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KOSZONETNYILVANITAS

Mindenekelott Oszintén koszonom Sik Endrének, témavezetOmnek a sok
segitséget, amit a dolgozatirds sordn mindvégig nyujtott.  Gyakori
elbizonytalanoddsaim ellenére szakmailag folyamatosan tdmogatott és biztatott.
Hozzaért6 és megértd segitsége alapvetd volt a disszertacio elkészitésében.

Ko6szonom Bartus Tamdsnak és Gdbor R. Istvdnnak, hogy tézistervezetem
birdloiként felhivtak figyelmem az esettanulmanynak, mint kutatdsi stratégianak a
lehetOségére €s sok jo oOtlettel szolgaltak a kivitelezésre vonatkozdan. Tovabba
koszonom Sélyom Andrednak a sok hasznos megjegyzést és timogatast, amellyel a
kritikus pillanatokon 4tsegitett.

A szakmai segitség mellett koszonettel tartozom a vallalkozdsok vezetdinek,
akiknek tdmogatasa és egyiittmiikodése ugyancsak alapvetd volt.

Végiil, de nem utols6é sorban kdszonom a hozzam kozel allok, elsésorban a
csaladom, sziileim és bardtaim kitart6 biztatasat és timogatasat. Ennek hidnyaban ez

a dolgozat nem késziilhetett volna el.
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I. BEVEZETES

A munkaerd-piaci verseny nem tokéletes. Ezt jol mutatja az a tény, hogy a
személyes kapcsolatok fontos szerepet jatszanak az egyének pozicidba helyezésénéll,
tehat a munkahelyekrdl sz616 informécié nem terjed széles korben és a lehetdségek
nem mindenki szdmadra nyitottak (Bartus, [2001]). Ez csak a humén toke elméletével
— az emberek képességeibdl €s produktiv ismereteibdl szdrmazd toke (Schultz,
[1961]) — nem magyardzhatd. A tdrsadalmi hdlézatok befolydsoljdk az informécié
aramldsat és mindségét (Granovetter, [2005]), és ez a munkaerd-piacokon is
bebizonyosodott (Rees [1966]; Granovetter [1974], [2005]; Lin, Ensel és Vaughn
[1981]; Bian [1997]; Yakubovich [2005] stb.). llyen médon a tarsadalmi hal6zatok
szempontjabol valé megkozelités megvilagitja a személyes kapcsolatok munkaerd-
piacon betoltott szerepét.

A munkaer6-piacon a verseny tokéletlen, egyrészt azért, mert egy harmadik
félnek befolydsa van arra, hogy a munkaaddk hogyan vélasztjdk ki a jelentkezoket,
vagy azért, mert a munkaadok és a munkahelyet keresék nem birtokolnak minden
informaciét a tokéletes pdrositis megvaldsitdsdhoz. Igy alapvetéen két kiilonbdzd
valasz létezik arra a kérdésre, hogy miért hasznaljdk a személyes kapcsolatokat a
munkaerc’i—piacokonz. Az elsd vdlasz az, hogy a személyes kapcsolatok meglétének
koszonhetéen a munkaadok egy bardtot, ismerdst, rokont vagy a jelenlegi
alkalmazottak ismerdseit alkalmazzdk egy masik, esetleg jobb jelentkezd helyett —
ezt nevezik partikularizmusnak3. A miésodik védlasz az, hogy a meritokratikus
kivalasztas megkoveteli az eredményesség értékelését, és a személyes kapcsolatok
kozvetithetik a jelentkezd munkateljesitményérdl sz616 informacidkat — megoldja az
intenziv keresés (Rees, [1966]) problémdjat. Az intenziv keresés problémdja annak a
ténynek a kovetkezménye, hogy a képzettség nem fejezi ki tokéletesen a jelentkezd
termeldkészségét (mint ahogyan ezt Becker gondolta). Az oktatdsi intézményekben
leggyakrabban daltaldnos ismereteket ¢és targyi tuddst szereznek, mintsem
termelOkészséget (Collins, [1974]), ezért az oklevelek korldtozott értékiiek a

munkaaddk szdmdra, akiknek munkahely-specifikus készségekkel rendelkezd

'ahogyan azt a kovetkezOkben részletesen igazoljuk, az informalis munkahelykeresések és
alkalmazasok ardnya gy a posztindusztridlis, mint a posztkommunista orszdgokban igen jelentds

2 részletes lefrast lasd Bartus, [2001], pp. 3-7

? a tovdbbiakban a partikularizmust ebben az értelemben hasznalom



dolgozokra van sziikségiik. Ennek a ténynek az a fontos kovetkezménye, hogy a
munkaadok nem mindig biznak az iskolai képesitésekben és 1ij informécidkra van
sziikségiik. Szamos munkaerd-piaci vizsgélat igazolta (Borman, [1991]; Gamoran,
[1994]; Griffin, [1981]; Kang és Bishop, [1986]; Rosenbaum és Kariya, [1990], idézi
Miller és Rosenbaum, [1997], p. 499), hogy a munkaaddék az alkalmazést
megeldzden nem kérik az iskolai végzettségrol szolé igazoldst (a bizalomhidny
miatt), hanem az allasinterjiuk sordn szerzett benyomadsaikban biznak. A
megbizhatatlan informdciok kikiiszobolésére a munkaadok egy jO része
kétféleképpen vélaszol: a sajat alkalmazottai (a legtobb munkaadé megbizik az
itéloképességiikben), vagy a hosszui tavu tirsadalmi kapcsolathdl6i (pl. megbizhat6
tandrok) altal hordozott informécidkat haszndljak fel a kivélasztasi folyamatban
(Miller és Rosenbaum, [1997]). Ez is azt a Stiglertdl szarmazd, sokat idézett
kijelentést tdmasztja ald, hogy a munkaerd-piaci informacié egy toke, amelyet a
keresés koltsége teremt (Stigler, [1962], p. 103), de tobbet kell megtudnunk az
informdci6 munkaerd-piacon jatszott szerepérol (Bills, [2003]). Ebben az
informdcidatvitelben tehét a személyes kapcsolathaloknak kiemelkedd szerepiik van,
mivel képesek intenziv, vagyis kényes, formdlis dton nem 4atadhaté informécidk
tovabbitisara (Rees, [1966]; Granovetter [1974]), valamint a munkahelyi
kovetelményekrdl sz616 ismeretek terjesztésére (Lin, Vaughn és Ensel, [1981]).

A munkaerd-piaci informécié gy a munkavdllalok, mint a munkaaddk
szamadra értékes, igy a személyes kapcsolathdlok munkaerd-piacokon valé hasznalata
Ugy a munkahelykeresok attitlidjeiben, mint a munkaadék magatartisaban
gyokerezik (Malm, [1954], p. 525). Ahogy a munkaaddk keresik és értékelik a
munkavallalokat, igy a munkahelykeresOk is keresik és értékelik a munkaaddkat
(Logan, [1996], idézi Bills, [2003], p. 442). Mégis, amidta Stigler (Stigler, [1962])
felismerte az  informdci6  munkaeré-piacon  jatszott  kulcsszerepét, a
munkahelytaldldsnak és a szervezetek munkaerd-piaci viselkedésének vaskos
irodalma sziiletett meg4, de sokkal kevesebbet tudunk a munkaaddk alkalmazasi
stratégidir6l, mint a munkahelykeresOk viselkedésérdl (Holzer, [1987]; Nowak,
[1988]; Marsden és Campball, [1990]; Marsden, [1994]; Fernandez és Weinberg,
[1997]; Fernandez, Castilla és Moore [2000]). Granovetter igy fogalmaz:

4 Osszegzésként lasd Granovetter, Mark S. [1995]: Afterword, 1994: Reconsiderations and a New
Agenda. Pp. 139-182 in Getting a Job A Study of Contacts and Careers. Second Edition. Chicago:
University os Chicago Press.



““While people are finding jobs, employers are finding people to fill them, and their behaviors,
strategies, and purposes play a central but often neglected role in the process of matching
people to jobs.”” (Granovetter, [1995], p. 155),

vagyis kihangsilyozza, hogy a munkaadoknak az egyének pozicidba helyezésében
betoltott kozponti szerepe gyakran elhanyagolddott. A kutatdsoknak a munkaaddkra
kell fékuszdlniuk, figyelembe véve azokat a piaci €s intézményes feltételeket,
amelyek kozott az alkalmazasi dontések megsziiletnek (Bills, [2003]).

Ennek az egyenlotlenségnek a legfobb oka a munkaaddk toborzasi viselkedését
leir6 adekvat kutatdsok hidnya. Tulajdonképpen arrdl van szd, hogy a kozgazdaszok,
szociolégusok, human erdéforrds szakértok €s pszicholégusok az eltelt fél évszazad
alatt a kevés szamu, mar meglévd adatbdzisokat hasznaltdk fel a munkaaddk
toborzasi viselkedésének megismerésére (DeVaro, [2005]).

Az alkalmazasi stratégidk vizsgalatdnak elhanyagoldsa azért is meglepd, mivel
e kutatdsi eredményeknek valészintileg hasznos gazdasagi kovetkezményei lehetnek
ugy a profitmaximalizalasra torekvo cégek szamadra (pl. milyen idGtartam alatt lehet a
kiillonbozd megiiresedéseket betdlteni), mint a munkanélkiiliség alakuldsara (a
munkalehetdségek eloszlasa révén) (Holzer, [1987]). A munkaadd 4ltal hasznalt
keresési mddszernek (kiilonosképpen formadlis versus informadlis moédszer) direkt
kovetkezménye van a munkanélkiili vagy alkalmazott munkahelykeres6 alkalmazési
esélyére (Gorter és Van Omerren, [1999]).

A dinamikus gazdasdgokban a munkahelykeresés és alkalmazds folyamatos
tevékenységek, de a keresési €s alkalmazasi intenzitds a kiilonbozé makrookondmiai
tényezok fliggvényében valtozik (Russo, Gorter és Schettkat, [2001]). Az utébbi
években szdmos eurdOpai orszdgban jelentésen megnovekedtek a munkaerdvel
kapcsolatos koltségek. Ugy tiinik, a nem bérjellegli magas koltségeknek negativ
hatasa van az alkalmazasra (Chenn és Funkenn, [2005]). Tovabba a
posztkommunista tarsadalmak egy kiilonleges terepet kindlnak a hdl6zati hatdsok
tanulmdanyozdsara, mivel az intézményi valtozasok olyan helyzetet teremtettek, ahol
ugy az intenziv keresés, mint a partikularizmus azonos idoben miikddhet (Bartus,
[2001]), ugyanakkor az informadlis alkalmazdsi stratégidk sokkal elterjedtebbek a
kevésbé fejlett orszdgokban (Ben-Porath, [1980]). Még tovdbb menve, a halézati
tO0kének a kapitalista orszagokban is nagy szerepe van, de a kommunizmus és foként
a posztkommunizmus alatt (ndvekvd bizonytalansdg, dj problémadk, helyzetek és

lehetOségek stb.) ez még inkdbb felértékelddik (Sik és Wellman, [1999]),



kisvarosokban és a fejletlenebb régiokban pedig joval gyakoribb az informalis
csatorndk igénybevétele (Pistaferri, [1999]). Mindezek mellett az alkalmazési
stratégidk vizsgdlatara 6sszpontositd, kapcsolati toke szempontu kutatdsok éltalanos
hidnya jol indokolja ezt a kutatast.

Nem az a fontos, hogy mekkora a kapcsolati téke és milyen az Osszetétele,
hanem az, hogy hogyan mitkddnek egy adott kultiradban a kapcsolatok (Sik, [2002]).
Ebben az értelemben a dolgozat célja, hogy leirja és értelmezze azokat a
mechanizmusokat, elveket, megfontoldsokat, amelyek a Székelyfoldre jellemzd
véllalkozdsokban az alkalmazédsi stratégidkat mozgatjik. Ertelemszeriien egy
kvalitativ vizsgdlatrdl beszéliink.

A toborzési gyakorlat 6sszekoti a munkaerd-piacot és a szervezetet, ezért a
vizsgalat egy tobbszintli megkozelitést kovetel meg. Az alkalmazdsi médszerek teljes
megértése megkoveteli a kornyezeti, szervezeti, foglalkozasi €s egyéni jellemzok
figyelembe vételét (Marsden, [1994], p. 980), ugyanakkor a kutatdsoknak
modszertani szempontbdl rendkiviil kiillonbozoeknek kell lenniiik — esettanulmanyok,
etnografiai interjuk, kérddives vizsgélatok stb. — amelyekkel mélyebben meg lehet
vizsgalni a munkaaddk alkalmazasi viselkedését (Bills, [2003]). Az eddigi kutatdsok
tobbsége melldzte azt a tényt, hogy az alkalmazdsok sordn nem csak munkahely-
fliggd, hanem szervezet-szintll sajitossdgok is tiikrozddnek (Cohen és Pfeffer,
[1986]). Vagyis a toborzdsi és kivélasztasi stratégidkban igy a munkahelynek val6
megfelelés, mint a szervezet érdekeinek képviselete kifejezésre jut. A szervezet-
szintll elemzés lehetOséget ad arra, hogy olyan tényezdket is figyelembe vegyiink,
mint pl. az egyén szervezetbe valé beilleszkedési képessége, amelyet az
egyénkozpontd elemzések nem tesznek lehetové. Ugyanakkor a kapcsolt, munkaado-
munkavallalé tipust adatfelvételek feltiinden ritkdk, rendkiviil gazdagok és egyediek
(Kalleberg, [1994]). Ezen moddszertani ajanldsokat tekintve irdnymutaténak, az
elemzés alapjat képezd kutatds egy kapcsolt, munkaaddi-munkavallaléi szempontu
vizsgdlat, amelynek modszertani kerete a t6bb (hdrom’) helyszinii értelmezd
esettanulmény. Az esettanulmdnyokon beliil, a haromszogelés elvét alkalmazva, a
félstrukturdlt mélyinterju, a kérddivezés €és a dokumentumelemzés moddszereit
otvoztem. Ugyanakkor, mivel a kutatds sudlypontja a munkaadéi oldal

megvilagitasara helyezddik, az alapvetd adatgylijtési modszer az interju volt.

> egy épitkezési (A), egy készruha-ipari (B) és egy bitorgyért6 (C) cég



A szocioldgiai vizsgélat célja tehdt a Hargita megyei kozepes méretii,’ tipikus
véallalkozasok alkalmazédsi — (a munkaadd dltal haszndlt keresési vagy toborzdsi
modszer és a kivalasztdsi dontéshez haszndlt informécié értelmében), valamint a
vallalkozasban dolgoz6k munkahely-keresési — stratégidinak feltarasa és értelmezése.
Mivel az dllami tulajdonu véllalkozdsok esetében torvényes szabdlyozasok irjdk eld
az alkalmazottak versenyvizsga itjdn torténd felvételét’, az informélis médszerek
haszndlata nehezen kimutathatd, ezért a kutatds a magintOkével mikodo
vallalkozédsokra szoritkozik®.

A megyei szintii vizsgadlat mellett tobb érv szolt, elsdsorban az anyagi és
kutat6éi erdforrdsok korldtozottsdga, amely nem tesz lehetévé egy orszdgos
vizsgalatot. Ennek a legfontosabb kdvetkezménye, hogy a kutatds eredményei nem
terjeszthetdk ki a nagyvarosokkal rendelkezd térségekre. Mdasodszor, a Székelyfold,
mint tdmbmagyar régié (mint tobb megyét atfogd, nagyobb térség) behatdroldsa
problematikus, mivel nem képez adminisztrativ egységet9, bar szamos, igen hasznos
kulturdlis antropoldgiai és szocioldgiai vonatkozdsu talnulmélny10 késziilt a térségrol.
Harmadszor, bar egy varos és vonzaskorzete jol reprezentdlja a térséget, a megyén
beliili mikrorégiok jol elkiiloniilnek. Az eldbbiekben felsoroltak tehdt a megyei
szintli vizsgélat mellett sz6lnak.

Hasonl6é kutatdsok hidnydban a vizsgdlat szdmos kérdésre probél vilaszt
taldlni, tehat a magyardzat helyett a leirds és értelmezés az elsddleges cél. A
megvéalaszoldsra var6 kutatdsi kérdések koziil a legfontosabbak: Mennyire elterjedtek
az informdlis mddszerek? A kapcsolati toke hogyan hasznosul a cégalapitds és az
alkalmazas folyamatdban? Milyen hélézatokon keresztiil terjed a megiiresedett
munkahelyekrdl sz616 informdci6? Az erds vagy a gyenge kotéseknek van nagyobb
szerepilk az alkalmazdsban? A munkavallaléi beajanldsoknak vagy a munkaad6

személyes kapcsolatainak van nagyobb szerepe a jelentkezok megtaldldsaban?

% A mikro- és kisvéllalkozasokat a vizsgalt jelenség (alkalmazas) alacsony eléforduldsa kevésbé teszi
alkalmass4 a kvalitativ vizsgélatra, a nagyvallalkozdsok pedig nem jelemzdek a megyére (25 db.).
"Legea 188/1999 priviind statutul functionarilor publici, Art. 49, Monitorul Oficial nr.
600/08.12.1999; Codul Muncii, Legea 53/2003, Art. 30. (Kozalkalmazottak torvénye, 49. paragrafus;
Munkatorvény, 30. paragrafus)

¥ az allami tokével miikodé vallalkozasok a Hargita megyei kereskedelmi tarsasdgok kevesebb, mint 1
szazalékat teszik ki

% a Székelyfoldre vonatkoz6 statisztikai adatok elkészitése szamos nehézségbe iitkozik

% pl. a KAM-Regiondlis és Antropolégiai Kutatisok Kozpontja kiadvanyai: Helyzet Konyvek,
Antropoldgiai Miihely folydirat



Milyen gyakran folyamodnak a munkaadodk partikularizmushoz? Milyen szerepe van
az iskolai okleveleknek a kivélasztasban?

A disszerticié szerkezete a kovetkezd: a kutatdsban kozponti szerepet jatszod
tarsadalmi tOke fogalmanak meghatdrozasait a tarsadalmi valtozdsok személyes
kapcsolathdlokra gyakorolt hatdsdnak, valamint a kapcsolati toke véllalkozdsok
megalapitdsdban betoltott szerepének rovid leirdsa koveti. Az elméleti keret
kovetkez6 harom fejezetében eldszor az informadlis munkahelykeresés, majd az
alkalmazasi stratégidk szakirodalmédnak tematikus bemutatdsira torekszem, végiil
részletesebben kitérek a munkavallaléi beajanldsok modszerének taglaldsara. A
tarsadalmi feltételrendszer keretében elsdsorban Hargita megye helyzetét elemzem a
statisztikai €s a szocioldgiai adatfelvételek tiikrében. A hipotézisek megfogalmazasa
utdn ratérek az adatfelvételi mdédszerek bemutatdsdra, majd az esettanulmanyok
kvalitativ feldolgozdsara''. A dolgozatot a hipotézisek megvélaszoldsdval és a

tovabbi kutatdsi javaslatok megfogalmazasival zarom.

' az elemszdm nem teszi lehetévé a statisztikai feldolgozdst



II. ELMELETI KERET

IL.1. A tarsadalmi toke fogalma

A tarsadalmi t6ke fogalma egyre fontosabb szerepet tolt be a szocioldgidban,
és ehhez kétségteleniil az is hozzajarult, hogy a 90-es évek mésodik felében a szakma
neves képviseldi (pl. Putnam, Fukuyama, Giddens) kihangsilyoztdk a tarsadalmi
toke gazdasagi jolétben betoltott szerepét. Az sem kétséges, hogy a tarsadalmi toke
irdnti fokozott érdeklédésben az az empirikusan nem igazolt, de elméletekben
megfogalmazott felfogas is jelentOs szerepet jatszik, amely szerint a tarsadalmi toke
hanyatléban van (Strathdee, [2001]).

,»A tarsadalmi toke fogalma alatt mindenki mast ért” (Sik, [2006], p. 73). Ezért
a tovdbbiakban csak a fogalom legismertebb meghatdrozdsainak 6sszefoglaldsara és
vizsgdlatom szempontjdbol hasznosithaté jellemzoire kivanok ravilagitani (részletes
leirast és elemzést olvashatunk pl. Sik, [2006]; Orban és Szant6, [2005]; Portes,
[1998] munkaiban).

A tarsadalmi viszonyok erdforrasként valo felfogdsa nem uj keleti a
tarsadalomtudomanyokban. A tarsadalmi t6ke fogalmat els6ként Hanifan 20. szdzad
els6 felében irt munkdiban fedezhetjilk fel (minden tdrsadalmi toke, ami a
mindennapokban szdmit, pl. bardtsdg, joakarat, empdtia), majd 1961-ben Jacobs,
1964-ben pedig Firth emliti (Orbdan és Szant6, [2005]; Sik, [2006]). A fogalom
szélesebb korll elterjedése Loury (1977) nevéhez kothetd, aki akdrcsak Bourdieu,
valamint Flap és De Graaf, olyan eréforrdsok megjelolésére haszndlta, amelyek a
csaladi kapcsolatokban és a kozosségi tarsadalmi szerkezetekben ragadhatok meg
(Bourdieu [1980]; Flap és De Graaf [1986]). A tarsadalmi toke tulajdonképpen a két
vagy tobb személy kozotti struktirdban rejlik, akkor jon létre, amikor a személyek
kozotti viszonyok a tarsadalmi cselekvés eldsegitése érdekében megvaltoznak
(Coleman, [1990])).

Egy egyén dltal birtokolt tarsadalmi tOke nagysdga fiigg az 4ltala mozgdsithatd
kapcsolathalok  kiterjedtségétdl, valamint a kapcsolatai 4ltal birtokolt tdke
nagysagitdl (Bourdieu, [1980]). Bourdieu a tokefajtdk atvdlthatésdga (konverzidja)
kapcsan kifejti, hogy a tarsadalmi téke az egyének szamdéra direkt hozzaférést

biztosit a gazdasdgi erdforrdsokhoz, ugyanakkor a tdrsadalmi tOke megszerzése



megkoveteli a gazdasagi €s kulturdlis erdforrdsokba valé tudatos beruhdzast. A
tarsadalmi tOkével kapcsolatos tranzakciok nem pontositott kotelezettségekkel,
bizonytalan iddtavokkal €s a kolcsonosségi elvardsok potencidlis megszegésével
jellemezhetdek. Mindezek révén ezek a tranzakciok segitenek elrejteni azt, ami
masképp egy tervezett piaci csereként miikodne (Bourdieu, [1980], idézi Portes,
[1998], p. 4). A tobbi tOkefajtdhoz képest a hélézati tOke sajitos jellemzdje, hogy
csak a hdlozat tagjai tartjak nyilvan, a nyilvdnossdg szdmadra rejtve marad (Czaké és
Sik, [1994]).

Bourdieu és Coleman utdn szdmos elméleti elemzés sziiletett a tarsadalmi tOkérdl:
Baker, Schiff stb. (0sszegzésért lasd Portes, [1998], p. 6). Burt értelmezésében a
tarsadalmi tdke ,,baratok, munkatarsak és még dltalanosabb kapcsolatok, amelyeken
keresztiil lehetdséget nyeriink pénziigyi és humén tékénk haszndlatara” (Burt, [1992],
idézi Portes, [1998], p. 6). Mig Coleman és Loury a mellett érvel, hogy a sliri
kapcsolathalok azok, amelyek a tarsadalmi toke érvényesiilésének kedveznek, addig
Burt szerint éppen ellenkezbleg, az ugynevezett strukturdlis 1yukak12, vagyis a
tarsadalmi kapcsolatok relativ hidnya az, ami az egyén mobilitdsat eldémozditja. Ez
azért van igy, mivel a sirii halézatok hajlamosak a felesleges informacidk
szallitasdra, mig a gyenge kotések uj informdcidk és ismeretek forrasai lehetnek. Burt
értelmezésében azon személyeknek, akiknek kapcsolathadl6i osszekotik a csoportok
kozotti  strukturdlis (szerkezeti) lyukakat, elényilk van az ad6dé lehetdségek
felismerésében €s kiakndzasaban (Burt, [2004], p. 354).

A térsadalmi toke kollektivisztikus, kozosségi felfogdsa Putnam munkdéiban
teljesedik ki: a tdrsadalmi téke ,.egyének kozti kapcsolatokat, szoros tarsadalmi
kapcsolathdldkat, erds civil szervezeteket, valamint a kolcsonosség, a szolidaritds és
a bizalom ezekbdl fakadé normadit, a kiilonboz6 tarsadalmi csoportok
problémamegoldé-potencidljat jelenti” (Putnam [1993], [2000], idézi Orban és
Szanto, [2005], p. 56).

A tarsadalmi téke fogalmat Fukuyama dgy hatdrozza meg, mint ,,az emberek
kozti tarsadalmi egyiittmiikodést (kooperaciot) eldsegitd, “mozgdsitott” informalis
tarsadalmi normdk és értékek egyiittesét, kezdve a reciprocitdstél a bizalmon at

egészen a valldserkolcsig (Fukuyama, [1997], idézi Orban és Szantd, [2005], p. 56).

12 structural holes



A szakirodalomban egyre nagyobb az egyetértés abban, hogy a tarsadalmi toke
az egyén azon képességében rejlik, hogy hasznot szerezzen a kiilonb6z0 tarsadalmi
hal6zatokhoz és struktirdkhoz vald kapcsoldédasabol (Portes, [1998]). A tarsadalmi
toke elméleteinek leggyakrabban haszndlt alapgondolata, hogy az emberek
személyes kapcsolathdl6i és az ezeken keresztiil mozgdsithaté eréforrasok tarsadalmi
tokeként foghatok fel (Flap és De Graaf, [1986]). Ugyanakkor a halézati toke
tudastoke-elemeinek (pl. kapcsolatteremtési készség) nagysdga és minOsége igen
fontos szerepet jatszik abban, hogy a hédlézati tékét milyen mértékben képes az egyén
vagy a csoport hasznositani (Czako és Sik, [1995]).

A tarsadalmi tOke szdmos formdban el6fordul. Egyik legfontosabb formdja a
kotelezettségek €s az elvardsok rendszere, amely nagymértékben fiigg a tarsadalmi
kornyezet megbizhatdsagi szintjétdl (visszafizetik-e a kotelezettségeket) és a fennalld
kotelezettségek tényleges mértékétdl (mekkora az a szivesség, amelyet kaptunk)
(Coleman, [1990]). A tarsadalmi kornyezet megbizhatésiga tovabba fiigg a
segitségre vald raszorulds tényleges mértékétdl, mas igénybe vehetd forrasoktol, az
életkoriilményektdl, a segitségnyudjtds kultdrdjatdl, a tarsadalmi halézatok
zartsaganak mértékétdl és mas tényezoktdl (Coleman, [1990]). A jémdd a tarsadalmi
toke leértékelddését eredményezi, mivel csokkenti az emberek egymdstol vald
fliggdségét. A tarsadalmi tOke masik fontos formdja a tdrsadalmi viszonyokban levd
informdcios potenciél (Coleman, [1990]).

Portes a tarsadalmi t6ke hdrom alapvetd funkciéjat kiilonbozteti meg, a
tarsadalmi tOke, mint 1. a tdrsadalmi ellendrzés forrdsa, 2. a csaladi tdmogatas forrdsa
és 3. a kiillonbozd eldnyoknek csalddon kiviili hdlézatokra alapulé forrdsa (Portes,
[1998]) . A tarsadalmi t6két leggyakrabban ez utébbival tarsitjak. Bar leggyakrabban
a tarsadalmi toke pozitivumait szoktdk hangsilyozni, Portes négy negativumot is
taldlt a szakirodalom 4ttekintése nyomdn, ezek: a halézathoz nem kapcsol6édok
kizérdsa, a csoporttagok tdlzott kovetelései, az egyéni szabadsidg korldtozdsa és a
normadk lefele irdnyul6 szinvonala (Portes, [1998]).

Putnam és Flap szerint a tarsadalmi téke tobbféle mechanizmuson keresztiil
mikodhet (Putnam, [2000]; Flap, [2002], idézi Orbdn és Szanto, [2005]), ugy mint
tarsadalmi kapcsolathdlokon alapul6 informécié-dramlas (példdul munkahely-keresés
vagy munkaerd-felvétel sordn), kolcsonosségi/kolcsonos segitségnyujtdsi norma,
kozosségi  fejlodés é€s versenyképesség, kollektiv cselekvés és tarsadalmi

egyiittmiikodés, vagy kollektiv/kozosségi tudat, bizalom és szolidaritds. A munkaerd-



piaci tranzakcidkban az informécié-dramlasnak (intenziv keresés) és a segitési
normdnak (partikularizmus) van a legnagyobb szerepe.

A tarsadalmi tokének hiarom atfogd, egy gazdasdgi, egy politikai és egy
tarsadalmi funkciéjat targyalja a szakirodalom (Fukuyama, [1999], [2000], idézi
Orban és Szantd, [2005]). A munkahely- és munkaero keresés osszefiiggésében ugy a
gazdasagi funkcidja (a tranzakcids, pl. keresési és informdcids koltségek
csokkentése), mint a tdrsadalmi tOke &tfogé tarsadalmi funkcidja (integriacios

funkci6, els6sorban a munkahelykeresés esetében) fontos szerepet jatszik.

I1.2. A tarsadalmi valtozasok személyes kapcsolathalokra gyakorolt hatasa

A szocialista rendszer 1989-es bukdsdval Romdnidban szdmos jelentds
tarsadalmi véltozds kovetkezett be, taldn még drasztikusabban, mint néhany volt
kommunista orszdgban. A gazdasdgi és politikai valtozdsok mellett a
legmélyrehatobb és legfdjdalmasabb valtozdsok azok, amelyek az életfeltételekre,
viselkedésmoédokra €s a mentalitdsra fejtették ki hatdsukat. Ezek kozott is kitiintetett
helyen szerepel a foglalkoztatdsi struktirdban bekovetkezett véltozds, amely
becslések szerint az dtmeneti idészakban (1989-1999 kozott) foglalkoztatott lakossag
90%-4t érintette (Abraham, [2000]). Eldszor is megsziint az 4dllam egyedi
munkdéltatd, munkahelyteremtd és jovedelem-meghatarozd szerepe. A gazdasagi
hanyatlds kovetkeztében megjelent a munkanélkiiliség, jelentdsen lecsokkentek a
redlbérek és a foglalkoztatottak ardnya. Eletfeltételeik megvédése érdekében az
egyének kiillonbozo ,,talélési” stratégidkat alkalmaztak és alkalmaznak: igyekeznek
megtartani munkahelyeiket vagy esetleg jobb munkahelyet prébalnak taldlni,
vallalkoznak, igyekeznek kiilonbozé tOkefajtdkat felhalmozni, egyszerre tobb
munkahelyen dolgoznak, gazdilkodnak stb.

A mai kapcsolati toke orokség is, de ugyanakkor a rendszervaltast kovetd folyamatok
Ujratermelik, és az 4j koriillményeknek megfeleléen tGjraépitik a kalpcsolalthéllékalt13 .
Tovdbba a halézati tOke szerepe felértékelddik azokban az orszdgokban, ahol a
szabad piac és a joléti dllam nem tud eredményesen miikkodni, mivel mind az allam,
mind a piaci szereplok ra tdimaszkodnak (Coleman, [1990]); Czaké és Sik, [1995]).
Az ad6dé lehet6ségek kihaszndldsdban €s a nehézségekkel valé megkiizdésben a

halézati toke szerepe a posztkommunista orszdgokban még inkdbb felértékelddik
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(Sik és Wellman, [1999]). Alapvetden két tipusu tarsadalmat lehet megkiilonboztetni:
kapcsolatérzékeny (a kapcsolatok fontosak, mindenki dpolja Oket és ez a természetes)
és kapcsolatérzéketlen (fontosak a kapcsolatok, de nem mindennél fontosabbak)
tarsadalmakat (Sik, [2002]). Akarcsak a magyar, a romdan tarsadalom is
kapcsolatérzékeny'.

Bar Roménidban mar 1990-ben kialakultak a piacgazdasdg alapvetd feltételei
(szabad piac, tulajdonjogok stb.), a meritokratikus kivélasztast tdmogato
intézmények tovdbbra sem mikodnek megfelelden. Ebben a tekintetben taldn a
legfontosabb az oktatdsi intézmények decentralizaciéja lett volna, ami Romanidban
még az 1995-6s Tanligyi Torvény nyoman sem alakult ki (Papp, [2001]). Az oktatasi
intézmények rendszervéltast kovetd expanzidja a szakképesitések dtlathatatlansdgat
eredményezte, tovibb4d a romdniai tarsadalomban az az elterjedt nézet, hogy az
oktatdsnak és a képzettségi szintnek semmi koze nincs az elért jovedelmekhez (Jigau,
[2000]; Voicu, [2001], idézi Voicu, [2004], p. 20). Az errdl sz616 példdk széleskortl,
informadlis dton vald terjedése, a szakosoddsok hidnyossdgai, a szakképzettséget
igénylé dlldsok nem megfeleld képzettségliekkel valé betoltése mind-mind
hozz4ajarult ahhoz, hogy az emberek bizalmatlanok az oktatdsi rendszerrel szemben
€s a munkaadodk jo része nem bizik az iskolai oklevelekben (Voicu, [2004]).

A fokozatokban és képzésekben 1év0 heterogenitds nem okozna problémat, ha
a cégek képzéseket ajanlandnak az djonnan alkalmazottaknak, de ez tobbnyire a
kiilfoldi t0kéjii nagyvallalkozdsokra jellemzd, amelyeknek szdma elenyészd a
térségbenls. Ilyen helyzetben nagyon valdszinii a személyes kapcsolatok haszndlata a
jelentkezOk készségeinek értékelésekor, foként, hogy a kommunista rendszerek
kettds orokséget hagytak: az egyének magas foku bizalommal fordulnak a kézvetlen
tarsadalmi kapcsolathédldjuk felé és magas foku bizonytalansdggal kozelednek az
allami intézmények felé (Rose, Mishler és Haerpfer, [1997]). Amennyiben tehat egy
tirsadalomban az intézményekbe vetett bizalom meggyengiil, a személyes
kapcsolathdlok szerepe felértékelddik (Lane, [1998], idézi Mellahi és Wood, [2003],
p- 371).

B részletes kifejtése lasd Czaké és Sik, [1994], [1995]

' erre utal6 jeleket lasd Bir6, [1998]; Sandu, [1999]; Lazaroiu, [1999]; Macri, [2001]; Stoica, [2004],
stb. munkdiban

' Hargita megyében a véllalkozasok 14,7%-a kiilfoldi toke részvételével alakult, de minddssze 25 db.
250 alkalmazottnal tobbet foglalkoztaté vallalkozds miikodik. Forrds: Hargita Megyei Statisztikai
Hivatal, 2007.

11



Piacgazdasagi feltételek kozott a munkdltatonak sokkal inkdbb az az érdeke,
hogy a legjobb munkavdllalét megtaldlja, mintsem, hogy az alkalmazast olyan
szivességként tekintse, amelyet majd kiilonb6z6 javakra és szolgdltatdsokra
cserélhet. A kutatdsi eredmények azt jelzik, hogy ,,az atmeneti idészakban a
tarsadalmi kapcsolatok sokkal pragmatikusabba és kiszdmitottabbakka valnak, még
akkor is, ha tovdbbra is segitséget nyudjtanak” (Yakubovich és Kozina [2000], p.
497). Ezért egyes elvardsoknak megfeleldoen a piacgazdasigra vald attérés a
személyes kapcsolatok alkalmazdsban betoltott szerepének csokkenésével kellene
jarjon. De, ahogyan mar tobb volt szocialista orszdgban kimutattdk, a tarsadalmi
kapcsolathdlok alkalmazdsra gyakorolt hatdsa tovdbbra is igen jelentOs.
Oroszorszagban az alkalmazdsok 40-60 szdzaléka informadlis tton torténik (Clarke,
[1999]; Gimpelson és Magun, [1994]; Kozina, [1997], [1999], idézi Yakubovich és
Kozina, [2000] p. 482). Magyarorszdgon kimutattdk, hogy a magas statuszui
kapcsolati személyek és a munkavallaléi beajdnlasok munkahelyszerzésre vald
hasznalata eldnyokkel jar (hosszui tavi pénzkereseti elonyok) a mas modszerekkel
szerzett allasokhoz képest (Bartus, [2001]).

Romaénidban a kapcsolathdlok munkaerd-piacon jéatszott szerepérdl két

szociolégiai vizsgdlat eredményei keriiltek publikdldsra'®

. A telepiilés szintl,
kvalitativ és munkavallal6i oldalrdl kozelité vizsgélat az informdlis (Macri, [2001]),
a kvantitativ, orszdgosan reprezentativ, €s munkaad6i oldalr6l kozelité vizsgélat
mindkét kapcsolattipus szerepét hangsilyozza (Pirciog, Ciuca és Blaga, [2006]).
Tovabba ugy a munkaadok, mint a munkavallalok akkor a legelégedettebbek, amikor
sajat er6bdl (hirdetések vagy informaélis csatorndk révén) toborozzdk a munkaerdt,
illetve keresik a munkahelyet, csak ,,végsziikség” esetén fordulnak kozvetitd
intézményekhez. A kapcsolatok mellett a munkaerd-piacra valé bekeriilés sziikséges
kelléke” a csiiszOpénz vagy ajandék, és a kettd egyiitt sokkal tobbet szamit, mint a
munkahelyi tapasztalat, életkor vagy képzettség (Macri, [2001]). Ugyanezt a
jelenséget jelzi Bird korrupciérol szol6 elemzése is:
»gyakorlatilag nincs olyan tigyintézés — legyen az barmilyen apré is — amelynél az iigyintéz6
fél ne mérlegelné a kiskapuk keresését, a soron kiviili vagy kedvezményes megoldasi
lehet8séget, s ugyanakkor ne gondolna ... valamilyen kisebb-nagyobb szivességre, ajandékra,
akdr eldzetes iigyintézési nyomatékként, akdr utélagos honordriumként. Ez utébbi mozzanat

akkor is el6térbe keriil, ha éppen nem vilt sziikségessé a kiskapuk haszndlata vagy a
torvényszego eljards.” (Bird, [1998], p. 209.).

'® B4r nem keriilt publikdldsra, Hargita megyében is késziilt egy kvalitativ, munkaadéi-munkavallal6i
szempontu vizsgdlat. Ennek bemutatdsaval a II1.3.-as alfejezetben foglalkozom.
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Mindez egyértelmiien a romadniai tarsadalom kapcsolatérzékenységét mutatja,
valamint, hogy a kapcsolathdlok €s az informdlis csatorndk munkaerd-piacon jdtszott

szerepe a rendszervéltist kovetd években is legalibb megmaradt, ha nem ndtt.

I1.3. A kapcsolati toke és a romaniai vallalkozok

A posztkommunista tarsadalmakban a véllalkozdsok beinditdsakor a
felhaszndlt er6forrds maga a csaladi, rokoni, barati, munkahelyi kapcsolathdl6zat,
ezeken keresztiil lehet pénzhez jutni, a csalddi ingatlant alaptOkeként felhasznélni,
ezek a hédldzatok jelolik ki a munkatarsak rekrutdcids bazisat (Czako és Sik, [1995];
Sandu, [1999]; Stoica, [2004]). A multb6l 6roklott személyes kapcsolatok17 segitik
az egyéneket a ,tdlélési” stratégidk kialakitisdban és elengedhetetlenek a
vallalkozasok (Czaké et all, [1995]; Sandu, [1999]), fOként pedig a nagyobb
méretlieck megalapitdsdhoz (Stoica, [2004]). Ennek oka, hogy az 1989 eld6tti
gazdasagi toke és vezetési tapasztalat kulcsfontossagi elemei a hasznos és heterogén
kapcsolati t6kéhez valé hozzaférésnek (Sandu, [1999]). A kapcsolati téke mellett
igen fontos a vallalkozads megalapitasit megel6z6 munkahelyeken felhalmozott
szakmai tudds (Czako et all, [1995]), valamint a magasabb iskolai végzettség (Czakd
et all, [1995]; Sandu, [1999]). Ebben az alfejezetben arra torekszem, hogy roviden
bemutassam azt a harom romadniai véllalkozo-tipolégiat, amely kapcsolati toke
szempontd megkozelitést is tartalmaz.

Dumitru Sandu véleményében a multbdl 6roklstt kapesolati toke és magasabb
iskolai végzettség mellett a kockazatvallaldsi hajlanddsag is fontos szerepet jatszik a
vallalkoz6éi 1ét megteremtésében, hiszen a nagyobb kockdzatvdllaldas szélesebb
kapcsolati haléval tarsul. A véllalkozok hdrom tipusit kiilonboztette meg: 1.
viselkedés szerinti vdllalkozok™ (j6 anyagi és kapcsolati tokével rendelkeznek, magas
iskolai végzettségliek, a piacgazdasag irdnyaba hajlanak, kockdzatvallalok — a
véllalkozok elsé hullimat jellemzik), 2. tudatos vdllalkozok’ (fiatalok, j6 kapcsolati
és anyagi tOkével rendelkeznek, inkdbb kockazatkeriilok, aktivak a kozéleti

tevékenységekben) és 3. hipotetikus vadllalkozok™ (j6 anyagi helyzetben 1év9 fiatalok,

7" A kommunista orszdgokban a sziikos fogyasztdsi javak megszerzésére irdnyulé fontos nem
piacorientdlt mechanizmus a személyes kapcsolatok kolcsonds haszndlata volt (Kornai, [1990], idézi
Bartus, [2001]).

'8 antreprenori prin comportament

' antreprenori prin intentie

20 _ anterprenori prin dorinta
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akik akkor lennének vallalkozék, ha sokkal tobb pénziik lenne és nincs kapcsolati
tékéjiik) (Sandu, [1999], p. 132).

Sebastian Lazdroiu a falusi véllalkozasok elemzése alapjan a vallalkozok négy
tipusat alkotja meg: 1. , régi-iij vdllalkozé” (mar 1989 elétt is véllalkozok voltak,
legfébb gondjuk az Uj tipust gazdasdgi kapcsolatokhoz val6 alkalmazkodas), 2.
Lhdlozati vdllalkozo” (kozvetleniil a forradalom utdn inditotta a vallalkozasat,
kordbban is vezetd pozicidban volt, ugyanazon a teriileten dolgozik, mint kordbban,
induldskor a kapcsolati hélézatit is magdval vitte), 3. , kereskedo” tipus
(kiskereskedelmi véllalkozdsokat inditanak) és 4. , mezdgazdasdgi vdllalkozo” (a
mezdgazdalkodast performans mdédon, az Onfenntartdi szintet meghaladé mértékben
folytaté gazdalkodo, aki sok jellemzdjében hasonlit a hélézati véllalkozéhoz).
(Lazaroiu, [1999]).

Biré A. Zoltan és munkatarsai (Bir6 et all, [1995], pp. 170-185) az atalakulds
éveiben a székelyfoldi kisvdrosokban 5 gazdasagi vezetO-tipust kiilonitettek el: /7.
Lvolt elit, fiiggetlen vdllalkozoi szerepkorben”, 2. ,volt elit, fiiggo (dllami)
vdllalkozoi szerepkorben”, 3. ,,30-40 év koriili miiszaki értelmiségiek”, 4. , fiatalok”
és 5. ,, kisérletezok” (heterogén, egyre novekvo csoport, foként jovedelem-kiegészités
céljabol vagy kényszerbdl vallalkoznak). Ebbdl a tipol6gidbdl a 2. csoport (volt elit,
fliggd vallalkozdi szerepkorben) mdra eltlint, az 5. (kisérletezdk) pedig tulsagosan
heterogén, ezért az 1-es, 3-as és 4-es tipus rovid bemutatdsara szoritkozom.

1. A volt elit, fiiggetlen vdllalkozoi szerepkorben tipus jelentette - és még ma is
ez jelenti - a régidban a nagybetls vdllalkoz6t. Tagjai a mai 50-60 év kozotti, volt
nagyvallalatok vagy az adminisztracié6 mdsodik-harmadik vonalbeli vezetoi, akiket a
varosban mindenki ismer. Fontos jellemzdjiik, hogy id6sebb kollégdikkal szemben
nem ideoldgiai, hanem szakmai képzésben részesiiltek, igy sokkal pragmatikusabb
stilust érvényesitenek. 1989 utdn nagyon hamar valtottak, magédnvallalkozdsokat
alapitottak, elhagytdk az dllami véllalatot/adminisztraciét és rovid idon beliil tovabbi
volt kollégdkat csabitottak magukhoz. Gyors €és nagy sikeriiket leginkabb kordbbi
vezetési és szervezési tapasztalataiknak, pragmatikus elveiknek, helyi és orszagos
kapcsolatrendszeriiknek és indulé gazdasagi tokéjitknek koszonhetik (Biré és masok,
[1995], pp. 170-185).

3. A kozépkori miiszaki értelmiségiek mara 40-50 év koriiliek, nem humén
végzettségli szakemberek, akik 1989-ig kozépfoku vezetdi beosztdsban dolgoztak és

a forradalom wutdn magdanvéllalkozdsba fogtak. Egy-egy teriileten jelentOs

14



szaktuddssal rendelkeznek és a véllalkozdsok erre a szakmdra alapozddnak. Nem
kozismert és elismert személyek, nem tartoznak a helyi elithez. Nem voltak konnyen
atvalthat6 kapcsolataik, ezért a csoportos kezdést vélasztottdk. A biztos hdtteret
fokozatosan teremtették meg, nagyon sokat dolgoznak.

4. A vdllalkozo fiatalok egyéni véllalkozast beindité huszonéves fiatalok, nagy
indulé tékét biztositani nem tudd csalddokbdl jonnek. A legkiilonfélébb dolgokkal
kisérleteznek, mozgékonyak, sok energidval rendelkeznek, kockazatvéllaldsuk nagy.
Nyilvdnvaléan nincs elismert elitszerepiik.

Ugy gondolom, hogy ez a hiarom szerz6(k) éltal leirt, kapcsolati t8ke szerepét
is taglald tipoldgia révén jol megragadhatdak a térségbeli vallalkozok legfontosabb

kozos jellemzoi.

I1.4. Informalis munkahelykeresés

Az informalis dton valé munkahelykeresésnek igen gazdag szakirodalma van.
A kovetkezokben néhdny, a kutatds szempontjabdl relevans kérdés kiemelésére és a
fontosabb empirikus eredmények Osszegzésére torekszem. A jelen kutatds témédjahoz
valo tavoli kapcsoldddsa miatt ez az attekintés csak Osszegzi az informadlis
munkahelykeresés és stituszelérés, valamint az informalis munkahelykeresés és
munkabérek Osszefiiggéseit vizsgdlé tanulmanyok legfobb eredményeit, az
informdlis munkahelykeresés és kisebbségek vizsgdlatara pedig egyéltalin nem
torekszik.

A tarsadalmi tOke munkaerd-piaci hasznositdsa terén szerzett kutatdsi
eredmények nem igazoltdk azt a feltételezést, hogy a kapcsolatok haszndlata
befolydsolnd a foglalkozési presztizst (Bartus [2001]; Lin, Vaughn és Ensel [1981];
Flap és De Graaf [1988]; Volker és Flap [1999] stb.). Ahogy Bartus 0sszegzésébol
kideriil, a legtobb tanulmany azt jelzi, hogy a kapcsolathdlok munkahelyszerzésre
val6 felhasznédldsanak nincs hatdsa az elért jovedelmekre sem (Bartus, [2001]). Tehat
a szakirodalom azt hangsilyozza, hogy a statuszelérés €s a magasabb jovedelem
elérése tekintetében az informalis kapcsolathalok hasznalata semmilyen elOnnyel

nem jar a munkahely-keresoknek — a formalis csatornak haszndlatdhoz képest.
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IL.4.1. A gyenge kotések ereje

Ahogyan mér a Bevezetésben is emlitésre keriilt, a tarsadalmi hal6zatok
munkaerd-piacokon  betoltott  kiemelked0 — szerepének  magyardzatakor a
szociolégusok gyakran folyamodnak a tdrsadalmi hdl6zatok informacié- €s befolyds
atviteli hajlamédhoz, mivel ez képes az intenziv, vagyis kényes, formalis titon nem
atadhaté informacidk tovabbitasara (Rees, [1966]; Granovetter, [1974]), valamint a
munkahelyi kévetelményekrdl szolé ismeretek terjesztésére (Lin, Ensel és Vaughn
[1981]). A befolyds nem mds, mint a munkahelykeresé beajdnldsa a munkaadénak
(Granovetter, [1974]). Granovetter szerint a gyenge kotések er6ssége abban rejlik,
hogy képes tigy az informécid, mint a befolyds atvitelére, mivel a gyenge kotések
elég tavol vannak a munkahelykeres6t6l ahhoz, hogy ne folosleges informécidkat
szolgdltassanak, ugyanakkor elég kozel a munkaad6éhoz, hogy befolyést tudjanak
gyakorolni ra (Granovetter, [1974]).21 A szakmunkasok, technikusok és menedzserek
munkahelykeresésérdl sz6l6 1969-es Newtonbeli (AEA) kutatdsa nyoman
Granovetter azt taldlta, hogy a megkérdezettek tobb, mint fele (56%) informélis Gton
szerzett tudomast az allasardl, a gyenge kotések pedig jobb munkahelyekhez
vezetnek, mint az erds kotések (Granovetter, [1974]).

Boxman, De Graaf és Flap egy 1986-1987 évi holland nagyvallalatok vezet6i
korében végzett felmérés nyoman arra a kovetkeztetésre jut, hogy a vallalatvezetdk
tobbsége informalis uton szerezte jelenlegi munkahelyét. A menedzserek tobb, mint
fele, az informdlis uton alkalmazottak 88%-a gyenge kotésein keresztiil jutott
jelenlegi dllasdhoz. Az informdlis dton valé vezetdi allashoz jutds valdszinlisége
nagyobb, amennyiben a széban forgd egyén nagyobb tarsadalmi tékével rendelkezik
(Boxman, De Graaf és Flap, [1991]).

Yakubovich (Yakubovich, [2005]) megkiilonbozteti a direkt befolyast (amikor
a munkahelykeres6 gyenge kotésén keresztiil direkt a munkaaddéra gyakorol
befolyést) és az indirekt befolydst (amikor a munkahelykereso erds kotésén keresztiil
gyakorol indirekt befolydst a munkaadéra). Az 1998-ban végzett helyi munkaerd-

piaci vizsgdlat? eredményei azt mutatjdk, hogy sokkal val6sziniibb, hogy a

*' A hipotézist sokan megkérddjelezték, maga Granovetter is, ldsd Granovetter, Mark [1982]: The
Strenght of Weak Ties. A Network Theory Revisited. Social Structure and Network Analisys. Sage
Publications, Beverly Hills; Mark Granovetter: A gyenge kotések ereje. A haldzatelmélet
feliilvizsgalata. Szocioldgiai figyeld, 88/3.

22 Samara véros, Oroszorszag
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munkahelykeresd a gyenge kotésein keresztiil taldl munkahelyet, mint az erds
kotésein keresztiil. A gyenge kotések ereje abban rejlik, hogy képes direkt
hozzaférést biztositani az informdcidhoz és a potencidlis munkaadéhoz. Az erds
kotések a kozvetitokon keresztiil, indirekt modon kapcsoljak a munkahelykeresot a

munkaaddhoz, ezért kevésbé hatékonyak a munkahelytaldlasban.

I1.4.2. Az erds kotések ereje

Mis tanulmanyok a gyenge kotések erejének csak az informadcidatvitelt
taldljak, és az erds kotéseket tartjdk hasznosnak a befolyds érvényesitésében. Bian
szerint az erds kotések ereje jOl 1atszik azokban az orszdgokban, ahol nem mikodik a
piacgazdasdg (Kindban): a bizalomra és lekotelezettségekre alapuld erds kotések
sokkal elényosebbek lehetnek a befolyas érvényesitésében (mivel sokkal nehezebben
elérhetd ¢és koltségesebb, mint az informé4cid). Bian kiilonbséget tesz a
munkahelykeresOk 4dltal hasznalt direkt és indirekt kapcsolatok, valamint a
munkahelykeresés ideje alatti informécié- és befolydstranszferek kozott (Bian,
[1997]). Az 1988-ban végzett, Tianjin-beli kutatdsi eredményei nyomdn arra a
kovetkeztetésre jut, hogy a munkahelyek megszerzésében az er6s kotések
eredményesebbek, mint a gyenge kotések; mindkét kapcsolattipust (direkt és
indirekt) hasznéljak, hogy a munkahely-eloszté hatésagoktdl segitséget szerezzenek;
ugy a munkahelykeresOk, mint az Oket alapvetden segitd személyek erds kotésekkel
kapcsolédnak a kozvetitOkhoz; valamint az indirekt kotéseket hasznalok nagyobb
valoszinliséggel szereznek jobb munkahelyeket, mint a direkt kotéseket haszndlok. A
megkérdezettek kozel fele (45,1%) szerezte elsdé varosi munkahelyét személyes
segitdéi révén. A munkahelykeresdk a segitok 55%-at direkt kapcsolatokon, 45%-at
pedig indirekt (kozvetitd segitségével) kapcsolatokon keresztiil talaltdk meg (Bian,
[1997]).

Volker és Flap 1992-ben és 1993-ban Lipcsében és Drezddban végzett kutatési
eredményei azt mutatjdk, hogy a munkavallalok kozel fele informdlis dton szerezte
munkahelyét. A munkahelytaldlds folyamataban az er0s kotések rendkiviil fontosak a
magas statuszd kapcsolati személy megtaldldsaban és a gyenge kotések haszndlata
csak akkor vezet jobb munkahelyekhez, ha a kapcsolati személy magas foglalkozasi

presztizzsel rendelkezik (Volker és Flap, [1999]).
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A csalad és rokonok (erds kotések) munkahelykeresésben betoltétt jelentOs
szerepét szdmos mds kutatds is igazolta: a munkavallalok tobbsége erds kotésein
kapott segitséget az dllds megszerzésekor (Corcoran, Datcher és Duncan [1980]); a j6
munkahelyi informdcidk kozvetitésében az erds kotések hasznosabbak: az akadémiai
allasok esetében az er0s kotések hétszer akkora valOszinliséggel vezetnek
allasinformécidhoz, mint a gyenge kotések (Murray, Rankin és Magill, [1981], p.
132); az alkalmazottak megkozelitleg fele bardtok és a csaldd segitségével jutott
munkahelyéhez (Montgomery [1991], p. 1408); a megkérdezettek 47%-a jutott
jelenlegi munkahelyéhez a rokonok vagy bardtok révén (Pistaferri, [1999]).

Osszegezve tehdt a kotések erejérdl szolé eredményeket elmondhatd, hogy
szamos kutatds cafolta Granovetter gyenge kotések erejérdl szol6 hipotézisét. Az erre
sziiletett magyardzatok rendkiviil sokrétiiek, a megkozelitésmoédoktdl a héldzati
Osszetételig, a tarsadalmi pozicidk szerepétdl a kozgazdasagtani elméletekig
terjednek (ezek Osszefoglaldsdra ldsd Bartus, [2001]). Tény azonban, hogy a
személyes kapcsolathdlok munkaerdpiacra gyakorolt hatdsit minden kutatds

kimutatta.

I1.4.3. Az informdlis munkahelykeresés elterjedtsége

Tobb  nyugat-eurépai  orszdgban  (Hollandidban, = Németorszagban,
Olaszorszdgban, Franciaorszdgban és  Anglidban), valamint az AEA-ban is
kimutattdk az informélis hal6zatokra alapulé munkahelykeresés elterjedtségét (Lin,
Vaughn és Ensel [1981], Rees és Shultz [1970], Granovetter [1974], Wegener
[1991], Requena [1991], Corcoran, Datcher és Duncan [1980], Flap és De Graaf
[1988], Montgomery [1991], Pistaferri [1999] stb.). Ez az ardny véltozd, Bartus
szakirodalmi 0sszegzései nyomén 27-64% kozott van (Bartus, [2001], p. 1), Volker
és Flap ezt az ardnyt 35-55% kozotti értékre teszi (Volker és Flap, [1999], p. 18). Az
informélis kapcsolatok haszndlata gyakoribb az AEA-ban, mint Nyugat-
Németorszagban és Hollandidban. Amerikaban bar kevesebben dolgoznak
kisvéllalkozdsokban, atlagosan kevesebb idot toltenek egy munkahelyen (a tobb
munkahely tobb kapcsolatot eredményez), a szervezetek kevésbé biirokratikusak,

mint a nyugat-eurépai orszdgokban — ez lehet egy magyardzata annak, hogy miért
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nagyobb az informélis kapcsolatok munkahelyszerzésben betoltott szerepe (Flap és
De Graaf, [1988]).

Az Eurépai Kozosség Héztartdsi Palneljének23 1996-0s adatai is igazoljdk az
informadlis médszerek munkahelyszerzésben betoltott jelentds szerepét. A kozvetlen
jelentkezés és a hirdetésekre vald jelentkezés mellett ez az egyik legfontosabb
munkahelyszerz6 médszer, bar egyes nyugat-eurépai orszagokban és foként az AEA-
ban ez joval kisebb, mint ahogyan azt a tobbi vizsgdlatok mutatjdk (Pellizzari,
[2004]).

A volt kommunista orszdgokban késziilt kutatdsok szintén aldtdmasztjdk az
informdlis udton valé munkahelykeresés elterjedtségét: Oroszorszagban az
alkalmazdsok 40-60 szdzaléka informdlis tton torténik (Yakubovich és Kozina,
[2000] p. 482), Magyarorszadgon a nagyvarosokban €16, 1998-ban szakkozépiskolat
végzett €s munkdba &llt fiatalok megkozelitdleg 42%-a egy kapcsolati személy
segitségével jutott jelenlegi &llasdhoz (Bartus, [2001], p. 57), egy gazdasagi
recesszidval kiizd6 romdniai kisvdrosban a munkahelykeresOk szdmdra a

legbiztosabb alldshoz vezetd tt az informalis kapcsolatok hasznélata (Macri, [2001]).

I1.4.4. Informalis munkahelykeresés és iskolai végzettség

Granovetter nem taldlt szignifikdns Osszefiiggést az iskolai végzettség és a
hasznalt keresési modszer kozott (Granovetter, [1974]), de Corcoran, Datcher és
Duncan kimutatta, hogy a magasabb iskolai végzettséggel rendelkezdk kisebb
ardnyban haszndljak informadlis kapcsolathdldikat munkahelyszerzésre (Corcoran,
Datcher és Duncan, [1980]). Ezt az eredményt olaszorszdgi vizsgdlatok is
megerdsitették: erds negativ korreldcié van az elért iskolai végzettség és az
informdlis munkahely-keresési mddszerek kozott. A semmilyen képzettséget nem
igényl0 munkakorok esetében az informélis csatorna haszndlata a leggyakoribb.
Szintén nagyobb szerepet kapnak az informalis munkahelyszerzési csatorndk az
alacsonyabb képzettségi szintet igényld6 munkahelyek esetében. Magasabb
képzettséget igényldé munkakorok esetén a helyi informadlis hdlézatok tobbnyire
hasznalhatatlanok (Pistaferri, [1999]). Az informélis csatorndk az alacsonyabb
iskolai végzettséggel és alacsonyabb foglalkozasi statusszal rendelkezOk korében

birnak nagyobb jelentdséggel (Pellizari, [2004]).
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I1.4.5. Nemi kiilonbségek az édllaskeresésben

A nem 0Osszefiigg tgy a kapcsolathalok Osszetételével, mind a munkahelyekkel
kapcsolatos informdacidok hatékonysdgaval (Campbell, [1988]; Hanson és Pratt,
[1991]; Straits, [1998], idézi Huffman és Torres, [2002], p. 795). A kapcsolati
személy statusat illetden elmondhatd, hogy a ndk tarsadalmi kapcsolathdléi sokkal
inkdbb rokoni alapon szervezOdnek, mint a férfiaké, ugyanakkor kevesebb
munkahelyi kapcsolatuk van, mint a férfiaknak (Marsden, [1987]; Moore, [1990];
Wellman, [1990], idézi Huffman és Torres, [2002], p. 795). Mivel a nék tovabbra is
tobb 1dot toltenek hdztartdsi munkdval és gyerekneveléssel, a kapcsolathal6juk
kevésbé viltozatos, mint a férfiaké. Az ismeretségi kor tobb szempontbdl is fontos:
minél nagyobb a munkatapasztalata valakinek, anndl jobb allas-informacidkat kap. A
nok gyengébb mindségli allasokrdl kapnak informdcidkat, mivel 6k is alacsonyabb
poziciéban vannak, mint a férfiak és ezek tobbségénél az informdciét szolgaltatd
személy is n6 (Huffman és Torres, [2002]).

Sanders szerint &ltaldban két mddon lehet munkaerd-piaci informdacidkhoz
jutni: az informécidt ,,ajandékba” kaphatjuk (csaldadtagoktol és kozeli baratoktdl),
vagy kérhetjiik (tandrokt6l, munkaadoktol stb.). Mig atlagosan a ndk egynegyede
kapott dllasinformécioét az ,,ajandék halézaton”* keresztiil, addig a férfiaknak tobb,
mint a fele. Bar nem talélt szignifikdns 6sszefiiggést, a férfiak kérés alapjan is jéval
tobb allasinformaciét kaptak, mint a nék (Sanders, [1995]). Ennek a jelenségnek az
egyik dltaldnos magyardzata, hogy a férfiaknak és ndknek masak az élet-
perspektivdi: mig a férfiak csak fizetett munka révén vivhatjak ki a tarsadalom
elismerését, a ndk indirekt médon, haziasszonyként vagy anyaként is elérhetik azt
(Sanders, [1991], idézi Sanders, [1995], p. 207). Ezért a férfiak szaméra fontosabb a
munkahely megtaldldsa, igy legaldbb a szlik csalddi és bardti korben tobb

allasinformécioét kapnak, mint a nok.

3 European Community Household Panel
 gift network
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I1.5. Alkalmazasi stratégiak

A szervezetek munkaerdvel val6 ellatdsa az a folyamat, amely biztositja a
szervezetek szamara a megfeleld szakképzettséggel rendelkez6 munkaerdt,
ugyanakkor meghatarozza ezek alkalmazasi idOpontjat, helyét és koltségét (Elder,
[1997]). A gyakorlatban a munkaerd-elldtds vagy alkalmazds tulajdonképpen a
megiliresedett poziciok betoltését jelenti. Az alkalmazasi folyamat egy vallalkozdson
beliil dltaldban két tevékenységet jelent: a jelentkezOk toborzdsat és a jelentkezdk
kivalasztasat. Barber meghatdrozdsdban a toborzds ,,mindazon tevékenységek és
gyakorlatok Osszességét jelenti, amelyeknek elsddleges célja, hogy a szervezetek
szdmdra beazonositsa és magdhoz vonzza a potencidlis munkavéllalékat” (Barber,
[1998], idézi Breaugh és Starke, [2000], p. 407). A toborzds tehdt mindazokat a
tevékenységeket magédba foglalja, amelyek megfeleldé szamu szakképzett jelentkezd
megszerzésére irdnyulnak, a kivélasztds pedig az a folyamat, amelynek sordn a
szervezetek eldontik, hogy a jelentkezOk koziil kit alkalmazzanak (Elder, [1997]). A
kivalasztds leggyakrabban jelentkezési kérvények irdsabol, interjikbol, kiillonbozo
alkalmassagi tesztekbdl, az ajanldsok ellen6rzésébol, probaidobol all (Holzer,
[1987]). Alkalmazési stratégia alatt a tovdbbiakban a munkaad6 4ltal hasznalt
keresési vagy toborzasi mddszer €s a kivalasztdsi dontéshez haszndlt informécid

értelmében vett alkalmazasi dontést értem.

11.5.1. Toborzasi mdédszerek

A toborzdsi médszer megvalasztisa befolydsolja a munkahelyekrdl sz6lo
informdciok atlathatésagat, amely a maga modjan hozzdjarul a strukturalt tarsadalmi
egyenldtlenségek djratermelddéséhez (Windolf, [1986]).

A megiiresedett munkahelyek betoltésekor a vallalkozdsok szdmos moddszer
koziil valaszthatnak. A munkaadénak két alapvetd forrds all a rendelkezésére,
ahonnan a munkaerét toborozhatja: a belsd forrdsok (jelenlegi alkalmazottak
athelyezése vagy eldléptetése) és kiilso forrasok (Elder, [1997]).

A bels6é forrasok elonye az informécidtobblet (a jelenlegi alkalmazottak
képességei, munkateljesitménye konnyen értékelhetd), a gyorsasdg és ezzel egy
idében a koltségmegtakaritds, valamint a tobbi alkalmazott motiviciéjanak a
novelése. Viszont az athelyezésekkel vagy eldléptetésekkel djabb munkahelyek

szabadulnak fel, amelyek belsd forrdsbdl nem tolthetok fel a végtelenségig, ezért
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eldbb-utébb elkeriilhetetlen a kiilsé forrdsok bevondsa. Ugyancsak a belsd forrasok
kozé tartozik az djraalkalmazds és a visszahivds, ami a szezondlis dgazatokban
gyakran alkalmazott mddszer és ugyanazokat az eldnyoket hordozza, mint az
athelyezés vagy az eldléptetés.

A belsé forrdsok haszndlatdnak leginkdbb hangsilyozott negativuma az
ugynevezett ,,Peter-elv”’ hatdsa: egy atlagos munkakorben elért j6 teljesitményt
vezetd pozicidval honordlnak, de az ebben a munkakorben nytjtott teljesitmény
messze az elvarasok alatt marad (Peters és Hull, [1969], idézi Elbert, [1997]). Ez az
az érv, ami miatt szamos vallalkozasvezetd nem a belsd toborzds moddszerét
alkalmazza. Ugyanakkor az sem mell6zhetd, hogy az eldléptetésekért folyd belsd
versengések hosszu tdvon nem elonyOsek a vallalkozasok szdmara.

A kiils6 forrdsok alkalmazdsa sokkal gyakoribb. Bar kétségteleniil
koltségesebb a belsé forrdsok haszndlatdndl, itt is szdmos érv szdl ezen forrdsok
haszndlata mellett. Eldszor is a véllalkozdson kiviilrél bekeriilt egyének uj
nézOpontokat, elképzeléseket, és nem utols6 sorban uj kapcsolatokat hoznak
magukkal.

A kiils6 toborzdsnak szdmos moddszere van, amelyek koziil a leggyakrabban
igénybe vettek az informalis megkeresés (ide tartozik a munkavallaléi beajanldsok
vagy alkalmazotti kozvetitések moddszere is), a hirdetések utjan vald toborzas, a
kozvetlen vagy direkt jelentkezés (besétalas), munkaerd-kozvetité tigynokségek
hasznélata, egyetemi megkeresés, alkalmazottak lizingelése stb.

A szociolégiai munkdk az informdcids hdlézatokat két nagy kategéridba
soroljak: formaélis €s informadlis hal6zatokba és innen ered a toborzdsi modszerek két
alapvetd kategériaba valo besoroldsa is. Informalis moédszerekrél® akkor beszéliink,
amikor a kozvetitést egy személy végzi; ide tartoznak a jelenlegi munkavallaldk éltal
beajanlottak, mds munkaaddk daltal beajanlottak, bardtok vagy mdsok 4ltal
beajanlottak, a bardtok bardtai dltal beajinlottak stb. Formalis moédszerekrdl akkor
besz€liink, amikor a leend6 alkalmazott és a szervezet kozott egy formdlis piaci

kozvetits 1ép fel®;

ide tartoznak az 4llami vagy magidn munkaerd-kozvetitd
tigynokségek, hirdetések stb. A kozvetlen jelentkezOk vagy ,besétdlok” médszerét”’
egy elkiiloniilt kategéridba szoktdk sorolni (Granovetter, [1974]; [Lin, Voughn és
Ensel, [1981]; Marsden, [1994]; Pellizari, [2004] stb.), mivel sem a formadlis, sem az
informdlis moddszerhez nem tartozik egyértelmiien: mint a formdlis moédszerek,
nyitott mindenki szdmdéra (aki ismeri a vadllalkozast) €s mint az informalis
modszerek, nem kivdnja meg a megiiresedett munkahelyekrdl sz6l6 informaciok jol

meghatdrozott médon valo terjesztését (Marsden, [1994]).

* word-of-mouth methods
6 A meghatarozas a Bureau of Labor Statistics-t6] ered (idézi Marsden és Campball, [1990], p. 61).
*7 walk-ins vagy hiring at the gate
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I1.5.2. Az alkalmazasi stratégidk vizsgalata

A munkaaddk toborzasardl szol6 elsé empirikus szocioldgiai vizsgalatok Malm
nevéhez fliz0dnek (Malm, [1955]). A komolyabb vizsgédlatok csak a 60-as évek
kozepétdl kezdddnek, Rees (Rees, [1966], Rees és Schulz [1970]) és Granovetter
(Granovetter, [1974]) munkdssdga nyomdn. Rees tanulmdnyai utdn szdmos,
elsosorban pszicholdgiai munka sziiletett a véalasztott toborzdsi csatorndnak a
munkahelynek valé megfelelésre gyakorolt hatasarol. Az eredmények azt sugalltdk,
hogy az alkalmazist megel6zOen beszerzett pozitiv vagy negativ informdcidk
alacsonyabb kilépési ardnnyal tarsulnak (Iasd Wanous, [1973], [1975], idézi DeVaro
[2005]; Mencken és Winfield, [1998]). Az utébbi 30 évben a pszicholdgia keretén
beliil jelentdsen megndtt a munkavdllalok toborzédsa irdnti érdeklddés, szdmos
kutatds késziilt, mégis szamos kérdés maradt megvalaszolatlan (Breaugh és Starke,
[2000]). A kutatasok foként harom teriiletre koncentralnak: a toborzaskor hasznalt
csatorna potencidlis hatdsaira, a toborzdst végzd személyekre és a vdrhat6
munkahelyi viselkedésre. A mellett érvelnek, hogy nagyobb hangsilyt kellene
fektetni a teljes toborzési folyamatra ahhoz, hogy megérthessiik, hogy a toborzasi
tevékenység egyaltalan eléri-e a munkaado céljat vagy sem.

A kozgazdasigtan terén a vizsgélatokat Stiglernek (Stigler, [1962]) a
munkaerd-piaci informdaciordl sz6l6 munkdja kezdeményezte. A kozgazdaszok
tobbsége azt a hipotézist tdmasztja ald, mely szerint az informadlis toborzdsi
modszerek magasabb termelékenységgel és hosszabb atlagos szolgélati iddvel
tarsulnak (Datcher, [1983]; Barron, Bishop és Hollenbeck, [1983]; Holzer, [1987];
Roper [1988]; Bishop, [1993]; DeVaro és Fields, [2004] stb., idézi DeVaro, [2005],
p. 265).

Az alkalmazasi stratégidk szocioldgiai vizsgélataval kapcsolatos eredmények
bemutatdsdra a legcélszerlibb megolddsnak a hasznédlt modszerek (informalis versus
formadlis) eldnyeinek és hdatranyainak elemzése, majd a kutatds szempontjdbol
relevans teriileteken (nem tartoznak ide a toborzds €s elért jovedelmek, valamint a
toborzds és kiilonboz6 kozgazdasagi mutatok Osszefiiggéseit vizsgdld tanulméanyok)
nyert eredmények tematikus Osszefoglaldsa tlinik. A munkavallal6i beajanldsokkal

kapcsolatos vizsgélatokat kiilon alfejezetben targyalom.

23



11.5.2.1. Az informadlis alkalmazdsi stratégidk elonyei

Az informalis toborzas hasznos a kiillonb6z0 szervezetek szamara, mivel
jobban behatdroljdk a potencidlis jelentkezOket és maximalizdljdk a munkahelynek
val6 megfelelést (Granovetter, [1995]). A szakirodalom az informadlis toborzds
legfébb eldnyeiként a mindségi, megbizhaté informécidkat és az alacsonyabb
toborzasi koltségeket jeloli meg.

Rees (Rees, [1966]) munkaerd-piaci informdciés hdélézatokrdl —sz6l6
munkdjdban az informdlis médszerek jelentdségére hivja fel a figyelmet. Szerinte a
munkaerd-piacok legfontosabb problémdja a jé jelentkezOk megtaldlasa, és az
informélis mddszerek segitenek ebben. Rees megkiilonbozteti az intenziv és az
extenziv informdcidkeresést (Rees, [1966], p. 560). Szerinte a munkahelyre
jelentkez6k mindségében valé nagyfoku kiillonbség az, amiért a munkaaddk sokat
fektetnek a kivalasztasba. A személyes kapcsolathdlok mindenképpen lecsokkentik a
jelentkezOk korét és nagyon hasznosak az intenziv keresés problémdjdnak
megolddsdban, mivel a bardtok, rokonok és ismerdsok fontos részletekkel szolgdlnak
az allaskeresokrdl és a megiiresedett allasokrdl (pl. a munkahelyre jelentkezd
személyisége, az elvégzendd feladatok stb.), amelyeket a formélis csatorndk révén
nem lehet megszerezni (Rees és Shultz, [1970]).

A jelentkezd mindsége az alkalmazdsi folyamat egyik legfontosabb tényezdje,
mivel a kivélasztds is jelentOs koltségekkel jar, foként a kisvallalkozdsok esetében
(Marsden és Campbell [1990]). Mivel az alkalmazott kivédlasztdsi modszerek nem
nyudjtanak megbizhat6 értékelési szempontokat a jelentkez0 munkateljesitményérol,
egy megbizhaté személytdl szdrmazd beajanlds szolgdl a legjobb informécidval
annak mindségérél. A mds munkaadok és tarstulajdonosok, valamint a jelenlegi
munkavallalok  beajanldsai nyomédn  alkalmazottak  mindségével, illetve
munkateljesitményével valé elégedettség a legmagasabb (Holzer, [1987]; Kirnan,
Farley és Geisinger [1989]; Mencken és Winfield [1998]) és koriikben alacsonyabb a
kilépési arany (Holzer, [1987]; Kirnan, Farley és Geisinger [1989]). Tovabba azt is
kimutattdk, hogy az informélis modszerek hatékonyabbak, mint a formalis
modszerek, foként, amikor kulcspozicidok betoltésérél van szé (Gorter és Van
Ommeren, [1999]).

A szakirodalom gyakran jeloli meg az informdlis udton valé toborzasi

modszerek elényeként az alacsonyabb (a formadlis médszerekhez képest) koltségeket
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(Corcoran, Datcher és Duncan [1980]; Granovetter [1995]; Malm [1974]; Rees
[1966]; Rees és Schultz [1970]). Ellentétben a kordbbi vizsgdlatok eredményeivel
(Barron és Bishop, [1985], idézi Mencken és Winfield [1998]; Marsden és Campbell,
[1990]), Mencken és Winfield azt taldlta, hogy az alacsony toborzési koltségek nem
jatszanak nagy szerepet az informadlis alkalmazasi csatorna haszndlatdban (Mencken
és Winfield [1998]).

Az informadlis toborzas nem tarsul hirdetési és a kereséshez kt6dd szamos mas
koltséggel, ugyanakkor a toborzds koltsége mindenképpen magéba foglalja annak az
idotartamnak a koltségeit, ameddig a toborzds tart. Szdmos toborzdsi mddszer
vizsgdlatdnak elemzése nyomén a leglassibb mddszernek a baratok éltal beajanlottak
modszere bizonyult (DeVarro [2005]), amely bér kiemelkedd parositast eredményez
a munkahelynek valé megfelelés tekintetében, a viszonylag hosszu varakozasi 1d6

miatt elég koltséges informalis médszernek bizonyul.

11.5.2.2. A formdlis alkalmazdsi stratégidk elonyei

A formadlis médszerek azon szervezeteknek kedveznek, amelyek kiillonbozd
helyszineken keresnek munkavallalékat (Corcoran, Datcher és Duncan, [1980]) és
amelyek tarsadalmi kapcsolathédl6i nem teljesek, mivel pl. a szervezet ) telephelyre
koltozott, ) tevékenységbe kezdett, vagy akkor kezd valamilyen tevékenységbe
(Granovetter [1995]; Marsden és Campbell, [1990]). A formaélis toborzasi mdédszerek
megnovelik a munkahelyekrdl sz616 informécidk atlathatosagat, ezért az informalis
modszerekhez viszonyitva nagyobb szamu jelentkezdt generdlnak (Windolf, [1986];
Marsden, [1994]; Mencken és Winfield, [1998]) és heterogénebb potencidlis
munkavallal6i bazishoz vezetnek (Marsden, [1994]). Amennyiben tobb a jelentkezd,
nagyobb annak a valdszinlisége, hogy a legrovidebb kiképzési id0 utdn a legjobb
teljesitményt nydjté munkaerd keriil a megiiresedett poziciéba (Windolf, [1986]). A
munkaerd-kozvetitd tigynokségek rendelkeznek ugy a formalis, mint az informalis
toborzds legfobb elonyével: j6 mindségli €s nagyszamu potencidlis jelentkezot
kozvetitenek, de a koltségek miatt kevésbé vonzé az elsdésorban mindségi
munkaerdre, nem pedig nagyszdmu jelentkezOre palydzé szervezetek szamdra

(Mencken és Winfield, [1998]).
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A formalis technikdkat inkdbb a sziitkos munkaerd-piacokon haszndljak, ahol a
munkaadoknak egy rendkiviil kiterjedt hédlézatot kell mozgodsitaniuk ahhoz, hogy
megtaldljdk a megfeleld képességekkel rendelkezd jelentkezOket (Fevre, [1989]).

Azokon a munkaerdpiacokon, ahol a munkaaddk jelentds erdforrasokat
forditanak a formadlis toborzasi tevékenységekre, az ezen a csatorndn keresztiil
alkalmazottak munkahelynek val6 megfelelése atlagosan jobb mindségli, mint az
informadlis csatorndn keresztiil alkalmazott személyeké. Ugyanakkor a véllalkozasok
akkor eszkozolnek nagyobb beruhdzdasokat a formadlis keresési tevékenységekbe,
amikor magas termelékenységli és jelentds képzettséget igényld munkakor

betdltésérdl van szo6 (Pellizari, [2004]).

11.5.2.3. Az elonyok és hdtrdnyok osszegzése

A szakirodalom attekintése utdn gy tiinik, elsdsorban a jelentkez6 mindsége,
masodsorban pedig a toborzds koltségei tekintetében az informdlis moddszerek
kedvezdbbek, amikor pedig sok és kiilonb6zd teriileten dolgozé alkalmazottra van
sziikkség, nagyon jelentdsek a toborzds idGtartamanak koltségei, vagy a
vallalkozasoknak jelentds anyagi erdforrasok dllnak a rendelkezésére, a formalis
modszerek kedvezdbbek.

Tény azonban, hogy a munkaaddk sokszor tobb csatorndt is hasznélnak az
alkalmazasi folyamat sordn. Egy 1986-0s holland kutatds eredményei szerint azok a
munkaadok, akik rendelkeznek informalis kapcsolatokkal, ugynevezett ,,switching of
chanel”, azaz csatornavaltd stratégidt haszndlnak a munkaerd toborzédsakor:
amennyiben az informdlis uton toborzott személyek nem felelnek meg, uj
alkalmazasi csatornat vesznek igénybe (Gorter €s Van Ommeren, [1999]).

Ahogyan DeVaro kimutatta, a munkaadok egyszerre tobb, atlagosan négy
modszert is igénybe vesznek a toborzds sordn. Mig a tobbi mddszer dltalaban pozitiv
korreldciét mutat egymds kozott, addig a bardtok altal ajdnlottak modszere egyediil
az oktatdsi intézmények elhelyezési ligynokségei altal ajanlottak mddszerével mutat
kotodést, ami azt jelzi, hogy az ezeket a forrdsokat haszndlé munkaadok inkdbb az
allasnak val6 megfelelés sikerességére, mint az 4llas gyors betdltésére palydznak
(DeVaro, [2005]). Marsden is azt hangsulyozza, hogy a munkavéllal6i beajanlasokat
gyakrabban haszndljdk mds modszerekkel egyiitt, mint onmagukban (Marsden,
[1994]).
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11.5.2.4. Empirikus vizsgdlatok

Malm kutatasi eredményei egy 1949-ben, San Francisco-ban és kornyékén, 340
vallalatvezetd megkérdezésével késziilt felmérés adataira alapulnak (Malm, [1954])
[1955]). A toborzdsi modszerek megvalasztasa tekintetében arra a kovetkeztetésre
jut, hogy egyetlen toborzdsi moddszer sincs tilsulyban, a munkaadék mindig az
aktudlis koriilményekhez, a munkaerd-piaci valtozd feltételekhez igazodnak,
valamint a médszer megvélasztdsa nagymértékben fiigg a betdltendd munkahely
tipusatol (Malm, [1954]).

Rees Chicago kornyéki empirikus munkdja révén bebizonyitotta az informélis
modszerek haszndlatdnak gyakorisagit a fehér- és kékgalléros munkdsok toborzdsa
korében. Az éltala vizsgélt 4 fehérgalléros foglalkozdsnal az informalis csatornak az
esetek kozel felében, a vizsgalt 8 kékgalléros foglalkozasndl pedig az esetek kozel
négyotodénél szamitottak. A kutatdsi adatok szerint az informélis toborzast keriild
munkaaddk azok, akik szeretnék feljavitani a munkaer6t vagy a nepotizmus
haszndalatdval kapcsolatosan rossz tapasztalatokkal rendelkeznek (Rees, [1966]).

Holzer egy 1982-ben, 3500 vallalkozds megkérdezésével késziilt kutatds adatai
alapjan igazolja az informadlis médszerek toborzdsban betoltott szerepét: a legutolsé
felvett munkaeré esetében a munkaadok tobb, mint egyharmada (36%)
munkavallal6i beajanldsokat, 7%-a mas munkaadoktol szarmazo beajanlasokat, 8%-a
pedig sajat ismerését vagy rokondt haszndlta rekruticiés forrasként. Igy az
alkalmazdsok tobb mint fele informdlis dton tortént. A formdlis csatorndkat a
munkaadék minddssze 16%-a haszndlta (ebbdl 13%-ot az ujsdghirdetések, 3%-ot
pedig a munkaerd-kozvetitd hivatal tesz ki), az Ujonnan alkalmazottak 18%-a a
munkaadéndl direkt jelentkezett, 15% pedig egyéb modszerek révén keriilt
alkalmazasba (Holzer, [1987]).

Nowak 1983-as, Melbourne és kornyékén végzett kérddives vizsgilata
eredményei szerint a munkaaddk tobbsége hirdetések révén toborozza a potencidlis
munkavallalokat: a szakképzetlenek esetében ez az ardny 32%, minden maés
kategdria esetében 40% feletti (ért€ék). Az informdlis mddszerek az alacsonyabb
képzettséget i1gényld foglalkozasok esetében birtak nagyobb jelentdséggel, a
szakképzetlen munkaerd egyotdde (19%) munkavdllaléi beajanlasok révén keriilt

allasba (Nowak, [1988]).
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DeVaro az 1992-1995 kozott négy AEA-beli metropoliszban 3510 munkaadé
megkérdezésével késziilt adatbdzis felhaszndldsdval jut eredményekhez: magasan a
leggyakrabban hasznélt toborzdsi mddszer a munkavéllaléi beajdnlds (a munkaaddk
82 szazaléka haszndlta ezt a mddszert is a legutobb felvett személy alkalmazasa
soran), ezt a direkt megkeresés mddszere (66%), az ujsaghirdetések (49%) majd a
baratok €s ismerdsok dltal ajdnlottak médszere koveti (38%) (DeVaro, [2005]).

A két legjelentdsebb munkaadoéi-munkavallaléi kapcsolt kutatds elemzése
Marsden nevéhez fuzodik. Az els6, 1982-ben, Indiana allamban, 52 szervezet és
annak alkalmazottaival késziilt adatfelvétel szerint a munkavallalok 21,7%-a
kozvetlen jelentkezés, 10,3%-a hirdetés és alkalmazunk jel, 16,6%-a ligynokség és
51,4%-a informalis mddszerek révén keriilt alkalmazdsra (Marsden és Campball,
[1990]).

A misodik, az AEA-ban az 1991-ben orszdgos reprezentativ mintin késziilt
Nemzeti Szervezeti Kutatds™ eredményei azt jelzik, hogy a munkaaddk szdmos
modszert haszndlnak a megiiresedett munkahelyek nyilvanossdgra hozataldra. A
leggyakrabban haszndlt médszerek az djsaghirdetés €s a munkavallaléi beajanldsok
modszere, a munkaerd-kozvetitok és a cégnél elhelyezett alkalmazasi jelzések pedig
a legkevésbé gyakoriak. A munkaadok erds hajlandésdgot mutatnak arra, hogy
minden tipusd alkalmazott esetére ugyanazt a toborzdsi mddszert haszndljak. A f6
tevékenységhez kotddd kulcsszakmédk esetében gyakoribb a munkavallal6i
beajanlasok és direkt jelentkezések modszere, mint a menedzseri és adminisztrativ
munkakorok esetében (Marsden, [1994]). A munkaaddk egyharmada (33,7%)
hasznélja leggyakrabban a menedzseri, 42,1%-a pedig a kulcsszakmak betoltésekor a
beajanldsok (informadlis) mddszerét, de 10%-ndl alacsonyabb azon munkaaddk
ardnya, akik csak ezt az egy moddszert haszndljadk leggyakrabban. Csak a direkt
megkeresések moddszerére a munkaadok 6,2%-a alapoz, 5-6% pedig a direkt
megkeresést vagy a beajanldsokkal, vagy a hirdetésekkel kombindlja. Az egyszerre
tobb moddszert haszndlé szervezetek inkdbb a nagyobb, termeld maganvéllalatok.

(Marsden, [1994]).

¥ National Organization Study (NOS)
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I1.5.3. A vallalkozas mérete €s a toborzas modszere

Béar alapvetden kozgazdasdgi munka, Stigler munkaerd-piaci informdciordl
sz0l6 tanulmédnydnak egyik fontos szocioldgiai vonatkozdsa az, amely szerint a
kisméretli véllalkozdsoknak pontosan elkiilonithetd elényei vannak az alkalmazési
folyamat sordn, legaldbbis a munkavéllald6 munkaképességének megitélésében
(Stigler, [1962]). A kisvdllalkoz6 direkt médon megfigyelheti az 0j munkas
munkateljesitményét és nem kell kiilonbozd koltséges €s bizonytalan mddszereket
haszndljon ennek értékelésére. Koztudott, hogy a kisméreti munkaegységekben
alacsonyabbak a bérek, mint a nagyvallalkozasokndl, és a kiilonbség részben (vagy
talin egészben) tiikrozi a kisvallalkozonak a munkaerd teljesitoképessége
megbecsiilésekor felmeriild alacsonyabb koltségeit (Stigler, [1962], p. 102).

A véllalkozdsok nagysdga €s a bérek szintje kozotti pozitiv Osszefiiggést
tobben is bebizonyitottdk: Rosen 1970, Haworth és Reuther 1978, Mellow 1982,
Weiss és Landau 1984 stb.” Egy 1982-ben végzett vizsgilat kimutatta, hogy a
nagyobb vallalkozdsok magasabb béreket fizetnek, hogy lecsokkentsék a kilépések
aranyat (a nagyobb cégeknél magasabb a toborzasi €s kiképzési koltség, ezért joval
koltségesebb a kilépok helyettesitése™.

Tobb kutaté is igazolta, hogy a kis- és kozepes méretli vallalkozasokra
jellemzdébb az informdlis dton valé alkalmazds (Malm, [1954]; Barron és Bishop
[1985], idézi Mencken és Winfield, [1998]; Marsden és Campbell, [1990]; Marsden,
[1994]; Pistaferri, [1999]; Pellizzari, [2004]), ugyanakkor ezzel ellentétes érvelést is
lehet taldlni (Windolf és Hohn, [1984], idézi Flap és De Graaf, [1988], pp. 467;
Welters, [2005]).

I1.5.4. Iskolai végzettség és alkalmazas

Viszonylag kevés azon tanulmédnyok szdma, amelyek az okleveleknek a
munkaadok alkalmazasi dontéshozataldban jatszott szerepét (vagy az oklevelek
munkahelytaldlasban jatszott szerepét) empirikusan vizsgdljak (Bills, [2003]).

Viszont anndl tobb az elmélet, amely a munkaaddk viselkedését magyardzza.

» Osszefoglalasként 14sd Barron, Black és Loewenstein [1987], p. 77
014sd Barron, Black és Loewenstein, [1987]
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A legtobb oktatdsi intézmény — munkaerdpiac kapcsolatra vonatkozé elmélet
az oklevelek altal hordozott informaciokra vonatkozik, amikor a munkaadénak nincs
kozvetlen lehetdsége megfigyelni a potencidlis munkavéllalé munkateljesitményét
(Stigler, [1962]; Stiglitz [1975]). A kiils6 forrdsokbdl vald alkalmazdsok esetén az
iskolai oklevelek mas jelentéséggel birnak, mint az eldléptetések vagy mas belsd
intézkedések révén. A legtobb iskolai végzettség ¢és tarsadalmi-gazdasagi
statuszelérés viszonyat vizsgalo tanulmany vagy a foglalkoz4si stdtusra (szocioldgia),
vagy a jovedelmekre (munkagazdasdgtan) alapszik. Mindkett6 igen hasznos a
kivanatos €s a kevésbé kivanatos munkahelyek megkiilonboztetésekor, azonban ez
nem segit megvildgitani azt a mechanizmust, amely révén az iskolai végzettség és a
gazdasagi-tarsadalmi sikeresség osszekapcsolhaté (Bills, [2003]). Az erre vonatkoz6
elméleti megkozelitéseket hét, mertoni terminolégidval élve ,,k6z€pszintli” elméletbe
lehet 6sszefoglalni (Bills, [2003]).

1. A humdn toke elmélet szerint az iskola a munkahelyi teljesitmény
szempontjabol értékes készségeket és képességeket nyujt, igy minél magasabb
végzettséget szerez valaki, anndl értékesebb a munkaadénak. Minél értékesebb a
munkaaddnak, anndl jobb esélyei vannak a nagyobb jovedelmek elérésére €s a biztos
munkahelyek megszerezésére (Becker, [1964]; Mincer, [1958], idézi Bills, [2003];
Schultz, [1961]). Az iskoldban &ltaldnos képzés torténik, a specifikus képzés az
egyes munkahelyeken valosul meg. Bar az évtizedekkel ezeldtti megjelenése Ota
nagyon sokat fejlédott, az elmélet nem tudja megmagyardzni, hogy a magasabb
iskolai végzettséglieck miért keriilnek a magasabb munkahelyi pozicidkba. A humén
toke elméletének taldn legnagyobb hidnyossdga, hogy a képességeket (amelyet az
elmélet nem operacionalizdl) a valésdgban nem konnyii megbecsiilni, sem mérhetdvé
tenni (részletes leirdst lasd Rosenbaum’'). Toborzds szempontjabél ez azt jelenti,
hogy a munkaad6é akkor fogja novelni a megkovetelt képzési szintet, amikor
technoldgiai tjitdsokat vezet be, dtszervezés torténik stb.

2. A szuro-elmélet elsé formalizélt modelljét Spence dolgozta ki az 1970-es
évek elején, majd Arrow, Stiglitz és médsok tjabb modelleket is készitettek (Spence,
[1973]; Arrow, [1973]; Stiglitz, [1975]; Riley, [1976], idézi Varga, [1998]). Ezek

néhany feltételezésiikben kiilonboznek egymastol, de az elgondolds Iényege k6zos. A

3! Rosenbaum, J. E. [1986]: Institutional career structures and the social construction of ability. Pp.
139-171 in J. G. Richardson (Ed.), Handbook of theory and research for the sociology of education.
New York, Greenwood.
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szlir6-elmélet képviseldi nem fogadjdk el az emberi téke elméletnek azt a
feltételezését, hogy az iskoldzds, képzés noveli az egyén munkavégzi-képességét,
termelékenységét. A szlir6 (screening) elmélet képviseldi szerint az oktatasi rendszer
funkcid6ja, hogy kisziliri azokat a személyeket, akik tovabb nem képezhetdek, illetve
nem novelhetd a munkateljesitményiik.

A sziirés Stiglitz értelmezésében az a mechanizmus, amellyel a piac
(munkaadd) vélaszol az egyének képességeivel kapcsolatos tokéletlen informdcidkra.
Ahogy a munkaaddk keresni kezdik a munkavéllalékat, a munkahelykeresdk jelezni
kezdik sajat termelékenységiiket (Stiglitz, [1975], idézi Bills, [2003], p. 445). Ez azt
feltételezi, hogy a  munkavallalok teljesen  tudatdban  vannak  sajit
termelékenységiiknek.

Spence szerint a munkahelykeresOknek nem kell 6nmagukra mint jelzésekre
gondolniuk. Mivel a termelékenység csak a munkavégzés kozben deriil ki, az
alkalmazas inkdbb egy sorsjegy vdsarldsdhoz hasonlit (Spence, [1973]). Ebben a
folyamatban az iskolai végzettségrol szolé oklevelek jelzésként szolgédlnak a
munkaadék szdmédra a jelentkezOk termelékenységérél. Mivel az egyén
munkateljesitménye munkavégzés kozben deriil ki, ha a munkaad6 azt tapasztalja,
hogy egy bizonyos iskoldzottsagi szint nem biztositja a megfeleld képességli egyének
alkalmazasat, akkor nagy valdszinliséggel magasabb iskolai végzettséget fog
kovetelni.

Psacharopoulos [1979] megkiilonbozteti a kivalasztds erds és gyenge tipusait.
Az er0s tipusban az oklevelek csak jelzések és semmiféle informdaciéval nem
szolgdlnak a termel6készségrdl, a gyenge tipusban pedig nagyobb hangsulyt kap az
oklevél termelékenységet hordoz6 informdcidtartalma (Psacharopoulos [1979], idézi
Bills, [2003], p. 445).

3. A jelzés-elmélet a sziir6-elmélet kiegészitése: mig a munkaaddk szlirnek, a
munkahely-keresok jeleznek. A jelzés-elmélet legszorosabban szintén Spance
nevéhez kotddik, aki az alkalmazast egy bizonytalan beruhdzasként fogalmazta meg.
A munkavillalok készségeiket tekintve kiilonbozbéek, azonban a munkaaddk ezt a
kiilonbséget nem tudjdk felmérni, s ennek megfelelden szelektdlni az adott munkéra
alkalmasak, illetve kevésbé alkalmasak kozott. Spence a munkavallalok két tipusat
kiilonitette el: magasan teljesitdt és alacsonyan teljesitot. Az eldbbi képzettségét
alacsonyabb koltségen tudja megszerezni mint az utébbi, mivel készségei gyorsabb

és konnyebb ismeretelsajatitisra predesztindljdk. Ennek megfelelden bizonyos
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koriilmények kozott a magasan teljesitd egyén fog képzést villalni, mig az
alacsonyan teljesitd nem. Ez esetben a jelz0 a képzettség foka. Tehat az egyének az
elmélet szerint éppen azért vesznek részt a tankotelezettségen tuli oktatdsban,
képzésben, hogy a potencidlis munkaaddknak képességeiket bizonyitsdk, hogy
jelezzEk: Ok jobb képességliek (Spence, [1973]).

A jelzés-elmélet szerint a munkaaddknak keresniiik kellene azokat a jelzéseket,
amelyek a munkavallalok képzési szintjére és munkamagatartdsdra utalnak. De
ahogyan a Bevezetoben mar lattuk, szamos munkaerd-piaci vizsgélat azt igazolta,
hogy a munkaaddk az iskolai oklevelek helyett az &llasinterjik sordn szerzett
benyomadsaikban, valamint a kapcsolathdl6ik dltal szolgéltatott informécidkban
biznak (Miller és Rosenbaum, [1997]). A tobbi forrasok (volt tanarok, munkaer6-
elhelyez6 €s kozvetitd intézmények, tesztek, volt munkaaddk, a munkaerd-kozvetitd
iroddk) tdl dragdk és nem nytjtanak sokkal jobb szolgéltatast, mint egy hirdetés. A
teszteket nagyon kevesen haszndljdk, mivel a kidolgozdsuk és érvényesitésiik nagyon
1d6- és energiaigényes, rdaddsul nincsenek meggydzddve arrdl, hogy a munkahelyi
teljesitményt mérné. A volt munkaadok és tandrok megitélése azért nem megbizhato,
mivel utélagos motivaciok €s irrelevans kritériumok (pl. szimpdtia vagy antipdtia)
jatszhatnak benne nagy szerepet. Bar a személyes itéloképességiikben biznak, a
munkaadok mégis elégedetlenek az alkalmazottaikkal, mivel sajat bevallasuk szerint
inkabb az els6é benyomads dltal keltett megérzések, mintsem raciondlis megfontoldsok
alapjan dontottek. Mégis, méas megbizhaté informécié hidnydban inkdbb sajat
itéloképességiikben biznak. Ugyanakkor Miller és Rosenbaum kiemelték, hogy a
munkaadok kiilonbozOképpen biznak az alkalmazaskor hasznalt informacidkban —
hiszen a jelzések tarsadalmilag bedgyazottak (Miller és Rosenbaum, [1997]).

4. A kontroll-elmélet képvisel6i (Bowles és Gintis) szerint is az iskola révén az
egyének vonzobbakkd valnak a munkaaddok szaméra. De mig a human toke elmélete
a kognitiv készségek szerepét hangsiilyozza, addig a kontrol-elmélet képviseldi a
tanulékonysdgot emelik ki. Az alapvetd kiilonbség azonban az, hogy az elmélet
képviseloi hatdrozottan ellenzik azokat a kognitiv és affektiv képességeket,
amelyeket az iskoldkban sajdtittatnak el, mivel szerintiik ezek a tarsadalmi
egyenlOtlenségeket termelik djra (Bills, [2003]).

5. A kulturdlis toke elméletek sokkal heterogénebbek, mint a kordbbi elméleti
keretek. Ez elsésorban az okleveleket kibocsdté intézmények tarsadalmi

megitéltségével fiigg Ossze. A hangsuly nem a termelékenységhez kothetd
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képességeken, hanem inkdbb azokon a személyiségi és tarsadalmi bedllitéddsokon
van, amelyeket a munkaadok értékelnek.

6. Az institucionalista elméleti keretben az oktatdsi intézmény €s a munkahely
kozotti kapesolat lefrdsa tilmutat a korldtozott munkaerd-piaci informacidkon és a
munkaadok viselkedésén. Meyer nevéhez kothetd, aki felismerte az iskola és a
tarsadalmi pozicid kozotti direkt kapcsolatot. A modern tarsadalmakban a felndttkori
sikeresség az elvégzett iskola tipusan €és idOtartamdn alapszik, és az iskoldban
elsajatitottak tartésan megodrzddhetnek. Az oktatds allokdcids szabdlyai ,,tdrsadalmi
kivaltsaglevelek” (social charter) kiosztasdra jogositja fel az iskoldkat, amely révén a
diplomdsok megkiilonboztetett jogokkal és kapacitdsokkal birnak a tdrsadalomban.
Tehat az oktatdsi intézmények az iskolai oklevelek révén tdrsadalmi kategoridkat
hoznak létre (Meyers, [1977], idézi Bills, [2003], p. 451). Ez az elmélet egy jo
magyardzat a tomegoktatds elterjedésére, de képviseldi nem foglalkoztak munkaerd-
piaci kérdésekkel.

7. A papirkorsdg elmélet vagy ,bizonyitvdnyhipotézis” (credentialism)
képviseloi (Berg, Collins, Fevre) szerint az oktatds, a bizonyitvany egyszeriien
belépdjegyiil szolgdl egyes foglalkozdsok eléréséhez. Ez az értelmezés teljes
egészében megkérddjelezi a bérek és a termelékenység kozotti kapcsolatot.
Képviseldi szerint a gazdasag teljes kibocsdtdsa semmilyen médon sem novekszik az
oktatds kovetkeztében (Berg, [1970]; Thurow, [1970], idézi Bills, [2003]). Az
oktatdsnak csak a jovedelemelosztisra van hatdsa. Az elmélet 1ényege, hogy a
formadlis iskolai végzettség azért vezet tarsadalmi-gazdasédgi sikerességhez, mert a
magasan képzettek kontrolédljdk az elit poziciokba valé bejutist (nem pedig azért,
mert képzettebbek és jobb képességekkel rendelkeznek). Munkaerd-piaci
szempontbdl ez azt jelenti, hogy a munkaadok nem a sajat hajlandésdguk miatt
alkalmaznak inkdbb magasabb végzettségliecket, hanem az iskoldzottsig és a
munkahelynek valé megfelelés széles korben elterjedt feltételezése miatt. Az
oklevelek kivalasztasi eszkozként kezelése (a munkaaddk részérdl) ebben az
értelemben nem nevezhetd raciondlisnak. Az iskolai végzettség szamos alldshoz val6
jutds kulcsa, de egyes szervezeteknél tobbet (a szolgaltatdst hangsilyozd, a jelentds
technoldgiai véltasban levd, valamint a biirokratikus szervezeteknél), mdsoknal
kevesebbet szamitanak (Collins, [1974]). Munkavallaléi oldalrdl nézve a kérdést, az
emberek nem Onmagaért értékelik az oktatast é€s képzést, hanem a képesités miatt,

amit nyujt. Nem gondoljak, hogy a képzés hasznos lehet a munkahelyiikon, nem
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fontos szamukra. Ez az tugynevezett eszkozjellegli kredencializmus (instrumental
credentialism) (Fevre, Rees és Gorard, [1999], p. 128).

Sok esetben az iskolai végzettség tehdt nem mds, mint egy munkahely
betoltésének egy olyan kovetelménye, amelyet a munkaadd az egyéb képességek és
készségek helyettesitdjeként haszndl (Ashton és Sung, [1992], p. 5), egyéltaldn nem
haszndl, vagy csak bizonyos pozicidk betoltésekor haszndl. Bills kimutatta, hogy az
alkalmazasokndl az oklevelek irdnti kovetelmény az esetek 65-70%-4ban rugalmas
(Bills, [1992], p. 88). Ugyanakkor az alkalmazdsndl a kiilonbozd személyiségjegyek
megléte, mint megbizhatdsdg, elkotelezettség vagy csapatmunkdra vald képesség —
rendkiviil fontos, hiszen nagyon sok foglalkozds esetében legaldbb akkora a
jelentdségiik, mint a kognitiv képességeknek (Goldthorpe, [1996]). Rynes és
Boudreau viszont azt taldlta, hogy a munkatérsak kivalasztasdban legnagyobb stllyal
a személy szakmai reputdcidja bir, ezt az elvégzett iskola reputicidja, majd az iskolai
teljesitmény koveti (Rynes és Boudreau, [1986], idézi Breaugh és Starke, [2000], p.
422). Masrészt a munkaerd-piacon valé elmozdulds sokkal inkabb strukturélis
tényezoknek €s a munkatapasztalatnak tudhat6 be, mintsem az iskolai okleveleknek
(Ashton és Sung, [1992]). Ezt Yakubovich és Kozina is megerdsiti, kiemelve, hogy a
volt kommunista orszdgokra ez még hangsulyozottabban igaz: az informalis
kapcsolatok alkalmazédsban betoltott szerepe erdteljesen megmaradt, mivel a formélis
munkaerd-piaci mechanizmusokat meggyengitette az oktatdsi intézmények 4ltal
kibocsatott oklevelek leértékelddése (Yakubovich és Kozina, [2000])32. Mindezek
ellenére tobb kutatds is megerdsiti azt a feltételezést, hogy magasabb képzettségi
kovetelmények esetében nagyobb a valdszintisége a formélis, mint az informalis
csatorndk hasznalatanak (Grenon, [1999]; Russo, Gorter és Schettkat, [2001];
Pellizari, [2004]; DeVarro, [2005]). Néhédny kutatdsi eredmény azt jelzi (pl. Welters,
[2005]), hogy amikor magasabbak a végzettségbeli kovetelmények, a vallalkozasok
hajlamosabbak a hirdetés mddszerét valasztani, de az informadlis csatorndk haszndlata

kevésbé fiigg az iskolai végzettségtol.

2 Az 1997-ben négy oroszorszagi varosban lezajlott kutatds eredményei azt jelzik, hogy a formalis
oktatds révén szerzett szakismereteknek igen minimdlis hatdsuk van az alkalmazdsi dontésekre,
ugyanakkor a személyes kapcsolatok megtartjdk alkalmazdsi dontésekre gyakorolt befolydsukat
formalisan beépiilve a dontéshozatalba (Yakubovich és Kozina, [2000]).
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I1.6. A munkavallaléi beajanlasok (alkalmazotti kozvetitések)

A munkavallal6i beajanlds a munkaad¢ éltal leggyakrabban hasznélt informélis

toborzasi médszer. Ezért ezen mddszer jellemzdit kiilon alfejezetben targyalom.

I1.6.1. A munkavallal6i beajanldsok modszere

A humén téke elmélete (Schultz, [1961]) kihangsilyozta, hogy a cégek és
egyének képzettségbe és a kiilonbozd készségek fejlesztésébe vald beruhdzasa
fontos, mivel noveli a munkatermelékenységet €s a jovedelmet, valamint a
munkahelytaldlds valoszinliségét. Ezen befektetések inkdbb a munkahelyen torténd
képzések alatt, mint a tanulds révén valésulnak meg. Valdjdban, a legtobb
munkahely a human téke egyes sajitos elemeit koveteli meg és olyan készségeket,
amelyek csak a tényleges munkavégzés sordn lehet elsajatitani, a tapasztaltabb
alkalmazottak feliigyelete mellett. Ilyen médon a munkahelyi képzési folyamat jo
egyiittmiikodést kovetel meg az djonnan alkalmazottak és a ,,régi” alkalmazottak
kozott (Doeringer €s Piore, [1971], idézi De Paola €s Scoppa, [2003], p. 198), tehat a
,régi” dolgozok jelentds szerephez jutnak.

A munkavallalok altal beajanlottak elmélete az informadlis uton vald
alkalmazasnak egy specidlis esetére dolgozddott ki. Ahogyan a munkavéllal6i
beajanldsok (employee referral) fogalma sugallja, ezek azok az alkalmazottak, akik a
betoltetlen allasokat és a személyeket Osszehozzak. A jelenlegi munkavéllaloknak
ezen tevékenységét, hogy potencidlis alkalmazottakat hozzanak a céghez, a
munkaadé kezdeményezi. Tulajdonképpen a munkavéllaléi beajanldsok révén a
munkaadé sajat eldnyére haszndlja a munkavallalok személyes kapcsolatait
(Fernandez, Castilla és Moore, [2000], p. 1291). A beajdnlds nem mds, mint egy
szisztematikus és intézményesitett jelentése az 0j munkahelyek betoltésének a nélkiil,
hogy mds munkaerd-piaci kozvetitoket is haszndlnanak (Bartus, 2001, p. 17).

A munkavéllaléi beajanlasok elemzésekor a szakemberek gyakran fordulnak a
homofilia elvének magyardz6 erejéhez. Az elv alapja, hogy mindenki sokkal
gyakrabban érintkezik hozza hasonldakkal, és az ilyen kommunikécids viszonyokban
a megértés és a hatékony informécidatadas esélye igen nagy. A kolcsonos megértés
esélyét ugyanis lényegesen novelik a kozos értékek, tapasztalatok, a hasonld

tarsadalmi helyzet. A tapasztalatok szerint az egyes egyének aktivan keresik a
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hozzajuk kozel alloktdl, hozzdjuk hasonldktdl szarmazé informdcidkat, amelyek
komoly befolydssal birnak sajat dontéseikben. Amerikai reprezentativ vizsgélatok azt
igazoljadk, hogy az er0s kotésekre alapulé homofilidnak és a halozati
megszoritdsoknak (a mar el6zden 1étezd gyenge és erds kotések haldzatanak) van a
leghangsilyozottabb hatdsuk a csoportosszetételre (Ruef, Aldrich és Carter, [2003]).
A hasonlésdg kapcsolatokat sziil. A homofilia elve minden tipusu halézati
kapcsolatot strukturdl, a barati és munkahelyi kapcsolatoktdl kezdve az informacids
transzferekig. Az eredmény, hogy az egyének személyes kapcsolathdléi szamos
szocio-demografiai tényezd tekintetében homogének. A hasonlésag leszlkiti az
egyének tarsadalmi életterét olyan értelemben, hogy erdteljes hatdssal bir a szerzett
informacidkra, az attitidokre és interakcidkra (McPherson, Smith-Lovin és Cook,
[2001]). A legnagyobb hatdsa a faji és etnikai homofilidnak van, viszont az életkori,
vallasi, iskolai végzettségbeli, foglalkozasi €s nembeli homofilidnak is jelentés a
személyes élettérre gyakorolt hatdsa (McPherson, Smith-Lovin és Cook, [2001]).
Tehat a tarsadalmi kapcsolatok hasonld jellemzOkkel biré egyének kozott
alakulnak ki, igy a munkavéllalék beajanldsai hasznos kivalasztasi eszkozként
szolgdlnak a munkaadd szdmdra (Doeringer és Piore [1971], idézi Ruef, Aldrich és

Carter [2003]).

I1.6.2. A munkavallal6i beajanlasok elOnyei és hatranyai

A szakirodalomban 6t okot taldlunk arra, hogy a munkavéllal6éi beajanldsok
miért eldnyosek a munkaaddk szdmdra (Fernandez, Castilla és Moore, [2000], p.
1291). Az els6é ok a jelentkezOk szdmdnak olyan személyekkel valé bdviilése,
amelyek mdasképpen nem lettek volna elérhetdk (Rees, [1966]). A mdsodik ok a
homofilia elvére alapul: az egyének a hozzdjuk hasonldkat ajanljak a munkahelyekre.
Mivel a jelenlegi alkalmazottak mér atestek egy kivalasztasi folyamaton, az altaluk
ajanlott, hozz4juk hasonlé személyek jobb mindségliek, mint a nem ajanlottak (Rees
és Shultz, [1970]; Montgomery, [1991]). A harmadik ok az ajanlatot tevd
alkalmazott reputdcidjaval fiigg 6ssze: mivel a beajanlast tevé személynek fontos a
cégen beliili megitéltsége, olyan személyeket fog ajdnlani, akik megfelelnek az
allaskovetelményeknek. Mindhdrom érv azt sugallja, hogy a beajanlott jelentkezok
jobban képzettek és gyorsabban alkalmazhatdk, mint a nem ajanlott személyek. Ezt

nevezték Fernandez és tarsai (Fernandez, Castilla és Moore, [2000]) a jelentkezok
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gazdagabb Osszetételének (richer hiring pool). Mivel a toborzds jelent0s anyagi és
nem anyagi (pl. idObeli) raforditdsokkal jir, a jelentkezOk gazdagabb Osszetételil
csoportjabdl valé alkalmazds lecsokkenti a munkaaddé kivalasztasi koltségeit. A
negyedik okot a munkaaddk és a potencidlis munkavallalok informéciés elénye
képezi: az ajanlatot megtevd személy formadlis csatorndkon keresztiil nem
tovabbithaté (Rees 4dltal intenzivnek nevezett) informdacidkat szolgéltat a jelentkezd
mindségérél (pl. munkaerkolcs, személyiségjegyek stb.), masrészt a jelentkezd
extra” informdacidkat szerez a széban forgd dallasrél (informadlis szabdlyok, a
munkateljesitménnyel kapcsolatos elvarasok stb.). Ez az informéciétobblet eldsegiti
az allasnak vald jobb megfelelést és lecsokkenti a kilépési ardnyt (ez szintén
lecsokkenti a munkaad6 koltségeit). Végiill a beajanlasok az alkalmazds utdn is
hasznosak: a beajanldst tevok nagy valdszintiséggel jobban segitik az djonnan
alkalmazottakat a szervezeti kultdrdba val6é beavatds és a munkahelyi kiképzés
folyamatdban. Ez noveli a termelékenységet és gazdagitja a munkaado és az djonnan
jott kozott kialakuld kapcesolatot.

A felsorolt 6t mechanizmus azt jelzi, hogy a munkavéllaléi beajanldsok
haszndlata elényos dgy a munkaaddk, mint a munkavallalék szaméra™.

A munkavaillal6i beajanldsok elonyeit és hatranyait Bartus koltségcsokkentd
szerepiik szempontjdbol elemzi (Bartus, [2001], pp. 17-23): a beajanldsok feltehetden
csokkentik az j munkaerd toborzdsdnak koltségeit, mivel a munkaaddknak nem
keriil pénzbe, hogy Osszetaldlkozzanak a jelentkezOkkel; a beajanldsok csokkentik a
kivalasztas koltségeit, mivel a jelentkezok egyéni jellemzoit ellendrizni kell; a
beajanlasok csokkenthetik a kiképzési koltségeket; a beajanlasok csokkenthetik a
monitorizalasi koltségeket, mivel a beajanlé sajat reputdcidja védelmében helyettesiti
a koltséges monitoring tevékenységet; a beajanldsok csokkenthetik a kilépési
koltségeket, mivel a beajdnlottak dtlagosan hosszabb ideig maradnak alkalmazdsban
(tobb informécidjuk van a munkahelyrél — negativ informécidk is, valamint a
beajanlast tevo révén konnyebben be tudnak illeszkedni az 1j kornyezetbe).

A munkaerével kapcsolatos koltségek feloli érvelés azt sugallja, hogy a
személyes kapcsolatok mindig csOkkentik a toborzdssal, kivélasztassal,
monitorizdldssal és munkaerdcserével jaré koltségeket. Ha ez igy lenne, akkor a

munkaadok soha nem fordulndnak formalis toborzasi moédszerekhez. De mivel

BA megbizhat6 kollégak beajanldsai hasznosak, mert ,kiszlrik a zajt” (Marcus, [1976], idézi Murray,
Rankin és Magill, [1981], p. 121).
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szamos munkaad6 hirdetésekhez ¢&s iigynokségekhez fordul, j6 okunk van
feltételezni, hogy a munkavallalok 4ltal tett beajanlasok nem mindig csokkentik a
munkaerd-toborzassal jar6 koltségeket (részletes leirdst 1asd Bartus, [2001], pp. 19-
20). A szakirodalomban négy érvet is taldlunk ennek alatdmasztisara. El6szor is a
munkavallal6i beajanldsok csak akkor csokkentik a toborzds koltségeit, ha a
beajanlast megtevd személyeknek fizetett honordriumok nem tdlsdgosan magasak
(Rees és Shultz, [1970]). Mdasodszor, egy megiiresedett munkahely betoltése ugy
tlinik, hosszabb id6t vesz igénybe az alkalmazottak kapcsolatain keresztiil, mint a
formadlis csatorndkon keresztiil (Kugler, [2003]) és ennek jelentés koltségvonzata
van. Harmadszor, amikor a cégek munkaerdhidnnyal szembesiilnek, sokkal
koltségesebb toborzdsi csatorndkat kezdenek el haszndlni (Fevre, [1989]).
Negyedszer, a beajanlasok nem feltétleniil csokkentik a monitorizalasi koltségeket.
Ezek a koltségek a jelenlegi alkalmazottak és az djonnan alkalmazottak kozotti
hasonldsdg vagy bardtsdg miatt takaritddnak meg, de a hasonlosdg csak akkor
értékes, ha a jelenlegi munkaerd j6 mindségli és megbizhaté (Montgomery, [1991];

Kugler, [2003]).

I1.6.3. Empirikus bizonyitékok

Amint mdr az el6zé alfejezetben bemutatdsra keriilt, a munkavallal6i
beajanldsok mddszere a leggyakrabban haszndlt informélis toborzdsi moddszer
(Holzer, [1987]; DeVaro, [2005]). Tovabbi kutatdsi eredmények igazoljak, hogy a
munkavallal6i beajanldsok igen fontos szerepet jatszanak a munkahelytaldldsban.
Marsden és Campbell AEA-beli (Indiana) vizsgélata szerint a szervezetek tobb mint
fele beajanlasok haszndlata révén toltotte be a megiiresedett dlldsokat (Marsden és
Campball, [1990]). A Nemzeti Szervezeti Kutatds® adatai alapjan a munkaaddk
37%-a jelezte, hogy gyakran haszndl munkavallaléi beajanldsokat az j
alkalmazottak toborzdsakor (Kalleberg, Knoke, Marsden és Spaeth, [1996]). Egy
1992-1994 kozotti AEA-beli vizsgdlat” nyomdn Elliot azt taldlta, hogy a
munkavallal6i beajanldsok az Osszes Uj alkalmazdsok egyharmadara szolgilnak
magyardzattal — az Osszes informadlis alkalmazdsok tobbségére (55%-ara) (Elliot,
[2001]).

* National Organizations Study
% Multi-City Survey of Urban Inequality
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A munkavéllaléi beajdnldsok vizsgélatara fokuszdlé egyik legjelentésebb
vizsgalat a Fernandez, Castilla és Morre altal készitett egyhelyszinii esettalnulmélny3 6,
A vizsgélt szervezetben a munkahelyre jelentkezOk 37,1%-a beajanlott személy volt,
a beajanlast tevé személyek az alkalmazottak 29,7%-ét teszik ki €s a beajanlok
négyotode (79,7%) csak egy személyt ajanlott be (Fernandez, Castilla és Moore,
[2000]). Mig a nem beajinlott személyek 6%-a kap munkahely ajanlatot, addig a
beajanlottak esetében ez az ardny 23% (Fernandez és Weinberg, [1997]). Ez az
eredmény azt sugallja, hogy akinek kapcsolata(i) van(nak) a cégen beliil, nagyobb
esélyekkel jut munkahelyhez. Ugyanakkor a munkaaddk boénuszokat fizetnek a
beajanldsokat megtevd személynek: minden egyes dalldsinterjira ajinlott személy
utdn 10 USD-t, a felvett és legaldbb 30 napig munkaviszonyban all6 személyek utidn
tovabbi 250 USD-t. Ezzel a programmal a toborzdsi koltségek kétharmadat (67%)
takaritottdk meg. De mivel a kuatatds két éve alatt a beajanlott személyek 10,9%-a
lett alkalmazva €s maradt legalabb 30 napig a cégnél, igy a beajadnldsokat megtévd
személyek nem jutottak tul jelentOs 6sszeghez3 7 (Fernandez és Castilla, [2001]). A
magasabb jovedelemmel rendelkezOk kisebb valdszinliséggel ajanlanak be
személyeket3 ® mint az alacsony jovedelemmel rendelkezék, a maguk is
beajanlottként alkalmazottak pedig nagyobb valdsziniliséggel ajdnlanak be mésokat.
Az adatok azt jelzik, hogy bar nem teljes mértékben, de a bonuszok is hozzajarulnak
a munkavdllalok azon tevékenységéhez, hogy potencidlis munkavallalokat

szerezzenek a munkaadénak (Fernandez és Castilla, [2001]).

%% egy kereskedelmi bank hitelkértya osztalyénak telefonszolgélat részlegénél 1995-1996 kozott tibb,
mint 4100 éllasra jelentkezdt vizsgaltak meg

37 a beajanlds utdn varhaté 6sszeg egy magasabb poziciéra szamolva dtlagosan 33,6 USD

** a kezd6-fizetések alacsonyabbak és a homofilia elve alapjan a kapcsolathaléjukban kevesebb ilyen
ember van, valamint a bénuszok szintje sem motivélja ket
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III. TARSADALMI FELTETELRENDSZER

I1I1.1. Romania altalanos bemutatasa

Ahogyan mar a I1.2.-es alfejezetben emlitésre keriilt, Romdnidban az 1989-es
valtozdsok még a kornyezd orszagokéhoz képest is drasztikusabban kovetkeztek be
(Abraham, [2000]) és a tiz éves, ugynevezett ,,dtmeneti” idOszak alatt jelentosen
megviselték a lakossdgot. A szocialista és az dtmeneti id0szak negativ hatdsai ugy a
demografiai, mint a gazdasdgi és munkaerd-piaci statisztikdkban vildgosan
kirajzol6dnak.

Az 1992-es és 2002-es népszamlalasi adatok 0sszehasonlitdsa azt mutatja, hogy
10 év alatt a 0-14 éves korosztdly Osszlakossdgon beliili ardnya 5,1%-kal csokkent,
2006-ra elérve a 15,5%-ot (tovabbi 2,1%-os csdkkenés)™. Ez utébbi érték kozel egy
szdzalékkal (0,9%) alacsonyabb az EU-27 4atlagédndl. Ezzel parhuzamosan nétt az
id6sebb korosztidlyok ardnya, a 65 éven feliiliek 2006-ban a lakossag 14,8%-at téve
ki (csak 1,7%-al kisebb, mint az EU-25 étlaga). Ez a negativ demografiai tendencia
nagyon roévid idon beliil éreztetni fogja munkaerd-piacra, valamint szocidlis haléra
kifejtett hatasat, amikor is sokkal kevesebb foglalkoztatottra az eddiginél jéval tobb
eltartott fog jutni.

Roménidban 1991-t6] kezdve jelentdsen, tiz év alatt tobb, mint 40%-al
csokkent a foglalkoztatottak ardnya. A legjelentésebb Iétszamcsokkenést - a
strukturdlis véltozdsoknak koszonhetden — a feldolgozé-ipar (az dsszcsokkenés 84 %-
a) regisztralta. 2002-t61 kezdve — az ebben az évben elindult gazdasagi novekedés
kovetkeztében® — a foglalkoztatdsi ardny lassan novekedni kezdett, 2006-ra elérve az
58,8%-ot, ami 5,6%-kal, a munkanélkiiliségi rata pedig 0,9%-kal kisebb az EU-27
atlagandl’'. A foglalkoztatottak fébb gazdasdgi dgazatokban valé megoszldsat
tekintve, mig 2006-ban Romanidban a primér szektorban foglalkoztatottak ardnya az
EU étlaganak kozel hatszorosa, addig a tercier szektorban dolgoz6ké majdnem a fele

annak®’. Ennek egyik f8 oka, hogy 1989 utdn Romdnidban végbement egy, a

% elsésorban a gazdasagi 6sszeomlds, a rohamosan csokkend életszinvonal hatdsara

“Jelenleg Romdnia a gazdasigi novekedés hetedik évében tart. A 2001-ben elindult, évi
megkozelitdleg 5%-os novekedés révén - megeldézve az Eurdpai Unié novekedési dtlagit - 2006-ra az
egy fore juté GDP elérte a 8800 eurdt. Ez az érték igy is az EU-27 4tlagdnak minddssze 37,6%-t teszi
ki.

*! Forras: Romdnia Statisztikai Hivatala, 2007

Az osszfoglalkoztatottak  30,5%-a dolgozott a mezbégazdasigban, 30,7%-a az iparban és
épitdiparban, 38,8%-a pedig a szolgaltatasok teriiletén, addig az EU-27-ben az 6sszfoglalkoztatottak
5,3%-a dolgozott a mezdgazdasigban, 27,6%-a az iparban és 66,5%-a pedig a tercier szektorban
(Forras: Romadnia Statisztikai Hivatala, 2007).
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mezdgazdasdgba valdé visszavonuldsi folyamat is, amely a foldteriiletek
visszaszolgaltatdsdval és a munkanélkiiliség elkeriilésével fiigg Gssze.

2006-0s orszdgosan reprezentativ munkaerd-piaci kutatdsok azt jelzik, hogy
2005-ben a romadniai vallalkozdsok 6%-a kiiszkddott munkaerd-deficittel (Pirciog,
Ciuca és Blaga, [2006]). Ez nem egy egyedi eset, hiszen ahogyan a Manpower 2006-
os jelentésébdl kitlinik, a szakképzett munkaerd hidnya egész Eurdpat, és foként
Azsia Csndes-6cedni térségét érinti*’ (Manpower, 2006). A munkaerd-hidnynak (ami
Osszességében nem tdl magas, de aggaszté) két igen fontos magyardzata van.
Egyrészt, a betdltetlen dlldsok tobbsége az épitdiparban (9,8%) és a turiztikai iparban
(7,9%) figyelhet6 meg, ahol a kereslet annyira magas, hogy a kindlat nem tudja
fedezni (Pirciog, Ciuca és Blaga, [2006]). Ez nyilvdnvaléan a két dgazat jelentOs
fejlédésének tudhaté be, ahol a belépési ardnyok meghaladjdk a kilépési ardnyokat.
Masrészt, a betdltetlen 4lldsok jelentOs része a feldolgozo6 iparban (7,8 %) jelentkezik,
ahol a kilépési ardnyok meghaladjdk a belépési ardnyokat és ez az ezeken a
teriileteken 1évo, nem tilsdgosan vonzo munkahelyekre utal. Egy munkahely egyik
legfontosabb vonzereje, fOként az alacsony képzettséget igénylOk esetében,
koztudottan az elérhetd jovedelmek szintjében rejlik. Foként a feldolgoz6 iparbeli —
de az épitdipari szakmunkdsok és szakképzetlen munkdsok esetében is — a magas
fluktuéciot jol magyardzza az a tény, hogy bér jelentds a kereslet, a munkaerd értéke
a hozzdadott érték alacsony szintje miatt nem nd. Igy a fizetések sem magasak a
kutatds szempontjdbol relevans hdrom &dgazatban (épitdipar, készruha-ipar és
fafeldolgozd ipar). Ezt a hivatalos statisztikak is jol tiikrozik.

A betoltetlen alldsok problémdjaval kiiszkodd cégek 83%-a jelezte, hogy az
allasok betoltésének legfobb oka a megfelelden képzett munkaerd hidnya (Pirciog,
Ciucd és Blaga, [2006]). Bar az ut6bbi évekeben Romanidban a képzettségi szint

jelentosen novekedett, Eurdpai viszonylatban még mindig rendkiviil alacsony.

1. tablazat. A 12 évnél idésebb romaniai lakossag iskolai végzettség szerinti

bontasban (%)
1966 | 1977 | 1992 | 2002*
Elemi iskola vagy ennél kevesebb | 75,3 48,3 28,3 25,7
Altaldnos iskola | 11,1 27,3 32,1 27,6
Szakiskola és inasiskola 4,8 10,2 14,1 15,3
Kozépiskola és technikum 6,6 10,6 20,4 24.4
Foiskola és egyetem 2,2 3,6 5,1 7

Forrds: Romdniai Népszdmlaldsi Adatok 1966, 1977, 1992, 2002, sajit szamitas

# az eurépai munkaadok egynegyede jelezte, hogy tobb szakképzett munkaerét alkalmazott volna, ha
megtaldlta volna a munkaer6-piacon

* 2 2002-es Népszamlalasi Adatok a 10 évnél idésebb lakossdgra vetitik az elért iskolai végzettségi
szintet
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Az Eurostat 2004-es oktatési adatai® szerint Roménidban a 18 éves és ennél idésebb
korosztaly 53%-a vesz részt valamilyen képzésben. Ez joval alacsonyabb nem csak
az EU 25 atlagandl (76%), de Magyarorszag (76%) vagy Bulgéria (74%) adataindl is.
Ennek a nem tilsdgosan biztaté adatnak egyik f6 oka, hogy a 25-64 éves korosztély
barmilyen képzésen vald részvételi ardnya — az EU orszdgai kozott — magasan
Romadnidban a legalacsonyabb (1,4% a kozel 9,3%-os EU-27 étlagahoz képest). A
20-24 éves korosztilyban legaldbb fels0-kozépfoku végzettséggel rendelkezOk
ardnyat tekintve mdr sokkal biztatobb a helyzet: Romdnia jol kozeliti az EU-25
atlagat (76%), de tovéabbra is lemarad a késdbb csatlakozott orszdgok tobbsége
mogott. A probléma itt a felsofoku végzettséggel rendelkezdk ardnyaban van, hiszen
az European Innovation Scoreboard 2005 adatbdzisa szerint a romdniai 25-64 évesek
10,6%-a végzett valamilyen felsOoktatdsi intézményben, ami az EU-25 atlagdnak
(21,9%) megkozelitéleg a fele. Ugy tiinik tehat, hogy eurpai viszonylatban Romania
nem rendelkezik magasan képzett munkaerdvel.

A Manpower 2008 juniusi nemzetkdzi kdzvéleménykutatdsa szerint Roménia
és Lengyelorszdg az a két eurépai orszdg, ahol a munkaaddék a legnagyobb
1étszambovitést tervezik az elkdvetkezd iddszakra. Romédnidban a munkaaddk 37%-a
tervez munkaerd-felvételt, legtobbet az épitdipar (50%), mezdgazdasag (47%),
pénziigyi szolgdaltatisok (32%), feldolgozdipar (31%) és kereskedelem (29%)
teriiletén*® (Manpower, 2008). Ugyanakkor ha figyelembe vessziikk a lakossdg
eloregedését, a migricids tendencidkat, az alacsony iskolai végzettségi szintet €s a
szakképzett munkaerd aktudlis hidnyat, joggal vérhat6, hogy a romaniai

vallalkozasok egy része jelentés munkaerd-hidnnyal fog kiizdeni.

I11.2. Hargita megye helye az orszagban

Hargita megye Romaénia kozponti részén helyezkedik el, teriilete 663 890
hektar, igy az orszdg tizenharmadik legnagyobb megyéje. Hegyes vidék, gazdag
altalajkincsekben“, gyogyhatdsd kénes vagy széndioxidos kigdzolgésekben, termal

és borvizforrdsokban, valamint fadban (34%-at erdd boritja). A legfontosabb

* az adatok tobbsége grafikus formaban volt kozolve, ezért 1-2%-os eltérések adédhatnak az itt kozolt
és a tényleges adatok kozott, forrds: Eurostat

%775 humdn eréforras menedzsert kérdeztek meg

Y Vas- és fémére, lignit, foldgdaz, kaolin, argonit, valamint az épitkezésekben jol értékesithetd
alapanyagok (agyag, andezit, dolomit, homok és kavics) taldlhaték benne.
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foldhasznalati forma az erdégazdalkodas és a mezdgazdasag. A talajadottsdgok és az
éghajlat miatt a mezdgazdalkodés a jelenlegi struktirdban és szinvonalon a megye
teriiletének jelentds részén nem rentdbilis. A zart medencékben a ndvénytermesztés a
jellemzd, a hegyvidékeken a legeldgazdalkodds, allattartds. A hozamok mindkét
terileten igen alacsonyak, bar burgonyatermesztés szempontjabél a megye a
negyedik helyen 4ll az orszdgban. Egyes vidékeken a gyiimolcstermesztésnek vannak
komoly tradiciéi. A mezdgazdasdgi birtokok atlagos nagysdga igen alacsony és
nagyrésziikre a szétszortsag jellemzd, amely a gyenge talajmindség, a domborzati
viszonyok és az elavult technoldgia mellett az egyik oka a termelés alacsony
szinvonaldnak

A Kkiterjedt legeloknek koszonhetden jelentOs a szarvasmarha tenyésztés (az
orszag megyéi kozott a 17-ik helyen all). A vidéki lakossag jelentOs része szamara a
tejeladas fontos bevételi forrast jelent.

Telepiilésszerkezet szerint 9 varos, 51 kozség és 236 falu alkotja, amelyek
harom nagyobb régiéba csoportosulnak: Csik, Udvarhely és Gyergy6. A varosi
lakossdg ardnya 2006-ban 44,2% volt, amely tobb, mint 10%-al kisebb az orszagos
atlagnal is. Ha figyelembe vesszilk, hogy a legnagyobb varos lakossdga
(Csikszereda) is alig haladja meg a 42 000 f6t, a népstirliség 49,2 f6/km? (az orszagos
atlag 90,5), elmondhatjuk, hogy Hargita megye vidéki térségnek tekinthetd. A megye
tehat falvakbdl és kisvarosokbodl allé régid, amelyben a véaros €s vonzdskorzetét
jelold mikrorégiok jol elkiiloniilnek.

A megye teriilete, infrastrukturdlis fejlettsége, gazdasdgi erdforrdsai
tekintetében romadniai viszonylatban kozepes, természeti erdforrdsai €s civil
szervezddési torekvései tekintetében pedig az atlagnél jobban allé6 megye.

Hargita megye éllandé népessége a 2006-os hivatalos statisztikai adatok
alapjan 326.347 6. A 2002-es és az 1992-es népszamlalasok kozott eltelt iddszak
alatt a lakossag 22.315 fovel, azaz 6,4 %-kal csokkent. A nemek szerinti megoszlas
nem sokat valtozott az utobbi években, valamivel nagyobb a ndi lakossdg ardnya
(50,4%), mint a férfi.

A lakossdg alakuldsa — korcsoportok szerinti bontdsban — az orszdgos
tendencidkat tiikrozi: jelentOsen €s folyamatosan csokkent a 14 év alatti (az orszagos

atlagndl azonban kisebb mértékben) és ndtt a munkaképes korua és az idds korosztaly
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ardnya®®. Munkaeré-piaci és emberi eréforrds szempontbdl ez egy jelenleg kedvezd
(magas a munkaerd-piaci szempontbdl aktiv kortak ardnya), 4m a jovOt nézve
kedvezdtlen helyzet, hiszen csokken a fiatal generdcié €s nd az eltartott kordak
aranya.

A népesség etnikai megoszldsa lényegében a korabbi évek helyzetét tiikrozi.
2002-ben a magyar nemzetiségii lakossag az Osszlakossdg 84,6%-at, a roman 14,1 %-
at, a roma pedig 1,2%-ét teszi ki. Az adatok alapjdn a roma lakossdg ardnya nem
mérvado, feltételezhetéen ardnyuk ennél joval nagyobb. A roman lakossidg ardnya
6,3%-kal, a magyar lakossdg pedig 6,5%-kal csokkent a két népszamlilas kozott
eltelt 10 évben.

A megyei foglalkoztatdsi ardny 2006-ban 62,2% volt, vagyis 3,4%-al nagyobb
az orszdgos dtlagndl. A foglalkoztatottak 33,4%-a a mezégazdasdgban®, 27,3%-a az
iparban, 3,5%-a az épitdiparban és 35,8%-a pedig a tercier szektorban (ebbdl 12,9%
a kereskedelemben) dolgozik. Tehdt a megyében az orszdgos &dtlagndl valamivel
magasabb a primér, és valamivel alacsonyabb a tercier szektorban foglalkoztatottak
aranya. 2005-2006 kozott Hargita megyében az épitdiparban foglalkoztatottak ardnya
30%-al, a feldolgoz6 iparban foglalkoztatottak ardnya pedig 9,1%-al nott. Az ezt
megeldzo években a feldolgozd iparban 2005-ig csokkent, majd nétt (Romanidban
is), az épitdiparban 2004-t4] kezdve (az orszdgos adatok mar harom évvel kordbban,
2001-t6l jelzik az épitdiparban foglalkoztatottak novekedését) indult meg a
foglalkoztatottak aranyaban bekovetkezett novekedés.

Az orszdgos trendeknek megfeleléen a munkanélkiiliségi rita a megyében
folyamatosan novekedett 1999-ig, majd ettdl kezdve csokkend tendencidt mutat. A
legnagyobb értéket is (10,6%) a jelzett évben érte el, akar csak az orszagos
munkanélkiiliségi rata (11,5%). 2006-ra a megyei rita 7,3%-ra csokkent le, az
orszagos pedig 5,2%-ra. Mig 2002-ig a megyei munkanélkiiliségi ridta mindig az
orszagos atlag alatt volt, ettdl az évtdl kezdve megfordul a helyzet: bar alapvetden
folyamatosan csokken a megyében is, nem az orszdgos dtlagnak megfeleld
mértékben. Tehdt a megyei foglalkoztatdsi arany (2006-ban 62,2% volt) meghaladja
az orszagos atlagot, a munkanélkiiliségi rita pedig magasabb, igy alacsonyabb az

inaktivak aranya.

*® forrds: Hargita Megyei Statisztikai Hivatal, 2008.
* Roménidban ide tartoznak azok az dnelldté mez6gazdalkodassal foglalkozé személyek is, akiknek
nincs mds bevételi forrasuk
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Ebben a térségben nem voltak uradalmak, sem nagyobb kapitalista és késobb
szocialista vdllalkozdsok. Roménidban és foként Hargita megyében a privatizaci
liteme is messze lemaradt a hasonlé gondokkal kiiszkodd kozép-eurdpai volt
szocialista orszdgoktdl. A ,.gyorsitott privatizdcids program” keretében 1993-1995
kozott dsszesen 18 Hargita megyei volt dllami véllalatot magdnositottak MEBO™
modszerrel. Ebben a korben az ugynevezett “j61 mend” vallalatok (sorgyar,
épitkezési vdllalat, tejgyar, kereskedelmi tevékenységli vallalatok) keriiltek eladasra.
Az ezt kovetd két évben megint megfeneklett a maganositds, megye szinten alig
néhany, hasonlé tevékenységi korli kereskedelmi tarsasdgot magénositottak
(Demeter, [2001]). A gyorsabb iitemii privatizacio6 régi6 szinten 1997 végén, és foleg
1998-1999 eleje kozott kovetkezett be, az Allami Vagyonalap hatdskorének
decentralizdldsa révén. Osszessen a volt dllami véllalatok megkozelitdleg 50%-dt
MEBO mdédszerrel maganositottdk, amelybdl rovid idon beliill az alkalmazottak
kimaradtak €és tulajdonképpen a volt véllalatvezetok megszerezték a vallalatokat
(Demeter, [2001]). Tehdat itt is, akdr csak Magyarorszdgon, azok a volt
szocializmusbeli kozép- és felsOvezetdk, akik a volt dllami vallalatban annak
0sszeomldsdig kitartottak, nagyobb eséllyel szerezték meg a volt dllami véllalatot és
igy nagyvallalkozok lettek. Akik nem vartdk meg az 0sszeomldst, sajat vallalkozast
alapitottak és annak gyors novekedése révén lettek nagyvallalkozok (Laki, [2002]).
De, ahogyan mar korabban is jelzésre keriilt, ilyen kevés van a megyében.

2006-ban 7305 miikodd vallalkozds volt Hargita megyében. A legtobb
vallalkozds  kereskedelemmel és  javitdsokkal (39,2%), feldolgozdipari
tevékenységgel (21,1%), véllalkozasoknak nyujtott szolgdltatdsokkal (14%),
valamint épitkezéssel (8%) foglalkozik. A gazdilkodé egységek 86%-a 0-9
alkalmazottat, 11,4%-a 10-49 alkalmazottat, 2,2%-a (162 db.) 50-249 alkalmazottat,
0,3%-a pedig (25 db.) 250 alkalmazott felett foglalkoztat. Tehit a miikodd
vallalkozasok 97,4%-a kisvdllalkozds. A kisvéllalkozdsok magas ardnya azonban
nem csak Hargita megyei, vagyis vidéki térségi sajatossag, hiszen pl. az AEA is a 80-
as években egy 1j idOszakba lépett, amelyben a kisvallalkozéi szektor a gazdasag
novekvl és alapvetd részévé vélt (Granovetter, [1984]). Ahogyan Nagy Bedta
kimutatta, a magyar vallalkozasok jelentds részének 1étrehozdsat egészen egyszeriien

mint tdlélési stratégiat értelmezhetjilkk, amelynek nem a novekedés a (legfobb)

%0 Management-Employee Buy-Out
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kivanatos célja, hanem egyfajta alternativa a csalddok életszinvonaldnak radikalis
siillyedésével szemben (Nagy, [1997]). Minden bizonnyal ez az egyik {0
magyarazata a Hargita megyei helyzetnek is.

A véllalkozasok méretével is Osszefiigg az a tény, hogy Hargita megye a nettd
atlagkereset tekintetében joval az orszagos atlag alatt helyezkedik el. A 41 megye és
Bukarest koziil a 38. helyen 4ll, a megyei atlagkereset kozel 19%-al alacsonyabb az
orszagos dtlagnél. Mig pl. az épitdiparban az orszdgos nettd dtlagkereset 710 RON,
addig Hargita megyében 560 RON, vagyis 21%-al alacsonyabb, a feldolgoz6 iparban

pedig kozel 18%-al alacsonyabbak a jovedelmek az orszagos atlagnal.

I11.3. Az esettanulmanyok kontextusa

Annak ellenére, hogy a munkaerd-piacon bekovetkezett jelentds véltozdsok
kihatottak az egyének, csalddok €s haztartdsok mindennapi €letére, sem a romén, sem
a romdniai magyar szociologiai szakirodalom nem bdvelkedik munkaerd-piaci
kutatdsokban.

Foként a 2000-es évek elsé felében azonban, ahogyan azt Bélint Blanka
0sszegzése jelzi, tobb erdélyi és székelyfoldi viszonylatd munkaerd-piaci elemzés is
késziilt’! (Bélint, [2007]). A munkavallalok feloli megkozelités, akir csak a
nemzetkozi szakirodalomban, itt is tilstlyban van. A munkavallaléi oldal vizsgélatan
beliil a tanulmanyok egy jelentds része kiilon foglalkozik a fiatalok munkaerd-piaci

helyzetével™

, a munkaerd-piacra valdé bejutds kérdése ugyanis hangsilyozottan
jelenik meg a pdlyakezdd fiatalok esetében, akik egyre nehezebb helyzetben vannak
(Balint, [2007]).

A munkavéllal6éi oldalt vizsgédlé kutatdsok eredményei nagyon hasonld
kovetkeztetésekre jutnak: a térségben alacsony az iskolai végzettség szintje, igen
erdteljes a munkaerd-piacrdl kiszorultak ardnya, igen jelentds (minimum 40%) a
munkanélkiiliség éltal érintettek kore, az elhelyezkedési lehetOségeket a tobbség

kedvezotlennek tartja, jelentds a Magyarorszagi vendégmunka.

SUP1. Laki LdszI6 és Biré A. Zoltdn [2001], Fabri Istvan (szerk.) [2003], valamint Biré A. Zoltan és
Zsigmond Csilla [2005] publikdci6i

2 Pl. Balint Blanka és Demeter Gyongyvér [2002], Demeter Gyongyvér [2002], Csata Zsombor és
Daniel Botond [2005], Kiss Dénes Istvan [2002] munkai
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Az iskolai végzettség helyzetére érdemes kicsit részletesebben kitérni. A
térségbeli, 18 éven feliili lakossag iskolai végzettség szintjét jol mutatja egy

székelyfoldi, 2004-es szociolégiai adatfelvétel®>.

2. tablazat. A székelyfoldi 18 éven feliili lakossag iskolai végzettsége (N=400)

Legmagasabb befejezett Relativ gyakorisag
iskolai végzettség (%)
Befejezetlen dltaldnos 10,3
Altalanos iskola 15,8
Inasiskola 3,8
Szakiskola 31,5
Erettségit ad6 kozépiskola 27,3
Technikum, posztlicedlis 6,5
Foiskola, egyetem 4.8
Osszesen 100

Forras: Bir6 és Zsigmond, [2005], p. 129

A térségben tehdt a leggyakoribb iskolai végzettség a szakiskolai képesités. Ez
Osszhangban van a romdniai kozépiskolai oktatdsi rendszerrel, amely
intézményszerkezeti szempontbdl az eurdpai orszdgok dtlagdhoz viszonyitva
hangsilyosabban vokaciondlisnak mindsiil (a kozépiskolai hallgatok 64%-a tanul
szak- vagy vokaciondlis képzést nyujté intézményben) (Csata, [2005]). A masodik
leggyakoribb iskolai végzettségi szint az érettségit adé kozépiskola. Osszességében
tehat a térség felnott lakossdganak valamivel tobb, mint egyharmada (38,6%)
rendelkezik legaldbb érettségivel és ezen beliill is igen alacsony a fels6éfokud
végzettséglieck ardnya. A Ill.1.-es fejezetben bemutatott orszdgos €és nemzetkozi
aranyokhoz viszonyitva egyértelmi, hogy felséfoku végzettség tekintetében a térség
joval az orszagos atlag alatt 4ll, ugyanakkor az EU-s dtlag szintjének a felét sem éri
el.

Az informdlis &llaskeresésre vonatkoz6 tdmpontokat taldlunk ,,A magyar
lakossdg munkaeré-piaci kihivdsai a Karpdt-medencében™* elnevezésii kutatés
Hargita megyei vonatkozdsaiban. A interjuk azt jelzik, hogy a térség munkavallal6i

elsésorban rokonaikra (erés kotések) és ismerdseikre (gyenge kotések)

> KAM - Regiondlis és Antropolégiai Kutatdsok Kozpontja és az MTA Politikai Tudomanyok
Intézete kozos kutatdsi programja, komplex, az erdélyi magyar népességre (18 évnél idésebb
korosztaly) kiterjedd kutatds, ezen beliil 400 f6s székelyfoldi alminta
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tamaszkodnak az allasszerzésben. A formalis, foként a munkaer6-kozvetitd
intézmények haszndlata egyaltalin nem jellemzd, tovdabba a munkavallalok gy
gondoljdk, hogy a személyes kapcsolathdlok elengedhetetlenek az allasinformécidk
megszerzésében (Balint és masok, [2004]).

A munkaadéi oldal vizsgdlata foként kistelepiilések, falvak szintjén jelenik
meg”. A mir jelzett, ,,A magyar lakossdg munkaerd-piaci kihivdsai a Karpat-
medencében” elnevezésli kutatds keretében a munkaaddk és a munkaerd-kozvetitd
intézmények vezetdivel késziilt mélyinterjuis vizsgalat eredményei is feldolgozasra
keriiltek™®. A kutatds eredményei szerint, bar nem az elsédleges szempont, de fontos
a szakképzettséget igazold oklevél is. Ugyanakkor néhdny munkaad6 fontosabbnak
tartja a személyiségjegyeket (pl. alkalmazkodé készség, rugalmassag), vagy a
szakmai tapasztalatot, mint a szakképzettségrol sz6l6 oklevelet (KAM, [2001]). A
képzettséggel kapcsolatosan szintén nem egyértelmii eredményekre jut Fébri és
Horvéth, akik Erdély vonatkozdsdban azt taldltdk, hogy az éltaluk megkérdezett
gazdasagi vezetOk koziil feleannyian mondjdk azt, hogy j6 az oktatds, mint
amennyien ennek az ellenkezdjét allitjak, igy a képzésbe vetett bizalom is valtoz6
(Fabri és Horvéath, [2001]). Azonban ha figyelembe vessziik Csaké Mihély Karpat-
medencei kutatasrdl késziilt osszefoglaldjat is, kitlinik, hogy Kolozs megyéhez és a
két vizsgélt Szlovdkiai régidhoz képest a Hargita megyei vallalkozok kevésbé tartjdk
fontosnak a szakképesités meglétét (Csdko, [2001]).

A Hargita megyei kozepes és nagyobb cégek vezetéi a fo tevékenységhez
kothetd teriileten mindig alkalmaznanak néhdny j6 szakembert. A munkaerd-hiany
foként az épitéiparban, faiparban, konnyliiparban és autdiparban jelentkezik. A
munkaerd-deficit okai kozott szerepel a képzettség és a munkaerd-piaci igények
kozotti meg nem felelés (strukturdlis okok), a kiilfoldi vendégmunka, az érdeklodés
hidnya, valamint a konkurencia is (KAM, [2001]). Ezt erdsiti meg egy 2002-ben,
Hargita megyei vallalkozdokkal késziilt interjus kutatds is (Balint, [2003]).

A kis és kozepes maganvallalkozdsok nem, vagy csak nagyon ritkdn hirdetnek

Ujsdgban, munkaerd-kozvetitd irodat sem hasznélnak. A toborzds legfobb formdja a

> az Apéczai Kozalapitvany 4ltal timogatott, 2000-2001-ben Felvidéken és Erdélyben késziilt kutatds,
helyszinenként 40 munkavéllaléval, 2 munkaer6-kozvetitdvel és 10 munkaadéval készitett
mélyinterjis adatfelvétel

> I4sd Olh Sandor, Kiss Dénes és Vincze Mdria munkdit

% KAM — Regionilis és Antropolégiai Kutatasok Kozpontja [2001]: Az ezredfordulé munkaerdpiaci
kihivdsai a Kdérpat-medencében. Elemzett régié: Hargita megye, Romdnia. Kutatdsi jelentés.
Csikszereda. Kézirat
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személyes kapcsolatok haszndlata. A személyes ismeretség, a ,kdderezés” a
kivalasztasban is a legfontosabb eszkodz. A nagyobb magincégek azonban mér tobb
toborzdsi csatorndt is hasznositanak: Gjsdghirdetés utjan, dllas-borzén valo résztvétel,
valamint informdlis mdédszerekkel is keresik a megfeleld0 munkaerét. A munkaerd-
kozvetitd iroda szolgdltatdsait azonban nem veszik igénybe, mivel Ggy gondoljék,
hogy azok a munkavallalok, akik igy keresnek munkahelyet, megbizhatdsag,
szaktudds, vagy munkafegyelem tekintetében nem felelnek meg az elvarisoknak.
Tehat a munkaerd-kozvetitd intézményeknek nagyon kis szerepilk van a
munkahelykeresOk és az iires alldsok Osszepdarositdsdnak folyamatdban (KAM,

[2001]).
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IV. HIPOTEZISEK

Mivel kutatdisomban nem magyardzatra torekszem, tulajdonképpen tobb
kisebb, a nemzetkozi és térségi kutatdsokra, valamint helyi terepismeretre alapozé

feltételezést fogalmaztam meg harom alapvet6 hipotézis keretében.

H1. A térségben miikodé kozepes vallalkozasok korében elterjedtebb az
informalis, mint a formalis toborzasi és munkahely-keresési stratégiak
hasznalata.

A kutatas fo hipotézise tehdt, ahogyan ez az el6z0 fejezetekbdl is kitlinik, az
informadlis versus formadlis csatorndk munkaerd-piaci hasznositdsdra vonatkozik. A
hipotézisem aldtdmasztdsdra a véllalkozds mérete, a munkavallalok képzettségi
szintje, a toborzdsi csatorndk elonyei és hatranyai, valamint a kordbbi térségbeli
vizsgalatok szempontjai szerint érvelek.

Ahogyan a I1.5.7. alfejezetben kifejtettem, a véllalkozas nagysaga befolyasolja
a vélasztott toborzasi modszert. Tobben is igazoltdk, hogy a kis- és kdzepes méretli
véallalkozasokra jellemzObb az informdlis dton valé alkalmazds (Malm, [1954];
Barron és Bishop [1985], idézi Mencken és Winfield, [1998]; Marsden és Campbell,
[1990]; Marsden, [1994]; Pistaferri, [1999]; Pellizzari, [2004]). Ahogyan Malm mér
1954-ben jelezte, az informadlis kapcsolatok hasznélata inkdbb a kisvéllalkozdsokra
jellemzd, de a nagyobb cégeket is érinti (Malm, [1954]). Pellizari tagitja a kort,
szerinte a kis- és kozepes méretli vallalkozdsokban gyakoribb az informaélis tton val6
alkalmazas jelensége (Pellizzari, [2004]). Stigler szerint a kisvallalkoz6k alkalmazasi
koltségekhez kotddd eldnye abban rejlik, hogy kozvetleniil meg tudjék figyelni a
munkavadllal6 munkateljesitményét (Stigler, [1962]). Ezen az elven alapul Marsden
és Campbell érvelése is, amely szerint a kisebb szervezetek kevesebb erdforrast
tudnak forditani a jelentkezOk kivalasztasdra, ezért bizniuk kell az informalis
modszerek kivdlasztdsi mechanizmusdban (Marsden és Campball, [1990]). Az
altalam feldolgozott szakirodalomban minddssze 2 kutatdst taldltam (Windolf és
Hohn, [1984]; Welters, [2005]), amely szerint a nagyobb vallalkozdsok esetében
val6szinlibb az informalis kapcsolatokon keresztiil valé alkalmazas. Ennek oka, hogy
szélesebb korli indirekt kapcsolatokkal rendelkeznek és igy nagyobb a megfeleld

ember megtaldldsanak esélye (Windolf és Hohn, [1984], idézi Flap és De Graaf,
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[1988], p. 467). Hargita megyében a miikodd vallalkozasok tobbsége kisvallalkozas
(97,4%). A megyében Osszesen 187 kozepes- és nagyvallalkozds van, ezért mér a
kozepes méretliek is a térségben ,nagynak” szdmitanak. Viszont a méretiikbdl
kifoly6lag nem olyan nagyok, hogy a munkaaddk ne tudndk kozvetleniil megfigyelni
az alkalmazottak munkateljesitményét, ezért a véllalkozds mérete szerinti érvelés az
informalis toborzdsi mdodszerek irdnyaba mutat.

Az alkalmazottak képzettségi szintje feloli érvelés is az informalis csatornak
haszndlata irdnydba mutat. Ahogyan a I1.5.8. alfejezetben leirtam, tobb kutatds is
megerdsiti azt a feltételezést, hogy inkdbb magasabb képzettségi kovetelmények
esetében nagyobb a formadlis, mint az informélis csatorndk haszndlatdnak a
valoszinlisége (Grenon, [1999]; Russo, Gorter és Schettkat, [2001]; Pellizari, [2004];
DeVarro, [2005]). Ugyanakkor Beck szerint a nyugati tarsadalmak egy torténelmi
atalakulds tanudi, amelyben az ipari tarsadalmak bizonyossdgait alddssa az ipari
termelés hanyatldsa, a globalizaci6 és a piacok tdguldsa (Beck, [1997], idézi
Strathdee, [2001], p. 311). Az ipari termelés visszaesése azt is jelenti, hogy az
alacsonyabb végzettségli fiatalok nehezebben taldlnak munkahelyet. Ahogy Cohen
fogalmaz, a kozelmultig a munkdsosztdly gyermekei a csaladdi kultira, valamint a
kozosségi és munkahelyi kapcsolatok révén ismerték a helyiiket a munkaerd-piacon
(Cohen, [1983], idézi Strathdee, [2001], p. 318). Ezzel szemben a fitk munkaerd-
piaci belépése drasztikusan megvaltozott. Egyrészt a gazdasagi élet globalizacidja és
a technoldgiai fejlodés, madasrészt a felsOoktatds eltomegesedése jelentdsen
lecsokkentette az alacsonyabb iskolai végzettséglick munkaerd-piaci érvényesiilését.
Masrészt a figk®’ egy jelentds része egy ideig (altaldban 3 év) nem fogadja el az apa
kapcsolati tokéje dltal biztosithatd 4lldsinformacidkat, mivel ezeket gyenge
mindségiinek és elvardsokon alulinak tartja. Az 6ndllé6 munkaerd-piaci érvényesiilés
sikertelensége azonban legtobbszor arra készteti a fiatalokat, hogy aldbbhagyjanak az
elvardsaikbdl és erds kotéseik (tobbnyire csaldd) révén munkdéba élljanak (Strathdee,
[2001], p. 322). Mivel a vizsgalt véllalkozasokban 1évé munkahelyek tobbsége nem
igényel magasabb képzettségi szintet, valamint a munkaadok nem biznak az iskolai
képesitésekben (Borman, [1991]; Gamoran, [1994]; Griffin, [1981]; Kang és Bishop,
[1986]; Rosenbaum és Kariya, [1990], idézi Miller és Rosenbaum, [1997], p. 499),

feltehetéen az informadlis mddszerek hasznélata a gyakoribb.

711 alacsony iskolai végzettségii férfinak és ezek édesapdinak kapcsolathdldit hasonlitotta dssze a
munkaerd-piacra valé bekeriilésiik idészakdban Uj-Zélandon
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A szakirodalom attekintése utdn ugy tiinik, hogy az informaélis csatorndk jobb
min0ségli jelentkezdket generdlnak és kevésbé koltségesek, mint a formalis
csatorndk. A formadlis csatorndk koltségesebbek, de tobb jelentkezdt generdlnak,
gyorsabbak és nagyobb foldrajzi teriiletet lefednek. Mivel a vizsgadlt véllalkozasok
dgazatdban orszdgos szinten munkaerd-deficit mutathaté ki (/I1.1. alfejezet),
feltehetden képzett munkaerd-hidnnyal kiiszkodnek és tobb jelentkezd koziil
kivannak vélogatni. Es ha munkaeré-hidnnyal kiizd a cég, szélesebb foldrajzi
teriiletre is ki kell terjesztenie toborzasi tevékenységét — ez a formadlis csatorndk
haszndlata fele mutat (Fevre, [1989]; Marsden és Campbell, [1990]). Ugyanakkor a
térségbeli vallalkozasok tobbsége pénziigyi nehézségekkel kiiszkodik (tékehiany,
magas adok, nehézkes hitelezési feltételek, kintlevOségek, a torvényes keretek
folyamatos véltozdsa stb. miatt), ezért valdszinlibbnek tlinik, hogy a kevésbé
koltséges informadlis alkalmazasi stratégidk mellett fognak donteni. Ebben a
megkozelitésben a kérdés tgy meriil fel, hogy a munkaerd-hidny vagy a pénziigyi
megszoritasok erosebbek.

Végiil pedig a haldzati tOke szerepe a posztkommunista orszagokban még
inkabb felértékelddik (Sik és Wellman, [1999]) és akarcsak a magyar, a romén
tarsadalom is kapcsolatérzékeny (I1.2. alfejezet). Ezt tiikrozi tigy a munkavallal6i
oldalrél kozelitd romdniai kisvédrosi vizsgdlat (Macri, [2001]), mint az egyetlen
térségben késziilt kapcsolt kutatds (KAM, [2001]) eredménye: a munkahely, illetve a
munkaerd keresésének leggyakrabban hasznalt formdja a személyes kapcsolatok
haszndlata. Bar az orszdgos reprezentativ mintdn késziilt munkaaddi vizsgdlat
eredményei szerint (Pirciog, Ciuca és Blaga, [2006]) az Gjsdghirdetés a legfontosabb
toborzdsi modszer, azt feltételezem, hogy kisvaros viszonylatdban (mindenki

mindenkit ismer alapon) az informaélis csatorndk hasznalata elterjedtebb.

H2. A térségbeli kozepes méretii vallalkozasok toborzasi tevékenységében a
munkaadé(k)nak igen jelentos szerepiik/e van.

Mig a munkavdllaléi beajanldsokrdl szol6 alkalmazasi szakirodalom
viszonylag gazdag, addig a munkaaddk toborzdsban betoltott szerepérdl igen keveset
tudunk. Ennek egyik lehetséges oka, hogy néhany 1étezd kutatdsi adat szerint a tobbi
modszernél kevésbé gyakori a munkaadd sajat kapcsolathdl6jan keresztiili

toborzdsok ardnya: Holzer szerint ez 8%, (Holzer, [1987]), DeVaro szerint a
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munkaadok 38%-a haszndlta ezt a mddszert is (DeVaro, [2005]). Ahogyan mar
Granovetter is kihangsulyozta, a munkaadd az alkalmazottain keresztiil tobb
potencialis munkavallalot tud elérni, mint a személyes kapcsolathal6jan keresztiil,
mivel az alkalmazottak hal6zata szélesebb korli, mint a munkaaddé, ezért az 1j
munkdsok megtaldldsa ilyen moédon viszonylag nehéz lehet (Granovetter, [1974];
Burt, [2004]). Tehat feltehetdleg ez az oka annak, hogy a legjelentdsebb kutatdsok a
feldolgozasokban nem kezelik kiilon moddszerként (Rees, [1966]; Marsden és
Campbell, [1990]; Marsden, [1994] stb.).

Ahogyan a II.3. alfejezetben Kkifejtettem, a romdniai vallalkozéi 1ét
megteremtésében elengedhetetleniil fontos a kapcsolati tOke, amely a munkatarsak
rekrutdcids bdzisdt is megszabja (Czaké és Sik, [1995]; Sandu, [1999]; Stoica,
[2004]). A kapcsolati tOke mellett igen fontos a véllalkozds megalapitdsat megel6zo
munkahelyeken felhalmozott szakmai tudas is (Czaké et all, [1995]), ugyanakkor a
menedzseri és szakértéi munkakorokben dolgozok hdaldzatai nem rokonsagi
alapliaksg: munkatérsi, szomszédi és kiilonb6z6  klubtagsdgokbdl adoédé
kapcsolatokbdl allnak (Moore [1990], idézi Ibarra, [1997], p. 93). Ezek alapjan
feltételezhetd, hogy a munkaadék nagyon sok szakmai és helyi kapcsolattal
rendelkeznek a térségben, amelyek mind hasznosithatéak a toborzdsban. Anndl is
inkabb, mivel a megyei vallalatvezetok atlagéletkora 1999-ben 40 év koriil volt™, és
,»a kapcsolathdlé nagysaga €s az életkor Osszefiiggése egy forditott U alaki gorbével
irhat6 le” (Glaeser és madsok, [2000], idézi Sik, [2006], p. 87). Mindezen
megfontoldsok alapjdn tgy tlinik, hogy a térségben a munkaaddk nagyobb szerepet

jatszanak a toborzasban, mint ahogyan ezt az eddigi kutatasok sugalljak.

H3. A partikularizmus a toborzaskor hasznalt csatorna tipusatol fiiggetleniil és
ritkan fordul eld.

Bér voltak probalkozasok magyardzé modellek és hipotézisek kidolgozasara
(Holzer, [1987]; Montgomery, [1992] stb.), ezek nem irdnyultak a partikularizmus
(favoritizmus) jelenségének vizsgalatara (Coverdill, [1998], idézi Bartus, [2001], p.
8). Az eddigi empirikus kutatdsok tobbsége hallgatdlagosan feltételezte, hogy az
intenziv keresés, vagyis a potencidlis munkavdllalokrél sz6l6 megbizhato

informdciok hidnya a magyarazata az informadlis toborzasi csatorndk haszndlatanak.

*¥ nonkin network
% Forrés: a Hargita Megyei Kereskedelmi és Iparkamara altal 1999-ben készitett szociolégiai felmérés
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Néhdny kutataté azt sugallja (pl. Volker és Flap, [1999]), hogy az intenziv keresés
egyedi a kapitalista munkaerd-piacokra, a partikularizmus (személyes kapcsolatok
alapjan val6 kivételezés) pedig egyedi a poszt-kommunista munkaeré-piacokra. Ugy
tiinik azonban, hogy a partikularizmus a kapitalista tarsadalmakban is miikodik,
hiszen pl. Matthews 1997-es kutatdsa kimutatta, hogy a csalddi tulajdonban maradés
érdekében a csalddi tulajdonban 1év6 vallalkozasoknak nepotizmushoz kell
folyamodniuk®. Ha azt is figyelembe vessziik, hogy Slack szerint a csalddi
tulajdonban 1évo véllalkozdsok az dsszvallalkozdsok megkozelitdleg 40%-at teszik ki
és a GDP 50%-at adjak (Slack, [2001], idézi Padgett és Morris, [2005], p. 35), akkor
ez nem lehet teljesen elhanyagolhat6. Tény azonban, hogy nagyon keveset tudunk
errdl a jelenségrdl és kovetkezményeirdl (Padgett és Morris, [2005]) nemzetkozi
szinten is, romdniai és térségi viszonylatban pedig semmilyen adat nincs erre
vonatkozdan.

Szintén a partikularizmus jelenlétét tdmasztja ald De Paola és Scoppa is a
rokonok kozti kapcsolatok munkaerd-piacra gyakorolt hatdsanak vizsgélatakor. A
csaladtagokkal szembeni erds altruizmustol vezérelve a munkaadok alkalmazési
dontéseik sordn sokszor a csaldd jolétét és érdekeit helyezik elotérbe a sajat
érdekeikkel szemben (De Paola és Scoppa, [2003]). A csalddi kotések fontossagét az
a jol ismert és széles korben elterjedt jelenség is mutatja, hogy a véllalkozdk sajt
rokonaikat foglalkoztatjdk vaéllalkozdsukban. A tulajdonosok és vezetdk kozott
fellépd bizalmatlansidgot és érdekellentétet probdlja athidalni az a tény, hogy a
tulajdonosok sajat csalddtagjukat teszik meg cégvezetonek (James, [1999]).

A csaladi kapcsolatok alkalmazasa nagymértékben fiigg a munkaerd-piaci
feltételektdl. Az alkalmazottak csak kellden magas munkanélkiiliségi rata
fennéllasakor érdekeltek a csalddi kapcsolatokra alapozott megegyezések
javasoldséra és elfogaddsara és ez elsdsorban azokban az orszagokban megragadhatd,
ahol erdsek a csaladi kapcsolatok (De Paola és Scoppa, [2003]). A volt kommunista
orszagokban a kapitalizmus nem a szocializmus romjaira, hanem a szocializmus
romjaival épiilt és a poszt-szocialista dtalakulds nem mads, mint a tervgazdasagrol a

klédn-gazdasdgra, nem pedig a piacgazdasagra valé &atmenet (Stark, [1992]).

% A nepotizmus az alkalmazdsi folyamat sordn kimutatott kivételezést jelenti a munkaadé rokonaival
és hazastirsiaval szemben (Padgett és Morris, [2005]). A szakirodalomban nagyon gyakran a
generdciok kozotti nepotizmus (cross-generational nepotism) mellett a kettds-karrier (dual-career)
jelenségét is (amikor a hdzastdrsak ugyananndl a szervezetnél dolgoznak) a nepotizmus egy mdsik
formdjanak tekintik.
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Ugyanakkor ehhez azt is hozzd kell tenni, hogy a bardtok és ismerdsok
partikularizmuson alapul6 alkalmazasardl ez iddig még nem sokat tudunk. Mivel a
térségben magas a munkanélkiiliségi rita (7,3%), a csalddi kapcsolatok rendkiviil
erések, a korrupcié a mindennapi élet része®, a kolcsonos segitségnytjtasnak pedig
évszdzados kulturdlis hagyomdnya van (pl. kaldka, migrdns halézatok®), j6 okunk
van feltételezni a partikularizmus térségbeli gyakori el6forduldsat.

A partikularizmus gyakorlata ellen sz616 legfontosabb érv, hogy piacgazdasagi
koriilmények kozott, kiélezett nemzetkozi versenyhelyzetben egy vaéllalkozés
fennmaradésa, fejlodése és jovedelmezdsége egyértelmiien a partikularizmus ellen
hat. Nem véletlen, hogy 1986-os vizsgdlatok szerint a (formaélis €s informadlis)
nepotizmus-ellenes irdnyelveket miikodteto véllalkozasok ardnya kozel 60% (Ford és
McLaughlin, [1986], idézi Padgett és Morris, [2005]). Ugyanakkor a csalddtagok és
rokonok alkalmazdsa csak ott valésulhat meg, ahol a potencidlis munkavallalok
képzettsége megfelel a munkahelyi kovetelményeknek (De Paola és Scoppa, [2003])
és ez valdszinlileg érvényes a munkaadoé és alkalmazottak barétaira és ismerdseire is.

Mindezek utdn dgy gondolom, hogy a térségben az alkalmazasi dontés
meghozataldban nem a partikularizmus, hanem a munkaadé gazdasdgi érdeke a
meghatdrozobb. Tovdbb4, a kozbeszéd szintjén keringd szdmos, formaélis toborzasi
csatorndhoz kothetd ,,favoritizmus-torténet” azt sugallja, hogy kisvarosi térségben a
partikularizmus nem csak a személyes kapcsolathdlokon (az intenziv keresés
komplementereként), hanem a formadlis csatorndkon keresztiil toborzottak esetében is

miitkodik.

%! err6l sz6l6 irds pl. Biré A. Zoltan [1998]: Mindennapi ellenfeliink a Rend. Pp. 95-117 in Biré A.
Zoltan: Stratégidk vagy kényszerpdlydk? Tanulmédnyok a romdniai magyar tdrsadalomrdl. Pro-Print,
Csikszereda.

62 Erre vonatkozé szdmos tanulmdnyt talilunk a KAM-Regiondlis és Antropolégiai Kutatdsok
Kozpontja kiadvanyaiban (Antropoldgiai Miihely, Helyzet Konyvek), valamint Oldh Sandor és Bodé
Julianna munkdiban.
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V. MODSZERTAN

V.1. Az esettanulmanyok kivalasztasa

Ahogyan mdr a Bevezetében is emlitésre keriilt, a szociologiai vizsgélat az
esettanulményra, mint kutatdsi stratégidra alapul. Az esettanulmdny vdlasztisat
egyrészt a Kalleberg daltal részletesen leirt (Kalleberg, [1994]), kapcsolt
adatfelvételekre vonatkoz6 komplex és extenziv modszertani kritériumok, masrészt a
Pahl éltal jelzett MARSBARS® jelenség (Pahl, [1995], idézi T6th, [2004], p. 107),
vagyis a rendelkezésre all6 anyagi és kutatoi er6forrdsok korldtozottsaga indokolja.
Bar az esettanulmdnyok eredményei nem daltalanosithatéak megbizhatéan sem
egyéni, sem szervezeti szinten — alkalmasak a kapcsolt munkaad6-munkavallald
tipusu vizsgalatokra (Kalleberg, [1994]) és feliilmulhatatlan elonyiik, hogy rendkiviil
termékeny forrdsai az dj hipotézisek megalkotdsdnak (Kalleberg et all, [1994]).
Ugyanakkor az is tény, hogy a szervezetek vizsgalatdinak mindossze 13%-a alapul
véletlen mintavételre, valamint a szakirodalom dontd tobbsége kis mintdkra épiil
(Kalleberg et all, [1994]).

Stake szerint a kutaté szdndékétdl fiiggden harom tipusi esettanulmdnyt lehet
megkiilonboztetni (Stake, [1998], idézi Golnhofer, [2001], pp. 23-24): 1. belso,
lényegre koncentrdlo esettanulmdny (intrinsic case study — a cél az egyedi eset minél
jobb megértése), 2. eszkozjellegii esettanulmdny (instrumental case study — a cél egy
probléma értelmezésében kialakult elmélet pontositisa) és 3. kollektiv vagy tobb
helyszinii esettanulmdny (collective case study — az eszkozjellegi esettanulményhoz
hasonlit, csak tobb esetet vizsgdl). Yin csoportositisa az esettanulmanyok
produktumdra koncentrdl, ¢ is 3 tipust kiilonboztet meg (Yin, [1991], idézi
Golnhofer, [2001], pp. 24-25): 1. felderito esettanulmdny (egy kutatas elokészitése a
cél), 2. leiro esettanulmdny (a tarsadalmi jelenségek részletes leirdsa a cél), valamint
3. értelmezo esettanulmdny (a cél a létezd elméletek ellendrzése €s megfigyelésen
alapul6 elméletek® kidolgozdsa).

A rendelkezésre all6 anyagi, emberi és kapcsolati er6forrasokat figyelembe

véve kutatdsomban a tobb helyszini (3), értelmezd esettanulmany tipusa mellett

63 Methods Are Resembling Saloon Bar Sociology
% grounded theory
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dontottem, mivel lehetdvé teszik az Osszehasonlitidst, igy néhany kisérleti

kovetkeztetést is (Kalleberg et all, [1994]).

Ahogyan az el6z6 fejezetben kifejtettem, f0 hipotézisem szerint az informélis

kapcsolathdlok munkaerd-piaci hasznositdsa alapvetéen kozos jellemzd, de a

vallalkozasok alkalmazési stratégidiban jelentds kiilonbségek lehetnek pl. dgazati,

szervezeti, ismertségbeli stb. kiilonbségek mentén. Az 6sszehasonlithatdsag kedvéért

ezért a vizsgdlatba bevont vdllalkozasoknak néhdny szempontbél homogéneknek,

néhany szempontbdl pedig heterogéneknek kellett lenniiik. Az esetek kivélasztasa 4

1épésben valdsult meg.

1.

A hasonldsagi kritériumok koziil a legfontosabb az alkalmazottak szdmadra
vonatkozott. Miként a megyei statisztikai adatokbdl kideriilt (/I1.2. alfejezet), a
Hargita megyei miikod6 vallalkozdsok dontd tobbsége (97,4%) kisvallalkozés és
mindossze 25 db. 250 alkalmazott feletti maganvéllalkozds van. Mivel a legtobb
9 személyt foglalkoztaté vallalkozdsok korében nem tartottam relevdnsnak a
kutatasi kérdések vizsgélatat, a nagyvéllalkozdsok meg nem jellemzik a térséget,
ezért a kozepes méretli cégek vizsgalata (a Hargita megyei vallalkozasok 2,2%-a)
mellett dontSttem.

A hasonldsagi kritériumok kozott a masodik helyen szerepelt az alkalmazotti
allomany Osszehasonlithatésdga. Ehhez a kdzepes méretli (50-249 alkalmazottat
foglalkoztat6) vallalkozasok tevékenységi teriiletek szerinti megoszldsat vettem
alapul. A Hargita Megyei Statisztikai Hivatal nyilvantartdsa szerint 162 db.
ekkora méretli cég van a megyében, amelybdl 56,8% feldolgoz6 iparbeli, 19,1%-
a kereskedelmi és 9,9%-a épitkezési tevékenységet fejt ki. A fennmarad6 14,2%
(27 vallalkozas) megoszlik a kiilonbozd tevékenységi teriiletek kozott. Tehat az
adatok azt tiikrozik, hogy a megyében feldolgozé-ipari, kereskedd és épitd
véallalkozasok a jellemzdek erre a vallalkozdsméretre. Mivel a kereskedelmi
tevékenységet folytatd vallalkozasok alkalmazottainak tobbsége eladé vagy
kereskedelmi iigynok, nem Osszehasonlithaté a munkdsok csoportjaval — ezért
nem keriilt be a vizsgdlatba. Ilyen médon jutottam el a két feldolgozé iparbeli és
az egy épitkez0 vallalkozds vizsgalatahoz.

Harmadik 1épésben ekkor azt kellett eldontenem, hogy a feldolgozé iparon beliil
melyik legyen az a két tevékenység-teriilet, amelyet vizsgalok. Mivel az orszagos
foglalkoztatasi €s kutatdsi adatok szerint (/1. 1. alfejezet) gy az épitdipar, mint a

feldolgoz6-ipar munkaerd-deficittel kiiszkodik — tehdt Osszehasonlithatéak — a
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megyére legjellemzobb két feldolgozé-iparbeli tevékenységet, a készruha-ipart és
a fafeldolgoz6 ipart valasztottam.

4. Koztudottan a kvalitativ modszerek kozponti kérdése az érvényesség. Mivel az
interjizast megel6zd kapcsolatok hatdsanak kizdrdsa nem minden esetben
bizonyulhat egyszeriinek, az adatfelvétel sordn az ,,ismeretlen didd” tipus mellett
maradtam, elkeriilve a Harkess 4ltal jol leirt, érvényességre hatast gyakorld
veszélyforrasokat (Harkess, [1993]). Ezért egy kozvetitd személy segitségével
direkt kapcsolatba 1éptem az ,,A” (épitdipari), ,,B” (készruha ipari) és ,,C”
(fafeldolgoz6 ipari) vallalkozdsokkal, és 2008 junius-juliusa kozott két Hargita

megyei varosban megtortént a terepmunka.

V.2. Az esettanulmanyok keretében alkalmazott médszerek

Az esettanulmdnyokon beliill a hiromszogelés elvét hasznositottam: a
félstrukturdlt mélyinterju (alapvetd moddszer), a kérddiv és a dokumentumelemzés
modszereit 6tvoztem.

A dokumentumelemzés mindhdrom esetnél - mivel sem az &lldsokra
jelentkezOkrol, sem az dllasinterjukr6l nem késziilt irdsos feljegyzés - az
alkalmazottak személyes dossziéiban megtaldlhat6 informdacidk (nem, életkor,
lakhely, alkalmazds idépontja, iskolai végzettség és foglalkozds) Osszesitését és
statisztikai feldolgozasat jelentette. Ilyen médon a dokumentumelemzés is csak az
allasokat elnyert személyekre, nem pedig a munkahelyekre jelentkezdk teljes korére
(vagyis a kindlati oldalra) vonatkozik. Ugyanakkor nincs okunk azt feltételezni, hogy
a két csoport jelentdsen eltérne egymastol.

A félstrukturdlt mélyinterjik az alkalmazdsi dontés meghozataldban fontos
szerepet betoltd személyekkel késziiltek. Az interjuk 4 nagyobb téma koré
csoportosulnak: 1. vdllalkozéi életdt, 2. a vallalkozds alapitdsa, 3. a humdin
eroforrdsok szerepe a szervezetben és 4. toborzds. Az interjuvezetd a IX.2.
Mellékletben taldlhato.

A kérdoivekkel a teljes alkalmazottak korét céloztam meg, tehdt nem tortént
mintavétel. A 38 kérdésbdl all6 kérdoiv kitér a személyi adatokra, a foglalkozasi és
cégen beliili mobilitasra, az allasrol és vallalkozasrdl szerzett informaciok forrdsara,
a kivalasztaskor alkalmazott eszkozokre, a munkatarsak alkalmazasaban betoltott

szerepére, valamint a véllalkozdson beliili erds kotések meglétére. Az
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allasinformacié forrasara vonatkozé kérdések a vallalkozashoz vald keriilésre

vonatkoznak. Az 0nkitoltos

vallalkozas esetében min. 60%-os volt,

kérdbivekre valéo valaszolasi

ami

ardiny mindharom

az onkitoltos kérdbivek és a

vallalkozasok jellegébdl kifolydlag egy j6 ardnynak tekinthetd. A kérddiv a IX.3.
Mellékletben taldlhato.

3. tablazat. A harom vallalkozas esetében hasznalt adatgyiijtési médszerek

Osszegzése
Az elen,m?tt Mélyinterjuk ISltO’lfOtt Valaszolasi
személyi P kérdoivek .
p . szama P arany
dossziék szama szama
A 136 3 115 84,6%
B 64 4 41 64%
C 91 2 55 60,4
Osszesen 291 9 211 72,5%

A kérddivek €s a dossziék adatai az dlland6 lakoéhely és a legmagasabb

befejezett iskolai végzettség tekintetében jelentdsen eltérnek.

4. tablazat. A személyi dossziék és a kitoltott kérddivek eltérései

,,A” ,,B” ,,C”
D | K| DK|D| K [DK|D | K |DK
Nem (%) Férfiak [ 97 (97 ] 0 | 5] 0 5 |72]69] 3
NGk 313 0 [95]100] -5 [28]31] -3
Atlagos életkor (év) 43 |41 ] 2 |39 38 1 [ 4241 ] 1
Allandé Viros 52 58| -6 |41 ] 29 | 12 |8 [ 95| -9
lakhely (%) | Vidék 48 |42 ] 6 |59 71 [ 12 |14 5] 9
Felsévezetok széma (f6) | 3 [ 3 | 0 | 2 1 1 |20 ] 2
Munkds 89 [ 84| 5 [8 | 93 | -7 |84 [8 | 2
Fogalalkoz- Eovéb
dsikat. (%) | 50 |11 16| 5 | 14] 7 | 7 |[16] 18| -2
kategoria
Iskolai Felséfok 51510160 6 1990
végzettség | Kozépfok | 82 | 78 4 64 | 78 -14 | 91 | 78 | 13
(%) Alapfok 13/17] 4 [30] 2] 8 |0 ]13] -13

D — dossziék, K — kérdéivek, D-K: a két adatbézis kiilonbségei (%)

Az eltéréseknek szdmos forrdsa lehet, ezek koziil csak négyet emlitek: 1. a
dossziékban szerepld adatok nem csak a fddllasi, hanem a részmunkaidOben

foglalkoztatottak adatait is tartalmazzak (pl. a ,,B” cégnél mindhdrom férfi ilyen) és

6 Az iskolai végzettség esetében a dossziék adatai hidnyosak, ezért a tdbldzatban szerepld valédi
relativ gyakorisdgok megtévesztdek lehetnek.
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ezek nehezebben elérhetok a munkahelyen; 2. a dossziékban szerepld iskolai
végzettségbeli adatok (mivel ez nem kotelezd) nagyon hidnyosak, fOként az ujabb
alkalmazasok esetében; 3. a dokumentumelemzés esetében a varos-vidék megosztis
az alkalmazéaskor megadott lakéhely szerint tortént, ami idékozben véltozhatott; 4. a
dossziékban olyan esetek is el6fordulnak, ahol az alkalmazott csak hivatalosan
szerepel (a segitségnyujtds egyik formdjaként). A feketén val6 alkalmazas jelenségét
kizirom, mivel mindhdrom esetben hatdrozottan kihangsilyoztdk ennek az
alkalmazasi formdnak az elkeriilését. Az Osszehasonlitdé tdbldzat legnagyobb
eltéréseit a B vallalkozds generdlja, mégpedig az a tény, hogy a legnagyobb
végzettséggel rendelkezo felsd vezetés nem toltotte ki a kérdoiveket.

Mindezen eltérések figyelembevételével Osszességében tigy gondolom, hogy a
jelzett kiillonbségek nem torzitjdk el a 1ényegi kérdések megvalaszoldsat. Tovabba,
mivel a dossziék adatai hidnyosak €s nem pontosak, nem tartottam fontosnak a
kérdbives adatbazis ez szerinti sulyozdsat.

Osszegzésként elmondhatd, hogy mindhdrom esettanulmany kozepes méretii
maganvallalkozasrél késziil, amely a megyére jellemz0 ipari (épitd-, készruha- és
fafeldolgozd ipari) tevékenységet folytat, véarhatéan munkaerd-problémaval
kiiszkodik, vdrosban® van, ugyanakkor a szdmos szervezeti sajitossagok mellett
kiillonbozik a konkrét telepiilés, a tevékenységi teriilet és ebbdl kovetkezden az
alkalmazottak nemek szerinti megoszldsa, valamint az alkalmazottak tényleges
szama tekintetében. A félstrukturdlt mélyinterjd, kérdéiv €s dokumentumelemzés
modszereivel nyert adatok szervezetenként keriiltek feldolgozasra, igy az alacsony

esetszam nem tesz lehetdvé mélyebb statisztikai adatfeldolgozast.

6 a falvakban és kozségekben alig van kozepes méretii és nagyvillalkozas
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VI. A MUNKAERO-PIAC HAROM VILAGA

Ebben a fejezetben a harom esettanulmany empirikus adatainak tematikus,
0sszehasonlité bemutatdsara torekszem. Az els6 alfejezet keretében a véllalkozdsok
altalanos szervezeti jellemzdit és a rendelkezésre allo kapcsolati tOkéket vizsgdlom.
A masodik fejezet hdrom részben irja le az alkalmazas folyamatat: a munkaer6-igény
felmérését a toborzds, majd a kivalasztds gyakorlata koveti. A harmadik és negyedik
alfejezet az elso, illetve a harmadik hipotézisem tesztelését célozza meg. A masodik
hipotézisem a VI.2.2-es alfejezethez kotodik.

A kutatds harom hipotézise mentén nyert empirikus adatok értelmezését a

dolgozat utolsé fejezete tartalmazza.

VI.1. A vallalkozasok szervezeti sajatossagai és a vallalkozéi életutak

VIL.1.1. A hiarom szervezet dltalanos jellemz6i

Az ,,A” épitdipari tevékenységet folytatd csaladi vallalkozds 2006 januarjaban
kezdte meg tevékenységét, kozel 60 alkalmazottal®’. Sok szempontb6l nem egy
teljesen U4j véllalkozasrdl beszéliink, hiszen ugy a két tényleges cégalapitd, mint a
kezdeti kozel 60 alkalmazott egy 1993 4prilisdaban alakult (,,D” véllalkozas), szintén
épitdipari és kozepes méreti maganvéllalkozds alkalmazottja volt. Még
tovdbbmenve, a jelenleg is miikkodd ,,D” véllalkozds két volt megalapitéjanak és
tulajdonosdnak egyike (nem csalddi véllalkozds volt) a vizsgalt ,,A” cég egyik
alapit6ja és alapembere. Tehét a ,,D” véllalkozasbdl val6 kilépésével parhuzamosan a

o alapito (apa) elinditotta a csalddi tulaljdonli68

, azonos tevékenységii véllalkozast. A
2006-0s megalakuldst kovetden a cég folyamatosan fejlodott és fejlodik: egyre tobb
és jelentdsebb munkdkat végeznek el, attértek a szamitégépes nyilvantartdsi
rendszerre, a személyi feladatok egyre jobban le vannak osztva, folyamatosan nétt az
irodai személyzet szdma, folyamatban van a mindségbiztositasi rendszer kiépitése,

valamint egyre tobb alvéllalkoz6t foglalkoztatnak. A munkavallalok szamédnak

7 A kezdeti kozel 60 alkalmazott a személyi dossziékban folyamatosan jelenik meg: janudrban 7,
februdrban és marciusban 1-1, 4prilisban pedig 49 embert alkalmaztak. A személyi dossziékban tehat
néhany hénappal késobb mutatkozik meg a 1étszimnovekedés.
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alakuldsarél nincs kiilon nyilvantartas®, a jelentds dgazati fluktudcié miatt a
munkaler('i—élllomélny70 folyamatosan, de csak igen kis mértékben viltozik’'. A
cégvezetok elmonddsa szerint 2006. mdajusdban mar 100 f6 koriili volt az
alkalmazottak szama, €s ez valamivel tovabb né6tt. Tovabba kulonbozo formai
eldirdsok miatt a cégnek nem eldnyds a 149 fénél nagyobb alkalmazotti 1étszdm,
ezért 2006. nyaratol az alkalmazotti 1étszdm 120-140 f6 k6zott mozog. A munkaero-
felvételeket dokumentdld személyes dossziék szerint a cégnek 2008 jiniusdban 136,
a munkaad¢ szerint 132 alkalmazottja volt.

A ,,B” készruha-ipari tevékenységet folytaté varroda 1998-ban (kozel 10 éve)
alakult, vegyes tulajdond magédnvallalkozdsként. A kiilfoldi toke egy szakmai
befektetd részérdl érkezett, a hazai téke pedig egyenld ardnyban oszlott meg a
jelenlegi két tulajdonosndé kozott’>. A lohn rendszerben miikodé vallalkozds
kezdetben egy csoporttal, azaz 20 emberrel indult, majd amikor elérte a 40 fot, két
csoporttal dolgozott két gydrtdsi vonalon. Az alkalmazottak szdma folyamatosan
ndtt, 2002-ben érve el a csicsiddszakot, amikor megkozelitdleg 140 alkalmazott 4
munkacsoportban, 4 gyartdsi vonalon és két miiszakban dolgozott. 2004-t61 kezdve
az alkalmazottak szdma folyamatosan csokkent, 2008. jiniusdra elérve a 64 fét”. A
vallalkozdsban foly6é termelési tevékenység (készruha gyartds) novekedését vagy
csokkenését mar a megalakulds pillanatdtdl kezdve az elérhetd munkaerd alakuldsa
hatdrozta meg. A termelés mindig szinte teljes egészében exportra torténik. A kezdeti
idészakban a termelés zome a kiilfoldi befektetd altal kozvetitett megrendelések
teljesitésére Osszpontosult, de nem volt kizarélagos megrendeld. A késztermékek
értékesitése soha nem volt probléma, folyamatosan jelentkeztek az djabbnal ujabb
megrendelok, akiknek sokkal nagyobb haszonnal lehetett gyartani, mint a kiilfoldi
tarstulajdonos 4ltal hozott megrendeldknek. Ilyen médon a tarstulajdonos altal hozott
megrendelések mennyiségileg és arbevétel szempontjabdl is folyamatosan
csokkentek. Ezzel parhuzamosan a folyamatos munkaerd-deficit kezdett igen komoly

problémat jelenteni, ezért a szakmai befektetd ugy dontott, hogy teljesen kivonul a

% A tulajdonviszonyi ardnyok: 25-25%-ban oszlanak meg az apa, anya és két fia kozott.

% Az dgynevezett “stat de platd”, vagyis a havi bérek étvételekor aldirandé konyvelési dokumentum
ugyan tartalmazza ezt az informéciot, de ehhez értelemszerien nem volt hozzaférésem.

" munkakényves alkalmazottak szama

"I Ezt j61 mutatja az a tény, hogy a kezdeti 60 f6b6]1 58 jelenleg is ott dolgozik.

> A kiilfoldi befekteté 2004-ben kilépett a vallalkozasbol.

7 Forrés: az érvényben 1év6 munkaszerzédések szdma.
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romdniai piacrl’”*. Ekkor a véllalkozéds teljes egészében a kezdeti két hazai
véllalkoz¢ tulajdondba kertilt.

A ,,C” fafeldolgozé-ipari tevékenységet folytat6 csaladi vallalkozéds” 1997-ben
kezdte meg tevékenységét, eldszor harom alkalmazottal. A cég két tulajdonosa, apa
és fia, egyetlen volt munkatarssal, majd rovid idon beliil tovabbi két alkalmazottal
(0sszesen tehdt 5 f0) a kezdeti idszakban fakitermeléssel €s gatter lizemeltetéssel,
azaz flrészaruk eloallitdsaval foglalkozott. Az igy gyartott termékeket a helyi piacon
értékesitették. A véallalkozas fellendiilésében igen nagy szerepe volt annak, hogy mar
a megalakuldst kovetd fél évben kapcsolatba keriiltek’® egy holland céggel, amelynek
biztatdsara elindult a fenydfa alapu butorgyartds. Mivel a rendelkezésre all6 miiszaki
felszerelés nem tette lehetdvé a nagyobb mennyiségii termelést, kiilsé segitséghez
folyamodtak és pdlydzat utjan, kedvezményes hitelfeltételekkel, kezdetben (1997.
vége) harom, néhany évvel késobb joval tobb j6 mindségii, hasznalt gépet vasaroltak.
Ilyen mdédon beindult és fokozatosan, a tulajdonosok egyikének megfogalmazdsaval
élve ,lépésrdl 1épésre” novekedett ugy a megtermelt butormennyiség, mint az
alkalmazottak szama. Jelenleg a termelés megkozelitéleg 70%-a exportra torténik.
Ennek legfébb okai, hogy a csak kornyezetbarat anyagokbdl késziilt fenyObutorok
ara akdr 50%-al is meghaladja a masszivan importdlt préseltlemezbdl gyartottak arat,
valamint, hogy a helyi piacon tobb hasonld, és egy ennél nagyobb méretli véllalkoz4s
is jelen van. Annak ellenére, hogy jelentés az dgazatra jellemzé munkaerd-hidny’’,
valamint a piacon szdmos hasonl6 tevékenységii vallalkozds miikodik, a munkaero-
deficit problémdja egyeldre inkabb fenyegeti, mint veszélyezteti a véllalkoz4st.
Egyik tulajdonos ezt igy fogalmazza meg: ,, Hdla a jo Istennek nem volt nekiink olyan
akut emberhidnyunk. Minden gy jott, ahogy szépen mennie kellett.” Illyen médon a
munkaeré-dllomany a megalakulds 6ta lassan, de folyamatosan - a termelési
igényeknek megfelelden - novekedett. Mig a ,,C” vallalkozas a kezdeti 4-5 évben 20-
30 alkalmazottat foglalkoztatott, addig a személyi dossziék alapjan 2008. juniusdban
mdr 91 {6 volt a munkakdnyves alkalmazottak szdma.

Mint szinte minden véllalkozés esetében, mindhdrom cégnél a kulcspoziciok a

vezetdi munkakoroket jelentik €s a tulajdonosok aktiv szerepet véllalnak ebben. A

™ Egy mdsik romdaniai telepiilésen is volt egy készruha-gydra, amelyet mdr korabban eladott.

7 70%-ban az apa, 30%-ban a fia tulajdona

A tulajdonosok egyike megfogalmazasdban “folfedezett minket egy holland cég, ismerésikon
keresztiil, 6k kerestek meg minket”.
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felsé vezetés utdn a legerdsebb poziciéjuk a termelésben dolgozé mestereknek,
fomestereknek és munkapont vezetOknek van. Az ,,A” vallalkozas esetében a felsd
szintll cégvezetés és dontéshozatal harom személyhez kotddik: a szakmdban jelentOs
szervezési €s szakmai tapasztalattal rendelkezd apdhoz, a szintén jelentds (12 év)
szakmai régiséggel bird kisebbik fidhoz, valamint egy fiatal (29 éves), jol felkésziilt
termelési igazgatéhoz. A ,,B” és ,,C” véllalkozdsokndl a felsd szintli vezetés csak a
két tulajdonos személyéhez kotddik. Mig a textilipari véllalkozds esetében a
tulajdonosok kozosen latjdk el ugy a szervezési, beszerzési mint az értékesitési (az
ezzel kapcsolatos koordindldsi) és termelésirdnyitdsi funkcidkat, addig a ,,C”
véllalkozasndl a feladatok jobban elkiiloniilnek: a szakméban jelentds szervezési és
szakmai tapasztalattal (30 év) rendelkezd apa (termelési igazgatd) foként a
termeléshez és human erdforrdsokhoz, az iigyvezetd pozicioét betoltd, felséfoku
végzettséggel és vdllalkozéi tapasztalattal rendelkezd fid pedig inkdbb az
értékesitéshez, pénziigyekhez, befektetésekhez kotddo feladatokat ldtja el. Az apa-fia
szerepkorok szempontbdl az ,,A” és ,,C” vallalkozas nagyon hasonld.

Szerkezeti felépl’tésiiket78 tekintve a harom vallalkozas hasonld, bar a méretbeli
kiilonbségek az ,,A” és ,,C” vallalkozdsokndl tobb szervezeti egységet és igy tobb
alsé- és kozépszintll vezetdi pozicidt jelentenek: a felsd vezetés mellett az ,,A”-nél
tovabbi 10-12 kozépvezetdi és 13-15 alsé-vezetdi, a ,,B’-nél tovabbi 4 (technikus és
mesterek) kozépvezetdi, a ,,C’-nél pedig tovabbi 10 kozépvezetdi €s szdmos alsé-
vezetdi pozicidt lehet elkiiloniteni. Az alsé-vezetdk tulajdonképpen a csoportvezetok,
akik a mesterek ala tartoznak. Az épito-ipari véllalkozas 10 db. 5-14 {6s, a kiilonb6z6
munkapontokon dolgozé munkacsoportokbdl (dcsok, kOmiivesek, vasbeton 6ntdk,
végsé kivitelezdk) és mestereikbél, azaz miszaki vezetSikbol (4 £8'%), az 6ket
kiszolgdlé6 miihelyekbdl (lakatos-, gépkocsi javitd, asztalos-, vasbeton szereld és
betonelemeket 6ntd mithely — 17 £6), valamint az irodai tevékenységekbdl (titkarsag,
konyvelés, tigyfélfogadas, raktarozds, beszerzés, vezetés stb. — 11 f6) all. A ,,B”
vallalkozds felépitése sokkal egyszeriibb: 2 db. 20-21 f6s, a két gyartasi vonalon
dolgoz6 munkacsoportbdl és mestereikbdl (2 f0), a szabdszati részlegbdl (5-8 f6) és

mesterébdl, valamint az irodai tevékenységekbdl (1 mindenes, 2 mindségi ellendr, 1

77 Romanigban 2005-ben a betéltetlen 4lldsok jelentds része a feldolgozé iparban (7,8%) jelentkezik
(Pirciog, Ciuca és Blaga, [2006]).

A cégek felépitésének bemutatisakor teljes egészében a felsGvezetSkkel készitett interjikra
tdmaszkodtam (mas forrdsok hidnydban).

" Ebbél egy a mesteri teendSket is elldté egyik cégalapito.
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technikus és 2 vezetd — Osszesen 6 fo) all. A butorgyartd, ,,C” vdllalkozdsban a
termelésben 7 db. 8-18 f6s munkacsoport és vezetdik (munkacsoport vezetd mesterek
— 6 f6), valamint az Oket koordindlé fomesterek (munkapont vezetdk® — 2 o)
dolgoznak, az irodai személyzet (fels6-vezetés, mérnokok, titkdrnd, konyveld,
beszerz6 stb.) 8-10 fobal all.

A szervezeti struktirat jol tiikrozik a jelenlegi alkalmazottak foglalkozasi

kategoridk szerinti megoszldsai is.

5. tablazat. A harom vallalkozas alkalmazottai foglalkozas-kategoriak szerinti

bontasban (%)
,,A” ,,B” ,,C”

Szakképzetlen munkas 20 36 10
Szakmunkas 69 50 71
Irodai alkalmazott 4 5 7
Mester, technikus 3 6 8
Mérnok 4 3 4
Osszesen 100 100 100

N=136 N=64 N=91

Forrds: Személyi dossziék alapjan sajdt szamitas

Az iskolai végzettség mutatéi, ahogyan a foglalkozédsi kategéridk szerinti
bontés is jelzi, valamint a térségi szocioldgiai adatfelvételek is sejtették, mindharom
vallalkozds, de fOként a ,,B” és az ,,A” vallalkozdsok esetében alacsonyak. Mig
orszagosan reprezentativ vizsgalatok adati szerint az épité-ipari vallalkozdsokban a
felsfoku végzettségliek ardnya 15,3%, a feldolgozé iparban pedig 11,5%"', addig ez
egyik véllalkozds esetében sem éri el az 5%-ot™. Szintén alacsony a legalabb
érettségivel rendelkezd alkalmazottak ardnya az ,,A” és ,,B” véllalkozdsok esetében
(14%), a ,,C” gazdilkodé egységnél ez az ardny pontosan ennek kétszerese (28%)™.
Ugyanakkor a szakképzettség tekintetében jok a mutatok: az ,,A” véllalkozédsnal a
munkdsok tobb, mint haromnegyede (78%), a ,,B” véllalkozdsndl kozel kétharmada
(58%) és a ,,C” véllalkozéasndl pedig joval tobb, mint négystode (88%) szakképzett
munkas. Ijgy az ,,A”, mint a ,,C” vdllalkozdsok esetében a szakképzettség nem

feltétleniil a szakiskolai vagy szakkozépiskolai végzettséget, hanem a kotelez6 8/10

%02002-t61 a véllalkozas két telephelyen mitkodik és mindkét telepnek van egy fémestere

8! Forras: 2005-0s orszagos reprezentativ vizsgalat eredménye (Pirciog, Ciuci és Blaga, [2006], p. 53)
82 Ahogyan mér a médszertani fejezetben is jeleztem, az iskolai végzettségrol sz616 adatok nagyon
hidnyosak, ez a ,,C” vallalkozas esetében eléri a 22%-ot. Forrds: Személyi dossziék alapjan sajat
szamitas.

% Forrés: Személyi dossziék alapjan sajat szamités
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osztaly elvégzése utdni szakmai tanfolyamokat is jelenti. Ehhez képest a textilipari
vallalkozasndl, bar legalabb 8 személy84 elvégezte a szakképesitést adé munkahelyi
képzést (a régi nagy textilipari véllalatok keretében), egy 2007-ben kiadott,
konnytipari alkalmazottakra vonatkozé korményrendelet® szerint nem minésiilnek
szakképzetteknek. Ilyen moédon a kordbban szakképzettként szerepeld személyek a
munkaszerzOdések szintjén visszamindsiiltek szakképzetleneknek. Tehdt ha a
tanfolyam jellegli munkahelyi képzéseket is beleszamoljuk (mint a masik két
vallalkozas esetében), a szakmunkdsok munkaerd-dlloméanyon beliili ardnya a ,,B”
vallalkozds esetében is eléri a 63%-ot. Ilyen mdédon, bar az iskolai végzettségi szint
alacsony, a szakképzett munkaerd mindhdrom véllalkozds esetében legaldbb az
alkalmazottak haromnegyedét teszi ki.

Az dgazati sajatossiagoknak megfelelden az épité-ipari és butorgyartd
vallalkozds alkalmazottak dontd tobbsége férfi (97%, illetve 73%), a textilipari
véllalkozas esetében pedig nd (a hdrom részmunkaid0ds férfi kivételével). Az allando
lakoéhely tekintetében az ,,A” és ,B” vallalkozdsokndl hasonlé a véros-vidék
megoszlas (51% - 49%, illetve 41% - 59%), a ,,C” szervezetnél pedig a varoson €16
alkalmazottak vannak tdlsdlyban (86%). A jelentds ardnyd vidéki munkaerd
ingdzdsat az ,,A” cég sajat személyszallitdsi eszkozei, a ,,B” pedig az ingédzdsi
koltségek (autdbusz bérletek) megtéritése révén tdmogatja.

A személyi dossziék adatai alapjan az ,,A” vallalkozdsndl az alkalmazottak
atlagéletkora 43,3 év, az alkalmazottak fele 42 évnél iddsebb, fele pedig ennél
fiatalabb. A normadl eloszlashoz képest a gyakorisdgi gorbe enyhén balra ferdiilt,
tehat valamivel tobb az atlagéletkorndl fiatalabb, mint az anndl idésebb alkalmazott.
Viszont az alkalmazottak egynegyede 54,8 évnél iddsebb, tehét jelentds a tapasztalt
munkaerd ardnya is. A ,,B” vdllalkozasnal alkalmazottak atlagéletkora 38,8 év, a
legtobb munkavallalo 45 éves, az alkalmazottak fele 40 évnél idOsebb, fele pedig
ennél fiatalabb. A normdl eloszldshoz képest a gyakorisdgi goérbe enyhén jobbra
ferdiilt, tehat valamivel tobb az atlagéletkorndl idésebb, mint az anndl fiatalabb
alkalmazott. A ,,C” vallalkozdsndl az alkalmazottak atlagéletkora 41,6 év, az
alkalmazottak fele 40 évnél idOsebb, fele pedig ennél fiatalabb. A normaél eloszlashoz

képest a gyakorisdgi gorbe enyhén balra ferdiilt, tehat akdr csak az ,,A” véllalkozds

% Forrés: Személyi dossziék.
% A Konnytipari Agazat Patronatusa és a Kormdny kozotti alku nyomdn felemelték a szakmunkdsok
minimalbérét.
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esetén, valamivel tobb az atlagéletkorndl fiatalabb, mint az anndl iddésebb
alkalmazott, ugyanakkor jelentds a tapasztalt munkaerd ardnya is (Q3=52 év). A
harom vdllalkozds alkalmazottainak életkordt vizsgdlva azt mondhatjuk, hogy
mindhdrom gazddlkodé egységnél jelentds az iddsebb (nagyobb szakmai
tapasztalattal rendelkezd) munkavallalok ardnya, de mig az ,,A” és a ,,C” esetében
jelentds a fiatalok ardnya is (van utdnpoétlas), addig ez a textilipari vallalkozdsra nem
jellemzd. Ez az adat tobb mads tényezdvel egyiitt (pl. szakképzés hidnya, akut
munkaerd-hidny, a legfiatalabb alkalmazott 22 éves*®) a varrénéi szakma
hanyatl4sara utalhat.

A vdllalkozdsndl eltoltott atlagos szolgdlati id6 elemzése is a személyi
dossziékon alapul. Az ,,A” véllalkozasndl a cégen beliili dtlagos régiség 18,5 honap,
vagyis valamivel tobb, mint mésfél év. A legtobb alkalmazott (49 f0) 2 éve és két
hénapja dolgozik a cégnél, azaz a megalakulds utdn harom hoénappal keriilt oda. Az
ezt megeldzden alkalmazott 9 személlyel egyiitt tehdt 6k azok, akik valdsziniileg a
D7 cégtdl jottek 4t. Mivel az alkalmazottak fele 2 évnél kevesebb ideje, fele pedig
ennél tobb ideje dolgozik az ,,A” vallalkozasndl, a felsé kvartilis értéke is 26 honap,
a ferdeségi mutatd is negativ, vildgosan kitlinik, hogy a normal eloszlashoz képest
nagyobb a ,régebbi” alkalmazottak arinya, mint az Ujonnan felvetteké. Mivel
kutatdsi eredményekbdl tudjuk, hogy az épitéiparban a fluktudciés rata 14-17%
kozott mozog (Serban és Toth, [2007]), dgy tinik, hogy a fluktuacié az ,,A”
vallalkozasndl inkdbb az Gjonnan alkalmazottakat jellemzi. A munkaaddkkal késziilt
interjuk is ezt erdsitik meg.

A ,,B” vallalkozasnal eltoltott atlagos szolgdlati id6 60,7 hoénap, vagyis
megkozelitdleg 5 év. A legtobb alkalmazott 3 hénapja dolgozik a cégnél €s nem 100-
118 (kezdeti iddszak) vagy 70-90 honapja (csicsiddszak), ahogyan a cég novekedési
titeme diktalnd. Mivel az alkalmazottak fele 5 €évnél tobb, fele pedig 5 évnél
kevesebb ideje dolgozik a ,,B” vallalkozasnal, a median sokat nem arul el. De a fels6
kvartilis értéke 8 év koriil, az alsé kvartilis értéke pedig 1,5 év koriil van, igy tudjuk
azt, hogy az alkalmazottak fele a nagyon régi és a nagyon frissen alkalmazottakbdl
all. Az alkalmazottak masik fele egy hosszu iddszakban, vagyis 2000-2006 kozott
keriilt a céghez, amit a létszamnovekedés és a fluktudcié egyiitt magyardz. Az

dgazatra jellemzé magas fluktudci6 nem 1j keletli, ez régebben és maés

8 azt jelzi, hogy a szakiskolat vagy szakkozépiskolat frissen végzett fiatalok nem egybdl a varréndi
szakmadban prébalnak elhelyezkedni
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vallalkozasokndl is igy volt és igy van. Egyik mesteri poziciéban 1évé kozépvezetd
ezt igy fogalmazta meg: , Jonnek-mennek, mert ez egyébként olyan ez az ipardg,
hogy  jonnek-mennek...Mert mdshol is...Ezelott is... Visszaemlékszem a
készruhagydrndl, ott is ugyanigy tiz jott, ot ment, vagy ot ment, tiz jott, tehdt igy....”.
A fluktuicié hozzavetdleges megbecsiiléséhez a vallalkozds sajat nyilvantartisat
hasznédltam fel, amely szerint a megalakulds ota eltelt 10 év alatt Osszesen 566
személyt alkalmaztak. Ez azt jelenti, hogy az alkalmazottak legalabb fele évente
cserélédik. Tovabba a felsé kvartilis azt mutatja, hogy a jelentds 1étszamcsokkenést
is eredményez0 kilépések ellenére a tulajdonosok mellett all egy 10-12 f6s, a kezdeti
1-2 évben odakeriilt lojalis alkalmazotti csoport. Bar a szolgélati id0 és az életkor
osszefiigg (p=0,05, r=0,3)*, tehat a régebben alkalmazdasban 4ll6k iddsebbek, ez nem
hordozza azt a veszélyt, hogy a régi alkalmazottak nagyon rovid idon beliil nyugdijba
vonulnak (a felso kvartilis 51 év).

A ,,C” véllalkozasndl eltoltott atlagos szolgélati id6 44,5 hénap, vagyis 3 év és
kozel 9 hénap. Az alkalmazottak haromnegyede az elmult 6 évben keriilt oda, tehat a
vallalkozds elsé hat évében felvettek koziil jelenleg mindossze 23 személy van a
cégnél. Bar a fluktuici6 mértékét a rendelkezésre 4ll6 adatokbdl nem tudjuk
kiszamolni, valamint a masszivabb 1étszamnovekedés is az utdébbi 5-6 évre teheto, ez
az alacsony szolgdlati 1d0 csak a termelés novekedésével nem magyardzhat6. Tehat
az 4gazatra jellemzo fluktuacid, bar feltehetdleg nem nagy mértékben, de ezt a céget
is érinti - erre utalnak a munkaadok is.

A szolgdlati id0 szerinti elemzés azt jelzi, hogy az ,,A” véllalkozéds esetében
nagyon jelentds (40% koriili), a ,,C” véllalkozas esetében jelentds (25% koriili), a
,B” vallalkozds esetében pedig ennél valamivel alacsonyabb (20% koriili) a lojélis,
,régi alkalmazottak” ardnya.

Egyik vallalkozdsban sincs humdn er6forras osztily. Az alkalmazdsok formai
része, vagyis a személyi dossziék Osszedllitisa, az 1Uj és a felbontott
munkaszerzOdések dllami szerveknél vald iktatdsa a titkdrndk feladatai kozé
tartoznak. A toborzas mindhdrom véllalkozdsndl a munkaaddk személyéhez kotddik,
a kivalasztasban pedig a tulajdonosok mellett a vezetdi pozicioban 1€évd

alkalmazottak is fontos szerepet jatszanak.

¥ Forrés: személyi dossziék alapjan sajat szamitas.
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A héarom véllalkozéasban elérhetd jovedelmek nagyon véltozéak, hiszen az ,,A”
és ,,C esetében orabér, a ,,B” esetében pedig egyéni normarendszer (darabszam)
alapjan fizetnek. Mivel az Orabérek teljesitménymutatékon alapulnak, tdgy a jo
szakmunkat végz6k™, mint a vezetd pozicidk betsltdi elényds helyzetben vannak.
Természetesen a végzettségének megfelel6 minimalbért mindenki megkapja és a
karrier-mobilitdsban is szamit a végzettség, de az elérhetd jovedelmek szempontjabdl
mindhdrom szervezetnél azok a munkavallalok vannak jobb helyzetben, akik
hatékonyan €s jol dolgoznak.

Ahogyan a Hargita megyei statisztikai adatok is jelzik (/I1.2. alfejezet), a
vizsgalt hdrom 4dgazatban elérhetd atlagkeresetek — az egyébként sem magals90 -
orszagos atlagnal 1is 18-20%-kal alacsonyabbak. Kiilonbozd orszagokban és
kiilonboz6 idépontokban végzett kutatdsok igazoljak, hogy a bérek egy-egy szakmén
beliil erésen szérédnak és erds a vallalati hatds (egy vallalat ha jol fizet, minden
szakmdaban jol fizet). Tehat az elért jovedelmek nagyban fiiggnek az egyes
vallalkozasoktdl (Fazekas és Kolld, [1990]). Ezért a vallalatok bérszintjeinek
betdjoldsakor a munkavdllalok altali értékelést tekintem irdnyadénak’. Bar
mindhdrom szervezetnél a munkaadok véleményében a véllalkozds &tlagosan fizet,
ezt a munkavallalok inkdbb csak az ,,A” és részben a ,,C” esetében igazoltdk vissza.
A ,,B” vallalkozads esetében nagyon egyértelmii a helyzet: minden bizonnyal az

alacsony atlagosndl is alacsonyabbak a bérek.

6. tablazat. Az elért jovedelmek szubjektiv megitélése a harom vallalkozasban (%)

,,A” ,,B” ,,C”
Atlagosnal jobb 7 0 4
Atlagos 78 17 65
Atlagosndl rosszabb 15 83 31
Osszesen 100 100 100
N=108 N=36 N=51

Forras: A kérdbives vizsgalat adatbazisa.

% A normarendszerre vald éttérés most van folyamatban, viszont az 6rabérek tovabbra is meg fognak
maradni.

% Nem sziikséges az errdl sz616 oklevél megléte, ezért a szakmunkdt végz6, akar segédmunkasként
alkalmazottak is jol kereshetnek.

% Forr4s: Romdnia Statisztikai Hivatala, 2007; Hargita Megyei Statisztikai Hivatal, 2008.

%! Forrés: a kérdSives vizsgilat adatbazisa
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Az ,,A”92 és a ,,B”% vallalkozds esetében az atlagosndl alacsonyabb bérek a
munkdsok, az atlagos vagy ennél magasabb bérek pedig a vezetdi pozicidkban
1évokhoz kotddnek, tehat a munkahelyi el6relépés anyagilag is kedvezd. A ,,C”
vallalkozds esetében nem mutatkozik ez az 0sszefiiggés, ami arra utal, hogy a vezetdi
poziciokban 1évoknek sem tidlsdgosan magas a fizetése. Ugyanakkor a butoripari
vallalkozas egyik tulajdonosa az dgazatban elérhetd jovedelmek alacsony szintjét is
elismeri: ,,Elsosorban a szakmdnak, annak elhanyagolt dllapota miatt, nincs
megfizetve a munka, és ezért nem tudunk gy fizetni, ahogy megérdemelnék. Nem
tudjuk megfizetni.”.

Végiil pedig mindhdrom véllalkozés (az épitd- és textilipar szezondlis jellege
ellenére is) egész évre munkat és j0 munkakoriilményeket (mindségi gépek, tiszta és
rendezett kornyezet, munkavédelmi felszerelések stb.) biztosit az alkalmazottainak,

tovabba mindig van lehetdség a fizetett pluszmunka vallaldsara.

VI.1.2. A kapcsolati toke szerepe a vallalkozas inditdsaban

Az ,,A” vallalkozds négy tulajdonosa koziil kettd (az anya és a kisebbik testvér)
tulajdonképpen nem nevezhetd véllalkozonak, hiszen a vallalkozas alapitdsdban nem
vettek aktivan részt, a dontéshozatalban pedig nincs kiemelt szerepiik. Mivel nem
igazi véllalkozdk, a vdéllalkozéi életutak rovid leirdsakor az épitdipari cég két
tényleges alapitdja és egyben véllalatvezetdje személyére Osszpontositok, tovabba,
mivel kettejiilk szakmai palydja 1994-ben taldlkozott, nem tartom sziikségesnek az
elkiilonitésiiket. A ,,B” vallalkozds mindkét tulajdonosa nagyon hasonlé szakmai
karriert futott be, ezért ebben az esetben sem indokolt a kiillonallé bemutatas. A ,,C”
butorgyarté cég két tulajdonosanak és felsdvezetdjének véllalkozoi életitja viszont

jol elkiiloniil, ezért kiilon targyalom Oket.

VI.1.2.1. Villalkozoi életiit az ,,A” vdllalkozdsndl

Az ,,A” épitdipari cég egyik tulajdonosa (apa) egy 65 éves kora ellenére fizikai
és szellemi ereje teljében 1évd, homorddmenti falubdl szarmazé épitészmester. Az

épitészeti szakmat megtanulni induld, parasztszdrmazasu kamasz fid az elsék kozott

2 p=0,05, x’=18,02
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ismerte fel az akkor még tarsas gazdasdgban rejlé veszélyeket. A szakiskolat
kovetdéen hamar alkalmazasba keriilt és kozel hat évig szakmunkdsként dolgozott a
helyi épitkezési vallalat keretében. Utdna elvégezte a harom éves mesteriskolat
Marosvasarhelyen, mikézben folyamatosan csoportvezetoként dolgozott — sokszor
feketén is. Tehdt mar ebben az iddszakban is megfigyelhetd6 a Kuczi 4ltal leirt,
maganszféra fele forduldsi tendencia (Kuczi, [1998], p. 161).

A 70-es évek elején, a mesteriskola elvégzése utdn az apa visszakeriilt
ugyanahhoz a kisvdrosi épitkezési vallalathoz, ahol 1993-ig, vagyis a ,D”
vallalkozds megalapitdsdig dolgozott. Az erOltetett szocialista urbanizacio
kovetkeztében ebben az iddszakban épiilt a varos koérhdza, a gydrak tobbsége,
lakénegyedek, iskolakézpontok,- stb. Ilyen médon a j6 szakemberbdl nagyon rovid
idon belill a véaros egyik legismertebb épitdmestere, a nagyobb épitkezések
munkavezetdje lett. Mesterként mindig legaldbb 100 beosztottal dolgozott, ami
legaldbb 20 éves szervezési tapasztalatot jelent a munkaszervezés terén. A
vallalkozds alapitdsakor és miikodtetésekor kamatoztatott kapcsolati toke jelentds
része is ebbdl az id6szakbdl szarmazik, amikor a partrendelkezések kovetkeztében
minden intézmény alkalmazottainak kozmunkdzniuk kellett a nagyobb
épitkezéseken. A szocialista idoszakban befutott szakmai karrier csiicsa 1982-ben

94 t5bb, mint 200 alkalmazott

kovetkezett be, amikor dgynevezett ,lottfonokként
feligyelete és munkaszervezése tartozott a hataskorébe. Két és fél év utan, a ,,brigad”
rendszer bevezetésekor visszamindsitették mesternek és egészen 1993-ig ebben a
funkciéban dolgozott. Az 1989-es valtozdsok — akdr a legtobb romdniai vallalatndl
abban az iddszakban — nagy véltozdsokat hoztak az épitkezési vallalatndl: az
igazgatét levaltottdk, a munkakedv és munkamoral leromlott, az alkalmazottak egy
része a vdllalatndl maradt és bizott abban, hogy munka nélkiil is megkapja a fizetést,
az alkalmazottak egy nagyon jelent0s része Magyarorszagon véllalt munkat, egy
masik része pedig helyi szinten és ,,feketén” dolgozott. Interjialanyom igy fogalmaz:
., En nem mentem el, nekem annyi munkdm lett, engem ismert a vdros, nem gyoztem
csindlni.”. Tehét az ut6bbi utat vdlasztotta, igy a kapcsolati tokéje segitségével két év

alatt jelent0s gazdasagi tOkét tudott felhalmozni. llyen mddon a sajat erdbdl elért

szakmai és gazdasagi sikerek, a véllalkozo6i hajlandésdg, valamint a rendelkezésre

% p=0,00, ’=16,3
%3 mester és munkacsoportjai képeztek egy ,lottot”, ami 200-250 munkds koordinaldsat jelentette
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all6 anyagi és kapcsolati tOke egyiittesen jarultak hozzd a sajat véllalkozés
megalapitasadhoz.

Ugy az 1993-ban létrehozott ,,D” villalkozés tarstulajdonosa (épitémérnok),
mint az elsddleges rekrutdcidés bazis az allami épitkezési vallalathoz kotddik. Az
induldskor onnan elhozott 46-47 ember kozel fele a jelenlegi ,,A” véllalkozés
alapemberei is egyben. Tehat a munkaadot legalabb 20 alkalmazottjaval évtizedes
munkahelyi kapcsolat koti 0ssze.

A vallalkoz6i 1€t elsd éveire is hatdrozottan rdillik Szelényi sokat idézett
megfogalmazdsa, amely szerint ,,a menedzserek, akik egyszerre rendelkeznek
kulturdlis, kapcsolati és gazdasdgi tOkével, olyan otthonosan mozognak a
posztkommunista tarsadalom viszonyai kozt, mint hal a vizben.” (Szelényi [1996],
idézi Laki, [2002], p. 47). Nagyon sok volt a megrendelés, konkurencia nem nagyon
volt, a véllalkozds gyorsan novekedett. Az indulds utdn egy évvel, ebben a kedvezd
iddszakban keriilt a céghez a munkaerd-piaci pélyafutdsiat itt kezdd mdsik
vallalkozonk, a kisebbik fid. A ,,D” vallalkozdsban az irodai munkét az épitdmérnok
tarstulajdonos és fia, a terepmunkdt, munkaszervezést, dltaldban minden
munkaerdvel kapcsolatos tevékenységet interjialanyaim végeztek. Ahogyan ez lenni
szokott, a tulajdonosok (a két apa) elsOsorban anyagi ligyek miatt, 12 év kozos
munka utdn szétvéltak. Pontosabban interjialanyaim kiléptek a ,.D” cégbdl és
megalapitottdk az ,,A” csaladi vallalkozast.

A korabbi negativ tapasztalatok a csalddi vallalkozds mellett sz6lnak, mert
ezek bizalmon alapulnak. ,,A bizalmas, erds kapcsolatok stabilitdst, biztos hatteret
jelenthetnek a munka megszervezésében, a nehézségek lekiizdésében.” (Czakd és
masok, [1995], p. 407). Ebben a keretben indult tehdt a kordbbi véllalkozo6i
tapasztalatokat, szakmai és tarsadalmi kapcsolathdlokat, gazdasdgi és emberi

erOforrasokat hasznositd vallalkozas.

VI.1.2.2. Vidllalkozoi életit a ,,B” vdllalkozdsndl

A ,B” viallalkozdsban aktiv szerepet vallalé tulajdonosok mindketten
kozépkordak (46, illetve 48 évesek), szakirdnyu felséfoki végzettséggel rendelkezd,
varosi szarmazasu nok. A noéi tulajdonban 1évo textilipari cégek gyakoriak, ahogyan
1980-ban az AEA-ban kimutattik, a nSk tulajdoniban 5-szor annyi textilipari

vallalkozds volt, mint férfi tulajdonban. Ennek alapvetd okai, hogy a hagyoményos
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n6i munkdk mentén kialakul6 vallalkozasokban a profit atlagosan kisebb, mint a
férfi-tipusu szegmensekben €s a nehézségek fokozddnak, amikor tobbségében ndi
munkaerdvel dolgoztatnak (Loscocco és Robinson, [1991])95.

Mivel a szocialista rendszerben a textilipari mérnoki képzés egyetlen varosra,
lagira koncentralodott, az elsé szakmai kapcsolatok is ebben az iddszakban alakultak
ki, anndl is inkdbb, hogy létezett egy erds magyar kozosség. Interjialanyaim szivesen
emlékeznek vissza erre az id8szakra: , Eletre sz6l6 bardtsdgok, kapcsolatok
szovodtek...Még a mai napig is tartjuk a kapcsolatot, sot egy jo pdr éve egy ilyen
rendezvénysorozat szZiiletett, hogy a iasi magyar didkok ot évente taldlkoznak
Szovdtdn.”*® Az egyetem elvégzése utdn, a kihelyezéses kaderpolitika nehézségei
ellenére, mindkét frissen végzett mérnoknd rovid 1don beliil visszakeriilt
sziildvarosdba és a varosi készruhagyarban (bar kevesebb alkalmazottal, de ma is
mukodik) helyezkedett el. A kozel 15 év alatt mindketten sz€p szakmai karriert
futottak be. A késobb vallalkozoként nagyon hasznosnak igérkezd, fokozatos
eldrelépés révén a vallalat minden tevékenységére kiterjedd szakmai tapasztalatot
szereztek. A kezdetben 3000, manapsig megkozelitéleg 700 alkalmazottat
foglalkoztaté készruhagyarban nem sokkal a kilépés elott érték el az ott betolthetd
legmagasabb poziciokat: egyikiik igazgatoként, mdsikuk fomérnokként tavozott.
Tehat 13-15 év szakmai €s néhdny év szervezési-vezetési tapasztalat utan, 1998-ban
kiléptek az akkor még allami, de mar a privatizacié folyamatdban 1év0, tovédbbra is
j6l miikodo vallalkozasbol.

A vallalkoz6i 1ét felé forduldst tobb tényez0 motivalta. Ezek kozott
egyértelmiien a kiilfoldi befektetd részérdl érkezd direkt felkérés és az elérhetd
jovedelmek fontolgatdsa jatszotta a legnagyobb szerepet. Tovabba a sajat labra allés
mellet szolt az eddig felhalmozott szakmai és vezetési tapasztalat, az a tény, hogy a
két felsOvezetot egyiitt kérték fel, a ,,magunknak dolgozzunk™ elv, valamint, hogy a
csaladtagok tdmogattdk a kezdeményezést. Mindezekkel egyiitt sem volt konnyl
dontés, hiszen kozel fél év telt el a felkérés megtétele és a vallalkozds létrehozasa
mellett sz616 dontés meghozatala kozott.

A vallalkozo6i 1ét felé fordulaskor tapasztalhatd bizonytalansdg a nemi
kiillonbségekre alapulé megkozelitéssel is magyardzhat6. Ahogyan tdbben is

kimutattdk, a néknek kevesebb munkahelyi kapcsolatuk van, mint a férfiaknak, és

% Semmilyen adattal nem rendelkeziink arrél, hogy ez a térségben masképp lenne.
% Az egyik tulajdonossal késziilt interjd részlete.
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mivel a nék tovédbbra is tobb id6t toltenek haztartdsi munkdval és gyerekneveléssel, a
kapcsolathal6juk kevésbé valtozatos, mint a férfiaké (Marsden, [1987]; Moore,
[1990]; Wellman, [1990], idézi Huffman és Torres, [2002], p. 795), mindezeknek
pedig jelentds szerepe van a vallalkozoéi 1ét megteremtésében (Czakd et all, [1995];

Sandu, [1999]).

VI.1.2.3. Vdllalkozoi életutak a ,,C” vdllalkozdsndl

A ,,C” vidllalkozds két alapitéja koziil is nyilvdnvaléan az apa életitja
»gazdagabb”. A vidéki, munkds csalddbdl szarmazé apa méar nagyon fiatalon tudta,
hogy a fahoz kotdd0 mesterséget szeretne folytatni: ,,a fa kozel dllt hozzdm, azt
szerettem gyermekkoromtol”. Ezért az éltalanos iskola elvégzése utdn szakiskoldba
iratkozott, majd leérettségizett. Bar a kordbbi elképzelések alapjan kerekesnek
késziilt a sziiléfalujdban, a tandrai meggydzték arrdl, hogy az iparban nagyobbak a
tovabbfejlddési lehetdségek. Ilyen médon a védrosban véllalt munkat, kezdetben a
szovetkezetnél, majd a butorgyarnadl, és éveken 4t ingdzott. 10 év szakmai tapasztalat
utdn munkahelyet valtott, a megyei kézmiives szovetkezetben technikusként kezdett
dolgozni és bekoltozott a varosba. Ez szakmai szinten tobb szempontbdl is
eldrelépést jelentett, hiszen a munkaszervezési feladatok és az 6nall6 dontéshozatal
mellett az innovacidnak is teret adott (dj termékek és részlegek inditdsa). Ennek a
munkahelynek szdmos elénye mellett volt egy komoly hatrdnya is: egy adott
pillanatban a 30 km-re fekvd masik kisvdrosba kellett ingdznia. Ez volt az a nyomds
ok, amely a butorgydr ujonnan felépitett részlegében felajanlott normatdri 4ll4s
elfogaddsa mellett szolt.

A vérosban még ma is mukodd, kordbban 6ridsi butorgyarbdl vald kilépés
1994-ben kovetkezett be, amikor egy j6 barat magénvallalkozdsaban vezetdi funkciot
vallalt el. Bar a tulajdonoshoz fliz6d6 barati viszony miatt nem volt konnyi a kilépés,
30 év szakmai tapasztalat utdn, a fia kezdeményezésére megalapitottdk a kozos
csaladi véllalkoz4st.

Az apatdl teljesen eltérd palyat jart be a fid, aki a szakkozépiskola elvégzése
utdn gépészmérndki, majd mesteri fokozatot szerzett egy romdniai egyetemi
varosban. A sajit ldbon 4allds gondolata mar nagyon koran megfogalmazddott és a
gyakorlatban is megval6dsult, hiszen mar az egyetemi évek alatt sajat céget alapitott.

A piacon érzékelhetd hidny észlelése késztette arra, hogy egy kétszemélyes (6 és egy
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nyugdijas bedolgozd) véllalkozas révén a romaniai nagyvarosokban miikodo operdk,
filharmonidk jelentds részét hangszertartozékokkal l4ssa el (iitok, Kkottatartd
allvanyok, stb.). A cég tevékenysége elsOsorban a szervezésre alapult: sajat tervezésli
matricdk alapjan mas cégekkel gyartatta le az alkatrészeket, majd a bérelt gardzsban
keriilt sor a gyors Osszeszerelésre. Az értékesités minden kordbbi kapcsolatok
megléte nélkiil tortént. Bar a vallalkozds nem generdlt nagy profitot, a j6 megélhetést
mindenképpen biztositotta megkozelitéleg 3 évig, amig a romdniai piacon megjelent
az elsd, erre a tevékenységre szakosodott kiilfoldi véllalkozds. Ekkor a fiatal
véllalkoz6 hazakoltozott a sziilévarosaba.

Ezek utdn nem meglepd, hogy a fiu volt a kozos véllalkozas kezdeményezdje.
Ilyen médon a fid nagyobb kockdzatvéllal6i hajlanddsdga, valamint a véllalkoz6i
szféran beliilli nagyobb szervezési és értékesitési tapasztalata az apa évtizedes
szakmai €és munkaszervezési tapasztalataival, valamint igen széleskora
kapcsolathal6javal tarsult. Mindez egy nagyon j6 alapot jelentett a kozos csalddi

vallalkozas beinditasara.

VI.1.2.4. Villalkozoi életutak és a kapcsolati toke

Mindhdrom vizsgalt szervezet tulajdonosainak véllalkozdi életitjai azt jelzik,
hogy a cégalapitisok a sok év alatt felhalmozott szakmai tapasztalatokra és
kapcsolati tOkékre épiiltek. Ilyen mddon beigazoldédni latom a I1.3. alfejezetben
megfogalmazottakat, amely szerint a vallalkozas megalapitasdhoz elengedhetetlenek
a multbdl oroklott heterogén személyes kapcsolatok, a szakmai tapasztalat és a
magasabb iskolai végzettség (Czaké és Sik, [1995]; Sandu, [1999]; Stoica, [2004]).
Ugyanakkor az is kitlinik, hogy a kapcsolathdlok kiterjedtsége és heterogenitdsa
alapjan egyértelmiien az ,,A” vallalkozas van a legeldnydsebb helyzetben, hiszen a
legperformensebb véllalkozdsok azok, amelyek nagy kapcsolati t6két mozgatnak
meg (Cooke, [2007]).

A hdrom romdniai vallalkozéi tipolégidban az épitdipari cég tulajdonosa
egyértelmiien a Sandu altal ,,viselkedés szerinti véllalkoz6” (Sandu, [1999]),
Lazaroiu 4ltal ,,halézati vallalkoz6” (Lazaroiu, [1999]), valamint Bir6é és masok altal
,volt elit, fiiggetlen vallalkoz6i szerepkorben” (Biré és masok, [1995]) tipusba
tartozik. A ,,B” véllalkozas alapitéi a Biré és masok altal ,,30-40 év koriili miszaki

értelmiségiek’-nek nevezett (Biré és madasok, [1995]) tipusba tartoznak, Sandu
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tipologidjaban a ,hipotetikus vallalkozék-bdl lett ,.tudatos vallalkozok™ tipusarol
beszéliink (Sandu, [1999]). Annak ellenére, hogy nem rendelkezik felsoéfoku
végzettséggel, a ,,C” villalkozdsbol az apa leginkdbb a Bird és tarsai A4ltal
,,k0zépkoru muszaki értelmiségiek™ kategéridba illik bele (Biré és masok, [1995]),
ugyanakkor a Kiss Tamaés altal ,,elhivatott vallalkozéknak™ nevezett véallalkozo-tipus
szamos jellemzdje is réillik (Kiss, [2004]). A fiu életatja azt jelzi, hogy az ad6dé
lehetdségek kihaszndldsa €s a kulturdlis toke nem mindig elegendd egy véllalkozds
hosszabb tavu, sikeres miikodtetéséhez. A fid egyértelmiilen a Bird és tarsai 4ltal

,vallalkoz¢ fiatalok”-nak nevezett tipusba sorolhat6 (Biré és masok, [1995]).

VI.2. A munkaerd6-szerzés folyamata

VI1.2.1. Az alkalmazotti igény felmérése és a munkaerd-deficit

Az alkalmazotti igény felmérése mindharom vallalkozdsndl a toborzasban is
legfontosabb szerepet jatszo, tapasztaltabb tulajdonosokhoz, valamint az ,,A” és ,,C”
esetében a vezetés tobbi tagjahoz is kotodik.

Az ,,A” cégnél az alkalmazotti igény felmérése egészen a kozelmultig teljes
egészében az apa feladata volt, azonban a szamitégépes munkakovetés bevezetésével
most mar inkdbb a harom tagu felsé vezetés kozosen dont ebben a kérdésben. ,,...1gy
nagyjabol én felmérem, gyakorlatilag, de most annyira beindult ndlunk a
szamitogépes dolog, hogy tudjuk mennyi munkdhoz mennyi ember kell. Gyakorlatbol
tudjuk, de igy pontosan fel tudjuk mérni, hogy ennyi embernek mennyi értékii munka,
mennyi munkaora,- stb. jut”. Ugyanakkor tény, hogy a végs6 dontésben tovédbbra is
az apa véleménye a meghatirozd. A kozos dontés bevezetése Osszefiigg azzal a
ténnyel is, hogy az apa mar a pdlyafutdsa vége fele jar: ,, Nekem van mindig nagyobb
szavam, de én szép lassan akarom, hogy csak csindlgassdk ok, mert ugyis félre kell
dlljak.”

Mivel a ,B” villalkozdsndl a munkaerd-hidny krénikus, az alkalmazotti
igények felmérése nem okoz kiilonosebb nehézséget. Illyen modon a toborzds
tulajdonképpen egy alland6 folyamat, amelynek intenzitasét elsésorban a kilépések,
az els6 években pedig a termelés novelése is alakitott.

A ,,C” butorgyartd cég esetében is (akar csak az ,,A”-ndl) a munkahelyek

betoltése elsOsorban az apa személyéhez kotddik. A rendelkezésre allo kapcsolati
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toke és a szakmai tapasztalat is egyértelmiien ezt indokolja. Ugyanakkor az
alkalmazotti igény felmérése nem csak a fels6, hanem a kozépvezetOi szinthez is
kapcsolddik, hiszen tgy a mesterek, mint a fémesterek is jelzik az 4j munkaerd irdnti
keresletet.

Mindhdrom szervezetnél, akar van {iiresedés, akdr nincs, az alapszabaly
miikodik, vagyis ha ,,j6 ember” jelentkezik, azt nem szabad elkiildeni. Ezt a
gyakorlatot a munkaaddk elsOsorban az dgazatra jellemzd, tapasztalaton alapul6
fluktuédciéval, masodsorban pedig a munkaerd-hidnnyal magyardzzdk. Ahogyan az
orszagos elemzések is jelzik, mindhdrom dgazatban munkaerd-deficit van és ez a
helyi munkaer6-piacon is jol érzddik. Ugyanakkor, bir nem konnyl j6
szakembereket taldlni és megtartani, a hidrom véllalkoz4dsbdl az ,,A” és a ,,C”
esetében nem beszélhetiink munkaerd-hidnyrdl, bar ,,jelen pillanatban is fel tudnék
venni 4 csoportvezetot ... hogyha sziikségem van, tudja a mdsikat
helyettesiteni...Nincs hidnyunk, ez a helyzet ... az orok, az orséggel volt hidnyom,
hogy oroket vegyek, azzal volt hianyom. Emberrel nem volt hianyom, mindig bejott
az adott idoben.” — meséli a ,,C” vallalkozas tulajdonosainak egyike.

A ,,j6 ember” fogalma mindhdrom véllalkozds esetében mast €s mast takar. Az
»A” véllalkozéds esetében ahhoz, hogy valaki ,,j6 ember” legyen, az alkalmazottak
kozel 90%-a (munkdsok) esetében alapvetéen hdrom dolgot jelent: ne fogyasszon
alkoholt a munkahelyen, jarjon rendesen dolgozni (ami Osszefiigg az elsével) és
valamennyire értsen a szakmdhoz, még ha nincs is oklevele réla. A ,B”
vallalkozdshoz valé bekeriilés még konnyebb, hiszen a munkaaddk egyikének
elmonddsaban ,, Altaldban nem kiildiink el senkit, hogyha & akarja és vdllalja...” és a
szakképzettség sem kovetelmény, tehat a ,,j6 ember” tulajdonképpen azt jelenti, hogy
valaki elfogadja a munkahely daltal nyujtott feltételeket. Ezzel szemben a ,,C”
vallalkozdsndl az elhivatottsdgbdl fakaddan az alapelvek a legfontosabbak és ezek
hatarozzdk meg a ,,j6 ember” jellemzdit. A nagyon fontos alapszabalyok €s elvardsok
kozé tartozik a munkahelyen valé alkoholfogyasztds és dohanyzds tilalma, a
megbizhatésdg (,ne legyen huncut, ne akarjon dtjdtszani”), a képességeknek
megfeleld munka elvégzése, vagy a karomkodds mellozése. Az alapelvek tehat

kizar6 jellegliek, a szakmai kovetelmények pedig csak ezek utdn keriilnek szdéba,
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hiszen a munkaad6 szerint ,,Csak azzal dolgozunk, akivel szivesen dolgozunk. Ha

gyenge is”, de legyen bardt. ...Az, hogy 0 gyenge munkaero, az nem probléema”.

7. tablazat. A munkavallalok véleménye a cégekhez vald bekeriilésrol (%)

,,A” ,,B” ,,C”
Konnyl 14 67 21
Nem kiilonosebben nehéz 82 33 73
Nehéz 4 0 6
Osszesen 100 100 100
N=103 N=39 N=48

Forras: A kérdbives vizsgalat adatbézisa.
Tehat a véllalkozdsokhoz valé bekeriilés a jelenlegi alkalmazottak véleményében
sem nehéz, hiszen 6k mar atestek a ,,jé ember” szlir6jén.

A munkaer6-hidny problémdjanak elkeriilése valdsziniileg abbdl is adddhat,
hogy a véllalkozdsokhoz nem nehéz bekeriilni. A konnyl felvétel mellett az ,,A”
véllalkozas esetében ez azért is nem probléma, mert a jelenlegi munkaerd-allomany
kozel fele adott volt. Adott, vagyis a régi, ,,D” maganvallalkozds alkalmazottai koziil
jottek at mindazok, akiknek az apa sz6lt. Viszont a harom véllalkozés koziil a ,,B”-
hez a legkénnyebb felvételt nyerni és mégis folyamatosan, az utébbi években pedig
egyre masszivabban munkaerd-deficittel kiiszkodik. A rendelkezésre allo
kapcsolathdlok rekrutacios bazisként vald felhasznédlasa erre csak részleges
magyardzatot ad, hiszen ahogyan az el6z6 alfejezetben Ilattuk, ez Ilétezett.
Feltételezésem szerint, bar empirikusan csak részben kimutathatd, a véllalkozdsnak
vagy a munkaadok személyes vonzerejének is szerepe lehet a munkaerd-deficit
elkeriilésében, hiszen a vonzé munkaadok sikeres dolgozdkat alkalmaznak. A mds
munkahelyekrdl valé alkalmazds 0sszefiigg a szakismeretet igénylé munkahelyekkel,
a j6 munkakoriilményekkel és a kis ardnyud elbocsédtdsokkal (Allaart, [2005]). Ilyen
modon a vallalkozés vonzerejét a cégnél vald alkalmazdst megel6z6 munkaerd-piaci
helyzet, valamint a cégnél valé allasinformdciét megel6z6 munkahely-keresési

tevékenység mentén vizsgalom.

97 szakmai szempontb6l
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8. tablazat. A vallalkozasok vonzerejére utalo munkavallaléi jelzések (%)

”A” ’,B” ’,C”
14 o Igen 55 61 49
r‘?ligagf‘)i%a kertilést I "Nem 45 39 51
munkahelykeresés | Osszesen ]0098 100 100
N=71 N=4] N=55
Dolgozott 74 67 71
Tanult 6 3 11
, Munkanélkiili volt 7 20 11
Az alkalmazast ; p
i Alkalmi munkat
megel6z6 < 9 5 3
munkaerd-piaci vegzetlt
helvzet Nyugdijas volt 2 0 4
Y Egyéb 2 5 0
O " 100 100 100
sszese N=71 | N=40 | N=55

Forras: A kérdbives vizsgalat adatbézisa.

A munkaviéllal6i szempontd, Osszehasonlité tdbldzat azt jelzi, hogy a harom
vallalkozas koziil egyértelmiien a ,,B” véllalkozds vonzereje a legalacsonyabb, hiszen
a jelenlegi alkalmazottak kozel kétharmada az dllasba keriilést megel6zden is kereste
a munkahelyet és itt a legmagasabb a munkanélkiili statusbol érkezdk ardnya is. A
legvonz6obb munkahelynek a ,,C” vallalkozas tlinik, ezt a munkaadok is megerositik:
,Atlagban véve jé a hangulat a vezetés és az alkalmazottak kézott. Ez nekiink sokat
jelent, amikor ilyen testkozelben vagyunk’. Probdlunk odafigyelni rdjuk, a csalddi
gondjaikban is igyeksziink segiteni.”.

A ,B” viallalkozds jelentés munkaerd-deficit problémdjanak vizsgélatat a
munkaadéi szempontok figyelembevételével folytatom. Tehat az elsd 4 évében az
alkalmazottak szama novekedett, majd két évig stagndlt, az utébbi 4 évben pedig
folyamatosan csokkent. Ez a csokkenés nem a termelés visszaszoritisdnak a
kovetkezménye, hanem pontosan forditva: a termelés csokkent le a jelentds
munkaerd-deficit miatt. Tehdt az orszdgos konnytiparra jellemzd munkaerd-hidny

100
1

(orszagos szinten az Uj allasok 10,4%-a varréndknek sz6l ), amely elsdsorban a

magas kilépési és alacsony belépési ardnyoknak a kovetkezménye, nagyon

% Az A vallalkozds esetében az alkalmazottak koziil 42 személy a vallalkozashoz keriilés événél
egy, az alakulsat megel6z6 évszamot jelolt meg, mivel nem az ,,A”, hanem a munkaad¢ 4ltal alapitott
korabbi, azaz a ,,D” véllalkozasra gondolnak. Ezért a jelzett 37%-ot (42 £6) kizartam minden tovébbi,
véllalkozashoz kotheté multbeli esemény vizsgélatbdl (pl. dllasinformacid forrdsa).

% A testkozelség kapesan a munkaad6 arra utal, hogy minden reggel a tulajdonosok egyike (felvéltva)
személyesen koszonti (kezet fog) a munkavallaldkat és felolvas egy idézetet a Biblidbdl.
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érzékenyen érintette a ,,B” vdllalkozast. Ezt jol szemlélteti az a tény, hogy a
munkaerdvel kapcsolatos mindségi problémdk mind eltorpiilnek a mellett, hogy
,»...hogy nincsenek. Nincsenek elegen.” és gyakorlatilag mindig van betoltetlen allas.
A vaéllalatvezetok egyike ennek legfobb okat abban latja, hogy ,,...aki egy kicsit
ismeri a mesterséget az tudja, hogy itt ingyen nem adnak pénzt. Tehdt ez egy olyan
munkahely, ahol annyit keres az ember, amennyit dolgozik. S nagyon sok mds
munkahely van, ahol kozben ingyen is adnak pénzt. Ez a nyitja szerintem.”. A masik
tulajdonos szerint ez az alapvetd probléma egyrészt a kiilfoldi vendégmunkéhoz (erre
vonatkozdéan szdmos tapasztalatuk van), mdasrészt a csalddalapitishoz és
gyermekneveléshez kotddik. Ez utébbi a személyi dosszi€k alapjan is kimutathato,
hiszen a véllalkozasndl alkalmazott, a kutatds idopontjaban gyermekgondozasi vagy
sziilési szabadsdgon 1évé ndk szama 14 £6'°', ugyanakkor 7 olyan személy van, aki a
2 éves gyermekgondozasi szabadsag letoltése utan visszatért a ,,B” vallalkozashoz. A
munkaaddk szerint a gyermekgondozdsi szabadsdgrol vald visszatérések ardnya
sokkal alacsonyabb, mint ahogyan ezt ezek az adatok (50%) sugalljak. A kiilfoldi
vendégmunka anyagi szempontbdl teljesen érthetd. Az egyik mester igy foglalja
0ssze ennek a lényegét: ,, Nagyon sokat ismerek, aki itt dolgozott és aztdn kimegy
kiilfoldre egy-két honapra dolgozni...két honapot még osszel is, és azzal annyit kap,
hogy itt egy év alatt nem kap annyit, mint négy honap alatt kint.” A textiliparban
jelentkezd munkaerd-deficit orszdgos szocioldgiai vizsgalatok szerint is 0sszefiigg az
elérheto jovedelmekkel €s a kiilfoldi vendégmunkéval (Serban és Toth, [2007]). Ezek
alapjan gy tlinik, hogy a jelentds munkaerd-hidny az alacsony bérszinttel, valamint
feltehetden a szakma eloregedésével és a ndk munkahelyen kiviili szerepeivel is
Osszefiigg.

Bar a ,,B” vallalkozds esetében jelentds a munkaerd-hidny, ez a vezetd
poziciokban levoket nem érinti. Ez jol kimutathaté a személyi dossziék alapjan
késziilt adatbdzisbol, hiszen a vezetdi pozicidk elfoglaldsa szignifikdns Osszefiiggést
mutat a szolgdlati idével (p=0,01, t=7,22): a vezetOk atlagos szolgdlati ideje kozel
négy és fél évvel nagyobb a nem vezetOkénél (a leghosszabb szolgélati id6 118
hoénap). Tehdt ez azt jelenti, hogy a kulcspozicidkat elfoglalé személyek atlagosan 9
éve a cégnél vannak alkalmazdsban. Csak a vallalkozas els6 két évét vizsgalva azt

latjuk, hogy a jelenlegi 6 vezetdi poziciét betoltd személy koziil 5 ebben az

1% Forrds: 2006-0s orszdgos reprezentativ adatfelvétel adatai (Pirciog, Ciuca és Blaga, [2006])
19" Mivel gazdasdgilag inaktivak, az adataik nem keriiltek be a feldolgozasba.
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id6szakban keriilt a vallalkozdshoz, a hatodik vezetdi pozicidt betoltd személy pedig
valamivel tobb, mint 7 éve dolgozik a cégnél. Tehit a munkaerd-hidny és fluktudciod
nem a kulcspozicidkhoz, hanem a munkésokhoz kotddik. S6t, még amennyiben 1,
akar 2 mester ki is Iépne a véllalkozastol, akkor sem lenne probléma, mivel ugy a két
mindségi ellendr, mint a technikus is kordbban mesterként dolgozott a véllalkozasban
és el tudnd latni a feladatokat. Interjialanyaim egyike igy mesél a volt mesterekrol:
,,...mert amikor megsziint a vonal vagy osszevontuk is, mindig kitaldltunk valamit.
Tehdt nem... mi senkit sem tettiink ki, mert olyankor technikusnak neveztiik ki, vagy
valamilyen modon megtartottuk, sosem kiildtiik el.”

Ugyanez az 6sszefiiggés kimutathat6 az ,,A” és részben a ,,C” vallalkozasoknal
is: az épitod-ipari cégnél a személyi dossziékban 0sszesen 12 olyan személy szerepel,
aki vezetdi poziciéban van'® és a vezetSk dtlagos szolgdlati ideje kozel 8 hénappal
nagyobb a nem vezetdkénél (a leghosszabb szolgalati id6 29 hénap, p=0,01, t=5,14),
a butorgydrté cégnél a jelenlegi 8 vezetdi pozicidban levé személyek cégen beliili
atlagos szolgélati ideje kozel két évvel nagyobb, mint a nem vezetd pozicidt betdltd

személyeké (p=0,052'", t=1,97).

9. tablazat. A harom vallalkozasnal eltoltott atlagos szolgalati idé vezeté funkcio
szerinti bontasban (hénapokban)
Vezeto A" ,»\B” ,,C”
funkcio | N | Atlag N Atlag N Atlag
A szolgélati idé igen 12 25,58 6 108,50 8 64,88

hossza nem 124 | 17,82 58 55,74 83 42,52

Forras. Személyi dossziék adatai alapjan sajat szamitds.

Bar nem egyforma mértékben és pontos adatok nincsenek errdl, ahogyan az elsd
alfejezetbdl kitlinik, a fluktudcié mindhdrom vallalkozést érinti (a ,,B” véllalkozast
sokkal erdteljesebben), ugyanakkor a cégen beliili régiség és vezetdi pozicid
Osszefiiggései azt is jelzik, hogy a fluktudcié a kozép-vezetdi szinteket nem érinti.
Ettdl kis mértékben eltér a ,,C” villalkozds, ahol a vezetdi pozicidk szdmanak
novekedése a termelés novekedésével parhuzamosan, vagyis foként az utébbi 5-6

évben kovetkezett be, ezért a személyi dossziék adatai kissé megtévesztok lehetnek

192 3 csoportvezetdi, vagyis az als6 vezetSi szint nem jelenik meg a munkaszerzédésekben

193 959%-0s val6sziniiségi szint mellett a vezetdi funkci6 és a cégnél eltsltott 4tlagos szolgalati id6 nem
mutat szignifikdns Osszefiiggést (p=0,052, t=1,97), bar 90 fés elemszam esetén alacsonyabb
megbizhatdsagi szinttel is szokds dolgozni (pl. Sanders, [1995]).
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(nem szignifikdns az Osszefiiggés). A munkaaddk elmonddsa szerint a vezetdi
pozicidkat betdltd személyek kilépése nem jellemz0, hiszen csak 1-2 jol indokolhat6
esetben fordult eld, ugyanakkor sok esetben a vezetdi pozicié betbltése a cégnél
eltoltott szolgdlati idohoz kotdédik. A munkaadé igy beszél errdl: ,,...akkor ndlunk
dolgoztak egy-két-hdrom-négy évet és akkor lettek brigddosok'® és mesterek” . Ezért
ugy gondolom, hogy a cégnél eltoltott szolgdlati id6 és a vezetdi pozicié6 mindharom
vallalkozasnal osszefiigg.

A személyi dossziék adatai szerint a vezetdi pozicid betdltése az ,,A”
vallalkozds esetében Osszefiigg ugy a foglalkozassal (p=0,00, ¥*=40,28), mint az
iskolai végzettséggel (p=0,01, x’=19,79), tehdt a magasabb iskolai végzettségnek a
magasabb presztizsii foglalkozdsi kategdridba keriilés mellett a vezetdi pozicid
elérésében is szerepe van. A ,,B” véllalkozasndl a vezetdi pozicid betoltése szintén
szignifikdns Osszefiiggést mutat Ggy a foglalkozassal (p=0,00, x2:43,82), mint az
iskolai végzettséggel (p=00, x2:29,48), tovabba az életkorral is (p=0,00, t=5,91), igy
a magasabb iskolai végzettség és foglalkozds mellett a szakmai tapasztalatnak (a
vezetdk atlagos é€letkora tobb, mint tiz évvel nagyobb a nem vezetdi pozicidban
levokénél) is szerepe van a vezetdi pozicid elérésében. A ,,C” vallalkozas esetében a
vezetdi pozicioba keriilés csak a foglalkozdssal (p=0,00, %°=88,00) mutat
Osszefiiggést, tehdt a magasabb iskolai végzettség (mesteriskola vagy
szakkozépiskola) és a kordbbi szakmai tapasztalat nem feltétele a magasabb
presztizsli foglalkozdsi kategoridba keriilésnek. Tehdt mindhdrom vallalkozasnal a
foglalkozasi kategéridnak szerepe van a vezetdi munkakorok betoltésében, a formalis
iskolai végzettségi szint (a tanfolyamok nem tartoznak ide) csak az ,,A” és a ,,B”
vallalkozdsokndl, az életkor pedig csak a ,,B” vallalkozds esetében fiigg Ossze a

cégen beliili magasabb pozici6 elérésével.

1% csoportvezetSk
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VI1.2.2. A megiiresedett alldsok betoltése

Az el6z6 alfejezetekbdl tehat lattuk, hogy ugy az Uj vagy megiiresedett
poziciok kovetése, mint ezek betoltése elsdsorban a tulajdonosok személyéhez
kotodik. Az ebbdl adodo nyilvanvalo kérdés, hogy milyen eszkdzokhoz folyamodnak
a munkaaddk a munkahelyek betoltése sordn. A toborzasi gyakorlatra vonatkoz6

kérdéskor gy a munkaadok, mint a munkavallalok szempontjabdl megragadhaté.
VI1.2.2.1. A toborzdskor haszndlt csatorndk

Az interju médszerére tdimaszkodo, munkaadé feldli megkozelités azt sugallja,

105 toborzdsi

hogy az ,A” és ,(C” vallalkozdsokndl alapvetéen egy passziv
tevékenység folyik, tehat a munkaadok nem folytatnak aktiv keresési tevékenységet.
Ezzel szemben a ,,B” vallalkozasndl egy folyamatos és aktiv toborzési tevékenység
zajlik.

Az épitbipari vallalkozdsndl és a butorgyarté cégnél a passziv toborzds
elsddleges oka, hogy az alkalmazdsok elsOsorban az apak személyes ismeretségi
korén, direkt jelentkezések formdjdban, valamint a jelenlegi munkavéllalok és volt
munkatdrsak kapcsolathdléin keresztiil torténnek. Ezt mindkét vallalkozés
tulajdonosai megfogalmazzak: ,, Engem az egész vdros ismer, ugy ahogy... Tehdt én
olyan régen vagyok a vdrosban, hogy minden cégvezeto, még a fomérnokok is
ismernek. Volt egy ilyen, hogy épitomester vagyok, tudjdk, hogy cégem van, s akkor

k.10 ; ,,Nem vagyok fiatal és a

jottek, hogy van-e felvétel. Tehdt az emberek ismerne
szakma ismer... Es ismerik és tudjdk az embereim, akdrhogy is 100" ember dolgozik
ndlunk, hdt ez nem kevés egy ekkora vdrosban ... és az emberek érdeklodnek, és
ismerik egymdst.”"%. Igy a tulajdonosok nem fektetnek sem id6t, sem energidt a
munkavadllalok megtaldldsaba, hiszen ,,Szinte lehet mondani, hogy minden mdsodik

nap megkeresnek a jelentkezék.”'”

195 A passziv toborzds (passive recruitment) a toborzési tevékenységeknek az a formdja, amikor a
munkaadék semmiféle toborzdsi tevékenységet nem folytatnak, mivel az alkalmazdsok tobbsége a
menedzser személyes ismerettségi korén, valamint a jelenlegi és volt munkavallalok kapcsolathdléin
keresztiil torténik (Yakubovich, [2006]).

1% Részlet az “A” vallalkozds toborzasi tevékenységéért felelSs tulajdonossal késziilt interjibal.

197" A tulajdonosoknak van még egy vallalkozdsuk, egy 9 alkalmazottat foglalkoztaté szdritdsi cég.
Ennek kiilon jogi személyként val6 bejegyzését a szolgaltatasi tevékenység elkiilonitése indokolta.

198 Részlet a ,,C” vallalkozds toborzasi tevékenységéért felelés tulajdonossal késziilt interjibol.

199 Részlet a ,,C” vallalkozds egyik tulajdonoséaval késziilt interjibol.
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A textilipari véllalkozdsndl tehat aktiv toborzds folyik. Bar a munkaerd-
szerzésre iranyul6 alapvetd toborzdsi mddszer az ujsdghirdetés, a munkaaddk ugy
sajat, mint alkalmazottaik informélis kapcsolathaloit is felhasznaljak(tdk) erre a
tevékenységre. Mindezek mellett, bar nem biznak a tevékenységiikben, a munkaero-
kozvetitd iigynokségnél is folyamatosan bejelentik a munkaerd-igényt. Ezt a tényt az
akut munkaerd-hiany jol indokolja. A munkaaddk ujsaghirdetések ttjan val6 gyakori
toborzasi tevékenységét mutatja, hogy ,,Mindig kellett, ahhoz, hogy plusz munkdst
alkalmazzunk, mindig hirdetni kellett. Tehdt, azt hiszem mi annyit hirdettiink annak
idején, hogy mdr csak bementem a hirdeto osztdlyra,... rdm nézett, mdr a nevemet
tudta, mindent, minden adatomat tudta kiviilrol és azt is, hogy mit fogunk hirdetni:
ugyanaz-e mint a miltkor vagy még valamit irunk melléje.” Az egyik tulajdonossal
késziilt interjurészlet azt jelzi, hogy foként a vallalkozds elsd 5-6 évében volt
gyakoribb az djsaghirdetéseken keresztiili munkaerd-szerzés. Ugyanakkor, bar nem
olyan gyakori, mint kordbban, a fluktudcié miatt is sziikséges a munkahelyek
idoszakonkénti meghirdetése (pl. a kutatds idOtartama eldtt két héttel is hirdették a
munkahelyeket, pedig nem volt sz bovitésrol).

A hdlézati t6ke szempontd toborzds azonban nem csak a munkaadd, hanem a
jelenlegi és volt munkavéllalok kapcsolathdléin, valamint a direkt jelentkezéseken is
alapszik. Errdl atfogébb képet a munkavéllaléi oldal nyujt.

A tobb toborzési csatorna egyiittes hasznédlata nem jellemzi a munkavéllalok
munkaerd-piaci viselkedését. Ezt igazoljdk ugy a jelenlegi éllassal, mint az ezt
megel6z6 munkahely-kereséssel kapcsolatos tevékenységek. Az ,,A” vallalkozasnal
4 személy, a ,.B”-nél 3, a ,,C’-nél pedig 2 alkalmazott haszndlt egyszerre tobb
csatorndt a jelenlegi allasardl szo6l6 informacié megszerzésekor. Az egyszerre tobb
csatorndt hasznal6 személyek tobbsége két informélis csatornat hasznalt, ugyanakkor
egyetlen esetben sem figyelhetd meg a formélis és informdlis csatorndk egyiittes

hasznalata.
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10. tablazat. Az iires allasrol szolo informacioé forrasa a harom vallalkozasnal (%)
,,A,’ ,,B,’ ,,C’,
Ujsdghirdetés 3 38 7
munkaerd-elhelyezd kdozpont 4 2 0
direkt jelentkezés
(minden ismeretség nélkiil) 12 2 25
volt munkatars 13 13 18
munkavéllal6i beajanlas 13 16 7
a tulajdonos altali direkt megszolitas 21 7 15
ismeros 12 11 5
barat 8 2 8
csaladtag 9 4 7
minden mas csatorna 5 5 8
2 110 100 100 100
Osszesen N=77 | N=45 | N=60

Forras: A kérdbives vizsgalat adatbézisa.

A munkavallal6i oldal nagyrészt a munkaaddk éltal elmondottakat igazolja. Ebben a
tekintetben meg kell emliteniink, hogy a ,,B” vadllalkozds esetében a jelentOs
fluktudcié miatt a jelenlegi alkalmazottak nem tiikrozhetik teljes egészében a
toborzasi tevékenységet. Ugyanakkor a munkaadoi direkt megszolitdsok modszere a
,,C” vallalkozasnal jelentdsebbnek tlinik, mint ahogyan azt a munkaadok jelezték.

A viéllalkozéasok kozti kiillonbségek taglaldsa eldtt roviden kitérek az ,,egyéb”
elnevezésli Osszevont kategdridra. A kérdéivben megjeldlt 16 toborzdsi csatorna
koziil tehat 7 ebben az Osszevont formdban szerepel, amit az ezen csatorndk
esetenkénti el6forduldsa indokol. A harom véllalkozds alkalmazottai koziil dsszesen
3 {6 jutott az édllasinformdacidhoz a cég sz€khelyén elhelyezett ,,alkalmazunk”™ kiir4s,
1 6 mas munkaerd-kozvetitd intézmény, 3 személy ismeretlen forrdsok, 5 f6 pedig a
véletlen révén. Iskolai hirdetések, volt tandrok és tdvolabbi rokonok segitségével
egyetlen vizsgalt alkalmazott sem szerzett tudomast az dallaslehetdségrol. Ilyen
modon, a rokonok toborzdsban betoltott szerepének kivételével, a kutatdsi
eredmények a kordbban késziilt térségi kvalitativ vizsgilat eredményeit erdsitik.
Tovéabba a szakmai kapcsolathdlok toborzasban betoltott igen jelentds szerepe eddig
nem keriilt el6térbe.

A haszndlt toborzdsi csatorndk Osszehasonlitisa is jol mutatja, hogy az

Ujsdghirdetés modszere csak a ,,B” vdllalkozést jellemzi. A munkaerd-elhelyezd

"% Ennél a kérdésnél t5bb csatorna bejelolése is lehetséges volt, ezért az N értéke nagyobb, mint a
vélaszaddk szdma.
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tigynokség szolgdltatdsai, ahogyan ezt mar ugy az egyetlen orszdgos, mint a helyi
kutatds is igazolta, nem jatszik szerepet a munkaad6-munkavallalé kozotti parositds
megvaldsuldsaban. A direkt jelentkezOk mddszere elsdsorban a ,,C”’, majd az ,,A”
vallalkozasokat jellemzi, ugyanakkor a volt munkatiarsak ¢és a szakmai
kapcsolathdlok dltalaban, mindharom véllalkozas esetében igen jelentések. A harom
szakmai kapcsolatokhoz kothetd csatorna (munkaadoi direkt megszolitas,
munkavallal6i beajanlds és volt munkatirsak) mindhdrom vallalkozas esetében az
alkalmazottak legalabb egyharmadanak (36%) toborzdsdban jatszik szerepet. Ennél
alacsonyabb a rokonok, ismerdsok és bardtok toborzdsban betdltott szerepe, de ez is
jelentOs.

Az egyes vallalkozasok alkalmazottainak 4lldsszerzési stratégidit vizsgédlva azt
latjuk, hogy az ,,A” véllalkozdsban még ugy is a munkaaddi direkt megszolitds
modszere a legjellemzObb, hogy a vizsgédlatbdl kikeriiltek a kordbbi, ,,D”
vallalkozasbol atjottek. A munkaadéi interjuknak megfeleléen a ,,B” véllalkozdsban
az ujsaghirdetés, a ,,C” vdllalkozdsban pedig a minden ismeretség nélkiili direkt
jelentkezés modszere a legelterjedtebb.

Az agazati sajatossdgokra is vonatkozd, hasonlé toborzdsi csatorndk szerint
elkiilonitett adatokat taldlunk Grenon vizsgélataibanl“(Grenon, [1999], p. 25). Bar
nyilvdnvaléan harom esettanulmény nem reprezentdlja a térségben 1évd dgazatokat,
de az értelmezésben jol hasznosithatd. A kanadai adatok azt jelzik, az épitdiparban az
atlagosnal nagyobb (11%), a feldolgoz6 iparban pedig alacsonyabb (6%) azok

ardnya, akiket a munkaad6 keresett meg''?

. Mindhdrom vizsgdlt vallalkozasnal
magasabb az ezzel a modszerrel toborzottak ardnya. Tovabba ugy az épitdiparban
(36%), mint a feldolgozé iparban (41%) az atlagosndl (46%) alacsonyabb a direkt
megkeresés (besétdlds) modszerével toborzottak ardnya, de ezek még mindig joval
magasabbak, mint az elemzett esetekben mért aranyok. Az Gjsdghirdetések mddszere
a kanadai reprezentativ vizsgalat szerint joval alacsonyabb az épitGiparban (3%),
mint a feldolgozéiparban (8%), igy az ,,A” és a ,,C” véllalkozdsok ardnyai is ezeknek
megfeleldek, viszont a ,,B” véllalkozas esetében joval magasabb ennek a médszernek

a hasznalata. A tobbi informalis médszer (rokonok, baratok, munkatarsak) hasznalata

a kanadai adatokhoz viszonyitva (mindkét dgazatban 30%) mindhdrom vallalkozas

" A kérdéives adatfelvétel eredményeit mindhirom esettanulmany kapcsdn ehhez a kutatishoz
viszonyitom, mivel ezek a legrészletesebb adatok, amelyekben a munkaaddi direkt megszolitds
modszere is elkiiloniil.
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esetében ennél legaldbb 15%-al magasabb. A kozvetitd intézmények eredményes
hasznalatdnak gyakorisdga az épitdiparban hasonld (3%), a feldolgozé iparban pedig
joval magasabb (7%) a ,,B” és a ,,C” véllalkozdsokban mértnél. Ebben a viszonyitési
keretben tehat a munkaaddi direkt megszdlitisok modszere €s dltaldban az informalis
csatorndk haszndlata jéval gyakoribb, a direkt jelentkezések modszere pedig sokkal
kevésbé elterjedt a vizsgdlt vallalkozdsokban. Ezért a tovdbbiakban a munkaadéi
direkt megszolitdsok és a munkavéllaléi beajanldsok mddszereit vizsgdlom

részletesebben.

VI1.2.2.2. A munkaadoi direkt megszolitdsok

A munkaadéi oldal feloli vizsgédlatban részletesebb eredményeket taldlunk a
munkaaddok személyes kapcsolathdléinak toborzasban betoltott szerepérol. Ahogyan
mar tobbszor is emlitésre keriilt, az ,,A” vallalkozds elsd, megkozelitdleg 60
alkalmazottja esetén a munkaad6 direkt megszolitdst haszndlt, vagyis személyes
kapcsolathdl6it haszndlta fel a toborzds folyaman. So6t, ahogyan az interjikbol
kideriilt, tovabbi legaldbb két irodai alkalmazott keriilt direkt munkaaddi megszolitds
ugjan a vallalkozashoz. Tehét ezekben az esetekben is az informalis toborzas egyik
sajatos, a nemzetkozi szakirodalom alapjan kevésbé gyakori formédjarol beszéliink.
Mivel a kordbban jelzett ,,A” és ,,D” vallalkozdsok 6sszemosddasa miatt 42 személyt
kizartam a toborzdssal kapcsolatos vizsgalatbol, a munkavéllaléi oldal a munkaad6
személyes toborzasi tevékenységét csak részben igazolja vissza.

A munkaadok személyes kapcsolathdléinak munkaerd-szerzésre valo
felhaszndldsa a ,,B” vallalkozdsndl ennél kevésbé jelentds €s csak a vezetdi pozicidk
betoltdire terjedt ki. A textilipari vallalkozds megalakuldsakor is az alapvetd
toborzasi modszer az ujsdghirdetés volt. Bar a tulajdonosok szamitottak néhdny volt
kollégdra az allami véllalattol, mégsem jottek, féltek a valtistol. A vezetOk egyike
szerint ,, Hdt nem gy volt az, hogy joviink, megyiink utdnatok, egydltaldn. Sot, még
csoportvezetdt is nagyon nehéz volt kapni. Ugy tiint, hogy biznak benniink, de amikor
arrol volt szo, hogy vdltsunk, akkor mdr meggondoltdk.” llyen mdédon az elsd két
mester is Ujsdghirdetés Utjan keriilt a véllalkozdshoz (ezek koziil egyik rovid idén

beliil betegnyugdijba ment). A kezdeti bizalmatlansdg, félelem a vallalkozas

"2 employer approach
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novekedésével enyhiilt, 1-2 év eltelte utdn konnyebben eljéttek a nagyvéllalattol,
hiszen a ,B” vallalkozdsban — a mérete miatt is — kisebb a fegyelem,
emberségesebbek a koriilmények, a bérezés pedig szintén normarendszer alapjin
miikodik. Ezek az informdcidk elsOsorban a jelenlegi és volt munkavéllalok
kapcsolathdléin keresztiil, tehat hiteles forrdsok mentén terjedtek. Az induldskori
nehézségek utdn igy a jelenleg is itt dolgozé mestereket (akik mesterként is kezdték)
is sikeriilt hamar megtaldlni a munkaadéi direkt megsz6litds mddszerével. A jelenleg
technikusként és mindségi ellendrként dolgozo volt mesterek (3), valamint a jelenlegi
3 mesteri pozicidkban 1évOk koziil 3 személy (a 6-bdl 3) eleve mesterként keriilt a
vallalkozashoz, a volt dllami nagyvallalattdl lett ,,idehozva”. A fennmaradé tovabbi
3 mester munkdsként kezdte és id6kozben ndtt fel az irdnyitéi teenddk ellatdsdhoz.
Munkaadéi oldalrdl szemlélve tehat a toborzds folyamatosan és tobb csatorndn
keresztiil, aktivan zajlik. A munkaaddk sajat bevalldsuk szerint személyes
kapcsolathdléikat csak a kulcspoziciok betoltésekor hasznositottdk, munkédsok
esetében soha, hiszen ,, Ez kétélii kiilonben, mert hogyha én kezdek a munkdsoknak
konyorogni, hogy jojjenek, nem tudom aztdn kézbe tartani a helyzetet egy adott
pillanatban.”. Ebben val6észintileg az is kozrejatszik, hogy a tulajdonosok személyes
kapcsolathdléja nem tilsagosan gazdag a keresett munkaerd tekintetében. Ennek
tobb magyardzata van, els6sorban a jelentds statuskiilonbség, a ndk
kapcsolathaloinak mar emlitett jellemzoi és az eddigi szakmai tapasztalatok. Ez
utobbi tekintetében nem elhanyagolhaté szempont, hogy mindkét tulajdonos egyetlen
egy munkahelyen dolgozott a véllalkozds megalapitdsit megeldzden, mégpedig egy
olyan nagyiizemben, ahol mindig legalabb 1500 dllandé mozgéasban 1évo alkalmazott
volt. Ezek alapjan érthetd, hogy nagyon kevés munkdssal alltak kordbbi személyes
kapcsolatban. ,,A szakmdban a gydrba sok ember volt, mindenkit nem ismertiink
egyenként. Van, aki megmaradt és ldatdasbol, gy tinik valahonnan ismerjiik, de
mindenkivel nem tudjuk. Meg jonnek egészen ij arcok is, nem mindenki ismeros.”.

A ,,C” vallalkozasndl szintén nem jellemzd a munkaadoéi direkt megszolitdsok
modszere. Az induldsakor az apa dgy jott el az el6z6 munkahelyérdl, hogy csak
egyetlen egy embert hozott magdval (igy szolt az egyezség). A tulajdonosok
elmonddsdba alapjan sem a munkdsok, sem a mesterek korében nem gyakoriak a
munkaadoi direkt megszolitds révén alkalmazottak. Még tigy sem, hogy a munkaad6

kiilon nyilvantartast, ,vardlistat” készit minden egyes munkahelyet kereso
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személyrdl, aki megfelel a ,,j6 ember” leirdsnak. Ez azért van, mert a tapasztalat
szerint ,,akik joravalok, vagy valamire valok, azok két-hdrom hét miilva mdr nemigen
szabadok”, tehat vagy rogton megtorténik az alkalmazdsrdl szolo visszajelzés, vagy
legfennebb csak évek milva. Hasonlé eredményre jut Yakubovich is, hiszen egy
oroszorszagi kapcsolt vizsgdlat szerint a direkt jelentkezokrél készitett vardlistdk
nagy valdszinliséggel nem keriilnek felhaszndldsra, bar munkaerd-hidny esetén
felértékelddhetnek (Yakubovich, [2006]). Tehdt a munkaaddkkal késziilt interjik
alapjan a munkaadoéi direkt megszolitasok mdédszere nem jellemzd (,,to6bbnyire direkt
megszolitds nem nagyon volt, hogy gyere hozzdnk dolgozni”) a butorgyart6 cégre és
inkdbb a szellemi foglalkozasok esetében jelentkezik. Ugyanakkor a munkaadé éltali
direkt megszolitds és a munkavallaléi direkt jelentkez€s modszereinek érdekes
keveredése figyelhetd meg 2 mérnok és legaldbb 2 mester esetében. Ezekre a
poziciokra mar akkor jelentkeztek és vartak a potencidlis munkavallalok, amikor még
nem volt liresedés és a kozeljovoben nem is volt varhatd, igy amikor munkalehetdség
volt, a munkaaddk szoltak a jelentkezOnek: ,.kellett vdrjon, de ahogy lehetoség volt,
szoltunk neki”. Ez egyértelmiien arra utal, hogy a véllalkozdsnak pozitiv imazsa van

a kornyéken.

VI1.2.2.3. A munkavdllaloi beajdnldsok

A munkavaillal6i beajanldsok moddszere csak a ,,B” vallalkozds esetében a
legelterjedtebb informalis toborzasi médszer. Mivel a munkaerd-hidny folyamatosan
fenndll, a textilipari véllalkozdsban az alkalmazottak mindenike tudja, hogy
allandéan van iiresedés, és mindig sziikség van Uj munkaerdre. Ennek ellenére a
kérddivet kitolté 40 alkalmazott mindossze 4 olyan esetet jelolt meg, amikor a
munkaadé vagy a kozvetlen fOnoke kérésére munkaerdt ,,szerzett” a cégnek. Ez azért
van, mert a munkaadodk erre kiillon nem kérik az alkalmazottakat, mivel ,, ezt tudjdk,
mert ez egy dllando probléma”. Bar a kozvetitésért nem kapnak bodnuszokat, a
véllalkozds fennmaraddsanak érdekében mindenki motivalt az informadlis toborzasra.
A jelenleg mesteri poziciokban 1évok kiilonosképpen motivaltak, hiszen 6k azok,
akik életkorukbol kifolydlag is mar kevésbé szeretnének vdltani, valamint az
eldallitott termékmennyiséget toliik kérik szamon: En &t kérdezem minden nap,

hogy mért csak ennyi darab van ennyi ember utdn. Tehdt neki is az a cél, hogy minél
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t0bbet termelni.”'””. Termelni meg egyértelmiien a j6 munkaerdvel lehet, ezért a
kozépvezetOk sokkal érdekeltebbek abban, hogy mindségi és kelld mennyiségii
munkaerd legyen, mint a munkdasok: ,, nekem is érdekem, hogy jo csoport legyen”m.
Bar elmonddasaik szerint most is van erre évente egy-két példa, a mesterek foként
idekeriilésiikkor hasznositottdk személyes kapcsolathdléikat. Ha a mennyiségi oldal
nem is mutathatd ki a ,,B” cégnél végzett munkavallal6i adatfelvételbdl, a mindségi
oldal igen, hiszen a munkavéllal6i beajanlasok révén dllasba keriilt 7 személy koziil 6
szakképzett munkaerd, aki a munkahelyre keriilést megeldzden is dolgozott. Tehat
ahogyan a szakirodalom is megerdsiti, az alkalmazotti kozvetités mdodszere hatékony
a jobb mindségli munkaerd megtaldldsaban (Rees és Shultz, [1970]; Montgomery,
[1991]; Fernandez, Castilla és Moore, [2000]).

Az ,,A” vallalkozds alkalmazottainak mindodssze 18%-a emlitette, hogy
szervezett be embereket a munkaad6 vagy a kozvetlen fonoke kérésére, a beajanlast
tevok tobbsége munkds, és Osszesen 10 embert alkalmaztak munkavallal6i
beajanlasok révén az utébbi évben. A ,,C” villalkozédsndl is a jelenlegi alkalmazottak
allaskozvetitd szerepe eltorpiil a volt munkatarsakéhoz képest, bar hét munkavéllalé
is emlitette, hogy a felettesei megkérték erre. A 7 beajanlds megtételére felkért
személybdl mindossze 4 f6 hozott a céghez 6sszesen 8 olyan munkavallalét, akit az
elmult évben alkalmaztak. A beajanlok egy kivételével mind vezetdi pozicidban
vannak. Tehat a munkavallalok beajanlasai révén alkalmazottak ardnya alacsony, ezt
a munkaadok is alatdmasztjak: ,,Ha megkérem, hogy hozzanak egy embert, nem
tudnak hozni. De ha netdn folvettem egy embert, annak van egy kornyezete, és akkor
utdna lehet, hogy még jonnek.”. llyen médon ennél a butorgyartdé cégnél inkdbb a

munkavallalok indirekt kozvetitései jatszanak nagyobb szerepet.

VI1.2.3. A kivélasztasi folyamat

A kivalasztasi folyamat megragaddsdban szinte teljes egészében a munkaaddi
interjukra tdmaszkodom, mivel a kérdéives adatfelvétel formadlis kivalasztasi
eszkozokre vonatkozd kérdése nem értelmezhetd. Ennek elsddleges oka a kérddiv

pontatlansiga és az ebbdl ad6dd értelmezési problémdk: a felvételi meghallgatas

'3 A tulajdonosok egyikével késziilt interjirészlet.

"% A mesterek egyikével késziilt interjirészlet.
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vagy allasinterju részben Osszemosdédott a munkaadéval valé informalis
beszélgetéssel, a munkapréba a probaidd kérdésével,- stb.

A kivdlasztasi folyamat konkrét lépései az ,,A” és a ,,C” villalkozdsok
esetében tobb hasonldsigot is mutatnak, de ugyanakkor jelentds eltérések is vannak,
hiszen a ,,C” véllalkozasnal sokkal fontosabb a sziirési folyamat. Mindezek mellett a
B véllalkozas esete teljesen eltér a tobbitdl, ezért indokoltnak tartom az esetek

elkiilonitését.

VI1.2.3.1. Az ,,A” vdllalkozds

Az épitdipari cégnél a kivdlasztdsi folyamat elsésorban a munkaad6 és
alkalmazottai multbeli tapasztalataira €s kapcsolathdldira €piil. A kivdlasztds szinte
minden esetben (ez aldl kivételt képez az djsaghirdetés modszerével toborzott 3 eset)
egy munkaado-potencidlis munkavallald kozotti informalis beszélgetéssel kezdddik.
Ez nem nevezhet6 egy klasszikus allasinterjunak, hiszen a beszélgetés nem formalis
keretek kozott, hanem ad-hoc mdédon zajlik. A kivdlasztasi eszkozként hasznalt
beszélgetések éltalaban két témakorre koncentrdlnak: a munkaadd dltal ismertetett
munkahelyi feltételekre és elvardsokra, valamint a potencidlis munkavallalé
munkaerd-piaci életdtjara. Az esetek jelentds részében azonban a munkaadé mar
ismerte a potencidlis munkavallaldkat, a jelentkez6k meg nagyvonalakban ismerték a
munkahelyi kovetelményeket, ezért az dllasok betodltésével vagy be nem toltésével
kapcsolatos dontés nagyon hamar megsziiletett.

A kivalasztasi folyamatban az elsd, nagyon fontos szempont a jelentkezd
személyiségjegyeihez kotddik: iszik-e, megbizhaté munkaerd-e - majd a szakmai
kompetencidk kovetkeznek. Bar interjialanyaim egyike szerint ,,a munkdsemberre
sokszor elég ranézni, belenézni a szemébe, s az ember tudja mdr, hogy mit lehet
kihozni belole”, a kivdlasztisban a személyes és munkavéllal6i kapcsolathalok és
tapasztalatok sokat segitenek.

Az alkalmazasrdl sz616 dontés meghozataldban a munkaad6 mellett a vezetdi
beosztasban 1évd alkalmazottak is fontos szerepet kapnak. Ennek jelentdségérdl az
alkalmazottak szolgdltatnak informdacidkat: a 107 relevans valaszol6'"® kozel

kétharmada (65,4%) bevalldsa szerint soha, kozel egynegyede szerint (24,3%) pedig

'3 természetesen a tulajdonosok nem tartoznak ide
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néha lett megkérdezve arrdl, hogy ismeri-e a potencidlis munkavéllalét. 6
alkalmazottat elég gyakran, 2 személyt nagyon gyakran és 3 személyt szinte mindig
megkérdeznek a jelentkezOkrdl. A megkérdezett személyek egy kivételével mind
vezetdi pozicidban vannak, igy a kis minta ellenére is szignifikdns Osszefiiggés
mutathaté ki (p=0,01, x*=85,68).

A vezetd beosztasu alkalmazottak alkalmazdsi dontéshozatalban jatszott
szerepe nem csak a jelentkezdk ,lekdderezésében” rejlik, hanem a j6 potenciallal
rendelkezd jelentkezok helyének megtaldldsaban is. Erre azért van sziikség, mivel a
passziv toborzasi gyakorlat kovetkeztében - ha van rd igény, ha nincs - a
munkahelykeresOk folyamatosan jelentkeznek és a j6 szakemberekbdl hidny van a
munkaerd-piacon. Interjialanyom ezt igy fogalmazta meg: , tudjuk, hogy ha jo
ember jon nem szabad elkiildeni, mert holnaputdn valaki kieshet a sorbol”.
Amennyiben a személyiségbeli €s szakmai jellemzokrdl szolé tapasztalatok vagy
visszajelzések kedvezdek voltak, a vezetés ugy dontott, hogy sziikség van az illetd
emberre, valamint a jelentkezd is elfogadta a feltételeket, masnap mér be is
indulhatott az alkalmazashoz k6t6do formasdgok rendezése (munkaképességrol szolo
orvosi igazolds), ez utan pedig a munkavégzés, prébaidd nélkiil.

Az allashirdetésre jelentkezOk esetében formailag teljesen mds volt az eljards,
gyakorlatilag azonban nem. A potencidlis munkavallaloktdl 6néletrajzokat kértek és
formdlis felvételi meghallgatason, vagyis allasinterjun kellett részt venniiik.
Interjialanyom igy emlékszik vissza erre: , Alldsinterjiit...és onéletrajzot is kértiink,
mondjuk abbol elég sokat le lehet vonni...nem azt, hogy mit ir oda le, hanem, hogy
hogy irja le... meg utdna érdeklodtiink, hogy ki, hogy volt, mit csindlt”. Tehat,
ezekben az esetekben is, az alkalmazdsi dontés meghozataldban a vezetOség
kapcsolathdl6in keresztiil beszerezhetd informacidk birtak nagyobb sullyal.

Osszegzésként elmondhatd, hogy a kivdlasztds sordn figyelembe vett
szempontok személyiségi tulajdonsdgokhoz (bizalom és alkoholfogyasztas),
munkabirdshoz és munkatapasztalathoz kotddnek. Ez Osszefiigghet azzal a ténnyel,
hogy ahogyan korabbi kutatdsok kimutattdk, az alkalmazéasi dontés fiigg a
dontéshozo6 személy cégbeli pozicidjatdl. Ha a dontéshozd személy kozponti vezeto,
a formadlis kovetelményekre helyez nagyobb hangstlyt, ha pedig operativ vezetd, a
munkahelynek megfelel6 munkatapasztalatoknak van nagyobb szerepe (Hamilton és

Roessner, [1997], idézi Bills, [1992], p. 83). A személy szakmai reputicidjdnak
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kivalasztasban val6 elsddlegességét Rynes és Boudreau is igazolta (Rynes és

Boudreau, [1986], idézi Breaugh és Starke, [2000], p. 422).

VI1.2.3.2. A ,,B” vdllalkozds

A ,B” textilipari vallalkozdsnal tulajdonképpen nem egy humdn erdforrds
menedzsment tankOnyv szerinti kivélasztasi folyamatrdl beszéliink, hiszen az
allasokra jelentkezok szdma soha nem haladja meg a betoltésre vard allasok
szamat''®. Tlyen médon a szdmos formalis és informalis kivélasztasi eszkoz koziil a
nagyon rovid allasinterju €s a munkaproba eszkozeit haszndljak.

A munkahelyen zajlé, nagyon rovid ideig tartd allasinterjuk a potencialis
munkavallalok és a munkaaddk egyike (ez véltozd) kozotti beszélgetés formdjaban
valésul meg, amelyben a munkaadd ismerteteti a munkahelyi feltételeket és a
jovedelmezési rendszert. Amennyiben a potencidlis munkavéllalé dolgozott mar a
szakmadban, ennek részleteire helyezddik a hangsuly, ha nem, akkor vagy méar aznap,
vagy masnap sor keriil a munkaprébara. Azokban az esetekben, amikor a munkaadd
vagy a mester mar dolgozott a munkahelyre jelentkezdvel, a munkaprébatol
eltekintenek. A jelenlegi alkalmazottak valamivel tobb, mint egyharmada (36,6%)
jelezte, hogy nem vett részt munkaprobén, de ez nyilvdnval6an nem azt jelenti, hogy
minden harmadik jelentkez6t mér kordbban ismerték'"’.

A munkapréba tulajdonképpen a jelentkez6 varrénéi munkdra vald
alkalmassdganak felmérését célozza meg €s bizonyos munkaféazisok varr6gépnél valo
elvégzésérol szol. A munkaproba kivitelezése, valamint az alkalmassag eldontése
teljes egészében annak a mesternek a feladatkorébe tartozik, amelyiknek a
csoportjdban a legnagyobb munkaerd-hidny van. ,,Lehet, hogy ez a proba tart egy
negyed ordt, mert mdr ldtszik, hogy kéziigyessége van, ért hozza, tehdt van
tapasztalata. Van akinél tobbet tart, mert ldtszik, hogy nincs tapasztalata, de lehet,

>

hogy belejon, lehet, hogy meg fogja tanulni.” Tehéat az alkalmazasi dontés
meghozatala a mesterek személyéhez kotddik, és ebben elsOsorban az
alkalmassdgnak van szerepe. Ugyanakkor, a masszivabb munkaerd-hidny
jelentkezésétdl kezdve, még ha a munkapréba nem is sikeriilt j6l, de a jelentkezd

hajlandé vallalni, hogy megtanulja és ,, ha iildogél, arra semmit se kap”, nem kiildik

1% Ezért példaul a hirdetésekben soha nem szerepel a betdltendé dlldsok szama.
"7 Sokkal inkabb a jelents fluktudciénak tudhat be.
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el. Bar soha nem volt tobb jelentkezd, mint ahdny munkahely, 2004. elétt a
munkapréba kizar6 jellegli volt, és aki egydltalin nem tudott varrni, azt nem
alkalmaztak.

A munkaaddok egyaltalin nem tartjdk fontosnak, hogy a munkahely-keresd
milyen szakmai referencidkkal rendelkezik, vagy, hogy kordbban hogyan teljesitett.
Ezért sem a személyes, sem a kozépvezetdk szakmai kapcsolathdl6jat nem
haszndljdk a munkahelyre jelentkezdk ,lekaderezésére”. Ezt tdmasztja ald a
munkavallal6i adatfelvétel is, hiszen minddssze 4 munkds jelezte, hogy néha
megkérdezik, hogy ismeri-e a potencidlis munkavéllalét. Tovdbbad a munkahely-
keresok személyiségjegyei, az els6 benyomasok vagy kordbbi tapasztalatok sziilte
szimpatidk nem jatszanak szerepet az alkalmazasi dontésben, mivel mindenkire
sziikség van, aki tud és akar is a cégnél dolgozni.

Osszegzésként egyik munkaadé megfogalmazdsdt haszndlom, amely szerint
., ...nem tudunk mi nagyon vdlogatni, mert nincs amibe. Aki jon és ha iigyes, dolgozni

tud, mindenképpen megprobdljuk.”.

VI1.2.3.3. A, C” vdllalkozds

A biutorgyarté cégnél a kivélasztasi folyamat a munkasok esetében teljes
egészében az apa és a mesterek hatdskorébe tartozik. A szellemi foglalkozéasuak
esetében a kivalasztds mindkét felsdvezetd személyéhez kotddik.

Baér a j6 szakemberekbdl mindig tobb lehetne, ahogyan mar kordbban is lattuk,
nem beszélhetiink munkaerd-hianyrdl, hiszen mindig tobb volt a jelentkezd, mint
amennyi iires munkahely van (erre utal az ugynevezett ,vardlista” megléte is).
Ugyanakkor azt is meg kell jegyezni, hogy egyre kevesebb munkahely-kereso
jelentkezik és a vardlistdn szerepld személyek is tobbnyire mar elhelyezkedtek.
Minden nehézség ellenére is azonban a tulajdonosok egyike szerint még nem
alkalmaztak olyan személyt, aki nem felelt meg a kovetelményeknek: , most egyre
kevesebb a munkdt kereso, de még nem dolgozok olyan emberrel, akivel nem
akarok.”. Ez nyilvdnvaléan arra utal, hogy miikddik a kivdlasztas. A ,,C”
vallalkozdsndl a szdmos formadlis €s informadlis kivélasztdsi eszkoz kozil az
allasinterju, a referencia-ellendrzés és a probaidd eszkozeit hasznaljdk. Bar kordbban
minden esetben a jelentkezdk kéziigyességét is tesztelték, az utébbi par évben ez mar

nem jellemzo (mivel egyre kevesebb a jelentkez0).
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Akar csak a ,B” villalkozds esetében, itt is a kivdlasztds egy formaélis
beszélgetéssel kezdddik. A kivalasztds elsé és legfontosabb 1€pcsdjét képezd
allasinterju els6sorban a potencidlis munkavéllalé személyiségének megismerésére
osszpontosul. Akar csak az ,,A” vallalkozadsndl, az esetek elég jelentOs részében a
munkaadé mar ismerte a potencidlis munkavallaldkat, a jelentkez6k meg ismerték a
munkaadét, ezért az alkalmazdsi dontés nagyon hamar megsziiletett. Tehat az
informélis kapcsolathdlok mukodnek, hiszen mar az alkalmazdst megelozéen a

jelenlegi munkavallalok kétharmada (66,6%)""®

ismerte a céget. Ezt tudjdk a
munkaadok is: ,,Van az a tény, hogy a cégiinket ismerik, és maga a tény, hogy
ismernek, mdr kisziir nagyon sok embert, nem mindenki jon, hogy kérjen felvételt.”

Tehat a kivdlasztdsi folyamatban a legfontosabb szempont a jelentkezd
személyiségjegyeihez kotddik: iszik-e, megbizhaté munkaerd-e, munkakeriilo-e az
illetd, és alapvetdéen ez donti el, hogy alkalmazzdk vagy sem: ,,...mdr az elsé
kézfogds is jelzi ezeket, hogy kivel dllok szoba, jo modori ember vagy nem.” A
szakmai kompetencidk is fontosak, de barmilyen j6 szakember legyen is valaki, ha
nem felel meg, vagy nem fogadja el a munkaadé daltal megfogalmazott
kovetelményeket, nem keriil alkalmazdsra. Mert a minden ismeretség nélkiil
jelentkezdk korében nagyon sok olyan személy van, aki mar dgymond ,,0Onmagat
kisziiri”, hiszen az alldsinterjd utdn (amelyben a javadalmazasrdl nincs sz0) tobbet
nem jelentkezik.

Bar ritkdn vesznek részt az all4sinterjin, a mesterek két szempontbdl is igen
fontos szerepet jatszanak a jelentkezOk megitélésében. Egyrészt, még az dllasinterju
kozben és azokban az esetekben, amikor a munkaad6 nem ismeri a jelentkezot és
foként, ha ,,j6 embernek” tlnik, a mesterek koziil valaki ,,véletleniil” Osszefut a
potencidlis munkavallaloval. Ez képezi a referencia-ellendrzés vagy ,,lekaderezés”
egyik leggyakoribb formdjat. Ezt tdmasztja ald a munkavéllalok megkérdezésén
alapul6 kérddives vizsgalat is, hiszen a kérddivet kitoltd mindhdrom mester jelezte,
hogy gyakran, vagy szinte mindig megkérdezik, hogy ismeri-e a potencidlis
munkavallalét.

A referencia-ellendrzés masik gyakori forméja a volt munkéltatokhoz kotddik
és akkor fordul el6, amikor a potencidlis ,,j6 embert” a mesterek sem ismerik és

valahol mér dolgozott. Ilyenkor ,, Erdekiédiink. Mivel a vdros azért nem olyan nagy,

"8 Forrds: A munkavéllalékkal készitett kérddives felmérés, N=48.
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bizonyos szinten van egy kozremiikodés ilyen szempontbol a cégvezetok kozott. Ha
valaki valahonnan jott - azért nem minden cégtol - megkérdezziik, de ugyaniigy
toliink is.”. Malm kutatasi eredményei azt igazoltdk, hogy a munkaerd-utanpdtlassal
kapcsolatos informécidk szélesebb korben terjednek a munkaaddk kozott, mint akar
direkt tton a vallalkozdsok kozott, vagy akar indirekt dton (kozvetitokon keresztiil).
Ennek oka, hogy szamos iigyvezetd és személyzeti vezetd bardti kapcsolatban 4ll
hasonlé pozicioban dolgozd egyénekkel, és segitik egymdst a toborzdsban vagy
egyéb személyzeti iigyekben. (Malm, [1954] p. 521). Bér arrdl nincs adatunk, hogy a
faiparbeli menedzserek szintjén mennyire széles korében terjednek az informéciok,
azt biztosan tudjuk, hogy a jelentds munkaerd-hidny miatt a munkaaddk nem segitik
egymast a toborzdsban. Ugyanakkor a kapcsolatok 1éteznek és ha a toborzdsban nem
is, a kivalasztasban fontos informdacidkkal szolgdlnak.

A kivalasztasban néhany évvel ezeldtt a munkaado altal kidolgozott 1 perces
kéziigyességi probdnak (gyufaszalakkal) is szerepe volt, de amidta kevesebb a
jelentkezd, ez elmaradt.

A kivdlasztasi folyamatban tehat az dalldsinterjit (ebben benne volt az
ligyességi proba, valamint legtobbszér a mesterek altali ,,lekdderezés”) az egy
honapos probaidé koveti. Bar a formdlis alkalmazas mar az allasinterjit kovetd
napokban megtorténik, amennyiben a mesterek nem elégedettek az udjonnan
alkalmazott teljesitményével vagy csoporton beliili viselkedésével, javasolhatjak a
munkaviszony megsziintetését. Gyakorlatilag az esetek dontd tobbségében az
torténik, hogy bédr bizonyos nagyobb pontossigot €és odafigyelést igényld
munkafizisok elvégzésére nem alkalmas a személy, atkeriil egy olyan csoportba,
amelyben ez nem kovetelmény, vagy legrosszabb esetben kikeriil az udvarra (pl.
anyagmozgatonak). Tehat az alkalmazési dontésben a végsd szava a mestereknek
van, és ugyancsak Ok javasoljdk, hogy milyen Orabért kapjon a munkavallalé -
mindez a prébaid6 alapjén torténik.

A szellemi foglalkozdsiak esetében a kivédlasztds hasonloképpen torténik.
Mivel a szellemi foglalkozastk tobbsége munkaaddi direkt megszolitas révén kertilt
alkalmazasba, az éllasinterji vagy esetenkénti informdlis beszélgetést kovetden a
»lekdderezésre” is ritkdn keriilt sor. Az iskolai végzettségrol szolé okleveleket
minden esetben az alkalmazdsi dontés meghozatala utdn kérték, ami a jelentkezd

személyébe és az informaélis kapcsolathdldkba fektetett bizalom megnyilvanulasa.

96



Osszegzésként elmondhaté, hogy a munkaaddk nagy hangsilyt fektetnek a
munkdsok kivalasztdsara, amit a minden ismeretség nélkiil jelentkezdk elég jelentds
ardnya is részben indokolhat. A kivélasztds sordn figyelembe vett elsddleges
szempont a jelentkezd személyiségi tulajdonsdgaihoz (megbizhatésiag és megkovetelt
viselkedésformdk) kotddik. Ez azért sem meglepd, mivel mar Goldthorpe is igazolta,
hogy nagyon sok foglalkozds esetében az alkalmazdsndl a kiilonbozd
személyiségjegyek, mint megbizhatdsig, elkotelezettség vagy csapatmunkdra vald
képesség — legaldbb annyira fontos, mint a kognitiv képességek megléte
(Goldthorpe, [1996]). llyen m6édon a munkaad6 elsOsorban sajat emberismeretére,
valamint a sajat és a vezetd (mesteri) poziciéban 1év0 alkalmazottai multbeli

tapasztalataira és informadlis kapcsolathdloira alapoz.

VI.2.3.4. Az iskolai oklevelek szerepe

A kivalasztasi folyamat esetenkénti lefrdsa azt jelzi, hogy a jelentkezdk
szlirésekor eltéréek a munkaaddk motivacidi és igy az éltaluk haszndlt eszkozok is.
Ugy a személyiségjegyeknek, mint a szakmai kompetencidknak eltéré silyuk van,
hiszen az ,A” és ,,C” vdllalkozdsok kozott is jol érzékelhetd a kiilonbség.
Mindhdrom esetben azonban tobb kozos elem is van: a munkaad6-munkavallal6i
személyes beszélgetésnek, a vezetd poziciokat betoltd alkalmazottak szerepe,
valamint az iskolai oklevelek kivalasztasi folyamatban valé mellzése.

A jelenlegi, elsOsorban szakoktatdsra vonatkozé munkaadéi megitélések
egyértelmiiek: ,,Van neki egy diplomdja, amivel bizonyitja, hogy ¢ ezt az iskoldt
elvégezte, de attol hordhassa a maltert, ha nem jo szakember, 1igy, mint forditva:

55119

vakolhat, amiért segédmunkds. LA faipari szakiskola vagy szakliceum ebben a

pillanatban vagy a fdat szereté gyerekeké, vagy  pedig a gyengén tanulo

gyerekeké...Nem mindig tigy van, hogy az okos ember tud jo munkdt végezni. Kell az

1”120

ész is, az odafigyelés, de a lényeg, hogy szeresse, amit csind ., Nekiink ez sosem

volt elméletiink, hogy mit ir a papir, mi mindig azt tartottuk jobbnak, hogy
kiprobdljuk, hogy mit tud, akdrmilyen papirja van, s a tudds alapjdin alkalmazzuk.

Annak alapjdn fizettiik, nem a papirok alapjdn.”"'

"9 Interjirészlet az “A” vallalkozas egyik tulajdonosaval késziilt hangfelvételrsl.
20 Interjirészlet a “C” véllalkozas egyik tulajdonoséval késziilt hangfelvételrél.
2! Interjirészlet a “B” véllalkozas egyik tulajdonoséval késziilt hangfelvételrél.
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Bar a kivélasztisndl nem fontosak, a szakiskolai, szakkozépiskolai vagy
sokszor tanfolyam jellegli képesitéseknek két szempontbdl is van szerepiik: egyrészt
a szakképzettség megszabja a munkavallalénak adott minimélbér szintjét122 (akkor
van értelme, ha pl. betegség miatt a munkavallalé nem dolgozik), masrészt a
munkaszerzddésben szerepld besorolds (szakképzett vagy szakképzetlen) hosszu
tdvon nem elényods a munkavallalonak, foként, ha mar ismeri a szakmat. Ez az a két
tényezd, ami a munkaadé tdimogatdsa mellett a szakképesités megszerzésére kellene
motivdlja a szakképzetlen munkasokat. A tanfolyam jellegli képzéseken vald
részvétel nagyon gyakori az ,,A” véllalkozdsndl, az alkalmazottak fele (50%)
tanfolyamra jar vagy jart, és igy szerzett/fog szerezni szakképesitést. Ebben nagy
szerepe van annak, hogy a munkaadd erdteljesen tdmogatja ezt: ,,Nagy nehezen el
tudtuk  rendezni, hogy legyen tanfolyam.”, mivel kiilonb6z6 munkalatok
elbirdlasdban fontos szerepe lehet. A ,,C” vdllalkozdsndl a tanfolyam jellegli
tovabbképzések munkaaddi tdmogatottsdga alacsonyabb és a munkavallalok tobb,
mint egyharmada vesz/vett részt ilyen képzésen (38%). A ,,B” vadllalkozdsndl a
munkaadé nem tdmogatja a tanfolyam jellegi tovabbképzést, hiszen sajit
munkahelyi képzés folyik a cégen beliil. Feltételezhetéen ezért is van az, hogy
egyetlen varrodai alkalmazott sem emlitette, hogy tanfolyamra jart/jarna.

Tehat az iskolai oklevelek sem a kivélasztdsban, sem a cégeken beliil elérhetd
jovedelmekben nem szdmitanak. Ez a mellett szdl, hogy a munkaadé szempontjabol
praktikusabb az alacsonyabb képzettséglieck alkalmazdsa, még ha a magasabb
képzettséggel jaré ismerettdbblet vonzonak is tlinik (ezt igazolta pl. Finlay, [1998],
idézi Bills, [1992], p. 89). Mindezek az eddigi kutatdsi eredmények tobbségét
tdmasztjak ald, amely szerint a munkaaddk az alkalmazést megel6zden nem kérik az
iskolai okleveleket (Borman, [1991]; Gamoran, [1994]; Griffin, [1981]; Kang és
Bishop, [1986]; Rosenbaum és Kariya, [1990], idézi Miller és Rosenbaum, [1997], p.
499) és helyette inkdbb a sajat és munkavéllaloik kapcsolathdléi éltal hordozott
informdcidkat haszndljak fel a kivdlasztasi folyamatban (Miller és Rosenbaum,

[1997]).

122 az erre vonatkoz6 jogszabdlyoknak megfeleléen
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VI1.3. A formalis és informalis csatornak hasznalata

A formadlis — informadlis csatorna és direkt megkeresés alapvetd moddszerei
tekintetében egyértelmiien az informélis csatorndk vannak tdlstdlyban, hiszen
mindhdrom véllalkozas alkalmazottainak legaldbb a fele személyes kapcsolathdléin
keresztiil jutott a jelenlegi &lldsar6l szo6l6 informdcidhoz. Ugyanakkor ezek az
aranyok — a jelentos fluktudcié miatt — a ,,B” véllalkozas esetében nem az dltaldnos
toborzdsi gyakorlatot, hanem inkdbb a mddszerek hatékonysagét tiikrozi. Az
informalis médszerek munkaeré-megtartdsban jatszott szerepét hangsilyozhatja az a
tény is, hogy a ,,B” vallalkozasnal eltoltott szolgédlati id6 és az informadlis csatorndk
haszndlata szignifikdns Osszefiiggést mutat (p=0,00, t=4,28), vagyis az informalis
csatorndkon keresztiil toborzott személyek atlagos szolgalati ideje 4 évvel nagyobb,
mint a nem ilyen mddszerrel alkalmazott személyeké. Kérdéses azonban, hogy ebben
mennyire jatszik szerepet az életkor vagy a jovedelem, ezért az Osszefiiggés csak
jelzés értékii. Tovabba az informélis csatorndk a magasabb végzettségii (kozépfoku),
vagyis szakképzett munkaerd toborzdsdban is hatékonyabbaknak tlinnek, viszont
ahogyan ezt mdr jeleztem, a szakképesités nem feltétleniil jelent termelékenyebb
munkaerét. Amennyiben azt feltételezziik, hogy a munkahelyre keriilést megel6zden
is munkahelyet keres6k €s a munkahellyel nem rendelkezok hajlamosabbak a
szamukra kevésbé megfelel6 munkahelyek elfogadésa’lra123, akkor ebben a két
értelemben is az informalis kapcsolatok hasznosabbak (az 0Osszefliggés nem
szignifikdns). Tehdt az informadlis csatorndkon keresztiil dllasba keriiltek korében
kevesebb a munkanélkiiliek és a munkahelyet el6zdleg nem keresOk ardnya —
mindezek tovdbb erdsitik azt a tényt, hogy az informdlis kapcsolatok

hatékonyabbnak bizonyulhatnak a munkaerd-hidny probléméjanak kezelésében.

' Erre utal az egyik tulajdonos is: ,amikor § akar idejonni, tehdt gy, hogy eljon mashonnan,

altalaban miikodik...”.
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11. tablazat. A formalis - informalis csatornak és a direkt megkeresés modszerének
hasznalata a jelenlegi allasrol szo6l6 informaciéo megszerzésében (%)

,,A” ,,B” ,,C”

informalis csatorna 77 54 61

formalis csatorna 11 44 10

direkt jelentkezés

(minden ismeretség nélkiil) 12 2 29

Osszesen'? 100 100 100
N=69 N=39 N=51

Forras: A kérdbives vizsgdlat adatbazisa

A kozvetlen jelentkezés vagy besétdlds modszere, ahogyan mar a kiillonbozo
toborzdsi csatorndk megoszldsaiban is latszott, leginkdbb a ,,C” vallalkozdsra
jellemzd. A direkt jelentkezés foként a nagyobb vallalkozasokhoz kotédik, hiszen ott
nagyobb a munkahelytaldlds valosziniisége (Marsden és Campball, [1990]). A kozel
szaz alkalmazottat foglalkoztat6 ,,C” vallalkozds térség szinten nagynak szamit, és
,eléggé ismerik a céget, nem dicsoség a ornél'® dolgozni, de nem is szégyen.”. Ez
részben indokolhatja a direkt jelentkezOk viszonylag magas ardnyat. Ugyanakkor az
,»A” vallalkozds mérete ennél nagyobb €s szintén egy vonzé munkahelynek ttinik, de
a direkt jelentkezOk ardnya mégis joval alacsonyabb. Ez feltehetden &4gazati
sajatossagokhoz is kotott (ahogyan azt a nemzetkozi kutatdsok jelzik), valamint a
rendelkezésre 4116 kapcsolati tOke nagysaga is befolydsolhatja.

A formadlis csatorndk alkalmazdsa leginkdbb a ,,B” vallalkozasra jellemzo.
Ahogyan ez az el6z6ekbdl kitlinik, a munkaaddk ennél a vallalkozasnal sok 1dot és
energiat forditanak a potencidlis munkavallalok megtaldldsara. Ez els6sorban
Ujsaghirdetések formdjaban torténik, hiszen a kordbbi orszdgos és térségi
vizsgadlatokhoz hasonléan, a munkaadék nem biznak a munkaerd-kozvetitd
tigynokség tevékenységében, a rendelkezésre all6 kapcsolathdlok pedig végesek.

A formalis csatorndk haszndlata az ,,A” és a ,,C” vallalkozdsokndl nagyon
alacsony. Mindkét vdllalkozas esetében ennek alapvetd oka, hogy a munkaerd-
kozvetitdé ligynokség munkdjit nem tartjdk eredményesnek, valamint az
Ujsaghirdetésekkel kapcsolatosan negativ tapasztalataik voltak. Ennek két egymassal
Osszefiiggd magyardzata van, az egyik a jelentkezOk mindségében, a masik a
mennyiségében rejlik. A mennyiségi magyardzat szerint talsdgosan sokan

jelentkeznek az ujsdghirdetésre és igy a kivélasztdsi folyamat rengeteg energit

2% A vizsgélatba nem keriiltek be azok az esetek, amelyek a hdrom kategéridba nem sorolhatéak be
egyértelmiien (a véletlenszerlien megtudott vagy ismeretlen forrdsokra alapuld dlldsinformécidk).
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igényel. A mindségi magyardzat szerint a kozvetitd intézményekhez fordulé egyének
kozott nagyon kevés olyan van, aki egydltalin érdemes az alkalmazdsra. A
munkaaddk sajat korabbi és ismerdsei tapalsztallaltali126 azt jelzik, hogy a tobbség
azokbodl az emberekbdl teviodik Ossze, akik sehol nem tudtdk megdallni a helyiiket
(,,dllando korforgdsban vannak”127, akiket ismertiink mint munkakeriilot, akikkel
nem tudok egyiitt dolgozni”'*®), raadasul nagyon nehéz szembesiteni a jelentkezot
azzal, hogy nem tartjak megfeleldnek, €s ilyen mddon, sajndlatbdl alkalmaztak egy-
egy embert: ,,Olyan szivbol mondta, ‘akarok jonni dolgozni’, de nem akartam vele
dolgozni és akkor mégis megsajndltam, és munkdt adtam neki”'*°. Ez a tipusi dontés
nemcsak a tobbi alkalmazott munkdjat akadalyozza, hanem veszélyes is. Ilyen
modon, foként a munkdsok esetében, nem éri meg a kozvetitd intézmények
igénybevétele. Ezt tdmasztjdk ald a kordbbi térségi vizsgdlat eredményei is (KAM,
[2001], p. 31).

A jelenlegi allasar6l szerzett informaciot megel6zden a hdrom vallalkozas
alkalmazottainak megkozelitdleg a fele (a ,,B” esetében ez az ardny valamivel

nagyobb) kereste a munkahelyet.

12. tablazat. A jelenlegi allasinformaciot megel6z6 munkahely-keresési tevékenység
harmas megoszlasa a vizsgalt vallalkozasok alkalmazottai korében (%)

,,A” ,,B” ,,C”
informalis csatorna 67 58 45
formalis csatorna 18 30 14
direkt jelentkezés

(minden ismeretség nélkiil) 15 12 41

3 130 100 100 100
Osszesen N=33 N=24 N=22

Forras: A kérdbives vizsgalat adatbazisa

A nem konkrét véllalkozdsokhoz kotddd munkahely-keresési stratégidk azt mutatjak,
hogy az informélis munkahelykeresés moddszerének tdlsilya nem feltétleniil a

véllalkozas altal alkalmazott toborzasi modszerekhez kotddik, hanem egy ennél

> A C villalkozdsndl

126 esetleg eléitéletei

127 Az “A” villalkozés egyik tulajdonosdnak megfogalmazdsa

128 A «C” véllalkozés egyik tulajdonosinak megfogalmazisa

129 A «C” véllalkozés egyik tulajdonosinak megfogalmazisa

B0 A vizsgélatba nem keriiltek be azok az esetek, amelyek a hdrom kategéridba nem sorolhatéak be
egyértelmien (a véletlenszerlien megtudott vagy ismeretlen forrdsokra alapulé allasinformaciok).
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sokkal altalanosabb jelenség. Ugyanakkor a nem tilsdgosan jelentOs eltérés azt is
jelezheti, hogy az éllaskereséskor haszndlt csatorndkban dgazathoz kothetd eltérések
vannak, hiszen a direkt jelentkez€s moddszere szintén a butorgyartd cég
alkalmazottainak, a formdlis csatorndk pedig a textilipari véllalkozés
alkalmazottainak kordbbi keresési gyakorlatét jellemzik inkabb.

Az informalis kapcsolathalok allasinformécio-kozvetitd szerepének elldtdsakor
a gyenge kotések bizonyulnak hasznosabbnak, hiszen a baritok és csalddtagok
kozvetitdé szerepe mindhdrom vallalkozds esetében eltorpiil a szakmai hédlézatokon
keresztiil beszerezhetd informdciokhoz képest. A ,B” vadllalkozds esetében ez
ellentmond Rankin AEA-beli nagyvarosokban végzett vizsgilati eredményeinek,
amely szerint a legtobb alacsony jovedelemmel rendelkezd varosi n6 erds kotései
révén (50%) taldl munkahelyet (Rankin, [2003]).

Végiil pedig az informadlis csatorndk térségbeli jelentds szerepét hangsilyozza
az a tény is, hogy mindharom vallalkozdsban az alkalmazottak legaldbb fele (az ,,A”
és ,,C” esetében legaldbb haromnegyede) magardl a vallalkozasrél is informalis
csatorndkon keresztiil hallott el0szor. Ez valdszinlileg Osszefiigg azzal a ténnyel,
hogy a munkavallalok dontd tobbsége tigy gondolja, hogy a kornyéken elég sokan
ismerik vagy kozismert a vdllalkozas, ahol alkalmazdsban vannak. Tehat olyan
vallalkozdsokrdl van sz6, amelyek térségi 1éptékben jelentds méretiinek szdmitanak
(kevés a kozepes- és nagyvallalkozds) és amelyekrdl legaldbb szakmai berkekben

varosi szinten beszélnek.

VI1.4. A partikularizmus jelensége

A partikularizmus jelenségének eléforduldsa gy a munkavdllaléi, mind a
munkaadoi adatfelvételekben megragadhaté.

Az ,,A” cég esetében a partikularizmus gyakorlatdra utal6 elso jelzés, hogy egy
olyan csalddi vallalkozasrdl van sz6, amelyben burkolatlan formédban is megjelenik a
vallalkozds leszarmazottakra valé atorokitésének reménye. Ezért is nem meglepd,
hogy a tulajdonos csalad 4 tagja is a vallalkozdsnél dolgozik, amibdl két esetben
nagy  valoszinliséggel a  nepotizmus  megnyilvdnuldsardl  beszélhetiink.
Interjialanyom igy fogalmaz a nagyobbik fit céghez keriilésérdl: , Miutdn a cég
megalakult, kicsit vartunk, hogy vajon fog-e menni, nem fog, és akkor dtjott hozzdnk.

Igy akartuk, mert azért csindltam, azért dolgoztam ennyit, hogy az én gyermekeimnek
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legyen. Folytassdak tovdbb, ha akarjdk, s ha tudjdk, persze”. Tehdat a csaladi
tulajdonban maradds érdekében a vdéllalkozdsoknak nepotizmushoz kell
folyamodniuk (Padgett és Morris, [2005]).

A ,,C” viallalkozdsndl a partikularizmus az alapelvek részét képezi: , Az
induldskor mdr az alapelviink az volt, a célunk az volt, hogy munkdt és kenyeret
biztositsunk a csalddunknak, bardtainknak, és még azoknak, akik elfogadjik a mi
alapelveinket és hajlandéak veliink egyiitt dolgozni.”. Igy az a meglepd, hogy a két
tulajdonoson kiviil még csak egyetlen csalddtag és két tdvolabbi rokon dolgozik a
vallalkozasndl. Ha azt is figyelembe vessziik, hogy a rokonok alkalmazisatol a
munkaadé tartézkodik, hiszen ,, konnyii hdzasodni, nehéz valni”, akkor mar érthetdbb
ez az ellentmondas.

Ezekkel szemben a ,,B” vallalkozasnal nepotizmusellenes irdnyelv uralkodik,
amely még a kezdeti idészakbol szarmazik és a kiilfoldi befektetd személyéhez
kothetd. Egyik munkaado szavaival élve ,,...értésiinkre adta finoman, hogy ezt nem
szeretné. S ezt valoszinii, hogy 6 tapasztalatbol mondta s szerintem igaza is volt.”.
Bar formadlisan nem, de elviekben ez azéta is megmaradt. Tény, hogy a munkaaddk
egyetlen csalddtagja sem dolgozik a vallalkozasndl, bar az egyik munkaadd sziik
csalddjan beliil is van szakmabeli.

Az alkalmazottak véllalkozédson beliili csaladi, rokoni és baréti kapcsolatai is az
LA és a ,,C” szervezetek esetében a partikularizmus irdnydba mutatnak.
Amennyiben azt feltételezziik, hogy minden csalddtag, rokon és barat kitoltotte a
kérdbiveket, akkor is az ,,A” vdllalkozdsnadl legaldbb minden otodik, a ,,C”
véllalkozasndl pedig legaldbb minden tizedik alkalmazott rokoni vagy csaladi

viszonyban van egymassal. A kozeli baréti viszonyok ennél is jelentosebbek.

13. tablazat. Az erés kotések harom tipusanak cégen beliili elterjedtsége a
vizsgalt vallalkozasoknal (%)

”A” ”B” ”C”
a vallalikozasnal mads csalddtagja is 24 3 15
dolgozik
a vallalikozasnal mads rokona is 23 13 13
dolgozik
a Vallal.kozasnal kozeli bardtja is 54 16 36
dolgozik
N=110 N=39 N=53

Forras: A kérdbives vizsgalat adatbazisa
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Nyilvdnvaléan a kozeli baratsigok az alkalmazds utdn is kialakulhattak, a

2 2 2 . . z oz zo 2 <131
csaladtagok és rokonok alkalmazdsa pedig - passziv toborzasrol 1évén sz6 3

nem
feltétleniil a partikularizmusra utal. Ugyanakkor azt minden bizonnyal allithatjuk,
hogy a partikularizmus gyakorlata nem idegen sem az ,,A” és a C”, sem a ,,B”
vallalkozasoktdl. Ezt a munkaadok is megerdsitik: ,,Van az apa, s mondja példdul,
hogy na, a fiam végez, idejohetne? Azt mondjuk, ha olyan, ide, s ha... de dltaldban
igent mondunk, nemigen mondunk nemet. Hogyne jonne az ové, amikor ndlam
dolgozik. 32 Van olyan is, aki azért van itt, mert a férje annyira jo, hogy

2133

kompenzdlja.”" ™, ,, hozta a ldnydt, beszélt a mesterndvel, vagy a szomszédasszonydt.

Foleg olyankor, aki nem is szakmabeli volt, s akkor megkérte a mestert, vegye fel...
nem is egy eset volt ilyen 13

Szintén a partikularizmusra, sOt annak elterjedtségére utal az a tény is, hogy
mindhdrom véllalkozds munkavallaléinak legalabb 46%-a szerint (az ,,A”
vallalkozasndl 61%) az éallasinformdcion tdl is segitett valaki az 4allas
megszerzésében. A legtobb segitséget nyudjté személy az ,,A” és a ,B”
véllalkozasoknal barati, rokoni vagy ismerdsi viszonyban &ll az ujonnan

alkalmazottal, a ,,C” véllalkozas esetében pedig a tulajdonos vagy a jelenlegi fonok

személye.

14. tablazat. Az alkalmazasban segitséget nydjté személyek a harom
vallalkozasban (%)

,,A” ,,B” ,,C”
tulajdonos vagy jelenlegi fénok 35 16 57
munkatars 9 5 3
csaladtag, barat, rokon, ismerds 56 79 40
Osszesen 100 100 100
N=42 N=18 N=27

Forras: A kérdbives vizsgalat adatbazisa

A partikularizmus jelensége a direkt befolyds érvényesithetdsége alapjan elsGsorban
a munkaaddkhoz és az alkalmazasi dontésben szerepet jatszd tobbi személyhez
kotddik. Mivel az alkalmazdskor nytjtott segitség az ,,A” cég esetében minden

harmadik, a ,,B” esetében minden nyolcadik, a ,,C” esetében pedig minden masodik

! az dlldsokra nem volt mds jelentkezd, hiszen nem volt meghirdetve
12 Az “A” villalkozds egyik tulajdonoséval késziilt interjii részelte.
133 A «C” villalkozés egyik tulajdonosaval késziilt interji részelte.

1% A “B” villalkozés egyik tulajdonosdval késziilt interjd részelte.
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alkalommal kotddik ezekhez a személyekhez, j6 okunk van feltételezni, hogy ha a
partikularizmus nem is minden mdsodik, de legaldbb minden 16-ik alkalmazds
esetében jelentkezik. Nyilvéan ez az ,,A” és ,,C” véllalkozdsok esetében ennél sokkal
gyakoribb.

A hdrom alapvetd toborzdsi csatorna haszndlata egyediil a ,,B” vallalkozds
esetében mutat szignifikdns Osszefiiggést (p=0,26, ¥’= 9,2) az éllasinformacién
tilmutaté segitségnytjtassal, igy arra kovetkeztethetiink, hogy nem csak az
informadlis, hanem a direkt jelentkezOk és a formdlis csatorndkon keresztiil
toborzottak esetében is el6fordul a partikularizmus.

A munkaadok részérdl a partikularizmust motivald tényezd a segitségnyujtas
szandéka, hiszen egy olyan tarsadalomban, ahol jelentds a munkanélkiiliség €és
alacsony a képzettségi szint, egy biztos, j6 munkahely jelentds tdmogatdst jelent.
Masrészt, ahogyan De Paola és Scoppa kimutatta, a mar meglévé dolgozdk
csaladtagjainak ugyanazon cégnél val6 alkalmazisa jelentés eldnyokkel jar (De
Paola és Scoppa, [2003]). Ugyanakkor az ilyen tipusi segitségnek is van egy nagyon
vildgos hatdra. Az ,,A” véllalkozés egyik tulajdonosa ezt igy fogalmazta meg: ,, Volt
olyan, hogy ismeretség volt, s érdekel-e ez a fiatalember vagy nem...De ez most iizlet.
A régivildgban volt, hogy kellett egymdst kolcsondsen tamogatni. De most nem, most
ez iizlet.”, a ,,C” véllalkozdsndl késziilt interjuk egyike szerint pedig ,,de valahol
azért ez nem megy sokdig, mindenkinek megkeressiik a helyét, hogy taldljon
magdra”, hiszen ebben a két esetben dinamikusan fejlodd gazdasagi
vallalkozasokrol beszéliink. Ugyanakkor itt azt is meg kell jegyezniink, hogy nem
csak a munkaaddknak, hanem a kozépvezetOknek is jelentds befolydsuk van az
alkalmazasi dontésre. Mindezekkel egyiitt azért vildgosan Kkitlinik, hogy a
partikularizmus jol kimutathat6 az alkalmazédsok egy jelentds hdnyaddndl. Tovabba a
partikularizmus elterjedtségét akkor lehetne mérni és nem csak kozeliteni, ha azt is
tudnank, hogy miben &llt az alkalmazaskor nyujtott segitség. Tény azonban, hogy

tovéabbra is keveset tudunk errdl a nehezen megragadhato jelenségrol.
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VIL. KOVETKEZTETESEK

VIIL.1. A kutatasi kérdések és hipotézisek megvalaszolasa

Az elmult fél évszdzadban szamos vizsgalat sziiletett az informacié munkaerd-
piacon jatszott kiemelkedd szerepérol. A kutatdsok azt igazoljdk, hogy ebben az
informdcidatvitelben a személyes kapcsolathdloknak igen jelentds szerepe van. Bar a
munkaerd-piaci informéciék Ugy a munkaadoknak, mint a munkavallaléknak
hasznosak, a kutatdsok dont6 tobbsége mégis a munkavallal6i oldalt vizsgalta, igy a
munkaaddk toborzési viselkedésérdl joval kevesebbet tudunk. Ez az ardnytalansig
véleményem szerint azért sem indokolt, mert a munkahelykeresésben a munkaad6
altal hasznalt toborzasi moddszerek tinnek mérvaddobbnak, hiszen a
munkahelykeresOk azt a csatornét kell haszndljdk, amelyen keresztiil a munkaad6
toboroz. Ha példdul a munkaadok inkdbb informdlis csatorndkat haszndlnak a
megiiresedett allasok betoltésére, akkor a munkahelykeresok is inkdbb informalis
uton tudnak munkahelyet taldlni. Ezt tdmasztja al4 az a tény is, hogy szdmos kutatés
adatai szerint a munkavéllaloknak sem az elérhetd jovedelmek, sem a magasabb
pozici6 elérése tekintetében (Lin, Vaughn és Ensel [1981]; Flap és De Graaf [1988];
Volker és Flap [1999] stb.) nem elOnydsebb az informdlis csatorndk haszndlata,
mégis gyakran hasznéljak. Mindezeknek a munkaaddk toborzdsi tevékenységének
hangsulyozottabb vizsgalatara kellene irdnyitania a figyelmet, hiszen a munkaad6
motivacioi meghatarozébbak lehetnek.

Ugyanakkor az eddigi kutatdsok dontd tobbsége nem vette figyelembe azt a
tényt, hogy az alkalmazdsok sordn nem csak egyéni, hanem szervezeti sajatossagok
is  tikrozédnek, amelyek a kapcsolt, munkaad6-munkavallalé tipusu
adatfelvételekben ragadhatok meg. A kapcsolt kutatdsok hidnyét jol magyardzza az a
tény, hogy a reprezentativitds kritériumainak is eleget tevé adatfelvételek rendkiviil
energiaigényesek és koltségesek. Mivel egy ilyen jellegi vizsgdlat tallép egy egyéni
kutatds keretein, dolgozatomban harom esettanulmdny alapjan probaltam megragadni
az alkalmazdsi €s munkahely-keresési stratégidk lényegi jellemzdit. A kutatds
helyszine — egy székelyfoldi kisvarosokbol és vonzdaskorzetiikbdl allé romadniai

megye — kivalo terepet nydjtott erre, hiszen egy olyan térség, amelyben a gazdasagi

106



fejlodés a formadlis csatorndk (a legmegfelelébb jelentkez0 megtaldldsa) irdnydba
mutat, viszont az intézményekbe vetett bizalom szintje igen alacsony. Es
amennyiben egy tdrsadalomban az intézményekbe vetett bizalom meggyengiil, a
személyes kapcsolathdlok szerepe felértékelddik (Lane, [1998], idézi Mellahi és
Wood, [2003], p. 371), amely az intenziv keresés és a partikularizmus
mechanizmusainak miikodését jelzi.

Miel6tt ratérnék a fobb kutatdsi kérdések €s hipotézisek megvalaszolédsara,
mindenképpen utalnék Barron, Bishop és Dunkelberg egyik igen fontos munkéjéra.
Ok hdrom tényezd-csoportot kiilonboztettek meg, amely a munkaadé toborzasi
viselkedésére hat: 1. a betoltendd allas tipusa (pl. a kovetelményként szerepld iskolai
végzettség) 2. a munkahely jellemz6i (cég mérete, gazdasdgi tevékenysége, az
alkalmazottak tobbségének neme és életkora, a munkahely biztonsiga stb.) és 3. a
munkaerd-piac jellemzéi (munkanélkiiliségi rdta, foglalkoztatdsi ardny stb.). A
harom tényezO-csoport koziil a szervezet jellemzdit taldltdk magasan a
legfontosabbaknak, ezt a betoltendd dllas tipusa €s végiil pedig a munkaerd-piac
jellemzdi kovetik (Barron, Bishop és Dunkelberg, [1985], idézi Allaart, [2005]).
Mivel szdmos szervezeti jellemzd (mint pl. a jovedelmek vagy nyereségesség,
vezetési stilus stb.) a kutatdsomban nem keriilt vizsgdlatra, a véllalkozdsok kozotti
kiillonbségek értelmezésében ezek is jelentds szerepet jatszhatnak.

A Bevezetésben megfogalmazott, hipotézis formdjaban is szerepld legfontosabb
kutatdsi kérdésem az informdlis csatorndk munkaerd-piaci hasznositdsara
vonatkozott. Ebben a tekintetben az ,,A” és a ,,C” vdéllalkozdsok esetében ugy a
munkaaddk (a ,,B” vallalkozdsndl nem), mint a munkavallalok azt jelzik, hogy a
leggyakrabban haszndlt toborzdsi/munkahelykeresési modszerek az informalis
csatorndkhoz  kotédnek. Mindhdarom vdllalkozds esetében a cégnél vald
allaslehetdségrdl az alkalmazottak tobb, mint fele (az ,,A” véllalkozds esetében

ha’uromnegyede135

) informdlis tton értesiilt. Ennél valamivel alacsonyabb azon
alkalmazottak ardnya, akik mér a vizsgélt vallalkozasokndl 1évé munkalehetdség
eldtt is informdlis dton keresték a munkahelyet, de igy is a leggyakrabban hasznalt
allaskeresési modszerek az informalis modszerek voltak. Ilyen médon mindhdrom

véllalkozas esetében munkavdllaléi oldalrél beigazolédott a hipotézisem: az

135 Az informadlis csatorndk haszndlata az épité-iparban a legnagyobb (Gorter, [1996], idézi, Welters,
[2005], p. 14).
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informadlis versus formélis munkahely-keresési stratégidk tekintetében az informalis
modszerek gyakoribbak.

A munkaerd-piaci vizsgélatokban tobben is igazoltdk, hogy a kis- és kozepes
méreti vallalkozdsokra jellemzObb az informadlis dton valé alkalmazds (Malm,
[1954]; Barron és Bishop [1985], idézi Mencken és Winfield, [1998]; Marsden és
Campbell, [1990]; Marsden, [1994]; Pistaferri, [1999]; Pellizzari, [2004]), tovabbd a
nyugat-eurépai és AEA-beli vizsgilatok is az informdlis munkahelykeresés
elterjedtségét bizonyitjdk: Bartus szakirodalmi Osszegzései nyoman 27-64% kozott
van (Bartus, [2001], p. 1), Volker és Flap ezt az ardnyt 35-55% kozotti értékre teszi
(Volker és Flap, [1999], p. 18), tovabba Oroszorszdgban az alkalmazasok 40-60
szézaléka informalis dton torténik (Yakubovich és Kozina, [2000] p. 482). A vizsgalt
harom vallalkozdsndl ez az ardany 54-77% kozott van, tehat magasabb, mint az eddig
mért atlagos eredmények.

Munkaad6i részrol értelemszertien nem szdmszerlsithetdek a toborzdsok
folyamén haszndlt médszerek, csak a munkaadé 4ltal jelzett legfontosabb toborzési
modszerre alapozhatunk. Ahogyan mar jeleztem, az ,,A” és a ,,C” véllalkozdsok
esetében ez beigazolddott, a ,,B” villalkozds esetében nem egyértelmii a helyzet,
mivel a munkaaddk folyamatosan és minden rendelkezésre 4ll6 csatorndt igénybe
vesznek a munkaerd-hidny orvosldsdra. Osszességében tehdt tigy gondolom, hogy
munkavallal6i oldalrdl teljes mértékben, munkaad6i oldalrél pedig csak részben
igazolddott be, hogy a térségben miikodo kozepes véllalkozdsok korében elterjedtebb
az informalis, mint a formalis csatorndk hasznalata. Tovabba az informalis
modszerek hasznélatdnak legfobb elonye az ilyen médon toborzottak mindségében
rejlik, az anyagi megfontoldsok nagyon keveset szdmitanak.

Az informélis csatorndk hasznélatat az épitdipari €s butorgyarté cégeknél a
munkaado rendelkezésre all6 igen széles kapcsolathalok jol motivaljak. Ezért is van
az, hogy ezeknél a villalkozdsokndl passziv toborzas folyik. Mivel a textilipari
vallalkozasndl is elég jelentdsek a leghasznosabbnak bizonyulé szakmai
kapcsolathdlok, ezért a szervezetek toborzasi gyakorlatiban megfigyelhetd jelentds
kiillonbséget csak a kapcsolati tOke nagysaga feldli érvelés nem indokolja. Bar nem
egyértelmiien (csak kozvetett médon) mutathat6 ki az esettanulmdnyokbol, az aktiv
vagy passziv toborzast a véllalkozasok éltal nyujtott bérek is magyardazhatjak. Mig a
két passziv toborzast folytaté véllalkozas alkalmazottainak tobbsége szerint a cégnél

elért jovedelmek datlagosak, addig a ,,B” vdllalkozds esetén az alkalmazottak
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haromnegyede szerint az atlagosndl is alacsonyabbak a bérek. Az dallasbiztonsig
tekintetében is vannak kiilonbségek, hiszen a textilipari véllalkozds esetében ez
sokkal alacsonyabb. Tovabbd a munkavallalok megtartdsat a j6 munkahelyi 1égkor és
a munkaadok személyisége is hordozza. A pszicholdgiai vizsgdlatok eredményei azt
jelzik, hogy a kommunikativ, kellemes megjelenésii munkaaddkat a potencidlis
munkavdllalok vonzoébbnak tartjdk (Alderfer és McCord, [1970]; Harris és Fink,
[1987]; Macan és Dipboye, [1990]; Taylor és Bergmann, [1987], idézi Breaugh és
Starke, [2000], p. 423). Néhany tanulmény azt is kimutatta, hogy a munkaaddval
val6 bizonyos szempontd hasonldésdg vonzdobba teszi a munkahelyet (pl. Turban és
Dougherty, [1992], idézi Breaugh és Starke, [2000], p. 423), valamint, hogy a
szakmai vezetoknek, mint toborzoknak, pozitiv hatdsuk van a potencidlis
jelentkezOkre (Connerley, [1997]; Taylor és Bergmann, [1987], idézi Breaugh és
Starke, [2000], p. 423). Mivel az ,,A” és a ,,C” vallalkozdsokndl a toborzast végzo
munkaadék kommunikativ, kellemes megjelenésiiek, szakmabeliek és folyamatosan
a termelésben dolgoznak, feltételezhetden ez is kozrejatszik a munkaerd-hidny

elkeriilésében. Ebben a tekintetben is'*¢

tehat a két passziv toborzast folytatd
vallalkozds van elOnyben.

Nyilvanvaléan az itt felsoroltak mellett szdmos més olyan szervezeti vagy
aigazalti137 tényez0 is szerepet jitszhat, amely az esettanulmdnyokbdl nem mutathat6
ki. A ,,B” véllalkozés esetében az mindenképpen beigazolddni latszik, hogy a tobb
csatorndn keresztiili aktiv toborzds nem jir nagyobb munkaadéi elégedettséggel'™.
Munkavallal6i részrél sem jellemzd a tobb keresési csatorna egyiittes haszndlata,
ezért ugy tlinik, hogy a nagyon alapos keresés sem a munkaado, sem a munkavallalé
részér6l nem egy kifizet6d§ cselekvés.'*

Az informdlis csatorndkon beliill mindhdrom véllalkozds a gyenge kotések
erejét hangsilyozza (ez Granovetter, [1974], Boxman, De Graaf és Flap, [1991],
Yakubovich, [2005] stb. kutatdsi eredményeit igazolja): a munkahelytaldldsban és
toborzdsban a legnagyobb szerepe a szakmai kapcsolatoknak van. Ahogyan mar
tobben is igazoltdk, a szakmai tapasztalat novekedésével nd az egyén kapcsolati
tokéje is (Bridgez és Villemez, [1986], idézi Grenon, [1999], p. 24), a kapcsolati toke

novekedésével pedig né a munkahelytalélds valésziniisége (Grenon, [1999]).

1% A terepen szerzett tapasztalatok egyértelmiien ezt jelzik.
37 A toborzdsi csatorna valasztésa dgazatfiiggd (Gorter, [1996], idézi, Welters, [2005], p. 14).
138 Bzt tobben, pl. Vecchio is igazolta (Vecchio, [1995]).

109



A szakmai kapcsolathdlokon beliil elkiilonitheté harom toborzési forrds, vagyis
a munkaaddk, a jelenlegi munkavdllalok és volt munkatirsak kapcsolathdloi
tekintetében az allasszerzésnél az , A” vallalkozas esetében a munkaadd, a ,B”
esetében a jelenlegi €s volt munkavéllaldk, a ,,C” esetében pedig a volt munkatéarsak
és a munkaaddok bizonyultak a leghatékonyabbnak. Tehat a masodik hipotézisemet
szintén részben latom beigazolddni, hiszen a ,B” vdllalkozds esetében a
munkavdllaléi beajanldsok tobb jelenlegi munkavdllalét generdltak, mint a
munkaadéi direkt megszolitdsok. Ugyanakkor ez az ardny is joval alacsonyabb, mint
pl. a Fernandez, Castilla és Moore altal mért érték (Fernandez, Castilla és Moore,
[2000]).

Osszességében tehdt a munkavallaléi beajanldsok modszere nem a
leggyakoribb informélis toborzasi mddszer — ahogyan azt a nemzetkozi szakirodalom
alapjan vérhatnank (Holzer, [1987]; Marsden és Campball, [1990]; Kalleberg,
Knoke, Marsden és Spaeth, [1996]; Elliot, [2001]; DeVaro, [2005] stb.). A
munkaaddé kérésére torténd munkavéllaléi beajdnldsok az ,,A” és a ,,C” véllalkozasok
esetében mért igen alacsony ardnyit az eddigi elméleti megkozelitések nem
magyardzzak. Az alkalmazottakkal meg vannak elégedve, a munkahangulat lathatéan
jO, a munkavallaléknak fizetett honordriumok kérdése fel sem meriil, koltégesebb
toborzdsi moddszereket nem haszndlnak, a munkavallalok ismerik egymdst. Az
esettanulmdnyok eredményei alapjan Ugy tlinik, hogy a munkaadd személyes
kapcsolathdldjanak kiterjedtsége, legaldbbis kisvdrosi szinten, a munkavallal6i
beajadnldsok hasznositdsa ellen hat: a munkaad6i direkt megszdlitisok €és a
munkavadllaléi beajanldsok inkdbb egymads helyettesitdiként, mint kiegészitdiként
mukodnek. Tehat amennyiben a munkaadé inkdbb személyes kapcsolathdl6it
hasznositja a toborzdsban, a munkavallaléi beajanldsok szerepe leértékelddik és
forditva, amennyiben a munkaad6 nem haszndlja személyes kapcsolathdléit a
toborzédsban, a munkavallal6i beajanlasok szerepe felértékelddik.

A munkavéllaléi beajanldsok, valamint a munkaaddi direkt megszolitdsok
elOnyeit €s hatranyait 6sszegezve ugy tiinik, hogy ezek legalabb harom szempontbol
eltérnek. El6szor is a munkaad6i direkt megszolitdsok 4ltal elérhetd személyek
szdma kisebb lehet, mint a munkavéllalok teljes kapcsolathdldja; masodszor a

szervezetben jelentkez0 negativumok ismertetése valdszinlileg a munkavallalok

19 Ezt igazolta Murray, Rankin és Magill (Murray, Rankin és Magill, [1981], p. 120).
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oldalardl teljesebb képet nytjt; harmadszor pedig a munkaadéi direkt megszolitdsok
sokkal hatékonyabbak lehetnek a lojalitds, bizalom é&s szervezeti kotodés
szempontjabol. Mindhdrom szakmai kapcsolatokon keresztiili toborzdsi modszer
koziil dgy tlinik, hogy a munkaaddi direkt megszolitdsok elkotelezettebb, a volt
munkatdrsak elégedettebb (a munkavallaléi igények elOzetes ismerete miatt), a
munkavallal6i beajanldsok pedig az allasoknak jobban megfeleld munkavéllalokat
eredményeznek. Tény viszont, hogy gy a munkaadéi direkt megszolitdsok, mint a
volt munkatdrsak toborzdsban betoltott szerepérol igen keveset tudunk. Az
esettanulményok mindenképpen azt jelzik, hogy mindhdrom tipusi szakmai
kapcsolatnak igen jelentds szerepe van a toborzasban.

A partikularizmus jelenségének gyakorisdgdban igen nagy eltérés van a
munkaadék és a munkavéllalok dltal megjeloltekben. Mig a munkaaddk
elmonddsdban ritkdn fordul eld, hogy szivességbdl valakit alkalmazzanak, addig
mindhdrom szervezetben az alkalmazottak fele jelolte meg, hogy az allasinforméacion
tdl is kapott segitséget. Mivel nem tudjuk, hogy miben nyilvanult meg ez a segitség,
ezért azt feltételeztem, hogy nem minden esetben a partikularizmus
megnyilvanuldsardl van sz, anndl is inkdbb, mivel a segité személyének sok esetben
csak indirekt befolyésa lehetett az alkalmazasi dontésre. Azonban mindenképpen gy
tinik, hogy a partikularizmus jelensége gyakoribb, mint ahogyan azt a
munkaadokkal késziilt interjuk tiikrozik: erre utal a véallalkozason beliili erds kotések
gyakorisdga, valamint a kozépvezetdk alkalmazési dontéshozatalban jatszott szerepe
is. A hirom alapvetd toborzdsi csatorna haszndlata egyediil a ,,B” véllalkozds
esetében filigg 6ssze az dlldsinformacion tilmutatd segitségnyujtassal, igy a harmadik
hipotézisem részben beigazolédott: nem csak az informélis, hanem a direkt
jelentkezOk és a formdlis csatorndkon keresztiil toborzottak esetében is eléfordul a
partikularizmus. Osszességében azonban azt mondhatjuk, hogy a partikularizmus
eléforduldsanak gyakorisdgardl semmi biztosat nem tudunk allitani.

A kivalasztassal kapcsolatos eredmények mindharom szervezet esetében a
kordbbi kutatdsi eredményeket igazoljdk, amelyek szerint a munkaadok az
alkalmazast megel6zden nem kérik az iskolai okleveleket, hiszen a munkahelyen
hasznositott készségek tobbségét inkabb a munkahelyen, mint a formdlis oktatds
révén lehet elsajatitani (Collins, [1980], idézi Murray, Rankin és Magill, [1981], p.

120). A kivalasztas az ,,A” és a ,,C” vallalkozds esetében személyiségjegyekhez is
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kotédik, amely azt jelzi, hogy a megbizhatésag vagy kiszdmithatésdg sokszor a

szakmai kompetencidknal is értékesebb.

VIIL.2. A kutatas korlatai és érdemei

A tobbhelyszinli esettanulmdny mddszere alapvetden csak kisérleti
kovetkeztetések levondsdra alkalmas, hiszen a vizsgalt esetek alacsony szdma nem
teszi lehetdvé az A4ltalanositast. Ezért az el6zd alfejezetben megfogalmazottak
tobbségét ennek megfelelden lehet hasznositani. Tovdbba az Osszehasonlithatésig
érdekében mindhdrom esettanulmdany ipari tevékenységet folytatdé és az orszagos
munkaerd-piaci elemzések alapjan munkaerd-problémaval kiiszkod6 véllalkozas.
Mindezeket figyelembe véve tehat azt mondhatjuk, hogy a dolgozat alapvetden arra
ad vélaszt, hogy a Hargita megyei kozepes méretii vallalkozasok hogyan valaszolnak
a munkaerd-hidny altal generalt kihivdsra. Azonban, mivel egy olyan térségrol
beszéliink, amelyben a vallalkozdsok dontd tobbsége (97,4%) kisvallalkozas és a
legtobb kutatds szerint'* a kisebb méretli véllalkozdsok korében gyakoribb az
informadlis tton val6 toborzds, igy gondolom, hogy az informadlis kapcsolathdlok
munkaerd-piaci hasznositdsara vonatkoz6 eredmények nem térnek el nagy mértékben
a hasonl6, kisvarosokba szervez0d6 romadniai, esetleg mds poszt-szocialista
térségekéhez képest. Foként, hogy a kiilsé munkaerd-piacon jelentkezé munkaero-
hidny a szakirodalom szerint a formadlis csatorndk hasznositisa irdnydba mutat.
Ugyanakkor az informadlis csatorndk haszndlatdnak gyakorisdga ellen hat az a tény,
hogy a feldolgoz6- és épité-iparbeli dtlagos iskolai végzettség akar 8,2%""!
szazalékkal is alacsonyabb lehet az orszagos atlagndl. A rendelkezésre 4ll6 kutatasi
adatok alapjan nem tudjuk pontosan'*?, hogy a végzettségnek, a munkaers-deficitnek
vagy a véllalkozds méretének van nagyobb hatdsa a haszndlt toborzasi csatorndk
harom alapvetd tipusdra. Ezért azzal a feltételezéssel élek, hogy az informailis
csatorndk haszndlatdnak gyakorisdgira vonatkoz6 adatoknak a jelzett térségre vald
kiterjeszthetdsége mellett sz616 két érv (sok kisvallalkozds, kisebb munkaerd-hidny)
és az egy ellene sz6l6 érv (magasabb térségi végzettségi szint) tekintetében a jelzett

harom tényezo legalabb kiegyenliti egymadst. llyen médon dgy gondolom, hogy az

0 bér a kutatdsok egy jelentés részében jol érzékelhetd a nagyvillalkozasok feliilreprezentaltsiga —
ezt részletesen kifejti Granovetter (Granovetter, [1984])
! Forrds: Pirciog, Ciuca és Blaga, [2006], p. 53.
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informadlis kapcsolathdlok hasznositdsdra vonatkozé gyakorisdgok (legaldbb 50%)
hasonl¢ térségekben is érvényesek lehetnek.

Hasonl6 kutatdsok hidnydban az eredmények nehezen oOsszehasonlithatoak.
Ennek két f6 oka van: egyrészt az esettanulmanyaim eredményei sem munkaadoi,
sem munkavéllal6i szinten nem reprezentativak, masodszor pedig a szakirodalomban
olvashat6 toborzdsi moédszerek kozott vannak eltérések. Mivel jelen esetben egy
kvalitativ, értelmez6 vizsgélatrl beszéliink, nagyon fontosnak tartottam jol
elkiiloniteni a toborzds sordn hasznosithaté modszereket'®. Mig példdul a
szakirodalomban alig fordul el6 a munkaaddi direkt megszolitdsok mddszerének
megjelenitése, addig a hipotézisemnek megfelelden kiilonall6 médszerként tiintettem
fel. Tovabba a direkt jelentkezések (besétilds) mddszerével kapcsolatos munkaaddi-
munkavallal6i ki'll('jnbségek144 elkeriilése céljabol az dltalanosan haszndlt , kozvetlen
jelentkezés™'* helyett a ,minden ismeretség nélkiili jelentkezés” megnevezést
alkalmaztam. Mindezeket figyelembe véve a feldolgozds sordan hasznalt
Osszehasonlitdsok csak az értelmezést segitik.

A dolgozat legfébb érdemének tartom, hogy egy olyan, a mindennapi életben
igen fontos szerepet jatszé kérdéskorre iranyul, amelyre a magyar €s a romén nyelvi
szocioldgiai szakirodalom eddig kevésbé figyelt. Ennek megfelelden jelen munka az
ismertetett hidnyossadgok kikiiszobolésére iranyulé tovdbbi vizsgdlatok egyik

kiindulépontja lehet.

VIIL.3. Tovabbi kutatasokra vonatkozoé javaslatok

Ahogyan mar az elézdekben igyekeztem kifejteni, a munkaaddk toborzasi
viselkedésének vizsgalata rendkiviil fontos, ugyanakkor az eddig késziilt vizsgalatok
alapjan err6l eddig még mindig keveset tudunk. Ezt jol jelzi az a tény, hogy nincs
egy kidolgozott elméleti és modszertani keret, amelynek révén a kérdéskor

megragadhaté lenne. Ezért tigy gondolom, hogy a tovabbi kutatdsoknak elssorban a

12 3 feldolgozott szakirodalomban nem taldltam erre valaszt

'3 Bzzel szemben a szakirodalomban a haszndlt toborzdsi csatorndk legtdbbszor dsszevont formaban
jelennek meg (formadlis, informdlis és direkt), igy a médszerek kozti mds szemponti kiillonbségek nem
mindig kiiloniilnek el.

144 Brrél részletesen Yakubovich munkdjaban olvashatunk (Yakubovich, [2006]). Tovabba Grenon azt
igazolta, hogy a legtobb munkahely-keresd eldszor informacidkat gylijt a jovobeli alkalmaz6jardl és a
potencidlis munkalehetdségekrdl, majd felkindlja munkaerejét a munkaadénak (Grenon, [1998]).

'3 direct application
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toborzds tevékenységére, a haszndlt csatorndk mogott meghizédd motivaciok,
mechanizmusok feltardsara kellene fokuszélniuk.

Tovédbba, és az el6zd javaslathoz kapcsoléddan, nagyon hatékony lenne egy
egységes modszertani megfontolds a haszndlt toborzasi csatorndk kategorizdldsa
tekintetében. A leggyakrabban hasznalt hdrmas csoportositas (formaélis — informalis —
direkt) mellett nagyon értékes lenne az egy-egy kutatidsban megjelend, mds
szempontok szerinti csoportositdsok (pl. passziv — aktiv toborzas, ajaindék halézatok
— kérés halozatok) egységesitése, amely révén a kutatdsi eredmények
Osszehasonlithatébba valndnak.

Az esettanulmdnyok azt jelzik, hogy a toborzast végzd személy 4ltal
mozgosithaté kapcsolathdlé nagysdga befolydsolhatja a haszndlt toborzasi mddszert.
Ezért a munkaadé-munkavéllal6i kapcsolt vizsgélatokban nagy szerepiik lehet a
kapcsolathdlé-elemzési technikdk alkalmazasanak.

Bar kutatdsomban csak a partikularizmus elég gyakori el6forduldsat és a
jelenség mogott meghtizddd segitségnyujtasi szdndék meglétét sikeriilt igazolni,
tovabbra is igen fontosnak tartandm annak vizsgdlatat, hogy e mogott milyen
munkaadéi motiviciok huzédnak meg (pl. ha szivességbdl keriil valaki
alkalmazdasba, akkor annak az alacsonyabb bér-e az ara).

A toborzds gyakorlatinak vizsgdlatakor ugy tlinik, hogy a munkaadé
személyiségének €s a véllalkozds gazdasdgi helyzetének is jelentds szerepe van.
Ezért véleményem szerint a kérdéskor interdiszciplindris keretekben jobban
megragadhaté lenne. Ezt motivélja, hogy a harom ezzel a kérdéssel foglalkozo
tudomdnyteriileten sziiletett munkdk, még ha szamosak is, de kiilon-kiilon nem adnak

teljes magyardzatot a munkaadok toborzasi viselkedésére.
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IX. MELLEKLETEK

IX.1. A legutébbi alkalmazas a ,,C” vallalkozasnal. Interjirészlet.

Kérdezo: A legutols6 alkalmazds konkrétan hogyan tortént? El tudnd mesélni kicsit
részletesebben?

Kérdezett: Az udvaron taldlkoztam. Vart egy ember, €és lattam, hogy ismerem. A
butorgyarnal dolgoztam, amikor 6 is ott volt, éppen befejezte a szakiskolat és akkor
kezdett dolgozni. Taldlkoztunk az udvaron, de 6 mar taldlkozott ott a mesterrel,
ketten voltak, 6 irdnyitotta is felém. Odajott, hogy munkét keres, én nem kérdeztem
meg, hogy 6k ismerik-e egymadst, vagy mar beszéltek-e vagy nem beszéltek. Tudtam,
hogy ismerdsok vagyunk. Tudtam, hogy egy nagyon csendes és rendes fid, jo
szakember, csoddlkoztam, hogy munkat keres. Kérdeztem utoljara hol dolgozott,
mondta, hogy hol, 4 hénapja a munkakdnyve otthon van. Ezt mondta, én nem
kérdeztem, hogy mi van, miért kell més. Altaldban utdnna kérdezek pontosan, de
ennek az embernek nem kérdeztem utdna. Legaldbb 3 évet dolgoztam vele, én
normatdr voltam, 6 munkads fid volt akkor és tudtam, hogy egy joravald, engedelmes
ember, ha valahonnan el kellett menjen, akkor azért kelett elmenjen, mert
megbdantottdk. S akkor mondtam, hogy ennek az embernek ndlam van helye.
Kérdezo: De volt-e liresedés?

Kérdezett: Nem, nem. Ennek csindltunk, ennek megvan a helye.
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IX

2. Interjavezeté

I. Vallalkozéi életit megismerése

II.

Hol sziiletett, milyen a csalddi héttere, hol tanult, milyen az iskolai végzettsége,
mi a szakmadja, hol dolgozott?

Hogyan lett vallalkozé, mikor?

Tamogatta-e a csalad a vallalkozéva véldsban? Milyen erdforrasok alltak a
rendelkezésére az induldskor? Ki segitett? Elfogadja-e a csalad a vallalkozast?

Miért lett vallalkozé? Mit jelent Onnek vallalkozénak lenni?

Mesélje el a cég létrejottének és mai allapota kialakulasanak torténetét!
Melyek voltak a kezdeti tevékenységek?

Most mivel foglalkozik a cég?

Milyen osztalyok/egységek vannak a cégnél?

Melyek a legfobb termékeik?

Hol értékesitik a termékeket?

Héany munkaponton dolgoznak?

Milyen a technikai felszereltség?

. Emberi eréforrasok

Hény alkalmazottat foglalkoztatnak? Hogyan alakult a foglalkoztatottak szama?
Melyek a kulcsszakmdk a cégnél?

Kik a legmegbecsiiltebb emberek?

Hogy van megszervezve a munka?

Milyen a kulcsszakmdkban dolgozok atlagfizetése? Az alkalmazottak mi alapjan
kapjak a fizetést?

Ki dont a human eréforrasokkal kapcsolatos kérdésekben?

Az alakalmazas folyamatos, vagy szezondlis? Hogy van ez?

Milyenek a munkakoriilmények?

Hogyan jarnak munkdba a dolgozdék (tomegkozlekedés, cégbusz stb.)? Varosiak
vagy vidékiek? Honnan ingdznak?

Mennyire elégedett a munkafegyelemmel?

Mennyire motivéltak a dolgozok? Eldléptetések vannak-e?

Megbecsiilést, rangot jelent-e a cégnél dolgozni?

Mennyire elégedett a szakember-allomany képzettségével?
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Milyen a helyi szakember-utanp6tlas? Konnyen vagy nehezen lehet hozzdjutni a
megfelel6 emberekhez?

Van-e hidny valamely szakmakbol? Mely szakméakbodl? Melyek a hidny okai?
Milyen a cég kapcsolata a helyi képz6 intézményekkel, iskoldkkal, munkaero-
kozvetitd tigynokséggel?

Folyik- e betanitas és/vagy képzés a cé€gnél?

A cégvezetés szempontjdbol kulcsfontossagu irdnyité pozicidkban megfeleléen
felkésziilt alkalmazottak dllnak—e?

Vannak-e problémdk a munkaerdvel? Milyen problémék vannak a munkaerdvel?

Hogyan orvosoljdk?

. Toborzas

Ki donti el a vallalkozasnal, hogy 1j emberre van sziikség?

Van-e személyzeti osztaly? Miért?

Ki foglalkozik az alkalmazédsokkal? Minden kategéridban?

Van-e nyoma az alkalmazasnak? Hanyan dontenek?

A kozépvezetOknek van-e beleszéldsa az alkalmazasba?

Milyen gyakran alkalmaznak uj embereket? Régieket visszaveszik?

Hogyan kezdik el a munkavallalok keresését? Ez altalanos, van egy jol bevalt
modszer?

Milyen toborzasi csatorndkat haszndlnak?

Fizikaiak és szellemiek alkalmazdsa kozott van-e kiilonbség?

Ha meghirdették, eldtte informdlisan kerestek-e? Miért hirdették meg?
Tapasztalatok, pozitiv és negativ!

Kinek sz6l el6szor? Az kinek sz61? Kivel beszéli meg?

Ki szerzi az embereket? Hogyan ellendrzik az informéacidkat? Mds
munkaadokkal beszél-e? Kikkel?

Rokonok, csalddtagok a véllalkozasban? Baratok, ismerdsok? Falubeliek? Miért?
Eldfordult-e olyan, hogy segitség, lekotelezettségek torlesztése, stb. miatt
alkalmaztak embereket?

Van-e probaido?

Hogyan torténik a kivélasztis? Mire alapoznak? Melyek a legfontosabb
kritériumok (bizalom-mit6l megbizhatd, szaktudds, beilleszkedés-személyiség,
megjelenés)?

Konkrét példa, legutébbi alkalmazds hogy zajlott?
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IX.3. Kérdoiv
KERDOIV
Tisztelt Uram/Holgyem!

Jelen kérdoiv a Hargita megyei vdllalkozdsokban dolgozo személyek munkahely-
keresési stratégidinak feltdrdsdt célozza meg. A kutatds a cégvezeté tamogatdsdval
késziil és tudomdnyos célokat szolgdl. A vilaszadads onkéntes, a kérdoivek névtelenek.
Elore is koszonjiik segito egyiittmitkodését és a kutatdsban valo részvételét.

A kérdoiv kitoltésekor megkérem karikdzza be az adatainak/véleményének megfelelo
vdlaszlehetoség kodszdmadit | pl.@férﬁ ), vagy irja be a kért adatot a megfelelo helyre!
Ahol egynél tobb vdlaszlehetoséget is bejelolhet, kiemelten szerepel (tobb vdlasz is
lehetséges). Az NT vdlaszlehetoség mindenhol a ,,nem tudom” vdlaszt jeloli.

1. Neme: 1. férfi 2.n6
2. Melyik évben sziiletett? 19
3. Hol lakik jelenleg?

1. egy Hargita megyei varosban

2. egy nem Hargita megyei varosban

3. egy Hargita megyei faluban vagy kozségben

4. egy nem Hargita megyében 1évo faluban vagy kdzségben

4. Miota lakik ezen a telepiilésen (év)? -t6l
5. Ingazik? 1.igen 2. nem

6. Mi a jelenlegi csaladi allapota?

1. nétlen, hajadon 4 elvalt
2. nem hézas, de élettarssal €l 5. 0zvegy
3. héazas

7. Mi a legmagasabb befejezett iskolai végzettsége?

1. elemi iskola 7. szakkozépiskola, elméleti

2. éltalanos iskola (8 osztaly) liceum

3. 10 osztaly 8. technikum

4. szakiskola 9. féiskola

5. szakiskola, érettségivel 10. egyetem

6. mesteriskola 11. valamilyen posztgradualis

képzés

8. Jart vagy jar-e On valamilyen tovabbképzésre? 1.igen 2. nem
9. Mikor kezdett el el6szor dolgozni (év)? __ben

10. Hol volt az els6 munkahelye?

1. ugyanezen a telepiilésen 2. egy méas varosban 3. egy faluban/k6zségben
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11.
12.

13.
14.

W

4
5.
6
7

Mi volt akkor a foglalkozasa?
Hany munkahelye volt a jelenlegit megel6zoen? munkahely 99.
NT
Mikor hallott el6szor errdl a cégrol, ahol jelenleg dolgozik (év)? ben
Milyen forrasbdl hallott elészor magarél a cégrél, a vallalkozasr6l? (t6bb
vélasz is lehetséges)
Ujsdgbdl vagy tévébol, radidbol 8. egy barétja emlitette
szerzett tudomadst réla 9. egy csalddtagja emlitette
latta a cégtablajukat 10. tavolabbi rokontdl hallott réla
a munkaerd-elhelyez6 kdzpontban 11. egy tanaratdl hallott réla
értesiilt réla 12. véletlenszerlien szerzett tudomast
. egy volt munkatérsa emlitette réla
egy itteni alkalamzott emlitette 13. mashonnan, éspedig:
a cégtulajdonos emlitette
. egy ismerdse emlitette

15. Alkalmazasban volt-e akkor, amikor eloszor hallott a cégrol?

1.
2.

Rl

N W\

1.1igen 2. nem 0.NT
16. Honnan tudta, hogy a cégnél van iires allas? (tobb valasz is lehetséges)

Ujsdghirdetésbol 9. atulajdonos emlitette
a cég székhelyén elhelyezett 10. egy ismerdse emlitette
»alkalmazunk™ kiirdsbol 11. egy baritja mondta
munkaer6-elhelyezd kozponttol 12. egy csaladtagja emlitette
mds munkaerd-kozvetitd 13. tdvolabbi rokontdl hallott réla

intézménytol 14. egy tanaratdl hallott réla

. iskoldban elhelyezett hirdetésbol 15. véletlenszerlien szerzett tudomast

érdeklddott a cégnél (minden réla

ismeretség nélkiil) 16. mashonnan, éspedig:
egy volt munkatdrsa emlitette

17.

18.

M

egy itteni alkalamzott mondta

Segitett-e valaki a jelenlegi allasa megszerzésében (az allasinformacion tal)?
1.igen 2.nem —» Ha nem, ugorjon a 19. kérdésre!

Ki volt az a személy, aki segitett a jellenlegi munkahelyére valo

bekeriilésben?

a tulajdonosok egyike 6. egy rokona

a jelenlegi fonoke 7. egy baratja

egy jelenlegi munkatarsa 8. mads,

egy ismerdse
egy csalddtagja
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19. Kozvetleniil miel6tt errél az allasrol hallott volna, kereste-e a munkahelyet?

1.1igen 2. nem — Ha nem kereste, ugorjon a 21. kérdésre!

20. Hogy kereste a munkahelyet? (tobb vélasz is lehetséges)

1. munkaaddkat keresett fel 7. szolt az ismerdseinek, hogy

2. bejelentkezett a munkaero- munkahelyet keres
elhelyez6 kozpontba 8. szOlt a baratainak, hogy

3. mads munkaerd-kozvetitd munkahelyet keres
intézményeket keresett meg 9. sz6lt a rokonainak, hogy

4. 1jsaghirdetést adott fel munkahelyet keres

5. Tujsaghirdetésekre jelentkezett 10. mas médon,

6. szOlt a tandrainak, hogy
munkahelyet keres

21. Kozvetleniil az ennél a cégnél valé alkalmazasat megel6zoen mit csinalt?

1. dolgozott 5. alkalmi munkat végzett
2. tanult 6. nyugdijas volt
3. munkanélkiili volt 7. egyéb,

4. vallalkozo volt

22. Miel6tt  alkalmaztak volna, az alabbiakban felsoroltak koziil
melyiket/melyikeket kérték Ont61? (t5bb vélasz is lehetséges)

1. {rdsos jelentkezési lap 5. felvételi meghallgatason (interjun)
2. szakmai Onéletrajz val6 részvétel

3. iskolai oklevél 6. munkapréba

4. biintetlen el6élet (,,cazier”) 7. egyéb, éspedig:

23. Melyik évben keriilt a céghez (év)? -ben

24. Mi volt ekkor a foglalkozasa?

25. Es mi volt ekkor a beosztasa?

1. munkaad6

alkalmazdasban 1év0 felso szintli vezetd (pl. termelési igazgatd)
alkalmazasban 1év0 kozE€pszintli vezetd (pl. mester, munkapont vezetd)
alsé szintii vezetd (pl. munkacsoport vezetdje)

szellemi beosztott (pl. mérnok)

AN

munkas (pl. asztalos, rakodd)

26. Mi a jelenlegi foglalkozasa?

27. Milyen formaban alkalmaztak?

1. teljes munkaidében 2. részmunkaiddben
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28. Milyen beosztasban dolgozik jelenleg?

1. munkaad6
. alkalmazdsban 1év0 felso szintii vezetd (pl. termelési igazgatd)
. alkalmazdsban 1évo kozépszintli vezetd (pl. mester, munkapont vezeto)

2
3
4. also6 szintll vezetd (pl. munkacsoport vezetdje)
5. szellemi beosztott (pl. mérnok)

6

. munkds (pl. asztalos, rakodo)

29. Vannak-e beosztottjai? igen, fo 99. nincsenek

30. Amiéta itt dolgozik, kérte-e Ont arra a felettese (fénok), hogy embert
,,szerezzen’ a céghez?

1. nem 2. igen, a kozvetlen fonoke 3. igen, a munkaadé

31. Az utébbi egy évben hany olyan embert alkalmaztak, akit On ajanlott a
céghez? o 99.NT

32. Megkérdezték-e amiota itt dolgozik, és ha igen, milyen gyakran, hogy
ismeri-e azt, akit éppen alkalmaznanak?

1. még nem fordult eld
néha eléfordul

elég gyakran el6fordul
nagyon gyakran el6fordul

kv

szinte mindig megkérdeznek

33. Még hany csaladtgja dolgozik ennél a cégnél, ahol Onis? __ 6 0.egy sem
34. Még hany rokona dolgozik ennél a cégnél, ahol Onis? ___ 6 0. egy sem
35. Még hany kozeli baratja dolgozik ennél a cégnél? ___ {6 0. egy sem
36. Hogy van megfizetve a munkahelyén?

1. az atlagosndl jobban 2. atlagosan 3. az atlagosndl gyengébben 0.NT
37. On szerint mennyire nehéz bekeriilni ehhez a céghez?

1. konnyt 2. nem kiilonosebben nehéz 3. nehéz 0.NT
38. Mennyire ismerik a kornyéken a céget?

1. kevesen ismerik 2. elég sokan ismerik 3. kozismert 0. NT

KOSZONJUK AZ EGYUTTMUKODEST!
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