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A gyárat 10 éve alapította egy nemzetközi vállalatcsoport, mely az államtól megvásárolta a körzet meghatározó nagyvállalatát, és bővítette a tevékenységét többek között az itt gyártott termékkel. A kistérség munkaerőpiacának jelenleg is ezek a gyárak, valamint a beszállítói hálózatuk a meghatározó szereplői, hozzájuk csatlakozott az ezredforduló óta néhány újabb nagy foglalkoztató. A munkanélküliségi ráta ott 4,9 százalék, az országos átlagnál is alacsonyabb, nem beszélve a sokkal kedvezőtlenebb regionális értékről. A foglalkoztatási ráta 59,2 százalék, az országos átlagnál is magasabb, nem beszélve a sokkal kedvezőtlenebb regionális értékről.

A gyár saját létszáma 600 fő, közülük 340-en szalagmunkások. 55 főnek van állandó szerződése, a többieket két-három hónapra alkalmazzák, és véglegesítésre csak ritkán kerül sor. Rajtuk kívül egész évben kölcsönmunkásokat is foglalkoztatnak, legkevesebb 60-70, a munkacsúcs idején 200 főt. 2007-ben átlagosan 450-en dolgoztak összesen a gyártósorokon, közülük a véglegesített saját alkalmazottak aránya 12 százalék.

Az összes dolgozó 70 százaléka nő, 30 százaléka férfi. Saját állományban jellemzően a harmincas éveik végén járók vannak, általában 8-10 évnél nem fiatalabb (legkisebb) gyerekkel. Huszonéveseket magasabb fizetésért inkább az egyik legnagyobb munkapiaci vetélytársuk, egy szórakoztató elektronikai gyártó alkalmaz. Az ötveneseket megbízhatónak tartják, de kockázatos volna a foglalkoztatásuk, mivel a teljesítményük általában alacsonyabb, a rájuk vonatkozó minimálbér viszont biztosan magasabb. 

A háztartási gépgyártás jellemzője az erős ciklikusság, nagyjából a szórakoztató elektronikával megegyező módon: szeptembertől január végéig tart a csúcs, áprilistól júniusig a mélypont, az év második felében indul emelkedésnek a termelés. A szezonban három, azon kívül két műszakban dolgoznak. Az alkalmazás feltétele a három műszak vállalása, ez alól nem tesznek kivételt, mint mondják, érdemesebb egyenlően szétteríteni az éjszakai munkát, melyet folyamatosan végezni senki nem akarna. Hetente egyszer 12 órás műszak van (6 órakor a forduló), ez csak két műszaknyi létszámot igényel, és a túlórapótlék miatt a dolgozók számára is elfogadható. 

A gyártósori munkások alapbére 75-100 ezer forint között mozog (400-550 Ft órabér). A kezdő összeget egyénileg állapítják meg a végzettséget, munkahelytörténetet, begyakorlottságot figyelembe véve. Például 77 ezer forinttal (420 Ft órabér) vesznek fel három hónapra, és ha az illető beválik, a következő szerződés 88 ezer forintról szól (480 Ft órabér), vagyis 15 százalékot emelnek. Ha esetleg túl magasra lőnék be a kezdő bért az illető teljesítményéhez képest, akkor három hónap után többé nem alkalmazzák. 90-100 ezer forint alapbére jellemzően az állandó szerződéssel rendelkezőknek van. Erre jön a műszakpótlék, a túlóra (a 12 órás műszak formájában), valamint a negyedévi bonus. Az utóbbi havi 5 ezer forint pluszt jelent, feltéve, hogy az illető az adott hónapban egy napot sem töltött táppénzen. A béren kívüli juttatás nem jelentős, a bővítésük, s így a választhatóvá tétel sem merült fel. A bevált (és szerencsés) dolgozók tehát az induláshoz képest 20-33 százalékkal magasabb alapbért, és (kevesen) véglegesítést érhetnek el. 

Kezdeti lépéseket tettek a dolgozók begyakorlottság szerinti, rendszeresen felülvizsgálható kategorizálására, és ennek a bérekben való megjelenítésére. Ez a vállalatvezetés egyik új és összetett irányzata, a kompetencia alapú munkaerő-gazdálkodás alkalmazásának tekinthető. Mivel a dolgozók kompetenciáinak gazdagítása növeli a vállalat rugalmasságát és versenyképességét, indokolt lehet az egyéni bérüket az „elismert kompetenciákhoz” (a „foglalkoztathatóságukhoz”) kötni. A kilencvenes években a rendszeres piaci és szervezeti átalakulások hatására a nyugati nagyvállalatok egy része kísérleteket tett a kompetencia alapú bérezés gyakorlati alkalmazására. Ennek során különös figyelmet kell fordítani a költségek megtérülésére, mivel a kompetencia alapú bér tiszta formájában elszakad a tényleges tevékenységtől. Egy lehetséges megoldás, hogy nem az adott dolgozó összes azonosítható kompetenciáját, hanem egy vonatkoztatási időszakban (például az elmúlt két évben) rábízott feladatok ellátásához szükséges kompetenciákat veszik figyelembe, s ezen az alapon a béreket rendszeresen (például évente) felülvizsgálják. 

A vállalat ezt a technológiájának és a munkaszervezetének megfelelő, egyszerűsített formában alkalmazza, sokkal rövidebb vonatkoztatási időszakokkal. A szervezeti sajátosságok közé tartozik, hogy a termék nem tartozott az elődvállalat hagyományos profiljába; hasonló esetekben a vállalati vezetők egyaránt hajlamosak alul- vagy túlbecsülni az újdonságot. Esetünkben az előző történt: a vállalat továbbra is nagyobb méretű hagyományos tevékenységét végzők között elterjedt vélemény, hogy egyszerű termékről van szó. Évekkel ezelőtt a munkaügyi kirendeltségen szintén így hasonlították a vállalat munkaerőigényét más foglalkoztatókéhoz. Nem meglepő, hogy az MNO szakemberei hajlamosak ezt éppen fordítva látni. 

A terméknek 19-20 fajtája van, közülük egyesek szerkezete és gyártási technológiája hasonlít. Mindegyik technológiát 12-15 műveletre bontják. A technológiák és a műveletek között mozgatják a dolgozókat, aminek célját a változatosságban adják meg, de nyilvánvaló a szerepe abban is, hogy a dolgozók helyettesíteni tudják egymást. A vezetés azt tekinti kívánatosnak, hogy két-három technológiában 3-4 műveletet ismerjen minden dolgozó. A termelési vezetők szerint ténylegesen technológiánként 1-3 művelet között tudják őket mozgatni.

A munkamegosztásról a művezető dönt, ami korábban azt a feltételezést tartalmazta, hogy akár 400 fő (állandó és ideiglenes saját dolgozó, valamint kölcsönmunkás) begyakorlottságát ismeri. Egy év óta pontozási rendszerrel teszik módszeresebbé a beosztást. Minden dolgozót pontoznak aszerint, hogy az egyes technológiákban és azon belül műveletekben, az utolsó 1-3 hónapban mennyi gyakorlatot szerzett. Minden dolgozónak – beleértve a legalább három hónapja ott dolgozó kölcsönmunkásokat – összesítve el kell érnie bizonyos gyakorlottsági pontszámot. Legalább 4 pont számít elfogadható begyakorlottságnak egy adott műveletben. Aki négy hétig végez egy műveletet, a maximális 10 pontot kapja. Viszont ha három hónapnál tovább nem kerül vissza az adott műveletre, akkor 2 pontra esik vissza. A begyakorlottság elismerése a művelettel eltöltött időn kívül a norma teljesítésétől is függ, ami óránként 70-90 beépített alkatrész. 

A felvételi követelmény csak az általános iskola elvégzése, de a műveletek egy részére szívesebben alkalmaznak szakmunkásokat. A legösszetettebb feladat a tesztelés, amit nem is bíznak szakképzetlenre. A gyártósorokon dolgozók (a tartósan alkalmazott kölcsönmunkásokat is számítva) kétharmadának van szakmája, illetve érettségizett, és van köztük néhány diplomás is. 

A toborzásnál nagyban támaszkodnak a munkaügyi kirendeltségre, illetve az önkormányzatokra. Azt mondják, egyaránt számít, hogy így sokakat kis ráfordítással elérnek, és hogy a nyomás alatt növeljék a jelentkezők számát. Az önkormányzatokban azt szeretik a vállalatnál, hogy kevésbé bürokratikus az eljárásuk, mint a munkaügyi kirendeltségé. Az onnan közvetítőlappal jövők esetében sokszor előfordul hasonló helyzet a targoncáséhoz, aki a saját elmondása szerint a fővárosban feketén dolgozik. A kirendeltségen azt mondják, ez a cég a legkeményebb az állást visszautasító vagy zavarosan nyilatkozó ügyfelekkel. Itt ráírják a közvetítőlapra, amit tapasztalnak, ezt más munkáltatóknál ritkán teszik meg, mivel az ügyfelet szankció fenyegetné miatta, az ügyfél pedig az érzésük szerint őket. A kirendeltség általában nem is rögtön küldi ki az ügyfeleit közvetítőlappal, hanem értesítőlapot iktat közbe. A vállalatcsoport, melyhez az MNO tartozik, nemrég 90 fő betanított munkásra és 30 fő szakmunkásra adott be munkaerőigényt. Ilyenkor gyakorlatilag az egész regisztrált állományt behívják, félóránként húszasával jönnek az emberek, és a legtöbben kimentik magukat. A kirendeltségen azt mondják, a kritériumokat szigorúan véve az álláskeresők több mint felét szankcionálni lehetne. Erre kisebb arányban és ritkán van példa, például egy másik alkalommal mikor csak egyvalaki vállalta a munkát a behívott 80 fő közül. 

A felvételi szűrés teszttel és elbeszélgetéssel történik, és megfelelőnek tartják az előrejelző képességét, a kiválasztottak teljesítményét. Nagyon különbözően kezelik az eltérő távolságból ingázókat: a környékbelieket már 150 tesztponttal felveszik, a távolabbról ingázókat (például az Alföld északkeleti részéből érkező jó képességű jelentkezőket, akikről nem tudjuk, hol laknak hét közben) legkevesebb 240 ponttal, a kölcsönmunkásokat viszont (akiket szintén ők tesztelnek) csak 280-310 ponttal. Kilépési interjút is végeznek, méghozzá ugyanaz a művezető, aki a felvételért felel.

2007-ben a központ hozzájárult, hogy az átlagos létszám háromnegyedével ők szerződjenek. Jelenleg is szívesen növelnék a saját dolgozók arányát, de a környéken már nem találnak embert kellő számban és minőségben. Tapasztalatuk szerint a nemzetközi cégek elszívják egymástól a munkaerőt, a beszállítóik közül pedig több száz fős is akad, mely zsebbe fizetéssel javítja a vonzerejét. A toborzás távolabbi területekre való kiterjesztésével és kölcsönmunka alkalmazásával jelenleg teljesíteni tudják a feladataikat. A képzett munkaerő és a munkakultúra hiánya a félelmeik szerint rövidesen nagy gondot okozhat a környék gazdaságában. A nemzetközi vállalatcsoport az elmúlt években mindenütt elköltöztette gyártási kapacitásait a fejlett országokból, és egységesebb, szigorúbb vezetési szabályokkal próbálja ellensúlyozni a fejletlenebb környezet hatását, egyelőre nem túl sikeresen. 

Náluk egyre nagyobb hányadban fiatal romák dolgoznak, akiket ügyes, de munkához nem szokott és fegyelmezetlen dolgozóknak tartanak. Megfelelnek a teszten, de az illetékes termelési vezető kétli, hogy beilleszkednek, mert nem tartják be a szünetet, vagy például esznek a szalag mellett, nem mosnak kezet vécézés után. Nagyon rövid távon akarnak pénzt keresni, 5 százalékkal magasabb órabérre is azonnal reagálnak. A fiúk tavasszal eltűnnek, nagyon ügyes kezű is akad, aki a kilépési interjúban őszintén elmondja, hogy segélyt igényel, és rokoni brigáddal pesti építkezéseken fog dolgozni, vagy legrosszabb esetben alkalmi munkákat vállal a környéken bevett napi 3 ezer forintért. A fiatalok őszi szezonban sem igen jönnek vissza, inkább évről évre másik munkáltatót próbálnak ki. 

Lakóhely szerint az összes dolgozó negyede helybeli, negyede 10 km-en belül lakik, harmaduk ingázik a sok magyarországi munkahelyen szokásos 50-60 km-es körzetből. A környéken jó a buszközlekedés, távolabbra vállalati buszok járnak, ha a busz megszűnne vagy más irányban járna, nekik valószínűleg nem érné meg önállóan bejárni. A sokáig érvényes 50-60 km után jelenleg már 90 km-ről távolságból is toboroznak, addig mennek egyre messzebb, amíg nem áll össze a szükséges létszám. A közvetlen környékről vagy a stabil munkásjárataik útvonalán kevesen vannak a betanított munkát keresők közül, akik nem tájékozottak a gyári munka körülményeiről, és aki vállalja a három hónapos szerződést, magától érdeklődik. A gyár akár műszakonként 8-10 emberért szervezne mikrobuszt egy-egy településre, de mint mondják, nem érnek el elég jelentkezőt. Láttuk azt is, hogy az állami munkaközvetítés esetén ha egyáltalán nincs hatósági kényszer, akkor gyakorlatilag nem várható eredmény.

Ezért haladnak az Alföld ipari munkahelyeket nélkülöző közepe felé, ahonnan nem szerződéses dolgozókat vesznek fel, hanem kölcsönmunkásokat, akik szállítását is a kölcsönzőcég oldja meg. Ők képzettebbek a közelről bejáróknál, és mint láttuk, a felvételi teszten sokkal szigorúbban szűrik őket. Az üzem sajátossága, hogy a dolgozók 15 százaléka – mindannyian kölcsönmunkások – 60-120 km távolságból jár naponta munkásbusszal. A legtávolabb lakóknak naponta oda is, vissza is két és fél óra az utazás; a szélsőséges eset a 12 órás műszak napja. Információink szerint a bérük alacsonyabb, mint a vállalati saját  dolgozóké, hivatalos bonust és étkezési hozzájárulást nem kapnak, zsebbe fizetett kiegészítést talán igen.

Három különböző környéken működő kölcsönzővel állnak kapcsolatban évek óta. Az összes kölcsönzött dolgozó 40 százalékán osztozik egy helyben és egy a megyeszékhelyen működő vállalkozás, és a harmadik állományában vannak a legtávolabbról ingázók, akik az összes kölcsönmunkás 60 százalékát teszik ki. A távolabbi munkásokat biztosító egy vagy két cég különleges elbánásban részesül: legalább 60 főt egész évben kölcsönöznek, mégpedig kimondottan azért, hogy a bevált partnernek folyamatosan legyen bevétele.

A megkérdezett munkaügyi és termelési vezetők bizonyára okkal panaszkodnak a képzettség és a munkakultúra hiányosságaira, és a termelés ciklikussága is nehezíti a vállalat munkaerő-gazdálkodását. A környékbeli vállalatok intenzíven versenyeznek az alacsony képzettségűekért, ugyanakkor a piaci szereplők többsége mindig nagyon alacsony biztonságot kínál. Nem értékelhetjük, a vállalatok milyen mozgástérrel rendelkeznek a dolgozók a mostaninál nagyobb részének stabilizálásában, de a jelek szerint akinek ez jobban sikerül, munkapiaci előnyhöz jut, és az MNO kezében is valamivel több lehetőséget sejtünk.

A kilencvenes években az elődvállalat más nagyvállalatoknál kevésbé hullott szét, és az évtized végéig a vállalatcsoport a helyi munkapiac egyetlen igazi nagy foglalkoztatója maradt. Abból az időből ered, hogy – a ciklikussághoz igazodva – a gyártósori dolgozók nagy részét (jelenleg nagyjából kétharmadát) kettő-hat (vagy inkább csak három) hónapos szerződésekkel alkalmazzák. Szintén támaszkodtak a hatósági nyomásra, a toborzásba mindig is intenzíven bekapcsolták a munkaügyi kirendeltséget. 

Tíz év óta háromféle új szereplővel bővült a nagy foglalkoztatók köre. A térségben egy nemzetközi elektronikai cég létesített egy nagyüzemet, mely a valamivel magasabbra beállított béreivel jobban vonzza a huszonéveseket, és valószínűleg a szakmával rendelkezőket is. Növeli a vonzerejét a két műszakos munkarend, ugyanakkor a szezonban rendszeres hétközi és hétvégi (havi 2-3 szombat) túlórákra is kell számítani. A szintén ciklikus termékpiac és a hasonló munkaerő-politika következtében azonban ők is nagyjából 100 km-ről kénytelenek toborozni napi ingázókat, és szintén növekvő mértékben vesznek igénybe kölcsönzött munkaerőt. Az utóbbi években további hasonló üzemek létesültek, a vállalati járatokkal nagyjából egy óra utazási távolságban. A kirendeltségi munkatársak szerint, aki a környéken dolgozni akar és egészséges, az talál munkát. A munkapiaci verseny folytán a munkaviszonyban illetve munkanélküli-ellátásban töltött időszakok úgy váltakoznak, hogy pár ezer forinttal több bérért is inkább új helyet próbálnak ki, mint ugyanott ismételnének. 

A megszokott 50 kilométeres ingázási távolságon belül a legvonzóbb tömeggyártóknak nem a nemzetközi vállalatok, hanem az itt egyre erősödő beszállítói körükbe tartozó nagyobb – akár sok száz fős – magyar tulajdonú üzemek bizonyulnak. Az ő adujuk valószínűleg az, hogy több nagy felhasználót kiszolgálva, náluk sikeresebben simítják ki a termelési ciklust. Ennek következtében a dolgozók nagyobb részét vehetik fel végleges szerződéssel. Úgy tudjuk, idősebb dolgozókat is nagyobb arányban foglalkoztatnak, ami feltételezni enged a munkatempó és esetleg a megszokott munkák kisajátítása terén némi – önmagában hatékonysági szempontból nem indokolható – engedményeket. A nagyok azzal kritizálják őket, hogy részben zsebbe fizetéssel növelik a hazavitt jövedelmet. A kirendeltségen megfigyelt egyik – akkor táppénzes – ügyfél pedig azért jött el a legnagyobb beszállító cégtől, mert a túlóráit alkalmi munkavállalói könyvvel akarták elszámolni egy másik cégen keresztül, és ő kifogásolta, hogy az adózás miatt abból kevesebb jutott volna neki. De úgy tudjuk, a nagyok munkaerő-kölcsönzőire is jellemző ugyanez, és alkalmi munkavállalói könyvvel, sőt bejelentés nélkül dolgozókat is kölcsönöznek a világcégek gyártósoraira.

Az MNO tehát az elmúlt években több módon igyekezett elérni, hogy nagyobb munkaerő-kínálatból válogathasson: a toborzási körzet két és fél óra utazási távolságra bővítésével ezen a téren valószínűleg a lehetőségek határáig jutott; folyamatosan igénybe vesz az állami munkaközvetítést, és feltehetően a bérversenybe is be kell szálljon valamennyire. Lehet, hogy a piaci verseny és a ciklikus termelés semmiképpen nem engedi, hogy az állandó szerződések arányának növelésével bővítse a kínálatot, pedig ez a közvetlen környéken is hatásos lehetne, mivel az ilyen szerződés viszonylag ritka. A kirendeltségtől tudunk arról, hogy a vállalatcsoport nagyobb hagyományos profiljából időnként helyeznek át munkásokat az MNO-ba. Nem tudjuk, hogy a tagvállalatok egymás versenytársai-e a munkapiacon, vagy létezik valamilyen módszeres megkülönböztetés, illetve átcsoportosítás a kétféle termékcsalád gyártósorain dolgozók között. 

Végül is a potenciális dolgozók éves jövedelme helyett a munkaerő-kölcsönzőjének a jövedelmét simítja ki azzal, hogy a kapacitásminimumnál is alkalmaz kölcsönmunkásokat. Ha a nagyvállalat nem is teheti meg, hogy – a beszállítókhoz hasonlóan – más termékkel egyenlítse ki a termelési ciklust, a kölcsönző elvileg megtehetné, hogy az MNO gyári szezonon kívül, a tavaszi és nyári hónapokra más megbízással tartja el a tulajdonost, illetve az alkalmazottait. Kérdés, meddig biztosíthatja a nagyvállalat saját dolgozóinál sokkal jobb teszteredménnyel felvett munkaerőt, mely naponta akár öt óra utazással töltött időt vállal. Elképzelhető, hogy a munkalehetőségért most erre vállalkozók idővel a heti ingázást fogják választani. Az pedig biztosra vehető, hogy ha az Alföld közepén létesülnek számukra elérhető tömeggyártó munkahely, akkor az MNO máshonnan kell embert találjon a gyártósoraira.

A munkaerő-kínálat bővítésének és stabilizálásának valószínűleg az egyik fő lehetőségét adja a romák foglalkoztatása során a preferenciáik jobb megismerése és figyelembe vétele. A vállalat kezére játszik, ha a munkanélküli-ellátások magatartási előírásainak illetve a munkavégzés bejelentésének az ellenőrzésében következetesebb lesz a hatósági gyakorlat. 

A romák aránya növekszik a körzetben a munkanélküliek, a gyárban pedig a dolgozók között. A nagyvállalat a rendszeres munkaerő-kereslete ellenére tudomásunk szerint esetenként megkülönböztetést alkalmaz a romák felvételénél. Elemzésünkben a jogi és a méltányossági megfontolásokat – a menedzsment célokhoz hasonlóan – az érdekeltségek alapján mérlegeljük. A munkagazdaságtan közismert megállapítása, hogy az egyéni munkakészség vizsgálata költségesebb a vállalatnak, mint a romának tekintett dolgozók beválásáról szerzett általános tapasztalatok kiterjesztése minden új jelentkezőre. A dolgozók preferenciáinak megismerése és figyelembe vétele – például az ipari munkahelyeken kevesebb gyakorlattal rendelkező dolgozók eltérő kezelése – szintén plusz költségekkel jár. Ám meg is térülhet a munkáltatónak, mint azt az elemzés más részeiben – főleg a műszakbeosztás kapcsán – láthattuk. 
A közgazdasági szakirodalom jól ismeri azt a típusesetet, amire ennél a nagyvállalatnál 2002-ben hallottam példát. A teszten megfelelő jelentkezőket a vezetők ugyan megkülönböztetés nélkül alkalmazták volna, viszont egyes gyártósorok dolgozói állítólag kilátásba helyezték, hogy kilépnek, amennyiben romákkal kell dolgozniuk. A dolgozók egy részének ilyen preferenciáit figyelmen kívül hagyni szintén költséges a vállalatnak. A diszkrimináció persze jogszerűtlen, ugyanakkor a bizonyítása költséges. A témában szerzett töredékes információk szerint a vállalat egyes időszakokban és gyártósorokon diszkriminál, más esetekben nem. A munkaügyi kirendeltség ügyintézői – mint mondják, a jó együttműködési készség érdekében – általában követik a munkáltató kívánságait. A felvételi megkülönböztetést drágíthatja a munkaerő-kínálat csökkenése, ahogy a jogvédelmi aktivizmus illetve a társadalmi érdeklődés növekedése is ilyen irányban hathat.
Tudomásunk szerint az elmúlt években növekvő arányban dolgoznak romák az üzemben a szokásos néhány hónapos szerződéssel. Az üzemi vezetők véleménye fenntartásokkal vegyes elismerésre utal. A nagyrészt a kirendeltség által közvetített romák nem rontják el a tesztet (ahogy azt az állami munkaközvetítés gyakori szituációjának mondják), a vállalat nem akarja mondvacsinált indokkal elutasítani őket, a gyártósoron pedig megfelelő teljesítményt nyújtanak. A kirendeltségen arról a tapasztalatról számoltak be, hogy a roma ügyfelek gyártósorokon általában nem szívesen dolgoznak, inkább a tavasszal-nyáron mezőgazdasági és építőipari jellegű munkahelyekre szeretnének közvetítést, ősszel-télen pedig járadékot igényelnek. A vállalat tapasztalata ellentmond ennek, vagy legalábbis a dolgozók kiválogatódásának és a munkáltatókkal való összerendeződésnek differenciáltabb és finomabb módozataira utal. 

A munkakultúra hiányára vonatkozó panaszokat a 90-es években a szigorodó gyártósori szabályok mellett általában a magyar munkaerőről gyakran elmondták a külföldi vezetők. Azóta tanulnak a dolgozók, esetenként a munkáltató alkalmazkodik bizonyos szabályok ésszerű enyhítésével (az FFF vállalatnál például a szüneten kívül is ki lehet menni, ha a csoport univerzális beugró tagja vállalja, hogy addig helyettesíti), és egymáshoz rendelődnek a bérek, a munkafeltételek és az azokat elfogadó munkavállalók. A kilépési interjút viszonylag gyakran alkalmazzák irodai munkahelyeken, és viszonylag ritkán fizikai munkásoknál. Az alkalmazása arra utal, hogy a vállalatnak szándékában áll jobban megismerni a dolgozóit, és mérlegelni az elégedetlenség okait. A gyártósorokon ősszel és télen jó kézügyességgel és megfelelő motiváltsággal dolgozó roma fiúk eltűnése tavasszal és nyáron segéllyel kombinált fekete munkára hasonlít ahhoz, ahogy a paraszti gyökerű kétlaki munkások viszonyultak, sőt helyenként máig viszonyulnak az ipari munkahelyekhez; másrészt a modern gazdaságban és államban nagymértékben függ a munkavállalás illetve a munkanélküli-ellátás hatósági ellenőrzésétől. Jelen esetben a termelési ciklussal is összeegyeztethető a dolgozók preferenciája, ezért talán nem elképzelhetetlen, hogy sikerülhet a szezonban való visszatérésre ösztönözni a bevált gyártósori munkásokat, a minden évben máshol próbálkozással szemben.

Az is lehetséges, hogy a lányok preferenciája a tavaszi-nyári szezonnal kapcsolatban nem teljesen azonos a fiúkéval, és nem túl költséges próbálkozásokkal érdemes volna őket a fiúknál jobban a vállalathoz kötni. A fiatalok a gyerekszülésig mindenhol termelékeny munkaerőnek számítanak, leszámítva, hogy a családalapítás előtt sokan a szüleik támogatása miatt nem motiváltak. A roma lányok esetében valószínűleg nincs szó szülői támogatásról, az önálló jövedelem és a munkahelyi környezet pedig a preferenciákra is kedvező hatással lehet. A roma fiatalok munkavállalását valószínűleg inkább az általuk is igénybe vehető rendszeres szociális segélyezés ellenösztönözheti, semmint a szülői támogatás. Ennek tervezett módosítása pedig szintén fokozhatja a foglalkoztatható munkaerő-kínálatban való jelenlétüket, és a munkahelyi előítéletek további erodálódását is.
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