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A vállalat a háború előtti alapításától korszerűnek számított, a szocializmus idején elismerték az ágazatban a szakmai színvonalának és a nagyarányú nyugati szállításoknak köszönhetően. A rendszerváltás a megyei húsipari nagyvállalat részeként éppen egy jelentős korszerűsítés végén érte. Az akkori létszáma máig a harmadára fogyott. A 90-es évek első felében 30 százalékos leépítés történt, azután majdnem tíz évig 800 fő körül stabilizálódott, 2003 óta pedig nagyjából megfeleződött a létszám. Öt éve – a viszonylag késői privatizáció után néhány évvel – szűnt meg a megyei nagyvállalat, melynek során a TUV új tulajdonossal ismét önálló vállalat lett. Az akkor végrehajtott 500 fős elbocsátás végső oka a húsipar jövedelmezőségének az uniós csatlakozással, az exporttámogatások megszűnésével összefüggő jelentős romlása, illetve a világpiac, elsősorban a korszerűbb termelési szerkezetű és nagyobb méretű európai vágóhidak versenye. Jelenleg a termékek több mint négyötöd részben a hazai piacra kerülnek, és a nyugat-európai termékekkel versenyeznek. A vállalat helyzete tükrözi az általános húsipari bizonytalanságot, az évek óta tartó erős szelekciót. 

Az összlétszám 380 fő, a húsfeldolgozó szalagokon 290-300 ember dolgozik, akik közül 40-en hentes szakmunkások, 250-260-an betanított munkások. A vágást 35 fő végzi, ebben a szakaszban szakmunkának csak egy művelet, a hasítás számít, a belsőségek kivételét és a tisztítást betanított munkások végzik. A szakmunkások a 150 fős daraboló-csontozó fázisban dolgoznak, itt 5-6 betanított munkások által végzett művelet van. A „késes” műveleteket csak férfiak végzik, a női betanított munkások aránya egyharmad, főleg a 80 fős csomagoló részlegben dolgoznak. Az öt évvel ezelőtti elbocsátások a megszűnt készítménygyártás 300 dolgozóját, illetve a nagyrészt feleslegessé vált exportcsomagolást érintette, de a daraboló-csontozó részlegből is küldtek el embereket.

20-30 km-es körzetben a gyárban végzett szakmunka sokak családi hagyománya, bár élelmiszeripari vagy mezőgazdasági szakmát tanulni már évtizedek óta kevésbé vonzónak számított, mint műszaki, vasas szakmát szerezni. A helyi szakmunkásképzőben öt éve szűnt meg a külön hentes osztály, most tanulói ösztöndíjjal szeretnék népszerűsíteni a képzést. A vállalati tanműhely megvan, a szakiskola színvonalesése veszélyeztetheti a program sikerét. Nemrég a munkaügyi központtal is tárgyalásokat kezdtek 30 fő betanított munkás képzéséről, melyet a tervek szerint fele-fele arányban fizet majd a két szervezet. Két-három év múlva a résztvevők szakmunkás-bizonyítványt kapnak, cserében vállalniuk kell bizonyos munkaköröket.

A hentesek első 10-20 fős csoportja a 90-es évek közepén, a kereskedelmi láncok létesítésének kezdetekor távozott a vállalattól. A 90-es évek második felétől egyre többen próbálnak szerencsét Nyugat-Európában, ahol állandó kereslet van szalagmunkásokra a magyarországi bér négy-ötszöröséért. A külföldi munkavállaláshoz a legnagyobb lökést az öt évvel ezelőtti elbocsátások, majd az uniós csatlakozás adta. A csontozáshoz értő szakképzett hentesek hiányát most a fő munkaügyi problémának tartják a vállalatnál. A vágóhídi szalagokon dolgozók 13 százaléka szakmunkás, zömmel több évtizedes vállalati munkaviszonnyal, a fiatalabbak is 40 körüliek, akik a nyugati munkát nem vállalják. Egyharmados arányt tartanának megfelelőnek, azaz 60 fő betanított munkás helyett látnának szívesebben szakmunkásokat. Tervezik a készítménygyártás újraindítását, melyhez szintén szükség van szakmunkásokra.

A vágóhídon egy műszakban dolgoznak 6-tól 2 óráig, két műszak csak a csomagolásnál van. A munkacsúcsokat túlórákkal oldják meg, a magyarországi húsiparban csak a baromfivágásban elterjedt a több műszak. A két, három, sőt folyamatos négy műszakban működő modern gyártósorokhoz képest ez a betanított munkát keresők jelentős része szemében fontos előnye lehet a vágóhídnak. Az itteni munka után egyesek máshol is dolgoznak, régebben a mezőgazdasági kistermelés, jelenleg a kisebb vágóhidakon való besegítés jellemző. Ha esetleg két műszakot szerveznének, akkor számítani kellene arra, hogy a dolgozók egy része szemében egy csapásra leértékelődne a munkahely, mivel az összjövedelmük a jelenlegi munkarend mellett a legmagasabb.

A szakképzett munkaerő kínálata nem engedi, hogy gyorsan reagáljanak a megrendelések esetleges nagyobb megugrására. Így mikor fél évig nagyobb kapacitásra volt szükségük, kénytelenek voltak 20 főt, betanított és szakmunkásokból álló, összeszokott kelet-magyaror​szági brigádokat kölcsönözni. Ez olcsóbb volt, mint saját dolgozókat felvenni, de a vállalatot nem ez, hanem a megrendelés teljesítése késztette a kölcsönzésre. A vágóhídon nem lehetett őket elválasztani a saját dolgozóktól, és feszült volt a légkör a két csoport között, ami önmagában elég ok arra, hogy a vezetés ne gondoljon a kölcsönzés rendszeressé tételére. 

A technológusok, középvezetők közül is sokan távoztak a vállalattól, kereskedelmi központok minőségbiztosítási vezetői állásaiba, illetve a kereskedelemmel önmagában vagy a feldolgozással együtt foglalkozó kisvállalkozásokba. Belőlük azonban a vállalatnál sincs hiány, mivel a külföldi munkahelyek számukra nemigen jönnek szóba, az ágazat pedig annyira összeszűkült, hogy bőven válogathatnak a szakemberek közül.

A vállalatnál egy gyakorlott hentes szakmunkás bére 120-140 ezer forint, de a betanított munkások is csak nagyjából 10 százalékkal kapnak kevesebbet, (azaz 105-125 ezer forint a bruttó bérük). Túlórával együtt a jó szakmunkások 120 ezer forintot vihetnek haza. Vagyis kétséges, hogy megtérül-e a bérben a betanított munkához képest a speciális szakképzettség megszerzése. A szakképzetlen munkások közül a bevált „késes” munkákat végzőket igyekeznek megbecsülni, a „nem késes” feladatokban dolgozók – a férfiak mindenképpen – könnyen felcserélhetőknek számítanak. 

Általános jelenség, hogy a vállalatok szakmunkáshiányt érzékelnek, miközben alig fizetnek nekik többet a szakképzetleneknél. A munkakínálat adott szintje csak az adott bérek mellett értelmezhető, magasabb ajánlott bérek mellett lehet, hogy más lenne a helyzet. Márpedig a gazdaságban stagnál vagy némileg csökken is a szakmunkások bére, a kereslet növekedését az adatok nem igazolják (Kézdi–Varga 2007; 2008).

Kétségtelen, hogy a sorozatgyártásban dolgozó szakmunkások esetleges béremelése több okból is kockázatos. Bizonytalan a többletköltség megtérülése, mivel nehezen tervezhető a munkások befolyása a vállalati összteljesítményre és jövedelemre, viszonyítva a termékfejlesztési, marketing, munkaszervezési, pénzügyi döntésekhez, illetve a kormányzati intézkedésekhez. Az esetleges béremelés a kínálatot az iskolarendszer közvetítésével csak soká és bizonytalanul növelheti. Ennek időtávját és kockázatát a vállalat számára nagymértékben csökkenti a munkaügyi központtal közösen tervezett program. Ezzel kapcsolatban az lehet kérdéses, hogy a tevékenység szerint (és nem kizárt, hogy valamennyire a vállalati technológia szerint is) specifikus képzés hosszabb távon mennyire képes javítani a résztvevők munkapiaci helyzetét (Hudomiet–Kézdi 2008). A hentes szakmunkások munkapiaca nemzetközivé tágult, bár a családi mobilitási korlátok és a magas munkaintenzitás miatt inkább másik szegmensről érdemes beszélni, ahol a tartós távollét és a hajtás vállalása különbözteti meg a munkavállalókat. Az esetleges béremelés a hentesek kínálatánál sokkal biztosabban befolyásolja a vállalat pozícióját a gyártósori munkák helyi piacán. Itt a keresleti oldalon a különféle korszerűbb és korszerűtlenebb tömeggyártó iparágak, a kínálati oldalon a legkülönbözőbb szakmát szerzett vagy nem szerzett munkások szerepelnek. Vagyis a vállalatnál szakmunkáshiánynak mondott jelenség szerintem több nehezebben azonosítható munkaszervezési, ösztönzési, versenyképességi problémára utal, és érdemes ezeket jobban megismerni.

Lehet, hogy az autóipari és elektronikai szerelőszalagokhoz képest a vágóhídi technológiában több kényes, a szakmunkások tudását igénylő fázis van (bár szintén általában ugyanazokat a műveleteket végzik). Más sorozatgyártó iparokban is szívesen, sőt a húsiparnál sokkal nagyobb arányban, esetenként kizárólagosan alkalmaznak szakmunkásokat. Például tesztelésre és hibajavításra, vagy az elvontabb problémák megoldását és számítógép használatát igénylő elektronikai gyártósorokon, illetőleg a nagy hozzáadott értékű rugalmas autógyártás kiterjedt döntési jogokkal és felelősségekkel felruházott munkáscsoportjaiban. Ott azonban a szakmunkás-bizonyítvány inkább a tanulási, együttműködési képességet és a munkakultúrát jelzi, semmint konkrétan hasznosítható ismereteket. 

A nyugati vágóhidak általában nagyobbak az itthoniaknál, és személytelenebb munkamegosztásban, feszesebb tempóban dolgoznak. Bár a szalagmunkások helye az ottani munkapiacok állásainak rangsorában lejjebb van, a magyarországi bérek négyszerese-ötszöröse vonzza a vendégmunkásokat. A TUV vállalatnál a 1990-es korszerűsítés során alakították ki a termelékenységet jelentősen növelő szalagrendszert, és nem biztos, hogy a több évtizede ott dolgozó termelési vezetők és szakmunkások nem őriztek meg a technológia által nem indokolt specifikus feladatokat, sőt alakítottak ki újonnan ilyeneket. 

A szakképzettek tudását a csontozásnál végzett válogatásra, illetve csoportvezetői és helyettesi szerepben hasznosítják. Lehet, hogy a szakképzetlen munkások hiányzó ismeretei módszeresebb betanítással is megszerezhetők lennének, és talán hasonló szerepet szánnak a munkaügyi központtal közös szakképzésnek. A betanítást jelenleg egy szakoktató végzi, a kezdőt könnyű feladattal bízzák meg, majd a tapasztalt hentesekre bízzák. Lehet, hogy bizonyos tanulási, alkalmazkodási készségek, vagy egyszerűen a vágóhídi munkafeltételek és munkatempó elfogadása is olyan tényezők, melyek jelzését a bizonyítvány​tól várják, holott azt más is jelezheti.

A kistérségben a munkanélküliségi ráta 4,8 százalék, az országos, sőt az annál kedvezőbb regionális átlagnál is alacsonyabb; a foglalkoztatási ráta 69,5 százalék, ami az országos és az annál magasabb regionális aránynál is sokkal jobb. Sőt a térség mindkét munkapiaci mutatója kedvezőbb az európai uniós illetve a fejlett országok összes statisztikai csoportjához képest is. Az alacsony képzettségű munka piacáról az ezredforduló óta gyakorlatilag eltűntek a varrodák, megszűnt egy gépipari nagyvállalat korszerűtlen technológiát alkalmazó telepe, szűkült az élelmiszeripar, a vállalat maga is nagyarányú elbocsátást végzett. Ugyanakkor a város ipari parkjába új üzemek települtek, a vállalat most velük versenyez a munkásokért. A kereslet és kínálat változásai alapján összességében elégedettek a betanított munkások minőségével, bár a szakmunkáshiányként érzékelt probléma jelentheti az alaposabb betanításban részesített, alkal​mazkodni képes munkaerő hiányát. Főleg a nők munkakínálatát tekintik jónak, mivel ők nem mennek külföldre, a férfi betanított munkások egy részével a fő gond az italozás. Munkásjárat nincs, mert megfelelő a tömegközlekedés.

A környéken kialakult formái vannak az idényjellegű munka, illetve a munkanélküli-ellátás kombinálásának az ausztriai alkalmi munkával, például szőlőműveléssel. Ugyanez folyamatos munkaviszony mellett is lehetséges, amennyiben a műszakbeosztás megengedi. Lehet, hogy nem csak véletlen összerendeződésről van szó a munkahely és a munkavállalók között, hanem hosszú időn át folytatott próbálkozások és egyeztetések révén kialakult kölcsönös alkalmazkodásról, aminek az esetleges módosítása nem várt válaszlépésekre indíthatja a másik felet. 

A vállalatnál az egy műszakos munkarend biztosítja ezt a lehetőséget a dolgozók, nem tudni, milyen széles köre számára. A régióból származó bonyolultabb példa a vasúté, mely hosszú ideig változatlan összetételben foglalkoztatott most 40-50 év közötti szakképzetlen nőket speciális munkakörökben, akik a sajátos, koncentrált munkaidő-beosztás mellett rendszeresen dolgoztak máshol is az országhatár mindkét oldalán. A MÁV társaságokra bomlásakor teljesen átszervezték ezt a munkakört, és – a témát egyébként sok vonatkozásban alaposan vizsgáló – vállalati szakember inkább kérdésekről, mint világos összefüggésekről tud beszámolni a cég által felajánlott választások dolgozói elfogadásának vagy elutasításának okairól, az érintettek jövedelemszerzésével és munkapiaci részvételével kapcsolatban várható hatásokról (Kölkediné 2008).

A vállalat öt éve a kapacitások kiválogatása és leszűkítése mellett bércsökkentéssel is javította a versenyképességét. Hasonló egyszerű, és átmeneti sikereket mindenképpen hozó alkalmazkodásról lehet szó, mint a Köllő (2001) által elemzett textilipari eset a kilencvenes évekből. A TUV vállalatnál valószínűleg a termékpiacot évekig kevésbé érő megrázkódtatások, illetve a jóval későbbi privatizáció miatt húzódott el az alkalmazkodás. Az intenzív verseny – az iparág sajátos problémáival árnyalva – az uniós csatlakozás óta gyakorol erős szelekciót, és növelte az alkalmazkodási kényszert az ágazat szereplőinél.

Az elbocsátásokat követő hosszabb időben a dolgozók évente 20-30 százaléka is cserélődött. Ez idő alatt mindenki kipróbálta a nyugati munkavállalást, aki erre egyáltalán hajlandó volt, és hazajött, akinek nem vált be. A vállalat talpon maradása a szakképzetlenek szemében is stabilizálta a helyzetét. Az éves fluktuáció jelenleg 5-10 százalék.

Az iparágban jobban fizet egy nemzetközileg ismert márka, mely feltehetően el tudja ismertetni az áraiban a magasabb költségeket. A vállalat béreinél jobban fizetett egy szomszéd régió húsipari vállalata is, mely az iparági szelekció áldozata lett. A szűk mozgástérben a vállalat béren kívüli juttatásokkal igyekszik ösztönözni a dolgozókat, nagyrészt a saját termékek értékesítésével. A vállalatnál erős szakszervezet igényére az önkéntes magán-nyugdíjpénztári hozzájárulás havi 1500 forintos összegét nemrég 2000 ezer forintra emelték. Mostantól adnak iskolakezdési segélyt 10 ezer forintos összegben. A dolgozók eddig évente háromszor költhettek 6-6 ezer forintot a vállalat mintaboltjában, ezentúl havonta 2 ezer forintos keretük van. Havonta 3 ezer forintot számítanak az ágazatban elterjedt – a jóléti szerep mellett tulajdonvédelmi célt is szolgáló – „kötelező tízóraiért”.  

A munkaügyi központtal – a jelenleg tervezett képzési programon kívül – csak az elbocsátások miatt volt szorosabb kapcsolat. Jelentenek be munkaerőigényt, de csak hentesekre és targoncásokra, vagyis oklevéllel igazolható képességekre, melyek kínálatát másként nem tudják bővíteni, mint a tájékoztatás szélesítésével. Ellenben nem jelentik be ha betanított munkásokat vesznek fel, mivel az ő kínálatuk elég nagy, a képességek papírral nem jelezhetők, és jobban szűr az önkéntes jelentkezés vagy az ismerősök beajánlása, mint a kirendeltségi ügyintézők.

Látjuk, hogy a vállalat számára jelenleg szinte megoldhatatlan feladatnak tűnik, hogy növelje a gyakorlott vágóhídi dolgozók kínálatát: az érdemleges béremelés kizárt, a szakképzés befolyásolása csak idővel és bizonytalanul fejtheti ki hatását, a kölcsönzött munkaerő lojalitása gyenge, és az alkalmazása kikezdheti a kevés szakképzett és idősödő dolgozó lojalitását, az állami munkaközvetítés szerepe nem jelentős. A vállalat vonzereje a környékbeli újabb tömeggyártókhoz képest az egy műszak, és a lehetőség a hagyományos kiegészítő munkákra. A külföldi vágóhidakhoz képest pedig az, hogy ott van, ahol a család akar vagy kénytelen élni, hiszen a külföldi munka akkor értékes, ha a jövedelmét itthon költik el. 

A fentiek miatt érdekesnek és sokat ígérőnek tűnik az egyik vállalati vezető ötlete, ha szintén tartalmaz is kockázatokat, ezért egyelőre nem foglalkoztak vele komolyan. A javaslat szerint a vállalat maga szervezhetné meg a dolgozói részidős külföldi munkavállalását, rotációs rendszerben, egyfajta nagy és megbízható kölcsönző szerepében. Komoly szakmai partnerként garantálhatja, hogy folyamatosan minőségi munkaerőt biztosít a megállapodott létszámban. A külföldön illetve itthon ledolgozott időszakok hossza és feltételei jól tervezhetők. Egyeztetés és megállapodás tárgyát képezheti, hogy a dolgozó több vagy kevesebb külföldi munkát választ. A vágóhidak munkapiaca döntően helyi vagy regionális, a termékpiac pedig bármilyen lehet, két konkrét kis globális szereplő egymás érdekeit ritkán sértheti, valamiféle együttműködésre viszont lehet okuk. 

A konstrukció azzal növelheti a munkakínálatot, hogy tompítja és összebékíti két munkahely kedvező és kedvezőtlen jellemzőjét. Többletráfordítással jobb összepárosodást hoz létre a vállalat és a munkakeresők között. A TUV plusz ráfordítása nem magasabb bért jelent, hanem intenzívebb vezetési módszert, mely egyszerre kiszámítható, és vállalatra, sőt egyénekre szabott. 

Legalább háromféle élethelyzet esetén feltételezhető, hogy a konstrukció a vállalat számára növelheti a munkakínálatot. Többet fizethet, mint legvérmesebb vállalati béremelési igények teljesülése esetén, valószínűleg annál is, mint a legjobb egyéni szervezésű kiegészítő munka mellett. A kombinált modellben elérhető összes jövedelem megközelítheti a fizikai munkások legjobb itthoni béreit. Ugyanakkor kiszámíthatóbb, a családi együttlétet, a megszokott életvitelt kevésbé kockáztató külföldi munkavállalást tesz lehetővé, mint amit a kis munkaerő-kölcsönzők kínálnak, illetve amit az ismerősi hálózatokon keresztül meg lehet szervezni. Vonzhatja azokat, akik eddig a külföldi munkát választották, de a bér jelentős részéről hajlandók lennének lemondani a családjukkal töltött jóval több idő fejében, ha lenne ilyen kombináció. Szintén vonzhatja azokat, akik eddig a hazatérést választották, és esetleg elhagyták a szakmát a magasabb jövedelemért, de szívesen visszamennének a szakmába, és az idejük egy részében külföldre is, ha nem kellene annyit távol lenniük a családjuktól. Végül amennyiben a konstrukció beválna, az a szakmai utánpótláson is összehasonlíthatatlanul többet javítatna, mint a szakiskolai ösztöndíj.
 A konstrukció tényleges hatása persze empirikus kérdés, amiről csak előrejelzések tehetők akár a koncepcionális modellek, akár a dolgozói vélemények, sőt a múltbeli tapasztalatok alapján is. 

A káros versengéssel és bizalmatlansággal szemben a cég menedzsmentje összehangolást végezne és együttműködést hozna létre, mint az egyetlen szereplő, amely mindenkitől bizalmat szerezhet ehhez. Az ötlet egyszerre újít és épít a hagyományokra, sőt a jelenlegi gyakorlatra. Nem passzívan elszenvedi vagy kihasználja, esetleg egyedileg próbálja befolyásolni a munkapiaci szereplők döntéseit, hanem módszeres befolyásolásra törekszik egy számára fontos kérdésben. Egyoldalú utasításokkal nem élhet, csak rendszeres tájékozódással és egyeztetéssel. Vagyis hibrid szervezeti formát hoz létre (Williamson 2000), mint vállalatvezetési módszer pedig a dolgozók egyéni preferenciáiról (vagy a magatartásáról és teljesítményéről) való módszeres tájékozódásnak, a dolgozók ez alapján való megkülönböztetésének a technikái közé tartozik. Ennek más esetei a vizsgált vállalatoknál a munkaidő-beosztás finomabb megtervezése (vagy a csoportmunka, a betanítás spontán és ellenőrzött elemeinek kombinálása). 

Természetesen előfordulhat, hogy a két érintett vállalat vagy a kölcsönzött dolgozó közül valaki opportunistán enged egy kínálkozó helyzet csábításának, és nem tartja be a megállapodás szerinti szabályokat. E konstrukcióban azonban mindenkinek érdeke a korrekt magatartás, várhatóan be sem szállna a kombinált modellbe, ha nem a hosszú távú kapcsolatot tartaná szem előtt. Mivel a vállalat szervezi a kölcsönzést, ellenőrizheti a termelési érdekei érvénye​sülését. A külföldi partner termelékeny kölcsönmunkásokat kap megfelelő áron. Több vállalati partner esetén természetesen nehezebb a koordináció, a dolgozók bizonyos száma felett pedig (ahogy általában a vállalatvezetésben) szükség lehet a tájékozódás és az egyeztetés személytelenebb és költségesebb technikáira. 

A modellben részt vevő dolgozók magatartása szempontjából az uralkodó, „átlagos” preferenciák számítanak. Nem okoz nagy gondot, ha néhány, ehhez képest „a határon” lévő dolgozó úgy dönt, hogy mégis teljes időben szeretne külföldön dolgozni, és otthagyja a céget, ők ezt egyébként is megtennék. Kritikusabb kérdés, kinek a kockázata a külföldi partner megrendeléseinek esetleges hullámzása. A vállalat jól ismeri a dolgozói teljesítményét, és feltehetően a fegyelmi probléma is kevesebb azoknál a kölcsönmunkásoknál, akiknek több választási lehetőségük van a preferenciáik érvényesítésére, például nem kell nagyon hosszú ideig távol lenniük a családjuktól. Ez versenyelőnyt eredményez a kicsi és saját termelést nem végző munkakölcsönzőkkel szemben, és versenyképes díjat kérhet a munkásokért, mivel több lábon áll, és nem a kölcsönzés a fő tevékenysége. 

Érdekes kérdés, vajon előfordulhat-e, hogy idővel fő tevékenységgé válik, ha a kölcsönzés esetleg jövedelmezőbb lenne, mint a saját termelés. A jövedelmezőséget nem tudjuk megítélni, viszont elmondható, hogy a kölcsönzőt a kétféle munkalehetőség kombinálása és a dolgozói teljesítmények kiszámíthatósága teszi vonzóvá, ez pedig alighanem csak a saját termelés esetén biztosítható. Talán az nem kizárt, hogy a két országban ne pontosan ugyanazt a munkát végezzék. Ugyanez korlátozza, hogy a kölcsönzést nagyobb ütemben fejlessze, mint a saját termelést. Elvileg a kicsi és saját termelést nem végző kölcsönzők is szervezhetnének hasonló rotációt, nekik azonban nagyobb lehet a költségük és a kockázatuk. Az ügyfélkörük ugyanis nem biztos, hogy elég nagy és heterogén ahhoz, hogy elég sok, a kombinált modellt előnyben részesítő dolgozó kikerüljön közülük, illetve nem tudják hitelesen megígérni egymásnak az együttműködést. 

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 (Lazear 2006). A kombinált modell révén a dolgozók jelentős részének nőne a jövedelme, de a konfliktusos helyzetek is gyakoribbak lehetnek, nézzük, mit mondhatunk ezekről!

A várakozás szerint a konstrukció olyan termelékeny dolgozókat vonzana (vagy volt dolgozókat csábítana vissza) a vállalathoz, akik a magasabb bérért korábban vagy a szakmát, vagy az országot hagyták el. A részidős külföldi munkában elvileg részt vehetnek a több évtizedes vállalati munkaviszonnyal rendelkező dolgozók, akik még nem próbálkoztak külföldön, és csak ezután derülne ki, hogy részidőre elmennek-e, mivel eddig nem volt lehetőség. Ebben és csak ebben az esetben ők is többet keresnének, de a bérarányok mindenképp a hátrányukra változnak. Idős koruk miatt valószínűleg nem fognak kilépni a vállalattól, és nyitott kérdés, hogy kapacitásbővítésre vagy minőségi cserére kerül-e sor. A termelékeny új dolgozók kifogásolhatják, ha a munkamegosztásban kedvező erőfeszítés-bér viszonyt jelentő feladatokat tartanak fenn számukra. Hasonló konfliktusokra lehetne számítani, mint a 20 fő kelet-magyar​országi kölcsönmunkás foglalkoztatásának fél évében. Szintén leértékelődnének a relatív bérei a közvetlen vezetőknek és a technikusoknak, akik a külföldi szalagmunkából nem szereznek jövedelmet, az itthoni gyárban viszont növekedhetnek a feladataik a beosztások összehangolásában. 

A vállalatnál egyelőre az a vélemény, hogy a kombinált modellel kísérletezni kockázatos és értelmetlen, mivel az emberek vagy-vagy alapon választanak a külföldi és a magyarországi munkavállalás között, aki pedig belekóstol az 500 ezer forintos keresetbe, az nem akar többé itthon dolgozni negyed- vagy ötödannyiért. A tények szerint azonban vannak, akik kipróbálták és visszajöttek. A dolgozók egyéni szempontjait, a különböző munkafeltételek esetén elfogadott béreket – vagyis a nekik tulajdonított pénzbeli értéket – a menedzsment vagy pedig a szakszervezet által végzett módszeres tájékozódással lehet megismerni.
 A vállalatnál működő szakszervezet érdeklődésén kívül esik a külföldi munkavállalás. A dolgozók képviselői hajlamosak híresztelések alapján és elfogultan véleményt alkotni róla, és nem tölthetik be azt a lehetséges közérdekű szerepet, hogy tájékoztassanak a különböző preferenciákról. A nyugdíjpénztári támogatás iránti érdekeltségükkel, és főleg a szakmunkások idős korával és hosszú vállalati munkaviszonyával együtt ez egyfajta bennfentes-kívülálló konfliktusra utal (Galasi(Nagy 1994). Bármennyire kívánatos is volna a termelékeny dolgozók újabb csoportjainak megjelenése a vállalat jövője szempontjából, számítani kell az egyébként megbecsült és nélkülözhetetlen szakembergárda fenntartásaira minden konkrét lépésben. 

� Egy roma család esete példa arra, hogy a környezetből származó minták, ha nagy akadályokkal is, de érvényre juthatnak. Az Észak-Alföldről származó házaspár a 80-as években családi okokból (az asszony előző kapcsolatából született gyerekének betegsége miatt) költözött a nyugat-dunántúli terepünkre. Három közös gyerekük született, akik kiskorukban kiemelkedtek a falubeli kortársaik közül az érdeklődésükkel és kommunikációs képességükkel. Fiú a legidősebb, aki a 90-es évek elején a híresen türelmetlen pedagógusok által uralt helyi iskolában magatartási problémák miatt megbukott az első osztályban, és azután nem volt megállás: túlkoros lett, majd magántanuló, 14 éves korától építőipari segédmunkás, később egy zavaros ügyletekbe keveredett kereskedő embere. A húga jól teljesített az iskolában, és eljutott a kereskedelmi érettségi közelébe. Ekkoriban azonban a család visszaköltözött a rokonokhoz egy észak-alföldi faluba, a lány érettségi előtt férjhez ment és a férje szüleihez költözött, az anyósa pedig, mint mondják, lebeszélte, hogy elmenjen a vizsgára. Fiú a legkisebb, az ő továbbtanulása még kérdéses, az édesanyja a terepmunkánk idején érdeklődött a falujukhoz közeli kisváros szakiskolájában, milyen feltételekkel lehet jelentkezni hentes szakra. A szakmához a nyugat-dunántúli faluban volt szomszédjuk beszámolói és életszínvonala csinált kedvet neki, és az ígéret, hogy az ő brigádjához lehetőség van csatlakozni, elég mozgatóerő volt, hogy a költözés után is egyelőre továbbvigyék az elképzelést.


� Az észak-alföldi interjúalanyaink közül S. és a bátyja tapasztalatai például nagyon is ellentmondásosak.
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