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A hazai munkaerőpiac fontos szereplői a multinacionális alkatrészgyártó és összeszerelő üzemek, melyek egy része számára évek óta gondot okoz a megfelelő mennyiségű és minőségű betanított munkás megszerzése. A képzetlen munkaerő foglalkoztatásának alacsony szintje ugyanakkor a magyarországi munkaerőpiac egyik legsúlyosabb tartós válságtünete. A munkaerőpiac e szegmensében viszonylag jelentős szerepet játszik az állami munkaközvetítés, ami összekapcsolódik a passzív munkanélküli-ellátások úgynevezett indokoltsági (magatartási) feltételeinek a vizsgálatával is, mint például az ellátásban részesülők önálló álláskeresésének ellenőrzése. A fejlett országokban és Magyarországon is fontos szakpolitikai cél a pénzbeli ellátások célzottságának és az aktív munkapiaci beavatkozások hatékonyságának a növelése. Több módon próbálják elősegíteni, hogy az állami munkaügyi szervezet személyre szabottabb módon, ugyanakkor fokozottabban a dokumentált tényekre és szakmai véleményekre alapozva töltse be a fenti összetett szerepét. Az empirikus jellegű kutatás több éve kezdett sorozat része, módszere a nagyszámú interjú és a munkaügyi kirendeltségeken végzett közvetlen megfigyelés. Témája a munkapiaci szereplők fenti két csoportjának, valamint a kapcsolatukat kétféle – szolgáltató és hatósági – szerepben is befolyásoló munkaügyi szervezetnek a jellemző céljai, eszközei, az együttműködésük és konfliktusaik következményei. 

A kutatás feltevései

1. A betanított és szakmunkásokra is érvényes általános tendencia, hogy a munkapiaci tájékozódás és elhelyezkedés nagyrészt nem intézményes formák, hanem személyes kapcsolatok és önálló álláskeresés révén megy végbe.

2. A betanított munkásokat kereső vállalatok a működésük elején vagy gyors létszámbővítéskor általában támaszkodnak az állami munkaközvetítésre. Ellenben a kisebb létszámváltozás időszakaiban lazítják a kapcsolatot, amit a közvetített ügyfelek átlagosan gyenge képességeivel és az egyéni különbségeikre vonatkozó információk hiányával vagy megbízhatatlanságával magyaráznak.

3. A fentiek miatt a munkanélküli-ellátások indokoltságának ellenőrzését nem érdemes a munkaügyi központ által felajánlható munkáktól függővé tenni. Érdemesebb lehet az önálló álláskeresés tapasztalatairól részletesen kikérdezni az ellátásban részesülőket, módszeresen gyűjteni és értékelni az együttműködési készségükre vonatkozó információkat, folyamatosan pontosítani a munkaügyi központ által nyújtott támogató szolgáltatás illetve a pénzbeli ellátásban részesülő ügyfél kötelezettségeinek tartalmát.

4. A fentiek megvalósításának egyik akadálya lehet, hogy a munkaügyi szervezet ügyintézői hajlamosak elkerülni azokat a döntéseket, melyek nem ítélhetők meg egyértelmű kritériumok alapján, az ügyféllel való konfliktussal járhatnak, és utólagos indoklást tehetnek szükségessé. 

A kutatás módszere

A kutatás módszere összesen 55 interjú betanított és szakmunkásokkal, illetve ilyen állást keresőkkel, vállalati vezetőkkel, munkaügyi kirendeltségi vezetőkkel és ügyintézőkkel, valamit a munkanélküliek kirendeltségi jelentkeztetésének 15 munkanapig tartó megfigyelése. A 28 munkással a munkavállalási, álláskeresési, munkaügyi kirendeltségi tapasztalatai tárgyában interjúztunk. Az interjúk alapján további 10 személyről kaptunk hasonló tárgyú részletes információkat. 7 nagy- vagy középvállalat egyszerre 1-3 munkaügyekben illetékes vezető beosztású munkatársával, a toborzási eljárások, a helyi munkapiac és a munkaerő-gazdál​ko​dás összefüggéseiről készültek interjúk. Az egyéni illetve kirendeltségi interjúk alapján további 5 vállalatról kaptunk részletes információkat. 20 vezetői és ügyintézői interjú készült 5 munkaügyi kirendeltségen, összekötve a különböző ellátásokban részesülő munkanélküli ügyfelek kötelező jelentkezésének a közvetlen megfigyelésével, kirendeltségenként 3-3 munkanap ügyfélfogadási idejében. Ez alapján az ügyintézővel együtt alkothattunk képet az ügyfél helyzetéről és együttműködési készségéről, az interjú során pedig megbeszéltük a megfigyelt szituációkat, és hozzájuk kapcsolva az indokoltsági ellenőrzés általános tapasztalatait. 
A terepek kiválasztása során törekedtem az ország különböző területei és eltérő helyi munkapiacok vizsgálatára. Az indokoltsági ellenőrzés megfigyelési helyszíneit annak figyelembevételével választottam, hogy az egyes kirendeltségek eljárásai jobban összehasonlíthatók, ha a munkapiaci feltételekben nincs nagy különbség, illetve hogy az élénk munkapiac mellett a szereplőknek nagyobb mozgástere, a kirendeltség által végzett indokoltsági vizsgálatnak pedig több lehetséges kimenetele van. Három kistérségben végeztünk kirendeltségi és vállalati terepmunkát is, ezek adatai természetesen jól kiegészítik egymást. Ezek közül egy kistérségben egyéni interjúk is készültek, egy másik kistérségben pedig az egyéni interjúkat és a vállalati vizsgálatot kombináltuk. 

Az egyéni szintű vizsgálat
Az egyéni interjúk 28 fővel készültek, és velük további 10 főről kaptunk részletes információkat. Az összesen 38 fő közül 22 nő, 16 férfi. Huszonéves 7 fő, a harmincas éveiben jár 15 fő, a negyvenesek közé tartozik 13 fő, az ötvenes évei elején jár 3 fő. 8 fő nyugat-dunántúli, 11 fő észak-magyarországi, 19 fő észak-alföldi. A három régióból majdnem mindenki egy-egy kisközség lakója. A kistérségeik közül kettőben az országos átlag közelében van a munkanélküliségi ráta, az egyikben több százalékponttal magasabb. Inkább különbözik a három kistérség a foglalkoztatási hányadban, kettő alacsonyabb, egy magasabb az országos átlagnál. A két munkapiaci mutató nem ugyan​abba az irányba tér el, és a régiójukon belül sem tipikus a helyzetük. A 38 fő közül 12 csak általános iskolai végzettséggel rendelkezik, közülük legalább 5-en annak idején elkezdték, de abbahagyták a szakiskolát. 15-e végeztek szakmunkásképzőt, 11 fő érettségizett. Textilipari szakmája van 8 főnek, vasas szakmája (esztergályos, lakatos, szerelő) 6 főnek, asztalos 2 fő, kézműipari szakmájú (fazekas, bőrdíszműves) 2 fő, bolti eladó 4 fő (közülük 2-en tanfolyamon szereztek végzettséget), különböző szolgáltatásokban szerzett szakképesítést (szakács, tévéműszerész, szobafestő, postai ügyintéző, vegytisztító) 5 fő. 

18 fő dolgozik jelenleg gyártósoron: 1 fő varrodai munkavezető, 5 fő varrómunkás, 5 fő autóalkatrészt, 3 fő cipőt, 2 fő villamos kisgépeket gyártó szalagon dolgozik, 1 fő építőiparban, 1 fő pedig húsiparban. A munkavezetőn kívül csak egy szakképzett varró dolgozik a szakmájában, bár a betanított varróként dolgozók is nagy gyakorlattal rendelkeznek. A cipő- illetve az autóalkatrész-gyártásban dolgozóknak egy fő kivétellel van szakmájuk (tv-műszerész, fazekas, varró, szabó), 3 főnek pedig érettségije (autóvillamossági szerelő, postai ügyintéző, asztalos). 2 fő férfi dolgozik a szakmájában: hegesztő gépipari középüzemben és szerelő szolgáltató kisvállalatnál. 3-an eladók, 3-an raktárosok, 1 fő teherautósofőr. 2 fő alkalmi munkás (valószínűleg nem regisztráltattak munkanélküliként), 2-en gyesen vannak, 1 főt súlyos betegsége miatt leszázalékoltak (mellette varrónőként dolgozott, de nemrég abbahagyta). 1 fő közcélú munkás, 5 fő regisztrált munkanélküli. A munkanélküliek közül 1 főnek hetekkel korábban szűnt meg a munkahelye, 1 fő intenzív tanfolyamra jár, hárman elmondásuk szerint feketén dolgoznak a segély mellett mint lakatos, szobafestő, illetve építőipari segédmunkás.

A kiegyenlítő bérkülönbségek modellje szerint a vállalat és a dolgozók optimális egymásra találása kétféle átváltás összhatásaként jön létre. Az állást keresők különböző preferenciáikkal rendelkeznek a munkafeltételekkel kapcsolatban, és valamely feltétel egységnyi javításáért eltérő nagyságú bérről hajlandók lemondani, illetve különböző bérért viselik el az egységnyivel kedvezőtlenebb feltételt. A munkáltatóknak pedig különböző költséget okoz a feltételek egységnyi javítása. Azok a munkáltatók és munkavállalók fognak összepárosodni, ahol egy adott munkafeltétel javítása más munkáltatókhoz képest nem túl drága, az egyének pedig másokhoz viszonyítva nagy jelentőséget tulajdonítanak neki.

Ezeket az átváltások azonban előre nem ismertek, a működőképes szerződéses csomagokat próbálgatással kell összeállítani, amit megkönnyíthet a menedzsment vagy a szakszervezet által végzett kommunikáció. A legtöbb vállalat törekszik a csúcsidős létszám 70-80 százalékának megkötésére, és csak a maradék 20-30 százalék mozog a vállalatok között, illetve várakozik arra, hogy valahol az állandó körbe kerüljön. Az állást nem változtatókra érvényes átváltások becsléséhez egyfelől tanácsadó cégek által végzett összehasonlító statisztikai bérvizsgálatok és már bérinformációk, másfelől a munkafeltételek minőségi jellemzőiről és szubjektív megítéléséről tájékoztató dolgozói megkérdezések szükségesek. Ha egy vállalat jelentősebben megváltoztatja az állásjellemzőit, akkor is számítania kell a dolgozók egy részének cserélődésére, ha rendelkezik információval az adott állásjellemző értékéről a munkapiaci szereplők számára, és a béreit ennek megfelelően kiigazítja.

A bérek és különböző munkafeltételek által alkotott szerződéscsomagokat az ingázási távolságon belül hasonlítják össze a munkapiaci szereplők. Az első ránézésre nagyon hasonlónak tűnő betanított munkát alkalmazó munkahelyek valójában korlátozottan átjárható munkapiaci szegmenseket képezhetnek.

A legvonzóbb munkahely korántsem biztosan a legtöbbet fizető vállalat. Ennek egyik oka, hogy a minimálbér-szabályozás és a termékpiaci verseny együttes következményeként kicsi a bérkülönbség a kellemetlen munkakörülmények különböző fokozatai között. Különösen az éjszakai műszak elkerüléséért és a szabad hétvégékért hajlandók a dolgozók lemondani bérről, ami az alapbérek nagyjából 20 ezer forintnyi (25 százalék) különbségét jelenti a két műszakhoz képest. Ugyanennyi a megfigyelt különbség a nyugat-dunántúli terepen is. Arra is van példa erről a terepről, hogy egy nagyvállalat nagyon kedvezőtlenül módosítja a szerződéscsomagját, amiért magas fluktuációval, konfliktusokkal és bizonytalansággal kell fizetnie.
A vállalati szintű vizsgálat 

A vállalati vizsgálatban hét vállalatot kérdeztünk meg, és további öt vállalat esetét elemeztük az egyéni interjúk alapján. (A szóban forgó észak-magyarországi és észak-alföldi terepen készült interjúk további adatokat és összefüggéseket tartalmaznak a helyi munkaerőpiac szereplőiről.) Tevékenység szerint 3 vállalat autóipari alkatrészeket, 2 elektromos háztartási gépeket vagy az alkatrészüket, 2 szórakoztató és irodai elektronikai termékeket vagy az alkatrészüket gyárt, 1 a fémiparban, 2 a textiliparban, 2 az élelmiszeriparban működik. Méret szerint 5 nagyvállalat és 7 középvállalat. Nagyvállalatnak az 500 fős összlétszám fölött, középvállalatnak 50-500 fős létszám között minősítettem. Ezer fő fölötti létszám három vállalatnál van, az egyik azonban három telephely között osztja meg a termelését, a másik állományának az egyharmada gyesen lévő kismama, így az egy telephelyen ezer főnél többet foglalkoztató vállalat csak egy van a mintánkban. A gyártósori dolgozók létszáma alapján 4-4-4 arányban oszlanak meg a vállalatok aszerint, hogy 200 fő alatt, 200 és 500 fő között illetve az 500 főnél többet foglalkoztatnak. A területi megoszlásuk szerint 2 nyugat-dunántúli, 1 (plusz az egyik észak-alföldi ruhagyár telepe) közép-dunántúli, 1 közép-magyarországi, 4 észak-magyarországi, 4 pedig észak-alföldi. Plusz az egyik itt vizsgált vállalatnak másik telepe is van a régióban, és egy Közép-Dunántúlon, melyekről szintén ismerünk néhány összefüggést.

A posztszocialista szelekciót túlélő, átalakult üzemekben, majd a globalizálódó gazdaság újonnan létrejött vállalatainál a nyugati menedzsment technikák bevezetése és alkalmazása sajátos – és szerintem a jelentőségéhez képest alig vizsgált – kettősséggel és ellentmondással zajlott és zajlik. Az útfüggőség, vagyis az örökölt szabályok és szokások hatása mellett, végig kísérti a tulajdonosokat és a minden szintű vezetőket, hogy a különböző vezetési technikákat az összefüggések alapos mérlegelése, és főleg a kapcsolódó tranzakciós költségek és kockázatok teljes körének vállalása nélkül, részben az addigi – kultúrában vagy konkrét szervezeti eljárásokban is megjelenő – mechanizmusokra támaszkodva hajtsák végre. Három lehetséges oka ennek: a korszerű vezetési eljárásoknak a tulajdonosokat terhelő magas költsége, a munkaerő cserélődésével vagy a teljesítményének visszaesésével járó kockázatok, illetve a vezetőket magukat (szaktudásigény, munkaintenzitás, konfliktusok stb. formájában) terhelő költség. Ennek következtében – bár költségei vannak – a kérdéses vezetési technikától elvárt hatás módosítva, tompítva, esetleg sehogy nem érvényesül. Ennek megítélése józan koncepcionális keret segítségével és empirikus vizsgálattal lehetséges.

A menedzsment ráfordítások szűkössége megjelenhet a vezetési eljárások (hiányos, leegyszerűsítő, az indokoltnál kisebb számú alternatíva kevésbé alapos mérlegelése után eldöntött stb.) alkalmazásában, a koordinációval és az ellenőrzéssel kapcsolatos tranzakciós költségek csökkentésében vagy másokra hárításában, a kockázatkerülésben. A tökéletlen mérési és ellenőrzési technikák következtében indokolatlan egyenlőtlenségek jöhetnek létre a munkaszervezetben. A hiányos vagy egyoldalú betanítás miatt, vagy a munkaintenzitás-bér viszony javítása céljából a dolgozók törekedhetnek olyan pozíciók megszerzésére, amivel a jövedelmi osztozkodásban javul a helyzetük, nem nő viszont a szervezeti összjövedelem. A közvetlen vezetők előnyösnek is tarthatják a jobbnak és rosszabbnak számító munkák megkülönböztetését, mert úgy érezhetik, van jutalmazási és büntetési eszköz a kezükben, miközben a bérekbe ritkán van beleszólásuk. De hátrányosnak is tarthatják a közvetlen vezetők az efféle egyenlőtlenségeket, mert a dolgozókat arra készteti, hogy rajtuk keresztül és egymás rovására próbálják megszerezni, az együttműködés és a követelmények teljesítésének rovására.

A kedvezőbb munkaintenzitás-bér viszonyt képviselő munkák kisajátítása történhet ötletszerűen, de valamilyen szabályt is kialakíthatnak erre, egyszerűen a konfliktusok mérséklése érdekében, vagy pedig valamilyen általánosabb ösztönzési célból. A vizsgált vállalatok egy részénél megfigyelhető a törekvés a dolgozók vállalathoz kötésére. Ennek oka nem a sorozatgyártás technológiájában és munkaszervezetében található, hanem abban, hogy a magyarországi munkapiac viszonyai között és a szigorú versenyképességi követelmények, költségnövelési korlátok mellett nem kapnak elegendő számban megfelelő embert. Az empirikus vizsgálatból jól kitűnik, hogy a tömeggyártó iparok akár alacsony, akár magas termelékenységű dolgozói közül sokan vágynak az intenzív hajtástól és a munkapiaci versenytől némileg védett pozícióra. Különösen igaz ez az alacsonyan képzett, a régi sorozatiparokból kikerült, vagy elavult szaktudással rendelkező idősebbekre. 

A fentiekből adódik két feltevés:

a) A vállalati szereplőknek – vezetőknek és beosztottaknak egyaránt – érdekükben állhat olyan mechanizmusok létrehozása, melyek védelmet adnak a piac vagy a bürokratikus szabályok személytelen és kényszerítő hatásával szemben. Emiatt szemet hunyhatnak a kedvezőbb és kedvezőtlenebb bér-erőfeszítés viszonyt képviselő pozíciók rögzülése fölött, vagy éppen tevőlegesen eljárhatnak ilyenek létrejöttéért. Akadályozhatják, hogy felcserélhetők legyenek másokkal. Létrehozhatják a belső munkapiaci típusú bérmeghatározás elemeit kicsi és a közelmúltban létrejött szervezetekben is, ahol ennek hatása a későbbi teljesítményekre kérdéses. 

Ez a feltevés az egyszerűbb munkaszervezetekre is vonatkozik, sőt főleg azokra vonatkozik. Ott ugyanis a szereplők inkább ki vannak téve a piacnak vagy a bürokratikus ellenőrzésnek, mivel nem nyilvánvaló, hogy rendelkeznek a szervezeti összteljesítményt növelő olyan értékkel, amit érdemes volna mások által védelemben részesíteni. A maguk védelméhez pedig kevésbé rendelkeznek szimbolikus eszközökkel (szem​ben például a vezetőkkel, vagy a közintézmények beosztott dolgozóival).

b) A korszerű menedzsment technikák alkalmazása során a vezetők és a vezetettek egyaránt érdekeltek lehetnek a költségeik olyan módon való csökkentésében, hogy továbbra is informális útra terelik a munkahelyi szabályok megalkotását és érvényesítését. Például igyekeznek elkerülni a szabályok, illetve a munkahelyi magatartásra és teljesítményre utaló tények és megfigyelések írásos rögzítését. Formálisan teljesítik az egységesen számon kérhető szabályokat. A szervezeten belüli vagy kívüli partnerek egyéni különbségeihez alkalmazkodva meghozott döntéseikről pedig nem tájékoztatják részletekbe menően és utólag számon kérhető módon egymást és a vezetőiket. 

Ez a feltevés összetett vezetési eljárások alkalmazására vonatkozik, ezért ellenőrizni is nyilván ott érdemes. Általában a tömeggyártás technológiája nem olyan bonyolult, hogy ezek a kérdések felmerüljenek. Annál inkább érdemes lehet vizsgálni a feltevést az álláskeresési megállapodás megkötésének és ellenőrzésének kérdéseire, mely természetesen szintén van technológiája. A munkanélküli-ellátások indokoltsági előírásainak ellenőrzése és a munkanélküli ügyfelek rendszeres jelentkezésekor nyújtott segítő szolgáltatás, illetve ennek kerete, az álláskeresési megállapodás, maga is egy rugalmas és tömeges hatósági-közszolgálati technológia.

Az alacsony vezetési ráfordítások tehát nem feltétlenül csak a szocialista és poszt​szocia​lista korszak egykori tőkeszegény vállalatainak vagy a korszerűtlen közszolgálatnak a hiányossága. Nem kizárható egyébként magas költségek és megfelelő eredményérdekeltség esetén sem. Például abban az esetben, ha igaz a feltételezés, hogy a magyarországi munkaügyi vezetők szakmai kultúrájától egyelőre meglehetősen idegenek az egységes elvek szerint alkalmazott, ugyanakkor intenzív munkával és szakértelemmel egyénre szabott vezetési technikák. E szerintem termékeny feltételezés ellenőrzése természetesen csak kutatások és szakmai viták sokaságával végezhető el. A közszolgálatban a probléma leginkább a módszeres egyéni esetmenedzsment eljárások elterjesztésében jelenik meg, melyek közé az álláskeresési megállapodás intézménye is tartozik. Ez közös része a téma és a jelen vizsgálat vállalati és közszolgálati részének.

Számos adat utal arra, hogy a magyarországi szervezetek munkaerő-gazdálkodása vagy túl általános, vagy túl specifikus eljárásokat alkalmaz. Egyfelől, a vállalati versenyképesség tartósan nem múlhat olyan tényezőkön, melyeket sok más piaci szereplő is birtokol, és minden dolgozóra ugyanúgy érvényes. Másfelől, a munkamegosztásra, a technológia alkalmazására, az együttműködő dolgozók összetételére vonatkozó döntések, melyeket a közvetlen vezetők és maguk a dolgozók hoznak, nagyrészt ismeretlenek maradnak a központ előtt, és ezért a lehetségesnél kevésbé tud beavatkozni. Így túlzott mértékű kölcsönös egymásra utaltság jön létre az egyének és a vállalat között. A munkaerő-gazdálkodás vállalati szakemberei olyan technikák kidolgozásával és felügyeletével tudnak leginkább hozzájárulni a vállalati versenyképességhez, melyek a preferenciák, a teljesítmény, és más fontos tartalmi kritériumok szerint kategorizálni tudják a dolgozókat, és megalapozhatják az így képzett csoportok együttes befolyásolását. 

A makrogazdasági foglalkoztatási szint növelésében, sőt fenntartásában is szerepe lehet, hogy az indokolt mértékben felcserélhetők legyenek egymás számára vállalatok és dolgozók, ehhez pedig szükséges, hogy a vállalatok fokozottabban képesek legyenek a dolgozóik efféle csoportosítására. Az egyéni preferenciák megismerése és kategorizálása, a magatartási szabályok ellenőrzése és módszeres befolyásolása ráadásul olyan módon is hat a munkakínálatra, hogy kritikus területei a munkanélküli-ellátások folyósításának. A két témát összeköti, hogy a munkáltató és a munkavállalók illetve a munkaügyi szervezet és az ügyfelek kapcsolata egyaránt leírható az ügynök-megbízó modellel. A magyarországi szervezetek működési jellemzői fontos hasonlóságokat mutatnak a vállalatoknál és a közszférában. Ez alátámasztja azt a vélekedést, hogy jórészt nem érdekeltségi problémáról, hanem a szűkebb szakmai és az általánosabb szervezeti kultúra kérdéseiről van szó.

A kirendeltségi vizsgálat 

A munkanélküli-ellátás nem jár mindenkinek, aki megfelel a jogosultsági elő​írásoknak. A jogosultsággal rendelkezőknek eleget kell tenniük az indokoltsági feltételeknek is. Az indokoltsági szabályok szerint ellátásban csak a munkavállalásra készen álló, az elhelyezkedés érdekében erőfeszítéseket is vállaló munkanélküliek részesülhetnek. Magyarországon hivatalosan az ellátásban részesülők együttműködési kötelezettségének nevezik e kívánalmakat, és a járadékban valamint a szociális segélyben részesülőkkel szemben egyaránt támasztanak ilyen követelményeket.

Az indokoltsági feltételek jelentőségének hangsúlyozása látszólag a negatív ösztönzésre teszi a hangsúlyt: a segélyben részesülők szorosabb ellenőrzése csökkentheti a kétes igénybevételt és ösztönözheti az elhelyezkedni szándékozók munkakeresési erőfeszítéseit. De ugyanezek az eszközök pozitív ösztönző szerepet is betölthetnek: a rendszeresebb és szorosabb kapcsolattartás a munkaügyi szervezettel több állásinformációhoz juttatja a munkanélkülieket, és segíti őket a megfelelő álláskeresési módszerek alkalmazásában. Ez utóbbi hatás akkor érvényesülhet leginkább, ha a segélyfolyósítás ügyintézése az állásajánlatok áttekintésével és tanácsadással is párosul. A segélyben részesülők elhelyezkedési készségének és munkakeresésének ellenőrzése tehát negatív és pozitív ösztönzésen keresztül egyaránt hatást gyakorolhat a munkanélküliek magatartására.

2005-ben a kormányzat ebben az irányban módosította a munkanélküli-ellátások folyósításának szabályait: az átalakított ellátási formákban részesülőknek álláskeresési megállapodást kell kötniük, melyben rögzítik az önálló keresés módjait, az ellátási formák szerint megkülönböztetett csoportoknak eltérő gyakorisággal, több esetben a korábbinál sűrűbben kell jelentkezniük a kirendeltségen, az együttműködés során rendszeresen be kell számolniuk a megállapodás teljesítéséről, a kirendeltség pedig dokumentálja az ellátásban részesülő aktivitását, értékeli és szükség esetén módosítja a megállapodást. 

Az indokoltsági vizsgálat kerete az álláskeresési megállapodás, mely szerződés formáját ölti, melyben a kirendeltség és az álláskereső megegyezik az önállóan keresett munkahely jellemzőiről, a munkapiaci tájékozódás csatornáiról, az igénybe vett aktív szolgáltatásokról, az álláskereső kötelezettséget vállal a felajánlott állások elfogadására, a kirendeltség pedig az útiköltség térítésére. 

A 2005-ös jogszabályváltozás óta eltelt időben rutinszerű eljárások alakultak ki a részletesebb előírások formális teljesítésére, a jogilag kifogásolhatatlan, de tartalmilag alig hasznavehető dokumentálásra. A munkanélküli-ellátások magatartási szabályainak teljesítését a kirendeltségeken továbbra is esetleges módon, alacsony intenzitással kísérik figyelemmel. A részletesebb előírások és a dokumentációs követelmény bevezetése nem eredményezte a hivatali gyakorlat lényeges módosulását, az indokoltsági feltételek egyénre szabottabb és következetesebb érvényesítését. Az ügyintézők szervezeten belüli támogatása is, ellenőrzése is hiányos ahhoz, hogy egységes szakmai eljárások alapján, sikeres egyéni esetmenedzsmentet végezzenek

A megállapodás értékelésére, pláne módosítására ritkán kerül sor. Nem rögzítik sem a megállapodásban, sem egységes és részletes módon az ügyfélprogramban a munkavállalás szempontjából kritikus tényezőket: az átmeneti és tartós egészségügyi problémákat, az utazási és a gyermekfelügyeleti nehézségeket, a munkaviszony létesítésére vonatkozó – a felajánlott állás visszautasításának indoklásaként tett – ígéreteket. Ahogy néhány ügyfél, úgy néhány ügyintéző is a dokumentálásba menekül: lényegtelennek tűnő, az ügyfélprogram által felajánlott válaszlehetőségeket firtat, melyekből alig derül ki valami az ügyfél helyzetéről, és semmi sem a szándékairól.  

A megbízhatóbb indokoltsági vizsgálat döntő feltétele volna a jelenleg meglehetősen formálisan alkalmazott eljárási keretek tartalmi gazdagítása, a költséges, de szűrésre kevéssé alkalmas elemek felcserélése hatékonyan vizsgálható kritériumokkal. Szakmai ajánlások és eljárási rendek kidolgozására és a rendszeres felülvizsgálatukra van szükség az ügyintézői szakértelem és költségek figyelembevételével a bemutatott kritikus elemekről, a szolgáltatási és ellenőrzési jellegű eljárások összekapcsolásáról. A rendszeres tapasztalatcsere és értékelés szakértői vezetéssel és egyenrangú szakmai partnerek között szervezhető, hagyományos esetmegbeszélő csoportok, adott esetben internetes fórumok formájában. 

A munkapiaci szempontból az ügyfél számára lényeges tények, megfigyelések, nyilatkozatok, megállapodások és értékelések naplószerű dokumentálása, összekötése és elemzése jelenti az álláskeresési megállapodás jogi kereteinek tartalommal való megtöltését. A gondosan megtervezett és rendszeresen korrigált eljárások támogató és ellenőrző szerepet is betöltenek, méghozzá a segélyezett ügyfelek, illetve a nehezen mérhető tevékenységet végző ügyintézők számára egyaránt. Részletesebb szabályozás, gyakoribb várható érdeksérelmek esetén számítani lehet a jogilag kifogásolható eljárások számának növekedésére és több jogorvoslati eljárás kezdeményezésére. Az ügyfelek helyzetére szabott eljárásokban esetenként harmadik félnek kell dönteni, és ennek jelenleg nagyon magas szubjektív költségét szintén csökkenteni kell ahhoz, hogy az ügyintézők konfliktusokat vállaljanak.

Az eredmények összefoglalása

A kutatás során arra utaló adatokat találtunk, hogy az egyszerű betanított munkák magyarországi piaca jóval inkább szegmentált, nehezen átjárható részekből áll, mint azt a vezetéselmélet illetve a közgazdaságtan modelljei alapján feltételezni lehet. A munkapiaci versenytársak között, sőt az üzemi szervezeteken belül is megfigyelhető különbségek nem indokolhatók a munka bonyolultságával. A specifikus jellemzők egy-három éves távlatban valószínűleg jelentősen hozzájárulnak a követelményeknek megfelelő dolgozók vállalatnál marasztalásához. Ugyanakkor érzékenyebbé teszik a foglalkoztatást a munkafeltételekről való tájékozódás költségeire, és kiszámíthatatlan a következményük a jelentősebb piaci és munkaszervezeti változások esetén. 

A munkahelyek specifikus jellemzőiről az álláskeresők nagyrészt személyes kapcsolatok és önálló álláskeresés révén tájékozódnak. A formális közvetítés hatékonyan hozzájárulhat az állásajánlatok megismertetéséhez, de a megbízhatóságuk ellenőrzése, az álláskeresőket érdeklő részletek elmélyítése, és végül a jelentkezésről való döntés általában személyes kapcsolatok mozgósítását igényli. A munkavállalók egyéni választásait az egyes vállalatok munkakörülményei közül leginkább a műszakszám, illetve az befolyásolja, kinek mennyire fontos az éjszakai és hétvégi, a kisgyerekes anyák esetében a délutáni munkavégzés elkerülése, az elzártabb vidéki körzetekben lakók esetében pedig az, hogyan tudnak eljutni a munkahelyre. A termékpiaci verseny és a minimálbér-szabályozás együttes következményeként a kellemetlenebb műszakbeosztás vállalásával csak kis bértöbblet érhető el. Az alacsony képzettségű munka piacán ez éppen a korszerűbb, magas tőke-munka arányt képviselő vállalatokat értékeli le, melyek folyamatos üzem esetén működhetnek gazdaságosan. Egyúttal felértékeli azokat a munkahelyeket, melyek az alacsony tőke-munka arány miatt - ha alacsony jövedelmezőség mellett is – inkább megengedhetik maguknak az alkalmazkodást a munkaerő igényeihez.

A munkáltató számára e specifikus jellemzők rövidebb időtávon megtérülő vezetési ráfordításokat, a munkahelyi vezetők számára kevesebb menedzsment szaktudást, több rögtönzést, jutalmazási-büntetési lehetőségeket, a kisvállalatokra jellemző paternalista módszereket, a dolgozók számára pedig a versenytől átmenetileg védett pozíciókat jelentenek. A vállalatok egy részénél indokolatlanul merev a munkamegosztás, oka az elmúlt években lerövidített vagy mindig is a lehető legkevesebb műveletre korlátozódó és nem módszeresen végzett betanítás, a rövid távú termelési célok elsődlegessége, illetve a dolgozók igénye a védett pozíciókra. 

A vállalatok többsége magasnak tartja a fluktuáció mértékét, aminek fő oka a követelmények teljesítésére képes és hajlandó munkaerő szűkössége. Ennek hatására több helyen lazítottak a felvételi követelményeken, egyszerűsítették a korábban alkalmazott szűrést, ismét toboroznak a munkaügyi központon keresztül, és a napi (kivételesen a heti) ingázási távolságon belül szlovákiai munkaerőt foglalkoztatnak, melyet kevésbé védenek a munkanélküli-ellátások. Az alacsony képzettségűek helyi munkapiacain az állami munkaközvetítés továbbra is jelentős szerepet játszik. A kirendeltségek különböznek attól függően, vannak-e közepes és nagyobb vállalati partnereik, és ha igen, néhánynak az igényeitől függ-e a munkaközvetítés, vagy több jelentős foglalkoztatóval kell együttműködni. A közvetítés minősége a vállalatok szemében döntően nem a munkahelyek jellemzőinek alapos ismeretén vagy az előszűrés szakszerűségén múlik, hanem a kirendeltség általános együttműködési készségén, esetleg a közvetítéshez kapcsolt támogatásokon, mint például a képzés. 

A kutatás bemutat és elemez a vállalatoknál és a munkaügyi szervezetben végbemenő néhány alkalmazkodási, csoportképződési, összerendeződési folyamatot. Érdemes lehet tájékozódni a dolgozók illetve az ügyfelek egyéni preferenciáinak különbségeiről és a spontán szervezeti folyamatokról, mérlegelni az összefüggéseiket a modellszerűen bevezetett vezetési technikákkal, illetve együtt korrigálni őket a vállalati illetve szakpolitikai célok érdekében. Ez a vállalatoknál a HR eljárásoknak a szervezeti jellemzőkhöz igazítását, a munkaügyi kirendeltségeken pedig az egységes szakmai eljárások alapján végzett egyéni esetmenedzsmentet jelenti. Közös követelményük az egyéni dolgozói kezdeményezésnek és kockázatvállalásnak illetve a tevékenységek dokumentálásának és hatáselemzésnek az összeegyeztetése. 

A vállalati és egyéni ügyfelek elképzeléseivel szemben a kirendeltségek ritkán érvényesítenek határozott szakpolitikai célokat, bár esetenként a jó alkuhelyzet lehetővé tenné. A munkanélküli ügyfelek rendszeres jelentkezésekor általában az ő kezdeményezésüktől függ az ügyintézők támogató, tanácsadó szerepe. Az ügyintézők szervezeten belüli támogatása is, ellenőrzése is hiányos ahhoz, hogy egységes szakmai eljárások alapján, sikeres egyéni esetmenedzsmentet végezzenek. 

A nemzetközi gyakorlat és egyes magyarországi statisztikai elemzések és szakpolitikai értékelések alapján is főleg ettől várhatunk kedvező foglalkoztatáspolitikai hatást. Szemben az ellátások általános szűkítésével, ami a 90-es évek kormányzati politikáját jellemezte. Szintén szemben a munkaügyi központnál bejelentett álláshelyek lényeges bővülésével kapcsolatos illúziókkal. Mint számos nemzetközi empirikus elemzés megmutatta, és ez a kutatás is kvalitatív adatokat gyűjtött róla, ezek a várakozások nem teljesülhetnek a munkapiac működési mechanizmusai, az egyes munkapiaci szereplők sajátos érdekeltsége következtében.

A magatartási előírások 2005-ben bevezetett szigorításának munkapiaci hatását statisztikai módszerekkel lehet megbízhatóan értékelni, ugyanakkor az indokoltsági ellenőrzés eljárásáról és az érintettek preferenciáiról kvalitatív adatok alapján tárhatunk fel összefüggéseket. A kutatás megmutatta, hogy idővel rutinszerű technikák alakultak ki az álláskeresési megállapodásokban foglalt részletesebb előírások formális teljesítésére, a jogilag kifogásolhatatlan, de tartalmilag alig hasznavehető dokumentálásra. A megfigyeléseink szerint a munkaügyi kirendeltségi gyakorlatban nem következett be az indokoltsági feltételek egyénre szabottabb és következetesebb érvényesítése, sőt a munkatársak körében széles körű kétely tapasztalható a várható hasznokról. Az egyéni esetmenedzsment és a munkanélküli ügyfelek rendszeresen felülvizsgált kategorizálása a fejlett országokban része az általános közszolgálati reformoknak. A magyar munkaügyi szervezet akkor tud ehhez csatlakozni, ha széles körű képzés és viták során sikerül egységesebb szakmai tudást és kultúrát kialakítani, illetve ha határozott vezetői döntésekkel választanak a jelenleg túl sokféle prioritás között.
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