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ABSTRACT

One of the most important ecological problems of EU-members is low employment
rate. It significantly declines the competitiveness of EU against two big concurrents,
USA and Far-East. The aim of EU is for enhance the employment rate according to
its strategy called “Europe 2020”. The employment rate of age 20-64 has to reach
75%, until 2020. One possible tool is job sharing. This essay consists of three parts.
The first part of this essay presents the theory of job sharing. The second part of this
essay we survey the advantages and disadvantages of job sharing. The third part of
this essay we investigate the situation job sharing system in Hungary.

1. Bevezetés

Az Eurdpai Unié mar az Un. lisszaboni stratégiaban célul tizte ki a foglalkoz-
tatottsag novelését. Az ujabb stratégidban, mely az ,,Europa 2020” névre hallgat,
ezt a célkitlizést ismét megfogalmazta. Ennek megfelelon az EU a 20-64 éves
korosztalyban a foglalkoztatasi ratat 75%-ra akarja novelni 2020-ra (ez a szam a
lisszaboni stratégiaban mégcsak 70% volt). Az utdbbi években az EU tagallamai-
ban ezen cél megvalositasa érdekében az allamok, a HR-szakemberek és a mun-
kaerd-piaci szakértok szamos munkaerd-piaci eszkozt (részmunkaidd, roviditett
munkahét) vezettek be €s probaltak ki (Artner 2011; Barna 2000). Ezek egyike a
munkakdrmegosztas (job sharing).

A munkakormegosztast eredetileg az USA-ban talaltak ki kifejezetten a kisgyer-
mekes anyak szamra, akik kdrében gyorsan nagy népszerliségre tett szert. Ennek
magyarazata abban rejlik, hogy ezen moddszer segitségével hozza tudtak jutni a
gyermekneveléshez sziikséges plusz idéhéz (Ivancevich 2006). Az USA-ban
kialakult munkakoérmegosztast Nyugat-Eurdpa orszagai gyorsan atvették. Kutatasi
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eredményeink (Gulyas 2005/a; Gulyas 2005/b; Gulyas 2005/c; Gulyas L. 2006/a),
azt mutatjak, hogy az Eurdpai Unio régebbi tagallamai az 1990-es évek elejétdl
kezdve egyre nagyobb erbfeszitéseket tettek a kiilonféle atipikus munkavégzési
formak bevezetésének frontjan. Ezzel szemben Magyarorszagon — annak ellenére,
hogy tobb mint tiz éve az EU tagja — a gyakorl6 HR-szakemberek és maguk a
munkaadok is idegenkednek az atipikus munkavégzési formaktol. Ez alol a mun-
kakormegosztas sem képez kivételt.

Jelen tanulmany elsd része bemutatja a munkakdrmegosztas elméletét, elonyeit
¢s hatranyait. Mig a tanulmany masodik részében megvizsgaljuk a munkakdrmeg-
osztas magyarorszagi helyzetét. Kiilon kitériink arra, hogy a magyar munkaltatok
miért is nem szeretik a munkakdrmegosztast.

2. A munkakormegosztas elmélete
2.1. Az alapfogalmak definialasa

Elméleti kiindulasi pontként el kell egymastol hatarolnunk ketté nagyon hasonlo
de mégsem azonos fogalmat, egyrészt a munkakdrmegosztast (jog sharing), mas-
részt a munkaidd-elosztast (time-sharing). A munkakdrmegosztas (job sharing)
definicidja szerint: két foallast munkavallald osztja meg a munkakort egymassal
(Bakacsi et. al. 1999). A megosztas kiterjed a feladatokra, a fizetésre a juttatasokra
¢s még a szabadsagra is (Karoliny et. al. 2003). A fenti médon definialt munkakdr-
megosztasbol fejlédott ki a munkaidé-elosztas (time sharing). A munkakdrmeg-
osztas, illetve a munkaidd-elosztasi rendszerek kialakulasanak és elterjedésének
legfobb 6sztonzdje a munkanélkiiliség volt. Nyugat-Eurdpaban a munkanélkiiliség
terheinek nagy részét az allam viseli. Ezek a terhek az alabbi formaban jelentkezne

» A munkanélkiili ellatasként kifizetett 6sszegek.

* A munkanélkiilieket ellaté halézatok (munkaiigyi hivatalok, szervezetek)

mukodési koltségei.

* A munkanélkiiliek atképzésére forditott 6sszegek.

» A munkanélkiiliek altal korabban fizetett jovedelemadok kiesése.

A nyugat-europai joléti allamokra nehezedd fenti terhek mar a 1980-as évek
elején jelentds tételeket tettek ki. Ennek érzékeltetésére nézzilk meg az angol pél-
dat. Szamitasok szerint Angliaban 1982-ben minden egyes ujabb munkanélkiili évi
5000 font tobbletkiadast jelentett az allamkasszanak. A majd harom millié6 munka-
nélkiilivel kapcsolatos éves kiadas ekkor 15 milliard fontot ért el (Moon 1984). Az
allamgépezetre haruld sulyos anyagi terhek kovetkeztében az 1990-es években a
Nyugat-Europan beliil egy olyan felfogas bontakozott ki, mely szerint hasznosabb
allamilag a munkat, nem pedig a munkanélkiiliséget tiamogatni (Gulyas 2008/a).
Ezen a ponton amikor &sszekapcsoltak a munkanélkiiliség kezelését €s a munka-
kérmegosztast megsziiletett a munkaidé-elosztas (Gulyas 2001).
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Szeretnénk hangstlyozni, hogy munkakdrmegosztas (job sharing) alatt azt ért-
jiik, amikor két dolgozé megoszt egymassal egy 40 oras — esetleg 35 6ras — mun-
kakort. Ett6]l a munkaidé-elosztas (time sharing) két 1ényeges pontos kiilonbozik.
Egyrészt kettonél tobb dolgozo is rész vehet benne, masrészt nagyon sok eset-
ben a munkaidd-elosztasban részt vevé egyik ember munkanélkiili. S6t a dolog
kifejezetten arrol szol, hogy a munkaidé-elosztas révén valik a munkanélkiilibol
ismét aktiv foglalkoztatottd. A munkaid6-elosztas klasszikus esete a dan szemetes
ember modell. Az elnevezés onnan szarmazik, hogy a modellt els6 izben egy dan
varos, Arhus szemétszallitd szolgalatanal probaltak ki. Lényege: Harom foglal-
koztatott — ez egy-egy szemétbegyiijté kocsi kezel6személyzete, egy sofor és két
kukas — munkaidejét megosztjak egy munkanélkiilivel, azaz harom helyett négy
ember dolgozik. gy a négy ember mindegyike négyhetente egy-egy hétre munka-
nélkiilivé valik, az elvégzett munkaért jaro harom fizetést és az egy munkanélkiili
segélyt pedig négy részre osztjak (Hocker 2000).

Jelen tanulmanyban nem foglalkozunk a munkaid6-elosztassal, a tovabbiakban
kifejezetten a munkakdrmegosztas bemutatasara koncentralunk.

2.2. A munkakormegosztas jellemz6i

Nézziik meg, hogy hogyan miikddik a munkakérmegosztas jogi szempontbol
illetve magaban a gyakorlatban. A munkakdrmegosztas jogi szempontbdl nagyon
furcsa helyzet, mivel egy hagyomanyos munkaszerzodésben altalaban két fél, egy
munkaltatd és egy munkavallalo szerepel. Ezzel szemben ebben az esetben kettd
munkavallalo szerzddik le egy poziciora a munkaltatoval. Tovabbi fontos sajatossag,
hogy a munkavallalok kotelezik magukat, hogy az egyikiik akadalyoztatasa esetén a
szerzOdést kotd masik munkavallaléo a munkaviszonybol szarmazo kotelezettségeket
teljesiti. Azaz ha két 4 6ras munkakdr megosztasban dolgoz6 munkavallalot néziink,
az egyikiik betegsége esetén a masik 8 orat koteles dolgozni. Ez a munkaltatonak egy
nagyobb biztonsagot ad, hiszen a munkafeladatokat biztosan ellatja valaki. Persze az
kérdéses, hogy az egyik munkavallalo akadalyoztatasa (példaul betegsége) esetén a
masik meg tudja-e oldani a hosszabb munkaid6t (Szegedi 2013).

Ban Péter — a CMS Cameron McKenna munkajogasza — hivja fel a figyelmet
arra, hogy bar logikus szabaly, de a munkavallalokra hatranyos, hogy abban az
esetben, ha valamelyik munkavallalo kiesik (példaul felmondja a szerz6dést) és a
munkavallalok szama egyre csokken, a munkaszerz6dés automatikusan megszii-
nik, hiszen ,,0sztott munkakorrél” mar nem beszélhetiink. Természetesen annak
nincsen akadalya, hogy a munkaltato as a maradni szandékoz6 munkavallal6 atala-
kitsak ebben az esetben a szerzodést, ha a munkavallalé egyediil is tudja vallalni a
munkakorbe es6 feladatok ellatasat (Szegedi 2013).

A gyakorlat megértéséhez példaként vegytlink két ndi munkavallalét harom-ha-
rom gyermekkel, akik egy bank ugyanazon osztalyan dolgoznak (Gulyas 2008/b).
Mindketten olyan életstilust szeretnének, amely minél tobb idot biztosit szamukra
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csaladtagjaik korében. Fénokeik egyetértésével azt teszik, hogy egy munkakort és
egy fizetést osztanak meg egymas kozott. Ezt kétféle modon tehetik meg: Egyrészt
valaszthatjak az un. ,,délelétt-délutan felosztasi modot”, ahol egyikiik déleldtt dol-
gozik 4 orat, masikuk pedig délutan dolgozik szintén 4 6rat. Masrészt valaszthat-
jak az un. ,,naponkénti felosztast”, ahol egyikiik 8 orat dolgozik hétfon, kedden és
szerdan, a masikuk ugyanennyit szerdan, csiitortokon és pénteken. Mivel mind-
ketten dolgoznak szerdan, igy konnyen 6ssze tudjak hangolni a munkajukat. Ez
a felosztasi maod kiilondsen kedvez a munkaaddnak. Szamoljunk csak: az egyik
holgy hétfotdl szerdaig 24 orat dolgozik, a masik holgy szerdatol péntekig szintén
24 orat dolgozik, azaz ketten egyiitt 48 orat dolgoznak, mikdzben csak 40 oraért
kapnak fizetést. A bankos holgyek példajanal maradva: Az egyik hétf6tdl szerdaig
24 orat dolgozik, mig a masik szerdatol péntekig szintén 24 orat dolgozik. Azaz
ketten egyiitt 48 orat dolgoznak, mikdzben csak 40 oraért kapnak fizetést. Laszlo
Gyula még egy harmadik megoldast is ismertet konyvében ez az un. ,,heti valtasos
megosztas”, azaz egyik héten egyik, a kovetkez6 héten a masik munkavallalé dol-
gozik (Laszlo 1997).

Fenti példakban két hasonlo élethelyzetben 1évé munkavallalot mutattunk be.
De itt kell felhivnunk a figyelmet arra, hogy a kiilonb6z6 ¢életkoru és csaladi hely-
zetli csoporthoz tartozé munkavallalo parositasa is pozitiv eredményt hozhat. Néz-
zlink egy is egy példat: egy huszas évei elején jaro palyakezdd fiatal (kevés, vagy
nem létez6 csaladi/otthoni kotottséggel) €s egy 30-as, 40-es éveiben jard tapasztalt
kolléga (sok csaladi/otthoni kotottséggel) oly modon tudja egymas kozott felosz-
tani a munkaidét, hogy mindkettdjiik szabadid6vel kapcsolatos igényei konnyen
kielégithetok.

Természetesen joggal mertil fel a kérdés, hogy a munkaltatok részérdl milyen
érvek szolnak a munkakormegosztas mellett. Elméletileg négy pozitivumot lehet
felsorolni:

Elsé pozitivum: A munkaad6é munkakdrmegosztas esetében a két dolgozonak
egy heti 40 6raban dolgozo alkalmazott bérét fizeti ki, de valdjaban 40 6ranal tobb
munkat kap érte cserébe. a nem minden esetben jar a munkakor-megosztas azzal
a kovetkezménnyel, hogy a két alkalmazott 6sszesen 40 oranal tobbet dolgozik
hivatalosan. Azaz az, hogy esetleg a két dolgozo 40 6ranal tobbet dolgozik nem
kételezo, sziikséges része a modellnek. Viszont abban is biztosak vagyunk, hogy
a munkavallal6é szempontjabdl a munkakdrmegosztas pszichologiailag tigy miiko-
dik, hogy o6riil, hogy munkakdrmegosztasban dolgozhat, bizonyitani akar, minden-
féleképpen el akarja végezni a rdosztott munkat és emiatt gyakran onként tobbet
dolgozik mint 20 ora.

Masodik pozitivum: Készenléti vagy adminisztrativ munkakorok (titkarno,
recepcios) esetében — ahol konnyen megoldhatd az atadas-atvétel — biztosithato a
munka folyamatossaga. Példaul nincs sziikség ebédsziinetre vagy azt akkor adjak
ki, amikor a masik dolgozo éppen ellatja a munkakort €s igy ebbdl nem szarmazik
munkaidd-kiesés.
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Harmadik pozitivum: Magasabb kvalifikaciot igénylé munkak esetében a
munkakormegosztas eredményeképpen a két kolléga képességei, tapasztalatai
megduplazodnak.

Negyedik pozitivum: A munkakorért viselt kozos feleldsség miatt kisebb a
hibas munkavégzés valdsziniisége. Kiilon ki kell hangsulyozni, hogy munkakdr-
megosztas elsddleges kritériuma a harmonikus egyiittmiikdodés az osztasban részt-
vevok kozott.

Mivel mind a dolgozok mind a munkaadok szdmara a munkakormegosztas sza-
mos elénnyel jar egyre népszeriibbé valik Nyugat-Eurdpaban. Természetesen a
munkakdrmegosztasnak vannak hatranyai is. A legfontosabb hatrany, hogy meg-
osztott allasért megosztott bér jar, azaz a munkakdr-megosztasos allasok jove-
delme alacsony.

3. A munkakormegosztas helyzete Magyarorszagon

Az atipikus foglalkoztatas kiilonféle formai Magyarorszagon még gyerekcip6-
ben jarnak (Laky 1997; Gulyas 2008/a). Az EU csatlakozas el6tt masfél évvel —
azaz 2002-ben — a részmunkaidds foglalkoztatas EU-15 atlaga 27,8% volt, addig
Magyarorszagon ez a mutato 3,6% volt. Az EU csatlakozas sem hozta meg a rész-
munkaidés foglakoztatas aranyanak jelentds emelkedését: 2011-ben az EU-27
atlaga 14,3% volt (az 0j csatlakozok huzték le az atlagot — G.L.), mig Magyar-
orszag esetében ez az arany 6,4% volt.

A magyarorszagi részmunkaidds foglalkoztatas legfontosabb jellemzéje, hogy
els6sorban szakképzettséget nem igényld fizikai munkakorok — takaritas, porta-
szolgalat, fltés- és kisegitd munkakordok — adminisztracio, recepcid — esetében
alkalmazzak (Seres 2002). Mivel mind a munkakdrmegosztas, mind az abbol kifej-
16d6 munkaidé-elosztas a részmunkaidd egy specialis esete, a részmunkaidd fen-
tebb bemutatott magyarorszagi sajatossagaibol logikus modon kovetkezik, hogy
mindkét forma elterjedtsége elenyészo hazankban. Jol mutatja ezt, hogy a szakiro-
dalomban nem talaltunk arra vonatkozé adatot, hogy Magyarorszagon hany mun-
kavallal6 dolgozik munkakormegosztasban vagy munkaid6-elosztasi rendszerben.

A magyarorszagi cégek nagy része idegenkedik a munkakormegosztastol. A
ritka kivételek egyike a Kiirt Rt (www.kurt.hu), amely 2005-ben nyerte el kdzép-
vallalati kategoriaban a ,,Csaladbarat Munkahely Dijat.” A dij elnyerésének egyik
legfontosabb tényezdje az volt, hogy a Kiirt Rt dolgozéi szamara lehetdvé tette,
hogy kiilonféle munkaidémodellek koziil valaszthassanak. A cég filozofiaja szerint
a munkaidérendszereknek tamogatniuk kell a munka és a maganélet illeszkedését.
Ezért dolgozoik az alabbi lehetdségek koziil valaszthatnak: rugalmas munkaido,
roviditett 4 napos munkahét, munkakérmegosztas, tavmunka €s otthoni munka.

Joggal meriil fel a kérdés: Miért idegenkednek a magyarorszagi munkaadok
a munkakodrmegosztast6l? A Nok a Munka Vilagaban Egyesiilet 2006 6szén egy
fokuszcsoportos vizsgalatot végzett a munkakdrmegosztas magyarorszagi elter-
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jedtségérdl, ennek soran 25 kdzepes és nagy cég HR-vezetdjét kérdezték meg errdl
a kérdésrol (Gulyas 2007). Valamennyi HR-vezetd tigy nyilatkozott, hogy nem szi-
vesen alkalmaz egy munkakorben két munkavallalot. Idegenkedésiik £6 okaként az
elére megszabott 1étszamkeretet, a munkakdrmegosztas koltségeit és a felsd veze-
tés ellenallasat hoztak fel. Véleményiink szerint a fentiek mellett az alabbi okok
jatszhatnak szerepet a munkakormegosztas lassi magyarorszagi terjedésében:

» Avallalati HR-szakemberek részérdl hianyzik az a specialis szaktudas, amely
a munkakormegosztas bevezetéséhez és miikodtetéséhez kell.

* A munkakdrmegosztasban résztvevd dolgozoknak bonyolult, hosszi és
egyedi munkaszerzodést kell késziteni. Ez koriilményessé teszi ezeket a szer-
z6déseket, hiszen sablonszerzodés nem hasznalhato, rdadasul nagy valoszi-
nliséggel munkajogaszt is be kell vonni, hiszen a HR-szakembereknek nin-
csen gyakorlati tapasztalata a megosztott munkakdrrel kapcsolatban.

» A toborzassal foglalkoz6 HR-specialistanak nehéz két hasonld képességii
(vagy két egymast jol kiegészit) embert talalnia.

Ha a kérdéskort a munkavallaloi oldalrol vizsgaljuk, kijelenthetjiik, hogy a
munkakor-megosztastol — sot altalaban a részmunkaidé mindenféle formajatol —
a magyar munkavallalok nagy része idegenkedik. A magyar munkavallalok nem
szivesen vallalnak részmunkaidés allast (Seres A. 2002). Ennek oka egyértelmiien
anyagi jellegii. A jelenlegi teljes munkaidds — heti 40 6ra — havi keresetek mellett
(lasd a 1. tablazatot), a magyar munkavallalo inkabb 50 orat szeretne dolgozni,
mint 30 vagy 20 orat.

1. tablazat: Minimalbérek néhany eurdpai orszagban 2013

1. Table: Minimal wages in some European countries 2013

A rangsorban elfoglalt hely Az orszag neve A minimalbér nagysaga
(1-t6l 21-ig) eur6/hé
1. Luxemburg 1874
2. Belgium 1502
3. Hollandia 1469
4, frorszag 1462
5. Franciaorszag 1430
10. Gordgorszag 684
I1. Portugalia 566
15. Magyarorszag 335
20. Bulgaria 159
21. Romania 158

Forras: A szerz6 sajat szerkesztése az Eurostat adatai alapjan
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Alfejezetiink zarasaképpen még egy érdekes magyarorszagi tendenciara kell
felhivnunk a figyelmet: a munkakormegosztas megjelent és terjed a fogyatékos,
illetve megvaltozott munkavallalok kdrében (Dajnoki 2014).

4. Osszegzés

A munkakérmegosztas Nyugat-Eurdépaban (és az USA-ban) egy jol bevalt mun-
kaer6piaci-eszk6z, amely jelentds mértékben hozzajarul a foglalkoztatottsag nove-
1éséhez. S6t ujabb formai — igymint job splitting (allasmegosztas), work sharing
(munkamegosztas), top sharing (vezet6éi munkamegosztas) — jelennek meg és ter-
jednek rohamosan.

Ezzel szemben Magyarorszadgon a kiilonféle megfontolasokbol eredé munka-
adoi idegenkedés és a munkavallalok anyagi motivacidja miatt a munkakdrmeg-
osztassal széleskoru elterjedése egyelére még varat magara. A munkavallaloi oldal
hozzaallasanak megvaltoztatasa elsdsorban anyagi kérdés: A jelenleginél joval
nagyobb keresetek sziikségesek ahhoz, hogy a magyarok tomegesen akarjanak
munkakormegosztasban (vagy barmely mas részmunkaidds formaban) dolgozni.
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