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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

A teljesítményfüggő javadalmazás az évezred elejéhez viszonyítva az egyéni értékelés és a rövidebb időtáv irányába tolódott. A nyereségrészesedés jellegű (információnk szerint nagyjából egy havi bérnek megfelelő) juttatást lényegében felváltotta az konkrétabb célokhoz köthető negyedéves teljesítményprémium. A csoport teljesítménye alapján megállapított összeget a csoportvezetők egyéni értékelés alapján osztják el.
Juttatásként havi 10 ezer forintos étkezési utalványt, három éve pedig egészségpénztári hozzájárulást fizetnek, és folyamatban van a választható juttatások rendszerének bevezetése. A sokáig naponta kétszer ingyen adott étkezést egy alkalomra csökkentették, és minimális önrészt vezettek be, ezzel együtt – a vállalati munkaügyesek tapasztalata szerint – tartós csalódottságot idéztek elő vele. Más jelekkel együtt arra utal ez is, hogy a dolgozók együttműködési készségének gyengülése, az opportunista egyéni előnyszerzés erősödése valószínűleg erősebben megnyilvánul, mint amit a vállalat egyébként romló munkapiaci pozíciója önmagában indokol.
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