ARUGALMAS FOGLALKOZTATAS IRANTI FOGADOKESZSEG
AMAGYAR KKV-K KOREBEN

RECEPTIVENESS TO FLEXIBLE EMPLOYMENT AT HUNGARIAN SMES

ESSOSY AKOS PhD-hallgaté
Széchenyi Istvan Egyetem Regionalis- és Gazdasagtudomanyi Doktori Iskola

ABSTRACT

Nowadays, only companies that are adaptable and flexible in their structure and
processes can survive. The basis for a motivated company aiming for peak perform-
ance is organisational innovation. Hungary is one of the less innovative countries in
Europe. Only organisations that can integrate new solutions smoothly into their every-
day operations will remain truly competitive. The Government of Hungary, in its Part-
nership Agreement with the European Union, set out the goals for improving and sup-
porting the adaptability of enterprises, the promotion of flexible and family-friendly
workplace practices and services, and the employment of women with young children.
The aim of this study is to demonstrate, through a Hungarian example, the receptive-
ness of Hungarian small and medium-sized enterprises to flexible forms of employ-
ment. The effect of flexible employment on economic adaptability and competitiveness
through workforce efficiency and retention is examined. Its aim is the raise the aware-
ness of options to increase employment among Hungarian SME managers.

1. Bevezetés

Az Eurdpa 2020 stratégia (Eurdpai Bizottsag, 2010) legfontosabb célkitlizései kozé
tartozik a munkahelyek szamanak és mindségének javitdsa. Ez a tiz évre sz0l0, a fog-
lalkoztatast és az intelligens, fenntarthat6 és inkluziv novekedést célzo stratégia eldszor
hatarozott meg kiemelt célokat. Az elsé kiemelt cél a 20—64 éves koru népesség mun-
kaerd-piaci részvételének 75%-ra novelése 2020-ig. A tarsadalmi integracid és sze-
génység elleni kiizdelem teriiletén tovabbi cél legalabb 20 milli6 ember kiemelése a
szegénység ¢s a tarsadalmi kirekesztés helyzetébdl. Tovabbi cél az oktatasi és a képzé-
si rendszerek mindségének ¢€s teljesitményének javitdsa, a korai iskolaelhagyok ara-
nyanak (15%-r6l) 10%-ra torténd csokkentése és a 3034 éves koruak korében a felso-
foku vagy azzal egyenértékli végzettséggel rendelkezdk aranyéanak (31% helyett) leg-
alabb 40%-ra valo novelése. A tagallamoknak — sajat kiindulasi helyzetiik és nemzeti
koriilményeik figyelembevételével — valamennyi kiemelt célt nemzeti célokra kell
leforditaniuk.

A magyar kormany az Eurdpai Unidval kotott Partnerségi Megallapodasban (Ma-
gyarorszag Partnerségi Megallapodasa, 2014) — a targyalt stratégia pontjaival 0ssz-
hangban — célul tiizte ki a vallalkozasok alkalmazkodoképességének fejlesztését, segi-
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tését, a rugalmas ¢és csaladbarat munkahelyi gyakorlatok és szolgaltatasok elterjeszté-
sét, valamint a kisgyermeket neveld nék foglalkoztatasat. Feltételezésiink szerint tobb
olyan csoport is van a munkaerépiacon, amely valamilyen oknal fogva nem tud, vagy
nem akar hagyomanyos foglalkoztatasi forméaban elhelyezkedni kisgyermek nevelése,
1dds hozzatartozé gondozasa, vagy oktatasban vald részvétel miatt. E potencial kihasz-
nalasa érdekében a fejlesztési elképzelés célja a vallalati munkaszervezési kultara javi-
tasa, a rugalmas munkaszervezési formak elterjesztése, valamint a munka ¢és a magan-
¢let 0sszehangolasa. A rugalmas foglalkoztatasi formédk mar Magyarorszagon is elter-
jedében vannak, és az egyes részteriiletek kutatasa is egyre nagyobb méreteket 6lt, de
az adott vallalati kdrre vonatkozoan — ilyen atfogd szemléletben — egyeldre kisszamban
sziilettek megbizhatd, tudomanyosan megalapozott tapasztalatok, megallapitasok. A
vallalat oldalarol azt feltételezziik, hogy a rugalmas foglalkoztatas noveli a gazdasagi
alkalmazkodoképességet €s ezaltal a versenyképességet is, elsdsorban a munkaerd haté-
konysagan és megtartasan keresztiil. Magyarorszdgon tobbféle rugalmas foglalkoztatasi
formara van lehetdség, ezek koziil a jelentdsebbek: egyszertsitett vagy alkalmi foglal-
koztatas, részmunkaidds foglalkoztatds, munkakor megosztas, kotetlen munkarend (ru-
galmas munkaidd), tAvmunka, home office — otthoni munkavégzés, bedolgoz6i munkavi-
szony, munkaerd kolcsonzés, tobb munkaltatd altal 1étesitett munkaviszony. A rugalmas
foglalkoztatasi formdk bevezetése eldsegiti a munkavallalok szamara a munkahely és a
csalad 0sszehangolésat, ezéltal vonzobba téve a munkahelyet. A csaladbarat miikodés a
munkaltatoi iizleti jo himév épitésének és a tarsadalmi felelosségvallalds erdsitésének is
az egyik épitéeleme. Munkavallaloi szempontbdl egy rugalmas munkahely vonzd, igy
egyet jelent az értékes munkaerd gyorsabb megtalalasaval és sikeresebb hosszl tava
megtartasaval. A foglalkoztatas bovitésének lehetOségei mas €s mas igényeket hoznak
magukkal mind a munkaltaté, mind a munkavallal6 oldalardl. Jelen tanulmanyban egy
konkrét példan keresztiil kivinom bemutatni, hogy milyen fogadokészség allapithato
meg a rugalmas foglalkoztatds bevezetése kapcsan a KKV szektorban Magyarorszagon.

1.1. A rugalmas foglalkoztatis elterjedésének gyakoriati példija

A Partnerségi Megallapodas altalanos célkitiizése a fenntarthatd novekedés és a
magas hozzdadott értékii termelés ¢s a foglalkoztatds bovitése, melyek elérésére a kor-
many Ot nemzeti prioritast jelolt ki. Ezen célok a kdvetkezok:

o A gazdasagi szereplok versenyképességének javitasa és nemzetkdzi szerepvalla-
lasuk fokozasa.

A foglalkoztatas novelése a gazdasagi novekedés eldsegitése révén és a tarsadal-
mi felzarkdztatas réven.

Az energia- és er6forras-hatékonysag novelése.

A tarsadalmi felzarkozasi és népesedési kihivasok kezelése.

A gazdasagi novekedést segitd helyi és térségi fejlesztések megvalositasa.

A célok végrehajtasat, a Partnerségi Megallapodas megvalosuldsat 9 db operativ
program segiti eld. Ezek koziil a legnagyobb forrasardnnyal bird program a Gazdasag-
fejlesztési és Innovacios Operativ Program (GINOP). A GINOP program 8 prioritasi
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tengelyt foglal magaba. Az 6todik prioritas a ,,Foglalkoztatas™ prioritas a foglalkoztatas
bovitését a munkaerd-kinalat fejlesztésével és a nem foglalkoztatottak elhelyezkedésé-
nek Osztonzésével tamogatja, ezzel kiegészitve a tobbi prioritdas munkaerd-kereslet,
illetve versenyképesség fejlesztésére iranyulo logikajat. A tervezett intézkedések elso-
sorban az elsddleges munkaerdpiacon elhelyezkedni képes allaskeresok foglalkoztatha-
tosaganak fejlesztését, a munkavallalok és munkaltatok alkalmazkodoképességének
javitasat célozzak komplex eszkoztarral.

A ,Foglalkoztatas” prioritason beliil, a Széchenyi 2020 Program keretében 2014-
ben jelent meg a GINOP-5.3.1-14 kédszamu, ,,A rugalmas foglalkoztatas elterjesztése
a konvergencia régiokban” cimii program. A program kétkords felhivas keretében va-
losul meg. Az els6 kor (A komponens) keretében a felhivas célja a rugal-
mas/csaladbarat atvilagitast lefolytatd szolgaltatok kivalasztasa, melyek a végrehajtas
soran a vallalkozasok atvilagitasat ingyenesen elvégzik, és szdmukra a rugalmas fog-
lalkoztatas novelése érdekében atszervezési tervet készitenek és nyomon kovetik e
tervek megvalositasat. A masodik kor (B komponens) keretében az atvilagitott vallal-
kozasok tdmogatast igényelhetnek az atszervezési terv alapjan a rugalmas foglalkozta-
tast eldsegitd szervezeti, személyiigyi €s egyéb intézkedések megvalositisara.

A program keretében els6 kdrben tehat azok a szakmai szolgaltatok keriiltek kiva-
lasztasra, amelyek a csatlakozd kkv-k szervezeti atvilagitasat végzik — a palyazati ta-
mogatéas miatt ingyenesen. Osszesen 11, a rugalmas foglalkoztatds bevezetésében ko-
moly tapasztalattal rendelkezd szervezetfejlesztd konzorcium vagy szervezet nyert
Osszességében 2,007 milliard forintos eurdpai unids tamogatast. A szolgaltatok elso
feladatai k6z¢ tartozott egy magas szinvonali, kdzos, egységes szakmai modszertan
megalkotasa, valamint egy olyan végrehajtasi terv kidolgozasa, amely — a kozép-ma-
gyarorszagi régio kivételével — orszagosan biztositja a szolgaltatasokhoz vald egyenld
esélyli hozzaférést az érintett kkv-szektor szamara.

A masodik korben pedig az atvilagitott munkaltatok hivhatnak le forrast a javasolt
szervezetfejlesztés koltségeinek fedezésére. A mésodik korre tehat csak azok a cégek
palyazhattak, akik vallaltdk az atvilagitast a palyazat GINOP 5.3.1 részében a nyertes
szolgaltatokkal. A nyertes tandcsadd szakmai szervezetek kozel 27 ezer kkv-
munkavallalohoz jutottak el elemzd, értékeld €s fejlesztd tevékenységiik soran. Elemz6
munkdjukat 2015. julius és oktober kozott kezdték meg szoros egylittmiikodésben, az
IKFA Iparfejlesztési Kozhaszni Nonprofit Kft. konzorciumanak koordinalasaval. A
vezetd konzorcium tovabbi két szakértd tagjai a KONTAKT Alapitvany, valamint a
MAPI Magyar Fejlesztési Iroda Zrt. (MAPI) voltak. A MAPI szakértd kollégajaként
aktivan részt vettem abban a harom honapos szakmai munkéaban, amelynek sordn elké-
sziilt egy egységes szakmai modszertan és végrehajtasi terv, melyet a szolgaltatok a
kkv-k atvilagitasanal is hasznaltak. Az atvilagitast kdvetden az érinett cégeknél a ru-
galmas munkavégzés bevezetésének elokészitése a mai napig folyamatosan zajlik. A
program zarasanak tervezett hatarideje 2018 majusa.
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2. A téma indoklasa

»A fejlddés tendencidja kétségkiviil az, hogy ami eddig — a mindig is meglévé elté-
rések ellenére — a munkaviszony ¢és a munkaidé tekintetében normanak szamitott, az
mara kivétellé valt, amit pedig kivételnek tekintettek, egyre inkabb a realitdsok megha-
tarozodja (Voss, 1997).

A munkaerdpiaci rugalmassag egy olyan tizleti cél, melynek Iényege a valtoz6 kor-
nyezeti kovetelményre torténd — a hagyomanyos foglalkoztatasi modellnél — gyorsabb,
eredményesebb ¢és hatékonyabb vélaszadas. Ez pedig olyan eszkdzokkel érhetd el, me-
lyeket rugalmas munkavégzési gyakorlatnak vagy atipikus foglakoztatasi formanak
neveziink. Frey (2001) szerint ,,Az a munkaviszony, amit &ltaldban szabalyosnak, sza-
balyozottnak (regularisnak) szoktak tekinteni, egyre inkabb teret veszit. A hagyoma-
nyos 'normal’ munkaviszony teljes foglalkoztatast jelent, hatdrozatlan iddére sz6lo
munkaszerzodéssel, munkavallaloi statusban, rendszerint hétfotol péntekig terjedo
munkanapokra egyenléen elosztott munkaiddvel, nappali idoszakra esé kotdtt munka-
1d6 beosztasban. Az atipikus, irregularis, flexibilis pedig mindaz, ami ettdl eltér”. Ez
nem egy kiilsé kényszer, amelyet a munkaerdpiac szerepldire ra kell erdltetni, hanem
egy versenyképességet fokozo lehetdség, melyet nemcsak tudomasul kell venni, hanem
¢épiteni is kell ra olyan problémak megoldasaban, mint a munkanélkiiliség csokkentése,
a foglalkoztatottak szdmanak ndvelése, vagy szervezetek oldalardl a vasarloi igények
ingadozasok kezelése. A munkaerd gazdasagos ¢és rugalmas alkalmazasa vallalati érdek
is, egyrészt befolyasolja a versenyképességet, masrészt jelentds hatassal van a munka-
er6-koltségekre, ami kiilondsen jelentés a nemzetgazdasag legerdsebb agazataban, a
szolgaltatasi szektorban, mert tobbnyire a legnagyobb koltséget okozza (Finna, 2008).

A munkahelyi rugalmassag ¢s munka minéségének 6sztonzésén keresztiil a foglal-
koztatas rugalmas moddjaival mind a keresleti, mind a kinélati oldalon potencialis ,,tar-
talékok” szabadithatok fel, ami novelheti a foglalkoztatottak szamat. A munka és a
maganélet 6sszehangoldsat lehetévé tévo megoldasok olyan emberek, koztiik kiemel-
ten a kisgyermeket neveld sziilok munkaerd-piacra vald sikeres visszatérését, valamint
alkalmazkodoképességiik fejlesztését is lehetové teszik, akik ilyen megoldasok hidnya-
ban tavol maradnanak a munkaerd-piactol. A foglalkoztatast eldsegitd intézkedések
hozzéjarulnak a kisgyermeket neveld sziilok, valamint egyéb specialis €lethelyzetben
1év6 csoportok (pl. munka mellett tanulmanyokat folytatok, id6s vagy beteg csaladta-
got apolok) foglalkoztatdsanak noveléséhez. A foglalkoztatds bovitésének egyik leg-
fontosabb modszere a rugalmas foglalkoztatds. Magyarorszagon ennek aranya annak
ellenére alacsony, hogy a jogszabalyok tdg lehet6séget adnak annak alkalmazasara (A
munka térvénykonyve, 2012).

A Kozponti Statisztikai Hivatal (KSH) adatai szerint a rugalmasan foglalkoztatottak
aranya a 15-64 éves lakossag korében 2008 és 2015 kozott mintegy 80 ezerrel, nagyjabol
250 ezerre novekedett (Statisztikai Tiikor, 2015). Legnépszertibbnek a hatarozott szerzo-
déssel torténd foglalkoztatas tekinthetd (ma nagyjabol minden 10. munkavallal6 igy dol-
gozik). A rugalmas foglalkoztatasi formak (hatarozott idejii munkaszerzodéssel, rész-
munkaiddben, tavmunka keretében, munkaerd-kolesonzd cégen keresztiil torténd foglal-
koztatés, onfoglalkoztatas) szerepének novekedésére utal. Nemzetkozi 0sszehasonlitas-
ban azonban még van mit ledolgozni: a KSH 2015-0s adatai alapjan, mig a 20-64 éves
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korosztalyban, Hollandidban 27,8 szazalék a részmunkaidében foglalkoztatottak aranya,
addig Magyarorszag 5,7 szdzalékos aranyaval az Unid sereghajtoi koz¢ tartozik.

A vallalatok egyre kisebb kotottségekre, a munkavallalok véllalattol valo eloldozaséara
torekednek (Szabd és Négyessi, 2004). A versenyképesség egy szervezetnek (egyénnek)
az a tulajdonséaga, hogy a valtozo6 kortilmények adta lehetdségeket, veszélyeket felismer-
ve képes megragadni az esélyeket a koriilmények megvaltoztatasara, sajat céljai, érdeke
keresztiilvitelére. Egy szervezet akkor tud gyorsan reagélni a felismert valtozasi igényre,
ha er6forrasai tekintetében is adva van a rugalmassag lehetosége. Mas er6forrasok mel-
lett meghatarozo jelentségli, hogy a megfeleld mennyiségli és mindségii munkaerd all-
jon rendelkezésre, mint az egyik alapveto termelési tényez6. Az elmult évtizedek kutata-
sai a humantdke vonatkozasaban bizonyitottak, hogy masokéhoz hasonld pénziigyi és
technologiai eszk6zok megteremtése sokkal konnyebb (gyakran gyorsabb is), mint a
kivalosagot, az innovaciot, az alkalmazkodast szolgaldé human tokée.

A magyarorszagi empirikus eredmények szisztematikus attekintése tobb, olyan em-
pirikus részeredményre, kutatasi hipotézisre irdnyitja a figyelmet, ami kovetkezd vizs-
galatok hasznos kiindul6pontja lehet:

1. To6bb tanulmény is kiemeli, hogy egyrészt a rugalmas formakra bejelentett munka-
vallalok egy része valojaban teljes munkaidében dolgozik, csak ad6zasi és jarulékfi-
zetési megfontolasokbol jelentik be dket igy, illetve a hatarozott idejii szerzodések
egy jelentOs része valdjaban rendszeres foglalkoztatast takar. Masrészt a feketén al-
kalmazott munkavallalok egy jelentds része 1ényegében rugalmas formaban dolgo-
zik a vallalkozasoknal, de a hivatalos statisztikakban 6k nem jelennek meg (e. g.
Kollo, 2012; Finna, 2008; Asztalos et al., 2011; Hovanszki, 2005).

2. A rugalmas foglalkoztatasi formak ismertsége tekintetében kevésbé allnak rosz-
szul a magyar vallalkozasok, mint az elterjedtség teriiletén: Hars (2013) altal le-
folytatott szakértoi interjuk azt igazoltak vissza, hogy a véllaltok ismerik az alta-
lanosabb formakat, csak az uj és innovativ megoldasokkal kapcsolatban bizony-
talanok (pl. job-sharing), a kérddives adatfelvétel is ezt tilkr6zte mind ebben,
mind a tobbi friss kutatasban.

3. Kiilonosen a kkv-k korében jellemzd, hogy magat a format ismerték, de a fo-
galmak tartalmat és mélységét nem, igy dontéseiket intuiciokra, korabbi elképze-
lésekre és tapasztalatokra alapozzék (Finna, 2008; Asztalos et al., 2011).

4. Finna (2008) kutatasa alapjan az 4tallas a rugalmas foglalkoztatdsra nem egysze-
i feladat, kiilonosen a kkv-k kozott. A nagyobb rugalmassagot igényld felada-
tokat a cégek tobbsége elsé kozelitésben az alabbi eszkdzokkel probalja megol-
dani: egyrészt a teljes munkaidoben dolgozé atszervezésével, masrészt alvallal-
kozok bevondsaval, az egyes tevékenységek kiszerzodésével

5. A rugalmas foglalkoztatassal kapcsolatos negativ attitiid, elutasitas leginkabb a
magyar tulajdonu kisebb (mikro- és kisvallalkozas) vallalkozasokra jellemz6
(Hars, 2013).

6. A munkavallalok a rugalmas foglalkoztatassal kapcsolatosan meglehetdsen bi-
zalmatlanok. Megitélésiik szerint komoly kockazatot jelent, hogy a rugalmasan
foglalkoztatott kor marginalizalodik, a perifériara szorul, stdtuszuk és pozicidjuk
bizonytalanna valik a magot alkoto teljes allastiakhoz képest. Onként akkor val-
laljak el, ha élethelyzetiikh6z ez a megfelelé forma.

46



Fontos ramutatni, hogy a kiilonb6z6 atipikus foglalkoztatasi formak elterjedtségé-
nek novekedése nem jelenti a tipikus, ,,normal” munkaviszony csokkenését, sokkal
inkabb egy résre koncentralva ott teremt munkahelyet, ahol a hagyomanyos, teljes
munkaidds, hatarozatlan idore sz616 munkaszerzédés gazdasagi okokbol nem megva-
l6sithato.

3. A kutatas célja, médszertana

Jelen tanulmény a munkaerdpiaci rugalmassag szervezeti alkalmazéasanak lehetdsé-
geirdl és a tényleges alkalmazasrol szol. A vizsgilat célja, hogy informaciét nyerjek
arrdl, hogy a kis- és kozépvallalkozasok mennyire igénylik és alkalmazzak a rugalmas
foglalkoztatdsi formakat Magyarorszagon. Eddigi feltételezésem szerint a rugalmas
foglalkoztatasban rejlo lehetdségek, amelyek kiillondsen a KKV-k esetében gyakorol-
hatnénak jelentds hatast a versenyképességre, tavolrdl sincsenek kihasznélva. Kutata-
som soran foként a munkaltatoi oldalt veszem gores6 ala, mert véleményem és tapasz-
talatom szerint a vezetdi dontések meghatarozo szerepet jatszanak a rugalmas munka-
végzési formdk szervezeti bevezetésében és mitkodtetésében. Az atipikus munkavégzés
kialakitasa és megléte véleményem szerint visszahat a szervezetre, annak rugalmassa-
gara, ill. tovabbi flexibilitasi torekvéseire. A teljes konzorciumi munkaban 828 vallal-
kozéasnal kertilt sor adatfelvételre. A programra jelentkezd vallalkozasoknal tobb, mint
15 000 vezetdi és munkavallaloi kérdoivet vettek fel a konzorciumban dolgozo szakér-
t6 kollégak.

A kutatasi modszereknek két nagy csoportja ismeretes, primer ¢€s szekunder kutatas.
Primer kutatds alatt a masok altal még nem ismert, elsé kézbdl és sajat kutatas révén
beszerzett adatok gylijtését és kiértékelését értjiik, mig a szekunder kutatds a masok
altal mar megszerzett és kozzétett adatok vizsgalatat jelenti. Jelen tanulményban mind-
két modszer egyiittes alkalmazasara sor keriil. Primer kutatasként kérddives felmérést
végeztem, illetve vallalatvezetokkel személyes interjukat folytattam. Szekunder forras-
ként magyarorszagi és nemzetkdzi tanulmanyokat, irodalmat, az egyes teriiletek jog-
szabalyait ¢s néhany statisztikat, ill. sajtokozleményeket hasznaltam fel.

”r

4. A vezet6i és a munkavallaléi kérdoéivek eddigi
eredményeinek ismertetése

4.1. A KKV vezetok vilaszai a rugalmas foglalkoztatdsrol

A felmérésben részt vevo cégvezetok tobbsége férfi volt (66%). Képzettségiiket te-
kintve tobbségiik felséfoku (57%), illetve kozéptoku (40%) végzettséggel rendelkezett.
A vezetdk kozel felének (43%) nincs 18 év alatti gyereke, mig 6tode (20%) legfeljebb
1, negyede (26%) 1pedig 2 fiatalkorti gyermeket nevel, a nagycsaladosok aranya nem éri
el a 10%-ot sem.” A vezetdi kérddivek szerint a részmunkaidd (58%) €s a heti/vagy

"' A felmérésben csak a 18 év alatti gyerekekre kérdeztek r4, az adatfelvétel soran szamos
vezetd megjegyezte, hogy van gyermeke, de mar felnéttek.
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munkaiddkeret (38%) alkalmazésa a leginkabb elterjedt rugalmas foglalkoztatasi for-
ma. A tovabbi formak (csusztathatd, osztott, napi munkaiddkeret: 5-20%), illetve a
kevés munkakdrben bevezethetd tavmunka (15%) a legkevésbé népszerii. Az alkalma-
zas akadalyat elsosorban nem az ismertség hianya okozza, hiszen a csusztathaté mun-
kavégzést leszamitva a formak donto tobbségét ismerik a cégvezetok. A bevezethetd-
ségre adott valaszok alapjan szinte az dsszes atipikus forma tekintetében elképzelheto a
béviilés.

1. dbra: Alkalmazzak-e a cégvezetdk az alabbi foglalkoztatasi formakat
Diagram 1.: Do the managers utilise the following employment forms?

teljes munkaidd
részmunkaidd

heti vagy havi munkaidékeret
hatarozott idejl foglalkoztatéds
kétetlen munkaidd
cstisztathaté munkavégzés
tdvmunka

napi munkaid&kerettel, torzsidé meghatdrozaséval

osztott munkakor

0]

=

% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Migen Enem EN/A

(IFKA tanulmany alapjan sajat szerkesztés)

2. abra: Atipikus formak alkalmazasa, ismertsége, bevezethetésége

Diagram 2.: Do the managers consider the following flexible employment
forms implementable in certain jobs?

Bevezethetének tartjak-e a cégvezeték meghatarozott munkakérékben az
alabbi rugalmas formakat?

teljes munkaidé

heti vagy havi munkaiddkeret

részmunkaidd

osztott munkakor

kdtetlen munkaidd

tavmunka

napi munkaid8kerettel, torzsidé meghatdrozésdval
hatdrozott idejli foglalkoztatds

csusztathaté munkavégzés

0]

2

6 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%

Higen Hnem Mn.a.

(IFKA tanulmany alapjan sajat szerkesztés)
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A rugalmas foglalkoztatdssal kapcsolatos vezet6i attitidok alapvetéen pozitivok.
Els6sorban gazdasagi megfontolasok (jobb gazdasagi eredmények, vevéi igények jobb
kielégitése, hatékonyabb miikodés) motivaljak a vezetdket, emellett a munkavallalo-
orientalt megfontolasok is jelentds szerepet kapnak.

4.2. A KKV munkavaillalok vilaszai a rugalmas foglalkoztatisrol

A felmérésben részt vevé munkavallalok kozott a férfiak voltak enyhe talsulyban
(51%). Tobbségiik kozépfokt (36%), vagy annal alacsonyabb (43%) végzettséggel
rendelkezett, a vezetOkre jellemz6é 57%-hoz képest a felséfoku végzettségliek aranya
ebben a korben csupan 18% volt. A munkavallalok tobb, mint felének (51%) nem volt
18 év alatti gyereke, kozel harmaduknak (30%) pedig csak 1 vagy legfeljebb 2 fiatalko-
ri gyermeke volt, mig a nagycsaladosok aranya elenyészo (6%). A munkavallal6i kér-
déivek szerint a részmunkaidd (13%), illetve a heti/havi munkaiddkeret (20%) alkal-
mazasa szamit a legelterjedtebb atipikus foglalkoztatasi formanak, a hatarozott ideji
formaban pedig a munkavallalok 10%-a dolgozott az elmult 12 honapban. A tovéabbi
rugalmas formak koziil a csusztathatd munkavégzés a legelterjedtebb (6%), a tobbi,
sajatos munkakdroket igénylo forma 2-3% kozott alakult. Az alapjan, hogy alkalmas-
nak tartjak-e a munkakoriiket atipikus forméban valdo munkavégzésre, a munkavallalok
szinte minden forma esetén komoly teret latnak a bdviilésre.

3. abra: Szivesen dolgozna-e az alabbi formaban?
Diagram 3.: Would you like to work in the following forms?

telies munkaids I |
heti vagy havi munkaidékeret [N . ]
csusztathato munkavégzés NN ]
kdtetlen munkaids |GGG [ ————
napi munkaid&kerettel, torzsidé meghatérozasaval [IINEEGEGG__N ]
részmunkaids I e — |
tavmunka IR |
hatédrozott idejii foglalkoztatds |GG ]
osztott munkakdcr | |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m teljesen W részben (pl. heti 1 nap, idGszakosan) eseti jelleggel W nem

(IFKA tanulmany alapjan sajat szerkesztés)

Mivel a részmunkaid6 a jovedelem csokkenésével is jar, ezért annak ellenére, hogy
rendszeresen alkalmazzdk egyéni é¢lethelyzetekre adott reakcioként, a munkavallalok
kozott alacsony népszeriségnek 6rvend. A munkavallalok leginkabb azokban az atipi-
kus formékban dolgoznanak, melyekhez nagyobb munkavallal6éi szabadsagot, a mun-
kaidejiik feletti nagyobb kontrollt asszocidlnak. Ennek részletes elemzésébe nem érde-
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mes belemenni, mivel valoszintisithetden a munkavallalok nagy része nincs tisztdban a
formak pontos tartalmaval és mélységével (lasd a heti vagy havi munkaiddkeret a leg-
inkabb kivant forma), az elnevezésrdl asszocialhattak a tartalomra. A kontroll- és sza-
badsag igény korlatait mutatja, hogy a hasonlo asszocidciora alkalmas kotetlen munka-
1d6 valamivel kevésbé preferalt, s a tavmunka a részmunkaidéhdz hasonléan csak a
munkavallalok kozel negyedét vonzza: a munkavallalok igénylik az egyértelmi kere-
teket, ugyanakkor ezeknek a kereteknek az ésszerli rugalmassagat varjak el a munkahe-
lyektol.

5. Osszefoglalas

Miutan a rugalmas munkavégzeés bevezetését timogatd fejlesztési program tovabbra
is folyamatban van, igy egyeloére részeredményeket tudok kézéIni (I. litem). A kérdo-
ivben felmértem a vallalkozasok rugalmas munkavégzéssel kapcsolatos fogadokészsé-
gét munkaltatoi és munkavallaloi oldalrol. A pozitiv hozzaallas a kérdéshez szamomra
azt mutatta, hogy a valaszadok érdeklddnek a téma irant, ezért elsdédleges fontossagu-
nak tartom a megkérdezett vallalatok tovabbi tajékoztatasat. A felmérés igazolta, hogy
a rugalmas foglalkoztatasi formak ismertsége tekintetében kevésbé allnak rosszul a
magyar vallalkozasok, mint az elterjedtség teriiletén. A vallalatok jellemzden ismerik
az altalanosabb foglalkoztatasi formakat, csak az 0j és innovativ megoldasokkal kap-
csolatban bizonytalanok (pl. job-sharing). Szintén igazolodott, hogy a munkavallalok
nagy része nincs tisztaban a formak pontos tartalméval és mélységével. A felmérés
igazolta tovabbd, hogy a munkavallalok a rugalmas foglalkoztatdssal kapcsolatosan
meglehetdsen bizalmatlanok. A munkavallalok leginkabb a hatdrozott idejii foglalkoz-
tatastol és az osztott munkakortdl idegenkednek, valosziniileg ezekben az esetekben a
foglalkoztatds biztonsagat érzik veszélyben. A rugalmas foglalkoztatasi gyakorlatokrol
¢s a vallalti kultirardl alkotott vélemények a legtobb kérdésben nem térnek el jelentd-
sen a vezetOk ¢és a munkavallalok kozott. Az atlagos munkavallaloi és atlagos vezetdi
véleménynek nyers 0sszehasonlitdsa a korabbi megallapitdsok koziil megerdsiti, hogy a
munkavallalok nyitottabbak, és jobban igénylik, hogy nagyobb kontrollt gyakoroljanak
a munkaidejiik felett.
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A CSALADOS MUNKAVALLALOK MEGITELESE A MUNKAVALLALOK
SZEMSZOGEBOL

HOW EMPLOYEES WITH FAMILIES ARE JUDGED BY WORKERS

DR. JUHASZ TIMEA tanacsadé
Budapest

ABSTRACT

Nowadays, the question of quality of life is one of the most important organisa-
tional employment problems. A lot of organisations have already realized by now that
they should help their workers with different family-friendly tools to solve this ques-
tion.

The author has produced quantitative surveys with workers and employers to find
out what kind of stereotypes are in relation to workers with family if such these ap-
proaches can be identified at all. How do workers with family behave in some organ-
isational situations on the basis of the judgment of the two parties? Is it necessary to
have another HR approach towards these employees?

Current study has not shown that there is a clear positive or negative discrimination
against family workers, although family ties have some effects on some work-related
ability.

1. Bevezetés

Napjainkban az életmindség kérdése az egyik legfontosabb szervezeti foglalkozta-
tasi probléma. Sok szervezet mar rajott, hogy segiteniiik kell a munkavallaloknak, hogy
kiilonboz6 csaladbarat eszkozokkel oldjak meg ezt a kérdést.

A szerzd kvantitativ felmérését készitett a munkavallalokkal és a munkaltatokkal
annak érdekében, hogy kideriiljon, milyen sztereotipidk vannak a csalados dolgozokkal
kapcsolatban, ha ilyen megkdozelitések egyaltalan azonosithatok.

Hogyan viselkednek a csalddban dolgozé munkavallalok egyes szervezeti helyze-
tekben a két fél megitélése alapjan? Sziikséges-e egy masik HR-megkozelités a mun-
kavallalokkal szemben?

2. Szakirodalmi attekintés

Az életmindség kérdésének felértékelddésével egyre inkabb szignifikans kérdéssé
1épett el6 a munkavallalok szdmara, hogy miképp tudjak 6sszehangolni a munkajukat a
maganéletiikkel. A hagyomanyos motivacios eszk6zok mellett a munka és maganélet
Osszeegyeztetésének problematikaja igen hangsulyos e foglalkozatasi csoportot vizs-
galva. Igy a kiilonboz6 atipikus foglalkoztatasi formék, csaladi rendezvények, az ott-
hon tartozkod6é munkavallalokkal vald kapcsolattartas, a gyermek napkozbeni elhelye-
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