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A tudasfelhasznalas rugalmassaganak
felértékelodése

MAKO CSABA — SIMONYI AGNES

A RUGALMAS MUNKAERO-FELHASZNALAS

A nagyiparra alapozott gazdasagi fejlédés, amely az onszabalyozd piactdl
fokozatosan a szabalyozott piac modelljéhez és a joléti allamhoz vezetett el a fejlett
ipari orszagokban, Kelet- és Kozép-Europaban a centralizalt tervgazdasag koze-
pette, az allamszocialista ,joléti” rendszerekben ment végbe. Az 1970-es évektdl
azonban a struktiravaltds Nyugaton és Keleten kiilonb6zé hangstlyokkal és jelen-
t6s idGeltolodassal jelentkezé gazdasagpolitikai igényei hatasira egyre erGtelje-
sebben fogalmazodott meg a rugalmassag kévetelménye a munkavégzés minden-
napjaiban, a gazdasagiranyitasban, valamint a munkavallalok és munkaadok kap-
csolataiban egyarant. A technoldgiai és infrastrukturalis fejlesztések, a munka-
szervezési megoldasok, a vallalati irdnyitasi rendszerek a 70-es évek végétsl mar a
rugalmassag jegyében alakultak. A munkavégzés és a foglalkoztatas szervezeti és
tarsadalmi feltételeinek szabalyozasat a munkatigyi kapcsolatok intézményes rend-
szerében és altalaban a joléti allam keretében egyre gyakrabban biraltak a struk-
taravaltashoz sziikséges alkalmazkodast gatld merevsége miatt.

A fejlett ipari orszagok munkaaddi az alacsony bér( és munkajogi, joléti
garancidkkal nem védett munkaerét foglalkoztatd tavol-keleti és latin-amerikai gaz-
dasagokkal valo versenyben a 80-as évek oOta feszegették azokat a foglalkoztatasi
garancidkat és munkahelyi normakat, amelyeket kemény szakszervezeti harcokban
és tarsadalmi alkukban értek el a munkavallalok. A felvétel és elbocsatas, a munka-
besorolasok és a munkaidGrendszerek kotottségeinek lazitasat célzo rugalmassagi
torekvések azonban bizonyos tarsadalmi norma- és szabalyozé rendszerekbe (it-
koztek. E normarendszerek a kollektiv szerzédésekkel védett foglalkoztatasi biz-
tonsagbol, az elémenetelt a képzettség és a gyakorlati id6 fliggvényében szaba-
lyoz6 besorolasi rendszerekbdl, valamint a munkajogi védelembdl a nagyipari fog-
lalkoztatas majd egy évszazada alatt épiiltek ki. S bar mar a 70-es évek vége Ota
voltak jelei annak is, hogy egyes munkavallal6i csoportok, kisgyermeket nevel6
nok, fiatalok vagy magasan kvalifikalt értelmiségi tevékenységet muveldk is érde-
keltek a foglalkoztatas, a munkaidd, a munkaszerzédések rugalmas kezelésében,
ekkortajt még a rugalmassagi torekvések automatikusan vivtak ki a szakszervezetek
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ellenallasat és a baloldali politikai er6k gyanakvasat. A rugalmassagra valo torekvés
szamukra a foglalkoztatas és a munkavégzés munkavallalokat védé garanciainak
leépitését, a joléti allamok fejlett munkatigyi kapcsolatrendszerének, intézménye-

A rugalmassag kilonbozé dsszetevéit és a deregulacio gazdasagi és tarsadal-
mi hatterét tobb munkajaban vissza-visszatéréen elemzé Ralph Dahrendorf masfél
évtizedes kutatasai utan mar 1995-ben kifejtette: ,A rugalmassag el6szor is a merev-
ségek felszamolasat jelenti. A deregulacié és a visszafogottabb kormanyzati be-
avatkozas altalaban elémozditja a rugalmassagot, sokan a vallalkozokra és az egyé-
nekre nehezed6 adoterhek konnyitését is elvarjak. A rugalmassag pedig egyre
inkabb a munkaerépiaci kotottségek lazitasat jelenti. A felvétel és az elbocsatas
konnyebbé vilik, a bérek lefelé és felfelé egyarant elmozdulhatnak, egyre tébb a
részmunka és a hatdrozott ideji munkaszerzédés, a dolgozoktol egyre inkabb
elvarjdk a munkahely, a munkaad6 vagy a munkavégzés helyszinének valtoz-
tatasat. Nekik maguknak kell rugalmasnak lenniiik, és természetesen a villalko-
zoknak is. Egyre gyakrabban idézik Schumpeter nézetét az idealizalt vallalkozorol
és kreativ destruktivitasarol'. A rugalmassag azt is jelenti, hogy mindenkinek el kell
fogadnia a technologiai valtozasokat és gyorsan kell reagalnia rajuk. Piaci terminu-
sokban, a rugalmassag képesség arra, hogy egy adodo alkalomra ramozduljanak,
és azonnal visszavonuljanak, amikor a korabbi lehetSségek bezarulnak. A torténet
ismerds, miként a strukturalis alkalmazkodas, a hatékonysagi elényok, a
versenyképesség és a végtelennek tiné termelékenységi novekedés fogalmait
hasznal6 nyelvezet sem ismeretlen” (Dahrendorf 1995, 6-7. 0.).

A Dahrendorf altal jellemzett rugalmassagi diskurzus felerGsodésével a 90-es
évekre mar nem maradt olyan, a munkaval €s a foglalkoztatassal kapcsolatos foga-
lom, amelyhez ne tarsult volna kévetelményként a ,rugalmas” jelz6. Hogy csak né-
hanyat emlitsiink: rugalmas munkaids, rugalmas munkamegosztas, rugalmas
foglalkoztatasi formak vagy rugalmas megallapodasok. De a gazdalkodok musza-
kapcsolatosan is alapvetd kivanalomma valt a 70-es évektél a rugalmassig. A
munka vilagaval foglalkoz6 tirsadalomtudomanyokban pedig teljes g6zzel bein-
dult a ,rugalmassag vita”. Empirikus és elméleti munkak elemzik a rugalmassag
igényébdl fakado emberi, tarsadalmi kovetkezményeket, a rugalmas alkalmaz-
kodas mikro- és makroszinti feltételeit, tarsadalmi ,koltségeit”, ,nyerteseit” és
,veszteseit”. A ,rugalmassag vita” rendkiviil 6sztonzéen hatott a munkaval,
foglalkoztatassal foglalkoz6 kutatasokra. A gazdalkodas minden szintjérél és min-
den szereplgjére, intézményére vonatkozodan jelzett Gj jelenségeket, amelyekkel
kapcsolatosan értelmezési és rendszerezési igényeket timasztott. Es mint késébb
bemutatjuk, idével elvezetett a korabbi fejlédési modellt meghaladé termelés-
szervezési €s tarsadalmi paradigmak megfogalmazasaig.

Az elébb idézett munkajaban Dahrendorf is utal a kiilonbozé fejlédési utakra:
,Vannak valasztasi lehetGségek. Az alacsony béri orszagok gy tesznek szert ver-
senyelényokre, hogy a vilagpiacon alakinalnak masoknak. Hallani olyan érvelést, mi-
szerint ez a sikerhez vezets Gt — am az igazsag az, hogy az ilyen szélsGséges 6ko-
nomizmus hibas. A magasabb képzettség is képes versenyelonyt nytjtani. Nemcsak
azért, mert a magas képzettség, és csakis a magas képzettség révén fejlédik a tech-
nologia, de azért is, mert a szamitogépesités ellenére bizonyos termékek és termék-
mindségek tudasbefektetést igényelnek. Sot, bizonyos ponton egy magasabb kép-
zettségu alkalmazott olcsobb, mint 6t alacsony bért dolgozé...” (Dahrendorf loc. cit.).
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A fenti idézetekben a rugalmassagnak két szempont szerinti két-két tipusara
talalunk utalast. Dahrendorf utal az egyéni munkavillalok napi alkalmazkodasa-
ban, a viltozasok elfogadasiaban megnyilvanulo, Gn. szubjektiv rugalmassagara,
de az ad6zasban, a technologiai fejlesztésben, a marketingben megnyilo, Gn. objek-
tiv rugalmassagi feltételekre is. Egy masik szempontbdl viszont megkiilonbozteti
az olcso bérl dolgozokra és a munkaers azonnali piaci lehetdségek szerinti elbo-
csatasara—felvételére, vagy, ha ugy tetszik, mobilitasara épitett munkaeréSpiaci
rugalmassagot a magasabb képzettségen és tudason alapuld, technologiai fejlesz-
téssel és mindségi termeléssel elérheté gazdasagi alkalmazkodastol. Az el6bbi a
kitlso, munkaeropiaci, az utobbi a belsé, funkciondlis rugalmassag tipusaként
rogziilt a gazdasagszociologiaban (Dahrendorf 1986; Dore 19806; Visser 1999).

A rugalmassag szubjektiv vagy egyéni dimenzidja az alkalmazkodas egyéni
kovetelményeit foglalja magaban. Ebben a felfogasban a munkaeré képességén,
képzettségén, készségein van a hangstly, azon a munkavégzési és tanulasi folya-
maton, amelynek soran Gj meg Uj kivanalmak szerint — kontextusokhoz kotve — Gj
munkavégzési modszereket sajatit el, s amelyek birtokaban ,elfelejti”, kiiktatja a
korabbi munkavégzési gyakorlatot. A dolgozo elkotelezettsége, felelGsségvallalasa,
mobilitasa, kezdeményezSkészsége mind a rugalmassag egyéni, szubjektiv dimen-
ziojat jellemzik. A rugalmassag objektiv ¢sszetevéi azok a tarsadalmi, gazdasagi,
politikai, kulturalis feltételek, amelyek egytittesen hatteréil szolgalhatnak a rugal-
massag egyéni, szubjektiv osszetevGinek létrehozasihoz, felhasznalhatova té-
teléhez. Vagyis a rugalmassag objektiv Osszetevéit azok a strukturalis feltételek
teszik ki, amelyek felszinre hozzak és a gazdalkodas szamara mozgositjak a mun-
kavillalok egyes jellemziben rejlé alkalmazkodasi lehetéségeket. Ez az egyéni
rugalmassagot 9szténzd és azt a gazdalkodasban érvényesithetévé tevé objektiv
feltételrendszer olyan elemekbdl all, mint az oktatas és a szakképzés intézmény-
rendszere és kapcsolata a munkaadokkal, a szakmai szervezetekkel. De ilyen
objektiv, strukturalis feltételt jelent a munkatigyi kapcsolatok rendszere is, amely
orszagonként sajatos intézményeken, mechanizmusokon és kiilonb6zé szintd
megallapodasokon keresztiil biztositja a szakmak, a képzettségek, a tudas elis-
merését, fejlesztését.

A foglalkoztatas feltételeit, koriilményeit szabalyozé és a munkanélkiiliség
kockazatabol és veszteségeibdl adodo terhek csokkentését szolgild nemzetkozi
normak szintén az alkalmazkodas és a rugalmassag hatteréil szolgalhatnak. Ezzel
kapcsolatban a gazdasagszociologiai tapasztalatok a 80-as évek kdzepe 6ta hangsu-
lyozzak a rugalmassag és stabilitis komplementaritasat. A kisvallalkozasoktol a
nagyvallalati munkaszervezeti reformokig a 80-as években a rugalmas alkal-
mazkodas szamos sikertorténetét felvonultatd Olaszorszagban kutato Sergio Bruno
mar 1986-ban felhivta a figyelmet a mikroszinti rugalmassig és a makroszint(
merevség kettGségére, az ebbdl fakado elényokre és korlatokra (Bruno 1986). A
munkafolyamaton beliili rugalmassag és a makroszinti merevség ellentmonda-
sossagat a 80-as évek magyar munkaszociologiai tapasztalatai is leirtak (Makoé —
Simonyi 1990; Neumann 1988; Stark 1988). A mikroszinti alkalmazkodas olyan
szervezeti megoldasai, amilyenek példaul a magyar VGMK-k voltak, nem ered-
ményeztek makroszint hatékony alkalmazkodast, viszont kihasznaltak — mint biz-
tonsagi tényezot — a centralizalt gazdasag strukturalis merevségeit. A kisvallalkoza-
sokra alapozott rugalmassag makroszintd, tavlati, infrastrukturalis korlatait mar a
fentebb idézett olasz kutatd, Bruno is jelezte. Ugyanakkor arra is felhivta a figyel-
met, hogy a rugalmassag a munkaeré-felhasznilas egyes eseteiben (példaul a
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munkakori mobilitason, elkotelezettségen és kezdeményezésen alapuld munka-
végzés esetében) fel is tételezi a foglalkoztatds mas vonatkozasainak a stabilitasat
(elbocsatassal szembeni védelmet, a besorolds és az elémenetel garanciait stb.).
Hasonloképp érvelt Dahrendorf is egy korabbi munkajaban: ,... a vallalaton beliili
mobilitds — az un. funkcionalis mobilitas — feltételezi a munkahelyi biztonsagot — a
foglalkoztatas biztonsagat, ami mellett elvarhaté a munkaer6tsl, hogy munkakorét
megviltoztassa, ha a termelés érdekei megkivanjak. A tovabb- és atképzések
hianya, parosulva a valtozassal szembeni félelemmel, olyan belsé merevséget ered-
ményez a munkaerS-felhasznalasban, amely gatolja a muszaki és gazdasagi struk-
taravaltashoz sziikséges alkalmazkodast. Ez elsGsorban az eurdpai fejlett tGkés
orszagok gyakorlatira jellemzS. A japan nagyvillalatok gyakorlatiban ugyanis
szembet(iné a munkaerd funkcionalis rugalmassaga, az Egyestilt Allamokban pedig
ennek hianyat a ,kiils6”, regionalis mobilitas potolja. A nyugat-eurdpai orszagok-
ban viszont — talan a svéd vallalati gyakorlat kivételével — mindketté hianyzik”
(Dahrendorf 1986).

Azota viszont olyan t6kés europai gazdasagok, mint Hollandia, Dania, Norvé-
gia is kialakitottak a maguk kiilsé és belsé rugalmassagot, valamint stabilitast kom-
binal6é foglalkoztatisi modelljét. Az Gn. flexicurity” dan vagy holland mintai Ggy
alapulnak a rugalmas foglalkoztatasi formakon (jelentSs aranyt részmunkaidds
foglalkoztatason, munkakor-megosztason, hatarozott idére szolé6 munkaszerzo-
déseken, munkahelyek kozotti mobilitison), hogy a rugalmas munkaerépiaci for-
makban mikodé munkavallaldé szamara a joléti allam eszkozeivel biztositjak a
megélhetés b6viils eszkozeit, a munkatigyi kapcsolatok rendszerén keresztil elért
normidk és megallapodasok révén pedig a rugalmas foglalkoztatasi formak val-
lalasat is elényossé és hosszabb tavra is kockazatmentessé teszik (Madsen 1999;
Wilthagen 1998). Az ilyen foglalkoztatasi formakban dolgozok nem szenvednek
bérhatranyt, juttatasokra, szabadsagra, tarsadalombiztositasra sz6l6 jogosultsagaik
és képzési lehetSségeik sem csorbulnak. Meggy6zonek tekinthetjik Hollandia
példajat, ahol a rugalmas foglalkoztatasi formak, elsGsorban a részmunkaidSs
munkahelyek elterjedése tette lehetévé a nSk tomeges munkaba allasat, munkaerd-
piaci részvételiik 29%-r6l 60%-ra nStt 1973-t0l a 90-es évek végére, s elérte a fran-
cia és a német nék foglalkoztatasi szintjét, bar ez még mindig alacsonyabb, mint a
skandinav vagy az angolszasz orszagokban. A holland szakszervezeteknek e rugal-
mas foglalkoztatasi formaval szembeni ellenséges beillitottsaga és az ilyen tipusi
munkahelyek védelmétdl valod tartdézkodasa is akkor valtozott meg, amikor a nék
erGs és hatékony lobbyt hoztak létre a holland szakszervezetekben. A rugalmas
foglalkoztatasi formak statusanak elismertetése, munkafeltételeinek javitasa, jogo-
sultsagainak, az elérheté kereseteknek a garanciai egyuttal a férfi munkavallalok
szamadra is vonzova tették az ilyen munkalehetéségeket Hollandiaban (Visser 1999,
25-26. 0.).

Mas nyugat-eurdpai orszagokban, példaul Ausztriaban vagy Németorszagban
a bels6, vagy funkcionalis rugalmassag sikeresnek tekintett modelljei a koope-
rativ—korporativ munkatigyi kapcsolatrendszerek stabilitasa mellett valosultak meg.
A szakszervezetek és a munkaadok altal egytttesen kontrollalt szakképzési rend-
szerben a gazdalkodok rugalmas alkalmazkodasa korszert és széles kort, gyakor-
lati ismeretekkel is rendelkezé munkaerGre tudott tamaszkodni, amelynek hoz-
zajarulasat a funkcionalis alkalmazkodashoz a kollektiv szerzGdések és a besorolasi
rendszerek fennalldsa is 0sztonozte. A magas képzettségeken és kereseteken ala-
puld kooperativ—korporativ rendszerek ilyen modon segitik el6 a magas hoz-
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zaadott értéket el6allitd munkavégzési rendszerek folyamatos fenntartasat (Streeck
1997).

A rugalmassag funkcionilis, belsé és munkaerépiaci vagy kiilsé formainak
kombinalasa jol megfigyelheté Magyarorszagon is mind az elmult évtizedben meg-
jelent multinacionalis vallalatok, mind pedig a magyar cégek emberieréforras-fel-
hasznalasi gyakorlataban. A munkaeré funkcionalis vagy belsé rugalmassaganak
fejlesztését szolgalo eszkozok, a munkafeladatok gazdagitiasa, a dolgozok fela-
datainak béviilése soran el6térbe kertiltek és felértékelédtek olyan, korabban mas
foglalkozasi csoportok altal ellatott tevékenységek, mint a minGségellendrzés, a ter-
melésszervezés és a programozas. Illy moédon nemcsak a tomeggyartas munkaszer-
vezeteire jellemzé specializalt munkafeladatok béviilnek, hanem né a dolgozok
sokoldaltsaga, felhasznalhatosaga, atiranyithatosaganak meértéke, és mindez egylitt
jelentsen javitja a munkavégzés rugalmassagat. A tomeggyartas jol ismert fordi
munkaszervezeteiben a korabbi ,termelés-kiszolgalo feladatok” egyre nagyobb
részét végzik példaul maguk az autdipari vagy elektronikai szerel6k. Az elektromos
és elektronikai iparban az 1985-ben, 1995-ben és 2000-ben végzett nemzetkozi
osszehasonlitod kutatassorozat tapasztalatai a dolgozok szerepének felértékelddését
jelzik a munkafolyamatban (Maké — Nemes 2002). A projektben résztvevé poszt-
szocialista vallalatok munkavallaloinak feladatai legnagyobb mértékben a min6-
ségellendrzéssel boviiltek, féleg a politikai és a gazdasagi rendszervaltast kovetd
id6szakban. A résztvevé harom kelet-kozép-eurdpai orszag munkavallaléi koziil a
magyar és a szlovén dolgozok feladat-osszetételében voltak tapasztalhatoak a
rugalmas munkaeré-felhasznalas felé mutaté legradikalisabb valtozasok.

A munkaeré belsé vagy funkcionalis rugalmassiganak novelését célzo foko-
zott részvételt a munkavégzéssel kapcsolatos kozvetett tipust feladatokban gyak-
ran a munkateher illetve a munkaintenzitas novekedése is kiséri, aminek felval-
lalasat a munkavillalasi feltételek javuldsa és a munkahelyi poziciok stabilitasa
tudja kompenzalni. Magyarorszagon a 90-es évek elején a munkahelytiket fejlédo
iparagakban és stabil piacokkal bir6 cégeknél megtartani képes munkavallalok
poziciéi a munkaerépiaci valsag kortilményei kozepette voltak annyira elényosek,
hogy dsztonzéen hassanak a tobbletterhek vallalasat illetGen. A fent idézett nem-
zetkodzi vizsgalat szerint a vilagpiaci versenynek fokozottan kitett elektromos és
elektronikai ipar fejlédé vallalatainal a munkavallalok a munkafegyelmet és a
vezet6i hozzaértést, valamint a sajat képzési és eldrejutasi lehetSségeiket illetéen
kifejezetten kedvezé valtozasokat jeleztek 2000-ben. Emellett kereseti lehetSségei-
ket és munkahelyiik stabilitasat is kedvezden itélték meg. A rugalmas alkalmaz-
kodasra valo nyitottsagot és a tobbletterhek vallalasat ezek a szervezeti viszonyok
és foglalkoztatasi feltételek mozditottak elé a vizsgalt cégeknél.

Ugyanakkor a belsé rugalmassag kiilénbozé formainak széles kord alkal-
mazasa kedvezéen befolyasolja a vallalati szervezettel valé azonosulast, illetve
azon keresztiil a ;mikro” kooperativizmus kifejlédését a munkaltaté és munkaval-
lal6 viszonyaban. Ennek bizonysagat mutatja egy masik nemzetkozi kutatasbol
nyert eredmény, mely szerint a magyar munkahelyeken a szakszervezet és a val-
lalatvezetés viszonyaban a ,kolcsonds megértésre valo torekvés”, vagyis az
egytittmikodés dominal (Ishikawa 1998; Kasahara 1998). Ugyanez a vizsgilat a
lengyel munkahelyeket illetGen a szembenallas és a konfliktus joval erésebb fenn-
allasat jelezte. Ez egybeesik azzal a tapasztalattal, amely a lengyel munkahelyeken
lényegesen alacsonyabb szintG munkavallaloi részvételt, a belsé rugalmassag
eszkdzének alacsonyabb szinvonalat jelezte (1. tabldzat).
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1. tablazat. Dolgoz6i részvétel a mindségellenérzésben (%)

Orszég 1985 1995 2000
Lengyelorszdg 6,9 4,5 8,0
Magyarorszag 53 2541 29,0
Szlovénia 7:3 17,9 21,0

Forrds: Mako — Nemes (2002).

A belsé, funkcionalis rugalmassag névelésének modszerei mellett az embe-
rieréforras-gazdalkodas hazai gyakorlataban megjelentek a kiilsé vagy munkaerd-
piaci rugalmassag olyan, az allamszocialista id6szakban elvétve alkalmazott formai
is, mint a korlatozott idére sz6l6 munkaszerzédések. Ezek révid tavon jelentGs
pénzligyi és tarsadalmi elényoket biztositanak a vallalatvezetés szamara: példaul a
képzésre forditott koltségek megtakaritasat, a munkaszerzédések lejarta esetén
mentesiilést a végkielégités fizetésétdl, az elbocsatasokkal jaré6 munkatigyi vitak
elkertilését. E rovid tava megtakaritasok mellett azonban szamolni kell olyan,
hosszu tavon jelentkezé hatranyokkal is, mint a munkavallalo vallalattal szembeni
minimalis elkotelezettsége. Az ilyen, hatarozott idére felvett munkavallalokat fog-
lalkoztato vallalatvezetés példaul kritikus helyzetekben nem szamithat e foglalkoz-
tatottak kezdeményezésére, tobblet-eréfeszitésére. A kedvezétlen hatasokat a val-
lalatvezetés ugy igyekszik athidalni, hogy a termelés vagy a szolgaltatds minSsége
szempontjabol kozponti szerepet jitszo munkaerével hatarozatlan vagy tartos
munkaszerzédést kot, s biztositja szamara a folyamatos képzésben és a vallalati
elérejutasi rendszerben valo részvételt. Ezzel szemben azokkal a periferidlis mun-
kavallalokkal, akiknek lojalitasanal a vallalatvezetés tobbre értékeli munkaerdpiaci
flexibilitasukat, csak hatarozott ideji szerzédést kétnek.

Az eddigiekben bemutatott kiils6 vagy munkaerGpiaci és belsé vagy
funkcionalis rugalmassiag tipusai tovabb bonthatok aszerint is, hogy hatasuk
kozvetleniil szdmszerisithetd eredményeket hoz-e, avagy hosszabb tavon
érvényesilé mindéségi, tartalmi vdltozdsokkal jar. Olyan tényezdokrél van szo, ame-
lyek a gazdalkodo szervezetek hatdrain talnyalo, munkaerépiaci eszkdzokkel is
elérheté hosszabb tava, a gazdalkodas szervezeteire is visszahaté tartalmi, minGsé-
gi viltozasokat eredményezé rugalmassag forrasai. A termelés kihelyezése, az
alvallalkozo6i rendszerek felhasznalasa, a terlleti munkamegosztasi rendszerek
kiépitése, a tivmunka lehetSségeinek felhasznalasa olyan munkaerSpiaci forma-
ciok igénybevételét jelzik, amelyek nem valosithatdak meg csak a gazdalkodok
egyéni elhatarozasai alapjan, feltételezik a jogi, intézményi, munkaerépiaci kor-
nyezetiikben létezé kiilsé foglalkoztatasi formak létezését, elérhetGségét.

A belsS, funkcionalis rugalmassagnak is vannak olyan eszkodzei, amelyek
igénybevétele kozvetlentil szamszertsitheté modon képes gyors, konjunkturalis
alkalmazkodast biztositani. A foglalkoztatottak szima, a munkaidé hossza, valamint
a bérek nagysiga az alkalmazkodis koltségeinek gyors megtakaritasaval jarhat,
példaul a rugalmassag érdekében torténd gyors, viszonylag korlatozott beruhaza-
sok esetében. A belsé rugalmassiag olyan megoldasai, amelyek hosszabb tavon is
biztositjak az alkalmazkodast mar jelentGsebb, 6sszetettebb és hosszabb tavi
szervezeti viltozasokat igényelnek a munkamegosztasban, a munkavallalok és a
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munkaadok kozotti tirsadalmi-szervezeti kapcsolatok egészében. Hosszabb tavon
és tartalmaban modositja a gazdalkodas tarsadalmi-szervezeti viszonyait, ha a
munkavallaloknak nagyobb az autonémiaja a munkafolyamatban, ha fokozottabb
felelgsségvillalasuk mellett intenzivebb az egylittmikodésiikk egymassal és a
vezetéssel, és ha részt vehetnek a rugalmas alkalmazkodas altal igényelt valtozasok
kialakitasaban.

2. tablazat. A rugalmassagi stratégidak tipusai

Mindségi jellemzdkkel

Rugalmassdagi stratégia Szdmszer(sithet§
PICIBRRRER Woset ‘ leithat6
Kiilsg eszkozokkel Foglalkoztatdsi szerzddések Termelési rendszerek
(kiilsd, vagy ,,numerikus" —hatdrozott idejiiek, révid —alvillalkozésok, bedolgozis,
rugalmassdg) taviak, helyettesitések, kihelyezés, tavmunka,
egyéniek stb.; onfoglalkoztatds;
—tamogatott munkahelyek, —koopericiés hilézatok,
szezondlis munka, regiondlis munkamegosztds

készenléti munka (teljesitménynivels
rugalmassdg) | rugalmassdg)

>

(Un. ,, reduktiv’

Bels6 eszkozokkel Munkaidd és Munkaszervezetek
, bérmegdllapoddsok
(belsd, vagy —autondémia,
funkciondlis rugalmassag) —részmunka, tilmunka, feladatgazdagités,
mifszakbeosztdsok; felelGsségvillalds és
—szabadsdgoldsok, elkotelezettség novelése,
juttatdsok csoportmunka;
(id6szakos éslvagy —folyamatos képzés, belsd
pénziigyi rugalmassdag) tréningek;
—részvétel,
mikrokooperativizmus

(szervezeti rugalmassdg)

A rugalmassagi stratégiak kiegészitik egymast nemcsak rovid, hanem hosz-
szabb tavon is. Egy-egy cég adott idGszakban és hosszabb idétavon is altalaban
t6bb eszkozzel is probalkozik. Az eszkozok hasznalata a rovid és hossza tava
stratégiak fliggvényében is valtozik. Rovid tavon a cégek megtakaritisokra kény-
szeriilnek, a rugalmassag numerikus, kiilsé eszkozeit probaljak igénybe venni —
kevesebb, olcsobb munkaerét foglalkoztatnak rovidebb idére, esetleg timogatott
munkahelyeken. Szintén rovid tavon a piaci igények gyors és valtozo kielégitésére,
a konjunkturdlis rugalmassdag érdekében, a hirtelen novekedés koltségeit belsé
eszkozokbdl is probaljak megoldani, nem teremtenek 0j munkahelyet, hanem
példaul a meglevé munkaerdt foglalkoztatjak tilmunkaban, vagy ellenkezé eset-
ben, csékkentett munkaidében. Hosszabb tavon a tartés alkalmazkodoképesség
érdekében azonban a gazdalkodok vagy belsé szervezetiikben vagy kiilsé ter-
melési kapcsolatrendszeritkben mingségi valtoztatasokat is felvallalnak a nove-



20 MaKO CSABA — SIMONYI AGNES

kedés, a fennmaradas, a valtozo igények kielégitésére. Egy-egy cégnél tehat a kii-
16nb6z6 rugalmassagot biztositod eszkozok egyidejileg is megtalalhatoak. Igény-
bevételiik nemcsak a vezetés szandékaitol fiigg, hanem attél is, hogy az adott
lépések megtételénél milyen eszkozok allnak a cég rendelkezésére. Mind a belsé,
funkcionalis, mind pedig a kiils6, munkaerépiaci rugalmassag eszkozei kozott sza-
mos olyat talalhatunk, amely a munkavillalok egyéni, szubjektiv rugalmassagi
jellemzaitol fiigg. A munkaerépiaci, gyors konjunkturalis alkalmazkodas igénye is
feltételezi, hogy a munkavallalok mobilitasra készek és vallaljak a rendszertelen
vagy atipikus foglalkoztatasban valo részvételt, amely egyéni készségek ter-
mészetesen nem fliggetlenek bizonyos tarsadalmi feltételektél (Simonyi 2001). A
rugalmassag hosszabb tavu, a gazdalkodas tarsadalmi-szervezeti viszonyaiban Gj
jelenségeket is eredményezs eszkdzeihez azonban olyan munkatarsakra van sziik-
ség, akik az ilyen alkalmazkodashoz sziikséges tudasokat és készségeket fel tudjak
mutatni, tovabba olyan tarsadalmi-szervezeti feltételekre, amelyek e tudasokat és
készségeket nemcsak elGallitjiak, hanem mozgésitjak is a gazdalkodas érdekében.
A kovetkezékben ezért az j, tartos alkalmazkodast és rugalmassagot eredményezé
termelésszervezeési megoldasok felé mutato fejlédési modellekben megjelens (j
tudasokat és készségeket elemezziik.

TUDASTIPUSOK, KOMPETENCIAK ES OSSZEFUGGESEIK

A gazdasag emberi erforrasokkal kapcsolatos igényeit, a foglalkoztatasi szerkezet
viltozasait, a munkafolyamatok ellatasihoz sziikséges kiilonboz6 tudasok és ke-
pességek szerkezetét, ezek eléallitdsanak tarsadalmi-szervezeti rendszerét, folya-
matait és koltségeit tobb tarsadalomtudomanyi diszciplina vizsgalja. Kozgazdasagi
elméletek foglalkoznak az oktatdasba és a képzésbe fektetett t6ke megtériilésével,
hasznosulasanak mikéntjével. Elméleti kdozgazdasagtani és szociologiai kérdésként
mertl fel, hogy milyen moédon és mértékben néveli a munkaerd értékét az oktatis
és a szakképzés, és ezt hogyan, milyen mechanizmusokon keresztiil ismeri el a
munkaerSpiac (Becker 1964; Bourdieu — Passeron 1977; Thurow 1999). Az oktatas
és képzés mint sajatos tarsadalmi képzédmény szervezeti, intézmeényi jellegzetes-
ségeit, s ezeknek a tarsadalom reprodukcidjira gyakorolt hatasait vizsgalja az
oktatasszociologia. A munkafolyamatok, a munkaszervezetek, a foglalkoztatasi vi-
szonyok tarsadalmi jellegzetességeit vizsgalo munka- és gazdasagszociologia pedig
szinte sziiletése ota a munkahelyi szituaciok leirasara, a valtozasok regisztralasara
alkalmas alapkategoriakként kezelte a hozzaértés, a szaktudas, a kvalifikicio
fogalmat. A tudas és a feladatok szakmava, mesterséggé, hivatissa szervez&dé-
sének, illetve a szakmak felbomlasanak tarsadalmi folyamatai, kiiléndsen a miisza-
ki-technikai fejlédés nagy fordulépontjain (legutébb az informatikai és kommu-
nikacios technologiak megjelenésével) valnak fontos munkaszociologiai kutatasi
irannya. A munkaerépiac rétegzédését, valamint a munkanélkiiliségb6l a mun-
kaer6piacra visszavezetS lehetGségeket elemzé kozgazdaszok és szociologusok
szintén a képzettség, iskolazottsag kategoriait hasznaljak a kiilénbozé tarsadalmi
rétegek lehetséges mobilitasi Gtjainak, alkalmazhatosaganak vizsgalatakor.

A humian erdforrasokkal illetve az emberi t6kével foglalkozo megkozelitések
— annak ellenére, hogy hangstlyozziak a tudas kiilonleges jelentGségét a ter-
melékenység s a gazdasagi versenyképesség javitasiban és fenntartisiban — az
emberi eréforrasokba torténé beruhazasokat az elszigetelt egyéni munkavallalora
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sztkitve vizsgaljak.! Lényegében tehit az egyéni munkavallalot tarsadalmi viszo-
nyainak ,szovetébdl” kiszakitva eltekintenek attol, hogy a munkavégzés képessége
tarsadalmilag létrehozott és fenntartott jellemz&je a dolgozonak.

A tudasok és képességek tarsadalmi és kollektiv természete lathaté modon
felértékel6dik az an. tudasalapa gazdasagban, ahol a motivicio és az elkotele-
zettség tarsadalmi és kulturilis jellemzGi és a bizalmi viszonyok fejlettsége meg-
hatarozod szerepet jatszanak a villalatok, illetve az egyes nemzetgazdasagok
versenyképességének fenntartasahoz sziikséges tudasok felhasznalasaban és
fejlesztésében. Az a munkavallalo, aki munkajat minden kiilondsebb érdeklodés
vagy elkotelezettség nélkiil végzi, szoros vezetdi feltigyelet mellett természetesen
képes olyan mechanikus feladatok elvégzésére, mint példaul az autéipari vagy
ruhagyari szalagokra jellemzé szereldei tevékenységek. Az ilyen természeti felada-
tokat végzoktdl viszont kevésbé varhato el 6nallo kezdeményezés vagy motivacio
mind az egyéni, mind pedig a team jellegli munkavégzés soran, vagy az Gn. inter-
aktiv szolgaltatasoknal, ahol a munkaeré érzelmi képességének mobilizalasa is
fontos szerepet jatszik.

Tobb kozelmultbeli kutatas is jelzi, hogy a munkavégzésben megnyilvanulo
tarsadalmi interakciok eseteiben az ,érzelmek felhasznalasa”, az ,érzelem-
gazdalkodas” a hatékony munkavégzés nélkulozhetetlen eleme (Maké 2001). A
munkaerd esztétikai és érzelmi ,tudasanak” el6térbe kertilését az interaktiv szol-
galtatasok teriiletén a mindségi szolgaltatasok felértékelédése okozta. E szolgal-
tatasok szinvonalanak biztositasa érdekében a vezetés a munkavallalok szubjektiv
elkotelezettségét olyan eszkodznek tekinti, amely a szakmai és technikai felkészult-
ség mellett a minSség donté forrasa. A munkaerG érzelmeinek mobilizalasara elsé-
sorban olyan tevékenységeknél van sziikség, amelyekre a kovetkezok jellemzdk:

e szemtdl szembe kapcsolatok; kdzvetlen kontaktus az emberekkel;
e a dolgozd — tevékenysége eredményeképpen — valtozast hoz létre a fel-
hasznalo, a vevé érzelmi allapotaban.

Az emberi t6kével, a tudaskinalattal foglalkozo elemzések elhanyagoljak a mun-
kavégzés tarsadalmi kontextusat mint a tudasszerzés és -felhasznalas motivaciojat.
Marpedig a tudasnak egyik nélkilozhetetlen forrasa a munkafolyamat alanyai
kozott létrejovo interakciok sora, hasznositasa pedig az egyéni és kollektiv cse-
lekvés képességén keresztiil lehetséges. A tudas hasznositasa tehdt nemcsak az
elsajatitott és rendelkezésre allo (hagyomanyos vagy digitalis formaban tarolt”)
tudasok mennyiségétol és mindségétsl, hanem az azokkal létesitett tarsadalmi
kapcsolatok jellegétdl is fligg.

A munkavallalok tudasszerzését és -felhasznalasat a korabban jelzett
megkozelitések elsésorban individudlis karaktertinek és dontéen szakmai-tech-
nikai természetiinek tekintik, tovabba a tudas felhasznalasaban talhangsulyozzak
az (kozép- vagy felsofoku, altalanos vagy szakirany() oktatdsi és képzési intéz-
ményekben szerzett formalis (kodolt vagy explicit) szakmai—technikai képzettség
szerepét. Ezzel osszefiiggésben szeretnénk felhivni a figyelmet a munkaeré tun.
.puha” vagy tarsadalmi tudasanak jelentéségére, amely olyan tényezSkbdl tevodik
6ssze, mint a csoportmunka végzésének képessége, a kommunikacios készség, a

I A kivételek kozé sorolhatok a kovetkezs elemzések: Dasgupta — Serageldinm (2000); Romer (1994);
Maurice et al. (19806).
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problémamegold6 képesség stb. A munkaerd képességét nemzetkozi dsszehason-
litasban vizsgalo legfrissebb kutatasok arrél szamolnak be, hogy a munkaltatok
korében uralkodd nézet szerint a munkaeré szakmai-technikai tudasanak
fejlesztésérdl a villalatok kilondsebb nehézségek nélkiil képesek gondoskodni
(Brown 2001). A dolgozdk személyes felelGsségének, a csoportmunkiban valo
részvételnek és a folyamatos tanulas kultGrajanak a fejlesztése azonban lényegesen
nehezebb és idGigényesebb. Ennek az a magyarazata, hogy az Gn. ,puha” tudasok
fejlesztése elvalaszthatatlan egyfeldl a tudasfelhasznalas és -fejlesztés kornyeze-
E tudas tarsadalmi jellege egyuttal e kollektiv dimenziénak a tudas gyakorlati fel-
haszndlasan talmutato jelentGségét jelzi, jelestil azt, hogy a tudas kiterjedt és inten-
ziv interakciok formajiban sztletik a munkafolyamatban egymasra utaltak viszo-
nyaban, egyuttal 6nmagan tdl alakitvan és Gjratermelvén a munkafolyamat part-
nerei kozotti egytittmikodést. A tudas tehat szervesen a csoportkapcsolatokban
fejlodik, raktarozodik és kertl felhasznalasra, koordinacidjaval pedig az emberi
kapcsolatok is ujraformalodnak. Ezért e ,puhdnak” nevezett tarsadalmi tudast
nehéz formalizalt és kodolt formaban atadni, ugyanis szinte kizarolag csak a tar-
sadalmi—szervezeti kapcsolatokon keresztiill hozzaférheté és kozvetithetd.

Ez tovabba azt is jelenti, hogy a tudas értékelése lehetetlen egyetlen dimen-
zioban, a formalis, iskolaban elsajatitott egyéni ismeretek alapjan. A konkrét szak-
mai-technikai, a tarsadalmi (vagy Gn. ,puha”) tudas, valamint az egyéni és kollek-
tiv tudasdimenziok mellett tovabbi elemzési lehetGséget kinal az a skila, amelynek
egyik szélsé pontjat az Gn. formalis vagy explicit (kodolt), masik szélsé pontjat az
un. hallgatolagos vagy rejtett (tacit) tudasok jelentik. A tudas explicit és hallgatola-
gos karaktere kozotti kiildnbségeket elss izben Polanyi¥asety (1966) hangstlyoz-
ta. A formalis vagy explicit tudas formalis nyelven artikulalodik és az egyének
kozott térben és idében konnyen transzferalhato. Ezzel szemben a személyes vagy
hallgatolagos tudas az egyéni tapasztalathoz kotédik és olyan nehezen megragad-
hat6 tényezékhoz kapcsolodik, mint az egyéni meggy6zodések, megérzések,
értékek stb. DontSen ezzel a természetével magyarazhatd, hogy rendkiviil nehéz
megragadni, formalizalni és tovabbadni. Egyaltalin nem véletlen, hogy az elmult
évtizedben teret hodité informacios technologiak dontéen az explicit tudas tovab-
bitasanak adekvat eszkozeiként mikodtek, a hallgatélagos tudas szervezeten beliili
vagy szervezetek kozotti tovabbitasanak valtozatlanul legidealisabb eszkézei a
szemtSl szembe megvalosulé kapcsolatok. Igy a szervezetekben az elmlt évti-
zedekben megvalositott informatikai fejlesztések is elsGsorban a formalis, és joval
kevésbé a hallgatdlagos tudasokba valé beruhazasokat eredményeztek. Ez érthetd,
hiszen a legtobb tranzakcio alapu informacios rendszer célja a formalis tudas
atadasa, és ezt a formalis tudast konnyebb is azonositani, kodolni és tovabbitani,
valamint a szervezetfejleszték amugy is gyantval kezelnek minden olyan jelen-
séget, amelyet nem lehet objektiven mérni és szamszerUsiteni. Marpedig a tudas-
gazdalkodas alapvetS célja: a személyes vagy rejtett tudas tartalmanak megfejtése
és elterjesztése a szervezet egészében.

A tudas fogalmanak és OsszetevGinek tagitasa mellett a rugalmas alkal-
mazkodas szubjektiv 6sszetevGinek elemzéséhez sziikséges kiegészité fogalmak is
elterjedtek a gazdasagszociologiaban. Ezek koziil a leggyakrabban hasznaltak
egyike a kompetencia fogalma, amely a képzettség és a tudas kategoériaihoz hason-
16 magyarazo eleme a bels6, funkcionalis rugalmassaggal kapcsolatos tapasztala-
toknak. Ezzel egylitt nehéz altalanosan elfogadott definiciot talalni ra, a témaval
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foglalkoz6 irodalomra a meghatarozasok bdsége jellemzé. Féként adott tarsadal-
mi-szervezeti kornyezetek fliggvényében, Gn. kontextualis tudasként definialjak,
és gyakran a konkrét tudas mozgositasanak feltételeként is megjelolik. ,Olyan tulaj-
donsagokkal egyititt emlitik, mint kreativitas, rugalmassag, elérelato, kommunikalo
és meggy0z6 képesség. ...Fo jellemzbi pedig cselekvés- és fejlédés-orientaltsaga
valamint minden tevékenységre kiterjeszthetd volta” (Hovels 2001, 128-129. 0.). A
képzettségtdl eltéréen, amely kollektiv és intézményes formakban szerezheté meg,
a kompetencia kontextushoz kotottsége egyedi, individualis tapasztalatszerzésre
utal, bar a szerzék ennek kapcsan is felhivjak a figyelmet a munka tarsas kapcso-
lataibol és tarsadalmi-szervezeti viszonyaibol adodo hattér-kompetenciak Kkifej-
16désére nézve kedvezd, vagy azt hatraltato jellegére (Dubar 1996; Tanguy 1977).

Mig a szakképzettség a formalizalt és explicit tudasok megszerzéséhez jogilag
meghatarozott diplomakhoz kotédik, addig a hozzaértés, a kompetencia — bar tar-
sadalmi intézményekben, konkrét kozosségekben megszerezheté munkatapaszta-
latok soran formalodik — mégiscsak egyéni képességeket jelent. Mig az elsé objek-
tiv tarsadalmi kontrollnak vethet6 ala, addig a masodik csak szubjektiven és egyedi-
leg, Gn. egyéni alkukban itélheté meg. Az 1970-es években egyes szerzok még gy
lattak, hogy a munkakorok betoltésénél a kompetenciak hattérbe szoritjdk a mér-
hetd és formalizalt szaktudas jelentéségét. Az 1980-as évek kutatoi — féként a szol-
galtatasok terén — mar a munkaerével szemben timasztott kétféle igény egytitt-
élését tapasztaltak (Dubar 1996), az 1990-es években a formalizalt tudaskove-
telményeket intézményesen elismeré bizonyitvanyok iranti és a kontextushoz
kotott kompetenciak iranti kettGs igénybdl pedig mar a nyugat-europai oktatasi és
szakképzési rendszer egyik érdekes innovacidjaként sziilettek meg a ,szerzett
ismereteket elismerd” bizonyitvanyok. Ezek magasabb képzettség megszerzését
tették lehetévé oly modon, hogy az iskolarendszeri felséfokt képzésben a mar
megszerzett ismeretekre és kompetenciakra tekintettel bizonyos targyak vizsgai
alol felmentést adtak a hosszabb munkahelyi gyakorlattal biroknak.

A képzettség mellett a belsé mobilitast, a felnéttoktatasban valo részvételt,
valamint az olyan egyéni kvalitisokat, mint az autonémiat, a csoportmunka
képességét, az elkotelezettséget is figyelembe vevs, in. kompetencia modell féleg
azokndl a vallalatoknal terjed el, amelyek céljaik érdekében valoban igénylik a dol-
gozok mozgositasat, ahol az elért eredmények az egyéni teljesitményekkel
kozvetlen kapcesolatban allnak, s ahol az egyéni elkotelezettség kompenzalhato.
Mig azonban a képzettségre és annak formalis kritériumaira épiilé emberieréforras-
hasznositasi modell kollektiv targyalasokon, a munkaaddk és a munkavallalok
intézményes érdekegyeztetésén keresztiil valosul meg, addig a kompetenciak fel-
hasznalasa egyéni alkukon keresztiil, a vezetéssel vald kozvetlen kapcsolatban
nyer elismerést. S6t, gyakran a kompetenciak igénye trtigytil szolgil a kevésbé
képzettek, az id6sebbek vagy az élethelyzetiiknél fogva csekélyebb elkotelezett-
ségre képes dolgozok eltavolitaisihoz (Dubar op. cit., 187-190. o.).

A tudas és a kompetencia kozotti kiilonbségek hangsulyozasa mellett olyan
tapasztalatokat is fontos megemlitentink, amelyek azt jelzik, hogy a tudasok és a
kompetencidk szamos ponton 6ssze is figgnek. Lényeges kapcsolatot teremt
kozottilk maga a munkafolyamat, amelyben azok egymassal kombindlva kertilnek
felhasznalasra. Az intézményesen megszerzett tudasokra a tarsadalmi interakciok
sordn raépiilé ,puha” tarsadalmi tudasok hatterét is azok a tarsadalmi-szervezeti
viszonyok képezik, amelyek a kompetencidk megszerzésének kontextusat jelentik.
Explicit, szakmai, muszaki tudasok munkahelyi felhasznalasanak folyamata soran
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ezek kiegészitése, ellendrzése, hatékony felhasznalasa érdekében van sziikség a
kompetenciakkal jelolt készségekre, egyéni képességekre. Ezekben az esetekben
maga a tudas szolgal a kompetencia érvényesitésének alapjaul. (Ezt a késébbiek-
ben kompetenciaforrast képezé tudasoknak is fogjuk nevezni.) A szakmai tuda-
sokkal kombinalt olyan készségek és képességek, mint példaul az elkotelezettség,
a felelGsségvallalas, az egytttmikodeés, a személyes kapcsolatok kezelésének
képessége, egylittesen vezetnek el olyan tudasokig, amelyeket a korabbiakban ,tar-
sadalmi tudasoknak” neveztiink. Ilyen esetekben a kompetenciak az alapjai a
tagabb, magasabb szintii tudasoknak. (Az ilyen tudasokat kompetenciaalapu tudas-
nak fogjuk nevezni.)

A 3. tablazatban szemléltetjiik a szakirodalomban leggyakrabban hasznalt
tudastipusokat és kapcsolatukat a kompetenciakkal. Tobb tudastipusnal jeleztiik,
hogy azok kiilonbozé készségek, képességek alapjai, masoknal pedig azt, hogy
azok kifejlédéséhez bizonyos kompetenciak sziikségesek. A kompetenciak tehat
alapjai és forrasai is a tudasoknak, s ez az ésszefliggés az oktatasban, a munkaban
€s a szervezeti—tarsadalmi interakciokban rejlé tanulasi dinamikat fejezi ki.

3. tablazat. Tudastipusok és kompetencick

Elméleti Szakmai, Formalizalt Kontextudlis Hallgatélagos Térsadalmi
tuddsok technikai tuddsok tuddsok (tacit) tuddsok tuddsok
tuddsok
Absztrakt tudds | Technolégiai Kédolt tudds Bedgyazott Személyes tudds | Egyiittmdko-
Kompetencia- | 1Smeretek Kompetencia- | Wudds Kompetencidn | d€si készség
forrds Kompetencia- | forrds Kompetencian | alapulo Kompetencidn
forrdas alapulo alapuldé és tijabb
kompetencia-
forrds
Formilis tudds | Anyag- és — Feladat- illetve | Rutin Személyes
Kompetencia- | druismeret komyezet- | Kompetencian | kapesolatok
forrds Kompetencia- specifikus tudas | 14,16 kezelése; ¢,
forrds Kompetencidan k(;mn}umkacnés
alapulé készség
Kompetencidn
alapulé és iijabb
kompetencia-
forras
Kisérleti tudas | Kliensek, vevik — — Alkalmazott FelelGsség-
Kompetencia- ismerete tudds villalds
forrds Kompetencia- Kompetencidn Kompetencidn
forrds alapulé alapulé és iijabb
kompetencia-
forrds
= — — — — Problémamegol-
dé képesség
Kompetencidn
alapulé és iijabb
kompetencia-
forrds
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A dinamikusan fejl6dé nyugat-magyarorszagi régiokbol szamos munkaadd
jelezte, hogy a globalis versenyben maradashoz sziikséges informacios és kommu-
nikacios technologiak fokozott hasznalatihoz mar nalunk is elégtelenek a formalis
képzés keretében megszerzett technikai—szakmai tudasok és azokbol, akik e téren
megfelelé tudassal rendelkeznek, mar most hidny van. A tudasnak és a szak-
ismereteknek a tudasalapt gazdasagokra jellemzé rovid életciklusa felértékeli a
tudésszerzés és informaciogyjtés készségének, motivacidjanak a jelentdségét. A
tanulas képességének az elsajatitasa” tulajdonképpen az ,életre sz016 tanuldsra”, a
Jfolyamatos tanulasra” valo készséget és képességet jelenti. A jelenség mértékét
jelzi, hogy ,az atlagos amerikai munkas élete soran tobb mint tizszer valt munkat,
és ha azokat nem vessziik figyelembe, akik ugyanazon cégen beliil valtanak mun-
kakort; évente a munkaeré 10%-a munkakort cserél. Europaban pedig évente atla-
gosan a munkahelyek 10%-a megsziinik, amelyeket altalaban 0j, magasabb szintd
és szélesebb tudast igénylé munkahelyek valtanak fel” (Brown 2001, 15-16. 0.). Ez
az allitas azonban, mely szerint a technolégiai valtozasok nyoman az alacsony
képzettséglii munkakoroket folyamatosan felvaltiak a magasabb képzettséget
igényldk, jelentGsen egyszerdsit, Gn. linearis modellt tételez fel. Ennek szellemében
a technologiai valtozasok felértékelik az oktatds és képzés szerepét, amely magas
szinvonali képzettségeket és kereseteket eredményez. Az Un. tudasbazisi gaz-
dasag fejlédésének palyaja azonban ennél bonyolultabb.

A technolbgiai és szervezeti valtozasok nem egyidejileg és nem minden szek-
torba hatolnak be azonos kovetelményekkel. A rugalmas alkalmazkodas tudastipu-
sonként és kompetencianként kiilénbozs feltételei sem az igényeknek megfelelé
eloszlasban allnak rendelkezésre. A magyar gazdasag fejlédésének elmult évtizedes
tapasztalatabol ismertink olyan eseteket is, amelyek a technikai-szakmai tudas
hianyossagait, megujitasanak korlatozott voltat, szakmunkasok, muiszaki-technikai
végzettségiiek hianyat mutatjak. Ugyanakkor viszont szamos kiilfoldi beruhazot a
magyar munkavallalok egyes rétegeinek kiemelkedé munkakultiraja, gyors alkal-
mazkodoképessége, fejlett vallalkozo szelleme, a munkahely irdnti elkotelezettsége
vonzott Magyarorszagra. Ezek kozott olyan cstcstechnologiakat képvisel6 cégek
beruhazasait emlithetjiik meg, mint a német Audi gyéri gyara, az ugyancsak német
Knorr-Bremse kecskeméti gyara, vagy az ,0j gazdasag” olyan reprezentansai, mint
a NOKIA budapesti K+F részlege vagy a Siemens budapesti és szegedi software
hazai. A szakmai tudas strukturilis hianyossagai mellett tehat egyidejileg kimu-
tathato a készségekben, a kompetenciakban, a tarsadalmi tudasban felhalmozott
rugalmassagi, alkalmazkodasi potencial megléte is a magyar gazdasagban.

A tudaskereslettel foglalkozo elemzések a gazdasagi szervezetek emberiero-
forras-gyakorlatanak elemzése alapjan arra figyelmeztetnek, hogy a technologiai
valtozasok differencialt hatast gyakorolnak a munkaeré tudasfelhasznalasara
(Crouch et al. 1999). Vagyis nem énmagukban a technologiai valtozasok, hanem
részben azokkal dsszefiiggésben, vagy részben azoktol fliggetlentil a munkaszer-
vezetek felépitésének és mikodésének modja, a munkafeladatok kontextusa
csokkenti egyes munkakorok tudasigényét, mig mas esetekben a tudas megujitasat
vagy tovabbfejlesztését igényli. A gazdasagi és mas tipust szervezetek tehat nem
egyetlen, dominans munkaers- és tudasfelhasznalasi mintat képviselve tamasz-
tanak igényt a kozvetlen vagy tagabb munkaerSpiaci kornyezetitkben rendel-
kezésre allo tudaskinalat irant. A szervezeti mikodési modokhoz, a feladatok kon-
textusahoz kotott tudasok mintaiban valo eltéréseket nevezi a gazdasagszociologia
eltéré tudasfelhasznalasi modelleknek. A kiilonbozé tipust tudidsok ezen munka-
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folyamatbeli eltéré osszekapcsolodasaiban pedig az eltéré emberieréforras-fel-
hasznalasi gyakorlatot, mas szoval az eltéré termelésszervezési paradigmakat lehet
kimutatni.

MUNKAERO- ES TUDASFELHASZNALASI PARADIGMAK
DIFFERENCIALODASA A 20. SZAZAD VEGEN

Milyen képzettség- és tudasigényeket tamasztanak a kilonbozé szervezetek, és
milyen készségeket, képességeket, magatartasokat varnak el a rendelkezésiikre
allo munkaer6tél? A munkavallalok milyen tarsadalmi és szervezeti feltételek mel-
lett szerzik meg, és miként hasznositjak tudastGkéjiket? E kérdéseket illetéen a
nemzetkdzi munka- és gazdasagszociologia 1980-as évekbeli tapasztalatai a kiilon-
boz6 fejlett piacgazdasagh orszagokban meglehetésen vegyesek voltak. Sokan
flztek illaziokat a posztindusztrialis vagy informatikai tarsadalomhoz, ramutatva a
megnovekedett képzettségi igényekre, a rugalmas alkalmazkodis felértékelo-
désére és az innovativ munkaerd iranti kereslet novekedésére. Mindettl a dolgo-
z0k tarsadalmi helyzetének javulasat, tarsadalmi felemelkedését vartak. Masok vi-
szont ugyanezekben az orszagokban az intenziv technologiak mellett a feldolgozo-
iparban, a szolgaltatasok terén, a kereskedelemben, a banki szféraban, a koz-
lekedésben stb. a repetitiv, monoton, gyakran még az egészségre is artalmas kortl-
mények kozott végzett, csak csekély betanitast igénylé munkak terjedésére hivtak
fel a figyelmet. Erre alapozva a tarsadalmi kiillonbségek elmélytilését, egyes dolgo-
z6i rétegek fokozodo alavetettségét josoltak. Az 1990-es évek elejére e sokféle és
egymassal ellentétes tapasztalatbol ,Gj gazdasagi paradigmak” cimen egy Gj gondo-
lati rendszer kérvonalazédott. E kutatasok szerint a modern piacgazdasagokra, s
azon belll egy-egy agazatra is, kiillonbozé egymas mellett létez6 munkaer6- és
tudasfelhasznalasi modellek jellemzéek (Boyer — Caroli 1994; Regini 1995; Sabel
1982; Streeck 1997).

A termelési vagy munkaszervezeti paradigmak osztalyozasara iranyul6 kisér-
letek koziil, kutatasi kérdéseink megfogalmazasahoz és az ellenérzéstikre felhasz-
nalt kutatasi modszerek dsszeallitasahoz (pl. a rendelkezésre allé6 munkaerdpiaci és
regiondlis elemzések masodfeldolgozasa, esettanulmanyok, survey-technika) a
nemzetkozileg ismert olasz munkaszociologus, Regini (1995) altal kidolgozott ter-
mék- illetve szolgaltatas-versenystratégia modellt hasznaltuk — némi modositassal.2
A 4. tablazatban foglaltuk éssze a termelés (és a szolgaltatisok) szervezésének pa-
radigmait.

2 A modositds tartalma: a gazdasigi szervezetek korében végzett felmérés sorin megkiilonboztetett
figyelmet forditottunk a technolégiai valtozasok abszoltt (a kordbbi technolégiai szinvonalhoz mért)
és relativ (a versenytarsakhoz mért) szinvonalanak mérésére. Célunk ezzel a munkaszervezeti és tech-
nolégiai viltozasok interaktiv” karakterének a megragadasa volt.
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4. tablazat. Munkaszervezeti modellek és vdllalati versenystratégiak

Munkaszervezeti modell A villalati versenyképesség forrdsai (stratégidk)

I. Neofordizmus (NF) Alacsony el&dllitasi koltség (alacsony bérek, a
munkavallalok korldtozott részvétele és
méretgazdasdgossag)

II. Diverzifikalt min&ségi termelés (DMT) MindGség + termékvalaszték (viltozd szinvonald
bérek)
[I1. Rugalmas tomegtermelés (RTT) Differencialt termékek és szolgdltatasok, széles

termékskdla és koltséghatékonysag

IV. Rugalmas specializicié (RS) A viésdrloi igények gyors kielégitése kimagasld
mingség(i termékkel parosul (valtozé szinvonali
bérek)

Megjegyzés: A tablazatos formiban Osszefoglalt versenystratégidk és munkaszervezeti mo-
dellek a Regini-féle megkozelités némileg modositott viltozatat képviselik és kozel dllnak a
Piore — Sabel (1984), Alasoini et al. (1994) és Huys et al. (1999) dltal képviselt termelé-
si-munkaszervezeti koncepcidkhoz.

A 4. tablazatban Hsszefoglalt munkaszervezeti (termelésszervezési) paradig-
mak a kovetkezdképpen jellemezhetSk:

(D A neofordizmus (NF) termelési stratégidjat alkalmazo cég versenyképessége
dontéen az alacsony aron alapszik. Az emberieréforras-gazdalkodas (Human
Resource Management) modszereit a jol ismert taylori és fordi elvek némileg
modositott valtozatai vezérlik. A végrehajtas egyszert feladatait nagyrészt
betanitott munkasok végzik, a munkavégzés jellegébdl adoddan a vallalat-
vezetés nem igényli rendszeresen a dolgozok sokoldala tudasat, a részvételen
alapulo aktiv elkotelezettséget. A vallalatvezetés elsGsorban a termelésszer-
vezés, el6készités, kiszolgalas teriiletén, valamint a termelésiranyitdéi munka-
korokben alkalmaz kvalifikialt munkaerét. A dominald, minimalis tudast,
betanulast igénylé munkakorok tobbségében a termelés konjunkturalis val-
tozasai altal igényelt rugalmassagot a versenyképesség ilyen stratégidjat alkal-
mazo cégek az un. kiilsé munkaerdpiaci flexibilitds eszkozeivel biztositjak.
Konjunktira, termelésfelfutas idején Gj munkaeré felvételét, termelés-vissza-
esés idején pedig a munkaeré-elbocsatas technikajat alkalmazzak. Szamukra
a munkaerépiaci (kiils6) rugalmassag fontosabb a munkavallalok szaktudasa-
nak mobilizalasara és lojalitasara épiilé funkcionalis (belsé) rugalmassagnal.
Ezzel osszefliggésben szeretnénk megjegyezni, hogy a hazankba teleptilt
multinaciondlis cégek, amelyek a neofordizmus vizlatosan ismertetett
munkaszervezetével kivanjak nemzetkozi versenyképességiiket fenntartani,
attérék voltak a hatarozott idére szoldé egyéni munkaszerzédések vagy a
munkaerd-kolcsonzés gyakorlatanak elterjesztésében. Az IBM Székesfe-
hérvaron, 1995-ben létesitett merevlemezgyara példaul az informaciotech-
nologiat alkalmazo gyarak termékei iranti kereslet vilagméretl csokkené-
sének hatdsiara 1300 dolgozot bocsatott el 2002 Gszén, majd a felszamolas
soran a fennmarardo 3700-at is 2003 elején. Tobb mint négyotodiiket —azokat,
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(D
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akiket évek ota egy kolcsonszerzédés keretében foglalkoztatnak —, vissza-
killdik a Videoton holdinghoz a fennmaradé sajat dolgozoktol pedig az
érvényes munkajogi szabalyozast figyelembe véve vilnak el (Pekarek 2002).
A diverzifikdlt mindségi termelés (DMT) stratégidjat képviseld cégek elsdsor-
ban a kivalo minéséggel, masodsorban pedig a széles termékvalasztékkal
kivannak versenyezni az altaluk kivalasztott, vagy a szamukra megnyilo piaci
szegmensben, és csupan harmadsorban tamaszkodnak a kedvezS arak
kialakitasara. Az alkalmazott stratégia célja: kivédeni az alacsonyabb bérd
orszagok altal tamasztott ar-bér versenyt. Ennek egyik legfontosabb eszkoze
a kiemelkedé minGséget igényls és preferald piaci szegmensek felkutatasa,
megszerzése és megorzése. Ebbol kovetkezben a széles termékskala és a
vevécentrikus (tailored solutions) szemlélet nemcsak a vezetdk, hanem a
beosztottak korében is jellemzé. Donts szerepet jatszik nemesak a munkaeré
széles korli és kiemelkedd szaktuddsa, hanem a szolgaltataiskozponta
megkozelitéshez elengedhetetlen tarsadalmi—érzelmi—esztétikai tudas. A mun-
kavallalok sem csak az Uj feladatok gyors elsajatitasara nyitottak és képesek,
hanem aktivan azonosulnak a vallalat hosszu tava fejlédésének érdekeivel. A
DMT stratégiajanak megfelelé emberieréforras-felhasznalas jellemzéje, hogy
az alkalmazott munkaeré jelentSs része magasan képzett, az alapképzettség
mellett jelentds termék- vagy szolgaltatasspecifikus tudassal rendelkezik. Ezen
kiviil a dolgozok olyan tarsadalmi és generikus tudassal, készségekkel ren-
delkeznek, mint a csapatmunkaban valo részvétel, az egytttmikodés a
vezetéssel, a vevek megfelel kezelésének képessége és a jo probléma-
megoldo készség3. Az ilyen tipust emberieréforras-gazdalkodasban a villalat
vezetése a munkavallalok jelentés csoportjai esetében a munkaerd funk-
cionalis (bels6) rugalmassagat és a vallalati torekvésekkel valé azonosulasat
fontosabbnak tartja a munkaerépiaci (kiilsé) rugalmassagnal. A magyar val-
lalatok gyakorlataban is megfigyelhet az ismertetett versenystratégia kove-
tésének eredményessége. Példaul a kizarélag természetes anyagokbol
készitett butorokat és egyéb lakoszoba-berendezéseket, kellekeket gyarto
Demko-Féder cég hazai és europai halozatanak versenyképességét a diver-
zifikalt mindségi termelésre jellemzé munkaerd- és tudasfelhasznaldsi mod-
szerek biztositjak.

A neofordizmussal szemben a rugalmas tomegtermelés (RTT) a legval-
tozatosabb termékek tomegtermelését jelenti, amely a valtozo és sokoldala
piaci igények valtozatos arak melletti kielégitését célozza. A programozhat6
automatizacio a vallalat szamara lehetéveé teszi az ar és a termékvialaszték for-
majaban torténd versenyt. A széles termékvalaszték tomeggyartasa az emberi
er6forrasok oldalarol kozepesen vagy alacsonyan képzett munkaerét igényel.
A munkaeré szakmai-technologiai ismeretekbdl valo felkésziiltségénél fon-
tosabb a viltozasokhoz valé alkalmazkodas és egylttmuikodés készségének
fejlesztése, mivel a szakmai-technikai tudas jelentGs részét gépek és beren-
dezések ,helyettesitik”. A kulcsmunkakorok betoltéi (példaul mérnokok,
technikusok, kozépvezetdk, szervezéssel és értékesitéssel foglalkozo szakem-
berek) ugyanakkor kiemelkedd szakmai-technologiai képzettséggel ren-
delkeznek. :

3 A vevék szerepének felértékel6dése a munkaszervezéssel kapcsolatos vezetsi torekvések legiti-
midldsaban a munkafolyamattal kapcsolatos véltozasok egyik legfontosabb jellemzdje a 90-es évtized-
ben (Linhart 2002).
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(IV) A rugalmas specializdacié (RS) a valtozo piaci igényekhez valo gyors alkal-
mazkodast jelenti. Elsésorban kisvallalkozasok altal képviselt versenystra-
tégiarol van szo. Az alacsony szervezési és iranyitasi koltségek lehetéveé teszik
az alacsony béreken és arakon zajlo versenyt. A piaci igények elGzetes
felmérése alapjan rendkiviil rugalmasan reagalnak a piaci kovetelmények
mennyiségi és mindségi hullamzasaira. Donté és meghatarozé emberi eréfor-
rasnak mindsiil maga a villalkozo, aki egy személyben tobb funkciot tolt be
(termelésfejlesztés és szervezés; a dolgozok felvétele, iranyitasa, elbocsatésa;
az adminisztricié megszervezése; értékesités lebonyolitasa stb.). Altalaban
kevés alkalmazottal dolgozik, és ha sziikséges, atmenetileg kilsé szakértSket,
tanacsadokat alkalmaz (példaul kilonleges muiszaki, piaci vagy pénziigyi ter-
mészetli problémak megoldasa esetén). Az emberierSforras-felhasznalas
szempontjabol esetiitkben a kovetkezéket érdemes kiemelni: a vallalkozo és
beosztottjai olyan sokoldalt muszaki-technikai tudassal rendelkeznek, ame-
lyeket csak részben lehet elsajatitani a formalis képzést nyujté oktatasi és
szakképzési intézményekben. Az ily moédon megszerzett tudas jelentSs részét
a villalkozas alapitasat megel6z6, korabbi munkahelyeken éveken at felhal-
mozott szakmai—technologiai, valamint kapcsolat- és halozatépitési ismeretek
képezik. Olyan tudas- és jartassagtipusok megszerzésérél van szo, melyeket
nem lehet készletként” kezelni, alland6 megujitast és karbantartast” igényel-
nek.

A 4. tablazatban dsszefoglalt termelésszervezési paradigmak jeleznek ugyan
egyfajta fejlédési tendenciat, mégsem valaszthatoak el merev hatarokkal egymastol.
A gazdalkodo szervezetek mindennapi dontéseikkel egyik vagy masik iranyba is
tehetnek lépeseket: példaul a diverzifikalt minGségi termelés keretei kozott is
torekedhetnek a koltségek leszoritasara, a rugalmas specializacié innovativ egyéni
termékeivel és szolgaltatasaival versenyelonyokre szert tevé cégek is elmozdulhat-
nak a méretgazdasagossag altal dsztonzott kis sorozatok elGallitasa felé. Bizonyos
piaci lehetéségek és emberi eréforrasok, valamint a munkatigyi kapcsolatok nor-
mainak fliggvényében valtozhatnak a vezetSi stratégidk, a lehetséges partnerek,
beszallitéi halozatok modosulasaval pedig a sorozatos napi dontések hatasara
egyik vagy masik paradigma jellemzéi elhalvanyulhatnak, mig mas paradigmak
jellemz6 jegyei megerésddhetnek egy-egy adott termelési vagy szolgaltatasi
tevékenység vonatkozasiban. A termelés és a szolgaltatasi tevékenységek szer-
vezésének konkrét jellemzait foglalja 6ssze az 5. tablazat.

A fenti tipusok kozotti hatarokra is jellemzé az, amit a munkaszervezeti para-
digmakrol elmondtunk: az egyes tipusok alatt dsszefoglalt strukturalis jellemzdk is
konnyen modosulhatnak. Lényeges azonban, hogy a kulonbozé jellemzdok
koherens, egymast erdésité eszkozokként valositsak meg a szervezet legfontosabb
torekvését, amely a fenti esetekben lehet kiemelten a hatékonysag, a minéség, a
rugalmassag vagy az innovativitds. E dominans célok és eszkozok nem zarjak ki az
éppen hattérbe szorulokat, amelyek kisebb-nagyobb valsagok, jelentSsebb alkal-
mazkodasi torekvések alkalmaval el6térbe is kertilhetnek. A piaci igények vagy
lehetéségek, valamint a rendelkezésre allé emberi eréforrasok mennyiségének és
mindségének elmozdulasaval, a belsé egylittmikodés mintainak modosulasaval a
gazdilkodas céljai és az azok elérését biztositd eszkozok az alkalmazkodas soran
mutdciok szakaszain keresztiil alakulnak at. A vallalatok — termel&k és szolgaltatd
szervezetek — valtozd gazdasagi és tarsadalmi feltételek kozotti sikeres fenn-
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5. tablazat. A szervezetfejlodés tipusai

Hatékonysag-
centrikus véllalat

Mind&ségkdzpontii cég

Rugalmassagvezérelt
cég

Innovativ véllalat

— osszes torekvése a
koltségek ,,lefara-
gdsdra” iranyul;

— atermékek és szol-
galtatasok sziik
skalajat allitja el§ a
munkaszervezet a
feladatok standardi-
z4lasan és a munka-
erg specializaciéjan
alapul;

— avezetés szerepe:
elsGsorban tervezés
és ellenGrzés

— a hatékonysagi
kovetelmények
mellett az eréfeszi-
tések zome a mind-
ség javitasara ird-
nyul;

— a hatékonysag-
centrikus cégek
szamdra , kulturalis
sokk” sziikséges a
mindségorienticio
bevezetéséhez
(megval6sitasdnak
eszkoze a Totalis
Mindségbiztositasi
Rendszer beveze-
tése)

— a hatékonység- és
mingségjavitas fo-
kozott {item(, ez a
piaci alkalmazko-
dasnak és a szolgal-
tatdsok nyujtasanak
nagyobb sebességét
jelenti, valamint
véltozatosabb szol-
géltatdsokat ered-
ményez;

— lapos szervezeti—
vezetési struktira-
kat alkalmaznak és
a munkak tobbségét
sokoldald tudassal
rendelkezé dolgo-
zékat tomorits
teamekben végzik

— a team-munka kon-
cepcidjat a lehetd
legszélesebb kor-
ben alkalmazzédk a
munkaerd kreativ
képességeinek
hasznositasa érde-
kében;

—adolgozdk és a
vezetSk kozotti
kiilonbségeket nem
hangsilyozzak, az
innovéaciés kornye-
zetet a diagondlisan
szervezett kommu-
nikécids struktirak
elényben részesité-
sével, az un. nyitott
ajtok politikdjaval
teremtik meg

Forras: Garrick (1998, 49. 0.).

maradasa, alkalmazkodasa, fejlesztése vagy éppenséggel novekedése a sziikséges
pénziigyi eréforrasok mellett sok esetben dontGen az egyéni €s kollektiv szervezeti
tanulasi folyamatok eredményességétdl fligg. Ez az a tényezS, amely miatt a
gazdilkod6 szervezetek, termelés- és szolgaltatasszervezési paradigmak vizsga-
lataban éppugy, mint a szervezeti tipusok elemzésében a dinamikus, a gazdal-
kodasi és szervezeti tanulasi folyamatokat hosszabb tavra visszavezeté és/vagy
hosszabb tavon kéveté vizsgalati megkozelitésnek olyan, a leird elemzéseken til-
mend, feltar6 és magyarazo ereje van, amely az okokat, a mechanizmusokat,
valamint a szereplSk cselekvési lehetGségeit és valasztasait is értelmezi. A kotet ko-
vetkezo fejezetei fejlodési tipusokban, paradigmakban gondolkodva a viltozasok
mogott hatd alkalmazkodasi, tanulasi folyamatokra koncentralnak, hogy a 90-es
években elindult és napjainkban is zajlo atalakulas tarsadalmi-szervezeti mecha-
nizmusainak megértéséhez — egy kis régié példajan keresztil — kozelebb jussunk.
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