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LOVASZY LASZLO GABOR

A JOVO MUNKAHELYE - A MUNKA JOVOJE

A 21. szazadban egy-egy évtized alatt annyit fejlédhet a tudomany és a techno-
légia, mint amennyit haladt a 20. szazadban 6sszesen. Jelen tanulmany négy
fejezetben targyalja a demografiai szingularitas, a termelékenységi szingulari-
tas, a technoldgiai szingularitas, valamint az ezekbdl fakadé tarsadalmi szin-
gularitas egyes kérdéseit. A szerz6 kiindulépontja, hogy a korabbi ipari forra-
dalmaktdl eltéréen a legijabb, negyediknek aposztrofalt ipari forradalom va-
l6jaban valami egészen masrol fog szélni: az ember és a mesterséges intelli-
gencian alapulé technoldgia szimbiodzisat fogja elhozni, amelynek jelei mar
latszanak, vagyis a munkavallalokkal kapcsolatos eddigi, emberi jogi, terme-
lékenységbeli és munkajogi-szervezési aspektusokat és axiomakat kérdéje-
lezhetnek meg.

Bevezetés

Manapsag egyre tobben foglalkoznak jovékutatassal, futurolégidval vagy még tjabban: jovéké-
pességgel. Jelen irasomban kiilonb6z6 szingularitassal fogok foglalkozni. Raymond Kurzweil, a
Google korabbi vezetdje - aki el6szor hasznalta a szingularitas kifejezést a jov6vel kapcsolatosan
(Kurzweil, 2013) - szerint a technoldgiai fejlédés minden képzeletet feliil fog mulni a kozeljove-
ben, és olyan valtozasok tanui lesziink hamarosan, amelyeket el sem tudtunk képzelni korabban.
A szakember szerint a 21. szazadban egy-egy évtized alatt fog annyit fejlédni a tudomany és a
technolégia, mint amennyit haladt a 20. szazadban 6sszesen. A kovetkez6 szaz év tehat legalabb
akkora mértékli technoldgiai-biotechnoldgiai ugrast hozhat, mint amekkora az elmult tizezer
évben bekovetkezett, vagyis most is egy fejlédésbeli szingularitassal néz szembe az emberiség. A
foldmiivelésre val6 attérés becslések szerint minddssze tizezer éve kovetkezhetett be. Az ipari
forradalom (els6 szakasza) b6 80 év (1770-1850) alatt zajlott le a vildgon, mig a szamit6gépek
forradalma mar csak par évtizedet vett igénybe az 1980-as évektdl kezdve.

Végezetiil, nemcsak a szamitégépekkel megerdsitett robotika és mesterséges intelligencia, ha-
nem a biotechnoldgia is szintén oriasi fejlédés el6tt allhat, hiszen az emberi DNS-t mar egyre
nagyobb hatékonysaggal és egyre kdnnyebben, olcsébban tudjak szerkeszteni, illetve médositani
a 2012-ben kifejlesztett CRISPR-eljaras! révén. E fejlemény szintén belathatatlan kovetkezmé-
nyekkel jarhat, hiszen megvan ra az esély, hogy akar 10.000, fogyatékossagokkal 6sszefiiggd
gént lehet hatdstalanitani a nem is olyan tavoli jov6ben (Belluck, 2017).

Mindezek miatt harom plusz egy fejezetre osztom ebben a tanulmanyban a gondolatmenetemet:
demografiai szingularitasra, termelékenységi szingularitasra, technolégiai szingularitasra, vala-
mint tarsadalmi szingularitasra.

Lovaszy Laszlé Gabor kormanyzati stratégiai kutatdsokkal kapcsolatos feladatokat tdmogaté miniszteri
biztos, UNCRPD bizottsagi tag, tudomanyos fémunkatars NKE.

110 éve még csak 30.2018-ban pedig vilagszerte mar tobb mint 7000 bejegyzett tin. CRISPR-szabadalom
volt - és a szdmuk folyamatosan né. Forras: Statista (2019a)
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1. A demografiai szingularitasrol

Kezdjik a legkiszamithat6bb folyamattal, a demografidval. A jelenlegi hosszua tavu, a piaci sze-
replok altal osztott, els6sorban nemzetkozi szervezetek altal publikalt el6rejelzések szerint
(Portfolio, 2016) 2050-ig a vildgon lényegében csak Afrikaban és Eszak-Amerikdban nem lesz
népességcsokkenés, mi tobb, 2030-ra varhatéan az EU lesz a legeloregedettebb térség a vilagon.
Ennek az az el6zménye, hogy az Eurépai Uniéban a természetes szaporulat és igy a termékeny-
ség folyamatosan, 1ényegében a legtobb eurdpai orszdgban az 1980-es évek 6ta tartésan a (a
népesség minimalis fenntartdsahoz sziikséges) 2-es szam alatt van és a térségiinkben (EU28) a
legalacsonyabb ez a mutat6 (1,6). Ez azonban, mint emlitettem, nem mindenhol van igy, hiszen a
legfrissebb ENSZ el6rejelzések szerint a népességrobbands nem all(t) meg a vilag tobbi részén,
mert minddssze Kilenc orszag fogja adni a 2015 és 2050 kozott varhato, Gjabb egymilliardnyi
ember megsziiletését: India, Nigéria, Pakisztan, Kong6i Demokratikus Koztarsasag, Etiépia, Tan-
zania, USA, Indonézia és Uganda. Ha pedig a termékenységi ratakat is nézziik, akkor azt latjuk,
hogy 2010 és 2015 kozott a legérintettebb kilenc orszagbdl nyolc afrikai (Nigéria, Szomalia, Mali,
Csad, Angola, Kong6i Demokratikus Kéztarsasag, Burundi és Uganda), ahol a rdta most is megha-
ladja az 5 gyermek/né szamot (UNdata, 2019).

Az EU-ban él6 népesség szama, csokkend természetes népszaporulata ellenére, az 1960-as évek
ota folyamatosan n6 (kb. 400 milliérol a jelenlegi 500 milli6 f61é), mig a magyarok l1élekszama
2030-ra a vilag népességének kevesebb, mint 2 ezrelékét teheti majd ki. A vilag népessége éve-
ken beliil - amennyiben esetleg egy vilagjarvany nem tizedeli meg a népességet — akar 8 milliar-
dosra is duzzadhat és varhat6an az évszazad végére akar a 11 millidrdot is elérheti (UN, 2019).

Miért fontos mindezt latni? Kezdjiik azzal, hogy Hans Rosling demografus-egészségiigyi szakem-
ber szerint az emberiség el6szor Kr. e. 500 koriil 1éphette at a 100 millios, Krisztus koraban pe-
dig mar a 200 milliés hatart. 1800-ig az emberiség lélekszama végig 1 milliard alatt maradt,
vagyis kozel 23 évszazadnak kellett eltelnie ahhoz, hogy az emberiség elérje az egymilliardos
mérfoldkovet, megtizszerezve a népességet. A masodik egymilliardnyi emberre ugyanakkor nem
kellett sokat varni: 1927-ben kovetkezett be ez az Gjabb novekedés. A harmadik egymilliardos
lélekszamot mar mind6ssze harom évtized alatt, 1960-ra érte el az emberiség. Azéta 12-15 éven-
te boviil az emberiség egy-egymilliard fével és 2011-re érte el a 7 millidrdos szamot. Mindez
részben a javuld kozegészségligyi szabalyozasoknak, a felgyorsulé ipari forradalmaknak, vala-
mint az emelked§ életszinvonalnak volt kdszonhetd. A fejlett vilagban az 1800-as évekig a csala-
dokban atlagosan 2 gyermek maradt életben (6 sziilés mellett), mig az 1900-as években mar 6t
megszlletett gyermekbdl négy életben maradhatott, ami ténylegesen kedvezett a nagycsalados
modell altalanosabb elterjedésének is (Rosling et al, 2019), ami igy viszonylag 4j fejlemény az
emberiség torténelmében.

Hazankra térve, Magyarorszag népessége még a legoptimistabb és leghatékonyabb csaladpoliti-
kai megoldasokkal is varhatéan - remélhetéleg csak atmenetileg — csokkeni fog, durvan pesszi-
mista forgatokonyvek esetén pedig akar tobb milliéval is. Ezzel parhuzamosan az atlagéletkor és
a varhato élettartam az elmult évtizedekben folyamatosan nétt, és egyuttal nétt a nyugdijban
eltoltott, azaz inaktiv id6 is, kiilondsen a nék korében. A korabbi és jelenlegi nyugdij és gazdasa-
gi, fenntarthat6sagi modellek abbdl indulnak, indultak ki, hogy tovabbra is folyamatosan néni
fog az (inaktiv) nyugdijasok szdma, aranya, ez pedig egyre jobban negativan megvaltoztathatja
az eltartottsagi ratat. (2018-ban az EU28-ban a varhat6 élettartam 81 év volt, ami 2002-hoz ké-
pest hozzavet6legesen harom évnyi emelkedést jelent (Eurostat, 2018).

A demografiai hanyatlas Eurépaban tehat nem csupan kockazat, hanem valdsag: még a legmaga-
sabb termékenységi rataval rendelkezd orszagok korében sincs meg a 2,1-es reprodukcids rata -



A JOVO MUNKAHELYE - A MUNKA JOVOJE

az mar mas kérdés, hogy az abortuszok nélkiil nagyon masmilyen lenne az dsszkép. (Rdadasul a
korai szlirések és a méhen beliili orvosi beavatkozdsok hatékonysaganak javulasaval a fogyaté-
kossaggal é16 magzatokat célz6 abortuszok szama is csokkenhet hosszabb tavon.)

A migracioval és menekiiltkérdéssel kapcsolatos eurdpai vitak kozéppontjaban az all, hogy sza-
mos nyugat-europai févarosban ugy gondoljak, hogy a jelenlegi és a kovetkezd, generaciok alatt
biztosan csokken az EU népessége, ezért sziikség van a bevandorlé hatter népesség novelésére,
amennyiben az eurdpai polgarok tovabbra sem vallalnak tobb gyermeket. Vajon miért gondoljak
ezt? Ennek oka prézai: Nyugaton mar 1960-as évek 6ta folyamatosan csokkent a természetes
népszaporulat és 2016-ban mar egyenesen minuszba is fordult, mig ezzel parhuzamosan nétt az
EU aktiv kort népessége (Eurostat, 2018), els6sorban az EU tagallamainak kisebb részét érintg,
volt gyarmattartd orszagokba iranyuld és a korabbi gyarmatokrol érkezé és olcsé, elsésorban az
iparban, illetve alacsonyabb képzettséget igényl6 szolgaltatd szektorokban elhelyezkedni képes
munkaerd képében. (Megjegyzés: 1985 6ta minden évben tébbségben voltak a bevandorldok a
kivandorlékhoz képest).

Mindezzel parhuzamosan a nyugati kozéposztaly helyzete is valsagosabba valt, hiszen a mostani
nyugat-eurdpai fiataloknak - a McKinsey elemzése szerint - egyre kevesebb esélyiik van egy
olyan életszinvonalra, amilyen most a sziileiknek van, s ez szintén befolyasolja a gyermekvallala-
si kedvet, hiszen a fejlett gazdasadgokban él6 polgarok 65-70 szazaléka olyan haztartasokban é],
ahol 2005 és 2014 kozott a jovedelem stagnalt, vagy éppenséggel csokkent (McKinsey Global
Institute, 2016). Az ilyen helyzetben 1év6 csaladok (haztartasok) ardnya durvan megnétt az azt
megel6z6 id6szakhoz (1993-2005) képest, hiszen akkor az aranyuk b6ven 10% alatt volt. Ra-
adasul, a Brookings Institute el6rejelzése szerint 2030-ra csak az eurdpai és az észak-amerikai
kozéposztaly mérete nem fog nagysagrendileg valtozni, mig az azsiai térségben meg fog dupla-
z6dni a kozéposztalybeliek szama, elérve akar a harom és fél millidrdos 1étszamot, ami a tdbb-
szorose lesz az EU és USA kozéposztalybeliek szamanak (Kharas, 2017).

A demografiai és eltartottsagi ratakkal kapcsolatos egyre pesszimistabb elérejelzések ott téved-
hetnek, hogy sem a kutatdk, sem a torténészek, sem pedig a dontéshozok egyaltalan nincsenek
tisztaban az 6regedd tarsadalom hosszu tavi hatasaival, hiszen az emberiség még sosem talal-
kozott egy olyan folyamattal, ahol egyszerre volt jelen az 6regedés és a termelékenység noveke-
dése egyre hosszabb varhat6 élettartam mellett a felfoghatatlanul gyorsan fejl6dé egészségligyi
technolégiak mellett. (Ez utébbirdl a kovetkezé fejezetben szoélok.) Ez az Gj demografiai és ter-
melékenységi folyamat teljesen at fogja alakitani a Nyugat és fejlett orszagok gazdasagi és tarsa-
dalmi szerkezetét is, amely jelenleg még belathatatlan kovetkezményekkel jarhat.

2. A termelékenységi szingularitasrol

Ugy tiinik, hogy egyre nehezebb eligazodni a kiilonb6z6 trendeken és folyamatokon, mert a
Nemzetko6zi Valutalap szerint a fejlett gazdasagok eléregedésének jelenlegi ellensulyozasara
jelent6s novekedésre lenne sziikség a bevandorlok szamaban (Portfolio, 2016). Ekd6zben erésen
kérdéses, hogy a robotika eddigi (az iparban és a mez6gazdasagban zajlo) és varhaté fejleményei
alapjan ez mennyiben megalapozott. Ma gyakorlatilag konszenzus latszik a kézgazdaszok koré-
ben a negyedik ipari forradalom jelent6ségérdél, bar kérdéses, hogy valéban ipari forradalomrél
beszélhetiink-e, hiszen els6sorban nem az ipari szektor, hanem a tudasalapt termelés és szolgal-
tatoi szektor fog robbanasszertien novekedni. Az egyik legjelent6sebb think tank, a Tractica
2019-es el6rejelzése szerint 2025-re a mesterséges intelligenciat fejlesztd szoftveragazat piaca a
2018-as 9,5 milliard dollarrél 2025-re kozel 120 milliard dollarra fog néni (Tractica, 2019).
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Az ipar 4.0-nak is nevezett technolégia teriiletén ma Kina jar élen a teljesen automatizalt gyarak
(autoipar, elektronikai gyartas) vonatkozasaban, ami egy 80 millidardos piaci értéket képviseld
szektor. Nem véletleniil Kina, Dél-Korea és Japan allt az élére ennek folyamatnak: a csékkend,
id6s6d6 népessége mellett ezek az orszagok tartjak a robotikat és a mesterséges intelligenciat a
varhat6 munkaeréhiany kezelésének egyik legfontosabb eszkdzének. Az ipar 4.0 automata gya-
rak varhat6 6téves novekedési liteme 6-7%-os, a robotizaci6é 14%, mig az ipari szoftvereké akar
30%-os is lehet.(Citi GPS, 2019.)

Mindezek a folyamatok miért fontosak? Az EU globalis versenyképessége folyamatosan csokken
az 1990-es évek 6ta, méghozza gy, hogy az EU és az USA kozotti GDP/f6 kiilonbség egyenesen
50%-kal nétt az USA javara. Az Eurdpai Beruhazasi Bank 2018-os jelentése szerint a kutatas-
fejlesztés terén nemhogy javult, hanem még romlott is a mérleg: 2005 és 2015 kozott n6tt ugyan
az erre a teriiletre forditott forrds nagysaga, de lényegében az 6sszes versenytars (Dél-Korea,
Japan, USA, Kina) lehagyta az EU-t. (EIB, 2018.) A bejegyzett szabadalmak tekintetében pedig
Kina egymaga magasabb - még ha mindségileg akar meg is kérddjelezhetd - értékkel rendelke-
zik, mint az Egyesiilt Allamok, az Eurépai Uni6 és Japan egyiittvéve. S6t, a kinai egyetemek egy-
értelmiien er6s6dnek a nemzetkdzi listdkon (a Pekingi Egyetem mar egyenesen el6zi az Oxfordi
Egyetemet is). (Nature, 2019) Ami az automatizaci6 tovabbi fejl6dését, mértékét és litemét illeti,
a McKinsey 2017. majusi elemzése szerint a digitalis gazdasagra torténd atallasnak még csak a
kezdetén vagyunk, hiszen az USA-ban legfeljebb 20%-osnak tekinthetd a digitalizacié altalanos
szintje a potencialis lehet6ségekhez képest, mig ez az arany az EU-ban még alacsonyabb: 12%.
(McKinsey Global Institute, 2017)

Ha ismét visszapillantunk a multra egy kicsit, akkor a Financial Times 2015-6s dijnyertes szerz6-
jét, Martin Ford-ot érdemes figyelni, aki a The rise of the Robots cim{ kényvében bemutatta,
hogy az 1960-as évektdl kezdve az USA-ban minden egyes évtizedben dsszességében folyamato-
san csokkent az 0j munkahelyek aranya tigy, hogy a 2000-es évekre mar zéré munkahely kelet-
kezett (Ford, 2015).

Ezzel némileg ellentétes folyamatra hivta ra a figyelmet a McKinsey, ugyanis a termelékenység
1850 és 1910 kozott évente 0,3 szazalékkal n6tt, 2015 és 2060 kozott pedig évente akar masfél
szazalékkal is n6het - immaron a szolgaltat6i szektort is beleértve. Ez gyakorlatilag 300-400 %-
os novekedési potencialt jelenthet az els6 ipari forradalomhoz képest. (Manyika-Chui et al,
2017). Ez annak fiiggvényében érdekes, hogy a fejlett vilagban az Oxfordi Egyetem és a Citi ko-
z0s, atfogod elemzése szerint az USA-ban 1984 és 2014 kozott éppenséggel a kozepes végzettsé-
gliek (azaz az ugynevezett. ,rutin kognitiv ill. rutin kétkezi munkasok”) iranti kereslet csappant
meg a legnagyobb mértékben. Raadasul a legfejlettebb gazdasagokban a termelékenység éves
novekedési iiteme folyamatosan csdékkent 1965 6ta. (Ez részben meg is magyarazza, hogy a leg-
fejlettebb orszagokban a bevandorlast miért is tekintik alapfeltételnek a tovabbi gazdasagi no-
vekedés érdekében.) (Benedikt-Osborne et al, 2016.)

Az ezredfordul6 6ta valami megvaltozott: 2008 6ta a hagyomanyos szolgaltatdi és termel6i szek-
tor termelékenysége is dramaian romlott, olyannyira, hogy az OECD szerint 2001-2010 kozott a
legproduktivabb és leginnovativabb szolgaltatasok 50 szazalékkal javitottak a termelékenységii-
ket, mig a hagyomanyos versenytarsaik mar csak a 2000 el6tti értékeket (névekedést) tudtak
biztositani. S6t, a World Economic Forum (WEF) 2018-as el6rejelzése szerint mar 2022-re a
termelésben az é16 munkaerd munkaidé-sziikséglet hozzavetdleg 60%-ara fog esni és 2025-re a
robotok és a mesterséges intelligencia fogjdk a munkaid6 52%-at ,ledolgozni” a munkahelyeken.
A WEF elemzése szerint bar 75 millié munkahely fog megsziinni a vildgon, 130 milliénal is tobb
fog létrejonni 2022-re. (World Economic Forum, 2018) (A kérdés inkabb az, hogy lesz-e megfele-
16 képzettségl és (tovabb)képezhetd munkaerd - err6l b6vebbet késébb.)



A JOVO MUNKAHELYE - A MUNKA JOVOJE

A McKinsey korabban emlitett, a jové munkahelyeivel foglalkoz6 elemzése szerint (Manyika-
Chui et al, 2017) az Amerikai Egyesiilt Allamokban az ott 16vé munkahelyek - a varrégépkeze-
16ktdl az 6sszeszereld munkasokig - mindossze ot szazaléka kertilhet teljesen kivaltasra. A mun-
kahelyek tovabbi 60 szazalékanal hozzavet6legesen minden harmadik allas részben automati-
zalhaté lesz, azaz gyakorlatilag minden masodik munkahelynek legfeljebb a 70 szazaléka ma-
radhat meg. Az automatizadlaskor nem els6sorban a meglévé munkahelyek megsziinése, hanem
az ujakhoz sziikséges, megfelel6en képzett munkaerd hianya valhat a legéget6bb problémava a
munkanélkiilivé valé, atképzésbe egyre kevésbé bevonhatd, elavulé tudassal rendelkez6k mel-
lett. A PwC ugyanabban az évben, 2017 marciusaban kiadott kitekint6je alapjan az Egyesiilt Ki-
ralysadgban 2030-ra a mostani ,atlagos” (kozepes végzettségii) dolgozdk tobb mint 50 szazaléka-
nak a munkahelye keriilhet automatizalasra, mig az alacsony (19 szazalék) és a magasabb (30
szazalék) végzettségliek munkahelyei nagyobb biztonsagban lehetnek. (PwC, 2017)

A Brookings Institute friss, 2019 végi elemzése (Muro-Whiton-Maxim, 2019) azt vizsgalta, hogy
a mesterséges intelligencia széles korii alkalmazasa a munkaerdpiacra milyen hatast fog gyako-
rolni. Az elemzésiikben 6sszehasonlitottak a mesterséges intelligencidhoz kapcsol6do6 szabadal-
makat az egyes munkakorok (kompetencidk) leirdsaival. Az elemzés érdekes megallapitasokra
jutott: az un. fehérgalléros munkakorokben és magasabb tudast igényld termelési agazatban
dolgozdék immaron nagyobb mértékben vannak kitéve az automatizacionak, mint kordbban gon-
doltak a szakérték. Erdekes méd a leginkabb kitett 4gazatnak ma mar a mezbgazdasagot és a
gépipart tartjak, mig a legkevésbé pedig az oktatas és a vendéglatas lehet veszélyben. (A mez6-
gazdasag ujabb technoldgiai forradalma varhatéan Afrikaban fog jelent6s valtozasokat hozni,
mint ahogy erre korabban, négy éve ramutattam. (Lovaszy-Paczay-Zara, 2016.)) Ezekbdl ado6-
doéan a férfiakat, a kozépkoruakat, valamint a fehér és az azsiai-amerikai munkasokat érintheti
legnagyobb mértékben a mesterséges intelligencia tovabbi terjedése az Egyesiilt Allamokban.
Amikor a teriileti megoszlast vizsgaltak, ugy lattak, hogy a vidéki kisebb kozosségeket kevésbé
érinti majd a mesterséges intelligencia egyre szélesebb kor(i alkalmazasa, mint a nagyobb varosi
térségeket. Vannak olyan elemzések, hogy az USA-ban megindult egy visszavandorlasi folyamat
a nagyobb varosokbdl a vidéki térségekbe, részben a dragul6 varosi megélhetés, illetve a vidéki,
technoldgiai beruhdzasokon alapul6 korszeriibb, egészségesebb, valamint stresszmentesebb
életforma egyre vonzdébb aspektusai miatt (Porter-Gates, 2019).

Magyarorszag vonatkozasaban a Magyar Kereskedelmi és Iparkamara Gazdasag- és Vallalkozas-
kutat6 Intézet legfrissebb (2019/3) elemzése alapjan hozzavetéleg 200 szakma van ma Magyar-
orszagon, amely mar meglévl technolégidk bevezetésével teljesen vagy részlegesen kivalthato
lenne. Foglalkoztatottsagi adatok alapjan ezen szakmak nagy részben, vagy teljes egészében tor-
ténd automatizaldsa az 6sszes magyarorszagi foglalkoztatott mintegy 20 szazalékat is érintheti.
(MKIK, 2019.)

Ennek ellenére a genfi The Graduate Institute Geneva kutatdintézet vezetd kutatdja, Richard
Baldwin ugy véli (Baldwin, 2019), hogy a technoldgiai valtas lassabban fog bekovetkezni, mint
ahogy becsiilik, mert az egyre Gjabb technolégidk nemcsak egyre dsszetettebbek és bonyolultab-
bak, hanem a kezelésiikh6z joval képzettebb szakembergarda sziikséges. Gregory Clarknak, a
Kaliforniai Egyetem az Economist hasabjain megjelent elemzése arra mutatott ra, hogy az els6
ipari forradalom 6ta a magasabb képzettségli, szakmai tudassal rendelkezd munkasok és a kép-
zetlen munkasok bérei kozti kiilonbség folyamatosan esett, ami elérte a 30 szazaléknyi csokke-
nést (felzarkdzast) is. (Ez megmagyarazza részben azt is, hogy ma mar egy buszvezetd miért
kereshet akar tobbet, mint egy egyetemi oktaté.) Az adatok azt is mutatjak, hogy az 1960-as
évektdl kezdve Nyugaton egy kisebb javulds is volt tapasztalhaté a képzettek tekintetében. En-
nek oka alapvet6en az volt, hogy a nyugati vallalatok kiszervezték a szakképzetlenebb, terme-
lésben dolgozok altal betoltott munkahelyeket Azsidba és a harmadik vilagba, és ennek kovet-
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keztében a nyugati ,kézpontokban” megnétt a tudas értéke, ami felhajtotta a magasabban kép-
zettek bérét is. Ha visszatekintiink a torténelemre, akkor Clark szerint a ,képzetlen” munkasok
aranya is jelentésen megndétt az iparosodas alatt Anglidban a gépesités terjedésével: 20 szaza-
1ékrol kozel 40 szazalékra emelkedett 1700 és 1850 kozott. (Economist, 2017.)

[gy nem teljesen elrugaszkodott érvelés az, hogy aranyaiban nem még tébb hagyomanyos egye-
temet végzett fiatalra lesz sziikség, hanem valami egészen masra: olyan (fiatal)emberekre lesz
sziikség, akik képesek folyamatos dnképzéssel szimbidzisban egylitt dolgozni egy (egyre) fejlet-
tebb és 0nalldbb mesterséges intelligencidval az individualizalhato, egyre kisebb sorozatban
gyartott termékek és szolgaltatasok el6allitasa és nyudjtadsa érdekében. Ezt a jelenséget ugy jelle-
mezném, hogy az egyre okosabb technoldgia segitségével és egy sokkal erésebb alap- és kozép-
foku oktatasi rendszerre, tarsadalmi koérnyezetre és attit{idre is sziikség lesz, ahol a folyamatos
innovaci6 és alkalmazkodas, valamint az élethosszig tart6é tanulds révén gyakorlatilag minden-
hez érteni kell egy "picit" a filoz6fiatol kezdve a fizikaig és a kémiaig. Ezzel parhuzamosan a fel-
s6oktatasnak gyakorlatiasabb tudésok kinevelésére kell alkalmasabbnak lennie. Azaz a jévében
egyre inkabb ,poszt-reneszansz polihisztorokra” lesz sziikség, akik a korabbi manufakturak tu-
lajdonosainak (t6késeinek) helyébe 1épve a bérmunkasokat helyettesité mesterséges intelligen-
ciaval iranyitott robotokkal (co-botokkal, azaz az emberrel egylttmi(ikdédd, ujabb generacids
robotokkal) termelhetnek és nyujthatnak egyénre szabott szolgaltatasokat és termékeket.
(Lovaszy, 2017.)

3. A technolégiai szingularitasrol

Mindezek alapjan, megitélésem szerint, a korabbi ipari forradalmaktdl eltérGen a leguijabb, ne-
gyediknek aposztrofalt ipari forradalom valéjaban valami egészen masroél fog sz6lni: az ember és
a mesterséges intelligencian alapul6 technolégia szimbidzisat fogja jelenteni. Ennek els6é hulldma
mar itt van koztliink: a testen hordott, mesterséges intelligencia asszisztensekkel megerdsitett
okos eszkozok, illetve az egyre intelligensebb implantatumok, valamint az 6regedési folyamato-
kat egyre inkabb hatraltaté (megfordit6?) biotechnoldgia valtoztathatja meg az ember termelé-
kenységét. (Az okos asszisztensek eljovetelét mar érzi a munkaerdpiac: egyre kisebb a kereslet a
képzetlenebb titkarsagi-titkarn6i munkaerdre is, ahogy ez latszik az amerikai adatokon is -
(Feintzeig, 2020).) Ez majd fel fogja vetni azt is, hogy vajon mennyiben lehet beszélni az adott
ember termelékenységérol, kiillondsen akkor, ha a munkahelyeken egyre 6nallobb és intelligen-
sebb robotok jelennek meg, csokkentve az él6 munkaer6 id6raforditasat. Hogy miért?

A Bain Company elemz6hdaz altal 2018-ban készitett atfogd eldrejelzése alapjan a robotika 6riasi
valtozasokon fog atmenni, tovabbi elképesztd valtozasokat generdlva. Az ugynevezett cobotok
ara 2015-hoz képest akar 40%-kal is csokkenhet. Ha pedig az atlagos 6rabér koltséget nézziik,
akkor ugyan Kinaban a munkaerd még versenyképesebb a cobotokhoz képest, de Németorszag-
ban és Franciaorszagban mar 10-szeres kiilonbség. Annak ellenére, hogy Kindban még mindig
jobban megéri é16 munkaerdt foglalkoztatni a cobotokhoz képest, 2010 és 2016 kdzott mar ott is
egyre gyorsulobb iitemben tériiltek meg az ipari robotokba térténé beruhazasok (5,3 évrdl 1,5
évre csokkent a megtériilési id6). Ha pedig az amerikai gazdasagot nézziik, akkor 2015 és 2030
kozott varhatdéan atlagosan 30%-kal novelheté a munkaerd termelékenysége az egyre fejlettebb
technolégianak koszonhetben. Ez azt jelenti, hogy példaul az ipar teriiletén ez a mutaté 55%-os
lehet, mig az egészségiigy és szocialis ellatasok terén is akar 18%-os termelékenységnovekedés
képzelhetd el. A Bain szakértdi szerint igy egyszerre kett6s nyomas ald keriil a vildggazdasag.
Egyrészt 2015 és 2030 kozott az id6s6dés miatt 55 millié ember fog hidnyozni a munkaerdépiac-
rél, amit elméletileg az 1995-2015 kozotti id6szakban mért termelékenyég 54%-o0s emelésével
lehetne ellenstlyozni. Az dtalakulds nagysagrendjét ugy érzékeltették, hogy az amerikai mez6-
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gazdasag 1900-1940 kozott tapasztalt dtalakuldsat vették alapul: ekkor 40 év alatt a munkahe-
lyek kozel 40%-a megsziint. 2020 utdn a kovetkezd 10-20 évben a munkahelyek 20-25%-a fog
teljesen atalakulni, megsziinni. Csak 0sszevetésképpen: gyarbezarasoktol hangos években, 1970
és 1990 kozott a munkahelyek ,mind6ssze” 13%-a alakult at. (Bain Co, 2018.) Ennek - kiilono-
sen egy ,tdl gyors”, kontrollalatlan atalakulas esetén - természetesen van politikai kockazata is,
hiszen jelenleg éppenséggel a legtobb embert foglalkoztatd dgazatok (logisztika, kozuti fuvaro-
zas, tomegkozlekedés) lesznek érintettek a legdivatosabb technol6gidk, példaul az énvezet au-
tok és kamionok varhato elterjedésekor, hiszen csak az Egyesiilt Allamokban 1.7 millié teherau-
to- és kamionsofér van (McKinsey, 2018).

Richard Foster, a Yale Egyetem professzora szerint a munkaid8-csokkenés és a legijabb munka-
szervezési technologidk mellett 1atni kell azt is, hogy mindezek a folyamatok egy olyan id6szak-
ban bontakoznak ki, amikor az USA-ban a vezetd cégek (S&P 500 index) atlagos élettartama fo-
lyamatosan és dramaian csokkent az elmult egy évszazad alatt, méghozza 67-r6l 15 évre. (Ant-
hony et al, 2018). Ezt a megallapitast egy 2016-o0s, a KPMG és a Harvard elemzd6i altal készitett
atfog6 kutatds is megerdésitette: a cstucstechnikanak par évtizede kozel husz év kellett ahhoz,
hogy a kis- és kozépvallalkozasok szintjén is alkalmazzak, ma mar elegendd csupan kett6-ot év.
(KPMG-Harvard Business, 2018.) S6t, a mindenkori USA elndk részére jelentéseket készitd, jo-
vékutato think-tank, a National Intelligence Council elemzései szerint 2030 utdn az lesz a legna-
gyobb kérdés, hogy a munkaer6 milyen koriilményekkel fog szembesiilni egy olyan gazdasagi
kornyezetben, ahol a legfejlettebb orszagok dinamikus novekedésének elhanyagolhatd esélye
lesz és a robotika a jelenlegi litemben b6viil (National Intelligence Council, 2012).

Ezzel szemben Azsidban, mint emlitettem, mas utakon jarnak. Abe Shinzo japan kormanyfs 2016
végén bejelentette, hogy a robotika és a Tarsadalom 5.0 vizi6 lesz az egyik legfontosabb valasz a
demografiai problémakra (akar kozel egyharmaddal is csokkenhet a japadn népesség belathato
idén beliil). A 2015-ben elfogadott "Uj Robot Stratégia” (New Robot Strategy, 2015) alapjan a
mezogazdasagtol és az élelmiszeripartol kezdve az egészségiigyi szolgaltatasokig tamogatott
kutatasokat és fejlesztéseket hajtanak végre, ami alapjan 2020 végéig mintegy 20 milliard dolla-
ros beruhazast szeretnének dsztonozni ezen a téren. Erre egy kiilon régiot, Kanagawa korzetét
jelolték ki egy uigy nevezett Nemzeti Stratégiai Robotikai Specidlis Zona révén. Itt a jovo szocialis
és egészségligyi "munkasait” fogjak legyartani, kozel 400.000 hianyzé apoléi munkakor betolté-
sére.

Mindezekre tekintettel, meggy6z&désem szerint, bArmennyit is fejlédjon a technolégia és a robo-
tika, keresletre és egyben fizet6képes utanpétlasra, azaz fogyasztédkra mindig szilikség lesz egy
fenntarthaté gazdasagi modell miikodtetése érdekében. Ennek keretében érdemes lenne azt
megvizsgalni, hogy egy (humanoid) robotokkal is miikédé tarsadalomban vajon mégis ki mind-
stilne fogyasztonak, illetve az embereket helyettesité robotok sziikségletei (karbantartasa) -
hasonléan mondjuk a munkaerének nem mindsiilé gyermekek ruhazatahoz - egyben fogyasztoi
keresletként is értelmezhet6ek-e, tartésan novelve a GDP-t. Masképpen fogalmazva: vajon a ro-
botok, azaz a ,mesterséges emberek"” a csokkend, illetve a 2,1-es termékenységi rata mellett
stagnadlé emberi népesség mellett statisztikailag befolyasolhatjdk-e a demografiai atalakulds
valtozéjat a GDP és a termelékenység vonatkozdsdban? A kérdés talan még korainak tiinik,
azonban a jelenlegi, 2025-ig terjedd el6rejelzések szerint az Gjabb robotok akar 30%-kal is no-
velhetik az egyes iparagak termelékenységét, kozel mintegy 20%-kal csokkentve a munkaerd-
koltségeket, elsGsorban az USA-ban, Kindban és Németorszagban. Mindez egy olyan vilaggazda-
sagi kdrnyezetben valésul meg, ahol a vezetd azsiai orszagok (Kina, Korea és Japan) 6tszor annyi
robotot gyartottak a kézelmultban, mint a vezet§ EU-s tagallamok (Németorszag, Olaszorszag,
Franciaorszag) egylittvéve.
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Ha pedig a jovGbe tekintilink, a mesterséges intelligencia fejlédése mind a jog- és cselekvéképes-
ség, mind pedig a termelékenység fogalmat is atértékelheti. Erdekes kérdés az is, hogy - némileg
leegyszertisitve - a jovében egy kifejlett, megfelel6 (esetleg 6ntanulasra alkalmas) mesterséges
idegrendszerrel (neuralis hal6zattal) rendelkezd mesterséges intelligencia eléri-e majd az ékori
rabszolgak statuszat, ideértve a jogligyleti képességet is. Ez - ahogy mar t6bb irasomban (pl.
Lovaszy, 2017b) is rAmutattam korabban - 1ényegében a mesterséges személy eljovetelét jelent-
heti a természetes és jogi személy utan. (Az értékpapir t6zsdéken mar jogiigyleti, azaz szerz6-
déskotési képességgel rendelkeznek az algoritmusok és az iligyletek tobbségét mar ezek a prog-
ramok kotik a The Economist szerint. A tézsdei cégek beszamoléit az Eurdpai Ertékpapir-piaci
Hato6sag altal kidolgozott médszertana alapjan a robotok szamara is értelmezhetdvé kellett ten-
ni 2020 januar 1-ét6l az EU-ban is. (Portfolio, 2019.)

Végezetiil, szintén egyre inkabb iddszerii jogi kérdésekké valnak a robotok altal okozott karok és
az ezzel Osszefiiggd, felel6sségi és biztositasi kérdések is, mint ahogy Zara Orsolya az Eurdpai
Jogban (Robo sapiens, avagy személy lesz-e a robot?) erre kozel négy éve ramutatott: ,A felelds-
ség kérdése anndl nehezebb, minél nagyobb autonémidt élvez a robot, hiszen minél inkdbb képes
ondllosdgra, anndl kevésbé tekinthetd egyszerii eszkéznek egy ember kezében” (Zara, 2016).

4. Szingularitasok szingularitasa kovetkezik?

A nemek terén is komoly valtozas érzékelhetd: egyre tobb orszagban, egyre tobb né szerez dip-
lomat, mint férfi és az tigynevezett ,real” diplomasok korében is nd a holgyek aranya. A magyar
fels6oktatdsban ma mar t6bb né tanul, mint férfi: a tanulé nék kb. 54 szazalékos aranya megfelel
a nyugat-eurdpai atlagnak. A 2016-os adatok szerint a doktori képzésben mar tobb n6 szerzett
tudomanyos fokozatot, mint férfi. A mesterfokozat tekintetében a nemek kozotti kiilonbség ma
mar egészen nyilvanvalo: tizezernél is tobb nd szerez diplomat Magyarorszagon, mint férfi és
2016-ban tobb nd szerzett doktori fokozatot, mint férfi. (Eurostat, 2016). (A n6k munkaerd-piaci
pozicidja — aktivitasi rataja - javult, mig a férfiaké romlott az OECD orszagok tekintetében 1960
és 2015 kozott (ILO, 2019).)

A Bank of England friss, illetve a Ziirichi Egyetem tavaly novemberében publikalt kutatasai arra
mutatnak ra, hogy a soft skillnek nevezett készségek egyre fontosabba valnak, ami a képzett nék
munkaerdpiaci helyzetének erés6dését hozza. Az USA-ban az 1980-as évektdl kezdve egyértel-
mi a trend: a férfiak poziciéja romlott, mig a n6ké jelentésen javult a jol fizetett allasok tekinte-
tében. Ez azt is jelentheti - Sarah O’Connor, a Financial Times elemzéje szerint -, hogy a
srobotbiztos”, illetve a kevésbé automatizalhaté (és vélhetGen jobban fizetd) munkakoroket a
mesterséges intelligencia terjedésével egyre inkabb ndk fogjak betdlteni. (0’Connor, 2019.)

A n6k utan egy masik tarsadalmi csoport helyzete is érdekes lehet. Mark Zuckerberg a Facebook
ura ugy fogalmazott korabban, hogy: ,a fiatalok egyszeriien okosabbak, mint mdsok”, a legiijabb
kutatasok ezt nem biztos, hogy aldtdmasztjak: a kdzépkoru emberek tekinthet6k a legprodukti-
vabb korcsoportnak, ugyanis a legdinamikusabban novekvd és sikeres start up-okat iranyitd
vezetOk atlagéletkora 45 év. Az is kidertilt tovabba, hogy egy 50 éves alapiténak 30 éves vetély-
tarsaval szemben 1,8-szor nagyobb esélye van egy sikeres start-up alapitdsara.(Jones-Kim,
2018.) (Ez Magyarorszagon a V4-ek korében a legkevésbé igaz.)? Ez pedig azt jelenti, hogy a 20.
szazadban fontosnak tartott munkaerd-piaci értékek (gyorsasag, alkalmazkoddképesség, alloké-
pesség, stb.), amelyek korabban els6sorban a fiataloknak voltak tulajdonitva, a mesterséges in-
telligencia és az egyre okosabb eszkézoknek koszonhetéen egyre kevésbé tiinnek prioritdsnak.

2 Eurépaban - Gorogorszag mellett — csak Magyarorszagra jellemzé az, hogy az 55 év felettiek nem indita-
nak startupot. Forras: Statista (2016).
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Némileg ez a tendencia tiikroz6dhet vissza a fiatalok magasabb szintli munkanélkiiliségében is,
ami altalanos jelenség az Eurépai Uniéban is. Rdadasul a munkaltaték is kezdik felismerni, hogy
a belsd képzések megtériilése is egyre nagyobb mértékben a kozépkoruak esetében kovetkezik
be, hiszen a csalddos emberek lojalisabbak a munkahelyeikhez, illetve meg van a rutinjuk is.

Ha a tarsadalmi valtozasokrdél beszéliink, akkor felmertil az a kérdés is, hogy mi térténik akkor,
ha szadmos, az id6sodéssel 6sszefliggd betegség, fogyatékossag, azaz szamos testi funkcié "kija-
vithatd" lesz, mint ahogy ezt a bevezetésben érintettem? Miért fontos ez most? Nos, 2050-re az
europai és az amerikai polgarok negyede-harmada a 65 évnél id6sebb korcsoportba fog tartozni.
A hosszabb varhatd élettartam miatt az emberek nemcsak tovabb élnek, hanem életiik egyre
nagyobb részét tolthetik aktivabban és egészségesebben, atirva az eltartottsagi rataval kapcsola-
tos varakozasokat is. Ez pedig mar most egy Uj fejlesztési iranyt is jelenthet: az orvosi rehabilita-
ci6 reneszanszat és a biotechnolégia forradalmat, ami a fogyatékossag fogalmat és elméletét is
megvaltoztathatja. A modern (re)habilitaciés és implantacids (beiiltetett eszk6zok) lehet6ségek-
nek vagy nanoméretli megoldasoknak koszonhetéen egy 2050-ben €16 70 éves ember talan jobb
képességekkel és jobb fizikai, szellemi kondiciéval fog rendelkezni, mint egy mai 40-es vagy 50-
es éveiben jaré ember (Lovaszy, 2017c).

Mindez megitélésem szerint meg fogja valtoztatni a jelenlegi demografiai el6rejelzéseket is, hi-
szen nemcsak az id6hoz (korhoz) fiz6d6 viszonyunk fog radikalisan megvaltozni, hanem a sajat
gyerekeinkkel kapcsolatos elvarasaink (eltartottsagi rata) és kapcsolataink (aktivitas, munkaké-
pesség) is. Ezért is latom ugy, hogy a magyar kormanyzat altal timogatott, a kovetkez6 néhany
évben a Nemzeti Agykutatasi Programba kozel hét millidrd forinttal torténé beruhazas egy ko-
moly tarsadalompolitikai, fejlesztéspolitikai cél, ugyanis a fejlett orszagokban el6fordulé beteg-
ségek mintegy harmadat adé agyi rendellenességek tobb kiadast emésztenek fel, mint a sziv- és
érrendszeri betegségek, a rak és a diabétesz koltségei 6sszesen. Raadasul a biotechnolégia 6n-
magaban is oriasi lizlet: 2025-re varhatéan koézel 800 milliard dollaros piacot fog jelenteni. (Ta-
valy a teljes globalis gyégyszeripar kb. 1200 milliard dollart ért. (Statista, 2020))

Ezen feliil ezek a fejlemények at fogjak alakitani az oktatasi rendszereket, amelyben a lexikalis
tudasra valo fokuszalas, ennek elsajatitasa helyett az egyre intelligensebb technoldgiakon alapu-
16 tudasmenedzsment lesz a fontosabb. Ugyanigy a fogyasztoi szokasokat (egészségesebb étke-
zés) is el fogjak sajatitani az emberek, hiszen az elhizas karos kovetkezményei egyre inkabb
Ossztarsadalmi problémava fognak valni a novekvd egészségiigyi koltségek miatt. Rdadasul van
olyan kutatasi eredmény, miszerint a tilsdly és az elhizas jelentésen noveli a rak kockazatat is.
(Bjgrge et al, 2019). Végezetiil, a parkapcsolatok terén is at fognak alakulni az értékek, szokasok.
A folyamatosan béviilé (pl. mesterséges megtermékenyitéssel kiegésziil) gyermekvallalasi le-
hetdségek, illetve a n6k képzettségi szintjiiknek a novekedésével, valamint a munkaerd-piacon is
tapasztalhaté pozicidjuk javulasanak és az ebbdl fakaddé nagyobb anyagi biztonsagnak is ko-
szonhetben egyre kevesebb lehet az abortusz is, amelynek csokkend tendenciaja mar évek o6ta
tart hazankban is.

Hosszabb tdvon a fejlettebb tdrsadalmakban megjelend, tgymond feljavitott ember, azaz
senhanced skills”-lel rendelkez6 munkaerd, mas néven: homo sapiens conrectus, valamint az egy-
re intelligensebb haztartasi megoldasok (humanoid robotok?) egy olyan 1j fejlemény lesz, amire
egyeldre nincs tarsadalmi és politikai valasz, hiszen ez lényegében a fogyatékossaggal és a mun-
kavallalokkal kapcsolatos eddigi, emberi jogi, termelékenységbeli és munkajogi aspektusokat
kérdéjelezheti meg hosszabb tavon, nem beszélve a robotika és a mesterséges intelligencia altal
kivaltott Gjabb termelékenységbeli forradalmakrodl. Az is nagy kérdés lesz, hogy egy (tobbé-
kevésbé) humanoid robotokkal miikod6 tarsadalomban pontosan ki mindsiilhetne munkaeré-
nek, fogyasztonak, illetve az embereket helyettesité robotok sziikségletei egyben fogyasztéi ke-
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resletként, igy a kiszamithato gazdasagi novekedés részeként jelenhetnek-e meg. Vajon ezek a
»mesterséges emberek”, digitalis rabszolgdk a csokkend, stagnalo, illetve az optimalisnak tekin-
tett 2,1-es termékenységi ratat célba vevé demografiai valtozas mellett statisztikailag kiegyensu-
lyozhatjak-e a jelenlegi demografiai csokkenés valtozdjat a GDP és a termelékenység tekinteté-
ben, Gjraértékelve az eltartottsagi rataval kapcsolatos eddigi tudasunkat, prognézisokat? Raada-
sul a robotokhoz val6 viszony kontinensenként és civilizacionként (kultiaranként) is eltér, amely
ujabb kérdéseket vethet fel - minden téren. (Lovaszy, 2018.)

A jové munkahelye és a munka jovéje nemcsak masmilyen lesz: a jové emberére és tarsadalmara
ra sem fogunk ismerni.
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MOSOLYGORBE: CSAPDA VAGY LEHETOSEG?

Magyarorszagon - mint a vilag szamos orszagaban - az ellatasi lanc elején
(upstream fazis) és végén (downstream fazis) a termelésnek lényegesen ma-
gasabb a hozzaadott érték tartalma, mint a gyartasé (manufacturing). Ugyan-
akkor a magyar hozzaadott érték zomét a gyartasi agazatok termelik. Ha a
gyartasban nincs kiilonosebb hazai kival6sag, akkor ez a termelési struktiira a
GDP potenciadlis novekedését lassitja. Ezt vagy az upstream és downstream
agazatok sulyanak novelésével, vagy egy gyartasi kivalosaggal lehet ellensu-
lyozni. Ez azonban feltételezi egy lényegesen fejlettebb munkaeré- és tékeal-
lomany kialakitasat.

1990-et kovetben a vilaggazdasag fejlédése jelentésen atalakult. A kordbbi 1820-1990-es id6-
szakban az ipari forradalom a legfejlettebb orszagok3 termeld egységeiben bontakozott ki egy
nemzetkozileg altalanossa valé szabadkereskedelem mellett (Idsd az 1. dbra bal oldaldt). A mun-
kamegosztas fejlédése ebben a meguijulasban a termelési folyamatot szegmentalta. Alapvetéen
harom szakaszra bontotta fol: a gyartast el6készit6 upstream tevékenységekre (A fazis), a gyar-
tasi tevékenységekre (B fazis) és a gyartas eredményét értékesitd downstream tevékenységek-
re (C fazis). A termelési folyamat ezen felbontdsa jelent6s hatékonysagnovekedést hozott,
amennyiben szétvalasztotta az eltér6 tartalmu fejleszt6 és értékesitd tevékenységeket a gyartasi
tevékenységektol és lehet6vé tette a specializalédast ezekre az eltérd jellegii tevékenységekre.

1. ABRA: A GLOBALIZACIO KITELJESEDESENEK BALDWIN“ FELE MODELLJE

Termékek,
otletek, know-

how, Termékek, otletek, know-how, befektetések,

befektetések, képzések, stb. nemzetkozi dramlasa
képzések, stb.

gyaron belli
dramlasa

1990-et kovetéen az egymas kozotti verseny arra kényszeritette a fejlett orszagokat, hogy a
gyartasi tevékenységeket az olcsdbb béri orszagokba kiszervezzék. Aki ezt megtette, novelni

Boda Gyorgy egyetemi docens, Budapesti Corvinus Egyetem.

3 Ezek az 4gy nevezett G7-es orszagok és még néhany fejlett kis orszag. G7 orszagok: USA, Kanada, Japan,
Németorszag, Nagy Britannia, Franciaorszag, Olaszorszag.

4 Richard Baldwin: The Great Convergence, Information Technology and the New Globalization, 2016.
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tudta a versenyképességét, mert a bérkoltségek csokkentésével a gyartasi szakasznak lecsokken-
tette a koltségeit (ldsd az 1. dbra jobb oldaldt).

Ez a folyamat csak véletleniil esett egybe a kelet-eurdpai rendszervaltassal. A vilag joval tobb
orszagara terjedt ki, az ugy nevezett 165 orszagokra és még néhany kisebb orszagra. Rendkiviil
komoly hiba lenne, ha azt a folyamatot a kelet-eurdpai orszagok a sajat 6nfejlédésiik eredmé-
nyének tekintenék. Valéban Kelet-Eur6pa ekkor egy ériasi kiilsé lehet6séget kapott, amelyet a
vilag jelent6s része nem kapott meg. A lehet6ség hasonlé az 1500-as évek gazdasagi atalakula-
sahoz, amikor Kelet-Eurdpanak felajanlottak az agrar beszallitéi szerepkort, melyet Nyugat Eu-
répa az iparositasra valo koncentralas miatt szervezett ki. 6

A folyamat eredményeként a vilaggazdasag orszagokra dsszpontosulé fejlédése az orszagok fe-
letti ellatasi lancokra koncentralédott, melynek fejlesztési és értékesitési részét a fejlett orsza-
gok tartjak a keziikben, gyartasi része pedig néhany fejl6d6 orszagban van. Akik ebbdl a folya-
matbdl kimaradtak, nem tudnak szadmottevd novekedést felmutatni. Legfeljebb a fejlett orszagok
és a gyartasi tevékenységet kibontakoztaté orszagok novekedésének tovagytirizé multiplikator
hatésaib6l tudnak profitalni.

Ugyanez a folyamat a fejlett és a fejl6d6 orszagok gazdasagi szerkezetét is jelentésen atalakitot-
ta. A fejlett orszagokban a gyartas sulya csokkenni kezdett, a fejlesztés érdemi részét biztosito
upstream és downstream tevékenységek sulya pedig megndtt. Ezzel szemben a fejl6dé orsza-
gokban - és koztiik a V4 orszagokban - a gyartasi tevékenységek stilya n6tt meg. A gazdasagi
szerkezet ezen valtozasa jelent6sen kihatott a jovedelem termelési viszonyokra. Mivel a fejlesz-
tési és értékesitési tevékenységek soran magasabb hozzaadott értéket lehet elérni, kialakult az
ugy nevezett mosolygorbe, a smiley curve (2. dbra).

2. ABRA: A MOSOLYGORBE?

Hozzdadott érték / Marketing, reklam,
termelés Alap és alkalmazott markaépités, output
A kutatas, tervezés, logisztika, értékesités

gyartas el6készités uténi szolgéltatasok

Termelés,
sztenderdizalt
szolgaltatasok

K+F tudds Marketing
tudas
A fazis - B fazis — C fazis -
inputok;  Upstream agazatok Gyartasi agazatok Downstream dgazatok | pjacok

Y
Az értéklancfelbontasa

516, vagy hat legnagyobb iparosodé orszag: Kina, Korea, India, Lengyelorszag, Indonézia, Malajzia.

6 Errdl a folyamatrél 1asd részletesen Acemoglou és Robinsont és Sziics Jenét.

7 Sematizalt abra Rungi, Armando - Del Prete, Davide ,The “Smile Curve”: where Value is Added along
Supply Chains” cim@ 2017-es tanulmanya alapjan, melyet a vilag 44 legjelent6sebb gazdasaggal rendelke-
z0 orszagara, koztiik a visegradi orszagokra is szamszer(sitettiik. A gorbe jellegzetes alakja az orszagok
tobbségénél kialakult.
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A mosolygorbében megjelend torvényszerliségek alapjan jelent6s hozzdadott értékre csak ott
lehet szert tenni, ahol 1) jelentds a gyartast el6készité upstream tevékenységek sulya, 2) jelent6s
a gyartas eredményét értékesité downstream tevékenységek sulya, illetve 3) nagyon magas a
kiszervezett gyartasi volumen. Mivel a fejl6dé orszagoknak jelentds fejlesztési kapacitasaik nin-
csenek, illetve a gyartas eredményeinek teritése sincs a keziikben, valamint a hozzajuk kihelye-
zett gyartasi volumen dontéen a kiszervezo6 orszagoktdl fiigg, nagyon korlatozottak a lehet6sége-
ik a jovedelemtermeld képesség megvaltoztatasara. Ezt a fiiggé helyzetet nevezziik kozepes
jovedelmi csapdanaks, melynek lényege az alacsonyabb hozzaadott érték termeld képesség
és a Kkorlatozott lehet6ségek annak megvaltoztatasara. Az alacsonyabb hozzaadott érték
termel6 képesség az dbran egyértelmi, a korlatozott valtoztatasi lehet6ségek okait azonban ke-
resni kell.

A mosolygorbét szamszertsitettik (Idsd a 3. dbrdt). Az 4bran nem csak a mosolygorbét lathatjuk,
hanem a mogotte a hozzaadott érték termelés kialakult strukturajat is. A csapda jellegre utal,
hogy a hozzaadott érték legjelentésebb részét a legalacsonyabb hozzaadott érték tartalmu aga-
zatokban termeljiik. Mivel itt két jellegzetes alakot kaptunk, ezeket ikonokkal is azonosithatjuk.
A hozzaadott érték tartalom gorbék ,V” alakiak, mig a hozzaadott érték struktura gorbék ,A”
alakuak. Ezeknek az ikonoknak a késdbbiek soran fontos szerepe lesz.

3. ABRA: A TERMELES HOZZAADOTT ERTEK TARTALMA ES A HOZZAADOTT ERTEK TERMELES

STRUKTURAJA
Hozzaadott érték tartalom Hozzaadott érték struktura

0,700 70%

0,600 60%

0,500 - 50%

0,400 40% p

0,300 30% / <
0,200 20%

0,100 10%

0,000 0%

Upstream Gyartds Downstream Upstream Gyartds Downstream
Magyarorszag-2014 évi aron Magyarorszag-2014 évi dron
= 2000 2014 w2000 2014

A jovedelmi csapda tényét vitaték kozil tobben a jovedelmi csapda definiciojat a gazdasagi mu-
tatok alakulasabdl kivanjak levezetni, ami véleményem szerint nem vezethet eredményre. Ha
egy oroszlant befognak a fajfenntartas érdekében és a tovabbiakban az allatrezervatumokban
minden lehetséges ellatast megkap, akkor az oroszlan ,mutat6i” - az elfogyasztott hiis mennyi-
sége, sulyanak gyarapodasa, utdédainak szama, pszichikai allapota stb. - semmit sem fognak el-
arulni a csapda helyzetérol, noha csapdaban van. Ha egy fiatal embernek egy maffia a hattérbol
karriert és gazdasagi felemelkedést biztosit annak érdekében, hogy kés6bb megkérje az arat,
akkor a fiatal ember jovedelmi mutat6ibol ugyancsak nem kovetkeztethetilink a csapda helyzeté-
re. Eppen ellenkezdleg. Ezekben az esetekben a mutaték a csapda helyzet tényét elfedik®. A
csapda helyzet 1ényege, hogy a csapdaba keriilt objektumnak csokken a mozgasszabadsaga, vagy
a lehetdsége a sajat helyzetének meghatarozasara, ellenérzésére, és mas - esetenként hatranyos
- kovetkezményeket is el kell fogadnia. Ezt pedig csak az objektum helyzetének logikai elemzé-
sébdl lehet levezetni.

8 Errdl a fogalomrol egyre tobben beszélnek, de nem mindig ugyanazt értik rajta. Ezért adtuk meg a meg a
sajat definiciénkat.

9 Példaul a kelet-eurépai dudlis gazdasagok magas novekedési mutatéi nagyon is alkalmasak csapda hely-
zetlik elleplezésére.
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A vilaggazdasag 1820 és 1990 kozotti folyamatait a gyarmati fiigg6ség, majd annak atalakuld
lazabb, de jelentds részben Gjratermel6dé fliggdségi rendszere jellemezte. 1990 utan ez a fiiggo-
ségi rendszer 4j formakat 61tott. Tartalma nem azonos a gyarmati rendszer fiiggéségi viszonyai-
val és olyan nagy orszagok esetében, mint Kina és India mar egy meglehet6sen kdlcsonds fliggd-
ségi rendszerré alakul. A kelet-eur6pai orszagok esetében azonban ez a fliggéségi rendszer egy-
iranyu. Kelet-Eurépa gazdasagai a fejlett orszagoktol fiiggé gazdasagok (Dependent Market
Economies). Viszonyuk egy egyértelmi centrum-periféria viszony. 10

A fiigg6 helyzet ténye fiiggetlen attdl, hogy a fligg6 helyzetet kialakitdk, illetve a fiigg6 helyzetbe
keriil6knek mi a szdndéka. A legnagyobb szerelem alapjan kottetett hazassagbol is alakulhatnak
ki csapda helyzetek és fiigg6 helyzetekben is lehetséges eredményes fejlédés (pl. a kiegyezés
kori Magyarorszag esetében). Mivel a fligg6 helyzetek jovébeli tartalma elére nem lathato, felta-
rasuk mindig fontos elemzési feladat. A mosolygorbe felveti a kérdést, hogy a fejl6dé orszagok-
nak milyen tevékenységekre kell koncentralniuk. Nyilvanvald, hogy a magasabb hozzaadott ér-
ték tartalmu dgazatokban kell el6re torni, hogy a kdzepes jovedelmi csapdabdl kiszabadulhassa-
nak. Ennek azonban feltételei vannak.

A harom agazatcsoport koziil a gyartas igényli fajlagosan a legkevesebb munkaerét a legkevésbé
mindségi 0sszetételben.l! Az upstream tevékenységek egységnyi munkaigénye a kétszerese a
gyartdas munkaerdigényének hasonlé mindségi osszetételben. A downstream tevékenységek
munkaerdigénye a gyartasénak haromszorosa és mindségibb az 6sszetétele. A mosolygorbe te-
hat nem csak a hozzaadott érték tartalomban, hanem az emberi er6forras igényességen is kiala-
kult (ldsd a 4. dbrdt). Kiillonosen igaz ez az emberi eréforras igényesség mindségi elemeire. Ezek
a munkaerdéigény fajlagosok az idében csokkennek, de nagysagrendjeik egymashoz képest nem
valtoznak. Az upstream és downstream agazatok magasabb hozzdadott értéktartalma egyben
magasabb munkaigény tartalmat is jelent.

4. ABRA: A TERMELES MUNKAEROIGENYE AZ ALACSONY, KOZEPES ES MAGAS KEPZETT
FOGLALKOZASI KATEGORIAKBOL!2

Egységnyi A
termelés
munkaeré
igénye
<—— Magasan képzett
<« Kozepesen képzett
I . l <—— Alacsonyan képzett
A fazis — B fazis — C fazis —
inputok|  Upstream dgazatok Gyartdsi agazatok Downstream agazatok | piacok
|
Az értéklanc felbontésa

10 Evvel kapcsolatban lasd a kapitalizmus variaciok irodalmat a Hall - Soskice, Nolke és Vligenthart tanul-
manyok alapjan.

11 Mingségibb a munkaerd sszetétele, ha nagyobb a magasan képzettek aranya.

12 Az abra egy széleskord input-output elemzéssel megalapozott munkaigényességi kutatas osszefoglald
abridja.
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A fejlettebb orszdgokban az upstream és downstream agazatok sulyanak novekedését tobbek
kozott az tette lehetévé, hogy a kiszervezések cél orszagaiban rendelkezésre allt az olcsd, a gyar-
tas szinvonalahoz sziikséges munkaerd. A gyartas felfutasa azonban a fejl6d6 orszagok munka-
erd allomanyanak mindségét egyben konzervalta is, mert lecsokkentette a mindségi munkaerd-
igényt.

Az 5. dbrdn azt mutatjuk be, hogy ezek a torvényszeritiségek miként jelentkeznek a bérigényes-
ségben, illetve a bérstruktiraban. A bérigényesség felfogdsomban egy mindségi tartalommal
sulyozott 1étszam. Lathato, hogy a bérigényességben ugyanazok a viszonyok alakultak ki, mint a
hozzaadott érték tartalomban. A fajlagos bérigény a gyartasban a legalacsonyabb, mikdzben a
gyartasban fizetjiik ki a legtobb bért. A legtobb bér tehat azokba az dgazatokba aramlik, ahol a
legalacsonyabb a hozzaadott érték termelés hanyada. Ha mindezt ikonokkal akarjuk jel6lni, ak-
kor a bérigényesség alakja ugyanugy ,V” alakd, mint a hozzaadott érték tartalomé, illetve a bér-
struktura alakja ugyanugy ,A” alakt, mint a hozzaadott érték struktura alakja.

5. ABRA: A TERMELES BERIGENYE ES A BERKOLTSEGEK SZERKEZETE

Bérkoltség igényesség Bérkoltség struktura

0,500 60%

0,400 50%
40%

0,300 0 o~
30%

0,200
20% /

0,100 10%

0,000 0%

Upstream Gyartas Downstream Upstream Gyartas Downstream
Magyarorszag-2014 évi aron Magyarorszag-2014 évi dron
w2000 2014 w2000 2014

A 3-5. dbrdkon lathat6 ,V” alakl igényességi gorbék egyben jelzik a kdzepes jovedelmi csapdabdl
valo kitorés nehézségeit is. Ha egy orszag el kivan mozdulni upstream, vagy downstream irany-
ba, akkor lényegesen mindségibb, azaz dragdbb munkaerére van sziiksége. Az egységnyi terme-
1és tékeigény abraja nem ,V” alaku, hanem egy egyenesen felfelé emelkedd ,/” jel alaku vonal. (6.
dbra)

6. ABRA: A TERMELES TOKEIGENYE ES A TOKEALLOMANY SZERKEZETE

T6ke igényesség T6ke struktura
4,500 70%
4,000 60%
3,500 o
3,000 50%
2,500 40% \
2,000 30%
1,500

20%
1,000
0,500 10%
0,000 0%
Upstream Gyartds Downstream Upstream Gyartas Downstream
Magyarorszag-2014 évi dron Magyarorszag-2014 évi dron
e 2000 2014 = 2000 2014

Szamos megfontolas miatt a tékeigényességi gorbe alakjaban kételkedem, mert a 6. dbrdn latha-
t6 ,,/” vonal csak a lathatd, tigy nevezett tangible, vagy materializal6d6 t6két tartalmazza. Tudjuk
viszont, hogy a Magyarorszagon tevékenykedd kiilfoldi vallalatok alapvet6en a gyartasba jottek
be.13 Dontben ide hoztdk be az anyagi és immateridlis t6kéjiiket. Ha ezzel szamolunk, akkor nagy

13 A kiilfoldi téke 80 szazaléka a feldolgoz6 iparba, a kereskedelembe és az informatikai szolgaltatdsokba
jott be, melyek az alkalmazott upstream-gyartasi-downstream besorolasunk szering gyartasi dgazatok.
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valosziniiséggel a t6keigényességi gorbe egy "A” alaku gorbe lesz, ahogy a 7. dbrdn lathatjuk. A
tékestruktura alakja azonban minden bizonnyal a valésagot tiikrézi. A t6kestruktdraban a "A”
alakot a kiilfoldi t6ke 1ényegében felerdsitette.

7. ABRA: EGYSEGNYI TERMELES TARGYI ESZKOZ, MUKODO TOKE ES IMMATERIALIS

ESZKOZIGENYE 4
Egységnyi A
termelés téke
igénye
— Imr?(a’éeriél'i(st()'ke
«—— MI(ikod6 t6ke
|
. «—— Targyi eszkozok
— >
A fazis — B fazis — C fazis —
inputok;  Upstream agazatok Gydrtdsi agazatok Downstream dgazatok | piacok
|
Az értéklanc felbontdsa

Az anyagi és immateridlis t6ke megkiilonboztetése nagyon fontos a kozepes jovedelmi csapda
elkertilése szempontjabol. A multinacionalis vallalatok magyarorszagi beruhazasi tevékenysége
ugyanis nem korlatozédik csupan a fizikalis t6kejavak behozatalara. A fizikai t6kejavakban ma-
gukban is jelentds tudastéke aramlik be, de még nagyobb tudastéke rakodik rajuk tigyféltéke és
szervezeti t6ke formajaban.1> Ez utobbi kettdt jel6li az immaterialis t6ke fogalom.

Onmagaban nem elegendd, ha rendelkezésre 4ll a magasabb minéségi{i munkaers-allomany. Az
altala hordozand6 tudast6két ugyanis ki kell fejleszteni és amint ezt a 7. dbra lattatja, ez a hazai
upstream és downstream dagazatcsoportokban még nem alakult ki. Ha tehat valaki elindul
upstream és downstream iranyba, a névekvo létszamkoltségek és novekvo tékekoltségeken tul
tudast6ke korlatokba is litkozik, ugyanis ezt nem lehet Uigy kélcson kérni, mint a targyieszkoz
allomanyt megfinansziroz6 t6két. Azokban az agazatcsoportokban, amelyekben nem all rendel-
kezésre a megfelel6 immaterialis t6ke, nagyon nehéz az Gjonnan belépéknek a szamottevé nove-
kedés.

Ahol a munkaerd stock fejlesztését elhanyagoljdk, ott gyakorlatilag az upstream, vagy
downstream agazatok gyorsabb fejlesztésének stratégiait kizarjak. Megforditva: ahol nincs mi-
ndségi munkaerd, ott csak a gyartas a valaszthato irany és ez az egyik fontos oka annak, hogy
miért szorulnak sokan a gyartasba. 44 orszag 2000 és 2015 kozotti fejlédése egyértelmiien azt
mutatja, hogy a fejl6d6 és koztiik a kelet-eurdpai orszagokban ez utdbbi torténik (ldsd az 1. tdb-
ldzatot).

4 A 7. dbrdn nem csak a hagyomanyos tékeigényességi mutatokat jelenitettiik meg. Az egységnyi terme-
léshez sziikséges targyieszkoz allomanyon tul szadmszer(isitettiik az egyéb, a szamvitelben kimutatott
eszkozallomanyt miikodo téke néven, illetve a szamvitelben nem kimutatott jelentds tékeallomanyt im-
materialis téke néven. A legutébbi meghatarozasa az igen jelentds modszertani fejlesztés ellenére még
csak kisérleti jellegti.

15 Ezzel kapcsoltban 14sd Boda-Virdg-nak a Kézgazdasagi Szemle 2010/10-es szamaban publikalt termelé-
si fiiggvényét.
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1. TABLAZAT: AZ IGENYESSEGI MUTATOK ES A STRUKTURA MUTATOK A VILAG LEGFONTOSABB

43 ORSZAGABAN
Mosoly-
gorbe Bér- Toke | HOZRUOM | g sitseg Téke
(hozzdadott igényesség | igényesség ertek struktura struktura
érték struktara
Ilkon | tartalom)
\' 30 34 25 1 2 7
43 vizsgalt / 12 9 12 11 15 22
orszag N 2 3 0
esetében A 1 0 6 27 21 14
\ 0 0 2 2 0
\Y 18 21 17 1 2 5
25 fejlett / 7 4 6 11 13 16
orszag n 2 2 0
esetében A 0 0 2 11 8 4
\ 0 0 0 0 0 0
Vv 12 13 8 0 0 2
18fejl6d6 / 5 5 6 0 2 6
orszag n 0 1 0
esetében A 1 0 4 16 13 10
\ 0 0 0 2 2 0
Magyarorszag \" \" / A A A
USA v Vv / / / /
Németo. Vv Vv Vv A A /
Svédo. Vv Vv A A A
Austria Vv Vv Vv n A /
Cseho. \Y; \% A A / A
Szlovakia Vv \Y \Y A A A
Lengyelo. / V V A A /
Kina Vv Y A \ \ A

Megjegyzés: A ,A” alaku strukturadknak van egy kedvez6bb valtozata, az ,J1” alaku struktura,
melyben a gyartas és az upstream részarany nagyon hasonlé, azaz a gyartas nem annyira ki-
ugréan magas, mint a ,,A” struktiraban.

Tanulmanyom cime kizarja a mosolygorbe egyoldald értelmezését. Nem azt mondja, hogy a ko-
zepes jovedelmi csapdabol, mely egyenl a gyartasba val6 beszorulassal, csak az upstream, illet-
ve a downstream agazatok gyorsabb fejlesztésével lehet kitorni. Szamos fejlett orszagban létez-
nek a mosolygorbének megfelel6 jovedelmezdségi viszonyok, és ennek ellenére a gyartasra fo-
kuszalnak.

Kell-e egyaltalan kitérni ebbdl a csapdabdl? Ki tud-e torni egy olyan kis orszag, mint Magyaror-
szag? Ezekre a kérdésekre csak egy valasz adhato: ki kell torni. Ha ezt elmulasztjuk, a fiigg6ségi
helyzet feler6sodik és ennek szamos negativ kovetkezménye lehet. A kitorésnek azonban mind a
harom irdnyat végig kell gondolni, mert ha a gyartadsban vannak komparativ elényok, akkor ép-
pen az itt felmutatott kival6sag jelentheti a megszabadulast a csapda helyzettdl. Azt viszont tény-
legesen fel kell deriteni, hogy miként lehet valaki a gyartasi dgazatokra valé koncentralas mellett
is ura a helyzetének, azaz hogyan lehet a gyartasi komparativ elényok kihasznalasaval megme-
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nekiilni a kozepes jovedelmi csapdatdl. Tovabbi kutatdsaim ezen ismérvek feltarasara iranyul-
nak.

Az 1500-as években elfogadtuk az agrarbeszallit6 felajanlott lehet6ségét, de ezt a kelet-eurépai
tarsadalmak nem arra haszndltak, hogy a fejl6dés féaramaba illeszkedjenek, hanem a fejleszté-
seket elmulasztva a feudalizmus konzervalasat valasztottak (masodik jobbagysagls). Alarende-
16désiik a térség hatalmi viszonyainak meg is er6s6dott. A modernizacié elmulasztasanak leg-
ijeszt6bb kovetkezménye szerencsére nem nalunk kovetkezett be, hanem Lengyelorszagban,
melyet egyszeriien levettek a térképrol. A mai integracios viszonyok kozott kevésbé a nemzeti
fliggetlenség elvesztése a f6 veszély, hanem inkabb a dél-amerikanizal6das. Mivel Dél Amerika-
ban a kapitalizmus nem tudja megoldani a tarsadalmi problémakat, dlland6 az éles kilengés az
eredménytelen baloldali és jobb oldali diktatirak koézott. Ennek eredménye az alarendel6dés
Ujratermel6dése.

Ez a csapdahelyzet komoly veszélyeket jelent a digitalizacié koraban. A digitalizacié hatésa a
globalis ellatasi lancokra bizonytalan és lehetnek a folyamatnak negativ kimenetelli forgaté-
konyvei. Ha a fejl6dés azon elemei keriilnek tulstulyba, melyek a vevék, a fejlesztok, a gyartok és
a szallitok kozotti tranzakcios koltségeket csokkentik, akkor az ellatasi lancok meger6sodhetnek,
azonban, ha a technoldgiai fejlédés a re-shoring-ot, az anya nemzetek felé visszadramlg vissza-
szervezést (insourcing-ot) erdsiti, az csokkenteni fogja az ellatasi lancok szerepét és a fejl6dd
orszagok részvételét az ellatasi lancokban.

A globalizaciés folyamatba tovabbi fontos okok miatt sem szabad csak belesodrddni, belekény-
szeriilni. A jelenlegi globalizacidos folyamatokra nem igaz az az allitas, hogy ,a dagaly minden
hajot felemel”. A jelenlegi globalizaciés folyamatok csak addig terjednek, amig a kiszervezések a
koltségeket csokkentik. Minél tavolabb van valaki a kiszervez6kt6l, minél nagyobb a hozza valé
eljutas koltsége, annal biztosabb, hogy nem ér el hozza a dagaly. A tavolabbi partokra vetett ha-
jokat tehat a dagaly nem emeli fel. A V4 orszagok esetében ez meg is jelent a kiélez6dd teriileti és
tarsadalmi kiilonbségekben. Ezt a tényt egyetlen fejl6dd orszag tarsadalma sem nézheti kozom-
bosen és megfelel korrekcios politikakra van sziikség.

Mivel a kozepes jovedelmi csapdaba nem teljesen dnszantunkbdl szorulunk bele, kitérni sem
konnyt bel6le. Ez eddig nagyon kevés orszagnak sikeriilt. Az teljesen egyértelmii, hogy a kitorés
nem egyszer(i folyamat és dldozatok nélkiil nem megy. Ezért nagyon alaposan végig kell gondol-
ni a megvaldsult kisérleteket és fel kell mérni a még lehetséges valtozatok feltételeit.

Irodalomjegyzék:

Acemoglu, D. - Robinson, J. (2013): Miért buknak el nemzetek? A hatalom, a jolét és a szegénység eredete.
Budapest: HVG Kiadé. https://doi.org/10.1556/Tarskut.32.2014.2.7,

Antras, P. - Chor, D. (2013): Organizing the global value chain. Econometrica, Vol. 81, No. 6 (November,
2013), 2127-2204

Baldwin, Richard (2016): The Great Convergence, Information Technology and the New Globalization. Th
e Belknap Press of Harvard University Press, Cambridge, Massachusetts, London, England.

Boda, Gyorgy - Virag, Imre (2010): Utemvaksag. Kézgazdasagi Szemle, 2010/10.

Csath Magdolna (2019): Kozepes jovedelmi csapda vagy fejlettségi csapda és a koltségvetési hatasok.
Pénziigyi Szemle, 2019/1

Hall, P. A. - Soskice, D (2001): Varieties of Capitalism, The Institutional Foundations of Comparative Ad-
vantage? World Politics Vol. 61. No. 4. pp. pp. 670-702. https://doi.org/10.1017/5S0043887109990098

16 Ismerjiilk a torténészi kisérleteket, melyek Engels masodik jobbagysag elméletét el kivanjak
jelentékteleniteni. Acemoglou és Robinson nyoman azonban jogosnak itéljiik ennek a fogalomnak a hasz-
nalatat.

21


https://doi.org/10.1556/Tarskut.32.2014.2.7
https://doi.org/10.1556/Tarskut.32.2014.2.7
https://doi.org/10.1017/S0043887109990098

MOSOLYGORBE: CSAPDA VAGY LEHETOSEG?

Nolke, A. - ten Brink, T. - Claar, S. - May, C (2015): Domestic structures, foreign economic policies and
global economic order: Implications from the rise of large emerging economies. European Journal of In-
ternational Relations Vol. 21. No. 3. pp. 538-567. https://doi.org/10.1177/1354066114553682

Nolke, A. - Vliegenthart, A. (2001): Enlarging the Varieties of Capitalism: The Emergence of Dependent
Market Economies in East Central Europe. World Politics Vol. 61. No. 4. pp. 670-702.
https://doi.org/10.1017/S0043887109990098

Rungi, A. - Del Prete, D. (2017): The “Smile Curve”: where Value is Added along Supply Chains. ISSN 2279-
6894, IMT Lucca EIC working paper series #05/2017, © IMT School for Advanced Studies Lucca, Piazza
San Ponziano 6, 55100 Lucca.

Sziics Jen6 (1981): Vazlat Eurépa harom torténeti régiéjarol. Torténelmi Szemle, 3. sz. 313-359. o.

WTO at al. (2019): Global-Value-Chain-Development-Report 2019. Technological Innovation, Supply Chain
Trade and Workers in a Globalized World; 2019 World Trade Organization

22


https://doi.org/10.1177/1354066114553682
https://doi.org/10.1017/S0043887109990098

UJ MUNKAUGYI SZEMLE I. EVFOLYAM 2020/ 2. SZ.

SZOLNOKI SZABOLCS - PAPP-VARY ARPAD

A STARTUP NEMZET MUNKAEROPIACI KIHIVASAI ES LEHETSEGES
KIUTAK - SZAKEMBERHIANY AZ IZRAELI CSUCSTECHNOLOGIAI
IPARAGBAN

Az elmult idében tanulmanyok sokasaga jelent meg a robotizacio, a mestersé-
ges intelligencia, és a munkafeladatok automatizaldasa témakorben. Az Oxford
Economics kutatasa szerint megkozelitéleg 20 millié gyartasi folyamatokban
dolgoz6 munkavallal6 allasa sziinhet meg 2030-ig az ipari robotok térnyerése
miatt - a teljes szektor globalis allomanyanak 8.5 szazaléka. A technolodgia
ugyanakkor nem csak a ,robotol6k” allashelyeit veszélyezteti, hanem a robo-
tok fejlesztéi iranti dinamikusan béviil6 keresletet is gerjeszti. Szerzok jelen
tanulmanyanak elsddleges célja, hogy jo gyakorlatként mutassak be egy olyan
orszag munkaerdpiaci kihivasait és megoldasi javaslatait, amelyet méltan ne-
veznek a vilag egyik innovacids szuperhatalmanak, és mélyrehatdobb vizsgalat
utdn meglepden sok hasonlésagot mutat hazankkal. Dacira természeti -és
tarsadalomfoldrajzi adottsagainak, geogazdasagi és geopolitikai korlatainak
és kockazatainak, Izrael kivitelének tobb mint 50%-a high-tech agazatokhoz
kapcsolddik. A jelenlegi 280 000-es l1étszamon tul kozel 17 000 f6 mérnokot,
programozot, és magasan képzett miiszaki szakembert Kkell, hogy 1j
munkaerdpiaci résztvevéként bevonjon, amennyiben el kivanja keriilni gaz-
dasaga novekedési iitemének mérséklodését - nem kizardlag, de nagymérték-
ben a nemzeti, etnikai és vallasi kisebbségek felzarkdztatasa altal.1”

1. Bevezetés

Izraelben, a keskeny, de 424 kilométer hosszl orszagban a gazdasag szerepl6inek eltéré éghajla-
ti és domborzati viszonyokhoz kell alkalmazkodnia. A foglalkoztatdk telephelyvalasztasat, ezal-
tal a foglalkoztatottak lakéhelyeit és koncentraciojat is jelentdsen befolyasoljak a természetfold-
rajzi tényezok. Izrael teriiletének kozel 55 szazaléka sivatag, amely teriileten a teljes népesség
csupan 10 szazaléka él. Az északi orszagrészt a mezdgazdasagi termelés dominadlja, a legstiriib-
ben lakott kézponti régidban a csticstechnolégiai-agazat és a szolgaltatéipar, mig a gyéren lakott
déli régioban, a sivatag hataraig a termétertleteken részint a mezégazdasag, azokon kiviil pedig
a hadsereg infrastruktiraja dominal.

Az orszag nem rendelkezik stratégiai mélységgel, legkeskenyebb pontjan 15 kilométer, mig ma-
ximalis szélessége is csupan 114 kilométer. Gyakran élnek a ,szigetorszag” jellemzéssel - elszi-
geteltségére, koriilzartsagara utalva. Mivel a szomszéd és térségbeli orszagokkal egyaltalan nem,
vagy csak korlatozottan tud kereskedni, emellett nyersanyagokban és asvanykincsekben sze-
gény, kevés a miivelhetd teriilete, ezért gazdasaga fejlesztésében tudatosan nem az ipari vagy
feldolgozo6 tevékenységek kialakitasat 0sztonozte, hanem a magas hozzaadott értékd, kutatas-
intenziv, exportalhato termékek és szolgaltatasok el6allitasat. A megtermelt javak kivitelében
szintén jelentds korlatozas a szarazfoldi szallitmanyozas rendkiviil korlatolt jellege és a kozelben

Szolnoki Szabolcs, PhD hallgatd, Pécsi Tudomanyegyetem, tudomanyos és technolégiai szakdiplomata -
Tel-Aviv.

Papp-Vary Arpad, habilitalt féiskolai tanar, Budapesti Metropolitan Egyetem,

17 A szerz6k izraeli tanulmanyutja szolgalta a primer informaciégy{ijtést, az interjikon és intézménylato-
gatasokon feliil pedig a szakirodalom és egyéb relevans forrasok feldolgozasa alkotta az elemzés médjat.
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elérhetd nagy, fizet6képes felvevOpiacok hidnya, ezért a 1égi, vizi és digitalis szallitasra kell 6ssz-
pontositania. A vildghalénak készonhetbéen olyan alacsony eréforras igény(i, nagy hozamot igéré,
globalis piacot megcélzé exporttermékek kertilhetnek azonnali értékesitésre, amelyek célba ju-
tasahoz nem sziikséges konténer, csomagoldanyag, bonyolult vAmeljarasok és biztositasok.

A fent emlitett korai felismerésnek és eréfeszitéseknek koszonhetéen Izrael uttérének szamit a
technoldgiai innovacio teriiletén. Kivételes eredményeinek kdszonhetéen a kilencmillids allam
felépitette a ,Start-up nemzet” orszagmarkat, amelynek elterjedéséhez egy éppen tiz éve publi-
kalt konyv jarult legnagyobb mértékben hozza. A tobb mint harminc nyelvre leforditott, Dan
Senor és Saul Singer altal jegyzett, magyar cimén ,Startra kész nemzet - Izrael gazdasagi csoda-
janak torténete” olyannyira nagy siker lett, hogy sokan emiatt, a kdnyvvel a keziikben latogatnak
el az orszagba. A Szilicium-volgy utan angolul ,Silicon-wadi”-nak!8 is hivott gazdasagban sza-
mos multinaciondlis vallalat hozott 1étre kutatd-fejleszté kozpontot!?, emellett itt a legmagasabb
a vilag népességszamra vetitett kockazati t6ke befektetési ardnya, és az egy fére jutd kezd6 val-
lalkozasok szama. 2017-ben a teljes GDP 4.58%-4at forditottak K+F kiadasokra. Ez a raforditas
latvanyosan megtériil a kiilkereskedelemben, amit jol mutat, hogy a 2017-es izraeli kivitel volu-
menének 47 szazalékat a high-tech, tovabbi 32 szazalékat pedig az tgynevezett medium high-
tech agazat tette ki.

Az Okoszisztéma legjelent6sebb innovativ vallalkozasait tomorité platformja, az Gn. Startup
Nation Finder honalapjan 2019 decemberében 6429 aktiv start-up-ot, 482 befektet6t, 254 fej-
lesztési kozpontot, azaz inkubatort, 369 multinacionalis vallalatot és 17 technolégia- és tudas-
hasznositast végz6 szervezetet listaz.

A K+F agazat jelent6ségét és szerepét Izrael az els6k kozott ismerte fel. Errdl tanuskodik az
1965-ben felallitott Vezet6 Tudoés Hivatala (Chief Scientist's Bureau), majd az 1984-ben elfoga-
dott ipari kutatas és fejlesztés 6sztonzésérdél szol6 torvény.

Az orszag az elmult években a korabbi ,startup nation” brand-et a ,scale-up nation-re” valtja
fel, mivel egyre tobb az olyan technoldgiai vallalkozas, amely mar tuljutott a kezdeti fazison és
fenntarthat6, névekedd6 céggé fejl6dott. Az innovacié fogalomtaraban a scale-up olyan vallalko-
zas, amely mind foglalkoztatotti Iétszamaban, mind piaci jelenlétében, mind pedig céljaiban eltér
a feltorekvd, indulé startup vallalkozasoktol. Ilyenek példaul a Wix, a MobilEye, vagy akar a
nagymultu, gépjarmii-navigaci6 terén piacvezetd magyar-izraeli Nav'n Go - NNG. Az Un. tech
cégek alapitéi kozott egyre nagyobb aranyt képviselnek azok, akik fenntarthato, jovedelmet ter-
meld vallalkozast kivannak épiteni, nem pedig a klasszikus modellt kovetik, amelynek célja a
projektek miel6bbi felfuttatdsa, majd értékesitése egy nagyvallalatnak, amely beépiti sajat port-
tenzitasu lesz a fluktuacio, a szakemberek nem révidebb id6szakokat toltenek egy-egy hirtelen
felfuttatott, majd értékesitett startupnal, hanem tart6san egy Un. scale-up lojalis munkavallal6ja-
ként dolgoznak.

A technolégiai iparban dolgozék koértlbelill 50%-a dolgozik startup cég alkalmazasaban, mig
tovabbi 50%-uk nagyvallalatok K+F kozpontjaiban. A kutaték szadmaban a legfrissebb elérhetd
adat 2012-bél szarmazik: 1000 fére 17,427 kutatd jutott, amely aranyszdmmal magasan az els6
lett Izrael az OECD orszagok kozott. Magyarorszag esetében ugyanabban az évben a mutato
5,991 volt, de az EU28 4atlaga is jelentésen elmaradt 7,470 értékkel. Egyediil Finnorszag tudta
megkozeliteni (15,948) Izraelt, illetve Dania ért el harmadikként kimagaslé eredményt (14,486).

18 Jelentése magyarul: volgy.
19 A Start-Up Nation Central adatai szerint 2018-ban 320 multinaciondlis vallalat volt aktiv az orszagban,
amelyek koziil 300 végzett K+F tevékenységet orszagszerte 360 irodaban.
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Az elmilt négy év makrogazdasagi mutatoi folyamatos gazdasagi novekedést és csokkend mun-
kanélkiiliségi ratat mutatnak, a kozelmult deflaci6éja utan alacsony inflaciéval parosulva. A Start-
Up Nation Central Finder Insights Series, The State of Israeli Ecosystem in 2018 cim{ kiadva-
nyabol kidertil, hogy a high-tech szektorba érkezé befektetések 6sszege meghaladta a 6 milliard
dollart, az el6z6 évi adatokhoz képest 15%-0s novekedést l1étrehozva. 2018-ban azonban a di-
namizmus kissé lelassult: 3,2% lett az IMF altal korabban elére jelzett 3,6%-hoz képest. A mun-
kanélkiiliségi rata tartdsan alacsony, bar szem el6tt kell tartani, hogy az ortodox zsidd férfiak és
az arab n6k munkaerdpiaci részvételi aranya tovabbra is csak megkdozelit6leg 30 szazalékos ér-
téket mutat.

A j6 gazdasagi mutaték azonban tébb strukturalis problémat is takarnak: nagy szakadék tatong a
startup szféra és a gazdasag tobbi szegmense, kiillondsen a kozszféra kozott. Az egyes tarsadalmi
csoportok kozotti jovedelmi és életszinvonal-béli oll6 is mind szélesebbre nyilik, ugyanakkor az
innovacidés agazat is munkeréhidnnyal kiizd. A Start-Up Nation Central Human Capital Survey
Report 2018. cim{ kiadvanyanak adatai szerint 2018-ban a csticstechnoldgiai iparagban a betol-
tetlen allashelyek szama atlépte a 15.000-et igy, hogy a magas hozzaadott értékii allasokban
foglalkoztatottak 6sszlétszama mindosszesen 280.00020,

A viszonylag alacsony lakossagszamu allamra a nem zsid6 szarmazastiak vonatkozasaban szigo-
ra bevandorlaspolitika jellemz&2l. A f6ként minimalbérért foglalkoztatott vendégmunkasok
tobbsége pedig els6sorban az alacsonyabb képzettséget igényld, id6és- és beteggondozas, mez6-
gazdasag, épitbipar teriiletén dolgozik.22

Jogosan mertilhet fel a kérdés arra vonatkozéan, hogy a kutatas-fejlesztés, innovacié és csucs-
technoldgia iparagainak szamara nélkiilozhetetlen human eréforrasok miként termelhetéek ki,
és hogyan képesek megujulni az dgazat dinamikus valtozasait kovetve.

2. Hosszu tavu megoldasi lehetdségek - az izraeli allampolgarok nagyobb
aranyu bevonasa

Prof. Eugene Kandel, a Start-Up Nation Central, a vilag vezetd gazdasagi szerepldit az izraeli
innovatorokkal 6sszekdté non-profit NGO vezetbje is megfogalmazta az innovacios agazat hu-
man eréforras-helyzetét bemutat6 Human Capital Survey Report 2018. cimi kiadvanyban, hogy
az izraeli gazdasag novekedésének f6 0sztonzdje a tech-szektor lesz a kovetkezd évtizedben.
Azonban a vart dinamizmus elérése nem lehetséges a fiatalok nagyobb aranyanak technolégiai
képzésbe val6 bevonasa, a n6k, az arabok és az ultra-ortodox zsid6k bevonasa nélkiil.

Az OECD izraeli reformokral sz416 legfrissebb jelentése is kiemelt helyen emliti a gazdasag bévii-
1ését lassito koriilmények kozott a hatranyos tarsadalmi helyzetii csoportok oktatasanak és gaz-
dasagi aktivitasanak nehézségeit.

20 Az elmult években itt is jelentds boviilés zajlott le: 2013-ban 240.000-en dolgoztak a technolégiai szek-
torban, mig 2017-re ez a szam 280.000-re n&tt.

21 Az jogosult ,alijazni”, azaz hazatérni, 4j izraeli allampolgarra valni, aki igazolni tudja, hogy legalabb egy
nagysziil6je zsidé. Az 6 folyamatos bevandorlasukat az allam alakuldsa 6ta 6sztonzi, az 4j bevandorlok
beilleszkedését tobbek kozott ingyenes nyelvkurzussal, lakhatasi tAmogatassal igyekeznek megkdnnyiteni.
22 Az épitéiparban és a mezdgazdasagban jellemzben Ciszjordaniabol érkezé palesztinok és afrikai ven-
dégmunkasok dolgoznak, mig az id6sgondozasban, betegipolasban a tobbség a Fiilop-szigetekrdl szarma-
zik, de jelentds szamban taldlunk Kelet-Eurépabdl érkezéket is.
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2.1. Oktatasi reformok, palyakezdd6k problémai

Az izraeli kormany 2292. szamu hatarozataban 2017-ben célként jelolte meg a technolégiaval
kapcsolatos teriileten tanulok szamanak 40%-kal tortén6 novelését 2022-ig. Ez a 1épés a Start-
Up Nation Central elemzése szerint nagyon fontos mérféldkovet jelent, amelynek meghozatala
mar korabban is idészerti lett volna, azonban 6nmagaban bizonyosan nem elegendd, mert a dia-
kok magasabb szama nem vonja automatikusan maga utan a technolégiai dgazatba belépd vég-
zett szakemberek szamanak novekedését.

Egyértelmii kihivas, hogy viszonylag magas a lemorzsolédas a képzések soran. A statisztikak
szerint (The Council for Higher Edication of Israel, 2018.) a high-tech iparag szamara relevans
szakokon 2008-ban tanulmanyaikat megkezd6 egyetemi hallgaték minddssze 60%-a végzett hat
éven beliil, tovabba végiil csak 70%-uk szerzett olyan képesitést, amelyre valoban sziiksége van
az innovativ cégeknek. A Start-Up Nation Central elemzése szerint a lemorzsolédék hanyadanak
csokkentésében miel6bb eredményeket kell elérni. Erre egyrészt a felvételinél torténd alaposabb
kivalasztasi folyamat kidolgozasa, masrészt a bekertiil6 hallgatok elérehaladasanak 6sztondijak-
kal, mentoralassal torténd segitése révén nyilna lehet6ség.

Az innovacios szektor szakemberhidnyat sulyosbitja az is, hogy még a szakképesitésiiket meg-
szerz6 hallgatok is nehézségekkel kénytelenek szembenézni a tech-szektorba torténd elhelyez-
kedési kisérleteik soran. A Pénziigyminisztérium és a Munkailigyi Minisztérium felmérése
(Mazuz, 2017) szerint a végzett szakemberek 75%-a helyezkedik el magas hozzaadott értéket
el6allité poziciéban a technoldgiai agazatban. A tobbiek ugyan a technoldgiai szektorban helyez-
kednek el, 4am nem technolégiai jellegli allashelyen, vagy az akadémiai, pénziigyi, katonai, ipari,
kormanyzati szektor ,szippantja fel” 6ket.

A két faktor — azaz a képzés alatti lemorzsolodas és a nem megfelel6 allashelyen torténd elhe-
lyezkedés egylittesen azt eredményezik, hogy 1000 elsé éves hallgatobol hat évvel kés6bb
mindosszesen 525 végzett szakember kot ki a technolégiai agazatban.

A Start-Up Nation Center 2018-ban késziilt felmérése szerint a tarsasagok 59%-a alkalmazott
palyakezd6 gyakornokot. A felmérés adatai szerint minél nagyobb volt a gazdasagi tarsasag, an-
nal nyitottabb volt a fiatal, kezd6 munkavallalokra. A gyakornokok beszokasi ideje, mire valéban
produktivva valnak, gyakorta akar hat honap is lehet. A kisebb vallalatok nem rendelkeznek ele-
gend6 kapacitdssal ahhoz, hogy a képzésiikbe, betanitasukba megfelel6 mennyiségli energiat
fektessenek.

A felmérésben résztvevd foglalkoztatdk 47%-a arrdl is nyilatkozott, hogy nem csak friss diplo-
masokat, hanem tanulodkat is alkalmaz. Itt is megfigyelhetd, hogy a kisebb cégek csak elvétve
vesznek fel didkokat, mig a legnagyobbak vallalatok 90%-a von be aktiv hallgatéi jogviszonnyal
rendelkezd gyakornokokat, akiknek kozel 60%-a kap tovabbfoglalkoztatasi ajanlatot a diploma-
szerzést kovetden.

2.2. Alijazott bevandorldk - Gvahim program

Izraelben a kezdetektdl fogva hangsulyos és az allam altal kivanatos a zsid6 lakosok bevandorla-
sa. A XX. szdzad elején még csak néhany tizezer zsidd élt az 6shazaban. 1948-ban. a fliggetlenség
elnyerésekor 872.000 lakosa volt az allamnak, ebb6l 716.700 zsid6, mig a legfrissebb 2019-es
adatok szerint a 9.092.000 izraeli 74,2%-a, 6.774.000 zsid6 szarmazasu.

A kozvélekedéssel ellentétben az izraeli zsidé lakossag korantsem homogén tomeg. Egyrészt a
valldsossdg mentén az ultra-ortodoxoktol a teljesen vilagi, ateistakig terjed a paletta, masrészt
kulturalisan is heterogének: a bevandorlok a viladg sz6 szerint minden tajarol érkeztek, magukkal
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hozva kultarajukat, nyelviiket, vérmérsékletiiket. El6fordul, hogy egy munkahelyen, de akar egy
csaladban keveredik egymassal példaul az orosz, az amerikai és jemeni kultira, mentalitas.

1. TABLAZAT: 1ZRAEL NEPESSEGENEK VALLASI HOVATARTOQZASA 2019-BEN

szekularis (40%) (teljes népesség 30%-a)
tradiciondlis - kevésbé vallasos (22%) (teljes népesség 16%-a)
ultra-ortodox (16%) (teljes népesség 12%-a)
tradicionalis - vallasos (13%) (teljes népesség 10%-a)
nemzeti vallasos (9%) (teljes népesség 7%-a)

zsidé
(74%)

muszlim (83%) (teljes népesség 17%-a)
arab (21%) keresztény (9%) (teljes népesség 2%-a)
druz (8%) (teljes népesség 2%-a)

egyéb
(5%)
Sajat szerkesztés, Izraeli Statisztikai Hivatal adatai alapjan

Ez a kavalkad hetven évvel ezel6tt az allam alapitasat kovetden is jelent6s kihivast jelentett, de a
bevandorlas, ezzel egylitt pedig az Ujonnan érkezdk folyamatos integracidja azéta is folyamatos
feladatot jelent. A bevandorlast koordinalé Zsid6é Ugynokség legfrissebb elérhetd adatai szerint
2018-ban 30.124 személy vandorolt be. 64%-uk a volt Szovjetuni6 teriiletérdl érkezett, kozel
négyezren Nyugat-Eurépabél,23 3052-en az Egyesiilt Allamokbol, hozzavetSleg 500-an Afrikabol
és Oceaniabol, tobb mint 1500-an Latin-Amerikabol, kozel 400-an a Kozel-Keletrdl.

Az Gjonnan érkezbk tobbségének nem konnyti a beilleszkedés, mar csak a nyelv elsajatitasa mi-
att sem. A tobbség a kivandorlas utan csak alacsonyabb statuszi munkahelyen képes elhelyez-
kedni, karrierjiiket visszaveti az 4j élethelyzet. Ennek megakadalyozasara t6bb program jott
létre az elmult években.

Juan Taifeld a ,Gvahim” elnevezésii program ligyvezet6 igazgatoja és a stratégiai fejlesztésért és
kormanyzati kapcsolatokért felelés igazgatd, Lea Elbaze a jelen cikk szerzdivel folytatott beszél-
getésiik soran elmondtak, hogy az orszagba érkezé magasan képzett, frissen alijazott zsidé be-
vandorlék kénnyen elvesznek a biirokracia utveszt6jében és komoly problémat okoz szamukra a
nyelvismeret és kapcsolatok hiadnya a munkaerdépiaci integraciés folyamat soran. Az ,,olim” - 4j
bevandorlé és visszatéré allampolgaroknak ezért egy ,soft landinget”, azaz puha landolast el6se-
git6 programot alakitottak ki és fejlesztenek folyamatosan. Ez alapvet6en két célt szolgal - a
szakmai tudasnak, végzettségnek és képességeknek megfelel6 munkahely megtalalasat, tovabba
az onfoglalkoztatova, kiilléndsen a startup vallalkozova valast. Eddig tobb mint 3000 6 vett részt
a Gvahim komplex képzési programjain, a jelentkezék atlagos életkora 32 év, tébb mint 60 or-
szagbol vandoroltak be Izraelbe és mindegyikiik rendelkezik fels6oktatasi képesitéssel, diplo-
maval vagy féiskolai oklevéllel.

A ,Karrier Centrum” egy hdnapos képzést nyujt, tovibba mentorokat rendel az orszagba tjon-
nan érkezett magasan képzett allaskeres6khoz, ezen feliil tobb, mint ezer vallalatnak képes be-
csatornazni Onéletrajzukat, és segiti a jelentkez6ket a palyazati, felvételi folyamatban. Egy éves
periodus alatt 91 szazalékos a sikerességi rata, azaz megfelel6 pozicié betoltése. Tel-Avivban
(2006) és Jeruzsalemben (2015) is nyitott a Gvahim karrier irodat. Alapitasa 6ta 2600 f6t vontak
be a programba és 300-nal tobb mentorral dolgoznak.

A ,The Hive” elnevezésii vallalkozoi akcelerator Ashdod varosaban talalhat6 és a helyi 6nkor-
manyzattal egylittmiikodésben keriilt 1étrehozasra 2011-ben. Startup vallalkozas inditasat ter-

23 Magyarorszagrol 43-an érkeztek.
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vez6 olim-oknak nyujt 6t honapos képzési programot. Ez idaig tobb mint 120 indul6 innovativ
vallalkozas és 250 munkahely jott 1étre a platform tamogatasaval, amelyek 20 milli6 dollart
meghalad6 t6két vontak be vallalkozasaikba.

A ,The Nest” kis- és kozépvallalkozasok (kkv-k) akceleratora szintén a Gvahim 6koszisztémaja-
ba tartozik. 2016-ban hoztak létre, és a ,low-tech”, azaz a hagyomanyos ipardgakban megfogant
lizleti 6tletek megvalodsitasat segiti. Alapitasa 6ta 30 cég elindulasaban vallalt szerepet, amelyek
83 szazaléka tovabbra is aktiv, azaz tulélte a kezdeti nehézségeket és bizonyitotta piacképessé-
gét.

A ,Tech Heights” a 2292. szdmu kormanyhatarozat eredményeként sziiletett 2017-ben. Célja,
hogy kezelje a csticstechnolodgiai ipardgakban kialakult jelentds mérnokhidnyt. 28 orszagbdl 191
bevont résztvevivel és 88 szazalékos sikerességi arannyal dolgozott a program, kozel 60
munkaerdpiaci integraciét segité mentor és 106 szamos nyitott poziciét kinalé vallalat része a
kezdeményezésnek. Webinar el6adasokat, 6néletrajz és interju-tandcsadasokat, és tobb mas
relevans szolgaltatast nyudjtanak.

Az ,Aliyah Prep” egy internetes alapt, online program, amely az alijazast, azaz a bevandorlast
tervezdk korében - kiillondsen a magas képzettségii szakembereket tekintve - hirdet meg kiilon-
b6z6 modulokat. Munkaerdépiaci helyzetképpel, személyre szabott szolgaltatasokkal és kapcsola-
ti tékével igyekszenek vonzdva tenni a zsid6 otthonba val6 hazatérést és bekapcsolddast annak
munkaerdpiacaba.

2.3. Izraeli arabok - Hybrid - Nazareti Inkubator és Akcelerator

Az Izraeli Statisztikai Hivatal adatai szerint 2019 majusaban az orszagban 1.890.000 arab lakos
élt, a népesség 20,9 %-a. Eloszlasuk az orszag teriiletén kozel sem egyenletes, f6ként az északi
teriileteken és Jeruzsalem térségében élnek jelentésebb aranyban.

2. TABLAZAT: AZ IZRAELI ARAB LAKOSSAG TERULETI KONCENTRACIOJA 2017-BEN (%)

Tel-Aviv korzet 1,1
Dél korzet 16,6
Kozponti korzet 11,0
Eszaki korzet 35,6
Haifa korzet 13,8
Jeruzsalem korzet 21,8

Sajat szerkesztés az Izraeli Statisztikai Hivatal adatai alapjan

A lakossag e szegmense a tudomany és a gazdasag tobb szegmensében is alulreprezentalt. Az
izraeli csucstechnoldgiai agazatban jelenleg minddssze 6tezer-hatszaz arab mérnok dolgozik. A
Start-Up Nation Central felmérése szerint a valaszadé cégek kétharmadanal egyaltalan nem ta-
lalni arab szadrmazasu alkalmazottat - f6képp a kisebb piaci szerepl6knél. Ahol jelen vannak,
atlagos cégen beliili aranyuk ott is, minddssze 3%. A hightech szcéna foglalkoztatotti szamahoz
képest ez alacsony és tavol van az arab lakossag teljes lakossaghoz viszonyitott aranydhoz ké-
pest. A munkaerShidny miatti gazdasagi megfontolas is arra készteti a dontéshozdkat, hogy az
arab kisebbség integraciojanak eszkozéiil hasznaljak fel az agazatot.

A dontéshozok is felismerték a kiaknazatlan tehetségek elfecsérlése okozta hosszu tavu hatra-
nyokat, az elmult években dramai valtozasok kezdédtek. 2016-ban tobb arab szarmazasu diak
(2222) folytatott a technolégiai agazatban relevans felsGoktatasi tanulmanyt, mint a megel6z6
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harminc évben 0sszesen (1598). Jelenleg a szamitastechnikat hallgatok 18%-a arab szarmazasu
(Council of Higher Education), amely mar aranyban all a népcsoport teljes lakossaghoz viszonyi-
tott hanyadaval.

Az oktatasban valé részvétel mellett 0sztonozni szlikséges az arab szarmazasuak cégalapitasat
is. Ennek legismertebb el6segité programja a legnagyobb izraeli arab tobbségli varosban, Naza-
retben m(ik6dé , The Hybrid” nevili inkubator és akcelerator. Kiildetése, hogy korai fazisq, izraeli
arabok altal inditott startup vallalkozasok fejl6dését segitse. Minden évben nyolc projektet fo-
gadnak be intenziv akcelerator programjukba, és igyekeznek olyan érettségi fazist elérni a lehetd
legrovidebb idén belill, hogy a kockazati téke befektet6k érdeklédését is elérjék. Az els6dleges
kritérium, hogy az alapitok kozott legalabb egy arab szarmazasu személy legyen. A programban
val6 részvételnek nincsen koltsége, a non-profit szervezet tovabba nem szerez tulajdonrészt. A
szakmai tAmogatok és vallalkozoéi mentorok kozott olyan globalis cégek izraeli leanyvallalatanak
vezet6i is megtalalhatéak, mint Dell-EMC és az SAP, a Microsoft - tovabba a Hapoalim kereske-
delmi bank, az OurCrowd. Ugyan nem a Hybrid az egyetlen olyan program Izraelben, amely az
son keresztiil képzeli el - azonban kétségkiviil az egyik legismertebb, az orszagban és azon kiviil
is.

2.4, Etiop kozosség

[zrael hatarain kiviil kevesek altal ismert tény, hogy az orszag a lakossag csaknem két szazalékat
kivevd, hozzavet6leg 130 000 f6t szamlalo etidp zsidé szarmazasu kisebbséggel rendelkezik.
Tobbségiik 1984-ben és 1991-ben az Izrael Allam 4ltal az éhinség el6li kimenekitésiikre szerve-
zett Mozes-, illetve Salamon-hadmiiveletek keretében telepiiltek az orszagba. (Gilbert, 1998:
486. 0.) Vallasuk valéban a zsid6 tradicidban gyokeredzik, sokak szerint az 6korban elveszett
tizenharmadik zsid6 torzs leszarmazottai, azonban megjelenésiik, kultarajuk, miveltségiik meg-
egyezett az etiép atlagnépességével. Erkezésiikkor jellemzéen nem beszélték a nyelvet, 90%-uk
irastudatlan és képzetlen volt. A betelepitettek és leszarmazottaik tarsadalmi integracioja jelen-
leg is aktualis.

Az etiop kisebbség jelentGsen alulreprezentalt a csuicstechnolégiai iparagban, amelynek tarsa-
dalmi, gazdasagi, képzettségbeli és diszkriminacios okai is vannak. A ,TechCareer” elnevezésii
civil szervezet izraeli etiépok altal, és értiik keriilt megalapitdsra az U.S. - Middle East
Partnership Initiative anyagi tamogatasaval. Célkitiizése, hogy a kozosség tagjainak vonzo
karrierutat biztositson a high-tech szcénaban egy atfogd modell és komplex képzési program
altal. 2002-ben Lod varosaban indult a kezdeményezés és az elmult 17 évben tobb mint 700
hallgatdja volt, akik koziil 550 f6 végezte el sikeresen a kurzusokat, kapott nemzetkozileg elis-
mert oklevelet és kés6bb olyan technolégiai vallalatok egyikének munkatarsa lett, mint példaul
az IBM, Wix, Oracle, AT&T, Intel, vagy az Amdocs. A Tech-Career 5 1épéses programja a kotelez6
sorkatonai szolgalat utan (f6szabaly szerint férfiaknak 2-3 év, n6knek 1-2 év - életkor és mas
jellemzdk fliggvénye) 10 hdnapos szakmai képzést; nemzetkozileg elismert oklevelet kiallitd
vizsgalehetOséget; karrierfejlesztési programot; megfelel6 pozicidkban toérténé elhelyezést, és
késébbi onkéntesként torténd bekapcsoldédas lehetdségét kinadlja. Azaz a programban sikereket
elért mentoraltak kés6bb 6nmaguk is visszaadhatnak a kdzosségnek, mentorokka valhatnak.

A rendkivil intenziv képzések reggel 8 és délutan 5 6ra kozott keriilnek megtartésra, a hallgaték
ezeket kovet6en taldlkoznak mentoraikkal és vesznek részt tovabbi kapcsolatépitést segit6 ese-
ményeken. Az egész orszag teriiletérdl érkeznek hallgatok, akik kollégiumban laknak, és tavol
csaladi és mas kotelességeiktol kizardlag a tanulmanyaikra tudnak fokuszalni. 2019-ben egy
rovidebb képzési programot is elinditott a szervezet, amely egyfajta vallalati tudasmenedzsment
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eszkozként Check Point Software, a Facebook, a Palo Alto Networks és az eBay szamara készit fel
és valaszt ki gyakornokokat és junior szakembereket. Izraeli vallalatok tovabba kiilonleges lehe-
téséget ismertek fel az etiop kozosségekben - Afrika feltorekvd piacaira valé konnyebb belépési
lehetéséget. Az Izraelbe vandorolt etiépok kulturdlis, nyelvi, és piacismeretiikkel jelentésen
megkonnyithetik nem csak a 120 milliés etiép piac, hanem az egész afrikai kontinensre val6 be-
1épési lehetdséget.

2.5. Ultraortodox zsidok — KamaTech

Az Un. harediek (jelentése: jAmborak) az dllamalapitaskor rendkiviil kevesen voltak, a naci népir-
tas kelet-eurdpai kozosségeiket sulyosan érintette. A fiatal szekularis allam els6 miniszterelndke,
Ben Gurion megallapodott a vallasi vezetdkkel a kotelez6 sorkatonasag aldl mentességiik és fej-
16désiik biztositasardl. (Gilbert, 1998: 218. 0.) Az 1948 6ta eltelt tobb mint 70 évben azonban a
harediek k6zdssége a magas fertilitas révén rendkiviili iitemben gyarapodott, jelenleg mar tobb
mint egymillidan élnek Izraelben. (Izraeli Statisztikai Hivatal honlapja) A népességen beliil 6k
rendelkeznek a legmagasabb fertilitdsi ratadval. Dan Ben David professzor, a Shoresh
Szocio6kondmiai Kutatéintézet vezetdje 2019 novemberében megjelent jelentésében azt jésolta,
hogy 2065-re a sziiletend§ izraeli gyermekek 49 %-a ultra-ortodox lesz, mig csak 35%-a vilagi
vagy kevésbé vallasos zsidé.

A haredi gyermekek a kozosségek sajat, nemenként elkiilonitett oktatasi intézményeiben tanul-
nak, ahol a tananyag gerincét - kiilonosen a fiuknal - a vallasos irodalom tanulmanyozasa teszi
ki. A kozosség férfi tagjai kozil legtobben az életiiket munkavallalas helyett a Téra és a Talmud
tanitasainak szentelik, a nemzetgazdasaghoz sem jarulnak hozza. Kevesen jutnak el a fels6fokt
tanulmanyokig. A kozosségbdl kikeriild hallgaték 70%-a né. Rendkiviil magas koriikben a le-
morzsolddas aranya: a néi hallgatok 53%-a, mig a férfiak 76%-a félbehagyja tanulmanyait.
(cbs.gov.il) A munkaképes koru férfiak minddssze 15%-a rendelkezik fels6foku végzettséggel.24

Az ultraortodoxok korében jellemzéen magas a munkanélkiiliségi rata, koriikben gyakoribb a
szegénység és alacsony a hozzajarulasuk a tarsadalom gazdasagi javainak el6allitdsahoz. Utobbi
nagyfoku elégedetlenséget valt ki a szekularis és részben a mérsékelten vallasos tobbségi tarsa-
dalomban. Az ellentét valés és gyakran hangot is adnak neki utcai tiintetések formajaban, illetve
a Knesset-ben és mas demokratikus politikai platformokon. A fent vazolt demografiai trendek
fényében siirget6 a cselekvés.

A sajatos és rendkiviil szigoru el6irasok miatt az oktatasi programok f6 célpontjai nem a férfiak,
hanem az egyébként is gyakorta f6 kenyérkeres6 szerepkorbe kényszeriilé nok.

A Start-Up Nation Central 2018-as jelentése szerint évente csaknem hatszaz ultra-ortodox né
szerez szoftvermérnoki végzettséget.

Az ultra-ortodoxokat megcélz6 KamaTech program harminc vezet§ cstuicstechnoldgiai véallalat
egylttmiikodésébdl jott 1étre, koztik olyan oriasi multikkal, mint a Google, CitiBank, Intel, Mic-
rosoft, Checkpoint, Cisco, vagy IBM. Az Izraeli Kormany is csatlakozott a kezdeményezéshez és
nemzeti szintre emelte azt, bevonta legnagyobb kutatéegyetemeit, igy a Technion-t és a Jeruzsa-
lemi Héber Egyetemet, tovabba tn. ,joint venture-t” hozott 1étre az alapitokkal és anyagilag is
befektet a programba. A harom pillérbdl all6 program kelléen ambiciézus célkitizéseit tekintve
- 150 f6t elitképzd program keretében, 1000 f6t pedig mentorokkal, rendezvények megtartasa-
val és egyéb eszkozokkel kivannak integralni és a high-tech ipar aktiv tagjaiva tenni.

24 A teljes lakossagban ez az ardny 46%, amivel Japannal megosztott masodik helyen &ll Izrael Kanada
mogott az OECD vonatkozo rangsoraban.
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3. Atmeneti(nek szant) megoldasok - kiilféldiek bevonasa: tengerentili
részlegek kialakitasa és az innovacios vizum

[zraelben nem zsid6 szarmazasuiként vagy nem a bevezet6ben mar emlitett mez6gazdasag, épi-
téipar, betegapolas haromszogon kiviil hagyomanyosan nehéz munkavallaloi engedélyt és vizu-
mot kapni. Azonban az agazatban fennall6 munkaeréhidany orvoslasara a helyi munkavallalék
fentiekben vazolt bevonasa nem elegendd. Két f6 lehetéség all fenn kiilfoldiek bevonasara: a ten-
gerentuli, kiszervezett részlegek létrehozasa, illetve az innovacios vizum-program.

Aharon Aharon, az Izraeli Innovaciés Hatdsag vezetdje a Start-Up Nation Central Human Capital
Survey Report 2018. cimii kiadvanyaban megfogalmazott véleménye szerint az izraeli 6koszisz-
téma a kiilfoldi részvétellel elényokhoz is jut a tehetség és s sokszinliség révén.

3.1. Tengerentuli részlegek

A Start-Up Nation Central 362 céget érint6 felmérésében a cégek kozel 25%-a alkalmazott kiils6,
kilfoldi munkaerét. A vallalatok jellemz&en olyan helyszineken alapitanak kutatas-fejlesztési
kozpontokat, ahol magasan képzett, azonban alacsonyabb bérszinvonalat képvisel6 szakembe-
rek allnak rendelkezésre. Val6jaban ugyanazt a taktikat alkalmazzak, mint az Izraelben K+F koz-
pontokat alapité multinacionalis vallalatok.

A munka kiszervezése rovidtavon pozitiv fejlemény (hiszen a cégek kapacitasa novekszik, telje-
siteni tudjak megrendeléseiket, nem kell a cég teljes miikodést kiilfoldre attenni, s6t visszafogja
az agazat izraeli bérszinvonalat is), azonban hosszu tavon az izraeli gazdasag a pozicidk orsza-
gon beliili megtartasaval profitalna jobban.

A Start-Up Nation Central adatai szerint a kiilféldon munkavallal6kat foglalkoztat6 cégek fele az
utobbi két évben dontott a kiilfoldi jelenlét mellett. Ez a rendkiviili novekmény ékesen dbrazolja
a munkaer6hidny szoritasat. A tendencia kevésbé jellemz6 a kisvallalkozasokban és az 6tszaz
fénél tobbet foglalkoztaté vallalatokra. Az érintett cégek atlagosan munkavallaléik 25%-at fog-
lalkoztatjak kiilfoldon.

Relevans példat szolgaltat az NNG, amelyet magyar technolégiai szakemberek alapitottak két
izraeli lizletember segitségével. Feltorekvé startupbdl a vilag 6 kontinensén 0sszesen 12 irodat
és 4 képviseltet fenntartd, piacvezetd vallaltta nétte ki magat. A cég hazankban kozel kétezer f6t
foglalkoztat, tobbségiik fejlesztémérnok, programozo.

3. 2. Innovacios vizum

Az orszag munkaerdpiacanak folyamatos bdviilésre van sziiksége, elssorban nagy szakérte-
lemmel és magas képzettséggel rendelkez6 fiatalokra.

Az elmult id6szak egyik legjelent6sebb eseménye a helyi képzések, illetve a kiilfoldi telephelyek
létrehozasanak alternativajaként a tehetségeket ide vonzo Un. innovacids vizum pilot program-
ként torténo bevezetése volt. Az innovacios vizum célja, hogy lehet6vé tegye kiilfoldi vallalkozdok
szamara, hogy innovativ technoldgiai projektjeiket izraeli cég inditasaval dolgozzak ki és ezaltal
megkapjak a munkavallalasi engedélyt. Az ,Innovation Visa” pilot program részeként a vallalko-
z0Ok el6szor 24 honapig tartézkodhatnak Izraelben. Ezen id6szak alatt dtleteik kifejlesztésében a
Tnufa Program tamogatasara palyazhatnak. Késébb, ha a projekt céggé fejlodik, a kiilfoldi vallal-
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kozd kérelmet nyudjthat be az Innovation Authority tAmogatdsahoz, és miutan megkapta a jova-
hagyast, vizumot kaphat a vallalatnal valé munkavégzésre tovabbi 5 évig.

4, Osszefoglalas

A modern, 6nall6 Izrael 2018-ban tinnepelte kikidltdsanak hetvenedik évfordul6jat. Ma mar vi-
lagszerte sokak szamadara Izrael hallatan a startup nemzet, az innovacié és kutatas-fejlesztés, a
kockazati-t6kebefektetések fellegvara és a kiemelkedd kutatok és kutatéhelyek hazaja jut eszébe
- vagy legalabbis ez is eszébe jut. Ez nem mindig volt igy, a valtozas pedig tudatos munka ered-
ménye, amelynek fontos része a képzési és munkaerdpiaci stratégidk komplex kezelése.

A folyamatos, nagyaranyu bevandorlas és a fels6oktatasi intézmények kapacitdsb6vitése nem
tud mar 1épést tartani a csucstechnolégiai dgazat munkaerd-sziikségletével. Izraelben a nem
zsidé szarmazasuak bevandorlasi, és kiilfoldiek munkavallalasi szabalyai meglehet6sen sajato-
sak és korlatozottak. Ugyan bevezették a jelen tanulmanyban is bemutatott innovacids vizumot,
el6relathatdlag azonban nem oldja meg a problémat, s mérsékléséhez is csak csekély mértékben
jarul hozza. A megallapitast erdsit6 tényez6 tovabba a vallalati kultdra fejlesztése iranti igény is,
amelyre a Start-Up Nation Central 362 céget érint6 reprezentativ felmérése ravilagitott. A meg-
kérdezettek féként egyetemi diplomaval rendelkezd, tapasztalt, zsidé szarmazasu férfiakat ki-
vantak alkalmazni. Ez az attit(id a fent vazolt kornyezetben gatolja a technologiai szektor hosszu
tava novekedését.

A valtozas mar megkezd6dott, rdadasul a bels6 eréforrasokra tamaszkodva, ezaltal a tarsadalmi
integraciot is el6térbe helyezve. A gazdasagilag nem aktivak munkaerdépiaci bevonasahoz vezet6
ut els6 1épései az oktatasi, képzési programok. Ehhez kapcsolddik, hogy az Izraeli Tudomanyos
Akadémia otéves tervet inditott a technolégiai végzettséggel rendelkez6k szamanak 40%-kal
torténd novelésére. A program eddigi eredményei jelentds elérehaladasrol arulkodnak a Human
Capital Survey Report 2018 szerint a célcsoportok vonatkozasaban. 2200 arab hallgat6 vett részt
high-tech egyetemi tanulmanyokon 2016-ban, szemben az 1985. és 2014. kozotti id6szak soran
megszerzett 6sszes 1600 technolégiai diplomajaval. Az izraeli Fels6oktatasi Tanacs szerint az
elmult idészakban minden évben ultra-ortodox nék szazai szereztek szamitégépes mérnoki dip-
lomat.

Az inaktivak munkaerdépiaci, és egyben tarsadalmi integracidjat Izraelben sokszereplés 6koszisz-
téma tamogatja, amely egyarant magaban foglalja a kormanyzati, a civil szféra, az oktatas és a
vallalatok képviseldit. Tobb program ugyan még pilot, azaz kisérleti fazisban van, ennek ellenére
az els6 mérhetd, publikdlt eredmények bizakodasra adnak okot. Magyarorszag szamara is jo
gyakorlatként szolgalnak ezen modellek, amelyeket a szakpolitikusoknak és dontéshozdéknak
egyarant érdemes alapos vizsgalat ala helyezniiik, hiszen a szakemberhidny a kutatasi, fejlesztési
és innovacios dgazatban hazankban is begylirizott, a programoz6 iskolak és atképzések pedig
egyeldre csak a tehetds tarsadalmi rétegeknek elérhetéek.
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VAMOSI TAMAS

A CSALADBARAT ASPEKTUS ES AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATAS
JELLEMZOI A DEL-DUNANTULI REGIO MUNKALTATOI ESETEBEN
(I1. RESZ)

A tanulmany célja, hogy a témakor fogalmainak tisztazasa utan bemutassa
azon kutatasi eredményeket, amelyek révén atfogo képet kaphatunk a Pécsett,
illetve tagabban, a Dél-dunantiili régiéban miikodé szervezetek és vallalkoza-
sok esetében az atipikus foglalkoztatas jellemz6ir6l (megoldasok iranti fogé-
konysag, konkrét 1épések, megvaldsitasi formak), osszességében azt megra-
gadva, hogy miként és milyen szinten tud megjelenni a foglalkoztatasi rugal-
massag és a munka-maganélet filozofia a cégek életében, illetve miként érinti
ez a n6i munkaerét. A kutatasi eredmények 66 pécsi, és tovabbi 96 nem pécsi,
de a Dél-dunantili régioban miikédé szervezet kérdéives megkérdezésével, il-
letve tobbek esetében megfigyelésével lettek kialakitva. Terjedelmi okok mi-
att az anyag két részben Keriil kozlésre. Az els6 részben attekintettiik a kuta-
tas fobb céljait és modszertanat, a kutatasi teriilet elméleti hatterét, a bevont
célcsoport jellemzdit, illetve az atipikus foglalkoztatas jellemzéit munkaltatéi
oldalrdl. A kutatasi dsszefoglalé masodik részében attekintjiik a csaladbarat
vallalati kultdra jellemz6it a munkaltatéi oldalrél, illetve 6sszefoglaljuk a ku-
tatas fobb megallapitasait és azok gyakorlatban torténé hasznosithat6sagat.

A csaladbarat vallalati kultara jellemz6i munkaltatéi oldalrol

A csaladbarat munkahelyek iranti érdekl6dést részben a nék és férfiak esélyegyenl6ségének
szempontjai, részben pedig a demografiai kérdések vezették be a koztudatba. Ez utébbi érdekls-
dés azért jelentkezik, mert az 6sszehasonlité demografia vizsgalatok megallapitasai szerint (Ka-
pitany-Spéder, 2012) ott sziiletik tobb gyermek, ahol a néknek a gyermekvallalas mellett nem
kell lemondaniuk a szakmai munkajukrél, 6nallésagukrol, keresetiikrél, arrél, hogy a csaladon
kiviil is megbecsiilést tudjanak szerezni. A csaladbaratsag fogalma sziikebb értelemben azt jelen-
ti, hogy a munkaltat6 figyelembe veszi, hogy a munkavallalé kiskoru gyermekekrol gondoskodik,
és olyan intézkedéseket hoz, amelyek ezt a gondoskodast megkonnyitik. Tagabb értelemben
viszont azt jelenti, hogy a munkaltaté térekszik a munkavallalé6 munkakériilményekkel, munka-
szervezéssel kapcsolatos elvarasait és igényeit megjeleniteni a szervezet életében, hogy a mun-
kavallalo ,tobbfrontos” helytallasat (munkahely és csaladi kotelezettségek, személyes jolét)
megkonnyitse.

A cél tehat egy olyan szervezeti kultara kialakitasa, amely torekszik a munka és a maganélet
egyensulyanak 0sszeegyeztetésére, és ezt megfelel6 médon kommunikalja is a dolgozoi felé. A
csaladbarat munkakultiira elsé6sorban szemléleti kérdés, amely azon alapul, hogy a munka-
szervezetben folosleges bilirokratikus el6irasok ne rontsak az ott dolgozdk életmindségét, ve-
gyék figyelembe azokat az életkoriilményeket, amelyeket a gyermekvallalas jelent a sziil6k sza-
mara, természetesen ugy, hogy a teljesitmény ne csdkkenjen, a technolégiai fegyelem ne lazuljon
fel, a szervezeten beliili informaci6aramlas, egylittmiikodés ne csokkenjen. A munkatarsi elége-
dettségen Kkeresztiil versenyel6nyre is szert tehet az a munkaltato, amely egy differencialtabb
humanpolitikaval elkotelezettebb munkavallalékat képes magahoz vonzani.

Vamosi Tamas habilitalt egyetemi docens, Pécsi Tudomanyegyetem.
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A kutatasok (Fertetics, 2009) feltartdk, hogy Magyarorszagon némely esetben a csaladbarat in-
tézkedéseket a cég, a vallalatvezetés értékvalasztisa motivalja: tarsadalmi felel6sségvallalas,
egyenjogusag biztositasa, szemléletformalas. Legalabb ilyen fontosak azonban a munkahelyek
szamara, hogy bizonyos elény6khoz jutnak ezaltal, igy példaul

» elkeriilik a fluktuaciét, illetve megtartjak a szamukra értékes munkaerot,

+ erdsodik a munkavallaléi elkotelezettség, az elégedettség, a lojalitas, a munkamoral,

* nagyobb a hatékonysag és a felel6sebb munkavégzés a munkavallaléi oldalon,

» csOkkennek a koltségek a hianyzasok, betegségek elmaradasabdl,

* a szervezet presztizse novekszik a munkavallalok érdekében tett intézkedések ko-
vetkeztében.

Ezért is volt fontos latni, hogy a cégek milyen attitliddel allnak a rugalmassagot megteremtd ati-
pikus és csalddbarat intézkedések irdnyaba, mennyire érzik ezt hasznosnak, vagy akar koveten-
dé szervezeti filozofiai elemnek (6. dbra).

6. ABRA: , EGYETERT-E AZZAL A MEGALLAPITASSAL, HOGY AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATASI FOR-
MAK NOVELNI TUDJAK A NOK AKTIVITASAT A MUNKA VILAGABAN?”

Osszes tdbbi cég

Pécsi székhely(l cégek

Teljes minta

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

B Alapvet8en igen, az atipikus foglalkoztatds tud annyi rugalmassagot és pluszt adni ami hasznos
lehet

B Alapvet&en nem, mert a tipikus foglalkoztatas is megfelel szamukra

Az atipikus foglalkoztatdas nem gyakorol hatdst az aktivitas novelésére, inkdabb csak
kényszermegoldasokrol beszélhetiink

A cégek megosztottsaga a kérdésben pontosan latszik az abran. A teljes minta esetében a cé-
gek kozel fele (46,3 szazalék) tamogatja csak az atipikus eszk6zok hasznalatat a n6i munkaval-
lalok esetében. A pécsi székhelyii cégek ennél magasabb aranyt képviselnek (53 szazalék),
vagyis inkabb hajlanddak a rugalmassag megteremtésére. Ugyanakkor az atipikus foglalkozta-
tas egyértelmii elutasitasa a pécsi cégek esetében a magasabb (16,7 szazalék, a teljes minta
esetében ez csak 13,6 szazalék). Ha megnézziik ezeket a cégeket, akkor csak 50 6 alattiakat tala-
lunk, vagyis nagy valdszinliséggel itt is azzal a problémaval talalkozunk, hogy a munkaltat6
egyszeriien nem hajland6 lemondani a munkaerd teljes kihasznalasarol. Vagyis tlitkozik két
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filozofiai felfogas. Egyik oldalr6l a munkafeltételek biztositasat és a munkaszervezés kialakitasat
az hatdrozza meg, hogy az elvégzendé munkafeladat és a sziikséges munkaer6 fizikai rendelke-
zésre allasa mindenek felett all. Masik oldalrél a cégek egy része nyitni probal a rugalmassag
iranyaba, vagy a sajat értékrendszere és etikai felfogasa miatt, vagy azért hogy ezen eszkozokkel
novelje a munkatarsak elégedettségét, javitsa a munkaltatoval valé viszonyat, azon keresztiil,
hogy megkdnnyiti az életének fontos teriileteibdl fakad6 teend6k és elvarasok megszervezését.

A kitoltott kérdbiveket feldolgozva a hatar viszonylag jol érzékelhetd; amelyik cég nyit a rugal-
massag irdnyaba, az tobb eszkdzt is alkalmaz, ahol viszont a merevebb szervezeti felfogas ural-
kodik, ott a cégek nagyon kevés kedvezményt nytjtanak a munkatarsaknak, és egyértelmien az
az allaspont, hogy az elvégzett munkdért munkabér (és esetleg egyéb juttatas) jar, ami ki is meri-
ti a két fél viszonyat. A kérdésben szandékosan a néket allitottuk a koézéppontban, mert bar az
atipikus foglalkoztatasi médok mindenki esetében felmeriilhetnek, itt kimondottan a néi mun-
kaerdt érint6 attitlidre voltunk kivancsiak. Az ardny magaért beszél, a konkrét elutasitas dont6-
en az 50 f6 alatti cégekhez kotédik, a tipikus foglalkoztatas preferaldsa viszont minden cégnagy-
sagban egyenld mértéki (a 23 cég koziil 7 volt 200 f6 feletti).

Ez a megosztottsag pontosan és aranyait megtartva latszédik azon a teriileten is, hogy a munkal-
tato torekszik-e csaladbarat munkahely kialakitasara. Itt gyakorlatilag kedvezmények biztosita-
sardl kell beszélnlink. Ennek megfeleléen az el6z6 kérdésben tapasztalhat6 aranyok nem is val-
toztak érdemben (7. dbra).

7. ABRA: ,,AZ ON SZERVEZETE TOREKSZIK-E CSALADBARAT MUNKAHELY KIALAKITASARA?”

Osszes tébbi cég

Pécsi székhelyl cégek

Teljes minta

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

M Igen, torekszlink ra szamos intézkedéssel
M Igen, mar elindultunk ezen az Uton, most még kevés aktivitassal

Nem igazan, nem tartjuk fontosnak

Az 0sszehasonlitast tekintve a pécsi cégek némileg jobban torekednek a munkafeltételek javita-
sara és a munkatarsi igények szervezeti kultiraba torténé beépitésére. Ennek a f6 motorjat
alapvetden a nagyobb cégek jelentik, de a kisebbek koziil is nagyaranyu a nyitas. Tevékenységi

36



A CSALADBARAT ASPEKTUS ES AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATAS...

kort tekintve nincs markans jellemzd, minden teriilet nagyjabol egyenlé ardnyban képviselte
magat. S6t, talan ki is lehetne emelni a feldolgozéipart, ami aranyaiban inkabb nyit a csalddbarat
intézkedések iranyaba, mint példaul a kereskedelem vagy az egyéb szolgaltatasok teriiletén mii-
kodo cégek.

Ami talan a legérdekesebb kérdésnek bizonyult, melyek is azok az aktivitasok, amelyek a csalad-
barat munkahely megteremtésének iranyaba hatnak. A konkrét valaszokat a 8. dbra (a kévetkezd
oldalon) mutatja be.

Ezek az aktivitdsok nagyban fiiggenek a vezetGség felfogasatol, konkrét tapasztalatait6l, a mar
kialakult gyakorlattol és vallalati kultiratdl, a munkavallaléi igényektdl, és attol a mozgastértd],
amit a szervezet koltségvetése és munkaszervezése megenged. A kérdést szandékosan zart kér-
désként tettiik fel, mert tartottunk attél, hogy ha a munkaltaténak kellene felsorolnia az az esz-
kozoket, akkor 6hatatlanul is kimaradna néhany. Ezért inkdbb prébaltunk egy kozel teljesnek
mondhatd felsorolast 6sszedllitani, amire munkaltatonként tobb valaszt is vartunk, nyitva hagy-
va a lehetOséget az ,egyéb” kategdriaval, hogy olyat is hozzairjon, amire mi nem gondoltunk. 16
szervezet semmilyen aktivitdst nem jelolt meg, ebbdl 8 pécsi székhelyli volt. Két kivétellel mind-
egyik cég 50 f6 alatti volt, tehat valoszintileg ezért nem alakultak ki konkrét aktivitasok.

Nem meglepd a részmunkaid6 és a rugalmas munkaidékeret biztositasa, hiszen ezek a legegy-
szerlibb atipikus megoldasok, amelyek munkajogi hattere sem bonyolult. A targyi munkafeltéte-
lek biztositasa és fejlesztése alapvetden beruhazasi kérdés, és mindenképpen drvendetes, hogy a
munkaltatdk ilyen nagy aranyban gondolnak erre, hiszen a nem kevés munkaora jobb és ké-
nyelmesebb koriilmények kozott torténd eltoltése alapvetéen meghatdrozza a munkatars kom-
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toltenek be alapvet6 szerepet.

Kiemelkedd aranyudnak tartjuk az orvosi szolgaltatdsok biztositdsat a munkavallaléknak, hiszen
ez egyrészt jelentds koltséggel jarhat, masrészt a munkahelyi egészségfejlesztés szemlélete és
gyakorlata még nem igazan itatta at a magyar cégek vezetési filozofiajat. Ez a szolgaltatas alapve-
téen a nagyobb cégek aktivitasdhoz kotddik, tevékenységi teriiletet tekintve pedig a feldolgozo-
ipari szerepl6khoz és az oktatasi, illetve értelemszeriien az egészségiigyi intézményekhez. Ha-
sonld mondhato el a rekreacids, illetve testmozgassal kapcsolatos programok biztositasardl, itt is
a nagyobb cégek dominalnak, viszont a tevékenységi kor attevédik az oktatasi és egyéb szolgal-
tatasokra.

Erdekes volt latni a személyszallitds lehet6ségének elterjedtségét. Gyakorlatilag minden cég-
nagysagnal el6fordult (a 19 cégbdl 4 volt 10 6 alatti, 9 darab 10-49 f6 kozotti és 6 200 6 feletti),
viszont a cégek tevékenységi teriilete elsésorban az ipar, feldolgozoéipar és agrarium volt.

A pécsi székhelyii cégek esetében az aranyok nem valtoznak érdemben. Kiugré eredményt ért el
a rugalmas munkaid6keret bevezetése (f6leg, ha hozzavessziik a kisgyermekes anyak rugalmas
munkaidejét is), a részmunkaid6 biztositasa, illetve a targyi feltételek fejlesztése. Tovabbra is
magas emlitést ért el az orvosi sziir6vizsgalatok biztositadsa a munkavallalok szamara, ez a va-
laszad6 200 {6 feletti cégek tobb mint felénél elérhetd szolgaltatas.
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8. ABRA: A CSALADBARAT MUNKAHELY KIALAKITASANAK IRANYABA TETT AKTIVITASOK, TOBB
LEHETSEGES VALASZ MEGADASAVAL (N=146, TELJES MINTABOL A VALASZT IS ADO CEGEK)

csaladi események esetén (pl. gyermek sziiletése,

haldleset) a munkajogilag adandé szabadsagnal tobbet [N 22
biztositunk

pénzbeli vagy targyi juttatast biztositunk a kisgyermekes I 2

munkavallaléknak (pl. szliletés vagy beiskolazas esetén)

gyerekprogramokat szerveziink vagy belép&ket
o ) - 2
biztositunk szamukra

gyerekfellgyeletet, esetleg 6vodat biztositunk a - 6
munkatarsaknak

orvosi sz(irévizsgalatokat biztositunk a munkatérsaknak [N 45

felvildgositd és tandcsadasi rendezvényeket szerveziink
(pl. étkezéssel, dohdnyzassal, fizikai aktivitassal s 1
kapcsolatosan)

csalddi napokat szerveziink [N 48

dontést hoztunk arrdl, hogy munkaidén kivil csak
. , I 20
fontos esetben kereshet6 a munkatars

személyszallitas biztositasa a munkavallaldknak vagy I 1
csaladtagjainak

kisgyermekes anydk munkaidejének rugalmasabba I s

tétele

targyi munkafeltételek jobb kialakitasa (pl. megvilagitas,

italfogyasztasi lehetéség biztositdsa, kiilon étkezé I e

kialakitasa stb.)

rekredcids, testmozgassal kapcsolatos programok I 2
biztositdsa (munkaidén belil vagy kivil)
tébb sziinet a napi munkavégzés soran [N 33
rugalmas munkaidskeret bevezetése I o

részmunkaidé bevezetése [N 6

Az egyértelmiien megfigyelhet6 a teljes, illetve a pécsi mintan, hogy a cégnagysaggal egyiitt no-
vekszik az elérheté kedvezmények és szolgaltatasok tarhaza, illetve hasonlé béviilés figyelhet6
meg a tevékenységi teriiletet tekintve, ahogy haladunk az ipari és agrar jellegtdl a szolgaltatasok
iranyaba. Ez nagy valoszinliséggel kapcsolatban van a tulajdonosi megoszlassal is; a kiilfoldi tu-
lajdonu cégek altaldban komplexebb és szofisztikdltabb human eréforras menedzsment tevé-
kenységet mutatnak fel (1asd a mintankban a banki, feldolgozéipari, informatikai és szolgaltatas-
sal foglalkozo cégeket).
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Egy érdemi kérdés taglalasa maradt még hatra, ami eléggé érdekes eredményt hozott. A kérdés
ugy hangzott, alapvetéen Kit érintenek a csaladbarat munkahely kialakitasanak iranyaba
tett 1épések. ElGzetesen itt talan egy magas néi részaranyt, akar tobbséget is varhattunk volna,
hisz a csaladbarat felfogas kozéppontjdban els6sorban a n6ék allnak. Azonban a valaszok masik
irdnyba mutattak (9. dbra).

A csaladbarat intézkedések soran a munkaltatok donté tobbsége minden munkavallaléra
gondol, pontosabban fogalmazva a tervezés nincsen csak a néi munkavallalok igényeire
lekorlatozva. Inkabb a n6i munkavallalok igényeit csak a cégek 18 szazaléka preferalja, a pécsi
székhelyl cégeknél ez még ennél is kevesebb (12 szazalék).

Az ,inkabb a férfi munkavallalok” igényeit preferalé cégek elenyész6 szamban, és itt igazabdl az
eredmény is egy kicsit félrevezetd, ugyanis 3 cég jelezte, hogy a cégnél nem dolgozik n6i munka-
tars, ezért is jelolték be ezt a kategoriat.

9. ABRA: ELSOSORBAN KIKET ERINTENEK A CSALADBARAT INTEZKEDESEK?

Osszes tdbbi cég I

Pécsi székhely(i cégek I

Teljes minta I

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

Minden munkavallalét egyenl6en ® Inkdbb a n6i munkavallalékat M Inkdbb a férfi munkavallaldkat

Osszefoglalas

Kutatasunk célja az volt, hogy feltérképezziik a pécsi székhelyfd, illetve tdgabban a regionalis
cégek és szervezetek atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos attitlidjeit és konkrét jellemzéit, il-
letve a csaladbarat munkahely kialakitasanak iranyaba tett 1épéseket, rafékuszalva a n6i munka-
erd sajatossagaira.

A munkaerdpiaci rugalmassag egy olyan iizleti és szervezeti cél, melynek lényege a valtoz6 kor-
nyezeti kovetelményre torténd - a hagyomanyos foglalkoztatasi modellnél - gyorsabb, eredmé-
nyesebb és hatékonyabb valaszadés. Ez pedig olyan eszkozokkel érhetd el, melyeket rugalmas
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munkavégzési gyakorlatnak vagy atipikus foglakoztatasi formanak neveziink. A hagyomanyos
»normal” munkaviszony teljes foglalkoztatast jelent, hatarozatlan idére sz616 munkaszerz6dés-
sel, munkavallaléi statusban, rendszerint hétf6tél péntekig terjed6 munkanapokra egyenléen
elosztott munkaiddével, nappali id6szakra esé kotott munkaid6 beosztasban. Az atipikus, irregu-
laris, flexibilis pedig mindaz, ami ettdl , eltér”, konkrét megjelenése pedig kiilonb6z6 eszkozokkel
torténhet.

Fontos leszogezni, hogy ez nem egy kiils6 kényszer, amelyet a munkaerdpiac szerepldire ra kell
erdltetni, hanem egy versenyképességet fokozo lehetdség, melyet nemcsak tudomasul kell venni,
hanem épiteni is lehet ra a foglalkoztatas azon szegmenseiben, ahol a tipikus foglalkoztatasnal
szofisztikaltabb megoldasokra van sziikség a munkavallal6i elégedettség novelése vagy a foglal-
koztatottak szamanak novelése érdekében.

Ugyanakkor a kényszer is valahol megjelenik. A munkaeréhiany megjelenése, a toborzasi csator-
nak beszikiilése és a novekvd bérszinvonal kedvezébb helyzetbe hozza a munkavéllalékat az
érdekérvényesités tertiletén, illetve, ami talan még fontosabb, a munkaltatéknal nagyobb hang-
sulyt kell helyezniiik a munkaerd megtartasara, mint korabban. A fluktuaci6é csokkentésére ho-
zott intézkedések egytitt jarnak a rugalmassag megjelenésével. A tanulmany masodik harmada-
ban attekintettiik az atipikus foglalkoztatasi modok jelent6séget és gyakorlatat, illetve a csalad-
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fontos, és ez kiemelten érint6 a n6i munkavallalokat.

A munkahelyi rugalmassag és munka mindségének dsztonzésén keresztiil a foglalkoztatas ru-
galmas moédjaival mind a keresleti, mind a kinalati oldalon potencidlis ,tartalékok” szabadithaték
fel, ami novelheti a foglalkoztatottak szdmat. A munka és a maganélet 6sszehangolasat lehet6vé
tév6 megoldasok olyan egyének, koztiik kiemelten a kisgyermeket neveld sziil6k munkaerdpiac-
ra valo sikeres visszatérését, valamint alkalmazkoddéképességiik fejlesztését is lehetdvé teszik,
akik ilyen megoldasok hianyaban tavol maradnanak a munkaerdpiactol. A foglalkoztatast elése-
git6 intézkedések hozzajarulnak a kisgyermeket neveld sziil6k, valamint egyéb specialis élet-
helyzetben 1év6 csoportok (pl. munka mellett tanulmanyokat folytatdk, idds vagy beteg csalad-
tagot apolok) foglalkoztatasanak noveléséhez.

A kutatads soran 66 pécsi székhely(, és tovabbi 96 baranyai (de nem pécsi), tolnai és somogyi
céget kérdeztiink meg egy zart kérdéseket tartalmazé kérdo6iv segitségével. Az eredmények kiér-
tékelése kapcsan a kovetkezd megallapitasokat tehetjiik:

* A kutatdsba bevont cégek és szervezetek nagysaga és tevékenységi kore viszonylag
jol és aranyosan tiikrézi a megyei sajatossagokat (leszamitva a mikrovallalkozasokat,
mert ket nem szdélitottuk meg). A teljes minta esetében egyediil a banyéaszati tevé-
kenység nem kertilt reprezentalasra. Sikeriilt tobb nagyot céget is megszolitani, els6-
sorban a feldolgozoipar, kereskedelem és egyéb szolgaltatasok teriiletérdl. A lekér-
dezés sikerességében nagy szerepet jatszott az egyetem (kutatécsoportunk) és a cé-
gek human er6forras gazdalkodasért felel6s munkatarsai kozott fennalld szakmai
kapcsolatrendszer, illetve a személyes megkeresések hatékonysaga. Ez f6leg azért
fontos, mert az elmult évben bekovetkezett jogszabdlyi - els6sorban adatvédelmi
torvényi - valtozasok nehezebbé tették a hasonld tematikaja kutatdsok elvégzését.

* A teljes minta esetében a cégek 85 szazaléka, a pécsi cégek esetében 83 szazalék is-
meri és alkalmazza a tipikustol eltéré6 munkaviszonyokat, ami kimondottan magas
aranynak mondhaté. Ugyanakkor tobb, kereskedelemmel foglalkozd, illetve nagyobb
lizemnagysagu cég is nemleges valaszt adott az alkalmazasra, ami elére vetitette,
hogy az 6 esetlikben valamilyen konkrét ok huzdédik meg az elkeriilés mogott.
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Az alkalmazott atipikus foglalkoztatasi formak kozil kiemelkedik a részmunkaidds
és a hatarozott idejii munkaviszony alkalmazasa, illetve 6rvendetes a rugalmas mun-
kaid6 biztositasanak viszonylag magas aranya. Ezen foglalkoztatasi médok minden
tevékenységili és nagysagu cégre altalanosan jellemzdéek, vagyis nem figyelhet6 meg
egyéni sajatossag az adatok esetében. Ugyanakkor a munkakor megosztas és a tav-
munka egyértelmiien a szolgaltatasokkal, szellemi munkavégzéssel kapcsolatos cé-
geknél volt megfigyelhetd, a bedolgoz6i munkaviszony pedig az agrar és ipari, illetve
egyéb szolgaltatasoknal jelentkezett. A pécsi székhelyli cégek és szervezetek eseté-
ben azt az érdekes jelenséget figyelhetjiik meg, hogy 6sszességében az atipikus fog-
lalkoztatasi mddok ardnyukat és el6fordulasukat tekintve visszaesnek a régi6 tobbi
terliletéhez képest. Eltiinik a bedolgoz6i munkaviszony, ami érthet6 a fizikai jellegii
munkavégzés besziikiilése miatt, de visszaesik a tobbi atipikus megoldasi tipus is, a
tdvmunkat kivéve. Ez ut6ébbit els6sorban azok a cégek alkalmazzak, akik informa-
ciomenedzsmenttel, programozassal vagy informatikai jellegii szolgaltatasokkal fog-
lalkoznak, és 6k alapvet6en a régiokozpontba, illetve megyeszékhelyre 6sszponto-
sulnak. A pécsi cégek esetében ahogy csokken a cégnagysag, ugy lesz kisebb az al-
kalmazott megoldasok volumene és tarhaza is.

Fontos volt latni, hogy ha egy cég alkalmazza az atipikus foglalkoztatasi médokat, ak-
kor az az alkalmazotti létszam hany szazalékat érinti. Az atipikus megoldasokat al-
kalmazé cégek 40 szazalékdnal az érintett munkavallaléi csoport a teljes
foglalkoztatotti 1étszam legalabb 10 szazalékat jelenti. Vagyis, ha egy cég felismeri az
atipikus foglalkoztatas el6nyeit, és megoldja a vele jar6 esetleges problémakat (pl.
plusz adminisztracid), akkor ezek a megoldasok egyértelmiien teret nyernek a szer-
vezet miikodésében.

A kutatasba bevont szervezetek valaszai alapjan az rajzolddik ki, hogy a cégek tobb-
sége (54,9 szazalék) tisztaban van az atipikus foglalkoztatas munkajogi vonzataval és
foglalkoztatasban betoltott szerepével, a valaszaddk 34,6 szazaléka alapvetGen tisz-
tdban van a megoldasokkal, de a munkajogi kérdéseknél néha bizonytalannak érzi
magat, a maradék 10,5 szazalék pedig érdemben nincs tisztaban a foglalkoztatas ezen
tertiletével. A foldrajzi bontas nem okoz kiilonbséget az eredményekben, vagyis a pé-
csi székhely(i cégek valaszai teljes dsszhangban vannak a regiondlis és megyei jel-
lemzokkel; a cégek 59,1 szazaléka van tisztaban az atipikus foglalkoztatds munkajogi
vonzataval és foglalkoztatdsban betoltott szerepével, 31,8 szazalék érez némi bizony-
talansagot a munkajogi hattért tekintve, és a maradék 9,1 szazalék nem latja at kell6-
en ezt a teriiletet. Ezen ut6bbi csoportot (regionalis és pécsi szinten egyarant) elsé-
sorban a mezdgazdasagi és kereskedelmi tevékenységgel foglalkoz6 cégek alkotjak,
aminek a hatterében els6sorban az all, hogy az agrar jellegii cégeknél tobbnyire nincs
HR-es szakember, csak munkaiigyi adminisztracié és bérszamfejtés figyelhet6 meg, a
kereskedelem teriiletén pedig érzékeny pont az atipikus foglalkoztatas abbdl a
szempontbdl, hogy pontosan mit is lehet tenni és hogyan. Vagyis jelentdsnek mond-
hat6 az igény a rugalmassag megjelenitésére, de ennek gatat szab a munkajogi kote-
lezettség attekinthetdsége, és a hibazastdl valo félelem.

Ez az attitiid az atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos attitlidben is megmutatkozott,
raadasul agy, hogy jelentésnek mondhatdé kiilénbség rajzolédott ki a pécsi székhelyti,
illetve a tobbi cég kozott. A pécsi cégeknél nagyobb bizonytalanag volt megfigyelhetd,
mint a régi6 tobbi cégénél. Ha az aranyokat nézziik, a pécsi cégek mindossze 44 sza-
zaléka nyilatkozott Uigy, hogy alapvet6en hasznos és rugalmas foglalkoztatasi forma-
nak tartja, és ha csak lehet torekszik ra, szemben a tobbi cég 55 szazalékos részara-
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nyaval. Az itt hidnyzé cégek a munkajogi kihivasok miatt idegenkedd cégek kozt tiin-
nek fel, hiszen itt az arany pécsi oldalon 28, a tobbi cégnél 15 szazalék. Az minden-
képpen megfigyelhetd, hogy a tavolsagtartas féleg a kisebb lizemnagysagu cégeknél
jellemzé, viszont a tevékenységi kornél vegyes a kép.

Az atipikus foglalkoztatas legnagyobb hatranyanak felmérése soran a valaszadasok
azt mutatjak, hogy a nem pécsi cégek esetében inkabb a munkajogi kérdések és a he-
lyes dokumentalas kialakitasa okozza a nagyobb gondot, a pécsi cégeknél viszont a
munkatars feletti fizikai kontroll hidAnya aggasztja inkabb a munkaltatot. Az utébbi
szituacio els6sorban a kisebb (50 f6 alatti) cégeknél jelentkez6 probléma, vagyis az 6
esetlikben a rugalmassag megjelenése tobbnyire azt jelenti, hogy a munkavallalo6 fizi-
kai ottléte kiszamithatatlanabba valik, nehezebbé valik a munkaidé és munkafolya-
mat beosztas (pont egy akkora szervezetnél, ahol minden ember szamit!), és ez a
menedzsment részére elkeriilendd probléma. Ezen cégek tevékenységi kore is az
tgyfélkozpontisag felé mutat (szallitas, kereskedelem, egyéb szolgaltatasok, koz-
igazgatas), vagyis a munkaltato szemében az elvégzendd feladat magasabb prioritast
jelent, mint a munkavallaléi elvaras az élhet6bb munkakornyezetért. Az elsé eset
megint csak annak a sziikségességét igazolja, hogy a munkaltaték tobb informaciét,
akar segédanyagokat kapjanak az atipikus foglalkoztatas témakoérében, mert a tobb-
ségnél megvan a hajlandésag, de a rugalmassag megjelenését kiséré problémak is
fontosak szamukra.

A cégek tobb mint fele (57 szazalék) nem tervez bovitést vagy bevezetést az atipikus
foglalkoztatasi megoldasok teriiletén, viszont ezek csokkentésérdl mindosszesen két
cég nyilatkozott az egész régidban. A cégek 36 szazaléka szerényebb novekedést ter-
vez, és ami fontos, ennek indoka a rugalmassag megteremtése a szervezeten beliil,
ennek megfelelden a tervezett megoldasi mod is elsésorban a részmunkaidé és a ru-
galmas munkaidd biztositasa. A maradék 5 szazalék szintén szerényebb novekedést
prognosztizalt, viszont 6k ezt inkabb a kényszerrel magyaraztak (pl. béroptimaliza-
1as, csak igy talalnak munkaerét, biintetd jellegii ado elkertilése stb.). Ami kiemelendd
a rugalmassag alapui noévekedést els6sorban az ipari, épitdipari, feldolgozoipari és
egyéb szolgaltatassal foglalkozd cégek jelezték elére, vagyis kirajzolddik az a poten-
cialis kor, amely a munkajogi tanacsadas célpontja lehet. A szervezet nagysaga ebben
az esetben indifferens, a szdndék minden cégnagysagban szinte megegyezd.

Az atipikus foglalkoztatasi megolddsok néi munkaerd aktivitdsdnak novelésére gya-
korolt hatasanak munkaltat6i megitélése nagyon megosztott képet mutat. A teljes
minta esetében a cégek kozel fele (46,3 szazalék) tamogatja csak az atipikus eszko-
z0k hasznalatat a n6i munkavallalok esetében. A pécsi székhely(i cégek ennél maga-
sabb aranyt képviselnek (53 szazalék), vagyis inkabb hajlanddak a rugalmassag meg-
teremtésére. Ugyanakkor az atipikus foglalkoztatas egyértelm(i elutasitasa a pécsi
cégek esetében a magasabb (16,7 szazalék, a teljes minta esetében ez csak 13,6 sza-
zalék). Ha megnézziik ezeket a cégeket, akkor csak 50 f6 alattiakat talalunk, vagyis
nagy valo6sziniiséggel itt is azzal a problémaval taldlkozunk, hogy a munkaltaté egy-
szerlien nem hajlandé lemondani a munkaerd teljes kihasznalasaroél. A cégek felfoga-
sa kozti hatar viszonylag jél érzékelhetd; amelyik cég nyit a rugalmassag irdnyaba, az
tobb eszkozt is alkalmaz, ahol viszont a merevebb szervezeti felfogas uralkodik, ott a
cégek nagyon kevés kedvezményt nydjtanak a munkatarsaknak, és egyértelmiien az
az allaspont, hogy az elvégzett munkaért munkabér (és esetleg egyéb juttatas, 6sz-
szességében kompenzacids rendszer) jar, ami ki is merfti a két fél viszonyat.
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A csalddbarat munkahely kialakitasanak irdnyéaba a cégek kozel fele tesz aktiv 1épé-
seket. Az 6sszehasonlitast tekintve a pécsi cégek némileg jobban térekednek a mun-
kafeltételek javitasara és a munkatarsi igények szervezeti kultiraba torténd beépité-
sére. Ennek a f6 motorjat alapvet6en a nagyobb cégek jelentik, de a kisebbek koziil is
nagyaranyu a nyitas. Tevékenységi kort tekintve nincs markans jellemzé, minden te-
riillet nagyjabol egyenlé aranyban képviselte magat. S6t, talan ki is lehetne emelni a
feldolgozoipart, ami aranyaiban inkdbb nyit a csaladbarat intézkedések iranyaba,
mint példaul a kereskedelem vagy az egyéb szolgaltatasok teriiletén miikodé cégek. A
megvaldsitott aktivitasok nagyban fiiggenek a vezetdség felfogasatol, konkrét tapasz-
talataitol, a mar kialakult gyakorlattél és vallalati kultiratél, a munkavallaléi igé-
nyektdl, és attél a mozgastértdl, amit a szervezet koltségvetése és munkaszervezése
megenged. A leggyakoribb eszkdznek a részmunkaid§ és rugalmas munkaidé biztosi-
tasa volt, a targyi eszkozok fejlesztése, élhet6bb munkakornyezet kialakitasa, csaladi
napok szervezése, illetve 6rvendetes volt latni az orvosi szlir6vizsgalatok lehet4sé-
gének nagyaranyu biztositdsat a munkavallalok szdmara. Az egyértelmiien megfi-
gyelhet6 a teljes, illetve a pécsi mintan, hogy a cégnagysaggal egyiitt ndvekszik az el-
érhetd kedvezmények és szolgaltatasok tarhaza, illetve hasonld béviilés figyelhetd
meg a tevékenységi teriiletet tekintve, ahogy haladunk az ipari és agrar jellegtdl a
szolgaltatasok iranyaba.

A csaladbarat intézkedések soran a munkaltaték donté tobbsége minden munkaval-
laléra gondol, pontosabban fogalmazva a tervezés nincsen csak a néi munkavallalék
igényeire lekorlatozva. Inkdbb a n6i munkavallalék igényeit csak a cégek 18 szazalé-
ka preferalja, a pécsi székhely( cégeknél ez még ennél is kevesebb.
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SERULEKENY CSOPORTOK A MUNKAUGYI SZERVEZET GYAKORLATABAN

A cikkben a Hétfa Kutatdéintézet altal készitett ,Mddszertani kutatas az NFSZ
(Nemzeti Foglalkoztatasi Szolgalat) jellegzetes célcsoportjainak hatékony
munkaerdpiaci segitésének érdekében” cimii kutatas soran késziilt interjuk
alapjan foglaljuk 6ssze a foglalkoztatasi osztalyok gyakorlati tapasztalatait az
allaskeresok jellegzetes célcsoportjai kapcsan. A kutatas a 25 év alatti fiata-
lokra, az 50 év feletti AllaskeresOkre és a tartos allaskeresokre fokuszalt. A
felhasznalt modszer kovetkeztében kutatasunk alapvetéen kvalitativ. A cikk
bemutatja, hogyan latjak az NFSZ megkérdezett iigyintézdi e célcsoportokat,
milyen tapasztalataik vannak a fiatalok, 50 felettiek és a tartdsan allaskere-
s6kkel kapcsolatban. Bemutatjuk azt is, hogy milyen gyakorlati tapasztalataik
vannak a munkaerdpiaci szolgaltatasokrol és azok nehézségeirol. Emellett ki-
tekintiink a szolgaltatasok Kiszerz6désével kapcsolatos vélekedésekre is.

A kutatas mddszerei és a cikk felépitése

Jelen cikk a Nemzetgazdasagi Minisztérium (majd jogutddja, a Pénzligyminisztérium) megrende-
lésére zajlott, a ,Médszertani kutatas az NFSZ jellegzetes célcsoportjainak hatékony
munkaerdpiaci segitésének érdekében” cimii projekt tapasztalataira épiil. A projekt soran két
tanulmany késziilt: egyrészt egy kutatasra alapuld jelentés, masrészt egy konkrét tigyfélkezelési
modszertani gyakorlatokat bemutat6 otlettar.25 A kutatas sordn a 25 év alatti fiatalokat, az 50 év
feletti allaskeresGket és a tartds allaskeresket vizsgaltuk, természetesen annak tudataban, hogy
a célcsoportokon beliil nagy a valtozatossag, illetve hogy e célcsoportok kozt atfedés is van.

Ebben az irasban a foglalkoztatasi osztalyok gyakorlati tapasztalatainak bemutatasara koncent-
ralunk. Az els6 részében bemutatjuk a kutatas mddszertanat, majd az IR (Az NFSZ Integralt in-
formatikai Rendszer) adattarhaz aggregalt adatai alapjan részletezziik a célcsoportokkal kapcso-
latos legfébb trendeket. A cikk tovabbi részeiben pedig a foglalkoztatasi osztalyok gyakorlataival
kapcsolatos kvalitativ tapasztalatainkat 6sszegezzik.

A célcsoportokkal kapcsolatos adatok vizsgalatakor a nyilvantartott allaskeresék 1étszamanak és
Osszetételének alakulasat vizsgaltuk meg. A Pénziigyminisztérium munkatarsai altal rendelkezé-
stinkre bocsatott az IR adattarhazabdl lekért adatok alapjan dolgoztunk2s.

A foglalkoztatasi osztalyok jelenlegi tigyfél-kiszolgalasi gyakorlatanak, valamint a célcsoportok-
kal kapcsolatos sajatossagok és lehetdségek megismerése érdekében 28 személyes interjut ké-
szitettiink 2019. februar és aprilis kozott. Az interju alanyok kozt voltak a jarasi hivatalok foglal-
koztatasi osztalyain dolgozd, tigyfelekkel foglalkoz6 tlgyintéz6k; a megyei kormanyhivatalok

Bordds Katalin elemzd, Hétfa Kutatdintézet.

Koltai Luca irodavezetd, Hétfa Kutatdintézet.

A publikacié valtozatlan formaban az Uj Munkiigyi Szemle 2020/2. szamaban jelenik meg.

25 A két tanulmany let6lthetd: http://hetfa.hu/2019/10/31/a-komplex-hatranyokkal-kuzdo-allaskeresok-
munkaeropiaci-integraciojanak-lehetosegeit-vizsgalja-a-hetfa-uj-kutatasi-jelentese-es-modszertani-
utmutatoja/

26 Szeretnénk kiilon megkdszonni Ruszkai Zsolt segitségét, aki az adatokat levalogatta és azok pontos tar-
talmanak értelmezésében is hasznos segitséget nyujtott.
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foglalkoztatasi f6osztalyan dolgoz6, a munkaerdpiaci programokra ralaté kollégak; a Pénziigy-
minisztériumban dolgozé szakemberek; a szocidlis szakrendszerben dolgozé szakértok;
munkaerdépiaci szolgaltatasokat nyujté civil szervezet képviseldi és munkaltatok is. Az interjuk
10 jarasban 7 megyében zajlottak (vizsgalt jarasok: Siklési, Gardonyi, Csornai, Hevesi, Kun-
szentmarton, Salgétarjan, Pasztdi, Nagykatai, Szigetszentmiklési, Balatonalmadi). A tapasztala-
tok Osszegzésekor a személyes interjuk mellett tovabbi, szakemberekkel torténd beszélgetések-
re, fokuszcsoportra is tamaszkodtunk.

A vizsgalt célcsoportokkal kapcsolatos trendek

Magyarorszag a 2010-es kormanyvaltaskor és azéta folyamatosan elkotelezettséget vallal a fog-
lalkoztatasi szint novekedése mellett. (pl. Magyarorszag 2019. évi orszagjelentése) Ennek zaloga
- az orszagjelentés szerint - a kozfoglalkoztatottak, valamint az inaktiv személyek bevona-
sa és munkaerdpiaci programokon keresztiil és a nyilt munkaerépiaci elhelyezkedésiik. Igy
kiemelked6en fontossa valik, hogy a munkaligyi rendszernek milyen eszkdzei és szolgaltatasai
vannak annak érdekében, hogy a munkaerdépiac periféridjara sodrédott tigyfeleket segitsék. Nem
hagyhatjuk figyelmen kiviil azt sem hogy a keresleti munkaer6piacon megvaltozott az NFSZ nyil-
vantartadsaban tartésan jelen 1évok osszetétele is. Az NFSZ informatikai rendszerébdl szarmazo
aggregalt adatok alapjan a regisztralt dllaskeres6k szama az elmult 8 évben (2010-2018 kozt)
csokkent, és ez igaz volt mind a harom vizsgalt — a 25 év alatti, a 25-49 éves és az 50 feletti - kor-
csoportban. Az allaskeres6k létszama és aranya leginkabb a kézépkorosztalyban (25-49), a leg-
jobb munkavallalasi kortiak kozott, csokkent. Vagyis a regisztralt allaskeres6k kordsszetétele
megvaltozott. Az idésebbek (50 év felettiek) aranya relative megnétt, mig a 25-49 éveseké le-
csokkent, a fiatalok aranya pedig tobbé-kevésbé allandé maradt. Ezek a trendek minden megyé-
ben hasonldan alakultak.

Az iskolai végzettség tekintetében is kirajzolédnak kiillonbségek a harom korcsoport esetében: a
25 éven aluli regisztraltak korében magasabb az alacsony (legfeljebb altalanos iskolai), és ala-
csonyabb a diplomas végzettségiiek aranya, mint a masik két korcsoport esetében, raadasul ez a
trend er6s6dott az idészak alatt. Ennek hatterében tobb tényezd is allhat. Egyrészt a tankdotele-
zettség korhataranak lecsokkentése kapcsan a fiatalok oktatasi részvételének aranya csokkent,
de a nem tanulé nem dolgoz6 fiatalok aranya jelentésen megnoévekedett (5-6%-ra), igy a fiatalok
alacsonyabb végzettséggel keriilnek ki az oktatasbdl. (Koll6-Sebdk, 2019). De a fiatalok kozott
tobb a palyakezdd is, akik - az allaskeresési jaradékra vald jogosultsag hijan - kevésbé valoszind,
hogy regisztralnak, igy a rosszabb munkaerdpiaci helyzetii fiatalok tobbségbe keriilnek a re-
gisztralok kozt.

A profiling kategoéria szerinti megoszlas tekintetében elmondhatjuk, hogy a fiatalok tilnyoma
részét a 2-es (segitséggel elhelyezhetd), mig az 50 év felettiek jelentds részét a 3-as (kozfog-
lalkoztatasba bevonandé) kategdridba soroltak az ligyintézdék. A profiling besorolas természete-
se korrelal az iskolai végzettséggel is, de emellett utalhat arra is, hogy az egyes korcsoportokba
hogy a profiling besorolds nem mentes a torz 6sztonzéktdl, igy a besorolast eltéritheti az induléd
programok feltoltési nyomasa. (Bérdds et al, 2018)

A tartés munkanélkiiliek aranya a vizsgalt idészak (2010-2018) alatt 6sszességében csokkent,
azonban az 50 éven feliili allaskeres6k kozott jelent6sebb mértékben novekedett (38 szazalékrol
46 szazalékra). A fiatalok kérében a masik két korcsoporthoz képest inkabb a révidebb, 0-3 ho-
napos regisztracios idészakok tulstulya jellemzé. A nyilvantartasban eltoltott idé hossza az isko-
lai végzettséggel is Osszefiigg: a magasabb iskolai végzettségiliek nagyobb aranyban kertilnek ki
hamarabb a nyilvantartasboél. Ez minden korosztalyra igaz, bar az 50 év felettieknél a kozépfoku
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és a fels6foku iskolai végzettségliek kozott hasonlo aranyban figyelhetiink tartés munkanélkiili-
eket.

A kutatds soran kitekintést tettiink a vizsgalt csoportok részvételére néhany munkaerdpiaci
programban. Az Ifjisagi Garancia programban a 20-24 éves, mig az Ut a Munkaerépiacra prog-
ramban a 25-29 év kozottiek részesiilnek a legnagyobb aranyban a tamogatasokbdl. Ez ut6bbi
programba a 45 év feletti korosztalyboél relative kevesebben kertiltek be, annak ellenére, hogy az
50 feletti allaskeresdk kiemelt célcsoportja a programnak. Legfontosabb megfigyelésiink, hogy a
legalacsonyabb iskolai végzettségiliek erdsen alulreprezentaltak, a kozép- és fels6foku
végzettségiiek pedig feliilreprezentaltak a tamogatasban részesiil6k kozott mindharom kor-
csoport esetében (ahhoz képest, mint amit a regisztralt allaskeres6kon beliili megoszlas indo-
kolna). A fiatalok és az 50 év felettiek esetében az eltérés még latvanyosabb. Az ardnytalansagok
mogott tobb ok is huzdédhat. Példaul a tAmogatott képzések kovetelménye sok esetben a kozép-
foku végzettség, vagy a felvételi teszt soran szelektalédnak ki az alacsonyabb végzettségiiek.
Lehetséges, hogy a legalacsonyabb iskolai végzettségliek alkalmazasira még bér- vagy
bérkoltségtamogatds mellett sincs elegendd kereslet. Az is el6fordulhat, hogy a foglalkoztatasi
osztalyok er6teljes nyomasként érzékelik a programok indikatorainak teljesitését, ezért inkabb
az eleve jobb helyzet( allaskerestéket valogatjak be a programokba (lef6l6zés). Végiil, az is lehet-
séges, hogy a legalacsonyabb iskolai végzettségliek gyakrabban utasitjak vissza a programrész-
vételt, példaul 6nbizalomhiany vagy motivalatlansag miatt.2”

A jellegzetes célcsoportokkal kapcsolatos tapasztalatok

Mig Hétfa korabbi kutatasahoz 2017 harmadik negyedévében felvett NFSZ {igyintézéi interjukon
a leggyakrabban elhangz6 mondat a ,vannak olyan dlldskeresdk, akikkel nem lehet mit kezdeni”
volt (Bordés_et_al, 2018:134-135), a 2019-ben késziilt interjukban ,(ma mdr) aki akar, az tud
dolgozni” volt a leggyakoribb mondat.

Az interjdalanyok szerint a jelenlegi munkaerdpiaci helyzetben mar szinte csak azok az allaske-
res6k maradnak a regiszterben hosszabb ideig, akik a munkaerdpiac szélére szorultak. A jobb
munkaerdpiaci pozicidju allaskeres6k hamar el tudnak helyezkedni akar sajat kapcsolataik ré-
vén, vagy 6nall6 allaskereséssel. Ok a for-profit allaskozvetitsk, fejvadaszok elsédleges célcso-
portja is. Volt aki tgy vélte: ,A konnyii eseteket a (for-profit) kézvetiték elviszik. Ok jobbak is eb-
ben, mindig is a munkdltatékat szolgdltdk ki, tudjdk mi kell nekik és gyorsan meg is taldljdak. Akik

zn

nekiink maradnak, mdr nehéz di6” (NFSZ megyei munkatars)

Itt az NFSZ szerepe sokszor a toborzdalkalmak szervezésében, ligyfelek odakiildésében a legha-
tékonyabb.

Legtobb interjualanyunk érzékelte ugy érzékelte, hogy a komplex problémakkal kiizd6 iligyfelek
aranya novekszik a foglalkoztatds osztalyok tgyfélkorében. Ez az ligyfélkor pedig egyre nehe-
zebben segithet6 kizdrélag a klasszikus munkaerd-piaci szolgaltatdsokkal, és egyre inkdbb
igényli, a szocidlis munka moddszereinek és eszkozeinek alkalmazasat is. ,,Egyre inkdbb szocidlis
munkdvd kezd vdlni a tandcsadds, szolgdltatds-nyujtds.” (civil szervezet tandcsadé munkatarsa)

A 25 év alatti és palyakezdo allaskeresokkel kapcsolatos tapasztalatok

A 25 év alatti allaskeresékkel kapcsolatban sok negativ véleményekkel talalkoztunk az interjuk
soran, kiillondsen az NFSZ ligyintézbi részérdl. A korosztalyt az ligyintézok gyakran ,csapongé-

27 A részletes adatelemzést 1asd (Bordés-Petroczi, 2019)
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nak”, ,nem kitarténak” 1atjak, agy vélik ,tul nagy az énbizalmuk”, ,tiil magasak az elvdrdsaik” és
~hem tudjdk, mit akarnak”.

Néhany jarasban megfogalmazddott hogy a fiatal célcsoport erésen kontraszelektaltan jele-
nik meg az NFSZ iigyfelei korében, ami részben megmagyarazhatja az iigyintézék tobbségében
igen negativ véleményét. Hiszen a jobb munkaerdpiaci helyzetii fiatalok, a palyakezdé diploma-
sok jellemz6en nem, vagy csak nagyon kis szamban regisztralnak allaskeres6ként. A munkata-
pasztalat hianya miatt ellatasokra nem jogosultak, és jobb kapcsolatrendszerrel és készségekkel
rendelkeznek az 6nallé allaskereséshez. igy az NFSZ segitsége nélkiil is sikeresen el tudnak he-
lyezkedni. A 25 alatti allaskeres6k az tigyintéz6k megfigyelései alapjan részben a hatranyos
helyzet(i, marginalizalédott fiatalok koziil keriilnek ki. Ok gyakran korai iskolaelhagyodk, akik
akar tankotelezettségi kor betoltésekor azonnal kiesnek az oktatasbdl. Vannak, akik a kozfoglal-
koztatast valasztjak, masok a sok hianyzas és gyenge iskolai teljesitmény miatt morzsolédnak le.

Ezek a fiatalok hatranyos helyzet(i csaladokbdl érkeznek, ahol jellemz6 a mélyszegénység, illetve
a csaladon beliil nincs foglalkoztatott, igy foglalkoztatotti minta sem. Szdmukra az alacsony isko-
lai végzettség és a szakképzettség hidnya, valamint a hidnyzé munkaszocializacié az, ami az el-
s6dleges akadalyokat jelenti az elhelyezkedésben. Emellett sok hatranyos helyzeti fiatalnak mar
csaladi kotelezettségei is vannak, igy a tanulas és munkavallalas vagy hattérbe szorul szamukra
vagy a kozfoglalkoztatasra koncentralédik. A szakemberek nehézségekkel kiizdenek e fiatalok
képzésbe vonasa terén is. Hiszen e fiatalok nem szivesen vesznek részt képzésben, mivel a koz-
oktatasban rossz tapasztalataik voltak, ezért legtobbszor kozfoglalkoztatdsba keriilnek, vagy
pedig kiesnek a munkaiigyi rendszerbdl és inaktivva valnak.

Egy masik jellemz6 csoportként fogalmaztdk meg az interjdalanyok az altaluk ,mamahotele-
sek”-nek nevezett fiatalokat. Oket gyakran a sziileik is elkisérik a foglalkoztatasi osztalyra, sziile-
ikkel élnek és a dontéseiket a sziil6k elvardsai hatarozzak meg.

» Tizb6l ét-hat fiatalt kiséri be a sziil6je is — ebbdl hdrom-négy esetben a sziild be is akar lilni a be-
szélgetésre. Es nem csak a 16-17 éveseknél van ez, hanem huszonéveseknél is.” (25 év alattiakkal
foglalkoz6 NFSZ ligyintézg)

Az ilyen fiataloknak sokszor nincs 6sztonzéjiik az elhelyezkedésre, mivel nem sajat elhataroza-
sukbdl kérik a foglalkoztatasi osztaly segitségét, és a sziil6k eltartjak 6ket. Mas esetekben ugyan
szeretnének elhelyezkedni, azonban nem redlisak az elvarasaik mind a fizetésre, mind pedig a
munkakoérilményekre vonatkozéan, igy a kindlkozo lehetéségeket nem fogadjak el.

A fiatalokkal kapcsolatban gyakran elhangzott, hogy a munkahelyen sokszor hamar felmonda-
nak, akar a 90 napos bértamogatas lejarta el6tt is (ami az ligyintézdk tobbsége szamara problé-
ma). Valamint képzésbe vondas esetén is magasabb a fiatalok korében a lemorzsolddas. Az inter-
jualanyok kiemelték azt is, hogy az NFSZ altal szervezett képzésekre is sokszor ugy jelentkeznek,
hogy nem tudjak, az adott szakma valéjaban mit takar.

Az 50 év feletti dllaskeres6kkel kapcsolatos tapasztalatok

Az 50 év feletti munkavallalokrdl kérdezve a legtobb interjaalany pozitivabban beszélt, mint a
fiatalok kapcsan. Sokan emlitették, hogy az idésebbek tobbnyire ,megbizhatébbak”, ,Kitar-
tobbak” egy-egy munkahelyen. Az ligyintézdi interjuk soran tobb helyen elhangzott valamilyen
formaban, hogy ,... bdr még mindig igaz, hogy (a munkdltatok) a fiatalokat keresik inkdbb, de a
jelenlegi helyzetben mdr nem mondhatd, hogy nem akarjdk az idésebbeket a munkdltatok. Ma mdr
jobban megbecstilik az idésebbeket.” (NFSZ ligyintéz6)
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Tobb jarasban is emlitették, hogy a munkaltatok (akik szinte mindig csak a tAmogatott munka-
erdigényt jelentik be) Kifejezetten 50 év feletti allaskeresd kozvetitését kérik a foglalkozta-
tasi osztalytél. Ugy t(inik, hogy azok koziil a csoportok koziil, akik utan jar bértamogatas (példaul
25 év alatti palyakezddk, tartés munkanélkiiliek vagy kisgyermekes anyak) leginkabb az 50 év
felettieket preferaljak a munkaltatok. Ugy t(inik az id6sekkel szembeni munkaltatéi diszkrimina-
ci6 ez egyre kevésbé jellemz6 probléma a jelenlegi munkaerépiaci kdrnyezetben. Inkabb bizo-
nyos munkaltatéi elvarasok miatt sorolddnak hatrébb az idésebb allaskeresdék, ha példaul a
munkaltatd jo fizikai allapott, vagy IT készségekkel rendelkez6 allaskereséket jel6l, meg a mun-
kaerdigénynél akkor az tigyintéz6k kevésbé kiildenek id6sebb allaskeres6t. Az 50 év feletti allas-
keresdket az NFSZ tigyintéz6i szivesebben vonjak be munkaerdépiaci programba (els6 sorban a
bértdmogatas kedvéért), mivel az elmondasuk szerint 6k gyakrabban ,csinaljak végig” a bérta-
mogatds minimalis idejét, ritkAbban mondanak fel a tAmogatasi id6szak vége, vagy a kotelezd
tovabbfoglalkoztatasi id6szak lejarta elétt.

» (az 50 év feletti dlldskeresdkkel kapcsolatban) kedvezdk a tapasztalatok. Nekiink van egy ilyen
eredményességi kritériumunk: akkor sikeres a program, ha végig viszi az tigyfél a tdmogatdst. Ez a
mutaté az 50 felettieknél kedvezd, 25 alattiakndl sokkal rosszabb.” (NFSZ ligyintéz6)

Az 50 év feletti allaskeres6k elhelyezkedést gatld leggyakoribb akadalynak a rossz egészségi
allapotot latjak az ligyintéz6k. A rossz egészségi allapotl, de rokkantsagi vagy rehabilitacids
ellatdsra nem jogosult - ennélfogva a munkatigyi rendszerbe kertiil6 - tigyfelek problémaval kap-
csolatban az NFSZ iigyintéz6i szintén tehetetlennek érzik magukat (Bordés et al, 2018). Az
egészségi problémak kozt legtobbszor a mozgasszervi vagy gerincproblémak jelennek meg, ami
akadalyozza a konnyt fizikai munka végzését is az 50 év felettieknél. De az interjualanyok ta-
pasztalata szerint gyakran egyéb problémak, példaul cukorbetegség, magas vérnyomads vagy
szivproblémak is nehezithetik a munkavégzést. Az 6nbizalomhiany, a korabbi negativ munka-
helyi tapasztalatok vagy a hosszu allaskeresés kudarcai miatti elkeseredettség, a gatlasossag
és a kudarcoktdl valod félelem ugyancsak neheziti az idésebbek elhelyezkedését. Segitséget az
tigyfélkozpontl, intenziv egyéni és csoportos tanacsadasok, 6nismereti foglalkozasok és pszicho-
l6giai segitségnyujtas jelentene. Erre azonban a foglalkoztatasi osztalyokon jelenleg szinte sem-
mi kapacitds nincsen: az ligyintéz6k egyrészt nagyon leterheltek, egy-egy ligyfélre csak nagyon
kevés id6 jut, masrészt pedig sokszor az ligyintéz6i kompetenciak is hidnyoznak.

A tapasztalatok alapjan az 50 év felettieknél az elavult szakképesitések is problémat jelente-
nek. Az interjlalanyok szerint az elavult szakképesitéssel rendelkez§, illetve a szakmajukhoz
ragaszkodd idésebbek csak ritkdn vesznek részt szivesen képzésben. Emellett sok jarasban a
képzések inditdsakor az ligyintézok is inkabb a fiatalabb allaskereséket preferaljak, mivel ugy
vélik, az 6 esetiikben jobban hasznosul a képzés. (Annak ellenére, hogy a fiatalok lemorzsol6da-
sat nagyobb aranyunak vélik.) Viszont volt, aki szerint az 50 év felettiek esetében kifejezetten
hasznos lenne a felhasznaléi szintii informatikai, valamint a nyelvi képzések inditasa, ezek azon-
ban ritkabban indulnak, mint az OK]J-s szakképzések.

A nyugdij el6tti allaskeresési segély (NYES) jelentds ellen6sztonzot jelenthet az elhelyezkedés-
re a 60 év kortli allaskeres6k szamara (volt ahol ugyanakkor pont arrél szamoltak be, hogy az
id6sebb allaskeres6k motivaltabbak az allaskeresésben). Akadtak olyan jarasok is, ahol az tigyin-
tézok soroltadk hatrébb az ellatdsban részesiiléket a kozvetités soran.

,Az AS3-asok (allaskeresési segély 3.; a NYES korabbi neve) legaldbb kapnak valami kis pénzt,
probdlunk azoknak segiteni, akik még ezt se kapjdk. Pont, mint a jdradékosok esetében.” (NFSZ
ligyintézo)
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Amikor interjuialanyainkat az 50 év feletti allaskeres6krdl kérdeztiik sokan a tartés munkanélkii-
liség problémajarél is azonnal beszélni kezdtek. Ami nem csoda, hiszen ahogy az adatok is mu-
tatjak, az 50 év felettiek korében jéval magasabb a tartés munkanélkiiliek aranya, mint a fiata-
labb allaskereso6k kozt.

A tartés munkanélkiiliekkel kapcsolatos tapasztalatok

A tartés munkanélkiiliség okaiként interjualanyaink leggyakrabban a kévetkezdéket emlitették:
rossz egészségi allapot (beleértve a mentalis betegségeket és szenvedélybetegségeket is), rossz
kozlekedésii lakohely, alacsony iskolai végzettség (8 altalanos vagy ez alatt), ,kozfoglalkoztatas-
ba vald belekényelmesedés”, gyermek vagy beteg csalddtag gondozasaval kapcsolatos feladatok.

Sok jarasban a tartés munkanélkiiliek tdlnyomé része a rossz kozlekedési infrastruktiraval
rendelkezd kis falvakban é16k koziil kertil ki. Ezeken a telepiiléseken kevés a munkahely, és rosz-
szul szervezett a kozosségi kozlekedés. Bar a kozlekedés megoldasat mar sok munkaltato sajat
kezébe vette, de vannak olyan telepiilések ahova olyan rossz mindségii ut vezet, hogy a munkal-
taté nem hajland6 oda buszt inditani, illetve akkor sem éri meg egy-egy telepiilésre bekiildeni a
vallalati buszt, ha ott csak egy-két (potencialis) munkavallalé lakik.

Az alacsony ingazasi hajland6sag mogott a kozfoglalkoztatasba torténé beragadas is all. Mivel
a tobb munkahellyel rendelkez6 telepiilésekre val6 bejutas amugy is nehézkes és iddigényes, sok
allaskeresd inkabb a helyben 1év6 kozfoglalkoztatast valasztja. Ugyan a minimalbér és a kozfog-
lalkoztatasi bér kozotti oll6 kinyilasa (azaz a minimalbér emelkedése és a kozfoglalkoztatasi bér
egyidejii befagyasztasa) motival6 a kozfoglalkoztatasbol valo kilépésre, de tovabbra is vannak
olyanok, akik a nagyobb bérkiilonbségek ellenére sem hajlandék (vagy képesek) ingazni. Sok
interjualany szerint vannak akik belekényelmesedtek a kozfoglalkoztatasba, az ottani alacsony
kovetelményekhez szoktak hozza, emiatt mar nem is lennének képesek a nyilt munkaerépiacon
helyt allni.

Munkaerdpiaci szolgaltatasi igények és tapasztalatok

A munkaerdpiaci szolgaltatasi igények meghatarozasakor ki kell emelniink, hogy az egyes kor-
csoportokba tartozok nagyon sokszintiek, ezért nem lehet meghatarozni olyan szolgaltatast vagy
csomagot, amely példaul minden fiatalra vagy 50 év felettire megfelel6. A munkaerdépiac pere-
mére sodrodott tigyfelek szamara megoldas csak az egyéni sziikségletek felmérésén alapuld
komplex szolgaltatasi csomag lehet megoldas. A tartés munkanélkiiliek segitését az NFSZ
munkatarsai sok esetben kilatastalannak latjak. Egy résziik ugy latja ezt a csoportot nem a fog-
lalkoztatasi szervezet keretein beliil kellene ellatni, veliik ,nem lehet mit kezdeni”, ,jobb lenne, ha
nem is lennének a regiszterben”. Ezen ligyfelek aranya becslésiik szerint a regiszter egyharmad
részét tette. (Bordds et al, 2018) Masok azonban a komplex szolgaltatdsokban latjak a megoldast
(legyenek azok akar a foglalkoztatas akar a szocialis ellatas keretein beliil). Az akar évekig tarto,
intenziv reszocializal6 szolgaltatasok, tanacsadas, képzés és mentoralas kombinaciéi hozhatnak
eredményt. Azonban az ligyintéz6k egyrészt nem érzik magukat felkésziiltnek e szolgaltatasok
nyudjtasara, masrészt nincs idGkeret és kapacitasuk a komplex és id6igényes munkara a magas
ligyfélszam és adminisztracios teher miatt.

Az ugyintéz6k felé nem jelenik meg elvarasként, hogy a tartés munkanélkiiliekkel kiemelten
foglalkozzanak, ezeknek az ligyfeleknek a nagy része a 3-as profiling kategdridba esik, igy jel-
lemzd6en kozfoglalkoztatasba keriil. Ahogy az adatokbdl is latszott a programokba sem a legrosz-
szabb esélyli ligyfeleket vonjak be, igy a becslésiik szerint a legnagyobb szolgaltatasi igény tigy-
felek kimaradnak. Emellett az elmult hénapokban egyre nagyobb volt a nyomas az ligyintéz6kon,
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a gyors nyilt munkaerdépiaci kikozvetitésre, amire a legtobb tartds allaskeresé nem all készen.
Ezt a nyomast mind az adminisztracio (felettes szervek és dnkormanyzatok) szervei fel6l mind a
helyi munkaltatok feldl érezték az ligyintézok.

~Munkaeréhidny van, azonnal kell a rendelkezésre dll6 munkaerd, nincs id6, hogy az tigyfelet ho-
napokig vagy évekig képezziik, tandcsaddsokkal felkészitsiik.” (NFSZ megyei munkatars)

Sok munkatdars kiemelt a mentor szolgaltatds hasznossagat, amely jelenleg az EU-s forrasokbol
finanszirozott programokban elérhet6. A tandcsadok és mentorok leterheltsége miatt sok eset-
ben a mentoralds mindsége kérdéses, és tovabbra sem jut elég idd az tigyfelekre. Interjualanya-
ink szerint a mentoralast ki kellene terjeszteni a munkaba allas utani id6szakra is. A mentoralas
azonban onmagdban nem elegendd egy tobb akadallyal kiizdé tartés munkanélkiili szamara,
masrészt pedig az EU-s programokban a tartés munkanélkiiliek ritkdn vesznek részt.

“Mentori szolgdltatdst csak akkor tudunk adni, ha elhelyezkednek vagy képzésbe kertiltek. De valo-
szintileg a tartdésaknak is jo lenne mentori szolgdltatds, ami most nincs, amig nem keriilnek bevo-
ndsra.” (NFSZ jarasi kolléga)

Az NFSZ-es interjualanyok fontosnak tartottdk még a kompetencia- és készségfejleszto tré-
ningeket a tartés munkanélkiiliek szamara. Az alacsony kulcskompetenciak (példaul szovegér-
tési nehézségek) sokszor gatat szabnak annak, hogy az allaskeresd bekeriiljon egy szakmai kép-
zésbe; vagy hamar lemorzsolodik. Azonban az alapkompetenciafejlesztésre iranyulé képzések
joval ritkdbban indulnak, mint szakmai képzések, és a képzések egymasra épiilése sem megol-
dott.

A tartos allaskeresdk esetében tobb agazat szolgaltatasainak kombinaciéja nyujthat megol-
dast, a klasszikus munkaerdpiaci szolgaltatasok mellett hangsulyt kell fektetni a szocidlis, egész-
ségligyi és oktatasi szolgaltatasokra is. A szocialis szakemberek a hatranyos helyzetii ligyfelekkel
valé tigyfélkezelés, kommunikacid, bizalomépités és motivalas terén szerzett tapasztalatai gaz-
dagithatjak a foglalkoztatasi osztalyok ligyintéz6inek eszkoztarat. Valamint a helyben és jarasi
szinten elérhetd szocialis szolgaltatdsokba val6 bevonas segithet stabilizalni az ligyfél helyzetét,
megoldast mutathat kiilonb6zé problémaira amelyek akadalyozzak az elhelyezkedést. Ennek
ellenére az interjualanyok tilnyom¢ tobbsége semmilyen egyiittmiikodésrol, koordinaciorél
nem szamolt be a telepiilési Csaladsegité és Gyermekjoléti Szolgalatokkal vagy mas szocialis
szolgdaltatéval. Az intézményrendszerek kapcsolatat az tligyfeleken keresztiil érkezd szubjektiv
benyomasok és a kolcsonos informacidhiany jellemzi. Nem ismerik egymas tevékenységét, prog-
ramjait, eszkoztarat és szemléletét. Az egylttmiikodésnek jelenleg sem kapacitasbeli, sem az
intézményi és szabalyozasi feltételei nem adottak. Mindazonaltal eseti egylittmiikodések tobb
formaban is el6fordulnak, de ezek sporadikusak és nagy mértékben fiiggnek az egyéni kapacita-
soktol és személyes kapcsolatoktol.

A legtobb szakember kiemelte, hogy a fiatal allaskeres6k szamara fontos lenne az atfog6 a pa-
lyaorientacids tanacsadas is. Ez a szolgaltatas azonban sok jarasban nem vagy csak korlatozot-
tan elérhetd. Igy a fiatalok anélkiil vesznek részt képzéseken, hogy az adott szakma tartalmaval
és velejardival tisztaban lennének, aminek eredményeképpen sokan hagyjak félbe a megkezdett
képzést.

A csoportos foglalkozasok szintén hasznosak lehetnek (az egyéni tanacsadasok mellett). Az egyik
civil szervezetnél dolgozo szakértd kiemelte, hogy fontos hogy a csoportok dsszeallitdsa valtoza-
tossdgot mutasson, legyen tobb olyan résztvevd, aki mintegy huzza felfelé a tobbieket. Ilyen
diverz csoportok 6sszeallitasa nehézségekbe iitkdzik, amennyiben kizarélag az NFSZ tigyfélkoré-
re tAmaszkodhatnak, az ligyfélkor korabban emlitett kontraszelektaltsdga miatt.
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Az 50 év feletti (nem tartds) allaskeres6k kapcsan mertiilt fel, hogy szdmukra is sziikség lenne az
onbizalomhidnyt és a korabbi munkaerdépiaci kudarcokat feloldé és a szoft szkillek fejlesztését
célz6 szolgaltatasokra, valamint az IT és idegen nyelvi készségeket fejleszt6é képzésekre.

Az interjuk sordn tobbszor el6keriilt a szolgaltatasok szervezésének kérdése, vagyis, hogy a
szolgaltatasnyujtas kiszervezését vagy belsé kapacitdsbol megszervezését (az NFSZ altal foglal-
koztatott tandcsaddk révén) preferdljak-e az interjlalanyok. Minden interjdalany egyetértett
azzal, hogy jelenleg elenyészd kapacitas van az NFSZ-en beliil a tanacsadasokra, és a korab-
bi belsé tanacsadéi halozat is leépiilt az elmult néhdny évben. Viszont megoszlottak a vélemé-
nyek azzal kapcsolatban, hogy hatékonyabb-e a kiszervezés. Az NFSZ-es kollégak koziil a legtob-
ben a bels6 szolgaltatdsnyujtast preferdlnak, vagyis a tandcsadok sajat allomanyban foglalkozta-
tasat. Els6sorban azért, mert igy szerintiik kevésbé ,vész el” az ligyfél a rendszerben, hiszen
mindig helyben van a tanacsadé kolléga. Ezzel szemben a kiils6 szolgaltatéhoz torténd iranyitast
tul bonyolultnak és biirokratikusnak talaljak, kiillonosen, ha fizikailag mas helyen vannak a kiils6
szolgaltaték. Az NFSZ kollégai ugy érzik kevés a ralatasuk a szolgaltatasok folyamatara, kevés
vagy kizarélag adminisztrativ kapcsolatuk van a szolgaltatéval. Igy jelentds résziik nem bizik a
kiszervezett szolgaltatidsok min6ségében sem. De voltak akik pozitivan nyilatkoztak, mert a ki-
szervezés enyhiti a foglalkoztatasi osztaly leterheltségét.

A civil szervezeteknél dolgoz6 interjuialanyok tapasztalatai szintén vegyesek voltak, de 6k tobb-
ségében a szolgaltatasok Kkiszervezése mellett érveltek. Szerintiik a civil szervezetek tanacs-
adéit kevésbé kotik a hivatali el6irdasok és a hivatali kulttra, jobban elvalaszthat6 a szolgaltatd és
hatésagi funkci6é is. Itt altaldban tobb id6 jut egy-egy lgyfélre, igy sokkal mélyebbek és
tgyfélkozpontibbak lehetnek a beszélgetések. Emellett a civil tandcsad6k szinte csak a tanacs-
adassal foglalkoznak, erre specializalédtak. Ugyancsak fontos el6ny lehet, hogy a civil szerveze-
tek jobban elérik a nehezebb helyzetli dllaskerestket, és a szervezet tovabbi szolgaltatdsaiba is
bevonhatjak az iigyfeleket.

A megkérdezett foglalkoztatasi szakért6k tobbsége is a szolgaltatasok kiszervezését tartja haté-
konyabbnak. De nem hagyhatjuk azt sem figyelmen kiviil, hogy a kiszervezés projektszerlisége
és kozbeszerzés-igénye miatt jelenleg nem garantalt a szolgaltatasok folyamatos elérhetésége, és
az elérhet6 szolgaltatasok kore nem vagy csak nagyon lassan tud alkalmazkodni a valtozo helyi
igényekhez. Tobb szakért6 szerint a kiils6 szolgaltatok a szolgaltatasi palettat rugalmasabban
tudjak kialakitani és altaldban jobb mindségii szolgaltatasokat képesek nyujtani, mint a hivata-
lok. Ugyanakkor a hatékony munkaszervezés elengedhetetlen feltétele lenne egy olyan
hattérinformatikai program, ami biztositja a megfelelé adathozzaférést a kiils6 szolgaltatoknak.
Novelné a szolgaltatasok hatékonysagat, ha a szolgaltatok is le tudjak hivni az NFSZ altal rogzi-
tett relevans ligyféladatokat, illetve fel tudnak tolteni informaciékat a rendszerbe, amit az NFSZ
munkatarsai is lathatnak. A szolgaltatasok nyujtasa terén nagyobb folyamatossagot és az ligyfe-
lek valtozé 6sszetételéhez jobban igazodd rugalmassagot kellene biztositani.

Osszefoglalas és ajanlasok

A jelenlegi keresleti munkaerépiacon az NFSZ tigyfélkorében né azok aranya akik complex prob-
lémaik miatt ragadnak be a tartdsan allaskeres6k korébe. Az interjuk tapasztalatai alapjan:

» A fiatal regisztralt allaskeres6k kore kontraszelektalt, jelentds korlatozé tényezo az
alacsony képzettség és marginalizalt csaladi helyzet. A fiatalok sokszor nagyon kevés
vagy semennyi munkatapasztalattal sem rendelkeznek, ismereteik és elvarasaik a le-
het6ségeikrdl nem valdsaghtiek. A sziileik altal eltartott fiatalok munkamotivacidja
alacsony.
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* Az id&sebbek aranya novekedett a regisztralt llaskeres6k korében. Sokaknak elavult
vagy alacsony szintli a képzettsége, allasvesztés esetén pedig nehezebben valtanak.
Komoly korlatoz6 tényezét jelenthetnek a magasabb életkorral gyakran egylitt jaro
egészségi problémak is.

* A tartés munkanélkiili helyzetben ragadas legf6bb okai az alacsonyabb iskolai vég-
zettség, a korabbi hosszabb allaskeresési idészakok, az idésebb életkor (kiilonosen:
55 év feletti) az egészségi problémak és a kevés munkatapasztalat. A tartés munka-
nélkiiliek jo részének elhelyezkedését akadalyozza a rossz k6zosségi kozlekedés is.

A munkaer6hidny kapcsan nagy a nyomads az ligyintéz6kon, arra hogy gyorsan kozvetitsenek
allaskeresdket, igy a jobb munkaer6-piaci poziciéval rendelkez6kre koncentralnak. Pedig ez az
ugyfélkor a for-profit kozvetiték célcsoportja is, akik sokszor sikeresebbek az integralasukban.

A munkaerdpiac peremére sodrodott allaskeres6k tobbféle eszkézt kombinalé komplex
programokat igényelnek, de nem nétt azoknak az eszkozoknek az elérhet6sége, amelyekkel az
NFSZ segiteni tudna 6ket. Tovabbra sincs megfelel6 kapacitas arra, hogy a nagy szolgaltatas
igényi, csak hosszi id6 alatt reintegralhato tligyfelekkel foglalkozzanak.
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KOZAK ANITA

KIKBOL LESZ ,JO KATONA”? A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTAS
HAZAI EMPIRIKUS VIZSGALATA

A szervezeti polgar magatartas az egyik legnépszeriibb kutatasi téma a kiilfol-
di szakemberek korében, a Google Scholar 668 000 talalatot adott ki az
»organizational citizenship behavior” kifejezésre, amelybdl 114 000 a 2010
utani idészakban sziiletett munka.”® A magyar kutatéknal azonban nem jel-
lemz6 a szervezeti polgar magatartas vizsgalata, fontosnak tartottunk ezért
hazai mintan is tesztelni néhany vonatkoz6 nemzetkoézi kutatasi eredményt.
Munkdnk soran a kérddives megkérdezés modszerét alkalmaztuk, s elsésor-
ban a valaszad6 szociodemografiai jellemzoéivel hoztuk dsszefiiggésbe a szer-
vezeti polgar magatartas dimenzioit. Eredményeink arra utalnak, hogy a té-
maban végzett nemzetkozi vizsgalatok tapasztalatai nem iiltethetéek at a ma-
gyar gyakorlatra, sziikség lenne ezért a téma atfogobb hazai kutatasara is. A
dolgozd6i magatartas szoros dsszefiiggésben van az elkotelezettséggel, és jelen-
tosen befolyasolja a szervezet tevékenységének eredményességét, igy az ilyen
tipusu vizsgalatok a szervezet szintjén is hasznosak lehetnek.

Bevezetés

A munkavallal6kat tobbféle szempont alapjan lehet jellemezni és/vagy csoportositani. Altaldban
a legegyszerlibb médon gondolkodunk, és megkiilonboztetjiik a ,j6” dolgozdkat a ,kevésbé jok”-
tol. Ilyenkor azonban nemcsak az objektiv teljesitéseik alapjan mindsitjiik 6ket, hanem olyan
tulajdonsagokat, viselkedésbeli megnyilvanulasokat is figyelembe vesziink, amelyek nem mutat-
haték ki direkt médon naturalis mérészamokkal. A teljesitmény mellett 1ényegesnek tartjuk,
hogy mennyire segit6kész, udvarias vagy lelkiismeretes a kolléga, de fontos lehet az is, hogyan
fogadja, ha szamara kedvezétlen dontést hoznak, vagy mennyire aktiv résztvevdje a szervezeti

életnek.

Ezek a szervezeti polgar magatartas (organizational citizenship behavior - OCB) dimenzidi, ame-
lyek vizsgalataval a kiilfoldi szakirodalom az 1980-es évek elejétdl kezdve folyamatosan és egyre
intenzivebben foglalkozik (LePine et al, 2002), hazankban azonban minddssze két tanulmany
(Szab6 et al, 2018a; Szabo et al, 2018b) érhetd el a témaban. Lényegesnek tartottuk tehat - kiilo-
nosen a jelenlegi a munkaerdhianyos kornyezetben és tehetségekért kiélezett versenyben — hogy
foglalkozzunk a szervezeti polgar magatartassal és ismertessiik a témaban végzett hazai vizsga-
lataink eredményeit.

A szervezeti polgar magatartas tartalma és dimenzioi

A szervezeti polgar magatartds a munkavallalok szabad elhatarozasan alapuld viselkedés, ami
hozzajarul a szervezet eredményes és hatékony miikodéséhez (Organ, 1988). Az OCB tehat olyan
onkéntes szervezeti hozzajarulasként irhato le, ami a munkakori feladatokon tuli azon teljesité-
seket és viselkedésbeli megnyilvanulasokat foglalja magaban, amit a munkahely formalis kere-
tek kozott kiillén nem honoral.

Kozak Anita féiskolai docens, Eszterhazy Karoly Egyetem.
% A keresésre 2019. 11. 26-an keriilt sor.
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A szervezeti polgar magatartasnak leggyakrabban 6t dimenzi6jat kiillénboztetik meg:

» alturizmus: 6nzetlen segitségnytjtas a munkatarsak szamara (pl. a munkavallalé ész-
reveszi, hogy munkatarsa tulterhelt és segit neki befejezni egy projektet ugy, hogy
cserébe nem var téle semmit);

* udvariassag: figyelmesség és udvariassag a munkatarsakkal (pl. a munkavallalé nem
telefonal hangosan az iroddban);

» lelkiismeretesség: figyelem a hibak megel6zésére, minimalizalasara (pl. akkor is be-
tartja a szervezeti eljarasrendet, ha senki nem ellen6rzi a munkajat);

* sportszeriiség: az elvarasoknak megfeleld viselkedés abban az esetben is, ha szdmara
kedvezd6tlen dontés sziiletik (pl. egy munkavallalé projektotletét visszautasitjak, de 6
nem panaszkodik vagy elégedetlenkedik miatta);

* polgari erény: érdekl6dés tanusitasa és a szervezeti életben vald aktiv részvétel (pl.
akkor is részt vesz a fontosnak vélt munkamegbeszéléseken vagy informalis rendez-
vényeken, ha ezt nem varjak el téle) (Organ, 1988).

Williams és Anderson (1991) az 6t dimenzidt a viselkedés iranyultsdga szerint két csoportra
osztottak. A szervezeti polgar magatartas egyéneket érint6 (organizational citizenship behavior
- individuals, OCBI) megnyilvanulasai a munkavallal6k (leginkabb a szervezeti polgar kozvetlen
munkatarsai) jollétéhez jarulnak hozza, mig a szervezeti polgar magatartas szervezetet érintd
viselkedései (organizational citizenship behavior - organizational OCBO) a teljes szervezeti mii-
kodésre hatassal vannak. Az OCBI-hez az alturizmus és az udvariassag, az OCBO-hoz pedig a lel-
kiismeretesség, a sportszeriiség és a polgari erény tartozik.

A szervezeti polgdr magatartast és a munkavallaléi elkotelezettséget (organizational
commitment - OC) sokan nehezen megkiilonboztethetének tartjak (Hasani et al, 2013), de tobb
kutatads (Cohen-Vigoda, 2000; Lambert et al, 2006; Khaleh-Naji, 2016) is megerd&sitette a szoros
kapcsolatot, pozitiv korrelaciot kozottiik. Jelentds eltérés azonban, hogy mig az elkotelezettség
attitid-alapy, addig a szervezeti polgar magatartds a munkavallaléi viselkedésre fokuszal
(Mowday-Steers-Porter, 1979). Lényeges tehat — a szervezeti elkotelezettségen tal - a szerveze-
ti polgar magatartas vizsgalata is, mert a szervezetek sikere elssorban azoknak a munkavalla-
l6knak a teljesitményétdl fiigg, akik tulmutatnak szerepeiken és feladataikon (DiPaola-
Tschannen-Moran, 2001). Az olyan munkacsoportokban ugyanis, ahol jelen van az alturizmus, az
udvariassag és a lelkiismeretesség, kevésbé aktiv vezetdi jelenlétre és ellen6rzésre van sziikség,
valamint a képzési és krizismenedzsment koltségek is csokkentheték. A sportszeriiség kevesebb
dolgozdi panaszt eredményez, a polgari erény pedig kedvez a munkavallaléi kreativitasnak és a
hasznosithat6 otletek sziiletésének (Organ, 2016).

A szervezeti polgar magatartas és a produktivitas kozotti kapcsolatot mar tobb kutato is igazolta.
Rajnbar et al. (2014) illetve Barsulai et al. (2019) empirikus vizsgalattal bizonyitottak be, hogy a
szervezeti polgar magatartas 0sztonzi a hatékony és eredményes szervezeti gyakorlatokat, ami
noveli az egyéni hatékonysagot. Kumari-Thapliyal (2018) teljes szervezeti mlikodést érint6 ku-
tatdsuk eredményei szerint a szervezeti polgar magatartas és az 0ssz-szervezeti eredményesség
kozott pozitiv korrelacié mutathaté ki. Dastyari-Shahabi (2014) kutatasai emellett arra is felhiv-
jak a figyelmet, hogy a szervezeti polgar magatartas a vasarloéi lojalitasra és a szolgaltatds miné-
ségére is jotékony hatassal van.

Szamos pozitiv hozadéka mellett megjegyzendd azonban, hogy a szervezeti polgar magatartast
tanusité munkavallaléknak folyamatos visszajelzésekre van sziikségiik, mert az elmaradt jutal-
mazasuk, vagy az 6ket tAmogaté munkahelyi k6zosség hianya a motivaciojuk csokkenéséhez
vezethet (Halbesleben-Bellairs 2016). Hui et al. (2000) és Kim et al. (2013) vizsgalatai szerint
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pedig a szervezeti polgdr magatartds mérséklédése mutathatd ki azokndl a dolgozdknal is, akik
el6léptetésiiket kdvetben azt érzik, hogy minimalis, vagy semmi esélyiik nincs a tovabbi el6me-
netelre. A megfelel§ motivacié hidnya tehat korlatozhatja a szervezeti polgar magatartas kiala-
kulasat, er6sodését.

A szervezeti polgdr magatartassal dsszefliggd, az azt befolyasold tényezdk vizsgalataval kapcso-
latos legfontosabb kutatasokat az 1. tablazat mutatja be.

1. TABLAZAT: AZ OCB-T BEFOLYASOLO TENYEZOKKEL KAPCSOLATOS KUTATASOK

A szervezeti polgar magatartast meghatarozo tényezdkkel kapcsolatos vizsgalatok

Egyéni jellemzdk Szervezeti jellemzbk
Szocio-demogréfiai .Szer.nelylseg\,/or.la:sok Aszervezetel HR gyakorla.tok'm?gfelelosege .
tényezdk (Big Five személyiségmo- (Sivapragasam - Raya, 2018; Varfi- Nawangsari,
dell) 2019);
Nem (Allen - Jang, Bardtsdgossdg (Neuman vezetdi stilus (NOhez_()}iezgt-EL 2010; Lian - Tui,
2018); Kickul, 1998); ‘s . ’ . f iz
kor (Gyekye - lelkiismeretesség (Organ - a munkaért cserébe kapott anyagi kompenzacié
or Layexye elknismeretesseg | Jrga mértéke (Rahman - Chowdhuri, 2018); észlelt
Haybatollahi, 2015); Ryan, 1994); : .
. o . . : . szervezeti kultira (Mohanty, - Rath, 2012;
iskolai végzettség nyitottsdg (Elanain, 2007; :
. - . Suwibawa et al, 2018);
(Rajabbaigy et al, Hossam - Elanain, 2008); P . p P
o észlelt szervezeti igazsdgossdg (Moorman, 1991;
2014); extrovertdltsdg (Moon et al, R
. R . . Jafari - Bidarian, 2012);
szervezetnél eltoltott 2003, Singh - Singh, 2009); . . .,
1 C 2 észlelt szervezeti korrupcio6 (Eskandar, 2015);
id6 (Kegans et al, neuroticizimus (Kumar et . s .
2012 12009 etikus munkahelyi klima (Shin, 2012);
) a ): észlelt szervezeti tAmogatas (Miao, 2011)
munkdval valo elégedettség (Nadiri - Tanova,
2010; Lietal, 2010).

Forras: sajat tablazat sajat szerkesztéssel, 2019.

A vonatkozé vizsgalati eredmények szerint a munkavallalé neme, kora, iskolai végzettsége és
munkatapasztalata 0sszefiiggésbe hozhat6 az altala tanusitott szervezeti polgar magatartassal:

* azalturizmus és a polgari erény a n6knél, mig a sportszertiség a férfiaknal erésebb;

* az idGsebb korosztaly dolgozdira és a magas iskolai végzettségliekre fokozottabban
jellemzé az OCB;

» aszervezetnél eltoltott hosszabb id6 pedig a polgari erény dimenziodjat erdsiti fel.

A személyiségvonasok és a szervezeti polgar magatartas kozotti kapcsolat feltarasaval kapcso-
latban a kutaték leginkabb a Big Five személyiségmodell egyes faktoraival hoztak 6sszefiiggésbe
az OCB dimenzi6it (Majed et al, 2018). Az eredmények szerint a baratsdgossag, a lelkiismeretes-
ség, a nyitottsag és az extrovertaltsag pozitivan, mig a neuroticizmus negativan korrelal az szer-
vezeti polgar magatartassal.

Az egyéni jellemz6kon tal a kutatok természetesen a szervezeti kdrnyezetet is Osszefiiggésbe
hoztak az OCB-vel. A vizsgalatok tanulsaga szerint a szervezeti HR gyakorlatokkal valé elége-
dettség és a kdzvetlen vezetd transzformacios vezetési stilusa és etikus vezetése magasabb szer-
vezeti polgar magatartas dimenzidkat eredményez. Ugyancsak novelhetd az OCB a munkaért
cserébe kapott anyagi kompenzacié mértékének emelésével és a munkaval valé elégedettséget
meghatarozé tényezdk feliilvizsgalataval és pozitiv korrekcidjaval. Az észlelt szervezeti kultura
tekintetében elmondhat6, hogy a klan kultdra kedvez leginkabb a szervezeti polgdr magatartas
kialakuldsanak. Fokozottabban jelentkezik tovabba az OCB azoknal a szervezeteknél, ahol a
munkavalldk altal észlelt szervezeti igazsagossag, tamogatas és etikus munkahelyi klima maga-
sabb, a szervezeti korrupci6 pedig alacsonyabb.
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Az el6zbekben ismertetett nemzetkozi szakirodalmi hattérre tdmaszkodva, a szervezeti polgar
magatartassal kapcsolatos hazai vizsgalatainkat megel6z6en az aldbbi hipotéziseket allitottuk
fel:

H1 A valaszadé szocio-demografiai jellemz6i és az altala tanusitott szervezeti polgadr magatarta-
sa kozott 6sszefliggés van.

H1a Az alturizmus és a polgari erény a n6knél, a sportszeriiség a férfiaknal magasabb, az udvari-
assag és a lelkiismeretesség pedig nincs kapcsolatban az valaszadd nemével.

H1b Az id6sebb korosztaly korében er6sebbek az OCB dimenzioi.
H1c A fels6foku iskolai végzettségliek korében jellemz6bb a szervezeti polgar magatartas.

H1d Magasabb a polgari erény dimenzidja azoknal a dolgozdékndl, akik tobb mint 3 éve dolgoz-
nak a munkahelyiikon; az OCB egyéb dimenzidéi (alturizmus, udvariassag, lelkiismeretesség,
sportszeriliség) és a szervezetnél eltoltott id6 kozott nem mutathato ki 6sszefiiggés.

H2 A magasabb fizetéssel rendelkez6kre fokozottabban jellemz6 a szervezeti polgar magatartas.

H3 A szervezeti polgar magatartas dimenziok és az észlelt kulturatipusok koziil a klan kultira
kozott a legnagyobb az 6sszefiiggés.

A vizsgalattal ugyanis elsésorban azt szerettiik volna megtudni, hogy hazai kérnyezetben miként
igazolhat6ak a nemzetkdzi tapasztalatok eredményei.

A vizsgalat médszere

Hipotéziseink igazolasahoz primer vizsgalatokat végeztiink az Eszterhazy Karoly Egyetem Gaz-
dasag- és Tarsadalomtudomanyi Karanak hallgatéi korében. A kérd6ivet online kiildtiik ki a kar
hallgatéinak és a karon szervezett képzéseken részt vett, az egyetemmel szakmai kapcsolatban
all6 vallalkozasok munkatarsainak. Az adatfelvételezés 2019 szeptembere és oktdbere kozott
zajlott. A valaszadok 1-t6l 6-ig (1: egyaltaldn nem, 6: teljes mértékben) terjedd skalan értékelték
az egyes szervezeti polgar magatartas dimenzidkhoz és szervezeti kultirahoz kapcsolédé kérdé-
seket. A szervezeti polgar magatartasra vonatkoz6 allitdsokat Padsakoff and et al. (1990), a szer-
vezeti kultirara vonatkozé item-eket Meyer et al. (2010) — Quinn verseng6 értékek modellje -
alapjan allitottuk 6ssze, a mérbeszkozoket a tudomanyos sztenderdeknek megfelelen forditot-
tuk magyarra. Kutatasunk alapsokasagat 410 egyéni vizsgalat teszi ki. Részletez6 vizsgalataink
elvégzését megel6z6en a Cronbach Alfa mutatoval teszteltiik az adathalmaz biztonsagat, az érté-
kek 0,7 felettiek voltak az OCB 6t dimenzi6jaban és a négy szervezeti kultira tipus tekintetében
egyarant, igy az adatokat megbizhatdnak itéltiik a tovabbi vizsgalatok elvégzéséhez.

A szervezeti polgar magatartas dimenzidi — az udvariassag kivételével (ahol 4) - 5-5, mig a szer-
vezeti kultira tipusait 7-7 kérdés segitségével vizsgaltuk ugy, hogy az egyes csoportokhoz tarto-
z0 kérdésekre adott valaszokat dsszevonva 0j valtozokat (alturizmus, lelkiismeretesség, udvari-
assag, polgari erény, sportszeriiség, valamint klan, adhochricia, piac és hierarchia tipusu szerve-
zeti kultarat) hoztunk létre, illetve kiillonbdztettiink meg. Az 4j komponensek a vonatkozé kér-
désre adott értékelés atlagolasaval torténé dsszevonasa utan - a korrelacios egyiitthatok értéke-
it figyelembe véve - alkalmasnak bizonyultak az OCB és szervezeti kultira jellemzésére. Az
elemzéshez a leiré statisztika modszereit (gyakorisag, atlag) alkalmaztuk, valamint nem-
paraméteres probakat (Mann-Whitney és Kruskal-Wallis) és Spearman-féle rangkorrelacids
vizsgalatot végeztlink. A statisztikai probak eredményeit p<0,05 esetén tekintettiik szignifikans-
nak.
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A kutatdsba bevont dolgozék nemére vonatkozdan elmondhatd, hogy 69,3%-uk (284 f6) né,
30,7%-uk (126 {6) férfi. Kor szerinti megoszlasukat tekintve 5,6%-uk (23 f6) 1946 és 1964 ko-
zOtt (baby boomer), 38,3%-uk (157 f6) 1965 és 1979 kozott (X generacio), 47,6%-uk (195 6)
1980 és 1995 kozott (Y generacid), 8,5%-uk (35 f6) pedig 1995 utan (Z generacio) sziiletett.
Végzettségiik tekintetében 2,7%-uknak (11 f6) alapfoku, 39,5%-uknak (162 f6) kozépfokd, mig
57,8%-uknak (237 f6) fels6foku iskolai végzettsége van. A valaszadék 15,6%-a (65 f6) 3 hénap-
nal rovidebb, 21,3%-a (87 f6) 3 honap és egy év kozotti, 22,5%-a (92 f6) 1 és 3 év kozott,
40,6%-a (166 f6) 3 és 6 év kdzotti munkaviszonnyal rendelkezik a munkahelyénél (olyan valasz-
adé nem keriilt a mintdba, aki 6 évnél régebb 6ta dllna az adott szervezet alkalmazasaban). A
valaszad6k bérezésiiket — a hasonlé munkahelyekhez viszonyitva - 69,3%-uk (284 f6) atlagos-
nak, 14,6%-uk (60 f6) atlag felettinek, mig 16,1%-uk (66 f6) attdl elmaradénak mindsitette a
munkajaért cserébe kapott kompenzaciét.

Vizsgalati eredmények

Az OCB dimenzidinak atlagértékeit tekintve az udvariassdg képviseli a legmagasabb
(MEAN=4,96;SD=0,953) értéket, azt koveti az alturizmus (MEAN=4,93;SD=0,952), a sportszerti-
ség (MEAN=4,74;SD=0,972) és a polgari erény (MEAN=4,70;SD=0,960), majd a lelkiismeretesség
(MEAN=4,42;SD=0,971). A kapott atlagértékek kozott nincs tdl nagy kiilonbség, az viszont figye-
lemremélto, hogy mintankban a szervezeti polgar magatartas egyéneket érinté megnyilvanulasai
(OCBI) a magasabbak, mig a szervezetet érintd viselkedés dimenzi6éi (OCBO) ettél viszonylag
»joval” alacsonyabbak.

Az els6 hipotézisiinkhoz kapcsolddo, a valaszadok neme szerinti részletez6 vizsgalataink ered-

ményeit az 1. dbra mutatja be.

1. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTASRA VONATKOZO ATLAGERTEKEK
A VALASZADO NEME SZERINT
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oA ey e 4,85
o 4,67
Udvariassig™ e 5,09
i, . 4,18
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*p<0,05 **p<0,01
Forras: sajat abra sajat szerkesztéssel

A Mann-Whitney proba a szervezeti polgar magatartas minden dimenziéjanal szignifikans k-
l6nbséget mutatott a csoportképzd ismérv mentén, amely alapjan megallapithatd, hogy a valasz-
adé neme és az altala tanusitott OCB kozott 6sszefiiggés van. Allen és Jang (2018) kutatasanak
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eredményei szerint az alturizmus és a polgari erény a néknél, a sportszertiség a férfiaknal maga-
sabb, az udvariassag és a lelkiismeretesség pedig nincs kapcsolatban az valaszad6 nemével. Az
altalunk kapott eredmények szerint — bar a sportszeriiség esetében a legkisebb differencia a
csoportok valaszai kozott - mind az 6t dimenzid tekintetében a n6k mindsitéseinek atlagértékei
a magasabbak. A szervezeti polgar magatartdshoz kapcsol6do viselkedésbeli megnyilvanulasok
tobbsége inkabb a klasszikus értelemben vett feminin szerepekhez kothetd (pl. lelkiismeretes-
ség), igy az eredményiinket magyarazhatja az, hogy mintankban a néi kitolt6k kevésbé tudtak
elvonatkoztatni a csalddban betdltott gondoskod6 szerepiiktdl.

A masodik hipotézisiink a megkérdezettek koraval fliggott 6ssze, az erre vonatkoz6 eredménye-
inket a 2. dbra szemlélteti.

2. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTASRA VONATKOZO ATLAGERTEKEK
A VALASZADO KORA SZERINT
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*p<0,05

Forras: sajat abra sajat szerkesztéssel

Az 6t OCB dimenzi6 koziil négy esetében az id6sebb korosztaly tagjai altal adott atlagmindsité-
sek a legmagasabbak, de a generaciok csoportképzd ismérve szerinti eltérést a szignifikancia-
szint nem igazolta. Egyediil az udvariassag esetében mutatott statisztikailag kimutathaté kii-
l6nbséget a Kruskal-Wallis teszt, e dimenzi6 esetében azonban a fiatalabb korcsoportnal (Y és Z
generacié) magasabbak az értékek. Ez arra utalhat, hogy az altalunk megkérdezett, fiatalabb
korosztalyhoz tartozé dolgozok kiilondsen lényegesnek tartjak a figyelmességet munkatarsaik-
kal.

Az iskolai végzettség szerinti valaszok atlagértékeit a 3. dbra (a kévetkezd oldalon) szemlélteti.
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3. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTASRA VONATKOZO ATLAGERTEKEK
A VALASZADO ISKOLAI VEGZETTSEGE SZERINT
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Az iskolai végzettség tekintetében egyértelmiien latszik, hogy a szervezeti polgdr magatartas a
magasabb iskolai végzettségliek korében jellemzébb, mind az 6t dimenzié esetében az alapfoku
tanulmdanyokkal rendelkezo6k {télték a legalacsonyabbra, mig a fels6foku végzettségiliek a legma-
gasabbra az OCB-hez kapcsol6dd viselkedésiiket. Két dimenzié esetében - udvariassag és
alturizmus - a Kruskal-Wallis teszt is megerdsitette az eltérést, eredményeink tehat alatamasz-
tottak Rajabbaigy et al. (2014) vonatkozé kutatasanak tanulsagat.

A kovetkez6 hipotézisiink a szervezetnél eltoltott id6 és az OCB dsszefiiggésével kapcsolatos, az
erre vonatkozé eredményeket a 4. dbra szemlélteti.

4. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTASRA VONATKOZO ATLAGERTEKEK
A VALASZADO SZERVEZETNEL ELTOLTOTT IDEJE SZERINT
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A szakirodalom szerint (Kegans et al, 2012) a szervezetnél eltoltott hosszu id6 felerdsiti a polgar
erényt, az OCB egyéb dimenzidéi pedig nem hozhatdk 6sszefliggésbe a valtozoval. Kutatadsunk
sordn azonban nem a polgari erény, hanem a sportszerliség tekintetében kaptunk szignifikans
kiilonbséget a csoportképzd ismérv mentén. A polgari erény esetében az eredményt magyaraz-
hatja, hogy 6 évnél hosszabb ideje az adott szervezetnél dolgoz6 valaszadé a mintankban nem
fordult el6. A sportszer(iségre vonatkoz6 szignifikans eltérést pedig az okozhatja, hogy a szerve-
zetnél hosszabb ideje alkalmazasban allok rutinosabban latjak el feladataikat, elfogad6bbak a
szervezeti protokoll, eljarasrendek és szokasok tekintetében.

Az 5. dbra a fizetés és az OCB kozotti kapcsolatra vonatkozé eredményeket mutatja be.

5. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTASRA VONATKOZO ATLAGERTEKEK
A VALASZADO BEREZESENEK MERTEKE SZERINT
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Forras: sajat abra sajat szerkesztéssel

El6zetes feltételezéseink, s a témaban végzett friss kutatasok tanulsdga (Rahman - Chowdhuri,
2018) alapjan arra szamitottunk, hogy a munkaért cserébe kapott magasabb kompenzacié ero-
sebb OCB-t eredményez. Az altalunk megkérdezettek valaszainak atlagértékei szerint azonban
egyik szervezeti polgar magatartas dimenzié sem hozhat6 statisztikailag 6sszefiiggésbe a fizetés
mértékével. A polgari erény esetében azonban az atlag alatti és atlag feletti fizetéssel rendelke-
z6k mindsitései kozott viszonylag nagynak mondhat6 a differencia - ez arra utalhat, hogy va-
laszaddink kérében a magasabb fizetés nagyobb szervezeti jelenlétet eredményezhet, de az OCB
egyéb dimenzibit nem erdsiti fel.

Utolso hipotézisiink a szervezeti kultiraval hozta 6sszefliggésbe az OCB-t, a korrelacids egytitt-
hatdk értékeit a 2. tdbldzat (a kévetkezd oldalon) mutatja be.

61



KIKBOL LESZ A JO KATONA?

2. TABLAZAT: A KORRELACIOS EGYUTTHATOK AZ OCB DIMENZIOI ES A KULTURATIPUSOK

KOZOTT
Sportszertiség Alturizmus Lelkiisnlle- Udvariassag Polgari erény
retesség
Klan 0,021 0,209 0,178 0,126 0,219
Adhochracia -0,038 0,139 0,118 0,121 0,166
Hierarchia -0,052 0,180 0,207 0,157 0,213
Piac -0,029 0,181 0,140 0,189 0,185

Megjegyzés: A tablazatban vilagos sziirkével a gyenge pozitiv kapcsolatot, sotétebb sziirkével pedig a ko-
zepes pozitiv kapcsolatot jeloltik.
Forras: sajat tablazat sajat szerkesztéssel, 2019

A témaban végzett korabbi vizsgalatok (Mohanty-Rath, 2012; Suwibawa et al, 2018) tanulsaga
szerint a legtobb kultdra tipus tAmogatja az OCB egyes dimenzidinak l1étrejottét, de a klan kultu-
ratipus taptalaja leginkabb a szervezeti polgar viselkedésnek. Eredményeink szerint a klan kul-
taran tul a hierarchikus kultiratipus az, amely leginkabb kedvez az OCB-nek. Ennek oka lehet az,
hogy az adhochracia kultarat - hasonléan a klan kultirdhoz - a befelé fordulas és stabilitas jel-
lemzi, fontos értékek a megbizhatésag és kiszamithatésag (Cameron-Quinn, 2006; Burchell
2007), ami erdsitheti az udvarias, segit6kész, készséges és lelkiismeretes magatartast.

Kovetkeztetések

A szervezeti polgar magatartassal kapcsolatos hazai kutatdsi eredményeink csak részben ta-
masztottak ala a témdaban végzett kordbbi vizsgalatok tapasztalatit.

A valaszad6 neme tekintetében megallapitottuk, hogy az OCB mind az 6t dimenzidja a nék koré-
ben erdsebb, igy az elsé hipotézisiink ,a” részét - miszerint az alturizmus és a polgari erény a
noknél, a sportszerliség a férfiaknal magasabb, az udvariassag és a lelkiismeretesség pedig nincs
kapcsolatban az valaszadé nemével - nem tudtuk igazolni. Ugyancsak nem tudtuk bizonyitani az
els6 hipotézisiink ,b” részét és a masodik hipotézisiinket sem, ugyanis az id6sebb korosztaly
tekintetében nem er6sebbek az OCB dimenzioi, de a magasabb fizetés sincs 6sszefiiggésben vele.
A szervezetnél eltoltott idore és az észlelt kulturatipussal vald dsszefliggésre vonatkozo el6zetes
alapfeltételezéseink részben nyertek bizonyitast. A szervezetnél elt6ltott hosszabb id6 mintank-
ban nem a polgari erény dimenzidjat, hanem a sportszeriliséget erdsiti fel (az alturizmus, az
udvarisssag és a lelkiismeretesség valéban nem hozhaté kapcsolatba az OCB-vel), a kultdratipu-
sok esetében pedig - a kldn kultiran tal - a hierarchia kultara is viszonylag er6sen korrelal a
szervezeti polgdr magatartdssal. Az els6é hipotézisiink ,c” részét viszont teljes mértéken alata-
masztotta primer felmerésiink, a fels6foku iskolai végzettséggel rendelkezék korében jellem-
z6bb az OCB.

Kutatasi eredményeink arra utalnak, hogy a szervezeti polgar magatartassal kapcsolatos nem-
zetkozi vizsgalati eredmények nem iiltethet6ek at a magyar gyakorlatra, sziikség lenne tehat az
OCB hazai kdrnyezetben torténd, e tanulmany kereteit joval meghaladé, atfogébb elemzésére.
Kiilondsen lényeges lenne ez azért is, mert - ahogyan arra a fentiekben utaltunk - a szervezeti
polgar magatartas és a munkavallal6i elkotelezettség kozott erés kapcsolat mutathaté ki. Erde-
mes lenne a személyiségvonasokkal és tovabbi szervezeti jellemzdkkel (lasd: 1. tdblazat) Ossze-
vetni a szervezeti polgar magatartds dimenzidit, valamint agazat-specifikus vizsgalatokra is
szlikség lenne.
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A kutatds azt is bizonyitatta, hogy a minta nagysagatdl, dsszetételétdl, foldrajzi helyzetétdl és a
vizsgalatba bevont szervezettdl fliggéen is eltéréek lehetnek az eredmények. Az ilyen tipusu
vizsgalatok ezért a szervezetek szintjén hasznosulhatnak leginkdbb. A j6 munkaerd megtartasa
és a tevékenység eredményességének javitasa is igényli a szervezeti polgar magatartas kialakita-
sat, fokozasat. A vezetésnek egy ilyen vizsgalat eredménye lehetéséget biztosit arra, hogy megal-
lapitsak, mely teriileteken és milyen célcsoportoknal van sziikség a szervezeti polgar magatartas
erdsitésére, illetve kidolgozzak az ehhez leghatékonyabb 6sztonzési rendszert.

Kutatasunk korlatjanak tekinthet6 a mintavételhez hasznalt alapsokasag (az Eszterhazy Karoly
Egyetem Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Karanak hallgatéi), valamint az alacsony elem-
szam egy-egy valaszadoi csoportban (mindossze 23 {6 tartozik a baby boomer generaciohoz, s
csak 11 f6 alapfoku iskolai végzettséggel rendelkezd keriilt a mintaba).

Koszonetnyilvanitas

'Nreelgtzsee[gl Program
t A kutatds az Emberi Er6forrasok Minisztériuma tamogatasaval, a
Nemzet Fiatal Tehetségeiért Osztondij NTP-NFT0-19 kédszamu palyazati program keretében
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POOR JOZSEF - KOVACS ILDIKO EVA - SZABO SZILVIA - SZUTS ILDIKO - FATA LASZLO -

BEKE JENO

CAFETERIA-JUTTATASOK MAGYARORSZAGON EGY 2020. JANUARI

KUTATAS TUKREBEN

Bar lényeges valtozasok a 2020. évre vonatkozéan eddig nem torténtek a
cafeteriaban szokasos juttatasokkal osszefiiggd addjogszabalyok tekintetében,
kisebb-nagyobb eltérések az elmiilt évhez képest megfigyelhetoek. Ez deriil ki
a Szent Istvan Egyetem Menedzsment és HR Kutat6 Kézpontja kutatéinak fel-
mérésébol, melyet a Cafeteria TREND Magazin, az Orszagos Humanmenedzs-
ment Egyesiilet, a Human Szakemberek Orszagos Szdévetsége és a BKIK tamo-
gatasaval készitettek el. A kutatasban 354 cég és intézmény vett részt, a va-
laszadok kozel fele valamilyen szolgaltatasi tevékenységet végez és valamivel

tobb,

mint egynegyediik az ipar teriilletén miikédik. A kutatast 2020 januarja-

ban zartuk, amikor még se hire, se hamva nem volt a magyarorszagi HR ko-
rokben a koronavirusnak. Ké6zben bekovetkezett a mindenki altal ismert glo-

balis jarvany. A cikkiink befejez6 részében Kitériink az Gj helyzet altal - a ta-
nulmanyunk témajaval osszefiiggé - kivaltott lehetséges hatasokra és valtoza-
sokra.

Bevezetés

A javadalmazas menedzsment fékusza nagyon sokat valtozott az elmult évtizedek soran. Az 1.
szamu abran lathato, Effron és szerzétarsai (2004) altal kidolgozott modellben négy orientacioé
kiiléonboztethetd meg:

Az els6 az un. bérezési orientacid, amelynek kulcselemei az alap- vagy fixbér (java-
dalmazas).

A kovetkez6 az un. k6zvetlen anyagi/teljesitmény motivacio.

A teljes anyagi motivaci6 és javadalmazas az el6z6ekben emlitett két orientacio
mellett magaban foglalja a juttatasokat is.

A negyedik fokozat - az un. atfogé javadalmazasi menedzsment rendszer pedig
tartalmazza a vallalati kultiraval és a munkavégzés kornyezetével osszefliggd java-
dalmazasi elemeket is.

Podr Jozsef egyetemi tanar, Selye Janos Egyetem, Komarom (Szlovakia), prof.emeritus-szakvezetd, Szent
Istvan Egyetem, elnok, HSZOSZ.

Kovacs Ildiké Eva egyetemi adjunktus, Szent Istvan Egyetem.

Szabé Szilvia egyetemi docens, szakvezetd, Metropoliten Egyetem.

Sziits 11diké

elnok, Orszagos Humanmenedzsment Egyesiilet.

Beke Jend egyetemi docens, Pécsi Tudomanyegyetem.
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1. ABRA: A JAVADALMAZAS-MENEDZSMENT RENDSZER KIEPULESENEK LOGIKAI VAZA

N . -

1. (fix) alapbér } \é 2 £ . ;E,
2. (mozgd) teljbér) B 58T | EX @g
3. bonusz § s é - Z% ;Té % E,
4. hosszu tavu javadalmazas E % i % E é
5. cafetéria (kbzvetett anyagi juttatas) - éﬁ § £
6. munkafeltételek, karrier-érték, bﬁszkes—ég < ::

7 7. véllalati kulttra, légkor J 3

Forras: Effron, M. - Gandossy, R. - Goldsmith, M. (2004): HR a 21. szazadban. HVG Kiadé Rt., Budapest
alapjan Laszlé Gy.-Podr -Sipos N.: Javadalmazas menedzsment rendszerek. In Karoliny M-né. - Poor J.
(2017): Emberei er6forras menedzsment rendszerek. Wolters Kluwer, Budapest. 250. o.

Az Egyesiilt Allamokban példaul a II. vilaghaboru alatt kialakult nagyobb mérv{i munkaerdhiany
miatt kezdtek a cégek kiilonboz6 juttatasokat adni. A késébbi években pedig az amerikai kor-
many személyi jovedelempolitikja és a szakszervezetek érdekérvényesité képessége erdsitette
a juttatasok alkalmazasat (Milkovich-Boudreau, 1997). Hazankban és mas kelet-eur6pai orsza-
gokban a korabbi szocialista rendszer keretei kozott egy allamilag iranyitott juttatasi rendszer
alakult ki, amely keretében a juttatdsok legnagyobb részét az allam biztositotta. A rendszervaltas
utan ez a helyzet drasztikusan megvaltozott, amelynek a legfontosabb allomasait az 1. szamu
tablazatban foglaltuk 6ssze.

A kornyezet befolyasolo tényezo6i

A témank szempontjabol a kornyezet szdmos eleme és azok mddosulasai kézvetleniil, vagy
kozvetve hatassal vannak az 6sztonzésre és azon beliil a juttatasokra. A kiilsé befolyasold té-
nyez&k kozil a kovetkezoket tartjuk fontosnak kiemelni:

* Gazdasagi helyzet: A mostani jarvany el6tti id6szakban - a kutatasunk idépontjaban
- a magyar gazdasagi novekedés és a vallalkozasok/intézmények tobbségének a gaz-
dasagi helyzete kedvez6 volt (Tradingeconomics.com, 2020a). Ebb6l fakaddlag a
szervezetek képesek voltak helytallni az alkalmazottak és a versenytarsak altal is ki-
valtott bér és juttatasi versenyben. Ebben az id&szakban jelentds kiilfoldi téke (FDI
és EU tamogatas formaban) dramlott gazdasagunkba.

* Demografiai helyzet: Hazankban a demografiai helyzet az elmult évek soran negativ
spiralba kertilt, amit a kivandorlas hatasa is tovabb erdsitett (Magyarorszag, 2020).

+ Foglalkoztatasi helyzet és munkaerépiac: A munkanélkiiliség atlagos értéke a jar-
vany Kkirobbanasa el6tti id&szakra orszadgosan 3,5 szazalékra csokkent
(Tradingeconomics.com, 2020a). A jelzett pozitiv folyamat mellett fontos utalni a
nagymérvii munkaer6hianyra, amely egyes becslések szerint jelentGsen megndvelte
a fluktuacioét és nagy mérvii bevételkieséseket is okozott (PWC, 2019).
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* Jogi szabalyozas: A rugalmas 6sztonzés cafeteria alapi médszere, ahogy korabban
mar irtuk, az angolszasz orszagokbol jutott el hazankba. A mult szazad 90-es éveinek
kozepén kezdték el azt alkalmazni a hazai nagyvallalatok (pl. MOL és Pénzjegynyom-
da) és a kilfoldi tulajdonu cégek helyi leanyvallalatai. A Cafeteria rendszerek fontos
alkotbéelemének szamito vallalati és egyéni nyugdijprogramokat a fejlett orszagok
torvénykezési gyakorlatai adékedvezményekkel tamogatjak (Martocchio, 2003). A
személyi jovedelemaddzasi szabalyok hazankban is tAmogatjak a kiilonféle nyugdij
el6takarékoskodasi megoldasokat és az egészségpénztari szolgaltatasok igénybevé-
telét. A specidlis dgazati tulajdonfiiggé szabalyozasok is nagy mértékben kihatnak a
modszer alkalmazasara (Szabé-Szakacs, 2016). A médszert szabalyoz6é munkajogi és
adézasi kornyezet nagyon sokat valtozott az elmult negyedszazad alatt, amit a kdvet-
kez6kben foglaltunk 6ssze.

1. TABLAZAT: A JUTTATASOK SZEREPENEK ATALAKULASA AZ ELMULT HAROM EVTIZED SORAN

1989 utan:
* Ajuttatasok szerepének atértékel6dése és egy sor juttatas kikertilt az al-
lam fennhatésaga alol.
1996-2009:
« Uj juttatdsi modellek jelentek meg, beleértve a rugalmas 6sztonzést
(cafeteria).
2009:
* Megkezd6dott a kiilonb6z6 rugalmas juttatasi elemekre vonatkoz6 ma-
gasabb ado6kulcsok alkalmazasa.
+ Allam szerepének novelése Keriilt el6térbe a magan szolgaltaté cégekkel

szemben.
2012:
+ Allami szolgaltaté megjelenése, amely fokozatosan kiszoritotta a magan
szolgaltatokat a cafeteria juttatasok teriiletén.
» Két 1j, meghatarozd juttatasi elem (Széchenyi Pihenékartya és az Erzsé-
bet utalvany) jelent meg.
2017:
» Bizonyos juttatasok kivezetése.
* Megjelent a készpénz adasanak a lehet6sége juttatasként.
2018:
+ Uj adémentes juttatas bevezetése (pl. mobilitas célii lakhatasi tdmoga-
tas)
» Egyes juttatasok feltételeinek mddositasa
2019:

Béren kiviili juttatasként a SZEP Kartya adhat6, mig az adémentes jutta-
tasok kore is nagy mértékben sziikiilt.
* Néhany szektorban kivételt (pl. kozszféra juttatasainak az ad6zasa) al-
kalmaztak.
Forras: A szerzo6k sajat szerkesztése

Az érték-hit elmélet szerint (Hofstede, 1980), az uralkodé tarsadalmi értékek és hiedelmek, -
mas szoval a nemzeti kulturak - befolyasoljak a szervezeteket és abban az embereket abban,
hogy valamit elfogadjanak és jogosnak tekintsék Nagyon sok publikacié olvashaté a szakiroda-
lomban, amelyekben a szerz8k ramutatnak arra, hogy a kiillonb6z6 menedzsment rendszereket
milyen mértékig sziikséges az eltérd kulturdlis koriillmények kozott modositani, a helyi koriil-
ményekhez adaptalni (Schuler-Rogovsky, 1998).

68



CAFETERIA JUTTATASOK MAGYARORSZAGON...

Juttatas menedzsment

A juttatasi rendszerek stratégiai dontési csomdpontjai kozé tartozik az is, hogy a kiilonb6zé jut-
tatasi elemek és programok adhatok:

» Fixen, amikor minden dolgozénak (vagy az igénybevevéknek) ugyanaz a meghataro-
zott juttatas adhaté.

* Rugalmas formaban, amely lehet6vé teszi a dolgozdk valasztasat. A juttatasi rendszer
ebben az esetben megadja az igénybe vehetd juttatasok mértékét és korét, a valasztas
lehetdségét, a felhasznalhato 6sszeget. Ennek keretei kozott a dolgozok dontik el azt,
hogy milyen juttatdsokat és milyen mértékben vesznek igénybe.

A juttatds menedzsment teriiletén az egyik viszonylag Uj megoldasnak tekinthet6 a cafeteria
modell (Fata, 2009). Ez a juttatasi modell az Egyesiilt Allamokban alakult ki és terjedt el legszé-
lesebb korben a vildgon. A 90-es években az USA-ban mar 1.400 nagyvallaltnal vezették be ezt a
rendszert (Grawert, 1996). Eurépaban leginkabb az Egyesiilt Kiralysagban alkalmazzak a valla-
latok. A Német Szovetségi Koztarsasagban és Ausztridban adézasi okok miatt még viszont kevés
gyakorlati példat talaltunk a modell alkalmazasat illetéen (Kasper—Mayrhofer, 2002).

A leggyakrabban hasznalt elnevezések kozott angol nyelvtertileten inkdbb hasznaljak a rugalmas
juttatasok (flexible benfits, flexible spending accounts) és kisebb részben a cafeteria megnevezé-
seket (cafeteria vagy cafeteria style benefits) (Noe et al, 2000 és Snell-Bohlander, 2007). Német
nyelvteriileten az 0j juttatdsi megoldasként haszndljdk a cafeteria elnevezést (Cafeteria-
Ansatz/Modell).

A mindenkinek megfelelés problémajat kivanja athidalni az un. cafetéria-modell, az , 6nkiszol-
gald” rendszer (Snell-Bohlander, 2007). Ebben egyrészt megjelenik egy ,étlap”, a vallalat altal
lehetségesnek tartott juttatasok kinalata (és azok koltség-vonzata), a masik oldalon pedig az az
0sszeg, amely ezekre a célokra az egyes munkavallalék szamara rendelkezésre all. A koltségek és
a keret-0sszeg alapjan a munkavallalék sajat preferencia-skaldjuk szerint hatarozhatjadk meg,
hogy mit valasztanak (mit tartanak fontosnak, mit vesznek igénybe).

A 2018-ban megjelent konyviinkben (Podr et al, 2018) leirtak szerint a juttatasi rendszereket
altalaban négy sajatos szempont alakitja:

* Jogszabalyi szempontok, amelyek kotelezéen el6irhatjak bizonyos juttatasok meg-
adasat (pl. meghatarozott alapszabadsag mindenkinek jar; egy bizonyos hémérséklet
felett kotelez védéitalt biztositani).

* Szocialis/joléti szempontok: a HRM-filozéfiabol, vagy a szervezet tarsadalmi-
szocidlis felel6sségérzetébdl (CSR) is kovetkezGen a szervezet - lehetGségei szerint -
gondoskodni kivan a munkavallaldinak jélétérdl, szocidlis biztonsagarol, ellatasarol
(pl. egészségpénztari befizetés, lakastdmogatas).

* Menedzsment szempontok: az emberi eréforrassal kapcsolatos olyan specialis funk-
ciok érvényesitése, amelyeket a bérezés rendszerében nem, vagy nem megfelel6 ha-
tasfokkal lehetne érvényesiteni (pl. a regeneralédas elésegitése, tanulmanyok tamo-
gatasa).

+ Addzasi szempontok: a juttatasok bizonyos formait az adérendszer az altalanos el6-
frasokndl kedvezdbben birdlja el, ezért ezek a megoldasok a szervezet és/vagy a
munkavallalok szdmara adomegtakaritast, és ennek megfeleléen jovedelemtdbbletet
biztositanak (pl. étkezési utalvany, ajandékutalvany).
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Empirikus kutatas

A rugalmas 6sztonzéssel kapcsolatos empirikus kutatadsainkat mar kozel egy évtizede folytatjuk,
ennek a legfontosabb jellemzdi a kovetkezékben foglalhatok dssze.

Kutatasi modszer

A kutatasunk alapvetéen benchmarking jellegli (Evans, 1977; Hammer-Champy, 1993) volt,
amely soran azt a gyakorlatot kovettiik, hogy megkerestiik a magyarorszagi kiilonb6z6 dgazatok
(magan szektor, kdzszféra és nonprofit teriilet) képviseldit és egyvalaszados modszerrel kérdez-
tiik le az 6sztonzés és juttatds menedzsment legfontosabb jellemzdit. Az ilyen felmérések hasz-
nos informacidkkal szolgalhatnak a munkavallal6k bevonzasara, tamogatasara és megtartasara
(Torrington et al, 2014).

Bar a mintaink osszetétele és elemszama nem minden tekintetben képviselte reprezentativan a
magyar vallalkozasokat/intézményeket, de a kitolt6k listajat figyelembe véve olyan meghataro-
z0 szervezetek véleményét is sikeriilt lekérdezni, ami jol be tudja mutatni a juttatas-
menedzsment teriiletén tapasztalhat6 gyakorlatokat és valtozasokat (Podr et al.,, 2018 a és b).

A kutatdsunk alapvetfen ex-post (Usunier-Van Herk-Lee, 2017) jellegli, azaz a megfigyelési
id6szak tényadataira tdmaszkodva végziink vizsgalatot. A vizsgalat leird jellegii, minden eset-
ben objektiv adatokra épit. A kérddiv a statisztikai elemzések megkonnyitése érdekében leg-
tobb esetben zart kérdéseket alkalmaz. A vizsgalt témakoroket nagymértékben lefedd, elére
megfogalmazott valaszok koziil a legjellemz6bbek megjelolését kérjiik a valaszadoktol.

A kutatas egy 10 kérdéscsoportot magaban foglalé kérd6iven alapul. A kérd6iv az alabbi f6 ré-
szekbdl all (Poor et al, 2020):

* acégneve, elérhetdségei és altalanos jellemz6i,

+ altalanos informacidk az alkalmazott juttatasi rendszerekrd],

» garantalt juttatasok,

* rugalmas juttatasok,

» acafeteria rendszerek miikodésének jellemz6i,

» cafeteria keretosszegek és azok ad6zasa,

» cafeteria rendszerek miikodése a megvaltozott szabalyoz6 kornyezetben,

» aktudlis valtozasok hatasainak jellemzése,

* arugalmas rendszer bevezetési hajlanddsaga a cafeteridt még nem alkalmazok koré-
ben

* abéren kiviili juttatasok jovéje.

s 77

A kérdéiv kitoltése az esetek jelentds részében on-line kérdéiv felvétellel tortént. A felmérésben
valo részvétel minden alkalommal 6nkéntes és dijmentes volt, az adatokat bizalmasan kezeltiik,
csak kutatasi célokra hasznaltuk fel. Az 6sszes valaszadé minden alkalommal megkapta a felmé-
rés eredményeit tartalmazoé kutatasi jelentést és résziikre egy egynapos nyilvanos konferencian
foglaltuk 6ssze vizsgalataink tapasztalatait. A lekérdezésekre mindig a kovetkez6 évre vonatko-
z06 adovaltozasok utdn keriilt sor, dltaldban az adott év decemberében és a kovetkez6 év januar-
janak elején.

A kutatast a Szent Istvan Egyetem Menedzsment és HR Kutat6é Kozpontja, partnerével a Cafeteria
Trend Magazinnal egyiitt dolgozta ki és aktualizalta az évenként bekovetkez6 ado és pénziigyi
valtozasok tiikrében. A kutatas szakmai segitd6i voltak az elmult évek soran HSZOSZ (Human
Szakemberek Orszagos Szovetsége), az OHE (Orszagos Humanmenedzsment Egyesiilet) és a
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BKIK (Budapesti kereskedelmi és Iparkamara). A jelenlegi formaban a kutatasunkat 2013-2020
ko6zott nyolc alkalommal végeztiik el.

A kutatasi jelentésiinkben foglalt megallapitasainkat és értékeléseinket leir6 statisztikai méd-
szerek (atlag, gyakorisag, eloszlas) felhasznalasaval alapoztuk meg. A jelen esetben is ezt a gya-
korlatot kovettiik.

2. TABLAZAT: A CAFETERIA KUTATASOK EVENKENTI SZERVEZETI (VALLALAT, INTEZMENY,
NON-PROFIT) VALASZADOI

Ertékelhetd vallalati,

Sorszam Evek intézményi valaszok
1. 2020 354
2. 2019 401
3. 2018 683
4. 2017 448
5. 2016 342
6. 2015 271
7. 2014 470
8. 2013 419
o. 2012* 158

*2012-ben a NEXON cég volt a kutatas szakmai timogatoéja

Minta bemutatasa

A 354 valaszad6 szervezet nagy tobbsége (79%) a versenyszféraban, 16%-a a kozszféraban és a
maradék 5%-a pedig a non-profit szféraban tevékenykedik. A mostani vizsgalatban résztvevék
71%-a hazai tulajdonu, 23%-a kiilfoldi tulajdond, mig 6%-a vegyes tulajdonban 1évé szervezet
volt, valamint elmondhatd, hogy a dolgozoi 1étszamot és arbevételt tekintve a valaszadok kozel
egynegyede a nagyvallalati kategéridba sorolhat6. A felmérésben résztvevik telephelyeinek
25%-a a Kozép-magyarorszagi régidban, 37%-a a dunantuli térségben, 26%-a pedig az Alf6ldon
miikodik. A valaszadok telephelyeinek tovabbi 12%-a az Eszak-magyarorszagi régiéban helyez-
kedik el. Egyes valaszadok tobb régidban is rendelkeznek telephellyel.

Adozasi kérnyezet

A munkaltatoi kozteher (szocialis hozzajarulasi adé) évenkénti 2 szazalékos csokkenése kedvezd
hatast fejt ki a cafeteria juttatasok gyakorlatara, megallapithaté azonban az is, hogy az utébbi
években az adémentes dsztonzési elemek valasztéka lényegében nem valtozott, azaz maradt a
2017 utani jelent6sen lecsokkentett valtozatban. A vallalkozasok els6sorban a munkabérhez
viszonyitott kozterhek nagysagatol teszik fiigg6vé a béren kiviili juttatasok folyositasat. Igy azok
0sztonzési funkcidja fokozatosan mérséklodott.

Elemzés és kovetkeztetések

Befolyasolok

A felmérés adatai tovabbra is alatamasztjak azt a korabban is megfigyelt tényt (Poor et al,
2018), hogy a juttatasok elterjedtsége szoros Osszefiiggésben van a szervezeti nagysaggal. A va-
laszaddk kozil az 1000 f6 folotti alkalmazotti 1étszammal rendelkezd szervezetek tilnyomo
tobbségében, 91%-aban vannak valamilyen fixen nyujtott és/vagy cafeteria juttatasok. A 50 f6

71



CAFETERIA JUTTATASOK MAGYARORSZAGON...

alatti mikro- és kisvallalkozasoknal joval kisebb ez az arany, mindossze 49%. Hasonldan, a
cafeteria rendszerben miik6dd jutattasokat nyudjt6 intézmények, illetve szervezetek megoszlasa
is valtozdé. A 10 f6 alatti vallalkozasoknak mindossze 24%-a biztosit cafeteria rendszeren beliili
juttatasokat. A 10 f6 folotti szervezetek kozott a cafeteriat biztosité szervezetek ardnya a
létszam novekedésével parhuzamosan egyre magasabb, az 1000 fénél is tobbet foglalkoztatd
vallalatoknak és intézményeknek mar 77%-a biztosit valamilyen fajta cafeteria alapu
juttatasokat.

Juttatasi formak

Ahogy korabban mar jeleztik, a juttatasok a szervezetek 6sztonzési rendszerének fontos elemét
képezik, melyek kiilonboz6 formaban (pl. fix és rugalmas) biztosithaték a dolgozdk részére.

A leggyakrabban biztositott fix juttatasok sorrendje a tavalyi évhez képest tobb ponton is valto-
zott: a Széchényi pihendkartya elemei az élre keriiltek, leszoritva onnan a céges aut6 hasznalatot
és a céges rendezvényeket is. Koriilbeliil a valaszaddk fele hasznalja az alabbi toplista elemeit.

* Széchényi Pihendkartya vendéglatas alszamla
* Mobiltelefonhasznalat

* Széchényi Pihen6kartya szabadid6 alszamla

* Széchényi Pihen6kartya szallashely alszamla
* Munkabér eldleg

A valaszthat6 juttatasok kinalati elemeinél jol latszik a jogszabaly valtozas hatdsa. A valaszadok
80 szazaléka kinalja cafeteria rendszerében a SZEP Kartya juttatast. Mig tavaly a bérként ad6z6
pénz kifizetés - mint valaszthat6 elem - koveti a SZEP Kartya juttatast, addig idén ez mar csak a
7. helyre keriilt. Az dnkéntes egészség- és nyugdijpénztari hozzajarulas is leszorult az élrél a 9-
10. helyre, és a cafeteria valasztékként ezeket kindldk aranya is jelent6sen csokkent.

1. Széchenyi Pihen&kartya vendéglatas alszamla
Széchenyi Pihen6kartya szabadid6 alszamla
Széchenyi Pihen6kartya szallashely alszamla
Bolcséde téritése

Ovoda téritése

Kulturalis szolgaltatasra sz616 belép6

7. Pénzjuttatas

ok W

A vizsgalt valaszad6knal 2019-ben is magasabb volt azok ardnya, akik nem adnak, vagy 100 ezer
forint alatt biztositanak cafeteria keretet. Mig tavalyel6tt 2% nyilatkozott igy, addig 2019-re a
valaszadok 7 szazaléka, 2020-ra 6 szazalék nyujt ilyen alacsonyabb mértékii juttatasi csomagot.
(2. dbra a kovetkezé oldalon) Az atlagos brutté juttatasi keret 2020-ban a tavalyi értéknél alig
alacsonyabb, 371.000 forintra tehetd. A valtozas foként annak tudhaté be, hogy néhany munkal-
tato atstrukturalta az eddig ilyen formaban kinalt juttatasi csomagjat.
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2. ABRA: A CAFETERIA KERETOSSZEG NAGYSAGA 2020-BAN

il 2
500 000 FT FELETT

400 001 - 500.000 FT
300 001 - 400 000 FT
250 001 - 300 000 FT
200 001 - 250 000 FT
150 001 - 200 000 FT
100 001 - 150 000 FT

100 000 FT ALATT

0% 5% 10% 15% 20%
o J

Forras: A szerzok sajat szerkesztése

Cafeteria rendszer miikodtetése és fenntartasa

A cafeteria bevezetésére és miikodtetésére befolyast gyakorld tényezék fontossagat egy 5-
fokozatu skalan értékelhették a valaszaddk (1-nem fontos, 5-nagyon fontos).

* A valaszok alapjan a cafeteria kialakitasat befolyasold legfontosabb tényez6 a dolgo-
z0i elkotelezettség és elégedettség (az 0sszes valaszado atlaga: 4,27).

» A kiszamithato koltség (4,06) és a dolgozdk megszerzése és megtartasa (3,89) 2. il-
letve 3. helyre kertiltek, mig a jelent6s adomegtakaritasé (3,79) lett a 4. hely.

* A versenyképesség inkabb a legnagyobb cégeknél, mig az adomegtakaritas inkabb a
legkisebbeknél fontos szempont.

Az eredmények alatdmasztjak azt a munkaltatoéi felfogast, hogy egy vonzé munkahelynek olyan
versenyképes javadalmazasi csomagot kell kindlnia, melynek alapeleme a cafeteria rendszer, és
ez els6sorban a dolgozok elégedettségét és elkotelezettségét, valamint megszerzését és megtar-
tasat hivatott szolgalni.

Cafeteria Index

Az Orszagos Human Menedzsment Egyesiilet 2011 év 6ta évente rendszeresen méri az Un.
Cafeteria Index alakulasat. Az Index alapvet6en azt mutatja meg, hogy a munkaltaték cafeteria
tudatossaga milyen szintii, az miként valtozik. Nyilvanvald, hogy az index alakulasat a jogszaba-
lyi valtozasok erGsen befolyasoltak az elmult harom évben és ez tapasztalhato ez év soran is. A
szempontokat ma is kovetkezetesen alkalmazzuk az Osszehasonlithatésag érdekében, A
Cafeteria Index atlagos értéke az elmult 2019. évhez képest minimalis értékkel csokkent. Ha
azonban részleteiben vizsgaljuk alapos fokusz eltolddast tapasztalunk a munkaltatéi preferenci-
aknal. J6l latszik, hogy a béren kiviili juttatasok terén az egyedi, a személyre szabott megoldasok
jelentik a jelent és a jovot. Ezért onmagaban nem az addterhek dontik el a juttatdsok alkalmazott
megoldasait, hanem sokkal inkdbb az a HR és a vallalati politika, amit a cég a munkaerd megnye-
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rése és megtartasa érdekében kovet. Atgondolast igényel, hogy évrél évre csokken a munkaval-
laléi preferencidk mérése, mikdzben a trendek az egyedi juttatasok felértékel6dését mutatjak.
Emellett egyre hangsdlyosabb a munkaltatéi preferencidk vizsgalata. 2020-ra jelentésen nétt
azok aranya, akik szerint a juttatasokra forditott tobbletmunka egyenértékd, vagy nagyobb hoz-
zaadott értéket nyujt a dolgozdi elégedettség novelésében, a HR szakteriilet elismertségének
javitasaban, mint amennyi a befektetett tilmunka.

Korlatok és a jovo

A kutatdsunkat sok éven keresztiil végeztiik. A korabbi és a mostani felméréseink korlatai koziil
mar emlitettiik a vizsgalataink benchmarking jellegét, azaz azok nem voltak reprezentativ jelle-
gliek. Tapasztalataink szerint azonban a résztvevék kore és dsszetétele kikiiszobolte ezt a hia-
nyossagot.

Az el6z6ekben felvetett problémdaknal joval nagyobb gondot jelent, hogy a vilagjarvany miatt
semmi sem biztos.

* Felbomlottak a jol bevalt ellatasi lancok (supply chain).

* Egyes agazatok, igy példaul a szallodaipar és a vendéglatas, amelyek szoros kapcso-
latban alltak a cafeteria rendszerekkel részben vagy teljesen lealltak.

» Korabban igényelt cafeteria juttatdsok a vészhelyzet és a kijarasi korlatozasok miatt
nem Kerilhetnek a tervezett formaban Kifizetésre (Fata, 2020).

* A munkaltatok keresik azokat a juttatasokat, melyek az Gj helyzetben értékesek le-
hetnek a munkavallalok szamara.

Viszont olyan 1j jelenségeket tapasztalunk, amelyek korabban részben vagy teljesen elképzelhe-
tetlenek lettek volna. Gondolunk itt tobbek kozott arra, hogy

* A KSH 2018-as adatai szerint az otthoni munkavégzés arany 3,7 szazalékos volt (Ati-
pikus, 2018). Napjainkban ez az érték joval nagyobb mértéki (Pénzcenrum, 2020).

» Cafetéria-juttatasok add- és jarulékterhének valtozasa a koronavirus jarvany idején

o A Kormany bejelentett tervei alapjan a Széchenyi Pihend Kartya juttatasok
éves keretOsszegét a versenyszféraban a korabban megallapitott 450.000
Ft/f6 6sszegrél 800.000 Ft-ra, a kozszféraban pedig 200.000 Ft/f6-r6l
400.000 Ft-ra emelné. Tovabba a Szép-kartya szocialis hozzajarulasi adéja-
nak mértékét 2020. junius 30-ig terjedd idépontig 4 szazalékos mértékiire
csokkentette.

o A cafetéria elemek vonatkozasaban is alkalmazhat6ak a kovetkez6 agazatok-
ra kiterjesztett add- és jarulékkedvezmények, illetve mentességek: taxis sze-
mély-szallitds, szdallashely-szolgaltatds, vendéglatds, alkoto-miivészeti-
szoérakoztatd tevékenység, sport, szérakoztatd, szabadidds tevékenységek,
szerencsejaték és fogadas, film, video, televizié-misor gyartasa, hangfelvétel-
kiadas, konferencia, kereskedelmi bemutaté szervezése, napilap—kiadas, fo-
lyéirat- idészaki kiadvany kiadasa, miisorosszeallitas, miisorszolgaltatas.

o A szocialis hozzajarulasi adéroél sz616 2018. évi LII. tv. alapjan fennall6 szocia-
lis hozzajarulasi adoéfizetési kotelezettséget nem Kkell teljesitenie annak a Kkifi-
zetének, aki az el6z6 bekezdésben megjel6lt tevékenységekben foglalkozta-
tott természetes személyek tekintetében, az egyéni vallalkozok e jogallasara
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tekintettel, valamint a tdrsadalombiztositas ellatasaira és a magannyugdijra
jogosultakrdl, illetve e szolgaltatasok fedezetérdl szolé 1997. évi LXXX. tv.
szerinti tarsas vallalkozdnak.

o A jarulékfizetési kotelezettséget a foglalkoztaténal munkaviszonyban foglal-
koztatott természetes személy, egyéni vallalkoz6 és tarsas vallalkozoé
esetében ugy kell alkalmazni, hogy a jarulékalapot képez6 jovedelem utan
kizarolag 4 % mértéki természetbeni egészségbiztositasi jarulékot, de legfel-
jebb 7.710 Ft 6sszeget kell megfizetni 2020. marcius-junius hénapokra vo-
natkozdlag.
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UJ MUNKAUGYI SZEMLE I. EVFOLYAM 2020/ 2. SZ.

SZABO-MORVAI AGNES

A SZEGENYSEG FELSZAMOLASA
a 2019. évi kézgazdasdgi Nobel-dijazottak

A Svéd Nemzeti Bank altal 1968-ban alapitott kézgazdasagi Nobel-emlékdijat
2019-ben a globalis szegénység enyhitéséért végzett munkajaért harom koz-
gazdasz, az indiai Abhijit Banerjee, a francia Esther Duflo és az amerikai Mic-
hael Kremer kapta meg.

A globalis szegénység még napjainkban is az emberiség egyik legnagyobb problémaja. 2005-ben
a vildgon 865 millié ember (a Fold lakossaganak 13 szazaléka) napi egy dollarnal kevesebb jo-
vedelembdl élt, amibél a lakhatason kiviil az 6sszes sziikségletiiket fedeznitik kellett. Indidban
ez az Osszeg tizenot kisebb bandnra vagy masfél kil rossz mindségii rizsre volt elegendd.
(Banerjee-Duflo, 2016) A vilagon minden harmadik halaleset oka a szegénység, (HDR, 2003;
WHO, 1999) az Unicef adatai szerint 2018-ban vilagszerte minden 6t6dik 5 éven aluli gyermek
szenvedett az alultaplaltsagtol. Evente 5 millié gyerek hal meg megel6zhetd vagy kis koltséggel
gyogyithato6 betegségekben. (Unicef, 2019)

A leginkdbb a fejl6ddé orszagokra jellemz6 extrém mértékd szegénység enyhitése érdekében
igen sok szervezet és a fejlett orszagok kormanyai nytjtanak tAmogatasokat. A fejlesztési segé-
lyek mértéke az 1990-es évek kozepére példaul Fekete-Afrika orszagaiban elérte a GDP 10%-at.
(Carl-Johan-Henrik, 2010) Mindekdzben sok vita folyik arrél, hogy a fejlesztési alapok, a hatal-
mas 0sszegben nyujtott segélyek tényleg segitenek-e a szegénység elleni kiizdelemben. A fej-
lesztési alapokhoz létrehozasukkor hatalmas reményeket fiiztek, és elképesztéen sok pénzt for-
ditottak fejlesztési projektek megvaldsitasara. Ugyanakkor idével egyértelmiivé valt, hogy a
segélyek sokszor inkabb rontanak a helyzeten, novelik a korrupciét, a kiszolgaltatottsagot vagy
épp artanak a helyi gazdasagnak. Emiatt nem mindegy, hogy pontosan hogyan és mire koltik a
fejlesztési pénzeket.

A szegénység felszamolasa Ujra és Ujra visszatérd téma a kozgazdasagi Nobel-dijazottak kutata-
saiban. A Nobel Bizottsag 1996-ban Amartya Sen-nek a jéléti kozgazdasagtan tertiletén nyujtott
teljesitményét ismerte el, azon beliil példaul a jolét és a szegénység mérésének tokéletesitését.
2015-ben Angus Deaton kapott Nobel-dijat a fejlesztés kozgazdasagtana terén elért eredmé-
nyeiért. Deaton kutatasainak fékuszaban az emberek fogyasztasi dontései, a jolét mérése, kiilo-
nosképpen a szegények jolétének mérése allt. A téma fontossadgat mutatja, hogy 2019-ben ismét
e téma kutatdi érdemelték ki a Kkitiintetést.

Michael Kremer, Abhijit Banerjee és Esther Duflo (pl. Baird et al, 2016; Banerjee et al, 2018,
2019) kisérleteikkel nagymértékben hozzajarultak a szegénység ellen folytatott kiizdelemhez. A
kozgazdasagtan elméleti eredményei iranymutatast adnak a szakpolitikanak, hogy mely teriile-
ten (pl. oktatas, csecsemdhalanddsag stb.) kellene beavatkozni, azonban az elmélet nem ad
irAnymutatast arra, hogy pontosan hogyan is kellene. Az idei dijazottak kisérletek segitségével
igen nagy pontossaggal meg tudtak mérni, hogy egy adott régiéban milyen beavatkozas hozna a
legnagyobb eredményt. A fejlesztéspolitika nagy kérdéseit kisebb, jobban megfoghatd, preci-
zebb kérdésekre bontottadk. Példaul olyan kérdésekre keresték a valaszokat, mint hogy mely
beavatkozasok novelhetnék leginkabb az iskolai eredményeket Nyugat-Kenyaban, hogyan lehet
novelni a gyermekek véddoltasokkal valé atoltottsdgat Indiaban, vagy hogy a segélyszervezetek

Szabé-Morvai Agnes tudomanyos munkatars KRTK-KTI, adjunktus Debreceni Egyetem.
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Kenyaban teljes aron, diszkont aron, vagy ingyen adjanak szinyoghdal6t az embereknek a mala-
riat terjeszt6 szunyogok ellen.

Ezeket a kérdéseket az érintettek korében végzett véletlenitett kontrollalt kisérletekkel
(randomized controlled trials) valaszoltadk meg. Az eredetileg az orvostudomanyban alkalma-
zott kisérletek 1ényege, hogy az embereket véletlenszerlien kezelt és kontroll csoportra osztjak,
majd megfigyelik, hogy a kezelt csoporton végrehajtott beavatkozas milyen eltéréseket eredmé-
nyez a két csoport kozott. A véletlenszer(i csoportbeosztadsnak koszonhetden kikiiszobolhetéek
a hagyomanyos tarsadalomtudomanyi elemzések hatranyai. A nem véletlenitett kezelések hata-
sainak mérésekor igen gyakran szelekcios problémaba iitkozik a kutat6. Ha példaul azt szeret-
nénk vizsgalni, hogy az atképzéseknek milyen hatdsa van a kés6bbi foglalkoztatasi valészini-
ségre, akkor a kezelt (képzésben részesiilt) és a kontroll (nem részesiilt) csoport késébbi foglal-
koztatasat kell 6sszevetniink. Azonban a képzésre jelentkez6k a gyakorlatban sokszor masféle
emberek, mint a nem jelentkezdék: lehet, hogy nagyobb valdszintiiséggel fiatalabbak, jobban mo-
tivaltak vagy épp ligyesebbek.

Ezek a tulajdonsagok nem csupan a képzésre jelentkezés valoszin(iségét novelik, hanem kozvet-
leniil a foglalkoztatasi valdszintliséget is. Emiatt a két csoport dsszehasonlitdsaval valdsziniileg
feltilbecstlilnénk a képzés hatasat. A véletlenitett kontrollalt kisérletek nagy elénye, hogy két
nagyon hasonl6 6sszetételii csoportot hasonlit dssze ugy, hogy csupan a kezelésben van kiilonb-
ség a csoportok kozott. Igy a két csoport kezelés utani helyzetét 6sszehasonlitva valéban a keze-
1és hatasat kapjuk meg.

Az egyik kutatdsban Banerjee és munkatarsai (2010) azt vizsgaltak, hogy az indiai Udaipur tar-
tomanyban hogyan lehetne névelni azon gyermekek aranyat, akik megkaptak a kotelez6 véddol-
tasokat. Annak ellenére, hogy a tartomanyban a véddoltasok ingyenesen elérhetéek, ez az arany
a kutatas kezdetekor csupan 1% volt. Az alacsony atoltottsagi arany oka valésziniileg nem csu-
pan a szuléi tajékozatlansag, hanem az oltadsok beaddsanak halogatasa is szerepet jatszhat.

A kisérlet soran a régioban kezelt és kontroll telepiiléseket jeloltek ki véletlenszeriien. A kont-
roll telepiiléseken semmilyen beavatkozast nem végeztek, az itt él6k szamara hosszu sétaval
elérhet6, bizonytalan id6ben nyitva tart6 oltéallomasok alltak rendelkezésre. A kezelt telepiilé-
seken él6k szamara megkonnyitették az oltdallomas elérését, minden hdnap adott napjan 11 és
2 6ra kozott nyitva tartdé mobil oltéallomas allt a helyiek rendelkezésére. A kezelt telepiilések
egy részében minden védéoltas beadasakor egy kild lencsét kaptak a sziildk, illetve egy kis érté-
ki fém étkészletet, amikor a gyermek minden kotelez6 védboltasat megkapta. A kisérlet végén
azt talaltak, hogy a kontroll teleptilések esetében tapasztalt novekedéshez képest a kezelt tele-
piilések atoltottsagi aranya 2,7-szer gyorsabban nétt, illetve 6,2-szer gyorsabban ott, ahol a szii-
16k lencsét és étkészletet is kaptak. Ez utébbi teleptiléseken a kisérlet végére a kezdeti 1%-o0s
atoltottsagi arany atlagosan 38%-os volt az 1-3 éves gyermekek korében.

Mit mond a szakpolitikusok szamara ez a kisérlet? Hogy a lencse csodafegyver? Hogy mindenhol
a vilagon mobil oltéallomasokat kellene alkalmazni? Nem ez a f6 lizenet. A kisérletek eredmé-
nyei valészintlileg nem terjeszthet6k ki szabadon mas orszagokra és problémakra. Ugyanakkor
felhivjak a figyelmet arra, hogy a fejlesztési pénzeket el lehet okosan vagy kevésbé okosan kol-
teni. Az 6rdog a részletekben rejlik, és sok esetben nem lehet megmondani, hogy mi fog jobban
bevalni. A kisérletek eredménye arra hivja fel a figyelmet, hogy a fejlesztési programok tdmasz-
kodjanak a tudomanyos eredményekre, ezaltal elképesztd mértékben megnovelhet6 a fejlesztési
koltések hatékonysaga. Az emlitett kisérletben egy apro6, olcson megvalodsithatd dtlet hozzaada-
sa megkétszerezte a program hatasat.
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Az idei kozgazdasagi Nobel-dij dontést szamos kritika 6vezte. 2018-ban 15 vezet6 fejl6dés-
gazdasagtani szakember, koztiik a Nobel-dijas Joseph Stiglitz nyilt levélben (Guardian, 2018)
mutatott rd arra, hogy a randomizalt kisérleti mddszertan és a viselkedési kozgazdasagtan
konstrukciéjanal fogva figyelmen kiviil hagyja a teljes képet. Mivel az elmult években az idei
Nobel-dijazottak altal képviselt kisérleti, cselekvési kozgazdasagtan keriilt fékuszba, ezért el-
vonta a figyelmet az olyan nagyobb, strukturdlis gazdasagi atalakitasok sziikségességérol, a
rendszerszintd problémakrdél, mint a politikai gondolkodas alakitdsa, a kereskedelempolitika,
vagy a koltségvetési Gjraelosztas reformja. Az IDS (Institute of Development Studies) honlapjan
megjelent véleménycikk szerz6i (Mader et al, 2019) szerint ahhoz képest, hogy a kisérletek
mennyire koltségesek, a kapcsol6dd beavatkozasok tulzottan kisléptékiiek, leegyszertsitéek,
paternalisztikusak és konnyen aldozathibaztatasba csiszhatnak at.

A cselekvési kozgazdasagtan (amelynek keretei kozott Banerjee és munkatarsai gondolkodnak)
a szegénységet az egyén helytelen dontéseivel magyardzza ahelyett, hogy a rendszerszintli gaz-
dasagi és politikai igazsagtalansdgokban keresné a problémak gyokerét. Volt olyan kritikus
(Reddy, 2012), aki szerint a Nobel-dijasok sikere nem kis részben annak készonhetd, hogy meg-
nyugvast ad a varosi elit szdmara azzal kapcsolatban, hogy ha elég jol megismerjiik a kisérletek-
kel a szegénység okait, akkor meg is tudjuk azt szlintetni. Ez a gondolat egyben kénnyen felmen-
tést ad az aldl, hogy fajdalmas reformokat kelljen végrehajtani a nagy politikai és gazdasagi
rendszereken.

Val6ban fontos lenne, hogy a fejlesztéspolitikai beavatkozasok kozott megérizzék a fontossa-
guknak megfelel§ stlyt a rendszerszintii reformok. Ugyanakkor Kremerék elvitathatatlan érde-
me, hogy rairanyitjak a figyelmet a tudomany és evidencia alapt szakpolitika-alkotas és beavat-
kozas tervezés fontossagara. A szegénység felszamolasahoz nem elég csupan elkélteni a fejlesz-
tési pénzeket, de szilikség van ra, hogy a kormanyok tudjak: mi miikodik és mi nem.

A Nobel-dij weboldalan tovabbi informaciok érhetéek el:
https://www.nobelprize.org/prizes/economic-sciences/2019/press-release/
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