavallaloi csoportokat tehat az elsd latasra objektiv kovetelmény —
a 100%-os, vagy akoriili jelenlét — hatranyosabb helyzetbe hozza.

Allaspontunk szerint, mig a munkaltatonak természetesen elemi érdeke az igazolatlan
tavollétek elleni fellépés, a jogszerli tavollétek esetén viszont tlrésre koteles. Tarsadalmi
szempontbol sem kivanatos, hogy egy munkavallalo betegsége ellenére bemenjen a
munkahelyére, vagy otthon feliigyelet nélkiil hagyja kiskorti gyermekét. A munkaltatonak is
érdeke, hogy a szabadsag altal a munkavallalok regeneralodni, pihenni tudjanak. Ehhez képest
nem jogszerl egy olyan dijazasi rendszer, amely arra sarkallja munkavallalot, hogy betegen is
inkabb bemenjen dolgozni, vagy ne vegye ki a szabadsagat akkor sem, amikor mar nagyon
faradt, és egészségileg is sziiksége van a pihenésre.

Ezeket a jogi ¢és humanpolitikai aggalyokat érzékelték interjlpartnereink is. Egy
autéelektronikai cégnél éppen ezért a korabbi jelenléti bonusz felét alapbéresitették, és ma
mar csak kisebb 0Osszegben van jelen a dijazasi rendszerben. Egy elektronikai gyarto
munkaltatonal furcsa ellentmondast eredményezett a jelenléti bonusz: éppen az jon be
dolgozni betegen is, aki tényleg beteg, hogy ne bukja el a plusz juttatast. Az alaptalannak tind
tappénzes allomanyok viszont megmaradtak. Egy csomagolastechnikai gyartd cégnél is
felmeriilt a jelenléti bonusz lehetésége. Am nem szivesen adnanak a puszta jelenlétért plusz
dijazast mindenkinek, amikor a gyakori hidnyzas csak 30-40 megbizhatatlan kolléganal fordul

el6.

4. Képzéssel a munkaeréhiany ellen

27 Ebktv. 9. §.
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A rendelkezésre allo6 munkaerd képzése €s tovabbképzése, mint a szakképzett munkaerd
hianyara adott lehetséges munkaltatoi valaszok egyike, meglehetdsen szines palettat mutat. A
képzés megkozelitése meglehetésen vegyes. Van olyan munkaltatd, amely a képzést
fontosnak tartana elvileg, de az emberek alkalmassagat (tanulasi képességét) megkérddjelezi.
Van olyan cég, aki azért szkeptikus a képzésekkel kapcsolatban, mert a képzett munkavallalo
tovabball, tehat kidobott pénznek tekinti. Ezért a kereskedelemben — hangzott el egy
vélemény — a nagy fluktudcié miatt a munkavallalokat alig képzik. Ha egy specialis termék
forgalmazasahoz kiilon képzés sziikséges, akkor annak képzési dijat a munkaltaté kénytelen
megfizetni, de gyakran szembesiil azzal, hogy utdna eltlinik a munkavallalo. Ezzel szemben
az egyik szakszervezeti konfoderacio ugy itéli meg, hogy gyorsan terjednek a belsdé képzési
programok és mar kevésbé visszatartd erd, hogy a munkavallalo esetleg elmegy, és masutt
kamatoztatja a tudasat: fontosabb, hogy ez is egy munkaeré-megtart6 ero.

Masok a képzés helyett a gépesitést, a folyamatok automatizalasat helyezik el6térbe. Egy
masik szakszervezeti konfoderacid szerint hosszabb tavra kell tekinteni, a technologiai
forradalomra is késziilni kell; a digitalizacioval képzéssel kellene felvenni a versenyt. Az
egyik cég arrol szdmolt be, hogy részt vesznek az ,Ipar 4.0 gyar” kezdeményezésben is, €s
ennek keretében maguk szerveznek — allami tamogatassal — képzéseket kkv-knak a

robotizacid, a digitalis technikdk témakorében.

Ami a képzés ellen szol

,»A fiatalabbak viszont csak ugrodeszkanak tekintik a munkahelyeket, nincs meg az alézat, a
tisztelet a munkahely irant. Talan, ha a szankciok erdsebbek lennének, akkor komolyabban
vennék — példaul eltlinnek, és kifizetik a tavolléti dijukat, vagy €épp az ) munkahelyiik
kifizeti helyettiikk. De igazabol nem latom azt, hogy a munkajogi szabalyozas megoldhatna
ezt a kérdést.” — mondta el egy szabolcsi miianyag alkatrészgyartd6 HR szakembere.

,»Az automatizalds miatt képzés is kell, de nem biztos, hogy a jelenlegi allomany erre
alkalmas lesz. A j6 munkaerd itt idésebb holgyekbdl all, nehezebben nyitnak az 1jitas felé,
mint a fiatalok. Monoton, ilémunkat végeznek, és nem biztos, hogy 12 O6rédban,
allémunkaban gépet tudnak majd kezelni. Reméljiik, hogy a fele alkalmas lesz az atképzésre

¢s a feladatokra.” — tudtuk meg egy elektronikai alkatrész gyart6 cég képviseldjétol.

A képzés kapcsan az interjualanyok véleményiikben utaltak a kiilonb6z6 munkafajtdk és a

generacidés problémak kozott kitapinthatd Osszefliggésekre is. Az egyes gyartasi
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folyamatoknal alkalmazott monoton 1il6 munkat csak az idésebb korosztalyhoz tartozokkal
lehet elvégeztetni, erre a fiatalabb korosztalyhoz tartozoak nem képesek és nem is szivesen

vallalkoznak ra.

4.1. A dualis szakképzés

A dudlis szakképzésrdl, azaz a gyakorlati ismeretek iizemi koriilmények kozott torténd
elsajatitasarol és az emellett parhuzamosan folyd iskolai elméleti képzésrdl kialakult kép
Osszességeben kedvezo a megkérdezettek korében.

Az interjuban résztvevok tobbsége a kozépfoku dualis képzést j0 megoldasnak tartja. A
kotelezo érettségit viszont egyesek feleslegesnek mondjak, jobbnak értékelik a korabbi
szakképzést. Amig a gyakorlati képzést jonak, helyenként kivalonak értékelik, addig az
elméleti képzéshez hidnyoljak a megfeleld szaktanart. Ezért az elméleti képzés terhe is a
gyakorlatot tanitokra harul. Mindez masképp megfogalmazva, az egyik interjialany HR
vezetdje részeérdl: ,,...a dudlis képzés a kozoktatasi problémakat csak enyhiti, de nem oldja
meg: kevesebb tanuloval, motivalt, képzett pedagodgusokkal kellene megujitani az oktatést.”.
Van, ahol még az is nehézséget okoz, hogy biztositsdk a szakmai gyakorlohely személyi
feltételeit (nincs megfeleld, szabad kapacitasi gyakorlati oktaté), madashol pedig a

szakmunkastanuldknak kiilon tanmiihely kialakitdsan dolgoznak.

Egy képzohely tapasztalata

,Dualis képzésben részt vesziink. Mintegy 40 f6 évente, akik megfordulnak nalunk —
tanuloszerzodéssel, nyari gyakorlatokkal egyiitt. Ezt latom a jovOnek, csak meg kell tartani
Oket. Tavaly harom {6 kozépfoku képzésben részt vevd végzett, mindharman munkaba alltak,
ebbdl egy lusta volt, elkiildtiik, egy masik maga ment el, a harmadik viszont mar az egyik f6
gépiinket kezeli 6nalldéan. Idén hat f6 végzett kozépfoku képzésben, négyen tovabbtanulnak
ugyan, de két f6 munkaba is allt. Az egyetemi képzésekbdl is hasonlét varunk.” (Egy kozati

jaérm, jarmiimotor alkatrészt gyartd cég HR szakemberével késziilt interjubol).

Nehézség, hogy a dudlis képzésben részt vevd fiatalok sokszor még ,,tal fiatalok™: nem
motivaltak a munkavégzésre, nem allnak hozza kell6 komolysaggal a gyakorlati képzéshez.
Az a tobbségi vélemény alakult ki, hogy az Gjabb generacio egyszerlien kimarad a munkara

val6 szocializécios folyamatbol (teherbird képesség, feleldsségtudat, elkdtelezddés hianya). A
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tanulashoz vald hozzaallasuk egyaltalan nem biztositék arra, hogy a munkaban is helyt fognak
allni par év mulva. Raadasul helyenként regiondlisan kevés a helyi tanuld, inkabb mas
varosokba mennek tanulni, vagy végzés utan nem jonnek vissza a varosba dolgozni. Néhany
interjialany meg is jegyzi, hogy rendkiviil nehéz az elvandorlés ellenében munkaltatéi markat
épiteni.

Kevés tovabba a dudlis képzésre jelentkezd is, az egyik cégnél a legtobb didknak ott dolgozik
a csaladtagja, vagy kétkezi munkds a sziild maga is. Az iskolakkal vald egyiittmiikodés
kiilonboz6 formai tehat nem oldjak meg a szakemberhianyt, ,,nem lesz nagyobb a torta”. Az
azonban egyértelmi, hogy az a munkaltatd, amelyik elobb belép egy ilyen konstrukcidba,
biztositja az ehhez sziikséges feltételeket, az legalabb néhany jol képzett emberrel szamolhat.
Erre tekintettel tobb interjualany keresi a lehetdséget, hogy minél elébb megfeleld
tajékoztatast juttathassanak el a potencialis érdeklddéknek a szakman beliili képzési, illetve
karrierlehetdségekrdl. gy példaul a palyaorientaciot méar az alapfoki oktatasi intézményekben
el kellene kezdeni, vagy a munkaltatok kapjanak lehetéséget a bemutatkozasra minél tobb

inaktiv vagy kozfoglalkoztatott iranyaba, az atképzési lehetéségek ismertetésekor.

Nem lehet elég koran kezdeni

,»A munkaer6hidny rakényszeriti a vallalatokat, hogy minél mélyebbre menjenek a munkaerd
keresésben. Mindenki a legjobbakat akarja megtartani, lehet, hogy az 6vodaig lenytlnak

majd a munkaltatok?” — fogalmazott egy gumiabroncs gyarté HR vezetdje.

Komoly gondként értékelték az érintettek, hogy a dudlis képzés jelentds adminisztrativ terhet
16 rajuk, ,,a vele jaro biirokracia Oridsi”. Néhanyan éppen erre vald hivatkozéassal nem élnek
vele, bar eldadasuk szerint mar volt megkeresés iskolaktdl. Volt olyan véllalat, ahol egy
specialistat, egy nyugdijas iskolaigazgatdt kizardlag ezért alkalmaztak. Egy nyomdai
tevékenységet is folytatd cég ugyan felmérte, hogy harom-négy hasonl6é nyomda van az
orszagban, akikkel érdemes lenne a dudlis képzéshez gyakorlati helyként kozremiikodni.
Ugyanakkor jelenleg nincs olyan HR iigyintézd, aki az ezzel jaré adminisztraciot, utdnajarast
el tudna intézni. Az adminisztracios terhek csokkentésével kapcsolatban az egyik interjialany
egy komoly veszélyre hivta fel a figyelmet. Amennyiben a dudlis képzéssel, szakmai
gyakorlattal kapcsolatos adminisztrativ terheket csokkenteni akarjak, akkor fennall a veszélye
annak, hogy nem lesznek mindségi munkahelyek. Problémaként sorolta fel még, hogy a

hatosagi hataskorok és a megteleld apparatus is gyakran hianyzik a megfeleld ellendrzéshez.

96




A munkaltatok keresik a képzésekhez a palyazati lehetOségeket. Ugyanakkor az allami
kovetelmény az allami tamogato felé, hogy az ezzel kapcsolatos feladatok szinte felemésztik a
tamogatasi 0sszeg nagy részét.

Interjualanyaink a kamarakkal vald kapcsolattartasrol néhany emlitést tettek, azt nehézkesnek
mindsitették, a hiteles informacidohoz jutdsra panaszkodtak (az egyik iligyintéz6 mast mond,
mint a masik).

A megkérdezett cégek egyetemekkel is egyiittmikodnek a szakmai gyakorlatok
lebonyolitasara. Nem egyedi jelenség, hogy olyan személyt alkalmaznak, aki hallgatoként
kezdett a vallalatnal. Az egyetemek hozzaallasa azonban nagyon vegyes. A megfogalmazott
vélemények szerint: az egyetemek sokszor k6zombosek, nem kérik szamon a gyakorlati 6rak
érdemi felhasznalasat, csak a munkaltaton mulik, hogy legyen érdemi feladata a hallgatdknak.
Masfeldl, a hallgatd sokszor éppen az elméleti 6rdk miatt hianyzik a munkabol, illetve tul
konnyen Iéphet ki a hallgaté a képzésbol, még annak befejezése eldtt. Persze erre ettol
ellentétes példat is talaltunk. A mérnok hallgatok egy gyarban mentor segitségével valodi
szakmai munkat végeznek. A gyakorlat alatt egy projektet visznek, végiil angolul
prezentdlnak a menedzsmentnek az eredményekrdl. A pozitiv tapasztalatok alapjan tobben
maradtak is a cégnél a gyakorlat utan. Egyes cégek phd hallgatokat is fogadnak egyedi
technologiai, logisztikai megoldasok miatt. Az ennél szélesebb egyiittmiikodés azért nem
valésul meg, mert ,,Nincs annyi hallgato, akire ki lehetne terjeszteni, pedig anyagilag is

tudnak tdmogatni mérnokok képzését.”.

Lehet masképp is! — A kooperativ képzés

Jobbak a tapasztalatok az Wn. kooperativ képzés kapcsan. Egy masik, szintén
mérndkhallgatokat foglalkoztatd cég az egyetemmel kot megéllapodast, de ez egy régi
modell, kb. 15 éves, ami a dudlisnal lazabb rendszert jelent, és kevesebb adminisztracidval
jar. Ez alatt az id6 alatt kb. 300 hallgaté volt ndluk. A HR vezet6 ,,win-win” rendszernek
nevezi a konstrukciot: a palyakezdé még a képzés alatt egy év (Bsc.) vagy két év (Msc.)
tapasztalatot szerez, a cégnek pedig kivalo ,,talent pool-t” jelent. Gondot okoz viszont, hogy
az alap- és mesterképzés kozotti honapokban igy nem lehet foglalkoztatni. Igy ha projekten
dolgozik, ebben a koztes iddben is sziikség lenne a munkéjara (a didknak is jo lenne, ebbdl

tartand el magat). A képzés utan sokan a cégnél maradnak, mellettiik palyakezd6t nem is
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nagyon vesznek fel.

2016-t61 az iskolaszovetkezet is alkalmas arra, hogy szakmai gyakorlatot igazoljon.*® | Ez
megkonnyiti az egyetem és a diak dolgat is: ,,az egyetemnek konnyebb gyakorlati helyet adni,
didknak nem kell w»hivatalos« helyet keresnie a didkmunkaja mellé” — mondta egy
iskolaszovetkezeti vezetd. A szovetkezetek pedig a kkv szektorbdl is behoznak cégeket, ahol
nem lenne kapacitds a papirmunkat elintézni egy gyakorlati hely fenntartasahoz. Ezzel

allitolag egyes helyeken jelentdsen meg is ugrott a gyakornoki poziciok szama.

4.2. A betanito és egyéb képzo-, tovabbfejleszté munkaltatéi képzések

Egy tobb ezer fot foglalkoztatd elektronikai gyarté cég HR vezetdje szerint a képzés, az
utanpotlas biztositdsa lehetne a kitdrési pont a jelenlegi toborzasi nehézségekbdl. Cégiiknél
még a rendszervaltas eldtt nagy hagyomanya volt a sajat utanpotlas-képzésnek, amivel a *90-
es évek megvaltozott munkaerd-piaci koriilményei mellett felhagytak, hiszen ekkor a piacrél
is tudtak szakképzett munkaerdt felvenni.

A munkahelyi betanuldst segitd munkéltatd eljardsok koziil tobben emlitették az un.
mentoralast. ,,Sok helyen probléma a beilleszkedésnél, hogy nincs kitél kérdezni (néhol az
alland6 munkatarsak szandékosan nem segitik a kolcsonzotteket). Emiatt mennek el
munkavallalok cégektdl; ezt foként a kolcsonzotti allomanynal latjuk.” A mentor program
segiti a munkavallalot a betanuldsban és a munkaszervezetbe torténd beilleszkedésnél. Az
egyik cégnél minden belépdnek harom honapos ,,on-boarding” programban kell részt vennie.
Az on-boarding program része a jogszabaly alapjan kotelezd képzések €s a termékvizsgak is.
Ezt kovetéen a céges képzési rendszerbe keriilnek, ezen beliil szakmai képzés,
készség/kompetencia-fejlesztés is van. Mashol a mentor program sordn a munkaviszony
létesitését kovetd elsé hat honapban az adott munkavégzési helyen dolgozo régebbi, tapasztalt

munkavallal6 tamogatja, segiti az 0j kolléga beilleszkedését, a feladatok elsajatitasat.

Amihez ido kell!

A betanulas nehézségeirdl és iddigényérdl igy vallott az egyik interjlialany: ,,A betanuléds a
két naptol a két évig terjed. Utobbi a gépbeallitoknal fordul eld: hiaba jon technikusi

végzettséggel, egy-masfél év, mire elkezdhet 6néalléan dolgozni a cég specialis gépeivel, és

128 A szovetkezetekrdl sz016 2006. évi X. torvény 7. § (6)-(8) bek. (Hatalyos: 2016. 04. 22-t61.)
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tovabbi egy év, mire teljesen megtanulja a szakmat. Ezt a tuddst sehol nem tanitjak
iskolaban, csak a cégnél tanulhaté meg, viszont maga a tudas is nehezen exportalhatd6 mas

munkaltatohoz, mivel ilyen gépek csak itt vannak.”.

A betanitds nehézsége példanak okéért a gépkezeldk esetében abban jelentkezik, hogy ezt
iskoldban nem tanitjdk, minden képzést a munkaltatonak maganak kell megszervezni, ehhez
allami tdamogatast nem kapnak. EQy mtanyagipari gyartd cégnél dolgozo HR vezetd szerint az
is segitség lenne a munkaltatonak, ha az allam rovid, kb. egy éves altalanos gépkezeld
képzéseket szervezne, az alapvetd miiszaki ismeretekrdl, a gépismeret alapjairdl (pl. melyek
az ipari termelés sajatossagai, mit kell csindlni géphiba/leallas esetén stb.). Errdl az alaprol
konnyebb lenne a helyi lizemi specifikumokat megtanitani. Bar a munka nem igényel
szakképzettséget, az egyik cég mégis szakmunkdsokat keres, mert az egyszerii betanitott
munkandl nehezebb a feladat, az 0j belépdnek kb. harom hoénapig kell tanulnia a gép
kezelését. A szakismeret hianya a termelékenységre ugy is hatdssal van, hogy a gépek
tudnanak nagyobb hat4sfokkal is dolgozni a jelenleginél, de ehhez szakmai képzés kellene (,,a
dolgoz6 ne rettegjen a gép mellett, hogy valamit elront”). Nagyobb hatékonysdgot csak
jobban képzett munkatarsakkal tudnak elérni.

Elmondhat6, hogy szinte mindegyik megkérdezett munkaltatonal gyakoriak a hdzon beliili
képzések (betanitds keretében, vagy hazi trénerek, céges tovabbképzések — pl.
kommunikaciés tréning az igyfélszolgalatnak, vagy anti-stressz tanfolyam a vezetoknek).
Megjelent olyan vélemény is, hogy az altalanosan jelentkezé kompetencia-hiany miatt akar
érdemes lenne a kozismereti tudas fejlesztésének is (pl. sok munkavallalonak alapvetd
pénziigyi ismeretek hijan fogalma sincs arrol, hogyan kell hénaprol honapra beosztani a
pénzt). Egy agazati szakszervezet is megerdsitette, hogy vannak olyan cégek, ahol azért
szerveznek belso tréningeket, képzéseket, hogy motivaljak a munkavallalokat, mivel ez a

belsé karrierut egyik fontos része.

Az onképzés dijazasa

Egy IT cég kozépvezetdje igy mutatja be a cégiik altal tamogatott munkavallaloir 6nképzési
rendszert: ,,Kb. egy honap a betanulasi id6, mire az Gjonnan felvett szakember megtanulja a
belsd rendszereket, ezek utan 6nalléan tud dolgozni. A vezetés minden hdnapban meghataroz

egy bizonyos keretet az onképzés dijazasara. Az IT vildgban vannak online tanfolyam és

99




vizsga Utjan megszerezhetd mindsitések, amelyek hasznosak a munkatarsak
kompetenciandvelése szempontjabol. Ezek kore nagyjabol kozismert a cégen belil. Aki
megcsinal egy ilyen képzést, az az adott havi keretbdl részesiil. A cég ezenkiviil a vizsgadijat
is fizetni szokta. A tananyagnak altalaban van dija, de annak megszerzésében is segitenek

(pl. mert valakinek mar megvan), igy altalaban ahhoz is ingyen jut a vizsgazni akar6.”

Altalanos vélekedés volt a megkérdezettek kozott, hogy egyes szakméakban a toborzashoz
képest jelenleg jobban jarnak, ha maguk képezik ki a szakembereket (pl. targoncas, emeldgép-
kezeld, hegesztd, villanyszereld). A szakma megszerzéséig pedig segédmunkasi feladatokat
lat el a munkavallalo. Ehhez igénybe vesznek allami tamogatasi programokat is (pl.
készségfejlesztd kurzusokra), de sok Onkoltséges képzést szerveznek, sajat forrasbol. Egy
kiragadott példa szerint, ,,a munkatidrsak igy hdzon beliill, munkaidében, kényelmes
kornyezetben, ingyenesen vehetnek részt a képzésen. A legutdbb végzett 10 hegesztobol hat
még itt van, kiils6 piacr6l ennyit nem tudnank felvenni.”. Mégis, rendszeresen a maximalis
létszam alatt tudjak csak elinditani a kurzusokat, jelentkez6k hianyaban. A helyi tanfolyamok
tovabbi elénye, hogy a sajat technoldgiat tanitjak be, kiilsé oktatoval. Az iddsebb
korosztalynak is folyamatos képzés kell az 1j technoldgiakrél (karbantartok, mérnokok). Ami

gondot jelent a sajat képzés megszervezésekor, hogy sokszor nem talalnak megfeleld oktatot.

Az iskolarendszeri képzések megitélése

,»lovabbi gond, hogy az iskolai rendszerli képzések sokszor nem a valos igények szerint
képeznek, az egyetemistdk nem ismerik a gyakorlatban mindenhol hasznalt tervezo-
szoftvereket, vagy a technikusok semmit nem hallottak még a szintén mindeniitt ott 1évo
vallalat-irdnyitasi modszerekrdl, rendszerekrdl. Az is probléma, hogy a fiatalok elvandorlasa
miatt csdkken a szinvonal a helyi iskolakban is. Osszekacsintunk, hogy ne bukjon meg senki,
mert ez senkinek nem érdeke. Viszont igy nem lehet megbizni a jegyekben, mig korabban
sok bukés volt, ma mindenki minden szdmonkérésen atmegy.” — mondta el egy dél-dunantuli

autdalkatrész-gyartd cég HR szakértdje.

Egy fémfeldolgozasi termékgyartd cégnél a gyartasi teriiletre kompetencia felmérést
végeztek, egy kompetencia matrixot allitottak fel és ehhez igazitottdk a bérkategoridkat.
Hazon beliil biztositjdk a lehetéséget a hianyzo tudas (jellemzbéen gépek ismerete)

megszerzésére €s ezekbdl félévente van lehetdség vizsgdzni. Van, ahol képzési katalogusbol
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szabadon valaszthatnak a dolgozok a szdmukra hasznos képzésekbdl, sot rendelkeznek éves
oktatasi tervvel is. Egy vagyondrzés profilu cég biliszke arra, hogy sajat belsé képzési
struktiraval tudtdk megoldani a munkaeréhianyt, kb. 850 ember szerzett naluk végzettséget a
munka mellett. Az egyik agazati szakszervezet megerdsiti @ mentor programok elterjedtségét,
a belsd, valaszhatd tovabbtanulasi lehetOségeket, de a visszajelzések alapjan ezek még
kihasznalatlanok.

A képzéstipusok koziil az interjialanyok kiemelt jelentdséget tulajdonitottak a
vezetOképzésnek. Az elmondottak szerint a jo szakértokbdl sokszor csindlnak vezetdt, pedig
ahhoz mas készségek kellenek. Az un. ,.exit interjuk” tanulsdga szerint a munkavallalo

tobbnyire nem a munkéval elégedetlen, hanem a kozvetlen felettes miatt megy el.

A vezetoképzés célja: a munkavallalokkal valé megfelelé6 banasmaéd

,»A cégnél nagyon fontos a kozépvezetdi képzes, amit kiilsé cég bevonasaval latnak el. Akut
probléma volt, hogy a munkavallalokkal kozvetleniil kapcsolatot tarté vezetOk képzést
kapjanak, pl. problémakezelés, kommunikaci6, idémenedzsment témakorében. A 2x2 napos
tréningen kb. 200 {6 vett részt, tobb csoportban, nagyon jo volt a visszhangja. A
tapasztalatok szerint ezeknek a képzéseknek fontos csapatépitd szerepe is volt, a
csoportinditdsra maga a vezérigazgatd is lement. Ezt nagy megtiszteltetésnek veszik az
emberek. 2018-ban magasabb vezetdi szinten is megismétlik ezt a képzést.” — szamolt be

gyakorlatukrol egy budapesti ingatlaniizemeltet6 cég munkaiigyi vezetdje.

A képzés nemcsak a munkaerd megszerzésének és megtartasanak az eszkoze, de egy adott
cégnél fluktuaciot is okozott. A draga képzések soran a munkaltato a piac szamara értékesebb
munkavallalokat nevel ki, és ezek a munkavallalok magasabb fizetésért elmennek kiilfoldre,
amely szamukra a konszern forméban valé miikodés és a gyar hatarhoz val6 kozelsége miatt
még egyszeriibb, mint Budapesten. Ezt a folyamatot az is erdsiti, hogy a konszernen beliil
folyamatosan jonnek-mennek a munkavallalok atiranyitassal, vagy akar tartoés kiilfoldi
kikiildetés keretében. Ezek alkalmaval a munkavallalok probalnak kiilfoldon ,,megtapadni.” A
sok ezer eurds képzéseket a tanulmanyi szerz6désekkel nem lehet lefedni, mert teriiletenként
szinte atlathatatlan, hogy mi az, amit a munkaltato kotelezOen el kell, hogy rendeljen ahhoz,
hogy egyaltalan a munkakort a munkavallalo be tudja tolteni. Ha viszont a cég a
munkaviszony létesitéshez irné eld ezeket a szakmai kovetelményeket, akkor nem tudna annyi

munkavallalot toborozni, amennyire sziiksége lenne.

101




4.3. Képzés tanulmanyi szerzodés alapjan

A képzést tdmogatd munkajogi eszkdz a tanulmanyi szerzddés, melynek lényegét roviden
Osszefoglaljuk; a keretes irasokban pedig a gyakorlatban alkalmazott, a tanulmanyok
elvégzésre kotott megallapodasokat elemezziik, kritikai megjegyzésekkel.

A tanulmanyi szerz6dés a munkaviszonyhoz kotédo kiilon megallapodas. Ebben a sajatos
szerz6désben a munkaltatd vallalja, hogy a munkavallalonak a tanulmanyok alatt tdAmogatast
nyujt, a munkavallalé pedig kotelezi magat, hogy a megallapodas szerinti tanulméanyokat
folytatja, illetve a képzettség megszerzése utan meghatdrozott idon keresztil a
munkaviszonyat felmondéssal nem sziinteti meg.'*® Megjegyzendé, hogy amennyiben a felek
kozott munkaviszony még nem all fenn, akkor is kdthetnek egymassal a munkaltaté jovendd
szakembersziikséglete biztositdsara tamogatési szerzddést, de ezt nem az Mt., hanem a Polgari
Térvénykonyv?® szerint tehetik meg. (Mas kérdés, hogy a felek rendelkezhetnek gy is, hogy

az Mt. szabalyainak megfelel6 tartalommal kotik meg egymassal ezt a szerzddést).

Egy gyanis eloszerz6dés

A szerz6dés tartalma

Az els6 szerz6désmintaban a felek egymassal ,,elészerz6dést” kotnek késébbi munkaviszony
létesitésére. Magukat, mint ,,Megbiz6t” és ,,Megbizottat” jelolik meg. A megbizott
manikiirds, pedikiirds, miitkormos munkakort vallal, megbizé ehhez biztositja a tanulméanyok
folytatasat, gyakorlasi lehetdséget, ehhez a felszerelést, helyet, vendégkort 300.000 Ft
értekben. A megbizott a munkaszerzddés megkotéséig ingyen vesz részt a képzésben,
munkabérre nem jogosult. A képzés befejezését kovetden legalabb egy évre szolod
munkaszerz6dést kotnek a felek. Ha a megbizott barmely kotelezettségvallalasat nem
teljesiti, a megbiz6 a 300.000 Ft-ot kartérités cimén visszakovetelheti. A megbizo ilyen
értelmli rendelkezése esetén a megbizott az emlitett munkakorben egy évig nem vallalhat
munkat Budapest vonzaskorzetében, melyért a megbizo részére hat havi munkabért fizet.

A szerz6dés értelmezése

A megillapodasban tobb szerzddeésre jellemzo elemek keverednek: megbizas, eldszerzddés

munkaviszony létesitésére, tanulmanyi szerzddés, versenytilalmi megallapodéas. Valamennyi

129°Mt. 229. §.
130 A Polgari Torvénykonyvrdl szo16 2013. évi V. torvény.
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rendelkezést egyiittesen értékelve, kitlinik, hogy a tanulményi szerzédésre jellemzd elemek
hianyoznak, nincs megjelolve a képzd intézmény, a megbizott altal teljesitendd képzési
kotelezettségek (végzettség megszerzése), a munkaltatd altal szokasosan nyujtott
tamogatasok kozil pedig csak egy Osszegszerli tamogatas van megjelolve. Szerepelnek
ugyanakkor olyan elemek, amelyek a munkaviszonyra jellemzdek: a megbizott a megbizd
telephelyén, annak eszkozeivel ténylegesen munkat végez, ennek soran megbizo vendégkore
részére nyujt szolgaltatast.

Mindebbdl alappal lehet arra kovetkeztetni, hogy ez esetben valdjaban leplezett
munkaszerzodésrol van sz6, amely alapjan a megbizott — valojaban munkavallalé6 — munkat
végez a megbiz6d — valdjaban munkaltatd — részére, viszont munkabér fizetés nem torténik
(vagy csak feketén, ,,zsebbe”), illetve ezt helyettesiti a 300.000 Ft-os Osszeg, amely (a
minimdlbért alapul véve) jelenleg durvan két havi bérosszegnek felel meg. Ez a szinlelt
megbizasi szerz6dés semmis, és a helyzetet a leplezett munkaszerz6dés alapjan kell
megitélni. A munkaltatd altal kotelezden eldirt képzés esetén tanulmanyi szerzédésrél sem

lehet szo.

Tanulmanyi szerz6dés csak olyan képzésre kothetd, amelyre nem a munkaltatd kotelezte a
munkavallalot, hiszen ez esetben a munkaltatdé amugy is koteles a munkavallald koltségeit
megtériteni, és a tanulassal toltott idot fizetett munkaiddként elszamolni.* Ilyen példaul a
jogszabaly alapjan egyébként is kotelezd tlizvédelmi oktatds. Az Mt. szerint tovabba a

132 |de tartoznak azok

munkaltatd koteles a munkavégzéshez sziikséges feltételeket biztositani.
a képzések is, amelyek nélkiil a munka nem végezhetd el (pl. sajatos, az adott munkaltatonal
sziikséges, az altalanos szakképzésen tulmend ismereteket tartalmazd bels6 képzések).
Tanulmanyi szerzddés egyarant kothetd iskolai rendszert, vagy mas jellegii képzésre, szakmai
gyakorlatra, vagy betanulasra is."** Az utobbi, egyéb képzések kiilondsen akkor fordulhatnak
eld, amikor a munkaltato is hasznositani tudja a tdmogatott képezettséget, végzettséget (pl.

munkavédelmi teriiletre iranyuld képzés).

Munkaltatoéi kotelezés és koltség-elolegezés

A szerz6dés tartalma

BLMt. 229. § (2) bek. b) pont.
132 Mt. 51. § (1) bek.
133 EBH2001. 568.
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Felek egymassal gyakornok munkakdrre kotnek munkaszerzédést, melyhez kapcsolodik egy
tanulmanyi szerzddés, melynek célja a munkavallalo kiképzésének biztositasa, és a
sziikséges hatosagi vizsga letétele. Munkaltatd tdmogatasként a tanulmanyok folytatdsanak
koltségeit megeldlegezi a munkavallalonak, tovabba részére a tanulmanyok folytatasa alatt
bért fizet. A munkavéllalo a vizsgdk letételére és munkaviszonydnak ot évig vald
fenntartdsara koteles. Munkavallald viseli a képzéssel kapcsolatos szallds ¢és étkezés
koltségeit. Koteles tovabba a képzési koltségeket (2.150.000 Ft-ot) munkaviszonybdl eredd
jovedelmébdl havi 50.000 Ft-os részletekben visszafizetni a munkaltatonak, mely Osszeg
bérébdl vald levondsdhoz hozzajarul, ha pedig a munkaviszonyt felmondja vagy az a
munkaltatd azonnali hatadlyG felmondéasaval, vagy a munkavallald képességeivel,
magatartasaval Osszefiiggd rendes felmondéasaval szlinik meg, a hatralévé O0sszeg egyben
esedékessé valik. Sikertelen vagy elmulasztott vizsganként 100.000 Ft kotbérfizetési
kotelezettséggel is tartozik.

A szerz6dés értelmezése

A szerzddésben a képzésben valo részvételre kotelezésrdl van sz6 tanulmanyi szerzodéskotés
helyett. Igy az ot éves jogviszony-fenntartas kikotése jogellenes. A munkaltatd egyébként
nem nyujt vissza nem téritendd képzési tamogatast sem (melyre egyébként szerzddéskotés
nélkiil is koteles lenne), csak kolcsont a munkavallaldo részére a képzési koltségek

tekintetében. A megallapodas semmis.

Az interjuk alapjan kijelenthetd, hogy amennyiben a munkavallald megtartasat szolgalja
¢s/vagy a munkaltaté is hasznositani tudja a tudast, a felek tanulmanyi szerzédést kotnek. A
szellemi munkakor estén a munkaltatok elsdsorban a felséfoku végzettség megszerzését

tamogatjak, és erre kotnek tanulmanyi szerzédéseket.

Egy nem elég!

A szerz6dés tartalma

A munkaltatd ¢és a munkavallalo két szakképzettség megszerzésére vonatkozoan kot
egymassal egy egységes tanulmanyi szerzOdést, kazankezeld ¢és targoncavezetd
szakképesitésre. A tanulmanyi szerzédésben a munkavallalo 5+5 évre vaéllalja a
munkaviszonya fenntartasat.

A szerz6dés értelmezése
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Ha a munkavallalo egyszerre (parhuzamosan) vesz részt kétféle képzésben is, amelyeket a
munkaltatd tdmogat, akkor lehetséges, hogy egy tanulmanyi szerzodés rendelkezik mindkét
képzésrol, de két szerzddés is kothetd. Mindkét esetben be kell tartani azt a szabalyt, hogy a
munkavallalo vallalasa alapjan a képzettség megszerzése utan a tamogatas mértekével
aranyos idon — de legfeljebb 6t éven — keresztiil munkaviszonyat felmondéssal nem sziinteti

meg. 1

Ha a felek egy szerzddést kotottek, a munkaltatonal munkaviszonyban t6ltendd i1d6 a
két képzéshez adott tamogatds egyiittes Osszegével lehet aranyos (azaz hosszabb lehet,
mintha csak egy-egy képzéshez kiilon kellene aranyositani), de 6t évnél nem lehet hosszabb.
Ha a felek két kiilon tanulmanyi szerzédést kotottek a két képzésre, a két szerzodés szerint
let6ltendd id6 nem adodik Ossze, hanem parhuzamosan telik, és ez esetben is 6t év lehet a

maximalis letdltend6 iddtartam.

Néhany interjualany beszamolt arrol is, hogy van naluk munkavallaloi kezdeményezés is az
onképzésre. Példanak okéaért egyes, kiemelt munkakdrokben (pl. fejleszté mérnok) olyan
masoddiplomara is kotottek tanulmanyi szerzddést, ami a munkaltatd szaméra nem relevans,
de a munkavallald személyes motivacidja miatt nagyobb eséllyel fog maradni a
munkaltatonal.

Van ahol, specialis hazon beliili tanulmanyi szerzédéseket hasznalnak, nem iskolai rendszerii
képzésre, hosszi betanulasi igényli munkakorokbe vald belépéshez (pl. forgacsoloknak):
mintha Osztondijat kapna mindaddig, amig tanul — ez szinte csak gyakorlati képzés, kicsi

elméleti résszel. A résztvevok 85%-a marad a képzés végéig és a kotelezd idon at is.

Tanulmanyi szerzédés belsé szakmai képzésre

A szerz6dés tartalma

Felek egymassal munkaszerzodést kotnek, szoftverteszteld munkakorre, részben a
munkaltatd  telephelyén, részben  tdvmunkdban  torténd  munkavégzéssel. A
munkaszerzddéssel egyidejiileg keriil sor tanulmanyi szerzddés kotésére is, tekintettel arra,
hogy a munkavallal6 a munkakor betoltésekor nem rendelkezik a megfeleld nagyvallalati
rendszerekre vonatkozd IT tudassal. Munkaltatd a munkakor betoltéséhez sziikséges
tudasanyag megszerzése céljabol belsd szakmai képzést tart a munkavallalo részére, tovabba

gyakorlati workshop-okat ¢éles kornyezetben (nagyvallalati, banki kornyezetben).

B4 Mt. 229. § (1) bek.
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Munkavallalo kotelezettséget vallal arra, hogy a képzés sikeres befejezését kdvetden ennek
igazolasanak napjatdl egy évig munkaviszonyat a munkaltatondl fenntartja, tovabba a képzési
id6szak lezarast kovetden egy évig munkaltatéja jogos gazdasagi érdekét sértd vagy
veszélyeztetd magatartast nem tanusit, kiilonosen nem létesit iizleti kapcsolatot olyan
gazdasagi tarsasaggal, vagy egyéb jogalannyal, mely a munkaltatoval iizleti kapcsolatban
allt, illetve vele azonos tevékenységet végez, illetve versenytarsa. Ennek megsértése esetén a
munkavallal6 1.000.000 Ft kotbérrel tartozik.

A szerz6dés értelmezése

A szerzO0désbol kitlinik, hogy a megjelolt specidlis tudasanyag a munkakor betdltéséhez
sziikséges, anélkill a munkakor valojdban ellathatatlan. Kovetkezésképpen a
munkavallalonak valdjaban nincs lehetésége arra, hogy mérlegelje, kivan-e a munkaltatoval
tanulmanyi szerz6dést kotni. Azaz ténylegesen munkéltatéi kotelezésrdl van szo, a
munkaltatd ugyanis valamennyi, az adott munkakort betdlté munkavallalojat koételezo
jelleggel részesiti bels6 képzésben. Az Mt. a munkaltato altal kotelezéen elrendelt képzésre
tanulmanyi szerz6dés kotését kizarja, azaz a munkaltato ilyen esetben torvény alapjan koteles
a kotelezettség teljesitéséhez kapcsoloddé munkavéllaloi koltségeket allni, munkaviszony-
fenntartési kotelezettséget és kotbért nem irhat el a munkavallald szdmara. Ezért a szerzdés

semmis.

5. Atipikus munkaviszonyok

Az interjualanyok tulnyomé tobbsége igenld valaszt adott arra a kérdésre, hogy
foglalkoztatasi gyakorlataban jelen vannak-e az un. atipikus formak, €s véalaszukban egyuttal
azt is megerdsitették, hogy a hagyomanyostol eltéré munkaviszonyok alkalmazasa az adott
cégnél eszkdz a munkaerdhidny lekiizdésében.

Azok a munkaltatok, akik kisebb mértékben ¢ltek ezzel a lehet6séggel, elsésorban arra
hivatkoztak, hogy a termelés sajatossdgai miatt ezek az &tmeneti formak kevésbé
hasznalhatoak (hosszabb betanulast igényld, specidlis szaktudast igénylé munkakdroknél).
Egy masik munkaltatd vezetdje markans véleményt fogalmazott meg, és elutasitotta az
atipikus foglalkoztatdsi formakat: ,nalunk mindenki hagyoméanyos munkaviszonyban
dolgozik, cégfilozofia az erds szocialis érzékenység”. Az egyik megkérdezett HR vezetd

hasonlo ellendllasrol szamolt be a termelésvezetés részérdl: a HR engedne az ,.elvekbdl”, de a
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termelés nem, 6k kevésbé nyitottak a rugalmas formakra, ,még azt hiszik, van mibdl
valogatni”.

Az atipikus formakrol szo6l6 interjukérdés korében meriilt fel leginkabb, hogy a cég milyen
modon kezeli a tartdéssa valo hianyhelyzetet, hosszitavon gondolkodik-e, elétérbe keriilt-e a
tervezés, vagy ad hoc moédon kezeli az akutta valoé helyzetet. Ott, ahol ilyen stratégiai tervezés
megvalosult, sziikségképpen foglalkoztak az atipikus formék adta Ilehetségek
feltérképezésével és kiaknazasaval is. Az interjukbol kidertilt, hogy az a munkaltato, amely
nem rendelkezik HR munkakorti munkavallalokkal, vagy azok nem professzionalisak, esetleg
tulterheltek, azoknal érdemben nem foglalkoznak a munkaeréhiany-kezelés tobbféle
megoldas-keresési technikaival, igy nem jut er6forras az atipikus foglalkoztatasi lehetdségek
feltérképezésére ¢€s bevezetésére sem. Amig a vallalatndl ezek a folyamatok nem
kidolgozattak, nem rutinszerliek, addig az elutasitaskor legtobbszér az adminisztracios
tobbletidd raforditasra hivatkoznak, vagy kijelentik, hogy folynak a targyaldsok (,,példaul
nyugdijas szovetkezetekkel folyamatban vannak targyalasok a szolgaltatas igénybe vételére”).
Az is el6fordult a valaszok kozott, hogy a jogalkotds megbizhatatlansdga miatt egyelére nem
foglalkoznak egyes lehetséges formakkal [,,szovetkezet azért nincs, mert az iskolaszovetkezeti

szabalyozas koriili kapkodas (2016 sze) miatt leépitették™].

»Minden eszkozt bevetni” — Sori tamogatas vagy munkaerd-kolcsonzés?

»2017 végén inditotta el a cég stratégiai eréforrds tervezési programjat a munkaerShiany
miatt. A kolcsonzok nem tudnak elég és megfelelé embert hozni, és aki megfeleld, de talal
5000 Ft-tal jobb fizetést kozelebb az otthonahoz, inkabb oda megy.” — mondta el egy auto-
elektronikai gyartd cég HR vezetdje. A program lényege volt a gyors alternativ munkaerd-
forrasok keresése, amelyhez tobbek k6zo6tt un. sorting and rework cégek ,,sori tamogatasat”
IS igénybe veszik.

A szolgéltatas lényege, hogy egy kiilsé cég munkatarsai szemrevételezéssel, megtekintéssel
végeznek a sor mellett mindségiigyi ellenérzést, illetve a hibas termékek kivalogatasat. A HR
szakértd szerint azonban valdjdban ugyanazt csinaljak, mint a kolcsonzott vagy a sajat
allomanyu kollégak, a gyakorlatban ugyanaz, mint a kdlesonzés. E szolgaltatok azonban nem
kolcsonbeadok, sot azt sem tudni, munkatarsaikat hogyan alkalmazzak (pl. vallalkozok, vagy
munkavallalok), illetve, hogy teljesen legalisan be vannak-e jelentve. Aki koziilik jol

dolgozik, atirdnyitjdk a kolcsonbeadoikhoz, ¢és a tovabbiakban kolcsonzik Oket.
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Osszességében a cég tisztdban van a ,sori tdmogatds” kockazatossigaval, ki is akarjak
vezetni a jovében, de egyeldre sziikségiik van erre a plusz munkaerdre. A cég mindazonaltal
tisztaban van a jogellenes munkaerd-kolcsonzés szankcidval, nevezetesen, hogy a munkatigyi
birsag mellett azzal is szamolniuk kell, hogy a foglalkoztatas tényleges koriilményei alapjan
a munkaligyi hatoésdg koztik és a munkavallalo kozott allapitja meg munkaviszony

fennallasat.

Volt olyan cég, ahol komplett — szines palettaval rendelkezé6 — HR fejlesztési tervet
készitettek. Ez tartalmazta — tobbek kozott — a home office lehetségek bovitését, a képzési
lehetdségek, tanulmanyi szerzédés felkinalasat (kihasznalva a szektorspecifikus munkaerd-
igazi, hatékony mentoralast), a részmunkaiddt, a job sharing lehetdségét. Nem egyedi
jelenség, hogy ugyan késziil hasonldé komplex terv, de azt végiil a munkaltato nem hajtja

végre, mert a kidolgozo HR szakember id6kozben elhagyja a céget.

5.1. Munkero-kolcsonzés

Altalénos jelleggel kijelenthetd, hogy az interjualanyaink kozott nem volt olyan munkaltato,
amely ne ¢lt volna a munkaerd-kdlcsonzés és/vagy az iskolaszdvetkezeti szolgaltatds adta
lehetdségekkel. Tobbségiik egyszertien nélkiilozhetetlennek mindsiti és a valaszadok tobbsége
kedvezd tapasztalatokrol szamolt be.
A kolcsonzést igénybe vevok indoka sokrétli, jelen van koztik az ideiglenesség, a
szezonalités, a kiszervezés célzata is. A valaszokbodl bemutatunk néhany példat:
- kiterjedt iskolaszovetkezeti és nyugdijas szovetkezeti foglalkoztatasra kiilondsen
akcios idészakokban (iskolakezdés, vagy tinnepek el6tt) kertil sor;
- 24-25 16 kolesonzott munkavallald van, stabil 1étszam, jellemzden tobb éve dolgoznak
a munkaltatonal;
- kolcsonzés, alkalmi munka a kivalasztas részeként fordul el6 (elészor kolesonzottként,
vagy alkalmi munkavéllalonak veszik fel a jelentkezoket);
- a HR koltségek csokkentése érdekében az allandéan mozgd allomanyt attették
kolcsonzott munkavallaloi statuszba (250 £6);
- adminisztrativ. munkdkra (pl. szerzddés feldolgozéds, adatrogzités, iktatés)
alkalmazzak, ahol nem kell atlatni a rendszer miikodését, mert ennek a megtanulasa

sokaig tartana. Evek Ota meglévé kapcsolatot tartanak fenn kolcsonbeadokkal, a
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jelolteket a munkaltatd is megnézi elére. Ha nagyon jo a kolcsonzott, felveszik sajat

allomanyba.

Mir a kolcsonzés sem segit!

A kolesonzéssel kapesolatosan megfogalmazott kritikdk egy része arra vonatkozott, hogy a
kolesonzé cégek sem tudnak mar toborozni, vagy ha igen, akkor azok a munkavallalok sem
maradnak sokaig. Ebben sajatos konkurenciat jelent a kozfoglalkoztatas. Az aktiv munkat
elvard gyar helyett vonz6 lehet a passziv kozmunka, ami mellett még lehet maszekolni is,
raadasul ez helyben van, nem kell érte még utazni sem.

»Munkaer6-kolcsonzés van, ezt jonak tartom; de mar 6k sem tudnak embert hozni. Példaul
mult héten négy fot hoztak, megkapték az oktatdst, ¢s masnap mar egy sem allt munkaba. Ez
példaul sajat munkavallaloknal kevésbé fordul eld, mint a kdlcsonzotteknél.” — mondta el
egy jarmugyarto cég HR vezetdje.

,Munkaer6-kolcsonzésre vonatkozo szerz6désiink van kolcsonbeaddval, de jelentkezéket 6k
is csak nagyon ritkan hoznak, vagy akiket hoznak, a teszteken nem mennek at. Ugyanabbdl a

korbdl meritenek 6k is, mint mi.” — tudtuk meg egy nagykanizsai cégnél.

Korabban a kolcsonzéssel szembeni egyik kifogas a sajat munkavallalénal alacsonyabb béren
valo foglalkozatas volt. Ez az érv most megddlni latszik. Egyrészt, legalabb annyit keres egy
kolesonzott, mint a sajat munkavallalé (nem taldlnanak embert, ha nem adnanak egyenldséget

az els6 naptél: ,,nagy nyomas mellett sem vesziink fel kilora embert”).**

Masrészt, megjelent
olyan vélemény is, hogy a kolcsonzésnek csak ott van létjogosultsaga, ahol valtozik a
termelés volumene, de a jelenlegi helyzetben a cégeknek nem a szezondlis ingadozéasok
lefedésére van sziikségiik, hanem hatarozatlan idejli foglalkoztatottakra (,,allandora kellene az
ember”). Emellett problémaként hangzott el egy interjialanytol, hogy a koélcsonbeadd folé
igér a belsd béreknek, am részben zsebbe fizet. Ez viszont gyakran bels6 fesziiltséget sziil a
sajat és a kolcsonzott munkavallalok kozott (,,hiszen a sajat csak azt hallja, hogy a kdlesonzott
jobban keres”).

A kolcsonzottek részben nem legélis dijazasa mellett mdas, a kolcsonzést megkeriild

megoldasok is jelen vannak a munkaeré-piacon. Az un. ,,on-site szerzddések” alapjan

bizonyos melléktevékenységeket kiszerveznek, melyeket igy egy kiilsd szolgaltatod végez el a

135 Egyébként bizonyos esetekben nem kotelezé az egyenld bér elvét tiszteletben tartani a kolesonzott és a
kozvetleniil alkalmazott munkavallalok kozott, a kikolesonzés elsd 183 napjaban. Ld. Mt. 219. §.
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cég székhelyén, pl. logisztika, Orzés-védelem, takaritas. A kiszervezhetd feladatokon
tulmenden is, az alaptevékenység ellatasaban, magaban a termelésben jelen van a leplezett
munkaer6-kolesonzés. A fent mar emlitett ,,sori tAmogatasnal” a kiilsé cég ilyenkor maga
koordinalja a munkat a szalagon, és sajat embereit is beallitja. Arra nem kaptunk valaszt (nem
is kerestiik), hogy ezek a megoldasok olcsobb megoldast eredményeznek-e, mindenesetre a
hidnyz6 munkaerd poétlasat szolgaljak. Viszont csak akkor nem mindsithetéek jogellenes
munkaerd-kolcsonzésnek, ha a munkat valéban a kiszervezd/sori tdmogatast nyajtdé cég
iranyitja, €s az 6 munkavallal6ik felett a megrendeld cég semmilyen munkaltatoi jogkort (pl.
utasitas, munkaid6é-beosztasa, fegyelmezés) nem gyakorol.

A kolcsonzo cégekkel vald tizleti kapcsolat elényei kozott szerepel a valaszadok korében,
hogy professzionalis tudassal és programokkal rendelkeznek a toborzas, a bérszamfejtés ¢és a
munkaiigyi adminisztracid terén, tovabba munkaltatdo nem tudja biztositani a munkéaba
jérasukat olyan gordiilékenyen, mint egy munkaerd-kdlcsonzd cég (pl. Szlovakiabol).
Atipikusnak tekintették a munkaltatok a kiilfoldiek foglalkoztatasat is, kiilondsen azért mert
tobbnyire kolcsonzés keretében foglalkoztatjdk Oket (elsdsorban ukran ¢€s szlovak

munkavallalok korében talaltunk erre példat).

Onértékelés: igy latjak a szolgaltatok

Az interjualanyok kozott tobb kolesonzd cég és iskolaszovetkezet volt. A legmarkansabb
véleményt kiemeltiilk a tobbi koziil: ,,Tisztul a kdlcsonzési piac: a forditott afa és a
kolcsonbeadok kotelezd letétének 10 millio forintra emelése sokat szamit. A
kolcsonvevoknél is mindegy, mennyit szamlazol, csak legyen ember — ma mar nem éri meg
feketézni. Harom honap utdn mar kérik az atvételt, magasabb kolcsonzési dij mellett is.
Nagyon magas az atvételi arany. Ezért nem képezik a kdlcsonbeadonal az embereket.”.

A kolcsonzé cégek mellett sokszor mindkét tipusu szovetkezet miikodik, ,,a jeloltet a
megfeleld keretek k6zé tessziik”. Azaz, a megrendeld igényei dontik el, hogy kélcsonzott

munkavallalot, illetve nyugdijast vagy didkot ,.kapnak”.

A szocialis szovetkezeti forma gyakorlati alkalmazasat mint a munkaeréhiany kezelésének
egyik eszkozét nem tudjuk érdemben értékelni. Az interjlialanyok koziil csak egy tért ki a
szocidlis szovetkezet mint a bljtatott kdlcsonzés egyik forméjara. Véleménye elutasitod volt, a
szocialis szovetkezet megsziintetése mellett érvelt. A szocidlis szovetkezeti format csak az

egyszerusitett foglalkoztatas kikeriilésére hasznaljdk, amikor Ilétszamkorlat nélkiil
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alkalmazhatnak alkalmi munkasokat, kolcsonzésen keresztiil, noha ez tilos lenne tagi

munkavégzés keretében.

5.2. Iskolaszovetkezeti foglalkoztatas és a diakmunka egyéb formai

Az iskolaszovetkezet tagjainak munkaerejét — un. kiils6 szolgaltatds keretében — mas
gazdalkodd szervezet részére rendelkezésre bocsathatja. Itt eltekintliink annak igazolasatol,
hogy véleményiink szerint tartalmilag ez is munkaeré-kélesénzésnek mindsiil,** fiiggetleniil
attol, hogy ezt a foglalkoztatasi format az Mt.-bél szamiizték, és a szovetkezeti térvényben
kapott 6nallo szabélyozést.137

A cégek nagy része a diakfoglalkoztatdst az alland6 foglalkoztatotti allomany nyari
szabadsagolasa miatt kiesett munkaidé potlasdra hasznalja fel, és tobbségik csak kis
létszamot érintden veszi igénybe. Altalanossagban kijelenthetdé, hogy a termelésben,
szolgaltatdsban és szellemi teriileten (egyszerli irodai munka, leflizés, irattarozas) is munkaba
allitjak éket. A termelésben ugyanakkor a nagyobb balesetveszély miatt kockazatosnak tartjak
foglalkoztatasukat, ezért inkabb egyszertibb munkafajtakra, csomagolasra, anyagmozgatasra,
arufeltoltésre veszik Oket igénybe. Ez utdbbi esetben is betanitasuknak csak akkor van
értelme, ha hosszabb iddszakra, ,,legalabb egy honapra jonnek a termelésbe”. Feltiind az
interjukbol, hogy a didkok foglalkoztatasdnal egyszeriien 6sszemosddik a gyakornokként és
az atengedett munkavallaloként megvalosuld két foglalkoztatasi forma: ,,Nincs kiilonbség
ugyanakkor, hogy tanuldszerzddéssel vagy iskolaszdvetkezeten keresztiil jonnek.”.

A fiatalok munkavégzését tobb kritika is illette, rossz a tapasztalat a munkahoz vald
hozzaallasuk tekintetében. ,,Semmi nem érdekli, él egyik naprol a masikra, ha késo ¢éjszakaig
kimarad a diszkoban, siman kihagyja a kovetkez0 munkanapot. Nem kotdédik a céghez,
k6zombos neki, ki az aktualis munkaltatdja, kdnnyen valt munkahelyet.”. A potencialis
munkavégzésre alkalmas és hajland6 diakok szama csokkenést mutat. Ugy tiinik, kevesebb a
hallgat6 és nem mindenki akar dolgozni. ,,Minden fesztivalkarszalag a kezén van szeptember
elején.” A didkmunkasok kozott megjelennek a dolgozok gyerekei is, akik a kivalasztasnal
értelemszeriien eldnyben részesiilnek. Az egyik szakszervezeti szdovetség ezt ,,buddy
program”-nak hivta, amikor a munkavaéllalok nyaron a sajat gyermekiiket is ,,hozhatjak”

dolgozni, hasonl6an a didkmunkéhoz, csak nincs harmadik fél, vagyis didkszovetkezet.

136 Részletesen 1d.: KARTYAS G.. Munkaerd-kélcsinzés Magyarorszigon és az Eurdpai Uniéban. \Nolters
Kluwer, Budapest, 2015, 103.
37 A szovetkezetekrél sz616 2006. évi X. torvény 10/B. §.
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5.3. Nyugdijasok foglalkoztatasa, szovetkezetben és azon kiviil

2017. julius 1-jét8l van lehetdség Gn. kozérdekii nyugdijas szervezetet alapitani.™® A
szovetkezetnek nem csupan tagjai foglalkoztatisa és gazdasagi helyzete eldémozditasa a célja,
hanem szocialis helyzetiik javitasa is (tarsadalmi megbecsiiltségiik novelése, illetve szamukra
tarsasagot is nyujt), valamint az, hogy biztositsa az id0s tagoknal felhalmozodott tudas,
szakmai- és élettapasztalat kovetkezd generaciok szamara torténd atadasat. A tagok 90%-anak
nyugdijasnak (mégpedig Oregségi nyugdijban vagy atmeneti banyaszjaradékban részesiilonek)
kell lennie, és minden tagnak kell személyes kozremiikodést is vallalnia, amellett, hogy
szimbolikus Osszegli vagyoni hozzajarulast is teljesiteniiik kell. A tagok foglalkoztatasara
alapvetden az iskolaszovetkezeteknél alkalmazott konstrukcid szerint keriil sor. Létezik egy
alap tagsagi megallapodas, amely rogziti a személyes kozremiikodés konkrét tartalmat,
modjat és az ellenértéket. Az alap tagsagi megallapodas mellé csatlakozik egy, a felek kozotti
tovabbi sajatos jogviszony, ami nem mindsiil munkaviszonynak. Ennek keretében teljesiti a
nyugdijas szovetkezet tagja személyes kozremiikddését. E jogviszonyra a Ptk. megbizasra
vonatkozo, valamint az Mt.-nek a szovetkezeti torvényben meghatarozott szabalyait kell
megfelelden alkalmazni. A munkavégzésre a nyugdijas szovetkezet altal harmadik személy

részére nyujtott kiilsé szolgaltatds keretében is sor keriilhet. ™

Ezt a foglalkoztatasi format is
— az iskolaszovetkezeti foglalkoztatashoz hasonldan — elkiilonitetten kezeltiik, holott a
tényleges munkavégzés jellege alapjan ez is kdlcsonzésnek mindsithetd.

Annak ellenére, hogy foglalkoztataspolitikai okokbol bevezették ezt a munkavallalasi format
is, nagy a bizonytalansag vele kapcsolatban. Az egyik kolcsonzd cég ugy vélte, hogy
,bizonytalan az intézmény sorsa is, éppen hogy megalapitottadk €és kezd miikodni, és a
megsziintetésrdl lehet hallani, lehet, hogy kihuzzak a labuk aldl az egészet?”. Ennek a
félelemnek, ugy tiinik, van is alapja, hiszen 2019-t6]1 a sajat jogh nyugdijasok
munkaviszonyban torténd foglalkoztatdsa nem mindsiil biztositési jogviszonynak.140 Ezzel a
nyugdijasok szovetkezeten keresztiili, vagy kozvetlen munkaviszonyban torténd
foglalkoztatasa jelentésen kozelebb keriil egymashoz, legaldbbis a fizetendd kozterhek
tekintetében. A cégek egy része nem is a nyugdijas szovetkezeti format valasztja
foglalkoztatasi keretként, hanem sokkal inkabb a nyugdijba ment személyek

visszafoglalkoztatasat, sajat allomanyba torténd visszahelyezését részesiti elonyben. Az egyik

38 Az egyes torvényeknek a kdzérdekli nyugdijas szdvetkezetek létrehozasaval dsszefliggd modositasardl szolo
2017. évi LXXXIX. torvény.

1392006. évi X. torvény 25. §.

10 Az egyes adotorvények és mas kapcesolodo torvények modositasarol, valamint a bevandorlasi kiilonadorol
sz616 2018. évi XLI. térvény 149. §.
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HR vezet6 fel is vette, hogy a nyugdijas, illetve diak foglalkoztatisa utan jard
kedvezményeket miért kizarolag a szovetkezet kapja, miért nem az 6t akar kozvetlen
munkaviszonyban foglalkoztatd munkéaltat6?

A nyugdijas munkavallalokroél a cégek tobbsége pozitivan nyilatkozott, hangsulyozzak
szakmai tudasukat és tapasztalatukat. ,,Amelyik nyugdijas még motivalt, azt érdemes
alkalmazni, hasznos munkat tudnak végezni a cégeknek. Szinte potolhatatlan a tudasuk és a
gyakorlatuk, illetve 6k még iskolaban is tanultdk a szakmat, nem csak -elsajatitottak
munkavégzés kozben”. Annak ellenére, hogy értékes munkaerdnek tartjak Oket,
munkaszervezési szempontbol viszont a tapasztalatok azt mutatjdk, hogy ,kihivas a
nyugdijasok foglalkoztatisa (nem minden nap akar dolgozni, stb.)”. Azoknal a
munkaszervezeteknél, ahol nagy a nyomas a komoly teljesitmény-elvarasok miatt, vagy a
munka nagyobb fizikai erdkifejtést igényel, ott alkalmazasuktol — a munkaerdhiany ellenére —
eltekintenek. (,,A nyugdijasok nem jelentenek megoldas, mert fizikai munkardl van sz6, 8-10

oOra allas a gép mellett.”).

5.4. Részmunkaiddre és hatarozott idére szolé foglalkoztatas

A részmunkaidd érezhetden tovabbra sem elterjedt foglalkoztatasi forma, elsésorban szellemi
munkakorben ¢és nem termelési teriileten, konkrét munkakordk (pl. takaritond), vagy
kifejezetten egyes célcsoportok (kisgyermekes ndk, megvaltozott munkaképességii vagy
fogyatékkal ¢16k) foglalkoztatasa soran alkalmazzak.

Altalanos vélemény, hogy a részmunkaidd a kevesebb bér miatt nem vonzo. Volt olyan
valaszado, aki ugy itélte meg, hogy a részmunkaidé akar a munkavallaloi teljesitményt
0sztonzd forma is lehetne: ,,néhany munkavéllaldé hat ordban hatékonyabb lenne, mint
nyolcban, de vezet6i ellenallas miatt ehhez nem jarulnak hozza.”. Ugyanakkor volt olyan
észrevétel is, hogy a részmunkaidé naluk tipikusan hat orat jelent, mivel ,,négy oOraba
érdemben nem fér bele semmi”. Ennél a véalaszadonal azért érdekes ez a megkdzelités, mert
fel sem merilt a munkaidd egyenldtlen beosztasa, azaz a négy oOra néhany napra torténd
stiritése. Altalaban is elmondhaté az interjik kiértékelése alapjan, hogy a cégek a
részmunkaidében torténd foglalkoztatast csak statikusan képzelik el (minden munkanap napi
négy vagy hat ora), és fel sem meriill a részmunkaidé egyenlétlen munkaidé-beosztassal
torténd kombinacidja (pl. két munkanap napi 10 éraval szamolva).

Erdekes hatasrol szamolt be egy kereskedelemben miikodd munkéltatdo képviseléje. A

bolthalézati munkakodrok esetében a vasarnapi zéarva tartds bevezetését kovetden
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kényszeriiltek a kizardlag szombaton ¢és vasarnap részmunkaidében foglalkoztatott
munkavallalok munkarendjének atszervezésére. Az igy foglalkoztatottak munkaviszonya
megszlint, és azota sem foglalkoztatnak részmunkaidében kizardlag hétvégére torténd
beosztassal munkaerdt, holott a hétvégi nyitva tartds ismét nem esik korldtozas ald. A
jogszabalyi valtozas tehat egy kialakitott és bevalt munkarendet felszamolt, és késobb, amikor
az akadalyok ismét elharultak, a visszarendezddésre, a specialis munkarend visszaallitasara
nem keriilt sor.

Az interjualanyok tobbsége azt allitotta, hogy hatarozott idore sz6ld szerzddést csak a
hosszabb betegség vagy gyermekvallalds miatt kiesett munkavallalok helyettesitésére kotnek
a munkavallald visszatéréséig; ritkdbban nyugdij melletti munkavégzésre, kampanymunkakra,
projektekre. A jelenlegi munkaer6-piaci helyzet nem kedvez a hatarozott idds
munkaszerzddéseknek, mivel ilyen feltétellel nehéz a toborozas.

Az egyik interjlialanynal érdekes példajat taldltuk az egyszerisitett foglalkoztatdsnak. A
munkaltaté (cégcesoport) bolti kiskereskedelemmel foglalkozik, és a lehetd legszélesebb
korben kihasznaljak az alkalmi munka elényeit. Ezt azért tudjak megtenni, mert altaldban 4-5
bolt tartozik egy-egy céghez, a cégek viszont egyiittmiikddnek. A boltokban mintegy 300
hagyomanyos munkaviszonyban 4ll6 alkalmazott és 500 alkalmi munkavallal6 dolgozik. Az
¢év elejével a munkavallald csak alkalmi munka keretében dolgozik, amig csak ki nem fogy az
éves 90 napos kerete. Ezutan a boltokat lizemeltetd cégek cserélgetik az embereket, hiszen a
90 napos korlat csak az azonos felek kozotti alkalmi munkara vonatkozik. 11 Olyan is
eléfordul, hogy az egyik céggel hagyomanyos munkaviszonya van az eladonak, a masikkal
(akar tobbel) pedig egyszeriisitett munkaviszonyt létesit, amikor sziikséges. Amig az éves
keretlétszamok engedik, a cégek teljesen kihasznaljak az alkalmi foglalkoztatas eldnyeit. Ezt a
gyakorlatot a munkaiigyi ellen6rzés nem kifogésolta. Bar a munkavallaloknak egyértelmiien
hatranyos (pl. tdrsadalombiztositasi oldalr6l), a munkavallalok sem vitatjadk. Nagyon ritkan
maga az 1) munkavallalé kéri, hogy hagyomanyos munkaviszonyban legyen, ekkor igy
kotnek munkaszerzédést, probaidével. Mivel amugy is nagyon révid ideig maradnak meg a
munkavallalok, legtobbszér nem is tlinik fel nekik, hogy a munkaviszonyuk maga is

,,alkalmi” volt.

1L Az egyszertisitett foglalkoztatasrol sz616 2010. évi LXXV. torvény 1. § (4) bek., 2. § 3. pont.
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5.5. Tavmunka és otthonrol torténé munkavégzés

Az interjialanyok az Mt. szerinti értelemben hasznaltdk a megéllapodason alapul6 tdvmunka
fogalmat,**? és elkiildnitették az otthonrdl torténé munkavégzés munkaltatd altal egyoldaltan
biztositott lehetdségétol.

A cégek egy része nem rendszerszerlien, hanem csak konkrét ¢lethelyzetekhez igazitva kot
megallapodast tAvmunkara. S6t ez egyfajta eszkoz is a munkaba vald visszavezetéshez: ,,a
kismamak visszatérésének els¢ fazisa sokszor a négyords tavmunka, utana hatdras
részmunkaidd, utdna vissza a hagyomanyos féallasaba”. Mashol, példaul az informatikai

szektorban, a tivmunka mar bevett gyakorlat.

Az irodak kimélése

,»Aki akar és a munkakdre lehetdvé teszi, marpedig a szakszemélyzetnek altaldban lehetdveé
teszi, otthon dolgozik. Akinek kényelmesebb, dolgozhat az irodaban is. Ezért mindkét
telephelylinkon van egy-egy kis iroda, de nem sokan koptatjak.” — szamolt be egy budapesti
kozpontt IT outsource cég vezetdje.

»A cég éppen koltozés eldtt all, az G modern irodaépiiletben szakértdi szinten mar csak
laptopot kapnak a munkatarsak, az infrastruktura alapbol a mobil munkavégzéshez lesz

igazitva.” — mondta el egy pénziigyi szolgaltatd cég HR vezetdje.

A home office alatt az interjlialanyok az eseti vagy alland6 jelleggel engedélyezett otthoni
munkaveégzeést, avagy mobil munkavégzést értették. Bar szigora munkajogi értelemben nem
szamit atipikus foglalkoztatasnak, de a vallalatok akként tartjak szamon.

Elterjedtsége valtozd, van ahol bevett gyakorlat (IT), van ahol csak egyedi kérelem alapjan,
eseti jelleggel engedélyezik. A home office-t bizonyos munkakorokben (példaul pénziigyi
teriileten) engedélyezi a munkaltatd, mas teriileten — példaul logisztika — ugyan elméletileg
lehetséges lenne, de a munkaid6 akkor is kotott, igy a gyakorlatban nem nagyon van ra igény,
emiatt pedig a munkaltaté sem kolt pénz 10-12 nagy teljesitményli laptopra. HR teriileten
alkalmaznak eltérd munkarendben torténd munkavégzést, igyekeznek a munkavallaloi

igényeket szem eldtt tartani.

2 Tavmunkavégzés a munkaltaté telephelyétdl elkiiloniilt helyen rendszeresen folytatott olyan tevékenység,

amelyet informaciotechnologiai vagy szamitastechnikai eszkozzel végeznek és eredményét elektronikusan
tovabbitjak, 1d. Mt. 196. § (1) bek.
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A home office lehetésége a munkavallalok nagy része szamara mar vonzd lehetdség a
munkahely valasztdsanal, vagy megtartasanal, illetve a munkaviszony sziinetelése utan a
visszatérésnél (,,Itt mar a felvételnél jelzik a munkavallalok az ilyen iranyu igényt.”). A
munkavallaloi igény sokszor kielégithetd lenne, mivel a feladatok egy része nem kapcsolodik
valamilyen belsé rendszerhez, nem igényli a munkavallalo allando jelenlétét és ezért otthonrol
is barmikor megoldhato. A bevezetését helyenként nehezen megvaldsithatonak,
adminisztrativ tobblettehernek tartjak, holott allitasuk szerint minden rendszer elérhetd tavoli
hozzéaféréssel.

A munkaltatok egyik része azonban tudatosan ellenall a tavolrol torténd munkavégzésre
vonatkoz6 munkavallaloi igényeknek, még akkor is, ha ezzel versenyelényhoz jutnanak a
munkaerd-piacon. A tavmunkatol, illetve az otthoni munkavégzéstdl valdo munkaltatoi
tavolsagtartas kiilonbozd okokra vezethetok vissza. A cégek egy részének tapasztalatai azt
mutatjak, hogy az egyes személyek szamara engedélyezett tavollét egyfajta kivételezésnek
szamit, a szervezeten beliill megosztja az embereket, ,,hdzon beliil fesziiltséget kelt”. ,,A
tobbségnek ugyanis a munkakori feladatok jellege miatt kotelezO a személyes jelenléte.”
Emiatt a tobbieknek sem engedik, csak kivételes esetekben, par napra az otthoni
munkavégzést (pl. beteg gyermek miatt maradna otthon a munkavéllald, de tud mellette
dolgozni és kifejezetten nem akar szabadsagra/betegszabadsagra menni). Masrészt azt is
megtapasztaltak, hogy nem minden munkavallalé alkalmas erre, mivel ,,az otthonrél dolgozo
munkavallalé nem tud teljesen a feladatra koncentralni”. Végiil pedig hasznaljak a visszatérd
hivatkozési indokot is: ,,a sok jogi kockazat miatt nem rendszeres a hasznalata, ezért még

nincs ra kiilon folyamatunk”.

5.6. Egyéb atipikus munkavégzési formak

Interjualanyaink emlitették még a behivas alapjan torténd munkavégzést, a munkakdr-
megosztast €s tobb munkaltatés munkaviszonyt. Alkalmazasuk azonban rendkiviil ritka, csak
egy-egy cégnél talaltunk ra példat, és ott is kis 1étszamot érintéen. Az elutasitas indoka kozott
szerepelt az ismeretlennel szembeni idegenkedés, értetlenség és a munkaltatd kis mérete.
Errdl egy munkaerd-kolesonzo igy nyilatkozott: ,,sok a rugalmas lehetdség, de a felek nem is
ismerik ezeket”. A behivasnal kifejezetten aggéalyosnak tartjak, hogy nem vilagos az allasid6
értelmezése.

Erdekes példat talaltunk azonban a tobb munkaltatés munkaviszony alkalmazasira. Az

crer

egymashoz kozel [évé boltok adminisztracidjat oldjak meg vele (pl. beszerzés,
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megrendelesek, szamlazas intézesere), gy, hogy a ,k6z6s” munkavallald kotetlen
munkarendben dolgozik, mert nehezen lenne nyilvantarthatd, hogy éppen melyik {izletben

(cégnél) tartdzkodik. A munkaltatok a boltszam utan osztjak szét a koltségeket maguk kozott.

Egy sikertelen probalkozas

Egy ¢élelmiszer kiskereskedelemmel foglalkozé cég szamolt be az aldbbi kezdeményezésrol.
Kidolgoztak volna egy olyan mobilalkalmazast, amely alkalmas lett volna a behivas
rugalmas felhasznalasara (mindkét fél részérél). EQy netes feliiletet hoztak volna 1étre, ahol
napra, 6rara, munkakorre, tizletre lebontva latszanak az iires allasok. Ez tette volna lehetdvé,
hogyha valakinek van egy iires éjszakaja, napja, akkor beugorhat egy-egy eseti arufeltoltésre,
vagy hétvégére eladonak. Az Gtlet az Uberhez hasonlo6 elveken alapult. A munkavégzés eseti
megbizas keretében tortént volna, ahol az addzassal kapcsolatos kotelezettség a munkat
végzot terheli. A felhasznald (munkat végzd) altal megadott email cimre kiildik az
adoigazolast, az ellenértéket atutalassal teljesitik. Alapvetéen a munkavégzés bejelentése és

az ad6zasi nehézségek miatt utasitottak el.

5.7. A munkajog hatarain tul

Egy informatikai cég drasztikus atalakulassal remekiil rra lett a munkaeréhiany problémajan,
ma mar alacsony a fluktuacid, a dolgozok elégedettek. Ezt ugy érték el, hogy gyakorlatilag
megszabadultak a munkajogtol, és csak azokat a munkajogi jogintézményeket ,,kdlcsonzik
vissza”, amelyek szamukra hasznosak, ezeket pedig a sajat képiikre formaljak.

Az 1j struktara lényege, hogy majdnem mindenkit Kkiszerveztek ,KATAS” egyéni
vallalkozénak/cégnek. A HR-koltségek igy drasztikusan csokkentek. Ma mar csupan két-
harom munkavallalé van ténylegesen sajat dllomanyban. A dolgozok figyelmét felhivjak a
KATA melletti nyugdij-el6takarékoskodas sziikségességére, de a tapasztalatok szerint még
igy is megéri mindenkinek. A cégnél pontosan meghatarozott, mindenki szdmara atlathato
jutalékrendszer van. A bevétel egy része allado tigyfelek havidijaibdl tevédik 0ssze, masik
része pedig eseti megrendelésekbdl. Ez utobbi megrendelések teljesitését mindenki szdmara
felkindljak tgy, hogy mindenki pontosan eldre latja, hogy a megrendelés vagy annak egy
része teljesitésével milyen jovedelemhez jut (forintositva). A vallaldsok is transzparensek, igy
mindenki tudja kovetni a sajat teljesitését €s masokét is. Az Osszehasonlitas igy a cégvezetés

szamara is konnyli, és hamar latszik, hogy ki az, aki esetleg jelentdsen alulteljesit. A
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munkatarsak szdmara fontos eldny a sajat munka tervezhetdsége. Ha elvallalatlan marad
valamilyen feladat, a vezetOség szétosztja, de altalaban az elosztassal nincs kérdés. Ennek a
rendszernek a bevezetésével azonnal, jelentdsen megnott az dsszteljesitmény.

Ugyan nem munkaviszonyokrol van sz, a foglalkoztatas sordn atvesznek egyes, a
munkaviszonyban vald foglalkoztatashoz hasonlo ,képleteket”. Példaul, van szabadsag. A
szabadsadgok kiad4sa azonban jelentdsen demokratikus keretben zajlik: a munkatarsaknak
maguk kozott kell megegyeznilik. Ezt szintén segiti egy ,,automatizmus” (kvazi munkaltatoi
szabalyzat), amely szabadsagiitkzés esetén meghataroz bizonyos prioritasokat. Ezzel az
autoriter vezet6i dontések terét minimalizaljak. Akinek lehet, kotetlen a munkaideje. Vannak
support-ot biztositd6 munkatarsak, ahol viszont meghatarozott idokeretben az Tligyfelek
szamara rendelkezésre kell allni. A rendelkezésre allasi id6t szintén maguknak osztjak be az
emberek, sziikség esetén szintén automatizmus szerint sziiletik meg a dontés. Gyakori az
otthonrol dolgozas is. A munkahely alapvetden csaladbarat. Mivel még az elvégzendé munka
mennyiségére is jelentds rahatassal lehet a munkatars, az id6-pénz aranyt is maganéleti
sziikségleteihez igazithatja. Ezenkiviil vannak szocidlis programok, csalddosak és csak a
munkatarsaknak sz6l0k egyarant.

Természetesen ez a konstrukcido csak akkor szabalyos, ha a munkatirsak foglalkoztatdsa
valoban nem mindsiill munkaviszonynak, azaz nincs sz6 leplezett munkaviszonyrol. A
munkaltato érzékelte ezt a vesze€lyt, ezért a megvalositas elott allasfoglalast kért két hatosagtol

is. Az U rendszer bevezetését csak a megnyugtatd valaszok utan kezdték meg.

6. Kollektiv munkajogi aspektusok

6.1. Tapasztalatok a szakszervezettel kapcsolatban

A szakszervezet milkodésével, alkupozicidjukkal Osszefiiggésben és annak megitélésében,
hogy szakszervezetnek lehet-e szerepe a helyi munkaer6hiany mérséklésében, az empirikus
kutatdsunk eredményeképpen rendkiviil szines képet kaptunk. A megkérdezettek tobbsége a
munkaltatd képviseldje, ezen beliil HR tertileten (is) dolgozd vezetd volt. Ezt a valaszadok
nézopontjanak megértés¢hez tartjuk fontosnak hangstilyozni. Az interjuk koziil négy esetben
agazati illetve orszdgos szakszervezeti konfoderaciot is megkérdeztiink. Az 6 véleményiiket
kiilon kiemelve, a munkaltatéi képviseldk véleményével ,,szembeallitva” kozoljiik.

A megkérdezettek tobbségénél nincs jelen a szakszervezet és kollektiv szerzddéssel sem

rendelkezik, illetve kollektiv szerz6dés hatalya alatt nem all. Szamszerlsitve, 17
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munkaltatonal volt képviselettel szakszervezet (helyenként tobb is jelen volt). Azok az
interjuialanyok, ahol nincs szakszervezet, nem is rendelkeznek ,,ralatassal” erre a problémara.
A munkatigyi kapcsolatokra vald ralatds korében érdekesnek itéltiik két munkaerd-
kolcsonzéssel foglalkozo cégnek a tapasztalatat. Az egyik esetében tobb partneriiknél van
szakszervezet, akikkel jo a kapcsolat. A kdlesonvevonél miikodo szakszervezetekbe sokszor a
sajat kolesonzott munkavallaldik is belépnek, az ¢ tagdijlevonasukat ilyenkor a kdlesonbeadd
intézi. Nincs idegenkedés a kdlcsonzéssel szemben e szakszervezetek részérdl, ok is megértik,
hogy a munkaltatok szamara a rugalmassag kiilondsen fontos, e korben pedig a kdlcsonzésnek
egyre nagyobb 1étjogosultsaga van. A masik kdlcsonbeado cég évek Ota azonos kdlcsonvevoi
korrel dolgozik egylitt, j6 partnerkapcsolatot tart fenn e cégekkel és az ott mikodo
szakszervezetekkel is. Sok kolcsonzott munkavallalojukat atveszik a kolcsonvevok.

A munkaltatok egy részénél, ahol viszont miikddik szakszervezet, ott sem érzédik mindig az
aktiv jelenlétét. Megfogalmazddott olyan kritika is, hogy a szakszervezeti tisztséget betoltd
személy inkabb sajat megélhetésének biztositasara torekszik, ,,tevékenységiik kimeriil a
munkaidé-kedvezményért vald kiizdelemben”. Egyes vélemények szerint a szakszervezet nem
a kollektiva szintjén gondolkodik és targyal, hanem egyéni munkavéallaloi panaszokat

menedzsel — tobb-kevesebb sikerrel.

,Van ugyan szakszervezet, de leginkabb egyéni érdekeket probal érvényesiteni, kevésbé
vonodik be a munkaltatd életébe. Sulytalanok a cég életében, szinte soha nem
kezdeményeznek konzultaciot, még a lényeges cafetéria valtoztatasokndl is passzivak voltak.

A munkavallal6 is inkabb direktbe a gyarigazgatohoz megy, ha valami panasza van.”

Arra a kérdésre, hogy a szakszervezeteknek milyen allaspontjuk és targyaldsi stratégiajuk van
a munkaltatonal jelentkezd (helyi) munkaerdhiany tekintetében, meglehetdsen egyértelmii és

tobbségében elitéld tartalmu valaszokat kaptunk. Par példa:

- A szakszervezetet totalisan nem érdekli a munkaer6hiany, nem érzik magukénak a
feladatot.

- Van ugyan Kollektiv szerz6dés és szakszervezet, de ezeknek nincs dontd jelentdsége a
probléma megoldasaban

- Kollektiv szerz6dés is van, de teljesen haszontalan, a munkaerdhidny szempontjabol

mindenképpen.
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- A munkaer6hiany tobbszor téma volt a szakszervezettel valo egyeztetéseknél, de a
munkavallal6i oldalnak nem volt 6nallé kezdeményezése, javaslata.
- Szakszervezet, kozalkalmazotti tanidcs van, de tényleges problémamegoldd

tevékenységet nem folytatnak.

J6 partneri kapcsolat van, de nagyon gyenge, rosszul szervezett, alulinformalt az
érdekképviselet. 2017 ota van éves munkaidOkeret is, ,,meglepd konnyedséggel ment at a
rendszeren, el tudnank képzelni vehemensebb érdekképviseletet is”. Megel6zOen részletes
tajékoztatast adtak réla az lizemi tandcsnak, szakszervezeteknek. ,,De miért a munkaltatonak
kell kiképeznie a munkavallaléi képviseloket?” Nagyon ritka a munkavallaléi oldal
kezdeményezése, szinte csak munkaltatoi eldterjesztésekrdl targyalnak.
Arra vonatkozoan, hogy a megkérdezettek, hogyan itélik meg a jelenleg munkaviszonyban
allok kollektiv cselekvésre vonatkozo6 attitlidjét, mentalis viszonyat a foglalkoztatasi
helyzetéhez, az interjuk sorai kozott olvashatunk. Az egyik szakszervezeti konfoderacio a
munkavallal6i motivacido és a szervezettség megitélésben nem dertilato. ,,Csak verbalis
lazad4dsok vannak, a munkavallalok nehezen mozgodsithatoak.” Ehhez hasonld, ..eleve
elrendelésként” hangz6 vélemények a munkaltatok képviseldi oldalardl is elhangzottak: ,,Ha a
munkavallal6 nem tudja megoldani a problémakat, kivonul mas dagazatba, kiilfoldre.”.
,Kollektiv vitdk nincsenek. Ha nem tetszik valami a munkavéllalonak, lelép.” ,,Sem tizemi
megallapodas, sem kollektiv szerzddés kotésével kapcesolatos igény nem jelenik meg.”
A helyi munkaer6hiany mérséklésében betoltott szakszervezeti szereprol a megkérdezett
szakszervezetiek eltéréen nyilatkoztak:

»Egyetértés van a munkaltatoi oldallal munkaerd-hiany enyhitésében.”

- ,,A szakszervezetnek nem csak lehet, hanem kell is szerepet jatszania ebben a
folyamatban, hiszen a munkaeréhiany negativ aspektusai mind a munkavallalok
munkakoriilményeinek romldsdhoz vezet, amelyet pedig egy szakszervezet nem
nézhet Olbe tett kézzel. Egyrészt folyamatosan targyalunk a bérekrdl, hiszen ez az
egyik f6 oka a munkaeréhianynak, masrészt folyamatosan jelezziik a munkaltatok
fel¢ a problémdakat, és igyeksziink veliik kozos megoldasokat taldlni a negativ
hatasok enyhitése érdekében.”

- ,,A szakszervezetnek — megfelelé informacio hijan — nem dolga a munkaer6hiany
kezelése, hiszen a cég a meglévé munkavallalok megtartasaért sem tesz semmit,
nem javit a munkakoriilményeken. Van olyan munkaltat6 is, aki a szakszervezettdl

varja a probléma megoldasat teljes mértékben.”
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Erdekes, hogy az egyik interjualany ,,forumot” hianyol a munkaerShiannyal &sszefiiggd

problémak beazonositasara és a megoldas keresésére:

»A szakszervezettel szoktunk a témardl beszélgetni, de érdemben nincsenek javaslatok. A
szakszervezet is hasonld problémdkat 14t (tisztelet hidnya, stb.), de nincsenek megoldasi
javaslataik, csak megerdsitik a mi tapasztalatainkat. Nyitottak lennénk az errél szo6lo

beszélgetésekre, de nincs erre forum.”

Ezt ,felilr6l” az egyik szakszervezeti szovetség ugy latja, hogy ahhoz, hogy a
szakszervezetnek legyen szerepe a munkaerShidny enyhitésében, ahhoz valds tényadatokra
lenne sziikség a munkaltatoktol, hogy ne csak ,benyomas” alapjan tudjak megitélni a
helyzetet. Nem allnak rendelkezésre megfelelé informaciok arrdl, hogy mely
terliletek/munkakorok a leginkabb érintettek, milyen mértékii a fluktuacid, nem mindenhol
nyilvanos a bérskala, béradatok.

A szakszervezettel valo egyiittmiikodésre talaltunk pozitiv példakat is. Egy 60 éve miik6dd
cég képviseldje kiemelte, hogy jo a kapcsolat a szakszervezettel, a tagdijak beszedése 100%-
ban munkaltatéi levondssal torténik. Az egylittmiikodésiik alapja a bizalom. Gondot
forditanak a szakszervezettel kozos kommunikaciora, amit csak lehet, egyiitt, egymast
erositve kommunikalnak a munkatarsak felé. Egy autéipari cégnél ugyancsak jok a
tapasztalatok. A szakszervezet tevékenysége itt igencsak aktivnak tekinthetd, kiemelendd
szerepet jatszanak a bért és a munkaidd szervezését érintd megallapodasok a cég életében. Ez
a fajta munkaltatoi attitlid még nem altalanosan jellemzd, de talaltunk ra tobb példat is.

Az interjukbol megallapithatdan, a szakszervezet szerepe néhany munkaszervezeti kultiraban

a kommunikacio, a munkaltatoi intézkedések értelmezése felé tolodik.

Egy HR vezetd szerint a szakszervezet kifejezetten munkaeré megtartd tényezd tud lenni,
fontos biztonsdg-érzetet tud adni a munkavéllaloknak a hiteles érdekképviselet jelenléte,

akkor is, ha a kollektiv szerz6désben vannak a munkavallalé hatranyara valo eltérések is.

Ezt a nézetet képviselte az egyik agazati szakszervezet is: ,,Sokszor a munkaltaté nem ismeri
fel a szakszervezetben rejld lehetdséget, eredendden rossznak tekinti ahelyett, hogy megfeleld
Osszekottetési csatornanak is tekintene rd a munkavallaldi igények felmérésére.”. Ezt egy
masik szakszervezeti vezetd is megerdsiti. ,,Megallapodtam a munkavallalok képviseldjével”

— ha van a felek kozott alku, ez a menedzsment szamara jol eladhatd kifelé, befelé is.
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Szimpatikusabba teheti a dolgozok szamara a kondiciokat, ha szakszervezet maga is
kommunikélja az eredményeket. A jo6 kommunikacié sokszor kifejezetten hidnyzik a
munkaltatonal (pl. sor melletti munkavallalé nem olvassa az intranetet, nem érti a munkaltatoi
bejelentést, félreérti, félremagyardzza). Ha a szakszervezet ¢és a munkaltatd egyiitt
kommunikal, az a leghatékonyabb. ,,Ehhez mindkét félnek felkésziiltnek kell lennie.”

A kollektiv szerzédésekkel kapcsolatos tapasztalatokat a kovetkezd fejezetben foglaljuk

0ssze.

6.2. Az iizemi tanaccsal kapcsolatos tapasztalatok

Az interjukbdl az is kitlint, hogy annal a cégnél, ahol iizemi tanacs mikodik, ott az is fontos
szerepldje lehet a belsé kommunikacionak, mind a munkavallal6i panaszok tovabbitasa, mind
pedig a munkaltatoi kezdeményezések tdmogatasa tekintetében. Néhany konkrét példa:

- Uzemi tanacs formalisan van, de az iigyvezetd is személyesen 4ll a munkavallalok
rendelkezésére.

- Az lizemi tanaccsal jo a viszony, de a nagyobb projektekre kisebb a rahatasuk,
inkabb csak a mindennapos tligyekkel foglalkoznak (pl. ha a buszon nincs fiités,
vagy késik). Az ilizemi tandcs az ukrdn munkavallalok foglalkoztatasat is
tamogatja, mivel sokszor kevésbé problémas munkaer6t jelentenek, mint a helyiek.

- Az lizemi tandcs még nem alakult ki és nem aktiv (most vannak a valasztasok
utdn), pedig segithetne, hogy ,,munkaltatdo érezze a békétlenségre okod ado
momentumokat”.

- Sok juttatdst a munkaltatdé az ilizemi tanacson keresztil ad (pl. karacsonyi

csomagok).

Az egyik interjualanyndl a cégcsoporton beliil Eurépai Uzemi Tanacs is miikddik. E forum
eldtt is téma volt a magyar munkaerdhidny, illetve bérverseny. Mig az anyacégnél az volt a
meggy0zddés, hogy magasak a magyar bérek, ez a buszvezetdk, aruhazi dolgozok ,,ijabb”
bérei fényében mdir kevésbé igaz. A magyar szakszervezeti vezetd az Eurdpai Uzemi
Tanacsban azt demonstralta, hogy az 5%-os bérfejlesztés az eleve magasabb nyugati bérekhez

képest lehet valoban vonzd, de a magyar bérszinthez képest minimalis.
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6.3. Ha nincs formalis érdekképviselet

A megkérdezett munkaltatoknal, ahol nincs szakszervezet és lizemi tanacs sem, de van
felkésziilt és gondoskodd HR, ott az informaciok megfeleld kanalizalasat is képesek ellatni.
Ha a munkaltat6 olyan moédszereket is ki tud kidolgozni, amely a munkavallalo cég iranti
lojalitast kialakitja, fenntartja és gondozza, az a cég joval kisebb mértékben szenvedi meg a
munkaerdhidnyt, illetve a fluktuaciot. A megfeleld tajékoztatds, kommunikaciéo tobb
interjiialany véleményében megjelent a munkavallaldé megtartdsanak egyik fontos

tényezdjeként.

Ahol nincs semmilyen érdekképviseleti szerv

Sok esetben a szakszervezet, vagy az lizemi tanacs funkcidjat mas, ,,hazi” megoldasok veszik
at, ahol formalis érdekképviselet nincs.

Az egyik megkérdezett cég HR vezetdjének személyes célja, hogy tudjon a munkavallalok
egyéni kérdéseivel foglalkozni, ezért is dolgozik kifejezetten ekkora cégnél, ahol nem kell
nagy tomegeket kezelnie. Olyan kollégdkkal dolgozik, akik név szerint ismernek mindenkit a
munkaltatonal.

,,Reggel nyolckor van a »korben allas«, ilyenkor a miszak megbeszéli az aktualitasokat.
Nincs gond az informacio-aramléssal, a munkatarsak a kozvetlen vezet6knek adnak
visszajelzéseket, ha panaszuk van.” — mesél tapasztalatairdl egy masik cég vezetdje.

»~Amiota nincs lizemi tandcs, »alhirek« terjednek a munkahelyen, ezért a HR vezetd
személyesen, rendszeresen »infosétat« tart. O is beszél az emberekkel, illetve lehet téle

kérdezni.” — tudjuk meg egy autdipari beszallitotol.
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IV. fejezet: A kollektiv alku szerepe a munkaerdhiany kezelésében

1. Miért éppen a kollektiv szerzodések?

Amint arra az |. fejezetben ramutattunk, a munkaer6hidny intenzitisa id6ben, térben és az
egyes szektorokban is valtozo. Ebben a helyzetben a jogalkotasnal megfelelébb eszkoznek
tlinik, ha a felek megallapodasaikkal, elsdsorban a kollektiv szerzdédéssel maguk alkalmazzak
hozz4d a munkafeltételeket a megvaltozott koriilményekhez. A sajat viszonyaikat pontosan
ismer0 szakszervezetek és munkaltatoi partnereik igy a konkrét helyi, vagy agazati helyzethez
tudjak igazitani a munkavégzés jogi kereteit, amelyek egyrészt az altalanos hatalyu,
mindenkire kiterjed6 jogszabalyoknal konkrétabbak, a helyi sajatossagokat tiikkrozéek tudnak
lenni, masrészt sokkal rugalmasabban, gyorsabban véaltoztathatdak, ha a helyzet tigy kivanja.
Ezek az elényok rairanyitjdk a figyelmet a munkaviszony szerzddéses jogforrdsainak
fontossagéra a jelen munkaerd-piaci helyzetben. Kutatadsunkban kiilon figyelmet szenteltiink
annak, hogy a felek kihasznaljak-e a kollektiv alku lehetéségeit a munkaerShiany jelentette
problémak kezelésére.

A fenti elvi lehetdség jogi alapja az, hogy a hatdlyos Mt. jelentdsen ndvelte a kollektiv
megallapodasok szerepét a munkajogi szabalyozasban, hiszen fOszabaly szerint a
szakszervezet és a munkaltatd altal kotott kollektiv szerzddés a torvény II. és III. részében
foglalt szabalyokat tetszés szerint, akar a munkavallal6 javara, akar hatranyara feliilirhatja. 143
Hangsulyozzuk, hogy a kollektiv szerzodéseknek kozel sem csak a munkaerd-piac altal felfelé
hajtott bérek leképezésében, a bérmegallapodasok tekintetében van jelentdsége. Kihasznélva a
torvénytdl valo eltérés lehetdségét, a kollektiv megallapodasok szdmos mas kérdésben is
képesek lehetnek elémozditani a munkaeréhiany kezelését (pl. a munkaidd és bér szabalyok
kreativ atszerkesztésével, a ,,t0lfoglalkoztatasbol”, rendszeres tilorakbol eredd megterhelés
megfeleld — nem egyszeriien bérben torténd — kompenzalasaval stb.).

A kollektiv szerz8désekkel kapcsolatos gyakorlat fokuszba allitdsanak van egy altalanosabb
indoka is. Mikozben a kollektiv szerzddés €s a torvényi szabalyozas ujraértékelt viszonya a
hatdlyos magyar munkajog leginnovativabb, legkarakteresebb vondsa, ennek gyakorlati

144
1.

érvényesiilésérdl alig rendelkeziink adatokka Ezért fontosnak tartottuk feltarni, hogy

Y Mt. 277. § (2) bek.

144 Kivételként emlitheté a LIGA Szakszervezetek ltal folytatott kutatds, amelynek egyik eleme volt kb. 40,
tobbségében helyi szintli kollektiv szerzédés értékelése. A kutatas Osszességében nem észlelte, hogy a felek
hozzaallasa a kollektiv alkuhoz valtozott volna az 0j torvénykonyv hatalyba lépésével Lasd: Elemzd tanulmany —
Az 0j Munka Torvénykonyvének hatasvizsgalata, 2015, letolthetd:
http://www.liganet.hu/news/8791/Az_uj_Mt._kutatas_osszefoglalo_tanulmany.pdf
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vannak-e kovetésre érdemes, jo gyakorlatok a munkahelyi igényeknek megfeleld munkajogi
kornyezet kollektiv szerzodéssel torténd megteremtésére, illetve egyaltalan tudataban vannak-
e felek a kollektiv szerzddés jelentdségének.

Az alabbiakban oOsszefoglaljuk a kollektiv alku hazai gyakorlataval kapcsolatos eddigi
tapasztalatokat és az elérhetd statisztikai adatokat. E hattér bemutatasa utdn ismertetjiik
kutatasunk eredményeit, amelyek két forrasbol szarmaznak. Egyrészt, a Pénziigyminisztérium
segitségével elemeztik a Munkaiigyi Kapcsolatok Informacids Rendszerébe feltoltott
kollektiv szerzddések adatait, hogy betekintést nyerjiink a kollektiv megallapodasok
gyakorlataba. Masrészt, 0sszegezziik a munkaltatoi interjuk tapasztalatait, amelyek segitenek

arnyalni az adatbazisbdl nyert, elsésorban mennyiségi mutatokat.

2. Kollektiv alku a hazai gyakorlatban

A magyar munkajog szerint a kollektiv szerzddést a szerz6dd felek kotelesek a
foglalkoztataspolitikaért felelés miniszter altal vezetett minisztériumnak a megkdotést
(felmondasat, modositasat, hatdlydnak megsziinését) kovetdé harminc napon beliil
nyilvantartasba vételre elektronikus wton bejelenteni. **° A bejelentés nem érvényességi
feltétele a kollektiv szerzddés megkotésének, és elmulasztisanak sincs kiilon szankcioja.
Talan ennek is kdszonhetd, hogy a kotelezd bejelentés ellenére nincsenek pontos adataink a
kollektiv alku hazai gyakorlatarol, igy példaul a lefedettségi adatokrol sem. A lefedettségi
mutato a kollektiv szerzddés hatdlya alatt 4116 munkavallalok ardnyat mutatja az adott korben
foglalkoztatott Osszes munkavallalon beliil. Nemzetkozi kutatdsok Magyarorszagon 30%
koriilire teszik a kollektiv szerzddési lefedettséget, 148 3 KSH adatai azonban ennél joval
alacsonyabb, 20%-os értéket mutatnak. A lefedettség magasabb az allami cégeknél és a
legalabb 300 fét foglalkoztaté munkaltatoknal.'*” Magyarorszagon a kollektiv szerzédések
tipikusan munkahelyi szinten jonnek létre, az dgazati megallapodasok gyakorlati szerepe
csekély. Ezen az agazati parbeszéd bizottsdgok részletes jogi szabalyozasa és kiépiilése sem

valtoztatott,2*®

5 A kollektiv szerzédések bejelentésének és nyilvantartisanak részletes szabalyairdl szol6 2/2004. (I. 15.) FMM
rendelet.

18 FuLTON L.:. Worker representation in Europe. Labour Research Department and ETUI. 2013,
http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/Collective-Bargaining2

Y7 https://www.ksh.hu/stadat_evkozi 9 1

18 BorBELY Sz. and NEUMANN L.: Similarities and diversity in the development of wages and collective
bargaining in central and eastern European countries — a comparison of Hungary, Slovakia and the Czech
Republic. In: GYEs G. and SCHULTEN T. (eds.): Wage bargaining under the new European Economic
Governance Alternative strategies for inclusive growth. ETUI, Brussels, 2015, 202.
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Raadasul a kollektiv szerzddések tartalmaval kapcsolatban a hazai kutatasok™*®

egyhangunak
mondhat6 tapasztalata, hogy a megallapodasok tartalma szegényes, ritkdk a kreativ
megoldasok, a munka vildgaban észlelhetd 0j jelenségekre valo reagalas vagy a valoban helyi,
agazati sajatossagokra €piilé rendelkezések. Gyakori az Mt. szovegének szd szerinti atvétele,
felesleges ismétlése (papagajklauzula), amely nem jelent érdemi tartalmat. A kutatasok arra is
ramutattak, hogy a szocidlis partnerek akkor sem ¢élnek a torvénytdl vald eltérés
lehetdségével, amikor erre amugy lenne mod — akar a munkavéllalo hatranyara is —, vagy
indokolt lenne a térvényi szabalyok kiegészitése. Ezt tiikr6zi a KSH 2015-6s felmérése is,

amely szerint a valaszadok tobb mint harmadanak munkakoriilményeire nincs kihatassal a

kollektiv szerzddés, még ha van is alkalmazand6 megallapodas a munkahelyen.

3. Tablazat: A kollektiv alku gyakorlata Magyarorszagon (KSH, Munkaerdfelmérés 2015. 11.

negyedévi kiegészitd felvétel)

Kérdések Igen Nem Nem tudja
Van-e a munkahelyen érvényben kollektiv 20,6% 57,3% 22,1%
szerzOdeés?
A kollektiv szerzddés befolyasolja-e a megkérdezett 56,8% 32,4% 10,7%
bérét?
A kollektiv szerz6dés befolyasolja-e a 56,1% 34,1% 9,8%
munkakdrilményeket?

Osszességében ezért a hazai gyakorlat kétszeresen is kedvezbtlen képet mutat. Egyrészt
alacsony a kollektiv szerzddési lefedettség (kiilondsen agazati szinten), méasrészt a 1étezd

megallapodasok tartalma is elmarad a kivanatostol.

3. Kutatis a Munkaiigyi Kapcsolatok Informaciés Rendszere alapjan

A kollektiv szerzédések mar emlitett kotelezé bejelentésének — a 2/2004. (1. 15.) FMM
rendelet alapjan — a felek a Munkatigyi Kapcsolatok Informécios Rendszer (MKIR) keretében

talalhatdo kollektiv szerz6dés elektronikus nyilvantartorendszeren kozzétett adatlapok

Y9 Ld. kiilonosen NACSA B. — NEUMANN L.: A kollektiv szerzédések ereje, a szabdlyozds hatékonysdga. In
Szocialis parbeszéd 0 keretek kozott. Budapest, 2009, 40.; FODOR T. G. — NACSA B. — NEUMANN L.: Egy és
tobb munkaltatora kiterjedo hatalyu kollektiv szerzddések odsszehasonlito elemzése. Orszdagos 06sszegzo
tanulmdny. Budapest, 2008, 17-19..; UNGI N.: A kollektiv szerzédések elemzésének tapasztalatai. I-II. rész.
Munkaiigyi Szemle, 2007. januar—februar.
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elektronikus kitoltésével €s bejelentésével, tovabba a tobb munkaltatora kiterjedd hatalyu
kollektiv szerz6dés elektronikus nyilvantartorendszerbe torténd feltoltésével tehetnek eleget.
A kutatdshoz az MKIR rendszerb6l anonim adatok levalogatdsdra volt modunk, a
nyilvantartdst kezel0 Pénziigyminisztérium segitségével. A bejelentésekhez bekiildott
adatlapok egyes rovatai (egy-egy munkafeltétel) alapjan lehetett adatokat levalogatni, és ezzel
lekérdezni, hogy az egyes munkafeltételeket a nyilvantartott kollektiv szerzdédések milyen
aranyban szabalyozzak. Ha egy megallapodast a vizsgalt iddszakban tobbszor is bejelentettek
(mivel modositasra keriilt), akkor csak az utols6 iddallapota szerinti tartalmat vettiik
figyelembe. fgy Osszesen 288 db egy munkaltatora kiterjedd hatalya kollektiv szerzédést
vizsgaltunk, amelyeket 2013 és 2018. junius kozott regisztraltak az MKIR rendszerben. A
bérrel kapcsolatos kérdéseket ennél sziikebb iddsavban, csak a 2016. és 2017. év soran
bejelentett szerzddések alapjan vizsgaltuk. A II. fejezet és a munkaltatoi interjuk alapjan
ugyanis ezek azok az évek, amikor mar altalanos tapasztalatta valt a munkaeréhiany, illetve
erre az idOszakra esnek a drasztikus minimalbér-emelések, amelyek hatassal lehettek a
magasabb fizetésekre is. EbboOl az iddszakbol Osszesen 162 szerzddést tudtunk bevonni a
vizsgalatba. Mivel a nyilvantartas elkiilonitve tartalmazza a tobb munkaltatora kiterjedd
hatalyl megallapodasokat, ezért ezek adatait mi is kiilon kezeltiik. A 2013-2018 kozotti
iddszakbol Osszesen 43 ilyen kollektiv szerz6dés adatlapjat dolgoztuk fel. A bérrel
kapcsolatos kérdésekben 14 db tobb munkaltatéra kiterjedd szerzddés keriilt bejelentésre a
vizsgalt, 2016-2017-es id6szakban.

Az MKIR rendszer alapul vételével lefolytatott vizsgalat eredményeihez két fontos eldzetes
megallapitast kell tenni. Egyrészt, a kollektiv szerzddések nyilvantartdsa nem kozhiteles
nyilvantartds. Ebbdl kovetkezOen a nyilvantartasban szerepld kollektiv szerzddések
hatalyossagara vonatkozéan a bejelentett kollektiv szerzddések tekintetében sem lehet
egyértelmii megallapitast tenni, ugyanis a nyilvantartads adattartalmanak naprakészsége és
pontossaga elsddlegesen a felek jogkovetd magatartasatol fligg. Masrészt, az adatbazisbol a
kollektiv szerzddések pontos tartalmat nem, csak azt ismerhetjiik meg, hogy az adott
munkafeltételt szabalyozza-e a megallapodas, vagy sem. Ezért nem latunk ra a szabalyozas
mindségére, példaul, hogy egyaltalan érvényes-e az adott kikotés, vagy tartalmilag mennyire
ujszerii, kreativ, vagy esetleg csak a normaszoveget ismétld. Mindazonaltal megitélésiink
szerint sokat elarul a kollektiv alku hazai gyakorlatarol, ha csak Oonmagaban azokat az
adatokat tekintjiik at, tartalmilag foglalkoznak-e egyaltalan egy-egy kérdéssel a kollektiv
szerzOdések. Az aldbbiakban olyan Osszefoglald tablazatokat kozliink, amelyek a puszta

»mennyiségi” mutato alapjan is tanulsagos eredményeket jeleznek.
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3.1. Elhanyagolt stratégiai teriiletek

A bevezetdben kifejtett elméleti varakozassal ellentétes tapasztalatokat talaltunk két olyan
teriileten, amelyeket kifejezetten lehetne kollektiv szerzOdésben szabalyozni, tekintettel a
munkaer6hidny miatt megvaltozott helyzetre. Ezek az atipikus foglalkoztatas és az oktatas-
képzés.

Az atipikus foglalkoztatas szinte alig jelenik meg a nyilvantartott kollektiv szerzédésekben.
Egyediil a részmunkaidot szabalyozza a megallapodasok mintegy 6tode, a tobbi vizsgalt
atipikus forma el6fordulasa gyakorlatilag kivételes, ami egyarant vonatkozik a klasszikusnak
nevezhetd formakra (pl. tdvmunka) és az Mt. altal 2012-ben bevezetett 1j intézményekre (pl.
behivas). Az utdobbi megallapitas azért meglepd, mert ezeket az 4j atipikus munkaviszonyokat
a torvény csak nagyon altalanosan szabalyozza, a felek megallapodasara bizva a

150 v~

részletkérdések kidolgozasat.™ Ugy tlinik, ezt a szerepet egyeldre a kollektiv szerzddést kotd

felek nem vallaljak fel.

4. Tablazat: Az atipikus munkaviszonyokat szabadlyozo kollektiv szerzodések aranya az MKIR

adatbazis szerint (sajat szerkesztés)

Egy munkaltatos kollektiv szerzodések

Targykor Az adott kérdést szabalyozo kollektiv
szerzodések, az érdemi valaszt adok
szazalékaban
Részmunkaidd 21%
Behivas 6%
Munkakdr megosztas 6%
Tavmunka 4%
Bedolgozas 2%
Tobb munkaltatos kollektiv szerzédések
Targykor Az adott kérdést szabalyozo kollektiv
szerzodések, az érdemi valaszt adok
szazalékaban
Részmunkaidd 22%
Munkakor megosztas 12%

10 Mt. 193-195. § és 213. §.
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Tavmunka 6%

Munkaer6-kolcsonzés 6%
Bedolgozas 0%
Behivas 0%

Az adatbazisbol megallapithatéan, az oktatas-képzés témakore a kollektiv szerzddések kb.
40%-aban jelenik meg. Ez az arany ugyan nem tlnik kifejezetten kedvezoétlennek, am
érdemes hozzavenni, hogy err6l a témarél maga az Mt. alig rendelkezik. ™™ Ezért ha a
kollektiv megallapodas nem foglalkozik a munkahelyi képzéssel, tovabbképzéssel, akkor arra
egyediil a munkaltato sajat gyakorlata, egyoldald déntései iranyadéak. Erdekes médon az
arany a tobb munkaltatos kollektiv szerzddésekben alacsonyabb. Ez azért meglepd, mert a
képzés, szakember utanpoétlas kifejezetten olyan téma, amelyet hatékonyabban lehetne tobb

munkaltatdt, vagy az egész agazatot érintden szabalyozni.

5. Tablazat: Az oktatas-képzés targykorét szabalyozo kollektiv szerzodések aranya az MKIR

adatbazis szerint (sajat szerkesztés)

Egy munkaltatos kollektiv szerzodések

Targykor Az adott kérdést szabalyozo kollektiv
szerzodések, az érdemi valaszt adok
szazalékaban
Oktatas, képzés tamogatasa 43%
Tanulmanyi szerzédés 42%
Tanulmanyi szerz6dés esetén a 37%

munkavégzés aloli mentesiilés id6tartama

Tobb munkaltatos kollektiv szerzodések

Targykor Az adott kérdést szabalyozo kollektiv
szerzodések, az érdemi valaszt adok
szazalékaban
Oktatas, képzés tdmogatdsa 36%
Tanulmanyi szerzédés 33%

! Tartalmazza a tanulmanyi szerzédés lehetSségét (Mt. 229. §), mentesiilést biztosit a munkavégzési és
rendelkezésre allasi kdtelezettség alol az altalanos iskolai tanulmanyok folytatasa, tovabba a felek megallapodasa
szerinti képzés, tovabbképzés esetén, a képzésben valod részvételhez sziikséges idére [Mt. 55. § (1) bek. g) pont],
illetve eldirja, hogy a munkaltato koteles eldzetesen véleményeztetni az lizemi tanaccsal a képzéssel sszefliggd
terveket [Mt. 264. § (2) bek. g) pont].
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Tanulmanyi szerzédés esetén a 33%

munkavégzés aloli mentesiilés idétartama

3.2. Felesleges kikotések: a papagajklauzulak

Bér a kollektiv szerz6dések pontos tartalmara nem lathatunk ra, az aldbbi adatok bepillantast
engednek a tartalmi kérdésekre is. Egyes munkafeltételek kapcsan ugyanis az adatbazisbol az
is megallapithato, ha a kollektiv szerzdés ugyan szabalyozza az adott kérdést, &m nem tér el
a torvényben foglaltaktol, vagy nem hasznalja ki a legkézenfekvobb eltérési lehetoségeket. A
kollektiv szerz6dések tartalmat vizsgald kutatdsok rendre kiemelik, hogy a szerzédésekben
felesleges az Mt. — vagy mas jogszabaly — sz6 szerinti ismétlése. % Ujvari Jozsef
kifejezésével ezeket papagijklauzulaknak nevezhetjiik. Olyan szerzddéses kikotésekrdl van
tehat szd, amelyek nem bdvitik az ,,ligyleti tartalmat”, hanem csak megismétlik a jogviszony
naturdlis tartalmat képezd jogszabalyi rendelkezéseket. A papagajklauzula funkcidja igy
legfeljebb a felek tajékoztatasa lehet, a szerzédés tartalmat azonban nem befolyasoljak, épp
ezért feleslegesek, Ujvari szerint céljuk csak az, ,,hadd teljen a papir”.*3

Példaul, lathato, hogy a probaiddt az egy munkaltatora kiterjedd hatalyu kollektiv szerz6dések
talnyomo tobbsége szabalyozza. Am csak mintegy harmadukra igaz, hogy annak mértékét
felviszik a torvény szerinti maximalis hat honapra, vagy rendelkeznek a probaidd
meghosszabbitdsanak lehetdségeérdl. Hasonloan, tizbdl kilenc megallapodas tartalmaz a
munkaiddkeretre vonatkozd rendelkezéseket, de ismét csupan egyharmaduk ir elé a
torvényben megengedettnél hosszabb, hat honapot meghaladdé munkaiddkeretet. Az arany
hasonldé a munkakozi sziinet torvényi szabalyaitol vald eltérésnél is. Valamivel kedvezébb
képet mutatnak a szabadsaggal kapcsolatos kérdések. Itt az adott kérdést szabalyozo
megallapodasok kb. fele tartalmaz a torvénytdl eltérd szabalyozast, igaz, itt alapbol kevesebb
kollektiv szerz6dés foglalkozik az adott kérdéssel, mint a probaidd, vagy a munkaiddkeret
esetén lattuk. A munkabér esedékessége €s a készenlét mértéke kapcsan a kép hasonld a
szabadsag szabalyozasa kapcsan kifejtettekkel.

Egyediili kivételként a rendkiviili munkaidé mértéke emlithetd. Szinte minden megallapodas

kitér erre a kérdésre, és 90%-uk ¢l is a lehetdséggel, hogy az éves maximumot a térvényi

12 1.d. pl.: UNGI N.: A kollektiv szerzédések elemzésének tapasztalatai a kohdszat, épitéanyag-ipar, kénnyfipar
dgazatokban. Munkatigyi Szemle, 2007/2-3. szam, 13.

158 UsvARI1 J.: 4 papagdjklauzula esete a munkaszerzédéssel. In: TOTH K. (szerk.): Tanulmanyok Dr. Veres
Jozsef egyetemi tanar 70. sziiletésnapjara. Acta Jur. et Pol. Szeged, 1999, 428—429.
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mértéknél, azaz 250 6éranal magasabban hatdrozza meg. A munkaltatoi interjik eredményével
egyezden, ugy tlinik, a rendkiviili munkavégzés elrendelése kulcsfontossagu a felek szamara.
Kedvezdbb képet mutatnak a tobb munkaltatos kollektiv szerzddések. A torvénytdl eltérd,
illetve érdemi eltérést tartalmazo kikotések aranya itt magasabb.

6. Tablazat: A torvenytol érdemben eltero kollektiv szerzodeések aranya az MKIR adatbazis

szerint (sajat szerkesztés)

Egy munkaltatos kollektiv szerzodések

Targykor Az adott kérdést szabalyozo
kollektiv szerzédések, az érdemi

valaszt adok szazalékaban

Prébaidd 94%
Probaidé meghosszabbitasa 28%
Hat honapos probaido 31%
Munkaiddkeret alkalmazasa 88%
A munkavallalok legnagyobb csoportjara 37%
alkalmazott munkaidokeret 6 honapnal t6bb

Munkakozi sziinet 94%
20 percnél hosszabb 46%
A sziinet a munkaidd része 33%
Szabadsag kiadasa 88%
Azonos az Mt.-vel 50%
Rendelkezés a szabadsag negyedének az 62%
esedékesség évét koveto év 03. 31-ig torténo

kiadasarol

Potszabadsagok 74%
Azonos az Mt.-vel 43%

Munkavéllal6 kérésre szerint kiadand6 szabadsag 69%

mértéke

Azonos az Mt.-vel 51%
Elrendelhetd készenlét maximuma 91%
Legmagasabb mértéke havi 168 oranal tobb 38%
Munkabér kifizetésének esedékessége 88%
Azonos az Mt.-vel 47%
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Rendkivili munkaid6 96%

Legmagasabb mértéke 250 orandal tobb 92%

Tobb munkaltatdés kollektiv szerzodések

Targykor Az adott kérdést szabalyozo
kollektiv szerzodések, az érdemi

valaszt adok szazalékaban

Munkakozi sziinet 56%
20 percnél hosszabb 89%
Szabadsag 68%
Rendelkezés a szabadsdg negyedeének az 65%
esedékesség évét kovetd év 03. 31-ig torténo

kiadasarol

Potszabadsagok 61%
Azonos az Mt.-vel 32%
Munkavallal6 kérése szerint kiadando6 szabadsag 59%
mértéke

Azonos az Mt.-vel 28%
Elrendelhetd készenlét maximuma 43%
Legmagasabb mértéke havi 168 orandl tobb 76%
Rendkiviili munkaidd 97%
Legmagasabb mértéke 250 orandal tobb 92%

A bér kapcsan is kovetkeztethetliink tartalmi kérdésekre az aldbbi, a bérpotlékokkal
kapcsolatos adatokbdl. Mikozben tobb podtlek esetében a megallapodasok kozel 90%-a
tartalmaz szabalyozast, a torvényszoveget ismétld kollektiv szerzdédések ardnya egyharmad,
vagy afolotti. Kiilondsen szembeszokd ez a rendkiviili munkaidénél, amelynek dijazéasa
tekintetében — jelentdsége ellenére — a nyilvantartott kollektiv szerz6dések kétharmad része
nem tér el a torvényi szabalyozastol. Kevés az eredeti megoldés a tobb munkaltatora kiterjedd

hatalya megallapodasokban is.

7. Tablazat: A torvénytol érdemben eltéré kollektiv szerzédések aranya, a munkabér

targykorében az MKIR adatbazis szerint (sajat szerkesztés)
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Egy munkaltatos kollektiv szerzodések

Targykor Szabalyozott-e a kollektiv szerzédésben?

Az érdemi valaszt adok szazalékaban

Miiszakpotlék 88%
Mt.-vel azonos 35%
Rendkiviili munkaidd dijazasa 87%
Mt.-vel azonos 66%
Munkasziineti napi potlék 2%
Mt.-vel azonos 54%
Vasarnapi potlék 63%
Mt.-vel azonos 38%
Ugyelet dijazasa 51%
Mt.-vel azonos 32%

Tobb munkaltatdés kollektiv szerzodések

Targykor Szabalyozott-e a kollektiv szerzédésben?

Az érdemi valaszt adok szazalékaban

Miszakpotlek 100%
Mt.-vel azonos 16%
Rendkiviili munkaidé dijazasa 100%
Mt.-vel azonos 50%
Munkasziineti napi potlék 40%
Mt.-vel azonos 25%
Ugyelet dijazésa 30%
Mt.-vel azonos 33%
Vasarnapi potlék 20%
Mt.-vel azonos 100%

A papagajklauzulak — ahogy arra Ujvari Jozsef is ramutat idézett tanulmanyaban — nem csak
feleslegességiik okan kifogasolhatoak. A jogforrasi hierarchiabdl eredden gondot jelent, ha a
sz6 szerint atvett jogszabalyi rendelkezést a jogalkotd utdbb maddositja. A szerzédésben ,,bent
rekedd”, a modositott jogszabalytdl mar nem megengedett modon eltérd szabaly ugyanis

semmis lesz. Emellett a torvényi szoveg atvétele szinte minden esetben egylitt jar egyfajta
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onkényes szelekcidval: bizonyos szabalyokat atemelnek a megallapodast koto felek, masokat
viszont nem. Ez a megkiilonboztetd figyelem félrevezetd lehet.

A torvényi idézetekkel feldusitott megallapodasok gyakorlatanak egyik lehetséges
magyarazata, hogy a szakszervezetek mar azzal is elégedettek, ha munkaltatdo a szerzodés
alairasaval hajland6 megerdsiteni az egyébként torvényben garantalt jogokat. Megitélésiink
szerint az érdekképviseletek erdforrasainak pazarldsat jelenti, ha az éltaldban igen id6- és
energiaigényes kollektiv alku folyamatdban csak olyan megéllapodast tudnak elérni, ami a
jogszabalyokhoz képest tobblet-normatartalommal nem bir. Nem a kollektiv szerzodésekre
tartozo kérdés, hogy az érdekképviseletek eljussanak odaig, hogy a munkaltato igéretet tegyen
a jogszerli miikodésre, mind a szakszervezeti, mind a munkavallaldi jogok vonatkozasaban.
Masként megfogalmazva, Iényegtelen, hogy a munkaltatd a torvényt, vagy az azt szo szerint
ismétld kollektiv szerzddést szegi meg. A nem jogszerli miikodés jelentette problémak a
jovore nézve kiilsé fél bevondsaval, jogvita keretében — hatdsagi, vagy birdsagi eljarasban —
hatékonyabban oldhatok fel. A kollektiv szerz6dés nem a munkaltatdé jogszerli munkatigyi
mikodésének biztositdsdra szolgal, hanem arra ¢épiil, azt feltételezi. Ilyen forman a
papagdajklauzuldkkal felszaporitott tartalmi megallapodasok a téves iranyll munkaiigyi

kapcsolatok indikéatorai.

3.3. Munkaidé és munkabér — fogyatkozoban a bérmegallapodasok?

Az alabbi, a munkaiddvel és a munkabérrel kapcsolatos munkafeltételek kapcsan az adatok
csak arra vilagitanak ra, hogy a nyilvantartott kollektiv szerz6dések milyen aranya foglalkozik
az adott kérdéssel. Az egyes targykoroket az eléfordulds alapjan, csokkend sorrendben
kozoljik. A fent kifejtettek alapjan ezekbdl a szdmokbdl messzemend kovetkeztetéseket nem
tudunk levonni, hiszen nem ismerjiik az érdemi vagy éppen semmis kikotések, illetve a
papagéjklauzuldk aranyat.

Szembesz0kd ugyanakkor, hogy a kollektiv szerzddésekben kulcskérdésnek tekinthetd
dijazasi kérdések aranyai is meglehetdsen aranyosak. Emlékeztetdiil, a bérmegallapodasokra
vonatkoz6 adatoknal csak a 2016. és 2017. évben bejelentett szerzddéseket vettiik figyelembe.
Ugy tiinik, a drasztikus béremelések idGszakaban a bérfejlesztés még azoknak a
munkaltatoknak is csak mintegy felében valosul meg kollektiv megallapodésban rogzitetten,
ahol egyébként van szakszervezet és hatdlyos kollektiv szerzddés. Kiilondsen alacsony
értekeket taldlunk a tobb munkaltatora kiterjedd megallapodasokndl. A munkaltatoi

interjukban is rendre visszakdszond bérverseny, a munkavallalok egymastdél valod
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»elszipkdzasa” ellen kézenfekvd megoldas lehet a minimalis bérek agazati, de legalabbis tobb
munkaltatora kiterjedd, kozos rogzitése. Ehhez képest ,,agazati minimalbér” megvalositasara
egyaltalan nem taldlunk példat.

8. Tablazat: A munkaidé és a munkabér egyes kérdéseit szabdlyozo kollektiv szerzodések

aranya az MKIR adatbazis szerint (sajat szerkesztés)

Egy munkaltatos kollektiv szerzodések

Targykor Az adott kérdést szabalyozo
kollektiv szerzodések, az érdemi

valaszt adok szazalékaban

Munkaido

Munkaiddre és annak beosztdsara vonatkozo 93%
szabalyozas

A napi munkaidd hossza 90%
Napi pihendid6 78%
Heti pihen6id6 73%
A napi munkaid6 kezdete és vége 69%
Készenlét 62%

A t6bb miiszakban foglalkoztatottak beosztasanak 58%

rendje

Munkasziineti napi foglalkoztatas 54%

Megszakitas nélkiili munkaidében foglalkoztatottak | 50%

Ugyelet 43%
Kotetlen munkaidében foglalkoztatottak 41%
Egyéb munkaidd-kedvezmények 39%
Osztott munkaidd 25%
Idényjellegli tevékenység 21%
Elszdmolasi idészak 20%
Munkabér
Alapbér novelése 55%
Prémium 50%
13. havi, vagy tovabbi havi bér fizetése 31%
Atlagkereset novelése 14%
Minimalbér kikotése 14%
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Potlékok alapbéresitése 2%
Tobb munkaltatos kollektiv szerzédések
Targykor Az adott kérdést szabalyozo
kollektiv szerzédések, az érdemi
valaszt adok szazalékaban
Munkaido
Munkaiddre és annak beosztasara vonatkozd 100%
szabalyozas
A napi munkaidd hossza 2%
Napi pihendid6 68%
Heti pihen6id6 67%
Készenlét 58%
Munkasziineti napi foglalkoztatés 39%
Ugyelet 26%
Elszdmolasi idészak 16%
Idényjellegti tevékenység 10%
Munkabér
Alapbér novelése 50%
Potlékok alapbéresitése 22%
Atlagkereset novelése 10%
Minimalbér kikotése 0%

4. Kollektiv szerzodések a munkaltatéi interjikban

A 1II. fejezetben bemutatott munkaltatoi interjukban kifejezetten kitértiink a kollektiv
szerzddésekkel kapcsolatos gyakorlat kérdéseire is. A megkérdezett munkaltatok kozil 15
rendelkezett hatalyos kollektiv szerzddéssel. A kollektiv szerzddésekben szabalyozott
kérdések megitélése rendkiviil vegyes.
Az interjualanyok néhany esetben a kollektiv alku eredményeit hangsulyozzak:
e A gyari és tarsasagcsoport szintli szakszervezettel is jo az egyiittmiikodés. Igyekeznek
megtaldlni az egyensulyt a felek érdekei kozott a kollektiv szerz6désben. Példaul van
12 havi munkaiddkeret, de a tGlordkat havonta (egyes munkakoroknél kéthavonta)

elszamoljak, a tulorat megemelték a maximumig, az allasidé a torvénytdl eltérden
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értelmezik. Négy nappal elobb lehet adni a beosztast, de a szakszervezet mindig harcol
a hektikus beosztas ellen.

e Munkaiddkeret van, jol mikodik. A szakszervezettel egyeztetve keriilt kialakitasra a
munkarend.

e A kollektiv szerzddés a juttatdsokon keresztiil igyekszik pozitiv 0Osztonzoket
alkalmazni. A munkaidét és pihendidét érintden nincsen az Mt.-hez képest a
munkavallalora nézve kedvezobb eltérés. Nem anyagi elismerések is meghatarozasra
keriiltek a kollektiv szerzddésben, mint példaul munkavallaldoink gyermekei részére
ingyenes tabor lehetdsége.

Egyes munkaltatoknal a kollektiv megallapodas formalis, vagy kiforratlan tartalmat emelték
Ki.

,,Kollektiv szerz6dés van ugyan, de teljesen Mt. alapi.”
,»A kollektiv szerzddés sem kifejezetten kedvezd a szakszervezetnek, és sok a pontatlanul

szabalyozott kérdés (pl. szabadsag, fegyelmi feleldsség, végkielégités).”

Végiil megjelentek olyan vélemények is, melyek szerint a szakszervezeti kdvetelés alapvetden
csak a munkabér folyamatos emelésében jelenik meg.

Osszességében teljesen hidnyzik az arra utald tapasztalat, hogy egy munkaltatonal a
munkaerdhidny jelentette kihivasra a felek kifejezetten a kollektiv alku eszkdzeivel reagaltak
volna. Ahogy a Ill. fejezetben lathattuk, a felek kozotti parbeszédben akar fel sem meriil
témaként az aktudlis munkaerd-piaci helyzet, vagy legalabbis nincs a munkavallal6i oldal
részérdl érdemi kezdeményezés, megoldasi javaslat. Nem talaltunk olyan kovetésre érdemes
példat, ahol kifejezetten a kollektiv szerzddést hasznaltdk volna a felek a munkaer6hidny
kezelésére.

Az egyik szakszervezeti interjupartner véleménye szerint, a kollektiv szerz6dés kotés nem lett
konnyebb az 1j Mt. hatalyba 1épésével sem. Csak ott lehet jobb kondicidkat elérni, ahol volt
hagyomdnya eddig is a kollektiv alkunak. Amely munkaltaté eddig is elzark6zo volt, annak a
mentalitdsa most sem valtozott. Ugyanakkor a szakszervezet vezetdje rdmutat, hogy a
munkajogban igazi megallapodas csak a szakszervezettel lehetséges. Egyéni szinten aligha
van érdemi alku, a menedzsment tagokat leszamitva mindenki sablonbdl kapja a szerzodését.
Az lizemi tanacs sem igazi targyald fél. Ha kotnek is néha ilizemi megéllapodast, ezt a
munkaltatd egyediil is tudnd biztositani, nem az iizemi tanacs harcolja ki a megallapodast,

hiszen nem is tud harcolni. A kollektiv alkunak igy massal nem potolhatd szerepe lenne.
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V. fejezet: Osszegzés, kovetkeztetések

A munkaerbéhiany elsésorban azért érdemel figyelmet a munkajog tudomanya szempontjabol
is, mert a munkavallal6 aldrendeltségének oldodasa révén a munkajog dogmatikajanak egyik
alappillérét érinti. A munkajog, mint a munkaerdhiany kezelésének eszkdzével kapcsolatos
vizsgalodas elOkérdése ezért az, egyaltalan érvényesiilhetnek-e a munkajog intézményei
akkor, ha hidnyzik a munkaviszony alapjan képez6 munkavallaloi alarendeltség.
Tanulmanyukban bemutattuk, hogy az alarendeltség oldodéasatél a munkaltatok nem
tekinthetnek el, és a feszes munkaerd-piacokon sajat maguknak kell megteremteni azt a
koteléket, amivel a munkavallalokat szervezetiikhoz kothetik. Ez akkor is igy van, ha
egyébként a munkavallalo szdmara kedvez6 munkaerd-piaci helyzet soha nem jelenti az
alarendeltség teljes megsziinését, legfeljebb annyit, hogy a munkavallalé kénnyebben talalhat
magéanak 1) munkahelyet, ahol szintén aldrendeltségben kell majd teljesitenie. A legtobb
munkavallal6é szamara az ugyanis nem a pillanatnyi keresleti-kinalati viszonyok kérdése, hogy
bérre van sziiksége a létfenntartasahoz. Belattuk a munkaerdhiany egyenetlen jelentkezését is,
amely tehat dgazatonként és/vagy teriiletenként eltérd intenzitdsu.

Minderre tekintettel a magunk részérdl azt az altalanos megkdzelitést tartjuk helyénvalonak,
hogy a jelenlegi munkaerd-piaci helyzet miatt nincs sziikkség a munkajog atfogo
feliilvizsgalatara. Meglatasunk szerint a munkajognak nem feladata, hogy a mindenkori,
gyorsan valtoz6 piaci helyzetképet visszatiikrozze, hanem ellenkezdleg, éppen a viszonylagos
allandosagot, stabilitast kell jelentenie a felek szamara. Elegendd itt arra utalni, hogy a IL
fejezetben részletesen is bemutatott statisztikai adatok alapjan alig 10 éve még teljesen mas
volt a munkaerd-piaci helyzet, és minden bizonnyal par év elteltével jra valtozni fog.
Kifejezetten csapdanak tartjuk, ha a jogalkotds pillanatnyi igények miatt nytl hozza egy
jogteriilet alapvetd pilléreihez.

Ez persze nem jelenti azt, hogy a szabalyozas pontositasa, egyes részletkérdések
feliilvizsgalata ne lenne indokolt. Empirikus felmérésiink tapasztalatai alapjan jO par
rendelkezés arnyoldalait éppen ebben a specidlis helyzetben lehetett felismerni. A teljesség
igénye nélkiil, élesen vetddik fel a szabalyszegd munkavéllaloval szembeni munkaltatoi
igényérvényesités hatékonysadganak novelése; a rendkiviili munkavégzés éves korlatjanak
felemelése, a munkavéllald6 megfeleld ellentételezése mellett; az indokolatlan

keres6képtelenségek miatti tdvollétek hatékonyabb jogi feliilvizsgalatanak lehetévé tétele; a
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munkaerd-kolcsonzést leplezd szolgaltatasokkal vald visszaélések elleni szigora fellépés;
vagy éppen a munkaviszony létesitését megeldzéen kdtendd, a tanulméanyok tdmogatdsara
iranyul6 megallapodasok jogi kereteinek tisztazéasa iranti igény.

Mikozben a jogalkotas szamara tehat inkabb az dvatos beavatkozast javasoljuk, a munkaltatok
részérdl éppen az aktiv, gyors 1épéseket tartjuk indokoltnak. A II. fejezetben kifejtett elméleti
allaspontunkat visszaigazolva latjuk az interjuk tapasztalatai altal. A munkaltatok taldn
legfontosabb teenddje munkaerd-hidnyos helyzetben, hogy a piaci viszonyok miatt hidnyzo
munkavallaloi alarendeltséget maguk teremtsék meg. Els6sorban komparativ eldnyokkel
0sztondzzék a munkavallalot arra, hogy tartdosan ¢és jol dolgozzon szervezetiikben.
Hangstlyozzuk, hogy ennek a fajta kotddésnek a kialakitdsa nem korlatozodik a munkabérre.
S6t, a napjainkban kiélezodott bérverseny éppen azt mutatja fel, hogy a rendszeres, akar
¢vkozi béremelés Onmagaban nem jelent kiutat. Kutatasunkban szamos kovetendd
gyakorlatot, példdt mutattunk be, amelyekkel a munkavallalé lojalitdsa kiépithetd és
megorizhetd. Ahogy azt interjupartnereink is hangsulyoztak, fontos azonban ezek atgondolt
stratégian alapulod alkalmazéasa. A komparativ elényok kapcsan két tényezot itt is ki kell
emelniink. Egyrészt, a hidnyos munkaerd-utanpotlas mellett felértékelédik a munkaltato
munkaszervezési kotelezettsége. Csak jo irdnyitds, jo munkafeltételek és hatékony szervezet
mellett képzelhetd el, hogy a munkaltatd ne a meglévé allomanya amortizalasaval (pl. allando
tuloraztatassal) vészelje at a szamara kedvezdtlen iddszakot. Masrészt, és az el6zotdl persze
nem fliggetleniil, mindebben oriasi a feleldssége a kozépvezetdi rétegnek. Nem elég, ha a
munkaltatd csucsvezetdi belatjdk a munkaerd-piaci helyzet diktalta Gj kovetelményeket, a
munkaltatonak erdfeszitéseket kell tennie ahhoz, hogy ezt a munkavallalokkal napi
kapcsolatban 4116, helyi vezetok, munkairanyitok is megértsék, és ahhoz alkalmazkodni
tudjanak.

Kutatdsunk soran arra a megallapitasra jutottunk, hogy a magyar munkajog legnagyobb
Hrejtett tartaléka™ tovabbra is a kollektiv munkajog, azon beliil is a kollektiv alku lehetdsége.
Mikozben a kollektiv szerzOdéssel a jogalkotasnal gyorsabban, az egyéni igényekre reagalva
tudna a munkaltaté alkalmazkodni az aktudlis koriilményekhez, egyaltalan nem talaltunk
olyan gyakorlati példat, ahol a felek ezeket az elméleti eldnyoket — egy atfogd stratégia
részeként — készpénzre valtottdk volna. E tekintetben meglatasunk szerint a ,,]labda a feleknél
van”. A jogalkotd az ) Mt.-vel szélesre tarta a felek megallapodasain alapuld szabalyozas
elotti lehetGségeket, amely teret ez id6 szerint a magyar gyakorlat szinte egyaltalan nem tolti
ki. Kiilonosen érdekes lenne példaul a képzési, tovabbképzési problémakra olyan

megoldasokban gondolkodni, ahol munkaltatok és szakszervezetek, agazati szinten, kollektiv
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megallapodasokkal teremtik meg a szakember utanpétlas biztositékait, akar wjragondolt
tanulmanyi szerzddésekkel. Ezt mar csak azért is érdemes végiggondolni, mert a képzések
kapcsan csak hosszatdvon miikodé megoldasok hozhatnak tartds eredményt. Az interjukbdl is
belathato volt, hogy a munkavallalok koézotti tudastranszferhez leginkabb iddre van sziikség,
ami nem sporolhatdo meg semmilyen gyors megoldassal.

Végezetiil, taldlkozzon bar a munkaltaté a munkaer6hiany miatt a legextrémebb helyzetekkel,
meglatasunk szerint a feszes munkaerdpiac szamos olyan tanulsaggal szolgalhat, amelyek
érvényessége nem csak a pillanatnyi helyzetben all fenn. A munkavallalot jobban
megbecsiild, szankcionalds helyett a komparativ elényokkel 6sztonzd, a munkavallaloval
kozvetlen kapcsolatban allo kozépvezetd képzésére hangsulyt fektetd munkaltatoi attittid
hosszutavon is jo befektetés, amely megtanulasa, bevezetése akkor is megtériil, ha id6 kézben
valtoznak a piaci viszonyok. Kifejezetten reméljiik, hogy a jelenlegi helyzet eldsegitheti a
kollektiv munkajog eszkoztara felé torténd nyitast is, amelynek Ugyszintén tartods eldnyei

lennének a hazai foglalkoztatasi gyakorlat szamara.
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1. szamu figgelék

MUNKALTATOI INTERJU "A MUNKAJOG SZEREPE A MUNKAEROHIANY
KEZELESEBEN" C. KUTATASHOZ

Az alabbi vazlat az interjuk orientdaldsara szolgal, amelyet a konkrét interju partner
jellegéhez, a beszélgetés alakulasahoz lehet igazitani. Barmely pont kiegészitheté tovabbi

kérdesekkel, amelyek téemaba vagoak és az alany tud rola relevans informdciokat megosztani.

. A munkaltato jellemzoi

fotevékenysége, milyen agazatba tartozik

székhelye (megye, telepiilés)

munkavallaléi létszam

miikodik-e szakszervezet, iizemi tanacs

van-e kollektiv szerzodés

Interjualany

Interjuztato

1. Munkaerdhiany jelentkezése

- milyen kozvetlen tapasztalataik vannak a munkaerd-hianyrol? (betoltetlen poziciok,
hosszabb ideig hirdetett allashelyek stb.)

- midta van jelentds munkaeréhiany?

- milyen munkakorokben, szakmakban jelentkezik a hiany?

- hogyan alakul a fluktuaci6?

ITI. A munkaerd-hiannyal osszefiiggd problémak
(Jelentkeznek-e az alabbi problémdk, ha igen, konkrétan hogyan?)
- munkafegyelem

- a munka mindsége

- fogyasztovédelmi kérdések, ligyfélpanaszok

- munkabalesetek szama

- karokozasok
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- megrendelések visszamondasa

- boviilés, beruhazas elhalasztasa

- bérek-koltségek alakulasa

- HR koltségek valtozasa, kiillondsen toborzas €s képzés koltségei

- bérfesziiltségek jak és régi kollégak, vagy didkok/kodlcsonzdottek €s belsdsok kozott

- hat6sagi ellendrzések tapasztalatai: kap-e elegendd tamogatéast/informaciot/munkaerdt a
munkaltatd, van-e jogsértés feltarva, van-e kelld tolerancia a hatésagok részérdl, az
ligyintézés gyorsasaga, a hatosagi szerzodések megkdtésének menete

- milyen kompromisszumokat kell kotni a miikddés fenntartasa érdekében? (pl. a jogszeriiség,

a mindség vagy a biztonsdgos munkavégzés rovasara)

IV. Megoldasi lehetdségek, stratégiak

a) Egyéni munkaviszony

(Hasznalja-e a munkaltato ezeket a lehetéségeket? Ha igen, milyen tapasztalataik vannak?
Valtoztatnanak-e a szabalyokon?)

- munkaiddkeret

- rendkiviili munkaid6

- munkaszerzddéstdl eltérd foglalkoztatas

- komparativ eldnyok biztositasa: pl. csaladbarat megoldasok, egészségiigyi problémak
"toleralasa", 6sztonzd dijazasi formak, sajat bolcsdde, étterem, szocialis szempontok és
l1étesitmények biztositasa, egyéb kedvezmények a munkavallaloknak

- transzparens eldmenetel biztositott-e?

b) Képzés, tovabbképzés

- képzési terv van-e?

- kell-e sajat maganak képezni?

- a munkavallalé mennyire képzi sajat magat? mi a munkaltatd viszonya ehhez (6sztondz,
tamogat)?

- vannak-e sajat munkaltatoi tamogatasok (torvény alapjan nem lenne kotelez6 formak)?
- dualis képzéssel kapcsolatos tapasztalatok

- tanuloszerzOdés gyakorlata

- tanulmanyi szerz6dés gyakorlata

- szakmai gyakorlat alkalmazasa
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¢) Atipikus foglalkoztatasi formak alkalmazasa

(Haszndlja-e a munkaltato ezeket a lehetoségeket? Ha igen, milyen tapasztalataik vannak?
Valtoztatnanak-e a szabalyokon?)

- milyen formakat hasznal kimondott a munkaeréhiany kezelésére?

- klasszikus formak (részmunkaidd, hatarozott idd)

- kdlesonzés, egyszertsitett munkaviszony

- 4j Mt. formai: behivas, munkakor-megosztas, tobb munkaltatos munkaviszony

- iskola- és nyugdijas szovetkezetek gyakorlata

- rugalmasabb munkavégzési formak, a digitalizacié eszkozei

d) Kollektiv munkajogi aspektusok

- elékeriilnek-e a munkaerd-hiannyal kapcsolatos kérdések a szakszervezettel, tizemi
tanaccsal valo kapcsolatban? (tajékoztatast, konzultaciot kérnek-e ebben?)
- ha van megallapodas (KSZ), ez tartalmaz-e a munkaerd-hianybol eredé problémakra adott

valaszokat?

V. Rovid szoveges osszefoglalas
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