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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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