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Bevezetés

Az Eurdpai Bizottsag és az Eurdpai Tandcs 2003/2004-es K6z0s Foglalkoz-
tatasi Jelentésében a Wim Kok altal vezetett Foglalkoztatdsi Munkacsoport
hangslyozta, hogy tébb figyelmet kellene forditani azokra az eréfeszitésekre,
amelyek célja egyrészt az eurdpai gazdasdg versenyképességének novelése
amunkavéllalok és a vallalkozok rugalmas biztonsdgénak elésegitésével, mas-
részt a tudasalapu tarsadalom létrehozasa. Kevés szisztematikus informéciéval
rendelkeziink a tudds és a kompetencia iranti keresletrél, annak gyorsan val-
tozd jellege miatt. Emellett hiany van az olyan dsszehasonlité eurépai elem-
zésekbdl is, amelyek a munkahely ,fekete dobozéra” és a munkafolyamatra
vonatkoznak a foglalkoztatas kiilonbdz6 szektoraiban és dimenzidiban. Egy
masik probléma, amivel foglalkoznunk kell, a j6 gyakorlatok atvételének mod-
szere, mivel a kolcsonds tanulds és a jo gyakorlatok megismerése és értékelése
jelentésen kiilonbozik a kész megoldasok egyszer(i masoldsatol. A legjobb
gyakorlatok sikeres alkalmazésa olyan folyamatos és kélcsonds tanulds ered-
ménye, amelyben minden kdzrem(ikddo partner részt vesz. '

A rugalmassag és a biztonsag kombinaciéja (flexicurity) a versenyképes-
ség és a tarsadalmi kohézié egyiittes javitasanak modszere. A ,flexicurity”,
makro-, mezo- és mikroszinten egyarant feltételezi a jo gyakorlatok szélesebb
kord elterjedését. A problémakar kiilondsen aktualis Magyarorszagon az Eu-
ropai Foglalkoztatdsi Stratégia iranyelveinek perspektivéjaban: a munkaval-
lalok- és a vallalkozésok rugalmassaganak fejlesztése eldsegithetné a munka-
vallalds vonzerejét és bévithetné a foglalkoztatast azok szamdra az inaktiv
csoportok szamdra, amelyek a jelenlegi feltételek kdzott képtelenek a mun-
kaerépiacon megjelenni.
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A tanulmény rovid 4ttekintést nyuijt a rugalmas biztonsag eurdpai irany-
zatairol. A tarsadalomtudomanyokban az 1970-es évek végétdl, az olajvalsag
altal el6idézett recesszidban jelent meg a rugalmassag koncepciéja (igaz, el-
térd jelentésekkel, hangsulyokkal és tartalommal). A globalizacié eredmé-
nyezte fokozott verseny és a rugalmassdg igénye, illetve a jelenlegi munkapiaci
krizisre adott hatékony valaszok kényszere egyiittesen 0sztondzi a magyar
tarsadalom és gazdaség szerepléit, hogy Uj munkaeré felhasznalasi gyakorla-
tokat probaljanak ki.

A globalis gazdasaghoz és strukturavaltashoz valé folyamatos alkalmaz-
kodas megkoveteli a foglalkoztatds hagyoményos koncepcidjanak Ujraértel-
mezését, Uj fogalmak hasznalatat és empirikus modszerekkel valé tesztelését.
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Rovid attekintés a flexicurity gyakorlatanak és koncepcidjanak
magyar tapasztalatairél a fogalom nemzetkozi fejlédésének
fényében

A gazdaségi fejlédésnek az érett ipari szektorokra (autdipar, ruhaipar stb.)
jellemz6 tomegtermelé modelljén alapulé mintdja a legfejlettebb gazdasa-
gokban az 6nszabélyozé piacbdl fokozatosan véltott at a szabdlyozott piaci
modell és a jéléti allam kiilonbozé formaira. A tomegtermelés munkaszerve-
zete jellemezte a kozponti tervezés dltal iranyitott gazdasag intézményi ke-
reteit a kelet-eurépai dllam-szocialista joléti rendszerekben is.

Az 1970-es évek 6ta a globdlis verseny éltal vezérelt viliggazdasagi atren-
dezddés elvarasai idézték eld a rugalmassag és mindség iranti fokozott igényt,
amely ugyancsak megjelent a korabbi vallalati struktirak atszervezésében és a
foglalkoztatasi viszonyok dtalakitasaban, némi hangstily- és id6beli eltolédassal
Kelet- és Nyugat-Eurépa gazdasagaiban. A technolégiai haladas és az infrast-
rukturdlis fejlédés, a foglalkoztatasi rezsimek és a munkaszervezetek valtozé
mintai egyarant tilkrozték a rugalmassdg irdnti novekvo igényt, az emberi erd-
forras felhasznélasban és a termelésben.! Gyakran kritizaltak a joléti allam jol is-
mert témegtermelési paradigmajan és a hozza kapcsolédé munkaviszonyok
rendszerén bellil a foglalkoztatasi feltételek szabalyozasat amiatt, hogy annak
merevsége fenyegeti az dtrendez6déshez sziikséges hatékony alkalmazkodast.

A gazdasagilag fejlett orszdgok munkéltatéi az olcsé és az érdekeik kol-
lektiv védelmét nélkiil6z6 munkaerét alkalmazé ézsiai és latin-amerikai gaz-
dasagok drasztikus bérversenyének nyomasara megkérdéjelezték a foglalkoztatési
garanciakat és a munkastandardokat, amelyeket a szakszervezetek és a fejl6d6
torvényhozas elért a fejlett piacgazdasdgokban.?

1 Maké, Cs. - Simonyi, A. 1992.
2 Dubois, P. — Makd, Cs. 1988, Grabher G. 1995, Stark, D. 1985, 1986 .
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Az elbocsatasi és felvételi gyakorlatok, valamint a munkaid6-felhasznélds
és a munkakori besorolds rugalmassaganak novelésére irdnyuld térekvések
szembekertiltek bizonyos tarsadalmi normakkal és munkaerépiaci szabélyo-
zokkal. A foglalkoztatdsi rugalmassag novelésének irdnyaba mutaté trend ki-
véltotta a szakszervezetek ellenszenvét is, akik ugy tekintettek a rugalmasség
igényére, mint ami lerombolja a joléti allamon beliil a dolgozdk foglalkoztatési
védelmét, a munkatigyi kapcsolatok és a tarsadalmi dialdgus fejlett intézmé-
nyeit. A munkavallalok védelmét és az alapveté munkafeltételeket jogszaba-
lyok és a kollektiv szerz6dések rogzitik. Példaul a munkakori besorolas rendszerei,
amelyek a végzettségen és szenioritdson alapuld elérejutdst szabalyozzdk,
mintegy 100 éves intenziv iparositds eredményei. Az 1970-es évek végétél a
rugalmassdg irdnti igények megjelentek a foglalkoztatasban, a munkaidé-fel-
hasznalasban és bizonyos foglalkozasi csoportokban (egyediilallé anyak, ma-
gasan képzettek, fiatal dolgozok stb.)

Dahrendorf (1986) komplexen jellemezte a munkaeré-felhasznalds sza-
balyozasanak tarsadalmi és gazdasagi kontextusat, valamint a rugalmasség
véltozatos Osszetevdit:

A rugalmassag eldszor is a merevség felszamolasat jelenti. A de-
regulécio és a kevesebb kormanyzati beavatkozas dltalaban elémozditja
a rugalmassagot; csokkentheti a vallalatok és egyének adéterheit. A ru-
galmassag novekvé megjelenése a munkaerdpiaci korlatok lebontasa. Az
elbocsétas és a felvétel kénnyebbé valik, a jovedelmek ugyanigy mozog-
hatnak lefelé, mint felfelé, egyre gyakoribb a részidés és hatarozott idejt
foglalkoztatas. A munkavallaloktdl elvéarjak, hogy munkat, munkaltatot és
munkahelyet valtoztassanak. Nekik maguknak is rugalmasnak kell lennilik,
ahogyan természetesen a vallalkozdknak is. (...) A rugalmassag tovabbi
jelentése az altaldnos készenlét a technoldgiai valtozasok elfogada-
sara és azokra torténd gyors valaszadasra. Piaci terminusokban a ru-
galmassag képesség arra, hogy egy adédé alkalommal ramozduljanak
a lehetdségekre és azonnal visszavonuljanak, amikor a korabbi lehe-
toségek bezarulnak."

Az 1990-es évekre a rugalmassagrol sz6l6 vita intenzivebbé vélasaval, a
,ugalmas” jelz6 domindns koncepcio lett a munkaval és a foglalkoztatassal
foglalkoz6 elemzésekben. Példaul a rugalmas munkaidé, rugalmas munka-

3 Dahrendorf 1995, 6-7. o.
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megosztas, rugalmas foglalkoztatasi formdk vagy rugalmas szerzédések, stb.
fogalmanak elterjedése jol illusztrélja a véltozasokat. S6t a rugalmassaggal
valé foglalkozés beépiilt a vallalkozasok technikai-technoldgiai, pénztigyi, ter-
melési és emberi er6forrds menedzsment stratégidiba az 1970-es évtizedtol.
A munka vildgaval foglalkozé tarsadalomtudésok korében a rugalmassagrol
sz0l¢6 vita kiilondsen intenziv volt. Empirikus és elméleti munkak vizsgaltak
azokat az egyéni és tarsadalmi hatdsokat, amelyeket a rugalmassag keresé-
sének, rugalmas szabdlyzas mikro- és mezo- szintjén, annak tarsadalmi kolt-
ségeiben, valamint egyebek mellett a nyertesek és vesztesek korében jelentkeztek.

A rugalmassagrol sz616 vita a munka és a foglalkoztatds kérdésével fog-
lalkozo tovabbi vizsgélatokat 0sztonzott, amelyek Uj jelenségeket tartak fel a
gazdasdg kiilonbozd szintjeinek szerepl&ivel és intézményeivel kapcsolatban,
valamint a rugalmassag uj értelmezését és osztalyozasi kritériumait dolgoztak
ki. Ezek a torekvések — ahogy késébb részletesebben is bemutatjuk — egyiitte-
sen vezettek az Uj termelés-menedzsment rendszerekhez (pl. toyotizmus) és
a korabbi fejl6dési modelleket hatalyon kiviil helyez6, Uj tarsadalmi-szervezeti
paradigmakhoz.

Ebben a megkdzelitésben hasznos ujra felidézni Dahrendorf-ot (1995),
aki megkilonbozteti az Un. alacsony és magas gazdaségi fejl6dés palyakat (low
road versus high road of development), aszerint, hogy a vizsgélt nemzetgaz-
dasagok az alacsony bérkoltségi és alacsony képzettségl munkaerdn (low
pay-low skill) vagy a magas bérkoltségl, de magasan képzett munkaer6n
(high pay-high skill) alapulé gazdaségi fejlédés utjat jarjak. Az alacsony bér-
szinvonalra alapozé gazdasagok (low pay economies) versenyelénye a vilag-
piacon érvényesil6é alacsony bérekbdl szarmazo jelentés megtakaritdsok
eredménye. Az alacsony gazdasdgi fejlodési palyaval kapcsolatban Dahren-
dorf (1995) a kivetkezbkre hivja fel a figyelmet: ,Egyesek szerint ez az egyetlen
ut a sikerhez, de a tapasztalatok szerint ez a széls6séges 6konomizmus egy-
szer(i tévedés. A magas képzettség is képes versenyel6nyt nyujtani. A techno-
l6giai fejlédés ugyanis nem csak és kizarélag a magas szaktudasnak koszon-
het6: a szdmitogép (IT) térhoditésa ellenére bizonyos kimagaslé mindségi
termékek jelentds szaktudas befektetését igénylik. El6fordulnak olyan esetek,
amikor egy magasan képezett munkavallalé kevesebbe keriil, mint 6t ala-
csony béri dolgozo..."

Dahrendorf a rugalmassag kiilonbozé tipusaival kapcsolatban kiilonbsé-
get tesz a munkavallalék egyéni alkalmazkodaséban, a valtozasok elfogada-

4 Dahrendorf 1995, 6-7. 0.
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saban megnyilvanulé szubjektivrugalmasség és az adézasban, a technoldgiai
fejlédésben és marketingben megnyilvanuld objektivrugalmassag fogalmak
kozott. Megkiilonbdzteti tovabba az alacsony béri munkaerére és a rovidtavu
piaci ingadozds altal vezérelt felvételi és elbocsatasi gyakorlatra, azaz a mo-
bilitdsra épiil6é munkaerépiaci rugalmassagot, a magasabb képzettségen és
tudason alapulé technolégiai fejlodéssel és mindségi termeléssel elérhet
gazdasdgi alkalmazkodastdl. Ennek szellemében beszélhetiink kiilsé és belsd
rugalmassagrol is, el6bbi a munkaerdpiac, mig utébbi a szervezetek szintjén
érvényesiild funkciondlis rugalmasségéra utal.s

A rugalmassédg szubjektiv dimenziéja az alkalmazkodas egyéni kovetel-
ményeire vonatkozik. Tanulmanyunkban, a rugalmassag e megkozelitésében
a munkavallal6i készségekkel, képességekkel, képzettséggel és azokkal a ta-
nulasi folyamatokkal foglalkozunk, amelyek soran a munkavallalok a munka-
végzés olyan Uj maddszereit sajétitjak el, amelyek birtokdban ,elfelejtik” a régi
munkavégzési gyakorlatra jellemzdket.

A foglalkoztatasi gyakorlatban az elkotelezettség, a megbizhatdsag, a
mobilitas és a kreativitas olyan tényez6knek tekinthet6k, amelyek a rugalmas-
sag egyeéni, szubjektiv dimenzidjat jellemzik. A rugalmassag objektiv dimen-
zi6jat a foglalkoztatds és a joléti rendszer tarsadalmi, politikai, gazdasdgi és
kulturalis szabdlyozdsa jelenti, amely a rugalmassag egyéni dimenzidjanak
létrehozédsanak, fenntartasanak és fejlesztésének eléfeltétele.

A rugalmassag objektiv dsszetevéit azok a strukturalis feltételek, amelyek
felszinre hozzék és mozgositjak a munkavéllalék egyes jellemzéiben rejl6 al-
kalmazkodasi lehetéségeket. Ez az egyéni rugalmassagot 6sztonzé és azt a
munkavégzésben tdmogatd objektiv feltételrendszer olyan elemekbdl all,
mint az oktatas és szakképzés intézményrendszere és kapcsolata a munkal-
tatokkal és azok szakmai szervezeteivel. E tarsadalmi rendszereken belil ki-
tiintetett szerepe van a munkatigyi kapcsolatoknak, amely nemzeti intézmé-
nyeken, mechanizmusokon és megallapodésokon keresztiil biztositja a szak-
mék, képességek és tudasok intézményes elismerését.

A foglalkoztatasi feltételek és koriilmények szabalyozasaban és a mun-
kanélkiliség hatranyaibol és kockdzataibdl eredé terhek csokkentésében a
nemzetkozi standardok az alkalmazkodas és a rugalmassag fontos strukturalis
tényez6i. Az 1980-as évek szocioldgiai kutatasainak tapasztalatai szerint a ru-
galmassag és a stabilitas egymast kolcsonosen feltételezé (komplementer)
jellemz6i a munkavégzésnek. Sergio Bruno (1986) olaszorszagi vizsgalatai az

5 Dahrendorf 1986; Dore 1986; Visser 1999
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1980-as évek kisvallalkozasairdl és a nagyvallalatok szervezeti reformjairél a
mikro-szint( rugalmassag és makro-szint( merevség kettdsségére, valamint
azok elényeire, hatranyaira hivtak fel a figyelmet.s

Az 1980-as években a magyar munkatudomaényi kutatdsok is kimutattak
a munkafolyamaton beliili rugalmassag és a tervutasitasos szocialista gazda-
sag makro-szintl merevsége kozotti ellentmonddst:” a magyar nagyvallala-
tokon beliil Iétrehozott ,véllalati gazdasdgi munkakdzosségek” figyelemre-
mélté mikro-szintl alkalmazkodasdnak és rugalmassaganak nem volt tovabb-
gyUr(izé hatdsa a gazdasag makro-szint( hatékonysagaban.

Az emlitett olasz példak is azt jelzik, hogy a rugalmassag makroszint(, hosz-
szu tavu és infrastrukturalis tényezéi kizarélag a termelés decentralizalaséra
koncentraltak és jorészt figyelmen kiviil hagytak a termelés kulturalis és tar-
sadalmi kontextusat. Mindazonaltal Bruno (1986) arra a tényre is felhivja a fi-
gyelmet, hogy a rugalmassag bizonyos emberi eréforras gyakorlatokban (példaul
a belsé mobilitason, elkitelezettségen és kezdeményezdkészségen alapuld
munkavégzés) is feltételezi a foglalkoztatds mas aspektusainak kiszdmithato-
sagat, stabilitasat (példdul az elbocsatasok elleni védelem, a besoroldsi és el6-
|éptetési garancidk).

Az emlitett évtizedben szamos Uj tanulmény foglalkozott a rugalmassag
kiilonbdz6 mintdival a fejlett Eurépai gazdasagokban. A térsadalmi dialégus
keretein belili térgyalasos megéllapoddsok eredményeképpen a munkaval-
lalok a rugalmas munkaerépiaci szabélyokat és a rugalmas foglalkoztatasi for-
makat hosszutavon is elfogadtdk. A munkavallalok jovedelembiztonsagat a
joléti allam eszkozei biztositottdk.® A rugalmas médon foglalkoztatott dolgo-
z6k szamitanak a tarsadalombiztositas altal garantélt juttatdsaikra, valamint
a képzési lehetéségeik biztositasara. A munkavallalok szamara rugalmas mun-
kaerépiaci gyakorlatok, az alacsonyabb szint( foglalkoztatasi védelem is el-
fogadhato, ha a térsadalombiztositas ellensulyozza a mobilabb és rugalmasabb
munkaerdpiac kockazatait és az azzal sziikségszer(en jard veszteségeket.

A dan flexicurity® foglalkozatasi modellben a numerikus vagy munkaeré-
piaci rugalmassag jol kombindlhato a szocialis biztonséggal és jovedelmek
értékének biztonsagaval, amely megvédi a munkavallalékat a munkaerépiaci
dtalakulas hatdsaitol Az aktiv munkaerépiaci politikdk altal tamogatott inten-
ziv munkahelyteremtés és a munkanélkiiliség esetén jaré tdmogatasok magas

Bruno 1986

Neumann 1988, Stark 1988
Madsen 1999; Wilthagen 1998
Madsen. 2003
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szintje 0sztonzi a rugalmas munkaerdpiacot, amely garantélja a biztonsagot
a j6 munkakeresési feltételek és az elfogadhat6 jovedelmi szint révén. Ebben
amegkozelitésben ,Dania egyfajta hibrid foglalkoztatdsi rendszer, amely kom-
bindlja a liberalis munkapiac rugalmassagat az északi joléti llam tarsadalmi
biztonségaval és az aktiv munkaerépiaci politikdval.”"® A kiilonleges rugalmas
biztonség hatterében a tarsadalmi partnerek novekvé alkutere all, ,minthogy
senki nem képes csokkenteni foglalkoztatdsi védelmet a tarsadalmi biztonsag
hozzdadésa nélkiil, és vica versa, ha fenn akarja tartani a rugalmas biztonséag
rendszerét.""

Hollandia példdja ugyancsak érdekes; a rugalmassag és a biztonség egy
masik tipust kapcsolatat jelzi. A részid6s munkak, melyek eleinte ideiglenesen
kerliltek bevezetésre azért, hogy a munkavallalék alkalmazkodni tudjanak a
termékpiaci ingadozasokhoz az 1980-as évektdl a foglalkoztatasnak stabil és
elismert formdi. Hollandidban a részidés foglalkoztatds jelent6s ndvekedésé-
nek eredményeként a nék foglalkoztatottakon beliili ardnya az 1973-as 29%-
rél 60%-ra nétt a kilencvenes évek végére, és elérte a francia és német nék
részvételi ratajat, noha ez még mindig alacsonyabb, mint a skandindv vagy
az angolszész orszagokban.

A részidds foglalkoztatdsi formakkal szembeni ellenséges hozzaéllds a
holland szakszervezetek részérél akkor médosult, amikor a nék elsé hatékony
lobby csoportjai megjelentek a szakszervezetekben. A rugalmas foglalkozta-
tasi formak statuszanak stabilizalodasa a munkafeltételek javuldsa és a bérekre
vonatkoz6 garancidk megszerzése e foglalkoztatasi format a férfiak szaméra
is vonzéva tette Hollandiaban.

Més nyugat eurépai orszédgokban, példaul Ausztridban és Németorszag-
ban, a bels6 vagy funkciondlis munkaeré rugalmassag sikeres modelljeit azzal
a céllal hoztak létre, hogy biztositsdk a munkaiigyi kapcsolatok kooperativ
mintdinak stabilitdsat. A szakszervezetek és munkavéllalok altal mikodtetett
szakképzési rendszeren beliil a rugalmas gazdasagi alkalmazkodds folyama-
tdban a tarsadalmi partnerek bizhatnak a naprakész és szakszer( tuddssal és
gyakorlati kompetenciakkal rendelkez6 munkaerében. A munkavallaldk ked-
vezd hozzéallasét a rugalmas alkalmazkoddshoz egyardnt 6szténzi a kollektiv

10 Madsen 2003, 101. o.

11 Auer - Cazes 2003. 13. 0. Ezek a szerz6k Madsennel egyiitt ugyanakkor felhividk a figyelmet a
kiilénésen magas Dén addkra, amelyek e rendszer kéltségeit fedezik. A magas addk elfogadot-
tak a fejlett kollektiv szerz6dések rendszerében, mikézben a foglalkoztatasban és a szolgdltata-
sokban megjelend ellentételeit a tarsadalmi partnerek méltdnyoljak.

12 Visser 1999, 25-26. o.
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megallapodasok és a munkakéri besorolds rendszere. A kooperativ-korporativ
munkaugyi kapcsolatok rendszere, amely a magas képzettségen és kereseten
alapult, el6segiteti a magas hozzaadott érték( termelésen alapulé foglalkoz-
tatdsi rendszer folyamatos fenntartasat.® A magas foglalkoztatési védelem
nem kedvez a rugalmas munkaerépiacok létrehozaséanak, mindazonaltal dsz-
tonozheti a belsd és funkcionalis rugalmasséagi gyakorlatok alkalmazasét. Ez
j6l megfigyelhetd a diverzifikdlt mindségi termékek és szolgdltatasok erds ver-
sennyel jellemezhetd piacain, azonban nem tdmogatja a rugalmas felvételi
és elbocsatdsi technikdk formajaban térténd alkalmazkodast a gyorsan valtozé
piaci kérnyezetben.

Magyarorszagon az elmult két évtizedben a funkciondlis-belsé valamint
a munkaerdpiaci vagy kiilsé rugalmassdg kombinécidinak eléforduldsa egy-
arant megfigyelhetd volt a hazai vagy multinacionélis vallalatok huménerd-
forras gazdélkodasi gyakorlataban.

A munkaerd funkciondlis vagy belsé mobilitésanak fejlédését eléseqitd
eszkozok egyre szélesebb kdrben jelentek meg, a munkafeladatok egyre
komplikéltabba valdsaval és a munkavallaléi munkaterhek fokozddasaval. A
multban egymdstdl elkiilonilé foglalkozasi csoportok lattdk el a mindségel-
len6rzéssel, a termelés szervezésével és a programozdssal kapcsolatok olyan
feladatokat, amelyek a munkafolyamat szintjén jelentkeznek. Ezéltal nem csu-
pan a tomegtermelési rendszerekben jellemzé feladat-specifikdcio szélesedett
ki, hanem a munkavallalok készsége, felhasznélhatosaga és belsé mobilitésa
is megnott. A feladatok (multi-tasking) és a tudasok (multi-skilling) gazdagi-
tdsa jelent6sen javitja a munkaerd és tudasfelhasznélds rugalmassagét a to-
megtermelési rendszerben is.

A villamos- és elektronikai iparban 1985-ben, 1995-ben és 2000-ben vég-
zett nemzetkdzi dsszehasonlitd vizsgdlat-sorozat eredményei szerint a fizikai
munkdsok részvétele nétt a munkafolyamatban, amikor rutinszer(ien végzett
feladataik kibéviiltek a minéségellendrzéssel™. A leginkébb radikalis véltoza-
sokat a munkaerd rugalmasabb felhasznaldsdban a magyar és szlovén szalag-
munkdsok példai jelzik a Denki Rengo elnevezés(i nemzetkdzi projektben. (7.
sz. tabldzat)

A mindségellendrzéssel kibdvitett tradiciondlis szalagmunkak, azaz a
munkaerd funkcionalis-belsé rugalmasséga gyakran egytitt jarnak a munka-
intenzitds novekedésével, amelyeket a vdllalatvezetés a munkafeltételek fej-

13 Crouch - Streeck, 1996, Streeck 1997, Traxler 1995, Ferner — Hyman 1998
14 Mako-Nemes 2002
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_ 1.5z tablazat:

Lengyelorszig e G R e 80
Magyarorszag 58 25.1 29.0
Szlovénia 73 179 210

Forrds: Mako — Nemes 2002:64

lesztésével és a munkavillalok pozicidinak stabilizalaséval ellensdlyozhat. Pél-
ddul, Magyarorszagon az 1990-es évek elsé felében a radikélis munkaerépiaci
reformok idészakaban a dolgozék elfogadtak a munkakor-gazdagitds kiegé-
szit6 tobbletterhét, a foglalkoztatds megérzéséért cserébe. Az idézett nem-
zetkdzi projekt tapasztalatai szerint a villamos és elektronikai ipar globalis
piacokon leginkdbb versenyképes cégeinél nemcsak a munkafegyelem és a
szervezettség javult, hanem a munkavallalok karrierlehetdségei is kedvezd
trendet mutattak az ezredfordulén. Ugyancsak e véllalatok dolgozéi voltak a
legelégedettebbek a jovedelmiik és a munkabiztonsaguk szintjével.’s

A belsé rugalmassag gyakran hasznélt formai is nagyban hozzéjarulnak
a munkdsok elkételezettségének és motivacioinak erdsitésén keresztiil az Gn.
mikro-kooperativizmus vallalati szinti megjelenéséhez. A magyar tapaszta-
latok szerint a munkaltatok és a munkavallalok kolcsonds megértésre valo to-
rekvései el6segitik a kooperativ mintdk elterjedését a véllalati szinti munkatigyi
kapcsolatokban.'s A nemzetkdzi kutatas altal vizsgalt években tobb konfliktus
terhelte a lengyel vallalatokon beliil a tarsadalmi kapcsolatokat min a felmé-
résében szintén résztvevd, hasonlé profild magyar véllalatokét.

15 A ’90-es évek végén a nemzetkdzi munkatigyi szervezet, az ILO specidlis kutatdsi programja egy
differencidlt fogalmi rendszert dolgozott ki a biztonsdg tipusainak és azok percepcidjanak a
mérésére és lefrdsdra. Az ILO un. InFocus programja hét foglalkoztatdssal kapcsolatos biztonsd-
got hozott létre, amelyek a kévetkezdk voltak: munkapiaci biztonsdg, foglalkoztatdsi biztonsdg,
munkabiztonsdg (foglalkoztatds egészség és biztonsdg), foglalkozdsi biztonsdg, képesség biz-
tonsdg, jovedelembiztonsdg és reprezentdcids biztonsdg. (www.ilo.org/public/english/protec-
tion/ses/about/strategy/htm) A foglalkoztatdsnak ezeket a kiilonb6zé aspektusait €s azok
percepcidjdt szamos orszdgban vizsgéltak. A magyar eredmények: People’s Security Survey —
Hungarian Report (Ferge, Dogei és Formadi kbzremikodésével) ILO, Genf, 2003.

16 [Isikawa 1998; Kasahara 1998
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A belsé-funkciondlis rugalmassagot novel6 eszkdzok mellett, a kiilsé vagy
munkaerépiaci rugalmassag egyéb formai is megjelentek a magyar poszt-
szocialista véllalati foglalkoztatdsi praxisban. A hatdrozott ideji munkaszer-
z6dések a véllalatvezetés szamara rendkiviil elénydsek: pénzligyi és hatékonysagi
szempontbol révid tadvon képzési koltségeket takarit meg, nem kell végkielé-
gitést fizetni, amikor a szerz6dések lejarnak és az elbocsatasokkal jaré mun-
kaligyi vitak is elkeriilhet6ek. A rovidtavu el6nydk ellenére hosszabb tdvon
olyan hétranyokkal is szamolni kell, mint példdul a munkavallalék véllalattal
szembeni alacsony elkotelezettsége. Vallalatvezetés hatarozott ideji munka-
szerz6désben foglalkoztatott munkavallaléitél nem szamithat lojalitasra és
rendkiviili er6feszitésekre a vallalat szdmdra kritikus id6szakban. A véllalatve-
zetés Ugy probdlja kezelni az ilyen jellegii hatranyokat, hogy a munkafolya-
matban kulcs szerepet jatszé (,core workers”) munkavallalékkal hatarozatlan
idejl szerz6déseket kot, tovabba garantélja szamukra részvételiiket a rend-
szeres képzéseken és el6rejutasi lehetéséget biztosit szamukra. Ezzel szemben
a periférikus poziciéban lévé munkavallaldkat hatdrozott ideji szerzédéssel
foglalkoztatja. Ebben az esetben a vallalatvezetés a rugalmas elbocsétési és
felvételi gyakorlat elényeit fontosabbnak tartja, mint a munkavallaldi lojalitas
hidnydbdl szdrmazé hatranyokat.

A kiils6 vagy munkapiaci és a belsé vagy funkciondlis rugalmassag k-
|6nboz6 tipusai tovabb elemezhetéek, kérdés az, hogy milyen kvantitativ in-
dikdtorokkal vagy kvalitativ médszerekkel jellemzik azokat. A rugalmassag
tartalmat a feladatok strukturajaban, a munkamegosztasban, a kompetencidk
felhasznélasaban bekdvetkezo jitdsok és alapvetd véltozasok jellemzik, ame-
lyek alapvetéen moédositjdk a termelés belsé és kiilsé tarsadalmi kapcsolatait.
Ez nem jelenti sziikségszer(en azt, hogy a mennyiségileg mérhetd valtozasok
nem vezetnek lényegi médosuldshoz a foglalkoztatési mintdkban.

A részid6s vagy hatarozott idej(i szerz6dések elterjedése, vagy az j mun-
kaid6-megallapodasi rendszerek dnmagukban kvantitativ indikatorokkal is
mérhet6k, azonban hatasaik médosithatjak az altalunk érintettek tarsadalmi
statuszdt és kapcsolatait a vallalatban. Az ilyen tipusu véltozasok hosszu tavu
munkaerdpiaci és tarsadalombiztositasi politikak hatarainak gazdasagi szer-
vezetekre torténd kiterjesztésével valésithatok meg. A kiszervezés, az alval-
lalkozdk alkalmazasa, a regiondlis munkamegosztasi rendszerek fejlesztése,
vagy a munkahelyi innovaciok bevezetése (példaul a tdvmunka, mobilmunka
sth.) feltételezik az elérhetd kiilsé gazdasagi és szervezeti technolégiai infra-
strukturat, valamint a szlikséges fizikai és tudasbazist.
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| Kiilsé eszkozokkel Munkaszerzédések Termelési rendszerek
(Kiilsé vagy tipusai alvallalkozasok,
Jnumerikus” hatérozott idejlek, bedolgozés, kihelyezés,
rugalmassdg) rovid tévaak, helyette-  tdvmunka, dnfoglal-
sitések, egyéniek, stb.  koztatds kooperacios
témogatott munkahe-  halézatok, regionalis
lyek, szezonalis munka, munkamegosztas
készenléti munka (teljesitménynéveld
(stand-by work) rugalmassag)
(dn. ,reduktiv”
; rugalmassag)
Belso eszkozokkel Munkaidé és Munkaszervezetek
(Belsé vagy bérmegallapodasok  autonomia, feladat-
funkciondlis részmunka, tilmunka,  gazdagitds, felelés-
rugalmassdg) miiszakbeosztasok ségvallalds és elko-
szabadsagolasok, telezettség novelése,
juttatasok csoportmunka,
(id6szakos és/vagy folyamatos képzés,
pénziigyi rugalmassdg)  belsé tréningek,
részvétel, mikro-
1 kooperativizmus
(szervezeti rugalmassag)

Forrds: Mako- Simonyi 2003: 19

A véllalati és nemzetgazdasdgi szint(i véltozasok kdlcsondsen erdsitik
egymast. Példaul a gazdasdg tarsadalmi-szervezeti viszonyai alapvetéen moé-
dosulnak, amikor a munkavallalok feleldssége és autondmidja novekszik a
munkafolyamatban vagy amikor a kooperacié a munkavallalok és a munkaa-
dok kozott intenzivebbé valik, és akkor is, amikor a munkavallalok tdmogatjak
a rugalmas alkalmazkodas ltal igényelt valtozésokat. A kilénbdz6 tizleti funk-
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ciék kihelyezése, a kiilsé rugalmassag olyan eszkozeinek hasznélata, mint pél-
ddul a bizalomra épiil6 (izleti hdl6zatok, egyuttal a munkafolyamat szintjén
is Uj tipusu tarsadalmi viszonyokat hoznak |étre, amelyek a tarsadalmi téke
mobilizalasan alapulnak.”

Mindezek a véltozésok felértékelik kiilonb&z6 stratégiak kombinaciéjanak
és idOzitésének kérdését a munkaerd és a tudasfelhasznélds rugalmassaganak
fejlesztésében. A rendelkezésre dll6 eréforrdsok rovid tédvon behatéroljak a ru-
galmassdg bizonyos tipusainak hasznalatat; a rugalmassag hosszitavon meg-
teremthetd formdi technoldgiai és tarsadalmi befektetéseket, és az azokat
kisérd tarsadalmi tanuldsi folyamatokat igényelnek. A kiilonb6z6 rugalmassagi
eszkozok kombindldsaval biztosithat6 a révid és a hosszu tavi alkalmazkodas.

Az (n. numerikus, kéltséghatékony rugalmasség mind kiilsé, mind belsé
eszkozokkel megvalosithaté. A kiilsé numerikus rugalmassag, rovid tavu pers-
pektivaban az alacsonyabb termelési koltségek elérésnek eszkoze, kevesebb,
olcsébb - és esetenként dllamilag tdmogatott — munkavillalé foglalkoztata-
saval. A bels6 numerikus rugalmassag esetében nem jonnek létre Uj munka-
helyek, ugyanis a meglévé munkaerét foglalkoztatjék tuléraban vagy csékkentett
munkaidében. Hossz( tédvon a munkaltatok is kezdeményezhetnek valtoza-
sokat a sajat belsé szervezeteikben vagy a kiils6 termelési rendszeriikben a
folyamatos alkalmazkodas soran, hogy megfeleljenek a valtozé piaci kornye-
zetben a ndvekedés vagy a tulélés kdvetelményeinek.

Egy adott id6periédusban a véllalatok kombindljdk egymadssal a ru-
galmassag kiilénboz6 tipusainak eszkozeit. Azok alkalmazésa csupan rész-
ben fligg a menedzsment és a foglalkoztataspolitikai dontéshozdinak
szandékaitol, egyéb eréforrasokra is sziikség van. A belsd szervezeti ru-
galmasséqg eszkozei vagy a gazdasagi halézatok eredményezte véltozésok
megvaldsitasa feltételezi nemcsak fizikai-technolégiai infrastrukturdba,
hanem a munkavdllalok és a tobbi piaci szerepl6 tudasbazisaba térténd
beruhazasokat is. A munkafolyamatban résztvevé munkavéllaloknak az
értéklanc dsszes tobbi szerepléjének sziiksége van a megfeleld képessé-
gekre és tudasra, valamint a képességeik mobilizalasat motivalé tarsa-
dalmi és szervezeti kornyezetre.

17 Lesser 2000

44



A rugalmassagroél sz616 vitdk uj szakasza: a rugalmassag
és a biztonsag atvalthatésaga

Az ezredforduldt kovetéen a ,rugalmas biztonsag” témaja ismét az ér-
dekl6dés kbzéppontjaba keriilt. Ugy tinik, hogy a foglalkoztatasi viszonyok
rugalmassaga elsésorban a munkaltatok érdeke, amely a foglalkoztatés biz-
tonsdganak és stabilitdsanak romldsa érén valdsithaté meg. Néhany szerzé
szerint azonban, a térsadalmi partnerek érdekei a rugalmasség kérdésében
nem valaszthatok el mereven. A rugalmassdg és a biztonsag kozotti dtvaltha-
tésdg nem automatikus; a tarsadalmi partnerek kozott a rugalmassag és biz-
tonséag osszetevdirdl sz6l6 folytonos targyaldsok teremthetnek olyan hely-
zeteket, amelyekben a munkavallalok és a munkaltaték egyarant nyertesek.
(Leschke et. al. 2006). Karlsson (2007b) a rugalmassag egy tobbdimenzids
megkdzelitését dolgozta ki.'® Ebben figyelembe vette mind a munkaltatok és
mind a munkavallalék érdekeit és motivacidit. A rugalmassag és a stabilitas
fogalmaval kapcsolatban a kovetkezé kérdést fogalmazta meg: a munkaval-
lalék vagy a munkaadok rugalmassagra iranyulé torekvései tekintheték jonak
vagy rossznak?

Elméleti sikon négy lehetséges valasz adhato a kérdésre:

1. A rugalmassdg el6nyds a munkéltatoknak és a munkavallaloknak

2. A rugalmassdg elényos a munkaltatéknak, de hatranyos a munkaval-
laloknak

18  Jan Karlsson (2007b) Ez az dsszefoglalds egy, a szerzé altal tartott el6addson alapul, amelyet
+A munka dj formdi és a munkahelyi innovdcio eurdpai perspektivdban” cimd
miuhelykonferencidn tartott 2007 november 9-én Budapesten.
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3. A rugalmassag el6nytelen a munkaltatoknak, de elényds a munkaval-
laléknak

4. A rugalmassag mindkét tarsadalmi partnernek elfogadhatatlan, rossz
konstrukcio.

A szakirodalmat elemezve Karlsson (2007b) a 3. szamu tablazatban fog-
lalta 6ssze a dominans megkdzelitéseket.

Piore és Sabel: Szinte az 6sszes
‘rugalmas specializacié® | empirikus vizsgélat
Menedzsment irodalom

JFlexicurity” — Néhany tanulmany
a rugalmas biztonség
megkdzelitése

Forras: Karlsson 2007b: 2

A dominans megkdzelitésekre jellemz6 kilonbségek részben annak tu-
lajdonithatdk, hogy a szerzék korében nincs konszenzus a rugalmassag ter-
minoldgiajat tekintve. Szamos szerzé szerint a ,rugalmassag” szénak sokféle
jelentése van - gyakran atfedésekkel és ellentmondasokkal. Kovetkezéskép-
pen a rugalmassagnak szdmos, meglehetdsen ellentmondasos meghataro-
zasa létezik. Véleményiink szerint az egyik legdifferencidltabb Karlsson (2007a)
fent bemutatott megkozelitése, amely a rugalmasséag reldciés karakterét
hangstlyozza. Ebben a megkdzelitésben a rugalmassag a munkavallalok és
a munkaltatok kozotti tarsadalmi kapcsolatok egy aspektusa és a szerzo a ru-
galmassdg ellentmonddsos karakterének a kovetkez6 négy dimenzidjat kii-
|6nboztette meg.

19 Aszerzé itt Piore and Sabel munkdjdra utal. (Piore — Sabel 1984)
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1. A rugalmasség jelentése a munkavallaldk és a munkaltatok szémara
eltérd lehet.

2. A rugalmassdg olyan mozgatdi, mint a verseny intenzitdsanak nove-
kedése, a globalizacio, a technoldgiai valtozasok, a kiilénleges piaci
szegmensek, a kozszféra egyes terlileteinek privatizacidja stb. kénysze-
ritik a munkaltatokbol — és nem a munkavéllalokbol — a valtozasok kez-
deményezését. Tovabba a rugalmassag térhdditasat megkonnyiti a
szakszervezetek gyengil6 pozicidja és a joléti allam fokozatos leépiilése
is.

3. Amunkaltatok szamadra a rugalmassag ellentéte a merevség: a tomeg-
termelés merevsége, a munkaszervezetek merevsége, a munkajogi sza-
balyozés merevsége stb. Ezzel szemben a munkavallalék szempontjébél
a rugalmassdg ellentéte a biztonsag. Ebben a tekintetben a rugalmas-
sdg bizonytalansagot jelent a munkapiacon (az elbocsétas fenyegetése,
biztositatlan munkaban valo foglalkoztatas, stb.) vagy a munkaszerve-
zetekben (alland6 tanuldsi kényszer, valtozé munkafeladatok, stb.)
(Szab 2010)

4. A munkaltatdk szempontjabdl a rugalmassag a merevség problémé-
janak megoldasa, az alkalmazottak nézépontjabdl a rugalmassag maga
a probléma, amelynek megoldésa a biztonsag.

A rugalmassag négydimenziés koncepcidjat haszndlva, a szerzé kilonb-
séget tesz az olyan fogalmak kozott, mint amilyen a rugalmassaggal rendel-
kezni, és rugalmasnak lenni. A reldciés néz6pontbdl ez azt jelenti, ha a munkal-
tatok rugalmassaggal kivannak rendelkezni, a munkavallaléknak rugalmasnak
kell lenni. A munkavéllaléknak el kell fogadniuk a munkaban vagy foglalkoz-
tatasi kondiciéban bekdvetkez6 valtozdsokat, el6bbieket azért, hogy erdsitsék
a funkcionalis rugalmasségukat, utébbiakat pedig, hogy fejlesszék annak kiilsé
formait. Ezzel ellentétben, ha a munkavéllalék hajlanddk a rugalmassagra, a
munkaltatéknak szintén rugalmas beéllitottsagot kell tanusitaniuk, példaul a
munkavégzés és a csaladi élet egyensulyat biztosité foglalkoztatési gyakorlatok
bevezetésével.

Ez az egyik oldala a rugalmassag kettds természet( fogalmanak. Karlsson
(2007b) ennél tovabb megy azzal, hogy Dan Johnson munkajdra utal? aki ezt
az elemzést a stabilitds fogalmanak vizsgélataval egészitette ki, amelyben a
munkaltaték és a munkavallalok egyarant legalabb annyira érdekeltek, mint

20 Johnson 2007
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a rugalmassagban. A masik kozos jellemzéje a néha ellentétes elvarasoknak
az, hogy mindkett6 a foglalkoztatdsi viszonyok jellemzéje: a stabilitas, ahogy
a rugalmassag, egyarant jellemzéje a munkavallaloi és a munkaltatoi oldal to-
rekvéseinek. Ennek szellemében Karlsson egy Gn. ,meta-koncepciét” javasol,
amely megvildgitja a rugalmassag relaciés koncepcidjanak alapvetd problé-
majat. Ez a véltoztathatésag ,meta-koncepcidja”, amely lehet kivanatos és
nem-kivanatos is. Ezek kombindcidit illusztralja a kovetkezé matrix:

Instabilitas

Rugalmassdg

Stabilitds Rugalmatlanséag

Forrds: Karlsson 2007b: 15

Més széval azt mondhatjuk, hogy a rugalmasséag egyenl6 a kivanatos val-
tozékonysdggal, a stabilitas pedig kivant dllanddség, az instabilitas nem kivant
véltozékonysag, mig a rugalmatlansag nem kivénatos allandéség. Mit s jelent
€z a matrix a munkavallalok és a munkaltatok érdek-relacidinak kontextusaban?

Ami a munkaltatok szempontjabol rugalmassagnak szamit, a munkaval-
lalék szempontjabdl instabilitast jelenthet.

Példaul a munkaltatok nézépontjabdl a foglalkoztatési rugalmassay akkor
létezik, ha képesek gyorsan és olcson megszabadulni a munkavallaléktal,
amikor nincs sziikségik rjuk. Az érintett munkavallalok széméra ez fog-
lalkoztatasi instabilitast jelenthet.




A munkavallalok rugalmassdga a munkdltatok szamadra jelenthet insta-
bilitdst.

Példaul a kulcsfontossagu munkakorben dolgozdk, amikor jobb dlldsajén-
latot kapnak, képesek rovid id6 alatt megsziintetni a munkaviszonyukat.
Ez szamukra rugalmassagot jelent, ugyanakkor a munkaltato szamara
instabilitast.

Ami stabilitast jelent a munkaltatok szamdra, rugalmatlansdg a munka-
vallalok szempontjdbdl.

Példaul, ha a munkajogi szabalyozas a kulcsfontossagu alkalmazottak
szamara megneheziti a munkaviszony gyors megsziintetését, akkor az
stabilitdst biztosit a munkaltatéknak, viszont rugalmatlanségot jelent
ezeknek a munkavallaloknak.

Ami stabilitds a munkavallaloknak, rugalmatlansag a munkaltatoknak

Példaul, ha a munkajogi szabalyozés megneheziti a munkaltatok szamara
a széban forgd munkaviszony megsziintetését, akkor a munkavallaléknak
ez a foglalkoztatasi stabilitds javulasat jelenti, mikdzben a munkaltatok
szamara ezek a jogi el6irasok foglalkoztatasi rugalmatlansagot képviselnek.

Karlsson (2007a) szerint a rugalmassag elemzését ki kell egésziteni a sta-
bilitas tartalmanak vizsgélataval, annak jobb megértése céljabél, hogy miért
hitsulnak meg gyakran a foglalkoztatas és a munkavégzés gyakorlatdban el-
inditott reformok.
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Munkaido6felhasznaldsi rendszerek, mint a rugalmassag
fejlesztésének eszkozei. A 2004-2005-0s eurdpai vallalati
munkaido felmérés (European Establishment Survey

on Working Time Arrangement) tapasztalatai

A rugalmassag egyik legfontosabb dimenziéja a munkaidé-felhasznaldsi
rendszer. Az eurdpai vallalatokra jellemzé munkaidé rugalmassag napjaink
munkaerdpiaci és foglalkoztataspolitikai vitdinak kdzponti témaja. Az Eurépai
Unié tagdllamai jelent6s kiilonbséget mutatnak a munkaidé-felhasznélasi
rendszereik rugalmassédga tekintetében. A 2004-2005-ben végzett nemzetkézi
vallalati munkaidé felmérésében (ESTW) 21 eurdpai orszag (15 régi és 6 Uj
tagdllam: Csehorszdg, Ciprus, Magyarorszdg, Litvénia, Lengyelorszag és Szlo-
vénia) szerepelt. A kutatdsi projekt célja a rugalmas munkaid6-felhasznalasi
rendszerek valtozatos gyakorlatainak bemutatdsa. Az 5. szamu tablazat illuszt-
ralja a munkaidéfelhasznalds rugalmassédganak lehetséges elméleti osztalyo-
zasat.

A munkaidé-felhasznalasi rendszerekkel foglalkozé dominédns elméleti
és empirikus kutatasok megkozelitésével szemben, az ESWT 2004-2005 ku-
tatasi konzorcium?! tagjai megkiilonboztették a ,dolgozé-orientalt” és a ,val-
lalat-orientélt” rugalmassag tipusait. A médszer nagyon hasonlit ahhoz, amit
Karlsson (2007b) és Johnson (2007) elméleti meglatasai javasoltak. A kdvet-
kezd tablazat foglalja dssze a rugalmas munkaidé-felhaszndlasi rendszerek
kiilonboz6 osszetevdit aszerint, hogy vallalat (vagy munkaltaté) vagy a ,mun-
kas" (alkalmazott) orientalt-e, a rugalmassag altalanos fogalmanak haszna-
lata.

21 Tovdbbi részletekért Id.: Chung — Kerkhofs — Ester 2007

50



5.5z. tablazat:

Részmunkaidds Nem szokvanyos munkaidé

| foglalkoztatas (INT) (éjszakai miszak, hétvégi
| miiszak (szabad- és munka-
Rugalmas munkaidé (INT) szlineti napokon) mszakos
foglalkoztatds) (INT)

Utemezett nyugdijazés

(phased retirement) (INT) Tuléra (INT)

Elérehozott nyugdij (EXT) Ideiglenes foglalkoztatas

(hatérozott idej(i szerz6dé-
sek, ideiglenes munkaer6-
kolcsdnzés, szabadlszo
munkavallalék) (EXT)

| Szil6i szabadsag (INT)

“ - Hosszu idejii tappénz,
| oktatas, egyéb okok (INT)

Megjegyzés: INT= belsé numerikus rugalmassag , EXT= kiilsé numerikus rugalmassdg
Forrds: Chung — Kerkhofs — Ester 2007: 19

A kutatas eredményei felhivjak a figyelmet az ESWT (2004-2005) kutatas-
ban résztvevd orszagok altal képviselt joléti rezsimek és a munkaidé-felhasz-
naldsi profilok kozotti 6sszefliggésekre is. A tapasztalatok azt jelzik, hogy a
makroszint( intézmények hatnak a mezo- vagy véllalati szint( szervezeti sza-
bélyozésra, a munkavallalék mindennapjaira (példaul a munkaidé-felhaszna-
las rugalmassagara): ,.... az orszagok elkiilonilése — egyebek mellett — tiikrozi
azintézményi és egyéb tarsadalmi kiilonbségeket."22 A legfontosabb kutatasi
tapasztalatokat foglalja 6ssze a 6. szamu tablazat.

22 Chung - Kerkhofs — Ester 2007: 38
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* Magasfokd rugalmassag
+ munkavéllalé orientécié

7 Fin‘norsiég, Svédorszég

Dinia, Hollandia, Egyestilt

Magas/kozepes mértéki |
rugalmassag + munka- Kiralysag, Csehorszag,
véllalé orientécié Litvania, Lengyelcmig
Alacsnny/ kozepes Németorszég, Ausztria,
- mértéki rugalmassdg [rorszag, Francnaorszég
+ vallalatorientacié Belgium
Alacsonyfoku rugalmasség Olaszorszag, Spanyalorszag,
+ véllalatorientacio Portugélia, Gérogorszag,
Ciprus, Magyarorszag

Forrds: Chung — Kerkhofs — Ester 2007: 38

Osszefoglaléan azt mondhatjuk, hogy a rugalmas biztonsag kiilénb6z6
modelljei csak néhdny EU tagéllamban (EU-15) léteznek, foként az északi és
kontinentalis orszag csoportokban, és kevésbé jellemzék az angolszasz orszé-
gokban. A mediterrdn vagy dél-eurépai orszégokra és az Uj tagallamokra egya-
rant jellemezd a munkapiaci merevség, valamint az alacsonyabb stabilitasi
tarsadalombiztositasi rendszer. Mindazonaltal fel kell hivnunk a figyelmet arra,
hogy az uj tagallamok sem alkotnak homogén orszagcsoportot: néhany eset-
ben a killénbségek nagyobbak ezen orszagcsoporton beliil, mint a régi és uj
tagallamok viszonyaban.

Tovébbi kutatasok feladata megvizsgalni, hogy milyen tipusu rugalmas-
sagi modellek irdnyaba fejlédnek az uj tagallamok poszt-szocialista orszagai.
Megjegyzenddének tartjuk azt is, hogy az elmult 20 év nem volt elégséges e mo-
dellek megalkotasara, ehhez az egyes nemzetgazdasagok tarsadalmi, politikai
és gazdasagi szerepldinek jelentds raforditasokat igényld tarsadalmi tanuldsa
szlikséges.
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‘Melléklet

7.52. téblarat-

| » Munkaszerzédések tipusai

» Foglalkoztatési ‘
szolgaltatasok/ALMP2

* A foglalkoztatas jogi
védelme (employment ~ +Tréning/élethosszig
protection legistlation) tarté tanulds
» Korai nyugdijazés f
* Roviditett munkahét/ « A foglalkoztatds jogi
részmunkaidés védelme (employment
megallapodésok protection legistlation
+ Tréning/élethosszig
tart6 tanulds
* Munkakér gazdagitas + Elethosszig tart6 tanulés
+Tréning * Rotacio
* Munkaeré-lizing * Team-munka
» Alvallalkozok * Tobb képességet egyiddben
* Kiszervezés igénylé munkakorok

kialakitasa (Multi-skilling)

* Helyi beavatkozas
a munkakoltségekbe

« A tarsadalombiztositds
kéltségeinekaranyositasa/
csokkentése (Scaling/
reductions in social
security payments)

» Véltozésok a tarsadalombiz-
tositds koltségeiben

« Témogatott foglalkoztatds

» Munkan belili jarulékok
(in-work benefits)

23 ALMP: Aktiv Munkaeropiaci Politikak
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« Az elbocsatashél ad6dé

* Munkanélkiili

tamogatasok kovetkezmények elleni védelem
+ Més jaradékok a kiilonbozé munkahely-elhagyasi
*» Minimalbérek formék esetében (Protection
against dismissal during various
leave schemes)
* Részid6s * Kullonb6z6 munkahely-
kiegészité elhagyasi formak
juttatasok (Different kind of leave schemes)
* Tanulményi * Részleges nyugdijazés
osztondij (Part-time pension)
* Tappénz
* Teljesitmény alapii  * Onkéntes munkaidé
fizetési rendszer megallapodasok
(Voluntary working time
arrangements)
« Kollektiv -+ Onkéntes munkaid
bérmegéllapoddsok  megallapodas
* A roviditett
munkahéthez
kapcsolodo,
szabalyozott
jarulékok

Forrds: Vermeylen — Hurley 2007: 4
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Introduction

In the Joint Employment report 2003/2004, the Employment Taskforce,
headed by Wim Kok, stressed that more attention should be paid to the efforts
made for promoting flexicurity of workers and entrepreneurs, increasing the
competitiveness of the European economy and to build up Knowledge Soci-
ety. We have little systematic information about the demand for knowledge
and competence due to the fast changing character of this demand at the
workplaces and there is a lack of comparative European experiences concer-
ning the “black box” of the workplace and the labour process in the very dif-
ferent sectors and dimensions of employment. Another problem to be dealt
with is the ways and means of adaptation of good practices: sharing good
practices and mutual learning significantly differs from the simple copying
ready-made solutions. Successful application of best practices depends on
the reflexive and enduring learning processes that involve all stakeholders
and social partners according to the project’s intentions.

The combination of flexibility and security (flexicurity) is a tool to increase
both, competitiveness and social cohesion. The meaning and forms of flexi-
curity involving flexibility and security at macro-, meso- and micro-level still
needs wider diffusion of good practices. The topic is sensitive in Hungary in
connection with other key areas of the European Employment Strategy guide-
lines; increased flexicurity of employees and of enterprises would stimulate
the attractiveness of employment and may widen entries to the labour market
for those inactive groups that actually remain inactive, out of employment.




Starting from the priority of adaptability more attention is to be paid to
changing human resource management practices within the organisations
and their institutional environment. This moves the focus of labour market
initiatives to patterns of more effective investments into human resources,
flexible work organisation forms and in lifelong learning. The present study
gives on overview on the European flexicurity debate starting from the late
70s after the deep economic recession provoked by the oil-crises. Since then
the flexibility debate has been present in the social sciences, although with
different meanings, focuses and contents. As we mentioned, the topic is of
special relevance in Hungary, since the economic changes launched in the
nineties do not only mean that Central and Eastern Europe (including Hun-
gary) can catch up with the industrialised countries, but that they can also
get involved in the quest for the new organisational models of the economic
activity. Competitiveness and flexibility provoked by globalisation and the
need to avoid a labour market crisis urge the actors and institutions of the
transforming Hungarian society to undertake efforts of a historic scale. Some
institutions underwent radical changes: privatisation, decentralisation, down-
sizing and change of ownership. Others were established by the new global
market economic structures: fusions, micro- and small entrepreneurial sector,
multinational enterprises and their suppliers and information and communi-
cation technology industries. Adjusting to the global economy and keeping
abreast of the global economic realignment is a rapidly changing process
which can only be analysed if former concepts are reinterpreted and new
terms expressing new contents and describing new phenomena are coined.
According to the authors’ intention, this work can contribute to this work.
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Hungarian experiences in the light of international
development of concepts and practices of flexicurity -
A short overview

The economic development based on mass production model in matu-
red industrial sectors (i.e. apparel, car industries etc.) that gradually transfor-
med from the self-requlated to the regulated market model and to the
different forms of the welfare state in the most developed countries. The same
production model took place within the institutional framework of the cent-
rally planned economy and the state socialist “welfare” systems of Eastern Eu-
rope. However, since the 1970s, the need for flexibility and quality provoked
by the economic requirements of restructuring driven by the increased global
competition has manifested itself in the re-organization of firms and in the
system of labour relations, though with difference in timing in Western and
in Eastern Europe. Technological progress and infrastructural development,
changing patterns of work organisation and employment regimes reflected
the growing need for flexibility both in production and in the practice of using
manpower since the end of the 1970s." The regulation of employment con-
ditions within the well-known mass production paradigm and in the related
labour relations system in the framework of the welfare state has been fre-
quently criticised because of its rigidity impeding the adjustments necessary
for restructuring 2

Employers of the economically developed countries under pressure of
the competition from the Asian and Latin American economies employing
cheap and unprotected labour have been questioning the employment guar-

1 References: Makd, Cs. — Simonyi, A. 1992.
2 Dubois, P.— Makd, Cs. 1988, Grabher G. 1995, Stark, D. 1985, 1986.
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antees and labour standards which had been achieved by organized labour
and progressive legislation in the developed market economies. The efforts
to increase the flexibility of hiring and firing practices, job classification and
working time schemes were confronted with certain social norms and regu-
latory systems. This trend towards more flexibility in employment triggered
the opposition of trade unions that regarded the need for flexibility as a threat
to weaken the labour and employment protection of workers and the dereg-
ulation of the developed labour relations and the institutions of social dialo-
gue within the welfare state. The employment protection and working
conditions standards expressed in laws and in collective agreements. For
example, the job classification systems regulating promotion on the basis of
qualification level and seniority evolved during a century of large scale in-
dustrialisation. Since the end of the seventies however, there have been signs
of the emerging need for flexibility in employment, working time and labour
contracts for certain groups of employees — single mothers, young workers,
highly skilled professionals, etc.

Dahrendorf (1986) studying the different components of flexibility and
the economic and social background of deregulation characterized its comp-
lexity the following way:

“Flexibility means in the first instance the removal of rigidities. Deregu-
lation and less government interference generally help to create flexibility;
many would add a lighter burden of taxation on companies and indivi-
duals. Flexibility has increasingly come to signify the loosening of the
constraints of the labour market. Hiring and firing become easier, wages
can move downwards as well upwards, there is more and more part-time
and limited-term employment; workers must be expected to change jobs,
change employers, change locations of employment. They have to be fle-
xible themselves. So do entrepreneurs of course... Flexibility also
means the readiness of all to accept technological changes and res-
pond to them quickly. In market terms, flexibility is the ability to move
in whenever an opportunity offers itself, and also to move out when
past opportunities close.”

By the nineties, as the debate on flexibility had intensified, the attribute
“flexible” has become mainstream concepts in relation with labour and em-

3 Dahrendorf 1995, pp 6-7
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ployment. Let us just cite a few terms: flexible working time, flexible labour
division, flexible employment forms or flexible agreements. Moreover, flexi-
bility has become imperative for the technical-technological, financial, pro-
duction and human resource management strategies of enterprises since the
1970s. The debate on flexibility within the community of social scientists deal-
ing with the world of labour was especially intensive. Empirical and theoretical
works have analysed the human and social consequences engendered by the
search for flexibility, the micro- and macro-level conditions of flexible adjust-
ment, its social costs, the winners and losers etc. The debate on flexibility sti-
mulated further researches on labour and employment that revealed new
phenomena in relation with each actor and institution at various levels of the
economy and new interpretation and classification systems were elaborated.
All this, as we will point out later, led to the formulation of new production
management systems and social paradigms overruling former development
models.

In this relation it is worth to mention again Dahrendorf (1995) who makes
a distinction between the so-called “high” versus “low” roads of development
in relation to the choice between low pay — low skill and high pay - high skill
economic development. The low pay economies find their competitive ad-
vantage by significant savings resulted from low wages in the world market.
In relation with the “high-road” of economic development he writes: “One
can sometimes hear that this is the only road to success: but the evidence is
that such extreme economism is simply a mistake. High skills can also create
a competitive advantage. This is not just the case because by high skills, and
only by high skills, the frontiers of technology are advanced, but also because
despite computerisation certain quality products and product qualities require
a skill input. Indeed there even comes a point at which one highly skilled per-
son is cheaper than five low-paid ones ..."*

In relation to the different types of flexibility, he refers to subjective flex-
ibility exercised by workers as individuals during their daily adjustment to
change, but he also mentions objective flexibility manifested in taxation, tech-
nological development and marketing. In addition, Dahrendorf differentiates
labour market flexibility through the mobility of low-paid labour and drastic
hiring and firing practices driven by short term market fluctuations, from eco-
nomic adjustment that is based on higher qualification and knowledge and
can be achieved through technological and organisational development and

4  Dahrendorf, 1995
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quality production. Thus, there is internal versus external flexibility, the latter
referring to the labour market and the former one to flexibility functional to
the organisation.

The subjective dimension of flexibility includes the individual require-
ments of flexibility. In this study writing about this dimension of flexibility, we
will focus on the qualifications, skills and abilities of employees and on the
learning process during which theytan acquire new working methods accor-
ding to the new requirements and contexts, and forget and eliminate the
former work practice. In employment practice commitment, responsibility,
mobility and creativity can be regarded as components that characterise the
individual, subjective dimension of flexibility. The objective dimensions of fle-
xibility are the social, economic, political and cultural regulations of employ-
ment and welfare systems that are the basis to create, maintain and develop
the individual dimensions of flexibility. The objective components of flexibility
are the structural conditions that produce and mobilise the adjustment pos-
sibilities inherent in the particular characteristics of the employees. The con-
ditions stimulating and empowering individual flexibility consists of a set of
social systems that assure the security to develop the capacities to be flexible
and at the same time offer protection against the risks of flexibility as well.
Within this set of social systems, labour relations have an outstanding role to
ensure the acknowledgement of professions, skills and knowledge through
specific national institutions, mechanisms and agreements at different levels.

International standards regulating employment conditions and circums-
tances, and reducing the burden which result from the risks and disadvantages
of unemployment may also serve as important structural factors of adjust-
ment and flexibility. Sociological experiences since the mid-80’s have stressed
the complementarities of flexibility and stability. In this relation, Sergio Bruno
(1986) carrying out researches in Italy, a country, which presented the success
story of flexible adjustment of small enterprises and of organisational reforms
at large companies — during the 1980’s — called the attention to the duality
of micro-level flexibility and macro-level rigidity and their advantages and di-
sadvantages.s Similarly, in the 1980s, Hungarian labour studies, also revealed
the contradiction between flexibility within the labour process and macro-
level rigidity within the state-planned economy.” The micro-level adjustment
of the Hungarian “economic working association” within the large firms did

5 Dahrendorf 1986; Dore 1986; Visser 1999
6  Bruno 1986
7 Neumann 1988; Stark 1988
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not have a spill-over effect in efficiency at macro level. The Italian case men-
tioned also indicated the macro-level, long term, infrastructural constraints
of flexibility focusing exclusively on productive decentralisation without tak-
ing into consideration its social context. Bruno also called attention to the fact
that flexibility in certain human resource practices (e.g. working based on in-
ternal mobility, commitment and initiatives) also presupposes the stabilisation
of other aspects of employment (protection against dismissals, guarantees
for classification and promotion, etc.).

Since then, however, several new studies have analysed the different flex-
ibility patterns in the developed European economies. Norms and agreements
achieved within the framework of social dialogue make employees accept
flexible labour market regulations and flexible employment forms even in the
long-term. The income security of workers is ensured by instruments of the
welfare state.® Workers employed in flexible employment arrangement should
be also covered by social protection regarding their wage, benefits or holidays
and their entitlement to social security and their training opportunities should
neither be restricted. Flexible labour market practices, a lower level of em-
ployment protection can be also acceptable when social protection compen-
sates for the risks and losses of a more mobile and flexible labour market.

The Danish model of “flexicurity”® shows how a numerically flexible la-
bour market is combined with social and income security that makes labour
market transitions well protected. Intensive job creation supported by labour
market policies and a high level of compensation of unemployment stimulate
a flexible labour market that guarantee security as well through good pers-
pectives of finding a job and an acceptable level of income compensation.
This “depicts Denmark as a kind of ‘hybrid’ employment system, combining
the flexibility of a liberal labour market with the social protection and active
labour market policy of a Nordic welfare state.”* In the background of this
special “flexicurity” one can find the enlarged bargaining area of the social
partners, “as one cannot cut back employment protection without adding to
social protection, or vice versa, if one is to maintain the flexicurity system.”

8 Madsen 1999; Wilthagen 1998
9  Madsen, K. (2003)

10 Madsen, K. (2003) p. 101.

11 Auer, P, Cazes, 5. (2003) p. 13. These authors together with Madsen at the same time call atten-
tion to the extremely high Danish taxes that cover the costs of such a system. However high
taxes are accepted in the system of developed collective bargaining while their return in jobs
and services are appreciated.




The example of the Netherlands is also interesting, showing another type
of the relationship between flexibility and security. Part time jobs, that were
once considered as temporary tool to adapt employment level according to
product market fluctuation since the eighties, became stable and protected
forms of employment. In the Netherlands the significant increase of the share
of part-time employment meant that the share of women in employment
grew from 29% in 1973 to 60% by the end of the nineties and reached the
participation rate of French and German women, although this rate is still
lower than in the Scandinavian or Anglo-Saxon countries.

The hostile attitude towards part time jobs of the Dutch trade unions,
which'were also reluctant to organise among these types of jobholders chang-
ed when women organised their first efficient lobby group in the Dutch trade
unions. The acknowledgement of the status of flexible employment forms,
the improvement of the working conditions and the guarantees of entitle-
ments and income security made these types of jobs attractive also for men
in the Netherlands2,

In other Western European countries, e.g. in Austria and in Germany, the
successful models of internal or functional flexibility were created with the
ambition to guarantee the stabilisation of the cooperative pattern of the la-
bour relation system. Within the vocational training system managed by trade
unions and employers, the flexible economic adjustment process could rely
on a labour force with up-to-date comprehensive knowledge and practical
skills. The contribution of workers to flexible adjustment was also stimulated
by the existence of collective labour agreements and classification systems.
Thus, cooperative-corporative labour relations system based on high qualifi-
cations and wages foster the continuous maintenance of the employment
system of high value-added production.’ High employment protection is not
favourable to create flexible labour markets, however, it can stimulate to uti-
lise more the practices of internal and functional flexibility. That can be well
acknowledged at the highly competitive markets of high quality and diversi-
fied products and services, but will not support adjustment of employment
to market turbulences in the form of flexible hiring and firing practices. At the
same time in such systems often those who are not covered by employment
protection are less covered by social protection as well.

The combination of functional, internal and labour-market or external
flexibility can also be observed in the human resource management practice

12 Visser 1999, pp 25-26
13 Crouch - Streeck, 1996, Streeck 1997, Traxler, F. (1995), Ferner, A. — Hyman, R. (eds.) (1998)
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of the Hungarian companies or multinational enterprises, which have settled
in Hungary during the past twenty years.

The use of instruments fostering the development of the functional or
internal flexibility of the labour force has become more widespread as task
structure became more complicated and the workload of employees increa-
sed. Activities performed by various occupational groups in the past, such as
quality control, production management and programming, have gained
more importance at the labour process level. This way not only tasks specia-
lization typical in the mass production system broadened, but the skills, usa-
bility and internal mobility of workers also increased. Both multi-tasking and
multi-skilling significantly improve the flexibility of labour within mass-pro-
duction system too. According to the findings of a cross-country comparative
research carried out in the electricity and electronic industry in 1985, 1995
and 2000, the participation of blue collar workers has become more significant
in the labour process when their activities were enlarged by quality control.™
The most radical changes indicating increasingly flexible utilisation of man-
power were noticed in the case of the Hungarian and Slovenian assembly line
workers in the three surveyed Central and Eastern European countries involv-
ed in the international (Denki Rengo) project. (Table 1).

Poland 6.9 45 8.0

Hungary 3.3 2511 29.0
Slovenia 73 17.9 21.0

Source: Maké — Nemes (2002)

The enlargement of the traditional assembly line tasks with quality su-
pervision aiming to increase internal or functional flexibility of the labour force
is often accompanied by increased labour intensity, which can be compen-
sated for by the improvement of employment conditions and the stabilisation

14 Maké-Nemes 2002
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of the positions of the employees. For example, in Hungary during the radical
labour market transformation period in the early nineties, those who succeed-
ed to keep their jobs accepted the additional burdens of the “enriched job”
in exchange of their employment stability. According to the conclusions of
the international project mentioned above, employees of the most develo-
ping companies in the electric and electronic industries exposed to the ext-
remely strong competition in global markets indicated favourable trends
regarding labour discipline and management skills and their own training op-
portunities and carrier prospects in 2000. Besides, they were also satisfied
with the level of their income and job security.'s

At the same time, the widely used forms of internal flexibility contributed
to the workers’ commitment and motivation and to the development of
“micro-cooperativism” at firm level. According to Hungarian experiences “the
attempt at mutual understanding”, that is cooperative patterns dominate in
the company level labour relations.’ The same research indicated more conf-
licts in social relations at Polish enterprises. This observation is reinforced by
the results, which revealed weaker involvement of Polish assembly line work-
ers in quality management in comparison with the practices in Hungarian
and Slovenian plants.

Besides instruments increasing internal functional flexibility, other forms
of external or labour market flexibility, which were only rarely used in the for-
mer command economy, also appeared in human resource management of
the post-socialist employment practice in Hungary. Fixed-term contracts are
highly advantageous from a financial and efficiency point of view for the ma-
nagement in the short run, e.g. saving training costs, no severance pay shall
be paid when the contract expires and labour disputes in relation with dis-
missals can be avoided. However, despite these short term advantages, di-
sadvantages in the long run should also be reckoned with, e.g. the low com-
mitment of the employee towards the company. Company management

15 In the late nineties a special research program of ILO elaborated a differentiated terminology to
describe and measure different types of securities and their perception. The InFocus program of
ILO distinguishes seven types of employment related securities. These are: labour market secu-
rity, employment security, work security (occupational health and safety), job security, skill secu-
rity, income security and representation security.
(www.ilo.org/public/english/protection/ses/about/strategy/htm) These different aspects of em-
ployment and their perception has been surveyed in several countries. See for the Hungarian
case: People’ Security Survey — Hungarian Report (with Ferge, Zs., Dogei, I, Formadi, K.) ILO,
Geneva, 2003

16 Ishikawa 1998; Kasahara 1998
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employing their staff with fixed-term contracts cannot rely on the loyalty and
additional efforts of these employees in critical periods of for the firm. The
management usually tries to overcome these disadvantages by concluding
permanent contracts with those employees (“core workers”) who play key
role in the labour process and ensure their higher involvement in regular tra-
ining and internal promotion schemes. In contrast, workers with peripheral
positions are employed with fixed-term contracts as the management deems
their flexible hiring and firing practices more important than their loyalty.

The various types of external or labour market and internal or functional
flexibility can be further analysed whether they can be characterised by quan-
titative indicators or by qualitative description. Those solutions of flexibility
that consist of changes in the structure of tasks, in the division of labour, in
the utilisation of skills can be described by substantial changes that modify
internal and external social relations of production. This does not necessarily
mean that quantifiable changes do no lead to substantial modifications in
employment patterns. The spread of part time jobs or fixed term contracts,
or new working time arrangements can be measured by quantitative indica-
tors, but their effects can also modify the social status of the employees and
the social relations within the companies. Improvements in such cases can
be achieved with long-term labour market and social protection policies
overstretching the boundaries of economic organisations. Outsourcing, the
use of subcontractors, the elaboration of regional labour division systems or
the introduction of workplace innovations (e.g. telework, mobile work etc.)
indicate availability of external economic and organizational-technical infra-
structure, appropriate physical and knowledge basis.

Changes at the firm and national economy level have mutually reinforc-
ing effects. For example, the social-organisational relations of economy are
substantially modified when the responsibility and autonomy of employees
increase in the labour process, when the cooperation between employees
and employers intensify and when workers are committed to changes de-
manded by flexible adjustment. Similarly, delocalisation of various business
functions in the economy, the use of certain external flexibility instruments
that build up new types of trust based business networks create at the same
time new type of social relations based on the mobilisation of social capital
at the labour process level. 77

17  Lesser, E. L. (2000}
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Table 2.

External instruments
(external flexibility)

Employment
contracts
fixed-term,
short term,
replacements,
subsidised jobs,
seasonal work,
stand-by work

Operation systems
subcontractors,
home-workers,
tele-workers,
mobile workers,
self-employment,
cooperation
networks,

regional division
of labour

Internal instruments
(internal or functional
flexibility)

Working time and
wage agreements
part time,

overtime, shift work,

holidays, benefits

Work organisations
autonomy, job
enrichment
«ncreased commit-
ment and responsibil-
ity, teamwork,,

continuous training,
in-house trainings,
participation,
micro-cooperativism

Source: Makd, Cs. - Simonyi, A. (2003: 19)

All this raises the issue of timing and combinations of various strategies
to improve flexibility in the manpower and knowledge use. The available re-
sources set limits in the short run to the use of certain types of flexibilities.
Other types need the necessary time for technical and social investments. Dif-
ferent flexibility tools can be combined to assure immediate as well as longer

term adjustments.
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Numerical cost cutting flexibility can be achieved by both, internal and
external ways. External numerical flexibility in a short-term perspective is an
instrument to lower production costs employing less and cheaper - and
maybe even subsidised - labour. In the case of internal numerical flexibility
no new jobs are created, instead the existing labour force is employed in over-
time or in reduced working hours. In the longer term, employers may also un-
dertake changes in their internal organisations or in their external production
relations system for the sake of steady adjustment in order to meet the re-
quirements of growth and survival in the changing market environments.

In a given period time companies combine instruments ensuring various
types of flexibility for the different time spans. The employment of these
instruments does not only depend on the intentions of management and
employment policy makers but also on the availability of the necessary
resources. Substantial changes by internal organisational flexibility meas-
ures or by changes in the economic networks can be brought about only
with the already mentioned investments not only in physical and techni-
cal infrastructure, but also with the development of the knowledge sourc-
es of employees and all market actors. Employees in the labour process
and all actors involved in the value chain need adequate skills and know-
ledge for adjustment and a motivating social and organisational environ-
ment to mobilise their capacities.




The new wave of flexicurity debate: is there a trade-off bet-
ween flexibility and security?

During the 2000s, the flexicurity discussion has newly gained importance.
Flexibility in the employment relations seems to be in the interest of the emp-
loyers but at the cost of employee’s job security and stability. However, as
some authors stress, the interests of the social partners within the flexibility
issues are not so clear cut. The “trade-off” between flexibility and security is
not automatically guaranteed and continuous negotiations (permanent in-
teraction) between social partners on the factors of flexibility and security
may create a win-win situation for both employers and employees (Leschke
et. al. 2006).

Karlsson (2007b) elaborated a multi-dimensional approach of flexicurity?®,
This relational approach takes into account the maotivations and interests of
both the employers and the employees. In dealing with the notions of flexi-
bility and stability, he formulated the following question: For whom is flexi-
bility said to be good or bad — employers or employees? Theoretically one
can say that there are four possible answers to the question:

1. Flexibility is good for employers as well as for workers, it is simply good,
2. Flexibility is good for employers, but bad for workers,

3. Flexibility is bad for employers, but good for workers,

4. Flexibility is bad for both parties, it is simply bad.

18  Jan Karlsson (2007) This summary is based on é ;;ré;enratioﬁ déne rbyrrh;:‘ a&tho; 7onra workshop
entitled 'New forms of work and Workplace innovations in European Perspective’ held in Bu-
dapest on 9th November 2007.
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Analysing the literature, he concluded that the authors have different po-
sition by the types of the answers distinguished above. Table 3 quotes the
mainstream concepts from the relevant literature.

able 3

| Piore & Sabel: Flexible Almost all empirical
specialisation 1 studies
| Management literature

Flexicurity approach Very few studies

Source: Karlsson (2007b: 2)

These differences in the mainstream literature can be partly attributed
to the fact that there is no consensus on the terminology of flexibility. Many
authors have pointed out that the word flexibility has a plethora of meanings
- often overlapping and sometimes contradictory. Consequently, there are
also numerous typologies of flexibility full of contradictions. In our view, one
of the most important contributions is the one briefly presented above elab-
orated by Karlsson (2007) that emphasises the relational character of the flex-
ibility. According to him, the flexibility is an aspect of the social relation
between employer and employee, and he distinguished four dimensions of
the contradictory or double-edged nature of flexibility: d

1. Flexibility can have different meanings for employers and employees.
2. Such drivers of flexibility as intensification of competition, the global-

ization, technological changes, development of niche markets, com-
mercialization and privatization of parts of the public sector, etc. are

19  The author refers here to the sehrinaf Work of Piore and Sabel (Piore, M. J. & Sabel, Ch. F,, 1984)
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pushing employer - and not the employees - to initiate changes. In
addition, flexibilisation has been facilitated by a weakened position of
trade unions and by the erosion of the welfare state.

3. From the employer perspective, the antonym of flexibility is rigidity:
rigidity of mass production, rigidity of work organisation, rigidity of la-
bour law, etc. In contrast from the employee perspective the antonym
of flexibility is security. In this sense flexibility means insecurity at the
labour market (threat of being dismissed, employed in insecure jobs,
etc.) orin the work organisation (permanent re-skilling, changes in work

“tasks, etc.). (Szabo, 2010)

4. From the employer perspective flexibility is the solution of the problem
of rigidity; from the employee perspective flexibility is the problem of
which security is the solution.

Using the four dimensional concept of flexibility, the author is making a
distinction between such terms as having flexibility and being flexible. From
a relational perspective this means that if employers wish to have flexibility,
employees must be flexible, that is employees must accept all changes intro-
duced in the work organisation in order to strengthen its functional flexibility
or in employment conditions to improve its external version. In contrast, if
employees are eager to have flexibility, employers must be flexible (e.g. by
implementing work-life balance-friendly working and employment practices).

This is one side of the double-edged nature of the notion of flexibility.
Karlsson (2007) goes further by referring to the work of Dan Johnson2® who
complemented this analysis with the examination of the notion ‘stability’ in
which both employers and employees are at least as interested as they are in
flexibility. Another common characteristic of the two sometimes contradictory
requirements is that both can be attributed to the actors of employment re-
lations: stability as well as flexibility belongs either to the employers or to the
employees’ side. Therefore Karlsson suggests a so-called ‘meta-concept’ with
which we can shed some light on the basic problems of this relational concept
of flexibility. This meta-concept of variability which may have both wanted
or non-wanted character, thus we get the following matrix (next page):

20 Johnson, D. (2007)
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: Table 4.

Flexibility lnstablllty

Stability Inﬂexibility

Soue: Karlsson (2007b: 15)

In other words, we can say that flexibility is wanted variability, stabilfty is
wanted non-variability, instability is unwanted variability while inflexibility is
unwanted non-variability. What does this matrix mean in the relational con-
text of employers and employees?

Flexibility for employers can mean instability for employees

E.g.: From the point of view of the employer, employment flexibility exists
when the employer is able to get rid of employees quickly and cheaply when
they are not needed any more. For the employees affected, however, this could
mean employment instability.

Flexibility for employees can mean instability for employers

E.g.: Key employees may want to be able to terminate employment at
short notice when they have found a better job, which for them is flexibility.
But for the employer this is instability.

Stability for employers can mean inflexibility for employees

E.g. If labour laws make it difficult for key employees to terminate emp-

loyment at short notice, it means stability for employers but inflexibility for these
employees.
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Stability for employees can mean inflexibility for employers

E.q.: If labour laws make it difficult for employers to terminate employment
relations, employees may see this as contributing to employment stability, where-
as employers may see the same laws as causing employment inflexibility.

The point is the double-edged character of flexibility what is put in a rela-
tion between employers and employees. Furthermore, as Karlsson (2007) ar-
gues, analysis of flexibility has to be complemented with the examination of
the notion of stability in order to better undérstand how and why the imple-
mentation of certain changes in employment and working practice often fails.




Working Time Arrangement as a Tool to Improve Flexibility.
Lessons from the ESWT 2004-2005 Survey

One of the most important dimensions of flexibility is the working time
arrangement. The working time flexibility in the European companies is cent-
ral topic in the current labour market and employment policy debate. The EU
member states show significant differences to what extent their working time
arrangements are flexible. The 2004-2005 “Establishment Survey on Working
Time (ESWT) carried out in 21 European countries (15 ‘old’ Member States of
the EU and six New Member state — the Czech Republic, Cyprus, Hungary, Lat-
via, Poland and Slovenia). This pan-European survey aimed to describe the
varieties of practices in flexible working time arrangements. Table 5 illustrates
theoretical classification of working time flexibility.

Contrary to the mainstream theoretical and empirical studies on working
time arrangements, the research consortium? of the ESWT 2004-2005 survey
made a distinction between “workers-oriented flexibility” and “company-ori-
ented flexibility”. We can see that this approach is very similar to what Karlsson
(2007) and Johnson (2007) proposed at a theoretical level. The table presen-
ted below, indicates various components of flexible working time arrange-
ments by its “company” (or employer) and “worker” (employee) orientation instead
of “generic nature” of flexibility.

What is interesting in analysing the results of this survey is the interaction
or interplay between the profiles of working time arrangements surveyed at
company level and the welfare state regimes represented by the countries
participating in the ESWT 2004-2005 survey. These empirical results indicate

21  For further details see Chung — Kerkhofs — Ester. (2007)
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Table 5.

Part-time work (INT) Unusual working hours
(night shift, Saturday shift,
Flexible working t Sunday shift, shift work
ime/schedule (INT) (INT)
Phased retirement (INT) Overtime (INT)
‘ Early retirement (EXT) Temporary employment

(fixed-term contract,
temporary agency workers,
freelance worker) (EXT)

Parental leave (INT)

Long-term leave for care
work, education, other
reasons (INT)

Note: INT= internal numerical flexibility, EXT= external numerical flexibility
Source: Chung - Kerkhofs - Ester (2007 19)

that. macro-level institutional settings may influence on meso- or company
level organisational arrangements of the everyday working life of the em-
ployees (i.e. working time flexibility): “... this clustering of countries may -
among other things — reflect institutional and other societal differences."2 ()
Survey data experiences are summarised in the Table 6. (page 80)

To sum up, we can conclude that a certain model of flexicurity only exists
in some of the Old Member States (OMS), mainly in those belonging to the
Nordic and the Continental country group and to a lesser extent in the Anglo-
Saxon countries. Mediterranean countries and New Member States (NMS) can

22  Chung - Kerkhofs — Ester (2007: 38)
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High flexibility
+ worker oriented

Finland, Sweden

High/intermediate
| flexibility + worker
oriented

Denmark,
Netherlands, UK,
Czech Republic,
Latvia, Poland

| Low/intermediate f
| lexibility
| + firm oriented

Germany, Austria,
Ireland, France,
Belgium

Low flexibility
+ firm oriented

Italy, Spain,
Portugal, Greece,

| Cyprus, Hungary

Source; Chung - Kerkhofs — Ester (2007: 38)

be characterised by visible labour market rigidities on the one hand and less
stable social security systems on the other. However, we have to call attention
to that the NMS are not forming a homogenous country group, in some cases
the differences are bigger within this country group than between the OMS

and NMS.

Itis a further research challenge to investigate what kind of flexibility mo-
dels are developing in these countries. However, it is sure that the past 20
years have hardly been enough for the creation of a variety of these models,
the understanding of which requires more investment in social learning from

social, political and economical actors of the country.
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Appendix

| * Types of employment

contracts

* Employment protection
legislation

| + Early retirement

* Employment
services/ALMP=
* Training/life-long learning

| » Shortened work

* Employment protection

weeks/part-time legislation
arrangements * Training/life-long learning
| - Job enrichment * Training/life-long learning
* Training « Job rotation
| * Labour leasing * Teamwork
| * Subcontracting * Multi-skilling
| » Outsourcing

| * Local adjustments in
| labour costs
» Scaling/reductions in
— social security
- payments

» Changes in social security
payments

* Employment subsidies

* In-work benefits

23 ALMP: Active labour market policies
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* Unemployment
compensation

* Protection against

dismissal during various

* Other social benefits leave schemes

* Minimum wages

* Part-time supplementary -« Different kind
benefit of leave schemes

« Study grants + Part-time pension

+ Sickness benefit

« Performance related * Voluntary working
pay systems time arrangements

» Collective wage * Voluntary working
agreements time arrangements

» Adjusted benefit
for shortened
work week

Source: Vermeylen-Hurley (2007), p. 4.




