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A részmunkaidds és a hatarozott ideji munka-
viszony dolgozdi megitélése egy pénziigyi-biz-
tositasi cég példajan keresztil*

Vérés Mdté — Asvdnyi Zsdfia — Fiirész Didna Ivett

Minden foglalkoztatdsi forma, igy a részmunkaidé és a hatdrozott idejii foglalkoz-
tatds is csak akkor fenntarthatd, ha a munkdltato és a munkavdllalé szamdra is
elényéket rejt magdban. Mig a munkdltatdi el6nyék ezen foglalkoztatdsi formadk
esetében nyilvdanvalobbak, a munkavdllaldi preferencidkrdl ritkdbban esik szo. A ta-
nulmdny a részmunkaidében dolgozok és a hatdrozott idejii munkaszerzédéssel
foglalkoztatott munkavdllalok lemorzsoldddsi ardnydt és szervezeti karrierépitési
esélyeit vizsgdlja a tipikus munkaszerzédéssel foglalkoztatott munkatdrsaikkal 6sz-
szehasonlitdsban egy hazai nagyvdllalat példdjan keresztiil, 4 683 munkavallalot
tartalmazo adatdllomdnyon, amellyel a kordbbi tanulmdnyokkal ellentétben nem
kvalitativ, hanem kvantitativ vizsgdlatokat végeztiink a dolgozdk részmunkaidds és
hatdrozott idejii munkaviszonyaira vonatkozé attitiidjével kapcsolatban. Azt kutat-
tuk, hogy a dolgozdk el6nyként élik-e meg az atipikus foglalkoztatdst. Eredményeink
alapjan azt mondhatjuk, hogy a két vizsgdlt, atipikus munkavdllaldi csoport tagjai
kéziil ardnyaiban tébben morzsolédnak le a vdllalattdl és a karrierépitési lehetlsé-
geik is korldtozottabbak, mint a tipikus formdban dolgozdk esetében.
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Kulcsszavak: részmunkaid8, hatdrozott ideji foglalkoztatas, gazdasagi el6nyok

1. Bevezetés

Az elmult 10-15 év szdmtalan kihivas elé allitotta a vildggazdasagot. A 2008-as
pénzigyi valsag, majd az azt kovet6 hosszu globalis gazdasagi novekedés és a 2019-
ben megjelend, majd 2020-ban vildagméretlivé valé Covid19-jarvany tobbszor is
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atformalta az irott és iratlan gazdasagi szabdlyokat (Hausmann 2020). Ezeknek
a jelenségeknek a gazdasagi hatdsai a torténelemben nem egyedildlldak, azonban
kordbban, ilyen rovid idé alatt ritkan fordultak el ekkora valtozasok. Az események
arra figyelmeztethetik a gazdasagi szerepl6ket, hogy a jatékszabalyok folyamatos
és gyors valtozasa a leger6sebb és legstabilabb gazdasdgokat vagy szervezeteket is
kdnnyen térdre kényszerithetik. A mlkodési koltségek csdkkentése, illetve a m-
kodés optimalizalasa minden iparagban kulcsfontossagu feladat a gyorsan valtozé
korilmények kezelése soran, igy természetesen a bankszektorban is (Vérés 2020).
Utobbi mikodési rugalmassaganak novelése nemcsak 6nmagaban fontos, hanem
a teljes nemzetgazdasag szempontjabdl is kritikus lehet, hiszen egy esetleges globdlis
gazdasagi visszaesésbdl gyorsabb a kildbalas, ha a nemzeti bankrendszert hatékony
mUkodés jellemzi (Asztalos et al. 2017). A hatékonysag novelését és a mikodés
optimalizaldsat tehat alapesetben is fontosnak tartjuk, azonban ha azt is figyelembe
vessziik, hogy a Covid19-jarvany kovetkeztében hogyan alakultak 4t a munkavégzési
szokdasok, akkor azt mondhatjuk, hogy a témakor kezelése stratégai fontossagi mind
nemzetgazdasagi, mind vallalati szinten. A hazai bankokat sem kerulték el a jarvany
hatasai, hiszen alapvet6en kellett Ujragondolni a mikodés feltételeit. Az Ugyfélki-
szolgdlasban a dolgozdok munkafeltételei valtoztak sokat (pl. egészségligyi védbesz-
kozok aktiv haszndlata), mig a hattérben dolgozdk esetében az atipikus foglalkoz-
tatasi formak keriltek el6térbe. A home-office vagy a tdvmunka felfutasa (Béresné
Madrtha — Makldri 2021) egyuttal tobb atipikus foglalkoztatasi forma térnyerését
is eredményezheti, akdr mar rovid tdvon. A munka és maganélet kozti egyensuly
felértékel6dhet, amiben a részmunkaidds foglalkoztatasnak is kulcsszerepe lehet, de
a projekt jellegli munkavégzés népszerlisége is n6het, amely a platformmunkdkhoz
vagy hatarozott idejli munkaszerz6désekhez vald viszonyt formalja. A munkaerdpiac
a Covid19 miatt atalakult (Costa Dias et al. 2020; Szell6 2020), a kérdés az, hogy ez az
atalakulas mennyire lesz tartds. Ennek a kérdésnek az eldontésében fontos szerepe
van annak, hogy a kiilonb6z6 atipikus foglalkoztatdsi formak mennyire el6nydsek
a vallalatnak, az egyénnek és természetesen az dllamnak is. Ezt a kapcsolatot tobb
szempontbdl is érdemes megvizsgalni. Tanulmdnyunkban ezuttal azt vizsgaljuk egy
vallalat munkavdllaldinak adatbazisan, hogy az egyén hogyan viszonyul az atipikus
foglalkoztatas két legelterjedtebb formajahoz, a részmunkaidés és a hatarozott ide-
jl foglalkoztatashoz. Fontos kiemelniink, hogy tanulmanyunk a részmunkaidds és
a hatarozott idejl foglalkoztatds elemzésére fokuszal, amelybdl az atipikus foglal-
koztatasra vonatkozo altaldnos kovetkeztetéseket nem lehet levonni. Az atipikus
foglalkoztatas kilonbo6z6 formait kiilon-kilon érdemes vizsgalni, hiszen — tobbek
kozott — a szabdlyozadsuk, a mogottes motivacidk, a szociokulturdlis hatterik miatt
nehezen lehet ket egységesen elemezni.
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Véleményink szerint a munkaerépiaci valtozdsok el6nyeit akkor lehet hosszu ta-
von kihaszndlni, ha az atipikus formaban dolgozé munkavallalék és a munkalta-
tok elvarasai is teljestilnek. A részmunkaidds és a hatarozott idejl foglalkoztatds
elényeit és hatranyait a 2. fejezetben mutatjuk be, azonban ezeken tulmenden
az elvardsok illeszkedését jelentésen befolyasolja a dolgozdk attitlidje a vizsgalt
munkaviszonyokhoz. Tanulmanyunkban a részmunkaid6s és a hatarozott idejl
foglalkoztatds fluktuacidra és karrierépitésre gyakorolt hatdsat elemeztik azért,
hogy pontosabb képet kapjunk a vizsgalt munkaformakkal kapcsolatos dolgozoi
attit(idrél. Az eddigi tanulmanyoktdl eltéréen (pl. Poor et al. 2016; Clinebell —
Clinebell 2007) nem kvalitativ mddszertant alkalmazunk, hanem megnézziik a ti-
pikus és a két vizsgdlt atipikus foglalkoztatasi forma esetében a lemorzsolddasi
ardnyokat és a karrierépitési mintakat. Két feltevésbdl indultunk ki, az elsé sze-
rint a dolgozok részmunkaidével és hatdrozott idejd munkaviszonnyal kapcsolatos
attit(idje pozitiv, ha az érintettek lemorzsolddasi ardnya nem rosszabb, mint a ti-
pikus formdaban dolgozé tarsaiké, amibél arra kdvetkeztethetiink, hogy nem biin-
tetésként élik meg az adott statuszt. Masodik feltevésiink szerint a karrierépités
ugyanugy lehetséges a két vizsgdlt atipikus munkaviszonyban mint tipikus foglal-
koztatasi formdban, ezért megvizsgaljuk, hogy a mintdnkban az el6léptetések és
az egyes karrierszintek mely statuszu dolgozdkra (tipikus vagy atipikus) jellemzdék
inkdbb.

El6zetesen azt vartuk, hogy az elemzett véllalat esetében a két vizsgalt atipikus fog-
lalkoztatdsi forma — kés6bb részletesen bemutatott — pozitiv hatdsainak készénhe-
t6en az érintett munkavallalék lemorzsolddasi ardnya nem rosszabb, mint a tipikus
formaban dolgozo tarsaiké, illetve hogy ugyanolyan vagy legaldbbis nagyon hasonlé
karrierépitési mintakat lathatunk mindkét csoport esetében. Kutatasunk azonban
ellentétes eredményeket hozott.

A 2. fejezetben bemutatjuk a részmunkaidds és a hatarozott ideji foglalkoztatds
elméleti hatterét, majd a 3. fejezetben ismertetjik hipotézisrendszeriinket és az
adatbazis sajatossdgait. A 4. fejezetben részletesen leirjuk eredményeinket, az utol-
so, 5. fejezetben pedig 6sszefoglaljuk tanulmanyunk kovetkeztetéseit.

2. A részmunkaidds és hatarozott idejii munkaviszony
A Nemzetk6zi Munkaligyi Szervezet (ILO) szerint azokat a foglalkoztatasi formakat,

amelyek a hagyomanyos munkaviszony (teljes munkaid&s és hatarozatlan) fogalmi
korén kivil esnek, atipikus munkdknak hivjuk®. Ebbél az értelmezésbdl kiindulva

1 Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects, International
Labour Office — Geneva: ILO. 2016.
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/@publ/documents/publication/
wems_534326.pdf. Letoltés ideje: 2022. méjus 1.
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a részmunkaidds és hatdrozott idejd munkaviszonyok is atipikus munkaviszonynak
szamitanak (Kalleberg 2000), ezért fontosnak tartjuk bemutatni az atipikus foglal-
koztatas hatterét és réviden ravilagitani a definicid meghatarozasaval kapcsolatos
nehézségekre. A teriilet kedvelt multidiszciplindris téma a jogi, szocioldgiai és koz-
gazdasagi kutatasokban, ami egyrészrél szerencsés, hiszen a rendelkezésre allé szak-
irodalom lefedi az atipikus foglalkoztatds legtobb aspektusat (Cordova 1986), mas-
részrél viszont bonyolitja a fogalom egzakt meghatdrozasat (Hovdnszki 2005). Bankd
(2008) tanulmanydban ramutat, hogy az atipikus munkaviszony relativ fogalom,
hiszen az atipikus jellegének megértéséhez sziikségiink van a tipikus foglalkoztatas
meghatarozasara is. Hdrs (2013) is ugy fogalmaz, hogy minden foglalkoztatasi forma
atipikusnak tekinthetd, amely a tipikus munkajogviszonytdl egy vagy tobb elemé-
ben eltér. Ezt az értelmezést erdsitik Asvdnyi és szerz6tdrsai (2017), akik szerint az
az atipikus munkajogviszony, amely valamely szempontbél (id6, hely) nem tipikus.
Hogy mi szamit tipikusnak és atipikusnak a munkaerépiacon, nemcsak a szabalyozéi
kornyezet, hanem a tarsadalmi és kulturdlis tényez6k is befolydsolhatjak, amelyek
Osszességében eltér értelmezéshez vezethetnek a kiilonb6z6 foldrajzi egységeken
(Ogura 2005). Tanulmanyunkban azt a munkaviszonyt tekintjik atipikusnak, amely-
nél a munkavégzés 1) helyszine nem a vallalat székhelye vagy fidktelepe; 2) id6tar-
tama napi nyolc 6ranal kevesebb; és 3) amelynek az alapjat képezé munkaszerzédés
nem kozvetlenll a munkaer6t igénybe vevé munkaltatd és a munkavallalé kozott jon
létre. Az atipikus foglalkoztatas dinamikus fejlédését jol mutatja, hogy klasszikusnak
tekinthet6 valtozatai mellett az elmult években Gjabb formak is megjelentek. EI6b-
biek kozé tartoznak példaul a tanulmanyunk kézéppontjaban l1évé részmunkaidds
és hatarozott idejli munkaviszonyok, utébbiak kézé pedig példdul a haknimunka
(,,gig work”) (Woodcock — Graham 2019). Mindharom valtozat atipikus munkanak
tekinthetd, de amig a részmunka és a hatarozott ideji munkaviszony a legéltala-
nosabb és ezaltal a legkevésbé atipikus munkanak tekinthetd, addig a néhany éve
dinamikus novekedésnek indult haknimunka minden elemében atipikus. A hakni
tulajdonképpen projekt jellegli munkat jelent (Bihary — Kerényi 2020), ami azon
tul, hogy gyakran a hatdrozott idejd és a részmunkaid6s munka sajatossdgait is hor-
dozza, tovabbi atipikus jegyekkel is rendelkezik. Mivel vizsgalatunk kézéppontjaban
a részmunkaidGs és hatarozott idejl foglalkoztatds all, ezért a kiilonboz6 atipikus
munkaviszonyok bemutatasatdl eltekintiink, hiszen egyrészt a témakor sokszinlisége
erre nem ad lehet6séget jelen keretek kozott, masrészt nem altaldban az atipikus
foglalkoztatassal kapcsolatos dolgozéi attitlidot vizsgaljuk.
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Az atipikus foglalkoztatdsi formak legelterjedtebb valtozata Eurépaban a részmun-
kaidGs foglalkoztatds. Ezt az allitast tdmasztja ald Banko (2008) is, de erre kovet-
keztethetilink abbdl is, hogy a részmunkaidés foglalkoztatottak aranya a 20 és 64
év kozotti teljes foglalkoztatotti koron belil 19,1 szdzalék volt 2019-ben az Eurdpai
Uni6 27 tagéllamaban?. Definiciéjat tekintve Asvdnyi és Barakonyi (2010) alapjan
azt mondhatjuk, hogy a teljes munkaidénél kevesebb munkadraban foglalkoztatott
egyén részmunkaiddsnek tekinthetd. A kiilonb6z6 orszdgok eltéré tarsadalmi, kul-
turdlis és torténelmi hatterének koszonhetben lehetnek eltérések a szabalyozast
tekintve (példaul a részmunkaidds statusz felsé korlatjanak meghatarozasaval — Hdrs
2013), de ezt a megfogalmazast altalanossagban elfogadhatdnak talaljuk.

1. dbra
A részmunkaidds foglalkoztatas aranya Magyarorszagon és az eurozonaban, valamint
a pénziigyi-biztositasi szektorban
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Forrds: Az Eurostat adatai alapjdn szerkesztve®

Az 1. dbradn lathatjuk, hogy az eurozdéna orszadgaiban magasabb a részmunkaiddsok
foglalkoztatdsi aranya, mint Magyarorszagon. Ennek egyik lehetséges oka, hogy
hazankban els6sorban a valsagkezelés eszkdzeként tekintenek a részmunkaid6s
foglalkoztatasra, és kevésbé versenyképességjavito lehetGségként (Seres 2011).

2 Persons employed part-time — Total, https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tps00159/default/
line?lang=en. Letoltés ideje: 2022. februar 7.

3 Persons employed part-time — Total, https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tps00159/default/
line?lang=en. Letoltés ideje: 2022. februar 7.
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A részmunkaidés foglalkozas megitélése ellentmondasos, amit nemcsak az eurdpai
orszagokra jellemzé részmunkaid@s aranyok szérdsa tamaszt ala, hanem a témaval
foglalkozo tanulmanyok megkozelitései is. Egyrészrél sok kutatas foglalkozik azzal,
hogy az ebben a formaban dolgozdé munkavallalok kiszolgaltatottabbak (Lang et
al. 2013), rosszabbak a munkahelyi kondiciéik (McDonald et al. 2009), amelyeket
tulajdonképpen akaratukon kiviil elszenvednek a dolgozdék, aminek oka az, hogy
a munkaerépiaci kereslet valtozasai (a munkaszervezés és a termelés rugalmassa-
ganak novelése a versenyképesség érdekében) ebbe az irdnyba mutatnak (Euwals
— Hogerbrugge 2006). Masrészrél a munkaerdpiac kinalati oldala is valtozik, ami
azt jelenti, hogy a dolgozdok megvaltozd preferenciai (példaul az Gjabb generaciok
munkaerépiacon torténé megjelenése miatt — Pydrid et al. 2017 vagy Cseh-Papp et
al. 2017) Uj megoldasokat igényelnek a munkaltatéktdl. Természetesen ez nem azt
jelenti, hogy a dolgozdk részérél megjelend igény a rovidebb munkaidére, illetve
a rugalmas munkavégzésre Gjdonsag lenne. A munka és magdnélet kozti egyensuly
megtaldldsa régi, kozkedvelt kutatasi téma, amiben természetesen kdzponti szerepet
kap a részmunkaid8 (Guest 2002 vagy Fleetwood 2007). Részben ehhez a témakor-
hoz kapcsolodik — mds megkdzelitésbél — a részmunkaid6 mint eszkdz a n6k sziilés
utdni munkaer&piaci visszatérésére. Ez a terilet szintén széles szakirodalommal
rendelkezik, hiszen egy nagyon fontos tarsadalmi és gazdasagi kérdést elemez (Hill
et al. 2004). Ujabb kutatasok egyenesen azt vizsgaljak, hogy ha altaldnossagban ke-
vesebbet dolgoznank, akkor annak milyen hatasai lehetnek a kornyezetre, az egyéni
jol-létre (well-being) és a gazdasagra egylittesen (Antal et al. 2020). Azt is lathattuk
kordbbi tanulmanyunkban, hogy a részmunkaid6sék munkahelyi teljesitménye bi-
zonyos esetekben jobb, mint a teljes munkaidds tarsaiké, ami azt bizonyitja, hogy
a részmunkaidd elényei gazdasagi szempontbdl nemcsak kozvetve jelentkeznek,
hanem akar kozvetlendl is (Vérds — Flirész 2021).

A hatdrozott id6re létrejové munkaszerz6déssel dolgozék ardnya ugyan alacsonyabb
Eurdépaban, mint a részmunkaidds dolgozéké, viszont az atipikus foglalkoztatasi for-
makon belil jelentés sullyal bir. A 2. dbrdn lathatjuk, hogy a hatarozott ideji foglalkoz-
tatottak aranya Magyarorszagon alacsonyabb, mint az eurozdna orszagaiban, kisebb
azonban a kilonbség, mint amekkorat a részmunkaidd esetében lathattuk (1. dbra).
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2. adbra
A hatarozott idejii foglalkoztatas aranya Magyarorszagon és az eurozonaban, vala-
mint az eurozéna pénziigyi-biztositasi szektoraban
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Megjegyzés: A magyarorszdgi pénziigyi és biztositdsi szektorral kapcsolatban nem dllnak rendelkezésre
részletes adatok.

Forrds: Az Eurostat adatai alapjdn szerkesztve?

A hatérozott idejl foglalkoztatas definialasa a részmunkaid6hoz hasonldan viszony-
lag egyszer( feladat, mert minden munkaszerz6dést hatdrozott idejlinek tekintink,
amelynek lejaratat a felek rogzitik. A lejarat idépontja lehet egy feladat vége, egy
masik dolgozd visszatérése, vagy egyszerlien egy el6ére meghatdrozott fix datum.
Kutatdsunkban azokat a dolgozdkat tekintjlik hatarozott idejli munkaszerz6déssel
rendelkez6 munkavallaldknak, akiknek a munkaszerz6désiikben rogzitésre kerilt
a lejarat idépontja.

Portugal és Varejdo (2009) szerint a vallalatok jellemz&en harom okbdl alkalmaznak
hatdrozott idejl dolgozdkat: 1) koltségcsokkentés, 2) atmeneti er6forras-helyettesi-
tés/-bevonas és 3) el@sz(irés (,screening”). A hatarozott idejl szerz6dések koltség-
csokkenté hatdsa els6sorban a munkaszerz6dés lejaratakor jelentkezik (hiszen ekkor
semmilyen tovabbi kompenzacidt nem kell a dolgozd részére fizetni). Az atmeneti eré-
forras-bevonas jelentkezhet idény- vagy projekt jellegli munkak esetében, de jo eszkoz
lehet &tmeneti humanerd6forras-hidny kezelésére is. Az elsz(irés esetében fontos ki-
emelni, hogy ugyan a munkaltat6 és munkavallalé kdzti megdllapodas nem iranyulhat
a munkavallald jogos érdekének csorbitasara, ezért nem is allithatjuk, hogy kizardlag az
el@szirés miatt kottetnek hatarozott idejl munkaszerzédések, de azt el kell fogadnunk,
hogy a munkaltatd szempontjabdl addiciondlis el6nyként megjelenik ez a tényezd.

4 Employees by sex, age and economic activity (from 2008 onwards, NACE Rev. 2) — 1 000, https://ec.europa.
eu/eurostat/databrowser/view/LFSA_EEGAN2__custom_1848902/default/table,
Temporary employees by sex, age and economic activity (from 2008 onwards, NACE Rev. 2) — 1 000, https://
ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/LFSA_ETGAN2__custom_1848893/default/table. Letdltés ideje:
2022. januar 4.
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A villalatok mellett a dolgozdk szdmara is el6nyos lehet a hatarozott ideji foglal-
koztatas, hiszen ezzel példaul egy rosszabb alternativat kindlé esetet kertlhet el,
amely lehet pl. egy rosszabb munkahely, ahol alacsonyabb a fizetés, vagy révidebb
a lejarati id6. De egy rosszabb alternativa lehet a munkanélkiliség is. Griin és szer-
z6tdrsai (2010) kutatasukban példaul azt vizsgdltak, hogy a munkanélkiiliség lehet-e
jobb valasztds a szubjektiv elégedettségérzet szempontjabdl, mint elfogadni egy
rossz mindségli munkalehetdséget. Az eredményeik alapjan azt mondhatjuk, hogy
a munkanélkiliség a legrosszabb szcendrid, ugyanis nem taldltak egyetlen olyan
munkahelyi tényez6t sem, amely annyira rossz mindségli munkahelyet eredmé-
nyezne, hogy a munkanélkiiliség nagyobb elégedettséget okozzon. Beckmann és
szerzGtdrsai (2007) azt talaltdk, hogy a hatarozott munkaid6ben dolgozdk alapve-
téen hatradnyban vannak a hatarozatlan idej(i dolgozdkkal szemben a munkahely
biztonsagat tekintve, de sok esetben mégis elégedettebbek tarsaiknal, ami azzal
magyarazhato, hogy jellemz&en alldskeresésbdl érkeznek ebbe a statuszba, ezért
nagyra értékelik, hogy van allasuk, illetve motivaltabban dolgoznak a hosszu tavu
munkalehet6ség reményében.

Vorés és szerzétdrsai (2021) megvizsgdltdk egy vallalati példan keresztiil, hogy
a hatarozatlan vagy hatarozott ideji munkaszerz6déssel rendelkezé dolgozdk ha-
tékonyabbak-e bizonyos teljesitménymutatok esetében. Eredményeik szerint alta-
l[dnossagban a hatarozatlan idejl munkavallalék hatékonyabbak, ugyanakkor van-
nak esetek, amikor a hatarozott idejliek produktivabbnak bizonyultak. A fiatalabb
dolgozdk példaul, akiknek valéban lehetéség a hatdrozott idejli munkaviszonnyal
belépni a munka vilagdba, jobban teljesitettek azokban a munkakorékben, ame-
lyekhez a sziikséges kompetencidkat viszonylag egyszer(ien és gyorsan el lehetett
sajatitani. Ebbdl arra is kovetkeztethetlink, hogy a hatarozott idejl statusz nemcsak
koltségoldalrdl hat a vallalat profitjdra, hanem a bevételi oldalt is névelheti bizonyos
esetekben.

3. A kutatas hattere

A részmunkaid8s és hatarozott idejli munkaviszonyok hatasai jellemzéen eltéréek,
vagy legaldbbis a motivacié mogottes folyamataiban jelentds kiilonbségeket taldlha-
tunk. Fontos ezért tisztaznunk, hogy a tanulmany nem altalanossdgban az atipikus
foglalkoztatds el6nyeit vizsgalja, hanem az atipikus részhalmazaiként jellemezhetd
részmunkaidds és hatdrozott idejd foglalkoztatasokét, amelyek akar kilon-kiilon
onallé kutatasi témaként is megalinak a helyiket. A 2. fejezetben bemutattuk, hogy
a témat tobb szempontbdl is vizsgaltak mar kutatdk, aminek soran egyuttal a mun-
kaviszonyok el6nyeire és hatranyaira is rdvilagitottak. Ezekbdl a tanulmdanyokbdl,
illetve sajat tapasztalatainkbdl 6sszegydjtottik a részmunkaid&s és hatdrozott ide-
ju foglalkoztatas legjellemzSbb el6nyeit és hatranyait vallalati és egyéni szinten is
(1. tabldzat).
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1. tablazat

A részmunkaidGs és a hatarozott idejli foglalkoztatas lehetséges el6nyei és hatranyai

Részmunkaidé

Hatdarozott idejli munkaviszony

El6nyok

Hatranyok

El6nyok

Hatranyok

Vallalati néz6pont

rugalmasabb
munkaszervezés

alacsonyabb
dolgozoi
elkotelez6dés — ha
nem 6nkéntes

csokkend koltségek

novekvo koltségek
(bizonyos
esetekben)

magasabb dolgozoi
elkotelez6dés (a

kevésbé vonzd
munkaltatéi marka

hosszabb
el@sz(irési periédus

romlé munkaltatdi
marka

WLB* miatt) — ha nem 6nkéntes
. alacsonyabb atmeneti
vonzébb . p NPy Py
P e termelékenység — | er6forrashiany magas fluktudcio
munkaltatéi marka L s a
ha nem 6nkéntes | kezelése
csokkend
nagyobb Lot s hatékonysa e
- A p markaérték (CSR)— | . L alacsony lojalitas
termelékenység novelése

ha nem 6nkéntes

magasabb
o alacsony
LS (e, elkbtelezédés
CSR miatt)
rugalmasabb
mUikodés
munka és
magdnélet kozti . p I . p
2 2 alacsonyabb fizetés | munkdhoz jutas bizonytalansag
egyensuly
megtaldlasa
R , . o megkllonboztetés,
P s megkiilonboztetés | bizonyitdsi . c 2
munkahoz jutas P et kirekesztettség
érzése lehetdség -
érzése
L nehezebb folyamatos
Egyéni nézépont | 55 joI-lét N tapasztalatszerzés | megfelelési
karrierépités p
nyomas
koncentralt bizonyos
o juttatasokbdl valod
munkavégzés . p
kimaradas
hatékonysag nehezebb
javulasa karrierépités

kiszolgaltatottsag

Megjegyzés: * work-life balance (munka- és magdnélet egyenstily)

A részmunkaidGs és a hatdrozott idejl foglalkoztatas akkor tarthaté fenn hosszu
tavon, ha a munkaltato és a munkavallalé szamara is kedvez6 feltételeket biztosit,
azaz ha a dolgozdéi és munkaltatdi varakozasok illeszkednek egymashoz, és egyéni
és a vallalati dimenzidban is azt mondhatjuk, hogy az 1. tdbldzatban 1évé el6nydk
tobbnyire teljeslilnek, a potencidlis hatranyok viszont nem, vagy csak részben va-
[6sulnak meg.
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Az 1. tdbldzatban felsorolt elénydk és hatranyok empirikus vizsgalata szamta-
lan érdekes kutatasi lehet&séget biztosit. Jelen tanulméanyunkban harom elemre
fokuszalunk, ezek: a munkahoz jutds, a munka és maganélet kozotti egyensuly és
a nehezebb karrierépités.

Tobb tanulmanyt is olvashatunk azzal kapcsolatban, hogy a hatdrozott idej( foglal-
koztatas mennyire tekinthet6 dtmenetnek a tartés munkanélkiliség és a hatarozat-
lan idejd munkaviszony kozott (Giell — Petrongolo 2007; De Graaf-Zijl et al 2011).
Mi azt feltételezzlik, hogy az ebben a formaban dolgozé munkavallalék lehet&ség-
ként tekintenek a hatdrozott idejli statuszra, &tmenetként a munkanélkiiliség és
a tartdés munkaviszony kozott. Hazdnkban térvény szabdlyozza, hogy a hatdrozott
idejli munkaszerz6dés hossza nem lehet tébb, mint 6t év, ami egyuttal az ebben
a formdban dolgozé egyének lehetdségeit is determinalja: 1) legfeljebb 6t évig
hatarozott munkaszerz6déssel rendelkezik, 2) elhagyja a munkahelyet, 3) atkertl
hatarozatlan statuszba, 4) szllési szabadsagra megy.

A részmunkaidds foglalkoztatds esetében a korabban hivatkozott tanulmanyok alap-
jan azt mondhatjuk, hogy amennyiben a dolgozé onként valasztja a csokkentett
munkaidét, akkor példaul a munka és maganélet kozti egyensuly miatt tartds lehet
ez a munkaforma, ha viszont a hatdrozott idejl statuszhoz hasonldan a (tipikus)
munkahoz vald jutds feltétele a részmunkaid6 — de egyébként az egyén tobbet is
dolgozna — akkor szintén dtmenetnek tekinthet6 ez a statusz, azzal a kiilénbséggel,
hogy a térvény nem maximalizdlja az igy eltoltott éveket.

A hatarozott idejli foglalkoztatas esetében azt varhatjuk vizsgalatunktél, hogy a dol-
gozdk jelentds tobbsége rovid id6t tolt ebben a statuszban, majd atkeril hatarozat-
lan idejd munkaviszonyba, illetve ellenkezé esetben felmond. Azt feltételezziik, hogy
a hatarozott idejl dolgozdk pozitivan viszonyulnak statuszukhoz, mert ,ugrédeszka-
ként” gondolnak helyzetiikre, amelyet majd a karrierutak és a fluktuacids adatok is
megerd@sitenek. A részmunkaidében dolgozdk esetében ugy véljik, hogy a munka
és a maganélet kozotti egyensuly felértékel&dik, és tobben vélasztjak a csokkentett
munkaid6t, amely tartds részmunkaidés statuszt eredményez. Nem szabad figyel-
men kiviil hagynunk, hogy a vizsgdlt vallalat a pénzligyi és biztositasi szektorban
mikodik, ahol talan a magasabb bérszintek még inkabb hozzajarulnak a tartés rész-
munkaidds statusz kialakitdsahoz. Ezt erGsiti tovdbba az a tény is, hogy a vizsgalt
id&szakban a vallalat részmunkaid@seinek aranya atlagosan 14,3 szazalék volt, (a
hatarozott idejl dolgozdké 8 szazalék), ami a hazai dtlagnal magasabb értéket jelent.
Mindezeket szem el6tt tartva vizsgalatunkban arra szamitunk, hogy a részmunkaidés
dolgozdk jelentBs része elégedett helyzetével, ami azt eredményezi, hogy a tébb-
ség nem kerdl at tipikus munkaviszonyba, illetve aranyaiban a lemorzsolédasuk is
alacsonyabb a hatarozott ideji és a tipikus formaban foglalkoztatottakhoz képest.
Elsé harom hipotézisiinket ezekbdl a feltételezésekbdl alakitottuk ki:
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H1: A hatdrozott idejii foglalkoztatottak kéziil ardnyaiban tébben térnek dt hatdro-
zatlan statuszba, mint amennyien lemorzsolddnak kéziiliik.

H2/1: A részmunkaidés dolgozdk kéziil tébben vannak azok, akik a vizsgdlt idészak
alatt végig részmunkaidbben dolgoztak a vdllalatndl, mint azok, akik dttértek tipikus
munkaviszonyba.

H2/2: A részmunkaid8s dolgozék esetében nem rosszabb a lemorzsoléddsi ardny,
mint a tipikus munkaviszonnyal rendelkezé dolgozdk esetében.

A részmunkaid@s és hatarozott idejli foglalkoztatottak egyik lehetséges félelme
a munkahelyi statuszukkal kapcsolatban, hogy nehezebben épitenek karriert, mint
a tipikus formaban dolgozé tarsaik. Tobb tanulmanyt is taldlhatunk arra vonatkozé-
an, hogy a véllalat déntéshozdi jellemz&en tipikus munkaviszonyban dolgoznak (pl.
Jacobsen 2000), ami egyben azt is jelenti, hogy az atipikus formaban dolgozdk a val-
lalati hierarchia alsdbb szintjein helyezkednek el. Ebbdl azonban nem kovetkezik,
hogy a dolgozéknak ne lennének karrierépitési vagyaik, ezért fontosnak tartjuk em-
pirikusan megvizsgdlni azt, hogy valdéjaban minden esetben hatranybdl indulnak-e
a részmunkaid8s és a hatdrozott idejd munkavallaldk a karrierépitésben. Szintén
megvizsgaljuk az adatbdzison, hogy a részmunkaidés és a hatarozott idejli munka-
viszonnyal rendelkez6 dolgozdk a karrierszinteken jellemzden hatrébb helyezked-
nek-e el a tipikus formaban dolgozdknal, amellyel nemcsak a karrierépitést tudjuk
vizsgélni, hanem azt is, hogy a karrierépités a karrierpalyan jellemzéen az alsébb,
vagy a fels6bb szinteken megy-e végbe. Osszességében azonban a hazai atlagnal
magasabb részmunkaid&s és hatdrozott idejli foglalkoztatasi ardnyt lathatunk a vizs-
gdlt vallalatnal, ezért a kordbbi tanulmanyokkal ellentétben hasonlé karrierépitési
mintat vartunk a tipikus és az atipikus formdban dolgozé munkavallalék esetében.
A karrierépitéssel kapcsolatos feltételezéseinkb&l szarmazik a H3 hipotézistink:

H3: A részmunkaidbben és a hatdrozott idejii munkaviszonyban dolgozdk karrier-
épitési lehet6ségei nem rosszabbak a vizsgdlt vdllalatndl, mint a tipikus foglalkoz-
tatdsban részt vevd tdrsaiké.

A vizsgalat elvégzéséhez egy hazai nagyvallalattél — amely egy multinacionalis valla-
lat magyarorszagi egysége, és a pénziigyi és biztositasi ipardgban mikodik — gydjtot-
tiink adatokat, mert szerettiik volna a munkahelyek fluktudcidra és karrierépitésre
iranyulé torekvéseinek kiilonb6z4 hatasait kizarni. Elemzéstinket azért korlatozzuk
egy vallalatra, hogy nagyobb eséllyel tudjuk a részmunkaidés és a hatarozott idejli
foglalkoztatds hatdsainak valddisagat vizsgalni, am ezzel egyuttal tanulmdanyunk
korlatjat is megteremtettlik, hiszen az adatokbdl nem lehet dltaldnos érvénydii
kévetkeztetéseket levonni. Mint mar emlitettiik, a primer adatallomany teljes létsza-
ma 4 683 6, amelybdl a részmunkaid&sok ardnya a vizsgalt idészakban atlagosan
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14,3 szazalék volt, mig a hatdrozott idejl dolgozdké 8 szazalék. Az adatbazis vélto-
z6inak megoszlasat a fliggelék 11. tabldzata tartalmazza.

A vallalat kivalasztasanal fontos szempont volt, hogy a versenyszféraban mdkdd-
jon, egyértelm( és minden dolgozd szamara nyitott karrierpalyat kinaljon és hogy
egyuttmkodjon. Utdbbi kritérium szakmailag nem tlinik jelentésnek, azonban
a gyakorlatban talan a legfontosabb szempontnak bizonyult, hiszen az adatok elér-
hetGsége ezen a kutatasi teriileten rendkiviil nehéz. Ezt tdmasztja ald az is, hogy az
1. és 2. dbrdk iparagi adatai az Eurostat rendszereiben is hianyosak, vagy kevésbé
megbizhatdak. Bar az egy vallalattdl szdrmazé 4 683 f6s minta elemzésébdl nem
lehet altaldnos kovetkeztetéseket levonni, a hipotézisek tesztelése — az adatok nehéz
elérése okdn — igy is érdekes eredményekkel szolgdlhat.

A munkakorok kivalasztasanal azokra a dolgozdkra fékuszaltunk, akik az Ggyfélki-
szolgdlasban vesznek részt, mert ezen munkakordk bizonyultak megfeleléen szten-
derdnek ahhoz, hogy az 6sszehasonlitdsokat elvégezziik. Az adatbdazis 2017. januar
és 2019. december kozti id6szak adatait tartalmazza, havi bontasban.

A dolgozok atipikus foglalkoztatds szerinti vizsgalatahoz a 2. tdbldzatban taldlhaté
kategorizalast végeztiik el.

2. tablazat
Foglalkoztatasi matrix

Részmunka Teljes munkaidé
Hatarozott A B
Hatéarozatlan C D

A tdblazatban ,A” jeloli azon dolgozdkat, akiket a vizsgalt atipikus formdak mindegyi-
ke érint, azaz részmunkaid6ben dolgoznak és hatarozott idejd munkaszerzédésiik
van. ,B” jel6lést kaptak a teljes munkaid&ben alkalmazott, hatarozott idejl szerzé-
déssel rendelkezdk, ,C” a részmunkaiddsok koziil azok, akiknek hatarozatlan idejl
a munkaszerzédése, és ,D” a tipikus foglalkoztatdsi formaban alkalmazott dolgozok.
A vizsgdlat soran 0sszesen 4 683 6 kategorizalasat végeztiik el a fentiek szerint.

A rendelkezésiinkre all6 3 év alatt jelent6s szdmu valtozas tortént az egyes dolgozdk
2. tdbldzat szerinti besoroldsadban, ezért minden megvaldsult , foglalkoztatdsi utat”
azonositottunk és dsszerendeztiink. Ez azt jelenti, hogy minden vizsgalt dolgozo ese-
tében azonositottuk a sajat foglalkoztatasi utjat, majd ezek alapjan csoportositottuk
a dolgozdkat. A 2017. januar 1-én allomanyban lévé dolgozdk 6sszes munkadigyi
valtozasat nyomon kdvethettiik a vizsgalt 3 év alatt, igy nemcsak arrdl kaptunk pon-
tos képet, hogy a munkavallaldt el6léptették, hanem arrél is, ha munkalgyi statusza
valtozott, vagy ha elhagyta a szervezetet. Utdbbi miatt 6sszesen 52 ,foglalkoztatasi
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utat” definialtunk, hiszen kilon kategorizaltuk a harom év alatt kilépGket és a végig
allomanyban lévéket. A fenti kategorizalas egyszer(sitéseként azonositottuk azokat,
(1) akik a harom év alatt végig részmunkaidés vagy hatarozott idejl foglalkoztatasi
formaban dolgoztak (az egyszer(sités okan atipikusnak jel6ltik a tablazatban, de
kizardlag a két vizsgalt atipikus format jelenti), (2) akik végig tipikus munkavallaldk
maradtak, és azokat is, (3) akiket mindkét statusz érintett. Ezek alapjan a 3. tdbld-
zatban taldlhato, kiilonb6z6 szamossagu csoportokat kaptuk:

3. tablazat
A dolgozdk atipikus és tipikus foglalkoztatas szerinti megoszlasa

Foglalkoztatasi forma Osszesen (f6) Megoszlas (%)
1. Atipikus 1180 25,2
2. Tipikus 2 363 50,5
3. Vegyes 1140 24,3
Osszesen 4683 100,0

Az azonositott foglalkoztatdsi utak segitségével, egyszer( leirdstatisztikaval tudtuk
megvizsgalni az atipikus és tipikus munkaformak kozotti dtjarast és a lemorzsolddasi
aranyokat.

A vizsgalt vallalat transzparens karrierlehet6séget biztosit a dolgozéi szamara, a ki-
[6nb6z6 munkakoroket 6 egyértelm( karrierszint tartalmazza, ahol az 1-es szint
jeldli a legalacsonyabb karrierszintet, és 6-os a legmagasabbat. Kutatdsunkban azt
is megvizsgdltuk, hogy a 4 683 f6 hogyan mozgott a kiilénb6z6 karrierszinteken, ami
lehet6vé tette az atipikus és tipikus foglalkoztatottak karrierépitési gyakorlatanak
Osszehasonlitasat.

4. Eredmények

A foglalkoztatasi utak azonositasa utan a 3. tdbldzatban jelolt csoportok esetében
vizsgaltuk meg a kilépés aranyat. Eredményeink a 4. tabldzatban taladlhatdk. Ennek
alapjan azt mondhatjuk, hogy ardnyaiban az atipikus csoportbdl [éptek ki legtébben
a dolgozdk, azok kozil tehat, akik a vizsgalt hdrom év soran végig részmunkaidében
és/vagy hatarozott id6ben dolgoztak. Az eléfordult, hogy egy-egy dolgozé a harom
kategoria kozott valtott, de mindvégig atipikus munkaszerzédéssel rendelkezett.
A masodik helyre keriiltek a tipikus dolgozék. Ok a vizsgalt idészak alatt mindvé-
gig tipikus munkaszerz6déssel rendelkeztek. Aranyaiban a legalacsonyabb kilépési
mutatdval azok a dolgozdk rendelkeztek, akik a vizsgdlt harom év alatt tipikus és
atipikus munkaviszonyban is alltak.
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4. tablazat
Egyszer(i foglalkoztatasi utak és a kilépési arany
Foglalkoztatasi tipus Maradt (%) Kilépett (%)
Atipikus (,,A”, ,,B”, ,,C”) 47 53
Tipikus (,,D”) 67 33
Vegyes 77 23
Osszesen 65 35

Megjegyzés: A tabldzatban ,,A” jeldli a hatdrozott idétartamu szerz6déssel rendelkezé részmunkaidds,
,B” a hatdrozott id6tartamu szerzédéssel rendelkezé teljes munkaidés, ,,C” a hatdrozatlan idétartamd
szerzédéssel rendelkezé részmunkaidds, mig ,,D” a hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel rendelkezd
teljes munkaidG6s dolgozdkat.

A megfigyeltekre egy lehetséges magyardzat, hogy a ,Vegyes” kategdriaban vélhe-
t6en azok az atipikus formaban dolgozdék vannak, akik ugrédeszkaként gondolnak az
atipikus statuszokra, mig azok, akiknek az atipikus statusz nem dnkéntes, és nem volt
lehet@séglik valtani, az , Atipikus” kategoéridban maradtak, majd egy kedvez6bb mun-
kaerdpiaci lehetGség esetén tdvoztak a vallalattél. A 4-8. tabldzatokra vonatkozd
elemzéseket a 26 és 55 év kozotti dolgozoi allomanyon is elvégeztiik, hogy kiszrjik
a nyugdijazasok és a karrierpalya elejére jellemz6 gyakoribb munkahelyvaltasok
torzitdé hatasat, azonban a fiiggelék 12—16. tabldzataiban lathatjuk, hogy jelentds
eltérések nincsenek a két korcsoportban. Osszességében figyelemre méltd, hogy az
atipikus munkaszerzédéssel rendelkez6 dolgozéknal jelentésen nagyobb a kilépések
aranya. Annak érdekében, hogy lassuk, az ardnyok kozotti eltérés szignifikdnsnak
mondhatoé-e, x2-probat végeztiink, melynek alapjan (p<0,01) elmondhatd, hogy
a kulonbségek szignifikansak (Hunyadi et al. 2011).

Kovetkezd |épésként azt vizsgdltuk meg, hogy az egyes dolgozdk a vizsgalt idGsza-
kon belil az utolsé rendelkezésre allé honapban milyen tipikus-atipikus statusz-
ban voltak, flggetlenil a teljes foglalkoztatasi utjuktdl. A munkahely elhagydsanak
szamtalan oka lehet, egy koziillik a foglalkoztatds tipusa, kutatdsunkat viszont éppen
ezért szlikitettlik egy vallalatra, hogy minimalizaljuk a véllalatok koézti kiilonb6z6 ha-
tasokat. igy sem allithatjuk, hogy a kilépések a foglalkoztatas tipusa miatt torténtek,
azonban tudhatjuk, hogy az atipikus foglalkoztatas jelentGs hatdssal van az egyén
elkotelez6désére (Martin — Sinclair 2007; Omar, 2013), ami atfogdan befolyasolja
a dolgozét a munkahelyi dontéseiben és jelentésen mérsékli az egyéb negativ hata-
sokat. Ebbdl kiindulva elfogadjuk, hogy a dolgozo kilépéskori foglalkoztatasi statusza
kapcsolatban van a kilépéssel. Eredményeinket az 5. tdbldzatban foglaltuk Ossze.
Lathatjuk, hogy aranyaiban az ,A” kategdridbdl hagytak el legtébben a vallalatot (a
teljes dllomanyban is, de a 26 és 55 év kozotti dolgozok esetében még magasabb
ez az arany — fliggelék 13. tdbldzat), amely a részmunkaidd és a hatarozott idejl
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stdtusz kozos halmaza. Kevéssel maradt el a ,,B” kategéria, a teljes munkaidés, de
hatdrozott idejli statusz, majd a ,,C” kovetkezik, amely a hatarozatlan idejli részmun-
kaid@s allast jelenti. A fliggelék 13. tablazataban lathatjuk, hogy a ,,C” kategéridban
a 26-55 év kozotti dolgozdi allomanyban alacsonyabb a kilépési arany, mint a teljes
mintaban, ami akdr azzal is magyarazhato, hogy ebben a korcsoportban a munka
és magdnélet kozti egyensuly értékesebb, mint mondjuk a csalddalapitas elétt allo
fiatalok esetében. Az eltérések okainak feltarasahoz tovabbi vizsgalatokra lenne
szlikség. A legkevesebben azok a dolgozok Iéptek ki, akiknek az utolsé munkaban
toltott honapja tipikus foglalkoztatasban telt. Az egyes kategoriak kilépési aranya
kozotti eltérés csakugy, mint a foglalkoztatasi tipusok esetében (4. tdbldzat), ezuttal
is szignifikansnak mondhato (a x?-probdahoz tartozd p-érték kisebb, mint 1 szazalék).

5. tablazat
Részletes foglalkoztatasi utak és a kilépési arany

Kategdriak Maradt (%) Kilépett (%)
»A” 41 59
»B” 42 58
S’ 59 41
,D” 71 29
Osszesen 65 35

Megjegyzés: ,A” — hatdrozott id6tartamu szerzédéssel rendelkezé részmunkaidés, ,B” — hatdrozott
idétartamu szerzédéssel rendelkezé teljes munkaidés, ,,C” — hatdrozatlan idétartamu szerz6déssel ren-
delkez6 részmunkaidds, ,D” — hatdrozatlan id6tartamu szerz6déssel rendelkezé teljes munkaidds.

Az eddigi eredményeink alapjan azt lathatjuk, hogy a tipikus munkaviszonybdl ke-
vésbé jellemzd a lemorzsolddas, mint a vizsgalt két atipikus foglalkoztatasi formabdl.
A 4. tdbldzatban lathattuk, hogy a ,Vegyes” kategéridaban a legalacsonyabb a kilépési
arany, amely eredményt kiegészitve az 5. tdbldzatban kozolt eredményekkel arra
kovetkeztethetiink, hogy a ,Vegyes” kategdriaban az atipikusbdl tipikusba torténé
mozgas a preferdlt, nem pedig forditva. Ha az egyes dolgozdknal nemcsak az utolsd
honap statuszat vizsgdljuk, hanem a kiilonb6z6 statuszok vdltozdsdt is elemezziik,
az iménti kdvetkeztetés megerGsitését kapjuk.
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6. tablazat
A foglalkoztatasi tipusok valtozasainak ,iranya”

Maradt (%) Kilépett (%)
A-B 2 2
A-C 5 2
A-D € 2
B-A 2 2
B-C 1 1
B-D 29 8
C-A 0 0
Cc-B 0 0
c-b 17 5
D-A 0 0
D-B 0 0
D-C 9 4
Osszesen 75 25

Megjegyzés: ,A” — hatdrozott id6tartamu szerzédéssel rendelkezé részmunkaidés, ,B” — hatdrozott
idétartamu szerz6déssel rendelkezd teljes munkaidds, ,C” — hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel ren-
delkez6 részmunkaidds, ,D” — hatdrozatlan idétartamu szerzédéssel rendelkezd teljes munkaidds.
Az elsé betl jeléli a kiinduldsi hdnapban regisztrdlt foglalkoztatdsi tipust, a mdsodik pedig az utolso
hdnapot. A kettd kézott lehetnek tovdbbi kategdridk.

A vizsgalt 4 683 f6bdl 1 341 {6 foglalkoztatasi statusza valtozott a vizsgdlt harom év
soran, amely 29 szdzaléknak felel meg. A 6. tdbldzat alapjan azt mondhatjuk, hogy
ebbdl az 1 341 f6bdl (fuggetlendl attdl, hogy maradt-e a szervezetben, vagy kilé-
pett) 70 szazalék atipikusbdl tipikus munkaviszonyba valtott, 17 szazalék atipikusbdl
atipikusba és 13 szazalék cserélte a tipikus munkaviszonyat atipikusra (a 26 és 55
év kozotti korcsoportban szinte ugyanezeket az eredményeket kaptuk — a fliggelék
14. tébldzata).

A legtobb valtozas tehat a tipikus foglalkoztatds irdnyaba tortént, amelynek a kilé-
pésre gyakorolt hatdsat is vizsgéltuk, ezzel kapcsolatos eredményeinket a 7. tdbld-
zatban tuntettik fel. Lathatjuk, hogy azok a dolgozdk, akik a hatarozott idej(i és/
vagy részmunkaidds statuszbdl tipikus munkaviszonyra valtottak, 80 szazalékban
a vallalatnal maradtak a vizsgalt id6szakban, és csak 20 szazalék lépett ki a mun-
kahelyrél, amely a 4. tdbldzatban |év6 adatokhoz képest figyelemre mélté javu-
last jelent, igaz, a vonatkozod x?-préba értelmében a kiilénbség nem szignifikans
(p>0,10).
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7. tablazat
Az atipikusbal tipikus munkaviszonyba térténé valtas kilépésre gyakorolt hatasa

Kategdriavaltasok Maradt (%) Kilépett (%)
A-D 84 16
B-D 79 21
c-D 79 21
Osszesen 80 20

Megjegyzés: ,A” — hatdrozott idétartamu szerzédéssel rendelkezé részmunkaidds, ,,B” — hatdrozott
idétartamu szerzédéssel rendelkezé teljes munkaidds, ,C” — hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel ren-
delkez6 részmunkaid@s, ,D” — hatdrozatlan idétartamu szerzédéssel rendelkezd teljes munkaidés.

Megvizsgaltuk azt is, hogy az egyes kategdridkon belil mely valtozasok voltak a leg-
jellemzébbek. A 8. tdbldzatban azt lathatjuk, hogy azok koziil a dolgozdk koziil, akik
részmunkaid6ben és hatarozott idejli munkaviszonyban kezdték meg munkajukat
(,A” kategoria), 20 szazalék kilépett, ha nem valtozott a statuszuk. A munkaszerz&dés
hatarozatlan idejlivé valasa jelentdsen javitotta a bennmaradas esélyeit. Azoknal
a dolgozdknal, akik hatdrozott idejli munkaszerzédéssel rendelkeznek, de teljes
munkaidében dolgoznak, a tipikus munkaviszonyra valtas biztositotta a legnagyobb
esélyt, hogy ne morzsolddjanak le.

8. tablazat
Az egyes kategoriakon beliili valtozasok aranyai

Maradt (%) Kilépett (%)
A-A 12 20
A-B 8 5
A-C 16 5
A-D 29 5
B-A 3 3
B-B 18 27
B-C 1 1
B-D 37 10
C-A 0 0
C-B 0 0
c-C 29 27
Cc-D 35 9
D-A 0 0
D-B 0 0
D-C 5 2
D-D 62 31

Megjegyzés: ,A” — hatdrozott id6tartamu szerzédéssel rendelkezé részmunkaidds, ,B” — hatdrozott
idétartamu szerz6déssel rendelkezé teljes munkaidds, ,C” — hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel ren-
delkez6 részmunkaidds, ,D” — hatdrozatlan id6tartamu szerz6déssel rendelkezé teljes munkaidds.
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A hatdrozatlan idejli munkaviszonyban teljesitett részmunkaidés allasnal szintén
a tipikus munkaviszony esetében volt a legvaldszinlibb a folyamatos foglalkoztatas,
tipikus munkaviszonybdl atipikusba pedig nem volt jellemzé az atlépés.

Ahogy kordbban ravilagitottunk, a kapott eredményekbdl nem lehet altaldnos ko-
vetkeztetéseket levonni, de a véllalat esetében azt mondhatjuk H1 hipotézisiink
vonatkozdsaban (A hatdrozott idejii foglalkoztatottak kéziil ardnyaiban tébben
térnek dt hatdrozatlan stdatuszba, mint amennyien lemorzsolodnak kéziiliik), hogy
a hatdrozott idejd statuszra valdban sokan tekintenek lehet6ségként, bar kdzel sem
olyan egyértelm( az elfogadottsaga, mint azt el6zetesen feltételeztiik. Lathattuk az
5. tdbldzatban, hogy a hatédrozott idej(i statuszban (,A” és ,B” kategdria) nagyon
magas a lemorzsolddasi arany, ami arra enged kovetkeztetni, hogy a dolgozdk atti-
tlidje inkabb negativ ezzel a foglalkoztatasi kategdriaval kapcsolatban. Ugyanakkor,
ha a valtozasokat is vizsgéljuk, azt mondhatjuk, hogy jelentésen csokken a kilépési
arany, ha a dolgozonak sikeriil hatarozatlan idej(i szerz6dést kotnie (7. és 8. tabldzat).
Ha azt nézziik, hogy azok kozll a dolgozdk koziil, akik a vizsgalt id&szak kezdetén ha-
tarozott idejl szerz6déssel rendelkeztek, 40 szazalék valtoztatott hatdrozatlan idejd
szerzGdésre és maradt a vallalatndl, valamint 39 szazalék lemorzsolddott fliggetle-
nal attdl, hogy késébb milyen statuszba keriilt, akkor azt allapithatjuk meg, hogy
nagysagrendileg ugyanannyi dolgozdnak jelentett ugrédeszkat ez a lehetdség, mint
amennyinek zsakutcat. Osszességében tehat azt lehet mondani a H1 hipotézissel
kapcsolatban, hogy ugyan kimutathatd, hogy a hatdrozott idejd munkaviszony jé le-
hetdség, igy a dolgozdk attitlidje pozitiv is lehetne, azonban nagyon magas a lemor-
zsolédasi arany, amely legalabb akkora mértékd negativ attit(idot eredményezhet
a dolgozdban. Az alkalmazott kvantitativ elemzéssel a vizsgalt véllalat esetében nem
tudjuk eldonteni a dolgozdk hatarozott idejl foglalkoztatassal kapcsolatos attit(idjét.

H2/1 hipotézistinkkel kapcsolatban (A részmunkaidds dolgozdk kéziil tébben vannak
azok, akik a vizsgadlt idészak alatt végig részmunkaidbében dolgoztak a vdllalatndl,
mint azok, akik dttértek tipikus munkaviszonyba) azt mondhatjuk, hogy a 6., 7. és
8. tabldzat szerint kifejezetten sokan valtottak részmunkaidds statuszbdl tipikus
munkaviszonyba, igy a részmunkaidé nyujtotta lehetdségeket nem tudtuk objekti-
ven kimutatni a vallalati mintdn. Ha azt nézzik, hogy a vizsgalt id6szak elején ,,C”
kategdridban (hatdrozatlan, részmunkaid&s) 1évé dolgozdk (és a vizsgalt id6szak
végén még mindig aktiv dllomanyban |évék) kozil 20 szazalékkal tobben valtottak
tipikus munkaviszonyba, mint amennyien maradtak ebben a kategériaban, akkor
az el6z6 megallapitdsunkat ismételhetjik meg. Bar azt vartuk el6zetesen, hogy
a részmunkaidds statusz sokak szamdra vonzd, ez a vizsgalt mintdn nem mutathaté
ki. H2/2 hipotézisiinket (A részmunkaidds dolgozék esetében nem rosszabb a lemor-
zsoldddsi ardny, mint a tipikus munkaviszonnyal rendelkezé dolgozdk esetében) az
5. tabldzat alapjan elvetjlik, hiszen az deril ki, hogy a ,,C” kategdridaban magasabb
a lemorzsolddasi arany, mint a tipikus statuszban lévék esetében.
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H3 hipotézisiink (A részmunkaidbben és a hatdrozott idejii munkaviszonyban dolgo-
20k karrierépitési lehetdségei nem rosszabbak a vizsgdlt vdllalatndl, mint a tipikus
foglalkoztatdsban résztvevd tdrsaiké) vizsgalata soran a mintabdl kivettiik azokat
a dolgozdkat, akik hat hdnapnal kevesebb ideje dolgoznak a vallalatnal, akik eleve
a legmagasabb karrierszinten vannak, és akik 50 évnél idésebbek. Ugy gondoltuk,
hogy ezen feltételek megtartdsa jelentésen torzitand a kapott eredményeket. Ter-
mészetesen nem allitjuk, hogy a karrierépités az 50 év alattiak sajatossaga, sokkal
inkdbb azt, hogy a vizsgalt munkakdrben a dolgozok 50 éves korukra jo eséllyel elérik
a legmagasabb karrierszintet. Az igy kapott adattabla 2 905 f6 értékeit tartalmazta.
Az adatallomany sz(irését kovetben arra kerestik a vdlaszt, hogy a 2. tdbldzatban
szerepl6 matrix elemei asszocidlnak-e a kiilonb6z6 karrierszintekkel, azaz kimu-
tathaté-e szignifikdns kapcsolat az egyes foglalkoztatdsi tipus és a karrierszintek
kozott. Az elvégzett korrespondencia-analizis (p-érték<0,01 és Inercia=0,3) alapjan
elmondhato, hogy szignifikdns kapcsolat mutathato ki a vizsgdlt valtozok kozott.
Az aldbbi korrespondencia-térkép (3. dbra) azt mutatja, hogy mig a ,D” kategoéria,
azaz a tipikus foglalkoztatasi forma egyértelm(ien asszocidl a 3-as, 4-es, 5-0s és 6-0s
— azaz a magasabb — karrierszintekkel, addig az atipikus foglalkoztatasi formaknal
inkdbb az 1-es és 2-es karrierszinttel mutathato ki kapcsolat.

3. dbra
A foglalkoztatasi tipusok és karrierszintek kozotti kapcsolatot dbrazolé korrespon-
dencia-térkép

Korrespondencia-térkép

Dimenzio6 2
o
\
o

-3 -2 -1 0 1 2 3
Dimenzié 1

Megjegyzés: Kékkel jel6ltiik a karrierszinteket, pirossal pedig a 2. tabldzatban hivatkozott foglalkoztatd-
si tipusokat.

112 | Tanulmdny



A részmunkaidGs és a hatdrozott idejlii munkaviszony dolgozoi megitélése

Ezt az eredményt sugallja a karrierszint és foglalkoztatdsi tipus megoszldsa is, ame-
lyet a 9. tdbldzat tartalmaz.

Matrix
Karrier-szint A B C D Osszesen
1 14% 9% 3% 0% 2%
2 80% 73% 66% 24% 37%
3 4% 9% 21% 29% 25%
4 1% 6% 6% 19% 15%
5 1% 1% 2% 15% 11%
6 0% 2% 2% 13% 10%
Osszesen 100% 100% 100% 100% 100%
Matrix
Karrier-szint A B C D Osszesen
1 26% 44% 21% 9% 100%
2 8% 18% 26% 48% 100%
3 1% 3% 12% 84% 100%
4 0% 4% 6% 90% 100%
5 0% 0% 3% 97% 100%
6 0% 2% 4% 94% 100%
Osszesen 4% 9% 14% 73% 100%

Megjegyzés: ,A” — hatdrozott id6tartamu szerzédéssel rendelkezé részmunkaidds, ,B” — hatdrozott
idétartamu szerz6déssel rendelkezé teljes munkaidds, ,C” — hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel ren-
delkez6 részmunkaidds, ,D” — hatdrozatlan id6tartamu szerz6déssel rendelkezé teljes munkaidds.

Az adattablaban szerepl6 2 905 f6 esetében havi bontasban megvizsgaltuk, hogy
2017. januartol 2019. decemberig véltott-e karrierszintet, és ha igen, akkor abban
a hdénapban milyen foglalkoztatasi tipusban volt a 2. tdbldzat besorolasa alapjan.
Mivel nem minden munkavallalé dolgozott végig a vizsgalt 36 hdnapban, ezért 6sz-
szesen 75 218 rekord allt rendelkezéslinkre.
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Karrierszint-valtozasok Mennyiség (fG)

-4 1
=3 2
-2 15
=il 25
0 1652
1 668
2 387
3 115
4 39
5 1

Végosszeg 2905

A 2905 f6 kozil 1 253 dolgozd valtott el6re vagy hatra karrierszintet, minddsszesen
1617 alkalommal. A 10. tabldzatbdl azt is lathatjuk, hogy 1 652 6, tehat a dolgozdk
tobb mint fele nem valtoztatott karrierszintjén a vizsgdlt 3 év alatt. Miutan azo-
nositottuk az dsszes karrierszint-valtozast a mintaban, és besoroltuk a 2. tabldzat
szerinti kategdridkba az adott dolgozd adott havi foglalkoztatdsi tipusat, megvizs-
gdltuk a karrierszintet valtoztaték megoszlasat az egyes foglalkoztatasi tipusoknal,
amit a 4. dbrdn mutatunk be.

1800 1
1600 A
1400 A
1200 A
1000 A
800 q--
600 -
400 A
200 1

mm Vidltozatlan
mm ElGléptetett
mmm Hatrasorolt

Megjegyzés: ,A” — hatdrozott id6tartamu szerzédéssel rendelkezé részmunkaidds, ,B” — hatdrozott
idétartamu szerz6déssel rendelkezd teljes munkaidds, ,C” — hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel ren-
delkezé részmunkaidds, ,D” — hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel rendelkezé teljes munkaidds.
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A 4. dbrdn jol lathatd, hogy aranyaiban a tipikus formdban dolgozdék valtottak leg-
tobbszor karrierszintet, a részmunkaidds és a hatdrozott idejd munkaszerz&déssel
rendelkez8 dolgozdk aranyaiban kevesebbszer tudtak elérébb Iépni a karrierpalyan.

Kutatadsaink tehat H3 hipotézisiinket sem erGsitették meg, az adatbazis ismertetett
korlatait figyelembe véve azt mondhatjuk, hogy a tipikus formaban dolgozdk a szer-
vezeti hierarchia magasabb szintjein helyezkednek el, és nagyobb eséllyel tudnak
karriert épiteni, mint az atipikus formaban dolgozé tarsaik.

5. Osszefoglalas

Véleménylink szerint az atipikus foglalkozdsnak egyre meghatdrozobb szerepe lesz
a munkaer&piacon. Nemcsak a Covid19-jarvany okozta munkaerdpiaci atrendezédés
miatt gondoljuk igy, hanem a dinamikusan fokozddd verseny okozta kényszer miatt
is. Tanulmanyunkban ravildgitottunk, hogy az atipikus foglalkoztatds két vizsgalt
formajanak — a részmunkaid8s és a hatarozott idejl foglalkoztatdsnak — milyen
hatasai lehetnek az egyénre, a szervezetre és daltaluk a teljes nemzetgazdasagra.
A hatranyok mellett egyértelmlen versenyképesség-javitd eszkdznek gondoljuk
mind a részmunkaidds, mind a hatarozott idej(i foglalkoztatast.

Tanulmdnyunkban abbdl a feltételezésbél indultunk ki, hogy ez a versenyel6ny akkor
lehet tartds, vagyis a munkaerépiac akkor lehet fenntarthatéan rugalmas, ha mind
a munkaltatd, mind a munkavallalé megtalalja a sajat személyes el6nyeit a vizsgalt
atipikus foglalkoztatasi formdkban. Hidba tamogatja a részmunkaidés allas a munka
és a maganélet kozotti egyensuly kialakitasat, hidba van koltségcsokkent6 hatdsa
a hatdrozott idejli foglalkoztatasnak, ha a dolgozdk szélesebb rétegei nem elényként
tekintenek a részmunkaidds és a hatarozott idejd munkaviszonyra. Kutatasunkat egy
hazai multinaciondlis nagyvallalat dolgozdinak mintdjan végeztiik el, amely dsszesen
4 683 f6 adatait tartalmazta. Ez egyrészt nagy segitség volt abban, hogy a munkal-
tatdk foglalkoztatasra gyakorolt kiilonb6z6 hatasait kisz(rjik, ami ugyanakkor azzal
a hatrannyal is jart, hogy altalanos kovetkeztetéseket nem lehet levonni az ered-
ményeinkbdl. Ahhoz, hogy empirikusan megvizsgaljuk, hogy a dolgozdk bizonyos
szempontokbdl valéban el6nyként élik meg az atipikus foglalkoztatast, bizonyos
szempontokbdl pedig legalabb nem rosszabbak, mint a tipikus munkaviszonyok
kondicidi, a kordbbi tanulmanyokkal ellentétben nem kvalitativ vizsgdlatokat vé-
geztliink, hanem néhany feltételezésbdl kiindulva kvantitativ elemzést készitettlink.
A dolgozé részmunkaid8s és hatarozott idejli foglalkoztatas iranti pozitiv attitlid-
jét szimbolizalandd, alacsony lemorzsolddasra és alacsony tipikus foglalkoztatasra
torténd attérésre szamitottunk, mig a karrierépitési lehet6ségeket fontos elemnek
feltételeztilk a munkahely kivalasztasanal, amely egyben a dolgozé elkotelez6dését
is noveli. A karrierépitési esélyeket legalabb ugyanolyan mértékiinek gondoltuk
el6zetesen, mint a tipikus munkaviszonyban érintett dolgozéknal. Feltételezéseink
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Osszességében tehat arra vonatkoztak, hogy a két vizsgalt atipikus foglalkoztatdsi
forma vonzoé a munkavallaldknak, ezzel biztositva a vallalat részére a rugalmas fog-
lalkoztatdson keresztil a tartds versenyel&ny kialakitasanak lehet6ségét.

Vizsgalatunkbdl ugyanakkor feltételezéseinkkel ellentétes eredményeket kaptunk.
A legnagyobb ardnyban a vizsgdlt atipikus formdban dolgozok hagytdk el a vdlla-
latot, és a foglalkoztatdsi formdk k6zti mozgds is jellemzéen atipikusbdl tipikusba
tértént. Ezt tdmasztja ald az is, hogy az adatok alapjan a lemorzsolddas esélyét
jelent6sen csokkentette, ha az atipikus munkaviszonybdl tipikus formdba tudott
valtani a dolgozd. Ha a korabbi feltételezéseinket elfogadjuk, akkor azt mondhat-
juk, hogy a dolgozdk nem el6nyként élik meg a részmunkaidés és hatdrozott idejd
foglalkoztatast. A karrierépitési lehet6ségeket megvizsgalva azt tapasztaltuk, hogy
az alsébb karrierszinteken taldlhatjuk jellemz6en a részmunkaidés és hatarozott
idejd dolgozdkat, mig a fels6bb karrierszinteken jellemz&en tipikus formaban dol-
goznak a munkavallaldk. Ehhez jott még az az eredményiink, hogy a tipikus forma-
ban dolgozdk aranyaiban tobbszor valtanak karrierszintet, mint a részmunkaid6sdk
vagy a hatdrozott idejl dolgozdk. Ezekbél arra kdvetkeztethetiink, hogy a karrier-
épitésben nagyobbak a lehetGségei a tipikus formaban dolgozdéknak, ilyen forman
akarva-akaratlanul hatranyt szenvednek a részmunkaidében és a hatarozott idej(i
munkaviszonyban érintett dolgozdk. Ez nem feltétlentl a munkaltaté dontése, hiszen
a karrierépités egy sajatos formdja, mondhatni nulladik l1épése lehet az is, hogy
az atipikusbdl tipikus munkaviszonyba keril a dolgozo (jutalmazasként megélve
a statuszvaltast), majd ezt kovetben kezdi meg az elémenetelt a karrierszinteken.
Ha elfogadjuk az utébbi magyarazatot, vagy ha inkdbb a véllalat szdmlajara irjuk
a kiilénbo6z6 karrierépitési lehetdségeket, vizsgalatunkat tekintve ugyanoda jutunk:
az atipikus munkavdllalok hatranyban érezhetik magukat a tipikus munkavdllalokkal
szemben.

Tanulmanyaink eredményeit azért tartjuk fontosnak, mert bar szamtalan kutatas
foglalkozik azzal, hogy a kilonb6z6 atipikus foglalkoztatasi formaknak milyen hatasai
vannak az egyénre és a szervezetre, bemutatva akdr, hogy a dolgozdk szubjektiv
érzetei alapvetSen pozitivak, az objektiv vallalati munkaligyi statisztikak, amelyeket
felhasznaltunk tanulmanyunkban, a részmunkaidds és hatarozott idej(i foglalkoztatas
vonatkozdsaban ezeket az eredményeket nem tdmasztjak ald. Ez nem azt jelen-
ti, hogy a részmunkaidés és hatarozott idejl foglalkoztatas hatranyos lenne, vagy
a korabbi tanulmanyok eredményei ne lennének megalapozottak. Sokkal inkdbb
azt jelenti, hogy tobb id6t és energiat kell forditani a részmunkaidGs és hatarozott
idejd foglalkoztatas el6nyeinek bemutatdsara, hogy a megitélésik javuljon. A pozitiv
hatasai adottak, de az eredményeinkbdl arra kdvetkeztethetlink, hogy a negativ
jellemz6ik latvanyosabbak. Kutatdsunkat a jévében tovabbi gazdasagi szereplék
bevondsdval kivanjuk kiterjeszteni, hogy a kapott eredményeink megbizhatébbak
és ezaltal altalanos érvényliek lehessenek. Amennyiben mostani eredményeink
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szélesebb vizsgalati kdrben is megerdsitést nyernek, akkor feltétlenil érdemes
a részmunkaidds és hatdrozott idejl foglalkoztatds el6nyeivel tovabb foglalkozni,
mert hissziik, hogy kivald lehetGség — mikro- és makrogazdasagi szinten is — a ver-
senyképesség javitasara.
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Fliggelék
Viltozé Kategoria Arany (%)
19-20 0,2
21-30 23,6
, 31-40 30,8
Eletkor
41-50 23,5
51-60 16,6
61— 5,4
Balaton 1,9
Lokacid Budapest 30,2
Egyéb 67,9
Altalanos iskola 0,1
Szakmunkas 0,1
Szakiskola 0,0
Szakkozépiskola 37,4
Gimnaziumi érettségi 27,2
Végzettség
Technikumi érettségi 0,8
FGiskola 14,1
Egyetem 3,4
Posztgradualis 0,1
n.a. 16,7
Férfi 12,8
Nem
N6 87,2
Alapfeladat 63,2
Munkakor —
Osszetett feladat 36,8
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Foglalkoztatasi tipus Maradt (%) Kilépett (%)
Atipikus (,,A”, ,B”, ,C”) 46 54
Tipikus (,,D”) 69 31
Vegyes 77 23
Osszesen 66 34

Megjegyzés: ,A” — hatdrozott id6tartamu szerzédéssel rendelkezé részmunkaidés, ,B” — hatdrozott
idétartamu szerz6déssel rendelkezé teljes munkaidds, ,C” — hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel ren-
delkezé részmunkaidds, ,D” — hatdrozatlan idétartamu szerzédéssel rendelkezé teljes munkaidds. 26 és
55 év kozétt 3 740 dolgozo taldlhaté az adatdllomdnyban.

Kategoriak Maradt (%) Kilépett (%)
WA 35 65
#B” 38 62
#C” 63 37
»D” 72 28
Osszesen 66 34

Megjegyzés: ,,A” — hatdrozott id6tartamu szerzédéssel rendelkez6 részmunkaidds, ,,B” — hatdrozott
idétartamu szerzédéssel rendelkezé teljes munkaidds, ,C” — hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel ren-
delkezé részmunkaidds, ,,D” — hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel rendelkezd teljes munkaidds. 26 és
55 év kozétt 3 740 dolgozo taldlhaté az adatdllomdnyban.
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Maradt (%) Kilépett (%)
A-B 2 2
A-C 5 2
A-D 9 2
B-A 2 2
B-C 1 1
B-D 31 8
C-A 0 0
C-B 0 0
c-D 18 5
D-A 0 0
D-B 0 0
D-C 8 4
Osszesen 75 25

Megjegyzés: ,A” — hatdrozott id6tartamu szerzédéssel rendelkezé részmunkaidés, ,B” — hatdrozott
idétartamu szerzédéssel rendelkezd teljes munkaidds, ,C” — hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel ren-
delkezd részmunkaidds, ,,D” — hatdrozatlan idétartamu szerzédéssel rendelkezé teljes munkaidds. 26 és
55 év kozott 3 740 dolgozo taldlhato az adatdllomdnyban. Az elsé bettii jeléli a kiinduldsi honapban
regisztrdlt foglalkoztatdsi tipust, a mdsodik bet(i pedig az utolsé honapot. A kettd kozétt lehetnek tovdb-
bi kategdridk.

Kategdriavaltasok Maradt (%) Kilépett (%)
A-D 81 19
B-D 78 22
Cc-D 80 20
Osszesen 79 21

Megjegyzés: ,A” — hatdrozott id6tartamu szerzédéssel rendelkez6 részmunkaidés, ,,B” — hatdrozott
idétartamu szerzédéssel rendelkezd teljes munkaidés, ,,C” — hatdrozatlan id6tartamu szerzédéssel ren-
delkezd részmunkaidds, ,D” — hatdrozatlan idétartamu szerzédéssel rendelkezé teljes munkaidés. 26 és
55 év kozétt 3 740 dolgozd taldlhaté az adatdllomdnyban.
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Maradt (%) Kilépett (%)
A-A 9 20
A-B 5 5
A-C 17 6
A-D 31 7
B-A 2 2
B-B 16 28
B-C 1 1
B-D 39 11
C-A 0
C-B 0 0
c-C 28 21
C-D 41 10
D-A 0 0
D-B 0
D-C 4 2
D-D 65 29

Megjegyzés: ,A” — hatdrozott id6tartamu szerzédéssel rendelkezd részmunkaid6s, ,B” — hatdrozott
idétartamu szerzédéssel rendelkezd teljes munkaidés, ,,C” — hatdrozatlan idétartamu szerzédéssel ren-
delkezd részmunkaidds, ,D” — hatdrozatlan idétartami szerzédéssel rendelkezé teljes munkaidds. 26 és

55 év kozétt 3 740 dolgozd taldlhaté az adatdllomdnyban.
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