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1. Bevezetés

Az Eurdpai Uni6 és Magyarorszag munkaeropiaca, illetve a munka vildgéban tapasztalhaté
jellemzok jelentds atalakulason mennek keresztiil. Technolgiai és modernizacios folyamatok
rendezik & a termelési folyamatokat, kirgzolodott egy markdns munkaeréhiany a
munkaerépiacon, ndvekednek a munkavalaléi elvarasok a munkavégzés korilmeényeit és
juttatédsokat tekintve, illetve a néi munkaerével kapcsolatosan felértékel6dott a magas

foglalkoztatas szint és ndvekvo termel ékenyseg (gyerekvallalasi kedv) egyideji teljesiilése.

Az Eurbpa Bizottsag adta 2010-ben megalkotott Eurépa 2020 stratégia legfontosabb
célkitiizései kozé tartozik a munkahelyek szamanak és mindségének javitésa. Ez a tiz évre
sz016, a foglalkoztatast és az intelligens, fenntarthat6 és inkluziv ndvekedést célz6 stratégia
tobb kiemelt célt hatérozott meg. Az els6 kiemelt cél a 20-64 éves koru népesség munkaers-
piaci részvételének 75%-ra novelése 2020-ig. A tarsadalmi integracio és szegényseg elleni
klizdelem terUletén tovabbi cél legaldbb 20 millio ember kiemel ése a szegénység és atarsadalmi
kirekesztés helyzetébsl. Tovabbi cél az oktatasi és a képzési rendszerek minéségének és
teljesitményének javitasa, a kora iskolaglhagyok aranyanak (15%-rél) 10%-ra torténd
csokkentése és a 3034 éves koruak korében afelsofoku vagy azzal egyenértékii végzettséggel
rendelkezok aranyanak (31% helyett) legalabb 40%-ravalo ndvelése. A tagdllamoknak — sajét
kiindulasi helyzetlk és nemzeti korilményeik figyelembevételével — valamennyi kiemelt célt
nemzeti célokrakell Ieforditaniuk.

A magyar kormany az Eurépai Unidval kotott Partnerségi Megallapodasban (Magyarorszég
Partnerségi Megallapodésa, 2014) — atargyalt stratégia pontjaival 6sszhangban — célul tiizte ki
a vallalkozasok akamazkoddképességének fejlesztését, segitését, a rugamas és csaladbarat
munkahelyi gyakorlatok és szolgdltatasok elterjesztését, valamint a kisgyermeket nevelé nék
foglalkoztatasat. A torekveés fontossagat nagymeértékben alahlizza az a tény, hogy tobb olyan
csoport is van a munkaerépiacon, amely valamilyen oknd fogva nem tud, vagy nem akar
hagyoményos foglakoztatas forméban elhelyezkedni, pl. kisgyermek nevelése, idos
hozzétartozd gondozésa, vagy oktatasban valo részvétel miatt. E potencid kihaszndléasa
érdekében afejlesztés elképzelés céljaavalaati munkaszervezés kultlrajavitasa, arugalmas
munkaszervezési formak elterjesztése, valamint a munka és a maganélet dsszehangolasa. A
rugalmas foglalkoztatasi formak méar Magyarorszagon is elterjedében vannak, és az egyes
részteriletek kutatésais egyre nagyobb méreteket 6lt, de az adott vallalati korre vonatkozéan —
ilyen &fogo szemléletben — egyelére kisszdmban szllettek megbizhato, tudomanyosan

megalapozott tapasztalatok, megallapitasok. A vallaat oldalardl azt feltételezzik, hogy a



rugamas foglalkoztatds noveli a gazdasdgi alkalmazkodoképesseget és ezdlta a
versenyképességet is, elsdsorban a munkaer6 hatékonysagan és megtartasan keresztil.
Magyarorszdgon tobbféle rugalmas foglalkoztatasi formara van lehet6ség, ezek kozll a
jelentésebbek: egyszertsitett vagy akalmi foglalkoztatas, részmunkaidés foglalkoztatas,
munkakor megosztés, koétetlen munkarend (rugalmas munkaidd), tdvmunka, home office
(otthoni munkavégzés), bedolgozéi munkaviszony, munkaeré koélcsonzés, tobb munkaltatd
ata |étesitett munkaviszony. A rugalmas foglalkoztatési formék bevezetése elésegiti a
munkavallalok szaméra a munkahely és a csalad 6sszehangolését, ezdltal vonzdbba téve a
munkahelyet. A csaladbardt mikodés a munkdltatoi Uzleti jO hirnév épitésének és a tarsadalmi
felelosségvallalds erdsitésének is az egyik épitéeleme (Vamosi, 2014). Munkavdlaoi
szempontbdl egy rugalmas munkahely vonzoébb lehet, igy egyet jelenthet az értékes munkaerd
gyorsabb megtaldésaval és sikeresebb hossz( tavi megtartédsaval. A foglakoztatas bovitésének
lehetésegei mas és més igényeket hoznak magukka mind a munkétatd, mind a munkavéllalo
oldalardl (Szells, 2015).

Jelen kutatas célja elstsorban az volt, hogy feltérképezzikk a Pécsett, illetve tagabban, a Dél-
dunantuli régidban miikdds szervezetek és vallalkozasok esetében az atipikus foglalkoztatas
iranti fogékonysagot, konkrét |épéseket, megvaloOsitasi formakat, Osszességében azt
megragadva, hogy miként és milyen szinten tud megjelenni a foglalkoztatasi rugalmassag és a
munka-maganél et filozofia a cégek életében, illetve miként érinti ez a néi munkaer ét.

A tanulmény elso része attekinti azt a gazdasagi és munkaerépiaci kornyezetet, amely alapveté
hatérokat és mitkodési kereteket szab avizsgalt cégek esetében. Majd tisztébatesszilk a kutatés
fogalmi kereteit; mit is takar az atipikus foglalkoztatas, milyen megvalosuldsi lehetéségel
vannak, hogyan tud megjelenni a rugalmassag és a csaladbardt gondolkodas a szervezeti
keretekben, illetve milyen jopéldékat lehet megfigyelni ennek kapcsan. Majd bemutatjuk a
kutatds eredményeinket, amelyeket 66 pécsi, és tovabbi 96 nem pécsi, de a Dél-dunantuli
régidban mikodé szervezet kérdéives megkérdezésével kaptunk meg. A bontés azért valt
szilkségessé, mert a kutatas el sgsorban a Pécsett miikddd szervezetek megkérdezésére iranyult,
azonban a vallalati kapcsolatrendszer nagysaga, €s a beérkezs valaszok mennyisége miatt Ggy

dontéttink, hogy regiondlis attekintésre is lehetdség van.



2. Gazdasagi és munkaer épiaci kor nyezet

A gazdasdg allapota nagymértékben hat a foglalkoztatottsagra; pozitiv folyamatok esetén
novekszik afoglakoztatottsag, akar munkaeréhiany is kirajzol édhat bizonyos szegmensekben,
illetve megndvekedhetnek a munkavallaléi elvardsok a munkaviszonnyal 6sszefliggd
jellemzékkel  (pl. munkarend, téargyi feltételek, Osztonzési rendszerek) kapcsolatosan.
Magyarorszagon jelenleg is tart ez a folyamat. A gazdasag bévilése, a gyorsnak mondhat6
bér szinvonal nbvekedés, a munkaer startal ékok kimertlése mind abba az iranyba hatnak, hogy
a cégek ra vannak kényszeritve a munkavallal 0k igényeinek fokozottabb figyelembevételére, a
rugal massag megj el enitésére és a tudatosabb emberi ersforras gazdalkodasra. Jelen fejezetben
attekintj ik afontosabb gazdasagi és munkaerépiaci folyamatokat, kiemelve, hogy ezek miként
is hatnak a foglalkoztatottsagra, és mi isjellemzi a pécsi, illetve a régioban mikods cégek és
szervezetek gazdasagi mozgasterét.

2.1 Makroszintii folyamatok

A gazdasag allapotanak — ami alapveté hatast gyakorol a munkaerépiaci folyamatokra— egyik
legal apvetébb indikétora a GDP (gross domestic product, bruttd hazai termék)?, ezért célszerii
ennek kapcsan vetni egy pillantdst a szamokra. Magyarorszagon 2016-ban gyengllt a
novekedeés lteme, a bruttd hazai termék volumenének bévilése 2,2 szézalékos volt az el6z6
évhez képest. 2017-ben ismét gyorsult, 4,4 szézalékot ért el a hazai GDP éves ndvekedésének
mértéke. 2018 els6 harom negyedévében tovabbi fellendilést tapasztaltunk: az elsb
negyedévben 4,8 szazalékkal, a mésodik negyedévben 4,7 szazalékkal, a harmadik és negyedik
negyedévben pedig mar 4,9 szézalékkal bovilt amagyar GDP az €l6z6 év azonos idészakaihoz
viszonyitva?. A 2008-2010-es gazdasagi vasag utan beletelt par évbe akildbal és, de a szamok
alapjan ugy néz ki, hogy a magyar gazdasag az elhliizddo recesszi6 utan 2014 kbzepén tornéaszta
fel magét avalsag el6tti szintre, és azbtaistoretlendl fejlodik (1. dbra).

1 A GDP az egy terlleten, adott id6 alatt elsallitott végss felhaszndlasra szant javak (termékek és szol géltatasok)
Osszességének értéke. Gyakran hasznaljak az orszagban é 6k atlagos é etszinvonal dnak mutatéjaként az egy f ére
juté GDP-t, ami azonban tUl zott |eegyszer tisitésnek tekinthetd.

2 http://www.ksh.hu/tovabbi_fontosabb_adatok
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1. abra A GDP valtozasa a valsag kezdetéhez képest (2008 el sé negyedév=100% ), 2008-
2018
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Forréas: KSH adatok, Destatis, GV elemzések

Ez szdmunkra azért fontos, mert egyrészt |athatd a gazdasagi szektor bovillése, ami kdzvetlendil
az alkalmazott munkaerd mennyisegi novekedését is jelenti, masrészt a ndvekedés az Uzleti és
gazdasagi kildtésokkal egyitt egy kedvezd klimét teremt, ami a munkaerépiaci folyamatok
tovabbi eréstdéséhez vezethet. Megforditva, a foglalkoztatas bévillése nem képzelhets el
kedvezs Uz eti klima nélkil. A PM ésa GV dta elvégzett mérés szerint a 2019-re vonatkozé
révidtavd munkaerépiaci elorejelzés szerint a valalatok szubjektiv Uzletinelyzet-értékelése a
tavaly bekdvetkezett pozitiv elmozdulést kdvetéen tovabb javult. Az dtalanos Uzleti helyzetet
kifgjezé egyenlegmutatd értéke 50 pont, azaz 50 szézalékpontos tobbségben vannak azok a
vélalatok, akik inkabb kedvezéen itélik meg Uzleti helyzetiket, azokkal szemben, akik
kedvezétlentl. A 2019-re vonatkozo Uizl eti varakozasok optimistabbak, mint az elmult években
barmikor. 2016-ban jelent6és pozitiv elmozduléds kbvetkezett be ezen a téren, és a 2017-es
stagndlast kdvetéen idén még optimistabb Uzleti varakozéasokat fogalmaztak meg a vallalatok.
Ebben az évben mér 59 pont a jovobeli Uzleti helyzetet kifejezé egyenlegmutato értéke, azaz
59 szazalékpontos tobbségben vannak azok a vdlaatok, akik biznak Uzleti helyzetik
javulésaban 2019 el sj félévében, mint azok, akik az Uzleti helyzet romlasat varjak (GV 1, 2018).



A GDP bévilés f6 hajtoereje a beruhdzésok ndvekedése (féleg épitdipar), a gépipari termelés
novekedése, belfoldi fogyasztas felporgése (ami kdszonheté a béremelkedésnek), illetve az
Eurdpal Uniobdl érkezo forrasok felhasznaldsa. Ezen folyamatok gyengilhetnek a kovetkezo

években, ami hatassal lesz a gazdasagi novekedés lteméreis.

A munkaerépiaci folyamatok egyik leglatvanyosabb és legétlathatobb indikatora a
foglalkoztatotti |étszam alakuldsa. A 2008-2010-es gazdasagi valsag ebben egy jelentés torést
eredményezett, azonban a foglalkoztatottsag 2010 kozépétél — csupan kis megingasokat,
szezondlis hullamzast felmutatva — folyamatosan ndvekszik. Az eimult 1-2 évben ez mé&r
jelentds toborzési nehézségekben is megmutatkozott, vagyis némileg leegyszerisitve
elmondhatd, hogy a jelenlegi munkaerépiacon a munkaeréhiany ma mé nagyobb probléma,
mint a munkanékiliség. Ez természetesen csak &taldnossagban mondhatd e, hiszen az
egyének szintjén tovébbra is jelen van a munkanélkiliség, tovabba a munkaerégazdalkodas
terlleti eloszlasa sem egyenletes, az orszag periférikus részel jelenleg is problémékkal
kiizdenek. A foglalkoztatottsdg nomindlis ndvekedése azt jelenti, hogy a népesség minden
cél csoportjaban ndvekedett amunkat tald ok szama, kortdl és nemté| fliggetlendl. Ez afolyamat
a fent emlitett gazdasagi boévilésnek koszonhets, igy érdemes a GDP és foglalkoztatotti
adatokat k6zos abran feltiintetni (2. abra).

2. &bra A brutto hazai termék (GDP) volumenindexe* (el6z6 év azonos idészaka=100%)
ésfoglalkoztatottak szama** (ezer 6)
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A foglakoztatottsagi adatoknd mindig fontos kérdes, hogy a bévilés melyik szektorban

realizal 6dik. 2014 6ta ez egyértelmiien a versenyszféra, ami azért kszonhet6 az dlami szféra

karcsusitasanak is (gondoljunk itt elsésorban a kdzfogla koztatottsag csokkentésére, illetve az

alami intézményeknél megfigyelhet6 |étszamstopra és |eépitésekre) (3. &ora).

3. dbra Az alkalmazasban allok létszamanak valtozasa, 2008-2018. | |. negyedév,
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A nemek és korosztalyok kozti megoszlast tekintve, 2017 végéhez képest 2018 végére a

kovetkezd folyamatok voltak megfigyel hetoek®:

A foglalkoztatottak |étszama 48 ezer fével, 4 millié 469 ezerre nétt. Az elsédleges
munkaerépiacon dolgozok szama 99 ezer fovel volt magasabb, mint az €l6z6 évben,
mig a magukat kozfoglalkoztatottnak vallok szdma 46 ezerrel, a kllfoldi telephelyen
munkét vélaloké pedig — a mintavételi hibahatéron bellli mértékben — 5 ezer fovel
csokkent.

A foglalkoztatottak kozil 4 millio 411 ezren tartoztak a 1564 évesek korébe, a
korcsoport foglalkoztatési rétgja 1,1 szézalékponttal, 69,2%-ra emelkedett. A férfiak és
a nok esetében is 1,1 szézalékponttal nétt a réta értéke, a férfiaké 76,3%-ra, a noké
62,3%-ra emelkedett.

3 KSH Gyorstgjékoztatd, 2019. januér 30.



A fiatal, 15-24 évesek kivételével afo korcsoportok mindegyikét afoglalkoztatas rata
novekedése jellemezte. A fiatalok foglalkoztatasi aranya 29,0% maradt, a legjobb
munkavadlaldsi kori 25-54 éveseké 0,4 szézaékponttal, 84,1%-ra emelkedett. A
legnagyobb ndvekedés az idésebb, 5564 éves munkavélalok esetében tortént,
korukben 2,7 szazalékponttal magasabb, 54,4%-0s volt a foglalkoztatas mutatd értéke.
A 2064 éveseket 1,1 szazal ékpontos ndvekedés jellemezte, igy foglalkoztatasi ardnyuk
74,4% volt.

A GVI becdése szerint 2,4 szazalékpontos ndvekedés varhatd a foglalkoztatéasban, mig a
korrekcidval végzett becslés arra utal, hogy a cégek nem fogjak tudni tovabb béviteni a
foglalkoztatottak szamat. Az ellentmondésosnak tiin helyzet hétterében vélhetéen a mélytilé
toborzasi nehézségek allnak — idén mar a vallalkozasok 43 szazaléka szamolt be toborzas
nehézségekrdl, aminek kovetkeztében hidba fogalmaznak meg a cégek a kedvezs Uzeti
kornyezet hatdsara bizakodo foglalkoztatasi terveket, azokat végul nem tudjak megval sitani.
A korrigdlt becslés szerint kizarélag az ipar tertletén vérhaté a foglalkoztatés bovilése, a
létszdmbovitési korlatok pedig varhatoan az épitéipari és a kereskedelmi vallalatoknal
mutatkoznak majd meg a leginkébb. A kdvetkezé 1-2 évre varhatd |étszambovilésjellemzoit a
GV akdvetkezoképpen foglalja dssze:

A pénzigyi tevekenységet végzo valaatok jelentésen nagyobb eséllyel terveznek
létszdmnovelést a tobbi &gazatndl, 6ket koveti az épitdipar, turizmus-vendéglatés
terlilete, ipar és az egyéb gazdasagi szolgaltatok.

A kulfoldi tulajdonhanyad alapjan arészben kiilfoldi tulajdonu cégek nagyobb eséllyel
novelik alétszamukat, mint atisztén hazai vagy tisztan kilfoldi tulgjdonban |évok.

A 250 fg feletti vallalatok novelik legnagyobb eséllyel |étszamukat, a véllalati mérettel
pedig n6 alétszdmfelvételt tervezok ardnya

Exporttevékenyseg al apjan az exportal 0k nagyobb eséllyel tervezik alétszamnivelést a
csak amagyar piacon értékesito vallalati kornél.

A dundntdli régiokban, illetve az Eszak-Alfoldon mikodd cégek nagyobb
val0szintiséggel novelik a létszamukat, mint a tobbi régidban mikdds vallaat (de ne

felgjtsik el, ezt mar amunkaeréhiany is befolyasoljal).

A foglalkoztatotti |étszam novekedésénél azzal az érdekes folyamattal taldkozhatunk, hogy a
szakképzett és szakképzetlen fizikai munkakorok esetében nagyobb meértékii nbvekedésre
szamitanak a cégek, mint a diplomas szellemi foglalkoztatottak esetében. A nem diploméas
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szellemi foglalkoztatottak pedig még a diploméas szellemi foglalkoztatottaktdl is el fognak

maradni.

A teljes nemzetgazdasagban 2016-ban a brutt6 atlagkeresetek 6,1 szazalékkal néttek az el6z6
év azonos idészakahoz viszonyitva. A brutto étlagkereset ateljes munkaidében alkalmazésban
alok korében, nemzetgazdasagi szinten 263 200 forint volt. A koézfoglalkoztatottak
atlagkeresetét figyelmen kivil hagyva a nemzetgazdasidgban Osszesen 6,5 szézalékos
novekedés tortént az el6z6 évhez képest. Az élagkeresetet a vallalkozasokon belll vizsgdlva
5,4, a koltségvetés tertiletén 9,6, a nonprofit szervezetek esetében 5,7 szézal ékos ndvekedést
figyelhetink meg a 2015-6s adatokhoz képest*. 2017-ben a bruttd &tlagkeresetek 12,9
szazalékkal néttek az €l6z6 év azonos idészakahoz viszonyitva. A bruttd atlagkereset a teljes
munkaidében alkalmazasban dlok kdrében, nemzetgazdasagi szinten 297 000 forint volt. A
kozfoglalkoztatottak étlagkeresetét figyelmen kivil hagyva a nemzetgazdasidgban 6sszesen
11,7 szézalékos novekedés tortént az €l6z6 eévhez képest. Az &lagkeresetet a
kozfoglalkoztatottak figyelembevétele nélkil, a vallalkozasokon belll vizsgava 11,4, a
koltsegvetés terlletén 13, a nonprofit szervezetek esetében 10,6 szazalékos novekedést
figyelhetiink meg a 2016-o0s adatokhoz képest®. A 2018-as év elsd nyolc hénapjaban a bruttd
keresetek 11,8 szézalékka nottek az €l6z6 év azonos idészakahoz képest. Az étlagos brutto
kereset a nemzetgazdasagban 324 300 forint volt, ez 10,7 szazalékos nbvekedést jelent a
kozfoglalkoztatottak bruttd keresetét (82 100 forint) figyelmen kivil hagyva. Ezen belll a
legaldbb 6t fot foglalkoztato vallalkozasok 10,7, a koltségvetés 10,9, a nonprofit szervezetek
10,5 szézal ékos novekedést produkaltak a bruttd keresetek terénf.

2.2 Baranya megyel saj atossagok

Baranyamegyére, és azon bel il amegye jarasaira nagyon eltér6 alapotok jellemzéek. Egyrészt
a megyeszékhelyre, Pécs Megyei Jogu Varosha és a Pécsi jarasba dsszpontosul a megye a
lakossaganak korulbelll 6tven szézaléka. Az ipari termel6 vallalkozasok kortlbelll nyolcvan
szazalékatalahaté ugyanezen aterileten. A megye néhany telepll ése amegyei atlaghoz képest
gazdasagilag kiemelkedik, mig az apréfalvas térségek helyzete reménytelennek tinik.
Kulénosen a nyugatrdl déli ivben, sarlészerien elhelyezkedé megyei terlletekre jellemzé a

nagymertékii gazdasdgi elmaradottsdg. Ennek gyokere a rendszervétas utani idészakban

4 K SH Gyorstajékoztatd. Keresetek, 2016. januér-december. 2017. februér 20.
(http://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/gyor/ker/ker1612.html)
5 KSH Gyorstajékoztatd. Keresetek, 2017. januér-december. 2018. februér 20.
(http://www.ksh.hu/docs’hun/xftp/gyor/ker/ker1712.html)
6 KSH Gyorstdjékoztatd. K eresetek, 2018. janudr-augusztus. 2018. oktdber 19.
(http://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/gyor/ker/ker1808.html)
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keresendd, egyrészt a nehézipar |eépiilése miatt, masrészt amiatt, hogy Baranya és Pécs nem
tudott érdemi gazdasagi vonzer6t felmutatni az eimilt 30 évben. Mindez kedvezétlen
demogréafiai és munkaerépiaci folyamatokat is eredmeényezett. A népessegfogyas akilencvenes
évek végetol kezdve részben az elvandorlésnak is készonheto, tul a természetes fogyason. A
népességfogyas a lakossag korosztaly szerinti dsszetételére is hatéssal volt, illetve van jelenleg
is. A népességcsokkenéssel egyltt nétt a lakosség atlagéletkora. Ez azt jelenti, hogy Baranya
megye lakossdga egyre jobban eldregszik. Az elvandorlas hatdsa a munkaeré kindlat
strukturgjat is megvatoztatta, mivel elsdsorban afiatalabb, valamivel az &lag képzettség feletti
képzettsegii, piacképesebb szaktudéssal rendelkezo, dolgozni is képes és hagjlandd emberek
koltoztek el az orszég tobb lehetéséget kinal 6 térségeibe, vagy kilféldre. Ez azt eredményezte,
hogy a megyében maradt |akossagban névekszik az idésebb, alulképzett, vagy nem piacképes
szaktudéssal rendelkezok aranya. A hosszabb allés nélkil eltoltott ido és afeleslegesség érzése
becslések szerint tomegek esetében okoz mentalis séril ést, amely tovabb rontjaamunkaba allas
esélyeit a lakossag e csoportjanak. Az elmult években érzékelheté volt a beruhazas kedv
novekedése, azonban ennek mar nem egyszer gatat szab a képzett munkaeré hianya, igy a kor

beis zérult.

A népesség fogyasa jelenleg is folyamatos. A foglalkoztatottsagi mutatdék folyamatosan
javulnak, de mindig az orszégos étlag alatt maradnak. A munkanélkiiliek szamaisfolyamatosan
csokkent, azonban ebben a tendenciaban jelentés szerepet vallalt a kdzfoglalkoztatasi program,
amelynek mértéke viszont orszagos étlag feletti. Kedvezétlen jelenseég, hogy a munkaerdpiaci
kereslet a kozépfoku végzettségiiek irant a legnagyobb, mig az aapfokl végzettséggel
rendelkezok irant kicsi. A munkanélkiliek iskolai végzettsége viszont pont azt mutatja, hogy
kozel fele legfeljebb alapfokl végzettséggel rendelkezik, ami az apréfalvas részen felmegy 55
szazalékra. A munkanélkiliek 61 szézaléka egy éven tul nyilvantartott allaskeress, ami tovabbi
nehézségeket okoz. A megye jelenlegi fontosabb munkaerépiaci jellemzéit az 1. téblézat

foglalja 6ssze.
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1. téblazat Osszehasonlitd adatok (megye—régid —orszag) 2018. |-111. negyedév

Baranya | Somogy Tolna Dél-
M egnevezés Orszag
megye Dunantul
L ak6népesség
Népesség szama, ezer 6 364 304 219 887 9778
Népesség indexe 99,5 99,1 98,9 99,2 99,8
Népsiiriiség, f6/km? 82 50 59 62 105
Gazdasagi aktivitas
Aktivitasi arany, % 61,6 579 57,8 59,4 62,8
Foglalkoztatési arény, % 58,4 55,4 56,1 56,8 60,4
Munkanélkiliségi réta, % 52 44 3,0 44 3.8
Alkalmazasban allok szdma és ker esete
Alkamazésban alék
szama, ezer 6 85,8 74,0 49,2 209,0 3118,0
szaménak indexe 97,9 98,3 99,8 98,5 101,3
havi brutté atlagkeresete, Ft 267 572 267 721 297 693 274 681 324 126
havi brutté atlagkeresetének indexe 113,3 112,3 110,7 112,4 111,7
havi nett6 atlagkeresete, Ft 177935 178 034 197 965 182 663 215544
havi nett6 atlagkeresetének indexe 113,3 112,3 110,7 1124 111,7

Forras: KSH megyei dsszehasonlité adatok

A gazdasagi és munkaerépiaci folyamatok kezelése, a beavatkozasok tervezése és azok
megtétel e kimondottan nehéz tertlet. Foleg azért, mert afoglalkoztatéspolitikai eszkoztér ezer
szdlad  kotédik térsadalmi, gazdasagi
szocialpolitika, regiondlis fejlesztés) érint6 tertiletekhez. A fébb megallapitasok a kdvetkezok
lehetnek:

6s egyéb, drendszereket (pl. oktatéspolitika,

A gazdasagi fejlédés és az értékteremtés alapvetéen a termelé szektorokhoz kétédik,
azok fejlesztése a megkivant. Ennek kell taldkoznia egy hatékonyan mik6do,
szolgéltato jellegi kozszféraval. A kodzfoglalkoztatasrol egyértel miien bebizonyosodott,
hogy mara mér feleslegesen kéti le a munkaerét, a ténylegesen bevonandé személyek

szama a jelenleginél sokkal alacsonyabb.
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A beruhdzas kedv némileg javult Baranya megyében, megjelentek (j cégek is, ez
azonban egyUtt j&r egy nehezeds toborzasi tevékenységgel. Mint korabban emlitettik,
a szakképzett munkaer6 egy része kivandorolt és kivandorol jelenleg is, a
munkanélkiliek jelentés része pedig csak aktiv foglalkoztataspolitikai eszkdzokkel
mozgésithato (pl. munkaerépiaci képzés). A fiatalok esetében pedig a palyaorientacios
tevékenyseget, és a dudlis képzés hatékonysagat kell erdsiteni, ahogy ezt Baranya
Megye Szakképzés-fejlesztés Stratégigais kiemeli (Laszld Gy. és mtsai, 2015).

A mezégazdasagi és élelmiszeripari beruhazdsok egyértelmien a gépesités,
technol6giai fejlesztések és élémunkakivaltasanak iranyaba hatnak, vagyis ez a szektor
csak korlétozottan fog hozzdjarulni a foglakoztatottsag boviléséhez. Az érdemi
bévilés specidis szaktudas atadasat isigényelné, gondoljunk itt akézmiivestermékekre
vagy biotermékekre.

A munkaerépiacra bevonhato inaktiv vagy munkanélkili személyek jelentds része
bizonyos szolgaltatasok (kompetenciafejlesztés, érzékenyités, mentordlas stb.) nélkil
csak korlédtozottan mozgdsithatd. Az éalakuld allami munkaerépiaci elldtérendszer
jelentésen veszitett a hatékonysagbdl, ugyanakkor az dlam némi tavolsagtartassal
tekint a nonprofit szektor szerepldire, ahol viszont jelentés tapasztalat és tudastoke
halmozédott fel. Szilkseg van az alulrdl szervezéds, nonprofit szervezetek bevonasaval
megvalosulé szolgdltatdsokra, amelyek nem egyszer emberkdzelibbek, mint a
kozigazgatasba tagozodott Uigyfélkezelés.

A tévolsagi kozosségi kozlekedés fontos tényezé a munkaeré mobilitasaban. A
munkaba jaras feltételei a kisteleplilések lakossaganak munkavdllaas |ehetéségeire
nem elhanyagolhaté hatéssal vannak. Az ingézas korilményei, az Uton toltott ido
példaul a csalados munkavallalok esetében rendkivil fontossa vanak. A tévolsagi
kozlekedés fejlesztése nem megfelelé, a tervek még nem lathatdk. Ezért a megye
apréfalvas zsdktelepliléseirl Pécsre és a megye mas varosaiba torténé eljutas a
mindennapi ingézéassal jar6 munkavdllalast megneheziti.

A munka vildgaban egyre erésebben jelenik meg az igény, hogy a bérszinvona
fejlesztése mellett a munkakorilmeények és a munkaszervezés is jobban illeszkedjenek
a munkavdlaldi elvarasokhoz. Adott egyén életszituacidja mellett a munka vilaganak
rugalmasabba tétele megoldast jelenthet, illetve a munkavdlaloi elégedettség
novekedése szamos més tertileten tud jelentkezni. A munkavallal 6i oldalrél érkezs ezen

fokozddb nyomas mar nem hagyhato figyelmen kivil a munkaltatok részérdl.
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2.3 Munkaer épiaci célcsoportok

A merev munkaerépiac lassithatja a jovébeni gazdasagi ndvekedést Magyarorszagon. A
munkaeréhidny — azzal egylitt is, hogy a gazdasag egészében éreztette hatasat — kilondsen
erésen akadadlyozta a nbvekedést atermelé szektorokban. Emellett sajnélatos folyamat, hogy a
magyar alampolgarok migracidjaafejlettebb EU-tagorszagok iranydba 2018-ban elérte az 5-6
szazalékos szintet (Eurostat statisztikak és becslések alapjan). A gyors technolégiai fejlodés
megvatoztatja a munkaadok készségekkel és szaktudassal szemben tamasztott igényeit
(Nemeskéri és Szello, 2015). Az U technol6gidk bevezetésével a munkaerépiacok varhatdéan
egyre inkadbb , jutalmazzdk” a kognitiv és interperszondlis készségeket a manualis és rutin
feladatokkal szemben. Ez egyszerre jelent igényt a human eréforrés hatékonyabb kitermel ése,
és afoglakoztatas keretek rugalmasabba tételének irdnyaba.

Ugyanakkor jelenleg is rendelkezésre al egy jelentdsebb csoport a munkaerépiacon, akik
munkaeré-tartalékot jelentenek. A kiszolgdltatott alaskeressk és az inaktiv népesség
foglalkoztathatOsdgénak novelése elérheté az aktivacios és a foglalkoztatast tamogato
szakpolitikak segitségével, amelyeknek figyelembe kell vennitk azokat a korlatokat, amelyek
akaddlyozzak, hogy az egyének (jobb) munkat talaljanak, vagy egydtaan részt vegyenek a

munkaerépiacon.

Minden 6t munkaképes koru egyénbél egy (ide nem értve a nappali tagozatos didkokat)
munkanélkili vagy a munkaerépiac peremére szorult Magyarorszagon (Sebok, 2018). Azokat
az aktiv koruakat soroljuk a célcsoportba, akik nem dolgoznak, nem nappali tagozatos diakok
és nem nyugdijasok, vagy dolgoznak ugyan, de csak rovid idészakonkeént, rovid idétartamban
vagy nagyon alacsony a jovedelmik. A rendszeresen kozfoglalkoztatottak nem tartoznak a
célcsoportba.

A célcsoport nagyobb valdsziniiséggel szembesll foglalkoztatési akaddyokkal, mint a
munkaképes koru népesség. Alapvetéen elmondhatd, hogy a célcsoport nem pénzigyi
0sztonzokhodz kotheté okok miatt nem jut jé munkakhoz. Alacsony jovedelmik mar nmagaban
is gatat szabhat a foglalkoztatasuknak, mivel utazds és mobilitasi akadayokkal
szembesiilhetnek, emellett korldtozott a kapcsolati t6kégik, hogy j6 munkét taléhassanak.
Alacsony térsadalmi-gazdasagi statuszuk oOsszefliggésben lehet a foglakoztatasukat gatlo
tovabbi tényezokkel. Jelentés a diszkriminacio gyakorolta hatés is, bar ezt a legnehezebb
megragadni. Ez a diszkriminacié egyarant iranyulhat a romak, fogyatékkal rendelkezok,
alulképzettek, nok, kisgyermekes nok és idések irdnyaba, csak hogy a legfontosabb
célcsoportokat megemlitsiik. A célcsoport jelent6s részének esetében a friss munkatapasztal at
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hianya jelenti a leggyakoribb foglalkoztatés korldtot. Az alacsony iskolai végzettség, az
egészseguigyi korlatok és a sziikds munkal ehet6ségek a cél populacio mintegy harmadat érintik
(Bordos és mtsai, 2018).

Egy Vilagbank altal finanszirozott projekt keretében statisztikai eszk6zok alkalmazasaval a
magyarorszagi munkanélkili vagy a munkaerépiac peremére szorult popul &cid hét kil 6nbdzo
csoportja keriilt azonositésra, melyek méretikben, jellemzéik és a sikeres elhelyezkedés
Utjaban 16 akadalyok szerint jelentésen eltérnek. Az alkalmazott mddszer el nevezését kdvetve
ezeket latens csoportoknak hivjuk, mert nem egy-egy konkrét jellemz6, hanem jellemzok

egyméshoz val 6 viszonya hatarozza meg ket (Strategopolis, 2018).

Besorolasuk alapjan 2016-ban a latens csoportok a magyar munkanélkiliek és munkaerépiac
peremére szorult munkavallal ék korében a kdvetkezok:

1. csoport: Munkaképes koru, munkaerépiac peremére szorult egyének, foként alacsony
jovedelemmel (25%, 300 ezer)

2. csoport: Tulnyomaoan vidéki, idésebb inaktiv egyének egészségugyi korldtokkal és
kozelmultban szerzett munkatapasztalat nélkil (20%, 244 ezer)

3. csoport: Viszonylag jomodu, iskolazott, inaktiv hazas nok kdézelmultban szerzett

munkatapasztalat nélkll és gondozasi kotelezettséggel (19%, 232 ezer)

4. csoport: Vidéki, alacsony jovedelmii, alacsony iskolai végzettséggel rendelkezé
munkaképes korti munkanélkiliek (12%, 153 ezer)

5. csoport: Varosi, tulnyomaoan férfi munkaképes koru ésidésebb munkanékiliek (9%,
118 ezer)

6. csoport: Foként vidéki, talnyoméan fiatal munkanélklliek, tébbségik kevés
munkatapasztalattal (8%, 106 ezer)

7. csoport: Alacsony jovedelmii, inaktiv, alacsony iskolai végzettséggel rendelkezd és
munkatapasztalat nélkili nék, néhanyan gondozasi kotelezettséggel (7%, 84,5 ezer)
A csoportok kialakitasa soran csak a 16-64 év kozotti lakossagot vették figyelembe a 16-24
éves diakok nélkl; (korai) nyugdijba vonultak és rokkantsagi ellatasban részestilok, akik sajét
elmondasuk szerint egészségugyi okbdl nem tudnak munkét valalni, és akik a napi

tevékenysegik terén erésen korlétozottak, szintén nem kerlltek beosztésra.
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A hét beazonositott | &tens csoport besorolésa az 6ket érint6 legsulyosabb akadaly lekilizdéséhez
szilkséges tevékenység tipusa szerint torténhet. Ennek dimenziéi a kovetkezoképpen
alakulhatnak. Az els6 dimenzi6 a gondozési kotelezettségekhez, egészséguigyi problémakhoz,
szegénységhez és az elmaradott tertiletekhez kapcsol6dd, dtalunk “szocidis akadaynak”
nevezett akadalyok tertilete, mivel az Uigyfelek szaméra az ilyen tipust akadalyok |ekiizdéséhez
dtadban a szocidlis intézmények tudnak segitséget nyUjtani, ami a munkaerépiaci
intézményrendszer (NFSZ) tevékenységi korén kivil eshet. A masik dimenzi6 a képességeket
érinté korlatokat jelenti, amelyek a szaktudashoz és munkatapasztalathoz kapcsolodnak.
Amennyiben ezek az akadadyok nagyok, aktiv munkaerd-piaci eszkdzok alkalmazésara, pél daul
szakmai képzésekre lehet szikség. Mésrészt, amennyiben kicsik, akkor az Ugyfelek
piackészsege jobbnak tekinthets, és informécioval, megfelel6 munkahelyre kdzvetitéssel és a
munkakeresésben nyUjtott segitséggel lehet megfelelé szolgdltatast biztositani. A harmadik
dimenzié pedig egyértelmiien a munka vilaganak rugalmasabba tétele, hogy képes legyen
befogadni azokat az egyéneket, akik valamilyen hatrannyal rendelkeznek masokhoz képest. Ez
adimenzio az atipikus foglalkoztatéson keresztil fejthets ki alegjobban.

A l&ens csoportok priorizalasanak feltétele a csoportok jellegzetességeinek Osszehangol ésa
kormanyzati politikakkal és program-célkitiizésekkel. A fenti csoportok korlatainak kezelésére
mind kindlati, mind keresleti aktiv munkaerépiaci eszkdzok széles kore dl rendelkezésre, de
ezek hatésa korlatozott. Magyarorszagon az aktiv munkaerépiaci eszk6zok széles kore elérhet6
— képzési tamogatasok, bértdmogatasok, onfoglalkoztatés tamogatasa, mobilitasi és lakhatasi
tamogatas —, amelyeket mind koltségvetési forrdsokbdl, mind az Eurdpai Strukturdlis
Beruhazési Alapbdl (ESBA) finansziroznak. Az aktiv munkaeré-piaci eszkdzokrél szolo
kozelmultban végzett felmérés eredménye szerint kizérolag a bértdmogatasoknak van pozitiv
hatdsa az dllaskeresdk foglalkoztathatOsdgara, mig a képzések tekintetében a pozitiv
foglalkoztatottsagi hatés csak arovidtéavi képzesekre és egy behatarolt idoszakra korl&tozodik.
Egyéb aktiv munkaeré-piaci eszkdzoknek nincs hatdsuk a foglalkoztatési eredményekre
(Strategopolis, 2018). Ugyanakkor a mobilitést tAmogaté eszkdzok alkalmazésara olyan kis

mértékben kerult sor, hogy azok hatasa ilyen értelemben nem volt vizsgal hato.

A munkaerépiaci szolgétatasok nagy része nem hatékony Magyarorszagon foként a
kindlatvezérelt beavatkozasok és a horizontalis koordinéciés problémak miatt (Vamosi, 2018).
A jelenlegi feldllas szerint a forréasok programokhoz kotédnek, a szolgdltatdsokhoz és
foglalkoztatéashoz kapcsolddd projektek a regisztralt munkanélkiliségre épllnek. Ennek
eredmeényeként a szolgéltatdsok és programok teljesitése inkabb kindlat, mint kereslet altal
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vezérelt. A meglévé munkaerépiaci eszk6zok csak a munkaerépiaci akadalyokka szembenézé
Ugyfelek egy részét fedik le. A jelenleg regisztrdt Ugyfelek szama az NFSZ Integralt
Rendszerében (IR) kortlbel Gl 300 000 (Bordos és tsa., 2018), ugyanakkor az EU-SILC adatok
1,25 millié munkaképes koru egyént tartalmaznak, akik belépési korlatokkal szembesiiinek a
munkaerépiacon; 765 000 ember inaktiv, vagy nincs munkgja, mig a tobbiek a munkaerépiac
peremére szorultak. Ez a szdm nem tartalmazza tovébba azt a mintegy 210-220 000 egyént,
akiket a kozmunkaprogram keretében foglalkoztatnak. Kdvetkezésképp az NFSZ azoknak az
egyéneknek csak egy toredékével foglalkozik, akik jelenleg nincsenek a munkaerpiacon, vagy

amunkaerépiac peremére szorultak.

Ezeken talmenéen a foglalkoztatési politikéknak és intézményeknek nincs a korméanyzati
rendszeren belll egy kijelolt felelése. A jelenlegi intézményi feldlasban az aktiv munkaers-
piaci eszkozoket (ALMP) a kilonféle minisztériumok és szereplék kezelik. Ennek
eredményeként a meglévé munkaerépiaci eszkdzoket és kapcsol0dod szolgaltatdsokat szamos
kllonallo szereplé biztositja, a szolgatatdsok és foglalkoztatast segité programok kozotti
Osszhang megteremtése nehézkes az intézmeényi feldllés kdvetkeztében. Tovabba, bar a NFSZ
céja, hogy hatékonyan mikddve segitse a megfelelé munkahely megtaldésat az
allaskeresoknek, az dlaskeresdk jelentés része a latokorén kivil marad, ideértve az éppen
inaktiv  potencidlis  allaskeresoket is. Ezért az  Ugyfélkiszolgdashoz  és
informéci 6aramoltatashoz kétédé minden egyes tevékenység esetében célzott reformokra van
szikség.
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3. A kutatas fogalmi ker etei

A munkaszerzédéessel foglalkoztatottak szédmara a vaélalatok felkindhatnak rugalmas
foglalkoztatasi formakat (flexible work, vagy flexible work arrangements), amelyek nagyban
segithetik azt, hogy a munkavélalok a munka és a maganélet kozott elénydsebb egyensulyt
(work-life balance) érjenek el, és jobban dssze tudjak hangolni a munkét és a csaladi életet. E
hatasokbdl fakadban e foglalkoztatési formak csaladbarat (family-friendly) munkakornyezetet

teremtenek a munkavallalok szaméara.

Az empirikus kdzgazdasagi és a menedzsment irodalom mélyrehatéan foglalkozik azzal a
kérdéssel, hogy a rugalmas foglalkoztatas formé milyen hatést gyakorolnak a munkavalao
termelékenységére, munkahelyi elkotelezodésére és motivacidjara, illetve a cégek
termelékenységére. Az eddigi kutatasi eredmények ellentmondasosak. A kutatdsok 30-60
szazaléka megerdsitette azt, hogy a rugalmas foglalkoztatasi forma poztiv hatassal van a
dolgozdi elkotelezodésre, motivaciora és a vallalat termelékenységére, de a kutatasok masik
jelentss része semmilyen statisztikai kapcsolatot nem talélt e tényezok kozott.

Alapvetéen a rugalmas foglalkoztatdsi formak javithatjdk a dolgozoi termelékenységet, és
javithatnak a munka—maganélet egyensulyon is;, novelni tudjak a dolgoz6i jolétet,
el égedettséget, bizalmat és motivéciot, féleg akkor amikor amunkavallal 6 szikségletkiel égitési
piramisanak aapvetd szintjein jelentkez6 elvardsok kielégitést nyernek. A jelenlegi
munkaerépiaci helyzet — és itt elsdsorban a kirgjzolédé munkaeréhidnyra gondolunk —
egyeértelmiien kedvez a rugal massadg megjelenésének, de ennek egy része kényszerbdl torténik,
amit a munkaltatok nem mindig élnek meg jél. Egyfajta valalti kultUravaltasra van sziikség,
ugyanis a munkavdlal6i elvarasok névekednek, és ha ezek nagyobb mértékben vagy tartésan
nem kertilnek kielégitésre, akkor az megndveli avandorlasi kedvet és ezzel egydtt afluktuaciot.
Ami pedig nagyon nem érdeke a cégeknek. Sok cég magatdl nyit, sgjat jol felfogott érdeke

alapjan, de ez majd a kutatési eredmények részben kerdl kifejtésre.

Jelen fejezet célja, hogy attekintsiik a kutatas fébb fogalmi terlleteit, megértsiik azok tartalmét
és jelentésegét, illetve sgjatos érdekrendszerét, ami nagyban elérevetiti a kutatasi eredmények
Osszefliggéseit. Kitértink az atipikus foglalkoztatas fogalméra, konkrét megval 6sulasi formaira,
a csdédbarat menedzsmentfilozofia aapjaira, illetve bemutatunk néhany konkrét, a
rugalmassagot és csaladbarét felfogast egyarant fel6lelé megoldast.
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3.1 Az atipikusfoglalkoztatas tartalmi kérdései ésjellemzoi

Kutatasunk kifejtése el6tt fontos kifejteni, hogy mit is értlink atipikus foglalkoztatasi formak
alatt. A meghatérozas taldn konnyebb, ha megforditjuk a gondolkodast, és a tipikus
foglalkoztatasrol beszélink egy kicsit. A tipikus foglalkoztatds hatérozatlan ideji, teljes
munkaidére szdl, a munkaszerzédest egy munkatatd és egy munkavélao jogalany Koti
egymassal, és a munkdtato atal meghatarozott helyen és idében, a munkdtatd eszkdzeivel
torténé munkavégzésre jon Iétre. A munkaviszony e tipusanak a munkajogi szabalyozasban
normateremt6 szerepe van, mert ez a jogviszonytipus jelenti azt az alapot, amelyhez az eltérd
jogviszonyokat mérjik, és amely jogviszonyokat atipikusnak neveziink (Karoliny, Barakonyi
és Asvanyi, 2017).

Vagyis atipikusnak nevezziink minden olyan foglalkoztatasi formét (atypical job), amely eltér
ettél a hagyomanyos modtol, vagyis barmilyen més foglalkoztatasi jellemzé megjelenik, akér

amunkaidére, akar a munkavegzeés helyére vagy afoglakoztatés jellegére vonatkozéan.

Magyarorszdgon a Munka Torvénykonyve (Mt.) a kovetkezoket sorolja az atipikus
munkavégzés korébe: hatarozott idejti munkaviszony, részmunkaidés foglalkoztatas, rugalmas
munkaids, kotetlen munkaids, behivas aapjan torténé munkavegzes, bedolgozdi jogviszony,
tavmunka és tipusai, otthon végzett munka, mobil tavmunka (pl.: tanacsadok, terileti
képviselok, Uzletkotok), virtudlis iroddban végzett munka, tédvmunkakdzpontokban
(teleirodaban) toérténé munkavégzés. Emellett meg kell emliteni a kovetkezd eseteket is. a
telehazakban végzett munka, kolcsonzott munkaeré alkalmazasa, munkakormegosztés (job
rotation), alkalmi munkavdlaas, onfoglalkoztatés, diakok foglalkoztatasa, dsztondijas vagy
gyakornoki foglalkoztatas (ami el sdsorban munkatapasztal at-szerzés biztositasara jon |étre, és
amunka vilagaba val 6 &menetet konnyiti meg), illetve a megbizési jogviszony (amit a Polgéri
Torvenykonyv szabalyoz). A leggyakoribbak ismérvel akovetkezok (Szello et a., 2017):

Hatérozott idejzi munkajogviszony: az Mt. nem teszi a munkaszerzédés kotelez6 elemévé a
munkaviszony tartamanak meghatarozasat, igy arra vonatkozolag, mint természetes tartalmi
elemre, az az dtalanos elv érvényesll, miszerint a felek eltér6 megegyezésének hianydban a
munkaviszonyt hatarozatlan idére létrejottnek kell tekinteni. A hatérozott idé kikotése tehét a
felek kifgjezett, erreiranyul 0 szandékan alapul. Az taldn megdllapithatd, hogy a hatarozott ideji
munkaszerzédés inkabb a munkatatonak kedvez, hiszen pontosabban tervezhets a
munkaerokoltség, nem egyszer adott feladatra, adott idépontig tartd projektre vagy
meghatarozott munkatevékenységre foglalkoztatja a munkavalal6t, igy annak teljesiilésével

koénnyebb a helyzete, ha nem 6hajtja a munkavallal6t tovabb alkalmazni. Természetesen a
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munkaviszony ideje alatt is méar tehet |épéseket a tovébbi foglalkoztatds iranydba. A
munkavallalo esetében elény, hogy pontosan |atja a munkaviszonyanak veéget, vagyis fel tud
készilni az utana kovetkezé idoszakra, akar allaskereséssel vagy a munkaltatoval valo
targyaléssal.

A részmunkaidds foglalkoztatas esetén az alkalmazas a munkakorre megdllapitott teljes napi
munkaidonél révidebb napi munkaidében torténé foglalkoztatasra szol. A részmunkaidos
munkavallalé dijazésa és egyéb juttatasai megdllapitésdnd legaldbb az idéaranyossag elve
alkalmazandd, de csak abban az esetben, ha a juttatésra val 0 jogosultsag feltétele a munkaidd
meértékével fligg Ossze. A részmunkai dos foglakoztatés tobb szempontbadl isfelmertlhet. 1lyen
lehet a munkavdlao éethelyzete, csalddban betdltott szerepe (pl. gyereknevelés, csaladtag
otthoni dpolasa), vagy a munkaszervezés sgjatossagai, itt gondoljunk elsssorban a miiszakok
tervezésére és Osszeillesztésére. Sajnos amunka vildgdban az egyik jellemz6 nagy visszaglésis
a részmunkaidés foglalkoztatashoz kotodik; a munkaerokoltseg csokkentése miatt a
munkavallal6 csak részmunkaidében kerll bejelentésre, ugyanakkor teljes munkaidében (vagy
még tdbbet) dolgozik, ésigy a,, megspérolt” jarulék és add egy részét feketén kapja kézhez. A
statisztikak aapjan hazankban még igy is jelentés elmaradas figyelheté meg a részmunkaidos
foglalkoztatas terén (4. dbra.)

4. dbra A részmunkaidében dolgozok aréanya a foglalkoztatott 25-54 éves nék kor ében

az Eurodpai Unidban, 2017
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A behivas alapjan torténé munkavégzés a részmunkaidé egy specidis formgja. A torveny

indokolésa szerint ez szamos orszag munkaogaban ismert jogintézmény, amely elsbsorban
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annak a csoportnak/rétegnek a tagjait érinti, akik valamilyen okbdl nem képesek vagy
amenetileg nem akarnak rendszeres munkat végezni. A munkavdlalé munkavégzési
kotelezettségét a munkakorébe tartozd feladatok esedékességéhez igazodva teljesiti. Alanya
csak olyan részmunkaidés munkavalalo lehet, akit legfeljebb napi hat dra idétartamban
foglalkoztat a munkaltatd. A behivéas aapjan térténé munkavégzést a munkaszerzédésben kell
kikotni. Fontos megemliteni, hogy a munkataténak idében kell jeleznie a behivas téenyét,
vagyis amunkavallalonak van ideje az egyéb feladatainak megszervezésere.

A munkakor megosztdsa szintén (j jogintézménye a hatdlyos munkajogi szabalyozasnak. E
munkaviszony tipus kil 6nlegessége, hogy a munkavdlaléi oldalon tébb alany szerepdl, ésigy
a munkdtatd egy munkaszerzédést kot tobb (legaldbb kettd) munkavdlaova. A
munkaszerzédésben a munkdtatdé és a munkavaladi oldalon lévé munkavalaok egy
munkakorbe tartozé feladatok k6zos ellatasaban all apodnak meg. Abban az esetben, haaz egyik
munkavalald akaddyoztatva van a munka ellaasdban, Ugy a szerzédést koté maésik
munkavallal6 kételes a munkaviszonybdl szarmazé kotel ezettségek teljesitésére. A munkaido
beosztéséra a kotetlen munkarendre vonatkozo szabalyokat kell megfeleléen alkalmazni. A
munkabér a munkavallalokat — eltéré6 megallapodas hianydban — egyenlé ardnyban illeti meg.
Amennyiben barmely munkavadlalé munkaviszonya megsziinik, az a tébbi munkavélao
munkaviszonyat nem érinti. Ez a foglalkoztatas forma féleg a szellemi munkavégzésnd tud
nagy segitséget nydujtani, hiszen nem biztos, hogy adott feladatokra egy teljes értéki
munkavallalot kell foglalkoztatni (lasd példaul oktatasi terilet, alacsonyabb o6raszdmok
esetében, vagy jogi tanacsadés).

A torvényi definicio szerint a thvmunka sorédn a munkaltatd telephelyétél elkiilondlt helyen
rendszeresen folytatott olyan tevékenység, amelyet informéciétechnolégiai vagy
szamitéstechnikai eszktzzel végeznek, és amelynek eredményét elektronikusan tovabbitjak.
Amennyiben a munkavallal6t munkaviszony keretében kivanja a foglalkoztatni a munkaltato,
arr6l  munkaszerzédésben kell megallapodni. A tavmunkdban végezheté munkakorok
kialakitasandl fontos feltétel, hogy azok feladatai a munkahelytél tavol, elektronikusan is
elvégezhetéek legyenek, ne igényeljék a munkahelyi infrastruktarét és a felmerilt fellgyeleti
és menedzselési, koltsegek csokkenthetok legyenek. A szervezeti fel épités szempontjabdl az a
célszerii, ha a munkakapcsolatok kevésbé hierarchikus rendszerben, horizontdlisan
szervezédnek. Eltér6 megdlapodas hidnyaban a munkavdlald munkarendje kotetlen.
Ugyanakkor a felek megallapodhatnak abban is, hogy a munkavalalé kétott munkarendben
l&ja € a feladatait, ezzel is alkamazkodva a munkaltatona iranyadd munkarendhez. A
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tavmunka kapcsan két nagy ellenérzés szokott megfogalmazddni a munkétatok részérdl,
egyrészt nincs ott a munkavallal o, nem lehet felette kdzvetlen kontrollt gyakorolni, masrészt a
munkavédelmi, munkavégzési és munkaszervezési (akar dokumentéacios) feladatok sokak
szamara homélyosak, nem egyértelmiek. Ugyanakkor tobb terlleten (pl. programozas,
informécidtechnologia) ma mar kikertlhetetlen ez a foglalkoztatds forma, mert a
munkavalalok vannak olyan piaci helyzetben, hogy ki tudjdk kovetelni ezen
munkakorilmeényeket, akar amiatt, hogy egyszerre tobb szervezetnek is bedolgozdi legyenek.

Mivel az Onfoglalkoztatas kifejezés igen sokszinii munkavégzési formék és éethelyzetek
gyijtéfogalma, ezért kulondsen nehéz egyetlen, megfelelé jogi keretbe foglalni az
onfoglalkoztatasnak tekintett munkavégzéseket. Pontosan ennek a soksziniségnek a
megjelenitése és figyelembevétele okozza a legtdbb problémat a nemzeti szintti munkajogi
jogalkotasban. Az oOnfoglalkoztatds definicigja az ILO akotta meg. Eszerint
onfoglalkoztatonak mindsiilnek az 6ndll 6 céggel nem rendelkez6, azaz jogi személyiseg nélkali
véllalkozasok munkat is végzo tulgjdonosai (a hazai kdznyelvben: a kisvalalkozok), vagyis
azok, akik az dtaluk polgari jogi szerzédésben elvallalt munkét sajat maguk végzik el, nem
foglalkoztatnak alkalmazottakat. ldetartoznak a sgja szamldra dolgozd szellemi
szabadfogla kozastak, az 6nall6 mezégazdasagi kistermel 6k, valamint ezek segitd csaladtagjai

és szakmunkastanul 6i.

A bedolgozéi munkaviszony olyan 6ndlldan végezheté munkéra létesithets, melyre a felek a
munkabért kizarolag teljesitménybér form§ dban hatarozzék meg. A munkaszerzodésben meg
kell hatarozni a munkavalal6 altal végzett tevékenységet, a munkavégzés helyét, a
koltsegtérités modjat és mértékét. A munkavégzési hely ezekben az esetekben a munkavallal6
lakohelye, vagy afelek altal meghatérozott més hely.

Egyszeriisitett foglalkoztatas esetén a felek rovid idétartamra, eseti jelleggel |étesitenek
egymassal munkavégzésre iranyuld jogviszonyt. A munkdtatd szempontjdbdl pozitivan
értékelhet6, hogy részben mentesil az ataldnos munkagjogi szabalyok akamazasa adl,
valamint kevesebb adminisztréci 6s kotel ezettség terheli. A munkavéllal 6 vonatkozésdban elény
lehet a rugalmasabb munkavégzés, azzal egyitt, hogy legdlis formaban valdsul meg a
foglalkoztatasa.

Az Mt. meghatarozasa szerint a munkaer 6-kolcsonzés az a tevékenység, melynek keretében a
kolcsbnbeadd a vele kolcsonzés céljdbdl munkaviszonyban allé munkavalalot ellenérték
fejében munkavégzésre a kolcsonvevonek ideiglenesen dengedi. A kolcsdnzés ideiglenessége

tekintetében a jogalkotd egy 6téves korlatot rendel, azzal, hogy az 6téves korlat szempontjabal
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a meghosszabbitott, vagy az €l6z6 kolcsonzés megsziinésétél szamitott hat honapon bel Ul
torténd ismételt kikolcsonzéseket egybe kell szdmitani. A torvény szerint az egybeszamitasi
szabalyt akkor is akamazni kell, ha a kikdlcsdnzés més kolcsonbeaddval kotott megallapodés
alapjan valosul meg. Az 6téves korlétot tullépve a munkavallal 6t az adott kolcsonvevond nem
lehet tovabb foglalkoztatni. A kol csonbeadokra a munkaltatdkra vonatkozé dtaldnos feltételen
tilmendéen specidis szabalyok vonatkoznak. Eszerint kdlcsonbeadd csak olyan munkdétatd
lehet, amely megfelel az erre vonatkozd kilon jogszabdlyi feltételeknek. A munkaerd-
kolcsonzésre |étrgjott megdllapodast a két munkaltatd egymas kozott szabadon aakitja ki,
azonban annak mindenképpen tartalmaznia kell a kolcsonzés |ényeges feltételeit, valamint a
munkétatoi jogkor gyakorlédsanak megosztasat. Bar ez utdbbi tekintetében szabadon
donthetnek annyiban azért mégis korldtozott a megallapodasuk, hogy a munkaviszony
megszintetésének jogat kizarélag a kolcstnbeadd gyakorolhatja. Ebben a harompdlusi
jogviszonyban vannak kotelezettségek, amelyek mindkét munkaltatot terhelik, és amelyeknek
valé megfelelés hianydban nem johet |étre érvényesen a kolcsdnzésre iranyul 6 munkaviszony.
Lényeges, hogy a kdlcsonvevo irdsban koteles tajékoztatni a kdlcsonbe adot: az iranyadd
munkarendrél; a munkaltatdi jogkor gyakorlgjanak személyérdl; a munkabérfizetés alapjaul
szolgd 6 adatok kozlésének moédjardl, és haté&ridejérdl; az elvégzendé munkéra vonatkozo
alkalmassagi feltételekrol; minden olyan kortlmeényrél, mely a munkavélalé foglalkoztatésa
szempontjabdl Iényeges; kdlcsonvevs koteles arra az adatszolgédltatésra is, amely a
munkaviszonnya 0Osszefliggé, a munkdtatot terhelé bevallasi, adatszolgaltatési, fizetési
kotel ezettség teljesitéséhez szilkséges. Ezeket atargyhot kdvetd honap 6todik napjéig koteles a
kol csbnbeaddval kdzolni.

Minden demokratikus tarsadalom alapelve, hogy az egyénnek joga legyen a torvény elotti
egyenléséghez, és védelmet kapjon a hétranyos megkilonboztetés, a tarsadalmi kirekesztés
ellen. Hétranyos megkilonboztetés két formdban valdsulhat meg: kozvetlen és kozvetett
forméban. A munkaeré-piaci diszkriminacié ddozatai pl. azok a munkavallaok, akik egyéni
kvalitasaiktdl fuggetlendl, pusztan sgjdtos személyiségiegyek aapjan (tulgjdonsagok,
kulondsen életkor, etnikai hovatartozés, fogyatékossag, nemi hovatartozas) kiszorulnak a
munkahelyekrél, vagy a belépés esélyét sem kapjak meg, esetleg munkavéllaloként a bérezés,
elémenetel szempontjdbol mésokhoz képest kedvezétlenebb helyzetbe kertilnek. A
munkaerépiacon megnyilvanul 6 diszkriminativ gyakorlat elterjedtsége a tarsadalmi befogadas
és a tolerancia dtalanos alapotét tikrozi, emellett nemzetgazdasdgi karokat is okoz. A

hatranyos helyzetii csoportok munkaeré-piaci beilleszkedésének elésegitése makrogazdasagi,

24



emberjogi érdek és alkotmanyos, valamint eurépai uniés elvarés. Ahhoz, hogy a tényleges
esélyegyenl 6ség megval 6suljon, nemcsak a jogi feltételeknek kell megfelelének lennitik, de a
tarsadalom kézgondolkodésanak és a munkaltatok térsadalmi feleléssegvallalésaban is pozitiv
véltozésarais szikség van (Szellg, 2015).

Az atipikus munkavdllal ékra vonatkozo kézosségi jog tikrozi a megkil 6nboztetés indokainak
Kiterjesztését. Az atipikus munkavdllal 6knak az egyenlé bandsmodhoz val 6 joguk - fliggetlendil
a nemtol, fajtdl, koruktdl és fogyatékossaguktol - az egyenléségi jog U dimenzidjat
hangsulyozza. A munkavallal dk egyenlé banasmaddot igényel nek, fliggetlentl a munkaidoétol, a
foglalkoztatas idotartamétol, a munkahelyétél vagy a munkaviszony jellegétél. Ezek a
fogalmak kulcsfontossaguak voltak a részmunkaidés munkaveégzésre és a hatarozott ideji
munkaravonatkozé irdnyelvekben. A részmunkaidés foglalkoztatésrol sz6l6 97/81/EK iranyelv
(1997. december 15.) amegkil 6nbdztetés-mentesseg el vét testesiti meg annak érdekében, hogy
az ilyen munkavélaloknak jogavan az egyenlé banasmodhoz. Hasonl6 modell alkamazhaté a
hatérozott ideji. munkavégzéssel kapcsolatban (1999/70/EK irdnyelv). A tédvmunka
vonatkozésdban az EU szocidlis partnerek atal 2002. julius 16-an aléirt eurOpa keret
megdlapodés olyan terlileteket szabalyoz, mint a foglalkoztatasi feltételek, az egészseg és a
biztonsag, a képzés és a kollektiv jogok.”

Az eurGpai munkaerépiacokon egyre gyakoribba vatak az Ugynevezett "rugalmasabb
munkamodszerek”, amelyek eltérnek a "szokésos' munkaszerzédésektsl. Tdbbszor
hangstilyozték arugalmas foglalkoztatasi megdllapodasok sziikségessegét. E munkamaodszerek
fejlesztése a gazdasagi novekedés elérésehez szilkségesnek bizonyul az Uzleti stratégiak és a
termel ékenység adaptal dsarévén a globalizalt piacokra és gazdasagokra. Eurépai Unidsszinten
az atipikus munka szabdlyozésa szamos iranyt vett. Az egyik a munkavallal6 és munkavélao
(j jogi koncepci6janak megfogal mazasaratett kisérlet, hogy a"foglalkoztatas' jogi kategoriajat
és az alarendeltség kritériumat ne haszndljak fel a munkavalalok kozotti kil dnbségtétel
eszkozeként. A Bizottsdg 2005-6s szocid politikai menetrendjérdl sz6l6 kdzlemenye egy z6ld
konyv elfogadasat javasolta"az Uj munkamaodszerek jelenlegi tendencidinak és amunkajognak

az e fejlemények kezelésében jétszott szerepének elemzésében®

7 Atypical work. European Observatory of Working Life. link:
https://www.eurof ound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial -rel ations-di ctionary/atypi cal -work , |etoltés:
2019. marcius 7.

8 Broughton, Andrea — Biletta, Isabella — Kullander, Mats: Flexible forms of work: ‘very atypical’ contractual
arrangements. European Observatory of Working Life, link:
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Az eurdpai intézmények ismételten elismerték a kulonbdzé munkaformék |étezését és
felodését. A 2006. novemberi munkajog korszeriisitésérsl szolé zold kdnyvében az Eurdpai
Bizottsag megjegyezte: "A gyors technoldgia fejlédés és a globaizéacio alapvetéen
megvétoztatta az eurOpai munkaerépiacokat. A hatérozott idejii munkaszerzédések, a
részmunkaidds, az on-call ésanullaodrakozotti szerzédesek, az ideiglenes munkaeré-kol csonzé
Ugynokségek és a szabadlszokra vonatkozo szerzédések révén torténd bérbeadas az eurdpai
munkaerépiac egyik meghatarozo elemévé valt, ami amunkaeré 25%-ét teszi ki”®

Az atipikus foglalkoztatasi formak kialakulasanak fontos gazdasagi megal apozottsaga van: a
globalizacio, apiac valtozasa Uj munkaaddi elvérasokat, valamint hatékonysagi ésracionalitasi
szempontokat hivtak és hivnak életre. A mdédosuld viszonyok kozott valtozik a munkaers-
szilkséglet, amelyre nem képes mindenki megfelelé idében megfelelni (a megvatozott
munkaképességiiek mellett andk, hatranyos helyzetiiek, munkaerépiacrol kiszorul0k), ez pedig
tarsadalmi hatdsokat (is) von maga utan. A kodzgazdasagtani és szociolOgiai kutatasok
eredményei egyértelmilen azt mutatjdk, hogy az atipikus munkaviszonyban foglalkoztatott
munkavalalok szama Eurépaban né. Az okok megdlapitédsaban azonban jelentés eltérések
mutatkoznak: mig a kdzgazdasigtan a munkaltatdi hatékonysaggal és piaci osszefliggésekkel
magyarézza az atipikus munkaeré indokoltsagat, addig a szociolbgia egyre inkdbb az atipikus
munkaviszonyban foglalkoztatottak kiszolgdltatott helyzetére hivja fel a figyelmet. A
jogtudomany igyekszik mindkét oldalrdl jelentkez6 igényre adekvét valaszt adni azzal, hogy
egyszerre szélesiti a felek szerzédési szabadsagaba eso feltételek korét, mindekdzben pedig
biztositja a kiszolgadltatott helyzetben levé munkavalaldi csoportok szaméra legaldbb az
egyenl6 banasmadd kovetelmeényét. E jelenség |eirdsara haszndlja az Eurdpai Unid aflexicurity
miiszét, amely a flexibility (rugamassag) és a security (biztonsdg) kombinacidja a
foglalkoztatas terén (Szell6, 2015).

Az , Atipikus munkavéllalds Eurdpaban 1996-2011." cimi tanulmany alapjan megdlapithato,
hogy 21 eurdpai orszégot vizsgalva az atipikus foglalkoztatds még az egységesnek |atszd6 EU
tagorszagaiban is jelentds eltéréseket mutat. 2011-ben példaul a 15-64 év kozotti 1akossag alig
tobb mint tizede dolgozott atipikus formdban Magyarorszédgon és Csehorszégban, mig
Hollandidban ez a szdm a népesség fele, Németorszagban, Svajcban és Danidban a népesség

https://www.eurof ound.europa.eu/publications/report/2010/fl exi bl e-forms-of -work-very-atypi cal -contractual -
arrangements Letoltve: 2019. marcius 7.

9 Az Eur6pai Kozosségek Bizottsdga, Zold Konyv. A munkajog korszer fisitése szembenézve a XXI. szazad
kihivasaival; COM(2006) 708 végleges; Brisszel, 2006.11.22.
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harmada. K6z0s elemként azonban a kdvetkezé megallapitasok tehetok: (1) noket gyakrabban
foglalkoztatnak atipikus forméban, mint férfiakat, azon belll is jellemzéen részmunkaidében;
(2) 30 évndl fiatalabb korosztalyra jellemzébb az atipikus munkaviszony, mint az ennél
id6sebbekre; (3) a kevéshé képzett munkavalalok korében szintén elterjedtebb a tipikustol
eltéré munkaviszonyban torténé akalmazas® A nemzetkozileg elterjedt foglalkoztatasi
formak a hatdlyos Mt. dta is szabédlyozottak. Természetesen elképzelhet6 ezek Otvozott
alkalmazésa is — pl. job sharing (a munkakodr megosztasa) és tavmunka kombinacidja. A
rendelkezésre a6 lehetéségek tarhdza szinte kimerithetetlen — mindazondtal elmondhato,
hogy a hatdyos megoldas egy igen progressziv és tdg mozgasteret biztositd szabalyozési
kornyezet.

Léteznek a Mt.-ben nem nevesitett tovabbi atipikus foglalkoztatési viszonyok, amelyeket e

helyen felsorol as szintjén kozlunk:

a) szocidis szbvetkezetek tagjanak munkaviszonya (a szévetkezetekrol szol6 2006. évi X.
torvény),

b) tranzit foglalkoztatas (a megvatozott munkaképességlii személyek ellatasairdl szolé
2011. évi CXCI. torveény),

c) kozfoglalkoztatas (a kdzfoglalkoztatasrol sz6l6 2011. évi CVI. torvény),

d) Osztondijas foglalkoztatas (a pdyakezds fiatalok, az Gtven év feletti munkanélkiliek,
valamint a gyermek gondozasat, illetve a csaladtag dpolasat kovetéen munkat keresok
foglalkoztatasanak elsegitésérol, tovabba az 6sztondijas foglalkoztatasrol sz6l6 2004.
évi CXXIII. térveny).

Adbdik a kérdés, hogy mennyire elterjedtek Magyarorszagon a rugalmas foglalkoztatasi
formak, illetve meg lehet-e hatédrozni azon cégek korét, amelyekre ez inkabb jellemzd. El6zetes
elvarasként taldn az fogamazodhat meg, hogy a jelenlegi munkaerépiaci és gazdasagi
folyamatok egyértelmiien a rugalmassadg megteremtésének irdnyaba hatnak. Az attekintésben
segitségunkre szolgadl aaMagyar Kereskedelmi és |parkamara Gazdaség- és Véllalkozaskutatd
Intézetének (MKIK GVI) harom adatfel vétele (2013, 2014 és 2016), amelyekre az intézet révid
tavu munkaerépiaci prognézis kutatasi programjanak keretében kerdlt sor. Az adatfelvételek
soran akérdezébiztosok személyesen keresték fel amintdbakerdilt valalatok vezetéit (nagyobb
cégeknél jellemzéen az emberieréforras-menedzsereket, illetve kisebb cégekndél a

tulgjdonosokat, Ugyvezetoket). Jelen elemzésben az eredeti adatfelvételek egy olyan almintgjat

10 Allmendinger, Jutta — Hipp, Lena — Stuth, Stefan (2013): Atypical employment in Europe 1996-2011.
Wissenschaftszentrum Berlin fir Sozialforschung GmbH
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tekintjik at, amelyben kizarasra kertiltek a mikrocégek (alegfeljebb 10 fét foglalkoztatok), és
csak azokat avallalatok kertiltek be, amelyek érvényes valaszt adtak arugal mas foglalkoztatasi
formakra vonatkozé kérdésekre. Az elemzés sordn a hdrom adatfelvétel egyesitett mintgjat
(pooled sample) vizsgajuk. 2013-bdl 2976 cég, 2014-bdl 3429 cég és 2016-bol 4056 cég, azaz
Osszesen 10 461 cég kerllt bele az elemzett mintaba (kutatasokat és elemzéseket 1asd MKIK
GVI 2013, 2014 és 2016)L. Az elemzés elvégzése a Toth Istvan Janos, Hajdu Mikl6s és Mako
Agnes szerzétridhoz kotsdik (Toth, Hajdu és Makd, 2018).

A véllaatok tobbféle dsztonzot, illetve kedvezmeényt alkalmazhatnak, amelyekkel segitik a
csalados munkavallalok éetét. A 2013. évi és 2014. évi adatfelvételek adatai szerint a magyar
véllaatok 67 szazalékdnd veszik figyelembe a munkaidé beosztésdnd és a szabadsdg
kiadasana az oktatési intézmények nyitvatartasét. Ezt koveti a részmunkaidés munkavégzés
lehetésege (57 szézalék), a rugalmas munkaidé biztositésa (42 szézalék), az iskolakezdés
tamogatés (35 szézalék), acsaladi programok szervezése (28 szézal €k), munkai ds-kedvezmény
biztositasa a csalddosok részére (14 szézalék), a tdvymunka/otthoni munka lehetéségének
biztositasa (11 szazal ék), asort az Udul6helyi szall askoltségek megtéritése, az Gvodai, bolcsode
elhelyezés tdmogatasa (34 szézalék) és végul a gyermekek napkdzbeni felligyeletének

biztositasa (2 szézal ék).

Az adatok arra is felhivjdk a figyelmet, hogy a rugalmas foglalkoztatasi formédk egyes
megoldasainak magyarorszagi akalmazésdban jelent6s killonbségek mutatkoznak, és a harom
vizsgdlt lehet6ség kozil (1. részmunkaids, 2. rugalmas munkaids és 3. otthoni munka vagy
tavmunka) 2013-2014-ben a vallalatok 31 szézaléka semelyiket sem nyUjtotta a dolgozok
szamara, 35 szézaléka csak egyet, 26 szazaléka kettét, és minddssze a cégek 7,5 szézaléka

alkalmazta mindhérom kedvezményt egyszerre.

A cégek gazdasagi helyzetére vonatkozéan azt feltételezzik, hogy azok a cégek, amelyek az
elemzett rugalmas foglalkoztatasi formékbol tobbet tesznek lehetévé a dolgozoik szédméra,
rugalmasabbak, és gyorsabban is tudnak reagdni az Uzleti ciklus vatozésaira, ami pozitivan
képes hatni a gazdasagi helyzetikre is. Azon cégek pedig, amelyek semmilyen rugalmas
foglalkoztatasi formét nem engednek meg dolgozoik szdméra (feltehetéen dtalaban is kevéshé
alkalmaznak modern munkaszervezés eljarésokat és Osztonzoket), ott a vélaati szervezet
inkabb rugalmatlan, ami gyengébb alkalmazkodoképességgel és rosszabb gazdasagi helyzettel
jar egyitt. A csdadbardt eszkozok feltételezésiink szerint tehdt egyszerre javithatjak a

1 https://qvi.hu/kutatas/459/csal adbarat-eszkozok-a-magyar-vallal ati-gyakorlatban  (letdltés idépontja:  2019.
aprilis2.)
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munkavallalok helyzetét azzal, hogy jobb munka—maganélet, illetve jobb munka—csalad
egyensily mellett dolgozhatnak, és ahhoz is hozzgarulhatnak, hogy a cégek
alkalmazkodoképessege, rugalmassaga javuljon.

Az eredmények arra mutatnak, hogy a magyar cégek leginkabb az iparban és a szolgaltatasban
alkalmazzék a csalédbarat |1épéseket: az ipari cégeknél példaul 2225 szazalékkal nagyobb
eséllyel taldkozhatunk részmunkaidében és rugalmas munkaidében dolgozékkal, mint a
mezbégazdasagi cégek esetében. A szolgdltatasban pedig 38 szézalékkal, 116 szézal ékkal és 490
szazalékkal nagyobb a vizsgélt hdrom (sorrendben részmunkaids, rugalmas munkaids és az
otthoni munka, vagy tavmunka) forma esélye. Az otthoni munka, illetve thvmunka leginkébb a
kereskedelmi és kimagaslo eséllyel a szolgéltatd cégekre jellemzd. A valalatnagysag hatasa
trividis: természetes, hogy a nagyobb cégeknél inkabb vannak olyan pozicidk, amelyeknél
konnyen alkamazhatok a rugalmas foglalkoztatési formak, mint a kisebb cégeknél. Az
eredmények alapjan az igazi kilénbség a 250 fénél kevesebb és 250 fénél tobb dolgozot
foglalkoztatd cégek kozott van: az utébbiakndl a részmunkaidonek, a rugalmas munkai donek
és atdvmunkanak rendre 250 szézalékkal, 70 szézalékkal és 83 szézalékkal nagyobb az esélye,
mint a 10-19 f6t foglalkoztatoknal .

A tobbségében kilfoldi tulajdonban 1évé cégeknél kevéshbé gyakori az, hogy lehetove teszik a
részmunkaidét, de 31 szazalékkal és 66 szazalékkal nagyobb esélyel van rugamas
munkaidében dolgozojuk, illetve teszik lehetéveé az otthoni munkéat vagy tdvmunkét. Az
exportal 6 cégekre (ahol az arbevétel legfeljebb 50 szézaléka volt az export, valamint ott, ahol
tobb mint 50 szézaléka) ugyancsak inkdbb jellemzék ezek a |épések: sorrendben 21-24
szazalékkal nagyobb az esélye ezeknél a rugalmasmunkaidé-lehetéségének, mint a csak
belféldre termel6knél, és 70 szézalékkal és 81 szézalékka nagyobb ez az esédly az otthoni

munka, tdvmunka esetében.

A gazdasagi helyzet esetében azt |&juk, hogy a részmunkaidével kapcsolatban nincs semmi
kllbnbség az eltéré gazdasagi helyzetii cégek kdzott, de a rugalmas munkaids és az otthoni
munka, tAvmunka esetében mar elmondhaté, hogy a kedvez6 gazdasagi helyzetii cégek 24-33
szazalékka nagyobb eséllyel alkalmazzdk ezeket a foglalkoztatési formékat. Ha azt nézzik,
hogy a harom formabdl (1. részmunkaids, 2. rugalmas munkaidd, 3. tavmunka vagy otthoni
munka) hanyat tesz |ehetéve az adott véllalat, akkor afentiekhez hasonl 6 eredményeket kapunk.
A kilféldi tulajdonban 1évé cégek esetében egyértelmii a kép: a tdbbségében kulfoldi
tulgjdonban 1év6 cégek a magyar tulajdonban 1évéknél gyakrabban tesznek lehetévé egyszerre
tobb rugalmas foglalkoztatasi formét, ami arra utal, hogy e dontésiik egy atfogdbb, a vallalati

29



szervezet rugalmassagét novelé politikaba illeszkedhet. Az exportal0 cégekné ugyanezt
figyelhetjuk meg: az exportal 6k tobbféle rugalmas foglalkoztatasi format alkalmaznak, mint a
nem exportdlok. A gazdasagi helyzet szerinti kilonbségek is szdmottevik: a jé gazdasagi
helyzetben 1évé cégek 16 szézalékkal nagyobb eséllyel akalmaznak tdbb rugalmas
foglalkoztatas tipust, mint arossz gazdasagi helyzetben |évok.

3.2 A munka-magéanélet egyensuly (Work-Life Balance, WL B)

A globalizéaciés folyamatok mély vétozasokat indukanak jelenlegi éetinkben. Ezek a
véltozasok egyarant érintik a gazdasagot és a privat éetet is. A gazdasagot illetéen ezek a
jelenségek a munkdtatdé és a munkavalald esetében egyardnt a versenyhelyzetet novelik.
Emellett a privat életben is egyre tobb és tobb elvardsnak kell megfelelnink, aminek
kovetkeztében az egyensuly felborul hat, és @llanddsul hat a stressz, hosszu tdvra meghatarozak
lehetnek a negativ demogréfiai folyamatok (1asd pl. termel ékenység). Ezek negativ, egyméshadl
kovetkezo, esetleg egymastdl fliggetlen folyamatok, melyek a munkahelyi hatékonysag
csokkenéséhez vezethetnek. A gazdasagi élet valsagjelenségei munkaltatét és munkavallal 6t
egyarant nyomas alé helyezik, hiszen a szervezet nem tud méasként reagani, mint néveli az

elvarasokat, a célokkal val6 azonosulast, ami természetszeriileg kihat a maganéletreis.

A globaizd6dod vilag gazdasaganak fejlodésével a fejlett orszdgokban a tarsadalmi
munkamegosztés fokozatosan éttol ddott a mezégazdasagi és az ipari terlletrél a szolgéltatasok
iranyéba. Ezzel parhuzamosan megnétt az igény az emberekben az élet minéségének javuldsa
javitésa irant. Szeretnék a minésegi éetkorilmeényeket a lehet6 legkisebb ers- és ido
réforditésaval biztositani sajd maguk és csaladjaik szaméra, s a megszerzett javakat (és
megnyert idét) pedig a szdmukra fontos tevékenységekre és célokraforditani. A munkahelyi és
acsaladi kotel ezettségeket egyforman magas szinten teljesiteni nem kisfeladat, és természetes,
hogy ez sokakndl feszliltseget okoz. Megvatoztak a munkaerépiac jellemz6i — sok helyen
novekedett a munkaido, minésegi és mennyiségi tobbletet varnak a munkavalaloktol, elvérjak
az Uj technologidk és folyamatok gyors elsgjétitasat, a folyamatos onképzést, tanulast. A
dolgozok gondolkodasaban minéségi valtast hozott, hogy a munkavégzés mar nem csupan a
|étfenntartast szolgdlja, hanem immér az Gnmegval 6sitas terepeislett. Ez a hatas hazankban az
1990-es , rendszervaltas’ (a zsdkutcanak bizonyult szocializmus utan a kapitalizmusra valé

attérés) utén egyre erételjesebben jelentkezé dilemmét okozott a térsadalom jelentés részének.

A vilég legf gl ettebb gazdasagu orszégaiban — pl. USA, Kanada, Németorszag, Nagy- Britannia,
Ausztrdlia— mar a korai nyolcvanas években megjelent a munka és a csaladi élet harmonikus

kapcsolatara val 6 torekvés. Felismerték tarsadalmi — s ami talan még fontosabb — gazdasagi
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sikon is a téma fontossagat. Az egyensily megteremtésére iranyul 6 politika mind gazdasagi,
mind pedig tarsadalmi szinten pozitiv hatadssal jart. Vizsgdlatok igazoltak, hogy a
munkavéllalok az egyensily megteremtésének  érdekében  hozott  intézkedések
eredmeényeképpen elkdtel ezettebbek |esznek munkaaddjukhoz, ndvekszik lojalitasuk, raadasul
sokkal motivaltabba valik munkavégzésik, ami teljesitményik emelkedéséhez vezet, ezdltal a
vélaat is jobb gazdasagi eredményeiket produkal. A képz6dé tobblet profit egy részét joléti
kiadasokra forditva biztosithatok a komfortosabb munkakorilmények, a dolgozok

kiegyensilyozottabb és stresszmentes él etvitele pedig szamos kedvezs hatast generd '

A kifejezés nmagéban feltételezi, hogy van egy idedlis szint, amikor egészséges egyensulyban
van amunkéval és amaganéettel toltott id6. Az elmult évtizedekben hazankban is erésodott a
munka és a csal ad harmonikus kapcsolatara val 6 térekvés a munkavallal ok részérél. A munka
és a maganélet egyensilya (Work-Life Balance, tovabbiakban: WLB) masképp értends a

munkaado és masképp a munkavéllal 6 szemszogébol.

A munkaaddk szamara olyan programokat, politikakat és attitidoket jelent az adott szervezet
kultargian beltl, amelyek segitségével a munkavallaldk szamara lehetévé valik, hogy teljes
meértékben hozz§ aruljanak a szervezet eredményeihez azzal egyidejiileg, hogy amunkan Kivli
életik isteljes|ehet. Erzik atorédési szandékot amunkaltato részérsl, ami noveli a szervezettel

val0 azonosul &st, és ez kihat a produkdt munkateljesitményre is.

A munkavéllalék szamara azt jelenti, hogy a munkavégzés kovetelményrendszere és konkrét
formdja a munkaltatok k6zos megegyezésével alakul ki. Ennek fliggvényében a munkavallalo
szabadsagfoka né abban atekintetben, hogy mikor, hol és hogyan hajtja végre munkafel adatait,
tehat az 6 kezében van amunkavégzés kontrollja. Kilonbdz6 eszkézokkel, akér infrastruktira-
fejlesztéssel prébalja fokozottabban figyelembe venni a munkavallaléi élethelyzeteket, és az
azokbdl fakado igényeket. Mindezek kovetkeztében a munka és a maganélet Gsszeegyeztetése
harmonikusan megvalésulhat. A leirtakbol 1athato, hogy a WLB koélcsonés elényt jelent a
munkavalalonak és munkaaddnak egyarant. Fontos megemliteni tehat, hogy egy vallaat
szamara rengeteg elénnyel jarhat, ha szem el6tt tartja a munkavallalok csaladi (és tarsadalmi)
kotel ezettségeit is.

Mindezt bizonyitjia, a CEB (Corporate Executive Board), a vilag egyik legnagyobb

humaneréforrés és szervezetfejlesztési tandcsadd véllalatdnak atfogo elemzése, mely a munka

2 Csaladbardt Munkahely?! Héttértanulmany dontéshozok szaméra a csaladbardt munkahelyek kial akitasanak
szilkségességérdl, 2008. 4. o.
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€s maganélet egyensulyardl szol. A valaat tobb mint 50 orszégban 50 ezer munkavallal 6t
foglalkoztat, tovabbaaz amerika Fortune magazn 500-as listgjan taldlhat6 vallal atok majdnem
80 %-a képviseli. Az elemzés értelmében a munkdtatok kezében hatékony Osztonzoékeént
funkcionahat amunka és szabadidé egyenstlyanak megteremtése, ,, hiszen azoknal a cégeknél,
ahol jobban figyeltek a munka és a szabadidé egyensulyanak megteremtésére, ott az
alkalmazottak akar 21 szizalékkal keményebb erdfeszitésre is hajlanddak voltak. A gazdaségi
valsdg miatt azonban sok helyen elhanyagoltak a munka és maganélet egyensilyanak
fenntartasat. Mig 2006-ban, egy korabbi kutatas soran a megkérdezett munkavallaldk 53
szazaléka érezte Ugy, hogy megfelelé aranyban van az életében a munka és a pihenés, addig
2009 elss negyedévében ez a szam 30 szazal ékra esett vissza.” 13

Az emlitett tanulmany arrais ravilgitott, hogy azok az alkalmazottak, akiket nem pénzzel vagy
jutalommal 6sztondztek, hanem lehet6séguk volt idejiket sgjat maguknak beosztani, jobban
teljesitettek, mint akiket béren kivili juttatasokkal kompenzaltak. Azaz kijelenthet6, hogy az
egyénileg, rugalmasan felhasznd haté ido jobb teljesitményre sarkall. Nem elhanyagolhaté az a
kovetkeztetés sem, hogy ennek kovetkeztében a stressz is kevéshbé jelenik meg, ami maga utan
vonja/vonhatja atermel ékenység ndvekedését, valamint a fluktuéci6 visszaszorul &sét is. Ennek
tudatdban nem megleps, hogy az ilyen munkahelyek versenyképessége n a piacon, hiszen a
kedvezé intézkedéseknek kdszonhetéen keresettek a munkavalalok korében. Az ilyen helyen
dolgozdk nagyobb odaadéssal végzik munkdjukat, motivaltabbak, és elkotelezettebbek a cég
irént. Az amunkahely, amely tiszteletben tartja a csal&di kotelezettségeket, valamint rendezett
munkatigyi kapcsolatokkal rendelkezik, hosszUtavon vonzé az alkalmazottak szamara, és ez

noveli avallaat versenyképességét is.

Azokon a munkahelyeken, ahol a valaati HR-stratégia szempontjai kdzott szerepet kap a
munka és maganélet 6sszeegyeztetése, valamint ahol az alkalmazottak és a vallalatvezetés
kozott az 6szinte és nyilt kommunikécio, tovabba a tolerans |égkor a jellemzé, ott mérhetéen
alacsonyabb a fluktuécié és a betegség miatti tavolmaradés. Az alkalmazottak motivécidja és
munkavégzésiik hatékonysaga is jelentés mértékben ndvekszik. A magénélettel nem toér6do
munkahelyi elvarasok karokat okozhatnak amunkavallal dknak és csal&djaiknak egyarant, mely
hatassal van a térsadalmi kornyezetre is. Ezek a karos hatdsok testet Olthetnek a
munkavallalondl bekbvetkezé maganéleti krizisben, a csaldd vasagaban. Még sulyosabb
kovetkezményként jelentkezhet akar egészségromlasa, vaamint a |ébiztonsag

13 http://www.hrportal .hu/hr/munka-maganel et-egyensul y-csak-el mel etben-letezik-20100609.html - (Letdltés
id6pontja: 2019. 02. 27.)
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veszélyeztetettsége is. Sgjndatos, hogy mindezek ellenére sok munkdtaté tudomast sem vesz
ezekrdl (Vamosi, 2014).

Napjainkban a kedvezétlen gazdasdgi helyzetnek kodszonhetéen a legtobb vélaat arra
torekszik, hogy megtartsaajol bevat munkavallaloit, hiszen egy alkalmazott tavozasa jelentés
koltséget emészt fel. Arrdl nem is beszélve, hogy a tavozassal elvész a munkavdlad
szaktudésa, tapasztalata és rosszabb esetben az Ugyfélkor egy része is. A kilépés koltségét
kovetéen az Uj munkaeré toborzasara, kivalasztasara és betanitésara is jelentds kiadast kel
szanni. Tovébba az Uj munkatars teljesitménye nem azonnal érezhetd, csak egy bizonyos idd
utan valik lathatova Egyidejileg megvan az esélye annak is, hogy az Uj munkavalalé nem
valik be, ami szintén plusz kiadasokat von maga utan. Magét a folyamatot pedig csak tovabb
arnyalja, hogy jelenleg a munkaerépiacon munkaeréhiany van, vagyis a potencidis

munkavallalé megtal désa sem teljes mértékben biztositott.

Magunk is lathatjuk, hogy a nem megfelelé 6sszhang rengeteg negativ kévetkezmeényt vonhat
maga utan. Ezek megel 6zése érdekében |ényeges, hogy a vallaatok felismerjék, hogy a munka
és maganélet egyensulyanak felboruldsa valGban problémat jelent. Sokan azt gondolhatjak,
hogy mindez a gyakorlati megvaldsitasban plusz, nagyobb koltséggel ja&r. Ez azonban nem
feltétlenll igaz. Legtobb esetben pusztan odafigyelés és az akalmazottak felé tett tudatos
elkotel ezettség kérdése az egész, amivel akér egy karrierkép is biztosithato lesz.1

A munka és a maganélet egyensilyanak megteremtése érdekében ma mar sok féle gyakorlat
megvalosulhat. A WLB-t ,tartalmaz6 gyakorlatok azon politikak, programok és attitiidok
rendszere egy vallaati kultaran beltl, amelyek |ehetéve teszik a munkavallal oknak, hogy azok
maximalisan hozzgjaruljanak a cég eredményeihez, de kdzben teljességgel éljék munkan kivli
életliket is (Kevehazi, 2008).

A magyarorszégi gyakorlatban ismert ,csalddbardt” fogalom legtbbbszor nétdmogato
gyakorlatot jelent. Azonban |ényeges kiemelni, hogy a csal adbaratsag korszerii értel mezése ezt
kiegészitve a nok és férfiak harmonikusabb maganéleti szerepvdllaasanak tamogatasét jelenti
(Podr és mtsai, 2017).

A felsorolasra keriilé eszk6zokhoz t§ékoztatasi és képzési formaknak is tarsulniuk kell annak
érdekében, hogy a munkavallalok megtaldlhassdk koztik azokat, amelyek leginkabb
alkalmasak egyéni igényeik és a munkdltato érdekeinek dsszehangoléséra. Tovabba lényeges,

4 Ezeket vérja d a munkahelyen egy Y-generdciés dolgozd”. Menedzsment  Férum,
https.//mfor.hu/cikkek/vallal atok/ezeket-varj a-el -a-munkahel yen-egy-y-generaci os-dol gozo.html (Letoltés
id6pontja: 2019. 02. 27.)
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hogy a munkavallalok és avezetok is kell6 t§ ékozottsaggal birjanak a rendszerek és eszkzok
megfelel6 mitkodtetésérdl, az alkalmazashoz el egendé (munkajogi és menedzsment) ismerettel
és kompetenciaval rendelkezzenek.

Az el6z6 alfejezetben mér kifejtettiik arugalmas, atipikus foglalkoztatasi formakat, ezeket nem
ismételjuk meg. Fontos azonban megemliteni, hogy a rugalmassdg és a gondoskodés a
foglalkoztatési formékon kivil is megjelenhet kilonbdzé szolgdltatasok és kedvezmenyek
formgdban. Taldn még nem annyira elterjedt, de mé&r tébb helyen taldkozni a gyermekek
fellgyeletével, amit nem egyszer valaati 6vodaval oldanak meg. A jelenlegi kormanyzati
csalédpolitikaistett |épéseket ebbe az irdnyba. A dolgozo sziilok széméra alegnagyobb gondot
sokszor az okozza, hogyan biztositsék gyermekik felligyeletét, amig 6k munkdban vannak. A
vélaatok lehetéségeihez mérten j6 megoldasnak szamit a szervezeten belll kialakitott
gyermekmegorzok biztositésa. Ez lehetévé teszi, hogy szikség esetén a munkavélalo
hosszabb-révidebb idére be tudja vinni gyermekét a munkahelyre, igy nem kell vaasztani a
munka és a csaléd kozott. Ezen szolgdltatas elonye, hogy a szlil6k jobban tudnak munkajukra
koncentrélni, tovabba csokken a hidnyzasok szamais. Kismama-szoba |étesitésenek olyan nék
esetében van jelentésége, akik roviddel a szilés utén visszatérnek a munka vildgéba. A szoba
kialakitédsdnak célja, hogy a kismama nyugodtan elvonulhasson, ha behozzak neki gyermekét.
A terhes n6k tamogatésa ezen kivil térténhet az dltal, hogy a munkahely példaul parkolohely
biztositésaval segiti szamukra a konnyebb megkozelithet6séget.

A munkavallalék alkalmazkodoképességének javitasa, a szilkséges informéaciok és készségek
megszerzése érdekében fontos, hogy a munkaltatok figyelmet szenteljenek munkavallal6ik
oktatasanak tAmogatasara is. Mindez megval 6sulhat kil onféle képzések, tréningek, oktatédsok
megszervezésével, melyek alkalmazkodnak a csalados munkavallalék idejéhez.

K 6ztudott, hogy a fizikdlisan és mentdlisan is egészséges ember nagyobb teljesitménnyel bir.
Egyre tobb valaat tesz |épéseket annak érdekében, hogy tamogassa az egészséges életmaodot.
Erre remek példak amunkahelyileg kiépitett fitnesztermek, vagy akar sportbérletek biztositasa.
Az egészséges életmdd tdmogatasahoz tartoznak a kil énb6z6 orvosi szolgaltatasok, mely alatt
példaul a kotelezd, ill. véaszthatd veédoéoltédsok, valamint a kilonboz6 kivizsgalasok
koltségének munkaadoi atvallalésa értends.

A rugalmas munkaid6é nem csak a kisgyermekkel rendelkezé csalédok esetében fontos, hanem
azon csaladoknd is, ahol idés szllok, rokonok élnek, akik nem ritkdn betegek, apolasra
szorulnak. Ilyen esetekben is nagy segitséget jelenthet a munkaidé rugamas beosztasa, a

részmunkaidd, vagy az otthonrdl végezheté munka. A munkaidén kivil a csalédi okokkal
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Osszefliggd szabadsag is nagy jelentéseggel bir. Vannak olyan esetek, amikor az anyagi
tamogatés jelent segitseget, példaul ha dpolbra, szakemberre bizzak az eltartott gondozasét.

Az egyéni és vallalati felelgsségvallalas Osszekapcsolasa révén lehetéve valik a munkatarsak
elkotelezettségének, lojalitasanak novelése. Lényeges szempont, hogy a végsd program
kialakitasdnd mindkét oldal szerepet kapjon. A vallalat részérél ez Ugy érheté el, hogy
figyelmet fordit amunkavallal6 vagyaira, képességeire és céljaira. Az egyéni felelossegvéllalas
tamogatasira alkalmasak példaul az énkéntességi programok. Ezek |ényege, hogy a dolgozok
Onkeéntes alapon vesznek részt kulonbozo Kkaritativ tevékenységben, munkaidoben. Ez a
cselekvés mindamellett, hogy avallalat érdekeit is szolgalja (Corporate Social Responsibility),
tamogatja a dolgozdkat abban, hogy karitativ kezdeményezésekben vegyenek részt, kiélhessék
segité szandékukat. Pécsett kivald példa erre a Hauni Hungéria Kft. dolgozdi dtal valalt

onkéntes munka, amely a varos lakoéinak segit az élhetdbb korilmények fejlesztésével >,

A Hewitt Human Tanacsad6 Kft. munkatérsai 2003 éta folyamatosan végeznek felméréseket a
csaladbardt munkahelyek vonatkozasdban, (évente kozel 20 ezer munkavallalét kérdeztek

meg)_lG
A vizsgaatok tobbek kozott az aldbbiakat allapitottak meg:

Sqjdt bevalldsa szerint a magyar munkavélaok 55-57 szézaléka nem képes
megfelelé egyensllyt tartani ésteremteni a munkahelyi és a csal&di élete kozott.

A részmunkaidss foglakoztatés terén igen jelentés alemaradasunk, nemcsak az EU
fejlett orszagai mogott, hanem az atlaghoz képest is. Hazankban minddssze 5,5% a
részmunkaidében dolgozok szédma, mig az EU tagorszagok étlaga 19%. Csak
Osszehasonlitasképpen: a leginkabb kovetendé példa lehet a munka és a csalad
dsszehangol asa szempontjabdl Hollandia, ahol a foglalkoztatottak 47,7%-a (a nok
75,3%-al) dolgozik részmunkaidében. ElImondhaté tehat, hogy e tekintetben is van
hova fejlédni, annak fényében kilondsen, hogy a kutatéasban megkérdezett aktiv
keress nék a hollandokéhoz hasonlé aranyban, 75%-ban tartana a maga szadméra
idedlisnak arészmunkaidés, napi 4-6 Orés foglalkoztatast Magyarorszégon.

15 pécs.ma: Onkéntes napot tartott a Hauni Hungaria®. https.//www.pecsma.hu/hirzona/onkentes-napot-tartott -

hauni-hungaria/ (Letdltés idépontja: 2019. 02. 27.)

16 HEWITT: Legjobb Munkahely Magyarorszég, in: Csaladbardt Munkahely?! Héttértanulmany dontéshozok
szamara a csal &dbarat munkahel yek kial akitasanak szilkségességeér 61, 2008.
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A kutatés sorén kapott adatok dsszesitése utan kidertilt, hogy dolgozék kozel fele nem szereti a
mostani munkga, szivesebben foglalkozna valami méssa, de az egzisztencidlis
bizonytalansagtol tartva mégis maradnak a jelenlegi munkahelyikon. A véaszadok kozel
egyharmadavélaszolta, hogy elégedett jelenlegi munkahel yével, ezen tilmenden 31 szazal ékuk
szerint az aktudlis munkahelye csaladbaratnak mindsithets. A megkérdezettek kozel 50
szazal éka nem szereti munkakori feladatait végezni, pedig 72 szazal ékuk szereti a hivatését.

Csokkené tendenciat mutat azoknak a szama, akik Ugy gondoljak: jelenlegi munkahelyik jobb,
mint mas cégek, azaz alojalitas és az elkotel ezettség negativ iranyba vatozik.
A felmérés arra is vaaszt keresett, hogy mitél tekintik a munkavalalok munkahelylket
csaladbardtnak. A fobb jellemzok:

» Legfontosabb, hogy ha megbetegszik a gyermek, akkor haza lehessen menni apolni.

Vissza lehessen menni sziilés utan, tAmogassak a fokozatos munkéba allast.

Biztositsa a munka/maganélet egyensulyat, ne kotelezze akarata ellenére tulérara az
alkalmazottakat.

Rugalmas legyen a munkaidsg, hogy €l lehessen szaladni a gyerekért az oviba, még ha

utana vissza is kell menni dolgozni.
Tovabbképzéshez, tanulashoz is megfel el 6en alkal mazkodjon a munkaids.
I nfor méaci okkal, tanacsadassal segitse a gyermek- ésidgsapolast.” 1

A munka-maganélet egyenstlyardl a HRportal cimi internetes oldalon megjelent cikk a HR
vezetok és az alkalmazottak szemszogébdl vizsgdta a problémét. A cikk a vildg egyik
legnagyobb huméneréforras és szervezetfejlesztési tandcsado vélalata, a tobb mint 50 ezer
munkavallal 6t foglalkoztatdé Corporate Executive Board a work-life balance-rél sz6l6, éfogo

elemzése nyoman szilletett meg. Az iras fobb megall apitésai®:

A munka és magéanélet egyensilyanak megval Ositéasa a munkavalalok részérsl egyre
fontosabb igénykeént fogalmazddik meg. A megkérdezettek hdromnegyede a szabadon
felhasznalhat6 idét, a rugalmas idébeosztast tartja ényegesnek a legjobb teljesitmény
(és az dtaluk ahitott egyensllyi helyzet) el éréséhez.

7 uo.
18 Munka-maganélet egyenstly: csak el méletben | étezik”
http://www.hrportal.hu/tel kes/index.phtml ?page=article& id=83634 , (2019. 02. 27.)

36


http://www.hrportal.hu/telkes/index.phtml?page=article&id=83634

Komoly ellentmondés, hogy mig a HR vezeték 60 szézaléka gy véli, hogy optimdlisa
work-life egyensily asajat munkahel yén, ezzel szemben adolgozok tilnyomo tobbsége
(84 szazalék) vélekedik épp ellenkezéleg errél. Megallapithatd, hogy egyelére mély a
szakadék az elmélet és a gyakorlati megval 6sul as kozott.

Egyértelmiien kimutathato, hogy valodi Osszefliggés van a csaladi kotel ezettségeket
tiszteletben tartd, rendezett munkaiigyi kapcsolatokkal rendelkezé munkahely és a
véllaat versenyképessége kozott.
A cikk megallapitésai szerint sgjnos ,, Magyarorszagon a munka és maganélet egyensulyanak
megteremtése még gyer mekcipsben jar” .
Itthon elsésorban a nagyobb vallaatok, vagy a nemzetkdzi cégek ismerik és akamazzak a
gyakorlatban is a szdmukra bizonyitott elonyokkel jardo modszereket, a tobbi munkaltaténal jo
esetben is csak a felismerés szintjéig jutott a dolog, a gyakorlatban csekély azon cégek szama,

melyek a dolgozdk szempontjait maximalisan figyelembe vevé intézkedéseket istesz.
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4. Kutatas eredmeények

Kutatéasunk empirikus része arra iranyult, hogy felmérje a cégek és szervezetek atipikus
foglalkoztatassal és csalddbarat megkozelitéssel kapesolatos attitidjeit, jellemzoit, ésaz ataluk
tapasztalt problémékat, a keretek tagitasat akaddlyozé okokat.

A megbizés aapvetéen pécs szervezetek és vallalkozasok mérésére vonatkozott, azonban a
kutat6csoport kapcsolatrendszere, és féleg a bevont cégek aktivitasa lehetévé tette, hogy a
vizsgdlat regiondis szintii legyen, lehetéséget adva a pécs jellemzok Gsszehasonlito
vizsgdlatara.

Mindenképpen meg kell jegyezni, hogy a kutatési korilmények és lehetésegek sokat valtoztak
az elmult évek soran. Egyrészt a cégek tObbségének részérdl érezhets egy elfordulas, adott
esetben tavolsagtartas a kutatasoktdl, nem szivesen szolgaltatnak ki semmilyen adatot,
masrészt atorvenyi vatozasok —gondolunk itt elsbsorban a GDPR szabal yozasra— sok esetben
lehetetlenné tették adatbazisok megszerzését és azok haszndlatat. Ezért a kutatécsoport két
csatornat mikodtetett el sosorban:

Epitettiink akialakult céges kapcsolatrendszerre, és azokat aszemélyeket (dontéen HR-
es pozicidban dolgozé kollégakat) kértilk meg valaszadasra, akik vagy mar részt vettek
korabbi kutatasban, esetleg az egyetemen, a karunkon végeztek, de mindenképpen
valamilyen kapcsolat kialakult kdzottunk,

emellett bevontuk a pécsi és szekszardi emberi eréforrés tanacsadd mesterszakos
hallgatokat a kutatasba, ugyanisék vagy mér eleve dolgoznak valahol, vagy egy jelentés
kapcsolatrendszert tudtak megmozgatni, ami nélkil nem érkezett volna vissza ennyi
kitoltott kerdoiv. Nagyon nagy koszonet illeti az 6 munkajukat!

Az akalmazott kutatasi eszkdz akérddgiv volt, ugyanis akellé szamu mélyinterju elkészitésére
nem latunk redlis esélyt, foleg a cégek tartézkodésa miatt. Az eredmények birtokaban tébb
cégnél is lehet6ség nyilt a tapasztalatok tisztazaséra, megbeszélésére, az Osszefliggések
feltéréséra, vagy akar a személyes megfigyel ésre. Ezen |lehetoségeket elsésorban a személyes
kapcsolatoknak kdszonhettik. A kérdoiv esetében elsdsorban a zart kérdéseket preferaltuk, és
igyekeztiink annyi kérdést dsszed litani, ami egyik oldalrél elegendé avizsgédlathoz, mésrészrol
viszont nem riasztja el akitoltét. A kérdoiv megtaldhatd a mellékletben.
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4.1 A célcsoport Osszetétele

A kérdsivink elsé hdrom kérdése a szervezet nagysagara, f6 tevékenységére és foldrajzi
elhelyezkedésére irdnyult. A vdlaszok alapjan elmondhat6, hogy 0sszesen 162 szervezet kertilt
bevonasra (5. abra), ennek nagyobb része pécsi székhellyel bir (66 darab), a tobbi nagyjabdl
egyenléen oszlik el a3 megye kozt (Somogy megye kicsit kisebb részaranyt képvisel, mert ott
kevesebb céggel alakult ki munkakapcsolat).

5. &bra A kutatasba bevont munkéltatok szama és székhelye (n=162)

Somogy megye;
26

Tolna megye;
* A

Baranya megye
(de nem Pécs);
32

A szervezetek nagysaga soran probatunk minden méretii céget megszolitani, és ez sikerllt is
(6. &bra). Az egyéni vallalkozokat kiejtettiik avizsgalati korbdl, mert az 6 esetiikben tobb kérdés
nem volt értelmezhetd, igy csak torzitottak volna a kialakult képet. Egyértelmii sikerként
konyveltik el, hogy tobb nagyvallaat is bevonasra kerilhetett; bankok, multinaciondlis
termel 6cégek, nagyobb kereskedelmi vallalkozasok, és az ¢ esetiikben jol megfigyelheté volt a
HR-felfogas komplexitasa.
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6. dbra A kutatasba bevont szervezetek nagysaga (n=162)

2001 felert |

01001 | 22

0401 I

201 I
0 10 20 30 40 50 60

A pécsi szervezetek esetében az arany kicsit modosult, itt ardnyaiban kevesebb kisvallalkozas
kertlt bevonasra, viszont jelentés szaml nagyvalalkozés kerllt megszolitasra (7. ébra).
Osszességében ez nagyon jol tikrozi a pécsi cégek és szervezetek megoszlasi aranyét, nyilvan
leszamitva a mikrovallalkozésokat.

7. dbra A kutatasba bevont pécsi szervezetek nagysaga (n=66)

2001 feetr [

5019076 | 12

w0s0s I

291 | 1
0 5 10 15 20 25

A szervezetek és vadlalkozasok f6 tevekenységének megadasat a KSH adatgyijtés
nomenklatira alapjan kértik (8. dbra). A felmérésben minden tevékenység — a banyaszat
kivételével — képviseltette magét, legnagyobb részaranyban az egyéb kdzOsségi, személyi
szolgéltatast, kereskedelmet/javitast végzok, illetve feldolgozdipari szegmenshez tartozok
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altak rendelkezésre. Az egyéb kozosségi, személyi szolgaltatas sajnos egy trikkds kategoria,
ide tartoznak pl. az értékesitéssel foglalkozo cégek, de a magas szellemi részarényt hozzéatévo
informatikai és programfejleszté vallalkozasok is. Vagyis tevékenységen belll is markéans
kiulonbségek adodtak a szervezeti filozofiat tekintve.

8. dbra A kutatasban részt vett szervezetek tevékenységi kore (n=162)

Egyéb kdzdsségi, személyi szolgaltatas e 31
Egészségligyi, szocidlis ellatds m——— 10
Oktatas mEEE——— 3
Kozigazgatds, védelem mass——— 11
Ingatlanugyletek, gazdasagi szolgéltatds m—— 6
Pénzugyi kdzvetités mE———— O
Széllitas, raktarozas, posta, tavkozlés m———— 7
Széllashely-szolgéltatas, vendéglatds mEmmm—————— 12
Kereskedelem, javitds S 25
Epitéipar n—— 1/
Villamosenergia-, géz, g6zellatds mmm—— 4
Feldolgozdipar mEEEEEEEEEEE——— 19
Banyaszat 0
Mezégazdasag, erdégazdalkodas, halaszat ———— 6

0 5 10 15 20 25 30 35

A pécsi székhelyii szervezetek esetében szintén tdlsilyban voltak a szolgdtatéssal,
kereskedelemmel és javitdssal, illetve feldolgozoiparral foglakozok (9. &bra). Az
mindenképpen érvendetes, hogy a banyaszaton kivil minden tevékenységi kér megkérdezésre
kerlt, mert mint az eredményekbdl lathatd lesz, a valaati filozofia kialakitésana fontos
szerepet jatszik, hogy a cég aaptevékenysége milyen mértékben jelent fizikai, illetve szellemi
tevékenységet.
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9. dbra A kutatasban részt vett pécs szervezetek tevékenysegi kor e (n=66)

Egyéb kdzosségi, személyi szolgaltatas e 15
Egészséglgyi, szocidlis elldtds mmm—— 5
Oktatas m—— 2
Kozigazgatés, védelem maaaassssssm—— 5
Ingatlantgyletek, gazdasagi szolgéltatds m——————— 4
Pénzugyi kdzvetités m———— 4
Széllitas, raktarozas, posta, tavkozlés mEEEEEE———————— 5
Széllashely-szolgéltatas, vendéglatas s 2
Kereskedelem, javitds mEEEEEEEEEESS———— O
Epitipar ne—— 4
Villamosenergia-, géz, g6zellatds mmm 1
Feldolgozdipar mEEEEEEEEEEEEES—— O
Banyaszat 0

Mez6gazdasag, erdégazdalkodas, haldszat s 1

4.2 Az atipikusfoglalkoztatas jellemzéi munkaltatoi oldalr ol

Alapveto kérdés volt, hogy a megkérdezett munkdtatok kozil egyadtaédn hanyan élnek az
atipikus foglalkoztatas eszkozeivel. A kérdésre adhatd vélaszokndl megadtuk az atipikus
foglalkoztatéas lehetseges formait is, hogy ezzel csokkentsik a fogalomma jard
bizonytalansagot és esetleges hibas valaszt. Maga az atipikus sz6, mint jelz6 nem minden
munkdétatonak egyertelmii, de ha a konkrét tartalmat is mellé tesszik, akkor kénnyebb a
vllaszadas. A 162 cég esetében 25 jelezte, hogy nincs atipikus foglalkoztatdsi modban
alkalmazott munkavallalja, ami 15 szazalékos részaranyt jelent. Megforditva, vagyis a cégek
85 szézaléka ismeri és akamazza a tipikustol eltéré6 munkaviszonyokat, ami talan feltilmulta
az el6zetes elvarésainkat. A 25 nemleges va aszt add cég tevékenységi kdre és nagysaga nagyon
vegyes, tehat ebbdl nem lehet bsvebb informéciét lesziirni. 7 cég a kereskedelmet jel 6lte meg
tevékenysegi korekeént, 4 cég 200 f6 feletti Uzemnagysagu, és pédaul az 6 esetiikben kicsit talan

megleps a nemleges vélasz.

A pécsi cégek esetében ez az arany érdemben nem valtozik, a cégek 83 szézaléka ismeri és
alkalmazza a tipikustol eltéré6 munkaviszony formakat. Meglepé modon itt istébb (a 11-bél 5)
cég kereskedelemmel foglalkozik, és mégis nemleges vélaszt adott.
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Vizsgdltuk, hogy az atipikus foglalkoztatasi formakat alkalmazo cégek esetében pontosan mit
is jelent ez amegoldas. Itt minden cég tobb vaaszt is megjel6lhetett a felsoroltak esetében. A
teljes mintd tekintve (10. abra) kiemelkedik a részmunkaidés és a hatérozott idejt
munkaviszony akalmazésa, illetve drvendetes a rugalmas munkaidé biztositésanak viszonylag
magas aranya. Ezen foglalkoztatasi médok minden tevékenységii és nagysagu cégre altalanosan
jellemzéek, vagyis nem figyelheté meg egyéni sajdtossag az adatok esetében. Ugyanakkor a
munkakor megosztds és a tavmunka egyértelmiien a szolgdltatasokkal, szellemi
munkavégzéssel kapcsolatos cégeknél volt megfigyelhetd, a bedolgozdi munkaviszony pedig
az agrér ésipari, illetve egyéb szolgaltatdsoknal jelentkezett.

10. &bra Az alkalmazott atipikusfoglalkoztatasi megoldas, tobb valaszadas |ehet6séggel
(6sszes bevont és atipikus foglalkoztatasi megoldast alkalmazo szer vezet esetében,
n=137)

Hatarozott ideji munkaviszony [N 56

Munkakdr megosztas (job-rotation) [ 10

Bedolgozo6i munkaviszony [ 11

Rugalmas munkaids NG 49
Munkaers kolcsonzés [ 20
Részmunkaids [ a7

Tavmunka [N 26

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Ha csak a pécsi székhelyii cégeket és szervezeteket vizsgaljuk, akkor azt az érdekes jel enséget
figyelhetjik meg, hogy Osszességében az atipikus foglalkoztatasi mdodok aranyukat és
elsforduldsukat tekintve visszaesnek a régid tobbi terlleténhez képest (11. dbra). Eltinik a
bedolgoz6i munkaviszony, ami értheté a fizikai jellegii munkavégzés besziikilése miatt, de
visszaesik atobbi atipikus megoldasi tipusis, atavmunkat kivéve. Ez utdbbit elsosorban azok
a cégek akamazzék, akik informaciémenedzsmenttel, programozassal vagy informatikai
jellegli szolgdltatasokkal foglalkoznak, és 6k aapvetéen a régidkozpontba, illetve
megyeszéekhelyre 6sszpontosulnak.
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11. &bra Az alkalmazott atipikusfoglalkoztatasi megoldas, tobb valaszadas |eheté6séggel
(pécsi székhelyii és atipikusfoglalkoztatasi megoldast alkalmazo szer vezet esetében,
n=>55)

Hatarozott idejd munkaviszony [ 22
Munkakdr megosztas (job-rotation) [l 4
Bedolgoz6i munkaviszony 0
Rugalmas munkaidé [ 24
Munkaeré kolcsonzés [ ©
Részmunkaids " 39

Tavmunka [ 14

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Vagyis a pécsi cégek aranyaiban nem maradnak el a régio tobbi cégéhez képest abban, hogy
alkalmaznak atipikus megoldasi tipusokat, viszont a konkrét megval 6sulas és az alkalmazott
eszkdztar mar kisebb volumendi (12. dbra). Féleg, ha azt nézzik, hogy a 200 f6 feletti cégek
viszonylag széles arzendlt vonultatnak fel, igy ahogy csokken a cégnagysag, Ugy szitkilnek be
a lehetéségek is. Az egyéb megoldas tipusokhoz érkezett par észrevétel a cégek részédl,
néhany cég megemlitette a home-office-t (otthoni munkavégzés lehetosége, pl. hetente egy
napot), illetve a didkmunka alkalmazasat. Itt fontos megemliteni, hogy a home office és a
tavmunka nem ugyanazt jelenti; home office esetében bizonyos idét (altaldban heti egy napot)
otthon tolthet a munkatérs, és olyan munkamozzanatokat kell végeznie, ami igy is megoldhat6
(pl. laptop haszndlataval). A tAvmunka esetében a munkavégzés tartdsan otthon torténik, és ez

més munkajogi elvarasokkal és kovetelményekkel is parosul.



12. &bra A pécs székhelyii, illetve az 6sszes tobbi cég esetében az adott atipikus

foglalkoztatasi mod el 6for dulésa, szazalékos ar anyban

Hatarozott idejd munkaviszony 22.9 Sy

Munkakor megosztas (job-rotation) H'ZG 3

i i 0.0
Bedolgozéi munkaviszony g 115
I 25,0
- .. . 9,4
Munkaerg kdlcsonzés - 115

Részmunkaids 40,6 50.0

0 10 20 30 40 50 60
szdzalékos megoszlas, %

m Pécsi székhely(i cégek  m Osszes tobbi

Fontos volt I&tni, hogy ha egy cég alkalmazza az atipikus foglalkoztatasi médokat, akkor az az
alkalmazotti |étszam hany szazal ékét érinti (13. &bra). A pécsi, illetve nem pécsi cégek esetében
amegoszlast tekintve nincs nagy kilonbség, talan csak annyi — és ez némileg megerdsiti a 12.
abrana elmondottakat — hogy a pécsi cégek esetében a 9-10, illetve 10% feletti részarany
alacsonyabb, mint atobbi cégnél. Viszont érvendetes azt latni, hogy az atipikus megol dasokat
alkalmazd cégek 40 szazalékanal az érintett munkavallalGi csoport a teljes foglalkoztatotti
|étszam legalabb 10 szazalékéat jelenti. Vagyis, ha egy cég felismeri az atipikus foglalkoztatas
elényeit, ésmegoldjaavele jard esetleges problémékat (pl. plusz adminisztracio), akkor ezek a
megoldasok egyértelmiien teret nyernek a szervezet mikodésében. Ez a jelenség egyébkent
szoros kapcsolatban all a cég HR-es felfogasaval és gyakorlati tapasztaataival, illetve
felkésziiltségével. Itt a munkajogi tanacsadas mindenképpen egy potencidlis beavatkozasi
pontként rajzol 6dik ki.
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13. dbra Az atipikusfoglalkoztatasi modban alkalmazottak cégen bellli aranya a pécsi
székhelyii (kllso kor) ésatdbbi szervezet (belso kor) esetében

m1-2% m3-5% m6-8% m9-10% m10% felett

Ezzel szorosan 6sszefligg az a kérdés, hogy , Miként vélekedik, On mint munkaltatd, tisztaban
van-e az atipikus foglalkoztatas fogalméva?’ 1tt a megadott valaszokon keresztill elsssorban
azt szerettlk volna mérni, hogy az atipikus megoldasok alkalmazasanak korlétja mennyire
gyokerezik a munkajogi bizonytalansagokban, vagy éppen a szervezeti szemléletben. A
kutatasba bevont szervezetek valaszai alapjan az ragjzol6dik ki, hogy a cégek tébbsége (54,9
szazal ék) tisztéban van az atipikus foglalkoztatas munkajogi vonzataval és foglalkoztatasban
betdltott szerepével, avalaszadok 34,6 szazal éka a apvetéen tisztaban van a megol dasokkal, de
a munkajogi kérdéseknél néha bizonytalannak érzi magét, a maradék 10,5 szdzalék pedig
érdemben nincs tisztdban a foglalkoztatas ezen terlletével. A foldrgjzi bontds nem okoz
kilénbséget az eredményekben, vagyis a pécsi székhelyii cégek véaszai teljes tsszhangban
vannak aregiondlis és megyei jellemzokkel; a cégek 59,1 szézaléka van tisztaban az atipikus
foglalkoztatéas munkajogi vonzataval és foglalkoztatasbhan betdltétt szerepével, 31,8 szdzalék
érez némi bizonytalansagot a munkajogi héttért tekintve, és a maradék 9,1 szazalék nem létja
at kell6en ezt aterlletet. Ezen utébbi csoportot (regiondlis és pécsi szinten egyarant) el sbsorban
a mezégazdasdgi és kereskedelmi tevékenységgel foglalkozd cégek alkotjdk, aminek a
hatterében elsésorban az dl, hogy az agrér jellegi cégeknél tébbnyire nincs HR-es szakember,
csak munkaiigyi adminisztracié és bérszamfejtés figyelheté meg, a kereskedelem terliletén
pedig érzékeny pont az atipikus foglalkoztatés abbdl a szempontbdl, hogy pontosan mit islehet
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tenni és hogyan. Vagyis jelentésnek mondhaté az igény a rugalmassag megjelenitésére, de
ennek gatat szab a munkajogi kotel ezettség attekinthetésége, és a hibazastol val 6 félelem.

Ez az attitiid az atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos attitiidben is megmutatkozott (14. abra),
réadasul ugy, hogy jelentésnek mondhatd kil 6nbség rajzolddott ki a pécsi székhelyii, illetve a
tobbi cég kozott. A pécsi cégeknél nagyobb bizonytalanag volt megfigyel hetd, mint a régid tobbi
cégénél. Ha az aranyokat nézziik, apécsi cégek minddssze 44 szézaléka nyilatkozott gy, hogy
alapvetéen hasznos és rugalmas foglalkoztatasi formanak tartja, és ha csak lehet torekszik ra,
szemben atobbi cég 55 szdzalékos részaranyaval. Az itt hidnyz6 cégek a munkajogi kihivasok
miatt idegenked6 cégek kozt tiinnek fel, hiszen itt az arany pécsi oldalon 28, atdbbi cégnél 15
szézalék. A két masik kategdriaban (érdemben nem foglalkozik az atipikus megoldésokkal,
illetve hacsak Iehet elkerlli azokat) nincs érdemi eltérés.

Az mindenképpen megfigyel het6, hogy atavol sagtartas f6leg a kisebb Uizemnagysagu cégeknél
jellemzé, viszont a tevékenységi kornél vegyes a kép. Ez sokka inkabb arra enged
kovetkeztetni, hogy az atipikus foglakoztatas elterjedtsége szoros 6sszhangban van az emberi
erdforras gazdalkodasért felel is vezets (vagy csoport) szakmai felkészilltségével és személyes
attitzidjeivel. 16 cég nyilatkozott Ugy, hogy ha csak tehetik elkerllik az atipikus megoldasokat.
Ami érdekes (és a fenti megallapitast tiinik megerésiteni), hogy koézilik 3 cég 200 f6 feletti,
mindharman ipari tevékenységet folytatnak, mégis elzarkoznak ettol a tertilettol.
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14. &bra Az atipikus foglakoztatassal kapcsolatos munkaltatéi attitiidok alakulasa a

valaszok alapjan (n=96 tsszes tobbi cég, n=66 pécsi székhelyii cég)

Osszes tdbbi
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Ha csak lehet elker(ildm az atipikus megoldasokat, legfeljebb akkor alkalmazzuk,
ha valamilyen kényszer ravisz
Erdemben nem foglalkozom vele, megfeleld a tipikus foglalkoztatas

m Alapvetéen hasznos és rugalmas foglalkoztatési forménak tartom, de
idegenkediink téle a munkajogi bonyolultsaga és a szervezési megoldasok miatt

m Alapvetéen hasznos és rugalmas foglalkoztatasi formanak tartom, ha csak lehet
torekszlnk ra

Ezt a gondolatkort viszi tovébb az a kérdés, amiben az atipikus foglalkoztatas legnagyobb
hatranyéra kérdeztiink ra. Itt nagyon érdekes megoszlés sziletett, ami taldn egy érdekes
bepillantast enged amagyar munka vildganak mélyebb bugyraiba. A kérdés tgy hangzott, hogy
a vilaszadd mit tart az atipikus foglalkoztatés legnagyobb hatranyanak. A véaszokat ugy
allitottuk 6ssze, hogy egyértelmiien kiderlilhessen az esetleges tartézkodéas vagy elkertilés oka;
ez inkdbb a munkaogi bizonytalansdgokra vagy szervezési nehézségekre, esetleg
munkavallalokkal val 6 kapcsolattartasra, egy inkabb hatalmi dominanciét feltételez6 szervezeti
kultiréra vezetheté-e vissza (15. &bra). Bar nem volt megadva, hogy tébb vdlaszt is elfogadunk,
néhany szervezet két, esetleges hdrom vélaszt is megadott. Ezeket a kérdoiveket nem zartuk ki
afeldolgozashdl, hanem inkabb Ggy dontéttiink, hogy mindegyik valaszt elfogadjuk.
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15. dbra Az atipikusfoglalkoztatas hatranyai a munkaltatéi oldalr ol (tobb valaszadas

volt lehetséges)
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Pécsi székhelyii cégek
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m Nem lehet a munkavallald felett teljes kontrollt gyakorolni
Nem jo, ha nincs ott fizikailag a munkavallalé
Plusz szervezési feladatokat kivan (pl. mdszakok 6sszeillesztése)

m Nehezebb ledokumentalni a foglalkoztatast (pl. jelenléti iv, munkavédelem,
szabadsag stb.)

m Munkajogilag nehézséget okoz, nehéz kbvetni milyen feltételek és koriilmények
kapcsol6dnak adott foglalkoztatési formahoz

Az ardnyok pedig azt mutatjék, hogy a nem pécsi cégek esetében inkabb a munkajogi kérdések
és a helyes dokumentalés kialakitasa okozza a nagyobb gondot, a pécsi cégeknél viszont a

munkatars feletti fizikai kontroll hianya aggasztja inkabb a munkaltatot.

Utobbi esetnél ez akkor valik egy kicsit érthetébbé, hamegnézzilk azt amunkétatoi kort, amely
a,,nem lehet amunkavallal 6 felett teljes kontrollt gyakorolni” és,,nem 6, hanincsott fizikailag
amunkavallald” vllaszokat adta. Haromnegyedik 50 4 alatti szervezet, vagyis az ¢ esetiikben
a rugalmassag megjelenése tobbnyire azt jelenti, hogy a munkavallald fizikai ottléte
kiszamithatatlanabba valik, nehezebbé valik a munkaids és munkafolyamat beosztas (pont egy
akkora szervezetnél, ahol minden ember szamit!), és ez a menedzsment részére elkertlends
probléma. Ezen cégek tevékenységi kore is az Ugyfélkdzpontisdg felé mutat (szallités,
kereskedelem, egyéb szolgaltatasok, kozigazgatds), vagyis a munkdltatd szemében az
elvégzends feladat magasabb prioritést jelent, mint a munkavalaldi elvards az éhetébb

munkakornyezetért.
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Ez a visszajelzés teljes mértékben egybeesik Hars Agnes 2013-as kutatasi eredményeivel, aki
szerint arugalmas foglalkoztatassal kapcsolatos negativ attitiid, elutasitas leginkdbb a magyar
tulgjdonu kisebb (mikro- és kisvéllalkozas) vallalkozésokra jellemz6 (Hars, 2013).

Az elsé eset megint csak annak a szilkségességét igazolja, hogy amunkaltatdk tobb informéciot,
akar segédanyagokat kapjanak az atipikus foglalkoztatds témakorében, mert a tobbségnél
megvan a hajlanddsag, de a rugal massag megjelenését kiséré problémak is fontosak szamukra.

Ezen hajlandbsdgot mértik azzal a kérdéssel, hogy a munkaltatd tervezi-e a kdzeljovében az
atipikus foglalkoztatasi formék bovitését (ha most nincs, akkor bevezetését) a cégéndl. A
hajlandosadg megoszlasa nem mutat kilonbséget foldrajzi szempontbdl, minden megye, illetve
Pécs munkaltatéi nagyjabdl ugyanarrdl a szandékrdl szamolt be. A cégek tébb mint fele (57
szazal ék) nem tervez bovitést vagy bevezetést, viszont az atipikus megoldasok cstkkentésérol
mindosszesen két cég nyilatkozott az egész régidban. A cégek 36 szézaléka szerényebb
novekedést tervez, és ami fontos, ennek indoka a rugalmassag megteremtése a szervezeten
belil. A maradék 5 szazalék szintén szerényebb ndvekedést prognosztizalt, viszont 6k ezt
inkdbb a kényszerrel magyarazték (pl. béroptimalizalés, csak igy talanak munkaerét, blinteto
jellegii ado elkeriilése stb.).

Ami talan jo hir, hogy a rugalmassag alapu novekedést elsssorban az ipari, épitsipari,
feldolgozbipari és egyéb szolgaltatassal foglalkozo cégek jelezték eldre, vagyis kirajzolddik az
a potencidlis kor, amely a munkgjogi tanacsadas célpontja lehet. A szervezet nagysaga ebben
az esetben indifferens, a szandék minden cégnagysagban szinte megegyezo.

Ezzel kapcsolatosan fontos volt létni, hogy egy szervezet atipikus foglalkoztatdsi formak
bévitésében gondolkodik, akkor az mi is pontosan a tervek szerint. Ennél a kérdésnél nem
minden cég véaszolt, hiszen aki nem tervez bdvitést, annak nem volt mit vaaszolnia,
ugyanakkor egy munkaltat6 esetében tobb valaszt is elfogadtunk (16. dbra).
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16. &bra Az atipikusfoglalkoztatas formak bovitése esetén adott megoldas megemlitése
ateljesmunkaltatoi kor esetében (t6bb valasz volt adhato)

Hatérozott idejd munkaviszony IS 17
Alkalmi foglalkoztatas I 31
Munkakor megosztas [N 13
Bedolgozoéi jogviszony NN 12
Rugalmas munkaids I 32
Kdlcsonzott munkaers I 10
Részmunkaids . 43

Tavmunka I 22
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A részmunkaidé és a rugamas munkaid6 preferdlasa érthet6, hiszen viszonylag kénnyen
alkalmazhaté6 megoldasok, és a munkajogi hattér sem bonyolult. Az alkalmi foglalkoztatas
szolgdltatasokhoz. Ezt egyébként a kisebb és nagyobb cégek egyarant eloszeretettel
alkalmazzak. A bedolgozéi jogviszonynd mar vegyes a kép, ezt az ipari és mezégazdasagi,
illetve szellemi munkavégzesii, szolgéltatoi cégek fele-fele aranyban jel 6lték meg. Viszonylag
sok cég emlitette a munkakdr megosztast, amit nem igazan vartunk volna, ugyanis €z a
megol dés kicsit szokatlan a magyar munkajogban és munka vilagaban. A 13 cég kozll 5 az
iparban helyezkedik el, attbbi pedig pénziigyekkel és szolgétatassal foglalkozik. A tavmunka
isviszonylag sok emlitést kapott, de ezen cégek dontéen a kdzigazgatasban, pénzigyi és egyeb
szolgéltatasok tertletén tevekenykednek, vagyis ott, ahol a munkafolyamatok és elvégzends
munkamozzanatok |ehetévé teszik a személyes tavollétet.

A pécsi székhelyi cégek esetében az ardnyok érdemben nem valtoznak sokat (17. dbora). Két
dolog figyelheté meg; egyrészt visszaesik a hatérozott idejit munkaviszony iranti igény (és
igazébdl ez csak j6 a munkavallalénak, mert helyette a hatarozatlan idejii jelenik meg), illetve
megnovekszik atavmunkairanti igény, ami mogott azok a pénziigyi szolgaltatd és szolgaltatd
cégek dlnak, akik alapvetéen a megyeszékhelyre dsszpontosulnak. Féleg az egyéb szolgdltato
cégek esetében figyelheté meg a hozzaadott szellemi termék magasabb részaranya, itt
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konkrétan a programfejlesztd, informatikai és telekommunikécios cégekrdl beszéliink, ahol

bevett munkajogi megoldas a tavmunka.

17. &bra Az atipikus foglalkoztatasi formak bévitése esetén adott megoldas megemlitése

a pécs munkaltatéi kor esetében (t6bb valasz volt adhatd)

Hatarozott idejii munkaviszony [N 3
Alkalmi foglalkoztatds e 12
Munkakor megosztas [N 4
Bedolgozoi jogviszony N 4
Rugalmas munkaids e 13
Kolcsonzott munkaers I 3
Reszmunkaids I 18

Tavmunka I 13

Tobb cég jelezte az egyéb kategoridban a home-office (otthoni munkaveégzeés) lehetosegét. Ez
megval 6sul asaban eltér atavmunkatdl, ugyanis a cégek tobbsége ezt Ggy alkalmazza, hogy heti
1-2 napot atenged a munkavallalénak otthoni munkavégzésre. Ennek engedélyezése nagyfoku
rugalmassagot és bizalmat feltételez a szervezet és a menedzsment részérsl, gondoljunk csak a

15. &bora kapcsan targyalt, dolgozdi jelenl étet megkovetel6 vezetoi attitidrol.
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4.3 A csaladbar at vallalati kultura jellemz6i munkéltat6i oldalr ol

A csalédbardt munkahelyek iranti érdeklédést részben a nok és férfiak esélyegyenléségének
szempontjai, részben pedig a demogréfiai kérdések vezették be a kodztudatba. Ez utdbbi
érdeklodés azért jelentkezik, mert az Gsszehasonlitd demogréfia vizsgdlatok megallapitésal
szerint (Kapitény és Spéder, 2012) ott sziletik tobb gyermek, ahol anéknek a gyermekvéllalas
mellett nem kell lemondaniuk aszakmai munkajukrdl, 6nall 6sagukrdl, keresetiikrél, arrdl, hogy
a csaladon kivll is megbecsllést tudjanak szerezni. A csalédbardtsdg fogalma sziikebb
értelemben azt jelenti, hogy a munkdtatd figyelembe veszi, hogy a munkavallalo kiskoru
gyermekekrél gondoskodik, és olyan intézkedéseket hoz, amelyek ezt a gondoskodast
megkonnyitik. Tagabb értelemben viszont azt jelenti, hogy a munkatatd torekszik a
munkavalald munkakorilmeényekkel, munkaszervezéssel kapcsolatos elvardsait és igényeit
megj el eniteni aszervezet életében, hogy amunkavalaé , tobbfrontos’ helytéllasat (munkahely
és csaladi kotelezettségek, személyes jolét) megkonnyitse.

Amennyiben torvényi el6irésok a csal adbarét intézkedéseket nem biztositjak kotelezo jelleggel,
az egyes munkahelyeknek lehet erre lehet6ségik, igy a csalddbardtsag pontosan azt jelentené,
hogy a munkaszervezetek szigorl jogi kotelezettsegek nélkil, az esetleges gétld
makrotarsadalmi tényezok ellenére is biztositjdk ezeket, elsésorban a kiskort gyermeket (is)
nevel 6k szamara. Egy munkahely tehat annal kdzelebb all a csaladbaréatsag idedlis fogalméhoz,
minél tébb csaladbarét jellemzével rendelkezik, minél tébb olyan intézkedést vezet be, amelyet
a szakirodalom, részben kulféldi 6sszehasonlitasok alapjan a csaladbaratsag fogal omkorébe
sorol. A csaladbaratsag ugyanakkor elhatarolhatd a joléti intézkedésektsl, amelyek olyan
modern munkahelyeket jellemeznek, amelyek arra térekszenek, hogy a rendelkezésikre alo
munkaer6 megtartédsa érdekében olyan szolgdltatasokat is biztositsanak, amelyeknek célja
kifejezetten a dolgozok rekreacioja. A sziikebb értelemben vett csaladbaratsag fogalomkorébe
inkébb az olyan megoldéasok sorolhatok, amelyek kedvezményezettjei a csaladosok, el shsorban
akiskoruakat nevel6k szamara vehetok igéenybe (Fail, Gyarmati, Haraszti, Lisznyai és Paphazi,
2015).

A cél tehdt egy olyan szervezeti kultira kialakitésa, amely torekszik a munka és a maganél et
egyensulyanak 0sszeegyeztetésére, és ezt megfelel6 modon kommunikéljais adolgozoi felé. A
csalddbardt munkakultira elsgsorban szemléleti kérdés, amely azon aapul, hogy a
munkaszervezetben f6l sl eges biirokratikus eléiradsok ne rontsak az ott dolgozok é etminéseget,
vegyek figyelembe azokat az életkorilményeket, amelyeket a gyermekvallalés jelent a szlilék

szamara, termeészetesen Ugy, hogy a teljesitmény ne csokkenjen, a technolégiai fegyelem ne
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lazuljon fel, a szervezeten bellli informacidaramlés, egyuttmikodés ne csokkenjen. A
munkatérsi el égedettségen keresztlil versenyelényre is szert tehet az a munkdtato, amely egy
differencidtabb humanpolitikéval elkotel ezettebb munkavallalokat képes magéhoz vonzani.

A csalédbarat iranyelveket a szakirodalom alapjan két iranybdl kdzelithetjik meg: egyrészt a
csalédbarétsagot gatlo tényezék lebontasat, masrészt pedig az ezeket 0sztdnz6 tényezok
el6segitését emelhetjik ki. Ez utdbbiakat a szakirodalmi megkozelitések alapjan harom
csoportba sorolhatjuk (Koltai ésVucské, 2007, illetve Fertetics, 2009):

anya, illetve szllobarat intézkedések: gyermekmegorzés, rugalmas munkaids,
szabadsagol s, atipikus munkavégzés lehetéségei;

esélyegyenloségi feltételek: nok vezetévé valdsanak lehetésége, hidnyzd lvegplafon
jelenség, egyenlé bérezés, diszkriminacié mentesseg az alkalmazasndl, munkahelyre
val 0 visszatérés hiztositasa;

munka és maganélet egyensilya: férfiak otthoni  szerepvallaldsanak,

gyermekgondozasban val 6 részvétel ének tamogatasa.

A kutatésok (Fertetics, 2009) feltartdk, hogy Magyarorszagon némely esetben a csal&dbarét
intézkedéseket a cég, avallaatvezetés értékva asztésa motivalja: tarsadalmi felelossegvéllalas,
egyenjogusag biztositasa, szemléletformalas. Legalabb ilyen fontosak azonban a munkahel yek
szamara, hogy bizonyos el6nyokhoz jutnak ezdltal, igy példaul

elkertlik afluktuéciot, illetve megtartjak a szamukra értékes munkaerét,

er6sodik amunkavallal6i elkotel ezettség, az el égedettség, alojalitas, a munkamordl,
nagyobb a hatékonység és a feleldsebb munkavégzés a munkavallal6i oldalon,
csokkennek a koltségek a hianyzésok, betegségek el maradasabdl,

a szervezet presztizse novekszik a munkavalalok érdekében tett intézkedések
kovetkeztében.

Ezért is volt fontos l&tni, hogy a cégek milyen attitiddel allnak a rugalmassagot megteremté
atipikus és csaladbarédt intézkedések irdnydba, mennyire érzik ezt hasznosnak, vagy akér

kovetendo szervezeti filozéfiai elemnek (18. dbra).



18. dbra , Egyetért-e azzal a megallapitassal, hogy az atipikusfoglalkoztatas for mak
novelni tudjék a nék aktivitasat a munka vilagaban?”

Osszes tobbi cég

Teljes minta

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

m Alapvetden igen, az atipikus foglalkoztatas tud annyi rugalmassagot és pluszt adni ami hasznos
lehet

Alapvetéen nem, mert a tipikus foglalkoztatés is megfelel§ szamukra

m Az atipikus foglalkoztatas nem gyakorol hatast az aktivitas ndvelésére, inkabb csak
kényszermegoldasokrél beszélhetiink

A cégek megosztottsaga a kérdésben pontosan latszik az dbrén. A teljes minta esetében a cégek
kozel fele (46,3 szazal ék) tamogatja csak az atipikus eszkdzok hasznal atat a néi munkavallal ok
esetében. A pécsi székhelyri cégek ennél magasabb aranyt képviselnek (53 szazalék), vagyis
inkdbb hajlanddak a rugalmassag megteremtésére. Ugyanakkor az atipikus foglalkoztatas
egyértelmi elutasitasa a pécsi cégek esetében a magasabb (16,7 szazalék, a teljes minta
esetében ez csak 13,6 szazalék). Ha megnézzik ezeket a cégeket, akkor csak 50 f6 aattiakat
taldlunk, vagyis nagy val 6sziniiseggel itt is azzal aproblémaval taldkozunk, hogy a munkaltato
egyszeriien nem hajland6 lemondani a munkaeré teljes kihasznalasardl. Vagyis Utkozik két
filozéfiai felfogés. Egyik oldalrdl a munkafeltételek biztositasat és a munkaszervezés
kialakitasdt az hatdrozza meg, hogy az elvégzends munkafeladat és a sziikséges munkaeré
fizikai rendelkezésre dllasa mindenek felett all. Mésik oldalrdl a cégek egy része nyitni prébal
arugalmassag iranyéba, vagy a sgjat értékrendszere és etikal felfogasa miatt, vagy azért hogy
ezen eszkdzokkel novelje amunkatérsak el égedettségét, javitsaamunkatatdval val 6 viszonyét,
azon keresztll, hogy megkonnyiti az életének fontos tertleteibdl fakadd teendok és elvarasok

megszervezését.



A kitoltott kérdoiveket feldolgozva a hatar viszonylag jol érzékelheto; amelyik cég nyit a
rugalmassag iranyaba, az tobb eszkozt is alkalmaz, ahol viszont amerevebb szervezeti felfogés
uralkodik, ott a cégek nagyon kevés kedvezményt nyUjtanak a munkatérsaknak, és
egyértelmiien az az éllaspont, hogy az elvégzett munkaért munkabér (és esetleg egyéb juttatas,
Osszessegében kompenzacios rendszer) jar, ami ki is meriti akét fél viszonyat.

A kérdésben szandékosan andéket dlitottuk akdzéppontban, mert bér az atipikus foglalkoztatasi
maodok mindenki esetében felmerllhetnek, itt kimondottan a n6i munkaerét érinté attitidre
voltunk Kivancsiak. Az arény magaért beszél, a konkrét elutasitas dontéen az 50 fé alatti
cégekhez kotodik, atipikus foglalkoztatas preferd ésa viszont minden cégnagysagban egyenld
mértéki (a 23 cég kozll 7 volt 200 f6 feletti).

Ez a megosztottsag pontosan és aranyait megtartva latszodik azon a terilileten is, hogy a
munkétatd torekszik-e csaladbardt munkahely kialakitasara. Itt gyakorlatilag kedvezmények
biztositasardl kell beszélniink. Ennek megfeleléen az el6z6 kérdésben tapasztalhatd ardnyok
nem is valtoztak érdemben (19. &bra). Az Gsszehasonlitést tekintve a pécsi cégek némileg
jobban térekednek a munkafeltételek javitasara és a munkatarsi igények szervezeti kultardba
torténd beépitésére. Ennek a f6 motorjét alapvetéen a nagyobb cégek jelentik, de a kisebbek
kozul is nagyardnyu a nyitas. Tevékenységi kort tekintve nincs markans jellemz6, minden
terllet nagyjabdl egyenlé aranyban képviselte magét. So6t, taldn ki is lehetne emelni a
feldolgozdipart, ami ardnyaiban inkabb nyit a csaladbarat intézkedések iranyaba, mint példaul
akereskedelem vagy az egyéb szolgaltatésok teriletén miikddo cégek.
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19. dbra , Az On szervezete tor ekszik-e csaladbar &t munkahely kialakitasara?”

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

Osszes tobbi cég

Pécsi székhely( cégek

Teljes minta

m Igen, toreksziink rd szamos intézkedéssel
Igen, mér elindultunk ezen az Gton, most még kevés aktivitassal

m Nem igazan, nem tartjuk fontosnak

Ami taldn a legérdekesebb kérdésnek bizonyult, mik is azok az aktivitasok, amelyek a
csaladbarat munkahely megteremtésének irdnydba hatnak. Ezek az aktivitdsok nagyban
flggenek a vezetéség felfogasatol, konkrét tapasztalataitol, a mar kialakult gyakorlattdl és
valaati kultardtdl, a munkavalaldi igényektsl, és attdl a mozgastértsl, amit a szervezet
koltségvetése és munkaszervezése megenged. A kérdést szandékosan zart kérdésként tettik fel,
mert tartottunk attol, hogy ha a munkaltatonak kellene felsorolnia az az eszkdzoket, akkor
Ohatatlanul is kimaradna néhany. Ezért inkdbb probaltunk egy kozel teljesnek mondhatd
felsorolast Osszedllitani, amire munkdtatonként tobb valaszt is vartunk, nyitva hagyva a
lehetéséget az ,, egyéb” kategoériaval, hogy olyat is hozzairjon amire mi nem gondoltunk. 16
szervezet semmilyen aktivitédst nem jeldlt meg, ebbdl 8 pécsi székhelyii volt. Két kivétellel
mindegyik cég 50 f6 aatti volt, tehat val0sziniileg ezért nem aakultak ki konkrét aktivitésok.
A konkrét valaszokat a 20. és 21. dorak mutatjak be, kildnvalasztva a teljes mintat és a pécsi
székhelyii cégeket.



20. dbra A csaladbar at munkahely kialakitasanak iranyéba tett aktivitasok, tobb
lehetséges valasz megadasaval (n=146, teljes mintabdl a valaszt is ado cégek)

csaladi események esetén (pl. gyermek szilletése,
halaleset) a munkajogilag adandé szabadsagnal tébbet
biztositunk

pénzbeli vagy targyi juttatast biztositunk a kisgyermekes
munkavallaloknak (pl. szliletés vagy beiskolazas esetén)

gyerekprogramokat szerveziink vagy belépsket
biztositunk szamukra

gyerekfelligyeletet, esetleg évodat biztositunk a
munkatarsaknak

orvosi szlrévizsgalatokat biztositunk a munkatarsaknak

felvilagositd és tanacsadasi rendezvényeket szerveziink
(pl. étkezéssel, dohanyzassal, fizikai aktivitassal
kapcsolatosan)

csaladi napokat szerveziink

dontést hoztunk arrél, hogy munkaidén kivil csak
fontos esetben keresheté a munkatars

személyszallitas biztositasa a munkavéllaléknak vagy
csaladtagjainak

kisgyermekes anyak munkaidejének rugalmasabba
tétele

targyi munkafeltételek jobb kialakitasa (pl. megvilagitas,
italfogyasztasi lehetsség biztositasa, killén étkezé
kialakitasa stb.)

rekredcids, testmozgassal kapcsolatos programok
biztositasa (munkaidén beldl vagy kiviil)

tobb szlinet a napi munkavégzés soran

rugalmas munkaidékeret bevezetése

részmunkaidé bevezetése
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Nem meglepé a részmunkaidé és a rugalmas munkaidokeret biztositdsa, hiszen ezek a
legegyszeriibb atipikus megoldasok, amelyek munkajogi hattere sem bonyolult. A térgyi
munkafeltételek biztositdsa és fejlesztése alapvetéen beruhdzési kérdés, és mindenképpen
Orvendetes, hogy a munkdtatdk ilyen nagy aranyban gondolnak erre, hiszen a nem kevés
munkadra jobb és kényelmesebb kordlmények kozott torténs eltdltése aapvetéen
meghatarozza a munkatars komfortérzetét, hangulatat, és akar motivéciojat. A csaladi napok a
cégek szervezeti kultlrajdban toltenek be alapveto szerepet.

Kiemelked6 ardnyunak tartjuk az orvosi szolgaltatasok biztositasat a munkavallal oknak, hiszen
€z egyrészt jelentés koltséggel jarhat, masrészt a munkahelyi egészsegfejlesztés szemlélete és
gyakorlata még nem igazén itatta & a magyar cégek vezetés filozofigét. Ez a szolgdltatas
alapvetéen a nagyobb cégek aktivitasahoz kotodik, tevékenységi terliletet tekintve pedig a
feldolgozbipari szereplokhdoz és az oktatasi, illetve értelemszerien az egészsegugyi
intézményekhez. Hasonl6 mondhaté € a rekreacios, illetve testmozgassal kapcsolatos
programok biztositésardl, itt is a nagyobb cégek domindnak, viszont a tevékenységi kor
attevédik az oktatasi és egyéb szol galtatasokra.

Erdekes volt lani a személyszdllités lehetoségének elterjediségét. Gyakorlatilag minden
cégnagysagnal eléfordult (a 19 céghbdl 4 volt 10 f6 aatti, 9 darab 10-49 f6 kozotti és 6 200 6
feletti), viszont a cégek tevékenységi terllete elsssorban az ipar, feldolgozdipar és agrérium

volt.

A pécsi székhelyii cégek esetében az ardnyok nem vétoznak érdemben (21. abra). Kiugrd
eredmeényt ért el arugamas munkaidokeret bevezetése (féleg, hahozzavesszik akisgyermekes
anyak rugalmas munkaidejét is), a részmunkaid6 biztositésa, illetve a térgyi feltételek
fejlesztése. Tovabbra is magas emlitést ért el az orvos szirévizsgdlatok biztositésa a
munkavalalok szamara, ez a valaszadd 200 f6 feletti cégek tobb mint feléné elérhet6
szolgaltatas.

Az egyértelmiien megfigyelhet6 ateljes, illetve a pécsi mintan, hogy a cégnagysaggal egyditt
novekszik az elérheté kedvezmények és szolgdltatasok tarhédza, illetve hasonld béviilés
figyelhet6 meg a tevékenységi terlletet tekintve, ahogy haladunk az ipari és agrér jellegtol a
szolgéltatasok iranyaba. Ez nagy val 0sziniiseggel kapcsolatban van a tulgjdonosi megoszléssal
is, a kulfoldi tulgjdont cégek dtalaban komplexebb és szofisztikaltabb human eréforras
menedzsment tevékenységet mutatnak fel (lasd a mintankban a banki, feldolgozéipari,
informatikai és szolgdltatassal foglalkoz6 cégeket).
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21. dbra A csaladbar at munkahely kialakitasanak iranyéba tett aktivitasok, tobb
lehetséges valasz megadasaval (n=58, pécsi székhelyili munkaltatok)

csaladi események esetén (pl. gyermek szilletése,
halaleset) a munkajogilag adandé szabadsagnal tébbet
biztositunk

pénzbeli vagy targyi juttatast biztositunk a kisgyermekes
munkavallaloknak (pl. szliletés vagy beiskolazas esetén)

gyerekprogramokat szerveziink vagy belépsket
biztositunk szamukra

gyerekfelligyeletet, esetleg évodat biztositunk a
munkatarsaknak

orvosi szlrévizsgalatokat biztositunk a munkatarsaknak

felvilagositd és tanacsadasi rendezvényeket szerveziink
(pl. étkezéssel, dohanyzassal, fizikai aktivitassal
kapcsolatosan)

csaladi napokat szerveziink

dontést hoztunk arrél, hogy munkaidén kivil csak
fontos esetben keresheté a munkatars

személyszallitas biztositasa a munkavéllaléknak vagy
csaladtagjainak

kisgyermekes anyak munkaidejének rugalmasabba
tétele

targyi munkafeltételek jobb kialakitasa (pl. megvilagitas,
italfogyasztasi lehetsség biztositasa, killén étkezé
kialakitasa stb.)

rekredcids, testmozgassal kapcsolatos programok
biztositasa (munkaidén beldl vagy kiviil)

tobb szlinet a napi munkavégzés soran

rugalmas munkaidékeret bevezetése

részmunkaidé bevezetése
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Egy érdemi kérdés taglalasa maradt még hatra, ami eléggé érdekes eredmeényt hozott. A kérdés
Ugy hangzott, alapvetden kit érintenek a csaladbarat munkahely kialakitasanak iranyaba tett
|épések. ElGzetesen itt talan egy magas ndi részaranyt, akar tébbséget is varhattunk volna, hisz
a csaladbarét felfogas kozéppontjdban elsisorban a nék alnak. Azonban a vaaszok masik
irényba mutattak (22. abra).

A csalddbarat intézkedések soran a munkaltatok donts tobbsége minden munkavallaléra
gondol, pontosabban fogalmazva a tervezés nincsen csak a ndi munkavallalék igényeire
lekorlatozva. Inkabb andi munkavallal ok igényeit csak a cégek 18 szézaléka preferdlja, apécs
szeékhelyii cégeknél ez még enndl is kevesebb (12 szézal ék).

Az ,inkabb aférfi munkavalaok” igényeit preferal 6 cégek elenyészé szamban, ésitt igazabdl
az eredmény is egy kicsit félrevezets, ugyanis 3 cég jelezte, hogy a cégnél nem dolgozik ndi
munkatars, ezért is jel6lték be ezt a kategoriét.

22. dbra Elsésorban kiket érintenek a csaladbar at intézkedések ?

Osszes tobbi cég

Pécsi székhely( cégek

Teljes minta

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

m Minden munkavallalét egyenléen m Ink&bb a néi munkavallalokat = Inkdbb a férfi munkavallalokat



5. Osszefoglalés

Kutatasunk célja az volt, hogy feltérképezzilk a pécsi székhelyi, illetve tdgabban aregiondlis
cégek és szervezetek atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos attitidjeit és konkrét jellemzéit,
illetve a csaladbard munkahely kiaakitasanak iranyéba tett 1épéseket, réfokuszalva a noi
munkaeré sajatossagaira.

A munkaerépiaci rugalmassag egy olyan Uzleti és szervezeti cél, melynek lényege a valtozd
kornyezeti kovetelményre torténé — a hagyomanyos foglalkoztatési modellnél — gyorsabb,
eredményesebb és hatékonyabb vélaszadas. Ez pedig olyan eszk6zokkel érheté el, melyeket
rugalmas munkavégzési gyakorlatnak vagy atipikus foglakoztatasi formanak nevezink. A
hagyomanyos ,,norma” munkaviszony teljes foglalkoztatast jelent, hatarozatlan idére szdlo
munkaszerzédéssel, munkavalaldi statusban, rendszerint hétfotol pentekig terjedo
munkanapokra egyenléen elosztott munkaidével, nappali idészakra esé kotott munkaido
beosztasban. Az atipikus, irreguléris, flexibilis pedig mindaz, ami ettél ,eltér”, konkrét
megj el enése pedig kilonbdzé eszkdzokkel torténhet.

Fontos leszbgezni, hogy ez nem egy kil s kényszer, amelyet a munkaerépiac szerepldire rakell
eréltetni, hanem egy versenyképességet fokozo lehetéség, melyet nemcsak tudomasul kell
venni, hanem épiteni is lehet ra a foglalkoztatds azon szegmenseiben, ahol a tipikus
foglalkoztatasnd szofisztikdltabb megoldasokra van szilkkseg a munkavéllaléi elégedettség
novelése vagy afoglalkoztatottak szaménak novel ése érdekében.

Ugyanakkor akényszer isvalahol megjelenik, ezért is elemeztilk atanulmany el harmadéban
amunkaerépiaci és makrogazdasagi folyamatokat. A munkaeréhidny megjelenése, atoborzasi
csatornak besziikilése és a novekvé bérszinvonal kedvezébb helyzetbe hozza a
munkavallalokat az érdekérvényesités tertletén, illetve, ami taldnh még fontosabb, a
munkaltatoknd nagyobb hangsulyt kell helyeznitk a munkaeré megtartasara, mint kordbban.
A fluktuécié csokkentésére hozott intézkedések egyltt jarnak a rugalmassag megjelenésével. A
tanulmany masodik harmadaban attekintettik az atipikus foglalkoztatési modok jelentéséget és
gyakorlatét, illetve a csalddbardt munkahely filozéfigjat, ami elsbsorban a tarsadalmi szerepek

koénnyebb megél ése miatt fontos, és ez kiemelten érinté anéi munkavallalokat.

A munkahelyi rugamassdg és munka minéségének osztbnzésén keresztll a foglalkoztatas
rugalmas maodjaival mind a keredeti, mind a kindlati oldalon potencidlis , tartalékok”
szabadithatok fel, ami novelheti a foglalkoztatottak szamé. A munka és a maganélet
Osszehangolaséat lehetéve tévé megoldasok olyan egyének, koztik kiemelten a kisgyermeket
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nevelé szilok munkaerépiacra valo sikeres visszatérését, valamint aka mazkodoképességik
fejlesztését is lehetévé teszik, akik ilyen megoldasok hidnydban tévol maradnanak a
munkaerépiactdl. A foglalkoztatast el6segité intézkedések hozzgarulnak a kisgyermeket
nevelé szilok, valamint egyéb specidis élethelyzetben [évé csoportok (pl. munka mellett
tanulmanyokat folytatdk, idés vagy beteg csaladtagot apolok) foglalkoztatasanak nével éséhez.

A kutatés sorén 66 pécsi székhelyii, és tovabbi 96 baranyai (de nem pécsi), tolnai és somogyi
céget kérdeztink meg egy zart kérdéseket tartalmazo kérddiv segitsegével. Az eredmények
kiértékel ése kapcsan a kdvetkezé megdllapitasokat tehetjuk:

A kutatasba bevont cégek és szervezetek nagysaga és tevékenységi kore viszonylag jol
és aranyosan tikrozi amegyei sajatossagokat (leszamitva a mikrovallalkozasokat, mert
6ket nem szolitottuk meg). A teljes minta esetében egyediil a banyaszati tevékenyseg
nem kerllt reprezentdlésra. Sikerllt tébb nagyot céget is megszdlitani, elsésorban a
feldolgozbipar, kereskedelem és egyéb szolgdtatasok terlletérél. A lekérdezés
sikerességében nagy szerepet jatszott az egyetem (kutatdcsoportunk) és a cégek human
eréforrds  gazdakodasért felelds munkatérsai  kozott  fenndllo  szakmai
kapcsolatrendszer, illetve a személyes megkeresések hatékonysdga. Ez féleg azért
fontos, mert az elmult évben bekdvetkezett jogszabalyi — elstsorban adatvédelmi
torvényi — valtozasok nehezebbé tették a hasonl 6 tematikaju kutatdsok elvégzéset.

A teljes minta esetében a cégek 85 szazaléka, apécsi cégek esetében 83 szdzal €k ismeri
és alkalmazza a tipikustdl eltér6 munkaviszonyokat, ami kimondottan magas aranynak
mondhat6. Ugyanakkor tobb, kereskedelemmel foglalkozé, illetve nagyobb
Uzemnagysagu cég is nemleges valaszt adott az alkalmazésra, ami elére vetitette, hogy
az 6 esetlikben valamilyen konkrét ok hiizédik meg az elkertilés mogott.

Az akamazott atipikus foglalkoztatési formak kozil kiemelkedik a részmunkaidos és
a hatérozott idgjit munkaviszony alkalmazésa, illetve drvendetes a rugalmas munkaido
biztositasanak viszonylag magas ardnya. Ezen foglalkoztatass moédok minden
tevékenységi és nagysagu cégre ataldnosan jellemzéek, vagyis nem figyelheté meg
egyéni sgjdtossag az adatok esetében. Ugyanakkor a munkakdr megosztas és a
tavmunka egyértelmiien a szolgéltatasokkal, szellemi munkavégzéssel kapcsolatos
cégeknél volt megfigyel het6, a bedolgozdi munkaviszony pedig az agrér ésipari, illetve
egyéb szolgaltatasokndl jelentkezett. A pécsi székhelyii cégek és szervezetek esetében
azt az érdekes jelenséget figyelhetjik meg, hogy Osszességében az atipikus
foglalkoztatéasi modok ardnyukat és el6fordul asukat tekintve visszaesnek a régio tobbi
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tertiletéhez képest. Eltiinik a bedolgozdi munkaviszony, ami érthet6 a fizikai jellegi
munkavégzés besziikllése miatt, de visszaesik a tobbi atipikus megoldasi tipus is, a
tavmunké kivéve. Ez utébbit elsdsorban azok a cégek akamazzak, akik
informéci Gmenedzsmenttel, programozassal vagy informatikai jellegi
szolgéltatasokkal foglalkoznak, és ok alapvetéen a régiokozpontba, illetve
megyeszékhelyre Osszpontosulnak. A pécsi cégek esetében ahogy csokken a
cégnagysag, Ugy lesz kisebb az alkalmazott megoldasok volumene és tarhazais.
Fontosvolt latni, hogy haegy cég alkalmazzaaz atipikusfoglakoztatéasi médokat, akkor
az az alkalmazotti |étszam hany szézalékat érinti. Az atipikus megoldasokat alkalmazé
cégek 40 szdzalékanal az érintett munkavallal6i csoport ateljes foglalkoztatotti |étszam
legalabb 10 szézal ékét jelenti. Vagyis, ha egy cég felismeri az atipikus foglalkoztatas
elényeit, ésmegoldjaavele jar6 esetleges problémékat (pl. plusz adminisztrécio), akkor
ezek amegoldasok egyértelmiien teret nyernek a szervezet mikodésében.

A kutatasba bevont szervezetek vélaszai alapjan az ragjzol 6dik ki, hogy acégek tobbsége
(54,9 szézalék) tisztdban van az atipikus foglalkoztatas munkajogi vonzataval és
foglalkoztatasban betdltétt szerepével, ava aszadok 34,6 szézal éka a apvetden tisztaban
van a megoldésokkal, de a munkajogi kérdéseknél néha bizonytalannak érzi magét, a
maradék 10,5 szézalék pedig érdemben nincstisztédban afoglakoztatas ezen teriiletével .
A foldrajzi bontas nem okoz kildnbséget az eredményekben, vagyis a pécsi székhelyii
cégek valaszai teljes tsszhangban vannak aregiondlis és megyei jellemzokkel; a cégek
59,1 szézaléka van tisztdban az atipikus foglalkoztatdés munkgjogi vonzatéval és
foglalkoztatasban betoltott szerepével, 31,8 szazalék érez némi bizonytalansagot a
munkajogi hattért tekintve, ésamaradék 9,1 szazal ék nem |&jaat kelloen ezt ateril etet.
Ezen utébbi csoportot (regionalis és pécsi szinten egyarant) el sssorban amezégazdasagi
és kereskedelmi tevékenységgel foglalkozd cégek alkotjdk, aminek a hétterében
elsésorban az dl, hogy az agrar jellegii cégeknél tébbnyire nincs HR-es szakember, csak
munkaligyi adminisztrécio és bérszamfejtés figyelheté meg, a kereskedelem teriiletén
pedig érzékeny pont az atipikus foglalkoztatas abbdl a szempontbdl, hogy pontosan mit
is lehet tenni és hogyan. Vagyis jelentdsnek mondhaté az igény a ruga massdg
megjelenitésére, de ennek géatat szab a munkajogi kotel ezettség attekinthetosége, és a
hibazéstol val6 félelem.

Ez az attitid az atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos attitiidben is megmutatkozott,
raadasul Ugy, hogy jelentésnek mondhatd killonbség rajzol6dott ki a pécsi székhelyii,
illetve atobbi cég kozott. A pécsi cégeknél nagyobb bizonytalanag volt megfigyel hetd,
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mint a régié tobbi cégénd. Ha az ardnyokat nézzilk, a pécs cégek minddssze 44
szazaléka nyilatkozott Ugy, hogy alapvetéen hasznos és rugamas foglalkoztatasi
formanak tartja, és ha csak lehet torekszik ra, szemben a tobbi cég 55 szézalékos
részaranyaval. Az itt hidnyzo cégek amunkajogi kihivasok miatt idegenkeds cégek kozt
tinnek fel, hiszen itt az ardny pécsi oldalon 28, a tobbi cégnél 15 szézalék. Az
mindenképpen megfigyelhetd, hogy a tavolsagtartés féleg a kisebb Uzemnagysagu
cégeknél jellemzo, viszont atevékenységi kornél vegyes a kép.

Az atipikus foglalkoztatas |egnagyobb hétranyanak felmérése sorén a valaszadasok azt
mutatjak, hogy a nem pécsi cégek esetében inkdbb a munkajogi kérdések és a helyes
dokumentdlés kialakitdsa okozza a nagyobb gondot, a pécsi cégeknél viszont a
munkatérs feletti fizikai kontroll hidnya aggasztja inkabb a munkaltatét. Az utdbbi
szituacio elsdsorban a kisebb (50 f6 alatti) cégeknél jelentkezé probléma, vagyis az 6
esetikben arugal massag megjelenése tobbnyire azt jelenti, hogy a munkavallal 6 fizikai
ottléte kiszamithatatlanabba valik, nehezebbé vaik a munkaidé és munkafolyamat
beosztés (pont egy akkora szervezetnél, ahol minden ember szamit!), és ez a
menedzsment részére elkertilendd probléma. Ezen cégek tevékenységi kore is az
Ugyfélkdzpontiusag felé mutat (szdllitas, kereskedelem, egyéb szolgdltatasok,
kozigazgatas), vagyis amunkaltatd szemeben az el végzends feladat magasabb prioritéast
jelent, mint amunkavallal i elvaras az élhetébb munkakornyezetért. Az el s6 eset megint
csak annak a szilkségességét igazolja, hogy a munkdltatok tdbb informaciot, akar
segédanyagokat kapjanak az atipikus foglalkoztatas témakorében, mert a tobbségnél
megvan a hajlandoség, de a rugamassdg megjelenéseét kiséré problémdk is fontosak
szamukra.

A cégek tobb mint fele (57 szézalék) nem tervez bovitést vagy bevezetést az atipikus
foglalkoztatasi megol dasok tertiletén, viszont ezek csokkentéserdl mindodsszesen két cég
nyilatkozott az egész régidban. A cégek 36 szazal éka szerényebb nbvekedést tervez, és
ami fontos, ennek indoka a rugamassdg megteremtése a szervezeten belll, ennek
megfelel6en a tervezett megoldasi mod is elsbsorban a részmunkaidé és a rugamas
munkaidé biztositdsa. A maradék 5 szézalék szintén szerényebb novekedést
prognosztizalt, viszont 6k ezt inkabb a kényszerrel magyarézték (pl. béroptimalizalés,
csak igy taldnak munkaerdt, bintets jellegti add elkertilése stb.). Ami kiemelendé a
rugalmassag a apu ndvekedeést el sésorban az ipari, épitéipari, feldolgozdipari és egyéb
szolgéltatassal foglalkozo cégek jelezték elére, vagyis kirgjzolodik az a potencidlis kor,
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amely a munkajogi tanécsadas célpontja lehet. A szervezet nagysaga ebben az esetben
indifferens, a szandék minden cégnagysagban szinte megegyezo.

Az atipikus foglalkoztatass megoldasok néi munkaeré aktivitdsnak novelésére
gyakorolt hatdsdnak munkaltatéi megitélése nagyon megosztott képet mutat. A teljes
minta esetében a cégek kozel fele (46,3 szazalék) tdmogatja csak az atipikus eszk6zok
haszndlaté a n6i munkavalalok esetében. A pécsi székhelyli cégek ennél magasabb
aranyt képviselnek (53 szézalék), vagyis inkabb hajlanddéak a rugalmassag
megteremtésére. Ugyanakkor az atipikus foglalkoztatés egyértelmii elutasitasa a pécsi
cégek esetében a magasabb (16,7 szézalék, a teljes minta esetében ez csak 13,6
szazal ék). Ha megnézzik ezeket a cégeket, akkor csak 50 f6 aattiakat taldunk, vagyis
nagy valosziniséggel itt is azzal a probléméval taldkozunk, hogy a munkaltato
egyszeriien nem hgjlandé lemondani a munkaeré teljes kihaszndlasardl. A cégek
felfogésa kozti hatér viszonylag jél érzékelhet; amelyik cég nyit a rugalmassag
irdnyaba, az tobb eszkdzt is alkalmaz, ahol viszont a merevebb szervezeti felfogas
uralkodik, ott a cégek nagyon kevés kedvezmeényt nyUjtanak a munkatérsaknak, és
egyértelmiien az az dlaspont, hogy az elvégzett munkaért munkabér (és esetleg egyéb
juttatés, 0sszességében kompenzaci és rendszer) jar, ami ki is meriti akét fél viszonyét.
A csaadbarat munkahely kialakitdsanak irédnyaba a cégek kozel fele tesz aktiv
|épéseket. Az Gsszehasonlitast tekintve a pécsi cégek némileg jobban tdrekednek a
munkafeltételek javitdsdra és a munkatarsi igények szervezeti kultdréba tortend
beépitésére. Ennek a f6 motorjé alapvetéen a nagyobb cégek jelentik, de a kisebbek
kozll is nagyaranyd a nyités. Tevékenységi kort tekintve nincs markéns jellemzo,
minden terllet nagyjabol egyenlé aranyban képviselte magét. Sot, talén ki is Iehetne
emelni a feldolgozoipart, ami aranyaiban inkdbb nyit a csaléddbarat intézkedések
iranyéba, mint példaul a kereskedelem vagy az egyéb szolgéltatasok tertletén mikddo
cégek. A megval Gsitott aktivitasok nagyban fliggenek a vezetoség felfogasatol, konkrét
tapasztalataitdl, a mér kialakult gyakorlattdl és vallaati kultaratdl, a munkavalaloi
igényektdl, és attdl a mozgastértsl, amit a szervezet koltségvetése és munkaszervezése
megenged. A leggyakoribb eszkéznek a részmunkaidé és rugalmas munkaido
biztositédsa volt, a targyi eszk6zok fejlesztése, @hetébb munkakdrnyezet kiaakitasa,
csaladi napok szervezése, illetve orvendetes volt |&ni az orvosi sziirévizsgalatok
lehetésegének nagyaranyu biztositésdt a munkavalalok szaméra. Az egyeértelmien
megfigyelhet6 ateljes, illetve a pécsi mintan, hogy a cégnagysaggal egyutt ndvekszik
az elérhet6 kedvezmeények és szolgaltatasok térhaza, illetve hasonlé bovilés figyelhet6
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meg a tevékenysegi terlletet tekintve, ahogy haladunk az ipari és agrér jellegtél a
szolgéltatasok iranyaba.

A csal&dbardt intézkedések soran amunkaltatdk donté toébbsége minden munkavallalora
gondol, pontosabban fogalmazva atervezés nincsen csak anéi munkavallalok igényeire
lekorldtozva. Inkabb anéi munkavallalok igényeit csak a cégek 18 szézaléka preferdja,
apécs szekhelyii cégeknél ez még ennél is kevesebb.
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Mellékletek

Az atipikusfoglalkoztatas és a csaladbar &t munkahely megk6zelités
vizsgdlatahoz

A valaszok név nélkil lesznek felhasznalva, azokat a kutatécsoport tagjain kivil mas nemfogja latni (a

Ké&rdoiv munkaltatok részére

kutatécsoport is csak a beérkezés kapcsan | étja azt).

A kutatds célja, hogy a vélemények ismeretében valtoztatasi szandékokat fogalmazzon meg a
dontéshozok iranyaba az atipikus foglalkoztatast és a ngi munkavallalast illetden. Nagyon koszonjik a

segitségét, amit a kérdgiv kitoltésével ad nekiink!

A kutatés a ,, Munka ES csalad. A nék munkaerdpiaci helyzetének javitasa és NG-Koz-Pont |étrehozasa
Pécsett” elnevezésii program elemeként val dsul meg. Programinfoé: baranya.munkacsalad.hu

Jelen kutatasi részért felel s szeméy: dr. Vamosi Tamas, vamosi .tamas@pte.hu

1. Hany fét foglalkoztat a szervezet?

o
o
o
o
0)

0-1f6
2-916
10-49 16
50-199 6
2006 felett

2. Milyen &gazatban van a szervezet f6 tevékenysége?

o

O O OO0 O 0Oo oo oo o o

Mez6gazdasag, erdégazdakodés, hal dszat
Banyéaszat

Feldolgozbipar

Villamosenergia-, gaz, gzellatés
Epitdipar

Kereskedelem, javités

Széllashely-szol géltatas, vendéglatas
Szallités, raktérozas, posta, tavkdzlés
Pénzligyi kozvetités

Ingatlaniigyletek, gazdasagi szolgaltatas
K 6zigazgatés, védelem

Oktatés

Egészségligyi, szocidis elltas

Egyéb kdzosségi, személyi szolgéltatas
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3. Hol taldhaté a cég kézpontja (multinaciondis vagy kulfoldi tulgjdonban 1év6 cég esetében a helyi
kozpont vagy telephely)?

0 Baranyamegye

Baranya megye, azon belll Pécs

0
0 Tolnamegye
0

Somogy megye

4. Foglalkoztat-e nem tipikus (atipikus) forméban munkavallal ékat? (tobb vélasz is bejel 6l het 6)

(0]

O O 0O o o o o o

Nem (kérjik ugorjon a 6. kérdéshez)
Tavmunkéban

Részmunkaidében

K 6lcstnzétt munkaers formdjaban
Rugalmas munkaidében

Bedolgoz6i munkaviszonyban
Munkakor megosztasban (job-rotation)
Hatarozott idej i munkaviszonyban

Egyéb forméban, kérjik Nevezze meg: .......coovveiiiiie i

5. Amennyiben foglalkoztat atipikus formaban munkavallald(ka)t, mekkora az ardnyuk az
Osszl étszamhoz viszonyitva?

O O O O O

1-2%
3-5%
6-8%
9-10%
10% felett

6. Miként vélekedik, On mint munkaltatd, tisztaban van az atipikus foglalkoztatés fogal maval ?

(0]

igen, tisztaban vagyok annak munkajogi vonzataval és foglalkoztatdsban betoltott
szerepével

alapvetéen igen, bar amunkajogi kérdéseknél néha bizonytalan vagyok
nem kimondottan
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7. Ké&jik jelolje meg azt az dlitast, ami leginkabb tikrozi az On éllaspontjét az atipikus
foglalkoztatéssal kapcsolatosan!

(0]

Alapvetéen hasznos és rugalmas foglalkoztatas formanak tartom, ha csak |ehet toreksziink
ra

Alapvetéen hasznos és rugalmas foglakoztatés formanak tartom, de idegenkediink téle a
munkajogi bonyolultsaga és a szervezési megol désok miatt

Erdemben nem foglalkozom vele, megfelel 6 atipikus foglalkoztatas

Ha csak lehet elkerlilém az atipikus megoldasokat, legfeljebb akkor alkalmazzuk, ha
valamilyen kényszer révisz

8. Mit tart az atipikus fogla koztatas legnagyobb hatranyanak?

(0]

O O O O O

Munkajogilag nehézséget okoz, nehéz kovetni milyen feltételek és korulmények
kapcsol ddnak adott foglalkoztatas forméhoz

Nehezebb ledokumentdl ni afoglalkoztatast (pl. jel enléti iv, munkavédel em, szabadsag stb.)
Plusz szervezési feladatokat kivan (pl. miiszakok tsszeillesztése)

Nem jo6, hanincs ott fizikailag a munkavéllalé

Nem lehet a munkavallal 6 felett teljes kontrollt gyakorolni

EQyéh: .o,

9. Tervezi-e a kozeljovében az atipikus foglalkoztatas formak bévitését (ha most nincs, akkor
bevezetését) a cégéndl?

(0]

0]
0)
0)

Alapvetéen nem
Inkabb csokkenteni fogjuk
Szerényebb névekedést terveziink, mert szilkség van a rugal massagra a szervezetben

Szerényebb ndvekedést terveziink, de inkabb csak a kényszer miatt (pl. béroptimalizaas,
csak igy taldunk munkaer6t, buntets jellegi ado elkeriilése stb.)

10. Hatervezi az atipikus formak bévitését, akkor alapvetéen milyen forméra gondol? (tébb valasz is

adhat6)

O O O O O o o o o

Tavmunka

Részmunkaidé

K 6lcstnzott munkaer

Rugalmas munkai dé

Bedolgoz6i jogviszony

Munkak6r megosztas

Alkami foglalkoztatas

Hatérozott idejti munkaviszony
Egyéb: oo
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11. Egyetért-e azzal a megdllapitassal, hogy az atipikus foglakoztatds formak novelni tudjak a nék
aktivitdsat a munka vilagéban?

(0]

Alapvetéen igen, az atipikus foglakoztatés tud annyi rugalmassagot és pluszt adni ami
hasznos |ehet

Alapvetéen nem, mert atipikus foglalkoztatas is megfelel 6 szdmukra

Az atipikus foglalkoztatés nem gyakorol hatast az aktivitds novelésére, inkabb csak
kényszermegol dasokrél beszél hetiink

12. Az On szervezete torekszik-e csalédbardt munkahely kial akitasara?

(0]

(0]

(0]

Igen, toreksziink ra szamos intézkedéssel
Igen, mar elindultunk ezen az (ton, most még kevés aktivitassal

Nem igazan, nem tartjuk fontosnak

13. Amennyiben tettek mér | épéseket a csaladbardt munkahely kial akitédsanak iranyaba, mi volt ez? (tébb
vélasz is adhato)

(0]

(0]

O O O O O O O O

o O O O

részmunkaidé bevezetése

rugalmas munkaidokeret bevezetése

tobb szlinet a napi munkavégzés sorén

rekredci0s, testmozgéssal kapcsolatos programok biztositasa (munkaid 6n bel Ul vagy kival)
targyi munkafeltételek jobb kialakitasa (pl. megvilagités, italfogyasztési lehet 6ség
biztositasa, killon étkezé kialakitésa stb.)

kisgyermekes anyak munkaide ének rugalmasabbatéele

személyszallitas biztositasa a munkavallal6knak vagy csal dtagjainak

dontést hoztunk arrél, hogy munkaidén kivil csak fontos esetben keresheté a munkatérs
csaladi napokat szerveziink

felvilagositdé és tanacsadas rendezvényeket szerveziink (pl. étkezéssel, dohanyzéssal,
fizikai aktivitassal kapcsolatosan)

orvosi sziirévizsga atokat biztositunk a munkatérsaknak

gyerekfelligyel etet, esetleg dvodat biztositunk a munkatarsaknak

gyerekprogramokat szerveziink vagy belépdéket biztositunk szamukra

pénzbeli vagy térgyi juttatast biztositunk a kisgyermekes munkavallaloknak (pl. sziletés
vagy beiskol azas esetén)

csaladi események esetén (pl. gyermek szilletése, haldeset) a munkajogilag adandd
szabadsagnal tobbet biztositunk

egyéb (Kérjik nevezze meg roVIdEN): .. ..o it e e e e e

14. Kiket érintenek a 13. kérdésnél megjel6lt megtett | épések?

(0]

(0]

(0]

Minden munkavallal6t egyenl 6en
Ink&bb a ndi munkavallal 6kat
Inkdbb aférfi munkavalla okat
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