PRS szórakoztató-elektronikai alkatrészgyártó nagyvállalat (Nyugat-Dunántúl) esettanulmány 

Bódis Lajos: A betanított és szakmunkások álláskeresése, az új nagy foglalkoztatók toborzási eljárásai és a munkanélküli (álláskeresési) járadék indokoltsági ellenőrzésének összefüggései. Kutatási zárótanulmány (OFA 6341/0047), 2008. augusztus, részlet

Az egyik nyugat-dunántúli nagyvárosban található gyárat egy multinacionális nagyvállalat létesítette nagyjából tíz éve. A dolgozói létszám csúcsa félidőben volt, kb. 3500 fővel, négy-öt év alatt azóta a negyedére-ötödére csökkentették. A multinacionális vállalat 2007 elején profiltisztítás keretében eladta a gyárat egy Európán kívüli eredetű másik multinacionális vállalatnak, mely számára az importvámok megtakarítása miatt is érdemes bővíteni az európai gyártókapacitást. A tulajdonosváltás nem érintette sem a termékeket, sem a létszámot, sem a munkaerő-gazdálkodás fő jellemzőit. A meglévő dolgozók foglalkoztatási feltételei nem változtak, munkáltatói jogutódlással vették át őket. Az állományban lévő száma 1200 fő volt, ami az egy évvel korábbi létszám háromnegyede. Köztük egyharmad arányban gyesen lévő kismamák, ami természetesen a néhány évvel korábbi többszörös létszám öröksége. Az aktív 800 dolgozóból 500-550 fő végez betanított munkát a gyártósori összeszerelésben és a kiszolgáló tevékenységekben. 

A gyártósorokon 40 fő körüli létszámú csoportok – az üzemi szóhasználatban sorok – dolgoznak a sorvezetők irányítása alatt. Több részműveletet és alaposabban ismernek a munkamegosztás állandó pozíciói között mozgatható beugrók, illetve a hibák kijavításával megbízott dolgozók, az előbbiek 10, az utóbbiak 2 százalékát teszik ki az összes gyártósori dolgozónak. A többoldalú begyakorlást a vállalat 10-15 százalékkal magasabb bérrel ismerik el, és legalább ekkora ösztönző hatást tulajdonítanak az egyhangúságot csökkenteni vágyó dolgozók önkiválasztásának.

A vállalati vezetés havonta találkozik a dolgozókat képviselő műszakonként 7 fővel. A munkaerő-gazdálkodással foglalkozó részleg nem zárkózik el, hogy a dolgozók a sorvezetőkön keresztül vagy személyesen problémákkal forduljanak hozzá.

A termelés két vagy három műszakban zajlik a megrendelések létszámigényétől függően. Jelenleg a létszám 7-8 százaléka dolgozik három, a többiek két műszakban, de előfordul, hogy megfordul az arány. A belépők vállalták, hogy a mindenkori vállalati szükségletnek megfelelő műszakszámban dolgoznak. 

A műszakbeosztás során a kb. 40 főből álló sort együtt kezelik. Mint a vállalati HR részleg illetékesei mondják, igyekeznek figyelembe venni az egyéni helyzettel összefüggő kéréseket, főleg a kisgyerekes anyák esetén. Nem gyűjtöttünk információt arról, hogy a kisgyerekesek esetleg alkotnak-e külön szalagot, melyet nem osztanak be éjszakai műszakra. Abban az időben, amikor a dolgozók több tucat vállalati buszjárattal érték el a munkahelyet, a buszon utazók közös műszakbeosztása is korlátja volt az egyéni körülmények figyelembe vételének. A gyermekszülés minden bizonnyal lényegesen megváltoztatja a több műszakkal kapcsolatos egyéni preferenciákat és lehetőségeket, és jelentősen csökkentheti a konfliktushelyzetek gyakoriságát ahhoz képest, amit a leépítés mértéke alapján sejthetnénk. Másik, a vállalat által még inkább befolyásolható tényező a munkásbuszok indítása, amennyiben egyedül úgy lehet elfogadható költséggel eljutni a munkahelyre. 

A felvételkor szakképzettséget formálisan nem követelnek. A sikeres jelentkezők közül azonban sokan, főleg a fiatalabbak, középiskolai, sőt felsőfokú (ápolói, tanári, kereskedelmi, vendéglátó-ipari) végzettséggel rendelkeznek. 

A gyors létszámbővítés időszakában az ezredforduló körüli években a toborzás több módját alkalmazták. A hirdetéseken kívül saját adatbázist építettek, és intenzíven igénybe vették a munkaügyi központ adatbázisát és szolgáltatását. Az évek során a toborzás egyre kevésbé történt a magyarországi regisztrált munkanélküliek közül, ugyanakkor a munkaügyi központ szolgáltatását továbbra is igénybe vették. Mikor az ingázási távolságon belül elfogyott az alkalmazni kívánt munkaerő, akkor kiterjesztették a keresést a szlovákiai határ túlsó oldalára. Az egyes településekről jelentkezők összegyűjtését és előszűrését a munkaügyi központ végezte, a vállalat munkaügyesei pedig a jelentkezők lakhelyén megtartották a csoportos tájékoztatókat és egyben megíratták a teszteket. Az utódvállalat HR-eseinek tudomása szerint a munkaügyi szervezet dolgozói a felkutatás mellett csak a formális követelményeket ismertették, a kiválasztást a cég maga végezte. 

A 2001-ben végzett adatgyűjtés során a munkaügyi központ vezető munkatársai azonban intenzívebb részvételről számoltak be. Mint akkor elmondták, a szűrésre használt tesztet a vállalat és a munkaügyi központ pszichológusai közösen dolgozták ki. A munkaügyi központban végezték azoknak a szűrését is, akik közvetlenül a gyárban jelentkeztek. Szintén a központ pszichológusai utaznak Szlovákiába, hogy helyben válogassák ki az államközi szerződés alapján alkalmazott, naponta ingázó dolgozókat. A munkaügyi központ közreműködése az uniós csatlakozás előtt kiterjedt a külföldiek foglalkoztatása engedélyezési eljárásának megkönnyítésére, ami akkor 2-3 hónapot is igénybe vehetett; azóta rövid idő alatt intézhetők a szükséges formaságok. 

A vállalat az utolsó több száz fős munkaerő-felvételt 2003-ban végezte, azóta a létszámot nagy arányban csökkentették, és a munkaügyi központ közreműködése inkább az újra​elhelyez​​kedés segítésére irányul. A vállalat továbbra is vesz fel új dolgozókat a távozó munkaerő esetenkénti pótlására, de a jelentkezések forrása jellemzően nem a munkaügyi központ és nem is álláshirdetés, hanem a spontán pályázatok és a dolgozói beajánlás. 

A felvételi szűrés három és fél órás teszt segítségével történik évek óta, mely jól bevált a vizualizáció, a koncentráció, a memória, a kézügyesség, a monotónia és az ülőmunka tűrésének előrejelzésére. Ezt orvosi vizsgálat, illetve – a szűrésben csak ellenőrző szerepet játszó, inkább információcserére szolgáló – személyes elbeszélgetés követi. A vállalati munkaerő minőségével soha nem merült fel probléma, ami együttes eredménye az alapos szűrésnek, illetve a megfelelő merítés, a célszerűnek tartott álláspályázói létszám biztosítása érdekében tett sikeres intézkedéseknek.

Az üzem alapításától kezdve a gyártósorokon csak nők dolgoznak. A vállalat ezt mindig azzal magyarázta, hogy a nők jobban tűrik a monotóniát, és ügyesebb a kezük. A vállalat – kisebb számban a magyarországi, nagyobb számban az ausztriai üzemében – próbálkozott férfiak gyártósori alkalmazásával, de nem járt sikerrel. Az adatainkból úgy tűnik, a munkaerő-gazdálko​dásnak ezt a vonatkozását adottságként kezelik, és sem az eddigi, sem az új tulajdonos idején nem tartozik a felső vezetés által mérlegelt stratégiai kérdések közé. 

Valószínűleg a nők átlagosan nagyobb arányban megfelelnek (magasabb teljesítményt nyújtanak) ebben és a hasonló feladatokban, és ezért, ha nem végeznek egyéni képességvizsgálatot, érdemesebb csak nőket alkalmazni (statisztikai diszkrimináció). A vállalatnak azonban nincs szándékában megtakarítani a jó előrejelző képességgel rendelkező szűrési eljárást, és minden okkal feltételezhető, hogy a férfiak közül éppúgy kiszűrné az egyénileg alkalmas jelentkezőket, ahogyan a nők közül sikerrel kiszűri. Más vállalatok hasonló technológiájú gyártósorain (sőt a korábbi tulajdonos másik divízióhoz tartozó magyarországi üzemében) nőket és férfiakat vegyesen alkalmaznak, ahogyan a varrodákban is előfordul abban az esetben, ha a férfiaknak a munkaerőpiacon nincs elég más kínálat. A magyarországi üzem számára nem volt nyomás a dinamikusan bővülő időszakban arra, hogy bevonja a férfiakat a gyártósorokra. Inkább a toborzás és a munkásszállítás külföldi kiterjesztésével bővítette a jelentkezők kínálatát azokban az években, amikor a szlovákiai munkaerő rezervációs bére egyébként is alacsonyabb volt a magyarországiénál. A gyors létszámbővítés megfordulása után, a csak pótlásra korlátozódó felvétel esetén pedig jóval gyengébb motivációk képzelhetők el reálisan, ami a vállalatot a gazdálkodási érdek és a társadalompolitikai cél józan összeegyeztetésére késztetné.

A kistérségében a munkanélküliségi ráta 4,9 százalék, az országos, sőt az annál kedvezőbb regionális átlagnál is kismértékben alacsonyabb. A foglalkoztatási ráta 62, 8 százalék, az országos átlagnál magasabb, viszont a regionális átlagnál kismértékben alacsonyabb.

A szlovákiai dolgozók arányát eltérően jelzik a különböző források: a négy-öt évvel ezelőtti létszámcsúcs idejére nézve 30 és majdnem 50 százalék között, a jelenre nézve 10-15 százalékot. A szlovákiai ingázók motivációja az évtized elején a csekély iparral rendelkező határ menti területek magas munkanélkülisége és az ottani munkanélküli-ellátás szigorúsága volt. Az egyre gyorsuló szlovákiai ipartelepítés, illetve a béreket terhelő elvonások kisebb mértéke miatt egyre többeknek érte meg otthon maradni. A jelenlegi ingázók olyan községekben laknak, ahová az ottani munkásjáratok nem, vagy hosszabb úton viszik a dolgozókat. Szerepet játszhat a hűségükben – a magyarországi munkavállalókhoz hasonlóan – a munkamegosztásban betöltött hely féltése, a más üzemi szervezetekbe való beilleszkedés bizonytalanságától való félelem is. A vállalat munkapiaci vonzáskörzete Magyarországon és Szlovákiában is a szokásos általános 50 km körül van. 2002-2003-ban 21 szerződéses busz szállította a dolgozókat Magyarországról és 12 Szlovákiából, jelenleg 1, illetve 2 (a határ túloldaláról mindenki vállalati busszal jár). A vállalat egyszerűen szabályozhatta a foglalkoztatás feltételeit és így a létszámot azáltal, hogy megszüntette a munkásszállítást. 

2003-ban próbálkoztak kelet-magyarországi dolgozók felvételével is, akik számára munkásszállást biztosítottak. A kísérlet csak néhány embert vonzott, s bár közülük egyesek a költözéssel is megpróbálkoztak, idővel lemorzsolódtak. Ennek a fajta gyártósori munkának a jövedelmezősége nem teszi lehetővé, hogy kifizetődjön a távolsági ingázás. Munkaerő-kölcsön​zést más vállalatokkal ellentétben csak a legnagyobb munkáshiány idején és a teljes létszám néhány százaléka erejéig alkalmaztak. A rendelésállomány hullámzását a határozott idejű szerződésekkel kezelték (és valószínűleg kezelik továbbra is). A bevált szűrést nem engedték ki a kezükből külső cégeknek, a legtartósabb partnerükön, a munkaügyi központon kívül esetenként a toborzásba engedtek be külső szolgáltatót. 

A betanítás mindössze egy hétig tart, melynek során a dolgozók beosztása is megtörténik az egyes összeszerelési feladatokra. A csúcsteljesítmény eléréséhez a vállalati források szerint 1-2 hónap szükséges. Ez a betanítási idő rövidebb, mint sok hagyományos és újabb sorozatgyártó iparágban. A jelek szerint nem fordítanak túl nagy figyelmet a több munkakörben való betanításra, rotációjára, és szintén nem tekinthető ösztönzőnek a beugrani képes dolgozók bérpótléka. Elképzelhető, hogy kevés műveletfajta van a sorokon, és a hiányzókat bőven tudja pótolni a 10 százaléknyi beugró. Az is lehet, hogy a hiányzások mértékét sikerül tartósan alacsonyan tartani, amire a munkahelyre egyénileg bejáró dolgozók szelekciója is lehetőséget adhatott. Ha esetleg ezek mellé társul, hogy a vállalatnak fontosabb a stabilitás, mint a hajtás, akkor elképzelhető a tartós összepárosodás a stabilitást kereső, a nem túl magas munkaintenzitást megbízhatóan teljesítő, a munkahelyén megbízhatóan jelenlévő munkaerővel. 

Ez az összepárosodás ugyanakkor a technológiai és piaci jellegzetességek következtében viszonylag alacsony jövedelmi szinten lehetséges, mivel a termékek ára is, a dolgozók együttműködési készségének lehetséges hozama is erősen korlátozott. A vállalatnál a gyártósori betanított munkások 85–90 ezer forintot keresnek, ami az összehasonlítható munkák helyi piacán alacsonynak számít. A fluktuáció egyszámjegyű, és a vállalatnál elégedettek vele.

A vállalat tervezetten alakítja és összehasonlító vizsgálatban való részvétellel ellenőrzi a bérpozícióját. A gyártósori munkának egy idő óta a hipermarketek árufeltöltői munkaköre az egyik nagy konkurense, mely átlagosan 80 ezer forint keresetet kínál. Néhány év óta az össze​szerelő-üzemek száma kevesebb, a hipermarketek száma több azok között a munkáltatók között, melyek a helyi munkaügyi központon keresztül toboroznak, esetenként a szűrésben is érdemben támaszkodva rá. 

Béren kívül egészségpénztári és önkéntes nyugdíjpénztári hozzájárulást, valamint étkezési utalványt adnak. Az egyénileg közlekedő dolgozók bérletét teljes egészében térítik.

Az elmúlt években lényegében megszüntették a munkásszállító buszjáratokat, s így a létszámcsökkentések (a buszok kapacitása alapján) nagyjából felében nem végeztek minőségi szelekciót. A maradék feléből is sokak esetében önmagában dönthetett a távozásról, hogy a gyes után nem tudta vállalni az illető a három, vagy akár a két műszakot. A vállalat – nem termelési célok érdekében, hanem kizárólag a munkabékét és a külső megítélését szem előtt tartva – a leépített dolgozói továbbfoglalkoztatásáról közvetlenül tárgyalt több hasonló profilú munkáltatóval. Mint a vállalat HR-esei mondják, több helyen sikerült elérnie, hogy az új munkáltató hajlandó legyen határozatlan idejű szerződést kötni, sőt elismerni a PRS vállalatnál szerzett munkaviszonyt. Az átadni kívánt dolgozók jelentős része azonban nem fogadta el az ajánlatot, hanem inkább felmondást kért. A legrégebbi dolgozóknak 8-10 év munkaviszonyuk volt, az ezután járó végkielégítés az elengedett felmondási idővel együtt 4-5 havi bérnek megfelelő juttatást jelentett.
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