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1. Bevezetés

1.1. A kutatási téma és előzmények ismertetése

A hazai munkaerőpiac fontos szereplői a multinacionális alkatrészgyártó és összeszerelő üzemek, melyek egy része számára a létesítésük óta gondot okoz a megfelelő mennyiségű és minőségű betanított munkás megszerzése. Ugyan az álláshirdetések és a munkaközvetítőnél bejelentett munkaerőigény szerint az efféle munkákra bármely egészséges ember alkalmas, mégis a munkanélküli-járadékban részesülők között az egész országban nagy az alacsony képzettségű, tartós munkanélküliek aránya. A képzetlen munkaerő foglalkoztatásának alacsony szintje a magyarországi munkaerőpiac egyik legsúlyosabb tartós válságtünete. A munkaerőpiac e szegmensében a kereslet és kínálat egymásra találásában jelentős szerepet játszik az állami munkaközvetítő. Nem csupán szolgáltatást nyújt mindkét ügyfélkörnek, hanem bizonyos hatósági feladatokat is ellát velük szemben. E kétszer kétféle szerepkör részben konfliktusba kerül, részben kiegészíti, erősíti egymást. 

A kilencvenes évek előtt a magyarországi munkavállalók nagy részét érintette a belső munkapiac mint bérmeghatározó mechanizmus. Lényege, hogy a béreket a hasonló munkaerő külső piacának kereslet-kínálati viszonyai helyett belső (jellemzően íratlan) szabályok határozzák meg. Ez főleg a foglalkoztatás fix költségeivel magyarázható (munkahely-specifikus képzés, új dolgozók felvétele, munkaerő-cserélődés). Az efféle belső karrier-munkapiacokat működtető vállalatok foglalkoztatási jellemzői a tartós munkaviszony, a munkaköri ranglétra magasabb fokain elhelyezkedő állások belülről történő betöltése, a ranglétra alján elhelyezkedő munkakörök (belépési kapuk) révén való érintkezés a külső munkapiaccal, és a szolgálati idővel növekvő keresetek. David Stark „tükörmodellje” – nagymértékben felhasználva és nemzetközi összefüggésbe helyezve a magyar kutatók több hullámban csaknem két évtizeden át elért eredményeit – egymás ellentétpárjaként jellemezte a nyugati és a szocialista vállalatok belső munkamegosztási és bérelosztási mecha​niz​musait (Stark 1988).

Gábor R. (1997) a szakirodalom érvelését összefoglalva megmutatja, hogy akár 1000, de legkevesebb 500 fős dolgozói létszám, továbbá stabilitás és ismertség szükséges ahhoz, hogy egy vállalat a belső munkapiac logikája és hatása szerint bérezhesse a dolgozóit és vonzhassa az álláspályázókat. A szerző részletesen elemezte, hogy a kilencvenes évek óta a foglalkoztatás termelést meghaladó ütemű visszaesése, a szervezeti méret és stabilitás csökkenése, a vállalati tanműhelyek leépülése következtében sokkal kevesebb dolgozónak a bérére hat a belső munkapiaci mechanizmus. Helyébe a foglalkozási munkapiac hatása lépett, mely állásváltoztatásokon keresztül érvényesül a mindenkori kereslet és kínálat szerint. Ugyanakkor a megmaradt vagy újonnan létrehozott belső munkapiacok szabályai formalizáltabbakká váltak a kilencvenes évek előttiekhez képest. A belső szabályokat növekvő mértékben rögzítik dokumentumokban, és ezek egységesen vonatkoznak a dolgozók valamely csoportjára, szemben a szocialista vállalatokra jellemző szelektív és informális szabályérvényesítéssel.

A tömeggyártás alapmodelljében egy-egy termék előállítását huszonöt-harminc, szalagszerűen összekapcsolt munkahelyen végzik. A nagyfokú specializáció következtében magas termelékenység és egyenletes termékminőség érhető el. Az egyszerű részműveletek végzése viszonylag könnyen megfigyelhető, ellenőrizhető, s így a bérek elvileg pontosan tükrözik a teljesítményeket. Mivel a részműveletek megtanulása rövid időt vesz igénybe, a munkásokat semmi nem tartja vissza a kilépéstől, ha a munkaerőpiacon magasabb bérajánlattal találkoznak. Az üzemirányítás költségeinek jelentős részét teszik ki a munkások betanítása, munkájuk koordinálása és teljesítményük mérése. Az erős szakosodás miatt könnyen rugalmatlanná válhat az üzem, ha a vezetés nem képes gyorsan pótolni a hiányzó vagy kilépő munkásokat. A felelősségét növeli, hogy ugyan a munkások kölcsönösen befolyásolják egymás teljesítményét, azonban közvetlenül nem működnek együtt: nincsenek feljogosítva arra, hogy egymás között megállapodva, átcsoportosítsák a feladataikat. A vezetés annak érdekében, hogy csökkentse a szűk keresztmetszetek kialakulásának veszélyét, és hogy megkönnyítse a koordinációt, nem tűri el a teljesítmények jelentős szóródását akár egy munkanapon belül sem. Elbocsátják az alacsony teljesítményű munkásokat, büntetik a hiányzást, de sok helyen szigorúan szabályozzák a vécéhasználatra, cigarettázásra, étkezésre fordított időt, és tiltják a munka közbeni beszélgetést.

A vevői igények sokszínűbbé válása, az egymástól többé-kevésbé különböző terméktípusok számának megsokszorozódása azonban több ágazatban már a nyolcvanas évek óta rugalmasabb tömeggyártást igényel. Ehhez olyan dolgozói gárda kialakítása és megtartása szükséges, mely képes több feladat elvégzésére, és alkalmazkodásra a gyakori technológiai változásokhoz. A tömeggyártás hagyományos és rugalmas formájában egyaránt a legnehezebb munkaszervezési feladatok egyike a hiányzók helyettesítése. Mivel a különbözően begyakorlott dolgozók munkáját össze kell hangolni, a magas fluktuáció akár néhány napos betanulási idő esetén is zavarokat okozhat. A hiányzók helyettesítése, a kilépők pótlása és a termelés állandó ütemének biztosítása indokolhatja, hogy olyan munkahelyeken is csoportokat hozzanak létre, és ösztönözzék a munkások együttműködését, ahol a technológia ezt nem feltétlenül igényli. A technológiában egymás után következő dolgozók besegíthetnek egymásnak, ha egyikük lemarad, mert például egy begyakorlottabb társukat helyettesíti, s így a csoport összteljesítménye az egyénekénél kevésbé hullámzik. Ugyan a dolgozói együttműködés a munkáltatóval szemben is érvényesülhet, de ezzel együtt is növelheti a termelékenységet. 

A posztszocialista szelekciót túlélő, átalakult üzemekben, majd a globalizálódó gazdaság újonnan létrejött vállalatainál a nyugati menedzsment technikák bevezetése és alkalmazása sajátos – és szerintem a jelentőségéhez képest alig vizsgált – kettősséggel és ellentmondással zajlott és zajlik.
 Az útfüggőség, vagyis az örökölt szabályok és szokások hatása mellett, végig kísérti a tulajdonosokat és a minden szintű vezetőket, hogy a különböző vezetési technikákat az összefüggések alapos mérlegelése, és főleg a kapcsolódó tranzakciós költségek és kockázatok teljes körének vállalása nélkül, részben az addigi – kultúrában vagy konkrét szervezeti eljárásokban is megjelenő – mechanizmusokra támaszkodva hajtsák végre. Három lehetséges oka ennek: a korszerű vezetési eljárásoknak a tulajdonosokat terhelő magas költsége, a munkaerő cserélődésével vagy a teljesítményének visszaesésével járó kockázatok, illetve a vezetőket magukat (szaktudásigény, munkaintenzitás, konfliktusok stb. formájában) terhelő költség. Ennek következtében – bár költségei vannak – a kérdéses vezetési technikától elvárt hatás módosítva, tompítva, esetleg sehogy nem érvényesül. Ennek megítélése józan koncepcionális keret segítségével és empirikus vizsgálattal lehetséges.

A fentiekből adódik két feltevés:

a) A vállalati szereplőknek – vezetőknek és beosztottaknak egyaránt – érdekükben állhat olyan mechanizmusok létrehozása, melyek védelmet adnak a piac vagy a bürokratikus szabályok személytelen és kényszerítő hatásával szemben. Emiatt szemet hunyhatnak a kedvezőbb és kedvezőtlenebb bér-erőfeszítés viszonyt képviselő pozíciók rögzülése fölött, vagy éppen tevőlegesen eljárhatnak ilyenek létrejöttéért. Akadályozhatják, hogy felcserélhetők legyenek másokkal. Létrehozhatják a belső munkapiaci típusú bérmeghatározás elemeit kicsi és a közelmúltban létrejött szervezetekben is, ahol ennek hatása a későbbi teljesítményekre kérdéses. 

Ez a feltevés az egyszerűbb munkaszervezetekre is vonatkozik, sőt főleg azokra vonatkozik. Ott ugyanis a szereplők inkább ki vannak téve a piacnak vagy a bürokratikus ellenőrzésnek, mivel nem nyilvánvaló, hogy rendelkeznek a szervezeti összteljesítményt növelő olyan értékkel, amit érdemes volna mások által védelemben részesíteni. A maguk védelméhez pedig kevésbé rendelkeznek szimbolikus eszközökkel (szem​ben például a vezetőkkel, vagy a közintézmények beosztott dolgozóival).
b) A korszerű menedzsment technikák alkalmazása során a vezetők és a vezetettek egyaránt érdekeltek lehetnek a költségeik olyan módon való csökkentésében, hogy továbbra is informális útra terelik a munkahelyi szabályok megalkotását és érvényesítését. Például igyekeznek elkerülni a szabályok, illetve a munkahelyi magatartásra és teljesítményre utaló tények és megfigyelések írásos rögzítését. Formálisan teljesítik az egységesen számon kérhető szabályokat. A szervezeten belüli vagy kívüli partnerek egyéni különbségeihez alkalmazkodva meghozott döntéseikről pedig nem tájékoztatják részletekbe menően és utólag számon kérhető módon egymást és a vezetőiket. 

Ez a feltevés összetett vezetési eljárások alkalmazására vonatkozik, ezért ellenőrizni is nyilván ott érdemes. A vállalati vizsgálatunk nem volt olyan alapos, hogy ilyen szervezeti mechanizmusokról sokat tudjunk mondani. Általában a tömeggyártás technológiája nem olyan bonyolult, hogy ezek a kérdések felmerüljenek. Annál inkább érdemes lehet vizsgálni a feltevést az álláskeresési megállapodás megkötésének és ellenőrzésének kérdéseire, mely természetesen szintén van technológiája. A munkanélküli-ellátások indokoltsági előírásainak ellenőrzése és a munkanélküli ügyfelek rendszeres jelentkezésekor nyújtott segítő szolgáltatás, illetve ennek kerete, az álláskeresési megállapodás, maga is egy rugalmas és tömeges hatósági-közszolgálati technológia.

Az alacsony vezetési ráfordítások tehát nem feltétlenül csak a szocialista és poszt​szocia​lista korszak egykori tőkeszegény vállalatainak vagy a korszerűtlen közszolgálatnak a hiányossága. Nem kizárható egyébként magas költségek és megfelelő eredményérdekeltség esetén sem. Például abban az esetben, ha igaz a feltételezés, hogy a magyarországi munkaügyi vezetők szakmai kultúrájától egyelőre meglehetősen idegenek az egységes elvek szerint alkalmazott, ugyanakkor intenzív munkával és szakértelemmel egyénre szabott vezetési technikák.
  E szerintem termékeny feltételezés ellenőrzése természetesen csak kutatások és szakmai viták sokaságával végezhető el. A közszolgálatban a probléma leginkább a módszeres egyéni esetmenedzsment eljárások elterjesztésében jelenik meg, melyek közé az álláskeresési megállapodás intézménye is tartozik. Ez közös része a téma és a jelen vizsgálat vállalati és közszolgálati részének.

A kutatás egyik előzményének tekinthető vizsgálatban (Bódis 2002) sorra vettem az állami munkaközvetítő szolgáltató és hatósági szerepéből, illetve a vállalatokkal és a munkanélküliekkel fennálló kapcsolatából adódó négyféle megbízó(megbízott viszonyt. Bemutattam, hogyan kerülnek egymással konfliktusba, és hogy ennek milyen következménye van az állami munkaközvetítés eredményességére. Vizsgáltam a tömeggyártó üzemek munkaerő-gazdálkodásának ( főleg a felvételi szűrésnek ( a céljait és eszközeit. Elemeztem a munkaközvetítő dilemmáit és a megbízóinak a szempontjait. Bemutattam a különböző hatósági feladatokat, a munkáltatók és a munkanélküliek opportunista magatartási formáit, és elemeztem a hatósági és szolgáltatói szerep konfliktusának eseteit. Végül azt vizsgáltam, vajon mérsékelhetők-e az említett konfliktusok, növelhető-e az állami munkaközvetítés hatékonysága. 

A kutatás másik előzménye a munkanélküli-járadék indokoltsági kritériumának ellenőrzésével foglalkozó vizsgálatsorozat (összefoglalóan Bódis–Nagy 2008). Gyakran felvetődik, hogy a segélyezett munkanélküliek elhelyezkedési készségét és álláskeresését a munkaügyi szervezet nem kellően ellenőrzi. Ezt az aggályt a rejtett gazdaság elterjedtségére utaló tényszerű és anekdotikus ismeretek is táplálják. Az érvelés szerint a segélyben részesülők egy része a rejtett gazdaságban dolgozik, és ezért kevéssé érdekelt az álláskeresésben. Az ellenőrzés lazasága ráadásul a többiek esetében is negatív hatást gyakorolhat az álláskeresés intenzitására. A segély összegének vagy a jogosultság időtartamának lefaragása – ami a kilencvenes évek kormányzati politikáját jellemezte – az állást keresők és nem keresők jövedelmét egyaránt csökkenti, és a kérelmezési hajlandóságra gyakorolt hatása kétséges. A magatartási előírások következetesebb ellenőrzése ezzel szemben közvetlen módon csökkentheti a segély indokolatlan igénybevételét.

A munkanélküli ellátás ugyanis nem jár mindenkinek, aki megfelel a jogosultsági előírásoknak. A jogosultsággal rendelkezőknek eleget kell tenniük az ún. indokoltsági feltételeknek is. Az indokoltsági szabályok szerint ellátásban csak a munkavállalásra készen álló, az elhelyezkedés érdekében erőfeszítéseket is vállaló munkanélküliek részesülhetnek. Magyarországon hivatalosan az ellátásban részesülők együttműködési kötelezettségének nevezik e kívánalmakat, és a járadékban valamint a szociális segélyben részesülőkkel szemben egyaránt támasztanak ilyen követelményeket.

A 2002-ben készült felmérés tapasztalatai azt mutatták, hogy a munkaügyi szervezet elhanyagolja a járadék indokoltsági feltételeinek, illetve a járadékosok elhelyezkedési készségének vizsgálatát. A járadékosokat ritkán hívták a kirendeltségre, az önálló álláskeresés meglétét ekkor sem kérték számon, a mulasztókkal szemben pedig elnézőek voltak. A kirendeltségek munkájukban nem tulajdonítottak jelentőséget az indokoltsági feltételek érvényesítésének, az ebből adódó feladatokat hajlamosak voltak elhárítani, mert többletmunkával és konfliktusokkal járnak. Úgy tűnik, a munkaügyi szervezet országos vezetése nem várta el az indokoltsági feltételek következetes ellenőrzését, és többnyire a megyei munkaügyi központok sem ösztönözték a kirendeltségeket e feladatatok végrehajtására. Ez lehetett a legfontosabb oka a megyék és a kirendeltségek gyakorlata között tapasztalt jelentős különbségeknek. A passzív gyakorlat nem csupán az ellenőrzés elhanyagolása és az ezzel összefüggő indokolatlan járadékfizetés miatt tekinthető kedvezőtlennek. Az ügyfelekkel való szorosabb kapcsolattartás és az elvárások határozottabb közvetítése segíthetné és ösztönözhetné is a gyorsabb elhelyezkedést. 

A 2003 közepén bevezetett álláskeresési juttatás sem javította a járadékosok álláskeresését. E juttatás közvetlenül a munkanélküli járadék kimerítése után további hat hónapra biztosított a járadéknál alacsonyabb, fix összegű ellátást. Az igénybevétel feltételeként a járadékosoknak együttműködési megállapodást kellett kötniük a munkaügyi kirendeltséggel, melynek keretében legalább havonta fel kellett keresniük a kirendeltséget, és be kellett számolniuk az önálló álláskeresésről. A járadékosok maguk dönthették el, hogy vállalják-e ezt az együttműködést vagy nem, ami azért érthetetlen és indokolatlan volt, mert a járadék törvényi feltételei között a nemzetközi gyakorlatnak megfelelően szerepel az együttműködési kötelezettség. Ez az önálló álláskeresést is magában foglalja, és minden járadékban részesülő munkanélkülire vonatkozik. 

A munkanélküli-ellátás 2005 végén megváltozott szabályai szerint a kirendeltségeknek szigorúbban kell ellenőrizniük a járadékban részesülők elhelyezkedési készségét és az álláskeresést. Ennek a törekvésnek a jegyében az ellátás nevét is álláskeresési járadékra változtatták. A változások azt a feltevést foglalják magukban, hogy érdemes kikérdezni a járadékos ügyfeleket az álláskeresési magatartásukról, és a tapasztalatok alapján konkrét tanácsadást nyújtani, illetve egyénileg különböző módon pontosítani a járadékfolyósítás feltételeit. Ezzel javulhat a vállalatok és a munkanélküliek összepárosítása, illetve a foglalkoztatással és a munkanélküli-ellátásokkal kapcsolatos szabályok követése. Sőt elképzelhető, hogy inkább javulhat ilyen módon, mint a szolgáltatás és a hatósági feladatok esetleges szervezeti szétválasztásával, vagy az előzetesen teljes részletességgel meghatározott, minden ügyfélre egységesen vonatkozó szabályokkal. 

A változások iránya összhangban van a fejlett országok szakpolitikai törekvéseivel és eszközeivel (Borbély-Pecze 2008, Hudomiet–Kézdi 2008, Köllő 2007, Scharle 2007). Azonban erről a tényről, a változtatást indokoló tényezőkről, az empirikus tapasztalatok alapján sikeresebbnek vagy kudarcosabbnak ígérkező alternatívákról megfigyelésem szerint kevés tisztázó vita folyt a szűkebb szakmai és a szélesebb közpolitikai nyilvánosságban. Ez pedig feltehetően kedvezőtlenül hatott a társadalmi támogatottságra, illetve a végrehajtásban résztvevő közhivatalnokok elköteleződésére.

1.2. A kutatási tervben vállalt feladatok és a kutatási módszer

A kutatási tervben az alábbi hipotézisek vizsgálatát tűztem ki célul: 

1. Bár az állami munkaközvetítő hagyományos ügyfélköre a betanított és szakmunkások, azonban a munkapiaci tájékozódás és elhelyezkedés az ő esetükben is jelentős részben nem az intézményes formák, hanem a személyes kapcsolatok, illetve az önálló álláskeresés révén történik. 

2. A betanított és szakmunkát kereső közép- és nagyvállalatok, hacsak nem a piacinál magasabb bér szelekciós hatására kívánnak építeni, a működésük megkezdésekor vagy a létszám gyors bővítése esetén általában igénybe veszik az állami munkaközvetítést. A felfuttatás időszakán kívül azonban lazítják a kapcsolatot a munkaügyi szervezettel, amit a megbízható információk hiányával és a közvetített ügyfelek gyenge képességeivel magyaráznak. Feltételeztem, hogy az ország elmaradottabb régióiban az elmúlt években létesült közép- és nagyvállalatok, ha a piaci bérszint körül fizetnek, szintén panaszkodnak az álláspályázók kis számára vagy rossz minőségére.

3. A fentiek miatt a járadék indokoltságának ellenőrzése során nem érdemes koncentrálni a munkaügyi központ által felajánlható munkákra, sem nagyon sok erőforrást fordítani a bejelentett állások számának növelésére. Ezzel szemben érdemes részletesen kikérdezni a járadékos ügyfeleket az önálló álláskeresésről, szisztematikusan gyűjteni és mérlegelni az együttműködési készségükre vonatkozó, idővel egyre gyarapodó információkat, és fokozatosan konkretizálni az együtt​működés tartalmát, a járadék további folyósításának feltételét.

4. A munkanélküliek jövedelempótlása az utóbbi években a folyósítás feltételeinek és az elnevezésnek a változásában is hangsúlyozza az aktív együttműködés kötelezettségét. Azonban a munkaügyi kirendeltségek dolgozói hajlamosak kerülni a sokoldalú szakmai mérlegeléssel, az ügyféllel való konfliktussal, az utólagos indoklási kötelezettséggel és felelősségvállalással járó döntéseket. Ezzel szemben inkább az adminisztrálást tekintve egyértelmű, az ügyfélről szerzett információkat leegyszerűsítő döntésekre törekednek. Feltételezzük, hogy a munkaügyi kirendeltségeken még sok lehetőség van az ügyfelek egyénileg eltérő kezelésére, az ügyfelek együttműködési készségéről szerzett tapasztalatok megosztására az ügyintézők között és hasznosítására a járadék indokoltságának hatékonyabb ellenőrzése céljából.

A zárótanulmány végén hipotézisenként néhány bekezdésben összefoglalom az elemzés megállapításait. 

A terepek kiválasztása során törekedtem az ország különböző területei és eltérő helyi munkapiacok vizsgálatára, és ha lehetséges volt, a korábbi vizsgálatok során szerzett kapcsolatok, az előzmények ismeretének hasznosítására. Az indokoltsági ellenőrzés megfigyelési helyszíneit annak figyelembevételével választottam, hogy az egyes kirendeltségek eljárásai jobban összehasonlíthatók, ha a munkapiaci feltételekben nincs nagy különbség, illetve hogy az élénk munkapiac mellett a szereplőknek nagyobb mozgástere, a kirendeltség által végzett indokoltsági vizsgálatnak pedig több lehetséges kimenetele van.

Összesen 55 interjú készült (a tervezett 50 volt):

28, szakképzettséget igénylő vagy betanított munkakört ténylegesen vagy – munkanélküli lévén – potenciálisan betöltő személlyel (a tervezett legalább 20 volt), a munkavállalási, álláskeresési, munkaügyi kirendeltségi tapasztalatai tárgyban. Az interjúk alapján további 10 személyről kaptunk hasonló tárgyú részletes információkat. A másfél-kétórás interjúkat kivétel nélkül magnóra vettük, és szó szerint lejegyeztük, ez alapján készültek az összefoglalók és elemzések. A tervezett kettő helyett három terepen, egy-egy nyugat-dunántúli, észak-magyarországi és észak-alföldi községben (és néhány esetben a környékükön) készültek az interjúk. 

7 nagy- vagy középvállalat egyszerre 1-3 munkaügyekben illetékes vezető beosztású munkatársával (a tervezett 6 helyett), a toborzási eljárások, a helyi munkapiac és a munkaerő-gazdálkodás összefüggései tárgyban. Az egyéni illetve kirendeltségi interjúk alapján további 5 vállalatról kaptunk részletes információkat. Az interjúk egy részét magnóra vettük, egy részét az interjúalanyok kérésére nem. Az esettanulmányok és az elemzés alapja az interjúk során készített részletes jegyzetek, és ezek magnós ellenőrzése. 

20 vezetői és ügyintézői interjú 5 munkaügyi kirendeltségen, összekötve a különböző ellátásokban részesülő munkanélküli ügyfelek kötelező jelentkezésének a közvetlen megfigyelésével, kirendeltségenként 3-3 munkanap ügyfélfogadási idejében (azonos a tervezettel). Ez alapján az ügyintézővel együtt alkothattunk képet az ügyfél helyzetéről és együttműködési készségéről, az interjú során pedig megbeszéltük a megfigyelt szituációkat, és hozzájuk kapcsolva az indokoltsági ellenőrzés általános tapasztalatait. A terepmunkához engedélyt és támogató érdeklődést kaptam a Foglalkoztatási Hivatal, a regionális munkaügyi központok, illetve az egyes kirendeltségek illetékes vezetőitől. A kirendeltségeken teljes munkanapokat töltöttünk, az interjúk részben az ügyfélfogadási idő szünetében, részben utána készültek. Ha másként nem volt lehetséges elvégezni az interjút, akkor a vezető felmentette az ügyintézőket az ügyfélfogadás alól, de ezt igyekeztünk elkerülni. Némi meglepetésünkre a kirendeltségi interjúalanyok több helyszínen közölték, hogy nem szívesen vennék a magnófelvételt, ennek nyomán máshol már nem is kértük. Az ügyfelek jelentkezésekor nem is volt szándékunk felvételt készíteni. A közvetlen megfigyelés és az ügyintézői interjúk során részletesen jegyzeteltünk, az elemzés ezek alapján készült. 

A háromféle terepmunka helyszíneinek eloszlását az 1. táblázat, a terepek ismertetését az elemzés megfelelő fejezetei tartalmazzák.

1. táblázat

Áttekintő táblázat az interjús és megfigyeléses adatgyűjtésben érintett egyénekről, vállalatokról és munkaügyi kirendeltségekről 

	
	
	
	

	Kistérségek (régió és sorszám)
	Betanított- és szakmunkások
	Vállalatok
	Munkaügyi kirendeltségek

	
	
	
	

	
	
	
	

	Nyugat-dunántúli 1.
	A.-né, B.-né (B.), C., D., E. 
	
	

	
	
	
	

	Nyugat-dunántúli 2.
	F. és F.-né
	
	

	
	
	
	

	Nyugat-dunántúli 3.
	
	PRS
	

	
	
	
	

	Nyugat-dunántúli 4.
	
	TUV 
	

	
	
	
	

	Közép-dunántúli 1.
	
	ABC
	VUTS

	
	
	
	

	Közép-dunántúli 2.
	
	
	HGFE

	
	
	
	

	Közép-magyarországi 1.
	
	
	DCBA

	
	
	
	

	Közép-magyarországi 2.
	
	JKL
	

	
	
	
	

	Észak-magyarországi
	G. és G.-né, H.-né, I. és I.-né, J. (id. J.-né), K. és K.-né (lányuk és fiuk)
	GHI 

(az egyéni interjúk alapján DDD, EEE, FFF)
	MKJI

	
	
	
	

	Észak-alföldi 1.
	L. és L.-né (L.-né lánya és fia), M. nővérek (két másik nővérük és Zs. férje), N.-né, O.-né, P.-né (P.), R. és R.-né, S. és S.-né, T. és édesanyja 
	DEF 

(az egyéni interjúk alapján MMM, PPP)
	

	
	
	
	

	Észak-alföldi 2.
	
	MNO
	RPON

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	28 fővel egyéni interjú 

(az interjúk alapján további 

10 főről részletes információk)
	7 vállalat 

(az egyéni ill. kirendeltségi interjúk alapján további 5 vállalatról részletes információk)
	5 munkaügyi kirendeltség 

20 vezetői és ügyintézői interjú

15 nap a jelentkeztetés megfigyelése

	
	
	
	


Három kistérségben végeztünk kirendeltségi és vállalati terepmunkát is, ezek adatai természetesen jól kiegészítik egymást. Ezek közül egy kistérségben egyéni interjúk is készültek, egy másik kistérségben pedig az egyéni interjúkat és a vállalati vizsgálatot kombináltuk. Bármilyen termékeny lehetett volna több helyen egyesíteni az egyéni és a kirendeltségi vizsgálatot, lemondtam róla az egyéni interjúkhoz különösen fontos bizalom érdekében. A vállalatok kiválasztását nagyban befolyásolta, hol kaptunk engedélyt, sőt választ a megkeresésre, több helyen hosszas egyeztetés után egyeztek bele a részvételbe. A kutatási tervben felsorolt konkrét helyszíneknek nagyjából a felét kellett megváltoztatni az ott jelzett módon, vagyis hasonló adottságú terepekkel helyettesítve. Minden interjúalanynak névtelenséget ígértünk, ezért a beszámolóban az összes tulajdonnevet fiktív monogramok, illetve betűszavak helyettesítenek.
 

A három típushoz tartozó interjúk felvétele és a kirendeltségi közvetlen megfigyelés összesen 31 terepmunkanapot igényelt (azonos a tervezettel). Ezek megoszlását és dátumait a 2. táblázat tartalmazza.
A tanulmány a háromféle szereplő szerint foglalja össze a kutatás eredményeit. Az egyéni és vállalati szintről esettanulmányos elemzéseket is készítettem. A háromféle szempontú elemzés, az esettanulmányos és szintetikus feldolgozás keverése tartalmaz közös témákat, átfedéseket, kölcsönös utalásokat. A leginkább szintetizáló elemzés a vállalati fejezethez tartozik. Terjedelem szerint az egyéni, vállalati, kirendeltségi dimenzió a sorrend. Tudatos választás volt, hogy az elemzés egy részét az egyéni és vállalati esetekbe helyeztem, melyek így nem csupán a függelékbe való illusztráció szerepét töltik be. Ez belefér a zárótanulmány műfaji és terjedelmi kereteibe, viszont a tapasztalataim szerint meglehetősen elhanyagolt a szakirodalomban. Szintén hiányos a dolgozat egyik tárgyának, a munkaügyi szervezet által végzett egyéni esetmenedzsmentnek a megalapozásában. A gyakorlati szakembereknek hasonlót természetesen módosításokkal lehetne indokolt végezni: kevésbé a munkahelytörténetre és a családi választásokkal való összefüggésekre, inkább az ellátási formákra és aktív programokban való részvételre összpontosítva. A lényeg azonban közös: egységes koncepcionális keretben, szigorú indoklási kötelezettséggel, egyedi kvalitatív elemzéseket, értékeléseket, döntésmegalapozást végezni. 
A fejezetekből, egyes esettanulmányokból, a kirendeltségi vizsgálat témaköreinek esettanulmányos kifejtéséből oktatási segédanyag, illetve szakmai publikáció készül. 
Az esetleírások jelen ideje 2007, az időbeli viszonyításokat, az életkort stb. így kell érteni. 

2. táblázat

Áttekintő táblázat az interjús és megfigyeléses adatgyűjtés időpontjairól

	
	
	
	

	Kistérségek (régió és sorszám)
	Betanított- és szakmunkások
	Vállalatok
	Munkaügyi kirendeltségek

	
	
	
	

	
	
	
	

	Nyugat-dunántúli 1.
	2007. szeptember 21., 22.
	
	

	
	
	
	

	Nyugat-dunántúli 2.
	2007. szeptember 23.
	
	

	
	
	
	

	Nyugat-dunántúli 3.
	
	2008. március 14.
	

	
	
	
	

	Nyugat-dunántúli 4.
	
	2008. június 16.
	

	
	
	
	

	Közép-dunántúli 1.
	
	2008. január 2.
	2007. december 6., 10., 2008. február 27.

	
	
	
	

	Közép-dunántúli 2.
	
	
	2007. november 21., 22., 2008. június 4.

	
	
	
	

	Közép-magyarországi 1.
	
	
	2007. november 20., 22., december 4.

	
	
	
	

	Közép-magyarországi 2.
	
	2008. március 4.
	

	
	
	
	

	Észak-magyarországi
	2007. október 12., 13., 14. 
	2008. február 25.
	2007. november 26., 27., december 3.

	
	
	
	

	Észak-alföldi 1.
	2007. október 21., 22., 23.
	2008. február 20.
	

	
	
	
	

	Észak-alföldi 2.
	
	2008. március 13.
	2007. november 27., 28., 29. 

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	9 terepmunkanap
	7 terepmunkanap
	15 terepmunkanap

	
	
	
	


2. Interjúk betanított és szakmunkásként dolgozókkal és álláskeresőkkel 

2.1. Az egyéni interjúk összefoglaló elemzése

Az egyéni interjúk 28 fővel készültek, és velük további 10 főről kaptunk részletes információkat. 

Az összesen 38 fő közül 22 nő, 16 férfi. Huszonéves 7 fő, a harmincas éveiben jár 15 fő, a negyvenesek közé tartozik 13 fő, az ötvenes évei elején jár 3 fő. 

27-en házasok, 1 fő élettárssal él, 3-an özvegyek, 2-en elváltak, 5-en egyedülállók. Az interjúalanyok között 10 házaspár szerepel, közülük 2 felnőtt gyerekeinek a munkavállalásáról is kaptunk adatokat tőlük vagy a szüleiktől, 2 esetben külön élő szülő és gyermek volt az interjúalany, 2 esetben pedig a tágabb család külön élő tagjait kérdeztük meg. 24 megkérdezettnek van egy vagy két kiskorú gyereke, közülük 8 házaspár, egy házaspár pedig három kiskorúról kell gondoskodjon.

8 fő nyugat-dunántúli, 11 fő észak-magyarországi, 19 fő észak-alföldi. A három régióból majdnem mindenki egy-egy kisközség lakója. A kistérségeik közül kettőben az országos átlag közelében van a munkanélküliségi ráta, az egyikben több százalékponttal magasabb. Inkább különbözik a három kistérség a foglalkoztatási hányadban, kettő alacsonyabb, egy magasabb az országos átlagnál. A két munkapiaci mutató nem ugyan​abba az irányba tér el, és a régiójukon belül sem tipikus a helyzetük.

A 38 fő közül 12 csak általános iskolai végzettséggel rendelkezik, közülük legalább 5-en annak idején elkezdték, de abbahagyták a szakiskolát. 15-e végeztek szakmunkásképzőt, 11 fő érettségizett. Textilipari szakmája van 8 főnek, vasas szakmája (esztergályos, lakatos, szerelő) 6 főnek, asztalos 2 fő, kézműipari szakmájú (fazekas, bőrdíszműves) 2 fő, bolti eladó 4 fő (közülük 2-en tanfolyamon szereztek végzettséget), különböző szolgáltatásokban szerzett szakképesítést (szakács, tévéműszerész, szobafestő, postai ügyintéző, vegytisztító) 5 fő. 

A varrodai vagy más szalagmunkán dolgozók nők közül nyolcan arról számoltak be, hogy eredetileg fodrászok, eladók, gyors- és gépírók szerettek volna lenni. Mivel nem tanultak nagyon jól az általános iskolában, az osztályfőnökük lebeszélte őket, hogy oda jelentkezzenek. Így választották a varrást, vagy választott helyettük az osztályfőnök olyan szakmát, ahová biztos volt a felvétel, bár nem volt kedvük oda menni. Ezért aztán abba is hagyták a tanulmányaikat, vagy megszerezték ugyan a szakmunkás-bizonyítványt, de legkésőbb a gyes után nem mentek vissza a szakmába. Később általában megfordultak varrodában, vagy most is ott dolgoznak. Néhányan később váltottak, volt, aki éppen eladó lett, és olyan is, aki kipróbálta a kereskedelmet, de nem vált be, mert zavarta, hogy sokfelé kell figyelni és alkalmazkodni az emberekhez. 

2.1.1. Az interjúalanyok munkapiaci aktivitása és a közelmúltbeli változások
18 fő dolgozik jelenleg gyártósoron: 1 fő varrodai munkavezető, 5 fő varrómunkás, 5 fő autóalkatrészt, 3 fő cipőt, 2 fő villamos kisgépeket gyártó szalagon dolgozik, 1 fő építőiparban, 1 fő pedig húsiparban. A munkavezetőn kívül csak egy szakképzett varró dolgozik a szakmájában, bár a betanított varróként dolgozók is nagy gyakorlattal rendelkeznek. A cipő- illetve az autóalkatrész-gyártásban dolgozóknak egy fő kivétellel van szakmájuk (tv-műszerész, fazekas, varró, szabó), 3 főnek pedig érettségije (autóvillamossági szerelő, postai ügyintéző, asztalos). 

2 fő férfi dolgozik a szakmájában: hegesztő gépipari középüzemben és szerelő szolgáltató kisvállalatnál. 3-an eladók, 3-an raktárosok, 1 fő teherautósofőr. 

2 fő alkalmi munkás (valószínűleg nem regisztráltattak munkanélküliként), 2-en gyesen vannak, 1 főt súlyos betegsége miatt leszázalékoltak (mellette varrónőként dolgozott, de nemrég abbahagyta). 

1 fő közcélú munkás, 5 fő regisztrált munkanélküli. A munkanélküliek közül 1 főnek hetekkel korábban szűnt meg a munkahelye, 1 fő intenzív tanfolyamra jár, hárman elmondásuk szerint feketén dolgoznak a segély mellett mint lakatos, szobafestő, illetve építőipari segédmunkás.

A munkaviszonyban álló 27 fő közül a jelenlegi munkahelyén dolgozik legalább 10 éve 4 fő, 6-9 év között 11 fő, 2-5 év között 5 fő, legfeljebb 1 éve 6 fő.
 A legalább 10 éve ugyanott dolgozók közül 3-an nővérek, és egy ruhagyárban dolgoznak szinte az egész aktív életükben, 1 fő pedig egy fővárosi építőipari céghez ingázik. Ha őket kihagyom a számításból, és csak a 10 év alatti rangidősséggel rendelkezőket veszem figyelembe, akkor azt találom, hogy a munkaviszonyban lévők átlagosan 4 éve és 9 hónapja dolgoznak a jelenlegi munkahelyükön.

 Azok közül, akiknek ismerjük a munkarendjét, egy műszakban dolgozik 12 fő, két műszakban 4 fő, éjszakai műszakot is tartalmazó folyamatos munkarendben 3 fő.

A munkaviszonyban állók közül 22 főnél ismerünk béradatot. Az interjúalanyok közül többen a számlára utalt összeget tudták megmondani, mely tartalmazza az esetleges műszakpótlékot és túlóradíjat, de nem tartalmazza a bonust. Az átlagos nettó bér 85 ezer forint. 40-65 ezer forintot kap kézhez 8 fő, 70-100 ezer forint között 7 fő, 100-170 ezer forint között 7 fő. A legrosszabbul keresők az észak-alföldi varrónők többsége, az egyik észak-magyarországi üzemben dolgozó ötven éven felüli munkásnők, és egy nő közfoglalkoztatott. A középső kereseti csoportba tartoznak a nyugat-dunántúli terep betanított munkásai és az észak-alföldi nagyvarroda hajtós munkásnői. 100 ezer forintot vagy többet kapnak kézhez az észak-magyarországi terep éjszaka és hétvégén is dolgozó betanított munkásai, továbbá a szerelő, hegesztő, raktáros, útépítésnél gépkezelő munkakörben dolgozók.

Az egyéni mintánkban szereplők a munkapiaci helyzetük változásait tekintve az értékelésem szerint egyenlő arányban oszthatók három csoportba: az elmúlt két évben jelentős döntési helyzetbe került, illetve fontos kényszerítő körülmény állt be vele kapcsolatban, vagy korábban történt ilyen, illetve hosszú idő óta egyáltalán nem. 

Nem tekintem változásnak, ha az illető munkahelyet változtatott, de a munkája jellege hasonló maradt, még akkor sem, ha az alkalmi munka jelenti az állandóságot az életében. Sem azt, ha gyesre ment, vagy visszatért a gyesről a régi munkahelyére, mivel a megkérdezettek között majdnem mindig mindenki kitölti a három évet; azt viszont már igen, ha a gyes után egész mást csinál, mint előtte. Néhány varrónő támogatott munkahelyre vagy különböző ellátásokra került, van, aki a negyvenes éveiben tért vissza a munkapiacra, többen a szakmájukban végzett munkát felváltották a lakóhelyük környékén létesült gyártósorokkal. Ezeket a döntéseket azonban korábban, jellemzően az ezredforduló táján hozták.

A két éven belül jelentős döntések illetve változások a következő személyeket érintették: 

E. családi és személyes okokból évekkel ezelőtt otthagyta a megyeszékhelyen közel  egy évtizedig betöltött motorszerelői állását, és előbb a lakóhelyén működő egyesületnél, majd biztonsági őrként próbált megélni. Az ismerősei jó szakembernek mondják. Egy környékbeli vállalkozónál rendszeresen végez a szakmájába vágó alkalmi munkát, de rendszeresen keres bejelentett állást is. Az egyik megyeszékhelyen lévő elektronikai üzembe fél évre felvették karbantartónak, de a munkacsúcs elmúltával elküldték. 

F. jól képzett esztergályos volt, de a nagyüzemből a kilencvenes évek elején egy családi pékségbe ment dolgozni. 14 évig megtapasztalva a paternalista vezetés előnyeit és hátulütőit, és egy éve otthagyta a munkaadóját. Kiderült ugyanis, hogy az egykori munkahelyén újra felfutott a termelés, és a régi főnökei hegesztő munkakörbe szívesen visszavették.

I.-né gimnáziumban érettségizett, de kevés időt töltött a munkapiacon, mert három gyerekével gyesen, majd főállású anyaként 14 évet töltött otthon. Közben kereskedelmi képesítést szerzett, és amikor megszűnt a fizetett anyasága, teljesült a vágya, hogy a munkaügyi központ iskolázza be masszőr képzésre. 

J. a karosszéria-lakatos szakmáját a téeszben, majd kereskedelmi központok szerelésén az országban sok helyen, a házassága után pedig a lakóhelye környékén letelepült kisebb-nagyobb sorozatgyártó üzemekben hasznosította. Mivel hitelt akart felvenni házvásárlásra, ezért határozatlan idejű szerződésre volt szüksége, ahol viszont hajlandók voltak állandó szerződést kötni, ott keveset fizettek. Fél éve a napi ingázási távolság peremén egy ital-nagykeres​kedés​ben raktáros és rakodó, a szezonban sofőr is.

K.-né szakmája eladó, de különböző munkahelyen évekig végezte villanymotorok tekercselését, melyről szintén szakképesítést szerzett. Négy gyerekével, akik közül ketten már felnőttek, összesen 14 évet töltött gyesen és főállású anyaként. Közben volt eladó, és dolgozott két környékbeli gyártósoron. Hogy mit fog csinálni az egy év múlva lejáró gyes után, az a férje munkájától, a műszakszámtól, az utazási lehetőségtől függ. A férjéhez hasonlóan szeretne közfoglalkoztatott lenni.
K., a férj szakmája szobafestő, de régóta csak a fizetését egészíti ki vele. Jelenleg pedig alkalmi munkaként gyakorolja, mivel néhány hete munkanélküli lett. 15 évet dolgozott fűtőként a fővárosban, ahonnan a faluba költöztek, majd egy környékbeli üzemben ugyanezt végezte. Járadékosként egyelőre nem akar állást keresni, mert a festő megrendeléseit teljesíti, és kilátásban van egy közfoglalkoztatottként végezhető munka is.

K.-ék felnőtt lánya a költözés után is a fővárosban maradt, ahol bőrdíszműves szakmát szerzett érettségivel. Ezután néhány évig a szüleinél lakott a faluban, ahol addig csak az iskolai szünetekben. A környékbeli autótextilgyárban szívesen alkalmazták, őt viszont taszították a munkakörülmények. Visszamenekült a fővárosba, többekkel lakást bérel, egy üzletközpontban cipőbolti eladó, és kereskedelmi tanfolyamra jár.

K.-ék felnőtt fia csak egy évvel fiatalabb a nővérénél, de vele ellentétben a szüleivel költözött falura, és a közelben szerzett érettségit szakács, cukrász, felszolgáló szakmákban. Szeretne a fővárosban dolgozni, de tart is a próbatételtől, a faluban pedig nem találja a helyét. Két évig a helybeli kocsmában volt csapos. Majd megelégelte, jelenleg járadékos munkanélküli, közben építkezésekre jár dolgozni, és a jövőn gondolkodik.

M. kimaradt a szakmunkásképzőből, és szinte az egész aktív életében gépkezelő és a tulajdonos bizalmi embere volt a falujában működő fűrészüzemben. A nagyvállalkozó azonban két éve a bezárta a telepet, és – más régi embereivel szemben – őt nem vitte magával az új élelmiszeripari vállalkozásába. M. most a község másik üzemében, egy baromfivágóhídon dolgozik jóval rosszabb feltételekkel. A feleségével együtt – akinek egy év múlva lejár a gyes – abban bízik, hogy mégis alkalmazzák majd az új vállalkozásban.

O.-né szakképzett varrónő, a gyesen kívül mindig varrodában dolgozott, összesen 16 évet. A lakóhelyéhez közeli olasz varroda munkamegosztásának egyik haszonélvezője volt, mivel megengedték neki, hogy kisajátítson egy viszonylag jól fizető, kényelmes tempót engedő műveletet. A varroda azonban szigorításokra kényszerül, és egy – szimbolikus jegyeket is viselő – munkahelyi vita után közös megegyezéssel eljött. Már korábban fontolgatta a munkahelyváltást, ezért egy éve kilépett, táppénzen majd járadékon volt, hogy közben eladó tanfolyamot végezzen. Az első bolti tapasztalata nem volt kedvező, ezért engedett a hívásnak, hogy menjen vissza a varrodába. Talán majd a megyeszékhelyen keres eladói állást, egyelőre azonban az álláskeresési járadék mellett pihenni szeretne.

S.-né olyan szakmát tanult, melyet nem választott és nem szeretett. Kipróbálta magát varrodában, de nem bírta. Volt munkanélküli és éjszakai műszakban dolgozó fekete munkás, illetve közfoglalkoztatott a helyi önkormányzatnál. Fél éve sikerült eladó állást kapnia egy helyi nagyvállalkozásnál.

T.-né 16 évig varrt ruhát és 7 évig cipőt, segítette két lányát az érettségi megszerzésében. A férje a rendszerváltás után munkanélküli lett, elhatalmasodott az alkoholizmusa, meghalt egy verekedésben. T.-né négy éve depressziós lett, a munkahelyéről eljött, járadékos, majd többször is támogatott foglalkoztatott lett. Jelenleg egy vállalkozónál varr, ahová az önkormányzat közvetítette, de nem jelentik be őket, és alig tudnak munkát adni. Nem derült ki, hogy közben kap vagy kapott-e valamilyen ellátást. Három műszakos munkahelyre pályázik, és fontolgatja, hogy dunántúli gyártósorra jelentkezik ottlakással, annál inkább, mert nincs pénze fűteni a házát.

Az egyéni esetek ismertetése részletes elemzéseket tartalmaz. Több kérdésre a vállalati esetek elemzésében is visszautalok. Néhány az egyéni esetekben megjelenő fontos témakörre az alábbiakban felhívom a figyelmet 

Az egyéni választásokat döntően befolyásolhatja az utazás közvetlen költsége, időigénye, a szükséges szervezés és a másoktól való függés. 

Ha van tömegközlekedés, nyilvánvaló szempont, hogy a munkáltató fizeti-e a rá jutó hányadot. Nagy lehet az időveszteség, például a délelőttös műszakhoz a megyeszékhelytől 15 km-re is négy órakor kell felkelni, mert a busz indulását a városon belüli utazással is számolva tervezték. Néhányan az életük egy szakaszában a múltban vagy jelenleg is hajnalban kettő, három órakor kelnek a napi bejáráshoz. A sok nőt foglalkoztató üzemek egy része szervez „kismamaműszakot”, ahol általában bárki dolgozhat, aki a fél nyolcas kezdést preferálja. Ez óvatos próbálkozás arra, hogy kipuhatolják a hagyományos hat órai kezdés hatását a munkakínálatra. Az esetleges módosítás eredménye azonban a tömegközlekedés menetrendjétől és a gyerekintézmények nyitva tartásától is függ. Az észak-alföldi terepen az ezredfordulón végzett kutatás során azt találtam, hogy az önkormányzati óvoda nyitva tartása nem a település lakói, hanem az óvodai alkalmazottak igényeihez igazodik. Amit a település jegyzője egyáltalán nem tartott problémának, azt a helybeli fodrász az ügyfelei elmondása alapján a munkavállalást jelentősen korlátozó tényezőnek tartotta. Azóta javult az óvodai munkaszervezés, és a tényleges nyitva tartás eleje és vége jobban alkalmazkodik a munkába járók igényeihez. 

A vállalati különjáratok az egyén munkavállalását fokozottan érzékennyé teszik a vállalati döntésekre, és az együtt eljárók, illetve a településen lakó munkakeresők választásaira. A felvételről érdeklődőkkel esetenként közlik, hogy hajlandók kitérőt tenni a munkásjárat az adott településre, amennyiben az érdeklődő szervez még néhány (2-7) embert.
 Ha a járaton utazók lemorzsolódnak (mint a GHI autótextilgyárba a szokásos távolságnál távolabbról bejárók), vagy a vállalat költségcsökkentésről dönt (mint az AAA kábelgyártónál), akkor a szelekció nem veszi figyelembe az egyéni termelékenységek különbségeit. (Az AAA üzemnél végül egyeseket visszahívtak, másokat egyéni jelentkezés alapján visszavettek, és a munkásjárat nem szűnt meg.) Egy kis cipővarró üzem viszont olyan munkaerőhiánnyal küzd, hogy néhány hete a vezető vállalta egy hasonló munkában gyakorlott és teljesíteni vágyó munkásnő szállítását; természetesen így a foglalkoztatás, és a jelek szerint a kisüzem sorsa is nagyon bizonytalan.

Az autóval bejárás költsége túl magas, a betanított munka értéke pedig túl alacsony ahhoz, hogy akár a munkáltató, akár a dolgozó egyénileg vállalja. Az interjúalanyaink közül néhány bizalmi munkakörben dolgozó munkás engedheti meg magának, általában másokkal társulva.
 A közelre vagy távolra négyen-öten eljárók erősen függnek egymástól és az autó tulajdonosától. Esetenként a vállalati és az egyéni megoldás vegyítésére van szükség, mely nagymértékben a személyektől függ. Az egyéni és vállalati elemzések többször visszatérnek a PPP varroda konfliktusára. A munkásszállítás átszervezése után a vállalat által bérelt mikrobuszt két, jogosítvánnyal rendelkező dolgozónak kellett volna vezetni, biztosítva a bejárást az észak-alföldi faluból. Az érintettek sértődötten nemet mondtak, inkább eljöttek a cégtől, noha hosszú évekig a munkamegosztás haszonélvezői voltak, most azonban úgy gondolták, az együttműködésért külön pénz és szimbolikus elismerés járna. A maradék dolgozók szállítására saját autóval rendelkező alkalmi sofőrt fogadtak. Előfordul, hogy autóra van szükség eljutni a munkásbuszig, és munkásbuszra van szükség eljutni a munkahelyig. D. kivételesnek számító helyzete a munkahelyén abban is megnyilvánul, hogy a benzinköltséghez is hajlandók hozzájárulni; bármelyik tényező változna, D. valószínűleg nem dolgozhatna ott. Kerékpárral települések között rendszeresen nem járnak át; néhányan költözés után a vonathoz jártak ki vele, hogy el tudjanak jutni az addigi munkahelyükre, de néhány havas nap után felmondtak. 

A vállalati esettanulmányokhoz képest az egyéni interjúkból jobban kitűnik a több műszakos munkahelyeknek az az előnye, hogy megszervezik a munkásszállítást. Megfigyelhető egyfajta adagolás: a helybeli egy műszakos és a távolabbi több műszakos munkahelyek bére alig vagy egyáltalán nem különbözik. Akinek a közelben nem jut hely, kénytelen távolabb munkát vállalni rosszabb feltételekkel. Ehhez szükséges a munkásbusz, különben a helyi foglalkoztatásból kimaradók esetleg egyáltalán nem vállalnának munkát. A nyugat-dunántúli terepünkön a BBB cipőüzemnél ez a szelekciót és stabilizálást szolgáló egyfajta hatékony bér lehet (bár az is lehet, hogy a dolgozók egy része által említett korszerűtlen munkavédelmet és oldószeres levegőt hivatott ellensúlyozni). Az észak-alföldi terepünkön a PPP varroda ezzel szemben átlagosan rosszabbul fizet, mint a bejárással elérhető DEF ruhagyár: az elsőnél a hajtós, illetve a kedvező munkákat kisajátító dolgozók keresnek csak annyit, mint a másodiknál a gyenge-közepesek. 

A 190 főt foglalkoztató BBB cipőgyárat fél évvel a terepmunkánk után a tulajdonos bezárta, a termelést a szlovákiai gyárába helyezte át. Kérdés, hogy a dolgozók – köztük a szakmájukat évekkel ezelőtt e kedvező erőfeszítés-bér viszonyt képviselő munkahely kedvéért elhagyó interjúalanyaink – milyen alternatívák közül és mit választanak. B. úgy nyilatkozott, hogy három műszakot vállalni az ottani egy műszakos fizetésének a duplájáért volna hajlandó. A.-né a két műszakos munkahelyén, az AAA autókábelgyártónál tapasztalt biztonsággal kapcsolatban nyilatkozta, hogy legalább dupla fizetésért kockáztatná. Mindketten 85 ezer forint körül kapnak kézhez, a három műszakos munkahelyek pedig 20 százalékkal fizetnek többet. A megjelölt nettó 160-170 ezer forint a mintánkban szereplő legmagasabb fizetés, a gyakorlott hegesztő bére, melynek megállapításakor bizonyára a munkapiac nemzetközi kiterjedését is figyelembe vették.

A biztonság, melyet önszántukból csak nagyon magas bérért lennének hajlandók feladni, van, akinek azt jelenti, hogy ha rosszul érzi magát, akkor kiírathatja magát táppénzre, és sok hiányzás esetén sem küldik el. Egy nyugat-dunántúli autótextilgyárnál dolgozó nő teljesítménybérben bruttó 45 ezer forintot keres, ezért két műszakos munkarendet és hosszú utazási időt vállal. Neki és másoknak is szempont, hogy az anyjával, testvérével, barátnőjével dolgozhat együtt, akivel támogathatják egymást a munkahelyen.
 A testvérek illetve barátnők közös pályaválasztását, munkavállalását és összehangolt munkahelyi fellépését ismertük meg a PPP varrodában a jelenlegi és az évekkel korábbi kutatás során.
 A korábban vagy jelenleg is varrónőként dolgozók esetében a harmincas éveik második felétől – a gyest leszámítva 15-20 év munka után – akinek nem sikerül a folyamatos összehasonlítástól és versenytől némileg védett szervezeti pozíciót szerezni valahol, az vagy nagyon kimerül a munkában, vagy arra lehet számítani, hogy igyekezni fog inaktivitásba vonulni. Az eseteink között is van rá példa, hogy akinek megrendül az egészsége, és nincs megfelelő családi háttere, az alól nagyon kicsúszhat a talaj. Többek szerint a modern gyártósori munka fizikailag kevésbé megterhelő a varrodánál, ami miatt mégis nehezebb lehet, az a több műszak, főleg természetesen az éjszakázás. Mindebből ítélve ésszerű választás lehet alacsony bér esetén is tartózkodni a mobilitástól, és ragaszkodni a szervezeteken belül kis védelmet jelentő pozíciókhoz, az elvesztésük esetén pedig nem lehet előre jelezni az egyén munkapiaci választását.

Szembetűnő a varrodai dolgozók individualizmusa, ami a szakirodalom szerint jól összeillik a közvetlen együttműködést nem igénylő – a hagyományos háztartási munkákat is jellemző – technológiával (Heywood–Wei 1997). Többen az általuk végzett és kisajátítani próbált műveletet nem a kölcsönösen függés és együttműködés részének, hanem egyéni teljesítménynek tekintik, aminek az áráról egyénileg alkudnának a vezetéssel. (Mint N.-né mondta a PPP varroda egy konfliktusa kapcsán: a tulajdonos „nem talál még egy embert, aki megcsinálja ennyi pénzért.”) A munkamegosztás haszonélvezői őszintének tűnő értetlenséggel fejtegetik, miért nem „hagyják pénzt keresni” őket azzal, hogy mindig ugyanazt a műveletet végezhessék. Az ő véleményüket látszik alátámasztani, hogy a vezetés valóban enged nagyon egyenlőtlen bér-teljesítmény viszonyokat, részben az egyéni kivételezés miatt, részben munkapiaci megfontolásból. Úgy tűnik, a gyakran mozgatott és intenzívebb munkára késztetett vesztesek is megértéssel fogadják ezt és az üzemi menedzsment hiányosságát. („Nincs idő betanulni, mert teljesíteni kell a határidőket; azt ültetik el, aki mást is tud csinálni, mint amit szokott, és ezért többet is keres” stb.)
A 38 ember közül 23 fő esetében tudunk hosszabb-rövidebb ideig tartó regisztrált munkanélküli időszakról. 

Az utolsó munkanélküli időszakát a kilencvenes években töltötte 4 fő. Vagy megvárták vagy nem annak idején a járadék kimerítését, viszont azóta sok éve a jelenlegi munkahelyükön, egy-egy sorozatgyártó üzemnél dolgoznak. Más lehetőségekhez viszonyítva a munkahelyüknél nem tudnak jobbat. Kivéve egy ötvenes éveiben járó asszonyt, akinek a munkahelyén nemrég az egy műszakos munkarendről áttértek az éjszakai és hétvégi munkát is tartalmazó négy műszakra. Ő a fia tanácsára és talán a fia volt főnökének, egy közeli szomszédjuknak a segítségével várhatóan pályázni fog két műszakos sorozatgyártóhoz. (id. J.-né) Azonban az egyik érintett munkahelye az interjú után fél évvel megszűnt. (C.) Van, akinek az üzemen belüli helyzete valószínűleg javult, mert távoztak azok a munkatársai, akikkel évekig küzdött egy kedvező feladatért. Tartós sikere azonban kétséges, mivel az egész üzem versenyképessége alacsony, és a közelmúltban drasztikus intézkedésekre kényszerült. (N.-né) Egyetlen érintett helyzete tűnik stabilnak, a nagyvállalatnál, ahol dolgozik, fontos és relatíve megbecsült feladata van. A jelek szerint szintén komoly munkapiaci és vezetési problémákkal küzdő cég azonban a jövőben hozhat olyan stratégiai döntést, mely az ő helyzetét is egy csapásra megváltoztatná. (I.)

Sokszínűbb helyzetű az a 8 fő, akik a kétezres évek első felében voltak utoljára regisztrált munkanélküliek. Néhányan szintén lehorgonyoztak a fenti nagyüzemek egyikénél. (D. és G.-né) Vannak, akinek egyértelműen javult a munkapiaci helyzetük. A több éve váltakozva ellátott, ellátatlan, feketemunkás, közfoglalkoztatott új munka​kör​ben, eladóként állást kapott. (S.-né) A sok éve ugyanannál az útépítő vállalatnál dolgozóval, akit addig telente munkanélküli-segélyre küldtek, néhány éve állandó szerződést kötöttek. (G.) Több fiatal gyakran megjelenik a bejelentett vagy a fekete munkák piacán. Közülük van, aki már úgy tűnt, lehorgonyoz egy környékbeli sorozatgyártónál. Az esetében a stabilitás rendszeresen újrakötött határozott idejű szerződést jelentett, neki viszont a lakáshitele miatt állandóra volt szüksége, majd a végleges státuszt kínáló foglalkoztatók béreit kevesellte. Fél éve ismét távolabbra ingázik, és a szakmáján kívül, fizikailag nehezebb munkát végez. (ifj. J.) A még fiatalabbak, a meglehetősen hányatott családi hátterű egyik testvér tanfolyam után több boltban volt eladó. (L.-ék lánya) A másik testvér néhányszor fél évig tartó szalagmunka és néhány hónap járadék után eltűnt az alkalmi munkák világába (és a családja szeme elől). (L.-ék fia) Az édesanyjuk már évekkel korábban, a harmincas évei elején kivonult a varrodai munkából, gyesen, táppénzen, járadékon volt, évek óta pedig a közfoglalkoztatást váltogatja az ellátatlan időszakokkal (mivel az ellátáshoz elegendő ideig nem foglalkoztatják, a férje keresete miatt pedig szociális segélyt nem kaphat). (L.-né)

Az 5 főn kívül, akik jelenleg regisztrált munkanélküliek (és akiknek a helyzetét fent már összefoglaltam: E., I.-né, K., K.-ék fia, O.-né) az elmúlt két évben 6 fő volt regisztrált munkanélküli (összesen tehát az adatgyűjtésben szereplők nagyjából negyede). Többen a piac illetve a munkáltató által végzett szelekció révén váltak átmenetileg munkanélkülivé, bár sokak esetében azonosíthatunk a normál piaci és vállalati mechanizmusoktól eltérő sajátosságokat. 

Egy gyártósori dolgozót a munkásbusz megszüntetése miatt végkielégítéssel elküldték, majd néhány hét múlva egyeseket mégis visszahívtak, illetve jelentkezésre visszavettek, és a járatot is visszaállították. (A.-né) Másik gyártósori dolgozót azért küldték el, mert két hónapig betegállományban volt. Kérte a járadék megállapítását, és közben aktívan keresett munkát, így még a határozat előtt elhelyezkedett egy másik sorozatgyártó üzemben. (K.-né) Évekig szerződéses dohánygyári munkás volt a kétféle szezonalitás kiegyenlítésének hagyományos formájában: fél évig saját és bérelt földön termelt, fél évig a gyári feldolgozásban foglalkoztatták. A szerződés három éve megszűnt, a járadék mellett feketén egy kőművesnél vállalt munkát, másfél év múlva pedig árukiadó lett egy asztalosüzemben, ahol jelenleg is dolgozik. (R.) Varrónő több mint 10 évig dolgozott egy családi kisüzemben, mely végül munkanélküli-járadék mellett foglalkoztatta a dolgozóit. Négy hónap után azonban feketén sem tudott fizetni a tulajdonos, és bezárta a varrodát, az illető pedig három hónapnyi keresést és mérlegelést követően egy közeli autóipari kábelgyártónál helyezkedett el (B.-né). Hasonló egy férfi története, aki a faluja egyik nagyvállalkozójának alkalmazottja volt 15 évig, az üzem bezárása környékén pedig járadék mellett folytatta. Három hónappal később a község másik nagyvállalkozásánál helyezkedett el, egy éve pedig visszavette a régi főnöke az új vállalkozásába. (L.) Végül a két éven belül fontos változásoktól érintett interjúalanyok között már összefoglaltam T.-né esetét. Lényegében egy családot tartott el a varrodai és cipőüzemi munkából, hasonlóan L.-néhez, de nála nagyjából tíz évvel idősebb korban szállt ki belőle. Konszolidáltabbnak tűnő módon, de talán még bizonytalanabb és kockázatosabb kilátásokkal a jövőben.

2.1.2. Támogató szolgáltatások és az ellátások magatartási szabályainak ellenőrzése az interjúalanyok tapasztalatai alapján 
Megkérdeztük az egyéni interjúalanyok tapasztalatát arról, hogy a regisztrált munkanélküliként töltött időben kaptak-e támogatást a pénzbeli ellátáson kívül, és ha igen, milyen körülmények között. Szintén igyekeztünk megismerni, miképpen érintette őket az ellátások magatartási szabályainak ellenőrzése. Ez három fő kérdést jelent: a kirendeltség által felajánlott munkahelyek mérlegelését, az önálló álláskeresést, illetve a járadék vagy segély mellett végzett fekete munkát. Külön vizsgáltam a 2005 után regisztrált munkanélküliek tapasztalatait, mivel akkortól hatályosak a magatartási előírások ellenőrzésének jelenlegi szabályai.

A 23 főből 9-en számoltak be arról, hogy a passzív ellátás mellett a munkanélküliség ideje alatt valamilyen segítséget kaptak a munkaügyi központtól; általában a képzésüket támogatták.

A 2005 óta munkanélküliséget átélt 12 interjúalany közül 3-an számoltak be arról, hogy segítséget kaptak. 

E. már többször volt munkanélküli. A kilencvenes évek első felében egy évig, amikor képzésben is részt vett: számítógépes alapismereteket
 és angolt tanult. Tíz évvel később két hétig abból a célból, hogy alkalmazni tudja egy civil egyesület, a lakóhelye legnagyobb munkáltatója. Ezután a saját költségére biztonsági őr képesítést szerzett, de a munka nem vált be, és újra regisztráltatta magát. Ismét szeretett volna tanulni, a logisztikai ügyintéző tanfolyamot nézte ki magának, de végül a fuvarozó és TIR vizsgára való három hónapos felkészítést végezte el. Tapasztalata szerint a munkaügyi kirendeltségen nem sokat kérdeztek és mérlegeltek vele kapcsolatban, sérelmezte viszont, hogy nem tudta elérni, hogy a végül megbeszélt tanfolyamról értesítsék, és emiatt majdnem le is maradt. Azóta időnként elkíséri a kamionos ismerősét külföldre, de bejelentett (karbantartó) és nem bejelentett (lakatos) munkát az autószerelő szakmájához közeli területeken kapott azóta. 

I.-né először gimnáziumi érettségit szerzett, melyet a kilencvenes években gyes alatt egészített ki az esti kereskedelmi szakközépiskolával. A három gyerekével összesen 14 évet töltött otthon, és amikor lejárt a főállású anyaság, megbeszélte a férjével, hogy nem lesz bolti eladó. Régóta kinézte magának a gyógymasszőr szakmát, és mivel a félmillió forint körüli tandíjat saját erőből képtelenek lennének fizetni, ezért munkanélküliként regisztráltatta magát. Az illetékes munkaügyi kirendeltségen általában férfiaknak való ipari foglalkozásokban indítanak képzést, de egy ismerős révén – akit egy civil egyesületnél végzett önkéntes munka révén ismert meg – el tudta érni, hogy beiskolázzák a megyeszékhelyen induló tanfolyamra. A szándékairól kérdezgetni, az elképzelését együtt mérlegelni, mint mondja, a kirendeltségen nem jutott idő. A tanfolyami részvétel tőle is és a családtól is nagy erőfeszítés, fél éve minden nap négy óra előtt kel, hogy a megyeszékhelyre utazzon. 

T.-nét a támogatott foglalkoztatás miatt soroltam ide, melyben a depressziója miatt megállapított enyhe munkaképesség-csökkenés miatt jogosult, a rehabilitációs munkahelyekkel kapcsolatos tapasztalatai azonban rosszak. Orvosi vélemény szerint a depressziójánál súlyosabb egy álláspályázat egészségügyi szűrésén felfedezett magas vérnyomása, de egyik betegségét sem kezelteti. Minden szempontból jót tehetne neki az is, ha megcsináltatná a fogait. Ha valakin, rajta segíthetne a rendszeres közös mérlegelést, célkitűzést és értékelést tartalmazó összetett esetmenedzsment, amiben egyetlen intézménynél sem részesül, melyekkel kapcsolatba került.

F. esete különbözik mindenkitől, mert ő munkaviszonyban állt, mikor az álláslehetőségek után érdeklődött a kirendeltségen. Az eredeti szakmájában azonnal 8-10 állásajánlatot ismert meg, köztük az egykori munkahelyén, ahol a volt főnökei könnyen alkalmazták is.

A 2005 előtt aktív támogatásban részesültek között is van tanfolyami résztvevő és egy ideig bértámogatással dolgozó. I. a kilencvenes évek végén szintén számítógépes tanfolyamot végzett, majd bértámogatással az asztalos szakmájában dolgozott egy közeli ismerőse családi vállalkozásában. A cég minimálbért fizetett hivatalosan, és semmi többet, ezért I. két év múlva jelentkezett az induló csapatba az FFF autóalkatrész​gyár​hoz, ahol azóta is dolgozik. L.-ék lánya friss érettségivel támogatott vám- és pénzügyőri tanfolyamra járt, de nyelvvizsga hiányában nem sikerült képesítést szereznie. Azóta különböző helyeken eladóként dolgozik, melyhez a saját költségére végzett tanfolyamot. Az aktív támogatáshoz sorolom – talán nem elég okkal –, hogy a varrodai munkával viszonylag hamar felhagyó két munkásnő, L.-né és S.-né a munkaügyi központ közvetítésével került közfoglalkoztatott státuszba. S.-né szívesen tanult volna szociális gondozói tanfolyamon, de végül nem látta értelmét, mivel azokat az embereket iskolázták be, akiket az önkormányzat előre megjelölt, hogy a községben működő idősek otthonában fogja alkalmazni. Később a saját költségén végzett számítógépes tanfolyamot, melyet hasznosít is a fél éve betöltött eladó munkakörében.

Olyan állásajánlatról, melyet érdemesnek tartottak komolyan mérlegelni, mindössze két interjúalany számolt be, akik utoljára az ezredforduló után kevéssel voltak munkanélküliek. A tényleges elhelyezkedésükben személyes kapcsolatok útján szerzett információk döntöttek.
 Ifj. J. családi okból hagyta abba a távolsági ingázást, és egy közeli szomszédja révén került a DDD lemezgyárba. A munkaügyi központtól azonban kiközvetítették az FFF autóalkatrész​gyárba is, de nem felelt meg az alapos szűrésen; hitelt adhatunk annak, hogy a két munkahely között nem volt számára különbség. D. a kilencvenes években hosszú ideig volt munkanélküli és kényszerből mezőgazdasági kistermelő, és az évtized végén nagyon intenzíven keresett állást, komoly szervezőmunkát is vállalva, hogy másokkal társulva megoldják a potenciális munkahelyre való eljutást. Az illetékes munkaügyi kirendeltségen nem voltak kíváncsiak az egyéni helyzetére: sem érdemi ellenőrizést, sem hatásos támogatásban nem tapasztalt. Azonban kétszer járt a megyei munkaügyi központban, ahol egy tanácsadóval alaposan áttekintették az állásajánlatokat, és hasznos tájékoztatást kapott a megyei munkalehetőségekről. Mint mondja, nem az ottani munkatársakon múlt, hogy a beutazási lehetőségek részleteit a választott munkahelyre, ahol jelenleg is dolgozik (pontosan merre jár a munkásbusz, fizetik-e a távolabbról jövők benzinköltségét a megállóig), informális úton ismerte meg.

Ami a magatartási szabályok ellenőrzését, ezen belül a felajánlott munkahelyek kezelését és az önálló álláskeresés követelményét illeti, a 23 fő regisztrált munkanélküli státuszt megélt interjúalany közül mindössze hárman számoltak be arról, hogy ez tényleges korlátot jelentett számukra.

E. az elmúlt két évre nézve egyedül tett erről említést, ő egy ideig rendszeres szociális segélyben részesült, de az önkormányzatnál ezt nem vették jó néven. Mint mondja, azért nem tekintették rászorulónak, mert egyedülálló. Más falubeliekről B.-né számára kiderült, hogy nem kényszerülnek munkát keresni, amikor a saját munkahelyre járásához szükség lett volna társakra. Együtt írtak tesztet a munkaügyi kirendeltségen, és rajta kívül senki nem akarta, hogy sikerüljön a felvétel. Az ezredforduló körül nyomás alá helyezett munkanélküliekhez soroltam ifj. J.-t, bár az említett esetben bizonyára szándékosan is elronthatta volna a tesztet. Az elmondása alapján feltételezem, hogy az akkoriban induló üzemek állásajánlatainak elfogadását szigorúan ítélte meg a munkaügyi kirendeltség. Ebben az időben kényszert tapasztalt G.-né is, mivel az ő szakmája varrónő, a kirendeltségen pedig általában tart bent munkaerőigényt néhány varroda, melyek a hatósági kényszert kihasználva akarnak dolgozót szerezni. A varrodákban nem teszttel szűrnek, hanem próbamunkával, az opportunista munkanélküli azzal biztosabbra mehet, ha el akarja rontani. Ellenben a szakképzett vagy gyakorlott varrónak elvileg semmi esélye a kimentésre, ha a kirendeltség ragaszkodik a közvetítéshez. (Ténylegesen persze – mint rögtön látjuk –, hivatkozhat személyes nehézségekre, vagy a munkakörülményekkel, a bérezéssel kapcsolatos, valós vagy mondvacsinált kifogásokra.) A varrodák technológiája sokkal inkább hasonlít egymásra, mint más sorozatgyártó üzemeké, ezért az alkalmasságot, a begyakorlottságot, a munkakörülmények megfelelését a munkanélküli-ellátások indokoltsági vizsgálata során is inkább meg lehet ítélni a varrodáknál, mint a többi iparágban.

A fentiek az interjúalanyaink tapasztalatai szerint úgy jelentek meg a kirendeltségi gyakorlatban 2005 előtt és után is, hogy amikor pénzbeli ellátást kérelmeztek, akkor általában nem ajánlottak fel munkát (A.-né, R.), legfeljebb a varrónőket kivéve, de őket sem mindig. (B.-né)
 Hasonló érvényes az építőipari szakiparosokra általában (K., szobafestő), és a munkaadók által télen járadékra küldött építőipari dolgozókra különösen. (G.)
Két interjúalanyunk képzésre jelentkezett, ilyenkor az – a kirendeltségi megfigyelésekben is többször előfordult – probléma áll elő, hogy ha az illetőt kiközvetítik, akkor nyilván nem mehet képzésre, ugyanakkor a szabályok nem teszik lehetővé, hogy az ügyintéző mérlegeljen, különbséget tegyen, és ennek megfelelően dokumentáljon, amennyiben indokoltnak vagy indokolatlannak tartja, hogy a képzés miatt ne kerüljön sor közvetítésre.

I.-né a gyes alatt kereskedelmi szakképzettséget szerzett, és mivel eladó munkakörben is gyakori a bejelentett munkaerőigény, ezért az akadályává válhatott volna, hogy támogatással gyógymasszőr tanfolyamra jelentkezzen. I.-né elmondta, hogy nem vágyott feltétlenül a tanfolyamra, hiszen annak hasznosítása is bizonytalan, és szívesen vett volna az ambícióinak megfelelő érdekesebb állásajánlatot, de erre nem látott esélyt, és főleg szeretne kiszabadulni az egymást követő élelmiszer- és ruhabolti állások köréből. Tudomásom szerint O.-né maga fizette az eladói tanfolyamát, de egyébként hasonló problémával nézett szembe. Igaz, a szakképesítés birtokában és a varrodából végleg távozva is feltételeket támasztott, mikor fogad el kirendeltségi ajánlatot: csak néhány járadékon töltött hónap után, és nem élelmiszerboltba. 

Az álláskeresési megállapodás kereteiben azonban önálló keresésről kell beszámolni, ami nyilvánvalóan egyik érintettnek sem volt tényleges szándéka. Mindketten kirendeltségi ügyintéző ismerősükre támaszkodtak, I.-né pedig elmondta, hogy biztosra akart menni. A kirendeltségen tőle igazolást kértek, amit általában nem, hogy ne veszélyeztessék a munkáltatók együttműködési készségét, ezért beérik az álláskeresők által a „kiskönyv” rovatába tett bejegyzéssel. I.-né az igazolások számát túl is teljesítette, mint mondta, ismerős kereskedőkhöz ment, akikről biztosan tudta, hogy nem okoznak kellemetlen meglepetést. Ha módja volna az ügyintézőnek a mérlegelésre, illetve ha dokumentálnák az álláskeresési megállapodásban, mi az ügyfél tényleges szándéka, és hogyan értékelik azt a szakmai-foglalkoztatáspolitikai kritériumok alapján, akkor nyilvánvalóan nem volna szükség az erőforrásokat a megállapodás formális teljesítésének igazolására pazarolni.
 

Másik szituáció, mely szintén két interjúalanyunkat, L.-nét és S.-nét érintette évekkel ezelőtt, és ugyancsak előfordult a kirendeltségi megfigyelésekben: az ellátásban részesülő munkanélküli szabadulni akar a varrodai munkától, melyben gyakorlattal rendelkezik. Szintén mindketten az ismerős ügyintézőhöz fordultak a problémájukkal, L.-né például elmondta neki, hogy kötetlenebb munkát, például takarítást szeretne végezni. A kimerítés után mindketten közfoglalkoztatott takarítók és mindenesek lettek, de L.-nét előtte a PPP olasz varrodába is kiközvetítették, ahol egy napot töltött.

A munkanélküli időszak alatt végzett fekete munkáról a 23 fő közül 9-en számoltak be. Az évtized első feléből S.-né esetét érdemes említeni, aki a segélyen töltött egy évben végig egy helyi vállalkozónál csomagolt éjszakai műszakban harmadmagával. Mint mondja, mindenki segélyes vagy leszázalékolt volt, másnak nem érte meg, mert a fizetésbe eleve belekalkulálták, hogy a dolgozók állami ellátást kapnak. Az utolsó két évben járadékos 12 fő közül 6-an dolgoztak mellette az elmondásuk szerint. (A magasabb arány következhet abból is, hogy a közelmúlt eseményekre az interjúalanyok jobban emlékeztek.) Az eseteinkből az látszik, hogy a járadék indokoltsági vizsgálatának gyakorlata a szabályváltozás előtt és után sem volt hatással a bejelentés nélküli munkavégzésre.

2.1.3. Az interjúalanyok gyerekeit érintő választások
Az interjúalanyok 14 évnél idősebb gyerekei továbbtanulásáról 25 fő (12 lány, 13 fiú) adatát ismerem. Kétharmaduk (16 fő) érettségit adó iskolában tanul vagy már érettségizett, közülük ketten főiskolát végeztek. A lányok közül kivétel nélkül mindenki érettségit céloz meg, a fiúknak azonban csak harmada (4 fő). A fiúk kétharmada (9 fő) szakmunkásképzőt kezdett, egyikük lemorzsolódott, és egy jelenlegi szakmunkástanuló is veszélyeztetett. A szülők korosztályából (vagyis a 38 fő interjúalany közül) 5-en nem fejezték be a tanulmányaikat.

A lányok közgazdasági, informatikai, bőrdíszműves (azóta betanított munkás, majd cipőbolti eladóként dolgozik), lótenyésztési vagy környezetvédelmi szakon, régebbi vagy újabban alakult gimnáziumi tagozatokon (az egyikük azóta kereskedelmi tanfolyam után eladóként dolgozik), sikertelen főiskolai felvétel után idegen nyelvű asszisztensképzésben tanulnak.

A középiskolát végző fiúk műszaki (azóta informatikusok; az elvált apjuk keveset tud róluk), szakács (azóta csaposként dolgozott, majd munkanélküli), elektrotechnikai szakon, a szakmunkásképzőt végzők víz- és fűtésszerelő, műszerész (abbahagyta, és azóta alkalmi munkás), gázszerelő (az egyikük abba akarja hagyni, mert autófényező akart inkább lenni), kőműves, asztalos (azóta ketten betanított munkások), autószerelő, karosszéria-lakatos (azóta ketten fuvarosok), épületburkoló
 szakon tanulnak.

A legszembetűnőbb mobilitási történet az észak-magyarországi terepünkön élő két családé, ahol az asszonyok 53 évesek, és jelenleg ugyanabban a gyárban szalagmunkások. Id. J.-né varrónőnek tanult a hatvanas évek végén, amikor a falujukból még nem volt szokás továbbtanulni. Húsz évvel később varrónőnek tanult a lánya is, „akkoriban a fiúk autószerelőnek, asztalosnak vagy festőnek mentek, a lányok pedig varrónőnek, mert az volt.” A végzés után azonban rögtön ügyintézőnek jelentkezett egy takarékszövetkezethez. Később esti tagozaton érettségizett, banki tanfolyamokat végzett. Vezetői kinevezést kapott a takarékszövetkezeti kirendeltségnél, majd különböző bankoknál pénztáros, jelenleg pedig ügyfélreferens. A három évvel fiatalabb ifj. J. karosszéria-lakatosként végzett, és sokáig a szakmájában dolgozott, jelenleg  fél éve pedig raktáros és fuvaros. Az álláskeresésben többször segített neki az ügyfélköre révén a nővére. H.-né egykori módos gazdacsaládba született, az általános iskola után helyben vállalt munkát, majd férjhez ment, és a három gyermekét nevelte. A kőműves vállalkozó férje 15 éve munkabalesetben meghalt. Az id. J.-né lányával egyidős fia akkor végzett autószerelőként, jelenleg szintén fuvarozással foglalkozik. Az évekkel fiatalabb lányait egyedül nevelte fel, ők aztán dolgozni mentek, támogatott tanfolyamokra jártak, majd főiskolai gazdálkodási szakot végeztek levelező, illetve nappali tagozaton, és jelenleg ügyintézőként dolgoznak a közeli kisvárosban.
 

Az interjús tapasztalataink sem pro, sem kontra nem illusztrálják a közkeletű vélekedések, illetve szaktudományos eredmények táplálta vitát, vajon a gyerekek kognitív fejlődése és érzelmi biztonsága szempontjából meddig van szerepe az anyával való folyamatos együttlétnek, és hogyan játszanak közre egyéb tényezők, mint például az intézményi ellátás fejlettsége, a szülői készségek, a szabad választás lehetősége (Köllő 2008). A megkérdezett édesanyák majdnem kivétel nélkül végig kihasználták a gyest, és az indoklásaikban gyakran szerepel, hogy sokat akartak együtt lenni a gyerekeikkel, elkísérni őket az iskolába, részt venni az ünnepélyeken stb. A fiatalabb szülők közül többen arról is beszámoltak, hogy ügyelnek az iskolaválasztásra, a képességfejlesztő programokban való részvételre. Néhány történetben arra következtetünk, hogy a gyerek érdeklődésének jobban megfelelő vagy magasabb képzettség megszerzését közvetlenül nem a tanulmányi eredmény vagy a szegénység akadályozza, hanem a szülők csekély ambíciója vagy a gyerek el nem engedése.

A család korlátozó szerepét leginkább a négy M. nővér története mutatja. Egyikük sem akart varrónő lenni. Ketten eladóként vagy fodrászként képzelték a jövőjüket, ők végül egyáltalán nem tanultak tovább, hanem rögtön munkába álltak. Ketten jól vagy nagyon jól tanultak, tanító vagy óvónő szerettek volna lenni, de aztán szakmunkásképzőbe jelentkeztek, és beálltak a sorba: 20 éves kor előtt férjhez mentek, egy-két év múlva szülték az első gyereküket, és három év múlva a másodikat. M. és Zs. látványosan hoz a valamikori igényei alatti döntéseket. M. tekintett a legmesszebbre, de végül abban különbözik a nővéreitől, hogy egyedül ő dolgozott a környék legnehezebb – a képzetlen munkáért legjobban fizető – munkahelyén, a baromfivágóhídon, és egyedül az ő családjának nincs háza.

2.2. A. T.-né

Nyugat-dunántúli faluban lakó, 36 éves, házas nő. Gyermekei 15 és 11 évesek.
Eladó szeretett volna lenni, de az osztályfőnök lebeszélte azzal, hogy nagy a túljelentkezés. Közösen választották a dísznövénykertész szakmát, de nem szerette, és az első nyár után már nem ment vissza az iskolába. 
A közeli nagyobb város baromfifeldolgozójába jelentkezett szalagmunkára. Szeretett ott dolgozni, jó volt a társaság, tetszett, hogy fiatalon önálló keresete van. Olyan munkafázisban dolgozott, ahol a csirke már meg volt tisztítva, az sem zavarta, hogy állni kellett, kellemetlen munkakörülménynek inkább a hideg számított. Szerette, hogy hol erre, hol arra a munkafázisra állították be. 
Három év múlva, 89-ben férjhez ment. Az egy bálban megismert férje szüleihez költöztek, egy távolabbi faluba. Ezért ott kellett hagyni az előző munkát, a szomszédos város cipőgyárában, BBB jogelődjénél lett betanított munkás. Férje, és – tsz-tagság, majd építőipari illetve szövőgyári munka után – az apósa, anyósa is ott dolgozott. Ott nem szalagon, hanem kocsin továbbították a terméket, és állandó munkafázisok voltak kiosztva a dolgozóknak. A keresete húsz százalékkal lett kevesebb a baromfifeldolgozóhoz képest. 
A cipőgyárban is három évig dolgozott, majd 92-ben és 96-ban két lánya született. A két gyerek között pont három év különbséget szerettek volna, de nem jött össze, ezért néhány hónapig vissza kellett menni dolgozni. Akkoriban sokan mentek vissza gyesről, és a cipőgyár nem tervezett létszámcsökkentést, a kismamákat is szívesen foglalkoztatta. A gyest végig kihasználta, közben legfeljebb varrás jöhetett volna szóba, amit nem szeret, a gyári munka nem hiányzott, viszont az emberek igen. Mivel a cipőgyári munkát a végén már nagyon nem szerette, a 99-ben lejárt gyes után új munkahelyet keresett. 
Két évvel korábban létesült a megyeszékhelyen az AAA autóvillamossági és számítástechnikai kábeleket gyártó, jelenleg olasz tulajdonban lévő üzem. A munkáról a szomszédasszonytól hallott, a cég tűrhetően fizetett, és nagy vonzerő volt, hogy csak a gyári szerződéses járat a hely buszmegállótól a gyárkapuig viszi. Két éve kell havi 2 ezer forint körüli hozzájárulás fizetni a munkásbuszért. Más helyeken is érdeklődött, és a választáshoz hozzájárult, hogy ebben a gyárban az utcából többen dolgoztak, nem kellett egyedül menni, márpedig fél a kutyáktól és a sötétben. 
A munkaszervezést, a munkafolyamat feszességét A.-né a cipőgyárhoz tudja hasonlítani, és lényegesen kevésbé kötöttnek látja. Az előző munkafázist végző kollégája például ezekben a napokban kétszer annyi idő alatt végzi el azt a munkát, amit elvileg ugyanannyi idő alatt kellene végezniük, és A.-nénak mással kell elfoglalnia magát, hogy a munkatárs a saját ütemében dolgozhasson. 

Az üzemben zavaróan nagy a munkaerőmozgás, a környékbeli autóipari alkatrészgyártók jobban fizetnek, különösen a férfimunkának számító nehezebb munkafajtákra. A biztos munkahely kritériuma A.-né szemében főleg a határozatlan idejű szerződés, ezen kívül a munkatársakkal és a főnökökkel való jó viszony. Néhány éve jellemzőek voltak a háromhavonta, havonta, háromhetente megújított szerződések. Mivel ebben nem látszik ciklikusság, a munkások azt sejtik, hogy a tulajdonos esetenként a gyár bezárását fontolgatja.

A.-né többször említett egy kuplungtárcsákat gyártó üzemet, ahol több falubeli ismerőse elégedetten dolgozik, és nőket is felvesznek, bár inkább férfiak dolgoznak ott, és azt nem tudja, hogy a nőknek milyen munkákat adnak. Az üzemből többen eladó vagy virágkötő tanfolyamra járnak, ettől remélnek jobb munkahelyet. A.-nét az tartja vissza a munkahelyváltástól, hogy nem bízik abban, hogy a több száz álláshelyet meghirdető üzemek nem küldik el két-három hónap múlva. A biztonságkeresés miatt A.-né szerint kérdezősködni sem éri meg túlzottan. Példát mondani arra tudott, aki máshol megtalálta a számítását, könnyen felvett és könnyen elbocsátott dolgozók a személyes ismerősei között nincsenek. 
Ahhoz hogy kockáztassa a munkahelyén tapasztalt biztonságot, azt mondja, legalább dupla fizetést kellene kapnia. Most 65 ezer forintot kap kézhez, három szombat túlórával 83 körül. 
Az ambivalens érzésekkel kezelt munkahely iránti ragaszkodást jól mutatja A.-né két évvel ezelőtti elbocsátása, majd néhány héttel későbbi visszavétele. Végkielégítéssel küldték el a hat-hét fő legmesszebbről bejáró és 6-8 éves vállalati munkaviszonnyal rendelkező dolgozó egyikeként. Úgy tudja, a munkásbusz megszűnt vagy rövidített szakaszon járt volna. Kérte a munkanélküli-ellátás megállapítását, a kirendeltségen nem nézték meg, van-e betanított munka a környéken. Gondolja, ha tovább kapott volna ellátást, akkor megnézik. Néhány hét múlva meglepve olvasta az újságban, hogy a gyár munkásokat vesz fel. Mivel a munkája ellen nem volt kifogás, két közvetlen vezető megkérdezése után visszavették. 
Nem tudni, hogy a költségek azonnali csökkentésének kényszere miatt került-e sor az elbocsátásra a csődhelyzet árnyékában, amely rendszeresen szerepel a dolgozók feltételezéseiben. Vagy hogy az egyébként munkaerőgonddal küzdő vállalat kellően mérlegelte-e a döntés előtt, hogy a legmesszebbről bejárók egyben a leginkább bevált dolgozók közé tartoznak. Esetleg vállalati szempontból mégis racionális volt-e az elbocsátás, mivel a dolgozók termelékenysége között nincs jelentős különbség, a visszavételkor pedig a személyes lobbizásnak engedtek inkább, nem a helytelen döntést korrigálták. A.-né csalódottan említette, hogy másokat felhívtak a gyárból, ő pedig maga telefonált, de végül mindenkit visszavettek, aki akarta. 
A.-né férje szintén abbahagyta a szakmunkásképzőt. Ő és két testvére közül egyedül a lány elsőszülött szerzett szakmát, a – környék fiataljai közül évtizedekig bőven merítő – helyi postaforgalmi szakközépiskolában. Később boltban is dolgozott, de a megyeszékhelyre való bejárást a szakmájában nem vállalta, jelenleg egy közeli üzemben cipőt varr. Az öccse sofőr lett, egy építőipari vállalkozásnál dolgozik a megyeszékhelyen. 
A.-t a BBB cipőgyárból 15 év munkaviszony után, 1995-ben küldték el. Munkanélküli segélyt, majd jövedelempótló támogatást kapott, majd elhelyezkedett ahhoz az építőipari céghez, melynél az öccse is dolgozik. Ez a cég a kilencvenes években letelepülő termelő és kereskedelmi vállalatok könnyűszerkezetes csarnokainak építésével foglalkozik. Betanított ácsként betonpillérek zsaluzását végzete. A fizetése a szombatonkénti túlórákkal 20 százalékkal volt magasabb az utolsó cipőgyári keresetnél, a munka nem volt túl megerőltető, és szabadabb volt a szalagmunkánál. Az építő cégnél 2001-ben éppen elfogyott a munka, több brigádot elküldtek, ekkor került – ezúttal munkanélküli időszak nélkül – egy faüzembe. 
Hat év munka után táppénzre ment, jelenleg pedig a leszázalékolását kéri. Az utolsó fizetése – két vagy három szombati túlórával – 100 ezer forint körül volt. 
A.-ék nagyobbik lánya elvégezte az általános iskolát, jelenleg másodikos közgazdasági szakközépiskolában a megyeszékhelyen. A húga is, ő is a helyi – ettől az évtől a szomszéd faluval társult – általánosba jár. Ebből a faluból nem szokás a közeli kisvárosba vinni a gyerekeket, a társulással járó új környezet is megviseli őket. 

2.3. B. Z.-né

Nyugat-magyarországi faluban lakó, 39 éves, házas nő. Gyermekei 22, 20 és 17 évesek.
Négyen vannak testvérek, az édesanyjuk egyedül nevelte őket. Eladó szeretett volna lenni, de már nem bánja, hogy varrónő lett, mert megszerette. A közeli kisváros ruhagyárában kezdett dolgozni, de már 17 évesen férjhez ment, gyereket szült, összesen hármat, akik jelenleg 22, 20 és 17 évesek. 
B.-né az esküvő után nem sokkal szült, akkor kezdtek építkezni is. Az induláshoz az anyósáéktól kaptak egy telket, rajta kis házzal, a férje nagyszüleitől pedig egy autónyeremény-betétkönyvet, és – bár ellenezték az építkezést – munkával, gyerekfelügyelettel segítették őket. 

Főállású anya volt, közben a faluban ebédkihordást vállalt. Nem töltötte ki a lehetséges időt, hiányzott a társaság. 94-től lehetősége volt ötödmagával egy maszek varrodában dolgozni, ahol 11 évig, a varroda megszűnéséig maradt. A varrodai munka után egy barátnőjével gyerekruhát is varrt butikba, éjszakába nyúlóan. 
2005-ben négy hónapig munkanélküli-ellátás mellett dolgozott ugyanott. Ezután a varroda feketén sem tudta őket tovább foglalkoztatni, és bezárt, B.-né pedig három hónap után talált munkát egy közeli autóipari kábelgyártó kisüzemben. 
Ehhez hasonló munka lett volna korábban a megyeszékhelyen is, de a munkásjárat csak akkor jött volna be a faluba, ha legalább hárman mennek, és B.-nén kívül nem volt jelentkező. Pedig a tesztet a munkaügyi kirendeltségen írták meg kb. tíz falubeli munkanélkülivel együtt. B.-né akár három műszakot is vállalt volna, mert már a legkisebb gyereke is 15 éves volt. 
Ismer egy nőt, aki egy autóüléseket gyártó környékbeli varrodában dolgozik legalább négy éve 45 ezer forint körüli bérért, és hívta magával, de olyan körülmények mellett sem vállalta a változtatást. Azt mondta, marad a biztosnál. A szóban forgó varroda két műszakban dolgozik, és olyan hosszú úton szállítja a dolgozókat, hogy éjszaka érnek haza. A teljesíthetetlenül magas normák miatt az illető asszony sokszor sír, és kiíratja magát táppénzre, mert azon a munkahelyen megteheti. Ennek az asszonynak az édesanyja is ott dolgozik, neki két éve van nyugdíjig, nyilván nem megy sehová, de a lánya B.-né szerint mehetne.
Munkanélküli-ellátásként 32 ezer forintot kapott, mivel a varrodában minimálbérre voltak bejelentve, a tényleges kereset összesen is 60 ezer forint alatt volt. Hét hónap alatt a munkaügyi kirendeltség egyszer sem ajánlott neki munkát, ő ellenben olvasta és jelentkezett a kifüggesztett hirdetésekre.

A varrodai munkához képest a kábelgyártónál végzett forrasztás könnyebb volt, és többet (bruttó 90 ezret) fizetett. A fizetéseket azonban csak két-háromhavonta utalták, emiatt két év többekkel együtt két hónapja kilépett. Hogy plusz két hónap pénzt nyerjen, az orvossal kiíratta magát két hónap passzív táppénzre (és elvégeztetett régóta esedékes vizsgálatokat). 

A táppénz idején nemrég megkereste egy távolabbi kisvárosban működő 20 fős cipőüzem vezetője. A postára ment érdeklődni a községben néhány éve működött olasz cipőüzem dolgozói iránt, és az ismerős postás másokkal együtt megadta a nevét. Többen mentek el megnézni, de a többieknek van munkájuk, a megyeszékhelyen működő ötfős olasz cipővarrónál dolgoznak, és ők csak tájékozódni akartak a közelebbi állásajánlatról.

A német családi cég sportcipőket gyárt bérmunkában, és úgy tűnik, annyira munkáshiány van, hogy az üzemvezető autóval hozza-viszi B.-nét, ami összesen órás kitérő neki. Először feketén dolgozott három napot, hogy beválik-e, vagy pedig munkanélküli-ellátást igényel. Bevált, a próbaidőre minimálbért kap, azután zsebbe teljesítménytől függő plusz 10 ezer forint körül, és a szombatonkénti túlórát. A munka nehézsége a varroda és a kábelüzem közé esik, a normázást nem hangsúlyozzák annyira, mint a varrodában, de pontosan meghatározzák a napi teljesítményt. 
2.4. B. Z.

Az interjú alatt részben jelen volt, de az információk róla a feleségével készített interjúból származnak.

Tévéműszerész szakmát tanult, a megyeszékhelyre járt be dolgozni. Aztán megszűnt a faluba a délutános műszakot hazahordó buszjárat. Később a szerviz is megszűnt, a helyén varrodát nyitottak. B. pedig – egy idős mestertől és autodidakta módon – megtanulta a varrógépek javítását, és ott állt munkába, a varrónőkénél kisebb bérért. A varrodát később egy osztrák család vette meg, a létszám megfogyatkozott, a feltételek egyre rosszabbak lettek, ezért B. 2001-ben otthagyta, és a közeli kisváros BBB cipőgyárában lett betanított munkás. 
A városban ma az a legjobb munkahely, egy műszakos munkarend mellett 85 ezer forintot hoz haza, többet, mint műszerészként, alig is lehet bekerülni a vállalathoz. Több helyen ennyi pénzért három műszakot kell vállalni, neki az dupla fizetésért érné meg. A két műszakban távolabb dolgozók is csak pár ezer forinttal keresnek többet, mint az egy műszakban működő közelebbi cégek dolgozói. Az üzemi munka mellett a környékbelieknek javít régebben tévét, autórádiót, varrógépet, fúrógépet. Ezen kívül mindig fontos volt neki, hogy sokat lehessen a gyerekekkel. 

A faluból autó nélkül gyakorlatilag nem lehet eljárni a megyeszékhelyre, a munkásbuszok megállójáig is 15 km-t kell megtenni, ami tömegközlekedéssel gyakorlatilag megoldhatatlan. 8 km a vasútállomás, de el kell odáig jutni, a megyeszékhelyről pedig ki kell jutni a legtöbbször az ipari parkban lévő munkahelyig, ami szintén gyakorlatilag megoldhatatlan. A munkahelyek választásának egyik fő szempontja ezért az utazás. A több műszakos munkarendben dolgoztató üzemek alig fizetnek többet, mint az egyműszakosok, ők viszont indítanak munkásbuszt.
A terepmunka befejezése után fél évvel a BBB cipőgyárat a tulajdonos bezárta.
2.5. C. E. 

Nyugat-dunántúli faluban lakó, 48 éves, elvált férfi. Gyermekei 20 és 18 évesek.
A szülei egy kis falu tanítói, az apja iskolaigazgató volt. Az édesanyja él még, az ő házában lakik a válása óta, 15 éve. Három testvér közül ő a legkisebb. A bátyját az általános iskolától fogva érdekli a híradástechnika. Egy távoli iparváros szakközépiskoláját választotta ki magának, és sikerrel felvételizett, később műszaki főiskolát is végzett. Jelenleg egy nagyvállalat számítástechnikai osztályvezetője. A nővére egy kisvárosi gimnáziumban érettségizett, majd távoli egyetemi városban járt tanári szakra, de egy sikertelen vizsga miatt végül egy másik városban levelezőn fejezte be az egyetemet, és tanár lett. 
C. is gimnáziumban érettségizett, ahol a nővére, ez távolabb esett, mint a megyeszékhely, ugyanakkor könnyebbnek számított a gimnáziuma. Kollégista volt, havonta egyszer járt haza. Rossz eredményei voltak, azt mondja, nem volt célja. Állatorvosi egyetemre vágyott, két éves vadtenyésztő iskolába szeretett volna menni, de végül a megyeszékhelyre járt be naponta autóvillamossági szerelőnek tanulni. A döntéseit meghatározta, hogy nem ment messze a szülői háztól.  
A végzés után a megyeszékhely autószerelő vállalatánál dolgozott, egy műszakban. Hajnalban három órakor kellett kelni, fél négykor indult a busz, délután fél négyre ért haza. Jobb és rosszabb albérletekben is lakott.
Hat év múlva megnősült, a felesége családjához költözött néhány faluval távolabb. A bejáráshoz ott fél háromkor kellett kelni, 2 km-t biciklizett a vonathoz, mely a megyeszékhelyre vitte. Az első hóeséskor beadta a felmondását. Közelebb van egy másik megyeszékhely, és közvetlen autóbuszjárat is indult oda, két órával tovább alhatott. Rögtön fölvették a Volánhoz a szakmájában.

A volt feleségével egy közeli falu báljában ismerkedett meg. Az asszonynak nincs szakmája, a városban a szeszipari vállalatnál dolgozott. Egy év múlva vettek egy lakást a közelebbi megyeszékhelyen. Két gyerekük van. Mikor a kisebbik utáni gyes lejárt, elváltak.

A rendszerváltás előtt munkahelyet váltott, vállalati karbantartóként helyezkedett el a jobb munkakörülmények és a kisebb hajtás miatt. 1990 körül lett először munkanélküli, de csak két hónapig. Kéthetente kellett menni a munkaközvetítőbe, és ő is keresett magának munkát. A városgazdálkodási vállalatnál talált munkát, ahonnan egy év múlva elküldték. Kezdődtek a bajok a házasságával, ivott. A volt munkahelye visszakérte, onnan végül a válása miatt jött el, mert hazaköltözött az édesanyjához.
Anyjához való visszaköltözése után németet tanult, ami az apja anyanyelve, bár a gimnáziumban majdnem megbuktatták belőle. A középfokú nyelvvizsgától két ponttal maradt el, utána feladta.

92 és 96 között teljes mértékben kihasználta a munkanélküli-segély és a jövedelempótló támogatás lehetőségeit. Közben feketén dolgozott a falubeli mezőgazdasági vállalkozóknál: gyümölcsösben, dísznövénykertészetben, baromfinevelőben. A kilencvenes évek második felétől viszont egy napot sem töltött segélyen. Betanított munkásként azóta mindig el lehet helyezkedni, bár kezdetben néhány évig gyakran változott a munkahelye, és az utazást sokszor nehéz megoldani.
Először a falubeli ismerőse, D. szervezte be egy műanyag​fröccsön​tő üzembe, hogy magának is munkát tudjon szerezni. Végül C.-t felvették, D.-t nem, C. szerint talán túl aktívnak mutatkozott. A vállalat saját busszal vitte az embereket. Folyamatos műszak volt: két napig 12 óra munka felváltva hol nappal, hol éjszaka, majd két nap szünet. Minimálbért kaptak, plusz viszonylag magas műszakpótlékot.
D. közben újabb munkát szervezett egy közelebbi, 20 perc autóútra lévő kisvárosba, 6-8 embert kellett összeszednie, hogy mikrobuszt küldjenek értük. Mobiltelefon-alkatrészt készítettek, a műanyagüzemhez képest 30 százalékkal magasabb bérért, és az egészségre nem veszélyes munkakörülmények között. Viszont a munka nagyon feszített ütemű és feszített figyelmet követelő volt, a bánásmód pedig rossz. A normát kevesen tudták teljesíteni, előbb C.-t, majd D.-t is elküldték, rövid idő múlva pedig az üzem is megszűnt.

Ezután egy általános iskolai osztálytársa szervezésében csatornaépítésnél kubikolt másfél-két évig, az akkori 45 ezer forint minimálbérért és 10 ezer forint zsebbe kapott kiegészítésért. Jól bírta a munkát, gyárak és üzletközpontok építésével kapcsolatos tereprendezést végeztek. A szervezőtől és a fiától függtek, ők vezették az autót. Két év után távolabb kellett volna menni a munka után, ami csak kéthetenkénti hazajárást tett volna lehetővé. C. akkoriban otthon csekély keresetkiegészítés céljából nyulakkal, hobbiból pedig postagalambokkal foglalkozott. Az anyját sem akarta egyedül hagyni. A szőlőt is művelni akarta. Ha eldönti, hogy otthagyja az otthonát, akkor inkább Ausztriába menne. A távoli munkahelyen este csak kocsmázni lehet, C. pedig akkor már, azt mondja, nem ivott, és nem akart visszaesni.

A szakmájába nem mehetett vissza, a nyugati autóknál az autószerelők cserélik a  meg​hibásodott villamos alkatrészeket. Ráadásul a környéken a szakmában sem fizetnek sokkal többet a minimálbérnél, illetve a betanított vagy a segédmunkák bérénél, C. szerint a javítók jelentős részben az ügyfelek becsapásából élnek.
7 éve a szomszédos kisváros BBB cipőgyárában dolgozik, miközben (B.-vel ellentétben és A.-ékhoz hasonlóan) a környékbeli legrosszabb munkahelynek tartja. A tipikus szalagmunka nagy a hajtással jár, keveset fizet, és egészségtelen is: mérgező oldószeres ragasztót használnak rossz elszívó mellett. Felmerült, hogy bezárják a gyárat, C. szerint ezért tértek át gyerekcipők gyártására, azt közepes minőség mellett is könnyű eladni, nem kell tartósnak lennie. Az üzemben néhány technikus rendelkezik a legmagasabb szakmai képzettséggel, a vezetők egy részét a teljesíteni és tanulni vágyó szalagmunkások, a németül tudók közül válogatták, a szalagmunkára való rátermettség sem függ a szakmában szerzett jártasságtól.
A megyeszékhelyen, ahol lakott, a CCC alkatrészgyártó nagyvállalat állandó felvételt hirdet. Éjszakai műszak vállalása mellett 100 ezer forintot lehet kézhez kapni. Oda is, vissza is két óra az utazás, mert minden faluba bemegy felvenni az embereket, és félő, hogy két hónap után a legutoljára felvetteket küldik el. A cégek ragaszkodnak a bevált emberekhez, akikre sok munkát bízhatnak. A cipőgyár is tartja az embereket, két hónapja a nyári-téli szezon között tulajdonképpen nincs munkájuk. A csúcsidőben viszont a munkáltató minden szombaton túlóráztatna.

C. megunta az éjszakázást és a 12 órás munkarendet, minél hamarabb otthon akar lenni. Havi két szombati túlóra mellett ott 80 ezer forintot kap kézhez, a 20 ezer forint különbség nem éri meg az utazást és az éjszakázást. Ha a munka után költözne, az albérlet vinné a pénzt. Olyan munkát szeretne, ami mellett sokat lehet otthon, főleg hétvégén. Autója a kilencvenes évek óta nincs, ha volna, talán ügynöki munkával próbálkozna, vagy biztonsági őrnek jelentkezne, de csak ahol nem kell állni. A hobbijainak él: internetezik, kutyát nevel, gitározik, van egy régi motorja. A cipőgyárban szerinte hozzá hasonlók dolgoznak. Például állatot tartanak, vagy olyan nők, akik berendezkedtek arra, hogy a férjük hoz haza több pénzt. A fiatalokat nem érti, miért nem keresnek távolabb lehetőségeket. 
A fiaival nem sokat foglalkozik. A kisebbik is érettségizett, informatikus szeretne lenni. A nagyobb otthagyta a gépipari főiskolát, és informatikusként dolgozik.

A terepmunka befejezése után fél évvel a BBB cipőgyárat a tulajdonos bezárta.
2.6. D. S.

Nyugat-dunántúli faluban lakó, 49 éves, egyedülálló, gyermektelen férfi.
A betanított munkát végzők között több tekintetben különlegesnek számító interjúalanyunk a szomszédos kisváros postaforgalmi szakközépiskolájában érettségizett, mint sok, a távolabbi városok iskoláiba eljutni nem akaró vagy nem tudó környékbeli. Legszívesebben elektrotechnikával foglalkozott volna, ahogy az általános iskolától kezdve mindvégig autodidakta módon komolyan foglalkozott is. A messzebbre utazást, bentlakást igénylő szakirányú továbbtanulás azonban, valószínűleg a család szűkös anyagi lehetőségei miatt, és mert egy súlyos gyerekkori betegség következtében a szülei féltették, nem jött szóba. Egy nővére van.

Az érettségi után öt évig dolgozott az egyik szomszédos megyeszékhely postáján, illetve vasúti mozgópostán, nagyon szerette, közben sorkatona is volt. A 80-as évek közepétől újból a szülőfalujában lakott idős édesanyjával, aki néhány éve halt meg. 

Takarmányozási tanfolyamot végzett, termelőszövetkezet magtárának vezetőjeként középvezetőnek számított. Visszakapcsolódott a szülőfaluja közéletébe is, több falubeli ismerősével, barátjával együtt a megyében elsőként alapítottak civil szervezetet, egy hagyományápoló egyesületet, melynek titkáraként jelentős szervezői és vezetői munkát végzett. D. vezetőként lényegében nem vált be: bár kedvvel és sikeresen tanulta meg a munka szakmai részét, rosszul viselte, hogy a vezetők és a tagság széthordták a közöst, és a beosztottai érdekét sem tudta eléggé képviselni más területekkel szemben. 88-ban gépmunkásnak állt a téesz faüzemében, melyet később eladtak egy osztrák vállalkozónak. A bánásmód miatt súlyos konfliktusba került a vezetéssel, 91-ben szabálytalanul elküldték, ami ellen sikerrel kezdeményezett munkaügyi vitát. 
A 90-es évek első felében segélyezett munkanélküli, s mivel a környéken álláslehetőség nem volt, viszonylag nagyarányú nyúltenyésztésbe kezdett. Ez azok közé a ritka tevékenységek közé tartozott akkoriban, mely sok munkával elfogadható – bár idővel egyre romló – megélhetést adhatott annak, aki csak magára számít (az édesanyja alkalmankénti segítségét nem tekintve), és tőkével alig rendelkezik. A család paraszti háttere ellenére ő maga növénytermesztéssel korábban nem foglalkozott, de a takarmány biztosítása érdekében könyvből megtanulta. A falubeliek mulattak ezen, ugyanakkor a technológia fegyelmezett alkalmazásával jóval magasabb termésátlagot sikerült elérnie, mint a csupán a hagyományokra és tapasztalatra építő termelőknek. 
Az ellentmondásos helyzete abban is kifejeződött, hogy a rendszerváltás után önkormányzati képviselő lett, a sokoldalúságával és a közéleti tevékenységével elismerést vívott ki, ugyanakkor neki való munkát másokhoz képest is kevésbé talált. A 90-es évek közepén közfoglalkoztatott karbantartó mindenes, egy évig pedig falugondnok volt. 

A kilencvenes évek második felében egymás után létesülő üzemekbe többször próbált embereket szervezni. Erre azért volt szükség, mert tömegközlekedéssel a faluból eljárni a menetrend és a költségek miatt nagyon nehéz, a munkásszállítást viszont csak akkor vállalják a gyárak, ha minimum 3-4, de inkább 5-6 embert kapnak egyszerre. Először a szomszédos kisvárosban tervezett üzem számára készített önéletrajzot, arra számítva, hogy sokoldalú tapasztalattal rendelkező csoportvezetőfélét is keresnek. 
Ezután próbálkozott a C. által említett két üzemmel: a műanyag​fröccsön​tővel, ahová a falubeliekkel ellentétben őt végül nem alkalmazták, és a mobiltelefonhoz alkatrészeket gyártóval, ahol másokkal együtt nem tudta teljesíteni a magas normát, és a rossz szeme miatt nem látta az apró alkatrészeket.  Közben az egyre rosszabbul fizető nyúltartást jelentősen csökkentette, de valamennyit egy ideig még megtartott, hogy ha nem talál munkát, legyen valami jövedelme. 
Akkor, az ezredfordulón volt utoljára kapcsolata a munkaügyi kirendeltséggel, a tapasztalata szerint nem ellenőrizték, de nem is segítették, nem voltak kíváncsiak az egyéni helyzetére. Érdemi kérdéseket és tanácsokat a megyei munkaügyi központban kapott, ahol kétszer járt, sokkal részletesebben átnézték és megbeszélték a bejelentett állásokat, mint a kirendeltségen. Végül egy ismerős ismerősétől értesült arról, hogy a saját autó használatát és az egyik gyár munkásszállítását kombinálva be tudna jutni a megyeszékhelyre. Újsághirdetésből már tudott az állásról, beleértve a munkásjáratok irányát, csak azt nem ismerte, hogy a busz pontosan milyen útirányt jár be, és hogy ha a megállóig saját autóval elmegy, akkor a cég hajlandó-e kifizetni a benzint. 

Az álláskeresési kudarcairól tudott a civil tevékenysége révén szerzett befolyásos közéleti szereplő ismerőse, aki kérés nélkül valószínűleg beajánlotta a gyárba. A sikertelen próbálkozások oka lehet, hogy a tipikus betanított munkásokhoz képest túlképzett és idős, ugyanakkor a sokoldalú tájékozottságát és a munkakultúráját nem tudja bizonyítványokkal és referenciákkal jelezni. Úgy tűnik, a képességeinek jobban megfelelő munkahely megtalálásának pszichológiai korlátai is vannak: a munkáltatókkal tárgyalva nem szívesen beszél idegen embereknek a sokféle képességről, melyek jellemzik, a tanulási és alkalmazkodási helyzetekről, melyeket sikeresen megoldott (ami nem jelenti, hogy esetenként akár a főnökeivel szemben finoman ne éreztetné a fölényét). 
Az elmúlt évek két ellentmondásos sikerélményt is hoztak számára ezen a téren. Hosszas próbálkozás után – és némi protekcióval – sikerült elhelyezkednie az AAA autóipari és számítástechnikai kábeleket gyártó üzemben, ahol 7 éve dolgozik. Többé-kevésbé az érdeklődésébe vágó kérdésekkel foglalkozhat, és betanított munkásként is önállóságot vívott ki magának. A.-né útitársa a munkásbuszon, melyhez D. 15 km-t autóval megtéve csatlakozik. A másik, hogy az ezredfordulón, az elhelyezkedése előtt otthoni munkabaleset következtében az egyik keze átmenetileg megbénult, és a gyógyulását nagyrészt magának köszönheti. A számára elérhetetlen árú gyógyászati segédeszközt, szelektív ingeráram készüléket, mellyel kezelték (a megyeszékhelyen szakszerűen, a napi kezeléseket biztosító kisvárosi rendelőben viszont bizonyítottan súlyos technológiai hibát elkövetve), nagyon olcsón házilag reprodukálta, hogy folyamatos és szakszerű kezelést kaphasson. A kórház orvosa és gyógytornásza rászánta az időt, hogy a gyógyulni nagyon akaró és érdeklődő páciensnek elmagyarázzák a készülék hatásmechanizmusát, és végig ellenőrizték az otthoni kezeléseket. 
Az üzemben a technológiai utasítások kidolgozatlansága következtében a közvetlen vezetők rászorulnak a megfigyeléseire és az ötleteire. D. azt mondja, rendszeresen ő találja ki a munkavégzése helyes módját, mert amit a vezetők mondanak, úgy nem működik. Például selejthez vezet, amit a minőség-ellenőrzés tökéletlensége miatt esetenként csak külföldön vesz észre a felhasználó. Nem dönthető el, hogy a minden jel szerint szervezetlen üzemben a spontán technológiai módosítások mennyire indokoltak, illetve hogy a technológiai utasítások betartásához megvannak-e a feltételek. D. szerint a téesz üzemszervezete pontosabban és ésszerűbben működött. Mindenesetre a hallott problémák és dolgozói magatartások nagyban hasonlítanak az egykori szocialista üzemek jellemzőire. Azzal a megszorítással, hogy a technológiai ötleteket itt csak a munka megkönnyítésére, a mért eredmény javítására, a szabadság növelésére lehet felhasználni, keresetnövelésre, úgy tűnik, nem. A problémaforrásokat növeli, hogy az üzemszervezési akadályokat, a műszaki leírásokban talált hibákat, a spontán technológiai módosításokat, ha elfogadják is az indokoltságukat, a vezetők nem jelentik az olasz központnak attól tartva, hogy hibának minősítenék.

Egy műszak létszáma kb. 100 fő. Egyszerre legalább 20 termék fut, gyakran kisebb sorozatok, melyeken egy-egy csoport dolgozik, de nem függnek szorosan egymástól. A munkamegosztás nem túl mély, a technológiát 8-10 részre bontják, amit a kisebb sorozatok esetén a munkások összevonhatnak, akár négy műveletet egymás után végezve. Viszonylagos szabadsággal oszthatják be az idejüket. A sok munkahelyen szabályozott vécéhasználat például itt nem merül fel. 

A jelek szerint nem végeznek megalapozott normázást, így a teljesítménykövetelmények megállapítása nagyon szubjektív. Egyes termékeknél csak 50 százalékra teljesítik a normát, mégis ha akár egy hétig azzal foglalkoznak, legfeljebb egy-két ezer forinttal csökkenti a keresetüket. A teljesítményelszámolásba utólag is belenyúlhatnak. Reklamáció esetén 10-15 normaszázalékot esetenként hozzáírnak. A főnök belenyúlhat, ha rossz a norma, például 60 százaléknál többet senki nem csinál, és nem akarja, hogy emiatt hátrány érjen valakit, akkor 30-40 százalékot is hozzáír. D. szólt, amikor a javára tévednek, de azt nem módosították. A fizetést inkább meghatározza a negyedévente végzett kategória​besorolás, mely a munka nehézségétől, a minőségtől, az átlagos normaszázaléktól függ, nagyjából egyenlő arányban, jelentős szubjektivitással. A munkásoknál öt fizetési kategória van, kb. 4-4 ezer forint különbséggel, D. az utolsó előtti kapja. 

Túlórával 110 ezer forint körül (nélküle 100 alatt) keres, kézhez 80 ezernél valamivel többet (túlóra nélkül 72 ezret) kap. Vagyis a bér a környékbeli szinthez igazodik, D. elégedettsége, viszonylag kedvező helyzete a munkakörülményekre és a munkaintenzitásra vonatkozhat.
Három éve összetettebb feladatot kapott, a többinél súlyra sokkal nehezebb nagyszámítógépes tápkábelek gyártását végzi kisebb sorozatban. Munkamegosztás nincs, a teljes technológiát egy ember végzi kb. 20 perc alatt, a szalaggal ellentétben végig állva, ami egyesek szerint nehezebb, D. szerint könnyebb. A bérük ugyanannyi, mint a szalagmunkásoké. Az üzem női munkahelynek számít, mert a szalagon fizikai erőkifejtésre nem, figyelemre és kézügyességre annál inkább szükség van. Erre a feladatra műszakonként két férfit tettek, akik emelgetik a 12 kiló körüli munkadarabot, és végig tudják csinálni a műveletsort.
A szakmai vezetés problémái folytán nem meglepő a közvetlen vezetői döntések befolyásolása. D. figyelemreméltó észrevétele, hogy a jó és rossz normájú munkák a közvetlen vezetés szempontjából nem csak problémát, hanem lehetőséget is, nevezetesen kézenfekvő jutalmazási és büntetési eszközt jelentenek. 
Számon tartják egymásról, „ki kinek az embere”, a befolyásos ismerős beajánlása miatt D. is ilyennek számított. A sorozatgyártás normáját itt sem tudta teljesíteni, de úgy látta, nem mertek hozzá szólni, és jó munkákat adnak neki. Az ellentmondásos helyzetét így jellemzi: „Úgy láttam, hogy ezekhez képest profi vagyok, és nincs szükségem protekcióra, de a dolgok nem így dőlnek el.” Nem biztos abban sem, hogy a maga kieszelte technológiai fogások miatt azért nem szólnak, mert a protekciós felvétel miatt nem mernek, mert nem bánják, vagy mert észre sem veszik a műszaki kérdésekben kevésbé járatos közvetlen vezetők. 
D. azt mondja, pénz miatt nem csábulna el erről a munkahelyről, csak ha megbízható ember nagyobb szabadságot és kreativitást ígérne máshol. Itt a szakirányú végzettség hiánya és az életkora okozta hátrány ellenére elismertette magát, egy új helyen mindent elölről kellene kezdenie. Ha gond van, hallgatnak rá. A karbantartóknak sem kell sokszor szólni. A munkatársak közti viszony is megfelelő. Azokban az üzemekben, ahol nagy a munkaerőmozgás, a munkatársak ellopják egymás ennivalóját a közös hűtőből, sőt feltörik az öltözőszekrényt. Az utazási nehézségek következtében ha valaki munkahelyet változtatna, 2-3 másik embert is szerveznie kell, hogy valamelyikük autójával be tudjanak járni, fel is kell hogy vegyenek mindenkit, és a költség miatt végig függnek egymástól. 
2.7. E. B.

Nyugat-dunántúli faluban lakó, 42 éves, egyedülálló, gyermektelen férfi.

Négy gyerek közül volt a legkisebb, ő maradt a szülői házban, mely nagyméretű, mára meglehetősen leromlott állapotba került. Annak idején az apja testvérei is lakták, a hattagú családnak akkor egy szoba jutott. Az apja boltos, majd anyagbeszerző, az anyja a faluban tanítónő volt. 

A nővére általános iskolai tanár. Az egyik bátyja gépipari szakközepet végzett, és félbehagyott főiskola után jelenleg vállalati középvezető. A másik bátyja földmérési szakközépiskolát végzett. E. szakközépiskolában végzett autószerelő. 1994-ben a munkaügyi központ támogatásával számítógép-kezelői, 2003-ban a saját pénzéből biztonsági őr oklevelet szerzett. A középiskolában jól tanult, főiskolai továbbtanulást fontolgatott, úgy gondolja, hogy családi körülményei miatt nem tehette meg, a szülei nyugdíjba mentek már mire az általános iskolát elvégezte.
A végzés után két évig a megyei Volán vállalat telephelyén a közeli kisvárosban dolgozott autószerelőként. Egy évig a szomszéd megye Volán vállalatánál sofőr, ekkor próbált eltávolodni a szülői háztól. Fiatalon szeretett világot látni, kihasználta a vállalat által szervezett kirándulásokat és ingyenes utazási lehetőséget. A katonaság alatt meghalt az apja, a leszerelés után a szomszéd községbeli üzemben motorszerelő, mint mondja, nem volt más választása, mint visszaköltözni az özvegyen maradt idős édesanyjához. Egy időben ott jól keresett, de az üzem 1993-ban profilt váltott, a dolgozók nagy részét elküldték. 
Egy évig munkanélküli volt, számítógépes tanfolyamon DOS operációs rendszert és angolt tanultak. A csoportot együttműködés és rivalizálás is jellemezte, később évekig összejártak. Hirdetésre jelentkezett a megyeszékhelyre egy nagyvállalati jogutód karbantartó céghez, ahol 9 évig maradt. Trabanttal járt be, a tömegközlekedés egyre rosszabb lett, saját autó nélkül szinte lehetetlen messzebbre eljárni. Közben másodállásban térképezési munkát vállalt, esetenként emiatt fizetés nélküli szabadságra is ment. 
2002-ben meghalt az édesanyja, ami a munkavállalásban is törést jelentett, pedig a cég éppen akkor indult növekedésnek. A munkahelyén felmondott, orvosi vizsgálatokra járt, nyomasztotta a hagyatéki ügyintézés, a sokak által megörökölt szülői ház sorsa is. 2003-tól egy évig a községben működő civil szervezetnél dolgozott mindenesként, miután két hétig munkanélküliként regisztráltatta magát. A civilek négy ember közfoglalkoztatására kaptak pénzt minimálbéren, gyakorlatilag nyáron többet, télen sokkal kevesebbet dolgozott, és a minimálórabért számolták el. 

Úgy gondolta, biztonsági őrként megtalálja a számítását, ezért saját költségre tanfolyamot végzett. Ígéretet kapott, hogy egy közeli városban nyíló üzletben kap munkát, addig is távolabbi városokba küldték helyettesíteni. Mint mondja, súlyos csalódások érték, a rendőrségtől fiatalon nyugdíjazottak mellett nem tudott labdába rúgni. Hetente négy-öt napot reggeltől estig állni kellett, minimálbért fizettek, plusz a túlórát; az útiköltséget az ígéret ellenére nem térítették. Végül nem kapta meg a megígért állandó helyet, sőt a munkáltatók átalakulása következtében a kilépési papírok is két hónapot késtek.  
2004 őszén munkanélküli-segélyt igényelt. Tanfolyamra akart menni, de akkor már nem volt rá pénz, a következő év elején még nem indult, később majdnem lekéste. Végül mégis választhatta a fuvarozó és TIR vizsgára három hónapos felkészítést (bár logisztikai ügyintézőnek tanult volna szívesebben). Úgy tűnik, a kirendeltség nem ajánlotta fel, de nem is akadályozta az ambíciói érvényesülését. Közben kisebb munkákat vállalt. Két éve általában egy környékbeli lakatosnál dolgozik, a megengedett havi 15 napot AM könyvvel, a többit feketén. Időnként elkíséri kamionos ismerősét külföldre. 2006-ban rendszeres szociális segélyt kapott, az utalásaiból úgy tűnik, az önkormányzatnál ezt nem vették jó néven, mivel egyedülálló, ezért nem tekintették rászorulónak. 
2006 végén a lakatos cégnek lezárult egy nagyobb munkája, 2007-ben intenzíven keresett munkát. Három műszakos operátori állásra jelentkezett a szomszéd megyeszékhelyen működő CCC alkatrészgyártó nagyvállalathoz. A képzettsége alapján két műszakos karbantartónak vették fel 120 ezer forintért, amiből 80-at kapott kézhez. Fél év múlva létszámcsökkentés volt, amit egyes autóbuszjáratok megszüntetésével hajtottak végre. Most ismét bejelentett munkát keres, a lakatos vállalkozónál végzett és más esetenkénti munkák mellett.
2.8. F. A. 
Nyugat-dunántúli megyeszékhelyen lakó, 40 éves, házas férfi. Gyermekei 14 és 10 évesek.
Gépipari szakközépiskolában esztergályos szakmát tanult. 7 évet dolgozott egy neves nagyvállalatnál esztergályosként és szerelőként. Esti tagozaton továbbtanult, technikusi oklevelet szerzett. Hegesztő tanfolyamot is végzett.
24 évesen megházasodott, majd egy év után otthagyta a szakmáját, és betanított péknek állt. Közvetlenül a rendszerváltás után a szakmájában nem látott perspektívát, a széteső nagyvállalatokon kívül néhány küszködő maszekot ismert. A pékmestert a sógora révén ismerte meg, és 14 évig dolgozott nála, egy évvel ezelőtt jött el. Végigjárta a ranglétrát, a vége felé eladott és szállított, az egész napot a munkahelyén töltötte. 
Úgy látja, a kilencvenes évek elején mindenki maszekhoz akart menni, azóta viszont inkább menekülnének. A multicégek bejövetele előtt néhány év alatt meggazdagodtak és vérszemet kaptak. Nem fizetnek az alkalmazottaknak, úgy akarnak még feljebb jutni, hogy rajtuk spórolnak, és becsapják őket. 6-7 éve nem volt béremelés, sőt a tulajdonos inkább trükkökkel csökkentette a fizetést. Nem fizette a túlórát, hanem negyedévente egy fix plusz összeget, azonban ha valami kifogása volt éppen, akkor az egészet megvonta. A kilépése előtt szünnap nélkül havi 250 óra, nagyrészt éjszakai munkával 110 ezer forintot kapott kézhez. A családra nem volt idő, otthon ülve elaludt, meglepte, hogy nem vált el tőle a felesége. Családtalan vagy elvált embernek való, aki nem akarja a teljes fizetése után fizetni a tartásdíjat.
Úgy érzi, a főnöke egyik fő dobása az volt, hogy minden probléma megoldását az alkalmazottaira hagyta. A másik, hogy ha fizetést nem is, de kölcsönt és szívességet szívesen adott, amivel hosszú időre megfoghatta őket. Bútorvásárlásra 200 ezret, a szállításhoz pedig kölcsönadta az autóját, és nem kérte a benzinpénzt. Hat éve vettek egy panellakást, előtte öt évig egy komfort nélküli szoba-konyhás házrészben, a házasságuk első öt évében pedig fiatal házasok otthonában laktak. A lakásvételkor a főnök rábeszélte, hogy ne banktól, hanem tőle kérjen kölcsön. Ezt aztán többszörösen visszakérte azzal, hogy ha az üzleti érdek úgy kívánta, nem mehettek haza. Mindenki úgy érezte, hogy kicsit övé is a vállalkozás, ezzel aztán visszaélt, nem számolták az órákat. Az alkalmazottak pedig gyakran úgy válaszoltak, hogy meglopták a tulajdonost, ami azért sem számított rendkívülinek a szemükben, mert a főnök maga mesélte, hogy a munkahelyén egykor ő is elkövette. Lopással meg lehet duplázni a fizetést, de mint F. mondja, nem lehet életvitelt alapozni, kölcsönt felvenni arra, hogy havi fixet ellop valaki. Úgy érzi, a végzett munkáért 200 ezret kellett volna kézhez kapnia, tehát lényegében a dupláját a fizetésének, persze lopás nélkül.
Egy éve egy éjszakai műszakban dühbe gurult, reggel egyenesen a munkaügyi központba ment állásról érdeklődni az eredeti szakmájában. Rögtön mutattak 8-10 ajánlatot, köztük a régi munkahelye utódcégét. Kiment, minden vezető ismerős volt, öt perc alatt megbeszélték, hogy egy hét múlva kezd, addig tudják az állást tartani. Az orvosi vizsgálatot azonnal megcsinálták. 
Felhívta a főnökét, hogy szeretne közös megegyezéssel eljönni egy hét múlva. A főnök is azt mondta, mikor legutoljára elutasította a fizetésemelési kérését, hogy el lehet menni bármikor, ha nem tetszik. De kiderült, hogy a főnök nem engedi. F. megfenyegette, hogy munkaügyi bírósághoz és az APEH-hoz fordul, éppen eleget tud a vállalkozásról. Végül kompromisszum jött létre, F. mondott fel, de a főnöke eltekintett a felmondási időtől. 
Először forgácsoló munkakörről volt szó három hónap próbaidővel, de néhány nap múlva felajánlották, hogy a gyári múltjára tekintettel rögtön véglegesítik, viszont egy ideig a hegesztősoron dolgozik. Egy éve ott van, kamionfutóművek alkatrészeit készíti, gépbeállítással, minőségvizsgálattal együtt. Fájlalja, hogy egyelőre nem sikerült bejutnia a gyári NC tanfolyamra. Ugyan technikumi végzettsége nincs mindenkinek, és annak idején dolgozott NC-gépen, de azóta kihagyott másfél évtizedet. A munkatársi viszonyok sokat romlottak a kilencvenes évek elejéhez képest, ellenben a fizetésével elégedett. Túlórától függően 280-320 ezer forintot keres, kézhez 160-180 ezret kap. 

2.9. F.-né V.
Nyugat-dunántúli megyeszékhelyen lakó, 37 éves nő, F. felesége.

Az általános iskola után egy évig tanult esztergályosnak, de abbahagyta. Eredetileg állategészségügyi szakiskolába készült, de nem volt jó kémiából, és a tanárnő lebeszélte. Két évig szövőgyárban dolgozott, de aztán – mint mondja, az utolsó percben – mégis kitanult egy szakmát, a fazekasságot. Végzés után nem tetszettek az álláslehetőségek, ezért visszament betanított munkásnak, két évre a szövőgyárba, két évre pedig, a magasabb fizetés miatt, egy villamossági céghez. 
21 évesen férjhez ment. Két év múlva szülte az első gyermekét, két évet töltött vele gyesen. Két évet megint dolgozott az addigi munkahelyén, akkor megszületett a második gyereke. Vele csak kilenc hónapot volt otthon, mert éppen megvették a szoba-konyhás házrészt, és kellett a pénz, a férje fizetése elment a törlesztésre és a rezsire, az akkori gyes pedig éppen semmire nem volt elég. Ezért a kilenc hónapos gyerek mellett három műszakban dolgozott, a gyerek beteges is volt, de próbálták táppénz nélkül megoldani. F. éjjel a pékségben dolgozott, nappal a gyerekre vigyázott, de előfordult, hogy elaludt, és senki nem ment a gyerekért a bölcsődébe. Időnként besegítettek a nagymamák is. 
A maga munkahelyéről ugyanolyan hirtelen elhatározásból jött el, mint a férje. Mire visszatért a gyesről, szigorodtak a követelmények, sokféle művelethez kellett érteni. Az összeszokott munkatársakból álló szalagot megszüntették. Az egyes műveletek között gyakran átültették az embereket, nem tudott teljesíteni. Az utána dolgozó szidta, mert miatta nem volt elég munkája. Hetekig nem vitt tízórait, hogy a szünetben behozza a lemaradását, végül nem bírta tovább. 

Azóta, vagyis 8 éve az AAA kábelgyártó üzemben dolgozik, ahol A.-né és D. Ott lazább a munka, még munkaviszonyban volt az előző cégnél,  mikor elment kipróbálni. Egy szalagtársától hallott arról a cégről, és az érdeklődése felkeltéséhez elég volt tudni, hogy ülőmunka, és „magának dolgozik”, vagyis nem függ szorosan a munkájától senki, aki kiabálna vele, ha nem elég gyors. Két-három évig negyed 8-tól negyed 4-ig tartó kismamaműszakot engedélyeztek. Most is szívesen dolgozna egy műszakban a kettő helyett, de inkább háromnegyed 6-kor kezdve a két műszakosokkal együtt, mert úgy tovább tart a nap. 
A fizetések kategóriába sorolását egy bezárt nagyobb szerelőüzemből átjött igazgató vezette be. 10-20, de 200 százalékos normateljesítés is előfordul. A normákat, mint a vezetők mondják, külföldről írják elő, és nem változtathatják meg, bár végeznek helyi méréseket is. A bérekről a munkatársak általában nem beszélnek egymással, ha mégis, az összehasonlításokkal és ellenségeskedésekkel jár. Aki többet keres, arról azt feltételezik, hogy segítette a főnök. Kategóriát csökkentő tényező a minőségi hiba okozása is, a vezető ezeket kinél feljegyzi, kinél nem. A munkatársak emlékeznek rá, ki hibázott, és ellenségeskedés forrása, ha néhány ezer forint különbséggel érinti őket a bérlevonás. F.-né egy ideje a legmagasabbnál egy szinttel rosszabb kategóriába került, de ez csupán 3-4 ezer forint veszteséget jelent. Túlórával együtt 80 ezer forintot visz haza.

F.-né minden szalagmunkáról hasonlót állít, mint D. a közös munkahelyükről: mindenhol vannak jobb munkák, melyeket a vezetőknek szimpatikus emberek kapnak meg, például a szeretőjük. Máshol is erre számít, ezért ilyenek miatt esze ágában otthagyni a céget.

Az üzemben két évig nagy volt a jövés-menés. Nem úgy nézett ki, hogy bármivel meg akarják tartani a dolgozókat, inkább azt mondták nekik, hogy húszan várnak az állásukra. A városban egy hasonló nagyobb üzem folyamatos műszak mellett tudomása szerint nettó 70 ezret fizet. A változtatás kockázatos, mert az új dolgozó a minimálbérrel egyező legalsó kategóriában kezdi. Legalább egy év kell, hogy ugyanazért a munkáért eljuthasson az elérhető legmagasabb szintre, de ha nem rokonszenvezik vele a főnök, akkor akár minimálbéren is maradhat. Előfordulhat, hogy inkább visszakönyörögné magát az előző munkahelyére. Betanított munkával a környéken 50-80 ezer forintot lehet hazavinni. A felső határ túlórával együtt jár a több éve egy helyen dolgozóknak.

F.-né úgy látja magát, mint akit másoknál kevésbé érdekel a pénz, mely a tapasztalata szerint megmérgezi az emberi kapcsolatokat. Az fontos, hogy legyen munkahelye, de ha valaki szereti a munkáját, az beszippantja. A saját céljait tekintve ez megfelelő munkahely. A gondolatait az tölti ki, hogy 11 éve Jehova tanúja lett. Nem tud középutat találni az ellentmondó célok között. Nehezen érő típus. 

Tett egy lépést, hogy kevesebb kompromisszumot kelljen kötnie. Masszőrtanfolyamot végzett, és felmerült, hogy főállásban végzi: örömet okoz, és fizetnek érte. Bejelentve, mert Jehova tanújának becsületesen kell élni. Házhoz nem szívesen járna. A helyiségbérlet a némileg hasonló kozmetikus szakmában 25 ezer forint. Talán egyszer a lakótelepi lakásukban fogja csinálni. Két-három havi fizetést félre kellene tenni, hogy el lehessen indulni. Mindent összevéve 200-250 ezer forint havi bevétel mellett lenne a gyári szinten a jövedelme. 1400 forintos órabérrel számolt, bár tudja, hogy kevés, és később emelhet, akkor bizony napi 10-12 órán át kellene ügyféllel foglalkozni eleinte. Ez alapján a számítás alapján az derült ki, hogy túl sok energiát igényel, és egyelőre csak hobbiból masszíroz.
A nagylányuk most végez az általános iskolában, és talán lótenyésztő iskolában tanul tovább. Egy osztálytársától hallott erről a lehetőségről, de visszatartó tényező, hogy egyházi iskoláról van szó, kötelező hittanoktatással. Ha nem sikerül, vagy ha a család úgy dönt, hogy ez túl nagy vallási elköteleződést jelentene, akkor vízgazdálkodási, környezetvédelmi szakképzésben tanulna tovább, melyből több is van a környéken. 

2.10. G. J.-né

Észak-magyarországi faluban lakó, 44 éves, házas nő. Gyermekei 26 és 20 évesek.
A szomszéd faluban született, a megyeszékhelyen tanulta ki a francia női szabó szakmát. Azt mondja, lusta volt, és nem látta a tanulás értelmét, ez a szakma fért bele. Mehetett volna technikumba, de szerelmes lett, minél hamarabb önálló szeretett volna lenni. A szakmunkás-bizonyítvány megszerzése után egy évvel férjhez ment, nem sokkal később megszületett az első gyereke, hat évvel később a második. 18 éves korában, az első gyesen töltött időben leérettségizett. Ma már nagyon sajnálja, hogy nem tanult tovább.
Van egy öccse, ő a katonaság után Pestre költözött épületszobrászatot és koreográfiát tanulni, most van egy pizzériája. A szüleik betanított munkások voltak, majd az apja gátőr lett, a szülők a gyerekek nélkül kiköltöztek a gátőrházba, az anyja akkortól otthon maradt. G.-né a testvérével, majd a férjével lakott a szülői házban, akkor költöztek el, amikor a szülők visszaköltöztek a gátőrházból. 

Végzés után a tsz-melléküzemágban helyezkedett el. Kezdő volt, kerülte a felelősséget, nem akart nagyobb üzemben, ismeretlenekkel dolgozni. A legegyszerűbb termékeket, ágyneműt, otthonkát varrtak. Két évvel később a tsz-varroda cipőüzemmé alakult, ami nehezebb munka, mert nem lehet javítani. Összesen öt évet dolgozott ott, plusz az első gyermekével otthon töltött három év. 
A második gyes után, már a kilencvenes években, egy közeli másik tsz-varrodában dolgozott nyolc évig. Ott mélyebb munkamegosztás érvényesült. Nagy különbség volt abban, mennyire érte meg az egyes műveleteket végezni, és aki jó munkát kapott, próbálta megtartani. Sok falubeli dolgozott ott, a helyi munkavezetők nem hajtották őket. Egyes speciális gépeket például nagyon nehéz befűzni, sokan igyekeztek messzire kerülni. Nem tudták, vagy úgy tettek, mintha nem tudnák megtanulni, mert arra számítottak, hogy akkor mást tesznek oda, ők pedig maradhatnak a megszokott gépükön. G.-né rákényszerült, hogy megtanuljon négy-öt gépen dolgozni. 
Az ezredfordulón két évig a EEE villamosipari alkatrészeket gyártó üzemben dolgozott. Mint mondja, megunta a varrást, a bérben nem volt nagy különbség. Változatos méretű és jellegű alkatrészeket gyártottak, főleg motorokat sokféle háztartási kisgéphez és szivattyúkhoz. Az üzem nem volt korszerű, de az érdeklődő és addig az elektromos iparral nem foglalkozó munkásnőt megismertette a motorgyártás teljes műveletsorával. Tetszett neki, hogy a varrodák után fémmel dolgozik, hogy részekre bontják a munkát, és egyúttal sok mindent csinálhat, sőt kell csinálnia. Hiányolta viszont a szisztematikus betanítást, az összefüggések magyarázatát: a sokoldalúságra a saját tapasztalatból és utánajárás révén lehetett szert tenni. 
A sokoldalúságot vállaló dolgozó anyagilag vagy az erőfeszítést tekintve nem járt jól: sokáig tart a begyakorlás, addig másoknál sokkal inkább küldték ide-oda. Kifizetődőbb volt szándékosan elrontani, azt állítani, hogy mást nem tud végezni, mint azt a néhány műveletet, amikben már elég gyors. A legnagyobb, több száz főt foglalkoztató csarnokban az emberek zömét csak akkor ültették át, ha valaki beteg lett vagy kilépett. Az egyoldalúan begyakorolt emberek ragaszkodtak is a vállalathoz. 
10-12 társával olyan terméken dolgozott egy fizikailag is elkülönített részben, ahol nem függtek egymás munkájától, és szabadabban oszthatta be az idejét. Ez a termék megszűnt, a nagycsarnokba kerültek, ahol kötött időbeosztás és mindennap máshova ültetés várt rá. Baleknak érezte magát és kilépett. 
Ekkor, 2001-ben próbált munkanélküli-segélyre menni, de nem sikerült, mert a munkaügyi központnál a varrodák mindig tartottak bent munkaerőigényt. Próbált otthoni bedolgozást vállalni az előző cégnek, majd jobb híján két évre visszament varrni egy vállalkozóhoz a legközelebbi városba.

Öt éve dolgozik a jelenlegi munkahelyén, a FFF autóipari részegységeket gyártó multinacionális nagyvállalatnál. A gyárat a környék legjobb nagy foglalkoztatójaként emlegetik, de az elmúlt években sokat romlott a szervezettség és a légkör, összekuszálódtak a felelősségi viszonyok.
A termelést nagyrészt számítógéppel programozott gépek végzik. A munkás beállítja a gépet és ellenőrzi a program végrehajtását, eltérés esetén értesíti a technikust, kicseréli az elhasználódott vagy meghibásodott alkatrészt. Ha leáll a gép, akkor a kezelő és a csoportvezetője meg kell tudja indokolni. Az egyes gépek kezeléséből szóbeli vizsgát kell tenni, a tapasztalt munkásoknak, amilyen G.-né is, sok gépből van vizsgája. 

Általában 12 fős csoportokban dolgoznak, egymás között elvileg hetenként cserélgetik a feladatokat, a gyakorlatban ez korlátozottabb. Általában a férfiak kapják a nagyobb munkadarabokat, a nők pedig az aprólékosabb munkát, és egymás között cserélnek feladatot. Ugyan a szándékon is múlik, hogy a nők beállnak-e a hat kilós munkadarabok emelgetését igénylő műveletekbe, vagy hogy a férfiaknak van-e türelmük a finomabb munkafázisokhoz. Ha valaki egy nap nem jön be a csoportból, vagy ha a közös szüneteken kívül vécére megy, akkor a csoportvezető vagy a munka adagolását végző csoporttag (ún. külső feltöltő) áll be a helyére, nekik minden géphez érteniük kell. 

A rotáció követelménye ellenére, úgy tűnik, ennél a cégnél is érvényesül az a megfontolás, hogy még mindig a kisebb rossz megtartani a kevés feladatra begyakorolt dolgozót, mint újat felvenni helyette, és más műveleteken kívül még a kérdéses munkafázisra is betanítani; ez ugyanis még több kieső munkaidőt és vezetői ráfordítást jelent. Hiányzások esetén ha az univerzális dolgozókkal nem tudják megoldani a helyettesítést, akkor más műszakokból csoportosítanak át, amíg el nem fogynak az erre alkalmas emberek. 

G.-nének a közelmúltban csoportvezetői megbízást ajánlottak, de nem fogadta el, mivel idegileg megterhelőnek tartja. A csoportvezető csak beugrás esetén dolgozik a gyártósoron, ugyanakkor felelős a csoport munkáját befolyásoló minden tényezőért a gépleállásoktól kezdve a tagok motiválásáig. A normák teljesítése nem nehéz, ha nem hibásodnak meg a gépek, és ha rendelkezésre állnak az alkatrészek. Az akadály bekövetkeztét indokolni kell, és a munkás akkor sem hagyhatja el a helyét, ha akár másfél óráig elhúzódik a hiba kijavítása, hanem takarítani kell. 
A felvételkor régebben többféle tesztet alkalmaztak, mérték az intelligenciát, a kézügyességet, a csoportba illést. Néhány évig lazult a felvételi szigora. Ezzel egyidejűleg romlott az üzem versenyképessége, a régi dolgozók közül sokan kiléptek, például 20-50 km-rel távolabb álltak be néhány hasonló üzembe, vagy külföldön próbáltak szerencsét. Az üzemben sok jól bevált szlovákiai munkás dolgozik, de elárasztották a próba, szerencse alapon jelentkezők vagy a munkaügyi központ által küldöttek is. Fokozza a problémákat, hogy a gépmunkások egy része nem képes értelmezni a magyar és angol nyelven kapott feladatokat és a válaszokat az érintőképernyőkön. Ezért újra bevezették a teszteket. 

A dolgozók elvileg javaslatokat tehetnek a technológia ésszerűsítésére, a gyakorlatban azonban a technikusok és a vezetők féltékenyek lehetnek rájuk. Mint mondja, kihasználják a fogalmazási hátrányukat, és hogy nem tudják lerajzolni a javaslatukat. 

Az üzem folyamatos munkarendben dolgozik, azaz három műszakban és a hét összes napján felváltva. Egy műszakban hivatalosan kétszer van szünet, a 6 órakor kezdődő műszakban például 7:50-től 8-ig és 11:40-től délig, akkor lehet enni, kávézni, cigarettázni. Vécére elvileg bármikor ki lehet menni, ha a csoportvezető vagy a külső feltöltő helyettesít, anélkül nem. A feltöltő időnként mindenki helyett beugrik öt percre, hogy plusz egy alkalommal ihasson egy kávét vagy elszívhasson egy cigarettát, ezt a vezetőség eltűri. A munkavégzés speciális védőruhában történik.

A vállalat jobban fizet, mint a környékbeli üzemek, és egyedülálló módon választható juttatásokat ad évi 240 ezer forintos keretben. G.-né bruttó fizetése 160 ezer forint, 100 ezernél valamivel többet kap kézhez. A választható keretét kisebb részekre osztotta: negyedrészben üdülési csekket, ezen kívül egészségpénztári hozzájárulást, étkezési jegyet, vásárlási csekket igényelt. 

A környékbeli nagyobb cégekre alacsonyabb teljesítménykövetelmények, rosszabb munkakörülmények, kisebb bérek jellemzők. DDD üzemben lemezmegmunkálást végeznek két- és három műszakos munkarendben, GHI gyárban az autóipar számára varrnak tolótetőket és huzatokat két műszakos munkarendben.

Évente egyszer differenciáltan emelik az alapbért, nullától az idén 7,5 százalékos maximumig. A keretet a csoportteljesítmény alapján állapítják meg, a tagok között pedig a csoportvezető megkérdezése alapján tesznek különbséget. Az egyéni értékelési szempontok közül a leginkább objektív a hiányzás. A hozzáállás megítélése elkerülhetetlenül attól is függ, kinek mekkora szája van. 

Van negyedéves és éves bonus. Az előbbi havi 4 ezer forintot jelent, az értékelés szempontjai az előírt darabszám teljesítése, a csoport esetleges felelőssége vevői reklamációért, illetve hogy történt-e orvosi ellátást igénylő baleset. Az utóbbi nyereségrészesedés jellegű, és a fő feltétele, hogy az illető évi 15 napnál többet ne legyen betegállományban.  

G.-né minden évben beiktat néhány hét „egészségügyi szünetet”, ez számára többet ér, mint az éves bonus. A munkahelyen végig állni kell, nem támaszkodhat a gépre sem, az egyoldalú fejtartástól fájdalmai vannak, a varrodai munka sem múlt el fölötte nyomtalanul.

G.-ék nagyobbik fia kőműves, a kisebbik épület- és bútorasztalos szakmát szerzett, ő frissen végzett. Jelenleg mindketten betanított munkásként dolgoznak egy kábelgyárban. Mint mondja, a szakmájukban keresnek állást, de a néhány általuk ismert vállalkozónak rossz híre van, szélesebb körben pedig nem tájékozódtak. A kisebbik egy régebbi munkáltatója kívánságára annak idején munkanélküliként regisztráltatta magát, a körülményeket nem ismerjük.

2.11. G. J.

G.-né férje 51 éves. Az általános iskola után hentesnek tanult, de egy év után kimaradt, mint mondja, betegség miatt. Elment az apjával vasbetonszerelő munkára, és öt évre ott ragadt. Ügyesnek bizonyult, húsz évesen brigádvezető lett. 
Feltehetően korán megkísértette az alkoholizmus, úgy fogalmazott, a házassága után megállapodtak abban, hogy jobb, ha az asszony közelében marad. Ezért a téeszben helyezkedett el traktorosként. 
A rendszerváltás után két évig munkanélküli volt. 14 évvel ezelőtt csatlakozott egy nagyvállalatnak dolgozó útépítő brigádhoz. Az egyikük jelentkezett hirdetésre, és ő toborozta a többieket. Határozatlan idejű szerződést három éve kötöttek vele. Addig január-februárban munkanélküli segélyre szoktak menni, a munkaügyi kirendeltségen tudták róluk, hogy tavasszal ismét lesz munkájuk, és nem erőltették a kiközvetítést. Mint mondja, olyasminek tekintik, mint régen a vállalat által fizetett állásidőt. 
Jelenleg hat falubeli férfi (részben rokonok) jár el együtt autóval, plusz egy embert útközben vesznek fel. A brigádból hárman-négyen „mennek le a gödörbe”, G. mint régi dolgozó gépet irányít. A munkarendjük szerint 9 napig folyamatosan dolgoznak, majd 5 napig otthon vannak. Másfél óra a munkába utazás, két óra vissza a délutáni csúcsforgalom miatt. Három óra ötvenkor kel, fél ötkor indulnak, bevásárolnak a Tesco-ban, negyed hétkor kezdenek Budán. Hivatalosan fél hatig tart a munkaidő, de már ötkor abbahagyják, hétre, fél nyolcra érnek haza.

Bruttó 210 ezer forintot keres, 110-et kap kézhez. Nagyon stabil a dolgozói gárda, attól a cégtől, mint mondja, felmondással szoktak kikerülni, kilépéssel nem. 

2.12. H. J.-né

Észak-magyarországi faluban lakó, 53 éves, özvegy nő. Gyermekei 32, 26 és 23 évesek.
A szülei téesz-tagok voltak, előtte módos gazdáknak számítottak. Az általános iskolában a tanárai javasolták, hogy tanuljon, de a 60-as évek végén a faluban ez még nem volt szokás, az osztályból csak ketten mentek tovább, H.-né nem volt köztük. Azonnal munkába állt a téesz gyümölcsösében, majd egy fővárosi konzervgyárba járt egy busznyi környékbeli, fél négy órai keléssel, előtte és utána cérnagyártó téesz-melléküzemekben is dolgozott.

19 éves korában férjhez ment, két év múlva megszületett a fia, majd hat és kilenc év különbséggel a lányai. A gyerekeivel végig gyesen volt, ami az utolsó két gyerekénél folyamatos hat évet jelentett a 80-as években. A két gyesen töltött időszak között egy közeli téesz-varrodában dolgozott, majd gyógynövényt válogatott.
A férje kőműves volt, egy kisvárosi építőipari ktsz-nél művezető, a 80-as évek elejétől pedig vállalkozó. A férje szülei szintén téesz-parasztok. A 80-as évek végén kezdték alapozni a saját házukat, addig a férj szüleinél laktak öten.
A gyes után bedolgozással próbálkozott, de nem érte meg, és a férjével úgy döntöttek, segítő családtag lesz a szolgálati évek megszerzése végett. Ugyanekkor kezdtek terményboltot és gázcserelerakatot üzemeltetni. 

A férje 15 éve munkahelyi baleset következtében meghalt. A két kisebb gyerek felnevelése mellett a félkész ház is H.-néra maradt. A munkatársai segítségével befejezték az építkezést, a következő évben beköltöztek. 
A postán és az önkormányzatnál volt hivatalsegéd, de a 90-es évek második felében már munkanélkülieket alkalmaztak. H.-né szégyellt segélyt kérni, és inkább arról is lemondott, hogy a hivatalban dolgozhasson. A férje halála után a téeszben kapott munkát, onnan délben haza tudott ugrani a gyerekeihez. A szülők munkával segítettek. 99-ben megnősült a fia, gyerekük született, náluk laknak azóta is. Elhatározta, hogy újra megpróbál munkát vállalni, mivel a menye otthon volt és van azóta is, és akkor már a legkisebb lánya is nagykamasz korba ért. Az ezredfordulón, ismerőstől hallott lehetőséggel élve úgy döntött, munkát vállal az EEE villamosipari alkatrészeket gyártó üzemben.

Az üzem három műszakban termel, néhány hónapja folyamatos munkarendre tért át. Az ő csoportjának egyelőre megengedték, hogy egy műszakban dolgozzon. A gyár egy magyar nagyvállalathoz tartozott, majd német, később olasz csoport tulajdonába került. A német termékeket, melyek jellemzően nagyobb háztartási és ipari gépekbe való motorok, továbbra is gyártják néhány külön kisebb részlegben. Ezt sokan irigylik, mert nincsenek szem előtt, és ha előbb végeznek, akkor pihenhetnek. H.-né néhány emberrel ott dolgozik, a tekercselést nők végzik, az előkészítést és szerelést férfiak. Jellemzően 40 év körüliek, és több évtizedes üzemi múlttal rendelkeznek. Ha éppen nincs munka, a nagy gyártósorra ültetik őket, hol kisebb háztartási gépekbe készítenek motorokat nagy sorozatban, lényegesen nagyobb a munkaintenzitás, és kötelező a három műszak. 

Egy igazgatóváltás után a szüneteket jelentősen megszigorították, ami azzal jár, hogy az ötperces szünetekben 150 nő akarja egyszerre használni a vécét. 7-kor kezdenek, fél 10-kor 20 perc étkezési szünet, fél 12-kor és háromnegyed 1-kor 5-5 perc, és 3 óra előtt 5 perccel kezdenek takarítani. A dohányosok korábban megszokták, hogy szabadabban mehetnek ki rágyújtani, mint több más üzemben. Van, aki például csak háromnegyed 9-ig bírja, nem hivatalosan most is kimehet egy cigarettára, de addig a soron előtte vagy utána dolgozónak kell ellátni a munkáját. 

A szomszédasszony 20-30 éve ugyanabban a gyárban dolgozott, azt mondja, az éjszakai műszakban 4-kor általában már aludtak. Most a nappali műszak szigorú rendje érvényes éjszaka is: 4-kor legfeljebb vécére lehet menni, de csak öt percre.

A kétezres években egyre több a Szlovákiából átjáró dolgozó, bár többen már közelebb is találtak munkát, és kilépnek. A nagy olasz gyártósoron főleg ők dolgoznak, és a vezetők az elmúlt években gyakran mondogatták, hogy ha nem tetszik a munka, majd felvesznek helyettük szlovákiaiakat. Van köztük levelező főiskolás, be van kötve a keze, de másképp nem tudna megélni. Az egyik szlovákiai kislány leguggolt a sor mellé sírni, hogy inkább leszámol, neki kerestek könnyebb munkát. Kezdetben H.-né is csak úgy bírta, hogy csap alá tartotta a gyulladt kezét. De a téeszben a búzát kamionba pakolni sem volt könnyebb. 
Ugyanakkor sok jelentkezőt a munkaügyi kirendeltség közvetít, és ők gyakran úgy tesznek, mintha nem tudnának dolgozni, hogy írják alá a papírjukat, és mehessenek vissza segélyre. Egy hétig dolgozott olyan ember a szalagon, aki nem ismerte fel a színeket, vagy úgy tett, felcserélte a kábeleket, ekkor megkapta a papírt az alkalmatlanságáról. Egyre több kölcsönzött munkást is alkalmaz a vállalat. Sok a selejt, és a vezetés nem tud, talán nem is akar javulást elérni.

Mint H.-né mondja, igazuk is van, 65 ezer forintot keresnek közmunkásként, ő pedig 61 ezret kap kézhez. Bruttó 77 ezer forint a fizetése, mivel egy műszakos. Még mindig jobban jár ahhoz képest, aki három műszakban folyamatos munkarendben dolgozik, és túlórával együtt 68 ezret kap kézhez. A jelenlét ösztönzése céljából 10 százalék bonust fizetnek, de csak akkor, ha a dolgozó fél évig egyáltalán nem hiányzik. Ha csak egy napot is megy betegszabadságra, nem kap semmit, azután havonta két százalékonként feljebb tornázhatja a bonust, a 10 százalékot csak fél év múlva éri el megint.

A dolgozók viszonya a vezetéssel ellentmondásos, bár időnként mintha igyekeznének a kedvükben járni. Karácsonyra olasz gyümölcskenyeret kapnak, bár előfordult, hogy lejárt szavatosság szerepelt rajta. Nőnapra étkészletet vettek, de csak letették egy targoncával a csarnok bejáratához, a főnökök szóra nem méltatják őket. A védőeszközök hiányosak, a vécékben nincs papír és kézmosó, a dolgozók pedig ellopják a zárat. Az a hír járja, hogy a vállalati büfét, ahol az étkezési utalvány egy részét a távolabb lakók tartós élelmiszerre elköltik, egy magyar középvezető üzemelteti szemérmetlenül drágán. A közelebb lakók és a tájékozottabbak persze mérlegelnek, és máshol váltják be, de a bánásmód részének tekintik. 
H.-né a lehetőségeket mérlegelve mégis elégedett a helyzetével. Még nyolc éve van a nyugdíjig, a korszerűbb üzemekben nagyobb a hajtás, szakképzettség nélkül legfeljebb takarítónak mehetne, amihez viszont protekció kell. A gyáron belüli könnyebb munkákat, mint mondja, gyakran a protekciós tinédzserek kapják, a szalagon dolgozó ötvenévesek némelyikének pedig végig állni kell. A vele egykorú ismerősei három kivétellel mind le vannak százalékolva, mint mondja, megfizették az orvosokat.  Amellett aki akar, dolgozhat is, például a nővére 50 százalékos rokkantnak van minősítve, úgy dolgozik a GHI üzemben. A fiatalabbak közül sokan szociális segélyt kapnak, viccelődnek, hogy reggel hatkor még korán van nekik felkelni, és kikötik, hogy csak épületen belül végzenek közmunkát. 
Egy munkatársának a lánya a közeli GHI autótextilgyárban dolgozott nettó 50 ezer forintért, és mivel elvált a férjétől, jobban fizető munka után nézett. Indul munkásjárat egy távolabbi nagy autóipari kábelgyártó üzembe, ahol 140 ezer forint a nettó fizetés. 12 órás műszakokat kellett teljesíteni, mígnem valaki bejelentést tett a vállalat ellen. Három napon keresztül 6 órára járnak, fél 4-kor kell indulni, és este fél 8-ra érnek haza. Egy hónapja csinálja, úgy elfáradt, hogy a pohár kiesett a kezéből. Valaki azt mondta, a mosógép sem jár le annyi idő alatt, amennyit otthon tud tölteni. Egy falubelije viszont ugyanott ugyanannyiért sokkal önállóbb és nyugodtabb helye van, átkérte magát, de nem engedik, mert már ott bevált, és nem akarnak helyette másikat keresni. H.-né szerint egyik ilyen üzemben sem érdemes megmutatni, ha valaki többre képes, mert az jár jól, aki buta vagy annak tetteti magát. 
Az elsőszülött fia autószerelőnek tanult, jelenleg egy ital-nagykereskedőnek fuvaroz. A lányai dolgozni mentek, támogatott tanfolyamokra jártak, majd a közeli főiskolán végeztek gazdálkodási szakon, az idősebb levelező, a fiatalabb nappali tagozaton. Mindketten a közeli kisvárosban dolgoznak ügyintézőként, és szeretnének az édesanyjuk közelében maradni, az egyikük pedig a falu közéletében is szerepet vállal. Felmerült, hogy az egyik lány vagy ő maga esetleg ápolási díjat vesz igénybe, mert a nagyanyja agytrombózis kapott. De nem tették, mert végleg elveszíthették volna a munkát, a család inkább munka mellett ápolta a másfél évvel később bekövetkezett haláláig.

2.13. I. M.

Észak-magyarországi faluban lakó, 42 éves, házas férfi. Gyermekei 15, 11 és 9 évesek.
A szülei betanított vagy segédmunkások voltak, az apja bányában és a vízügynél, az anyja állami gazdaságban. A családnak nem voltak a tanulással kapcsolatos tervei. Azért lett bútorasztalos, mert a szakmunkásképzőben az volt az egyik választható szakma, és mert volt egy bútorgyár a közeli városban. 
Három évig dolgozott a bútorgyárban két műszakban, majd sorkatona volt. Utána nem ment  vissza a bútorgyárba, mert átszervezték az üzemet, és jobban megtalálta a számítását a téesz faipari melléküzemágában. Öt évet töltött ott, a rendszerváltásig kerítéselemeket, csomagolóanyagot, vasalóállványt készítettek, az utolsó két évre viszont már elfogytak a megrendelések, és klasszikus mezőgazdasági munkákra fogták be a faüzemi dolgozókat. 
Ezalatt esti tagozaton érettségit szerzett, amit annak idején is fontolgatott, de akkor még nem szánta el magát. Két évvel korábban nősült, a feleségével a bútorgyárban, egy nyári diákmunka idején ismerték meg egymást. Házépítésbe kezdett, és megszületett az első gyermeke, akit négy és hat évvel később még kettő követett. A házon 94-ben elvégezték a belső munkákat, aztán elfogyott a pénzük, 96-ban tudtak beköltözni az alsó szintre, a tetőtér beépítéséig pedig csak mostanában jutottak.

92-től 98-ig a Posta karbantartó részlegénél dolgozott asztalosként egy kb. 20 fős építőipari szakmákat egyesítő csapatban, mely négy megye területén újított fel postahivatalokat. Szeretett ott dolgozni, jó volt a csapat, nem mellesleg házat építeni is segítettek egymásnak. A kisposták fokozatos bezárása következtében az évtized közepétől a fővárosba kellett járni a környékbeliekből álló öt fős szűkebb csapatnak. Ez 5 órai indulást és este 7 órai hazaérkezést jelentett, oda-vissza pedig I. volt, aki vezette az autót. Ezt nagyon megterhelőnek találta, és otthagyta a céget, szemben a társaival, akik zöme hosszabb munkaviszonnyal rendelkezett, és a végkielégítésre várt. A távozása után két évvel jogutódhoz kerültek a dolgozók, majd szétesett a csapat. Feltételezi, hogy a vállalkozóknak megvoltak a saját embereik, nem teljes csapatokra volt szükségük. 
Egy évig munkanélküli volt, mialatt számítógépes tanfolyamot végzett. Majd bértámogatással egy volt osztálytársa vállalkozásánál helyezkedett el 12-15 volt bútorgyári kollégájával együtt. A tulajdonos, befolyásos sógorával társulva, akkor bővítette a vállalkozást bolthálózatok berendezésének gyártására a fővárosban és az utóbbi időben Ausztriában is. I. választásában az volt a szempont, hogy ne kelljen Pestre járni, és nyugodtabb legyen a tempó, mint az előző öt évben. Két év múlva barátsággal elváltak, mert minimálbért fizetett zsebbe való kiegészítés nélkül, tudomása szerint másoknak is. Az induló társaságból egy kivételével mindenki így tett, és tudomása szerint a vállalkozásnál jelenleg is gyorsan cserélődnek az emberek, a tulajdonos rövid távra tervez.
2001-ben otthagyta a szakmáját, jelentkezett az akkor indult FFF autóipari részegységeket gyártó multinacionális nagyvállalathoz. Az úton látta az építkezést, semmit nem tudott a vállalatról, csak azt, hogy bármit elvállal. Minimálbérből, gyesből, a konyhakertből és a baromfiudvarból éltek a három gyerekkel és a házrészlettel. Mint mondja, addig nem volt reális lehetőség, hogy a közelebb-távolabb lényegesen jobban fizető munkát kapjon, igaz, Pestre továbbra sem akart visszamenni. Oda a faluból rendszeresen csak egy építőipari brigád jár, G. brigádja. Az öccse dolgozott velük három-négy évig, oda nem fért volna be, és az a munka sem biztos. Egy ismerősük ajánlotta, lépjen be a rendőrséghez, de nem vállalta.
Úgy gondolta, hogy az érettségije és a számítástechnikai alapjártassága következtében érdemes megpályázni a minőségbiztosítási technikus állást, de annak nem kellett, operátornak igen. A legelőször felvett 20 fizikai dolgozó között volt. 
Alapos eljárással szűrték ki őket, általuk még sosem látott módon kézügyességi, logikai, szervezési képességeket vizsgáltak. Az ambiciózus kezdet után a gyárban bekövetkezett változásokat jól mutatja, hogy az elmúlt években olyanokat is felvesznek, akik, mint mondja, a nevüket alig tudják leírni. Másfél hónapig tanfolyamon vettek részt nem csak a szűken vett technológia területén, hanem megismertették őket pénzügyi, logisztikai összefüggésekkel, és csapatépítő tréningen építettek szívószálból tornyot, fújtak pingponglabdát.
Kezdetben egy műszakos munkarendben dolgoztak, egy év után indult be a második műszak. Akkor egy évig csoportvezetőként dolgozott, feladata volt egy szerelősor, 20 fő munka- és anyagellátásának szervezése, a termelésről és leállásokról jelentés készítése és számítógépes rögzítése. Nem bírta a feszültséget, amit haza is vitt, ezért lemondott. Pedig csak ezután, a harmadik évtől vezették be a munkakörülmények legkellemetlenebbnek számító elemét, az éjszakai műszakot, és rövidesen a – műszakpótlékok csökkentését lehetővé tevő – folyamatos műszakrendet: öt nap az egyik műszakban, 32 óra pihenő, öt nap a másik műszakban stb. 
Mióta a csoportvezetésről lemondott, egy olyan műhelyben dolgozik, ahol a gyártószalagról lekerült hibás munkadarabokat vizsgálják, és ha megéri, kijavítják. A munka nagy tapasztalatok kíván, és kevéssé rutinszerű, mint a gyártósor. Mint mondja, a selejtarány növekszik, ami a beszállítókkal, a munkaerővel, a szervezéssel kapcsolatos problémákból eredhet.
Átvették egy bezárt nyugat-európai gyár megrendeléseit, talán a tervezettnél gyorsabban futtatták fel a termelést. Valószínűleg kevesebb és rosszabb munkaerőt tudnak alkalmazni, mint amire számítottak. I. szerint olcsóbbra cserélik a beszállítókat, takarékoskodnak a kéziszerszámokon, a selejtből válogathat magának, ha talál használhatót. Hosszú időre abbahagyták a tesztekkel való felvételi szűrést, a jelentkezési lap alapján vesznek fel nyilvánvalóan alkalmatlan embereket is. A betanítási időt lerövidítették. Sokan ingáznak át Szlovákiából, és jelentős számú kölcsönzött munkaerőt alkalmaznak. Tudomása szerint van megrendelő, melynek követelményeit a különböző vezetési problémák miatt nem tudták teljesíteni. Kérdés, hogy a vállalatnak biztosított adókedvezmény három év múlva esedékes vége hogyan érinti majd az üzem további sorsát.

A betanításkor azt mondták nekik, olyan gyárat akarnak építeni, ahová nem gyomorgörccsel járnak a munkások, hanem örömmel. A felvételi szűrés és a kommunikáció kezdeti eszközei arra utalnak, hogy komolyan akarták venni a munkások bevonását a termelési problémák megoldásába. Az üzemi vezetés problémái a munkásokkal való kommunikáció romlásában, a jóléti intézményekkel való dolgozói elégedetlenségben, a jelentős költséggel nem járó részletekre való odafigyelés hiányában is megjelennek.  

Eleinte havonta tartottak a gyár elegáns konferenciatermében interaktív termelési megbeszélést a dolgozóknak, jelenleg jó ha félévente. Az első igazgató figyelmet fordított arra, hogy az – igaz, akkor még kisszámú és kulcsszerepet betöltő – dolgozókkal személyes formában is kommunikáljon, szimbolikus gesztusokat tegyen. A később egymást váltó fiatal külföldi középvezetők inkább az ellenkezőjét hangsúlyozzák. 

Az öltözőkbe egyre több új munkást zsúfolnak, az étterembe egy öltöző műszakon keresztül lehet bemenni. Elvileg este 6-ig működik melegkonyha, gyakorlatilag az irodistákhoz igazodik, és már 3-kor bezár, tehát csak a délelőttös műszak használhatja. Természetesen nem tudjuk, hogy ez oka vagy következménye-e annak, hogy a munkások közül kevesen veszik igénybe. Étkezésre a 20 perces szünetben van lehetőség, ami még akkor is rövid idő volna, ha a kétfős személyzet miatt nem kellene hosszan sorban állni. E jelentéktelen kérdések fokozzák a rossz hangulatot. Például hogy az a hír járja, egy középvezető rokonáé az étterem, és ezért nem fontos a vezetőknek a szolgáltatás, az igazságtartalmától függetlenül rombolja a vállalat iránti elkötelezettséget. Igaz, ellenhatás is felfedezhető, I. szerint elérték, hogy a folyamatos munkarendben dolgozóknak hétvégén is kinyissanak. 

A gyár a közeli környéken a legjobban fizető nagy munkahelynek számít, de nem a legvonzóbb munkahelynek. A gyártósori dolgozók a mostanában jellemző 1-2 éves munkaviszonnyal 80 ezer forintot kapnak kézhez (110-120 ezer bruttó). Az 5-6 éve oda került dolgozók közül sokan elmentek, akik maradtak, az induló bérnek I. szerint kb. másfélszeresét kapják (100-120 ezer forint nettó, 160 bruttó). Ezzel szemben az éppen állást keresők az egy műszakos munkahelyekről is 60 ezer forint körüli összeget vihetnek haza. A plusz 15-20 ezer forintért, a bizonytalan belső előrelépési lehetőségért sokaknak nem éri meg éjszakázni és hétvégén dolgozni. Az új belépők nem kis része két fizetést vár meg, aztán kilép. A gyártósori munkát keresők a kevésbé megterhelő munkakörülmények, például a két műszakos részlegekkel is rendelkező DDD lemezmegmunkáló üzem felé mozdulnak, mint a kicsivel magasabb bérek felé. 
2.14. I. M.-né

Észak-magyarországi faluban lakó, 38 éves nő, I. felesége. 
Öten vannak testvérek. Óvónő szeretett volna lenni, de a rajz felvételije nem sikerült. Később a bátyja elintézte volna, hogy felvegyék, de nem akarta kitenni magát a további kudarcoknak, ezért a gimnáziumot választotta. Érettségi után nem tanult tovább, a malomipari vállalat zsákraktárában lett adminisztrátor. 
Öt évet töltött abban az állásban, nyaranta egy hónapot a bútorgyárban dolgozott, ahol az édesapja asztalos volt, csakúgy, mint a leendő férje, így ismerkedtek meg. 92-től folyamatosan gyesen volt. A legutolsó vége után, hat évvel ezelőtt (egy időben azzal, hogy a férje a FFF autóipari üzemben kezdett dolgozni, és a család nagyon rossz anyagi helyzete jobbra fordult), főállású anya lett, tavaly évvégéig. Saját fogyasztásra három kertet és sok állatot gondoznak. Két évvel ezelőtt iskolatitkárként dolgozott a jogilag lehetséges 4 órában, gyakorlatilag 8-9, pályázatírások idején akár 12 órát is ott töltve, ezért is hagyta ott.
A második gyereke születésének évében kereskedelmi érettségit szerzett, élve az első szakma ingyenes megszerzésének a lehetőségével. A főállású anya státusz megszűnése után munkanélküliként regisztráltatta magát. Mint mondja, korábban szégyellte volna, azóta viszont megértette, hogy a jobb tanfolyamok félmillió forint körüli költségét csak ezen a módon tudja finanszírozni. Munkanélkülinek lenni, mint mondja, emiatt tulajdonképpen jó dolog. Megbeszélte a férjével, hogy nem tudja elképzelni, hogy kiflit és vajat adjon el, nem akar 4 vagy 5 órára járni, mint amiről az álláshirdetések szólnak. Képzésre akart menni, méghozzá az elképzeléseiben évek óta szereplő gyógymasszázst tanulni, ám többnyire kimondottan férfiaknak való, építőipari vagy villamossági szakmákban indítják a tanfolyamokat. 
Megalázónak tartja, hogy a kereskedelmi végzettsége következtében boltról boltra járkálnia kellett, hogy állás után érdeklődjön. Álláshirdetésre jelentkezni más volna, mint találomra érdeklődni, csak az igazolás miatt csinálta, és ismerősökhöz ment, ahol nem számított semmi meglepetésre. A kirendeltségen kérték a pecsétet, kéthavonta kettőt. Kezdetben havonta kellett menni, utána felajánlották, hogy mehet kéthavonta, és akkor más időpontban fizetnek. Túl is teljesítette, három vagy négy pecsétet is szerzett: boltból, egy adminisztratív munkahelyről, amiről tudta, hogy úgysem fogja alkalmazni, mert éppen leépítések vannak, és az iskolába is visszament, ahol titkár volt. A kirendeltségi jelentkezések során megkérdezték, hogy keresett-e állást, mondta, hogy igen, és bemutatta az igazolásokat, hozzátéve, hogy mégis inkább tanulni szeretne. Ha tudtak volna olyan állást ajánlani, ami kicsit megdolgoztatja az ember agyát is, és a bére elfogadható, akkor talán nem is akart volna tanfolyamra menni. A jelentkezések során a hivatalosan felelős ügyintéző szívesen meghallgatja az embert, ha mondani vagy kérdezni akar valamit, az álláslehetőségekről és a tanfolyamokról tájékoztatnak, de egyebet segíteni nem tudnak.

A tanfolyamot részben annak köszönheti, hogy a kirendeltségi dolgozók egyikét közelebbről ismeri a lakóhelyi civil szervezetük révén, melynek a pályázati ügyeit intézve került vele először kapcsolatba. Tőle tájékozódott, és kérte, hogy azonnal szóljon, ha lesz lehetőség a masszőrtanfolyamra. Neki is elmondta, hogy nem akar eladó lenni, és szeretne tanulni az összetettebb munka érdekében. Azt mondták, rendben van, de a pecsét azért legyen meg, mert be kell írniuk, hol keresett állást. Azért teljesítette túl is a követelményt, nehogy ez legyen a probléma. Előre értesült tőle, hogy a munkaügyi központ pályázatot hirdetett a masszőrtanfolyam megszervezésére. Arról nem beszéltek, hogy mit vár ettől a szakmától, milyen követelményeket támaszt a tanfolyami részvétel, milyen esélye van munkát találni. Teljesítményorientáció van ott is, nem tudnak azzal foglalkozni, hogy az ügyfél mit tervez az életével. 
Fél évig négy óra előtt kel, hogy átszállással nyolc órára a 70 kilométerre lévő megyeszékhelyen tartott tanfolyamra érjen, ha autóval beviszik a városba, akkor egy órával később. Három fő kivételével a megyeszékhely közeli környékéről jöttek a résztvevők, feltehetően nem tervezték, hogy ilyen távolságból is jöjjenek. 60-an jelentkeztek, komoly tesztelés után 16 főt vettek fel, I.-né 15-dikként jutott be. Arra az esetre, ha nem sikerült volna, a gyermekvédelmi tanfolyamot nézte ki magának. 
A nagyfiuk már szakközépiskolába jár, elektrotechnikai szakmát tanul egy se nem távoli, de nem is közeli városban, kollégista. A középső gyerek most kezdte a városi gimnáziumot, a kicsi pedig a faluban alsó tagozatos, de ha I. M.-né a városban kap állást, a felső tagozatra valószínűleg oda íratja. A tanfolyam egy része délután lesz, ha közben a férje is délutános, akkor meg kell szervezni, hogy az utcában lakó sógor befűtse a kazánt, mert nem lesz itthon a gyerekekkel senki.
2.15. ifj. J. J. 

Észak-magyarországi faluban lakó, 29 éves, házas férfi. Gyermeke 5 éves.
Az édesanyja szakmája varrónő, jelenleg gyártósori munkás, id. J. J.-né. Az édesapja autóvillamossági és mezőgazdasági gépszerelő, karbantartó művezető egy tsz-ben.

Karosszéria-lakatos szakmunkásképzőt végzett. Akkoriban a fiúk vagy annak, vagy autószerelőnek, autófényezőnek tanultak. Azon kívül volt még az érettségit is adó faipari szak, oda az általánosban jobban tanulókat és ügyesebbeket vették fel, és általában nem maradtak a szakmában.
A szakmunkásképző saját tanműhelyében a legjobbak közül is csak a protekciósok gyakorolhattak. J. a régi városi autójavítóba került, ahol a végzés után nem akart maradni, mert a nettó 25-26 ezer forint kevés volt, a negyede elment volna bérletre. Inkább a téesz gépjavító üzemébe ment, ahol az édesapja művezetőként dolgozott. A fizetés ott is alacsony volt, de legalább helyben volt, és értük jött egy autó. Az aratáskor szombat-vasárnap is ügyeltek, ősszel viszont a 30-35 ezer forint nettónak a felére esett a fizetés. Rövid ideig dolgozott ott, mert hamarosan behívták sorkatonának.

A 90-es évek második felében egy ismerőse Pestre hívta betanított csőszerelőnek. 65-70 ezret kapott kézhez, majdnem mint az édesapja. Négy évig hétfőtől péntekig vagy szombatig volt távol, mindenfelé az országban bevásárlóközpontok tűzvédelmét építették ki. A főnök nettó 100 ezer forintig emelte a fizetést, ebből kb. 70 ezret bejelentve, a többit zsebbe; az albérletet is fizették.

2001-ben az egyik főnök meghalt, a vállalat ellen bírósági eljárás indult, nem volt munka. Tél volt, a főnök segélyre küldte őket. Később szólt, hogy szerzett egy másfajta munkát, amit J.-nek meg kellett volna tanulnia, de már nem volt kedve.

Két évvel korábban ugyanis megnősült, és mint mondja, választani kell a család vagy az eljárás között. A felesége óvónő. 2002-ben született a gyermekük. Addig a szüleinél laktak, azután az anyósnál. Egy éve vettek a szülei utcájában egy jó házat bútorral együtt 6,8 millió forintért, havi 50 ezer forintot kell utána törleszteni.
8 hónapot töltött munkanélküli-segélyen. Közben egy utcabelitől megtudta, hogy az DDD lemezmegmunkáló cég központjában dolgozik, ahol a közelben létesülő üzem részlegvezetői megbízásra készítik fel. Az ismerős szervezte meg az állásinterjút az igazgatóval, s bár hegesztőket is kerestek, azt javasolta, legyen az ő összeszerelő csoportjának a tagja. A munkaügyi központból kiközvetítették az akkor indult FFF autóipari alkatrészgyártóhoz is. Mint mondja, szívesen ment volna oda is dolgozni, ha azt az állást kapja meg előbb, de nem választották ki a teszten. 
Az DDD üzemben is négy évet töltött. A részlegben két műszakban összesen 60 fő kapcsolószekrényeket, orvosi segédeszközöket szerel és csomagol, a gyártósornál nagyobb szabadsággal. A dolgozók nem függnek egymástól, bármikor kimehetnek. Ez és a két műszak nagyon vonzó munkahellyé teszi a részleget, mivel éppen a gyártósori összeszerelők számára legfontosabb két körülményben lényegesen kedvezőbb, mint sok más munkáltató. A préselőműhelyben és a festőknél három műszak van, a hegesztőknél és a szerelésen kettő, időnként túlórával. Két év után, a számítógépes időnyilvántartás bevezetésekor jelent meg náluk a normázás, de akkor is megállapodtak a főnökkel, hogy a minőségi munka fontosabb a mennyiségi mutatónál. 
Kiderült, hogy a munkaidő kétharmada alatt el tudják végezni a kiadott feladatot, a teljesítményszázalékot fel kell tornázni 80-ra, az még elfogadható, az 50-60 már nem. A részlegvezető is végez fizikai munkát, nem vágja maga alatta fát. Elvárják, hogy minden évben növekedjen kicsit a termelés, ebbe az is belefér. Az a lényeg, hogy gyakorlott és bevált emberek ott maradjanak.
Úgy tűnik, a DDD gyárban összekötötték a jelenléti bonust és a választható béren kívüli juttatásokat. A keretösszeg havi 8 ezer forint körül van, de tudomásunk szerint csak azokra a hónapokra jár, ahol az adott negyedévben a dolgozó egyáltalán nem hiányzott. A keretből vásárlási utalvány, egészségpénztári tagdíj jár, magasabb összegért lehet üdülési csekket igényelni, és adózás után készpénzben is felvehető. Szintén úgy tudjuk, négy napnál nem több hiányzás esetén évente nettó 45 ezer forint plusz juttatást adnak. 

A DDD lemezgyár jobb munkahely, mint az FFF autóalkatrészgyár, mert a folyamatos munkarend nagyon megterhelő. Két szombat délelőtti túlórával a lemezgyárból is haza lehetett vinni 98-105 ezer forintot, ugyanannyit, mint az alkatrészgyárból az éjszakázással. Túlóra nélkül bruttó 130 ezer forintot keresett.
Azért jött el mégis 2005-ben, mert lakáshitelt akartak felvenni, a gyár viszont évente újította meg a munkaszerződést, és arra nem adtak. A banki alkalmazott nővérének ügyfele volt egy svájci kis fémipari cég vezetője, aki éppen lakatos állást hirdetett, és felvették. A cég mobil garázsokat és zászlórudakat gyárt egy bérelt csarnokban 6 dolgozóval. J. feltétele, hogy a határozatlan idejű szerződésben megkapja az előző fizetését, nem teljesült: 80 ezer forintot kapott kézhez, plusz fizették az útköltséget. 

Egy év múlva a cég – Bécs közelsége miatt – Győrbe költözött. J.-nek több más dolgozóval együtt felajánlották, hogy családostól mehet velük. A feleségén múlt, hogy nem mentek. A szomszéd falubeli háromgyerekes családból származik, és egy közeli faluban dolgozik; a testvéreivel ellentétben az édesanyja közelében szeretne maradni. Két munkatársa költözött, az egyiknek a németül tudó feleségét is felvették a céghez ügyintézni; két gyerekkel albérletben laknak, a házuk üresen várja őket.

J. az ipartelepen működő másik fémipari vállalkozáshoz ment, mely 30-40 emberrel építőipari állványokat gyárt. Ott 75 ezret kapott kézhez, és a 9-10 ezer forint benzinpénzt is neki kellett fizetni. Mint mondja, kényelmes ahhoz, hogy busszal járjon, és a 8 ezer forintos buszbérletből 5 ezer mindenképpen az ő költsége lett volna. A DDD lemezgyári volt főnöke felajánlotta, hogy ha visszamegy, akkor a kezdőknek járó bérnél öt százalékkal magasabb szintről indulhat. Ő azonban már külföldi munkavállalást fontolgatott, és olyan munkahelyet keresett, ahonnan a felmondási idő alatt bármikor eljöhet. Ismét a nővére banki ügyfélköre jött a segítségére, egy művezető felesége hozott neki jelentkezési lapot.
Először azért nem mentek, mert J. egyáltalán nem beszél németül, és nem találtak mellé embert, akivel kimehetett volna. Később javasolták, menjen ki egyedül, de autóval. A feleségének azonban kell itthon az autó a gyerek miatt, bár dolgozni busszal jár. A fizetés itthon minimálbér, kint 500 ezer forint lenne. Hívták magyarországi munkahelyre heti ottlakással nettó 180 ezer forintért, J. a heti költséget 10 ezer forintra teszi, és azt mondja, legkevesebb 200 ezerért menne. Ha a külföldi munkához nem kellene saját autó, azonnal indulna. Az ismerősei havonta-kéthavonta járnak haza, nehezen bírják. Az egyik 8 hónap után most hagyja abba, és jelentkezik J. mostani munkahelyére. A másik csak megszakításokkal kap kint munkát. Nem tett le arról, hogy Németországban dolgozzon, és tisztában van vele, hogy alapfokú nyelvtudással is sokkal több volna az esélye. Főleg a lakáshiteltől szeretne szabadulni. 
Jelenleg egy ital-nagykereskedésnél raktáros-rakodó. A telepvezető helyi lakos, aki három fiatalemberrel végezteti az italáru terítését az 50 km-re lévő város környékén, hozzájuk csatlakozott J. Nyáron a sok munka miatt őt is autóra tették, kapott egy rakodót, pénzt kellett szedni, számlát kiállítani, ez túl sok, vissza is szokott a cigarettára. A fizetése bruttó 138 ezer forint, a mozgóbérrel együtt legalább 115 ezer forintot visz haza. A legjobb munkahelye eddig, mint mondja, a DDD lemezgyár volt. 
2.16. id. J. J.-né

Észak-magyarországi faluban lakó, 53 éves, házas nő. Ifj. J. J. édesanyja. Gyermekei 32 és 29 évesek. 
Az információk a vele készült rövid interjúból származnak, amit kiegészítettem a fia, ifj. J. J. interjújának információival.

Varrónőnek tanult. A téeszben dolgoztak a férjével együtt 25 évig, ő 11 évig a kárpitüzemben, a rendszerváltás után pedig a portán. A férje autóvillamossági és mezőgazdasági gépszerelő, művezető volt a gépjavító üzemben, most ugyanazt csinálja egy másik még működő téeszben. 

98-ban csődbe ment a téesz, ezután munkanélküli-segélyt kapott. 7 éve dolgozik az EEE elektronikai gyárban, néhány hónapja az éjszakai műszakot is tartalmazó, folyamatos munkarendben. Nagyon nehezen bírja az éjszakai munkát, és nappal nem tud aludni. 

65 ezer forintot kap kézhez (80 bruttó), csupán 10 ezerrel többet, mint amikor ugyanott egy vagy két műszakba járt. 

A fia biztatására nemrég beadta a jelentkezési lapját a DDD lemezmegmunkálóba (ott dolgozott a fia, a volt főnök pedig a J. szülők közeli szomszédja) és a GHI autótextilgyárba. A lemezgyárban is van könnyű, ülő munka, amit nők végeznek, ráadásul 10 ezer forinttal több pénzért (75 ezer nettó), és nem motorok emelgetése szalagmunkán éjszaka. 
A lánya szintén varrónőnek tanult (a fia szerint „mert mindenki festőnek, asztalosnak varrónőnek, az volt”), de aztán rögtön ügyintézői állásba ment egy takarékszövetkezethez. Estin leérettségizett, banki tanfolyamokat végzett, kinevezték a takarékszövetkezet kirendeltségének vezetőjévé. Később két különböző banknál pénztáros, jelenleg ügyfélreferens.

2.17. K. J.-né

Észak-magyarországi faluban lakó, 42 éves, házas nő. Gyermekei 24, 23, 15 és 2 évesek.

Apja raktáros volt, az anyja takarítónő. Három lánytestvére van, az ő szakmájuk elektroműszerész, cukrász illetve üvegfúvó. Egy budapesti lakótelepen nőtt fel. Sem fodrásznak, sem ruházati eladónak nem vették fel, ezért végül élelmiszerbolti eladó szakmát tanult. Egy évig egy lakótelepi nagy ABC-ben dolgozott. Mint mondja, az embereket szerette, a tömeget és az eladást nem. 
Hamar férjhez ment, 18 éves korában szülte az első gyermekét, egy évvel később a másodikat. Először a szüleinél laktak a lakótelepen, majd egy másik városrészbe a nagynénjéhez költöztek egy szoba-konyhás lakásba. 

A boltokban kötelező volt a két műszak, ő viszont a gyerekek miatt csak egy műszakot tudott vállalni. Ezért 87 és 92 között a közeli nagyvállalatnál helyezkedett el mint motortekercselő háztartásigép-szerelő, erről szakmunkás képesítést is kapott. Szívesen emlékszik arra a munkahelyre, szereti azt a fajta kézügyességet igénylő aprólékos munkát, sokkal inkább a varrásnál. Később a GHI autótextilgyárban bőrből, durva szövetekből készített tolótetőket, huzatokat. Klasszikus varrodában nem dolgozott, fél a varrógépektől. A budapesti gyárban leégett motorokat javítottak. A nagy méretek miatt az össze- és szétszerelést férfiak végezték, a türelmet igénylő tekercselést nők. Később az EEE motorgyárban kis háztartási gépekhez gyártottak kizárólag új motorokat.
91-ben kaptak egy tanácsi panellakást. 92-ben szülte a harmadik gyermekét, gyesre ment, majd főállású anya lett 2000-ig. 
A panellakást nem tudták fenntartani, ezért 98-ban eladták a bérleti jogot, és egy észak-magyarországi faluba költöztek. A konkrét helyre azért esett a választás, mert K.-né szüleinek volt egy telkük a környéken, tetszett nekik a vidék, és fél évvel korábban a szülők a szomszéd faluba költöztek. Az apja munkanélküli lett, az anyja rokkantnyugdíjas, aztán mindketten nyugdíjasok. A háromból két húga is velük jött, ők aztán a faluban mentek férjhez.

A főállású anyaság után a helyi boltban dolgozott, felváltva a húgaival. Mint mondja, ez arra volt jó, hogy megismerte a falu, most is ezzel kapcsolatban emlegetik. Egy év után elküldték őket, az ok nem világos. K.-né szerint eleve mást néztek ki a munkára, aki akkor nem vállalta, ezért próbálkozott a főnök velük. De nem váltak be, és végül mégis sikerült oda csábítani a főnök választottját..
2001-ben ezután 3-4 hónapig munkanélküli-segélyen volt, majd hirdetésre jelentkezett az EEE motorgyárba tekercselői munkára. Egy évig a gyártósoron dolgozott, majd áttették a két fős javítóműhelybe. Ott nem függött a munkája mástól, jobban érvényesült a szöszmötölős, lassú munkatempója. A sor napi 3-400 munkadarabjával szemben 15-20 rontott motor megjavítása volt a követelmény. A nyolcvanas évek budapesti munkahelyétől ez a motorok kisebb méretében (itt háztartási gépekbe készültek, ott inkább ipari berendezésekbe) és a munkafeladatok részletesebb megosztásában különbözik.
Három és fél évig dolgozott a motorgyárban, két hónap betegállomány miatt küldték el. A javítóműhelyben mást nem tettek a helyébe, így a munkatársnője azóta is egyedül van ott. A kétezres évek közepén egyre inkább szlovákiai dolgozókra épített a gyár.
Kérte a munkanélküli-segély megállapítását, és közben munkát keresett. Érdeklődött kisebb és nagyobb élelmiszerboltokban, a DDD lemezmegmunkáló cégnél, az FFF autóipari alkatrészgyártónál. Tesztre nem hívták, a legjobban fizető DDD üzembe nem is tudott bemenni. Felvették azonban – még a határozat előtt – a GHI autótextilgyárba, ahol a lánya két hónapja dolgozott. 

Autóponyvákat, vászontetőket, biztonsági öv hevederét varrta, később előkészítő és befejező műveletekre tették. Jól érezte magát, ott az a munka kellemetlensége, hogy büdös, és főleg hogy állítólag az egészségre ártalmas oldószerekkel dolgoznak. Néhány hónap után kiderült, hogy ismét várandós, akkor betegállományba ment. Két és fél éve szülte a negyedik gyermekét. 
A hamarosan lejáró gyes után a munkába való visszatérése több tényezőtől függ: lesz-e munkája a férjének, milyen műszakrend szerint kell dolgozni, hogyan lehet oda eljutni, és ki hozza-viszi a gyereket az óvodába. Felmerült, hogy közmunkás lenne (a férje után, aki a következő hónapokban szintén közmunkában szeretne megbízást kapni az óvoda festésére). A másik próbálkozása, hogy húga talált egy vállalkozót, akivel vásározni jár, és kétszer ő is velük ment. Ha elfoglaltsága van, a szomszéd faluban élő édesanyja vigyáz a gyerekre. 
Ugyan a falu, mint mondja, nehezen befogadó, de a nyitott és könnyen barátkozó asszony tett a beilleszkedéséért. Az egykori boltbeli munkája révén, de azon kívül is ismerhetik a családot, mivel a férjével együtt beléptek a faluban aktív civil egyesületbe, a falunapon önkéntes munkát vállal. Az „anyósjelöltje” hívására a nemzetiségi népdalkörbe jár, bár ez az egyetlen kapcsolódása ehhez a nemzetiséghez. 

2.18. K. J.

Észak-magyarországi faluban lakó, a negyvenes évei második felében járó férfi, K.-né férje.

Vidéken nőtt fel. Szobafestőnek tanult. A szülőfalujában nyaralt a fővárosban élő későbbi felesége, úgy ismerkedtek meg. A fővárosba költözött, egy nagy állami cégnél dolgozott szobafestőként, majd fűtő lett egy erőműben.

A vidékre költözéshez K.-ék eredetileg Pesthez és a férj munkahelyéhez sokkal közelebbi falut akartak választani. Ebből a faluból is visszajárt, bár autó nélkül rossz a közlekedés. 12-24 rendszerben dolgozott, négy óra volt az út oda, négy vissza. Ha nappalos volt, fél 3-kor indult biciklivel a legközelebbi vasútállomásra, fél 4-kor indult a vonat, háromnegyed 6-ra ért a fővárosba, és fél 7-re a munkahelyére. Fél évig bírta, ősszel otthagyta a munkahelyét. Lehetősége volt három és fél hónapnyi végkielégítéssel eljönni. Ugyan közelebbi falut akartak választani a kiköltözéshez, de aztán már számításba vették, hogy a fővárosi munkahely úgyis megszűnik. 

Másfél évig munkanélküli-segélyen volt. Szobafestőként egy környékbeli vállalkozóhoz közvetítették, de nem tudtak megegyezni. Fűtőként a városban működő állami intézményben ígértek állást, de annak feltétele volt egy végül meghiúsult kazánfelújítás. Közfoglalkoztatott volt, az orvosi rendelőt kellett kifesteni. Feketén azóta is vállal kisebb festési munkákat.

2000 tavaszán a segély kimerítése után fél évig ismét a fővárosba járt dolgozni. Családi házakat újítottak fel, hétfőtől péntekig vagy szombatig a vállalkozó által bérelt lakásban lakott. A munkatársak zöme romániai feketemunkás volt, mint mondja, őt azért alkalmazták, hogy legyen bejelentett dolgozó is. 

Az év őszétől hét évig az EEE motorgyárban volt fűtő. Az idényben 24-48 órás munkarendben dolgoztak, azon kívül csak egy műszakban. Az utolsó hónapokban változott az üzemeltető külsős cég, és áttértek állandó 24-48 órás váltásra. Az interjú előtt néhány héttel szűnt meg az állása, amit annak tulajdonít, hogy tömegközlekedéssel drága és bonyolult eljutni a munkahelyre, a munkásjárat pedig a gyártósorok dolgozók számától és beosztásától függ. Mint mondja, az automata rendszerrel a 24 órából három órát kell intenzíven dolgozni, az ügyeleti időben hólapátolást, karbantartást kellett végezni. A szezonon kívüli egy műszakban pedig lényegében segédmunkát (fűnyírást, szemétszedést) végzett. A lényegesen kedvezőtlenebb időbeosztás valószínűleg a követelmények növekedésével párosult.

Bejelentkezett munkanélküli segélyre, úgy látja, a környéken nincs neki való munka. A városban keresnek fűtőt, de arra számít, hogy az útiköltséget nem akarják fizetni. A gyártósor, mint mondja „nem magyar embernek való”, két percig nem tud egy helyben megmaradni. A polgármester kilátásba helyezte, hogy az óvodafelújításnál lehet közmunkás. A munkaügyi kirendeltségen felvették az adatait, ezután kell visszamenni a határozatért. Olyan munkahelyet nem fog elvállalni, ami nem tetszik, és arra számít, hogy ezt a munkáltatók is megértik. Az év végéig nem akar újra elhelyezkedni, mert be kell fejezni néhány falubeli felújítást, és ha a közmunkát megkapja, az is esedékes addig, mert a felújított óvodát az év végéig át kell adni. 

2.19. K. L.

Észak-magyarországi faluban állandó lakóhellyel rendelkező, de a fővárosban élő, 24 éves, egyedülálló, gyermektelen nő, K.-ék lánya.

Az információk róla a szülei és az öccse interjújából származnak.

Végzős volt az általános iskolában, amikor a család eladta a fővárosi lakást, és falura költözött. Már döntöttek a bőrdíszműves szakma mellett, és nem változtattak a továbbtanulási terveken, ezért öt évig kollégistaként járt egy fővárosi bőripari szakközépiskolába. 

A végzés után fél évig maradt a fővárosban, ahol egy ortopéd cipőboltban vette fel a megrendelők méretét. Három és fél éve a szüleihez költözött, és beadta a pályázatát a környék nagy munkáltatóihoz. Tesztet írt az FFF autóipari alkatrészgyártónál, de nem hívták be interjúra. Többé-kevésbé a szakmájába vágó munkát kapott viszont a GHI autótextilgyárban. Azonban, mint az édesanyja mondja, ő is rosszulléttel, hányingerrel reagált az üzemben alkalmazott vegyi technológiára. 

Visszavágyott a fővárosba, jelenleg ott is él, cipőbolti eladó egy plázában. Újra iskolába jár, hogy kereskedelmi végzettséget szerezzen. Albérletben él két lánnyal együtt, az egyiküké a lakás. Havonta egyszer látogatja meg a szüleit. A faluban élettársa volt, aki úgy volt, otthagyja a közeli városban betöltött állását, és szintén a fővárosba költözik, de aztán mégsem.

2.20. K. G.
Észak-magyarországi faluban lakó, 23 éves, egyedülálló, gyermektelen férfi, K.-ék fia.

K.-ék második fia csak egy évvel fiatalabb a nővérénél, mégis egész máshogy érintette a család vidékre költözése, bár a főváros utáni vágyakozása hasonló. Hetedikes volt, amikor otthagyták a fővárost, az ottani iskolára jó szívvel emlékszik. Annál kevésbé a falusi osztályra, ahol a nyolcadik osztályt járta, és ahol nem fogadták be. Gyerekkora óta szakács szeretne lenni, és megvalósította a tervét, a közeli városba járt hat évig, ahol a szakács mellett a cukrász és a felszolgáló képesítést is megszerezte. Angolul, franciául, olaszul tanult, bár egyik nyelven sem beszél jól. Az iskolát jónak tartotta, és sok helyen jártak a képzés keretében.

A vidéki életet kudarcként, bizonyos sértettséggel éli meg. Hangsúlyozza, hogy a szakmájában kihasználják az embereket. Panaszkodik, hogy nincsenek a környéken megfelelő gyakorlóhelyek, így referenciát sem lehet szerezni, de a kötelező öt hetes gyakorlatot inkább csak papíron teljesítette. Az iskolában szervezett számítástechnikai tanfolyamon összeveszett az oktatóval, és nem szerzett képesítést. Ezért, mint mondja, a szakmájába egyelőre nem is vágyik, a fővárosba viszont mindenképpen.
A végzés után a falu kocsmájában dolgozott két évig. A falubeliekről kritikus a véleménye, amit nyíltan hangoztat. A faluban rendszeresen megfordulnak turisták, akik viszont, mint mondja, támogatják az elképzeléseit. Néhány ismerőstől állásajánlatokat is kapott, a legjobbat egy budapesti várbeli vendéglőbe, de ahhoz még nem érzi magát elég felkészültnek. 
Nemrég otthagyta a kocsmai munkahelyét, ami után négy hónap munkanélküli-ellátásra jogosult. Még egy hónapja van hátra, mint mondja, kihasználja az egész időt, a végzett munkája után jár neki a pénz. Közben építkezésen is dolgozik. Három hónap alatt nem kapott állásajánlatot a kirendeltségtől, gyártósorra nem is menne. Összesen négyszer járt a kirendeltségen, mindig mással találkozott. Az egyik alkalommal számon kérték az önálló keresésről készített feljegyzést, de erről addig nem beszéltek neki. A következő alkalomra beírta azt a négy helyet, ahová pályázott az interneten, amit rendszeresen használ a teleházban. Ezt követően viszont nem kérdezték, hogy milyen eredménnyel járt. 

2.21. L.-né M.

Észak-alföldi faluban lakó, 41 éves, házas nő. Gyermekei 24, 22 és 8 évesek.
Az általános iskolai eredményei alapján, mint mondja, a cipőfelsőrész-, női- vagy férfiruha-készítő szakmát tanulhatta, az utóbbit választotta. Azonban másfél év után otthagyta az iskolát, és betanított varróként két műszakban dolgozott a megyeszékhely LLL ruhagyárában. 
17 évesen szülte az első gyermekét, 19 évesen a másodikat. A második gyerek születésekor albérletbe költöztek a megyeszékhelyre. Másfél év múlva azonban az apa elhagyta őket, és neki vissza kellett menni dolgozni, hogy tudja fizetni a lakbért és eltartani a gyerekeit. Az apa egy időre még visszatért a családhoz, de tartósan nem maradtak együtt. Tíz évig laktak a megyeszékhelyen albérletben, utána a faluba költöztek az édesanyja házába. A faluban ismerte meg a jelenlegi férjét, és 99-ben megszületett a közös gyermekük. 
13 és fél év varrodai múlttal a háta mögött 8 éve nem tért vissza a normál munkaerőpiacra. A munkahelyén megváltozott a légkör. Ő a nyugodt körülmények között végzett munkát szokta meg, most pedig a vezetők és a dolgozók is idegesek, szidják egymást, szétbontatják, ha valaki ront, és mindig rá kell írni a nevet, hogy tudják, kivel kell javíttatni. Tele volt felszültséggel, állandóan rosszul volt.
Három évig gyesen volt, egy évig táppénzen, főleg az édesanyja volt beteg, néhány éve meghalt. A hosszú táppénz miatt elküldték a munkahelyéről. Ezután közel egy évig munkanélküli-járadékot kapott. Közben napszámba járt. A kirendeltségen elmondta, hogy hosszú varrodai munkaviszony után elege lett, inkább takarítónőnek megy, az önkormányzatnál próbálkozik, mert az kötetlenebb. Nem szóltak semmit, csak a járadék kimerítése után kapott állásajánlatot a szomszéd városban található (bár tömegközlekedéssel nem könnyen megközelíthető) PPP olasz varrodába. Egy napig kipróbálta, de nem tetszett, ő férfi zakókhoz volt szokva, ott pedig selymes, csúszós nadrágokat varrtak.
Négy éve másokkal felváltva rendszeresen alkalmazzák közfoglalkoztatottként. A művelődési házban mindenes, gereblyéz és virágot gondoz az utcán, vagy az idősek klubjában ebédet hord, gyógyszer vált ki, beszélget, kártyázik a 15-20 klubtaggal. A munkanélküli-segélyhez nem tud összeszedni elég munkaviszonyt, szociális segélyt pedig nem kaphat, mivel a férje dolgozik, sőt viszonylag jól keres. 
A legidősebb gyereke, L. A. külön él, és a középső, L. T. is ritkán van otthon. A férjével közös legkisebb gyermek iskolás a faluban, jól tanul, szakkörre és versenyre jár. 
2.22. L. F.

Észak-alföldi faluban lakó, 38 éves férfi, L.-né M. férje.

Esztergályosnak tanult és érettségit szerzett a megyeszékhely gépipari szakközépiskolájában. Mozdonyvezető szeretett volna lenni, de a szülei nem akarták, hogy messzebb menjen tanulni. A végzés után egy gépgyárban dolgozott, ahová nem ment vissza a rendszerváltás idején teljesített sorkatonaság után. 
Azóta a községben működő nagy foglalkoztatóknál dolgozik. 15 évet töltött a községben működő NNN faüzemben gépkezelőként. Az üzem két évvel ezelőtti bezárása után három hónapig munkanélküli volt, közben nem bejelentve dolgozott. 

Ezután az MMM baromfifeldolgozóban kapott munkát. Időközben a faüzem volt tulajdonosa megnyitotta a kb. 20 főt foglalkoztató OOO húsüzemet, egy év óta ott a bizalmi munkakörnek számító anyagkiadóként dolgozik. A vágóhíd kb. 20 főt foglalkoztat. L. egy műszakban dolgozik, reggel árut rakodik, napközben húst füstöl. Mind mondja, a csirkefeldolgozóhoz viszonyítva ebben a munkakörben negyedannyi a munka és dupla a fizetés. Havonta általában két szombaton túlóráznak is.  Családi pótlékkal 110-120 ezer forintot visz haza. 

2002-ben épült a ház a család addig paradicsomültetvényre szolgáló telkén. Megtakarított pénzből, három gyerek után járó szocpolból, húsz évig havi 20 ezer forinttal törlesztett hitelből épült. A család havi 150 ezer forintból gazdálkodik. L. T. fiuk évente kétszer-háromszor 20 ezer forintot ad haza.

2.23. L. A.

Észak-alföldi faluban lakó, 24 éves, egyedülálló, gyermektelen nő, L-ék lánya.
Az információk róla az édesanyja és a nevelőapja interjújából származnak.

A megyeszékhelyen járt általános iskolába, és visszajárhatott az utolsó két vagy három évre, mikor a család a faluba költözött a nagymamához. Továbbtanulásra az élelmiszeripari szakközépiskolát ajánlották, de nem boldogult a matematikával és a kémiával, ezért a műszaki szakközépiskola gimnáziumi tagozatán érettségizett. 
A végzés után a munkaügyi központ támogatásával vám- és pénzügyőri tanfolyamot végzett, de angol nyelvvizsga hiányában nem kapott bizonyítványt. Ezután eladóként alkalmazta egy száz forintos boltban a rokonságába tartozó tulajdonos. Ehhez kereskedelmi tanfolyamot kellett végeznie a saját költségére. Két év után egy másik, családos és szintén munkanélkülivé vált rokont vettek fel helyette. Majd egy évig egy ruházati boltban dolgozott, egy éve pedig egy másikban. 
Az élettársával él annak családjánál. 
2.24. L.  T.

Észak-alföldi faluban lakó, 22 éves, egyedülálló, gyermektelen férfi, L-ék fia.

Az információk róla az édesanyja és a nevelőapja interjújából származnak.

A megyeszékhelyen kezdte az általános iskolát. Mivel két évvel fiatalabb, mint a nővére, ezért vele ellentétben a felső tagozatot már végig a községi iskolában végezte. Nagyon rossz osztályzatai voltak, ezért az ezredfordulón a környéken kimondottan gyenge szaknak számító műszerész szakmára tudta beiskolázni a család. Az első osztályt ismétléssel végezte, majd otthagyta az iskolát. Kamaszként gyakran elszökött otthonról, mint az anyja mondja, bandákhoz csatlakozott. 

Az iskola abbahagyása után a nevelőapja elintézte, hogy felvegyék az NNN faüzembe. Fél év után elcsábította pultosnak egy kocsmáros, majd néhány hónap után megvádolta hiánnyal és elküldte. Dolgozott fél évig az MMM baromfifeldolgozó legnehezebb részén. Ezután néhány hónapig munkanélküli-járadékon volt. Volt betanított pék, jelenleg betanított festő, négy-öt barátjával alkalmi munkákból élnek, benzinkutakat újítanak fel. Ha van pénzük, elbulizzák, és egy ideig nem mennek dolgozni. Évente kétszer-háromszor 20 ezer forintot ad haza. Szociális segélyt nem kért, nem is kaphatna, mert a rövid járadékos ideje óta nincs nyilvántartva munkanélküliként.

2.25. M. E.
Észak-alföldi faluban lakó, 39 éves, özvegy nő. Gyermekei 20 és 17 évesek.
Szegényparaszti családból származik. Eladó szeretett volna lenni, de nem vették fel. Egy hónap múlva elhelyezkedett betanított varrónőként az LLL ruhagyárban, mert a barátnője ott dolgozott. 
19 éves korában férjhez ment. Egy és három évvel később szülte a fiait. 87 és 94 között gyesen volt. 

A férje hidegburkolóként dolgozott, 95-től munkanélküli volt. Egy éve öngyilkos lett a házukban, ekkor derült ki súlyos betegsége is.

Több mint 25 éve lépett be az LLL ruhagyárba, a gyest levonva 18 évet töltött a varrógép mellett. Mint mondja, ha innen elmenne, soha többé nem akarna varrni, attól már elment a kedve, hogy otthon magának varrjon. Ha mindent újrakezdhetne, fodrász szeretne lenni.
A gyártószalagon 60 fő dolgozik. A technológia 40-50 reszortot tartalmaz. E. szinte rögtön a gyesről való visszatérése óta, 12 éve univerzális dolgozónak számít. Az ő szalagján 2 fő (plusz 1 fő jelenleg gyesen), a 150 fős nagyszalagon 8 fő ilyen. Ők minden reszortot tudnak végezni, persze nem azonos gyorsasággal. Úgy lesz valaki univerzális, hogy mindig megcsinálja, amit rábíznak. Rájuk a lazább teljesítménykövetelmény vonatkozik (mellékreszort, lásd később) ahhoz, hogy prémiumot kapjanak, és a többiekkel ellentétben órabért kapnak. E. minden nap 2-5, néha akár 12 különböző reszortot varr. Néha elege lesz, akkor azt mondják neki, azért kap univerzális órabért, hogy átüljön, amikor csak kell. Ugyanakkor a 60 főből 15 csak egy vagy két reszortot ismer. 
Pedig egy gyakorlott varró az interjúalanyok szerint 2-3 nap alatt be tud tanulni egy új reszortra. A gyárnak a szoros határidők miatt úgymond nincs ideje több embert betanítani univerzális dolgozónak.
Négy alapbérkategóriát különböztetnek meg, erre jön a műszakpótlék, valamint a vegyes teljesítmény és jelenléti bonus. Az első kategória a sima varrásokért jár, nagyjából a minimálbér, a második a valamivel összetettebb műveleteket végzők, a harmadik néhány kiemelt műveletért (például szivarzsebzés, ujjázás) jár; a különbség köztük kézhez kapott összegben tekintve 6-7 ezer forint. Végül a negyedik kategória az univerzális dolgozók, 85-90 ezer forint bruttó alapbérrel. 
A negyedik kategória kivételével a dolgozókhoz főreszort („saját” reszort) és mellékreszort tartozik. Bonus jár annak, aki a rendszeresen végzett reszorton 90, az átültetés, mellékreszort (ez jelenthet egy vagy többfajta műveletet, esetleg egyet sem) végzése során 75 (a más munkafolyamatban végzett művelet esetén pedig 60) teljesítményszázalék fölött teljesít, és az adott hónapban egyetlen napot sem hiányzik, leszámítva a rendes szabadságot. A bonus mértéke a teljesítménytől függően 10-25 százalék. 

Ezen kívül havi 4 ezer forint étkezési utalványt kapnak, karácsonyra 10 ezret. E. nemrég 25 éves jubileumi jutalmat kapott, arany nyakláncot. A 10 éves jutalom kicsit vékonyabb lánc. A 35 éves munkaviszonyt aranyórával ünneplik. A dolgozók által számon tartott szimbolikus tényező, hogy a régi dolgozók a jelenlegi felső vezetéssel kezdő technikus korában közvetlen munkakapcsolatban voltak, és ezért mostanáig nyilvánosan tegeződnek.

E. 95-100 ezer forintot visz haza, a bruttó fizetése 120-130 ezer forint. Ebben benne van a délutáni és szombati túlórák pótléka. Az univerzális dolgozókra csak a 75 százalékos követelmény érvényes, tehát ahhoz, hogy a pénzénél legyen, minden műveletből kell tudni ennyit teljesíteni. Plusz az elvárás szerint jó példával kell elöl járni, még kevésbé hiányozni, segíteni a szalagvezetőnek, biztatni a munkatársakat, hiszen „olyan, mint egy szalagvezető”.
A kézbe kapott 6-7 ezer forint bonus sok dolgozót arra késztet, hogy lehetőleg ne hiányozzon. Inkább a családosokat, egyáltalán nem a fiatalokat. Fontosabb a vállalatnak a határidős lemaradások behozását szolgáló túlóra, amiben még kisebb mérlegelési lehetőséget ad a dolgozóknak. Főleg a délutáni túlóra kényes, melynek elrendelését néhányan nem is fogadják el, hanem hazamennek. Az időszakonkénti szombati túlórát a dolgozók nagyjából fele szívesen, fele muszájból teljesíti, az utóbbiak jellemzően szintén a fiatalok.
A műveletek között valószínűleg lényeges nehézségi különbségek vannak, melyeket a normázás nem szüntet meg, és a dolgozók korlátozott rotációja sem egyenlít ki. A technológia részei közül E. szerint az ún. szövetfolyamat több, kényesebb és gyakrabban változó alkatrészt illetve technológiai fogást tartalmaz, mint például az ún. törzsfolyamat, s így az előbbit nehezebb végezni. A dolgozók maguktól érthetően nem változtathatnak posztot, de a menedzsment is csak korlátozottan készteti őket erre. Előfordul ugyan, hogy az egyik technológiai szakaszról a másikra tesznek át embereket, de akkor csak 60 százalékos teljesítményt várnak el tőlük, holott ezek a műveletek leginkább csak a szervezeti felépítésben különböznek egymástól, bármelyiket betanulhatná bármelyik más műveletben már gyakorlatot szerzett varrómunkás. 

A szövetfolyamatban, ahol általában E. dolgozik, 22 ember munkájára van szükség, de mindig meg kell oldani átlagosan 6 fő szabadság vagy táppénzen lévő helyettesítését átültetéssel, önkéntes vagy kötelező túlórával. A vállalat nehezen tudja pótolni a kilépőket, ezért nem tudja hatásosan fenyegetni a túlórát megtagadó vagy az egyoldalúan begyakorlott dolgozókat. Időnként elhangzik, hogy „fogd a táskádat, és menj is”, de végül többnyire csak elbeszélgetnek a renitens dolgozóval. A technológia más szakaszaiba túlóra keretében nem csoportosítják át az embereket, így előfordulhat, hogy az egyik szakaszban kényelmesen dolgoznak, míg a másikban túlórára kell kényszeríteni a dolgozókat. 
E. azt mondja, ha egy nap esetleg nem kell átülnie, akkor 120 százalékra felfut a teljesítménye. Nem túlzás feltételezni, hogy a dolgozók jelentős része a korlátozott átültetések következtében hasonló nagyságú bérprémiumban részesül, mint a két másik termelékenységi-szervezési mutatóért, a teljesítményért és a jelenlétért, melyeket könnyebb mérni, és a menedzsment ösztönöz is a bonus révén. 
E. 65-75 ezer forintra teszi az átlagos nettó keresetet. Ami azt is jelenti, hogy a néhány univerzális dolgozó, aki a szokásos 1-2 reszort helyett napi 2-5 vagy akár jóval több reszortot lát el, 30-40 százalékkal keres többet az átlagnál, és 70-80 százalékkal a még megtűrt legrugalmatlanabb, legkisebb teljesítményű dolgozóknál. E. nem szereti, inkább csak elviseli a változatosságot és az intenzívebb munkát, ha tehetné, akkor mint egykor, most is szívesen végezné éveken keresztül csak a mellény-összeállító reszortot. 
A rugalmasság és a hajtás számára az átlagnál 30-40 százalékkal magasabb bért, szimbolikus elismerést, kedvezőtlen bér-teljesítmény viszonyt eredményez. Az egy-két reszortosoknak, akik arányát E. a szalag negyedére becsülte, az átlagnál valamivel alacsonyabb bért, megtűrt státuszt és viszonylag kedvező bér-teljesítmény viszonyt. A vállalatnak pedig – a minden bizonnyal végrehajtott minőségi munkaerőcserék és sikeres vezetési technikák ellenére – kölcsönös kiszolgáltatottságot egy nem túl magas teljesítményű munkásgárdával. E. természetesnek látja ezt a rendszert, az indoklása hasonlít a menedzsment rövid távú szempontjára (mindig szorítanak a határidők, nincs idő a következetes begyakoroltatásra) és az alacsony teljesítményű dolgozók szempontjára (akkor járnak jól, akkor megy a darab, ha vannak kisajátítható reszortok). 

A gyár dolgozói létszáma kb. 380-400 fő. A dolgozók nagyjából negyede 10 és 20 év közötti munkaviszonnyal, 15 százaléka 20 évnél hosszabb munkaviszonnyal rendelkezik. Leszámítva azokat, akik néhány éven belül kilépnek, a varrodai pályafutás szempontjából a 10 évnél hosszabb munkaviszony számít vízválasztónak. A húszas éveik elején lévő lányok jellemzően az áruházi árufeltöltő munkáért hagyják ott a varrodát.
A család hét éve a megyeszékhelytől 25 km-re költözött, de E. nem szeretett ott lakni. A férje öngyilkossága után E. édesanyjához, annak házába költöztek. Ilyen módon könnyebb lett a fiúk bejárása a szakmunkásképzőbe. 
E. első fia víz- és központifűtés-szerelő, a második gázszerelő szakmát tanul. A nagyobb óvodás kora óta traktoros akart lenni, az anyja beszélte le azzal, hogy már nincs téesz.
2.26. M. M.

Észak-alföldi faluban lakó, 36 éves, házas nő, M. E. egyik húga. Gyermekei 18 és 15 évesek.

Az információk róla a nővére és az édesanyja interjújából származnak.

Szegényparaszti családból származik. Az általános iskolában végig kitűnő volt, tanító szeretett volna lenni. Végül nőiruha-készítő szakmunkásképzőt végzett, a családtagjai azt mondják, nem emlékeznek rá, milyen körülmények között mondott le az elképzeléséről. 

A végzés után nem a ruhagyárban, hanem a volt gyakorlati helyén, egy másik varrodában dolgozott. 18 éves korában férjhez ment, még abban az évben, illetve három év múlva szülte a gyermekeit. A férje asztalos szakmunkás, de sertésgondozóként dolgozik. 
89 és 95 között gyesen volt. A családja úgy emlékszik, a kisgyerekek mellől ő a gyes után sem tudott bejárni a megyeszékhelyre. Elképzelhető, hogy a volt munkahelye két műszakban dolgozott, de azt nem tudjuk, az egy műszakos ruhagyárat miért nem választotta. A községben működő PPP olasz varrodába azért nem ment, ment alacsonynak találta a bért. Nem a szakmájában, hanem a helybeli MMM baromfifeldolgozóban helyezkedett el, mely a közvetlen környék legnehezebb, ugyanakkor viszonylag jól fizető nagyobb munkahelye. Sokan megfordultak ott a valamivel több pénzért nagyon kellemetlennek számító munkakörülményt készséggel vállalók. M. két évet dolgozott a csirkevágóhídon, és a kezét ért betegség vagy allergiás tünet miatt kellett eljönnie. 

10 éve dolgozik a nővérei munkahelyén, az LLL ruhagyárban, E.-vel egy szalagon. Bére a harmadik kategóriába tartozik, a fő reszortja a bonyolult műveletnek számító szivarzsebvarrás. Mivel teljesítménybérben dolgozik, 60-80 ezer forint közötti változó összeget visz haza. A férje 62 ezer forintot keres hivatalosan, és valószínűleg zsebbe adott plusz nélkül.
A család munkavállalási és felhalmozási eredményei a nővéreinél is szerényebbek. Volt egy házalapjuk, de végül eladták. Két szoba, konyhás, nyárikonyhás, fürdőszoba nélküli házrészt béreltek 15 ezer forintért, melyet most 2 millió forintért megvesznek és átalakítanak. 
2.27. M. I.

Észak-alföldi faluban lakó, 35 éves, házas nő, M. E. második húga. Gyermekei 15 és 12 évesek.

Az információk róla a nővére és az édesanyja interjújából származnak.

Szegényparaszti családból származik. Fodrász szeretett volna lenni, de abban az évben nem indult osztály. Ezért inkább betanított varrónőként elhelyezkedett az LLL ruhagyárban, ahová a nővére hívta.
Gyermekeit 20 és 23 korában szülte. 92 és 98 között gyesen volt. 

A férje egész életében a téeszben dolgozott, teherautóval hordja a tápot. A család gazdálkodik, és mivel a gyár mellett I. csak hétvégenként tudott a dohánnyal, napraforgóval, kukoricával foglalkozni, ezért két éve felmondott. Másnap azonban „elbeszélgettek vele”, és visszakozott azzal a feltétellel, hogy szombatonként nem kell túlóráznia.

A kismamaműszakban dolgozik, 6 óra helyett fél 8-ra jár. A nagyszalagon beadó, a bérrangsorban gyengének számító kettes kategóriába sorolták, 60 ezer forintot kap kézhez. Nem számít gyakorlott varrónak, a beadó munkát csak akkor kell otthagynia, ha a szalagvezetőnek nincs más embere. A gyes után már nem akart állandó ülő munkát végezni. A nővérei úgy gondolják, idő kérdése, hogy mégis kilépjen, mert a fizetés alacsony a végzett munkához képest.
Jelenleg bővítik a két szobás házukat egy szobával, hogy a gyerekeknek legyen saját. Kölcsönt nem mertek rá felvenni. 

2.28. M. Zs.
Észak-alföldi faluban lakó, 23 éves, házas nő, M. E. harmadik húga. Gyermekei 5 és 2 évesek.

Szegényparaszti családból származik. Az általános iskola hetedik osztályáig óvónő akart lenni, a következő évben mégis varrónőnek jelentkezett. Ennek oka, mint mondja, hogy tetszett a varrás is, és a közeli megyeszékhelyen nem indítottak óvónő szakot. A szomszéd megyében tanulhatott volna, de nem akart kollégiumban lakni, az édesanyjától eltávolodni. Szakközépiskolába pedig azért nem jelentkezett, mert munkás szeret lenni, náluk akinek érettségije van, már szalagvezető lesz, ő viszont nem akar másoknak parancsolni. Ráadásul a férfiruha-készítő szakot jelölte meg első helyen, mert a nővérei azt végzik, holott szívesebben lett volna fehérnemű-készítő, és mivel jól tanult, az első helyre felvették. További pontosítás, hogy egészen a gyerekek születéséig óvónő akart lenni, két gyerekkel viszont úgy látja, talán nem lett volna hozzájuk türelme. 

A ballagáskor már várandós volt, férjhez ment, és megszülte az első gyermekét, három év múlva pedig a másodikat. 2002 óta gyesen van.

A férjét a buszon ismerte meg, mint mondta, temetésre mentek éppen. A férje 34 éves, nincs szakképzettsége, hegesztőnek és szerkezetlakatosnak tanult, de megbukott a szakiskolában.
A gyors családalapítás miatt csak fél évig dolgozott az LLL ruhagyárban. A harmadik bérkategóriába sorolták. A gyes után csak kismamaműszakba tud járni fél 8-tól fél 4-ig. Jó buszjárat van hozzá háromnegyed 7-kor. De lehet, hogy ő is kaphatna munkát az új OOO húsüzemben, amit a férje remél magának. Kb. ugyanannyi pénzre lehet számítani, mint a ruhagyárban, utazási idő és költség nélkül. A bérlet a megyeszékhelyre 12 ezer forint, amiből 80 százalékot a munkáltató fizet, már ahol ez nem akadálya a felvételnek, vagyis 2400 forint megtakarítás a helyben dolgozóknak. 
A városi 6 órai kezdéshez 4:45-kor indul a busz, 5:10-re a városban van, onnan az üzem 10 perc, ezért előfordul, hogy már fél 6-kor dolgozni kezdenek, de emiatt délután nem lehet korábban elmenni. Ha nem lesz megfelelő munka, munkanélküli lesz. 6-ra nem fog menni dolgozni, nem kelti fel nagyon korán a gyerekeket. Ráadásul az egyik gyerek tartós betegnek számít. Két műszakos helyre esetleg elmenne, ha a férje este ellátja a gyerekeket. 
Nem érti, hogyan fog 62 éves koráig, szinte már bottal bejárni a varrodába, amikor már a 40-45 évest sem veszik fel, mert öreg.
Az óvoda nyitva tartása néhány éve még akadálya volt az eljárásnak. Most már 6-tól ott vannak a dadák, délután pedig 5-kor zárnak, és aki addig nem érne a gyerekért, az óvónő elviszi magukhoz. A kismamaműszakból pont haza lehet érni busszal. Ha kell, a férje vagy a nagymama is megy a gyerekért. A férje gyerekcentrikus, fürdet, tisztába tesz.
Az édesanyjánál laknak, de készül a házuk felújítása. Fürdőt építettek, gázt vezettek be, tetőt cseréltek. A házat 5 millió forintért vették szocpolból és 3,8 millió hitelből. 

2.29. M. J.

Észak-alföldi faluban lakó, 34 éves férfi, M. Zs. férje.
Nincs szakképzettsége. Hegesztőnek és szerkezetlakatosnak tanult, de megbukott a szakiskolában. 14 évig dolgozott a községben működő NNN faüzemben gépkezelőként és mindenesként. Bizalmi embernek számított, telefonügyelettel, a tulajdonos gyerekének felügyeletével is megbízták. Az üzem két évvel ezelőtti bezárása után néhány hónapig munkanélküli volt. El van keseredve, mert a faüzemben töltött idő ellenére jogilag nem járt végkielégítés, és a tulajdonos újonnan létesített OOO húsüzemében nem került az induló csapatba. Bízik benne, hogy a bővítéskor majd számít rá. 
Két éve az MMM baromfifeldolgozó munkása. Szeretne a falun belül munkát találni, a régieknek könnyű volt, mert a tsz-ben lehetett. A bérlet a megyeszékhelyre 12 ezer forint, sok munkáltató legfeljebb úgy vesz fel, hogy nem járul hozzá, akkor pedig a helyben található munkák jobban fizetnek.
2.30. N. M.-né

Észak-alföldi faluban lakó, 41 éves, elvált nő. Gyermekei 19 és 16 évesek.
Egy távolabbi faluban született, a megyeszékhelytől 35 km-re. Az apja mezőőr volt, az anyja háztartásbeli. Ikertestvére van, az általános iskola után a családja semmit nem tudott költeni a továbbtanulásukra. Az LLL ruhagyárban állt munkába betanított varrónőként. A lehető legolcsóbb módon jártak dolgozni, de hajnalban 2-kor vagy 3-kor kellett kelni hozzá. A délutános műszakból éjfélre értek haza. Szeretett oda járni, nyugodt volt a munka, volt annyi pénzük, amennyi kellett, emberszámba vették, jutalomutazásra vitték őket. Szerette, hogy több százan vannak a gyárban, lehet barátkozni, nem irigykedtek egymás helyére, mint manapság. Jó gépet kapott, évekig csak zsebet varrt.
Hét év munkaviszony után férjhez ment, majd három év különbséggel szülte két gyermekét. Ebben a faluban vettek egy kis házat, mert itt volt olcsó. A menyasszonytánc pénzéből, a férje legénykorában vett autójának eladásából és az anyóssal való egy éves együtt lakás alatt spórolt pénzből vették a házat. Szeretett gyesen lenni, közben dohány termeltek, 16 hízót tartottak, az első kis házukat nagyobbra cserélték. A férje nem szerzett szakmát, buszvezetőként dolgozott, mellette járműveket vásárolt és javított magának, és próbált fuvarozgatni, de alig volt belőle jövedelem. Nem bírta a kötöttséget a munkában. Két évvel ezelőtt elváltak, a férfi elköltözött.
94-ben lejárt a gyes, megpróbált visszamenni a ruhagyárba, de betegeskedett a gyerek, ezért másfél hónap után leszámolt. Az is igaz, hogy a gyárat időközben privatizálták, nagyobb lett a szigor, konkrétan pedig nem teljesítették az a kérését, hogy visszakaphassa a hat évvel korábbi reszortját. 
Mint mondja, kihasználta az egy év munkanélküli-segélyt, majd jövedelempótló támogatást vett igénybe, még három évig nem ment állásba. Rövid időre alkalmi munkát végzett egy gyümölcsfeldolgozóban, és kicsit több földet vállaltak. Munkát vállalni akkor csak a megyeszékhelyen lehetett volna, ahová nem akart bejárni. Akkoriban az óvoda csak 7 órakor nyitott, a busz pedig, amivel a kismamaműszakra be lehetett érni, korábban indult. Azaz segítség nélkül egy anya nem tudott kijárni a faluból dolgozni. Az ikertestvére pár évvel később ment férjhez, ezért ő a ruhagyárban is tovább dolgozott. Most három gyermeke van, és ő is abban a faluban dolgozik egy varrodában, ahol lakik.

Kilenc évvel ezelőtt helyezkedett el a községben akkor nyílt PPP olasz varrodában, melynek jelenlegi létszáma kb. 30 fő. Nem volt ott az induló csapatban, mert a kisebbik gyereke akkor kezdett az iskolában, várt még pár hónapot, hogy beszokjon. Később is fontosnak tartotta, hogy reggelit tudott adni, sőt el is tudta kísérni, akkor is beért a munkába.
A létszám az induló években a tulajdonos másik környékbeli üzemébe betanulókkal együtt elérte a 60 főt, azóta egyre csökkent. A munkamegosztás akkor kb. 35 technológiai szakaszból, reszortból állt. Az üzem négy-öt éve a szomszédos kisvárosba költözött, mely közel van ugyan, de tömegközlekedési kapcsolata csak a megyeszékhelyen keresztül van. Az előző telephely falujában 12-en laktak az akkori 40 dolgozóból, őket autóbusszal szállították át az új üzembe. Időközben a létszám 30 főre, az előző telephely falujából átjárók száma 7-re apadt, a távozókat (gyesre ment, elküldték  vagy leszázalékoltatta magát) nem pótolták. 

Az üzem napi irányítását két szalagvezető végzi. A tulajdonos testvérek közül az ügyvezető havonta vagy kéthetente pár napot tölt a varrodában, távollétében is a kapcsolatot két tolmácson keresztül tartja az üzemmel, akik közül az egyik szállít is. A technikus-normás és az adminisztrátor a tulajdonosok másik környékbeli üzeme számára is dolgoznak.

Ha nincs meg a munka, akkor 10 órát is bent töltenek, méghozzá fél 8 helyett fél 6 órai kezdéssel. Időnként az is előfordul, hogy néhány dolgozó kérésére a többiek belemennek, hogy az egész üzem kezdjen korábban, például 5 órakor, ha délután 3-kor az óvodában ünnepi műsort tartanak. 80-85 százalékot teljesít a szalag általában, N.-né és mások is, esetenként csak 70-et. A vezetőség azt állítja, lassúak és rugalmatlanok. Ezt nem érti, azt mondja, az elmúlt években felvette a tempót, évekig 100 százalékos tudott lenni, és most sem hajt kevésbé. Évekig jellemző volt a mostani helyzettel szemben, hogy hetekig maradhattak ugyanannál a műveletnél, legfeljebb órákra ültek máshova. Többen voltak, nagyobb sorozatokat varrtak, viszonylag állandó volt a munkamegosztás, és általában hozták a száz százalékot. 

N.-né, ugyan előzőleg tíz évre kiesett a varrásból, hamar belejött megint, és kezdetben tűrhető, később egy időre nagyon jó volt a fizetése. Ez attól függött, hogy a zippzára​zó gépen dolgozhatott-e vagy nem, melynek szerinte legjobb a normája. Ha belekóstolt és bevált, szeretett volna maradni, ám ott O. Cs.-né dolgozott állandóan, őt pedig derékpántozni tették, mert ott kellett az ember. Azóta is főleg azt csinálja, és bár egy idő után jól belejött, hosszú évek óta sérelme, hogy azon a gépen többet kereshetne. 
A szalagvezető az egész szalag darabszámára hivatkozva kb. 10 főt, a dolgozók egyharmadát naponta kétszer-háromszor átülteti más munkára. Ha akár csak egy dolgozó hiányzik, át kell szervezni az egész szalagot. Nem érdekli, hogy meglegyen nekik a teljesítményszázalék. Ők főleg sima gépesek, ezzel szemben néhányan a speciálisabb műveletet végzők, mint például a zippzárazó, továbbra is maradhatnak a megszokott gépükön. Előfordul, hogy akinek van féltenivalója, azonnali kilépéssel fenyegeti a főnököt, ha átrakja máshová, vagy nem fenyeget, de elmegy táppénzre. 

A dolgozók jelenleg 50-70 ezer forintot kapnak kézhez; az alsó határon, ha az adott hónapban hiányzásuk van, a felső határon pedig a legjobb műveleteket végzők. A szabály szerint minimálbért fizetnek, és a száz százalékon felüli teljesítményért jár pótlék, amennyiben nem hiányoztak. A teljesítménypótlékot egy idő óta nem készpénzben, hanem étkezési utalványban fizetik.
A varroda évek óta nem kap embert a munkaerőpiacról, a létszámot csak a gyesről visszatérő néhány ember növeli. N.-né szerint varrni ugyan mindenki megtanulhat, de a cégnek nincs ideje kivárni, hogy begyakoroljon. Sokan pedig úgy gondolják, nem fognak napi 8-10 órát dolgozni, amikor a szociális segély csak pár ezer forinttal kevesebb.

Egy éve felmerült benne, hogy munkahelyet változtat, és elment érdeklődni az MMM baromfifeldolgozóba, de nem volt felvétel. Mivel a gyerekek már nagyok, eljárhatna a megyeszékhelyre, de a munkáltatók egyik első kérdése, vidéki-e. Sokszor nem vállalják az utazási költséget, anélkül pedig kevés munkahelyen éri meg dolgozni. Bárhová menne, csak varrodába ne, viszont 8 általánossal nem nagyon tud máshová menni. Számít az is, hogy itt állandó munkaszerződésük van
Az elmúlt évek legnagyobb konfliktusa három hete történt. A régi telephelyről a mostani telephelyre átutazó 7 főt egy vállalkozó mikrobuszával szállították, ami a tulajdonos állítása szerint havi 300 ezer forintba került neki. Egy hónapja közölte, hogy ezentúl 55 ezer forintot tud fordítani útiköltségre, és a hetek szervezzék meg maguknak az átjárást, amire egy hetet adott. A maga részéről azt a javaslatot tette, hogy a fuvarozótól bérel egy mikrobuszt sofőr nélkül, és felváltva O. Cs.-né és P. L.-né (egy ikerpár) kellett volna vezesse. (Jogosítványt N.-né és talán mások is szereztek, a maga részéről N.-né azóta sosem ült volánnál.) Hacsak nem találnak más megoldást, az ikrek így tarthatják meg az állásukat, és járulhatnak hozzá a többiek állásának megtartásához. Közölte, hogy nem akar senkit elküldeni, és kérte, próbálják ki egy hónapig. 
Egy hét múlva az ikrek nemet mondtak, ők és egy harmadik dolgozó közös megegyezéssel eljött. A hét falubelit azzal vádolták meg, hogy semmit nem tettek a megoldásért. Végül a vezetőség talált egy falubeli embert, aki a személyautójával átvisz és visszavisz négy főt, ennyien férnek be. A tulajdonos fizeti a benzint és 15 ezer forintot a sofőrnek, 5 ezret pedig a négyeknek kell összeadniuk.
N.-né nagylánya gimnáziumban érettségizett, majd főiskolai menedzsment szakra jelentkezett, de nem vették fel. Jelenleg egy szakközépiskolában két éves, német nyelvű asszisztensi tanfolyamon vesz részt. A kisfia rosszul tanult az általánosban, most másodszor járja az első osztályt a szakmunkásképző gáz- és gázkészülék-szerelő szakán. Autófényező vagy legalább sofőr akar lenni, az apja nyomdokain imádja a motorszerelést, egyelőre az udvaron köröz az összerakott motorral, mert az édesanyja nem engedi az utcára. Más szakra nem tudott bekerülni, és megmondta, hogy ismerős társak nélkül nem megy sehova, igaz, azt is, hogy nem érdekli a végül elkezdett szak. Kollégiumba az anyja nem engedné, a lányával ellentétben önállótlan, anyámasszony katonája. Az anyja örül, hogy nem csavarog, nem örül, hogy társaságba sem szeret járni. 18 éves koráig mindenképpen iskolába akarja járatni, hogy valahogy boldoguljon.
2.31. O. Cs.-né

Észak-alföldi faluban lakó, 37 éves, házas nő. Gyermeke 15 éves.
Az apja éjjeliőr volt, az anyja takarítónő. Ikertestvérek P. L.-néval, és van egy 10 évvel idősebb testvérük, akinek a szakmája eladó. Nem vették fel fodrásznak a szakmunkásképzőbe sem őt, sem a testvérét, ezért tanult vele együtt varrónőnek. Végzés után, mint a környékről sokan, mindketten a megyeszékhely LLL ruhagyárában dolgoztak. Jól fizető reszortot, a kényes műveletnek számító szivarzsebvarrást bízták rá, a fizetés egy részét hazaadta, egyébként a szülei gondoskodtak róla, mindene megvolt. 21 évesen férjhez ment, azóta maguknak kell gondoskodniuk mindenről. A következő évben született a fia. A házukat az esküvő után szintén egy évvel félkészen vették a menyasszonytánc pénzéből, szülői adományból és állami támogatásból. 

95-ben vége lett a gyesnek, három évig visszajárt a ruhagyárba. Az addigra privatizált gyárban romlottak a feltételek és szigorodtak a követelmények, de muszáj volt dolgozni, mert a férje éppen munkanélküli volt. 98-ban éve a községben létesült PPP olasz varrodába ment át, mert az helyben volt, és nem kellett 4 órakor kelni a bejáráshoz. Eleinte nem volt rossz a fizetés, a bánásmód viszont nagyon lekezelővé vált, amikor a tulajdonos átadta a fiának a varroda irányítását. Tesz ugyan gesztusokat, például annak idején az üzem ötödik évfordulóján és tavaly karácsonykor a dolgozókat meghívta vacsorára, de legtöbbször csak akkor veszi komolyan az embereket, ha el akarnak menni. A kilépő dolgozót nem tudják pótolni, aki jön helyette, az egy hét múlva elmegy.

Három hete ő is eljött az ikertestvérével együtt, nem vállalta a mikrobusz vezetését. Az olasz főnök így akarta megoldani, hogy az – időközben a közeli kisvárosba települt – üzembe szállítsa a faluból ott dolgozó hét embert. Ingyen, kihasználva, fenyegetés hatására nem vállalja a felelősséget, a kényelmetlenséget. 40 ezer forint fizetésért nem fog még sofőrködni is. Ráadásul nem is személyesen kérte ezt tőlük, csak üzent a szalagvezetővel és az irodistával.

Egy átlagos hónapban 60-65 ezer forintot keresett. Amikor nem volt munka, és nem fizetett állásidőt, akkor volt, aki egy hónapban 28 ezret vitt haza. A tulajdonos másik üzemében három hete leállás van, az állásidőre nem kapnak pénzt.
Eddig azért maradt ott, mert nem talpraesett, nem szeret munkahelyet változtatni, és nagyon szerette a zippzárvarrást, amit végzett. A munkák különböznek, az egyik nehezebb, a másik könnyebb, az egyik többet fizet, a másik kevesebbet. A vezetőség az utóbbi időben mindent egy kalap alá vett. Mindegy lett, ki mit csinál, mindenkinek egyformán osztotta be a bérét, azt mondta, úgy  igazságos. Eddig az tartotta ott, hogy azt a műveletet csinálhatta, amelyet tudott és szeretett, és hogy kényelmes volt átjárni.

Tavaly munkahelyet akart változtatni, ezért – az újságban olvasott hirdetés alapján – beiratkozott öt hónapos kereskedelmi tanfolyamra. Megpróbált megegyezni a varrodában, hogy engedjék el szabadságra, de nem mentek bele, ezért felmondott. Három hónapig passzív táppénzre ment, azután három hónapig álláskeresési járadékon volt. Egyszer kellett jelentkezni a hivatalban, és megbeszélte, hogy ne közvetítsék ki. A tanfolyam alatt keresték a varrodából, mikor vizsgázik, és mikor megy vissza, mert más nem tud zippzárazni. Nem ment, mert ki akarta próbálni az eladást. 10 napot dolgozott élelmiszerboltban, a barátnője a vezetőhelyettes, aki több jelöltet kipróbált. Köztük volt O.-né ikertestvére, és nem szívesen vitatkozott volna vele, hogy ki nyeri el az állást. A munkahely nem vált be neki, mert durván szóltak hozzá, ő pedig durván szólt vissza; a barátnőjével szintén összeveszett, rájött, hogy nem jó baráttal dolgozni. Nem simulékony alkat, a ruhagyárban is az igazgató fejére olvasott, amikor nem akarták őket elengedni az olasz varrodába, és az olasz tulajdonosnak is beszólt, ha jónak látta. A tanfolyam után mégis visszament a varrodába, azzal a feltétellel, hogy visszakapja a zippzárvarrást, és hogy amíg tart a munkanélküli-ellátás, addig pihen és nyaral.

Jelenleg munkanélküli-járadékot szeretne, később talán egy ismerőse közvetítésével kipróbál majd a megyeszékhelyen egy öltönyházat. Most nincs hely, de szólnak, ha lesz. Egyelőre pár hónapig otthon maradna, kipihenné a varrodát. Ha nem válik be a kereskedelem, akkor megint varrni fog a megyeszékhelyen, az olaszhoz többé nem megy vissza. A legtöbb helyen reggeltől estig tartó munkával csak a minimálbért lehet megkeresni. 

Örülne, ha a munkaügyi kirendeltségtől több állásajánlatot kapna, de csak pár hónap múlva és nem élelmiszerboltba. Van ismerőse a hivatalban, bízik benne, hogy el fogja tudni intézni. Fontolgatta a képzést, de nem szeret tanulni. 

A jól fizető művelet kisajátítása tehát a lassan leépülő észak-alföldi olasz varrodában (O.-né) nettó 60-65 ezer forintot, nagyjából annyit fizet, amennyit ugyanott átülésekkel, fárasztóbb munkával lehet kapni (N.-né a hosszú évekig sikertelen vetélytárs). Illetve annyit fizet a sokáig könnyen elérhető kisebb varrodában, időnként kötelező kora reggeli többletmunkával, mint amit a nagyüzemi ruhagyár fizet a megyeszékhelyre bejáró, túlórát nem vállaló, gyenge-közepes dolgozóknak (M. I., kettes kategória), vagy a túlórát vállaló, erős-közepes dolgozóknak a gyengébb hónapokban (M. M., hármas kategória). (A több üzemből és dolgozótól származó példáink feltűnően gyakran vonatkoznak a 35-50 közül néhány kényesnek számító varrodai műveletre, mint a szivarzsebvarrás és zippzárazás.) Ezek az eseteink a negyven körüliek korosztályát érintik. Az ötvenesek köréből és más régióból ismerünk nem varrodai, hanem villamossági üzemből származó példát arra, hogy ennyi pénzt keres a nem túlórázó munkásnő, aki a három műszakos üzemekben kiváltságnak számító egy műszakos szalagon dolgozhat (H.-né). Jellemzőbb azonban a két vagy három műszakos munkahely, ahol az ötvenes korosztály szintén ennyit vagy alig néhány ezer forinttal többet kereshet (J.-né). 

A fentiek alapján ésszerűnek találhatjuk, hogy ragaszkodnak a munkahelyükhöz a bizonytalan jövőjű kicsi-közepes olasz varroda és a hasonló üzemek egymáshoz viszonyítva jobb helyzetben lévő dolgozói. Ugyanakkor szervezettebb betanítás és rotáció esetén azonnal elvesznének a kiváltságaik, a munkahelyre együtt utazók költségei pedig drasztikusan függhetnek egymásától. Ugyan bemutattunk eseteket, amikor az ötvenes éveikben járó munkásnők vállalnak a korábbinál lényegesen intenzívebb munkát, de gyakrabban inkább a szociális segélyezés vagy az inaktivitás irányába vezetnek a negyvenes, sőt a harmincas korosztály választásai.

A férje asztalosként végzett, egy ideig a szakmájában dolgozott. Munkanélküli lett, biztonságiőr-tanfolyamot végzett a saját pénzén. Ezután egy almáskertben dolgozott targoncásként négy évig, majd munkanélküli-járadékra ment. Két éve feketén biztonsági őr, a munkáltató most azt akarja, hogy vállalkozóként folytassa. 

A fiuk épületburkolónak tanul, jó eredményei vannak. Mehetett volna szakközépiskolába, de O.-né úgy látta jónak, hogy legyen minél előbb szakmája, érettségit utána is tehet. Együtt nézegették a tájékoztatókat, jártak nyílt napokra, sem könnyűnek, sem nehéznek nem tartják azt a szakmát, és talán jól keres, ezért választották. Az iskolán kívül nem jár a megyeszékhelyre, az anyja nem szeretné, ha csavarogna.

2.32. P. L.-né

Észak-alföldi faluban lakó, 37 éves, házas nő. Gyermekei 16 és 13 évesek.
Az apja éjjeliőr volt, az anyja takarítónő. Ikertestvérek O. Cs.-néval, és van egy 10 évvel idősebb testvérük, akinek a szakmája eladó.

Nem vették fel fodrásznak a szakmunkásképzőbe sem őt, sem a testvérét, ezért tanult vele együtt varrónőnek. Mint mondja, nem volt kedve tanulni, és minél egyszerűbb szakmát akart. Végzés után mindketten a megyeszékhely LLL ruhagyárában dolgoztak. 20 évesen férjhez ment, egy év múlva szülte az első, és rá három évre a második gyermekét. Az édesanyja sokat segített az ikerlányainak az unokák nevelésében. Az esküvő évében vették a házukat hitelre, melyet tíz év alatt visszafizettek.

A gyes után néhány hónapra visszament a volt munkahelyére, majd hogy ne kelljen a gyerekek mellől hajnalban buszra szállni, ezért a 98-ban induló PPP olasz varrodába jelentkezett. Mint mondja, nehéz volt megszokni, hogy parancsolnak, alkalmazkodni a törvényeikhez és hóbortjaikhoz, de dolgozni muszáj, és néhány hónap alatt meg is szerette, javult a légkör. Az üzemben nem tettek különbséget a szakmunkások és a betanított munkások között, a nehezebb műveleteket viszont tartósan olyanra bízták, akinek ügyesebb a keze. Aki egyenes varratot tud, nem biztos, hogy zippzárat vagy zsebet is tud. P.-né a testvérével együtt ebben az üzemben szinte mindig zippzárat varrt. Mint mondja, ahová csak lehet, igyekezett együtt menni a testvérével. A munkahelyeiken mindig közel tették őket egymáshoz, aztán olyan jól megtanulták, hogy senki nem tudott versenyezni velük. Ezért aztán hagyták, hogy folyamatosan csinálják. 
2003-ban súlyosan megbetegedett. Műtéten esett át, majd 67 százalékos munkaképesség-csökkenést állapítottak meg nála. Évekig otthon volt, és egy idő után emberek közé vágyott.
Egy évvel ezelőtt a továbbra is a varrodában dolgozó testvérével együtt jelentkezett öt hónapos kereskedelmi tanfolyamra. Sikerrel pályázott tandíjtámogatásra (a testvére azt említette, hogy ő maga fizette a 62 ezer forintos díjat), a lehetőségről újságban olvasott, de már tudta, hogy a végzés után hol akar dolgozni. Hasznos volt a tanfolyam, bár az első munkája a községben működő MMM baromfifeldolgozó mintaboltjában nem sikerült. A szabálynak megfelelően 4 órás állásba ment (valószínűleg bértámogatással), bár tudta, hogy a tulajdonos 8 óra munkát fog követelni. Három hónap után eljött, mert fizikailag nem bírta az emelgetést, ráadásul a szabadnapokat nem adták ki rendesen. Nem talált társaságra sem, mert a vevők rigolyások, ő pedig nehezen viselte, hogy mindenkivel kedves kell legyen. Máshol is erre számít, mint mondja, a mai világban semmi nem megy hivatalosan. De konkrétan nem próbálkozott több kereskedelmi állással, mert az idén visszahívták a varrodába. Ez közel volt, kényelmes volt, nem kellett korán kelni, értük jöttek autóval. Három év kihagyás után sikerült a testvérével együtt újra megkapni a zippzárazó gépet, bírta a munkát.

A varrodában 10 főt talált, akik a kezdetektől ott vannak, ők a dolgozók harmada. Van néhány nyugdíj előtt álló dolgozó is. A többiek gyakran cserélődnek, mert nem bírják az elvárásokat, a nyolc órás munkaidő kihasználását, a szünetek ledolgozását, a vécére járás szabályozását, sem az irodisták lekezelő bánásmódját. A varroda két éve más néven működik, az addigi dolgozók két hónap végkielégítést kaptak, és az új vállalkozásba is – tudomásunk szerint – határozatlan idejű szerződéssel vették át őket. Az azóta belépett dolgozókkal havonta kötnek szerződést, és ha nincs folyamatosan munka, akkor heti két vagy három napot alkalmi munkavállalói könyvvel foglalkoztatják őket. Amikor megint van munka, akkor pedig azt akarják, hogy az elmaradt napokat pótolják túlóradíj nélkül. 

A testvérével együtt sosem hagyták magukat, elmondták a véleményüket, és P.-né úgy gondolja, ezért szeretik a félős és hallgatag munkatársai. Aki akar dolgozni, úgyis talál más munkahelyet, ő eddig azért nem járt el a megyeszékhelyre, mert kényelmesebb volt a varrodában dolgozni. A többiek csak bámultak szótlanul, mikor a tulajdonos megszüntette az őket szállító mikrobuszt, majd azt akarta, hogy a testvérével ők vigyék a dolgozókat ingyen. Nem kötelesek fuvarozni azért, hogy lefaragja a költségeit. 
Nem tudja, mit fog csinálni egy év múlva, a gondolatait az tölti ki, hogy kiújul-e a betegsége.
A testvérét követve, szabadidős kulturális csoportba jár a községben. Időnként csatlakozik a férje és a sógora motoros társaságának rendezvényeihez, és hétvégenként a család együtt is jár programokra.
2.33. P. L.

Észak-alföldi faluban lakó, 39 éves férfi, P. L.-né férje. 

Az információk róla a felesége interjújából származnak.

Az apja kőműves volt, az anyja szakács. A szülei válásakor költözött a faluba. Az általános iskola után egy évig építőipari segédmunkás volt, majd kitanulta a szerkezetlakatos szakmát, csak hogy legyen szakmája, de nem szerette, és néhány év múlva otthagyta a fuvarozásért. A leendő feleségével az utcán ismerkedtek meg, ő autóval jött, leszólította, elkísérte. A sorkatonaság után két évvel házasodtak. Akkoriban egy téeszben majd a megyeszékhelyen dolgozott szerelőként. 
A rendszerváltás után egy üdítőital-nagykereskedéshez ment rakodóként, majd bérelt, még később vett egy teherautót, és – kezdetben egy alkalmazottal, mert neki akkor még nem volt megfelelő jogosítványa – vállalkozóként fuvarozott. 97-ben abbahagyta a szállítást, mert egyre távolabbi és alig jövedelmező fuvarokat kapott, nem engedhette meg magának, hogy akár százezer forintot kockáztasson. Szerencsét próbált egy autóalkatrész-szervizben, de nem jött ki a főnökkel. Két hétig a helyi pékségben is dolgozott, hogy ki tudják fizetni a számlákat. Később visszatért a fuvarozáshoz, három évig az MMM baromfifeldolgozó alkalmazottjaként terítette az árut. Öt ilyen sofőrje van a cégnek, heti négy nap éjfélre, aki közelebb ment, az éjszaka 2-3-ra járnak dolgozni, ő reggel 9-ig végzett, aztán még egy kört vállalt, és délután 2-3 órától aludt éjfélig. Három év után nem bírta az éjszakázást, a felesége is félt egyedül. Ezt követően találta a jelenlegi munkahelyét, egy igényes csomagolóanyagokat gyártó céget, melynek teherautójával az egész országban végez kiszállítást. A munkaidő itt egy műszakos, de ha nagyon messzire megy, akkor csak másnap jön haza. 
A lányuk szakközépiskolai informatika szakra jár, szereti. Kereskedelmi és marketing szakra jelentkezett, de oda nem vették fel. A fiuk hetedikes a községi iskolában, még nem tudják, hol fog továbbtanulni.
P. játszik egy zenekarban, egy rokona hívására magától tanult zenélni, fellépéseket is vállalnak bálokban, esküvőkön. Néhány éve a sógorával együtt tagok egy motoros​klubban, hétvégenként közös programjaik vannak, hol az asszonyokkal, hol nélkülük. 
2.34. R.-né Cs. 

Észak-alföldi faluban lakó, 30 éves, házas nő. Gyermekei 6 és 4 évesek.

Az édesapja nyugdíjas betanított munkás, 35 évig dolgozott egy gyárban, az édesanyja háztartásbeli. Roma család, tízen vannak testvérek, a faluban a családot általános megbecsülés övezi („különbül élnek, mint mi”, „nagyon normálisak”, „tudják ők, hogy cigányok, de próbálnak beilleszkedni a többi emberekhez” stb.). A faluban nem, vagy kevesen élnek más romák. 

A szülei azt szerették volna, ha ápolónő vagy varrónő lesz, de nem bírta a vér látványát. Nem derült ki, végül miért nem tanult tovább egyáltalán. Az általános iskola után konzervgyárban dolgozott a megyeszékhelyen. 98-tól a községben létesített PPP olasz varroda első dolgozói közé tartozott, és ott van azóta is.

2001-ben és 2003-ban születtek a gyermekei. Mint mondja, a másodikra nem számítottak, ezért nem 6 évig volt otthon két gyerekkel, mint sokan mások, hanem csak négy és fél évig. 

A varrodában a betanítás három hétig tartott. A háromszálas és az ötszálas gépen tud leginkább dolgozni. Mint mondja, ha egy helyen van valaki folyamatosan, akkor jól keres, ha egyik helyről megy a másikra, akkor nem. De ha hiányzik egy ember, akkor a helyére kell menni valakinek. A varrodában azok közé tartozott, akiket az első években is gyakran átültettek. 2006-ban mikor visszajött a gyesről, azt tapasztalta, hogy szinte mindenkinek át kell ülnie, neki pedig még több helyre kellett, mint öt évvel előtte. Viszont fél éve engedik egy gépen, a háromszálason dolgozni, ahol két különböző műveletet végez. 

A gyes alatt hozzászokott, hogy ő a családi élet központja, ezután nehezére esett tapasztalni az idegesebb hangulatot, a gyakori kiabálást. Főleg azért ment vissza, mert a 2004-ben épült házukat máris szeretnék bővíteni nappalival és két kis szobával. Most ugyanis csak egy lakószoba van benne, mivel az építkezéskor az volt a fő szempont, hogy hitel nélkül legyen mielőbb önálló otthonuk. 4 millió forintjuk volt dohánykertészkedésből és R. örökségének, egy tanyának az eladásából. Korábban azt tervezték, hogy a tanyát fogják átalakítani, de messze volt és rossz állapotú. A bővítésre már igénybe veszik a szociálpolitikai támogatást és a kedvezményes lakáshitelt is, amihez viszont hasznos a varrodával fennálló állandó munka​szerződés.

A varroda jelenleg minimálbért fizet készpénzben, amit azon felül kapnak, azt étkezési jegyben adják. Az elmúlt két hónapban kevesebb pénzük volt, mivel hetente több napig nem volt munka. Egy gyesről most visszajött dolgozó 39 ezer forintot vitt haza. Két gyereke van, és beteg a férje, azt mondja, három műszakban a háromszorosát lehet megkeresni, és kilépett. A tulajdonos úgy tett, mintha meg volna lepődve, azt mondta, miért nem beszélt erről korábban. Máskor viszont hangoztatják a vezetők, hogy az utcáról behozott emberek is el tudják végezni, amit ők. Többen fontolgatnak kilépést. Amikor van munka, a cég másik varrodájából hoznak át egy mikrobusznyi embert, mert ott szintén nem dolgoznak. A tulajdonos azt mondta, jelenleg csak néhány héttel látja előre a munkát. A dolgozók szemében a közeli bezárás jele O.-né és P.-né távozása is, mivel a főnök addig ragaszkodott hozzájuk, most pedig azt mondta, hogy jól megvannak nélkülük. 

Az átjárással kapcsolatos konfliktust R.-né úgy foglalta össze, hogy először csak egy személyautót ajánlottak fel, vagyis a hét emberből kettőt ki kellett ejteni. Felajánlották, hogy ők járjanak át autóbusszal, de ennek semmi realitása, mert a megyeszékhelyen keresztül kétszer át kell szállni és sokáig tart, akinek ennyi ideje van, érdemesebb inkább a városban keresni munkát. A szalagvezetők már egy hónappal korábban tudtak a problémáról, de csak egy héttel előtte mondták meg mindenkinek, amikor már nem volt idő megbeszélni. Egyébként sem tudja senki, hogy ki mit mondott, mert a főnök hat embertől kap információt a harminc dolgozóról. Eleve a tolmácsán keresztül beszél velük, és amikor nincs ott, a tolmács intézkedik főnökként. Mindenki szerint O.-né és P.-né a két ember, akit ki akartak ejteni, és mindenkit meglepett, milyen lebecsülően nyilatkozott róluk a főnök, miután hosszú évekig kivételezett helyzetben voltak. 
Nem lehet megbízhatóan megítélni, ki mit gondol a történetről ebben az összetartozást hangsúlyozó, de valójában nagyon individuális közegben, ahol a hosszú évekre összezárt tagok közötti konfliktusok csak ritkán és akkor látványos formában kerülnek felszínre. N.-né visszafogottan elítélte a tulajdonos döntését, ugyanakkor ő érzi magát fő vesztesnek azért, hogy az ikrek éveken keresztül kisajátították maguknak a zippzára​zást. A kedves, konfliktuskerülő R.-nét nagyon bántja a történet, és hangsúlyozza, hogy a munkájuk máshol már rendeződött (ami tudomásunk szerint nincs így), ugyanakkor őt is megvádolták azzal, hogy kritizálta az ikreket. Valószínű, hogy az ikrek megsértődtek, mert a vezetőség úgy tett, mintha nagyon fontosak lennének, vagyis visszahívta őket, majd rögtön választás elé kerültek; közben kiderült, hogy az autóvezetéssel tényleg szolgálhatnák a közérdeket, ugyanakkor nem maga a tulajdonos közölte, amit mindenki vár, hanem megüzente. 

R.-né egyik húga máris felajánlotta, hogy próbál közbenjárni az áruházláncnál, ahol dolgozik, hogy a nővére is ott kapjon állást két műszakban árufeltöltőként. De ha a férje állása megmarad, R.-né addig marad a varrodában, ameddig csak lehet. Az autóügy ellenére továbbra is gyorsan elviszik a munkahelyére, határozatlan időre szóló szerződése van, mint manapság keveseknek, ismeri a társaságot, még ha mostanában elég sűrűn változik is. Van kedve az áruházi munkához, eladói tanfolyamot is végezne, de csak ha megszűnik a varroda. Mint mondja, a távozók közül is volt, aki végül visszajött, mert nem talált más munkahelyet. Addig is álmodozik: két gyerekkel és szakképzettség nélkül szívesen lenne határrendész, úgy tudja, a munkaügyi központ ahhoz is támogatja a tanfolyamot.

Az édesanyja is mondja, vállaljon munkát több pénzért, majd ő vigyáz a gyerekekre. A testvéreire szintén számíthat, ahogy rájuk is számíthatnak az éppen dolgozó testvérei a gyerekfelügyeletben. Azonban R.-né szeretné, ha ők nevelnék a gyerekeiket, elég, ha az édesanyja az óvodába viszi-hozza, vagy hétvégén van nála, pláne a jövőre esedékes iskolakezdés idején. Az óvodára nagyon figyeltek, mint mondja, 20 ezer forintot fizetnek az étkezésért, a néptáncért, és egy óvodán keresztül rendelt képességfejlesztő csomagért. Szeretne majd a lányával tanulni, nem pedig délutános műszakba járni.   

R.-né testvérei közül többen gimnáziumba vagy szakközépiskolába jártak. Az a húga, aki beajánlotta volna az áruházhoz, 24 éves, az érettségi után kollégistaként rendőrnek tanult, majd abbahagyta, az ok lehetett tanulmányi vagy egészségügyi. Most árufeltöltő az áruház felvágottas osztályán, és mint R.-né mondja, csoportvezetői megbízásra javasolták. A család biztatja, ő azonban fél elvállalni, mert a nála idősebb munkatársai megmondták, hogy kikészítik.

Egy szintén érettségivel rendelkező másik húga egy másik áruházláncnál dolgozik két műszakban, mint eladó és árufeltöltő. Ő azelőtt varrónő volt, s a lánytestvérek közül valószínűleg a legjobban keres. Nem beszélik meg, hogy pontosan mennyit, de azt tudja, hogy 13. és 14. havi fizetést is kapnak. A férje hét éve az MMM baromfifeldolgozóban végez szalagmunkát, és mellette takarítja a gépeket, két műszakban és sok túlórával 100 ezer forint körül visz haza. A gyerekek hol az egyik, hol a szomszéd városban lakó másik nagyszülőknél, időnként R.-éknél is vannak, a család időnként csak vasárnap találkozik. Ennek eredményeként két éve hitel felhasz​nálásával vettek egy viszonylag nagy házat. Ebben az évben viszont megbeszélték, hogy elutaznak Görög​országba nyaralni, R.-né, mint mondja, ők sosem fognak oda eljutni.

2.35. R. A.
Észak-alföldi faluban lakó, 30 éves férfi, R. férje.
A szülei elváltak, a nagyanyja nevelte, tanyán gazdálkodtak a kilencvenes évek végéig, amikor is a nagymama valószínűleg meghalt. Gimnáziumba járt, de a harmadik évben otthagyta, mert meghalt az édesanyja. Elment dolgozni a keresztapja vállalkozásához, de ott is felbomlott a család, és a munka megszűnt. 
A roma fiú egy ismerőse révén ekkor találkozott a falu diszkójában a szintén roma leendő feleségével. 
1998 és 2004 között a dohánygyárral állt szerződésben: májustól októberig saját és bérelt földön termelték, októbertől májusig a gyárban feldolgozták a dohányt. 

2004 után járadékos munkanélküli volt, közben egy kőművesnél dolgozott feketén, ami másfél évig tartott. 
Három éve a megyeszékhelyen egy bútorasztalos üzemben helyezkedett el árukiadóként. Az üzem egy falubeli emberé, 90 fővel gyárt egyedi és sorozatbútorokat. Az árukiadói munka fizikailag nem nehéz, viszont pontosnak és figyelmesnek kell lenni, fél évig tartott a betanítás, és belejött. Havonta átlagosan 100 ezer forintot kap kézhez. Akciók esetén szombaton is dolgozni kell, azért külön fizetnek, az esetenként 12 órás (6-tól 6-ig tartó) műszakért viszont külön nem. Kétóránként van cigarettaszünet, 8 és 12 óra előtt negyedóra étkezési szünet. A faluból többen járnak autóval, az utazáshoz nem járul hozzá a munkáltató, fejenként 8 ezret adnak össze benzinre. A gyártószalagon gyorsan cserélődnek az emberek, mert ott nagy a hajtás. A főnök az egyedi bútorokat gyártók közül is küldött el embert, mert mikor külföldön volt, a szünetben fociztak. A munkáltatók mindenütt hangoztatják, hogy ha valaki elmegy, kettő jön helyette. Új állást találni sem könnyű, bár előbb-utóbb lehetséges, különösen nehéz viszont a munkáltatóval kölcsönös megbecsülést elérni. 

2.36. S. L.-né

Észak-alföldi faluban lakó, 31 éves, házas nő, gyermeke 11 éves.

Az apja fizikai munkás volt, majd fiatalon rokkantnyugdíjas és alkoholista. Hárman vannak testvérek. Gyors- és gépíró akart lenni, de az osztályfőnöke szerint nem vették volna fel. Ezért ráerőltette a kelmefestő és vegytisztító szakmát, ő pedig sírva vette tudomásul, hogy oda felvették. Mikor elpanaszolta az apjának, megverte, hogy nem tudott magának rendes iskolát választani. Később sikerült megszeretnie a gyakorlaton és a következő három évben, mikor a szakmában dolgozott a megyeszékhelyen, és sikernek tartja, hogy közepes eredménnyel szerzett szakmunkás-bizonyítványt.

96-ban férjhez ment, és a következő évben született a gyerekük. A helyi diszkóban ismerkedtek meg, bár látásból addig is ismerték egymást, mivel mindketten helybeliek. A férjéhez költözött, aki előtte öt évig egyedül lakott a népes családjától megörökölt házban. A házat azóta korszerűsítették és megszépítették, most újabb bővítésre készülnek. 

2000-ben a gyes után a községben működő PPP olasz varrodában helyezkedett el. Vasalónak vették fel, de aztán ha a varrónők táppénzre mentek, akkor őt is a varrógéphez ültették, hiába mondta, hogy befűzni sem tudta a varrógépet, azt mondták, hogy majd megtanul. De nem tanulta meg, nem is tud egy helyben megülni. Volt, aki jól keresett, például egy ikerpár, akik állandóan zippzáraztak. De akit ide-oda dobáltak, mint őt is, az volt, hogy napi ötven forintot nem keresett, amit összevarrt, azt szét is kellett bontania. A gyereke csecsemő korától beteges volt, ezért gyakran ment táppénzre, mígnem a vezetőség megelégelte és felmondott neki. Az olasz technikus azt kérdezte, nincs-e testvére, vagy édesanyja, akire hagyhatja a gyereket, ha beteg. Az édesanyja ritkán vállalta ezt, akkor is volt, hogy hazahívta a varrodából, különben is, mint mondja, magának szülte a gyereket, neki kell rá vigyázni. A varrodában szerinte rossz volt a légkör, mindenki a maga érdekét nézte mások rovására. Az boldogul, aki a magyar munkavezető kedvében jár, ő pedig mindent továbbmondott az olasz főnöknek.

A varroda után egy évig munkanélküli-segélyt kapott. Ez idő alatt nem ismert olyan állást, ahol szívesen dolgozott volna.  Félt, hogy újra kiközvetítik a varrodába, és ha nem vállalja el, akkor megszüntetik a segélyt. Ezért megbeszélte egy ismerősével, aki a munkaügyi központban dolgozik, hogy szükség esetén segít neki, hogy ne kelljen visszamennie. Szeretett volna szociális gondozói tanfolyamot végezni, mivel a településen idősek otthona működik. Azonban, mint mondja, a tanfolyamra akkor az önkormányzat által előre kiválasztott embereket küldték, akikkel a következő években bőven be lehet tölteni az idősotthon állásait, ezért később már nem látta értelmét, hogy erre a tanfolyamra jelentkezzen.

A volt munkahelyén a megyeszékhelyen 6-kor kezdenek, amihez 4:40-kor indul a busz. Akkoriban még a fél 8-as munkakezdésre sem tudott eljárni a faluból, aki nem tudta megoldani, hogy a hozzátartozói óvodába vigyék a gyerekét, mivel az óvoda csak a busz indulása után nyitott ki. Később a volt munkahelyén éjszakai műszakot szerveztek, aki oda jár, mint mondja, nem tud foglalkozni sem a gyerekével, sem az otthoni munkájával.

De mégiscsak dolgozott éjszaka, este 6-tól reggel 6-ig. A munkanélküli-segélyen töltött évben végig egy helyi vállalkozónál csomagolt. Reggel aludt fél 8-ig, majd óvodába vitte a gyereket, 11 óráig megint aludt, főzött és házi munkát végzett, és délután a férjével váltották egymást a gyerek mellett. A férje fizetése és az ő segélye nem volt elég a megélhetéshez, már az óvodában is fizetni kellett. Hárman voltak az éjszakai műszakban, mindenki segélyes vagy leszázalékolt, mint mondja, akinek nem volt „munkahelye” (nem kapott pénzt hivatalosan is valahonnan), annak nem érte meg, a vállalkozó nem jelentett be senkit.

A munkanélküli-segély kimerítése után szociális segélyt kapott. Ekkor a munkaügyi központból kiközvetítették az önkormányzathoz intézménytakarításra és a művelődési házban mindenesnek. Az önkormányzat rendszeresen igényel erre a célra közcélú munkásokat, és rendszeresen előfordul, hogy az érintettek inkább lemondanak a segélyről, és bejárnak a városba dolgozni. Ennek fő oka, mint mondja, hogy nem akarják főnöküknek a művelődési ház igazgatóját, mivel ő a legapróbb részletekig leírja a rendszeres feladatokat, a nem rendszeres feladatokra pedig állandó készenlétet követel a közcélú munkásoktól. Pedig abban a gyakori esetben, ha valaki 60 ezer forint körül kap kézhez, és a munkáltató nem fizeti a bérletet, 40 ezer forint marad neki. S.-né nem akarta, hogy megvonják a segélyét, ezért egy évig – L.-né elődjeként – a művelődési házban dolgozott. Voltak olyan munkák, melyeket csak a család – a férje, húga, édesanyja – segítségével tudott elvégezni. Ezért nem élt a lehetőséggel, amikor felajánlották neki, hogy véglegesítik.

Segélyt már az önkormányzati munkától függetlenül sem igényelhetett, mivel beszámították volna a férje fizetését, ami a küszöbnél magasabb volt. Így 2004 körül másfél évig nem szerepelt a nyilvántartásokban, és csak néha nyáron végzett idénymunkát. A férje biztatta álláskeresésre, a volt munkahelyén érdeklődött, de a bejárást továbbra sem tartotta megfelelőnek. 2006-ban a saját költségén (35-40 ezer forint) három hónapig hetente kétszer tartott számítógépes tanfolyamot végzett a helyi tele​ház​ban.

A tanfolyamnak idén részben hasznát is vette, mivel – O.-né, majd P.-né távozásával – megüresedett az MMM baromfiüzem boltjának eladói állása, és egy barátnője közvetítésével felvették. 4-en vannak, 2-2-en délelőtt és délután, valamint 2-2 hétvégén. A cipekedés fizikailag, a pénztári munka szellemileg, a vevőkkel való bánás érzelmileg fárasztó, néha sírva is fakad a munkahelyen, de szereti, és főleg közel van. 

S.-né húga eredetileg fodrász. Egyéni vállalkozóként dolgozott, de sokallta a terheket. Hét éve egy ismerőse révén tudomást szerzett egy cégről, amely vámügyintézőket alkalmaz, és megbeszélte velük a feltételeket. Otthon azóta is fogadja a vendégeit, és egy termékforgalmazó hálózatban is tevékenykedik, de a vállalkozást megszüntette, és munkanélküli-járadékot igényelt. Átképző tanfolyamon vámügyintéző képesítést, a saját pénzén pedig jogosítványt szerzett. A munkahelyén elismerik, kinevezték csoportvezetőnek, nemrég pedig budapesti állást kapott. Mivel nincs családja, egyértelmű volt a döntés, hogy a fővárosba költözik albérletbe.

S.-ék gyereke negyedikes a helyi általános iskolában, felmerült, hogy a férj beviszi a megyeszékhelyre, de jól érzi magát a társaival. Többféle szakkörbe jár, a rajzért évi 30 ezret, a néptáncért 50-et kell fizetni. Mint S.-né mondja, ők hárman voltak testvérek, és előfordult, hogy a pénztelenség miatt kirándulni sem mehettek el, a gyereküknek viszont szeretnék megadni, amit lehet.

2.37. S. L.

Észak-alföldi faluban lakó, 41 éves férfi, S. férje.
Hatan vannak testvérek. Mikor összeházasodtak, már öt éve egyedül lakott a családi házban, mert az anyja meghalt, az apja újra nősült, a testvérei pedig elköltöztek.

A szakmája asztalos, 13-14 évig dolgozott a községbeli NNN faüzemben. A 90-es évek végén, már házas emberként, kilépett, mert kevés volt a munka, és nem fizettek jól. Azóta valamilyen formában mindig nyílászárók beépítésével foglalkozik. 

Először évekig a fővárosba járt hétfőtől péntekig egy vállalkozóval szerelni; nem világos, hogy alkalmanként, a faüzemi munka szüneteiben végezte-e, vagy állandóan. Két, két és félszeresét kereste, mint ami a faüzemi fizetése volt, és nagyjából annyit, mint jelenleg, 90-100 ezer forintot.

Azután a megyeszékhelyre járt dolgozni egy műanyag nyílászárókat gyártó vállalkozónál, akihez volt katonatársa ajánlotta be. Alacsony volt a fizetése, ekkor döntötték el a feleségével, hogy ő a munkanélküli-járadék és az óvodás gyermek mellett feketén éjszakai műszakot vállal. A vállalkozót visszatekintve úgy értékeli, mint aki ravaszkodással, a vevői és az alkalmazottai megkárosításával próbált felszínen maradni. Másfél év után 30-40 ezer forinttal magasabb bérért átszerződött egy nagyobb és megbízhatóbb alapokon működő vállalkozáshoz, mely hirdetés útján keresett alkalmazottakat. A feladat az ügyfeleknél a nyílászárók cseréjének felmérése, a rendelés leadása a kereskedelmi raktárnak vagy a gyártósornak, majd a szerelés, főleg a környéken, de időnként az egész országban.  

Az új munkáltató a vevői számára korrekt szolgáltatást, az alkalmazottai számára paternalista gesztusokat nyújt, amiért sok munkát és lojalitást vár. A főnök vállalati középvezetőből lett az építőipari vállalkozás tulajdonosa, melybe beszállt néhány tőkeerős ismerőse. A munkájukra a jogi kötelezettségen túlmenően is garanciát vállalnak, és figyelnek arra, hogy a rendelésfelvevők-szerelők alkalmazkodjanak az ügyfelek sokféleségéhez, ami nem magától értetődik, legalábbis a problémásabb ügyfelek esetében, az addig közvetlen ügyfélkapcsolatot nem tapasztalt szakemberek számára.

A cég érdeke, hogy egyértelmű felelősségi viszonyokat hozzon létre, és ellenőrzés alatt tartsa a dolgozók cégen belüli és kívüli jövedelemnövelési törekvéseit. Veszteség számára, ha a bevált dolgozók jobb munkahelyet találva kilépnek, de az is veszteség, ha egymás feladatait vagy külső vállalkozók megbízásait „fusiban” végzik. S. öt hónapig minden hétvégén dolgozott, mint mondja, „fusiban”, két olyan ember nevében, akik a számukra kiadott munkát nem bírták. Valószínűbb, de nem tudjuk biztosan, hogy cégen belüli másik csapatról, nem pedig külső vállalakozásról volt szó. A túlmunka nyilván ínyére volt azoknak, akik plusz jövedelemre vágytak, S.-ék ebből a bevételből szigetelték a házukat. A cég számára azonban legalább ilyen fontos a kiszámítható működés, ezért amikor tartósnak bizonyult a megrendelések növekedése, akkor bővítette a létszámot. Az interjú alapján úgy tűnik, az addig „fusiban” túlórázók pedig azóta a főnök által meghatározott feltételek szerint vállalhatnak túlmunkát.

A tulajdonos gondot fordít alkalmakhoz kötött szimbolikus ajándékokra, jutalmakra, illetve a kisvállalat dolgozóinak a családhoz hasonlatos összetartozását hangsúlyozó rendezvényekre. Nőnapkor néhány ezer forintot küld a feleségeknek, Mikuláskor csomagot vagy pénzt a gyerekeknek. A cég alapításának minden évfordulóján a tulajdonos étteremben látja vendégül az alkalmazottait és a hozzátartozóikat, és ebből az alkalomból pénzjutalmakat ad át. (Az asztaloknál azért külön ül a 8 fő „irodista” és a 10 fő „dolgozó” a családjukkal, mivel, mint S. mondja, a két csoporton belül van miről beszélni három-négy órán keresztül is, egymás között nincs.)

S. vágya, hogy egyszer fa nyílászárókat készítő saját műhelye lehet, bár úgy gondolja, ennek kevés a realitása. Két évvel ezelőtt mindenesetre két hétig próbált külföldön munkát vállalni, a szakmáján kívül, mert arra adódott lehetőség. Feltehetően a kiugrási szándék jegyében vették pont abban az évben az autójukat is, hitelre.

S. hentes bátyja ugyanis 13 évig dolgozott egy vágóhídon Németországban, jelenleg pedig a nagyobb kereset miatt két-három magyar ismerőssel együtt Olaszországban végzi ugyanazt. Felajánlotta az öccsének, hogy egyengeti az útját ebbe a világba. A munkaidő délután fél 2 és 3 óra között kezdődik és reggel 4 és 5 óra között ér véget, egy műszakban 1500 féldisznót csontoz ki a brigád. A havi kereset kb. félmillió forint, kéthetente járnak haza két-két napra, mivel az utazás drága és fárasztó. Az vállalja ezt a munkát, mondja S., akinek hitelt kell törleszteni, elvált vagy iszik. S. azonban mégsem azért jött haza két hét után, mert alig tudtak időpontot találni a kisfiával való telefonbeszélgetéshez, vagy mert a munkáltató kilátásba helyezte, hogy karácsonykor is dolgozni kell. Hanem mert a lánckesztyűben végzett csontozástól beteg lett a keze.

S. bátyja olyan életformába hajszolta magát, és valószínűleg hajszolta a felesége, amiből nehéz kiszállni, bár rosszul bírja. Annak idején lakótelepen laktak, de a németországi munka jövedelméből és hitelből szép házat építettek a megyeszékhely divatos családi házas negyedében, két autót tartanak fenn. A feleség irodai alkalmazott volt, leszázalékolták az ízületeivel, nemrég tanfolyamot végzett, és most talán újra munkaviszonyt létesít. Az elmúlt években „az asszony építkezett”, a férje a pénzt hozza haza, a házért és az autókért jelentős hiteltörlesztést kell fizetni. A férfi alig lakik a házban, a család hosszabb időt csak a nyaralások alatt találkozik, amit külföldön töltenek. 17 és 16 éves gyerekei elkönyvelték, hogy az apjuk jól keres.

2.38. T. B.

Észak-alföldi faluban lakó, 28 éves, házas nő. Gyermeke 6 éves.
Az édesanyja, T. L.-né varrónő, az édesapja szerelő volt, már nem él
Egy megyeszékhely környéki kisvárosban született, most is ott lakik. Továbbtanulásra a helyben akkor indult ruhaipari technikumot választotta. Érettségizni akart, de gimnáziumba nem ment, mert szakmát is akart a kezébe. A családban a legtöbb nő varrodában dolgozott, természetesnek látszott a választás. 

Akkor végzett, amikor a PPP olasz varroda indult, azóta ott dolgozik. Az üzem négy évig a T. lakóhelyével szomszédos községben működött, majd átköltözött T. lakóhelyére. Mivel közvetlen buszjárat nincs a két település között, ezért a kisvárosból a faluba, majd fordítva üzemi járat vitte és viszi a dolgozókat. 

Az állásról hirdetésből értesült egy barátnőjével együtt még a technikum alatt, de akkor még nem tudta, hogy meg lehet oldani a közlekedést. A barátnője oda ment dolgozni, kiderült, hogy van munkásbusz, ezért ő is jelentkezett. A szakképzettségénél fogva minőségellenőrnek és javítónak vették fel, és kilátásba helyezték az előléptetést, amire fél évvel később sor is került, azóta blokkvezető. A megyeszékhelyen szintén talált egy kötödei meós állást, de ott csak minimálbért fizettek, az olasznál nettóban kapott annyit, és jobb volt a bejárás. A gyors előrelépés is vonzotta, máshol több tapasztalat kell hozzá. A bizalomnak azonban, úgy érzi, megfelelt, hamar belejött a vezetői munkába. 

21 évesen férjhez ment, abban az évben, amikor az édesapja tragikus körülmények között meghalt. A következő évben, 2001-ben született a gyereke. Két évig volt gyesen, mert visszahívták, már az új telephelyre, amikor egy szalagvezető elment.

Az üzem az első néhány évben 60 varrómunkással működött, az átlagéletkor 30 év körül volt. 10-en voltak szakmunkások, érettségizettek pedig csak ketten a barátnőjével (aki aztán hamar gyesre ment). A tulajdonos egy másik varrodát valamint vasalóüzemet is létesített a környéken. Akkor viszonylag vonzó munkahelynek számított, mert versenyképes bért fizettek, és a gyerekeseknek nem kellett a megyeszékhelyre járniuk. Jelenleg a varroda napi termelése az akkori méretnek alig több mint negyede, a létszám közel a fele, 34 fő. Hétről-hétre intézkednek költségcsökkentésről, mint például a szomszéd községből való munkásszállítás átalakítása. Az egykori létszám mellett három szalagvezető volt, később ketten maradtak. Egy éve már csak egy szalag van, T. a minőségért, a másik szalagvezető a mennyiségért felel. Akkor távozott a kezdettől ott dolgozó olasz technikus, a helyére egy fiatal magyar került. Ő a szalagvezetők közvetlen főnöke, mindig a két varroda egyikében tartózkodik, rajta keresztül kommunikál a néhány hetente megjelenő tulajdonos a többi dolgozóval. Illetve a tolmácson keresztül kommunikál, aki a helyzeténél és az alkatánál fogva a tulajdonos távollétében a döntéshozásban is részt vesz. Az olasz technikus az évek során megtanult magyarul, a magyar utódja viszont nem tud olaszul, a tulajdonos pedig valószínűleg szintén ért magyarul, bár nem mutatja. 

A varrodát a jelenlegi tulajdonos apja létesítette, egy ideje már évente csak néhányszor látogat az üzembe. T. mint mondja, sokat tanult tőle, nagyon tetszettek neki az olaszok termékei és technológiája, a javítást is jobban szerette, mint azóta a szalagvezetést. Az elvontabb szakmai kérdéseknél is fontosabb a dolgozóknak, hogy köszön, kezet fog, néhány szóval az alkalmazottai személyes hogylétéről érdeklődik. A fia ellenben a vezetőkön is keresztülnéz, vagy legalábbis olyan benyomást kelt. 

Minden korosztályból vannak a varroda számára hasznos dolgozók, és minden korosztályból mennek el, nincsenek abszolút igazságok. A huszonévesek közül nem mindenki megy férjhez, mindent megtanul, akar is és tud is hajtani. A gyesről való visszatérés nagy vízválasztó, néhány hónap után sokan abbahagyják, vagy mert nem bírja az azóta megnőtt teljesítményelvárásokat, vagy mert a gyerek miatt minden második héten táppénzen van. Az idősebbek sokat tűrnek, ha őket is megtűrik. Van, akinek inkább a nyugdíjhoz szükséges munkaviszony fontos, van, akinek pillanatnyilag sem volna más megélhetése.

A fiatal tulajdonos a megjelenése után kevéssel sértő módon összeszólalkozott az egyetlen nagy tapasztalattal rendelkező szalagvezetővel, ami az illető távozásával végződött. Szálazásra, vasalásra és más kisegítő műveletekre kezdetben olyanokat is felvettek, aki nem tudott varrni, vagy idősebbeket, aki nagyon lassú volt, illetve csak egy gépet ismert, például gomblyukazott egész életében. Tartósan azonban nem volt szükség egyoldalú dolgozókra, a hiányzások esetén őket is megpróbálták varrásra fogni vagy más gépre ültetni. Ennek következtében általában lemorzsolódtak, három éve pedig többeket elküldtek, T. szerint többnyire indokoltan, de esetenként nem, és volt rá példa, hogy a szalagvezetők mentették meg a varroda legalacsonyabb teljesítményű, de nagyon megbízható dolgozóját. Ő idősebb korában ment állásba, és a közvélemény méltányosnak találta, hogy engedjék keresethez, majd egyszer nyugdíjhoz jutni.

Az olasz főnök azt hiszi, hogy a távozók helyére könnyen kap embert, de két-három éve csak azért nincs nagyobb létszámprobléma, mert kevés a megrendelés. A hirdetésre kevesen jelentkeznek, többen már a próbavarrásig meggondolják magukat. Sok idő, mire az új dolgozók elérik a néhány éve ott dolgozók szintjét. Sok ember betanítására fordított idő pedig kárba megy, mert egy hónap után abbahagyják. Néhány megszűnt környékbeli varrodából jöttek a leginkább bevált dolgozók, de a mai létszámnak legfeljebb egyötöde kezdett négy évnél újabban. Három hete mentek el hárman (O.-né és P.-né az ikrek, és még valaki), aki a szomszéd községben lévő régi telephelyen kezdett, őket nagyon nehéz pótolni, mert nehéz műveleteket végeztek. A zippzárazó gépre N.-nét ültették, aki pontos, de lassabb, és egy szintén több éves varrodai dolgozót, akinél a minőséggel is baj van. 
Az első próbavarrás 2-3 órát vesz igénybe. Elmagyarázzák, hogyan kell befűzni a gépet, ha már ötödjére sem megy, akkor valószínűleg nem fog megfelelni. Aztán az egyszerűbb műveletek alapján ítélik meg, érdemes-e folytatni a betanítást. Nyáron két hétig naponta ketten is jönnek álláshirdetésre jelentkezők és a munkaügyi központból közvetítettek. A varroda vállal betanítást, de azzal nem szívesen foglalkoznak, aki soha életében nem ült varrógépnél. Márpedig a munkaügyi kirendeltségről többnyire ilyenek jönnek, kisebb részben pedig olyanok, akik dolgoztak már varrodában, de a próbamunkájuk lassú és hibás.

A főnökség három-négy éve várja el jobban, hogy mozgathatók legyenek az emberek legalább három művelet között. Főleg mert a létszám olyan mértékben csökkent, hogy nem lehet minden műveletre külön embert ültetni. 
T. a hét évvel ezelőtt készült interjúban azt mondta, a dolgozók négyötöde tud több gépen dolgozni elfogadható minőségben. Ténylegesen viszont csak egyharmadukat mozgatták, és őket sem egyenlő mértékben. Ennek oka egyrészt az volt, hogy az átüléssel járó átmeneti kapacitáscsökkenés is érzékenyen érintette az aktuális tervet, másrészt az, hogy az érintett dolgozók tiltakoztak. A szalagvezetőktől sokáig csak a napi feladatok rögtönzésszerű teljesítését várták, őket sem tanították meg a betanításra és az átgondoltabb munkaszervezésre. Azelőtt a tulajdonosnak sem kellett ennyire küzdeni a talpon maradásért, most egyszerre próbálják a minőséget javítani és a teljesítményt növelni. Akár csekély technológiai módosítás, rövid kihagyás és néhány hiányzás hatására is megugrik a minőségi problémák száma. Három műveletet váltogatni több erőfeszítés és kisebb teljesítmény, mint kettőt. A begyakorolt dolgozóknak ezért nem tetszik, ha új műveletet kell megtanulniuk, de idővel mindenki beletörik.

T. fizetése 85-90 ezer forint, plusz étkezési utalvány, amiből 63 ezer forintot (tehát a varrómunkásokkal nagyjából megegyező összeget) kap kézhez. A gyesről visszatérve fizetésemelést kért, mert azt hallotta, hogy más varrodákban 100 ezer forint körül jár a szalagvezetői fizetés. De mint mondja, a főnök letörte a szarvát, és csak a két évvel korábbi bérét kapta meg, amit négy év alatt kétszer emeltek.

A varroda egy kooperációs hálózat része, melynek kétharmad vagy háromnegyed kapacitását Romániába és Ukrajnába költöztették. A tulajdonos egy és két éve tájékoztatta a dolgozókat, hogy szeretne a maradék kapacitást működtetők között lenni. T. azt mondja, a legutóbbi időkig a helyzet a dolgozói várakozásoknál jobban alakult, hiszen a tulajdonos a legutóbbi hetekig folyamatosan tudott munkát adni a hálózatból vagy külső bérmunkával a két varrodájának. Jelenleg azonban már egy hétre sem látja előre a megrendeléseket. 

T. a két év gyes után sem, és egyelőre most sem gondolkodik munkahelyváltáson. A férje sem helyeselné, ha változtatna, mert biztos munkahelynek tartja, amely hagy időt a gyerekkel foglalkozni. Ha megszűnik a cég, megpróbál másik varrodában munkát találni. Például a környék egyik gépi és kézi varrást együtt alkalmazó cégénél, mely a minőségi termékeit valószínűleg mindig jó áron el fogja tudni adni. Ha foglalkozást változtatna, titkárnőnek vagy eladónak tanulna támogatott átképző tanfolyam keretében vagy saját zsebből. A nyári szabadság alatt kapott ajánlatot, hogy volna állás egy száz forintos jellegű háztartási boltban, de nem hagyta ott miatta a szalagvezetői posztját. 

A férjével a lakóhelyükön, baráti társaságban ismerkedtek meg. (A hét éve készült interjúban azt mondták, a szüleik fiatalkori ismerősök.) Ő vízvezeték-szerelőnek tanult, és később más szakképesítéseket is szerzett. Évek óta kamionsofőr, az is marad, amíg lehet. Az apósa egy útépítő üzem vezetője volt, az anyósa boltvezető egy élelmiszerboltban. A kilencvenes évek végén még aktív korukban megszűnt a munkahelyük, már mindketten nyugdíjasok. A férje az apósa vezette üzemben dolgozott gépkezelőként. Az üzem bezárása után pedig, a szükséges jogosítványokat megszerezve, a sógora közvetítésével került a szállítmányozó céghez. A munkanapja általában reggel 4-től este 7-ig tart, az első években heti ingázást is vállalt. 120 ezer forintot kap kézhez, de ez több éve változatlan. 

A család támogatta, hogy T. két év után, 2003-ban visszamenjen dolgozni, a gyest ekkor az apósa vette igénybe. Azért ment vissza, hogy fenntartsák a megszokott életszínvonalat, és hogy hozzájáruljon a házuk építésének befejezéséhez és a berendezéshez. A ház tíz év óta épül, még a férje legénykorában, sokkal jobb anyagi helyzetben kezdték a szülei, de a munkanélküliség keresztülhúzta a számításukat. Hét éve az apósáéknál laknak. 200 négyzetméteres, tetőtér-beépítéses családi ház, 20 millió forintból épült, részben hitelből, melyet már visszafizettek. 

2.39. T. L.-né

Észak-alföldi faluban lakó, 46 éves, özvegy nő. Gyermekei 28 és 24 évesek.
Az általános iskola után a megyeszékhely LLL ruhagyárában talált munkát, mint sokan a környékről. 

Férjhez ment, öt év munka után 19 és 23 éves korában szült, T. B. a nagyobbik lánya. 

A gyes után a kisgyerekek mellől nem járt vissza dolgozni a megyeszékhelyre, hanem a lakóhelyén működő tsz-melléküzemben cipőfelsőrészt varrt hét évig. 93-ban a téesz felbomlóban, a kisebbik lánya már felső tagozatos, a férje pedig munkanélküli, ezért a szomszéd kisváros varrodájába ment pénzt keresni. Ekkoriban döntöttek úgy, hogy T. B. a helyi szakközépiskolába iratkozik, nem pedig a tanári pályát célozza meg, ahová az anyja szánta. Továbbtanulási lehetőségként a technikumi ötödik évvel számoltak, és azzal, hogy ha volna pénzük, esetleg a budapesti könnyűipari főiskolán tanulhatna.

A férje szerelő volt a helyi textilgyárban, mely a rendszerváltás után nem sokkal megszűnt. A férjének nem sikerült más munkahelyen megkapaszkodni, és erőt vett rajta az alkoholizmus. 2000-ben meghalt kocsmai verekedésben 42 évesen.  

T.-nének nővére és húga van, ők is varrónőként dolgoztak. Az összesen öt felnőtt lányuk mind varrást tanult. (Unokaöcs csak egy van, ő autófényező szakmát szerzett, és jelenleg fuvaros, plusz van egy még kamasz unokahúg.)

Az öt unokanővér közül négy a kisvárosban él, az egyikük a családjával a főváros mellé költözött, az ács-tetőfedő vállalkozásuk piacainak közelébe. Előbb egy rokon alagsorában laktak, majd saját lakást vettek. Az unokanővér jelenleg gyesen van, bedolgozóként varr egy kereskedőnek. Mikor még a kelet-magyarországi kisvárosban éltek, eljátszott a gondolattal, hogy a három nővér és az öt unokatestvér esetleg családi varrodává álljon össze. Ennek nem volt realitása, főleg mert senki közülük nem értett a piacszerzéshez.

T.-né kisebbik lánya 24 éves, az iskolában (valószínűleg a textilipari szakközépet értve alatta) évfolyamelső volt. Mindössze egy hónapot dolgozott varrodában, aztán a megyeszékhelyen egy sportboltban, majd egy presszóban, újra a kisvárosban. Négy év után elege lett a vendégekből és a 16 órás munkanapokból, az élettársához költözött, valamennyit bedolgozóként varr. Besegít az élettárs családi agrárvállalkozásába, paprikát, paradicsomot termelnek száz holdon. 

Az utolsó igazi munkahelye a 90-es évek elejéig egy ruházati nagyvállalat telepeként működött. 2000 körül 100 varrónőt foglalkoztattak, jellemző termékük volt akkoriban a rendőr és postás télikabát. T.-né ezen a munkahelyen kereste meg a lányai középiskolai taníttatásának a költségét. Az ottani dolgozók zömével együtt abban bízott, hogy onnan megy nyugdíjba. Az üzemnek stabil munkásgárdája volt, többen 30 éve ott dolgoztak. Jelenleg 40 főt foglalkoztatnak. Az idősebbeket jobban fizető munkákkal, korszerűbb gépekkel segítették. 2003-ra a kisebbik lánya is okleveles technikus lett, ő már három éve özvegy, ekkor pedig kórházban kezelt depressziós. Azóta csak rövidebb időszakokban dolgozott, hol bejelentve, hol nem. 

A kórház után munkanélküli-járadékon volt, majd egy később hírhedtté vált rehabilitációs munkahelyen (40 százalékos rokkantságot állapítottak meg nála) könnyű kétkezi munkát végzett nem egészen egy évig. A cég akkor munkabér és igazolások nélkül eltűnt, bírósági eljárás és 10 hónap után végül elismerték a dolgozók munkaviszonyát, és megkapták az elmaradt bérük egy részét. Ezután még egy rehabilitációs munkahelyen dolgozott, paprikát szedni vitték őket viszonylag messze, és szintén akadozva kaptak bért. Ezután az utcabelieknek végzett varrásból és napszámból élt: almát szüretelt, napraforgót csépelt. Az év végére elfogyott a pénze, a kisebbik lánya azt mondta, anya nem akar dolgozni. Addig az anyjánál lakott, akkor elköltözött egy barátnőjéhez, majd az időközben megismert élettársához.

Ezután betanított munkásnak jelentkezett három műszakra (és ezzel egyedül van a régióbeli interjúalanyaink közül) egy multinacionális nagyvállalat háztartási berendezéseket gyártó üzemébe. Önéletrajzot adott be, megfelelt a teszten és az interjún, aztán, mint mondja, elbukott az orvosi vizsgálaton, mert felfedezték, hogy magas a vérnyomása. 

Két napra megpróbálta a munkát a PPP olasz varrodában, de rájött, hogy nem helyes olyan helyen dolgozni, ahol a lánya a főnöke, pláne hogy az ottani követelmények már szigorúbbak annál, amit a varrógépnél töltött 23 év után vállalni tud.

Ismerősök révén elhelyezkedett egy rehabilitációs cégnél, ahol orvosi textíliákat varrt, majd egy főiskolán takarított. Néhány hónap után kilépett, mert nagyon kevés volt a fizetés, és mint mondja, 15 ezer forintjába került a bejárás, mivel a munkáltató csak a helyközi utazáshoz járul hozzá. Megbánta, mert végre emberek között volt, érdekes volt a környezet. Már vissza is menne, de csak ha 50 százalékos rokkantságról kapna igazolást. Azt viszont nem kap, az orvos szerint nincs komoly hangulatzavara, csak a vérnyomása magas.

A takarítást a megyeszékhelyen egy helyben létesült kis varroda kedvéért hagyta ott, ahová az önkormányzat toborzott embereket. Akadozik a megrendelés, nincs folyamatos munka, és akadozik a fizetés is, egy hónapban legfeljebb 20 ezer forintra lehet biztosan számítani, és nincsenek bejelentve. 

Újra beadta a jelentkezését a háztartási berendezéseket gyártó multihoz, a három műszaktól nem fél, 60-90 ezer forint közötti bérre számítana. A vérnyomás-beállító gyógyszereket kiváltani viszont se pénze, se kedve, sokáig alszik, és nem tud dolgozni tőlük. Jelenleg azt fontolgatja, hogy jelentkezik egy hirdetésre, mely a Dunántúlra keres betanított munkásokat. Egyedül nem szívesen menne, de ha találna valakit maga mellé, akkor egyben megoldhatná az aktuális legnagyobb gondját, a 110 négyzetméteres ház fűtését. A konyhába vaskályhát állítottak, hogy ne kelljen elindítani a gázkazánt, az első gázszámla 38 ezer forintról szólt, ha hideg lesz a tél, kilátástalanná válik a helyzet. 

Mint mondja, fiatalon rosszra fordult az élete, de a lányait mégis csak eljuttatta a szakmáig és az érettségiig, megállják a helyüket. Az idősebb lányát az olasz főnöke nagyra tartja. Elvitte munkavacsorára a szalagvezetőket, nagyon figyelmes: virágot, ajándékot küld. Mint T.-né mondja, az olasz le akarta beszélni a lányát, hogy férjhez menjen, náluk nem divat ilyen fiatalon házasodni, és nem akarta elveszteni egy jó dolgozóját. A tulajdonos családjához is meghívták látogatóba, T.-né máig fájlalja, hogy éppen lejárt a lánya útlevele.

A gyerekei járnak hozzá, mint mondja, szeretne nekik segíteni, a gyerekei is ezt várják, mert az egyik építkezik, a másik vállalkozik. A kisebbik lányától mélyhűtött zöldséget kap, ő csirkét nevel nekik. Az idősebb lánya titokban támogatja, a férje családja nem nézi jó szemmel, mert minden tőlük ment a háztartásba. Nehéz egyedül, egy éve van egy barátja, hasonló a sorsuk, munkanélküli kertész. Vág neki tüzelőt, be van fűtve a lakás, de nem társ. 
3. A vállalati vizsgálat

3.1. Az esettanulmányok összefoglaló elemzése

A vállalati vizsgálatban hét vállalatot kérdeztünk meg, és további öt vállalat esetét elemeztük az egyéni interjúk alapján. (A szóban forgó észak-magyarországi és észak-alföldi terepen készült interjúk további adatokat és összefüggéseket tartalmaznak a helyi munkaerőpiac szereplőiről.)

Tevékenység szerint 3 vállalat autóipari alkatrészeket, 2 elektromos háztartási gépeket vagy az alkatrészüket, 2 szórakoztató és irodai elektronikai termékeket vagy az alkatrészüket gyárt, 1 a fémiparban, 2 a textiliparban, 2 az élelmiszeriparban működik. 

Méret szerint 5 nagyvállalat és 7 középvállalat. Nagyvállalatnak az 500 fős összlétszám fölött, középvállalatnak 50-500 fős létszám között minősítettem. Ezer fő fölötti létszám három vállalatnál van, az egyik azonban három telephely között osztja meg a termelését, a másik állományának az egyharmada gyesen lévő kismama, így az egy telephelyen ezer főnél többet foglalkoztató vállalat csak egy van a mintánkban. A gyártósori dolgozók létszáma alapján 4-4-4 arányban oszlanak meg a vállalatok aszerint, hogy 200 fő alatt, 200 és 500 fő között illetve az 500 főnél többet foglalkoztatnak. 

A területi megoszlásuk szerint 2 nyugat-dunántúli, 1 (plusz az egyik észak-alföldi ruhagyár telepe) közép-dunántúli, 1 közép-magyarországi, 4 észak-magyarországi, 4 pedig észak-alföldi. Plusz az egyik itt vizsgált vállalatnak másik telepe is van a régióban, és egy Közép-Dunántúlon, melyekről szintén ismerünk néhány összefüggést.

Szándékosan nem választottam sok olyan terepet, ahol a magas munkanélküliség túlzottan kezére játszana a vállalati gazdálkodásnak. Mint a vállalati eseteknél részletesen látható, az ország keleti felében vizsgált vállalatok környezetében is alig magasabb vagy valamivel alacsonyabb a munkanélküliség az országos átlagnál, a dunántúli eseteinkben pedig, sőt az Észak-Alföldön is, a régiójukon belül is jónak számító munkanélküliségi arányok fordulnak elő. Egyedül a ruhagyár közelebbről nem vizsgált kelet-magyarországi telepének helyi piacán nagyon magas – az országos átlagot háromszor meghaladó – a munkanélküliségi ráta, ami a vállalatot, a várakozásnak megfelelően, sehol máshol nem tapasztalt mozgástérhez juttatja az alacsony képzettségűek körében. A foglalkoztatási rátákat tekintve már sokkal árnyaltabb a kép. Csak két, az osztrák határ, illetve a főváros közelében lévő térségben társul az alacsony munkanélküliség magas foglalkoztatással (ott egyébként az európai átlagot meghaladó mértékben). A nagyobb városokban már nem túl magas a foglalkoztatás mértéke a regionális adatokhoz és az ipar oda koncentráltságához képest. A kelet-magyarországi terepeinken pedig a – közismerten nagyon alacsony – országos érték közelében, vagy az alatt van a foglalkoztatás.

3.1.1. Munkavállalói preferenciák és versenyhelyzet a helyi munkapiacokon 

A kiegyenlítő bérkülönbségek modellje szerint a vállalat és a dolgozók optimális egymásra találása kétféle átváltás összhatásaként jön létre. Az állást keresők különböző preferenciáikkal rendelkeznek a munkafeltételekkel kapcsolatban, és valamely feltétel egységnyi javításáért eltérő nagyságú bérről hajlandók lemondani, illetve különböző bérért viselik el az egységnyivel kedvezőtlenebb feltételt. A munkáltatóknak pedig különböző költséget okoz a feltételek egységnyi javítása. Azok a munkáltatók és munkavállalók fognak összepárosodni, ahol egy adott munkafeltétel javítása más munkáltatókhoz képest nem túl drága, az egyének pedig másokhoz viszonyítva nagy jelentőséget tulajdonítanak neki (Ehrenberg–Smith 2003). 

Ezeket az átváltások azonban előre nem ismertek, a működőképes szerződéses csomagokat próbálgatással kell összeállítani, amit megkönnyíthet a menedzsment vagy a szakszervezet által végzett kommunikáció. A legtöbb vállalat törekszik a csúcsidős létszám 70-80 százalékának megkötésére, és csak a maradék 20-30 százalék mozog a vállalatok között, illetve várakozik arra, hogy valahol az állandó körbe kerüljön. Az állást nem változtatókra érvényes átváltások becsléséhez egyfelől tanácsadó cégek által végzett összehasonlító statisztikai bérvizsgálatok és már bérinformációk, másfelől a munkafeltételek minőségi jellemzőiről és szubjektív megítéléséről tájékoztató dolgozói megkérdezések szükségesek. Ha egy vállalat jelentősebben megváltoztatja az állásjellemzőit, akkor is számítania kell a dolgozók egy részének cserélődésére, ha rendelkezik információval az adott állásjellemző értékéről a munkapiaci szereplők számára, és a béreit ennek megfelelően kiigazítja (Lazear 2006). 

A bérek és különböző munkafeltételek által alkotott szerződéscsomagokat az ingázási távolságon belül hasonlítják össze a munkapiaci szereplők. Az első ránézésre nagyon hasonlónak tűnő betanított munkát alkalmazó munkahelyek valójában korlátozottan átjárható munkapiaci szegmenseket képezhetnek. A vállalati eseteink közül természetesen ott rendelkezünk több és mélyebb információkkal a versenytárs vállalatok csomagjaival kapcsolatban, ahol egyéni és kirendeltségi interjúkat is végeztünk (egy kistérség esetében mindhármat).

A legvonzóbb munkahely korántsem biztosan a legtöbbet fizető vállalat, mint azt a négy versenytárs észak-magyarországi vállalat összehasonlítása is mutatja a 4. táblázatban. Ennek egyik fő oka, hogy a minimálbér-szabályozás és a termékpiaci verseny együttes következményeként kicsi a bérkülönbség a kellemetlen munkakörülmények különböző fokozatai között. Különösen az éjszakai műszak elkerüléséért és a szabad hétvégékért hajlandók a dolgozók lemondani bérről, ami az alapbérek nagyjából 20 ezer forintnyi (25 százalék) különbségét jelenti a két műszakhoz képest. Ugyanennyi a megfigyelt különbség a nyugat-dunántúli terepen is. Arra is van példa erről a terepről, hogy egy nagyvállalat nagyon kedvezőtlenül módosítja a szerződéscsomagját, amiért magas fluktuációval, konfliktusokkal és bizonytalansággal kell fizetnie. 

Az MNO elektromos gépgyár hosszú ideig uralta a körzetében az egyszerű fizikai munkák piacát. Az elmúlt tíz évben ebbe az észak-alföldi körzetbe több nagy gyártó települt, akik azonban majdnem egységesen nagyon alacsony biztonságot adó szerződéscsomagokkal próbálják magukhoz vonzani az álláspályázókat. Az MNO kitartóan igénybe veszi a munkaügyi kirendeltség által biztosított kényszerítő elemet, és már 120 km távolságban keresi az önként jelentkezőket. Mindig foglalkozatott romákat, ez mint mondják, nem minden nagyobb üzemről mondható el a környéken. De mindig csak helyenként és időszakonként, vagyis a majdnem folyamatos felvétel a diszkrimináció majdnem folyamatos jelenlétével párosul. A jelek szerint azonban a vállalatnál részben kedvező tapasztalatokra tettek szert az elmúlt években, és bátortalan lépésekre került sor a romák munkahellyel szemben támasztott elvárásainak jobb megismerésére. Mivel a bérek növelése és talán a szerződéstípusok biztonságosabbá tétele sem reális a közeli jövőben, ezért elképzelhető, hogy a roma dolgozókkal való összeillés további javítása lehetne a nagy dobás a vállalat helyzetének javítására. 

Három nagy- és középvállalat is van az eseteink között, mely öt évvel ezelőtt a dolgozói 15-75 százalékát leépítette. 

Az ABC autóalkatrészgyár a helyi munkapiacon tíz éven át a legvonzóbb szerződéscsomagot kínálta a gépkezelőknek, aminek a nemzetközi csoporton belül elhúzódó konjunkturális hullámvölgy és a tömeges elbocsátás vetett véget. Ezután a foglalkoztatás egy részét kölcsönzésbe szervezték, a vállalati munkaügyesek érdeklődése pedig a felfutó irodai tevékenységek menedzselése felé fordult. Megszűntek a csoportmunkát támogató intézkedések, a dolgozók bevonásával végzett alapos szűrés, az ösztönzés azontúl egyéni és rövid távú célokra irányult. Az éves fluktuáció 20-25 százalék, ezen belül a kölcsönmunkásoké 70, a saját állományé 5-10. A vállalat azonban nem mondott le arról, hogy javítson a munkapiaci megítélésén, és lényeges újítást végzett a műszakrendben, mely az eseteink között az optimális szerződéscsomag sikeres felülvizsgálatának egyik példája. 

Szintén öt éve bocsátotta el a dolgozói felét a TUV élelmiszeripari vállalat, majd évi 20-30 százalék fluktuáció sújtotta, melyet azóta sikerült 10 százalék alá szorítani. Szakképzést szerveznek a munkaügyi központtal közösen, mivel a vágóhídi munkában termelékeny és a körülményeket vállaló fizikai munkások (a vállalat szerint ők a hentes szakmunkások, bár talán túlzott egyszerűsítés, hogy ezt a bizonyítvány képes csak jelezni) Németországba mennek dolgozni. Felmerült az ötlet, hogy a vállalat maga szervezzen a két országban felváltva gyártósori munkát, melynek révén a munkásoknak nem kellene vagylagosan választani a nyugati kereseti szint és a családdal való rendszeres együttlét között. Részletesen elemezzük a felmerült javaslatot, melyet egyelőre ugyan elvetettek, de lehet, hogy az egyetlen eszközről van szó, mellyel lényegesen növelhetnék a munkapiaci kínálatot. 

Végül a PRS szórakoztató elektronikai gyártó drasztikus létszámfogyasztáson ment át, melyet igyekeztek körültekintően megoldani, például áthelyezést szerveztek a dolgozóiknak, bár a szelekció nagy része egyszerűen a munkásbuszok megszüntetésén alapult. A foglalkoztatás azelőtt 30-50, jelenleg 10-15 százalékban szlovákiaiakra épül, az állományban lévő dolgozók egyharmada pedig (a korábbi több ezres létszám és a szinte kizárólag női foglalkoztatás következtében) gyesen lévő kismama. A vállalatot időközben eladták, és a jelek szerint stabilizálja a helyzetét. A létszámcsökkenés közben (az automatizmusok ellenére is, lásd buszok) olyan erőteljes szelekció mehetett végbe, mely a vállalat és a megmaradt dolgozók összeillését lényegesen javíthatta.

3.1.2. A műszakrend kitüntetett szerepe a dolgozói preferenciákban

Az egyéni választásokat az egyes vállalatok munkakörülményei közül a jelek szerint leginkább a műszakszám, illetve az befolyásolja, kinek mennyire fontos az éjszakai és hétvégi, a kisgyerekes anyák esetében pedig ezen kívül a délutáni munkavégzés elkerülése. 

Egy kivétellel egy műszakban dolgoznak a megvizsgált textil- és élelmiszeripari vállalatok, ami valószínűleg jelentős versenyelőnyük a munkapiacon. A kiszámítható szabadidőre a gyermeknevelés, illetve kiegészítő pénzkereset miatt van szükségük a dolgozóknak. A munkacsúcsokat túlórával oldják meg, melyet a dolgozók teljesen ellentétesen fogadnak. Mint a DEF ruhagyár és az MMM baromfivágóhíd dolgozóival készült interjúkból kiderül, egyesek jövedelemnövelésre használják (M. E., R.-né Cs. sógora), mások akár a kilépéssel való fenyegetésig elmennek, hogy ne kelljen vállalniuk (M. I.) A gazdaságosságát tekintve leginkább sérülékeny PPP varroda pedig a szállítások előtt valószínűleg hajnali fizetetlen túlórában pótoltatja a lemaradásokat (lásd a dolgozókkal készült interjúkat). 

E hagyományos iparokból származó megfigyelések nem mutatnak újdonságot ahhoz képest, ami a szocialista vállalatok dolgozóinak magatartástípusait jellemezte (Köllő 1982, Kertesi–Sziráczki 1983). A kettős státusz akkor a sikeres megélhetés egyik lehetséges záloga volt. A kutatásunk nem vizsgálhatta azt a kérdést, vajon a jövedelmeket, illetve az erőfeszítés-jövedelem viszonyt tekintve, miféle egyénileg szervezett kettős kereső tevékenységeket éri vagy nem éri meg végezni, a tömeggyártásban létrejött régi és új fizikai munkákhoz képest, és vajon mennyire tartósak ezek a kombinációk.

Érdekesebbek az újabb iparokban működő gyárai közötti és a gyárakon belüli különbségek, az esetleges egyéni kivételek. A FFF autóalkatrészgyár és a JKL elektronikai vállalat az éjszakai műszakot is tartalmazó, folyamatos munkarendjével erősen szelektálja a munkakínálatot. Az MNO villamossági gépgyárban a szezonban kell éjszaka dolgozni, és hétvégén akkor sem. Az összes többi vizsgált üzemben van valamilyen választási lehetőségük a dolgozóknak. A különbség, hogy az egy vagy kettő, a kettő vagy három, illetve a hétvégéket is tartalmazó folyamatos műszakrend között lehet-e választani, illetve hogy a dolgozók mekkora hányada, intézményesítve vagy pedig esetleges, informális módon élhet-e a választással. A GHI vegyíti a varrodák és az autóipari alkatrészgyárak jellemzőit, a döntően női dolgozók 90 százaléka két műszakban dolgozik, a többieknek viszont megengedik az egy műszakot és a későbbi kezdést. Az éjszakázástól való mentesség és a „kismamaműszak” fejében azonban alacsony bért és kellemetlen munkakörülményeket kell vállalni. Sokan végigpróbálják a környékbeli munkahelyeket, itt évente a dolgozók 15-20 százaléka cserélődik. 

A PRS elektronikai gyárban termék és időszak szerint változik a két vagy három műszak, de lehetőség szerint figyelembe veszik a beosztásnál az egyéni kéréseket, főleg a kisgyerekes anyák esetében. A DDD fémipari cégnél ugyanez munkaterülettől függően rögzített. Az EEE villamossági alkatrészgyárban nemrég áttértek a dolgozók zöme által nagyon elutasított folyamatos munkarendre, ráadásul rosszul is fizetnek. A gyártósori munkahelyek kis hányadában azonban megmaradt az egy műszak, ami mindennél jobban a vállalathoz köti az idősebb dolgozókat. Kérdés, hogy ezt meddig tartják fenn, illetve milyen hatása lesz a termelékenységre és a magas fluktuációra. A JKL elektronikai vállalatnál pedig egyedi beavatkozásra kapunk példát egy nem szokványos helyzetben. A példában az is érdekes, hogy a vállalati HR-esek, akiknek a nevéhez gyakran népszerűtlen intézkedések kötődnek, szomjazzák a bizonyítást, hogy nyitottak az egyéni problémák megoldására, még ha ezzel sok időt kell is tölteniük. 
A munkarend meghatározásában a leginkább kifinomult és ígéretes eljárást két közép-dunántúli vállalat alkalmaz, melyek ettől a munkapiac lefölözését, vagy legalábbis a helyzetük jelentős javítását várhatják. Az ABC autóalkatrészgyár dolgozóinak 40 százaléka egy speciális, lényegében folyamatos műszakban dolgozik. Ezt azonban nem kényszerítik mindenkire, és hosszas egyeztetéssel találták ki a legmegfelelőbb beosztást, megkönnyítve például a kiegészítő munka végzését. A többi gyártósori dolgozó zömmel három műszakos, de hatoduknak (az összes szalagmunkás 10 százalékának) kérésre megengedték a két műszakot. A tömeggyártó vállalatokkal teli helyi munkaerőpiacra nemrég új szereplő érkezett, mely – vállalva az összehangolás többletköltségét – minden jelentkezőnek lehetővé teszi a preferenciáinak megfelelő műszakrend választását. 

A termékpiaci verseny és a minimálbér-szabályozás együttes következményeként a kellemetlenebb műszakbeosztás vállalásával csak kis bértöbblet érhető el. Az alacsony képzettségű munka piacán ez éppen a korszerűbb, magas tőke-munka arányt képviselő vállalatokat értékeli le, melyek folyamatos üzem esetén működhetnek gazdaságosan. Egyúttal felértékeli azokat a munkahelyeket, melyek az alacsony tőke-munka arány miatt - ha alacsony jövedelmezőség mellett is – inkább megengedhetik maguknak az alkalmazkodást a munkaerő igényeihez.

Az egyéni interjúkból kitűnt a több műszakos munkahelyeknek az az előnye, hogy megszervezik a munkásszállítást. Mint kifejtettem, megfigyelhető egyfajta adagolás: a helybeli egy műszakos és a távolabbi több műszakos munkahely bére alig vagy egyáltalán nem különbözik. Akinek a közelben nem jut hely, az kénytelen távolabb munkát vállalni rosszabb feltételekkel. Ehhez kell a munkásbusz, különben a helyi foglalkoztatásból kimaradók esetleg egyáltalán nem vállalnának munkát. 

3.1.3. Vezetési eszközök, munkaszervezeten belüli egyenlőtlenségek, dolgozói preferenciák és foglalkoztatás

A kilencvenes évek közepén végzett saját empirikus vizsgálataim egyikében, egy tőkeszegény tulajdonosok által privatizált nagyüzemi varrodánál az egyé​ni jövedelmek egy része a darab​bér​rend​​​​​​szer mellett is tel​je​sen el​​​​sza​kadt a mérhető tel​jesítményektől. Ez annál in​kább meglepőnek tűnt, mivel a mun​ka vi​szony​lag egyszerű, ismétlődő jellege és a munkások ellenőrzésének csekély költ​​sé​gei abban az iparágban általában lehetségessé és ésszerűvé teszik a taylori mun​ka​​szer​ve​zést és a darabbérrendszer következetes alkalmazását. Arra utaló tényeket találtam, hogy a munkáscsoport tagjai között – a fel​sőbb ve​ze​tői szin​tek ellenőrzésétől men​tesen – hall​ga​tó​la​gos biztosítási meg​​​​​​ál​la​po​dás jött létre a darabbérrendszer​ben figyelmen kívül ha​gyott bizonyos események egyé​ni jö​​​vedel​met csökkentő és közérzetet rontó hatásának ki​vé​​désére. Ilyen ese​mé​nyek az idő​​​​​seb​bek ere​jének lany​hu​lá​sa, a családi problémák és a munkahelyi kap​cso​la​​tok rom​​lása. Mi​vel kártérítésre csak a hosszú vállalati mun​​ka​​viszonnyal rendelkező dol​​​​​​go​​​zók jo​go​sul​tak, e sajátos biztosítási for​ma tar​tósan a vállalathoz kötötte a hosszú tá​vú ver​​​​seny​ké​pes​​​sé​​gük​ben kételkedő mun​​kás​nő​ket, akik a viszonylagos biz​​tonságért cse​​ré​​​be a pia​ci​nál ala​​csonyabb bérrel is beérték. A vállalat gazdálkodási feltételei mel​lett pe​​dig ez komoly versenyelőnyt jelentett. A biztosítási díj, illetve a kár​​térí​tés fi​ze​té​se az el​té​rő erőfe​szí​tés-igé​​nyű munkaszervezeti pozíciók elosztása ré​vén tör​té​nt. A ku​ta​tás során igyekeztem részletesen megismerni e pozíciók típusait és ki​sa​​​​já​tításuk mecha​nizmusait (Bódis 2003).

Köllő (2001) elemzéséből – aki egyébként elfogadta, és statisztikai adatok alapján korábbra nézve az egész ágazatra jellemzőnek tartotta az általam bemutatott béralakító szabályszerűséget – kiderül, hogy e kezdeti és egyszerű eszközökkel végzett piaci alkalmazkodásban nagyon is számított, ha a dolgozók elfogadták a reálbérük jelentős csökkenését. Más kérdés, hogy ha gyenge teljesítményű partnerek maradtak a vállalatnál – ahogy a vizsgált esetben is –, és a vezetés tartósan nem tudott egyedibb és hatásosabb alkalmazkodást vezényelni, akkor egymást vezették a megszűnés felé. 

A menedzsment ráfordítások szűkössége természetesen az új iparágakban és szervezetekben is megjelenhet például a vezetési eljárások (hiányos, leegyszerűsítő, az indokoltnál kisebb számú alternatíva kevésbé alapos mérlegelése után eldöntött stb.) alkalmazásában, a koordinációval és az ellenőrzéssel kapcsolatos tranzakciós költségek csökkentésében vagy másokra hárításában, a kockázatkerülésben. 

A tökéletlen mérési és ellenőrzési technikák következtében indokolatlan egyenlőtlenségek jöhetnek létre a munkaszervezetben. A hiányos vagy egyoldalú betanítás miatt, vagy a munkaintenzitás-bér viszony javítása céljából a dolgozók törekedhetnek olyan pozíciók megszerzésére, amivel a jövedelmi osztozkodásban javul a helyzetük, nem nő viszont a szervezeti összjövedelem. A közvetlen vezetők előnyösnek is tarthatják a jobbnak és rosszabbnak számító munkák megkülönböztetését, mert úgy érezhetik, van jutalmazási és büntetési eszköz a kezükben, miközben a bérekbe ritkán van beleszólásuk. De hátrányosnak is tarthatják a közvetlen vezetők az efféle egyenlőtlenségeket, mert a dolgozókat arra készteti, hogy rajtuk keresztül és egymás rovására próbálják megszerezni, az együttműködés és a követelmények teljesítésének rovására.

A kedvezőbb munkaintenzitás-bér viszonyt képviselő munkák kisajátítása történhet ötletszerűen, de valamilyen szabályt is kialakíthatnak erre, egyszerűen a konfliktusok mérséklése érdekében, vagy pedig valamilyen általánosabb ösztönzési célból. A vizsgált vállalatok egy részénél megfigyelhető a törekvés a dolgozók vállalathoz kötésére. Ennek oka nem a sorozatgyártás technológiájában és munkaszervezetében található, hanem abban, hogy a magyarországi munkapiac viszonyai között és a szigorú versenyképességi követelmények, költségnövelési korlátok mellett nem kapnak elegendő számban megfelelő embert. 

Az interjúkból jól kitűnik, hogy a tömeggyártó iparok akár alacsony, akár magas termelékenységű dolgozói közül sokan vágynak az intenzív hajtástól és a munkapiaci versenytől némileg védett pozícióra. Különösen igaz ez az alacsonyan képzett, a régi sorozatiparokból kikerült, vagy elavult szaktudással rendelkező idősebbekre. Például a korábbi varrodai vizsgálatban – és Köllő (2001) megjegyzése szerint vélhetően az iparágban általában – az 50 év körüli nőket az időseket támogató helyi szabály tartotta a munkahelyen, és biztosított nekik a rezervációs bérük fölötti jövedelmet. Hasonló helyzetben van az egyéni interjúkban szereplő három személy (H. J.-né, id. J. J.-né és T. L.-né) A kemény munkával és gyerekneveléssel töltött évtizedek után a megmaradt varrodák új dolgozóitól megkövetelt hajtást nem bírnák. (T.-né megpróbálkozott a PPP varrodával, de napokon belül rájött, hogy nem dolgozhat a lánya munkavezetése alatt.) Nem akarnak vagy nem tudnak rokkantnyugdíjba vagy szociális segélyre menni, mint a korosztályukból sokan, hanem nagyon rossz munkafeltétel-bér kombinációkat vállalnak, ha valahol alkalmazzák őket. A vizsgált észak-magyaror​szá​gi helyi munkapiacon például nagy értéke van annak a munkahelynek, ahol nem kell éjszakázni. 

A bennfenteseket a kívülállók versenyétől védő munkahelyi szabályokra (Galasi( Nagy 1994) utaló jeleket találtunk a DEF ruhagyárban, a TUV élelmiszeripari vállalatnál és – kevésbé egyértelműen – az MNO villamossági gépgyárban. Éppen ezek az üzemek a szocializmus idején is működő nagyvállalatok utódszervezetei, (az MNO kivételével) több évtizede ott dolgozó munkásokkal. 

Mindez pedig a technológia tapasztalatigényével és a szervezeti mérettel nem indokolható belső munkapiaci kezdemények kialakulásához vezethet, és a jelek szerint több vizsgált vállalatnál vezetett is. Rövid távon egymásra talált kereslet és kínálat, kérdés azonban, mennyire lehet versenyképes és tartós ez az együttműködés. A foglalkoztatás szempontjából két fő kockázat jelentkezik: Valamely feltétel változása nem nyilvánvaló oksági összefüggés alapján a vállalat számára összedönti a rövid távon működni képes munkaerő-politikát. A dolgozó számára pedig elfogadhatatlanná teszi a munkavállalást a statisztikailag megfigyelhető jegyeikben azonos más munkáltatóknál. Másként fogalmazva: ha a sorozatgyártó üzemek között olyan különbségek jönnek létre, melyek csak egész rövid távon megtérülő módon korlátozzák a dolgozóik munkapiaci mozgását, akkor a foglalkoztatás egyébként is alacsony szintje nagyon érzékeny lehet az adott szereplők összepárosodásaira.

Ha viszont a specifikus munkahelyi szabály (szerződéscsomag vagy vezetési gyakorlat) indokolhatóan a termelékenyebb dolgozók felkutatását, vonzását, kiválasztását, betanulását és vállalatnál maradását segíti elő, akkor a tartós összepárosodáshoz járulhat hozzá, és a magasabb költségek megtérülésére lehet számítani hosszabb távon. 
A vizsgált vállalatoknál ilyen az ABC autóalkatrészgyár és egy másik helyi munkapiaci szereplő által kidolgozott választható műszakrend. Ugyancsak az MNO villamossági gépgyár kompetenciamodellje, mely az alkalmazás elején tart, és csak a tartós dolgozókra vonatkozik. Illetve a részidős külföldi munkavállalás vállalati szervezésének a TUV vágóhídnál felmerült ötlete. Hasonló lehetőséget tartalmaz, hogy az MNO villamossági gépgyár, tudomásunk szerint főleg a munkapiac kényszerítő hatására, enyhítette a romákat sújtó hátrányos megkülönböztetést. Amennyiben kihasználná a fiatal roma munkaerő termelékenységéről szerzett kedvező tapasztalatait, módszeresebbé tenné a dolgozók igényeinek megismerését és lehetőség szerinti figyelembe vételét, akkor valószínűleg tartós versenyelőnyre tehetne szert a helyi munkapiacon a diszkrimináló munkáltatókhoz képest. Ide sorolom az FFF autóalkatrészgyárnál alkalmazott néhány szabályt is, melyek arra utalnak, hogy a vezetés fő célja nem a munkaintenzitás növelése, hanem a csoportok egyenletes, összehangolt munkája: Az egyéni munkaközi szünetet nem kategorikusan tiltják, hanem a beugrásra feljogosított dolgozó beleegyezéséhez kötik. A műszaki előírásoktól való eltérést nem feltétlenül büntetik, de megkövetelik az indoklást. A szerelői beavatkozást igénylő meghibásodás jelentése nem jogosít a munkahely elhagyására.

3.1.4. Betanítás és szervezeten belüli mobilitás

A vizsgált vállalatoknál is tapasztalt kollektív vezetési hiányosság lehet például a módszeres betanítás hiánya, a felsőbb szintek túlzott mértékű ráhagyatkozása a spontán szervezeti folyamatokra, legalábbis ha nem befolyásolják hatásosan a csoportok összetételét és a gyakorlott csoporttagok érdekeltségét. A vállalatok többségénél kifejezetten kevesellték a sokoldalúan betanult dolgozók arányát. Azonban legfeljebb kampányszerűen próbálnak javítani a helyzeten, mert mint mondják, az aktuális termelési feladatok teljesítése több ráfordítást nem tesz lehetővé. 

Az univerzálisnak számító dolgozók bértöbblete a különböző vállalatoknál 10-50 százalék között mozog. (A felső érték esetében a több éves vállalati gyakorlattal rendelkezők bértöbbletét teljes egészében a sokoldalúságnak tulajdonítom, holott ezt a cserélődési költségek megtakarítása és más ok miatt is kaphatják a dolgozók.) Mivel az univerzális dolgozók jóval nagyobb hajtásra kényszerülhetnek, mint az egyoldalúan begyakorlott társaik, ezért feltehető, hogy a bér-erőfeszítés viszonyuk rosszabb. Kivéve ha a preferenciáik különböznek, például másoknál inkább szeretik a változatosságot, és emiatt a szubjektív költségeik kisebbek.

A vállalati beszámolók szerint a betanítás eredményével sehol nem elégedettek, sőt romlás is előfordul a gazdálkodási célok és eszközök bizonytalanabbá válása miatt.

Az ABC autóalkatrészgyárban korábban nagy jelentőséget tulajdonítottak a csoportmunkának, évek óta viszont alig foglalkozik ezzel a vezetés, noha nem biztos, hogy a csoportmunka szerepe megszűnt. A betanítás például központi szervezésben csak három hétig tartott, az egyes műveletek begyakorlását a rotációra, illetve a tapasztaltabb csoporttagokra bízták. Jelenleg sem a központ, sem a csoportok nem foglalkoznak módszeresen a betanítással.

A JKL elektronikai gyártónál az egy-egy hónap elméleti és gyakorlati képzés az összetett műveletek közül csak egynek a betanítására elég. Később igyekeznek kettőre vagy háromra bővíteni, de inkább kampányszerűen foglalkoznak vele, és így is messze elmaradnak a központ elvárásaiban szereplő négy-öttől. A legsürgetőbb esetben öt nap alatt tanítanak be. Az MNO villamossági gépgyárban két-háromféle technológiában egyenként egy-három művelet között tudják mozgatni a dolgozókat, a kívánatosnak tartott három-négy művelettel szemben. Nemrég vezették be a saját állományú és legalább három hónapja kölcsönzött dolgozók begyakorlottság szerinti kategorizálását. A rendszeres felülvizsgálattal és a szintek bérekben való megjelenítésével a dolgozókat is, a vezetőket is ösztönzik a begyakorlottság módszeres bővítésére. 

A TUV vágóhídon a szakoktató által végzett betanítás után a szakmunkásokra (a szalagmunkások nyolcada) bízzák a betanítást, és most a munkaügyi központtal közösen szakképzéssel javítanák a dolgozók ismereteit. A DEF ruhagyárban az üzemi vezetők felelőssége a betanítás szervezése, amit olyan esetlegesen végeztek, hogy a központ kénytelen elrendelni sokoldalúan begyakorolt dolgozók átszállítását az ingázási távolságra lévő másik telepről. A cél legalább két-három műveletre betanulás, és három-négy hónap alatt kellene arra a szintre jutni, hogy döntsenek a további foglalkoztatásról. A gyakorlatban gyakran előfordul, hogy az új dolgozót (mint a vállalatnál töltött tíznél több év alatt is csak egy műveletet megismerő kollégáit) oda ültetik, ahonnan éppen hiányzik ember, és később sem fordítanak rá időt, hogy máshol is betanuljon. Pedig ez akár néhány nap alatt lehetséges, és akinek hagyják vagy előírják, hogy rendszeresen végezze, megfelelő begyakorlottságot szerezhet. Hat-hét műveletet végezhet elfogadható termelékenységgel, s így univerzálisnak számít a dolgozók 5 százaléka, ők teljesítménybér helyett kiemelt órabért kapnak. Csupán egy-két műveletben van megfelelő begyakorlottsága a dolgozók 25 százalékának, az erőfeszítés-bér viszonyuk valószínűleg nekik a legjobb. A PRS elektronikai gyártónál egy hétig tart a szervezett betanítás, melynek során az állandó feladatot is meghatározzák, ezután még egy-két hónap van a begyakorlásra. Több részműveletet ismer és így a hiányzókat pótolni tudja a dolgozók 10-12 százaléka, akik ezért 10-15 százalékkal több bért és a változatosság lehetőségét kapják. Ebből és a rövid betanulási idő alapján egyszerű technológiát feltételezünk, és az is lehet, hogy az erős szelekció után maradt dolgozók ritkán hiányoznak. 

A teljesítményeket befolyásoló tényezők összehasonlítása a varrodákban sem egyszerű, mégis könnyebb, mint a legtöbb más technológiánál.
 A varrodai munka viszonylagos egyszerűsége lehetővé teszi olyan jelenségek megfigyelését, melyek más munkaszervezetekben is előfordulnak, de a teljesítménymérés nehézségei és az egyéni érdekek leplezésének lehetősége miatt kevésbé lehet őket azonosítani.
A ruhagyár vezetése az elmúlt években jelentősen szigorított a követelményeken, elvileg személytelen bérbesorolást alkalmaz, vagyis közelítette a munkaszervezetet a sorozatgyártás elveihez. A rövid távú célok – az éppen hiányzó dolgozók gyors pótlása, a határidők teljesítése stb. – azonban általában felülírják ezeket a célokat. 70-80 százalék különbség van a legalacsonyabb és a legmagasabb bér között, mivel az alacsony teljesítményű dolgozók egy részét is megtartják. Ennél jóval nagyobb teljesítménykülönbségekre utal, ha a legjobban kereső dolgozók egyben a leginkább mozgathatók is a feladatok között. Amennyiben ezt megjelenítenék a bérekben – vagyis igyekeznének kiegyenlíteni a teljesítmény-bér viszonyokat –, akkor másokat is ösztönöznének több művelet megtanulására. Másik lehetőség, hogy – a sorozatgyártás elvei szerint – tovább közelítsék a teljesítményeket és a béreket, tegyék fokozottabban felcserélhetővé a dolgozókat és rugalmasabbá a munkamegosztást, módszeresebben végezzék a betanítást, és vállalják a kockázatot, hogy a dolgozók egy része a változásokat esetleg nem fogadja el, és kilép. 

Azonban az elmondottak ellenkezőjére is van példa, a DEF ruhagyár közép-dunántúli üzeme a bezárás fenyegetése alatt egyelőre teljesíti a kitűzött célokat. A központ nem ismeri a munkamegosztás szabályait, csak azt tudja, hogy az egyoldalú begyakorlottság ellenére az üzemben ragaszkodnak az idős dolgozókhoz. Félő azonban, hogy az egyelőre mindenki számára megfelelő helyzet kritikus mértékben függ a dolgozók kis hányadától. Az együttműködés specifikus tényezőnek esetleges változása – például a szóban forgó dolgozók kilépése vagy fáradása – drasztikusan visszavetheti a teljesítményeket, és a központnak információk sem állnak rendelkezésére arról, miben kellene beavatkoznia.

Az észak-alföldi terepen egyéni interjú készült a PPP olasz varroda több dolgozójával (mely megismétlése volt egy 2000-ben végzett interjúsorozatnak). Ennek menedzsmentje köztes helyet foglal el a hatékony varrodai vezetés normatív modellje és az általam korábban elemzett empirikus modell között, mely az alacsony teljesítményű szereplők hosszabb távon sikertelenségre ítélt koalíciója (Bódis 2003). A modellek jellemzőit a 3. táblázat foglalja össze.

3. táblázat

A varrodai munkaszervezés empirikus modelljei

	
	
	
	

	
	Normatív modell
	Tőkeszegény tulajdonosok modellje 

(Bódis 2003)
	Következetlen vezetés vegyes modellje

(olasz kisvállalat-hálózat PPP varrodája)

	
	
	
	

	
	
	
	

	Vezetési ráfordítások

(betanítás, teljesítménymérés, koordináció)
	Viszonylag magasak 
	Alacsonyak
	Közepesek,

ellentmondó vezetési módszerek

	
	
	
	

	Specializáció mértéke
	Magas
	Alacsony
	Közepes

	
	
	
	

	Termelékenység
	Magas
	Alacsony
	Közepes

	
	
	
	

	Fluktuáció mértéke
	Magas
	Alacsony 
	Magas, 

növelik a szimbolikus konfliktusok

	
	
	
	

	Dolgozók közötti teljesítménykülönbségek
	Nem jelentősek, 

a rugalmasság feltétele a felcserélhetőség
	Jelentősek, de az alacsony specializáció miatt nem költséges a koordináció
	Jelentősek, költséges a koordináció

	
	
	
	

	Bér-teljesítmény viszonyok
	A bérkülönbségek pontosan kifejezik 

a teljesítménykülönbségeket
	Az egyes munkafajták esetében 

jelentősen eltérnek, járadékvadászat
	Kortól és véletlentől függően azonos 

erőfeszítésnek különböző a hozama

	
	
	
	

	Jellemző vezetési intézkedések
	Alacsony teljesítmé​nyű​ek elbocsátása, 

hiányzás szankcionálása, vécézés, 

cigarettázás, étkezés, beszélge​tés 

szigorú szabályozása
	A munkafajták idő​sek​nek kedvező 

kisajátítása hallgatólagos biztosítási 

megállapodás szabályai szerint
	Általában a magyar művezetők döntenek, 

de a tulajdonos időnként felülbírálja

A betanítás és koordináció költségeit úgy csökkentik, hogy az első meg​fe​lelő dolgozó kisajátít​​hat jobb munkafajtákat

	
	
	
	

	Tartós munkaviszonyban állók jellemzője
	Csak azok maradhatnak, akiknek 

nem csökken lényegesen a teljesítménye
	Kockázatkerülés, elfogadják az alacsony bért, fordított szelekció
	A munkaerőhiány miatt az alacsony teljesítményűeket sem küldik el 

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	Specifikus probléma
	(
	Az időseket védő hallgatólagos biztosítási megállapodás változatlan ráfordítások esetén mindenkinek maximális jövedelmet biztosít A tőkeszegény tulajdonosok és a kockázatkerülő dolgozók egymásra utaltak
	A vezetési ráfordítások részleges megtakarítása és a kivételezés a mindenképpen gyakran cserélődő fiatalokkal kiszolgáltatottá tesz együttműködő kis csoportoknak

	
	
	
	


Az elmúlt években több tényező akadályozta, hogy a nagy szakmai tapasztalatot birtokló olasz kisvállalat-hálózatnak ez a magyarországi üzeme közelebb kerüljön a varrodai munkaszervezés termelékeny modelljéhez (és kevésbé kelljen attól tartania, hogy az iparág megmaradt egységei közül a közeljövőben mégis kihullik). A dolgozók, mint általában a magyarországi varrodákban, mindig is hevesen kerestek olyan munkaszervezeti pozíciókat, ahol valamennyire védve vannak a folyamatos teljesítménykényszer alól. Másrészt, kevéssel az üzem indulása után magyar huszonéveseket neveztek ki közvetlen vezetőknek, akik ugyan nem rendelkeztek a középkorú varrodai munkavezetők egyes nyugati szemmel ésszerűtlen rutinjaival, de tapasztalattal sem a megfelelni vágyásuk mellett. Nem is tanították meg és késztették őket olyan vezetői ismeretek alkalmazására, mint például a módszeres betanítás. Az induláskor az egyetlen középkorú munkavezetőnek alig volt ideje, hogy bizonyítsa rátermettségét, a fiatal tulajdonos első dolga volt, mikor az apjától megörökölte a vezetést, hogy szimbolikus ügyben látványosan összevesszenek. Végül a vezetés következetlensége is okolható az üzemszervezési problémákért. Sajátos többes vezetés alakult ki, ahol rendelkezik befolyással a munkavezető, a technikus, időnként felülbírálja a döntéseiket a tulajdonos, de fontos tényező az is, hogy tolmácson keresztül tárgyalnak, aki esetenként szintén vezetői szerepben jelenik meg. A kommunikációs sajátosságok része a szimbolikus gesztusok: a máshol is szokásos ünnepi vacsorán és közös ajándékokon kívül ilyen volt évekkel ezelőtt a vezetők születésnapjának huszonévesek által kitalált megünneplése, vagy hogy a fiatal férfi tulajdonos hol udvarol az alkalmazottainak, hol nem is köszön nekik az üzemben. A munkásszállítás átszervezésének tulajdonított kilépések háttérben is nagyrészt szimbolikus konfliktus áll (az esetet részletesen bemutatják az egyéni interjúk), bár összefügg a költségek leszorításának és a teljesítmények fokozásának kényszerével. (A konfliktus középpontjában álló ikerpár évtized óta kisajátított egy kényes, de túlfizetett műveletet.) A varrodában keveredik a szigorú teljesítményelv, a hajtani nem tudó, de állandóan jelen lévő és a munkahelyükhöz végsőkig ragaszkodó, a fizetési késedelmeket is zokszó nélkül elviselő idősebb dolgozók megtartása, illetve a fiatalabb korosztály egyes tagjaival való kivételezés.

A PPP varrodáról kapott becslés szerint a dolgozók egyharmada ül át rendszeresen több gépre, ami növekedést jelent a korábbi arányhoz képest. Nem tudjuk, hogy a többi kétharmad, illetve a DEF ruhagyárnál az egy vagy két művelethez ragaszkodó egynegyed egymáshoz viszonyítva mennyire rugalmas vagy merev munkamegosztást hoz létre. A PPP varroda szalagjának félakkora mérete miatt nagyobb követelményt várnánk, de természetesen ez a termékek illetve a technológia változatosságától is függ.
3.1.5. Szerződéstípusok

A vizsgált vállalatok nagy változatosságban alkalmazzák a különböző szerződéstípusokat. Láttuk, hogy sok helyen törekednek arra, hogy a csúcsidős létszám 70-80 százalékát viszonylag tartósan foglalkoztassák. A vállalatok gazdálkodási helyzete és a szerződéstípusok között nem találtam szoros összefüggést. Arra utaló jeleket viszont igen, hogy a vezetés kényszerítő körülmény nélkül nem szívesen kísérletezik a jellemző szerződéstípus megváltoztatásával. 

Kölcsönmunkásokat legnagyobb arányban két nagyon különböző vállalat alkalmaz, egyaránt kétséges célszerűséggel: az ABC autóalkatrészgyár (több mint 20 százalék) és az MNO villamossági gépgyár (szezontól függően 15-35 százalék). Az előbbinél évekkel ezelőtt az akkori konjunkturális hullámvölgyben rendelte el a külföldi központ, teljesen szembefordulva az addig követett munkaerő-politikával. Az üzemi vezetés szerint manapság már csak a hátrányait tapasztalják: a kölcsönmunkásokat éves ciklusok nélkül, és alapesetben ugyanazokat akár évekig alkalmazzák, mint a saját dolgozókat, csak éppen magasabb díjért, magasabb összehangolási költséggel, és a gyengébb együttműködési készségük miatt alacsonyabb haszonnal. A nagyvállalat nehézkes döntési mechanizmusának tulajdonítják, hogy a kölcsönzés arányát még nem fogták vissza. A képet némileg árnyalhatja, hogy a vállalat munkaügyi szakemberei korábban kiemelkedően sokat foglalkoztak a fizikai munkásokkal. Ezt a kölcsönzés jórészt levette a vállukról, viszont sok többletfeladatot kaptak egy új üzletág bővítésében. Nem kizárt, hogy nem siettek a helyzet elemzésével, és a javaslattal, ami a korábbi feladataik visszavételét is jelenti. Az MNO gyárnál az alkalmazottak zömét két-három hónapra alkalmazzák, a véglegesített dolgozók aránya 12 százalék. Az éves holtszezonban sem mondanak le a kölcsönmunkáról, hogy eltartsák a kölcsönzőt, mely a környékről hiányzó jelentkezők helyett 90-120 km távolságból szállít naponta munkásokat. A rugalmas szerződéssel foglalkoztatók közé tartozik a DDD lemezgyár, ahol sokan vagy mindenki saját dolgozó, de tudomásunk szerint senkinek nincs végleges szerződése.

A másik végponton csak saját dolgozókat alkalmaz határozatlan idejű szerződéssel a két régi nagyvállalati utód: a DEF ruhagyár és (a közelmúltból fél évet leszámítva) a TUV vágóhíd. Az utóbbi a munkapiaci kínálat merevsége miatt kényszerült egy nagyobb megrendelés teljesítéséhez 20 főt kölcsönözni az ország másik részéből, ami jelentős konfliktust okozott az efféle együttműködéshez nem szokott dolgozók körében. Ha megvalósul egyszer a dolgozók részidős külföldi foglalkoztatása, akkor a vállalat lesz a kölcsönző szerepben. A GHI autótextilgyár is csak saját dolgozókat alkalmaz, mérlegelés után a kölcsönzést elvetették. Sokáig a PPP varroda is ebbe a körbe tartozott, a gyakori leállások miatt azonban az utóbbi időben vegyesen a másik szélsőséggel: alkalmi munkavállalói könyvvel vagy legfeljebb havonta újrakötött szerződéssel vesz fel dolgozókat.

A két szélső csoport között vannak a ciklikus termékpiacú nagy elektronikai gyártók (JKL és PRS), lényegében azonos szerződéspolitikával: sok állandó és sok határozott idejű szerződés, 10 százalék alatti éves fluktuáció, jelentős, de csökkenő arányban szlovákiai dolgozók alkalmazása határozott időre, kölcsönzés a legnagyobb munkacsúcsra és néhány százalék arányra szorítva. 

Növelték a kölcsönzött munkaerő arányát olyan azonos helyi munkapiacon működő, bár nagyon különböző technológiájú és szervezetű üzemek, mint az FFF autó​alkat​rész​gyár és az EEE villamossági gépgyár. Ennek oka valószínűleg a megfelelő munkapiaci kínálat csökkenése, illetve a vezetési problémák és a tervezés időhorizontjának rövidülése.

Az összes munkakörre értve a toborzás és kiválasztás a munkaerő-gazdálkodásnak azon területei közé tartozik, ahol a magyarországi vállalatoknak leginkább zavarmentesen sikerült a nyugati technikákat meghonosítani. Ez nyilván összefügg azzal, hogy sztenderd szakmai eljárásokról van szó, melyek alig vagy a szervezetekre nézve specifikus vonása, az pedig később dől el, hogy az előrejelzés szerint termelékeny jelöltekkel mi történik a szervezetekben.

3.1.6. Toborzás és szűrés

Az ABC autóalkatrészgyárnál jelenleg a toborzás és a szűrés sem működik jól, mert felbomlott a munkaerő-gazdálkodás elemeinek régebbi összhangja. A kölcsönző cég lényegében sem alapos tájékoztatást, sem előzetes szűrést nem végez. Így a kiválasztás ténylegesen a munkahelyeken megy végbe, ami konfliktusokat és magas fluktuációt eredményez. Sokáig a munkaerő-politika egyik pillére volt az alapos szűrés, melynek tesztek és – vállalati sajátosságként – a felerészt munkások által végzett elbeszélgetés volt a módja. A munkáscsoportok sokoldalú feladatához tartozott a betanítás nagy része is. Mivel munkapiaci lefölözésre törekedtek, ezért nem volt érdekük a kirendeltségi közvetítés. Jelenleg csoportos interjúkkal és kirendeltségi kapcsolattal próbálkoznak. Hivatalosan nem kérnek végzettséget, de a sokáig ható lefölözés azt eredményezte, hogy a saját dolgozók közül lényegében mindenkinek van szakmája.

Hasonló romlás következett be az FFF autóalkatrészgyárnál. Itt ugyan igénybe vették a munkaügyi központ közvetítését, de többféle teszttel alapos szelekciót végeztek. A munkapiaci versenytársak megjelenése belföldön és külföldön, illetve ezzel egy időben az üzem vezetési problémái azt okozzák, hogy fokozódik a dolgozók cserélődése, a szűrés lényegében megszűnt, a dolgozó képességeit teljes mértékben a munkahelyen kell kipróbálni. Mivel az írásos utasítások értelmezési képessége vagy a csoporttagokkal való együttműködési készség ezen a munkahelyen döntő termelékenységi tényező, ezért a felvettek minőségének romlása azonnal jelentkezik. A problémákkal szembesülve a közelmúltban újra alkalmazzák a szűrési eljárást. 
Az EEE villamossági gépgyárban enyhébb követelmények indokoltak a jelentkezőkkel szemben, viszont a munkapiaci kínálat szűkössége, a magas fluktuáció és a vezetési problémák miatt azokat sem szűrik. Így előfordul, hogy színtévesztőt vesznek fel a kábelek összeillesztését igénylő munkára, és egy hét után a selejtekből derül ki a probléma. 

A JKL elektronikai gyártó ezzel szemben a toborzást és a kiválasztást is intenzíven végzi, főleg mert drága a betanítás, és mindenképpen el akarják kerülni, hogy az új dolgozók a tényleges munkavégzés első hónapjaiban gondolják meg magukat. A betanított munkásoktól érettségi követelnek, kivételt néhány százalékuknál tettek. A toborzás során alaposan tájékoztatnak, kimondottan megcélozzák, hogy a feltételek vállalásában bizonytalan jelentkezők minél előbb magukat ejtsék ki. A munkaügyi központ közreműködésének lényege a csoportos tájékoztató, legfeljebb a kiértesítésben jelentkezik a hatósági szerep, aztán a mindenkire érvényes szűrési mechanizmusok érvényesülnek. A helyzetük romlásaként értékelik a szlovákiai munkapiacon, hogy ott most először kellett igénybe venni a munkaügyi központot az eddig elégségesnek bizonyult dolgozói beajánlás és helyi sajtó mellett, és hogy a felkutatás során olyan messze kellene menni, hogy ott már nem beszélnek magyarul, és naponta nem is lehet bejárni. 

Az MNO villamossági gépgyár a végsőkig látszik elmenni azzal, hogy a különböző toborzási formákat egyszerre használja intenzíven. Az ebből fakadó ellentmondásokat a dolgozók szegmentálásával enyhíti, ez viszont a munkaerő-gazdálkodás más területein okozhat zavart. Szívesebben alkalmaznának szakmunkásokat, de harmadrészben – szezonban jóval nagyobb arányban – szakképzetleneket érnek el. Az alkalmanként három-három hónapra szóló gyártósori munkára a környékről önkéntes jelentkező alig van. Hosszú ideje nagyrészt úgy szereznek embert, hogy a munkaügyi kirendeltség csoportosan behívja, majd rövid tájékoztatás és mérlegelés után tömegesen kiközvetíti a munkanélkülieket. Az esetükben jóval enyhébb a tesztből és elbeszélgetésből álló szűrés. A hiányzó munkaerőt messzebbről, egészen két és fél óra utazási távolságból szerzik be egy kölcsönző vállalkozáson keresztül. A kölcsönzött dolgozók képzettebbek, önként jelentkeznek, mert az 1-2,5 óra utazási távolságra lévő lakóhelyük környékén nincs munka, és sokkal szigorúbb szűrésen esnek át. A vállalat a kölcsönző helyzetét stabilizálja, pedig talán tartósabb és termelékenyebb összepárosodást eredményezne, ha a szűkebb munkapiacon igyekezné jobban megismerni és figyelembe venni a kínálat szerkezetét.

A PRS elektronikai gyártó specialitása, hogy csak nőket alkalmaz, amire még visszatérünk. Formálisan nem követelnek szakképzettséget, évekkel ezelőtt így is sok szakmával rendelkező és érettségizett dolgozót sikerült vonzani. Más induló cégekhez hasonlóan ehhez a toborzás több más csatornája mellett igénybe vették a munkaügyi kirendeltséget, de később sem lazult, hanem átalakult a kapcsolat. A toborzást nem a környékbeli férfiak körében folytatták, hanem a munkaügyi központ közreműködésével az akkor még nagy munkanélküliség sújtotta szlovákiai területeken. A dolgozók összetételét jelenleg a toborzásnál sokkal inkább meghatározza, hogy öt évvel ezelőtt a töredékére csökkent a létszám. A leépítendők felét a busszal bejárók adták, a másik felének szelekciója bőven adhatott lehetőséget a jobb összerendezésre. A létszám fokozatos pótlása jelenleg a spontán pályázók és a dolgozók ismerősei köréből történik.

A DEF ruhagyárhoz jelentkezők részben magukat szelektálják azzal, hogy elfogadják a munkakörülményeket, rövid interjú van – és időnként más varrodákhoz hasonlóan talán próbamunka –, illetve a begyakorlás hónapjai alatt mérlegelik az új dolgozó képességeit. A toborzásnál a kínálat maximális szélesítése a céljuk, ezért szakképzetleneket is felvesznek, és alkalmaznak dolgozói beajánlást, helyi sajtót, nyílt napokat, munkaügyi központot. A hasonló technológiát és munkaerőt alkalmazó GHI autó​textil​gyár inkább fordul az önkormányzatokhoz, és csak az új termékkel járó gyors bővítés esetén a kirendeltséghez. A TUV vágóhídnál szintén egyszerű és informális módon végzik a kiválasztást. A munkaügyi központtal főleg a képzési támogatás miatt van és a létszámleépítés miatt volt kapcsolatuk. A hiányzó szakmunkások toborzásához nem tud hozzájárulni, a betanított munkások pótlása pedig hatékonyabb és elegendő az önkéntesség és a beajánlások alapján.

3.1.7. Hátrányos megkülönböztetés

Az életkor, a nem és a roma származás szerinti felvételi diszkriminációval kapcsolatban rendelkezem megfigyelésekkel, ezeket összehasonlítom az évekkel korábbi hasonló vizsgálat megállapításaival (Bódis 2002). A felvételi diszkrimináció közgazdasági fogalma szerint az egyéni termelékenység vizsgálata helyett valamely csoporthoz tartozás alapján döntenek az álláspályázó elutasításáról. Ennek hátterében állhat, hogy a felvételről döntő, a közvetlen munkatársak, az ügyfelek előítél miatt nem akarják, hogy az adott csoport tagja végezze a munkát. Illetve hogy a csoport átlagosan alacsonyabb teljesítményét a csoport minden tagjára egységesen vonatkoztatják, és a könnyen megfigyelhető csoportismérv alapján elutasítják a felvételét (statisztikai diszkrimináció). 

A statisztikai diszkrimináció ésszerű gazdasági döntés lehet, mivel az eljárásnak ez a része nem kerül semmibe, a felvételt nyert jelentkezők pedig megfelelhetnek a követelményeknek. Az egyéni termelékenységvizsgálat költségének megtakarításáért az alacsonyabb vállalati teljesítmény kockázatával kell fizetni, mivel az álláspályázók között az eltérő átlagos termelékenységgel dolgozó csoportok tagjai nem azonos eloszlásban szerepelhetnek. Az egyén hátrányos megkülönböztetésének mindkét említett formája természetesen jogszerűtlen, azonban általában költséges bizonyítani.

Ezért ritkán vállalja valaki az eljárást, ami pedig növelheti a diszkrimináció kockázatát és ösztönözhet az egyéni termelékenységvizsgálatra. Ezzel a hatással járhat, amennyiben a társadalmi környezet érzékenyebbé és elutasítóbbá válik a hátrányos megkülönböztetéssel szemben, illetve ha a jelentkezők egy részének diszkriminatív elutasítása után nagyon alacsony kínálatból lehet válogatni. 

A felvételnél életkori megkötést a vállalati interjúalanyaink nem említettek, és ha vannak is, valószínűleg kevésbé érvényesülnek az ezredfordulóhoz képest. Akkor is úgy említettek korhatárokat, mint amivel egyre feljebb mennek, és azóta még több megkérdezett vállalat panaszkodik az alacsony munkakínálatra. Az idősebb dolgozók megtartására törekvés egyértelműnek tűnik a vállalati és egyéni interjúink alapján. Több helyen hangsúlyozták az alacsony hiányzásukat és a vállalathoz való ragaszkodásukat, problémát okoz a rájuk vonatkozó magasabb minimálbér, az alacsonyabb teljesítményük miatt azonban kevésbé panaszkodnak. Ennek oka lehet, hogy erős szelekció megy végbe köztük, és a kevésbé termelékenyek kivonultak a munkapiacról. Az idős dolgozók kezére játszhat, hogy a korszerű üzemekben nem feltétlenül törekednek a munkaintenzitás fokozására, mert fontosabb szempont a termelés egyenletes ütemének biztosítása. Több esetben azonban alacsony teljesítményre is utalt, hogy az idősebb dolgozók védett feladatokat kapnak vagy ilyeneket keresnek a munkahelyeken. Kérdéses, hogy a versenyképes sorozatgyártás elbír-e annyi gyorsan fáradó dolgozót, ahányan – általam kizárólag az interjúkból ismerten – a vizsgált munkahelyeken jelenleg dolgoznak, főleg a textil- és az élelmiszeriparban. 

A nemek szerinti munkahelyi elkülönülésnek vannak nyilvánvalónak tűnő (nagy vaslemezeket és fél disznókat mozgatni általában erős férfiak tudnak) és nem nyilvánvaló esetei (a varrást nem csak nők tanulhatják meg), de a hagyományos iparágakban az állást keresők is ezeknek megfelelően viselkednek. Az újabb iparágakban általában egyéni szelekció alapján keveredik a két nem. Az autóalkatrészek és a villamossági gépek gyártásánál például több helyen kell tíz kiló körüli munkadarabokat naponta sokszor mozgatni, ott sokan próbálkoznak (ami időnként megbetegedéshez is vezethet), és az marad ott, aki bírja, illetve nem talál megfelelőbbet. Legérdekesebb az elektronikai ipar, ahol vállalat, sőt termékek szerint változhat, hogy egyéni szelekció alapján engedik-e a két nemet keveredni, vagy a ruhagyártásból származó téves nézet alapján („erre az aprólékos munkára csak a női ujjak/türelem képesek”) a férfiakat kizárják. 

A JKL elektronikai gyártónál nőket és férfiakat kezdettől vegyesen alkalmaznak, kivéve az egyik gyártósort. Miután kipróbálták, hogy egyes férfiak is teljesíteni tudják a követelményeket, többé nem zárták ki őket. A PRS elektronikai gyártó viszont, évekig a megye egyik legnagyobb munkáltatója, mindig csak nőket alkalmazott, mint mondják, a gyakorlatban is kísérleteztek sikertelenül a férfiak foglalkoztatásával. Természetesen ez nem meggyőző, ellenben indokolt lehet az (akár alaptalan feltevés miatt) kialakult, beváltnak tekintett gyakorlaton nem változtatni. Az átlagosan valószínűleg kevésbé termelékeny férfiak bevonása helyett az első években célszerűnek tűnhetett Szlovákia felé kiterjeszteni a nők toborzását, amit a munkaügyi központ is támogatott, miközben a férfiak kizárását nem kifogásolta. A létszám radikális csökkentése és a rengeteg gyeses anyuka munkába való visszatérése miatt a kínálat bőven megfelelőnek minősülhet. Ilyen körülmények mellett valóban ésszerűtlen olyan szervezeti változtatást végezni, ami várhatóan nem csökkent költséget vagy növel termelékenységet, viszont akár kis valószínűséggel plusz feladatot jelenthet a vezetőknek.

A romák foglalkoztatásának jelentős növelésére a DEF varrodából és főleg az MNO villamossági gépgyárból ismert tapasztalatok szerint nem más, mint a munkapiaci kínálat csökkenése miatt kerül sor. Akiknél érvényesült az önkiválasztás, vagyis nem a hatósági kényszer miatt állnak munkába, általában bizonyítják a rátermettségüket. A munkaszerződés semmi biztonságot nem nyújt, ami nem csak következménye, hanem oka is a munkahelyhez való gyenge kötődésnek. A roma munkakeresők preferenciáinak jobb megismerése és a foglalkoztatás feltételeinek a különböző igényekhez igazítása talán jelentősen növelheti a kínálatot a munkapiacnak ebben a részében. Hozzájárulhat ehhez az iskolai és iskolán kívüli képzés színvonalemelése és a passzív munkanélküli-ellátások feltételeinek szigorítása. A jobb illeszkedéshez azonban szükség lehet erre a szaktudás- és munkaigényes tájékozódásra és alkalmazkodásra, amihez jelentősen hozzájárulhatna a munkaügyi központ eljárásainak tartalmi gazdagítása.
A korábbi elemzésemben szerepelt a munkaügyi központ két eljárása, melyek mérsékelhetik a diszkriminatív felvételi gyakorlatot, ha a megfelelő helyzetben alkalmazzák őket. Az egyik a munkaügyi központ támogatott közreműködése az adott ágazatban megszokottnál alaposabb képességvizsgálatban, induló vállalatok esetén, melyek általában nem nélkülözhetik a központ részvételét. A másik a munkapiacon gyakran diszkriminált csoportokhoz tartozó munkanélküliek támogató szolgáltatásokban részesítése, amennyiben az elhelyezkedési, álláskeresési készségüket az előzetes együttműködés során bizonyították (Bódis 2002). 

Nem jogi szankcióról és nem is tisztán hatósági fellépésről van szó, hanem a pénzbeli értékkel rendelkező állami támogatás (költségek átvállalása) és a hatósági ellenőrzés (költségek vállalására kényszerítés) találékony vegyítéséről. Az eljárást érdemes olyan helyzetekre összpontosítani, ahol az ügyfélnek feltehetően nagyon értékes a támogatás és mindenképpen szeretné elkerülni a büntetést.

Ebben a kutatásban a vállalati és kirendeltségi információk alapján nem tudtam azonosítani olyan eljárásokat, ahol az elemek ilyen tervezett vegyítését lehetett feltételezni. Az állami munkaközvetítés korábban végzett interjús és megfigyeléses vizsgálatai során is azt találtam, hogy ha a vállalat számára értékes szolgáltatást nyújtanak, akkor nem lépnek fel a diszkriminatív igényekkel szemben. Azzal indokolnak, hogy vagy ezzel együtt lehet a vállalat számára értékes szolgáltatást nyújtani, vagy sehogy, az pedig a munkapiac minden szereplőjének hátrányos volna. Az állami munkaközvetítő kétféle megbízott és megbízó szerepe természetesen tartalmazza ezt a dilemmát. Gyakran előfordul, hogy a munkaügyi központ nem tud hatásosan fellépni a hátrányos megkülönböztetéshez vezető preferenciákkal és gazdálkodási érdekekkel szemben. A hatékony beavatkozás lehetőségét ígérő fenti helyzetek koncepcionális megfontolások alapján való kiválasztása, és ott a támogatás és az ellenőrzés elemeinek megfelelő vegyítése azonban a megfigyelések szerint hiányzik a munkaügyi kirendeltségek gyakorlatából.

A vállalati képességvizsgálathoz való hozzájárulást fokozott felügyelettel társítva – külföldi példák alapján – a kilencvenes években szórványosan a magyar munkaügyi szervezet is alkalmazta.
 Az intézkedés feltehetően azért nem terjedt el szélesebb körben, mert olyan helyzetnek felel meg, ahol sokan szeretnének álláshoz jutni, a vállalatnak pedig gyorsan szüksége van sok emberre, ám tartani lehet az idősek, nők, férfiak, romák hátrányos megkülönböztetésétől. Az ilyen helyzetek azóta megritkultak, egyrészt mert kevés új tömeggyártó üzem létesül, másrészt mert kétséges a tartós munkanélküliek elhelyezkedési hajlandósága, amihez az ellátások indokoltsági ellenőrzésének problémái is hozzájárulnak. A szélesebb körű elterjedés másik akadályának tartom, hogy az intézkedésről nem folyt alapos szakmai vita, nem vált a szakma képviselőinek közös tudásává, egyfajta protokoll részévé. Pedig ez lehetővé tenné, hogy a szakemberek felismerjenek hasonló helyzeteket, és kezdeményezzenek több olyan intézkedést, melyek szintén egyensúlyt teremtenek a pénzügyi támogatás és a vállalati foglalkoztatási döntésekbe nagyobb betekintés között.
 

A tartós munkanélküliek támogatása ebben az összefüggésben elsősorban szolgáltatást jelent, és semmiképpen nem keresetpótlást. Az ilyen programoknak nyilván kritikus feltétele az igénybevevő együttműködési készsége, hiszen nyilvánvalóan értelmetlen több pénzt költeni rá, ha nem garantálható a személyes hozzájárulás a sikeres elhelyezkedéshez. A programba válogatás célszerű eszköze a költségekben való önrész vállalása, ami természetesen nem anyagi hozzájárulást, hanem az elhelyezkedés érdekében végzett önálló feladatot és az arról való beszámolót jelent. A programhoz kapcsolódhat pénzbeli támogatás (például képzésre), de ebben az esetben nagymértékben nőhet a munkanélküli illetve vállalati résztvevők opportunizmusának kockázata. A szolgáltatásnak akkor van értelme, ha önmagában javítja az álláskeresők és a vállalatok összeillését. 

A lényeg az álláskeresők egyéni körülményeinek és preferenciáinak megismerése, a megfelelő munkafeltételeket nyújtó vagy ahhoz alkalmazkodni kész munkáltatók megkeresése. Feltétel, hogy mindkét fél kompetens és megbízható partnernek ismeri el a közvetítőt. Látjuk, hogy hasonló tevékenységet a vállalatok és a szakszervezetek is végeznek. A különbség, hogy az a dolgozókat és az álláskeresőket csoportosan érinti, és az „átlagos” dolgozók preferenciái állnak az érdeklődése középpontjában. Ezzel szemben a szelektív szolgáltatás alanya a valamilyen szempontból „határon” lévő egyén. Az álláskeresést támogató szelektív szolgáltatás az álláskeresési megállapodás végrehajtásával is mutat hasonlóságot. A különbség, hogy az egységes és, fajlagosan kevésbé drága eljárás, melynek célja az együttműködési készség vizsgálata és az álláskeresési nehézségek szerinti kategorizálása. Ezzel szemben a szelektív szolgáltatás a jellemző nehézségek egyes típusairól igyekszik tájékozódni és megoldást találni. Lehetséges célcsoport a tartós munkanélküliek vagy akár a veszélyeztetettek, például a kismamák (a tanulmányban nem vizsgált, hasonló preferencia- és munkafeltétel problémákra irányuló magánélet-munkahely egyensúly programok fő alanyai), középkorú álláskeresők, bejárási nehézségekkel küzdők, csökkent munkaképességűek.
3.1.8. Bérek és ösztönzés

A vizsgálatunkban szereplő vállalatok nem mindegyikéről rendelkezésre álló bérinformációk szerint a betanított munkások alapbére legkevesebb 75 ezer forint (MNO kezdőbér három hónapos szerződés mellett), bár valószínű, hogy a PPP olasz varrodában minimálbér körüli fizetés is előfordul. A legmagasabb ismert betanított munkás alapbér 130 ezer forint, az összkereset bruttó 160 ezer forint.

A kiszámítható együttműködés követelménye a nagyvállalatok azonos munkaköreinél az alapbérek csak viszonylag kicsi, a hüvelykujjszabály szerint másfélszeres eltérését teszi indokolttá. Ezzel szemben a szocialista vállalatok elvileg ugyanolyan feladatokat végző dolgozói kétszer-háromszor különböző béreket kerestek (Köllő 1982, Sziráczki, 1983). 

A rendelkezésre álló bérinformációk alapján a vizsgált szervezetekről természetesen csak néhány részletesebb feltételezést engedhetek meg. Az összehasonlítások alapja, hogy az egyéni interjúalanyok, és helyenként a vállalatok is, egyszerre adtak információkat a bérekről, a munkakörülményekről és a munkaintenzitásról. 

Egy-egy szervezeten belül a kezdő és leggyakorlottabb dolgozók között az összes megismert alapbérben legfeljebb 50 százalék, a keresetekben legfeljebb 70-80 százalék a különbség. A különbséget az (általában csoportos) teljesítménybér, a (rendes szabadságon kívül) gyakorlatilag állandó jelenléthez kötött, nyereségrészesedéshez hasonló bérkiegészítés, az esetleges műszakpótlék eredményezi. Ez a durva empirikus arány azonos a nyugati munkaszervezetek hüvelykujjszabályával. Azonban a gyártósori munka pontosan ütemezett, felcserélhető műveletekből áll, ahol minimális különbségek engedhetők meg, ellenben a hüvelykujjszabály a dolgozók önálló döntési felhatalmazásának „átlagos” szintje mellett értendő. 

Megerősítést nyert az a tapasztalat, hogy a szervezeteken belül jelentősen különbözik az egyes feladatokra és dolgozókra jellemző bér-erőfeszítés viszony, vagyis az egységnyi bérért elvárt hajtás mértéke. A követelményekhez képest szinte mindenki túlspecializáltnak tartja a gyártósorokat, és kevesli a sokoldalúan begyakorolt dolgozók számát. Az elemzés szerint ennek oka a betanítás költségeinek megtakarítása, illetve a dolgozók törekvése, hogy az összehasonlításoktól és a versenytől akár kicsit is védett feladatokat kapjanak. Mindebből az a következtetés adódik, hogy a szervezeteken belül a nyugati modellnél nagyobb mértékben különbözik azoknak a dolgozóknak a helyzete, akiket a formális vezetési eszközök azonosnak „látnak”.

A vállalatok között az összes megismert alapbérben legfeljebb kétszeres, a keresetekben legfeljebb két és félszeres a különbség. A mérték (túl azon, hogy néhány tucat esetleges adatból származik) persze durván felülbecsült, mivel a helyi munkapiacok között korlátozott a mozgás. A további hipotézisek megfogalmazásához azért tartom mégis értelmesnek ezt az arányosítást, mert még kevésnek is tűnik a munkakörülmények és a munkaintenzitás megismert különbségeihez viszonyítva.

A különböző vállalati gyártósorok gépkezelői, összeszerelői feladatai a leginkább összehasonlítható tevékenységek közé tartoznak a munkapiacon. Az ágazati jövedelmezőségi rátákat hosszabb távon a globális verseny közelíti. A nagyobb munkáltatók béreit alulról a minimálbér
, felülről a termékpiaci verseny korlátozza, a helyi munkapiacokon a mobilitási akadályok szűkítik a bértartományt.

Mindennek következtében egy-egy helyi piacon kicsi a különbség a rosszabb és jobb munkakörülmények, főleg a műszakbeosztás fokozatai között. Kritikus kérdésnek számít a két műszakról a leginkább elkerülni kívánt éjszakázásra való váltás (nem beszélve a hétvégéket is bizonytalanná tevő folyamatos műszakról). Ezért az alapbérben (ami a biztos összehasonlítható összeg) mindössze 15-20 ezer forint (20-25 százalék) különbözetet fizetnek. 

A legkedvezőbb bér-erőfeszítés viszonya az egy vagy két műszakban dolgozó, a megszokottól eltérő feladatra átlagosan vagy annál kevésbé átcsoportosítható, több éve ugyanott dolgozó munkásoknak van. Ezek a jellemzők emlékeztetnek az egykori szocialista vállalatok munka- és bérelosztási szabályaiban érintett „átlagos” dolgozókra.

Ezzel az egyik probléma, hogy a magas tőke-munka arányt képviselő korszerű sorozatgyártó iparágak, melyek az érettségivel nem rendelkező munkaerő számára a tömeges foglalkoztatás egyik reális lehetőségét, az ország számára pedig az egyik jellemző befektetői kört jelenti, a többoldalúan begyakorolt és – gyakran – a három műszakot is vállaló munkaerőt foglalkoztathatja versenyképesen. 

A másik probléma, hogy az egykori szocialista vállalatokkal szemben a korszerű technológiák kevésbé indokolják a belső munkapiaci típusú munkaelosztást és bérmeghatározást. A specifikus tényezők, melyek miatt a dolgozók akár 70-80 százaléka érdemesnek találja, hogy helyben maradjon, az interjúkból ítélve jelentős részben az adott dolgozó által kisajátítható pozíciót, kedvezményt jelent, és kevésbé a munkahelyi összeillés finomabb tényezőin alapul, mint például a dolgozók preferenciák szerinti csoportosítása, és ezeken belül egységes kezelése. 

Ennek okát három tényező találkozásában véltem megtalálni: a vállalatok alkalmazkodnak az alacsony munkakínálathoz, a menedzsment hiányosan végez olyan feladatokat, melyek hatása később és nehezen értékelhető, a sokféle teljesítményű dolgozóknak pedig közös vágya, hogy a versenytől némileg védve legyen. 

A vállalati központ ezzel együtt is megfelelőnek ítélheti az üzem termelékenységét, melyet egyébként a tömegtermelő iparágakban is számos egyéb tényező befolyásol. Mindenképp érvényes viszont, hogy a megfigyelt alkalmazkodási mechanizmusok elkerülhető egyediségeket visznek az üzemi vezetésbe, túlontúl érzékennyé tehetik a foglalkoztatást arra, hogy a munkáltatók és a munkavállalók adott párosítása fennmarad-e. 

A szocialista vállalatok belső munkaerőpiacának átfogó elemzései megmutatták, hogy az alacsony kereset melletti kedvező bér-erőfeszítés viszony egyik motívuma a kettős kereső tevékenység (Köllő 1982, Kertesi–Sziráczki 1983). Ebben a vizsgálatban az ABC autóalkatrészgyár és a TUV vágóhíd dolgozóinál tudunk ilyen választási szempontról. Az egy műszak vállalásának nyilvánvaló oka a gyereknevelés (néhány egyéni interjúalanynál pedig a szabadidő magas értéke: hobbi, vallási aktivitás). A magas keresetükért kedvezőtlen bér-erőfeszítés viszonnyal fizető hajtós munkások a szocialista vállalatoknál periférikus helyzetűnek számítottak. Ezzel szemben a vizsgált cégeknél a legbiztosabb az állásuk, és több helyen szimbolikusan is elismerik őket. A vállalati belső munkapiac állásbiztonságot és kedvező bér-erőfeszítés viszony mellett idővel növekvő keresetet jelent. A szocialista és a piaci gazdaságban is lehet ennek termelékenységet növelő hatása. A vizsgált vállalatoknál problémát jelenthet, hogy a sokoldalú és magas teljesítményű dolgozókon kívül túl sokak között terít szét a piactól való némi védelmet. 

Ez kétségessé teszi a termelékenységre gyakorolt hatást ahhoz képest, mint ha mindenkit megtanítanának több műveletre, nagyjából egyenlő mértékben mozgatnának a feladatok között, a teljesítményeket pontosabban követő bérek fizetésére törekednének, az átlagtól való nem túl nagy lemaradás esetén megválnának a dolgozótól. Közben pedig igyekeznének felkutatni az állást keresők közül azokat, akiknek jobban megéri az igényeit megismerni és figyelembe venni. A belső munkapiaci mechanizmus közgazdaságilag indokolatlanul alkalmazása azzal a veszéllyel járhat, hogy – előre megjósolható módon – hosszabb távon sikertelenségre ítélt munkahelyi összepárosodást hoz létre.
 Vagyis hogy a korszerű vezetési eljárások, a teljesítményelv és a szelekció érvényesítése mellett is a vállalat mégiscsak alulmarad a globális versenyben.

A bérek szándékosan a piaci szint fölé helyezését a vizsgált vállalatok közül csak a JKL elektronikai gyártó alkalmazza. Más vállalatok is szívesen vesznek fel érettségivel rendelkezőket, itt viszont ez a feltétel. Érdekes kérdés, és a lefölözési hatás is attól függ, vajon a potenciális jelentkezők ugyanazokat a munkahelyeket tekintik-e alternatívának, amelyekhez képest a munkáltató a 10-15 százalékkal magasabb bért megállapította. 

Az órabér több helyen a vállalatnál eltöltött időtől olyan módon, hogy az egységes induló bérre évenkénti emelések rakódnak, máshol egyénileg állapítják meg a kezdőbért.

A termelékenység elismert és el nem ismert tényezőit az alábbi összefüggéssel mutatom be. A legtöbb tömeggyártónál van az állandó jelenléttől függő bérrész, és előfordul, hogy a béren kívüli juttatást is ettől teszik függővé. A dolgozók kölcsönös függése miatt a hiányzók pótlásának megszervezése és az elkerülhetetlenül kieső teljesítmény a gyártószalagok egyik legfontosabb vezetési problémája. Azért használnak ilyen drasztikus ösztönzőt, mert nem látnak más eszközt az indokolatlanul hiányzókkal, illetve az alaptalan igazolást kiadó háziorvosokkal szemben.
 A rendelkezésre álló adatok szerint a jelenléti prémium mértéke az alapbér 5-15 százaléka. 

A begyakorlás a DEF varrodában a legóvatosabb becslés szerint is 20 százalékkal növeli a teljesítményt.
 Ha valaki mindig ugyanaz a feladatot végezheti, számára 15-20 százalékos prémiumot jelent. A dolgozók negyede ebben a varrodában mindig egy vagy két feladatot végez, róluk azt állíthatjuk, hogy az adott feladatok csak az ő érdekükben álló kisajátításáért átlagosan nagyjából akkora többletben részesülnek, mint a mindenki érdekében álló jelenlétért. Hivatalosan univerzális besorolást kap a DEF varrodában a dolgozók 5 százaléka, ami napi 2-5 művelet közötti mozgatást, és az átlagosnál 30-40, a még megtűrt legrugalmatlanabb, legkisebb teljesítményű dolgozókénál pedig 70-80 százalékkal több bért jelent. A PRS elektronikai gyártónál 10-12 százalék a sokoldalúan begyakorlott dolgozók aránya, és 10-15 százalék a többletük. A szervezet egészének rugalmatlanságáért valószínűleg alacsonyabb termelékenységgel, az univerzális dolgozóknak pedig kedvezőtlen bér-erőfeszítés viszonnyal kell fizetniük.

A nyugat-dunántúli egyéni interjús terepen a CCC elektronikai gyártónál három műszak vállalásával 80-100 ezer forintot lehet hazavinni. Az AAA elektromoskábel-gyártó a több éve ott dolgozóknak két műszakért túlórával nettó 80-85 ezer forintot fizet. Az interjúalanyok lakhelyéhez legközelebb lévő BBB cipőgyárban több éve dolgozók ugyanannyit vihetnek haza túlórával az egy műszakos munkáért. 

Az észak-magyarországi terepen az éjszakai műszakot is tartalmazó folyamatos munkarendben működő FFF autóalkatrészgyárnál az indulástól ott dolgozók 100-120 ezer, az egy-két éves múlttal rendelkezők 80 ezer forintot (plusz a mintában messze itt legmagasabb 20 ezer forint értékű juttatást) kapnak kézhez, túlóra viszont nincs. Az egy műszakos munkahelyekről 60 ezer, a DDD lemezgyárból két műszakért több mint 70 ezer forintot vihetnek haza alapbérként, erre hétvégi túlóra szokott jönni.

Az észak-alföldi terepen három műszak vállalásával egy villamossági gépgyárnál 60-90 ezer, a hipermarketláncoknál árufeltöltőként – hétvégén is dolgozva – 65 ezer forintot visznek haza. Ezzel szemben a varrodákban egy műszak van, a sokéves dolgozóknak a PPP 50-65 ezer, a DEF 60-80 ezer forint nettó bért fizet. Az utóbbinál a legjobban kereső néhány dolgozó 100 ezer forintot visz haza, hasonlóan a jobb betanított munkakörökben dolgozó férfiakhoz. 
A mindkét varrodában megfordult dolgozók egyéni interjúi alapján bizonyos összehasonlításokat tudtam végezni a különböző erőfeszítés-bér viszonyokról. Ebből kitűnt, hogy nagyjából ugyanannyit (nettó 60-65 ezer forintot) keresnek egyes negyven év körüliek a PPP varrodánál a jól fizető művelet kisajátításával, mint mások átülésekkel, fárasztóbb munkával, illetve mint a megyeszékhelyre bejárással a DEF ruhagyárban, gyenge-közepes teljesítmény mellett, túlórát nem vállalva. Szintén ennyit keresnek az ötven év körüliek az észak-magyarországi terepen az EEE villamossági gépgyárban egy műszakban, és csak pár ezer forinttal többet két vagy három műszakban. Mindezek alapján ésszerűnek tűnik a közvetlen munkatársaiknál kedvezőbb helyzetű dolgozók ragaszkodása a romló versenyképességű munkahelyükhöz. A munkahely megszűnése, illetve a szervezettebb betanítás és a rotáció megvonná a kiváltságaikat. Több esetben megfigyeltük, hogy ez a támogatott foglalkoztatás, a segély vagy az inaktivitás irányába vezeti nem csak az ötven év körüli, de a negyvenes, sőt a harmincas korosztály választásait.

Az alacsonyabb műszakszámban több éve dolgozók keresete megközelítheti, túlórával együtt pedig meg is haladhatja az eggyel több műszakban dolgozók átlagát, de nem éri el az ottani törzsgárda vagy a túlórázók keresetét. 
3.1.9. Béren kívüli juttatások

A béren kívüli juttatások értéke a dolgozó számára magasabb lehet, mint amennyibe – az adókedvezmény, méretgazdaságosság, vagy a saját termék átengedése miatt – a vállalatnak kerül. A vállalat számára a dolgozók megkötésének az eszköze is: a bérekkel szemben a természetbeni juttatások nehezen hasonlíthatók össze.

A választható béren kívüli juttatások rendszere (kafetéria) biztos előnye, hogy a juttatásra szánt összes költség és az átváltások tökéletesen tervezhetők. Néhány kommunikációs és eljárási szabály betartásával garantált a dolgozói elégedettség: ha azonosítható magánérdekről van szó, az emberek kedvelik a mérlegelési szabadságot, és racionális döntésre törekednek. Nem egyértelmű viszont a hatása a munkapiaci versenytársak csábításának ellenszereként. Minél többen alkalmazzák, annál inkább kevésbé alkalmas az adott munkáltató megkülönböztetésére. A juttatások egyedisége és a munkapiaci verseny korlátozása pedig egyáltalán nem érvényesül, mivel a lényegénél fogva összehasonlítóság és a keretösszegek versenye jellemzi.

Három vállalatnál találtam jelét valamiféle lefölözési politikának, nézzük, hogyan illenek ehhez a választható juttatások: 

Az FFF autóalkatrész​gyárnál kafetéria van a versenytársak béren kívüli juttatásait messze meghaladó évi 240 ezer forint keretösszeggel. Ezzel két legyet üthetnek egy csapásra. Mint láttuk, a folyamatos munkarend taszító voltát sok potenciális jelentkező szemében nem ellensúlyozza a két műszakhoz képest elérhető 20 ezer forint bérkülönbség. A könnyen visszaosztható, egy hónapra vetítve szintén annyit kitevő keretösszeg „forintosítja” a béren kívüli juttatást, gazdaságosabban, mint ha készpénzben adnák. Ráadásul a munkások elismeréssel beszélik, hogy ennél a cégnél választási lehetőséget kapnak, mint a kékgalléros munkahelyek közül kevés helyen, a környéken pedig sehol.

Az ABC autóalkatrészgyár is tervez kafetériát, jelenleg havi 10 ezer forint étkezési utalványt és egészségpénztári hozzájárulást fizet, ami a vizsgált vállalatok között magasnak számít. A juttatásokra is rányomja a bélyegét a frusztráltság a vezetők részéről, a sértődöttség a dolgozók részéről a munkapiaci elsőség elvesztése miatt. Ezt mutatja, hogy a 

A JKL elektronikai gyártó felső vezetése ellenben ragaszkodik ahhoz, hogy a piacinál magasabb bérek mellett természetbeni egyedi juttatásokat is alkalmazzon. Karácsonyi ajándéknak nevezik a cégcsoport értékes szórakoztató-elektronikai termékének átengedését, melyet az kap, aki az évben legfeljebb három napot volt táppénzen. Nem kérnek pénzt a munkásbuszért (az egyéni interjúkból ítélve a dolgozók értékelik ezt), napi 100 forintba kerül az ebéd, és jelentősen támogatják a munkásszállást, ahol főleg a családjuktól önállósodni akaró szlovákiai fiatalok laknak.

A másik szélső helyzet, hogy a verseny még adókímélő formában sem engedi a munkaköltség növelését: 

A PPP olasz varroda esetenként a bér egy – a minimálbér fölötti – részét is étkezési utalványban fizeti (újabb dolgozókat pedig eleve alkalmi munkavállalói könyvvel vesz fel). Az MNO villamossági gépgyárban, ahol a dolgozók túlnyomó többségét alacsony biztonságot adó szerződéssel alkalmazzák, kevés – a kölcsönmunkásoknak egyáltalán nincs – juttatás. A GHI autó​textilgyárnál havi 6 ezer forintért étkezési utalványt, és évente a gyerekeseknek iskoláztatási támogatást adnak, azonban az ügyvezető véleménye  szerint a dolgozók nagymértékű cserélődését csak készpénzzel lehetne mérsékelni. 

Három vizsgált vállalat specifikus módon igyekszik optimalizálni a munkaköltségek növelésének nagyon szűk mozgástérében, különböző sikerrel:

Az EEE villamossági gépgyár alkalmaz juttatást, melyre azonban rányomják bélyegüket a rossz bér-munkakörülmények kombináció, illetve az olasz-magyar vezetéssel való kommunikáció problémái. Így az étkezési utalványról azt tartják fontosnak említeni, hogy a büfében lehet elkölteni drágán, melyet egy magyar középvezető üzemeltet, a karácsonyi kalácson lejárt szavatosság szerepel, a nőnapra raklapnyi étkészletet kaptak, de köszöntő szavakat a vezetőktől nem.

A DDD lemezgyárnál (mely FFF és EEE vállalatoknál az interjúalanyok szerint jobb bér-műszakrend együttest kínál) havi 8 ezer forintért szintén van választási lehetőség: vásárlási utalvány, egészségpénztári tagdíj, üdülési csekk, adózott készpénz. Nem nevezik kafetériának, és kiterjesztették rá a változó bérrész kritériumát, miszerint csak az kap, aki az adott hónapban nem ment táppénzre. Úgy is mondható, hogy a jelenléttől függő éves bonust kétszerannyi szintén a jelenléttől függő juttatás egészíti ki, melyet juttatásként adnak.

A TUV vágóhíd juttatásai főleg a saját termék átengedését jelentik. Elsősorban pénzbeli egyenértékest rendeltek hozzá: az iparágban szokásos „kötelező tízórai” naponta 130 forintot ér, és az áruvásárlás pedig a mintabolton keresztül történik. Alkalmazkodnak az idősödő szakmunkások igényeihez: a „bennfentes” típusú szakszervezet kívánságára önkéntes magán-nyugdíjpénztári hozzájárulást fizetnek. Végül csak nagyon óvatosan tudnak emelni: az áruvásárlás és a pénztári hozzájárulás havi összegét másfél-másfél ezer forintról kettőre emelték, és bevezették az iskolakezdési támogatást mely jelentősnek számító egyszeri összeg pont akkor, amikor a gyerekesek leginkább igénylik. 

3.1.10. Összefoglalás: általános kontra specifikus munkaerő-gazdálkodási technikák

A kafetéria rendszerek összeállítása és működtetése – a korszerű kiválasztási technikák elterjesztése mellett – a magyarországi HR gazdálkodási szakma sikertörténete, amit érdemes jobban szemügyre venni. Feladat és sikerélmény a vezetési területek közötti helyzetét gyakran gyengének érző munkaügyi szakembereknek.
 Lehetséges új formája az önálló vállalati HR szakterület legrégibb és legegyszerűbb feladatának, az adminisztratív és a jóléti funkciónak. Mindkét említett feladat egységesen alkalmazható tanácsadói szolgáltatás is; a vizsgált vállalatok tapasztalata, hogy a választható rendszer nagyrészt az utalványokat kiadó cégek aktivitása miatt terjed. 

A kafetéria menedzselése illetve a felvételi szűrés a legkevésbé specifikus HR gazdálkodási területek közé tartozik, alig érintik a szervezeti összefüggések és konfliktusok. Érdemes összehasonlítani a betanítással vagy a kompetenciamodellel, melyek nagymértékben az adott technológiára és munkaszervezetre jellemző eljárások. A feladatok begyakorlását, a dolgozók képességeinek megismerését, a szükség szerinti átcsoportosítást a legegyszerűbb szervezetben is végrehajtják a személyes tapasztalatok alapján. A módszeres eljárás abban különbözik, hogy a vállalatra jellemző befektetést végeznek a vezetési eszközökbe abból a célból, hogy kevésbé az egyénre jellemző emberi​tőke-befektetésektől függjön a dolgozók begyakorlása és átcsoportosítása. Ez sok munkaidőt köt le és jelentős szaktudást igényel a vezetéstől, amiben a tanácsadói szolgáltatást is csak korlátozottan vehet igénybe. 

Látjuk, hogy a begyakorlás eljárásaival minden vállalatnál elégedetlenek. A leghosszabban és leginkább módszeresen a JKL elektronikai gyártónál végeznek betanítást, de a műveletszám növelése rövid időszakokra tud a vezetés operatív tevékenységei között maradni. Az DEF ruhagyárban a közvetlen vezetőkre bízzák a sokoldalú begyakoroltatást, ami a feladat teljes elhanyagolásához vezetett. A központ nem rendelkezik eszközökkel a munkafolyamatok részleteinek befolyásolására, ezért csak egy másik gyárból való átcsoportosítással avatkozhat be. Az ABC autóalkatrészgyárnál szétesett a csoportok korábban gondosan felépített szerepe. Ez egyensúlyt biztosított a központi ellenőrzés és az együtt dolgozók kezdeményezése között, többek között a betanításban. Az MNO villamossági gépgyár a kezdeteknél tartó kompetenciamodellje alkalmas lehet arra, hogy személytelen módon nyilvántartsa, felügyelje és ösztönözze a dolgozók feladatok közötti mozgását.

Számos adat utal arra, hogy a magyarországi szervezetek munkaerő-gazdálkodása vagy túl általános, vagy túl specifikus eljárásokat alkalmaz. Egyfelől, a vállalati versenyképesség tartósan nem múlhat olyan tényezőkön, melyeket sok más piaci szereplő is birtokol, és minden dolgozóra ugyanúgy érvényes. Másfelől, a munkamegosztásra, a technológia alkalmazására, az együttműködő dolgozók összetételére vonatkozó döntések, melyeket a közvetlen vezetők és maguk a dolgozók hoznak, nagyrészt ismeretlenek maradnak a központ előtt, és ezért a lehetségesnél kevésbé tud beavatkozni. Így túlzott mértékű kölcsönös egymásra utaltság jön létre az egyének és a vállalat között.

A munkaerő-gazdálkodás vállalati szakemberei olyan technikák kidolgozásával és felügyeletével tudnak leginkább hozzájárulni a vállalati versenyképességhez, melyek a preferenciák, a teljesítmény, és más fontos tartalmi kritériumok szerint kategorizálni tudják a dolgozókat, és megalapozhatják az így képzett csoportok együttes befolyásolását. A vizsgált vállalatoknál igazolva látom ezt, és még inkább indokolt feltételezni a bonyolultabb technológiát alkalmazó szervezeteknél. 

A makrogazdasági foglalkoztatási szint növelésében, sőt fenntartásában is szerepe lehet, hogy az indokolt mértékben felcserélhetők legyenek egymás számára vállalatok és dolgozók, ehhez pedig szükséges, hogy a vállalatok fokozottabban képesek legyenek a dolgozóik efféle csoportosítására. Az egyéni preferenciák megismerése és kategorizálása, a magatartási szabályok ellenőrzése és módszeres befolyásolása ráadásul olyan módon is hat a munkakínálatra, hogy kritikus területei a munkanélküli-ellátások folyósításának. 

A két témát összeköti, hogy a munkáltató és a munkavállalók illetve a munkaügyi szervezet és az ügyfelek kapcsolata egyaránt leírható az ügynök-megbízó modellel (Milgrom–Roberts 2005). A magyarországi szervezetek működési jellemzői fontos hasonlóságokat mutatnak a vállalatoknál és a közszférában. Ez alátámasztja azt a vélekedést, hogy jórészt nem érdekeltségi problémáról, hanem a szűkebb szakmai és az általánosabb szervezeti kultúra kérdéseiről van szó.

3.2. ABC autóipari alkatrészgyártó nagyvállalat (Közép-Dunántúl) esettanulmány
A gyárat a 90-es évek elején zöldmezős beruházással létesítették, és több mint tíz éven keresztül a napi ingázási körzete egyik legnagyobb és legvonzóbb foglalkoztatójának számított, mely a piacinál magasabb béreivel lefölözte a munkaerőpiacot. Eredetileg egy autóipari világcég szervezetében működött, az ezredfordulótól azonban – az ágazat általános tendenciáját követve – külön multivállalatot alakítottak az alkatrészgyártásra, melynek termékeit négy-öt autóipari csoport vásárolja. 

Több mint tíz évig az egyetlen termékcsalád a motor működésének feltételeit biztosító különböző rendszerek voltak. 2003-2004 körül több szempontból fordulópont következett be. Az addigi termékek megrendelései tartósan visszaestek, a stabil dolgozói gárda kialakítására tett törekvések ellenére a cég nem tudta vállalni a dolgozók tartalékolását, és 120 fős elbocsátásra került sor. A következő egy-másfél évben két új termékcsaládot vezettek be. A jelenlegi három közül a legnehezebbnek egy bonyolult kényelmi berendezés alkatrészeinek nagypontosságú szerszámgépeken való gyártása és a berendezések összeszerelése számít. A leginkább bővülő tevékenységnek pedig az autóelektronikai termékek összeszerelése. A bonyolultabb és magasabb hozzáadott értéket adó technológiákat ugyanakkor kedvezőtlenebb munkapiaci és munkaszervezeti jellemzők mellett kell alkalmazni. Több foglalkoztató verseng a jó minőségű munkaerőért, az üzemen belül romlottak az együttműködés feltételei, a kiválasztás során a vállalat kénytelen alacsonyabb követelményeket támasztani.

A 2003-as elbocsátásnak utólag kedvező hatást, minőségi szelekciót is tulajdonítanak, mivel az elküldött dolgozók közel felének teljesítménye kifogásolható volt. Ha ez indokolt is, a vállalat hírnevét kedvezőtlenül befolyásolhatta, hogy nem korábban érvényesítették a kifogást. Ezen kívül hosszú ideig nagy gondot fordítottak a csoportmunka támogatására, ami azt jelenti, hogy nem a dolgozók egyéni termelékenységét, hanem a csoportok együttes teljesítményét kívánták növelni. Elképzelhető, hogy az elküldött dolgozók olyan szerepet töltöttek be a csoportban, ami valamilyen módon növelte a többiek együttműködési készségét. Az ABC gyárról nem rendelkezünk semmi konkrét információval, de más vállalatoknál megfigyelt ilyen tényező például, hogy a csoporttársak méltányosnak találhatják, amennyiben a hosszú munkaviszonnyal rendelkező dolgozókat nem küldik el akkor sem, mikor a fizikai erőfeszítésre már kevésbé képesek. Mindenesetre a vállalatról elterjedt, hogy ebben az időszakban „csúnya történetek” folytak a cégnél, és azóta kevésbé megbízható munkáltatónak számít. Természetesen továbbra is kaphat termelékeny munkaerőt, feltételezhető azonban, hogy rövidebb távú és az egyén számára világosan megmutatkozó előnyökért.

Az operátorok jelenlegi létszáma 900 fő, ami az ezredforduló óta lényegében nem változott. Közel negyedük kölcsönző cégek alkalmazottja, ami a cégnél csak 2004 óta alkalmazott foglalkoztatási forma. A gyártósorokat nem érintő bővülés, hogy a multinacionális cég több központi funkcióját, például a könyvelést, a beszerzést és a fejlesztést az üzemben működteti több száz irodai dolgozóval, így a telephelyen összesen 1500-an dolgoznak. Azóta a munkaerő-gazdálkodás több problémája összefüggésbe hozható a munkaerő-kölcsönzéssel, miközben a vállalati munkaügyesek indokolatlanul gyakran jelölik meg végső okként. 

Három műszakban dolgozik a gyártósori munkásoknak az ezredfordulón 20, jelenleg 50 százaléka, két műszakban az ezredfordulón 80, jelenleg 10 százaléka. 40 százalékuk havi beosztása pedig egy 12 órás műszakokból álló speciális munkarend szerint történik, melyet a munkavállalókkal való hosszas egyeztetéssel alakítottak ki: az 1. héten 5*12 óra nappal, a 2. héten 2*12 óra nappal, a 3. héten 5*12 óra éjszaka, a 4. héten pedig 2*12 óra éjszaka. A 12 órás munkarend kialakításakor figyelembe vett szempontok: havonta két szabad hétvége, hagy időt az esetleges másodtevékenységre (minden második héten csak két nap foglalt), 100 százalékos pótlék a törvényes minimumot meghaladó munkaidőre (plusz 8 óra havonta), 50 százalékos pótlék a szombatra eső műszakra (jogilag nem kötelező), 30 százalékos délutáni és 60 százalékos éjszakai műszakpótlék (a jogilag előírt másfélszerese). A speciális munkarend eleinte nem volt népszerű, de idővel többen választják, amiben bizonyára szerepet játszik, hogy a konzultációk eredményeként többféle preferenciát megjelenítettek benne. A tájékoztató szórólap alaposan és meggyőzően mutatja be a munkaidőrendszert. A felvételkor a dolgozóknak el kell fogadniuk, hogy a két műszak, három műszak, 12 órás munkarend közül bármelyikbe átcsoportosíthatók. Ténylegesen azonban igyekeznek figyelembe venni az egyéni kéréseket, ami jelenleg azért nem nehéz, mert a fluktuáció magas mértéke mellett mindenhol van üresedés. 

Az információkból úgy tűnik, a vállalat rászánta az időt, hogy a konzultációk révén megismerje a meglévő dolgozók és a felvételre jelentkezők preferenciáit, és különbséget tegyen köztük a munkamegosztás folyamatos korrekciója során. A gazdálkodási érdekei és a dolgozók preferenciáinak összeegyeztetése a munkapiaci vonzerejének fontos tényezője lehet a megváltozott piaci és szervezeti feltételek között.

Jelenleg a munkaerő-gazdálkodás legnagyobb problémájának, költségnövelő tényezőjének tekintik a fluktuáció 70 százalékos mértékét az összes dolgozó közel negyedét kitevő kölcsönzött munkaerő esetében, ami a teljes létszám 15 százalékát jelenti. Ez a fő oka a foglalkoztatásban és a kiválasztásban tervezett változtatásoknak. A távozást nagyjából fele-fele arányban kezdeményezi a vállalat illetve a dolgozó. A saját állomány fluktuációjának mértéke 5 százalék körül van (bár az évente saját állományba vett kölcsönmunkások száma – lásd később – 10 százalék fölötti mértékre is utalhat). Az összes dolgozónak közel ötöde (ha a saját állomány másik, kedvezőtlenebb adatával számolunk, akkor közel negyede) cserélődik évente. Ez az arány az ezredfordulón, kizárólag saját állományúak foglalkoztatása mellett 6-7 százalék volt, tehát harmad(negyed)akkora. A kilencvenes évek nagyobb részében pedig közel nulla, amikor lényegében versenytársak nélkül voltak az ingázási körzet munkaerőpiacán.

A vállalat túlzottnak tartja a hiányzások mértékét is, amiben hasonlít a saját és a kölcsönzött munkaerő. Visszaszorításával a sok helyütt szokásos módon próbálkoznak: teljesítményprémiumot csak a táppénzmentes hónapokban fizetnek. Tisztában vannak vele, hogy a prémiumhoz ragaszkodó dolgozók esetleg betegen is bemennek, ami nem érdekük. Azonban nincs más hatásos eszközük a dolgozók illetve a háziorvosok opportunizmusával szemben. Próbálkoznak beteglátogatásokkal, illetve a háziorvosok felhívásával, de jogilag, mint a HR vezető mondja, akkor sem tehetnek semmit, ha a táppénzen lévő dolgozójukat lefotózzák, miközben árul a piacon. A hosszabb időn át nem hiányzók szimbolikus ajándékokat kapnak.

Az összes dolgozónak (csakúgy, mint az ezredfordulón) 60 százaléka nő. Komoly terhelést jelent a 8-10 kilós legnehezebb munkadarabok emelgetése naponta több százszor, de ez sem képezi akadályát a női foglalkoztatásnak. Az elmúlt években nőtt az átlagéletkor, amihez biztosan hozzájárul a saját állományban lévő dolgozók vállalati kötődése, a kölcsönmunkások átlagéletkorának esetleges változásáról pedig nincs információnk. 

A múltban a vállalat egyik, ha nem a legfőbb munkaügyi sajátossága volt a csoportmunka jelentős szerepe (csoportos bérrész; a betanított munkások közül választott, és a vezetőkhöz hasonlóan tréningen felkészített résztvevők a felvételi interjúzásban stb.) és a dolgozók javaslattételének ösztönzése (vállalati szintű problémamegoldó gyűlések, vitacsoportok). Ez annak érdekében történt, hogy a termelés szélesebb összefüggéseit ismerő dolgozók helyettesíteni tudják egymást, és együtt tegyenek javaslatot az önmagukban kis jelentőségű, de tömegesen előforduló és a menedzsment ellenőrzése alá nem vonható termelési zavarok esetén. 

A munka jelenleg is kb. 20 fős csoportokban zajlik, de a csoportmunka jelentősége kisebb, mint a kilencvenes években. Tájékoztatják a dolgozókat, és bevonják őket bizonyos döntésekbe, mégis néhány éve érzékelhetően kevesebb figyelmet fordítanak a vezetéssel és az egymással való együttműködés támogatására. Mint láttuk, alapos konzultációk előzték meg a műszakrend átalakítását. Rendszeresen tartanak közös ebédet a felső vezetéssel. Nem tudunk viszont a vállalati szintű problémamegoldó gyűlések, vitacsoportok folytatásáról. A dolgozók esetenként pazarlónak tartják az üzemi vezetés gyakorlatát, és gyakran felpanaszolják, hogy egy időre elvették tőlük a székeket, még ha később vissza is kapták. Mindez lehet a korábbinál kevésbé kérdezett dolgozók sértődött reakciója. A gyakran cserélődő kölcsönmunkások felvételébe a csoportoknak semmi beleszólásuk, a nyereségrészesedést vállalati szintről csoportszintre, a premizálást pedig csoportszintről egyéni szintre vitték le. A homlokegyenest ellentétes előzmények után ezek nyilván az együttműködést romboló tényezők.

A munkaerő-kölcsönzés alkalmazását a külföldi vállalati központ rendelte el, amikor a 2003-2004-es visszaesést követően több lábra állt és újra felfutott a termelés. Az utasítás szerint a kölcsönzött munkaerő arányát 10-20 százalék között kellett tartani, amit az üzem most felülről közelít. A munkaerő-kölcsönzés a vállalat korábbi munkaügyi gyakorlatát jelentősen megváltoztatta, aminek hátulütőit csak egy éve érzékelik igazán.  

A környéken akkoriban zárt be az ország egyik legnagyobb, a 90-es években betelepült nagyvállalata, mely a munkaerő-kölcsönzőjével sajátosan szoros kapcsolatot alakított ki. A kölcsönző a környék szocializmusbeli legnagyobb vállalatának romjain jött létre, és a helyismerete alapján több vezetési részfeladatát átvette a kis központi apparátussal betelepülő cégeknek. 2004-ben az ABC vállalat is ennek a kölcsönzőnek adott megbízást, de azóta – mint mondják, a kölcsönmunkások egyre nehezebb elérhetősége miatt – két másik céget is megbíztak.

A domináns kölcsönzőcég és az egykori óriás megbízójának a modellje szerint a megrendelő csak az irodai dolgozók felvételével foglalkozik, a betanított munka iránt érdeklődők felkutatása, kiválasztása, és a felvételt nyertek állományban tartása a kölcsönző feladata. A kölcsönző az ezredforduló környékén évi több ezer fő felkutatását és felvételét végezte. A felvételkor nem alkalmaztak alapos szűrést, sőt a jelentkezők hiányos tájékoztatása következtében az önszelekció is a lehetségesnél kevésbé érvényesült. Az egyik valódi szűrést a megrendelő által tömegesen végezett két-három hónapos betanítás végén, a minden műveletre megkövetelt bizonyítványok megszerzése jelentette, a másodikat pedig maga a munkavégzés körülményeinek megtapasztalása. A megrendelő a saját állományába változó mértékben, de mindenkor a már bevált dolgozók közül választva vett át embereket. 

Az ABC vállalat modellje ezzel szemben 2004-ig az alapos kiválasztási eljárás volt, részletes adatlappal, háromórás teszttel és olyan interjúval, melyet – vállalati különlegességként – felerészben az erre külön kiképzett betanított munkásokból álló bizottságok végeztek. Ennek célja a csoportba való minél jobb beillesztés biztosítása volt, tekintve, hogy a vállalat számára az egyéni termelékenységnél sokkal inkább latba esett a csoport összteljesítménye. A központilag szervezett betanítás csak három hétig tartott, ugyanakkor a részműveletek egyenként egy-két napot igénylő elsajátítását a csoporttagok együttműködésére illetve a kötelező óránkénti feladatváltásra bízták.

A betanított munkásoktól hivatalosan csak általános iskolai végzettséget várnak el, ténylegesen azonban szinte minden dolgozó rendelkezett és továbbra is rendelkezik szakképzettséggel. Esetenként diplomások is jelentkeznek betanított munkára, mivel a vállalat sokáig vezető munkapiaci pozíciója több, diplomához kötött foglalkozáshoz képest magasabb jövedelmet jelentett. Őket sokáig elvből nem alkalmazták, mivel a vállalatnál arra számítottak, hogy nem elégítik ki őket a lehetőségek, és ez ronthatná a csoportjaik együttes teljesítményét. Az utóbbi időben kölcsönzött munkásként viszont megjelent néhány diplomás a szerelőszalagokon; érdekesség, hogy ez csak akkor derül ki, ha – a számukra is felkínált lehetőséggel élve – megpályáznak egy belső munkakört.

A kölcsönzött munkaerővel szemben, mint mondják, jelenleg nem támasztanak más konkrét követelményt, mint hogy jelenjen meg a munkahelyén, vagyis a felvételi szűrés kikerült a vállalat ellenőrzése alól. A kölcsönzött dolgozók közül évente 70-80 főt vesznek saját állományba. (Ez az adat vagy évről évre változik, vagy a saját dolgozók 5 százalékosra becsült cserélődési mértéke ténylegesen több mint duplája.) A kölcsönző cégnél az addigi vállalati eljárásnál sokkal egyszerűbb a kiválasztás. A kölcsönző egykori óriás megrendelője számára a maga betanítási rendszere mellett ez összességében kielégítő lehetett, bár ott is panaszkodtak a magas fluktuációra, a felületes tájékoztatásra, a gyenge szűrésre, a nem megtérülő betanításra. Az ABC vállalatnál azonban nem jellemző a betanítás személytelen és tömeges formája, így nem érvényesül a szelekciós szerepe sem, és feltehetően magasabb a betanítás és a cserélődés fajlagos költsége. Bár mint megtudtuk, az elmúlt években részletesebben kidolgozták, rögzítették a technológiai utasításokat, ami lehetőséget adna a korábbinál formalizáltabb, központilag szorosabban ellenőrzött betanításra. 

A vállalati szakemberek számítása szerint a munkaerő-kölcsönzés 40 százalékkal drágább a saját dolgozók alkalmazásánál, miközben jelenleg előnyét nem tapasztalják, csupán a szervezeti döntéselőkészítés és döntéshozás szabályai miatt alkalmazzák. Egyre magasabbnak értékelik annak kárát, hogy a dolgozók termelékenységét gyakorlatilag teljes egészében próbálkozással kell tesztelniük, ami a betanításra fordított erőforrások pazarlásához és a dolgozók munkájának nehezebb összehangolásához vezet. Kivált a kölcsönmunkások rosszabb együttműködési készségét tartják problémának. A kölcsönzött munkaerő bére néhány hónap után nem marad el a saját dolgozókétól, az alkalmazásuk pedig folyamatos, tehát nem használják ki a rugalmasabb létszámgazdálkodás lehetőségét. Egy éve függőben van a javaslat, hogy a 200 fős kölcsönzött állományt a negyedére (a teljes operátori létszám 6-7 százalékára) csökkenthessék, a többi kölcsönmunkást saját állományba vehessék, visszaállíthassák a régi felvételi rendszert; mindettől a fluktuáció jelentős csökkenését várják. Több elképzelés született a kölcsönmunkások vállalathoz kötésére is: 10-15 százalék prémiumot fizetnének a bizonytalanabb foglalkoztatás kompenzálásaként; a hátrányos jelleg enyhítése azáltal, hogy próbálnának olyanokat keresni, akik eleve nem preferálják, hogy tartósan a vállalatnál maradjanak; a saját nyugdíjasaik visszahívása részidőben. 

Mindazáltal némi ellentmondást látok a vállalati szakemberek véleményében. Mint mondják, a kölcsönmunkások semmilyen adatát nem ismerik a nevükön és az azonosítójukon kívül, így elemezni sem tudják a beválásuk kritériumait. Nehezen elképzelhető azonban, hogy a vállalat ne szerezhetné be ezeket az adatokat, amennyiben komolyan foglalkozni akarnának a kérdéssel. Az akut problémát okozó kilépések okainak feltárására alkalmaznak interjúkat 15-60 perc terjedelemben (kedvező és kedvezőtlen munkakörülmények, esetleges személyi konfliktusok a cégnél, az új állás jellege és bére). Ezekből ítélve a vállalatnak négy-öt nagy versenytársa van a térségben, melyeknél nagyjából egyenlő arányban helyezkednek el az ABC vállalattól kilépők. Egy év óta a kölcsönmunkásként újonnan belépőkről is végeznek tájékozódást, felvételi interjúnak nem nevezhető, egyszerű formában: két HR munkatárs 8-15 jelentkezővel egyszerre röviden elbeszélget. 

A saját dolgozók arányának növeléséről a munkaerő-kölcsönzés rovására a külföldi központ döntése szükséges. A központban talán eltúlozzák a kölcsönzés rugalmasságának potenciális előnyeit, és nem esik latba, hogy ezt ténylegesen soha nem használták ki. Azonban a vállalati HR érdekeltsége nem tűnik egyértelműnek. A jelentkezők szűrésével és a felvételi eljárással kapcsolatos feladatokat olyan vállalkozáshoz szervezték ki, melynek korábbi fő megbízója kimondottan a vállalati HR szakemberek tehermentesítését, sőt a megszokott kölcsönző szerepnél szélesebb körben a saját apparátus helyettesítését igényelte tőle. Ezt a tömeges vállalati betanítással kombinálva – problémákkal és konfliktusokkal terhelt, mégis – alapvetően éveken keresztül megfelelő munkaerő-ellátást eredményezett. Ezzel szemben az ABC vállalatnál közel másfél évtizedig a munkaerő-gazdálkodás egyik pillére volt a HR szakemberek részvételével végzett alapos kiválasztás és a dolgozókkal való intenzív kommunikáció. A munkáscsoportok tagjait úgy választották ki, hogy képesek és hajlandók legyenek együttműködni egymással és a vállalatvezetéssel. Erre a pillérre támaszkodva aztán nem kellett szorosan ellenőrizni a betanítást és az értékelést. A kölcsönző megjelenése kérdésessé tette az egész korábbi modellt, amit a jelek szerint azóta sem váltottak fel mással, miközben a vállalati HR szakemberek ez irányú felelőssége lényegesen csökkent. Természetesen nem tétlenkedtek, hiszen három-négy év alatt a korábbi egy helyett három – ráadásul részben önmagában is bonyolultabb – termékcsalád gyártásának megszervezésében működtek közre. Az egyes központi vezetési funkciók odatelepítése szintén intenzív és újnak számító munkát igényelt, így elképzelhető, hogy a betanított munkások – a maga nemében szintén korszerűnek és különösen Magyarországon újítónak számító – menedzsmentje viszonylag háttérbe szorult. Vagyis nem biztos, hogy a vállalati HR az elmúlt években a megnövekedett egyéb felelőssége mellett mindent latba vetett azon intenzív feladatának a visszaszerzése érdekében, melyet a rugalmasításnak mintegy a melléktermékeként levettek a válláról.

A munkapiaci versenyképességre kedvezőtlenül hatott, hogy a tágabb és főleg a közvetlen környék mindmáig a hasonló munkáltatók betelepülésének fő magyarországi célterületének számít. A kistérségében a munkanélküliségi ráta 5 százalék, az országos, sőt az annál kedvezőbb regionális átlagnál is alacsonyabb, és annak számít nemzetközi összehasonlításban is. A foglalkoztatási ráta 62,7 százalék, az országos, sőt az annál kedvezőbb regionális értéknél is magasabb. Ezzel együtt is kisebb arányban dolgoznak a kistérségben, mint a fejlett országok összes szokásos statisztikai csoportosításának átlaga (legkisebb, fél százalékos a lemaradása az európai OECD országok értékétől).

A legtöbb vállalat érdekében áll a dolgozók viszonylag jelentős részének stabilizálása. Mivel nem mozognak a vállalatok között, ezért az ő munkakörülményeik, erőfeszítésük illetve bérük közötti átváltásokra legfeljebb felmérések alapján lehet következtetni, ami meglehetős zajos információkat ad. Az ABC vállalat azon munkapiaci versenytársai, melyek a piacinál többé vagy kevésbé magasabb bérért az átlagosnál nehezebb munkára keresnek betanított munkásokat, illetve az átlagosnál együttműködőbb és tanulékonyabb munkásokat keresnek, előnyhöz jutottak azzal, hogy nem alkalmaznak munkaerő-kölcsönzést, vagy legalábbis nem csak azon keresztül lehet saját alkalmazottjukká válni. A kölcsönzött státuszból fakadó bizonytalanságot ugyanis a magasabb bér kompenzálhatja (felmérések és próbálkozások alapján dönthető el, hogy a vállalatnál fontolgatott 10-15 százalék többlet elegendő-e ehhez), vagy pedig kevésbé termelékeny (ezért a rosszabb feltételeket is vállalni kénytelen) dolgozók foglalkoztatásával kell fizetni érte. 

A versenytársak megismerése céljából részt vesznek bérfelmérésben, bár néhány év óta ennek költségét is csökkenteni kellett, és a korábbinál általánosabb és kevésbé használható adatokat kapnak: ott nincs lehetőség néhány konkrét versenytárs megjelölésére, és az összehasonlított pozíciók tartalmi hasonlósága is kevésbé ellenőrzött. A térségnek a betanított munkások piacán versengő nagy foglalkoztatói időnként klubszerű rendezvényeken tájékozódnak egymás sok tekintetben hasonlónak tűnő tapasztalatairól, problémáiról.

Az ezredfordulón a térség két legvonzóbbnak számító nagyfoglalkoztatójánál 70-100-szoros túljelentkezés volt egy meghirdetett állásra. A másik cégtől származó információk szerint, mely az ABC vállalattal ellentétben megtartotta a vezető szerepét a jelentkezők szemében, ötödannyi jelentkező közül válogathatnak. 

A munkaerőpiacra újabban belépő vállalatok között van példa arra, hogy – a bérek emelése mellett vagy helyett – azzal próbál előnyre szert tenni, akár a lefölözést megcélozva, hogy a munkaidő-beosztással kapcsolatban a többieknél magasabb tranzakciós költségeket vállal, alaposabb vezetési eljárásokat alkalmaz, inkább hajlandó figyelembe venni a dolgozók illetve az álláspályázók közötti egyéni különbségeket. A lényeg hasonló, csak radikálisabb, mint az ABC vállalat két műszakos, három műszakos és speciális 12 órás műszakrendje közötti korlátozott választási lehetőség. Minden álláspályázó választhatja a saját preferenciáinak megfelelő műszakrendet, azaz a vállalat az önszelekciót is erőforrásként használja. Nem vegyít össze, hanem épphogy fehéren-feketén megkülönböztet több munkapiaci szegmenset a vállalati szervezetben. Vállalja az összehangolásuk többletköltségét annak érdekében, hogy esélye legyen a jobbakat megszerezni mindegyik szegmensből. A dolgozók együttműködési követelményei közül lemond a műszakrendhez való alkalmazkodásról, és csak azokhoz ragaszkodik, amelyeket a vezetés csak sokkal nagyobb tranzakciós költségekkel tudna átvállalni a dolgozóktól. Ilyen lehet például a szokványos esetekben pontos, a rendkívüli esetekben kezdeményező munkahelyi magatartás, az opportunista hiányzástól való tartózkodás, a csoporttársak segítése.

Az állami munkaközvetítést a vállalat soha nem vette igénybe, talán a legutóbbi hónapokat kivéve. A jelek szerint ezt mindkét szereplő sorsszerű adottságként könyvelte el, és a térség munkaerőpiacán elszenvedett vállalati pozícióromlás után sem tettek lépést egymás felé. Mindazáltal az információgyűjtésünk során a vállalati szakemberek cáfolták, hogy alacsony termelékenységet feltételeznének a munkaügyi központ ügyfeleiről. Mint láttuk, elégedetlenek, amiért az alkalmassági szűrés gyakorlatilag teljesen a munkaerő-kölcsönzőhöz való felvétel utánra tolódott, és keresik a változtatás lehetőségeit. Az információgyűjtésünk után felvették a kapcsolatot a munkaügyi kirendeltséggel, és munkaerőigényt adtak be. Ennek lehetséges olyan értelmezése, hogy mivel béremelésre nincs módjuk, ezért – az induló vagy a gyorsan bővülő munkáltatókhoz hasonlóan – hajlandók próbálkozni a kínálatnövelés másik módjával, az állásajánlat szélesebb körű megismertetésével.  A kirendeltség illetékese a vele készült interjúban elmondta, hogy a teljesítményértékelési rendszerük miatt nem érdekük alaposabb szűrést végezni a vállalat szokásos felvételi eljárásánál. Vagyis ha a vállalat jelenleg csak a munkavégzés során tudja azonosítani az alkalmatlan dolgozókat – bár elvileg a felvételkor is végezhetne érvényes szűrést valamilyen a vállalat ügynökeként viselkedő szereplő – akkor a kirendeltség mindenképpen megpróbál adminisztratív értelemben sikeres közvetítést produkálni, függetlenül ennek következményétől a további kapcsolatra. Ebből az álláspontból ítélve, a kiválasztásának javítására törekvő vállalat újabb keletű kirendeltségi kapcsolatfelvételétől nemigen várható tartós siker.

A vállalatnál – és tudomásunk szerint a versenytársaknál is – az egységes induló alapbérre évenkénti emelések rakódnak, ami a belső munkaerőpiac hatását eredményezi. Az egyén hosszabb vállalati munkaviszonyát magasabb bérrel ismerik el, ami a vállalathoz köti a dolgozót, mivel más munkáltatóhoz távozva nagy valószínűséggel ott alacsonyabb alapról indul, még ha az összes bér rögtön magasabb is. 

A teljesítményfüggő javadalmazás az évezred elejéhez viszonyítva az egyéni értékelés és a rövidebb időtáv irányába tolódott. A nyereségrészesedés jellegű (információnk szerint nagyjából egy havi bérnek megfelelő) juttatást lényegében felváltotta az egyértelműbb célokhoz köthető negyedéves teljesítményprémium. A csoport teljesítménye alapján megállapított összeget a csoportvezetők egyéni értékelés alapján osztják el

Juttatásként havi 10 ezer forint étkezési utalványt, három éve pedig egészségpénztári hozzájárulást fizetnek, és folyamatban van választható juttatások rendszerének bevezetése. A sokáig naponta kétszer ingyen adott étkezést egy alkalomra csökkentették és minimális önrészt vezettek be, ezzel együtt – a vállalati munkaügyesek tapasztalata szerint – tartós csalódottságot idéztek elő vele. Más jelekkel együtt arra utal ez is, hogy a dolgozók együttműködési készségének gyengülése, az opportunista egyéni előnyszerzés erősödése valószínűleg erősebben megnyilvánul, mint amit a vállalat egyébként romló munkapiaci pozíciója önmagában indokol.

3.3. DEF textilipari nagyvállalat (Észak-Alföld és Közép-Dunántúl) esettanulmány 

A ruhaipar megmaradt néhány nagyobb vállalatának egyike. A szabászat és elosztás a fővárosban, az összeszerelés három vidéki telepen zajlik. A munkaerő-kínálat mennyisége és minősége, illetve az üzemi felszereltség tekintetében az észak-alföldi két üzemük vezet. A fő termelési egység egy kisvárosban található, a létszáma 580 fő, és a kistérség egyetlen nagyobb foglalkoztatója. A 390 fős LLL üzem egy megyeszékhelyen található, a 200 fős harmadik telephely pedig egy közép-dunántúli kisvárosban. Néhány éve bezárták a 200 fős közép-dunántúli negyedik üzemet, mely a minőség, mennyiség, megközelíthetőség összetett szempontjai alapján a legkevésbé jól teljesített. A három üzem és a központ összesen kb. 1200 dolgozója közül nagyjából 1000 fő gépivarró szalagmunkás, akik csaknem mind nők.

Az üzemi szervezet összesen 20 szalagra tagolódik, egyenként 40-90 fővel. A technológiát szalagonként 35-40 részfeladatra, reszortra osztották. A szalagvezetőket jellemzően a dolgozók közül nevezik ki. A szakmai tudáson és szervezési képességeken követelmény az elfogadottság is, a szalag dolgozóinak bizonyos együttműködésére van szükség a szabadságok beosztásában és a helyettesítésekben. 

Univerzálisnak minősül a gépivarrók 5 százaléka, és teljesítménybér helyett kiemelt órabért kap, aki minimum hat-hét reszortot tud megfelelő teljesítménnyel végezni. A legjobb dolgozók közül választják ki és tanítják be őket (vagy legalábbis hagynak nekik időt begyakorolni magukat). Az univerzális dolgozók iránti szükséglet meghatározását, a kiválasztást és a motiválást – a központ által kialakított bérrendszer keretei között – az üzemi vezetők végzik. A nyomást a munkaszervezési problémák megoldására a termelési mutatókban való érdekeltségük jelenti. A HR csak kritikus esetekben avatkozik be, ilyen volt az, hogy az LLL gyárban nagyon lecsökkent az univerzális dolgozók száma. 

A munkamegosztás részleteinek kialakítását és működtetését a gyárigazgatók végzik. A vállalati vezetésben a munkaügyi kérdésekért felelős HR menedzser a folyamatok szabályozásában nagyon csekély mértékben vesz részt, a teljesítményparamétereken csak néhány ide vágó mutató alakulását követi. Mivel a szalagon dolgozók kölcsönösen befolyásolják egymás teljesítményét, ezért a különbségek csökkentésére törekednek. Az üzemi vezetők és a dolgozók érdekeltsége alapján is érvényesül ez az új dolgozók esetében. Összetettebb azonban a kérdés a hosszú munkaviszonnyal rendelkezők esetében, akik a korábbi évek felülvizsgálatai után a vállalatnál maradhattak. A HR vezető beavatkozása arra terjed ki, hogy kirívóan és tartósan alacsony teljesítmények magyarázatát kéri. A kimutatott teljesítmények munkaszervezési hátteréről ismer néhány részletet, mint hogy a gomblukazás a jól fizető műveletek közé tartozik, melyek az alacsony teljesítményű dolgozók mentsvárát jelenthetik. A kéthetente-havonta esedékes személyes megbeszéléseken áttekintik a munkaszervezés szempontjából kulcskérdésnek minősülő betegszabadságok kezelésének elveit. 

A HR menedzser külön figyeli az 50 év felettiek béreit, de nem a korral természetesen együtt járó fáradás és a munkaszervezési feladatok szempontjából, hanem mert rájuk magasabb minimálbér-előírás vonatkozik (2007-ben közel 10 ezer forinttal). A szalagmunkások 20 százaléka 50 év feletti, szinte kivétel nélkül régen a vállalatnál dolgozók. Nem akarnak megválni a 10-25 éve egy vagy két műveletet végzőktől, sőt mint a HR menedzser mondja, esetenként a teljesítményük és a hűségük alapján mintának állítják őket a dolgozók elé. Az egyoldalúan begyakorolt dolgozók vállalathoz kötésének ára pedig szükségképpen a rugalmatlanság és összehangolási nehézségek, illetve az univerzális dolgozók magas munkaintenzitása.

Ugyan a vállalat szeretne szakképzett varrómunkásokat felvenni, de a kínálatnak sem a mennyisége, sem a minősége szempontjából nem érdemes ehhez ragaszkodnia. A vállalat a betanítást jelentős költségtényezőnek tekinti, ugyanakkor az eljárás kidolgozását az üzemi vezetésre hagyja. A betanítást csak olyan elvárásokkal befolyásolja, hogy az új dolgozók teljesítményének 6-7 hónap helyett 3-4 hónap alatt fel kell futni arra a szintre, ami alapján a beválásról dönthetnek. Úgy tűnik, a nyugat-európai tulajdonos és az új menedzserek nem változtattak azokon a szabályokon, melyek következtében az egyoldalú begyakorlottság rendszeresen újratermelődik: a két-háromnál több reszortra való betanítás nem jól tervezett emberitőke-beruházásnak minősül, hanem a megfelelő képességű és az egyéni költségeket vállaló dolgozók ad-hoc kiválasztódásának függvénye, és minden felülír az éppen szűk keresztmetszetnek számító reszortok betöltése.

A három üzem lényegesen különböző helyi munkapiaci feltételek között működik. Ez a toborzási forrásokra és a munkaügyi kirendeltségekkel való kapcsolatra is döntő hatással van.

Az észak-alföldi kisvárosban működő legnagyobb üzemük a napi ingázási távolságon belül az egyetlen nagy foglalkoztató. A kistérségében a munkanélküliségi ráta 23 százalék, az országos átlag több mint háromszorosa, a regionális átlag több mint kétszerese. A foglalkoztatási ráta 38,7 százalék, az országos átlag kétharmada, a regionális átlag alig több mint háromnegyede. Az üzemben a fluktuáció mértéke elenyésző, évente néhány embert vesznek fel, főleg dolgozói beajánlással. A létszám 13 százaléka 50 évesnél idősebb. A vállalat teljes termékskáláját gyártják. A dolgozók munkájának teljesítménybeli és minőségi különbségeit az üzemi vezetők többek között úgy kezelik, hogy a dolgozókat a különböző igényességű vevők szerint csoportosítják a szalagokra. 

Az észak-alföldi megyeszékhelyen működő üzemet (az egyéni interjúkban LLL ruhagyár) érinti egyedül a munkaerő-cserélődés és a létszámhiány, ott viszont annál nagyobb problémát jelent. Szintén a teljes termékskálát gyártják. A dolgozók 11 százaléka 50 év feletti. Az új felvételeknél használják a dolgozói beajánlást, de az úgy elérhető érdeklődőknél sokkal több embert, új munkapiaci szereplőket is meg kell mozgatniuk. Ezért nyílt napokat tartanak, rendszeresen igényelnek közvetítést a munkaügyi központtól, és hirdetnek a helyi médiában. Korábban előfordult a roma jelentkezők hátrányos megkülönböztetése, mint a HR menedzser mondja, ezen változtattak, és aki nem kényszerből jött, azok általában beváltak. Néhány hónap után a kis teljesítményű dolgozókat nem tűrik meg, ez azonban nem zárja ki a fiatalok esetében sem az egyoldalú betanítást. A központi HR beavatkozását igénylő aktuális probléma az univerzális dolgozók hiánya. Ennek érdekében szervezettebb betanítási programot indítottak, de három-négy hónapja szükségessé vált 5 fő napi átszállítása a szokásos ingázási távolság határán lévő másik észak-alföldi üzemből.

A kistérségében a munkanélküliségi ráta 8,1 százalék, az országos átlagnál kismértékben magasabb, viszont a regionális átlagnál alacsonyabb. A foglalkoztatási ráta 52,6 százalék, az országos átlagnál alacsonyabb, a regionális értéknél magasabb.

Három-négy nagyobb versenytársuk van a megyeszékhely munkaerőpiacán: egy-két, a villamossági berendezésekhez alkatrészeket gyártó szalagjaira betanított munkásokat kereső multicég, illetve árufeltöltőket, pénztárosokat, eladókat kereső áruházláncok. Az új belépők számára a ruhagyár versenyelőnyének főleg a hétfőtől péntekig tartó egyműszakos munkarend számít. A határidők előtt elrendelt délutáni és szombati túlórákat a menetrendekhez igazítják. A kisebb munkáltatókkal szemben számít a bejelentett munka, a fizetett túlóra, a határozatlan idejű munkaszerződés, az utóbbi újabb keletű előnyét a banki lakáshitelek feltétele adja. 

A szórakoztató és háztartási kisgépgyártók szalagjain magasabb béreket fizetnek, és a konjunkturális időszakokban elcsábítanak dolgozókat. Egy-két hónapos szerződést kötnek, és bár lehetőség van a véglegesítésre, ez általában nem teljesül. Mint a textilvállalat HR vezetője mondja, a csúcsidős létszám 70-80 százaléka a versenytársaknál is állandó dolgozókból áll, a maradék 20-30 százalékot cserélgetik, illetve ők versenyeznek a megüresedő állandó helyekért. A ruhagyári vezetők úgy érzik, nem engedhetik meg maguknak, hogy ne vegyék vissza azokat a volt dolgozókat, akik megfelelő teljesítményt nyújtottak. Ezzel viszont akaratlanul fordított szelekciót idéznek elő, mivel a gyengébb teljesítményű dolgozók kockáztatnak leginkább, ha szerencsét próbálnak máshol. A hipermarketláncok valamivel jobban fizetnek, az árufeltöltő 70-80 ezer forintot kap, plusz délután 15, éjjel 30 százalék műszakpótlékot, viszont három műszakban kell dolgozni, és hétvégén van a munkacsúcs. 

A közép-dunántúli kisváros napi ingázási távolságán belül két nagyváros alkatrészgyártó- és összeszerelő-üzemei találhatók. A kistérségében a munkanélküliségi ráta 6,3 százalék, az országos átlagnál alacsonyabb, viszont a regionális átlagnál magasabb. A foglalkoztatási ráta 63,5 százalék, az országos, sőt az annál kedvezőbb regionális átlagnál is magasabb. Mindazáltal az üzemnek alig van kapcsolata a munkaerőpiaccal, mégpedig a stabil és idős munkásgárdája következtében. A vállalattól kapott adatok szerint a dolgozók 40 százaléka 50 év feletti. Ez a varroda a vállalat három fő termékfajtája közül a legegyszerűbbet gyártotta hosszú időn keresztül. 

A negyedik üzemmel azonos módon a bezárás lett volna a sorsa, ha nem dönt mégis úgy a vállalatvezetés, hogy 2008 elejétől megpróbálja a két kelet-magyarországi nagy telep által gyártott teljes termékskálát ide is bevezetni, és az első tapasztalatok kedvezőek. A telep igazgatója a bezárt negyedik üzem volt vezetője, a személyes jövője is kockán forog, mert több száz főt foglalkoztató ruhagyár már nagyon kevés van az országban. Az információink alapján úgy tűnik, az üzemen belül a döntő többség megértette, hogy ha nem vállalja az alkalmazkodást, akkor rövid időn belül mindenki utcára kerül. Az üzemben családiasak a viszonyok, amit az első tapasztalatok szerint sikerült a közös nagyobb erőfeszítésre és teljesítménynövelésre felhasználni.
 Nem küldtek el senkit, és akadnak olyan idős dolgozók, akiknek továbbra is megengedik, hogy az évtizedeken keresztül megszokott egy vagy két műveletet végezzék. A vállalati központ a jelenlegi tájékozottságával, eszközeivel és személyzetével nem tudja, de nem is akarja befolyásolni, milyen munkamegosztási és együttműködési, méltányossági szabályok biztosítják az összteljesítményt, ha az a követelményeknek megfelel. 

Az észak-alföldi terepen készült egyéni interjúk (L. és L.-né, M. nővérek és sóguruk, N.-né, O.-né, P.-né, R. és R.-né, S. és S.-né, T. és édesanyja) további adatokat és összefüggéseket tartalmaznak a vállalatról és a helyi munkaerőpiac más szereplőiről.

3.4. GHI autóipari alkatrészgyártó középvállalat (Észak-Magyarország) esettanulmány 

1998-ben létesítették az üzemet egy kisváros közelében. Főleg az autóiparban használt tolótetőket és huzatokat gyártanak, varrást és ragasztást tartalmazó technológiával.

Átlagosan 200, munkacsúcsok idején 250 főt foglalkoztatnak, 80-90 százalékuk gyártósori dolgozó, 90 százalékuk nő. Közülük nagyjából 40 százalék rendelkezik szakképzettséggel, főleg varrónők, 60 százalékukat pedig betanították a varró- és más gépek kezelésére. A dolgozók 15 százaléka szlovákiai, őket hajtósabbnak tartják, amit annak tulajdonítanak, hogy a régebben ott feleakkora volt a minimálbér. Csak saját dolgozókat foglalkoztatnak; mérlegelték a munkaerő-kölcsönzést, de nem tartják megbízhatónak.

Két műszakos rendben dolgozik a munkások 90 százaléka. Egy műszakkal kezdtek több éven át, a három műszakot sosem fontolgatták. Bizonyára a tőke-munka arány alacsony annyira, hogy és fontosabb szempont legyen a berendezések kihasználásánál, hogy mekkora bérért kapnak megfelelő munkaerőt. A műszakok beosztása a klasszikus: 6-tól 14 óráig és 14-tól 22 óráig. Lehetőség van egy műszak vállalására is, mely 8-tól 16 óráig tart. A dolgozók 10 százaléka, kb. 20 fő veszi igénybe, vagy mert kisgyerekük van, vagy mert úgy állapodnak meg a családjukkal, esetleg nem érnének be busszal a normál műszak kezdetére. A kismamaműszaknak nevezett beosztást az kéri, aki más feltétellel valószínűleg nem vállalna munkát. Minél inkább szeretné a vállalat megtartani a dolgozót, annál valószínűbb, hogy belemegy a normálistól eltérő műszakrendbe. Egyeseknek ez olyan fontos lehet, hogy az ügyvezető ezt hozta fel példának arra, hogyan tudják előnyösen megkülönböztetni és így inkább maradásra ösztönözni a bevált dolgozókat.

Az induláskor az első nagyobb újonnan oda települt vállalat volt a környéken, és a dolgozók négyötöde helyből vagy a szomszéd faluból került ki. Az ezredforduló után nagyjából egyszerre két 450-450 főt foglalkoztató üzem létesült a közvetlen szomszédságában: az FFF autóipari alkatrészgyár (260 fő közvetlenül a termelésben dolgozóval) bonyolult kényelmi berendezések alkatrészeit gyártja és szereli össze, a DDD lemezgyár pedig főleg különböző berendezésekhez dobozokat készít. A napi ingázási távolságon belül túlélt két közepes és több kisebb varroda. Analógiák alapján feltételezhető, hogy nagyrészt stabil gárdával működnek, és nem jelentenek igazi alternatívát a gyár dolgozói zömének. A környékről egy óránál hamarabb elérhető az EEE villamossági gépgyár, a napi ingázási távolság határa közelében pedig további nagy- és középüzemek találhatók. A kistérségében a munkanélküliségi ráta 7,1 százalék, a regionális, sőt az annál kedvezőbb országos átlagnál is kismértékben alacsonyabb. A foglalkoztatási ráta 54,8 százalék, az országos átlagnál alacsonyabb, de a regionális értéknél magasabb.

Évek óta ugyanazokat a toborzási módszereket alkalmazzák a határ mindkét oldalán. Hirdetnek a helyi lapban és szórólapot készítenek, az ügyvezető megkeresi a polgármestereket, a megyében több, Szlovákiában egy településen tartottak tájékoztatót. A munkaügyi kirendeltséggel főleg akkor újítják fel a kapcsolatot, ha új termék bevezetése miatt gyorsan és viszonylag sok új felvételt szeretnének. A közvetítettek minőségével hol elégedettek, hol nem. 

Évente a dolgozók 15-20 százaléka cserélődik, sokan végigpróbálják a környékbeli munkahelyeket, egyesek vissza is jönnek. Egy időben 60-80 km sugarú körből szállították saját járattal a dolgozókat. A legtávolabbról bejárók oda is, vissza is másfél órát utaztak, és fokozatosan lemorzsolódtak, bizonyos létszám alatt pedig a többiekről le kellett mondani a fajlagos szállítási költség miatt. Jelenleg egy munkásbuszuk van, és az is csak a közeli kisváros buszpályaudvaráról hordja az embereket a következő faluban található gyártelepre. A dolgozók több mint fele tovább utazik tömegközlekedéssel, legfeljebb 40-50 km távolságig; a határ szlovák oldaláról 20 km-es sávból jönnek.

Úgy tűnik, az ezredforduló körül létrehozott vagy akkoriban új tulajdonost kapott üzemek jelentősen különböző kombinációit alakították ki a béreknek és az egyes munkafeltételeknek. Mivel az állást keresők preferenciái és munkába járási költségei is eltérnek, ezért az első ránézésre nagyon hasonlónak tűnő betanított munkát alkalmazó munkahelyek valójában korlátozottan átjárható munkapiaci szegmenseket képeznek. A környék üzemeinek bérezési és munkafeltételi összetevőiről gyűjtött információkat a 4. táblázat foglalja össze. 

4. táblázat

A vizsgált észak-magyarországi ingázási körzet vállalatainak összehasonlítása

	
	
	
	
	

	
	GHI
	DDD
	FFF
	EEE

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Ágazat és fő termékek
	Autóipar 

(ponyvák, textíliák)
	Gépipar 

(lemeztermékek, 

mechanikai alkatrészek)
	Autóipar 

(bonyolult részegységek)
	Villamossági gépgyártás

(kismotorok, alkatrészek)

	
	
	
	
	

	Határozatlan idejű szerződés
	Van
	Nincs
	Van
	Van

	
	
	
	
	

	Műszakrend
	Két műszak
	Két és három műszak
	Négy műszak (folyamatos)
	Négy műszak (folyamatos)

	
	
	
	
	

	Kivétel a műszakrend alól
	Kismamák és bevált dolgozók

egy műszakban dolgozhatnak, 

a normálisnál későbbi kezdéssel
	Munkaterülettől függ 

a műszakszám
	Nincs
	Szűk körben 

megmaradt az egy műszak

	
	
	
	
	

	Munkavégzés üteme, 

munkaközi szünetek
	Valószínűleg 

viszonylag kötetlen
	Munkaterülettől függően 

kötött vagy kötetlenebb
	Kötött
	Kötött

	
	
	
	
	

	Egyéb munkakörülmények
	Viszonylag rosszak 

(hőmérséklet, vegyi anyagok)
	Átlagosak
	Viszonylag jók
	Viszonylag rosszak 

(korszerűtlen üzemépületek, piszkos mellékhelyiségek)

	
	
	
	
	

	A dolgozók összetétele
	Túlnyomórészt nők
	Túlnyomórészt férfiak
	Nők és férfiak
	Nők és férfiak

	
	
	
	
	

	Relatív kereset 
	Alacsony
	Közepes
	Magas
	Alacsony

	
	
	
	
	

	Kereseti adatok (ezer Ft)
	80, plusz hétvégi túlórák


	100 (1-2 év után), 

130 (4-5 év után), 

hétvégi túlórákkal nettó 98-105 (4-5 év után) 
	100 (kezdő)

110-120 (1-2 év után), 

160 (5-6 év után)


	77 (egy műszakos)-80

(50 év felettiek adatai)

	
	
	
	
	

	Bérkiegészítők (ezer Ft) 
	Évente-félévente bonus 10-50 

6/hó étkezési utalvány
	Kb. 4/hó összegű éves bonus 

jelenléthez kötve, 

8/hó választható juttatás 

jelenléthez kötve
	Éves bonus jelenléthez kötve,

4/hó negyedéves bonus, 

20/hó választható juttatás
	0-10 százalék jelenléti bonus,

étkezési utalvány

	
	
	
	
	

	Jellemző preferenciasorrend a megismert vélemények (igénybevétel–bér viszonyok) alapján
	2. (nőknek)
	1. (férfiaknak)
	2. (nőknek és férfiaknak)
	3. (nőknek és férfiaknak)

	
	
	
	
	


A GHI fő vonzereje, hogy nincs éjszakai műszak, sőt aki akar, annak általában megengedik, hogy egy műszakban és későbbi kezdéssel dolgozzon. Ezért cserében be kell érni a környékbeli nagy foglalkoztatókhoz viszonyítva a legalacsonyabbak közé tartozónak számító bérrel, ami 80 ezer forint körül szóródik. Fizetni kell továbbá a relatíve rossznak számító munkakörülmények elfogadásával: az üzemcsarnokban helyenként vegyszergőz és nyáron nagy meleg van. A gyártósorokon túlnyomórészt nők dolgoznak, bár nincs akadálya a férfiak foglalkoztatásának. Juttatásként havi 6 ezer forint étkezési utalványt és évente a gyerekeknek iskoláztatási támogatást adnak; kafetéria programot nem terveznek, mivel a tevékenység adókímélő formában sem bírja el a személyi költségek jelentősebb emelését, és a dolgozókat készpénzzel lehet megtartani.

Az FFF autóipari részegységgyártó a környék legjobban fizető munkahelye mindkét nem számára, ugyanakkor a munkahelyek jellemzői közötti átváltásokra utaló megismert véleményekből ítélve nem a legvonzóbb munkahely. Éjszakai műszakot is tartalmazó folyamatos munkarendben dolgozik, a gyártósorokon tudomásunk szerint nincs kivétel ez alól. A munkavégzés üteme kötött, a dolgozók csak az előre meghatározott időre tarthatnak szünetet. A megkérdezett betanított munkások és álláskeresők nagy része éppen e két munkakörülményt tartja legtaszítóbbnak, ezeken kívül viszont a más feltételek jónak számítanak. A kereset a közvetlen környéken gyártósoron elérhető legmagasabb, ennél többért a napi ingázási távolság határáig kell elmenni. A kezdők 100 ezer forintot keresnek, a jellemzőnek számító egy-két éves vállalati munkaviszonnyal rendelkező dolgozók 110-120 ezret, a kezdettől ott lévő legjobbak 160 ezret. Negyedéves és éves bonust is fizetnek (az utóbbit a táppénzes napok bizonyos határához kötve), és ez a vállalat adja messze a legtöbb, havi 20 ezer forintot érő juttatást, a szó igazi értelmében csak nála alkalmazott kafetéria konstrukció keretében. 

A két üzem alapbérei szerint tehát a két műszakról a – hétvégéket és éjszakákat tartalmazó – folyamatos munkarendre ugrás 25 százalékkal, 20 ezer forinttal fizet többet. A vállalati pályafutásuk során a kezdő bérnek nagyjából a másfélszereséig léphetnek előre a betanított munkások. 

Úgy tűnik, hogy a legvonzóbb munkahelynek, legalábbis férfiak számára, a lemeztermékeket, mechanikai alkatrészeket gyártó DDD számít. Több részlegében két műszakos a normál munkarend, bár vannak éjjel is dolgozó üzemrészek. Munkaterülettől függ, mennyire befolyásolhatja a dolgozó a munkavégzés ritmusát és a munkaközi szüneteket. Az üzem túlnyomórészt férfiakat foglalkoztat, bár információink szerint a technológia jellemzői (például fizikaierő-igénye) ezt nem indokolja maradéktalanul, ahogy ténylegesen is végeznek ott nők vasas műveleteket. A kereset közepesnek számít, egy-két éves vállalati gyakorlattal 100, négy-öt év után 130 ezer forint az alap, a hétvégi túlórákkal egy gyakorlott dolgozó 100 ezer forint körül kap kézhez. A táppénz elkerüléséhez van kötve a hónapokra elosztva kb. 4 ezer forint pluszt hozó éves bonus, és a havi 8 ezer forintnak megfelelő választható juttatás. A vállalat legnagyobb hátrányaként azt említik, hogy csak határozott idejű szerződéseket köt – tudomásunk szerint egyedül az összehasonlított munkáltatók közül –, ezért például a lakáshitelt felvenni akaró fiataloknak tartósan nem felel meg. 

Az adatainkból ítélve az EEE villamossági gépgyár a környék legrosszabb megítélésű nagy foglalkoztatója lett azzal, hogy a közelmúltban éjszakai műszakot tartalmazó folyamatos munkarendre váltott. Tudomásunk szerint nem hagy kiskapukat abban, hogy szorosan összefüggő részműveleteket végeztessen a gyártósori munkásokkal, ennek érdekében a vezetés ellenőrzi a munka ütemét és a munkaközi szüneteket. A taszító munkafeltételeket nem kompenzálják bérrel, a 80 ezer forint körüli bruttó kereset a legalacsonyabbak közé tartozik a környéken. Igaz, ez a bérinformáció 50 évesnél idősebb nőkre vonatkozik, és feltételezhetjük, hogy a napi ingázási távolság pereméről is bejáró magyarországiak és szlovákiaiak többet keresnek. Erre legfeljebb 10 százalék bonus jön, de csak ha a dolgozó egyáltalán nem hiányzik; amennyiben egy napot is táppénzre megy, akkor csak fokozatosan, hónapok alatt tudja visszatornázni magát a teljes prémiumig. Az üzem magas fluktuációt szenved el, és az egyetlen valódi munkapiaci versenyelőnyének tűnik, hogy megtűri az időseket. (A folyamatos felvétel ellenére sem áll viszont szóba a környékbeli romákkal, akiknek a szintén helyből származó középvezetők szerint rossz a hírük a településen.) Kérdés azonban, hosszabb távon mennyire érdemes foglalkoztatni ötven év feletti asszonyokat, akik termelőszövetkezeti gyalogmunkásként, melléküzemági varrónőként és nem utolsósorban családanyaként töltötték az elmúlt évtizedeket, nem akarnak szociális segélyre vagy rokkantnyugdíjba menni, de alig bírják a modern gyártósorok tempóját, és most először dolgoznak éjszakai műszakban. 

A munkahelyi vezetők és a dolgozók által említett összehasonlítgatásokban gyakran szerepel olyan érv, hogy az adott helyen ugyan alacsonyabb az órabér, mint a munkahelyek kedveltségi sorrendjében utánuk következőnél, de a szombat-vasárnapi túlóra és a 100 százalékos műszakpótlék miatt a kereset „majdnem annyi”, vagy legalábbis kisebb a különbség. A bérekről és bérkiegészítőkről gyűjtött információk alapján úgy tűnik, hogy a gyakorlott, több éves munkaviszonnyal rendelkező dolgozók keresete megközelítheti, sőt túlórával le is hagyhatja a jobbnak számító munkahely átlagát, de nem éri el az ottani gyakorlott dolgozók vagy túlórázók keresetét. 

Ez példát ad arra, mi járhat a dolgozók fejében azoknál a vállalatoknál, melyek nem maguktól értetődő okokból premizálják a több éve ott dolgozókat. Érdemes lehet helyben maradni és alkalmazkodni a munkáltató mindenkori igényeihez, mert azzal a dolgozó pénzben is nagyjából ott lesz, mint ha egy elérhető és jobban fizető (tehát állandó összehasonlítási alapul szolgáló) munkahelyre távozik, és ott már némi gyakorlatra is szert tesz, miközben a munkafeltételekre nézve továbbra is érvényesítheti a preferenciáit. Konkrétan a dolgozók szemében legfontosabb munkafeltételt tekintve: maradhat olyan cégnél, mely a két műszak helyett egyet, a három helyett kettőt, a folyamatos helyett a hétvégéket szabadnak hagyó hagyományos munkarendet (legfeljebb időnkénti túlórákkal) alkalmaz. Választást, vagy legalábbis az általános szabály alóli kivételt enged a dolgozó egyéni preferenciájának megfelelően. Gyakran ezt egy kezdő dolgozó is élvezheti, de neki több bérről kell lemondani érte, ha pedig más munkakörülmények is fontosak a dolgozónak, melyek más munkahelyekre nem biztos hogy jellemzőek, akkor végképp meggondolja, hogy önszántából felcseréli-e a munkahelyét.

Az észak-magyarországi terepen készült egyéni interjúk (G. és G.-né, H.-né, I. és I.-né, J., K. és K.-né) további adatokat és összefüggéseket tartalmaznak a vállalatról és a helyi munkaerőpiac más szereplőiről.

3.5. JKL elektronikai nagyvállalat (Közép-Magyarország) esettanulmány 

2001-ben létesítették az üzemet egy univerzális felhasználású összetett elektronikai termék gyártására. Két évig kétfajta méretet gyártottak belőle, kezdetben egy gyártósoron és két műszakban. 2003-tól további három méret gyártását végezték, ehhez újabb gyártósort létesítettek, és éjszakai műszakot is tartalmazó folyamatos munkarendet vezettek be. Ekkor volt csúcson a létszám, 1200 fő. 2007 közepén egy összetett szórakoztató elektronikai termék gyártásának előkészítését kezdték meg, az év végén pedig az időközben elavult addigi termék gyártását megszüntették. Fél év kihagyás után, az interjút követő két hónap múlva indul teljes gőzzel az új gyártósor, először két, majd három műszakban.

Jelenleg 700 főt foglalkoztatnak, közülük 600-an gyártósori összeszerelők. Mindenki saját állományú, kölcsönzéshez egy ideje a legnagyobb éves csúcsok idején folyamodnak, és akkor is csak az összes dolgozó néhány százaléka (10-30 fő) mértékig. A környéken működő beszállítók jóval nagyobb arányban alkalmaznak kölcsönmunkásokat. Az addigi termék megszüntetésével jelentősen csökkent a létszám. A szlovákiaiak határozott idejű szerződése lejárt a régi termék kifutásával. 50-60 százalékuk szerződését fél év után várhatóan sikerül megújítani, a többieket is értesítették, de ők időközben elhelyezkedtek. 100-150 fő határozatlan időre felvett magyarországi dolgozót fél évig lényegében tartalékolnak az új termék gyártásának felfutásával számolva, addig a régi gyártósort szedik szét.

Intenzív toborzással szereznek jelentkezőket, ennek során érdekük az alapos tájékoztatás. A módszeres betanítás ugyanis két hónapig tart, és a költségei megtérülését főleg az fenyegeti, ha közvetlenül utána derül ki a munkáltató és a dolgozó össze nem illése: a műszakrend, a munkahelyi fegyelem vagy más munkakörülmények elutasítása.

A gyár működését jelentős részben a szlovákiai ingázók biztosítják, mint a HR menedzser mondja, azért, mert a környéken nagyon kevés az éppen szabad munkaerő, alig van munkanélküliség. A kistérségben a munkanélküliségi ráta 3,7 százalék, az országos, sőt az annál kedvezőbb regionális átlagnál is alacsonyabb. A foglalkoztatási ráta 65,9 százalék, az országos, sőt az annál kedvezőbb regionális átlagnál is magasabb. 

A szlovákiai toborzás és munkásszállítás során messzebb mennek, mint a Magyarországon alkalmazott 50 km. A munkásjáratok által érintett térségekben a helyi sajtón, illetve magukon a dolgozókon keresztül ismertetik a munkalehetőséget. Csoportos tájékoztatásra és az első rövid interjúra a vállalat munkatársai a helyszínre utaznak. Kevéssel azután az érdeklődőket egész napos rendezvényre a gyárba buszoztatják. Megmutatják a munkahelyeket, ismertetik a munkakörülményeket és a követelményeket. Részletesebb interjút végeznek, melynek során mindenkinél rákérdeznek, konkrétan hogyan tudja megoldani a bejárást, érti-e a folyamatos munkarend tartalmát, mit gondol az éjszakai műszakról és a gyakran hét közben kiadott szabadnapokról.

Jelenleg az új termék gyártására való toborzáskor a szlovák területen kénytelenek még tovább menni, mert a megszokott távolságon belül nem jött össze a létszám, és most először igénybe vették a szlovákiai munkaügyi szervezet közreműködését is. A nagyobb távolság azonban feloldhatatlan problémákat okoz: kevesebb a magyarul tudó, márpedig a munkahelyen szükség van egy közös nyelvre, illetve már csak heti ingázás lehetséges elfogadható költséggel (ez valószínűleg mindkét fél részére érvényes), és a dolgozóknak csak kis hányada hajlandó munkásszálláson lakni a kínált bér mellett. 

Munkásszállást működtet a vállalat, ami a gyár indulásának idejéből ered, mikor is a távolabb lakó magyarországi kölcsönmunkásokkal próbálkoztak. Tapasztalatuk szerint a tipikus heti ingázó az elzártabb szlovákiai falvakban élő fiatal, aki így kezdi az önálló életet. Jelenleg 30 főről, a dolgozók 5 százalékáról van szó, a vállalat nem akar lemondani róluk, és hajlandó figyelmet fordítani a megtalálásukra.

Magyarországon öt körzetből van buszjáratuk, ezek közül legalább három maga is az alkatrészgyártó és összeszerelő üzemek gócpontjának számít. A magyarországi toborzásban mindig intenzíven támaszkodtak az illetékes munkaügyi kirendeltségekre, ami nem közvetítési kényszert, hanem főleg csoportos tájékoztatókat jelent. Lebegtetve a kötelező illetve önkéntes jelleget, nagyon sok ember hívnak be, igyekeznek felkelteni az érdeklődésüket, és támaszkodnak az önszelekcióra. A HR menedzser hangsúlyozza a jó együttműködést, mely különösen eredményes az öt közül az egyik kirendeltséggel; mint mondja, szerinte ez főleg nem a munkapiaci jellemzőkön, hanem a kirendeltség működésén múlik.

A dolgozók nagyjából 20 százalékát veszik fel a munkaügyi kirendeltségek – hatósági nyomást nélkülöző, csoportos tájékoztatáson alapuló – közreműködése révén. 30 százalék, főleg a szlovákiaiak, dolgozói beajánlás révén kerül a vállalathoz. A spontán jelentkezők aránya 5 százalék. A legtöbben, 45 százalékos arányban a Szlovákiában végzett vállalati toborzókampányok eredményeként állnak munkába, amihez csak a legutóbbi hónapokban kértek segítséget az ottani foglalkoztatási szolgálattól. Újsághirdetéseket, a jól célzott szlovákiai helyi sajtó kivételével, jellemzően nem adnak fel.

A betanított munkások felvételi követelménye az érettségi, mivel véleményük szerint a képzettek tudják jól elvégezni a 90 százalékban automata gépek felügyeletét, az Excel táblába való eseményrögzítést stb. Kivételt a dolgozók nagyjából 5 százaléka esetében tettek. 

Nőket és férfiakat vegyesen alkalmaznak. Az egyik azóta megszűnt gyártósoron egy ideig csak nőket alkalmaztak, mert úgy vélték, hogy a finom kézi beállításokat férfi ujjal nem lehet elvégezni. Miután bebizonyosodott, hogy egyes férfiaknak is vékony az ujja, és teljesítik a követelményeket, nekik is engedélyezték azt a fajta munkát. 

Az átlagéletkor 28-29 év. Határozott életkori megkülönböztetés nincs, a megszűnt gyártósorokon is alkalmaztak, az új termék gyártására is felvesznek vagy tovább foglalkoztatnak 40 év felettieket, nagyjából 10 százalék arányban. Sőt együttműködőbbnek tartják az idősebbeket, a kevesebb választási lehetőség mellett azért, mert sokan már dolgoztak többé-kevésbé hasonló gyártósorokon. Problémát okozhat, hogy bírják-e az állómunkát, de az összeillést nem statisztikai megkülönböztetéssel, hanem tájékoztatással és az önszelekcióra építve igyekeznek biztosítani. A sok fiatal közül sokan vannak állományban gyes-en lévőként.

A magyarországi illetve szlovákiai dolgozók aránya jellemzően kétharmad-egyharmad, a nem és életkor szerinti megoszlásukban nincs lényeges különbség. Az új gyártósorra való felvételnél főleg a bevált szlovákiai dolgozóik néhány hónapja lejárt szerződéseit újítják meg. A toborzási források megoszlásáról kapott információkból az derül ki, hogy a dolgozók fele-háromnegyede Szlovákiából jön, ez feltehetően a jelenlegi felvételekre érvényes. 

A szlovákiai dolgozók az ország középső és keleti felében laknak, míg az iparosodás egyelőre az ottani nyugati országrészt érinti. A JKL-nél minden kilépővel készítenek interjút, ezekből az derül ki, hogy – a külföldön, például Angliában szerencsét próbálók mellett – egyre többen vállalnak munkát Pozsony közelében. A JKL és a többi, a Dunától keletre található üzem előnyét a szlovákiaiak foglalkoztatása szempontjából jelenleg az adja, hogy ott az országon belül egyelőre távolsági ingázásra van inkább lehetőség, míg Magyarország határ közeli üzemeibe napi ingázás lehetséges. A szlovákiai dolgozók a vállalati tapasztalat szerint képzettebbek, tudatosabbak és fegyelmezettebbek a magyarországiaknál. 

A felvételi szűréshez két mérőeszközt alkalmaznak: a vállalati központ által előírt, általánosan elterjedt nemzetközi tesztet a figyelem és összpontosítás előrejelzésére, és egy helyi fejlesztésűt, mely gyors fejszámolást, alakzatok, vonalak összekötését tartalmazza. A teszten megfelelt dolgozók elbeszélgetésen vesznek részt. A tapasztalatok szerint a felvételi eljárás során a jelentkezők egyötödét találják megfelelőnek és létesítenek vele munkaviszonyt, közülük pedig 40-50 százalék egy éven belül távozik, zömmel dolgozói kezdeményezésre. Másképp fogalmazva, a felvenni kívánt létszám ötszörösét, a tartósan vállalathoz kötni remélt létszám tízszeresét kell felkutatni. Az utóbbi időben maga a toborzás is megnehezült, mint láttuk a távolság kényszerű növeléséből és a szlovák munkaügyi szervezet igénybevételéből.

A betanítás egy-egy hónap elméleti illetve gyakorlati részből áll. Ezalatt egyetlen műveletfajta végzését tanulják meg. A multifunkcionális dolgozók képzésére vonatkozó vállalati cél és a mindennapos gyakorlat között nagy a különbség. Négy-öt művelet ismeretét tartanák optimálisnak, de már két művelet elsajátítása sem általános. Kampányszerűen néhány hónapra szerepeltetik a teljesítménycélok között a hatékony létszámgazdálkodást, az egy helyett kettő, a kettő helyett három művelet betanítását-betanulását. Aztán újra és újra a rövidebb távú feladatok teljesítése ragadja vissza az elsőséget. Öt nap az a határ, ami alatt rendkívüli helyzetben sem képzelhető el valamely művelet betanítása.

Egyéb célokból, például a csoportszellem erősítésére vagy a munkahelyi magatartás befolyásolására is tartanak tréningeket, ami a dolgozók körében nem túl népszerű. Váltáskor a két érintett műszak munkaideje negyven percig átfed, ez alatt kell megbeszélniük a gépek működődésében tapasztalt problémákat, rendelik képzésre az egyik műszakot, vagy pedig a jelenlévők fele termeléssel, fele karbantartással, géptisztítással foglalatoskodik. 

A kis munkacsúcsokat vagy az átmeneti kapacitáshiányt túlórákkal hidalják át, amiért a dolgozó plusz szabadnapot vagy túlórapótlékot kaphat. Úgy tűnik, más vállalatokhoz képest a dolgozók itt szívesebben vállalnak túlórát, a menedzsment pedig szorosabban ellenőrzi a többletköltségeket. Az egyik kiszolgáló-karbantartó részleg új vezetője például felismerte, hogy a sok túlóra nagyrészt az egyoldalú kompetenciáknak és a merev munkamegosztásnak tulajdonítható. Ezért többfunkciós tréninget rendelt a HR részlegtől: a kazánfűtőt megtanították vízkezelésre, a villanyszerelőt beiskolázták kazánfűtő tanfolyamra. 

A béreket a vállalat szándékosan 10-15 százalékkal kívánja a piaci szint felett tartani. Nem tudjuk, milyen vállalati mintában és milyen tartalmú munkáért fizetett béreket hasonlítanak össze. Láttuk, hogy a vállalat számára a nyugat-szlovákiai nagy munkáltatók is versenytársak, a határ túloldalán is egyre több üzem azonos bruttó bérei pedig a kevesebb elvonás miatt magasabb keresetet jelentenek. Kérdés az is, hogy a gépek számítógéppel támogatott felügyelete, amire a tanult munkaerőt tartják alkalmasnak, a munkapiac szereplői szemében mennyire számít összehasonlíthatónak a hagyományosabb – fizikailag nehéz, de kevesebb absztrakt műveletet tartalmazó – technológiákkal. 

A fluktuáció évente 10 százalék, amivel nem elégedetlenek, bár szívesen csökkentenék. A napi hiányzások mértékével kimondottan elégedettek, bár mint mondják, a magyarországi munkáltatók kénytelenek maguk fellépni, ahogy tudnak, a táppénzcsalás ellen, nekik sikerül is azzal, hogy minden bérkiegészítőt a jelenléttől tesznek függővé. Mint a HR menedzser mondja, betegállományba az megy, aki már föladta, hogy a vállalatnál dolgozzon. A havi 15 ezer forint jelenléti pótlék akkor jár, ha a dolgozó az adott hónapban legfeljebb rendes szabadságon volt. Félévente több tízezer forintot, az alapfizetés százalékához és az éves vállalati célokhoz kötött egyfajta nyereségrészesedést veszít, aki fél év alatt három napnál többet hiányzik a rendes szabadságán kívül. Végül szintén legfeljebb három nap hiányzás a kritériuma, de már éves szinten, a karácsonyi ajándéknak nevezett termékjuttatásnak, ami különböző értékes szórakoztató-elektronikai cikk lehet. 

Kafetéria rendszer bevezetését a felső vezetés nem látja érdemesnek, a tapasztalatuk szerint egyébként ennek terjedését az utóbbi időben a szolgáltatók, főleg az egészségpénztárak marketingje mozgatja. Juttatás a napi 100 forintért kínált ebéd, az ingyenes munkásszállítás és a munkásszállás költségének 80 százalékos támogatása.   

A betanított munkásokat három szinten irányítják: 5-15 fő tartozik egy műszakvezetőhöz, 50-100 főt irányítanak a szupervízorok, ők pedig a menedzsereknek tartoznak beszámolni. A dolgozói csoportoknak hivatalosan nincs döntési joguk, de például ha valaki talál partnert a műszakcserére, akkor azt az illetékes menedzser engedélyezni szokta. Egyes interakciók tehát gyakorlatilag a dolgozók lehetőségei és költségei közé tartoznak, mint más üzemek bizonyos önállósággal felruházott csoportjai esetében. Az a különbség, hogy menedzsment itt – a tájékozódáson kívül – elvileg ügyletenként ellenőrzés alatt tarthat olyan folyamatokat, amelyekbe ténylegesen beleszólni rendszerint nem érdemes. 

Az éjszakai műszakot is tartalmazó folyamatos munkarend alól a beosztásánál fogva 10-20 fő betanított munkás kivétel: a raktár két műszakban, a minőségbiztosítás ugyan három műszakban, de csak a hét öt napján működik. Néhány esetben engedélyeznek a munkarendre vonatkozó kivételeket, bár mint mondják, a „kívánságműsor” – túl azon, hogy összehangolást igényel – precedenst teremthet. 

A HR menedzser által elmondott eset a fél éves átmeneti időszak munkarendjével kapcsolatos, és azzal igyekezett még speciálisabbá tenni, hogy kiderítette a panasz konkrét forrását. A tartalékolt, korábban folyamatos munkarendet megszokott munkásaik jelenleg 8 órától fél 5-ig végeznek szétszerelést és karbantartást. Egy a 30-as éveiben járó dolgozó kérte, hogy a délelőttös normál időben, 6-tól 2-ig járhasson. Eleinte azzal indokolt, hogy a késői kezdéssel és késői befejezéssel elmegy az egész napja. Kiderült azonban, hogy egyedi okból, és csak a hét egyetlen napján nem felel meg neki a másokra érvényes beosztás. A gyereke ugyanis nem a falusi lakóhelyükön jár általános iskolába, hanem egy jobbnak számító városi iskolába, ahová az édesanyja hozza-viszi. A kérdéses napon azonban tanfolyamon vesz részt, és ezért nincs aki délután hazavigye a gyereket. A menedzser megkérdezte a közvetlen vezetőt, hogy a többiek munkakezdése előtti két órára tud-e neki önállóan végezhető munkát adni. A pozitív válasz után engedélyezte az eltérést, besöpörve a „rendes volt a HR” elismerést.

3.6. MNO háztartási gépeket gyártó nagyvállalat (Észak-Alföld) esettanulmány 

A gyárat 10 éve alapította egy nemzetközi vállalatcsoport, mely az államtól megvásárolta a körzet meghatározó nagyvállalatát, és bővítette a tevékenységét többek között az itt gyártott termékkel. A kistérség munkaerőpiacának jelenleg is ezek a gyárak, valamint a beszállítói hálózatuk a meghatározó szereplői, hozzájuk csatlakozott az ezredforduló óta néhány újabb nagy foglalkoztató. A munkanélküliségi ráta ott 4,9 százalék, az országos átlagnál is alacsonyabb, nem beszélve a sokkal kedvezőtlenebb regionális értékről. A foglalkoztatási ráta 59,2 százalék, az országos átlagnál is magasabb, nem beszélve a sokkal kedvezőtlenebb regionális értékről.

A gyár saját létszáma 600 fő, közülük 340-en szalagmunkások. 55 főnek van állandó szerződése, a többieket két-három hónapra alkalmazzák, és véglegesítésre csak ritkán kerül sor. Rajtuk kívül egész évben kölcsönmunkásokat is foglalkoztatnak, legkevesebb 60-70, a munkacsúcs idején 200 főt. 2007-ben átlagosan 450-en dolgoztak összesen a gyártósorokon, közülük a véglegesített saját alkalmazottak aránya 12 százalék.

Az összes dolgozó 70 százaléka nő, 30 százaléka férfi. Saját állományban jellemzően a harmincas éveik végén járók vannak, általában 8-10 évnél nem fiatalabb (legkisebb) gyerekkel. Huszonéveseket magasabb fizetésért inkább az egyik legnagyobb munkapiaci vetélytársuk, egy szórakoztató elektronikai gyártó alkalmaz. Az ötveneseket megbízhatónak tartják, de kockázatos volna a foglalkoztatásuk, mivel a teljesítményük általában alacsonyabb, a rájuk vonatkozó minimálbér viszont biztosan magasabb. 

A háztartási gépgyártás jellemzője az erős ciklikusság, nagyjából a szórakoztató elektronikával megegyező módon: szeptembertől január végéig tart a csúcs, áprilistól júniusig a mélypont, az év második felében indul emelkedésnek a termelés. A szezonban három, azon kívül két műszakban dolgoznak. Az alkalmazás feltétele a három műszak vállalása, ez alól nem tesznek kivételt, mint mondják, érdemesebb egyenlően szétteríteni az éjszakai munkát, melyet folyamatosan végezni senki nem akarna. Hetente egyszer 12 órás műszak van (6 órakor a forduló), ez csak két műszaknyi létszámot igényel, és a túlórapótlék miatt a dolgozók számára is elfogadható. 

A gyártósori munkások alapbére 75-100 ezer forint között mozog (400-550 Ft órabér). A kezdő összeget egyénileg állapítják meg a végzettséget, munkahelytörténetet, begyakorlottságot figyelembe véve. Például 77 ezer forinttal (420 Ft órabér) vesznek fel három hónapra, és ha az illető beválik, a következő szerződés 88 ezer forintról szól (480 Ft órabér), vagyis 15 százalékot emelnek. Ha esetleg túl magasra lőnék be a kezdő bért az illető teljesítményéhez képest, akkor három hónap után többé nem alkalmazzák. 90-100 ezer forint alapbére jellemzően az állandó szerződéssel rendelkezőknek van. Erre jön a műszakpótlék, a túlóra (a 12 órás műszak formájában), valamint a negyedévi bonus. Az utóbbi havi 5 ezer forint pluszt jelent, feltéve, hogy az illető az adott hónapban egy napot sem töltött táppénzen. A béren kívüli juttatás nem jelentős, a bővítésük, s így a választhatóvá tétel sem merült fel. A bevált (és szerencsés) dolgozók tehát az induláshoz képest 20-33 százalékkal magasabb alapbért, és (kevesen) véglegesítést érhetnek el. 

Kezdeti lépéseket tettek a dolgozók begyakorlottság szerinti, rendszeresen felülvizsgálható kategorizálására, és ennek a bérekben való megjelenítésére. Ez a vállalatvezetés egyik új és összetett irányzata, a kompetencia alapú munkaerő-gazdálkodás alkalmazásának tekinthető. Mivel a dolgozók kompetenciáinak gazdagítása növeli a vállalat rugalmasságát és versenyképességét, indokolt lehet az egyéni bérüket az „elismert kompetenciákhoz” (a „foglalkoztathatóságukhoz”) kötni. A kilencvenes években a rendszeres piaci és szervezeti átalakulások hatására a nyugati nagyvállalatok egy része kísérleteket tett a kompetencia alapú bérezés gyakorlati alkalmazására. Ennek során különös figyelmet kell fordítani a költségek megtérülésére, mivel a kompetencia alapú bér tiszta formájában elszakad a tényleges tevékenységtől. Egy lehetséges megoldás, hogy nem az adott dolgozó összes azonosítható kompetenciáját, hanem egy vonatkoztatási időszakban (például az elmúlt két évben) rábízott feladatok ellátásához szükséges kompetenciákat veszik figyelembe, s ezen az alapon a béreket rendszeresen (például évente) felülvizsgálják. 

A vállalat ezt a technológiájának és a munkaszervezetének megfelelő, egyszerűsített formában alkalmazza, sokkal rövidebb vonatkoztatási időszakokkal. A szervezeti sajátosságok közé tartozik, hogy a termék nem tartozott az elődvállalat hagyományos profiljába; hasonló esetekben a vállalati vezetők egyaránt hajlamosak alul- vagy túlbecsülni az újdonságot. Esetünkben az előző történt: a vállalat továbbra is nagyobb méretű hagyományos tevékenységét végzők között elterjedt vélemény, hogy egyszerű termékről van szó. Évekkel ezelőtt a munkaügyi kirendeltségen szintén így hasonlították a vállalat munkaerőigényét más foglalkoztatókéhoz. Nem meglepő, hogy az MNO szakemberei hajlamosak ezt éppen fordítva látni. 

A terméknek 19-20 fajtája van, közülük egyesek szerkezete és gyártási technológiája hasonlít. Mindegyik technológiát 12-15 műveletre bontják. A technológiák és a műveletek között mozgatják a dolgozókat, aminek célját a változatosságban adják meg, de nyilvánvaló a szerepe abban is, hogy a dolgozók helyettesíteni tudják egymást. A vezetés azt tekinti kívánatosnak, hogy két-három technológiában 3-4 műveletet ismerjen minden dolgozó. A termelési vezetők szerint ténylegesen technológiánként 1-3 művelet között tudják őket mozgatni.

A munkamegosztásról a művezető dönt, ami korábban azt a feltételezést tartalmazta, hogy akár 400 fő (állandó és ideiglenes saját dolgozó, valamint kölcsönmunkás) begyakorlottságát ismeri. Egy év óta pontozási rendszerrel teszik módszeresebbé a beosztást. Minden dolgozót pontoznak aszerint, hogy az egyes technológiákban és azon belül műveletekben, az utolsó 1-3 hónapban mennyi gyakorlatot szerzett. Minden dolgozónak – beleértve a legalább három hónapja ott dolgozó kölcsönmunkásokat – összesítve el kell érnie bizonyos gyakorlottsági pontszámot. Legalább 4 pont számít elfogadható begyakorlottságnak egy adott műveletben. Aki négy hétig végez egy műveletet, a maximális 10 pontot kapja. Viszont ha három hónapnál tovább nem kerül vissza az adott műveletre, akkor 2 pontra esik vissza. A begyakorlottság elismerése a művelettel eltöltött időn kívül a norma teljesítésétől is függ, ami óránként 70-90 beépített alkatrész. 

A felvételi követelmény csak az általános iskola elvégzése, de a műveletek egy részére szívesebben alkalmaznak szakmunkásokat. A legösszetettebb feladat a tesztelés, amit nem is bíznak szakképzetlenre. A gyártósorokon dolgozók (a tartósan alkalmazott kölcsönmunkásokat is számítva) kétharmadának van szakmája, illetve érettségizett, és van köztük néhány diplomás is. 

A toborzásnál nagyban támaszkodnak a munkaügyi kirendeltségre, illetve az önkormányzatokra. Azt mondják, egyaránt számít, hogy így sokakat kis ráfordítással elérnek, és hogy a nyomás alatt növeljék a jelentkezők számát. Az önkormányzatokban azt szeretik a vállalatnál, hogy kevésbé bürokratikus az eljárásuk, mint a munkaügyi kirendeltségé. Az onnan közvetítőlappal jövők esetében sokszor előfordul hasonló helyzet a targoncáséhoz, aki a saját elmondása szerint a fővárosban feketén dolgozik. A kirendeltségen azt mondják, ez a cég a legkeményebb az állást visszautasító vagy zavarosan nyilatkozó ügyfelekkel. Itt ráírják a közvetítőlapra, amit tapasztalnak, ezt más munkáltatóknál ritkán teszik meg, mivel az ügyfelet szankció fenyegetné miatta, az ügyfél pedig az érzésük szerint őket. A kirendeltség általában nem is rögtön küldi ki az ügyfeleit közvetítőlappal, hanem értesítőlapot iktat közbe. A vállalatcsoport, melyhez az MNO tartozik, nemrég 90 fő betanított munkásra és 30 fő szakmunkásra adott be munkaerőigényt. Ilyenkor gyakorlatilag az egész regisztrált állományt behívják, félóránként húszasával jönnek az emberek, és a legtöbben kimentik magukat. A kirendeltségen azt mondják, a kritériumokat szigorúan véve az álláskeresők több mint felét szankcionálni lehetne. Erre kisebb arányban és ritkán van példa, például egy másik alkalommal mikor csak egyvalaki vállalta a munkát a behívott 80 fő közül. 

A felvételi szűrés teszttel és elbeszélgetéssel történik, és megfelelőnek tartják az előrejelző képességét, a kiválasztottak teljesítményét. Nagyon különbözően kezelik az eltérő távolságból ingázókat: a környékbelieket már 150 tesztponttal felveszik, a távolabbról ingázókat (például az Alföld északkeleti részéből érkező jó képességű jelentkezőket, akikről nem tudjuk, hol laknak hét közben) legkevesebb 240 ponttal, a kölcsönmunkásokat viszont (akiket szintén ők tesztelnek) csak 280-310 ponttal. Kilépési interjút is végeznek, méghozzá ugyanaz a művezető, aki a felvételért felel.

2007-ben a központ hozzájárult, hogy az átlagos létszám háromnegyedével ők szerződjenek. Jelenleg is szívesen növelnék a saját dolgozók arányát, de a környéken már nem találnak embert kellő számban és minőségben. Tapasztalatuk szerint a nemzetközi cégek elszívják egymástól a munkaerőt, a beszállítóik közül pedig több száz fős is akad, mely zsebbe fizetéssel javítja a vonzerejét. A toborzás távolabbi területekre való kiterjesztésével és kölcsönmunka alkalmazásával jelenleg teljesíteni tudják a feladataikat. A képzett munkaerő és a munkakultúra hiánya a félelmeik szerint rövidesen nagy gondot okozhat a környék gazdaságában. A nemzetközi vállalatcsoport az elmúlt években mindenütt elköltöztette gyártási kapacitásait a fejlett országokból, és egységesebb, szigorúbb vezetési szabályokkal próbálja ellensúlyozni a fejletlenebb környezet hatását, egyelőre nem túl sikeresen. 

Náluk egyre nagyobb hányadban fiatal romák dolgoznak, akiket ügyes, de munkához nem szokott és fegyelmezetlen dolgozóknak tartanak. Megfelelnek a teszten, de az illetékes termelési vezető kétli, hogy beilleszkednek, mert nem tartják be a szünetet, vagy például esznek a szalag mellett, nem mosnak kezet vécézés után. Nagyon rövid távon akarnak pénzt keresni, 5 százalékkal magasabb órabérre is azonnal reagálnak. A fiúk tavasszal eltűnnek, nagyon ügyes kezű is akad, aki a kilépési interjúban őszintén elmondja, hogy segélyt igényel, és rokoni brigáddal pesti építkezéseken fog dolgozni, vagy legrosszabb esetben alkalmi munkákat vállal a környéken bevett napi 3 ezer forintért. A fiatalok őszi szezonban sem igen jönnek vissza, inkább évről évre másik munkáltatót próbálnak ki. 

Lakóhely szerint az összes dolgozó negyede helybeli, negyede 10 km-en belül lakik, harmaduk ingázik a sok magyarországi munkahelyen szokásos 50-60 km-es körzetből. A környéken jó a buszközlekedés, távolabbra vállalati buszok járnak, ha a busz megszűnne vagy más irányban járna, nekik valószínűleg nem érné meg önállóan bejárni. A sokáig érvényes 50-60 km után jelenleg már 90 km-ről távolságból is toboroznak, addig mennek egyre messzebb, amíg nem áll össze a szükséges létszám. A közvetlen környékről vagy a stabil munkásjárataik útvonalán kevesen vannak a betanított munkát keresők közül, akik nem tájékozottak a gyári munka körülményeiről, és aki vállalja a három hónapos szerződést, magától érdeklődik. A gyár akár műszakonként 8-10 emberért szervezne mikrobuszt egy-egy településre, de mint mondják, nem érnek el elég jelentkezőt. Láttuk azt is, hogy az állami munkaközvetítés esetén ha egyáltalán nincs hatósági kényszer, akkor gyakorlatilag nem várható eredmény.

Ezért haladnak az Alföld ipari munkahelyeket nélkülöző közepe felé, ahonnan nem szerződéses dolgozókat vesznek fel, hanem kölcsönmunkásokat, akik szállítását is a kölcsönzőcég oldja meg. Ők képzettebbek a közelről bejáróknál, és mint láttuk, a felvételi teszten sokkal szigorúbban szűrik őket. Az üzem sajátossága, hogy a dolgozók 15 százaléka – mindannyian kölcsönmunkások – 60-120 km távolságból jár naponta munkásbusszal. A legtávolabb lakóknak naponta oda is, vissza is két és fél óra az utazás; a szélsőséges eset a 12 órás műszak napja. Információink szerint a bérük alacsonyabb, mint a vállalati saját  dolgozóké, hivatalos bonust és étkezési hozzájárulást nem kapnak, zsebbe fizetett kiegészítést talán igen.

Három különböző környéken működő kölcsönzővel állnak kapcsolatban évek óta. Az összes kölcsönzött dolgozó 40 százalékán osztozik egy helyben és egy a megyeszékhelyen működő vállalkozás, és a harmadik állományában vannak a legtávolabbról ingázók, akik az összes kölcsönmunkás 60 százalékát teszik ki. A távolabbi munkásokat biztosító egy vagy két cég különleges elbánásban részesül: legalább 60 főt egész évben kölcsönöznek, mégpedig kimondottan azért, hogy a bevált partnernek folyamatosan legyen bevétele.

A megkérdezett munkaügyi és termelési vezetők bizonyára okkal panaszkodnak a képzettség és a munkakultúra hiányosságaira, és a termelés ciklikussága is nehezíti a vállalat munkaerő-gazdálkodását. A környékbeli vállalatok intenzíven versenyeznek az alacsony képzettségűekért, ugyanakkor a piaci szereplők többsége mindig nagyon alacsony biztonságot kínál. Nem értékelhetjük, a vállalatok milyen mozgástérrel rendelkeznek a dolgozók a mostaninál nagyobb részének stabilizálásában, de a jelek szerint akinek ez jobban sikerül, munkapiaci előnyhöz jut, és az MNO kezében is valamivel több lehetőséget sejtünk.

A kilencvenes években az elődvállalat más nagyvállalatoknál kevésbé hullott szét, és az évtized végéig a vállalatcsoport a helyi munkapiac egyetlen igazi nagy foglalkoztatója maradt. Abból az időből ered, hogy – a ciklikussághoz igazodva – a gyártósori dolgozók nagy részét (jelenleg nagyjából kétharmadát) kettő-hat (vagy inkább csak három) hónapos szerződésekkel alkalmazzák. Szintén támaszkodtak a hatósági nyomásra, a toborzásba mindig is intenzíven bekapcsolták a munkaügyi kirendeltséget. 

Tíz év óta háromféle új szereplővel bővült a nagy foglalkoztatók köre. A térségben egy nemzetközi elektronikai cég létesített egy nagyüzemet, mely a valamivel magasabbra beállított béreivel jobban vonzza a huszonéveseket, és valószínűleg a szakmával rendelkezőket is. Növeli a vonzerejét a két műszakos munkarend, ugyanakkor a szezonban rendszeres hétközi és hétvégi (havi 2-3 szombat) túlórákra is kell számítani. A szintén ciklikus termékpiac és a hasonló munkaerő-politika következtében azonban ők is nagyjából 100 km-ről kénytelenek toborozni napi ingázókat, és szintén növekvő mértékben vesznek igénybe kölcsönzött munkaerőt. Az utóbbi években további hasonló üzemek létesültek, a vállalati járatokkal nagyjából egy óra utazási távolságban. A kirendeltségi munkatársak szerint, aki a környéken dolgozni akar és egészséges, az talál munkát. A munkapiaci verseny folytán a munkaviszonyban illetve munkanélküli-ellátásban töltött időszakok úgy váltakoznak, hogy pár ezer forinttal több bérért is inkább új helyet próbálnak ki, mint ugyanott ismételnének. 

A megszokott 50 kilométeres ingázási távolságon belül a legvonzóbb tömeggyártóknak nem a nemzetközi vállalatok, hanem az itt egyre erősödő beszállítói körükbe tartozó nagyobb – akár sok száz fős – magyar tulajdonú üzemek bizonyulnak. Az ő adujuk valószínűleg az, hogy több nagy felhasználót kiszolgálva, náluk sikeresebben simítják ki a termelési ciklust. Ennek következtében a dolgozók nagyobb részét vehetik fel végleges szerződéssel. Úgy tudjuk, idősebb dolgozókat is nagyobb arányban foglalkoztatnak, ami feltételezni enged a munkatempó és esetleg a megszokott munkák kisajátítása terén némi – önmagában hatékonysági szempontból nem indokolható – engedményeket. A nagyok azzal kritizálják őket, hogy részben zsebbe fizetéssel növelik a hazavitt jövedelmet. A kirendeltségen megfigyelt egyik – akkor táppénzes – ügyfél pedig azért jött el a legnagyobb beszállító cégtől, mert a túlóráit alkalmi munkavállalói könyvvel akarták elszámolni egy másik cégen keresztül, és ő kifogásolta, hogy az adózás miatt abból kevesebb jutott volna neki. De úgy tudjuk, a nagyok munkaerő-kölcsönzőire is jellemző ugyanez, és alkalmi munkavállalói könyvvel, sőt bejelentés nélkül dolgozókat is kölcsönöznek a világcégek gyártósoraira.

Az MNO tehát az elmúlt években több módon igyekezett elérni, hogy nagyobb munkaerő-kínálatból válogathasson: a toborzási körzet két és fél óra utazási távolságra bővítésével ezen a téren valószínűleg a lehetőségek határáig jutott; folyamatosan igénybe vesz az állami munkaközvetítést, és feltehetően a bérversenybe is be kell szálljon valamennyire. Lehet, hogy a piaci verseny és a ciklikus termelés semmiképpen nem engedi, hogy az állandó szerződések arányának növelésével bővítse a kínálatot, pedig ez a közvetlen környéken is hatásos lehetne, mivel az ilyen szerződés viszonylag ritka. A kirendeltségtől tudunk arról, hogy a vállalatcsoport nagyobb hagyományos profiljából időnként helyeznek át munkásokat az MNO-ba. Nem tudjuk, hogy a tagvállalatok egymás versenytársai-e a munkapiacon, vagy létezik valamilyen módszeres megkülönböztetés, illetve átcsoportosítás a kétféle termékcsalád gyártósorain dolgozók között. 

Végül is a potenciális dolgozók éves jövedelme helyett a munkaerő-kölcsönzőjének a jövedelmét simítja ki azzal, hogy a kapacitásminimumnál is alkalmaz kölcsönmunkásokat. Ha a nagyvállalat nem is teheti meg, hogy – a beszállítókhoz hasonlóan – más termékkel egyenlítse ki a termelési ciklust, a kölcsönző elvileg megtehetné, hogy az MNO gyári szezonon kívül, a tavaszi és nyári hónapokra más megbízással tartja el a tulajdonost, illetve az alkalmazottait. Kérdés, meddig biztosíthatja a nagyvállalat saját dolgozóinál sokkal jobb teszteredménnyel felvett munkaerőt, mely naponta akár öt óra utazással töltött időt vállal. Elképzelhető, hogy a munkalehetőségért most erre vállalkozók idővel a heti ingázást fogják választani. Az pedig biztosra vehető, hogy ha az Alföld közepén létesülnek számukra elérhető tömeggyártó munkahely, akkor az MNO máshonnan kell embert találjon a gyártósoraira.

A munkaerő-kínálat bővítésének és stabilizálásának valószínűleg az egyik fő lehetőségét adja a romák foglalkoztatása során a preferenciáik jobb megismerése és figyelembe vétele. A vállalat kezére játszik, ha a munkanélküli-ellátások magatartási előírásainak illetve a munkavégzés bejelentésének az ellenőrzésében következetesebb lesz a hatósági gyakorlat. 

A romák aránya növekszik a körzetben a munkanélküliek, a gyárban pedig a dolgozók között. Rendszeres munkaerő-kereslete ellenére a nagyvállalat esetenként diszkriminációt alkalmaz a romákkal szemben. Az elemzésünkben a jogi és méltányossági megfontolásokat – a menedzsment célokhoz hasonlóan – az érdekeltségek mérlegelésével végezzük. Az egyéni munkakészség vizsgálata költségesebb a vállalat számára, mint a romának tekintett dolgozók beválásáról szerzett általános tapasztalatokat kiterjeszteni minden egyes új jelentkezőre vagy dolgozóra. A dolgozók preferenciáinak megismerése és figyelembe vétele – például az ipari munkahelyeken kevesebb gyakorlattal rendelkező dolgozók külön támogatása – szintén plusz költségekkel jár, bár az elemzés más részeiben láthattuk, főleg a műszakbeosztás kapcsán, hogy meg is térülhetnek a munkáltató számára. A közgazdasági szakirodalom jól ismeri azt a típusesetet, melyre ennél a nagyvállalatnál 2002-ben hallottam példát. A teszten megfelelő jelentkezőket a vezetők ugyan megkülönböztetés nélkül alkalmazták volna, egyes gyártósorok dolgozói viszont állítólag kilátásba helyezték, hogy ha romákkal kell dolgozniuk, akkor kilépnek. Ezzel szemben fellépni szintén költséges a vállalat számára, ami egyébként jogi kötelessége volna, de a mulasztás bizonyítása is költséges. Az akkori és a mostani tapasztalat is az, hogy a vállalatcsoport egyes időszakokban és gyártósorokon diszkriminál, más esetekben nem. Ezt a munkaügyi kirendeltség ügyintézőinek is értésére adja, akik a munkáltató együttműködési készsége érdekében általában követik a kívánságait. A jogvédelmi aktivizmus és a társadalmi érdeklődés drágíthatja a diszkriminációt, ahogyan a munkaerő-kínálat csökkenése is drágítja. 

Tudomásunk szerint az elmúlt években növekvő arányban dolgoznak romák az üzemben a szokásos néhány hónapos szerződéssel. Az üzemi vezetők véleménye fenntartásokkal vegyes elismerésre utal. A nagyrészt a kirendeltség által közvetített romák nem rontják el a tesztet (ahogy azt az állami munkaközvetítés gyakori szituációjának mondják), a vállalat nem akarja mondvacsinált indokkal elutasítani őket, a gyártósoron pedig megfelelő teljesítményt nyújtanak. A kirendeltségen arról a tapasztalatról számoltak be, hogy a roma ügyfelek gyártósorokon általában nem szívesen dolgoznak, inkább a tavasszal-nyáron mezőgazdasági és építőipari jellegű munkahelyekre szeretnének közvetítést, ősszel-télen pedig járadékot igényelnek. A vállalat tapasztalata ellentmond ennek, vagy legalábbis a dolgozók kiválogatódásának és a munkáltatókkal való összerendeződésnek differenciáltabb és finomabb módozataira utal. 

A munkakultúra hiányára vonatkozó panaszokat a 90-es években a szigorodó gyártósori szabályok mellett általában a magyar munkaerőről gyakran elmondták a külföldi vezetők. Azóta tanulnak a dolgozók, esetenként a munkáltató alkalmazkodik bizonyos szabályok ésszerű enyhítésével (az FFF vállalatnál például a szüneten kívül is ki lehet menni, ha a csoport univerzális beugró tagja vállalja, hogy addig helyettesíti), és egymáshoz rendelődnek a bérek, a munkafeltételek és az azokat elfogadó munkavállalók. A kilépési interjút viszonylag gyakran alkalmazzák irodai munkahelyeken, és viszonylag ritkán fizikai munkásoknál. Az alkalmazása arra utal, hogy a vállalatnak szándékában áll jobban megismerni a dolgozóit, és mérlegelni az elégedetlenség okait. A gyártósorokon ősszel és télen jó kézügyességgel és megfelelő motiváltsággal dolgozó roma fiúk eltűnése tavasszal és nyáron segéllyel kombinált fekete munkára hasonlít ahhoz, ahogy a paraszti gyökerű kétlaki munkások viszonyultak, sőt helyenként máig viszonyulnak az ipari munkahelyekhez; másrészt a modern gazdaságban és államban nagymértékben függ a munkavállalás illetve a munkanélküli-ellátás hatósági ellenőrzésétől. Jelen esetben a termelési ciklussal is összeegyeztethető a dolgozók preferenciája, ezért talán nem elképzelhetetlen, hogy sikerülhet a szezonban való visszatérésre ösztönözni a bevált gyártósori munkásokat, a minden évben máshol próbálkozással szemben.

Az is lehetséges, hogy a lányok preferenciája a tavaszi-nyári szezonnal kapcsolatban nem teljesen azonos a fiúkéval, és nem túl költséges próbálkozásokkal érdemes volna őket a fiúknál jobban a vállalathoz kötni. A fiatalok a gyerekszülésig mindenhol termelékeny munkaerőnek számítanak, leszámítva, hogy a családalapítás előtt sokan a szüleik támogatása miatt nem motiváltak. A roma lányok esetében valószínűleg nincs szó szülői támogatásról, az önálló jövedelem és a munkahelyi környezet pedig a preferenciákra is kedvező hatással lehet. A roma fiatalok munkavállalását valószínűleg inkább az általuk is igénybe vehető rendszeres szociális segélyezés ellenösztönözheti, semmint a szülői támogatás. Ennek tervezett módosítása pedig szintén fokozhatja a foglalkoztatható munkaerő-kínálatban való jelenlétüket, és a munkahelyi előítéletek további erodálódását is.

3.7. PRS szórakoztató-elektronikai alkatrészgyártó nagyvállalat (Nyugat-Dunántúl) esettanulmány 

Az egyik nyugat-dunántúli nagyvárosban található gyárat egy multinacionális nagyvállalat létesítette nagyjából tíz éve. A dolgozói létszám csúcsa félidőben volt, kb. 3500 fővel, négy-öt év alatt azóta a negyedére-ötödére csökkentették. A multinacionális vállalat 2007 elején profiltisztítás keretében eladta a gyárat egy Európán kívüli eredetű másik multinacionális vállalatnak, mely számára az importvámok megtakarítása miatt is érdemes bővíteni az európai gyártókapacitást. A tulajdonosváltás nem érintette sem a termékeket, sem a létszámot, sem a munkaerő-gazdálkodás fő jellemzőit. A meglévő dolgozók foglalkoztatási feltételei nem változtak, munkáltatói jogutódlással vették át őket. Az állományban lévő száma 1200 fő volt, ami az egy évvel korábbi létszám háromnegyede. Köztük egyharmad arányban gyesen lévő kismamák, ami természetesen a néhány évvel korábbi többszörös létszám öröksége. Az aktív 800 dolgozóból 500-550 fő végez betanított munkát a gyártósori összeszerelésben és a kiszolgáló tevékenységekben. 

A gyártósorokon 40 fő körüli létszámú csoportok – az üzemi szóhasználatban sorok – dolgoznak a sorvezetők irányítása alatt. Több részműveletet és alaposabban ismernek a munkamegosztás állandó pozíciói között mozgatható beugrók, illetve a hibák kijavításával megbízott dolgozók, az előbbiek 10, az utóbbiak 2 százalékát teszik ki az összes gyártósori dolgozónak. A többoldalú begyakorlást a vállalat 10-15 százalékkal magasabb bérrel ismerik el, és legalább ekkora ösztönző hatást tulajdonítanak az egyhangúságot csökkenteni vágyó dolgozók önkiválasztásának.

A vállalati vezetés havonta találkozik a dolgozókat képviselő műszakonként 7 fővel. A munkaerő-gazdálkodással foglalkozó részleg nem zárkózik el, hogy a dolgozók a sorvezetőkön keresztül vagy személyesen problémákkal forduljanak hozzá.

A termelés két vagy három műszakban zajlik a megrendelések létszámigényétől függően. Jelenleg a létszám 7-8 százaléka dolgozik három, a többiek két műszakban, de előfordul, hogy megfordul az arány. A belépők vállalták, hogy a mindenkori vállalati szükségletnek megfelelő műszakszámban dolgoznak. 

A műszakbeosztás során a kb. 40 főből álló sort együtt kezelik. Mint a vállalati HR részleg illetékesei mondják, igyekeznek figyelembe venni az egyéni helyzettel összefüggő kéréseket, főleg a kisgyerekes anyák esetén. Nem gyűjtöttünk információt arról, hogy a kisgyerekesek esetleg alkotnak-e külön szalagot, melyet nem osztanak be éjszakai műszakra. Abban az időben, amikor a dolgozók több tucat vállalati buszjárattal érték el a munkahelyet, a buszon utazók közös műszakbeosztása is korlátja volt az egyéni körülmények figyelembe vételének. A gyermekszülés minden bizonnyal lényegesen megváltoztatja a több műszakkal kapcsolatos egyéni preferenciákat és lehetőségeket, és jelentősen csökkentheti a konfliktushelyzetek gyakoriságát ahhoz képest, amit a leépítés mértéke alapján sejthetnénk. Másik, a vállalat által még inkább befolyásolható tényező a munkásbuszok indítása, amennyiben egyedül úgy lehet elfogadható költséggel eljutni a munkahelyre. 

A felvételkor szakképzettséget formálisan nem követelnek. A sikeres jelentkezők közül azonban sokan, főleg a fiatalabbak, középiskolai, sőt felsőfokú (ápolói, tanári, kereskedelmi, vendéglátó-ipari) végzettséggel rendelkeznek. 

A gyors létszámbővítés időszakában az ezredforduló körüli években a toborzás több módját alkalmazták. A hirdetéseken kívül saját adatbázist építettek, és intenzíven igénybe vették a munkaügyi központ adatbázisát és szolgáltatását. Az évek során a toborzás egyre kevésbé történt a magyarországi regisztrált munkanélküliek közül, ugyanakkor a munkaügyi központ szolgáltatását továbbra is igénybe vették. Mikor az ingázási távolságon belül elfogyott az alkalmazni kívánt munkaerő, akkor kiterjesztették a keresést a szlovákiai határ túlsó oldalára. Az egyes településekről jelentkezők összegyűjtését és előszűrését a munkaügyi központ végezte, a vállalat munkaügyesei pedig a jelentkezők lakhelyén megtartották a csoportos tájékoztatókat és egyben megíratták a teszteket. Az utódvállalat HR-eseinek tudomása szerint a munkaügyi szervezet dolgozói a felkutatás mellett csak a formális követelményeket ismertették, a kiválasztást a cég maga végezte. 

A 2001-ben végzett adatgyűjtés során a munkaügyi központ vezető munkatársai azonban intenzívebb részvételről számoltak be. Mint akkor elmondták, a szűrésre használt tesztet a vállalat és a munkaügyi központ pszichológusai közösen dolgozták ki. A munkaügyi központban végezték azoknak a szűrését is, akik közvetlenül a gyárban jelentkeztek. Szintén a központ pszichológusai utaznak Szlovákiába, hogy helyben válogassák ki az államközi szerződés alapján alkalmazott, naponta ingázó dolgozókat. A munkaügyi központ közreműködése az uniós csatlakozás előtt kiterjedt a külföldiek foglalkoztatása engedélyezési eljárásának megkönnyítésére, ami akkor 2-3 hónapot is igénybe vehetett; azóta rövid idő alatt intézhetők a szükséges formaságok. 

A vállalat az utolsó több száz fős munkaerő-felvételt 2003-ban végezte, azóta a létszámot nagy arányban csökkentették, és a munkaügyi központ közreműködése inkább az újra​elhelyez​​kedés segítésére irányul. A vállalat továbbra is vesz fel új dolgozókat a távozó munkaerő esetenkénti pótlására, de a jelentkezések forrása jellemzően nem a munkaügyi központ és nem is álláshirdetés, hanem a spontán pályázatok és a dolgozói beajánlás. 

A felvételi szűrés három és fél órás teszt segítségével történik évek óta, mely jól bevált a vizualizáció, a koncentráció, a memória, a kézügyesség, a monotónia és az ülőmunka tűrésének előrejelzésére. Ezt orvosi vizsgálat, illetve – a szűrésben csak ellenőrző szerepet játszó, inkább információcserére szolgáló – személyes elbeszélgetés követi. A vállalati munkaerő minőségével soha nem merült fel probléma, ami együttes eredménye az alapos szűrésnek, illetve a megfelelő merítés, a célszerűnek tartott álláspályázói létszám biztosítása érdekében tett sikeres intézkedéseknek.

Az üzem alapításától kezdve a gyártósorokon csak nők dolgoznak. A vállalat ezt mindig azzal magyarázta, hogy a nők jobban tűrik a monotóniát, és ügyesebb a kezük. A vállalat – kisebb számban a magyarországi, nagyobb számban az ausztriai üzemében – próbálkozott férfiak gyártósori alkalmazásával, de nem járt sikerrel. Az adatainkból úgy tűnik, a munkaerő-gazdálko​dásnak ezt a vonatkozását adottságként kezelik, és sem az eddigi, sem az új tulajdonos idején nem tartozik a felső vezetés által mérlegelt stratégiai kérdések közé. 

Valószínűleg a nők átlagosan nagyobb arányban megfelelnek (magasabb teljesítményt nyújtanak) ebben és a hasonló feladatokban, és ezért, ha nem végeznek egyéni képességvizsgálatot, érdemesebb csak nőket alkalmazni (statisztikai diszkrimináció). A vállalatnak azonban nincs szándékában megtakarítani a jó előrejelző képességgel rendelkező szűrési eljárást, és minden okkal feltételezhető, hogy a férfiak közül éppúgy kiszűrné az egyénileg alkalmas jelentkezőket, ahogyan a nők közül sikerrel kiszűri. Más vállalatok hasonló technológiájú gyártósorain (sőt a korábbi tulajdonos másik divízióhoz tartozó magyarországi üzemében) nőket és férfiakat vegyesen alkalmaznak, ahogyan a varrodákban is előfordul abban az esetben, ha a férfiaknak a munkaerőpiacon nincs elég más kínálat. A magyarországi üzem számára nem volt nyomás a dinamikusan bővülő időszakban arra, hogy bevonja a férfiakat a gyártósorokra. Inkább a toborzás és a munkásszállítás külföldi kiterjesztésével bővítette a jelentkezők kínálatát azokban az években, amikor a szlovákiai munkaerő rezervációs bére egyébként is alacsonyabb volt a magyarországiénál. A gyors létszámbővítés megfordulása után, a csak pótlásra korlátozódó felvétel esetén pedig jóval gyengébb motivációk képzelhetők el reálisan, ami a vállalatot a gazdálkodási érdek és a társadalompolitikai cél józan összeegyeztetésére késztetné.

A kistérségében a munkanélküliségi ráta 4,9 százalék, az országos, sőt az annál kedvezőbb regionális átlagnál is kismértékben alacsonyabb. A foglalkoztatási ráta 62, 8 százalék, az országos átlagnál magasabb, viszont a regionális átlagnál kismértékben alacsonyabb.

A szlovákiai dolgozók arányát eltérően jelzik a különböző források: a négy-öt évvel ezelőtti létszámcsúcs idejére nézve 30 és majdnem 50 százalék között, a jelenre nézve 10-15 százalékot. A szlovákiai ingázók motivációja az évtized elején a csekély iparral rendelkező határ menti területek magas munkanélkülisége és az ottani munkanélküli-ellátás szigorúsága volt. Az egyre gyorsuló szlovákiai ipartelepítés, illetve a béreket terhelő elvonások kisebb mértéke miatt egyre többeknek érte meg otthon maradni. A jelenlegi ingázók olyan községekben laknak, ahová az ottani munkásjáratok nem, vagy hosszabb úton viszik a dolgozókat. Szerepet játszhat a hűségükben – a magyarországi munkavállalókhoz hasonlóan – a munkamegosztásban betöltött hely féltése, a más üzemi szervezetekbe való beilleszkedés bizonytalanságától való félelem is. A vállalat munkapiaci vonzáskörzete Magyarországon és Szlovákiában is a szokásos általános 50 km körül van. 2002-2003-ban 21 szerződéses busz szállította a dolgozókat Magyarországról és 12 Szlovákiából, jelenleg 1, illetve 2 (a határ túloldaláról mindenki vállalati busszal jár). A vállalat egyszerűen szabályozhatta a foglalkoztatás feltételeit és így a létszámot azáltal, hogy megszüntette a munkásszállítást. 

2003-ban próbálkoztak kelet-magyarországi dolgozók felvételével is, akik számára munkásszállást biztosítottak. A kísérlet csak néhány embert vonzott, s bár közülük egyesek a költözéssel is megpróbálkoztak, idővel lemorzsolódtak. Ennek a fajta gyártósori munkának a jövedelmezősége nem teszi lehetővé, hogy kifizetődjön a távolsági ingázás. Munkaerő-kölcsön​zést más vállalatokkal ellentétben csak a legnagyobb munkáshiány idején és a teljes létszám néhány százaléka erejéig alkalmaztak. A rendelésállomány hullámzását a határozott idejű szerződésekkel kezelték (és valószínűleg kezelik továbbra is). A bevált szűrést nem engedték ki a kezükből külső cégeknek, a legtartósabb partnerükön, a munkaügyi központon kívül esetenként a toborzásba engedtek be külső szolgáltatót. 

A betanítás mindössze egy hétig tart, melynek során a dolgozók beosztása is megtörténik az egyes összeszerelési feladatokra. A csúcsteljesítmény eléréséhez a vállalati források szerint 1-2 hónap szükséges. Ez a betanítási idő rövidebb, mint sok hagyományos és újabb sorozatgyártó iparágban. A jelek szerint nem fordítanak túl nagy figyelmet a több munkakörben való betanításra, rotációjára, és szintén nem tekinthető ösztönzőnek a beugrani képes dolgozók bérpótléka. Elképzelhető, hogy kevés műveletfajta van a sorokon, és a hiányzókat bőven tudja pótolni a 10 százaléknyi beugró. Az is lehet, hogy a hiányzások mértékét sikerül tartósan alacsonyan tartani, amire a munkahelyre egyénileg bejáró dolgozók szelekciója is lehetőséget adhatott. Ha esetleg ezek mellé társul, hogy a vállalatnak fontosabb a stabilitás, mint a hajtás, akkor elképzelhető a tartós összepárosodás a stabilitást kereső, a nem túl magas munkaintenzitást megbízhatóan teljesítő, a munkahelyén megbízhatóan jelenlévő munkaerővel. 

Ez az összepárosodás ugyanakkor a technológiai és piaci jellegzetességek következtében viszonylag alacsony jövedelmi szinten lehetséges, mivel a termékek ára is, a dolgozók együttműködési készségének lehetséges hozama is erősen korlátozott. A vállalatnál a gyártósori betanított munkások 85–90 ezer forintot keresnek, ami az összehasonlítható munkák helyi piacán alacsonynak számít. A fluktuáció egyszámjegyű, és a vállalatnál elégedettek vele.

A vállalat tervezetten alakítja és összehasonlító vizsgálatban való részvétellel ellenőrzi a bérpozícióját. A gyártósori munkának egy idő óta a hipermarketek árufeltöltői munkaköre az egyik nagy konkurense, mely átlagosan 80 ezer forint keresetet kínál. Néhány év óta az össze​szerelő-üzemek száma kevesebb, a hipermarketek száma több azok között a munkáltatók között, melyek a helyi munkaügyi központon keresztül toboroznak, esetenként a szűrésben is érdemben támaszkodva rá. 

Béren kívül egészségpénztári és önkéntes nyugdíjpénztári hozzájárulást, valamint étkezési utalványt adnak. Az egyénileg közlekedő dolgozók bérletét teljes egészében térítik.

Az elmúlt években lényegében megszüntették a munkásszállító buszjáratokat, s így a létszámcsökkentések (a buszok kapacitása alapján) nagyjából felében nem végeztek minőségi szelekciót. A maradék feléből is sokak esetében önmagában dönthetett a távozásról, hogy a gyes után nem tudta vállalni az illető a három, vagy akár a két műszakot. A vállalat – nem termelési célok érdekében, hanem kizárólag a munkabékét és a külső megítélését szem előtt tartva – a leépített dolgozói továbbfoglalkoztatásáról közvetlenül tárgyalt több hasonló profilú munkáltatóval. Mint a vállalat HR-esei mondják, több helyen sikerült elérnie, hogy az új munkáltató hajlandó legyen határozatlan idejű szerződést kötni, sőt elismerni a PRS vállalatnál szerzett munkaviszonyt. Az átadni kívánt dolgozók jelentős része azonban nem fogadta el az ajánlatot, hanem inkább felmondást kért. A legrégebbi dolgozóknak 8-10 év munkaviszonyuk volt, az ezután járó végkielégítés az elengedett felmondási idővel együtt 4-5 havi bérnek megfelelő juttatást jelentett.

3.8. TUV élelmiszeripari középvállalat (Nyugat-Dunántúl) esettanulmány 

A vállalat a háború előtti alapításától korszerűnek számított, a szocializmus idején elismerték az ágazatban a szakmai színvonalának és a nagyarányú nyugati szállításoknak köszönhetően. A rendszerváltás a megyei húsipari nagyvállalat részeként éppen egy jelentős korszerűsítés végén érte. Az akkori létszáma máig a harmadára fogyott. A 90-es évek első felében 30 százalékos leépítés történt, azután majdnem tíz évig 800 fő körül stabilizálódott, 2003 óta pedig nagyjából megfeleződött a létszám. Öt éve – a viszonylag késői privatizáció után néhány évvel – szűnt meg a megyei nagyvállalat, melynek során a TUV új tulajdonossal ismét önálló vállalat lett. Az akkor végrehajtott 500 fős elbocsátás végső oka a húsipar jövedelmezőségének az uniós csatlakozással, az exporttámogatások megszűnésével összefüggő jelentős romlása, illetve a világpiac, elsősorban a korszerűbb termelési szerkezetű és nagyobb méretű európai vágóhidak versenye. Jelenleg a termékek több mint négyötöd részben a hazai piacra kerülnek, és a nyugat-európai termékekkel versenyeznek. A vállalat helyzete tükrözi az általános húsipari bizonytalanságot, az évek óta tartó erős szelekciót. 

Az összlétszám 380 fő, a húsfeldolgozó szalagokon 290-300 ember dolgozik, akik közül 40-en hentes szakmunkások, 250-260-an betanított munkások. A vágást 35 fő végzi, ebben a szakaszban szakmunkának csak egy művelet, a hasítás számít, a belsőségek kivételét és a tisztítást betanított munkások végzik. A szakmunkások a 150 fős daraboló-csontozó fázisban dolgoznak, itt 5-6 betanított munkások által végzett művelet van. A „késes” műveleteket csak férfiak végzik, a női betanított munkások aránya egyharmad, főleg a 80 fős csomagoló részlegben dolgoznak. Az öt évvel ezelőtti elbocsátások a megszűnt készítménygyártás 300 dolgozóját, illetve a nagyrészt feleslegessé vált exportcsomagolást érintette, de a daraboló-csontozó részlegből is küldtek el embereket.

20-30 km-es körzetben a gyárban végzett szakmunka sokak családi hagyománya, bár élelmiszeripari vagy mezőgazdasági szakmát tanulni már évtizedek óta kevésbé vonzónak számított, mint műszaki, vasas szakmát szerezni. A helyi szakmunkásképzőben öt éve szűnt meg a külön hentes osztály, most tanulói ösztöndíjjal szeretnék népszerűsíteni a képzést. A vállalati tanműhely megvan, a szakiskola színvonalesése veszélyeztetheti a program sikerét. Nemrég a munkaügyi központtal is tárgyalásokat kezdtek 30 fő betanított munkás képzéséről, melyet a tervek szerint fele-fele arányban fizet majd a két szervezet. Két-három év múlva a résztvevők szakmunkás-bizonyítványt kapnak, cserében vállalniuk kell bizonyos munkaköröket.

A hentesek első 10-20 fős csoportja a 90-es évek közepén, a kereskedelmi láncok létesítésének kezdetekor távozott a vállalattól. A 90-es évek második felétől egyre többen próbálnak szerencsét Nyugat-Európában, ahol állandó kereslet van szalagmunkásokra a magyarországi bér négy-ötszöröséért. A külföldi munkavállaláshoz a legnagyobb lökést az öt évvel ezelőtti elbocsátások, majd az uniós csatlakozás adta. A csontozáshoz értő szakképzett hentesek hiányát most a fő munkaügyi problémának tartják a vállalatnál. A vágóhídi szalagokon dolgozók 13 százaléka szakmunkás, zömmel több évtizedes vállalati munkaviszonnyal, a fiatalabbak is 40 körüliek, akik a nyugati munkát nem vállalják. Egyharmados arányt tartanának megfelelőnek, azaz 60 fő betanított munkás helyett látnának szívesebben szakmunkásokat. Tervezik a készítménygyártás újraindítását, melyhez szintén szükség van szakmunkásokra.

A vágóhídon egy műszakban dolgoznak 6-tól 2 óráig, két műszak csak a csomagolásnál van. A munkacsúcsokat túlórákkal oldják meg, a magyarországi húsiparban csak a baromfivágásban elterjedt a több műszak. A két, három, sőt folyamatos négy műszakban működő modern gyártósorokhoz képest ez a betanított munkát keresők jelentős része szemében fontos előnye lehet a vágóhídnak. Az itteni munka után egyesek máshol is dolgoznak, régebben a mezőgazdasági kistermelés, jelenleg a kisebb vágóhidakon való besegítés jellemző. Ha esetleg két műszakot szerveznének, akkor számítani kellene arra, hogy a dolgozók egy része szemében egy csapásra leértékelődne a munkahely, mivel az összjövedelmük a jelenlegi munkarend mellett a legmagasabb.

A szakképzett munkaerő kínálata nem engedi, hogy gyorsan reagáljanak a megrendelések esetleges nagyobb megugrására. Így mikor fél évig nagyobb kapacitásra volt szükségük, kénytelenek voltak 20 főt, betanított és szakmunkásokból álló, összeszokott kelet-magyaror​szági brigádokat kölcsönözni. Ez olcsóbb volt, mint saját dolgozókat felvenni, de a vállalatot nem ez, hanem a megrendelés teljesítése késztette a kölcsönzésre. A vágóhídon nem lehetett őket elválasztani a saját dolgozóktól, és feszült volt a légkör a két csoport között, ami önmagában elég ok arra, hogy a vezetés ne gondoljon a kölcsönzés rendszeressé tételére. 

A technológusok, középvezetők közül is sokan távoztak a vállalattól, kereskedelmi központok minőségbiztosítási vezetői állásaiba, illetve a kereskedelemmel önmagában vagy a feldolgozással együtt foglalkozó kisvállalkozásokba. Belőlük azonban a vállalatnál sincs hiány, mivel a külföldi munkahelyek számukra nemigen jönnek szóba, az ágazat pedig annyira összeszűkült, hogy bőven válogathatnak a szakemberek közül.

A vállalatnál egy gyakorlott hentes szakmunkás bére 120-140 ezer forint, de a betanított munkások is csak nagyjából 10 százalékkal kapnak kevesebbet, (azaz 105-125 ezer forint a bruttó bérük). Túlórával együtt a jó szakmunkások 120 ezer forintot vihetnek haza. Vagyis kétséges, hogy megtérül-e a bérben a betanított munkához képest a speciális szakképzettség megszerzése. A szakképzetlen munkások közül a bevált „késes” munkákat végzőket igyekeznek megbecsülni, a „nem késes” feladatokban dolgozók – a férfiak mindenképpen – könnyen felcserélhetőknek számítanak. 

Általános jelenség, hogy a vállalatok szakmunkáshiányt érzékelnek, miközben alig fizetnek nekik többet a szakképzetleneknél. A munkakínálat adott szintje csak az adott bérek mellett értelmezhető, magasabb ajánlott bérek mellett lehet, hogy más lenne a helyzet. Márpedig a gazdaságban stagnál vagy némileg csökken is a szakmunkások bére, a kereslet növekedését az adatok nem igazolják (Kézdi–Varga 2007; 2008).

Kétségtelen, hogy a sorozatgyártásban dolgozó szakmunkások esetleges béremelése több okból is kockázatos. Bizonytalan a többletköltség megtérülése, mivel nehezen tervezhető a munkások befolyása a vállalati összteljesítményre és jövedelemre, viszonyítva a termékfejlesztési, marketing, munkaszervezési, pénzügyi döntésekhez, illetve a kormányzati intézkedésekhez. Az esetleges béremelés a kínálatot az iskolarendszer közvetítésével csak soká és bizonytalanul növelheti. Ennek időtávját és kockázatát a vállalat számára nagymértékben csökkenti a munkaügyi központtal közösen tervezett program. Ezzel kapcsolatban az lehet kérdéses, hogy a tevékenység szerint (és nem kizárt, hogy valamennyire a vállalati technológia szerint is) specifikus képzés hosszabb távon mennyire képes javítani a résztvevők munkapiaci helyzetét (Hudomiet–Kézdi 2008). A hentes szakmunkások munkapiaca nemzetközivé tágult, bár a családi mobilitási korlátok és a magas munkaintenzitás miatt inkább másik szegmensről érdemes beszélni, ahol a tartós távollét és a hajtás vállalása különbözteti meg a munkavállalókat. Az esetleges béremelés a hentesek kínálatánál sokkal biztosabban befolyásolja a vállalat pozícióját a gyártósori munkák helyi piacán. Itt a keresleti oldalon a különféle korszerűbb és korszerűtlenebb tömeggyártó iparágak, a kínálati oldalon a legkülönbözőbb szakmát szerzett vagy nem szerzett munkások szerepelnek. Vagyis a vállalatnál szakmunkáshiánynak mondott jelenség szerintem több nehezebben azonosítható munkaszervezési, ösztönzési, versenyképességi problémára utal, és érdemes ezeket jobban megismerni.

Lehet, hogy az autóipari és elektronikai szerelőszalagokhoz képest a vágóhídi technológiában több kényes, a szakmunkások tudását igénylő fázis van (bár szintén általában ugyanazokat a műveleteket végzik). Más sorozatgyártó iparokban is szívesen, sőt a húsiparnál sokkal nagyobb arányban, esetenként kizárólagosan alkalmaznak szakmunkásokat. Például tesztelésre és hibajavításra, vagy az elvontabb problémák megoldását és számítógép használatát igénylő elektronikai gyártósorokon, illetőleg a nagy hozzáadott értékű rugalmas autógyártás kiterjedt döntési jogokkal és felelősségekkel felruházott munkáscsoportjaiban. Ott azonban a szakmunkás-bizonyítvány inkább a tanulási, együttműködési képességet és a munkakultúrát jelzi, semmint konkrétan hasznosítható ismereteket. 

A nyugati vágóhidak általában nagyobbak az itthoniaknál, és személytelenebb munkamegosztásban, feszesebb tempóban dolgoznak. Bár a szalagmunkások helye az ottani munkapiacok állásainak rangsorában lejjebb van, a magyarországi bérek négyszerese-ötszöröse vonzza a vendégmunkásokat. A TUV vállalatnál a 1990-es korszerűsítés során alakították ki a termelékenységet jelentősen növelő szalagrendszert, és nem biztos, hogy a több évtizede ott dolgozó termelési vezetők és szakmunkások nem őriztek meg a technológia által nem indokolt specifikus feladatokat, sőt alakítottak ki újonnan ilyeneket. 

A szakképzettek tudását a csontozásnál végzett válogatásra, illetve csoportvezetői és helyettesi szerepben hasznosítják. Lehet, hogy a szakképzetlen munkások hiányzó ismeretei módszeresebb betanítással is megszerezhetők lennének, és talán hasonló szerepet szánnak a munkaügyi központtal közös szakképzésnek. A betanítást jelenleg egy szakoktató végzi, a kezdőt könnyű feladattal bízzák meg, majd a tapasztalt hentesekre bízzák. Lehet, hogy bizonyos tanulási, alkalmazkodási készségek, vagy egyszerűen a vágóhídi munkafeltételek és munkatempó elfogadása is olyan tényezők, melyek jelzését a bizonyítvány​tól várják, holott azt más is jelezheti.

A kistérségben a munkanélküliségi ráta 4,8 százalék, az országos, sőt az annál kedvezőbb regionális átlagnál is alacsonyabb; a foglalkoztatási ráta 69,5 százalék, ami az országos és az annál magasabb regionális aránynál is sokkal jobb. Sőt a térség mindkét munkapiaci mutatója kedvezőbb az európai uniós illetve a fejlett országok összes statisztikai csoportjához képest is. Az alacsony képzettségű munka piacáról az ezredforduló óta gyakorlatilag eltűntek a varrodák, megszűnt egy gépipari nagyvállalat korszerűtlen technológiát alkalmazó telepe, szűkült az élelmiszeripar, a vállalat maga is nagyarányú elbocsátást végzett. Ugyanakkor a város ipari parkjába új üzemek települtek, a vállalat most velük versenyez a munkásokért. A kereslet és kínálat változásai alapján összességében elégedettek a betanított munkások minőségével, bár a szakmunkáshiányként érzékelt probléma jelentheti az alaposabb betanításban részesített, alkal​mazkodni képes munkaerő hiányát. Főleg a nők munkakínálatát tekintik jónak, mivel ők nem mennek külföldre, a férfi betanított munkások egy részével a fő gond az italozás. Munkásjárat nincs, mert megfelelő a tömegközlekedés.

A környéken kialakult formái vannak az idényjellegű munka, illetve a munkanélküli-ellátás kombinálásának az ausztriai alkalmi munkával, például szőlőműveléssel. Ugyanez folyamatos munkaviszony mellett is lehetséges, amennyiben a műszakbeosztás megengedi. Lehet, hogy nem csak véletlen összerendeződésről van szó a munkahely és a munkavállalók között, hanem hosszú időn át folytatott próbálkozások és egyeztetések révén kialakult kölcsönös alkalmazkodásról, aminek az esetleges módosítása nem várt válaszlépésekre indíthatja a másik felet. 

A vállalatnál az egy műszakos munkarend biztosítja ezt a lehetőséget a dolgozók, nem tudni, milyen széles köre számára. A régióból származó bonyolultabb példa a vasúté, mely hosszú ideig változatlan összetételben foglalkoztatott most 40-50 év közötti szakképzetlen nőket speciális munkakörökben, akik a sajátos, koncentrált munkaidő-beosztás mellett rendszeresen dolgoztak máshol is az országhatár mindkét oldalán. A MÁV társaságokra bomlásakor teljesen átszervezték ezt a munkakört, és – a témát egyébként sok vonatkozásban alaposan vizsgáló – vállalati szakember inkább kérdésekről, mint világos összefüggésekről tud beszámolni a cég által felajánlott választások dolgozói elfogadásának vagy elutasításának okairól, az érintettek jövedelemszerzésével és munkapiaci részvételével kapcsolatban várható hatásokról (Kölkediné 2008).

A vállalat öt éve a kapacitások kiválogatása és leszűkítése mellett bércsökkentéssel is javította a versenyképességét. Hasonló egyszerű, és átmeneti sikereket mindenképpen hozó alkalmazkodásról lehet szó, mint a Köllő (2001) által elemzett textilipari eset a kilencvenes évekből. A TUV vállalatnál valószínűleg a termékpiacot évekig kevésbé érő megrázkódtatások, illetve a jóval későbbi privatizáció miatt húzódott el az alkalmazkodás. Az intenzív verseny – az iparág sajátos problémáival árnyalva – az uniós csatlakozás óta gyakorol erős szelekciót, és növelte az alkalmazkodási kényszert az ágazat szereplőinél.

Az elbocsátásokat követő hosszabb időben a dolgozók évente 20-30 százaléka is cserélődött. Ez idő alatt mindenki kipróbálta a nyugati munkavállalást, aki erre egyáltalán hajlandó volt, és hazajött, akinek nem vált be. A vállalat talpon maradása a szakképzetlenek szemében is stabilizálta a helyzetét. Az éves fluktuáció jelenleg 5-10 százalék.

Az iparágban jobban fizet egy nemzetközileg ismert márka, mely feltehetően el tudja ismertetni az áraiban a magasabb költségeket. A vállalat béreinél jobban fizetett egy szomszéd régió húsipari vállalata is, mely az iparági szelekció áldozata lett. A szűk mozgástérben a vállalat béren kívüli juttatásokkal igyekszik ösztönözni a dolgozókat, nagyrészt a saját termékek értékesítésével. A vállalatnál erős szakszervezet igényére az önkéntes magán-nyugdíjpénztári hozzájárulás havi 1500 forintos összegét nemrég 2000 ezer forintra emelték. Mostantól adnak iskolakezdési segélyt 10 ezer forintos összegben. A dolgozók eddig évente háromszor költhettek 6-6 ezer forintot a vállalat mintaboltjában, ezentúl havonta 2 ezer forintos keretük van. Havonta 3 ezer forintot számítanak az ágazatban elterjedt – a jóléti szerep mellett tulajdonvédelmi célt is szolgáló – „kötelező tízóraiért”.  

A munkaügyi központtal – a jelenleg tervezett képzési programon kívül – csak az elbocsátások miatt volt szorosabb kapcsolat. Jelentenek be munkaerőigényt, de csak hentesekre és targoncásokra, vagyis oklevéllel igazolható képességekre, melyek kínálatát másként nem tudják bővíteni, mint a tájékoztatás szélesítésével. Ellenben nem jelentik be ha betanított munkásokat vesznek fel, mivel az ő kínálatuk elég nagy, a képességek papírral nem jelezhetők, és jobban szűr az önkéntes jelentkezés vagy az ismerősök beajánlása, mint a kirendeltségi ügyintézők.

Látjuk, hogy a vállalat számára jelenleg szinte megoldhatatlan feladatnak tűnik, hogy növelje a gyakorlott vágóhídi dolgozók kínálatát: az érdemleges béremelés kizárt, a szakképzés befolyásolása csak idővel és bizonytalanul fejtheti ki hatását, a kölcsönzött munkaerő lojalitása gyenge, és az alkalmazása kikezdheti a kevés szakképzett és idősödő dolgozó lojalitását, az állami munkaközvetítés szerepe nem jelentős. A vállalat vonzereje a környékbeli újabb tömeggyártókhoz képest az egy műszak, és a lehetőség a hagyományos kiegészítő munkákra. A külföldi vágóhidakhoz képest pedig az, hogy ott van, ahol a család akar vagy kénytelen élni, hiszen a külföldi munka akkor értékes, ha a jövedelmét itthon költik el. 

A fentiek miatt érdekesnek és sokat ígérőnek tűnik az egyik vállalati vezető ötlete, ha szintén tartalmaz is kockázatokat, ezért egyelőre nem foglalkoztak vele komolyan. A javaslat szerint a vállalat maga szervezhetné meg a dolgozói részidős külföldi munkavállalását, rotációs rendszerben, egyfajta nagy és megbízható kölcsönző szerepében. Komoly szakmai partnerként garantálhatja, hogy folyamatosan minőségi munkaerőt biztosít a megállapodott létszámban. A külföldön illetve itthon ledolgozott időszakok hossza és feltételei jól tervezhetők. Egyeztetés és megállapodás tárgyát képezheti, hogy a dolgozó több vagy kevesebb külföldi munkát választ. A vágóhidak munkapiaca döntően helyi vagy regionális, a termékpiac pedig bármilyen lehet, két konkrét kis globális szereplő egymás érdekeit ritkán sértheti, valamiféle együttműködésre viszont lehet okuk. 

A konstrukció azzal növelheti a munkakínálatot, hogy tompítja és összebékíti két munkahely kedvező és kedvezőtlen jellemzőjét. Többletráfordítással jobb összepárosodást hoz létre a vállalat és a munkakeresők között. A TUV plusz ráfordítása nem magasabb bért jelent, hanem intenzívebb vezetési módszert, mely egyszerre kiszámítható, és vállalatra, sőt egyénekre szabott. 

Legalább háromféle élethelyzet esetén feltételezhető, hogy a konstrukció a vállalat számára növelheti a munkakínálatot. Többet fizethet, mint legvérmesebb vállalati béremelési igények teljesülése esetén, valószínűleg annál is, mint a legjobb egyéni szervezésű kiegészítő munka mellett. A kombinált modellben elérhető összes jövedelem megközelítheti a fizikai munkások legjobb itthoni béreit. Ugyanakkor kiszámíthatóbb, a családi együttlétet, a megszokott életvitelt kevésbé kockáztató külföldi munkavállalást tesz lehetővé, mint amit a kis munkaerő-kölcsönzők kínálnak, illetve amit az ismerősi hálózatokon keresztül meg lehet szervezni. Vonzhatja azokat, akik eddig a külföldi munkát választották, de a bér jelentős részéről hajlandók lennének lemondani a családjukkal töltött jóval több idő fejében, ha lenne ilyen kombináció. Szintén vonzhatja azokat, akik eddig a hazatérést választották, és esetleg elhagyták a szakmát a magasabb jövedelemért, de szívesen visszamennének a szakmába, és az idejük egy részében külföldre is, ha nem kellene annyit távol lenniük a családjuktól. Végül amennyiben a konstrukció beválna, az a szakmai utánpótláson is összehasonlíthatatlanul többet javítatna, mint a szakiskolai ösztöndíj.
 A konstrukció tényleges hatása persze empirikus kérdés, amiről csak előrejelzések tehetők akár a koncepcionális modellek, akár a dolgozói vélemények, sőt a múltbeli tapasztalatok alapján is. 

A káros versengéssel és bizalmatlansággal szemben a cég menedzsmentje összehangolást végezne és együttműködést hozna létre, mint az egyetlen szereplő, amely mindenkitől bizalmat szerezhet ehhez. Az ötlet egyszerre újít és épít a hagyományokra, sőt a jelenlegi gyakorlatra. Nem passzívan elszenvedi vagy kihasználja, esetleg egyedileg próbálja befolyásolni a munkapiaci szereplők döntéseit, hanem módszeres befolyásolásra törekszik egy számára fontos kérdésben. Egyoldalú utasításokkal nem élhet, csak rendszeres tájékozódással és egyeztetéssel. Vagyis hibrid szervezeti formát hoz létre (Williamson 2000), mint vállalatvezetési módszer pedig a dolgozók egyéni preferenciáiról (vagy a magatartásáról és teljesítményéről) való módszeres tájékozódásnak, a dolgozók ez alapján való megkülönböztetésének a technikái közé tartozik. Ennek más esetei a vizsgált vállalatoknál a munkaidő-beosztás finomabb megtervezése (vagy a csoportmunka, a betanítás spontán és ellenőrzött elemeinek kombinálása). 

Természetesen előfordulhat, hogy a két érintett vállalat vagy a kölcsönzött dolgozó közül valaki opportunistán enged egy kínálkozó helyzet csábításának, és nem tartja be a megállapodás szerinti szabályokat. E konstrukcióban azonban mindenkinek érdeke a korrekt magatartás, várhatóan be sem szállna a kombinált modellbe, ha nem a hosszú távú kapcsolatot tartaná szem előtt. Mivel a vállalat szervezi a kölcsönzést, ellenőrizheti a termelési érdekei érvénye​sülését. A külföldi partner termelékeny kölcsönmunkásokat kap megfelelő áron. Több vállalati partner esetén természetesen nehezebb a koordináció, a dolgozók bizonyos száma felett pedig (ahogy általában a vállalatvezetésben) szükség lehet a tájékozódás és az egyeztetés személytelenebb és költségesebb technikáira. 

A modellben részt vevő dolgozók magatartása szempontjából az uralkodó, „átlagos” preferenciák számítanak. Nem okoz nagy gondot, ha néhány, ehhez képest „a határon” lévő dolgozó úgy dönt, hogy mégis teljes időben szeretne külföldön dolgozni, és otthagyja a céget, ők ezt egyébként is megtennék. Kritikusabb kérdés, kinek a kockázata a külföldi partner megrendeléseinek esetleges hullámzása. A vállalat jól ismeri a dolgozói teljesítményét, és feltehetően a fegyelmi probléma is kevesebb azoknál a kölcsönmunkásoknál, akiknek több választási lehetőségük van a preferenciáik érvényesítésére, például nem kell nagyon hosszú ideig távol lenniük a családjuktól. Ez versenyelőnyt eredményez a kicsi és saját termelést nem végző munkakölcsönzőkkel szemben, és versenyképes díjat kérhet a munkásokért, mivel több lábon áll, és nem a kölcsönzés a fő tevékenysége. 

Érdekes kérdés, vajon előfordulhat-e, hogy idővel fő tevékenységgé válik, ha a kölcsönzés esetleg jövedelmezőbb lenne, mint a saját termelés. A jövedelmezőséget nem tudjuk megítélni, viszont elmondható, hogy a kölcsönzőt a kétféle munkalehetőség kombinálása és a dolgozói teljesítmények kiszámíthatósága teszi vonzóvá, ez pedig alighanem csak a saját termelés esetén biztosítható. Talán az nem kizárt, hogy a két országban ne pontosan ugyanazt a munkát végezzék. Ugyanez korlátozza, hogy a kölcsönzést nagyobb ütemben fejlessze, mint a saját termelést. Elvileg a kicsi és saját termelést nem végző kölcsönzők is szervezhetnének hasonló rotációt, nekik azonban nagyobb lehet a költségük és a kockázatuk. Az ügyfélkörük ugyanis nem biztos, hogy elég nagy és heterogén ahhoz, hogy elég sok, a kombinált modellt előnyben részesítő dolgozó kikerüljön közülük, illetve nem tudják hitelesen megígérni egymásnak az együttműködést. 

Ha egy vállalat jelentősebben megváltoztatja az állásjellemzőit, akkor is számítania kell a dolgozók egy részének cserélődésére, ha rendelkezik információval az adott állásjellemző értékéről a munkapiaci szereplők számára, és a béreit ennek megfelelően kiigazítja (Lazear 2006). A kombinált modell révén a dolgozók jelentős részének nőne a jövedelme, de a konfliktusos helyzetek is gyakoribbak lehetnek, nézzük, mit mondhatunk ezekről!

A várakozás szerint a konstrukció olyan termelékeny dolgozókat vonzana (vagy volt dolgozókat csábítana vissza) a vállalathoz, akik a magasabb bérért korábban vagy a szakmát, vagy az országot hagyták el. A részidős külföldi munkában elvileg részt vehetnek a több évtizedes vállalati munkaviszonnyal rendelkező dolgozók, akik még nem próbálkoztak külföldön, és csak ezután derülne ki, hogy részidőre elmennek-e, mivel eddig nem volt lehetőség. Ebben és csak ebben az esetben ők is többet keresnének, de a bérarányok mindenképp a hátrányukra változnak. Idős koruk miatt valószínűleg nem fognak kilépni a vállalattól, és nyitott kérdés, hogy kapacitásbővítésre vagy minőségi cserére kerül-e sor. A termelékeny új dolgozók kifogásolhatják, ha a munkamegosztásban kedvező erőfeszítés-bér viszonyt jelentő feladatokat tartanak fenn számukra. Hasonló konfliktusokra lehetne számítani, mint a 20 fő kelet-magyar​országi kölcsönmunkás foglalkoztatásának fél évében. Szintén leértékelődnének a relatív bérei a közvetlen vezetőknek és a technikusoknak, akik a külföldi szalagmunkából nem szereznek jövedelmet, az itthoni gyárban viszont növekedhetnek a feladataik a beosztások összehangolásában. 

A vállalatnál egyelőre az a vélemény, hogy a kombinált modellel kísérletezni kockázatos és értelmetlen, mivel az emberek vagy-vagy alapon választanak a külföldi és a magyarországi munkavállalás között, aki pedig belekóstol az 500 ezer forintos keresetbe, az nem akar többé itthon dolgozni negyed- vagy ötödannyiért. A tények szerint azonban vannak, akik kipróbálták és visszajöttek. A dolgozók egyéni szempontjait, a különböző munkafeltételek esetén elfogadott béreket – vagyis a nekik tulajdonított pénzbeli értéket – a menedzsment vagy pedig a szakszervezet által végzett módszeres tájékozódással lehet megismerni.
 A vállalatnál működő szakszervezet érdeklődésén kívül esik a külföldi munkavállalás. A dolgozók képviselői hajlamosak híresztelések alapján és elfogultan véleményt alkotni róla, és nem tölthetik be azt a lehetséges közérdekű szerepet, hogy tájékoztassanak a különböző preferenciákról. A nyugdíjpénztári támogatás iránti érdekeltségükkel, és főleg a szakmunkások idős korával és hosszú vállalati munkaviszonyával együtt ez egyfajta bennfentes-kívülálló konfliktusra utal (Galasi(Nagy 1994). Bármennyire kívánatos is volna a termelékeny dolgozók újabb csoportjainak megjelenése a vállalat jövője szempontjából, számítani kell az egyébként megbecsült és nélkülözhetetlen szakembergárda fenntartásaira minden konkrét lépésben. 

4. A munkaügyi kirendeltségi vizsgálat
Az állami munkaügyi szervezet szolgáltatásokat nyújt a vállalatoknak és a munkanélkülieknek, ugyanakkor bizonyos hatósági szerepeket is betölt velük szemben. Az álláskeresőkkel illetve a vállalatokkal fenntartott kapcsolat kettős jellegéről, a kétszer kétféle megbízó-megbízott viszonynak a tartalmáról és problémáiról az előző két fejezetben már volt szó. A kutatás munkaügyi kirendeltségekre vonatkozó részének tárgya a munkanélküli (álláskeresési) járadék – és tágabb értelemben a munkanélküli státuszhoz kötött pénzbeli ellátások – indokoltsági ellenőrzése, vagyis az állami munkaügyi szervezetnek az egyéni ügyfelekkel szemben gyakorolt hatósági szerepe. A fejezetben az állami munkaközvetítés ügyfeleinek többi három kapcsolattípusával csak ennek a szempontnak alárendelve foglalkozom. 

Az első alfejezetben abból a szempontból foglalom össze a munkapiaci tájékozódás formális csatornái, és különösen az állami munkaközvetítés korlátozott lehetőségeire vonatkozó érveket, hogy indokoljam, miért mind a viszonylag jó adottságú helyi munkapiacok kirendeltségeit választottam az indokoltsági vizsgálat megfigyelési helyszínéül. A következő alfejezetben sorra veszem a munkanélküli-ellátások legfontosabb indokoltsági (magatartási) szabályait, és összefoglalom az érvényesítésükkel kapcsolatban tapasztalt főbb problémákat. Végül külön tárgyalom, hogyan befolyásolja az említett szabályok ellenőrzését, hogy az álláskeresési megállapodás eljárási keretei között végzik.

4.1. Munkapiaci tájékozódás, indokoltsági vizsgálat és a megfigyelt kirendeltségek kiválasztása

A munkapiaci tájékozódásra vonatkozó szakirodalom a keresés extenzív és intenzív típusát különbözteti meg: a vevők és/vagy az eladók újabb és újabb árajánlatokat kutatnak fel, illetve egy-egy árajánlat ismeretében az áru minőségéről informálódnak. A keresést formális és informális csatornákon keresztül végezhetik. Az előbbiek közé sorolhatók például az álláshirdetések, az állami és magán munkaközvetítés, az állásbörzék. Az utóbbiak a személyes kapcsolatok (rokonok, barátok, munkatársak, vállalati részről a meglévő alkalmazottak) hálózatának felhasználását jelenti. A formális eszközök a széles körben folytatott, extenzív keresésben hatékonyak, ellenben az álláshirdetés vagy a munkaközvetítés nem képes az egyes ajánlatok jellemzőiről részletes tájékoztatást adni. A személyes ismeretségek alapján, éppen ellenkezőleg, a munkapiac szűk szeletéről szerezhetünk részletes és megbízható információkat. Egy adott tájékozódási csatorna nem egyesítheti az extenzív és az intenzív keresés előnyeit.

A nemzetközi kutatások szerint a formális tájékozódási csatornák együttes részesedése a munkapiaci forgalomban ritkán magasabb 30(40 százaléknál. A személyes kapcsolatok szerepe arra vezethető vissza, hogy a munkaviszonyban mindkét fél számára kockázatok rejlenek, s így érdekük, hogy részletes és megbízható információkhoz jussanak a minőségileg jelentősen különböző munkahelyekről, illetve álláskeresőkről. Ez nem azt jelenti, hogy nem vesznek igénybe formális tájékozódási csatornákat, ezek azonban sokkal inkább a keresésben játszanak szerepet, mint a tényleges elhelyezkedésben. A kutatási eredmények szerint az extenzív keresés tipikus intézménye, a munkaközvetítés útján elhelyezkedők aránya többnyire 25, sok esetben pedig 10 százalék alatt marad. Ugyanakkor a sorozatgyártó üzemek betanított munkáira a sok hasonló álláshely, a bonyolultabb munkafajtákhoz képest könnyebben megítélhető alkalmasság és a rossz választás relatíve kis kockázata jellemző. Ezért a betanított munkák esetében nagyobb szerepe lehet az extenzív keresésnek és az erre alkalmas formális csatornáknak, köztük a munkaközvetítésnek.

Annak, hogy mind a munkaadók, mind a munkavállalók idegenkednek a közvetítés igénybevételétől, az extenzív keresés viszonylag szerény szerepe mellett más okai is vannak. A munkaadók gyakran bizalmatlanok a közvetítőből érkezőkkel szemben, mert tudják, hogy a könnyebben elhelyezkedők hajlamosak elkerülni ezt az intézményt, s így a közvetítő ügyfelei az átlagosnál kevésbé termelékenyek. Emellett a munkanélküli ellátásokban részesülők kötelesek nyilvántartásba vetetni magukat az állami munkaközvetítővel, ahol mindezek együttes hatására felhalmozódnak a legsikertelenebb álláskeresők, a tartós munkanélküliek (Nagy 1999).

A munkanélküli-ellátás nem jár mindenkinek, aki megfelel a jogosultsági elő​írásoknak. A jogosultsággal rendelkezőknek eleget kell tenniük az indokoltsági feltételeknek is. Az indokoltsági szabályok szerint ellátásban csak a munkavállalásra készen álló, az elhelyezkedés érdekében erőfeszítéseket is vállaló munkanélküliek részesülhetnek. Magyarországon hivatalosan az ellátásban részesülők együttműködési kötelezettségének nevezik e kívánalmakat, és a járadékban valamint a szociális segélyben részesülőkkel szemben egyaránt támasztanak ilyen követelményeket.

Az indokoltsági feltételek jelentőségének hangsúlyozása látszólag a negatív ösztönzésre teszi a hangsúlyt: a segélyben részesülők szorosabb ellenőrzése csökkentheti a kétes igénybevételt és ösztönözheti az elhelyezkedni szándékozók munkakeresési erőfeszítéseit. De ugyanezek az eszközök pozitív ösztönző szerepet is betölthetnek: a rendszeresebb és szorosabb kapcsolattartás a munkaügyi szervezettel több állásinformációhoz juttatja a munkanélkülieket, és segíti őket a megfelelő álláskeresési módszerek alkalmazásában. Ez utóbbi hatás akkor érvényesülhet leginkább, ha a segélyfolyósítás ügyintézése az állásajánlatok áttekintésével és tanácsadással is párosul. A segélyben részesülők elhelyezkedési készségének és munkakeresésének ellenőrzése tehát negatív és pozitív ösztönzésen keresztül egyaránt hatást gyakorolhat a munkanélküliek magatartására.

A munkanélküliséghez kötött ellátások indokoltsági vizsgálata többféle kimenetellel járhat, nagyobb a szereplők lehetséges választásainak száma az álláskeresési megállapodás tartalmi meghatározásában és a végrehajtásának ellenőrzésében, ha a különböző formális és informális csatornákon keresztül az éppen állásukat vesztők megfelelő üres álláshelyekre, a vállalatok termelékeny álláspályázókra számítanak. Ezért a kirendeltségi vizsgálathoz olyan helyszíneket választottam, ahol a munkapiaci feltételek kedvezőek: Alacsony a munkanélküliség, a népesség relatíve nagy része foglalkoztatott. A kirendeltségen bejelentett munkaerőigények között várhatóan magasabb a valódi piaci (nem támogatott) álláshelyek aránya, mint a kedvezőtlen munkapiaci feltételek esetén. Arra lehet számítani, hogy az aktívan tájékozódó álláskeresők a kirendeltségen nem megjelenő számos ajánlattal is találkoznak, melyek felkutatása és mérlegelése az indokoltsági vizsgálat keretében reálisan elvárható tőlük. 

A megfigyelt kirendeltségek körzetének adatait – regionális, országos és nemzetközi összehasonlításban – az 5. táblázat tartalmazza: 

5. táblázat

A kirendeltségi vizsgálat terepeinek munkapiaci adatai (15-64 évesek, 2007)

	
	Terület
	Munkanélküliségi
	Foglalkoztatási

	Kirendeltségek
	
	ráta
	ráta

	
	
	
	

	HGFE
	Közép-dunántúli régió
	5,2
	61,5

	VUTS
	Közép-dunántúli régió
	5,0
	62,7

	DCBA
	Közép-magyarországi régió
	4,7
	62,4

	MKJI
	Észak-magyarországi régió
	7,1
	54,8

	RPON
	Észak-alföldi régió
	4,9
	59,2

	
	
	
	

	Regionális átlagok
	Közép-dunántúli régió
	5,5
	61,7

	
	Közép-magyarországi régió
	4,7
	63,1

	
	Észak-magyarországi régió
	11,5
	50,9

	
	Észak-alföldi régió
	10,9
	50,1

	
	
	
	

	Országos és nemzetközi átlagok
	Magyarország
	7,4
	57,3

	
	EU-15
	7,6
	66,6

	
	EU-19
	7,7
	65,4

	
	OECD Európa
	7,8
	63,2

	
	OECD összes
	5,9
	66,6


Forrás: ÁFSZ (2008) és OECD (2008)

A választás következtében inkább összehasonlíthatók a kirendeltségi eljárások, mint ha nyilvánvalóan különböző adottságú terepeken végeztem volna a vizsgálatot. Feltételezhető, hogy az esetleges különbségekben főleg a munkáltatói ügyfélkör szerkezete, igényei, a velük fenntartott kapcsolat, a kirendeltségi ügyintézők számára kitűzött regionális és helyi szervezeti célok, a munkaügyi intézményrendszer – mint munkaszervezet – menedzsment eljárásai hatnak. Természetesen a munkanélküliek összetételének elemzése – ami nem képezte a kutatás feladatát – a munkapiaci körülmények fontos különbségeit mutathatja ki, ami az elemzés finomítását tenné lehetővé.

A munkanélküliségi ráta négy kirendeltség körzetében több százalékponttal alacsonyabb az országos átlagnál, egy esetben alulról megközelíti azt. A kirendeltségi körzetek foglalkoztatási rátája egy esetben kicsit alacsonyabb, egy esetben kicsit magasabb, három esetben több százalékponttal magasabb. Nemzetközi összehasonlításban a vizsgált kirendeltségi körzetek munkanélküliségi arányai a fejlett országok minden szokásos statisztikai csoportosításánál kedvezőbbek.
 A foglalkoztatási arányok viszont a fejlett országok majdnem minden csoportjánál alacsonyabbak, bár a kedvezőbb helyzetű körzetek az összeurópai átlagot alulról közelítik.

A HGFE és a VUTS kirendeltség egyaránt a közép-dunántúli régió átlagához közeli, az országos átlagnál lényegesen kedvezőbb munkapiaci adatokkal rendelkezik. Ugyanez mondható a közép-magyarorszá​gi régióban a fővárostól napi ingázási távolságra lévő DCBA kirendeltségről. Az országos átlagot alulról közelítik az MKJI kirendeltség körzetének adatai, ami azonban az észak-magyarországi régión belül az átlagosnál lényegesen kedvezőbb helyzetet jelent. Végül az észak-alföldi régióban található RPON kirendeltség körzetét az ország legfejlettebb részeihez fogható kis mértékű munkanélküliség és azoknál valamivel alacsonyabb, de az országos értéknél magasabb foglalkoztatási szint jellemzi, ami a régión belül kivételesen kedvező körülményeket jelent. 

4.2. Az indokoltsági (magatartási) szabályok érvényesítése 

Az ellátásban részesülő munkanélkülinek rendszeresen meg kell jelennie a munkaügyi kirendeltségen, el kell fogadnia a kirendeltség által felajánlott, megfelelőnek minősülő munkahelyet, be kell kapcsolódnia a számára felajánlott képzési programba, saját magának is aktívan keresnie kell állást, és a helyzetében beállott változásokról tájékoztatnia kell a kirendeltséget. 

Az egyes szabályok érvényesítése különböző problémákat vet fel, és a kirendeltségek eltérő intenzitással és eredménnyel foglalkoznak velük. Összességében azonban elmondható, hogy a magyarországi munkaügyi szervezetben hosszú időn keresztül nem tulajdonítottak jelentőséget annak, hogy érvényesítsék az indokoltsági feltételeket és vizsgálják az ellátásban részesülők elhelyezkedési készségét, az ebből adódó feladatokat hajlamosak voltak elhárítani.

2002-ben készült kirendeltségi esettanulmányok megmutatták, hogy a járadékosokat ritkán hívták a kirendeltségre, az önálló álláskeresést ekkor sem kérték számon, a mulasztókkal szemben pedig elnézőek voltak, egészében véve a magyarországi gyakorlat alkalmatlan volt a járadékot indokolatlanul igénybe vevők kiszűrésére. 2003-ban kísérleti vizsgálatot végeztünk, melyben arra kerestünk választ, hogy a járadék indokoltsági feltételeinek ellenőrzése milyen hatást gyakorol a járadékból történő kiáramlásra. A gyakoribb berendelés és az álláskeresés (szankciót maga után nem vonó) ellenőrzése meggyorsította a 30 éves és idősebb nők elhelyezkedését, de nem volt hatással a fiatalabb nők és a férfiak kiáramlási ütemére. A két csoporttal szemben támasztott követelmények kétségtelen különbsége ellenére azonban nem lehetünk biztosak abban, hogy a vizsgálati csoport ellenőrzése kellően szigorú volt-e ahhoz, hogy érzékelhető hatást gyakoroljon a viselkedésre. A kirendeltség háromhetenkénti felkeresése, ami a vizsgálati csoport feladata volt, önmagában csekély terhet ró a passzív, az elhelyezkedni nem kívánó vagy engedély nélkül dolgozó járadékosra, az önálló álláskeresés elmulasztása pedig nem járt szankcióval (Bódis-Nagy 2008).

A 2003 közepén bevezetett álláskeresési juttatás meglepő módon szintén nem javította a járadékosok álláskeresését. A szabályok a járadékosokra bízták, vállalnak-e álláskereséssel járó együttműködést a munkaügyi kirendeltséggel. Annak ellenére, hogy a járadék törvényes feltételei között – a nemzetközi gyakorlatnak megfelelően – mindig is szerepelt az önálló álláskeresést magában foglaló együttműködési kötelezettség. Az álláskeresési juttatás érdekében köthető megállapodás ténye azt sugallta, hogy a megállapodást meg nem kötő munkanélküliek felmentést kapnak az indokoltsági feltételeknek való megfelelés alól, cserében azért, hogy lemondanak a meghosszabbított ellátásról. Ez hibás konstrukció volt, és nem javította, inkább alááshatta az indokoltsági feltételek érvényesítését. Sokkal szerencsésebb lett volna az ellátás egyéni választástól független általános kiterjesztése, és ezzel egy időben az indokoltsági feltételek korábbinál következetesebb ellenőrzése, ami párosítható személyre szabott követelmények meghatározásával a munkakeresésben. 

2005-ben a kormányzat ebben az irányban módosította a munkanélküli-ellátások folyósításának szabályait: az átalakított ellátási formákban részesülőknek álláskeresési megállapodást kell kötniük, melyben rögzítik az önálló keresés módjait, az ellátási formák szerint megkülönböztetett csoportoknak eltérő gyakorisággal, több esetben a korábbinál sűrűbben kell jelentkezniük a kirendeltségen, az együttműködés során rendszeresen be kell számolniuk a megállapodás teljesítéséről, a kirendeltség pedig dokumentálja az ellátásban részesülő aktivitását, értékeli és szükség esetén módosítja a megállapodást. 

4.2.1. Rendszeres megjelenés a munkaügyi kirendeltségen

Az ellátásban részesülők elhelyezkedési készségét csak úgy lehet ellenőrizni, ha a munkanélküliek rendszeres időközönként felkeresik az ellátást folyósító munkaügyi kirendeltséget. A munkaközvetítő kötelező felkeresése önmagában is felfogható az elhelyezkedési-együttműködési készség ellenőrzésének, ezen felül a munkaügyi kirendeltségnek a látogatások alkalmával nyílik lehetősége az elhelyezkedési készség más vonatkozásai, például az önálló munkakeresés ellenőrzésére. 

2005 előtt Magyarországon a járadékosok viszonylag ritkán keresték fel a kirendeltséget, és ennek gyakorisága 1999 után még csökkent is: a munkaerő-felmérés adatai szerint a 2000-es években a járadékban részesülők csupán 56-59 százaléka járt a megkérdezéstől számított egy hónapon belül a munkaügyi kirendeltségen. Korábban a munkaügyi szervezetben nem alakult ki egységes gyakorlat a járadékosok berendelésében: a berendelési gyakoriságban az egyes megyék között, és ezen belül az egyes kirendeltségek között is jelentős különbségek voltak. Az említett esettanulmányok adatai megmutatták, hogy a kirendeltségi munkatársak nagy része a rendszeres jelentkeztetésnek csak a járadék szabályos számfejtése és az egyéb hivatali elvárások miatt tulajdonított jelentőséget. A jelentkezés időpontját nemritkán az ügyfelek igényei szerint határozták meg, a korábbi megjelenés és a késés esetében engedékenyek voltak (Bódis-Nagy 2008).

2005 óta egységesebb szabályok szerint és átlagosan gyakrabban folyik a berendelés. A megfigyelt kirendeltségeken – a jogszabály adta mozgástérrel élve – eltérően állapítják meg az álláskeresési járadékban és segélyben részesülők jelentkezési gyakoriságát. Számfejtési okból mindenhol havonta hívják az alkalmi munkavállalói könyvvel rendelkező járadékosokat. Visszás módon azonban, mint látni fogjuk, ez ahhoz vezet, hogy kevesebb ideig és formálisabban tudnak foglalkozni velük. A többi járadékost havonta vagy kéthavonta rendelik be. Az álláskeresési segélyesek berendelési gyakorisága 1-3 hónap között váltakozik. Egy kirendeltség kivételével mindenhol háromhavonta hívják a rendszeres szociális segélyeseket, illetve az ellátásban nem részesülő együttműködőket. A kivétel az RPON kirendeltség, ahol az ügyintézők egy része mindenkit havonta hív be, kivéve ha a számfejtési határidő közelsége miatt egyébként is nagy az ügyfélforgalom, és nem jut rá idő. Ennek oka, hogy az említett kirendeltség körzetében az MNO villamossági gépgyár és néhány más munkáltató hosszú évek óta intenzíven igénybe veszi az állami munkaközvetítésben rejlő hatósági kényszert. Ennek érvényesítése, az ügyfelek együttműködési készségének fenntartása érdekében pedig a kirendeltség korábban mindig havi berendelést végzett, amit az ügyintézők egy része továbbra is szükségesnek tart.

A kirendeltségek továbbra sem órára pontosan hívják az ügyfeleket, ahogyan ezt a korábbi években végzett vizsgálatok során is mindenhol megfigyeltem. Néhány helyen elmondták, hogy próbálkoztak vele, de a nehézségek és a konfliktusok hatására hamar leálltak. Egyrészt, a pontos időpontra szóló berendelést úgy lenne méltányos és nem eleve konfliktusos végezni, ha igazodnának a közlekedési vállalatok menetrendjéhez, ennek koordinációs igényét azonban túlzottnak tartják. Másrészt, az ügyintézés esetleges csúszása illetve az ügyfelek késése következtében a rögzített időhöz képest várakozásra kényszerített ügyfelek kifogására számítanak, amit szeretnének elkerülni. Az ügyfelekkel való foglalkozás intenzitása nagyban függ attól, hányan jelennek meg aznap a kirendeltségen. Alapelvként kezelik, hogy ügyfelet nem küldenek el azért, mert nincs idő vele foglalkozni. Tehát ha sok a várakozó, akkor azon a napon egy ügyfélre kevesebb idő jut. 

Az ügyintézők, ahogy a korábbi években, továbbra sem tulajdonítanak jelentőséget annak, hogy az ügyfél az előírt napon jelenjen meg. Sőt az együttműködés jelének tekintik, ha az előírtnál korábban jelentkezik. A pontos megjelenésnek szerepe lehetne a fekete munkavégzés ellenőrzésében, bár az 1-3 hónapos berendelési gyakoriság mellett a várható hatás nem nagy. A késésnek sem tulajdonítanak jelentőséget, feltéve hogy az ügyfél az esedékes pénzügyi zárás előtt teljesíti a jelentkezési kötelezettségét. Ebből logikusan következik, hogy a zárások előtt torlódás jellemző, a zárás utáni napokban viszont kifejezetten gyenge ügyfélforgalom is előfordul. A terhelés és az álláskereső ügyfelekkel való foglalkozás tervezhetőbbé tétele érdekében szükség volna az ügyfelek becsült ügyintézési idő szerinti kategorizálására, a pontos időre való berendelésre, az ezzel kapcsolatos kölcsönös kötelezettségek és konfliktusok vállalására, a napi ügyfélszám korlátozására, a nem az előírt időben megjelenő ügyfelek visszarendelésére. Mindennek korlátja nem csak a szükséges plusz munka és konfliktus, hanem a közmegegyezés hiánya is arról, hogy a nagyjából azonos ideig tartó foglalkozás az álláskereső ügyfelek különböző kategóriáival jelentőséggel bírhat a munkaügyi szervezet feladatainak hatékony ellátásában. 

A pénzügyi zárás előtti jelentkezésnek azért van különös jelentősége, mert ha utána derül ki, hogy az ügyfél már nem jogosult az ellátásra, például mert elhelyezkedett, akkor visszakövetelésre kell sor kerüljön, ami hosszan elhúzódó és munkaigényes ügytípus. Az önkormányzati szociális segélyezés témában a közelmúltban végzett interjúimból kiderült, hogy különösen abban az ellátásban fordul elő visszakövetelési kötelezettség, aminek több oka van. A szociális segélyesek kapcsolata a kirendeltséggel eleve lazább. Mint láttuk, egy meglehetősen speciális helyzetű kirendeltség kivételével sehol nem akarják őket három hónapnál gyakrabban berendelni. Mivel a pénzügyi ellátást nem a kirendeltség folyósítja, ezért az érdekeltségük gyengébb, hogy ne kövessenek el többletmunkát okozó hibát. Ráadásul a szociális segélyesekkel az önkormányzatok és esetenként valamilyen szociális intézmény is foglalkozik az együttműködési kötelezettségük keretében. Így előfordul, hogy például az elhelyezkedését a kettő vagy három szervezet közül csak az egyiknél jelenti be, és a mulasztása illetve a szervezetek közötti együttműködés akadozása következtében a segélyt folyósító önkormányzat csak hónapok múlva értesül a változásról. Ha a kirendeltség mulasztja el az értesítést, annak azért van különös jelentősége, mert a rendszeres együttműködés eseményei ott a leginkább dokumentáltak.

Néhány kirendeltségi ügyintéző szerint arra is van példa, hogy valaki rendszeres szociális segélyben vagy álláskeresési ellátásban részesül, az előírt időpontokban jelentkezik a munkaügyi kirendeltségen, és mellette bejelentve dolgozik. A kétszeres járulékfizetést a társadalombiztosítás nem jelzi, csak akkor derül ki, ha megszűnik a munkaviszonya, és újabb ellátásért folyamodik. A szociális segélyezés említett kutatása során az egyik önkormányzatnál egy olyan kérelmező esetét közölték, aki külföldön dolgozott a járadék folyósításának ideje alatt. A kimerítés után a kirendeltségen javasolták neki a segély kérelmezését, az önkormányzatnál viszont egy hiányzó igazolás pótlását kérték. Ekkor derült ki, hogy az illetőnek vissza kell utazni a külföldi munkahelyére, és ezért lemondott a segély kérelmezéséről, mely pusztán jogosultsági alapon, az indokoltsági vizsgálat nélkül járt volna neki. Ezek az esetek látványos példái, hogy önmagában a kirendeltségi jelentkezés nem elégséges a magatartási előírások ellenőrzésére. 

4.2.2. A kirendeltség által felajánlott, megfelelőnek minősülő munkahely elfogadása

Mivel a kiválasztás költséges a munkáltatóknak, a közvetítőtől azt várják, hogy előzetesen szűrje az álláskeresőket. Ha a vállalatok úgy ítélik meg, hogy a közvetítő nem veszi figyelembe érdekeiket, vagyis ha elégedetlenek a közvetítettek minőségével, akkor a jövőben nem tartanak igényt a szolgáltatásra. A tartós kapcsolat szintén a vállalati szempontok figyelembevételére ösztönzi a kirendeltséget. Ha a közvetítő esetenként rá is beszélhetné a vállalatot alkalmatlan munkanélküliek felvételére, az később megszabadulhat tőlük, az újabb közvetítések elől pedig rossz tapasztalatai miatt elzárkózhat. A túl szigorú előszűrés is ronthatja a közvetítés eredményességét, melynek következtében kicsi az elhelyezési próbálkozások száma. Minél inkább szűri ügyfeleit a közvetítő, annál kevésbé valószínű a legkevésbé termelékeny, szociálisan legelesettebb, tartós munkanélküliek elhelyezése. Az előszűrés optimális mértékét csak próbálkozásokkal lehet meghatározni, ebben pedig nagy szerepet játszik a közvetítő szakembereinek nehezen formalizálható, személyes tapasztalata. 

A munkaügyi hatóság csak részlegesen tájékozódhat a munkanélküliek és a munkahelyek jellemzőiről, és ritkán bizonyíthatja egyértelműen a közvetítés meghiúsulásának okát. A vállalatok szűrési technikái az ellátásra szoruló munkanélküliek megbízhatóbb kiválogatására is alkalmasak. A munkáltatók számára azonban elfogadhatatlan volna, ha az állami munkaközvetítő minden munkanélküli ellátásának indokoltságát az ő költségükre vizsgálná. Ez a közvetítő megkerülésére ösztönözné őket, csakúgy, mint az előzetes szűrés mellőzése. Az indokoltság túl nagyvonalú vizsgálata viszont nem csupán a költségvetési kiadásokat, de a vállalatok kielégítetlen munkaerőigényét is növeli. A közvetítő által végzett előszűrés optimális mértéke a hatósági szigor ellentmondó következményeinek mérlegelésétől is függ. Ebben szintén nagy szerepet játszik a szakemberek nehezen formalizálható, személyes tapasztalata. A segélyre indokoltsági feltételeinek vizsgálata ( csakúgy, mint a munkaközvetítés ( részben informális eljárási szabályok szerint történik, amelyek a hivatalos szabályok mellett a társadalmi normákat is követik.

Az ellátás megállapításának részét képezi, hogy igyekeznek a kérelmezéskor megfelelő munkahelyet felajánlani. Az ellátásban részesülők hatékony szűrése az indokoltsági kritériumok belépéskori gyakori ellenőrzését igényli (Scharle 2007). Az álláskeresési megállapodás megkötése és az azt követő jelentkezések általam megfigyelt eseteiben ezzel szemben ritkán került sor munkahely felajánlására. 

A munkahely akkor minősül megfelelőnek, ha megfelel a munkanélküli képzettségének vagy az általa korábban hosszabb ideig betöltött munkakör (alacsonyabb) képzettségi igényének, megfelel egészségi állapotának, a napi utazási idő nem haladja meg a három órát (kisgyermekeseknél a két órát) és a várható kereset eléri a munkanélküli járadék összegét.

A képzettségi kritérium érvényesítése esetenként teret ad az ügyintézők szubjektív megítélésének. Például a hagyományos ipari szakmákban érettségivel rendelkezőket hajlamosak kiközvetíteni képzettséget nem igénylő fizikai munkakörökre, ahová az ügyviteli szakmákban érettségizetteket nem közvetítik. 

Az egészségi alkalmasság vizsgálata a vállalati szűrés része, de a közvetítés során a munkanélküli is bemutathat orvosi igazolást. Mivel ennek felülvizsgálata költséges a hatóság számára, ezért a megfelelő igazolás beszerzésével viszonylag egyszerűen el lehet kerülni a nem kívánatos kiközvetítést. Az általánosan megfogalmazott orvosi vélemény vagy az igazolás hiánya esetén a közvetítő döntési szabadsággal rendelkezik az álláskeresők által előadott egészségi problémák figyelembevételében. Kampányszerű szigor fordulhat elő, például ha a munkaközvetítés a külföldiek munkavállalásának engedélyezését megelőző teszt. Az uniós csatlakozás után az ilyen esetek száma csökkent, főleg az Ukrajnából és ázsiai országokból érkezők esetében fordul elő. 

Az utazási kritérium érvényesítésével is összefügg a gyerekesek kimentésének általánosabb problémája. A kirendeltségi gyakorlat szerint a gyermekes anyák – nem általában a gyermekesek – lényegében maguk döntenek arról, hogy elfogadják-e a felajánlott munkát. A kirendeltségi interjúalanyok szerint a főhatóságok mindig ódzkodtak pontosítani a kritériumokat. Így differenciálatlanul megengedő gyakorlat alakult ki, mely például a gyermek életkorára nézve sem támaszkodik rögzített szabályra, vagy nem ír elő indoklási kötelezettséget, ha a szülő olyan állást nem akar vállalni, mellyel a járadékjogosultságát szerezte. De nem kizárt az esetenkénti differenciálatlan szigorítás sem, hiszen például – ha az utazási kritérium teljesül – hivatalosan semmi nem menti fel a gyerekeseket az éjszakai műszak vállalása alól. A kirendeltség tehát – a menetrendek alapján – hivatalosan vizsgálhatja az utazási időket és átszállásokat, szemben a gyermekintézmények nyitva tartási idejével vagy a házastárs munkaidő-beosztásával. Nem hivatalosan pedig általában bármit megengedhet, indoklással vagy anélkül, de nincs garancia sem az ügyfél, sem az ügyintéző számára, hogy a döntést később esetleg magasabb szinten nem vonják kétségbe. 

A jogszabályban rögzített kritériumokon kívül a felajánlott munka elfogadása alól kimentés kapható arra hivatkozva, hogy a munkanélküli éppen alkalmi munkavállalói könyvvel dolgozik, vagy egy potenciális munkáltató közeli felvételére vár. Viszonylag gyakran előfordul, hogy az alkalmazást későbbre ígérik, például a télen rendszeresen járadékon lévő építőipari szak- és segédmunkások, vagy a 10 hónapos szerződéssel alkalmazott, nyáron járadékon lévő tanárok és más gyerekintézményi dolgozók esetében. Esetleg szintén elkerülhető a nem kívánt kiközvetítés a megígért vagy csak fontolgatott képzés alapján. Az értesítőt vagy a közvetítőlapot egyesek a büntetett előéletet igazoló papírral együtt hozzák vissza, mert tudják, hogy ez az alkalmazást kizáró feltétel. Esetenként – visszás módon – sikerrel elkerülhető a kiközvetítés az önállóan keresett állás műszakrendjéről az álláskeresési megállapodásban megjelölt preferenciára hivatkozva.

A munkavállalás szempontjából kritikus fenti tényezőket az ügyintéző megítélésétől függő, nem egységes formában rögzítik. A kritériumok pontosítása, az egyszerre rugalmas és kiszámítható gyakorlat kialakítása jellegzetesen a szakmai ajánlások, belső eljárásrendek illetve az egyéni esetmenedzsment illetékességébe tartozna. Nem segíti a támogatás illetve ellenőrzés megalapozását, hogy nem rögzítik értékeléssel együtt az egymást követő sikertelen állásfelajánlásokat, a tények és ígéretek láncolatát.

Az állami munkaközvetítő kétféle hatósági és kétféle szolgáltató szerepe közül tapasztalatom szerint leginkább a vállalati igények kielégítése mozgathatja a kirendeltségi munkatársakat. Az egyébként hasonló munkapiaci feltételek között működő kirendeltségek különböznek attól függően, vannak-e közepes és nagyobb vállalati partnereik, és ha igen, néhánynak az igényeitől függ-e a munkaközvetítés, vagy több jelentős foglalkoztatóval kell együttműködni. 

4.2.3. Bekapcsolódás a felajánlott képzési programba 

Nem találtunk arra utaló jelet, hogy a képzés felajánlása a munkanélküliek számára kényszerítő elemként, és nem lehetőségként jelenne meg. A képzési programok magas költsége miatt a résztvevők kiválasztásánál indokolt lehet az önszelekcióra is támaszkodni. Kérdés azonban, hogy a rendelkezésre álló információk, illetve a résztvevőket terhelő közvetlen és közvetett költségek alapján várható-e hatékony szelekció.

Szórványos adatok alapján vizsgálatra érdemes feltevésnek tartom, hogy vajon a tanfolyamokat a kirendeltséggel közösen finanszírozó vállalatok nem kapnak-e indokolatlanul nagy beleszólást a résztvevők kiválasztásába? Vajon a kirendeltség alkupozíciója bizonyos tipizálható esetekben nem tenne-e lehetővé módszeresebb válogatást, közelítve foglalkoztatáspolitikai célokat, egyéni és vállalati érdekeket? A felvetés hasonlít a munkaközvetítés kontra kirendeltségi támogatással és felügyelettel végzett kiválasztás dilemmához, melyet az előző fejezetben tárgyaltam. 

A szervezés alatt álló vagy csak fontolgatott tanfolyami részvétel, mint az imént már szó volt róla, felmentési indok lehet a felajánlott munkalehetőség elfogadása, illetve az önálló munkakeresés követelménye alól. Az egyéni interjúalanyok közül I.-né részletesen elmesélt története nem egyedi, és fontos kérdéseket vet fel. Indokolt-e az alacsony képzettségigényű, tömegesen előforduló munkakörökbe, mint például az eladó, feltétlenül közvetíteni a megfelelő képesítéssel rendelkező járadékosokat, akkor is, ha inkább szeretnének támogatott tanfolyamon részt venni?  Vagy indokolt-e ellenőrizetlenül engedni érvényesülni az ambíciójukat? Valószínűleg ezekre a kérdésekre is az egyszerre módszeres és rugalmas egyéni esetmenedzsment adhatja a legjobb választ. Ebben az esetben érdemes volna ennek szolgálatába állítani az álláskeresési megállapodás tartalmát és ellenőrzését, mely jelenleg differenciálatlanul tartalmazza az álláskeresés követelményét azok számára is, akik éppen segítséget kérnek az adott szakmából való meneküléshez.

4.2.4. Önálló álláskeresés 

Magyarországon a kilencvenes évek elejétől nagyjából tíz éven át lényegesen csökkent a munkát keresők aránya mind a munkanélküli-járadékban, mind a szociális jellegű munkanélküli-ellátásban részesülők között. Míg 1993-ban a járadékosok 69, a szociális ellátásban részesülők 60 százaléka keresett munkát, 1999-től már csak a járadékosok 54-56 százaléka és a szociális ellátásban részesülők 39-48 százaléka. 

Az említett korábbi interjús és esettanulmányos vizsgálatok megmutatták, hogy az önálló munkakeresés ellenőrzését nem várták el az ügyintézőtől, és ha az ügyfél nem keresett munkát, annak nem volt következménye. Bár az álláskeresésről a jelentkezések alkalmával nagyon gyakran szó esett szó az ügyintéző és az ügyfél között, ez nem a munkavállalási készség ellenőrzését szolgálta. Ugyanakkor e beszélgetéseknek mindig is igen fontos pozitív szerepük lehetett az elhelyezkedés segítésében és ösztönzésében: a munkanélküli számára lehetőség nyílik, hogy az álláskereséssel összefüggő problémáit megbeszélje az ügyintézővel, és tanácsot kapjon.

2005 óta valamennyi ellátásban részesülő, akivel a kirendeltségnek álláskeresési megállapodást kellett kötni, köteles dokumentált módon eleget tenni az önálló álláskeresés követelményének. A megfigyelések arra utalnak, hogy ezt a követelményt tömegesen és megbízható módon jelenleg sem érvényesítik a munkaügyi szervezetben.

Ennek egyik oka, hogy a felsorolt indokok, melyek alapján felmentés kapható a munkalehetőség elfogadása alól, ennek a kötelezettségnek az ellenőrzésekor is felmerülnek. Több ügyintézőtől származó vélemény, hogy ez a követelmény nem érvényesíthető, mert a munkáltatók nem kötelezhetők a keresés igazolására. Fehéren-feketén igazolható visszaélés nélkül nem lehet szankciót alkalmazni a munkanélküliekkel szemben, ebben az esetben pedig az előírás hatástalan. Ha például egy faluból aznapra berendelt ügyfelek a buszon összebeszélnek, és mindenki beírja az önkormányzatot felkeresett munkaadóként, akkor a teljesítették az előírást, és az ügyintézőnek semmi további mozgástere nincs.

Mindez az eljárás teljes félreértésére utal. A munkáltatók valóban nem kötelezhetők a formális igazolásra, de ez szükségtelen ahhoz, hogy az álláskeresési tapasztalatok támogatási és ellenőrzési elemeket egyaránt tartalmazó megbeszélését a kirendeltség elvégezze. Sőt az sem feltétlenül szükséges, hogy az ügyfél bejegyezze az erre szolgáló füzetbe, hanem elegendő lehet a kirendeltségen vezetett megfelelő dokumentáció, amely alapján időnként értékelés készül. Az igazolást egyébként általában nem is a kirendeltségek kérik, hanem egyes munkanélküliek, akik az érdemi kikérdezést azzal akarják elkerülni, hogy a formális követelményt aggályosan (túl)teljesítik.
 A megbeszélés kimenetele az ellenőrzés szempontjából nem az egyértelmű értékelés, hanem az egyre gyarapodó tapasztalat a munkanélküli ügyfél együttműködési készségéről, mely azonban idővel esetleg jogi lépést is megalapozhat. Ennek feltétele a jelentkezések során a munkanélküli ügyfelekkel folytatott módszeres interjú, a tartalmas dokumentáció, a tények, ígéretek és eredmények időbeli összekötése, az ügyfelek kategorizálása, eljárási útmutatók kidolgozása azokra a speciális esetekre, melyek jelenleg differenciálatlanul vagy kimentést adnak, vagy szankciót alkalmaznak.

Minden ügyintéző meggyőződése, hogy az alkalmi munkavállalói könyv kiváltása nagy valószínűséggel fekete munkát vagy legalábbis konkrét ajánlatot vagy szándékot jelez. Visszás módon ezt a sejtést egyáltalán nem használják ki a munkanélküli ügyfél részletesebb kikérdezésére, a járadék indokoltságának célozottabb és alaposabb vizsgálatára. Ugyan gyakrabban hívják az alkalmi munkavállalói könyvvel rendelkező járadékosokat a kirendeltségre, mint a többieket, de ennek csak az ellátás számfejtése, a visszakövetelés elkerülése miatt tulajdonítanak jelentőséget. Az ilyen ügyfelekre fordított idő nem több, hanem kevesebb, a potenciális vagy tényleges alkalmi munkavállalás pedig a felajánlott munka elfogadása alól is kimentési indokként szolgálhat.

4.2.5. A kirendeltség tájékoztatása a körülményekben beállott változásokról

A legfontosabb ilyen körülmény természetesen az elhelyezkedés, melynek bejelentésével kapcsolatos korábbi információkat az eljárás néhány részletével egészítem ki. 

A munkaszerződés írásba foglalására gyakran akkor kerül sor, amikor a felek már kipróbálták az együttműködést. Nincs éles határvonal a szerződés praktikus okokból elhalasztott írásba foglalása és a fekete foglalkoztatás között. Az ügyfél érdekelt lehet a kettős státuszban, a munkaügyi kirendeltség (vagy a szociális segélyt folyósító önkormányzat) ügyintézőjének az érdeke pedig az, hogy a munkaviszony sikertelen létesítés esetén ne kelljen több határozatot készítenie, illetve ne kerüljön sor jogosulatlan kifizetésre és visszakövetelésre. Az interjúk tapasztalatai szerint az eljárás résztvevőinek érdekeltsége abba az irányba hat, hogy a járadék megszüntetésére akkor kerüljön sor, amikor már nem valószínű a munkaviszony gyors megszűnése. Ha az ügyfél egy hónapon belül kelt munkaszerződést mutat be, akkor nincs szükség visszakövetelésre, mert nem történt jogosulatlan kifizetés. Az ügyintézők elmondása szerint az álláskeresési ellátásokban részesülők legtöbb ilyen ügye ezen a módon zárul.

Ha végül nem kerül sor az elhelyezkedést igazoló munkaszerződés bemutatására, annak nem csak a munkaviszony rövidsége lehet az oka. Mint szó volt róla, az ügyintézők szerint az ügyfél esetenként valószínűleg azért hivatkozik munkaviszony létesítésére, hogy kimentse magát a felajánlott munka elfogadása alól. A kimentés indokát nem dokumentálják, és ha vissza is térnek rá, mikorra kiderül, hogy az ügyfélnek mégsem sikerült megkapnia az állást, valószínűleg már betöltötték az állást. 

4.3. Indokoltsági vizsgálat és álláskeresési megállapodás 

Az indokoltsági vizsgálat kerete az álláskeresési megállapodás, melynek megkötéséről, ellenőrzésével és esetleges módosításával foglalkozom.

A megállapodás szerződés formáját ölti, melyben a kirendeltség és az álláskereső megegyezik az önállóan keresett munkahely jellemzőiről, a munkapiaci tájékozódás csatornáiról, az igénybe vett aktív szolgáltatásokról, az álláskereső kötelezettséget vállal a felajánlott állások elfogadására, a kirendeltség pedig az útiköltség térítésére. 

Az álláskeresőknek jellemzően havonta kettő álláshely önálló felkutatását írják elő. 

A megállapodás tartalmi elemei közül a jelek szerint a keresett munkahely műszakrendje vált ki komolyabb vitát. Ennek kapcsán kiütköznek annak következményei, hogy a munkavállalás több kritikus tényezőjét a 2005-ös szabályválasztás előtt és azóta is teljesen informális módon mérlegelik az indokoltsági vizsgálatban, hogy a résztvevők előtt nem teljesen világos a munkafelajánlás és az önálló keresés különbsége, továbbá tévedésben vannak a két szerződő félnek a munkanélküli-ellátással kapcsolatos kötelezettségeit tekintve.

Mint láttuk, a műszakok száma a gyárakban munkát vállalók szemében a munkafeltételek egyik legfontosabb eleme, mely azonban a munkanélküli-ellátás kritériumai között csak nagyon gyengén, az utazási kritérium közvetítésével jelenik meg. A sorozatgyártók, különösen az újabb telepítésű és korszerű technológiával működő üzemek általában három műszakos, sőt folyamatos munkarendet írnak elő, még ha a dolgozók egy részének felmentést adnak is az éjszakai, sőt akár a délutáni munkavégzés alól. Az éjszakai és hétvégi munkát a munkapiaci szereplők jelentős része rendkívül taszítónak tartja, és ezért a helyi munkapiacokon a helyben maradást is díjazó munkáltatók alkalmazottainak a két-, sőt egy műszak mellett nem is kell túl sok pénzről lemondaniuk. 

Az álláskeresési megállapodás által felajánlott opciók alapján a járadékos (és szociális segélyes) ügyfelek egy része az egy, illetve két műszakot választja, amivel sokan gyakorlatilag kizárják az elhelyezkedést. Az ügyintézők igyekeznek terelgetni az ügyfeleket, hogy növeljék a mozgásteret. A VUTS kirendeltségen például az egyik ügyintézőnél a becslése szerint 40 (egy másiknál 60) százalékot tesz ki azok aránya, akik három műszakos munkahelyek önálló felkeresését vállalját, 20 százalékot a két műszakot vállalóké, és 40 százalékot az egy műszakot preferálóké. A két műszak vállalását engedélyezik a felszolgálóknak, árufeltöltőknek, az egy műszakot bárkinek, akinek szakmája van, például építőipari szakiparos, bármilyen diplomás, vagy irodai munkakörben volt alkalmazott. Az egyik ügyintéző fölteszi a műszakszámra vonatkozó kérdést, de a két műszakra vonatkozó válasz esetén is hármat vesz figyelembe, a másik (60 százalékos) erről meg sem kérdezi az ügyfeleket, hanem csak azokét módosítja, akik külön kérik. 

A konfliktus nem az önálló kereséssel kapcsolatban keletkezik, az ügyfél által megjelölt munkahelyet – ha egyáltalán áttekintik az dokumentálásra szolgáló füzetet – általában további kérdezősködés nélkül helyben hagyják, esetenként az ügyfélprogramban rögzítik. Hanem abban az esetben, ha az álláskeresőt gyártósori munkára kiközvetítik, ami három műszakra szól. (Kivéve egyetlen általam ismert és most indult gyárat, mely hajlandó előre kötelezni magát a dolgozók preferenciájának való megfelelésre.) A jelek szerint ilyenkor a kirendeltségen sem tesznek világos különbséget az ügyfél kétféle kötelezettsége között. Néhány esetben panaszra és fellebbezésre került sor, volt, aki ügyvéddel jelent meg, hogy ne szüntessék meg a járadékát, amiért nem vállal három műszakot. Ebben az esetben a vezetők hajlamosak az ügyfélnek adni igazat, ezért az ügyintézők eleve a konfliktuskerülésre rendezkedtek be. Nem világos továbbá a feleknek, hogy az álláskeresési megállapodás tartalmával kapcsolatban az ellátásban részesülő ügyfél nem adhat ultimátumot a kirendeltségnek. Ha nem írja alá, akkor nem kap ellátást, másrészt a megállapodás teljesítését értékelni és a tartalmát módosítani lehet. Ez szintén nem lehet az ügyfél diktátumának tárgya, a kezdeményezés a hatósági szerepben a kirendeltségé.

Kétségtelen azonban, hogy a megállapodás értékelésére, pláne módosítására ritkán kerül sor. Nem rögzítik sem a megállapodásban, sem egységes és részletes módon az ügyfélprogramban a munkavállalás szempontjából kritikus tényezőket: az átmeneti és tartós egészségügyi problémákat, az utazási és a gyermekfelügyeleti nehézségeket, a munkaviszony létesítésére vonatkozó – a felajánlott állás visszautasításának indoklásaként tett – ígéreteket. Ahogy néhány ügyfél, úgy néhány ügyintéző is a dokumentálásba menekül: lényegtelennek tűnő, az ügyfélprogram által felajánlott válaszlehetőségeket firtat, melyekből alig derül ki valami az ügyfél helyzetéről, és semmi sem a szándékairól.  

2003-ban az említett kísérleti vizsgálat kirendeltségi monitorozása során a jelenlegihez hasonló kirendeltségi megfigyelést végeztem. A vizsgálati csoportban részt vevő ügyfelek jelentkezésekor az ügyintéző által kitöltött kérdőív, illetve az akkor bevezetett álláskeresési juttatás ellenőrzése hasonló elemeket tartalmazott, mint az álláskeresési megállapodás. 60 ügyfél jelentkezésének megfigyelésével, tartalmi jegyek alapján, akkor nagyjából fele arányban találtam az együttműködés hiányára utaló jeleket. Ez nem többet és nem kevesebbet jelent, mint hogy – nyilván vitatható, de részletes indoklással ellátott – szakmai vélemény alapján mintegy kategorizáltam az ügyfeleket, ami esetleg folytatódhatott volna az együttműködési készség részletesebb vizsgálatában. Ennek a kutatásnak a részeként is terveztem hasonló aránybecslést és esetleírásokat. Erről azonban le kellett mondjak, mert a jelentkezéskor folytatott párbeszéd az ügyfélprogram információival és az ügyintézővel folytatott háttérinterjúval együtt sem tartalmazott annyi tájékoztatást, hogy véleményt alkothattam volna sok ügyfél helyzetéről. 

A jogosultsági és indokoltsági vizsgálatban részt vevő szervezetek és ügyintézők felelőssége általában jogi szempontból vetődik fel, ellenben célszerűségi, hatékonysági kritériumokat ritkán kérnek rajtuk számon. A vezetők hiányosságnak értékelik az ügyfélpanaszt és a jogorvoslati kérelmet, ami önmagában is visszafogja a kezdeményezéseket és a felelősség vállalását. Az ügyintézők nem kellően felkészültek az ügyfél helyzete szerint jelentősen differenciált, nem egyértelmű esetek mérlegelését igénylő és gyakran érdeksérelemmel járó eljárásra, a szakmai indokok rövid és informatív leírására. A kirendeltségek egyre több feladatot kapnak, az ügyintézők viszont kevés iránymutatást a fontossági sorrend megállapításához, s ezért sokszor a saját szempontjaik és szubjektív költségeik szerint döntenek. 

A 2005-ös jogszabályváltozás óta eltelt időben rutinszerű eljárások alakultak ki a részletesebb előírások formális teljesítésére, a jogilag kifogásolhatatlan, de tartalmilag alig hasznavehető dokumentálásra. A munkanélküli-ellátások magatartási szabályainak teljesítését a kirendeltségeken továbbra is esetleges módon, alacsony intenzitással kísérik figyelemmel. A részletesebb előírások és a dokumentációs követelmény bevezetése nem eredményezte a hivatali gyakorlat lényeges módosulását, az indokoltsági feltételek egyénre szabottabb és következetesebb érvényesítését. Az ügyintézők szervezeten belüli támogatása is, ellenőrzése is hiányos ahhoz, hogy egységes szakmai eljárások alapján, sikeres egyéni esetmenedzsmentet végezzenek

A megbízhatóbb indokoltsági vizsgálat döntő feltétele volna a jelenleg meglehetősen formálisan alkalmazott eljárási keretek tartalmi gazdagítása, a költséges, de szűrésre kevéssé alkalmas elemek felcserélése hatékonyan vizsgálható kritériumokkal. Szakmai ajánlások és eljárási rendek kidolgozására és a rendszeres felülvizsgálatukra van szükség az ügyintézői szakértelem és költségek figyelembevételével a bemutatott kritikus elemekről, a szolgáltatási és ellenőrzési jellegű eljárások összekapcsolásáról. A rendszeres tapasztalatcsere és értékelés szakértői vezetéssel és egyenrangú szakmai partnerek között szervezhető, hagyományos esetmegbeszélő csoportok, adott esetben internetes fórumok formájában. 

A munkapiaci szempontból az ügyfél számára lényeges tények, megfigyelések, nyilatkozatok, megállapodások és értékelések naplószerű dokumentálása, összekötése és elemzése jelenti az álláskeresési megállapodás jogi kereteinek tartalommal való megtöltését. A gondosan megtervezett és rendszeresen korrigált eljárások támogató és ellenőrző szerepet is betöltenek, méghozzá a segélyezett ügyfelek, illetve a nehezen mérhető tevékenységet végző ügyintézők számára egyaránt. Részletesebb szabályozás, gyakoribb várható érdeksérelmek esetén számítani lehet a jogilag kifogásolható eljárások számának növekedésére és több jogorvoslati eljárás kezdeményezésére. Az ügyfelek helyzetére szabott eljárásokban esetenként harmadik félnek kell dönteni, és ennek jelenleg nagyon magas szubjektív költségét szintén csökkenteni kell ahhoz, hogy az ügyintézők konfliktusokat vállaljanak.
5. Befejezés

Az 1. hipotézisre vonatkozó eredmények összefoglalása

A kutatás során arra utaló adatokat találtunk, hogy az egyszerű betanított munkák magyarországi piaca jóval inkább szegmentált, nehezen átjárható részekből áll, mint azt a vezetéselmélet illetve a közgazdaságtan modelljei alapján feltételezni lehet. A munkapiaci versenytársak között, sőt az üzemi szervezeteken belül is megfigyelhető különbségek nem indokolhatók a munka bonyolultságával. A specifikus jellemzők egy-három éves távlatban valószínűleg jelentősen hozzájárulnak a követelményeknek megfelelő dolgozók vállalatnál marasztalásához. Ugyanakkor érzékenyebbé teszik a foglalkoztatást a munkafeltételekről való tájékozódás költségeire, és kiszámíthatatlan a következményük a jelentősebb piaci és munkaszervezeti változások esetén. 

A munkahelyek specifikus jellemzőiről az álláskeresők nagyrészt személyes kapcsolatok és önálló álláskeresés révén tájékozódnak. A formális közvetítés hatékonyan hozzájárulhat az állásajánlatok megismertetéséhez, de a megbízhatóságuk ellenőrzése, az álláskeresőket érdeklő részletek elmélyítése, és végül a jelentkezésről való döntés általában személyes kapcsolatok mozgósítását igényli. A munkavállalók egyéni választásait az egyes vállalatok munkakörülményei közül leginkább a műszakszám, illetve az befolyásolja, kinek mennyire fontos az éjszakai és hétvégi, a kisgyerekes anyák esetében a délutáni munkavégzés elkerülése, az elzártabb vidéki körzetekben lakók esetében pedig az, hogyan tudnak eljutni a munkahelyre. A termékpiaci verseny és a minimálbér-szabályozás együttes következményeként a kellemetlenebb műszakbeosztás vállalásával csak kis bértöbblet érhető el. Az alacsony képzettségű munka piacán ez éppen a korszerűbb, magas tőke-munka arányt képviselő vállalatokat értékeli le, melyek folyamatos üzem esetén működhetnek gazdaságosan. Egyúttal felértékeli azokat a munkahelyeket, melyek az alacsony tőke-munka arány miatt - ha alacsony jövedelmezőség mellett is – inkább megengedhetik maguknak az alkalmazkodást a munkaerő igényeihez.

A munkáltató számára e specifikus jellemzők rövidebb időtávon megtérülő vezetési ráfordításokat, a munkahelyi vezetők számára kevesebb menedzsment szaktudást, több rögtönzést, jutalmazási-büntetési lehetőségeket, a kisvállalatokra jellemző paternalista módszereket, a dolgozók számára pedig a versenytől átmenetileg védett pozíciókat jelentenek. A vállalatok egy részénél indokolatlanul merev a munkamegosztás, oka az elmúlt években lerövidített vagy mindig is a lehető legkevesebb műveletre korlátozódó és nem módszeresen végzett betanítás, a rövid távú termelési célok elsődlegessége, illetve a dolgozók igénye a védett pozíciókra. 

A 2. hipotézisre vonatkozó eredmények összefoglalása

A vállalatok többsége magasnak tartja a fluktuáció mértékét, aminek fő oka a követelmények teljesítésére képes és hajlandó munkaerő szűkössége. Ennek hatására több helyen lazítottak a felvételi követelményeken, egyszerűsítették a korábban alkalmazott szűrést, ismét toboroznak a munkaügyi központon keresztül, és a napi (kivételesen a heti) ingázási távolságon belül szlovákiai munkaerőt foglalkoztatnak, melyet kevésbé védenek a munkanélküli-ellátások. Az alacsony képzettségűek helyi munkapiacain az állami munkaközvetítés továbbra is jelentős szerepet játszik. A kirendeltségek különböznek attól függően, vannak-e közepes és nagyobb vállalati partnereik, és ha igen, néhánynak az igényeitől függ-e a munkaközvetítés, vagy több jelentős foglalkoztatóval kell együttműködni. A közvetítés minősége a vállalatok szemében döntően nem a munkahelyek jellemzőinek alapos ismeretén vagy az előszűrés szakszerűségén múlik, hanem a kirendeltség általános együttműködési készségén, esetleg a közvetítéshez kapcsolt támogatásokon, mint például a képzés. 

A 3. hipotézisre vonatkozó eredmények összefoglalása:

A kutatás bemutat és elemez a vállalatoknál és a munkaügyi szervezetben végbemenő néhány alkalmazkodási, csoportképződési, összerendeződési folyamatot. Érdemes lehet tájékozódni a dolgozók illetve az ügyfelek egyéni preferenciáinak különbségeiről és a spontán szervezeti folyamatokról, mérlegelni az összefüggéseiket a modellszerűen bevezetett vezetési technikákkal, illetve együtt korrigálni őket a vállalati illetve szakpolitikai célok érdekében. Ez a vállalatoknál a HR eljárásoknak a szervezeti jellemzőkhöz igazítását, a munkaügyi kirendeltségeken pedig az egységes szakmai eljárások alapján végzett egyéni esetmenedzsmentet jelenti. Közös követelményük az egyéni dolgozói kezdeményezésnek és kockázatvállalásnak illetve a tevékenységek dokumentálásának és hatáselemzésnek az összeegyeztetése. 

A vállalati és egyéni ügyfelek elképzeléseivel szemben a kirendeltségek ritkán érvényesítenek határozott szakpolitikai célokat, bár esetenként a jó alkuhelyzet lehetővé tenné. A munkanélküli ügyfelek rendszeres jelentkezésekor általában az ő kezdeményezésüktől függ az ügyintézők támogató, tanácsadó szerepe. Az ügyintézők szervezeten belüli támogatása is, ellenőrzése is hiányos ahhoz, hogy egységes szakmai eljárások alapján, sikeres egyéni esetmenedzsmentet végezzenek. 

A nemzetközi gyakorlat és egyes magyarországi statisztikai elemzések és szakpolitikai értékelések alapján is főleg ettől várhatunk kedvező foglalkoztatáspolitikai hatást. Szemben az ellátások általános szűkítésével, ami a 90-es évek kormányzati politikáját jellemezte. Szintén szemben a munkaügyi központnál bejelentett álláshelyek lényeges bővülésével kapcsolatos illúziókkal. Mint számos nemzetközi empirikus elemzés megmutatta, és ez a kutatás is kvalitatív adatokat gyűjtött róla, ezek a várakozások nem teljesülhetnek a munkapiac működési mechanizmusai, az egyes munkapiaci szereplők sajátos érdekeltsége következtében.

A 4. hipotézisre vonatkozó eredmények összefoglalása:

A magatartási előírások 2005-ben bevezetett szigorításának munkapiaci hatását statisztikai módszerekkel lehet megbízhatóan értékelni, ugyanakkor az indokoltsági ellenőrzés eljárásáról és az érintettek preferenciáiról kvalitatív adatok alapján tárhatunk fel összefüggéseket. A kutatás megmutatta, hogy idővel rutinszerű technikák alakultak ki az álláskeresési megállapodásokban foglalt részletesebb előírások formális teljesítésére, a jogilag kifogásolhatatlan, de tartalmilag alig hasznavehető dokumentálásra. A megfigyeléseink szerint a munkaügyi kirendeltségi gyakorlatban nem következett be az indokoltsági feltételek egyénre szabottabb és következetesebb érvényesítése, sőt a munkatársak körében széles körű kétely tapasztalható a várható hasznokról. Az egyéni esetmenedzsment és a munkanélküli ügyfelek rendszeresen felülvizsgált kategorizálása a fejlett országokban része az általános közszolgálati reformoknak. A magyar munkaügyi szervezet akkor tud ehhez csatlakozni, ha széles körű képzés és viták során sikerül egységesebb szakmai tudást és kultúrát kialakítani, illetve ha határozott vezetői döntésekkel választanak a jelenleg túl sokféle prioritás között.
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� Ennek a munkahelyi alkudozással összefüggő empirikus szakirodalmi tapasztalatait igyekszik összegyűjteni és értelmezni Bódis (2005).


� Ezt látszik alátámasztani a vezetők megkérdezésén alapuló, általam ismert legalaposabb vizsgálat a magyarországi HR tevékenységek megítéléséről (Bokor és társai 2005). Szintén ezt a feltételezést erősíti egy kis és nem véletlen mintán végzett, ugyanakkor tényekkel gazdagon alátámasztott, és meggyőző összefüggéseket feltáró vizsgálat az egyik intenzív technika, a teljesítményértékelés meglehetősen átgondolatlan, kampányszerű és felszínes magyarországi alkalmazásáról (Karolinyné 2005).


� A terepmunka pénzügyi elszámolásában természetesen szerepelnek a helyszínek.


� A 38 ember közül ennél több embernek van több gyereke, de ebben az összesítésbe a felnőtt gyerekeket nem vettem bele.


� A nyugat-dunántúli interjúalanyok közül 6-an azonos kistérség két községében laknak, egy házaspár pedig (a nő a többiek közül két emberrel egy gyárban dolgozik) a megyeszékhelyen, amely egy másik kistérséghez tartozik. A falusi kistérségben a munkanélküliségi ráta 10,1 százalék, az országos értéknél magasabb, nem beszélve a regionális átlagról, melynek majdnem kétszerese. A foglalkoztatási ráta 61,9 százalék, az országos átlagnál lényegesen magasabb, a regionális értéknél alacsonyabb.


Az észak-magyarországi interjúalanyok mind egy községben laknak. Ebben a kistérségben a munkanélküliségi ráta 7,1 százalék, a regionális, sőt az annál kedvezőbb országos átlagnál is kismértékben alacsonyabb. A foglalkoztatási ráta 54,8 százalék, az országos átlagnál alacsonyabb, de a regionális értéknél magasabb.


Az észak-alföldi interjúalanyok lakóhelye egy megyeszékhely közeli község és egy kisváros. A kistérségben a munkanélküliségi ráta 8,1 százalék, az országos átlagnál kismértékben magasabb, viszont a regionális átlagnál alacsonyabb. A foglalkoztatási ráta 52,6 százalék, az országos átlagnál alacsonyabb, a regionális értéknél magasabb.


A kistérségi, regionális és országos adatok a 15-64 évesekre és a 2007. évre vonatkoznak, forrás: ÁFSZ (2008).


� 1 fő (K. L.) esetében nem tudjuk, 3 évnél biztos nem régebben.


� B.-né, C. és D. esete részletesen megmutatja az ezzel kapcsolatos nehézségeket.


� Lásd B.-né esetét.


� E. egyénileg próbálkozott, amikor rövid ideig biztonsági őrként dolgozott a lakóhelyétől ingázási távolságban lévő több kisvárosban, de ez egyike lett az elmúlt években őt jellemző sikertelen munkapiaci választásoknak.


� Egy-egy munkahely választásában olyan szempont is akár döntő lehet, hogy járnak-e dolgozni utcabeliek délutános műszakra, mivel az illető késő este néhány szomszéd kutyája miatt egyedül nem mer kimenni az utcára.


� A csekély önbizalommal rendelkező tinédzserek pályaválasztásában döntő tényező lehet a barátaik választása, illetve hogy számíthatnak-e ismerősre egy adott iskolában.


� Az akkor éppen még általános használatban lévő DOS több ismeretet kívánt az átlagos felhasználótól.


� Inkább tudott élni a lehetőségekkel S.-né húga. Ő fodrász vállalkozó volt, majd – egy ismerős közvetítésével – egy céggel előre tisztázva a vámügyintézői alkalmazás feltételeit, hivatalosan munkanélküli lett, és elvégezte a szükséges tanfolyamot. Egy ideig párhuzamosan végezte a bejelentett és a be nem jelentett munkáját, de miután a munkahelyén előléptették, a teljes munkaidejét az új szakmájában végzi. 


� Az empirikus kutatások többségi tapasztalataival egyezően, melyeket összefoglal Nagy (1999).


� A szakképzett varrónő B.-né a két évvel ezelőtti, hét hónapig tartó járadékos ideje alatt egyszer sem kapott állásajánlatot, ő ugyanakkor olvasta és megválaszolta a kirendeltségen kifüggesztett hirdetményeket. Ugyan elképzelhető, hogy a nyugat-dunántúli terepünkön ebben az időben már nem működött olyan varroda, mely a munkaügyi kirendeltségen keresztül akart toborozni, de bejelentett gyártósori állás biztosan van.


� Az álláskeresési megállapodás teljesítéséről K.-ék fia is beszámolt, lásd az eseténél.


� Többeket az általános iskolai osztályfőnöke beszélt le korabeli divatszakmákról, ha az osztályzatai alapján nem gondolta elég esélyesnek a felvételét, és beszélte rá olyan biztos felvételt ígérő szakmára, amihez az illetőnek semmi kedve nem volt, és ha el is végezte, hamar otthagyta.


� Az édesanyja indoklása a saját munkahelyi választásaira is utal: azért döntöttek az épületburkoló szakma mellett, mert úgy értékelték, sem könnyű, sem nehéz, és talán jól keres; mint mondja, érettségit szerezni is ráér, ha már szakma van a kezében. (O.-né)


� Az interjúalanyok gyerekei közül a H.-lányok után a legmagasabb végzettséget, textiltechnikusi oklevelet T.-né lányai szereztek, aki nagyrészt szintén egyedül kereste meg a neveltetésük költségét.


� A családiasság és paternalizmus mint kapcsolatszervezési, vállalatvezetési elvek feltételeit és hatását sokoldalúan elemzi Kuczi (2000).


� A kistérségi, regionális és országos adatok a 15-64 évesekre és a 2007. évre vonatkoznak, forrás: ÁFSZ (2008).


� Az AAA autóalkatrészgyárban a közvetlen vezetők nem mernek szólni az olasz felső vezetésnek, hogy rossz a műszaki leírás. Vagy belenyúlnak az elszámolásba, ugyanakkor nem változtatnak a teljesítménynormákon. A fentieket több más közléssel támasztják alá az egyéni interjúalanyok, különösen D.,  G.-né, I. és M. 


� Emlékeztetek, hogy M. E. és nővérei információi alapján a lehető legegyszerűbb módon végeztem erről néhány becslést.


� A kilencvenes évek közepén szintén heves szimbolikus konfliktusokat figyeltem meg egy olasz állami holding által privatizált villamossági gépgyárban. A szervezet és a vezetés ottani elhúzódó átalakítása miatt a vállalat számára elő���nyös volt a szo����cializmusbeli munkaszervezetek öröksége, miszerint a korszerű nyu����ga�ti vál�lalatoknál (egyeseket máig meglepő módon) kevésbé voltak hierar�chi���kusak és szabályozottak. Ke�vés�bé spe�cializált, a technológia szélesebb tarto�má���nyát ismerő mun�kásaik képesek voltak önállóan és ru��gal��masan megoldani bizonyos több-kevesebb rendszerességgel felmerülő termelési prob��lé�má�kat. Az ösztönzés érdekében az olasz termelési vezetők hasonló informális mechanizmusokkal teremtették elő a kulcs�po�zíciójú munkások megszokott bérét, mint a szocialista elődeik. A kü�lönb�ség az volt, hogy a munkások előtt leplezni igyekeztek ezt a sze�re�püket. A mindennapi érintkezésben pedig – a vezetési kultúrájuknak megfelelően – szim���bo�li�kus formában félreérthetet�le��nül az alá�ren�delt, végrehajtó szerepet hang�sú�lyoz��ták, ami a régebbi nyu�gati sorozatgyártó iparokban a munkásoknak jutott. Ennek következménye lett a paradoxon, hogy bár a vállalat országosan is kiemelkedő béreket fizetett, a munkások közérzete és együtt��mű�kö�dési készsé�ge egyre romlott. A vállalat mű�ködési zavarainak egyik fő oka feltehetően az egymástól köl��csönösen füg�gő vállalati szereplők cse�kély együtt����mű���kö��dési kész�sége volt. En�nek kia�la��kulásáért pedig nagymérték�ben a különböző csoportok között eredetileg szim�������bo�li�kus jegyek kapcsán kitört hatalmi ve�tél�ke�dés felelt. A másik vélhető ok az új vezetési technikák összefüggések mérlegelése nélküli bevezetése, pontosabban a jelentősen növekedett tranzakciós költ�sé�gek voltak (Bódis 1996).


� Ezt alátámasztja Bokor és szerzőtársai (2005) menedzserek megkérdezésén alapuló kutatása.


� A szakirodalmi beszámolókat lásd Bódis (2002) forrásjegyzékében.


� Talán ilyen helyzet adódik a képzési támogatások kapcsán, melyek döntéshozási eljárását a kutatásom nem vizsgálta. Szórványos információkból ítélve azonban érdemes lehet tájékozódni és mérlegelni, vajon a képzésben részesülők kiválasztása nem túlzottan a munkáltatók személyi döntéseire támaszkodik-e. Illetve, hogy kidolgozható-e a kiválasztásnak a megszokottnál alaposabb és költségesebb eljárása, mely legalább olyan termelékeny dolgozókat ígérhet a vállalatoknak, és jobban szolgálja a foglalkoztatáspolitikai célokat.


� Nem számítva az alkalmi munkavállalói könyvvel foglalkoztatás lehetőségét, amivel ténylegesen a kapacitásukat csak részben lekötni tudó kisebb varrodák élnek. Lásd erről az észak-alföldi terepen készült egyéni interjúkat.


� A hosszabb távon sikertelenségre ítélt munkahelyi összepárosodás korábban és alacsonyabb teljesítményszinten megfigyelt esetét elemezte Bódis (2003).


� Az ABC autóalkatrészgyárnál esetenként az üzemi orvos felveszi a kapcsolatot a háziorvossal, illetve beteglátogatást helyeznek kilátásba, de egyik módszert sem tekintik hatásosnak.


� Aki egy napon belül is képes erre, szinte biztosan kijelölik beugró szerepre.


� A menedzserek megkérdezésén alapuló vizsgálati eredményeket ismertet és részletesen elemez Bokor és szerzőtársai (2005).


� Hasonló esetről számol be Kuczi (2000). A családiasság mint a szervezeti összehangolás lehetséges technikája nem korlátozódik csak a kisvállalatokra. Más kérdés, hogy hatékonyan csak egy-egy – a kisvállalati mérethez hasonló – szervezeti egységben, a lényegénél fogva nagyon egyedi szabályok szerint, a személyes kapcsolatokba ágyazva alkalmazható. A magyarországi szervezetekben a jelenbe nyúlóan összekapcsolódik nagyszervezeteket is jellemző széttagoltsággal, informális vezetési és alkumechanizmusokkal.


� Egy roma család esete példa arra, hogy a környezetből származó minták, ha nagy akadályokkal is, de érvényre juthatnak. Az Észak-Alföldről származó házaspár a 80-as években családi okokból (az asszony előző kapcsolatából született gyerekének betegsége miatt) költözött a nyugat-dunántúli terepünkre. Három közös gyerekük született, akik kiskorukban kiemelkedtek a falubeli kortársaik közül az érdeklődésükkel és kommunikációs képességükkel. Fiú a legidősebb, aki a 90-es évek elején a híresen türelmetlen pedagógusok által uralt helyi iskolában magatartási problémák miatt megbukott az első osztályban, és azután nem volt megállás: túlkoros lett, majd magántanuló, 14 éves korától építőipari segédmunkás, később egy zavaros ügyletekbe keveredett kereskedő embere. A húga jól teljesített az iskolában, és eljutott a kereskedelmi érettségi közelébe. Ekkoriban azonban a család visszaköltözött a rokonokhoz egy észak-alföldi faluba, a lány érettségi előtt férjhez ment és a férje szüleihez költözött, az anyósa pedig, mint mondják, lebeszélte, hogy elmenjen a vizsgára. Fiú a legkisebb, az ő továbbtanulása még kérdéses, az édesanyja a terepmunkánk idején érdeklődött a falujukhoz közeli kisváros szakiskolájában, milyen feltételekkel lehet jelentkezni hentes szakra. A szakmához a nyugat-dunántúli faluban volt szomszédjuk beszámolói és életszínvonala csinált kedvet neki, és az ígéret, hogy az ő brigádjához lehetőség van csatlakozni, elég mozgatóerő volt, hogy a költözés után is egyelőre továbbvigyék az elképzelést.


� Az észak-alföldi interjúalanyaink közül S. és a bátyja tapasztalatai például nagyon is ellentmondásosak.


� Az összes lehetséges összehasonlítás közül egyetlen kivétellel.


� Az aktív támogatási programok jellemző hatékonysági problémáiról és a hatásvizsgálatuk módszertani nehézségeiről lásd Hudomiet–Kézdi (2008) remek áttekintését.


� Lásd ismét I.-né esetét.
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