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Bevezetés

Bevezetés

Az itt kovetkezd tanulmanyban a szakszervezetekkel kapcsolatos kozgazdasagi szakirodalmat,
elméletet és kutatdsi eredményeket tekintjiik at. Fontos ugyanakkor hangsilyozni, hogy a
szakszervezetekkel mas tudomanyagak is foglalkoznak, példdul nivés szocioldgiai vagy
munkajogi kutatas all rendelkezésiinkre a szakszervezetek jobb megértéséhez. Tanulmanyunk
eltekint a kozgazdasag targykorén kiviil esé kutatdsokkal, és nem tekinti céljanak azok
bemutatasat, értelmezését.

Az 0Osszefoglalé torekszik a kozgazdasagi szakirodalomban fellelhetd szakszervezetekkel
kapcsolatos kutatdsi eredmények minél szélesebb korli bemutatasara és osszefoglaldsara. Az
Osszefoglalast nem kozgazdaszoknak készitettiik, hanem olyan, szakszervezetek irant érdekl6d6
gyakorlati szakemberek szadmara, akik nem feltétleniill jartasak a kozgazdasagtan
szakkifejezéseiben és elméleti moddszereiben. Emiatt igyeksziink minél alaposabban
megmagyarazni a felmeriil6 alapfogalmakat, tisztazni egy-egy - kdzgazdaszok szamara érthetd -
jelenség hatterét, illetve minél tobb példaval illusztralni a bemutatott elméleteket. Az
Osszefoglalot ugy allitottuk Ossze, hogy a részei kiilon-kiilon is olvashatéak, igy nem Kkell
feltétleniil minden fejezetet végigragnia az Olvasénak, miel6tt az 6t érdekld részhez ér.

A tanulmany masodik része egy nemzetkozi kitekintés és O0sszehasonlitds, amely alapjan az
Olvaso elhelyezheti a hazai szakszervezeteket az eurdpai szakszervezeti térképen. A Kitekintés
egyik részében kiilonb6z6 szempontok alapjan hasonlitjuk O6ssze az eurdpai orszagok
szakszervezeti mozgalmait, igy nyerve képet arrél, hogy mely tényez6k milyen irdnyban
alakitjdk a nemzeti szakszervezeti mozgalmak sikerességét, taglétszamat. Az igy nyert képet
arnyalja a nemzetkdzi tanulmany masik része, amelyben egy-egy tipikus orszag szakszervezeti
mozgalmat mutatjuk be. Nem mehetiink el ugyanis a tény mellett, hogy az intézményi és
demografiai tényez6k mellett az adott szakszervezeti mozgalmat méas tényezdk is alakitjak,
példaul a torténeti el6zmények vagy a politikai berendezkedés. A nemzetkozi 6sszehasonlito
részben tehat valaszt kaphatunk arra a kérdésre, hogy vajon mennyiben a kérnyezeti tényezok
altal meghatarozott a hazai szakszervezeti mozgalom sikeressége, és melyek azok a tényezok,
amelyek elémozditjak, illetve melyek azok, amelyek altaldban hatraltatjdk a szakszervezeti
mozgalom sikeressé valasat.
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Elméleti 6sszefoglalo

Az elméleti Osszefoglalasban fontossdguknak megfelel6 terjedelemben bemutatjuk a
kozgazdasdgtan egyes 4againak szakszervezetekrdl kialakitott véleményét, nézeteit. Ezek
leginkabb olyan gondolati struktirdk, amelyek segitenek a szakszervezetekkel kapcsolatos
problémak strukturalasaban, jobb megértésében. Sok esetben a modelleket az Olvasé tilsagosan
leegyszerlisitének vagy egyenesen helytelennek taldlhatja. A modellek azonban pontosan e
modon toltik be szerepiiket: leegyszeriisitik a vildgot, hogy segitsenek megérteni azt. Ha
megkérnénk harom tudoést, hogy kiildjon foldonkiviiliek szamara egy modellt az emberrdl, hogy
minél jobban megismerhessék, vajon mit kiildenének? Elképzelhetd, hogy az egyik egy egeret
kiildene, ami segit megérteni, hogyan miikédik az emberi 1ény anyagcseréje. A masik egy kirakati
babat kiilldene, ami megmutatnd, hogyan is néz ki egy ember kiviilrél, életnagysagban. A
harmadik pedig egy tudoméanyos és képzémiivészeti miiveket tartalmazo6 CD-t kiildene, amelybdl
megérthet§, hogyan gondolkodnak az emberek. Mindhdrom modell valamilyen lényeges
tulajdonsagat ragadta meg az embernek, de egyik sem adott teljes képet rola. Vagyis az, hogy egy
modell j6-e vagy sem, az alapjan ddl el, hogy a jelenség altalunk vizsgalni és megérteni akart
részét mennyire jol adja vissza, a l1ényegtelen részek elhagyasa mellett.

Az 6sszefoglal6 els6 részében bemutatjuk, hogy a szakszervezetek - az elmélet szerint - milyen
célok érdekében tevékenykednek. A masodik részben bemutatjuk, hogy a kdzgazdasagtan egyes
agai hogyan gondolkodnak a szakszervezetekrdl. A harmadik rész olyan kutatasok eredményeit
foglalja Ossze, amelyek a szakszervezetek gazdasagi hatdsait elemzik. A negyedik részben
bemutatjuk az elmult évek szakszervezeti tagsdganak csokkenését, és arra keressiik a valaszt,
hogy mi lehet a hanyatlas oka. Az 6t6dik részben a szakszervezetek megudjulasanak lehetdségeit
mutatjuk be.

Szakszervezetek célrendszere

A szakszervezetek célrendszerét igen nehéz pontosan meghatarozni. Viszonylag kevés kutatasi
eredmény all rendelkezésiinkre azzal kapcsolatban, hogy a szakszervezetek pontosan milyen
célok felé torekszenek, milyen valtozék milyen sullyal szerepelnek hasznossagi fliggvénytikben.
Informaciéink leginkabb a szakszervezetek és a cégek kozott folyd targyalasok eredményeirdl
vannak, de mivel ezek az eredmények a két fél céljaitdl és alkupozicidjatdl erdsen fiiggnek, ezért
ezekbdl az adatokbdl nehézkes, ha nem lehetetlen a szakszervezeti célok visszafejtése. A
kozgazdasdgi modellek egy része az egyszeriiség kedvéért feltételezi, hogy a szakszervezetek
kizardlag a bér nagysagaval foglalkoznak. Még ha feltételezziik is, hogy ez valéban igy van, a
szakszervezeten beliill sokféle érdekcsoport lehet, amelyeknek mas és mas kimenetekhez
fliz6dnek érdekeik. Elég csupan arra gondolnunk, hogy ha a bért ugy tekintjiik, mint a havi nett6
fizetés és a nyugdijbiztositas Osszegét, akkor a fiatalabb szakszervezeti tagok val6sziniileg
magasabb, mig az idésebbek alacsonyabb fizetés/biztositas aranyt tarthatnak optimalisnak
ugyanakkora bér esetén. Masrészt, mivel a szakszervezet is szervezet, nagy valdsziniiséggel
meriil fel megbizé-ligynok problémal, amely a vezetés és a tagok érdekeinek tlitk6zését jelenti. A

LA megbizé-ligyndk probléma tipikusan el6fordulé jelenség olyan szervezeteknél, amelyekben a szervezet
vezetdi (ligynok) masok (pl. szakszervezeti tagsag, vagy cégek esetében a tulajdonosok - megbizd) érdekeit
képviselik. Mivel a szervezet vezetése valdszin(ileg informacids elényben van a tagsaggal szemben, ezért képes
a sajat érdekeit a tagsag érdekei elé helyezni. El6fordulhat példaul, hogy a taglétszam novelésére nagyobb
hangsulyt fektet, mert mint vezetd, szamara nagyobb hasznossaggal jar egy nagyobb szervezet vezetdjének
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szakszervezet végsé és egyetlen stratégidja tehat sokféle egyéni vagy csoportos elképzelés
eredbjeként all Ossze, a szakszervezeti felépités, hierarchia és a dontési mechanizmusok
hatarozzak meg, hogy végill pontosan mely érdekek fognak jobban, és melyek kevésbé
érvényesilni. A legtobb szakszervezeti modell a szakszervezeti tagokat és nem tagokat, illetve a
tagokat és vezetGséget egyformdanak tekinti, és nem tesz kiilonbséget céljaik kozott. (Booth
[1995])

Az egyik legegyszer(ibb és legtermészetesebb feltételezés, hogy a szakszervezet a béreket és a
foglalkoztatottsag nagysagat tekinti fontos tényezoének. Ez alapjan a szakszervezeti célfiiggvény a
kovetkezd:

U= Ulw,n)

au
Feltessziik, hogy a szakszervezet hasznossaga W és " névekedésével novekvd, vagyis dw ~
au
és an

=

A hasznossagi fliggvény pontos alakja a mogottes feltételezésektdl fiigg.
Feltételezhetjiik, hogy a szakszervezet teljes hasznossiga a tagok hasznossagainak Osszege,
vagyis:

U= iuf{u'}

ahol U jel6lje a szakszervezet hasznossagat (amelyet maximalizalni kivadn), W a bér és M a
foglalkoztatottak létszama és U:{W) az i-edik szakszervezeti tag hasznossiga a munkabér
fliggvényében. Szokasos feltételezés, hogy az egyéni hasznossagi fliggvény novekvd és konkav,

vagyis 4 (W) > 0 gsu’ (w) <0

Ha feltételezziik, hogy a tagok hasznossagfiiggvénye egyforma, akkor a szakszervezeti
hasznossag a kovetkez6 alakra egyszer(isodik:

U=ulwh

Ha raadasul a szakszervezeti tagok kockazatsemlegesek, vagyis a hasznossagi fiiggvényiik
linearis, akkor eljutunk az egyik legnépszeriibb feltételezéshez, hogy a szakszervezet a teljes
munkaer&koltséget maximalizalja, vagyis

U=wn

Ez a megkozelités hasonlit a cégek profitmaximalizalasdhoz, ahol a teljes arbevétel
maximalizaldsara, és a kiaddsok minimalizaldsara torekszik a cég. A szakszervezet
optimalizaciéjaban nincsen koltség, tehat a teljes bevétel (bérszamla) maximalizalasa a cél. Egy
masik megkozelitésben a szakszervezet legf6bb célja a jaradék maximalizalasa:

U=w-w.n

lenni, holott lehet, hogy a jelenlegi tagok szdmara nagyobb haszonnal jarna, ha inkabb a bér névelésére
forditana a szakszervezet eréforrasait.
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Ez annyit jelent, hogy a kompetitiv bérhez képest szeretne elérni minél magasabb bérszintet,
illetve foglalkoztatotti 1étszamot. Komplikaltabb a hasznossagfiiggvény, ha a szakszervezeti
bérnovelés elbocsajtasokat eredményez. Ebben az esetben

U = nulw) + (¢ — nu(d) w=b g0<¢n=<t

ahol [ a teljes szakszervezeti tagsag létszama, " a foglalkoztatott tagok létszdma, I —7 a

munkanélkiilivé valt tagok 1étszama, és  a munkanélkiili segély mértéke.

Ebb6l a hasznossagfiiggvénybdl levezethet6 a szakszervezeti kozombosségi gorbék alakja,
melyeket a 1. dbra mutat. A ko6zombdsségi gorbék megmutatjdk, hogy mely bér -
foglalkoztatottsag kombinaciok vezetnek ugyanakkora szakszervezeti hasznossaghoz. A gorbék
alakja azt mutatja, hogy a szakszervezet az alacsonyabb bérért magasabb foglalkoztatottsaggal
kompenzalhatd, és forditva. Az 4brarél leolvashaté, hogy Us < Uz << Uy | vagyis minél magasabb
szintl bérhez minél magasabb szintli foglalkoztatottsdg tarsul, annadl magasabb lesz a
szakszervezet hasznossaga. (Booth [1995])

1. abra: Szakszervezeti kozombosségi gorbék

U;

Us

Forras: Booth [1995:93]

A kovetkez6kben bemutatunk néhany cikket, amelyekben a szakszervezetek célrendszerét
vizsgaljak a szerzok.

Drakopoulos [1995] a hatékony alku modell (részletesen lasd késébb) keretei kozott vizsgalja a
szakszervezetek céljait. A cikk alapfeltételezése, hogy a szakszervezetek a béren és
foglalkoztatottsdgon kiviil kiilonos tekintettel vannak a referencia vagy aspiracids bér? szintjére.
A szakszervezeti célrendszer hierarchikus alakot o6lt, melyet egy kétlépcsés
hasznossagfiiggvénnyel fejezhetilink ki. Els§ 1épcs6ben a szakszervezet kizarélag arra koncentral,

> Az aspiracids bér szintje lehet példdul a gazdasdgban elérheté atlagbér vagy a nem szakszervezeti dolgozdk
bérének szintje. A koncepcid lényege, hogy ez a bérszint egy kilsé viszonyitdsi pontot jelent, egy olyan
minimumot, amit mindenképpen el kell érni.
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hogy a szakszervezeti bér elérje az aspiracids bér szintjét. Amennyiben ez teljestlt, a
standard hatékony alku modellben is feltételeziink. Ez azt jelenti, hogy a foglalkoztatottsag a
szakszervezeti iparagban csak egy bizonyos bérszint elérése utan fog névekedni.

Farber [1978] szénbanyaszati iparagban mtikod6 szakszervezet (United mine Workers, UMW)
céljait vizsgdlva a szakszervezeti viselkedésre koézgazdasdgi modellt épit cikkében. A
széniparban igen fontos szerepet tolt be a szakszervezet és a banyaszcégek kozotti alkufolyamat,
mivel a szénbanyaszat koltségeinek tetemes részét teszi ki a munkaerd koltsége, ugyanakkor a
munkasok igen nagy része tomoril az UMW-be. A viselkedési modell a banyaszok
(szakszervezeti tagok) egyéni preferencidibol kiindulva épiti fel a szakszervezet célrendszerét.
Feltételezi, hogy mindegyik tag hasznossaga a kapott munkabértdl fiigg. Ugyanakkor a bér
meghatarozza annak a valdszinliségét is, hogy egy adott banyaszt foglalkoztat a cég, igy a
foglalkoztatasi valoszinliség és a foglalkoztatas esetén varhaté munkabér egylittesen hatarozza
meg minden egyes szakszervezeti tag varhaté hasznossagat. Egy egyszeri dontési
mechanizmust feltételezve ezek az egyéni érdekek aggregalhatoak egyetlen végsd szakszervezeti
érdekké, és ez alapjan meghatarozhaté a szakszervezet altal elérni kivant bérszint. Az igy
kialakitott 9 egyenletbdl all6 modellrendszert a szerzé 1947-1973 id&szakra vonatkoz6
adatokon tesztelte a teljes informaciés legnagyobb val6szinliség mdédszerével (full information
maximum likelihood, FIML). A regressziok elvégzését kovetéen a modell empirikus
paramétereinek elemzése azt mutatta, hogy a szakszervezeti tagok nagyon fontosnak tartjdk a
szakszervezeti targyalasok foglalkoztatasi hatasait. Ez azt jelenti, hogy a szakszervezeti tagok
sokkal fontosabbnak tartjdk a foglalkoztatottsag novelését, mint a bérek emelkedését. Ez
ellentmond a munkaerékoltség-maximalizalas hipotézisének, és arra kovetkeztethetiink beldle,
hogy a szakszervezet hasznossagi fiiggvénye

U =w=nf

ahol ™« 5 , vagyis a hasznossagi fiiggvényben a foglalkoztatottsag sokkal nagyobb stlyt kap,
mint a munkabér nagysaga. (Vegylk észre, hogy az el6z6ekben emlitett munkaerdkoltség-
maximalizalas az itt bemutatott hasznossagi fiiggvény specialis esete, ahol *= f =1 ) Ennek
eredményeként a banyakban a foglalkoztatottsdg nagyobb mértékd, és a munkabér alacsonyabb,
mintha a szakszervezet a munkaerékoltséget maximalizalna.

Carruth és Oswald [1987] cikkében megkiilonbozteti a szakszervezeti tagok és a nem
szakszervezeti tagok céljait. A hatékony alku modell segitségével vizsgalja, hogy a szakszervezet
milyen mértékben, és milyen koriilmények kozott helyez hangsulyt a bérnovelésre illetve a
foglalkoztatottsag novelésére. Alapfeltételezése, hogy a szakszervezeti tagsag teljes
foglalkoztatottsaganak elérése utan a szakszervezet kizaro6lag a bér novekedésére koncentral a
targyalasokon. A modell paramétereit szimulacids eljarassal kapjak meg a szerzdk. A cikk arra a
kovetkeztetésre jut, hogy egy gazdasagi expanziét kovetSen harom fazis kovetkezik. El6szor a
keresletnovekedést kihasznalva a szakszervezet a foglalkoztatottsag novelésére helyezi a
hangsulyt, egészen addig a pontig, amig a teljes szakszervezeti tagsag allashoz nem jut. A
kovetkez6 1épésben a szakszervezet teljes mértékben a bérnovelésre koncentral. Végiil ismét a
létszamnovekedés keriil el6térbe, immar nem szakszervezeti tagok felvétele torténik a céghez,
méghozza azon a bérszinten, amelyet a szakszervezeti tagok kapnak. Mégis, mivel ezaltal a cég
nagyobb mennyiséget képes termelni, igy novekszik a szétoszthaté gazdasagi tobblet, megéri a
szakszervezetnek kiils6soket is ,beengedni”.
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Dowrick és Spencer [1994] azt vizsgdlja, hogy a szakszervezetek milyen koriilmények kozott
tanusitanak erds ellenallast a felhasznalt munkaer6t csokkentd beruhazasokkal szemben. Az
ilyen beruhazasok mind a foglalkoztatast, mind a munkabéreket csokkenti valamilyen
mértékben. A szerzéparos modelljében feltételezi, hogy a szakszervezet figyelembe veszi a
munkabér és a foglalkoztatas szintjét is. A feltételezett piaci struktura oligopolisztikus verseny,
amely a differencidlhatd, markas termékek piacara jellemzé (ruha, auté stb.). Az alkufolyamat
tobbféle verzidjara is megoldjak a modellt, és arra az eredményre jutnak, hogy a szakszervezet a
szakszervezet abban az esetben tanusit ellenallast a beruhazassal szemben, ha a munkakereslet
rugalmatlan, és a szakszervezet célfiiggvényében viszonylag nagy sullyal szerepel a
foglalkoztatottsag.

A bemutatott megkozelitéseken tul a témaval foglalkozik még példaul McDonald és Solow
[1981], Dertouzos és Pencavel [1981], Oswald [1984], Ashenfelter és Brown [1986], Card
[1986], Grossman [1983], MaCurdy és Pencavel [1986].

A szakszervezetek célrendszerének kialakuldsaban alapvetd szerepet jatszik, hogy az egyéni
preferencidk milyen mechanizmus sordn 6sszegzddnek egyetlen szakszervezeti célrendszerré.
Ez azt jelenti, hogy attdl fiiggéen, hogy a szakszervezet mennyire demokratikusan mikaodik,
milyen szavazasi eljarassal valasztjdk meg a szakszervezet vezetdit, attol fiiggéen fejezddik ki
nagyobb mértékben egyik vagy masik csoport érdeke a szakszervezeti célokban.

Az eddig bemutatott megkozelitésekben a szakszervezetek célja a bér vagy a foglalkoztatottsag
novelése, illetve ezek valamilyen kombinaci6éja volt. Ennek oka, hogy a hagyomanyos
szakszervezeti modellek alapfeltételezése, hogy a szakszervezeti lefedettség 100%-o0s, vagyis a
szakszervezet prioritdsai kozott nem jelenik meg a taglétszam novelésének szandéka.

Pemberton [1988] azt vizsgalja cikkében, hogy a szakszervezet célrendszerében miként jelenik
meg a tagsag novelésének kritériuma. Azzal a feltételezéssel él, hogy egyfajta iitkdzés van a
szakszervezeti vezet6k és tagok kozott, mivel a szakszervezet vezetinek hasznossaga a
taglétszam novekedésével ardnyosan nd (példaul, mivel nagyobb szervezetet iranyitani nagyobb
hatalmat jelent), mig a tagok hasznossagat az Gjabb tagok felvétele csokkenti. A szakszervezeti
monopolium modell keretein beliil vizsgalja a szakszervezeti célok kialakulasat. A cikk arra a
kovetkeztetésre jut, hogy ebben a helyzetben a szakszervezeti vezet6k hasznossagat noveli a
foglalkoztatottsdg novekedése (mivel igy tobb tagot tudnak toborozni és kevesebb tagot
veszitenek el az elbocsatasok kovetkeztében), mig a bérnévekedés csokkenti a jélétiiket. Ezzel
szemben a tagsag egyértelmiien a bérnévelésre helyezi a hangsulyt. igy minél demokratikusabb
egy szakszervezet, anndl inkabb a bérekre helyezddik a céljai k6zott a hangsuly, és minél
kevésbé demokratikus, azaz minél inkdbb érvényesiil a vezet6ség akarata, annal nagyobb
hangsulyt helyez a szakszervezet a foglalkoztatottsag novelésére.

Ashenfelter és Johnson [1969] azt vizsgdlja, hogy milyen korilmények ko6zott fordulnak el
gyakrabban sztrajkok. Olyan alternativ alku-modellt hasznalnak, amelyben a hagyomanyos cég
versus szakszervezet kétoldald targyaldsok helyett hdromoldald targyaldsokat feltételeznek,
amely a cég, a szakszervezeti vezetdk és a szakszervezeti tagok kozott zajlik. A modellben a
szakszervezet vezet6inek célja a szakszervezet tulélése és novekedése, és a szakszervezeti
vezet6k személyes, politikai szerepléként valo talélése. A vezet6k ezeket a célokat f6képp a
tagsag elvarasainak teljesitése utjan kivanja véghezvinni. Azonban a targyaldsokon nem csupan
mint a szakszervezeti tagsag 6hajainak tolmacsa van jelen. Ha a tagsag béremelési kivansaga tul



Bevezetés [T

magas a raciondlisan kivitelezhet6 mértékhez képest (mert mondjuk a cég tonkremenne), és
ezzel a szakszervezeti vezetGség tisztdban van (mivel 6k tobb informacidval és szakértékkel
rendelkeznek ennek megdallapitdshoz), akkor megprobaljdk rabeszélni a tagsagot, hogy
elégedjenek meg egy alacsonyabb koveteléssel. Ha nem sikeriil meggy6zni a tagsagot, akkor két
valasztasi lehet6ségiik van. A tagsag akarata ellenére az alacsonyabb mértékd béremelésrol
alairjak a szerz8dést a cégvezetéssel, vagy a tagsag érdekeit képviselve sztrajkot hirdet. Az els6
megoldas csokkenteni fogja a vezetdk bels6 tAmogatottsagat, mig a masodik megoldas novelheti
a politikai erejliket és erdsitheti a tagsag 6sszefogasat. A modellt id6soros adatokon tesztelve a
szerzOk ara a kovetkeztetésre jutnak, hogy a feltételezett mlikédési mechanizmust az adatok
alatamasztjdk. Amennyiben a cég az utébbi iddszakban jelentGsebb profitot ért el, a
szakszervezetek nagyobb hajlandésdgot mutatnak a sztrajkra, mig alacsonyabb eredményesség
esetén a szakszervezeti vezet6k hajlamosak inkabb lebeszélni a tagsagot koveteléseikrdl.

Ezzel elérkeztiink a ko6zosségi valasztasok elméletébdl ismert medidn szavazé modellhez,
amelyben a szakszervezeti vezetOket tobbségi szavazassal valasztja meg a tagsag. A modellben a
szakszervezet két részre bomlik, a szakszervezeti vezet6kre és a tagsagra. A szakszervezeti
vezetOk célja, hogy a bérek és a foglalkoztatas mellett Gjravalasztasi esélyeiket maximalizaljak. A
modell standard megoldasa, hogy a vezet6k a median szavaz6 (tag) hasznossagat
maximalizaljak, mert igy tehetnek szert a legtobb szavazatra a kovetkezd szakszervezeti
valasztason. A median szavazé modell feltételez egyfajta heterogenitist a tagok kozott, de
csupan egyetlen dimenzi6 mentén. Ez a dimenzi6 lehet a tagok életkora, szenioritasa (amely a
munkahely elvesztésének val6szinliségét hatarozza meg), de lehet kiilonbség a tagok kozott az
alternativ munkapiaci lehetdségek tekintetében, vagy a szakszervezet iranti elkotelezettség
mértékében is. Farber [1978] a szakszervezeti tagokat a koruk alapjan tekinti heterogénnek,
akiknek a preferenciaik kozotti kiilonbséget az okozza, hogy az id6sebb munkavallal6k nagyobb
hangsulyt helyeznek a nyugdijalapba araml6 0sszegekre, mig a fiatalabb munkasok inkabb a
nett6 havi fizetést kivanjak maximalizalni. A két juttatas 6sszege a céggel vald targyalas alapja. A
medidn szakszervezeti tag ebben a modellben az a munkavallal, akinél fiatalabbak
ugyanannyian vannak, mint a nala id&sebbek. Vagyis a szakszervezeti célfiiggvény
meghatarozdsa gy torténik, hogy az adott - heterogén - tulajdonsag alapjan munkavallalék
kozil kivalasztjuk a medidn dolgozét, majd egyszerlien az 6 célfiiggvényét helyettesitjik a
szakszervezeti célfiiggvény helyébe.

A median szavazora alapuld elméletekben mar modellezhetd a szakszervezeti tagsag valtozasa
is. Egyszer(ien azt feltételezziik, hogy a még nem tag munkavallal6 - figyelembe véve a sajat és a
medidn tag hasznossagi fliggvényét - eldonti, hogy akkor jarna jobban, ha csatlakozna a
szakszervezethez, vagy akkor, ha nem. Ugyanigy az is modellezhet6, hogy egy szakszervezeti tag
eldonti, hogy kilépjen-e a szakszervezetbdl, vagy sem. Intuitiv azt gondolni, hogy minél
heterogénebb egy szakszervezet tagsaga, vagyis a tagok céljai minél messzebb esnek a median
tag céljaitél, annal tobb tag donthet tigy, hogy Kkilép a szakszervezetbdls. Erdemes ezt a
gondolatot kicsit tovabbvinni. A szakszervezetekbe jellemz&en olyan munkavallalék 1épnek be,
akik hasonléak a szakszervezet median tagjahoz. példaul, ha az életkori sajatossagokat nézziik,
ez magyarazat lehet a szakszervezet esetében tapasztalhaté eloregedésre. Ha a

3 Figyelemre mélté ebbdl a szempontbdl a magyar példa. A rendszervaltas utani években a nagy dgazati
szakszervezetek szétaprozddasa részben azért ment végbe, mert tul nagy és tul heterogén csoportokat
tomoritettek magukban, igy mar képtelenek voltak minden csoport érdekeit képviselni.
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szakszervezetben tobb az id6sebb tag, akkor a szakszervezet olyan szolgaltatdsokat fog kinalni,
illetve olyan célokat fog kitlizni, amelyek inkdbb az id8sebb korosztaly szamara vonzéak. Emiatt
a fiatal munkavallalok szamara kevésbé tiinik j6 dontésnek a szakszervezetbe valé belépés. gy a
tagsag jellemz6éen nem bdviil, vagy idésebb munkavallalékkal béviil. Ugyanakkor a meglévd
tagsag atlagéletkora az évek soran novekszik, tehat a median szavazo egyre idésebb lesz, a célok
és szolgaltatasok egyre inkdbb az id6seket célozzak, és a fiatalabb munkavallalék még kevésbé
kivannak csatlakozni a szakszervezethez. Felmeriil a kérdés, hogy a szakszervezeti vezetés
mikor veszi észre, hogy a szakszervezeti tagsdg oOreged6ben van, igy veszélybe keriil a
szakszervezet hosszu tavl fennmaradasa. Ha ez a felvetés megfogalmazo6dik a szakszervezet
vezetésében, még mindig ott van a dilemma, hogy inkdbb vegyék figyelembe a jelenlegi tagsag
érdekeit, és ne ,fiatalitsak” a célrendszert, vagy a szervezet fennmaradasa érdekében nyissanak
a fiatalabb generaciék felé. Valdszin(i, hogy ha varhatéan sikeriil egy nagyon gyors valtast
véghezvinni, aminek eredményeképpen a kovetkez6 szakszervezeti valasztasokon mar jelent6s
szamu Uj tag fog szavazni, akkor a vezet6ség kezdeményezi a fiatalitast. Amennyiben nem
varhat6 gyors eredmény a szolgaltatdsok és célok fiatalitasatol, vagyis a kovetkezd
szakszervezeti valasztdsokon varhatéan még mindig az id6sek lesznek tualsulyban, akkor a
vezetdség inkdbb megmarad az eddigi, 6reged6 célok mellett.

Kozgazdasagi elméletek a szakszervezetekrol

Ortodox elméleti keret

A szakszervezetekrdl alkotott kdzgazdasagi modellek, mint az el6z6ekben lattuk, altaldban ugy
abrazoljak a szakszervezeteket, mint haszonmaximalizalé szerepl6t, amelynek a hasznossagi
fliggvényében - elmélettdl fliggben - kiilonféle tényezdék szerepelhetnek. A legegyszerlibb
modellekben csak a bér nagysaga, a bonyolultabb modellekben tébb tényezd, példaul a bér
nagysaga és a foglalkoztatottsag, vagy egyéb tényezok - mint példdul a munkahelyi koriillmények
és biztonsag, vagy a munkahelyi képzés - szerepelnek. A szakszervezetek célrendszerérdl a
késbébbiekben részletesen szélunk.

Ahhoz, hogy egy szakszervezet a versenypiaci bérnél magasabb bérszintet tudjon elérni a tagok
szamdra, az szlikséges, hogy a vallalatnal valamiféle gazdasagi tobblet keletkezzen. Ebbdl a
gazdasagi tobbletbdl probal részesedést szerezni a szakszervezet a tagjainak tobblet munkabér
formajaban. Minél erdsebb és elismertebb a szakszervezet, minél nagyobb a vallalattal szembeni
alkuereje, anndl nagyobb részt képes kialkudni ebb6l a tobbletbél a munkavallalok szamara.
Azokban az ipardgakban, ahol nagyobb mértéki tobblet keletkezik (vélhet&en ott, ahol a vallalat
valamilyen piaci er6f6lénnyel rendelkezik, illetve nincs er6s versenytarsa), ott tobb mozgastere
van a szakszervezeteknek is.

A kovetkez6kben harom kozgazdasagi alapmodellt mutatunk be, amelyek csupan néhany
alapfeltételezésben, és a szakszervezet és a cég kozotti alkufolyamat szerkezetében
killonboznek. A bemutatott modellek nyilvanvaléan egyszer(isitéek és némely esetben
megkérddjelezhetd alapfeltételezésekkel élnek. Azonban a kézgazdasagtan a modelleket nem
annyira a valosag hii abrazoldsara hasznalja, mint inkabb hasznos gondolkodasi keretként,
melyben bizonyos kérdések egyszertien és konnyen targyalhatdak, pontosan az egyszer(sit6
feltételek miatt. Az Osszetettebb kérdések megvalaszoldsahoz, mint példaul, hogy mi hatarozza
meg a szakszervezeti tagsag 1étszamat, igen bonyolult modelleket fejlesztettek ki a téma kutatdi,
ezekbdl is adunk némi izelit6t a tanulmanyban.
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Az els6 és legegyszeriibb a szakszervezeti monop6lium modellje, amely azt feltételezi, hogy a
szakszervezet kizarélag arra koncentrdl, hogy a munkabért megndovelje. Ebben a modellben a
szakszervezet els6 1épésben meghatarozza a bért, ebbe a dontésbe a cégnek nincsen beleszoélasa.
Ezutdn a cég az adott bérszinthez meghatarozza sajat munkaerdé-keresletét, igy alakul ki az
egyensulyi bér és foglalkoztatottsag szintje. A masodik, RTM (right-to-manage) modellben a bér
szintje a szakszervezet és a cég alkufolyamatdban alakul ki, ahol a cég és a szakszervezet
meghatarozott alkuerdvel bir. minél nagyobb az alkuereje a szakszervezetnek a céghez képest,
annal magasabb lehet a kialkudott bérszint. Ezutan a kialakuld bérhez a cég meghatdrozza a
foglalkoztatni kivant munkaerd mennyiségét. Erdemes megfigyelniink, hogy a szakszervezeti
monopolium modell az RTM modell specialis valtozata, amelyben a cégnek nincs alkuereje a
szakszervezettel szemben a bértargyalason. A harmadik modell a hatékony alku modellje,
amelyben a felek mind a bérrél, mind a 1étszamrol egyezkednek. Ez a modell el6relépés az el6z6
két megkozelitéshez képest abban a tekintetben, hogy felismeri: a szakszervezet
célrendszerében a bér mellett a munkahelyek biztonsaga is megjelenik. A k6zos alkufolyamat
eredményeként a szakszervezet elfogad egy alacsonyabb bérszintet, magasabb
foglalkoztatottsagért cserébe. Igy végiil a cég és a szakszervezet tagjai is jobban jarnak. Ezekben
a modellekben a kormanyzat, mint a munkapiaci targyaldsok harmadik szerepldje nem jelenik
meg, vagy nem aktiv résztvevéként jelenik meg.

A szakszervezet monopdlium modellje

A hagyomanyos kozgazdasagi elméletek koziil az egyik legegyszeriibb, legegyszer(sit6bb a
szakszervezeti monopdélium (monopoly union) modell. A szakszervezetek hatasaként a
munkapiacon a munkavallalék nem egyénileg, hanem csoportosan, kollektiven targyalnak a
munkavallalas feltételeirél, vagyis monopoliumként jelennek meg a munkakinalati oldalon. A
klasszikus kozgazdasagi elmélet szerint akdr a termék-, akdr a munkapiacon jelenik meg
monopol szerepld, az piactorzité hatasokkal jar, vagyis az adott piacon jellemzéen magasabb
arszint (vagy bérszint) és alacsonyabb kereskedési mennyiség (alacsonyabb foglalkoztatottsag)
alakul ki a tokéletes versenypiact kimeneteleihez képest. Az kilon megfontolas targyat
képezheti, hogy egyébként a munkapiac mennyiben teljesiti a tokéletes piac feltételeit, példaul
hogy a munka homogén termék-e. J6 példa lehet a tokéletes versenyre a tézsde, a szabad
forraskédu szoftverek, vagy a fejl6d6 orszagokban az utcai ételarusok piaca, illetve az a
hagyomdanyos értelemben vett hal-, gylimoélcs-, vagy zoldségpiac, amely egy helyszinen kinalja
sok eladé termékeit. (Booth[1995])

El6szor megvizsgaljuk, hogy mi torténik, ha szakszervezet miikodik egy olyan agazatban,
amelyben egyébként a termékpiacon tiszta verseny, vagy kozel tiszta verseny van. Az iparagi cég
profitfliggvénye a kovetkezé:

N=pgnl-w.n

* Tokéletes (vagy tiszta) versenyrél abban az esetben beszélhetiink, ha az adott piacon sok (végtelen szamd)
eladod és sok vevé verseng egymassal. Minden egyes piaci szerepl§ keresleti illetve kinalati mennyisége eltorpiil
a piac méretéhez képest, emiatt az egyes szerepl6k nem képesek a piaci ar befolyasoldsara, kénytelenek
elfogadni a kereslet és kinalat kialakitotta arat. A kereskedett termék homogén, tehat a vasarlék szamara
k6zo6mbos, hogy melyik terméket vdsaroljdk meg, egyediil az ar dont. nincsenek piaci belépési korlatok, a
szereplSk tokéletesen informaltak, nincsenek tranzakcids koltségek, és a szerepl6k profit- illetve
haszonmaximalizaldk.
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ahol ¥ a termék piaci ara, 4} a megtermelt mennyiség, amely a foglalkoztatottak szamatol
fiigg, mégpedig gy, hogy @ (1) = 0 | tehit ha né a foglalkoztatottak szdma (" ), akkor né a

megtermelt mennyiség. Vagyis pa(n) az értékesitésbl szarmazoé arbevétel. We a versenypiaci
bérszint (vagyis az a bérszint, amelyet a szakszervezet hianyaban kaphatnanak a
munkavallalék). A termelés egyetlen koltségtényezbje a munkabér, igy W=" a termelés 0sszes
koltsége. A cég arelfogadé, vagyis szamara ¥ és We kiils6 adottsag. gy a maximalis profit elérése
érdekében a vallalat az alkalmazottak szamat varialhatja, amely egyben meghatarozza a termelt
mennyiséget is. A profitmaximalizalas kritériuma:

al o
3, Pan-we =0

pq (n) = w,

, vagyis a cég hatartermék értéke legyen egyenl6 a termelés hatarkoltségével, vagyis a
kompetitiv munkabérrel.

2. abra: Tokéletes versenypiacon miikodo vallalat profitja

pa(n)

/ -

profit

munkabér , w

alkalmazottakszama , n
Forras: Booth [1995:54]

A profitfliggvénybdl levezetheté a cég izoprofit gérbéje, amely megmutatja, hogy mely bér -
létszam kombinaciok mellett érhet el a cég valtozatlan nagysagu profitot. (a pontos levezetésért
1d. Booth [1995])
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3. abra: A cég izoprofit és munkakeresleti gorbéje

w o, P4 (n)

Forras: Booth [1995]

Az el6z6ekben bemutattuk, hogyan viselkedik a szakszervezet, illetve a cég, viszonylag standard
feltételezések mellett. A kovetkez6kben felvazoljuk, hogy a két szereplé miként hatarozza meg
egylitt a bér és a foglalkoztatottsag mértékét.

A szakszervezeti monopdlium modellben tulajdonképpen nem beszélhetiink alkufolyamatroél,
mivel az els6 1épésben a szakszervezet egyediill meghatarozza az elérni kivant bérszintet, majd a
cég - szintén Ondlléan - dont az adott bérszint melletti foglalkoztatds mértékérdl. A
szakszervezeti bérmegallapitas ugyanakkor szamol a cég varhaté dontésével, mivel ismeri a cég
hasznossagi fliggvényét, illetve munkakeresleti fliggvényét. Vagyis a szakszervezet el6re tudja,
hogy milyen bér mellett mekkora foglalkoztatottsagot fog valasztani a cég. Igy a szakszervezet
tulajdonképpen elére meghatarozott bér - foglalkoztatottsdg kombinacidkbol valasztja ki azt,
amelyik szamara a legnagyobb hasznossagot nyujtja.

A modell visszafelé indukciovals (backward induction) oldhaté meg. A megoldast az utolsé 1épés
kibontdsaval kezdjik: adott bér esetén a cég meghatdrozza a munkaerd keresletét. Az
el6z6ekben megmutattuk, hogy ennek a problémanak a megoldasa:

afll .
n =pgnl—w=20
';t}q.lz‘_}’l:l = W

, vagyis a cég profitfliggvényét " szerint derivaljuk, és egyenlévé tessziik nullaval. A kapott

egyenlet a cég munkakeresleti gorbéjét irja le, amely adott W munkabér esetén megmutatja a
foglalkoztatottak szamat.

> A visszafele indukcié olyan problémamegoldasi médszer, amely id6ben visszafele ,,gondolkodik”, id6ben
egymas utan kovetkez6 dontések megolddsdra hasznaljak. Legel6szor a legutolsd dontési ponthoz tartozé
legjobb megoldast adja meg, majd az utolséel6tti dontési ponthoz tartozo legjobb dontést, figyelembe véve az
utolsé dontési pontban kapott eredményt, és igy tovabb, egészen az els6 déntési pontig.
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4. abra: A szakszervezeti monopdlium modellje

\
szakszervezeti kézombdsségi gorbék

Wi — = —— —-

munkakeresleti gorbe

|
I
I
I
|
]

n* = n(w¥)

Forras: Booth [1995]

A kovetkez6 1épésben az id6ben eggyel el6bbi, szakszervezeti dontést vizsgaljuk. Itt egy
feltételes optimalizacids problémat kell megoldanunk, vagyis maximalizaljuk a szakszervezet
hasznossagat, figyelembe véve a cég munkakeresleti gorbéjét.

azzal, hogy pg(n)=w
Az optimalizacids feladat megoldasa (P =1 esetén):
nu w) +n k) -n whd) = 0
, ahol az optimalizacios feltételbdl:
n=()" (‘1) = (@) )
P

Amennyiben a termelési és hasznossagi fiiggvényekrdl pontos feltételezéssel éliink (vagyis

pontosan meghatarozzuk 4'..) és ut.)

kaphatunk.

alakjat, gy a fenti kifejezésekb6l pontos szamokat

A feladat a 4. dbra alapjan grafikusan is megoldhat6: a munkakeresleti gérbét egy pontban

érint6, a (W-M ) térben ,legalacsonyabban” fekvl (vagyis a legmagasabb szakszervezeti
hasznossagi szinthez tartozd) szakszervezeti kozombosségi gorbe érintési pontjdban lesz az
optimalis bér és foglalkoztatottsagi szint (W™, 17},

A tokéletesen versenyzd ipardgakban rovidtavon elképzelhet§, hogy a hatékonyabb
koltségstruktaraval, gazdasagosabb technoldgidval rendelkezd cégek tobbletet képesek elérni,
amin a szakszervezetekkel osztozhatnak. Igy a szakszervezetek ezen cégeknél kell, hogy
létrejojjenek. Ha olyan cégnél jon 1étre szakszervezet, amelynek nincsen megoszthaté tobblete,
akkor a szakszervezet kovetelése cs6dbe viheti a vallalatot. Hosszd tivon azonban, mivel
tokéletes verseny esetén nincsenek belépési korlatok, az elérhetd gazdasagi tobblet reményében
piacra 1ép6 cégek miikodése, illetve a hatékony technoldgia elterjedése miatt megné a kinalat
szintje, a termék egyensulyi ara pedig lecsokken annyira, hogy egyik vallalat sem fog tudni
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gazdasagi profitot, azaz olyan tobbletet elérnis, amelybdl a szakszervezeti tagok is
részesedhetnének. (Booth[1995])

Amennyiben az adott iparagban vagy cégnél tobblet termel6dik, a szakszervezetek sikeressége
azon mulik, hogy mekkora alkuerejiik van, illetve, hogy a cég milyen mértékben hajland6
osztozni a tobbleten, annak reményében, hogy a szakszervezeti miikodés noveli az elérhet6
tobbletet. A kovetkezékben e két tényezo6rdl lesz szo.

A szakszervezetek alkuereje attdl fligg, hogy mennyire hitelesen képes a céget azzal fenyegetni,
hogy megegyezés hidnyaban visszavonja a munkavéllalkat a termelésb6l. A fenyegetés akkor
hiteles, ha a cég szdmara nem érhet6 el, vagy nem konnyen és gyorsan, helyettesit§6 munkaerd,
vagyis nagy a szakszervezeti lefedettség. ebben az esetben a cég kénytelen lesz targyal6félnek
tekinteni a szakszervezetet, és kompromisszumra toérekedni vele szemben. Vagyis ha a
szakszervezet valéban képes munkakinalati monopdliumként miikédni, és a munkasok nagy
részét tomoriteni, akkor targyalofélként fog ra tekinteni a vallalat. A hagyomanyos kozgazdasagi
modellekben alapfeltételezés a szakszervezet teljes lefedettsége. Amennyiben a cégek egy része
képes nem szakszervezeti munkaerét foglalkoztatni (a szakszervezetinél valamivel alacsonyabb
bérrel), a szakszervezeti bért fizetd vallalatokat ki tudjak szoritani a piacroél, és igy, kozvetve a
szakszervezeteket is. emiatt a szakszervezetek szdmdara nemcsak hatékonysagi, hanem puszta
létkérdés is, hogy teljes lefedettséget érjenek el az adott iparagban. Amennyiben az iparag
cégeinek nemzetkdzi konkurenciaval kell szdmolniuk, a teljes lefedettség sem jelent garanciat a
szakszervezetek fennmaraddasara. Ugyanis a kiilfoldi konkurens cégek szamara elérhet6 lehet
szakszervezeten kiviili munkaerd, s igy a belfoldi, magas szakszervezeti bérrel termel§ cégek
mind hatranyba keriilhetnek kiilfoldi versenytarsaikkal szemben. Ez azt jelenti, hogy a
nemzetkozi versenyhelyzet az adott iparagban nagy valdszintiséggel csokkenti a szakszervezeti
tevékenység intenzitasat. (Booth[1995])

A szakszervezetek alkupozicidja azonban nemcsak a lefedettségtdl illetve szakszervezeti
stiriségtol fiigg, hanem a munkavallalok cseréjének koltségeitdl is. Minél specializaltabb egy
adott cég munkavallaldinak tudasa’?, annal nagyobb nehézségekbe iitkozik a meglévd
alkalmazottak helyettesitése kiils6 munkavallalokkal. Masrészt, minél koltségesebb és
idéigényesebb a munkavallalok cseréje8, annal nagyobb valdszinliséggel prébal a cég
megegyezni a szakszervezettel. Ha az aktudlis munkavallaloknak nagyon sok, a cég szaméara
értékes informacidja van, amelyet a cégvezetés nem tud? a cég akkor is jobban tdrekszik a
megegyezésre.

®Ez nem jelenti azt, hogy a cég tonkremenne. Csupan arrdl van szé, hogy miutdn minden termelési tényezé
koltségeit kifizette a vallalat (nem ennyire egyszer modellben példaul a munkabér (melybe a vallalkozo sajat
munkaja is beletartozik), illetve a t6kekoltség (a tulajdonos altal befektetett tGke piaci hozama) tartozik ide),
nem marad olyan tobblet, amely a vallalkozét vagy tulajdonost illetné, a befektetett munka és t6ke piaci aran
tulmendgen.

"Pl.a cég bels6 hasznalatu szoftvereinek, eljarasrendjének ismerete, vagy a repulésiranyitok tuddsa
® Minél nagyobb végkielégitést kell fizetni, vagy minél hosszabb id6be telik az 4j munkaeré felkutatasa

°Ppl. specidlis informaciok az Ugyfelekrdl, kozpontilag nem nyilvantartott, de lzletileg fontos telefonszamok,
vagy belsé fejlesztés(i szoftverek fejlesztési tapasztalatai.
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Mindezen tényez6kon tul a szakszervezeti bértobblet elérheté nagysaga a cég munkaerdé-
keresletének rugalmassagatol is fiigg. minél rugalmasabb a munkaerd-kereslet, egységnyi
béremelkedés annal nagyobb mértékii 1étszamcsokkentést eredményez. Mivel a szakszervezet
tagjainak nemcsak a bér novekedése a célja, hanem az is, hogy megtartsak munkahelyeiket, ezért
azoknal a szakszervezeteknél lesz nagyobb a béremelési elvaras, amelyek viszonylag
rugalmatlan munkaerd-kereslettel néznek szembe. Alfred Marshall szdrmaztatott keresleti
szabdlya szerint a munkaerd-kereslet nagysagat négy tényezd hatdrozza meg. Az els6 és
legfontosabb a termék irdnti kereslet nagysaga. Nyilvanvaldan, ha né a termék iranti kereslet, a
cég munkaerd iranti kereslete is néni fog azonos bérek mellett. A munkakereslet rugalmassagara
hatassal van, hogy a termelési folyamatban a munka milyen mértékben helyettesithet6 egyéb
termelési tényezbékkel, példaul gépekkel. Ha a helyettesités konnyen és olcson megoldhato,
akkor a cégek a munkabér emelkedésére munkaerd-helyettesitéssel valaszolhatnak, példaul az
Ujsagterjesztd cég elbocsajthatja az arusokat, és helyettiik Gjsagkiadé automatakat telepithet a
varosba. Az is fontos lehet, hogy az érintett cég Osszes kiadasaib6l mekkora részt tesz ki a
bérkoltség. Ha a teljes koltségnek csupan 5 szazaléka a bérkoltség, akkor egy 10%-o0s béremelési
kovetelés a cég Osszes koltségét mindossze 0.5%-kal emeli meg, amelyet a cég valdsziniileg
konnyen teljesithet. Ha a teljes koltség fele bérkoltség, akkor a 10%-os bérkovetelés a vallalat
Osszkoltséget mar 5%-kal emeli meg, amely adott esetben a vallalat miikodését veszélyeztetheti.
Végiil sokat szamithat, a lehetséges helyettesité termelési tényez6k kinalati rugalmassaga. Ez
annyit jelent, hogy ha elvileg lehetséges a helyettesités, de gyakorlatban nem érhetd el a
jelenleginél 1ényegesen tobb az adott tényez6bdl a cég szamara (példaul a termé£old, vagy mas
szlikos erdforrasok esetében fordulhat eld), akkor a cég kénytelen elfogadni a bérnovekedést.
(Booth[1995])

A szakszervezet erejét befolyasolhatja az is, hogy a szakszervezetbe tomoriilt munkavallalok
kiegészit6i vagy helyettesitdéi a nem szakszervezeti munkavallal6i csoportnak. Tegyiik fel,
hogy egy szakmai csoport szakszervezetbe tomoriil egy jorészt nem szakszervezeti iparagban.
Ha ez a csoport fontos szerepet tolt be a technolégiai folyamatban, példaul a mozdonyvezetdk a
vasuti kozlekedésben vagy a repiil6gép karbantarték a légikozlekedésben, akkor ennek a kis
csoportnak a munkabesziintetése megbénithatja az egész agazat miikodését, igy nagy alkuerdre
tehernek szert.

A szakszervezetek alkuerejét és az alku végeredményét az elmondottakon kiviil az
alkufolyamat szerkezete is befolyasolja. Az alkufolyamat lehet kdzpontositott, dgazati vagy
cégszintl. Az itt targyalt modellek altaldban azt feltételezik az egyszeriiség kedvéért, hogy egy
szakszervezet targyal egy céggel, igy ennek a strukturdnak a lehetséges kimeneteit fogjuk
megnézni a késébbiekben.

Mint az el6z6ekben emlitettiik, a szakszervezetek alkuerejét nemcsak a szétoszthaté gazdasagi
tobblet hatarozza meg, hanem a cég szakszervezethez val6 viszonya is, vagyis, hogy tamogatja,
eltliri, vagy éppen ellenségesen viszonyul hozza. A cég viszonya a szakszervezethez nagyrészt
attol figg, hogy a szakszervezet tevékenysége milyen hatassal van a cég eredményességére. Ha a
cég ugy itéli meg, hogy a szakszervezet tevékenysége fokozza a cég mlikodésének hatékonysagat,
noveli a profitot, akkor hajlandé6 lesz a megtermelt jovedelemtobblet egy részét atengedni. Ha
azonban a szakszervezeti miik6dés jelentésen csokkenti a cég eredményességét, a cég mindent
megtesz, hogy gatolja a szakszervezet tevékenységét. (Booth[1995])
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A szakszervezetek csokkenthetik a cég technikai hatékonysagat azaltal, hogy nemcsak
bérkoveteléseik lehetnek, de példaul kialkudhatjdk munka-t6ke ardny rogzitését, s igy
lehetetlenné valik a cég szdmara modern munkaerd-helyettesitd technologidk bevezetése. Az is
elé6fordulhat, hogy a szakszervezet megszabja a munkatempd nagysagat, amely igy nem
novelhet6 sziikség esetén. Még egyértelmiibb a cég kara sztrajk esetén. Ha a termék nem
tarolhat6 vagy a termelés id6ében nem helyezhet6 at (tipikusan ilyenek a szolgaltatdsok: 1égi
kozlekedés, illetve a romlandd alapanyagok felhasznalasa a gyartas soran), egy esetleges sztrajk
hatalmas karokat tud a cégnek okozni.

Ugyanakkor a szakszervezetek pozitiv hatassal is lehetnek a cég teljesitményére, novelhetik a
termelés hatékonysagat. Amennyiben a munkaszerz6dések megkotése koltséggel jar, a
szakszervezetek 4altal kialkudott, munkaltatd és munkavallalok altal elfogadott kollektiv
szerz6dés haszndlata annal tobb koltséget sporol meg a szerz6dd feleknek, minél nagyobb
munkavallaléi 1étszam.

Fontos hatékonysagnovel6 tényezd lehet az is, hogy a szakszervezet segitségével a
munkavallalok kommunikalhatjdk a cégvezetés felé valds preferencidikat, elvarasaikat,
véleményliket (voice). Szakszervezet hidnyaban a munkavallaldk mind egyénileg
kommunikilnak a munkaltatéval, s igy a megtorlastél vald félelem miatt valdsziniileg
elhallgatjak valds véleményliket, elvarasaikat. Ez azonban tobb szempontbdl is hatranyos lehet a
cég szamara. A termelési és értékesitési folyamat eredményessége nagyban fligg attdl, hogy a cég
képes-e folyamatosan javitani és megujitani azokat a munkavallalok visszajelzései alapjan.
Ugyanakkor, ha a cégvezetés nem ismeri munkavallaléi igényeit és elvarasait, az alacsonyabb
termelékenységhez és magasabb fluktuaciéhoz vezethet, ami nagy val6sziniiséggel csokkenti a
cég eredményességét. A kommunikacié egyben visszafelé is mikddhet, amennyiben a
szakszervezet hitelesen képes kommunikdlni példdul egyes szervezeti valtozasok
szlikségességét a munkavallalok felé, igy segitve a folyamatot és 6sszességében minimalizalva az
atszervezésbll eredd veszteségeket. Tehat a szakszervezetek azaltal, hogy biztositjdk a
munkavallalék és a munkaltat6 kozotti hatékony kommunikacidt, javitjak a cég hatékonysagat és
eredményességét. (Booth[1995])

Amennyiben a munkaltaté6 szamara fontos szempont, hogy a munkakapcsolat minél hosszabb
ideig fennmaradjon, példaul abban az esetben, ha cégspecifikus tudas kialakitdsaba fektettek
pénzt és energiat, vagy a munkaer6 cseréje magas koltséggel jarna, akkor elfogaddbb lesz a
szakszervezettel szemben, amely szintén a munkakapcsolat fenntartasa érdekében tesz
1épéseket.

Az itt emlitett tényezdk eredbje nem egyértelmd, a cégek egyedileg mérlegelik, hogy szamukra a
szakszervezeti jelenlét inkdbb pozitiv vagy negativ iranyban befolyasolja a cég eredményességét.
A kovetkezd kérdés, hogy ha a cégvezetés nem fogadja el a szakszervezetet, akkor miként tehet
szert a szakszervezet valamilyen alkuerdre.

A hagyomdanyos szakmai szakszervezetekl® (craft union) nemcsak azért rendelkeztek erds
alkupoziciéval, mert a specialis szaktudassal bir6 mesterek tomoriiltek benniik, hanem azért is,
mert az utdnpotlast és szakképzést is szakszervezeten beliil oldottdk meg, vagyis a teljes

% példaul az Egyesilt Allamokban az épitSiparon beliil minden szakma (fest6k, burkoldk, kémtivesek stb.) kiilén
szakmai szakszervezetbe témoriilt.
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munkapiaci kindlat a feliigyeletiik alatt allt. Az altalanos, vagy ipari szakszervezetek (general,
industrial union) ezzel szemben végigmentek a szakszervezeti tagsag novelésének folyamatan, és
akkor valtak igazdn er@s targyalopartnerré, amikor tagsdguk az iparag munkakinalatdhoz
viszonyitva jelentds nagysagot ért el. Amig egy szakszervezet nem éri el a minimalis kritikus
méretet, addig az agazat cégei nem tekintik a szakszervezetet targyaldpartnernek. Ezzel a
kérdéssel részletesebben foglalkozik Osborne (1984), Both and Ulph (1990), Naylor és Raaum
[1993].

Osborne [1984] a foglalkoztatottsag mértékének valtozdsat vizsgalja szakszervezeti
kontextusban. A modellgazdasag egyetlen cégbdl illetve a potencialis munkavallalokbdl all. A cég
eldonti, hogy mennyi embert vegyen fel a munkapiacr6l. Miutan felvette az embereket, 6k
szakszervezetbe tomorilve targyalnak a céggel a munkabér nagysagarol. A kialakulé munkabér
a két fél alkuerejétdl fligg. A cégnek annal nagyobb az alkuereje, minél tobb a munkanélkiili a
gazdasagban, mert ezekkel sztrajk esetén konnyen helyettesitheti a kies6 munkaerdt. Emiatt a
cégnek érdeke, hogy ne vegye fel az 6sszes embert, hanem hagyjon munkanélkiilieket is, akik
sztrajk esetén elérhet6ek. A munkanélkiili segélyek emelkedése csokkenti a cég alkuerejét, mert
sztrajk esetén az elérhet6 alternativ munkaerd dragdbban bérelhetd ki. A szakszervezetek -
alkuerejiik relativ novekedése mellet - nagyobb hangsulyt fektethetnek a bérek ndvelésére,
amennyiben a munkabérek és a munkanélkiili segély kiillonbségének maximalizalasa a cél
Emiatt varhatéan emelkednek a bérek a gazdasagban. A cég ugy is donthet, hogy -
ellensulyozand6 a munkanélkiili segély emelésébdl szarmazé alkupozicioé gyengiilést - elbocsat
alkalmazottakat, hogy novekedjen az alkuereje. Masrészt, amennyiben valéban novekszik a
munkabér, varhatoan e stratégiai megfontolas nélkiil is lesznek elbocsajtasok.

Naylor és Raaum [1993] cikkében az RTM modellbdl kiindulva modellezi a szakszervezeti tagsag
alakulasat. A modellben figyelembe veszik mind a tarsadalmi elvarasok tagsagra 6sztonz6, mind
a cégvezetés tagsag ellen 0sztonzd szerepét. Ez utébbi tényez6 figyelembe vétele azért nagyon
fontos, mert sok szerzé (pl. Freeman and Medoff (1984), Dickens and Leonard (1985), Freeman
(1986)) szerint a szakszervezetek 1étszamanak utobbi évekbeli hanyatlasa tobbek kozott a cégek
vezetésének novekvd ellenallasa miatt kovetkezett be. A cégvezetésnek szadmos eszkoz all
rendelkezésére a szakszervezettel valé szembehelyezkedésre. Kialakithat példaul olyan human-
er6forraspolitikat, amely lemasolja az er@s szakszervezettel rendelkez6 cégek emberi er6forras-
miikodését. Felvehet jogi tanadcsaddkat, akik intézményesitik a nem szakszervezeti tagok
vélemény-nyilvanitasanak lehet6ségét. A munkavallalok toborzasakor megvizsgalhatjak, hogy a
munkavallalé az el6z6 munkahelyén szakszervezeti tag volt-e, és ez alapjan azokat részesithetik
elényben, akik ennél a cégnél nagy valdsziniiséggel nem fognak belépni a szakszervezetbe. Végsé
esetben elbocsajthatjdk a szakszervezeti aktivistakat. A modellben a szakszervezet hatdsara a
munkabér novekszik, amint a tagsag létszama elér egy bizonyos kritikus szintet, és a
szakszervezet sztrajkfenyegetése hihetd lesz a cég szdmdara. Ez arra 0sztonzi a céget, hogy
er6forrasokat szenteljen a szakszervezet gyengitésének. Levezethetd, hogy ha a szakszervezet
létszama eléri a kritikus szintet, akkor a cégvezetésnek nem sikeriilhet csokkenteni a
szakszervezet 1étszamat, ezért jobban jar, ha elismeri a szakszervezetet targyalépartnernek. Ha
azonban a szakszervezet létszama a kritikus szint alatt marad, a cég éppen annyi er6forrast fog
szentelni a szakszervezet gyengitésének, amellyel a véallalati bérek a kompetitiv bérszinten
tarthatdak.

A kovetkezd bekezdésben arra keressiik a valaszt, hogy miért is csatlakoznak a munkavallalék a
szakszervezetekhez. Ha kezdetben egyaltalan nincs szakszervezet a cégnél, majd alakul egy,
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akkor érdekes kérdés, hogy az emberek miért csatlakoznak egy olyan szervezethez, amely
kezdetben nem jar kozvetlen elényokkel, mert az érdekeiket elfogadottsdg hijan nem képes
képviselni, viszont koltségek meriilnek fel vele kapcsolatban (pl. tagdijfizetés, szervezés). A
magyarazat az lehet, hogy a csatlakozé tagok szamara a szakszervezettdl a jovOben varhato
potencialis el6nyok ellensilyozzak a jelenben felmertil6 koltségeket. Ha mar meglévo és miikodo
szakszervezetet vizsgalunk, ott is felmeriil a kérdés, hogy miért csatlakozik valaki a
szervezethez. A szakszervezet altal el6allitott j6szagok jelentds része kozjoszag!l, vagyis a nem
tag munkavallalék éppugy élvezhetik a kollektiv szerz6désb6l vagy a nagyobb munkahelyi
biztonsagbdl eredd elényoket, mint a szakszervezeti tagok. Vagyis felmeriil a potyautas jelenség
problémaja: a rendszer egyértelmiien arra 6sztonzi a munkavallalékat, hogy ne 1épjenek be a
szakszervezetbe, mert igy élvezhetik az altala el6allitott szolgaltatasokat és eldnyoket anélkdl,
hogy viselniiik kellene annak koltségeit, példaul befizetni a szakszervezeti tagdijat. (errdl
bévebben 1d. pl. Olson [1965]) Létezik néhany magyarazat, hogy ennek ellenére miért
csatlakoznak mégis ezekhez a szervezetekhez. Egyrészt, ha egy munkahelyen norma a
szakszervezeti tagsag, akkor a nem tagokat kikozositi a tobbség. A normaszegés
kovetkezményeit6l valé félelem, illetve az informalis szabalyok betartdsanak 0sztonzése
raveheti a munkavallaldk nagy részét, hogy csatlakozzanak a szakszervezethez. A masik ok lehet
a csatlakozasra a szakszervezet Altal el6allitott maganjavak csabitasa. Ezekbdl a
szolgaltatasokbol csak a szakszervezeti tagok részesedhetnek, és ha elég impozans a kinalat,
akkor racionalis lehet belépni a szakszervezetbe. (lasd a keretes irast) A harmadik ok lehet a
kozosség vonzasa. Ha a szakszervezet képes olyan magas szinvonali kézosségszervezd munkat
végezni, amelyben nemcsak a tagok érzik j6l magukat, hanem amelynek hire megy az egész
szervezetben vagy iparagban, akkor a szakszervezeti tagsag kivanatos lehet azon munkavallal6k
szamara is, akiket nem vonzanak a szakszervezet egyéb szolgaltatdsai. A koz6sségszervezés
mellett fontos lehet az értékes kapcsolati haldzat kialakitasa. Ha sikeriil a szakszervezet szadmara
fontos, magas beosztasu vagy érdekes személyeket megnyerni, akkor a szakszervezethez valo
tartozas egyben egy olyan értékes kapcsolati haléhoz valé tartozast is jelent, amelyben példaul
egy szakszervezeti kirdndulds soran a fiatal tagok megismerkedhetnek az elémeneteliikben
segiteni tudd magasabb beosztasd kollégakkal. (Booth[1995]) A szakszervezethez valo
csatlakozds mozgatorugdja lehet az is, ha valaki erdsen baloldali politikai beallitottsagy, és ugy
gondolja, hogy nagyon fontos a munkavallalék kozotti szolidaritds meg6rzése (Charlwood
[2001a]). A témdaban igen sok tovabbi kutatas is sziiletet, lasd példaul Goerke és Pannenberg
[2003, 2008].

Charlwood [2002] cikkében az Egyesiilt Kiralysag munkavallaldira vonatkozé adatokat vizsgalta.
A vizsgalt mintdban a nem szakszervezeti tag munkavallaloknak mintegy 40%-a (a fizikai
munkasok fele, a szellemi munkavallalék koézel egyharmada) kivant csatlakozni valamilyen
szakszervezeti mozgalomhoz. Azt allapitotta meg, hogy a csatlakozas f6 indokaként - a teljes
mintat vizsgalva - nem volt szignifikins sem a munkahelyi elégedetlenség, sem pedig a
munkabér emelésének szandéka. Ugyanezek a valtozok - csak a fizikai dolgozokat tekintve -
szignifikdnsan magyaraztdk a szakszervezethez vald csatlakozast. A baloldali érzelmi
munkavallalok, a régebbi szakszervezeti tagok és a hagyomanyos banyasz, kézmives vagy ipari

1 Kozjészagoknak hivjuk azokat a javakat, amelyeknek fogyasztdsa nem csdkkenti a masok szdmara elérheté
mennyiséget, és amelynek a fogyasztasabdl senkit sem lehet kizarni. Tipikusan ilyen egy orszag honvédelme,
vagy a kozvilagitas.
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tertiletekrdl szarmazé munkavallalék nagyobb valdszintliséggel szimpatizaltak a szakszervezeti
belépés gondolataval.

Schnabel és Wagner [2005a] tobb orszagra kiterjed6 6sszehasonlité tanulmanyaban arra a
kovetkeztetésre jut, hogy amint az allam a szakszervezethez hasonl6 kozszolgaltatasokat kezd
nydjtani (pl. minimalbér rogzitése, munkakorilmények és munkahelyi biztonsag szabalyozasa),
a szakszervezetek annal kisebb vonzerét jelentenek a munkavallalok szamara. Emellett
megallapitjak, hogy a munkavallalok neme és foglalkozdsa jelzi elére a legerdsebben a
szakszervezeti csatlakozas szandékat. A kutatds eredményeként azt is lefektetik, hogy a férfiak
nagyobb valdszintiséggel lesznek szakszervezeti tagok, amely valdszintileg arra vezethetd vissza,
hogy erésebb a munkapiachoz valé kotddésiik. Ok azt talaljak, hogy a szakszervezeti csatlakozast
nem feltétleniil, vagy legaldbbis nem dont6 mértékben hatarozza meg, hogy az illet6 szellemi
vagy fizikai munkat végez. Trividlisnak tlinik az az eredményiik, miszerint minél nagyobb
pénzbeli és természetbeni juttatisokat igér a szakszervezet, annal nagyobb a csatlakozas
valoszintiisége.

Checci és Lucifora [2002] intézményi oldalrdl vizsgalja a kiiléonb6z6 orszagok szakszervezeti
slirliségét. Schnabel és Wagner [2005a] cikkével 6sszhangban arra a kdvetkeztetésre jut, hogy az
olyan intézmények, mint példdul a minimalbér, a munkahelyi biztonsagot érinté szabdalyozas
vagy a munkabér indexdldsa Kkiszoritjdk a szakszervezeteket. Vagyis ezek komplementer
intézményeknek tekinthet6k. Ugyanakkor példaul az inflaci6 meglodulasa tipikusan néveli a
szakszervezeti tagsagot. Ez arra enged kovetkeztetni, hogy a stabil, el6re lathatd koriilmények
kozott a szakszervezeteket helyettesit szabalyrendszerek jobban és olcsébban miikodtethetdk.
Azonban valtozékony kornyezetben megné a szakszervezetek jelentdsége, amelyek
rugalmasabban képesek reagalni a gazdasagi kornyezet valtozasaira.

MILYEN SZOLGALTATASOKAT KINALNAK A SZAKSZERVEZETEK TAGJAIK SZAMARA?

Az eurdpai szakszervezetek igen szertedgazd szolgaltatasokat és juttatdsokat ajanlanak fel tagjaik és a nem tagok
szamara. Ezekbdl az ajanlatokbdl mutatunk be kett6t..

Mindenki szdmara elérhetd

Erdekképviselet: a munkavallalok munkavégzésének alapvet6 feltételeit a kollektiv szerz8dés szabalyozza, amelyet
az AKT és a munkavallal6 targyaldsai alapjan 1éptettek életbe. A munkahelyeken a szakszervezeti bizalmik illetve
képvisel8k biztositjdk a dolgozdk érdekeinek képviseletét. A regiondlis és kdzponti irodak személyzete biztositja,
hogy mindenki megkapja a megfelel6 segitséget a munkavégzés korilményeivel kapcsolatos kérdésekben,
probléméakban.

Csak szakszervezeti tagok szamara elérhetd

Ingyenes jogi tandcsadds és képviselet: a szakszervezeti tagok ingyenes jogsegélyben és tandcsadasban részesiilnek a
munkavégzéssel kapcsolatban felmeriil6 vitas ligyeikben.

Képzések: szakszervezeti tagok jogosultak a szakszervezet altal szervezett vagy tAmogatott képzésekben részt venni.
A képzések témai igen széles skalan mozognak, példaul kollektiv szerzédések a kiilonboz6 szektorokban, munkaiigyi
és éves szabadsagolasi szabalyozas, gépjarmi terhelési, vezetési id6korlatozasokkal és kotelezé pihenési iddvel
kapcsolatos szabalyok.

Kedvezményes tdiilési lehetdségek és tidiilési tamogatas: fahdzas apartmanok, kétszemélyes sibérlet illetve
kilonféle Gidiilési tAimogatasok igényelhetd a szakszervezeti tagok szamara.

AKT magazin: az Gjsagot évente 15 alkalommal jelenteti meg a szakszervezet, és minden szakszervezeti tag szamara
eljuttatjak. A lap fontos kapcsolattartd eszkoz a szakszervezet és a tagok kozott.

Eves szakszervezeti naptar: tagok kapjak évente egyszer.

Vasarlasi kedvezmények: szakszervezeti tagok kedvezményesen fizethetnek el6 munkapiaccal kapcsolatos tjsdgokra,
illetve a szakszervezeti tagsagi kartya igen sok helyen kedvezményes vasarlasra jogosit (pl. izemanyag, biztositas,
hotelfoglalas).

Munkanélkiiliek segélyalapja: a szakszervezeti tagok jogosultak bel6le segélyre, amennyiben elvesztenék az
allasukat.

A szakszervezeti tagkartya MasterCarddal kombinalhaté.

National Union of Rail, Maritime and Transport Workers (RMT, Vasuti, Hajozasi és Szallitisi Dolgozok
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Nemzeti Szakszervezete)
Mindenki szdmara elérhetd
Nem emlitik.
Csak szakszervezeti tagok szamadra elérhetd
Ingyenes telefonos segélyvonal: munkaval, szakszervezettel kapcsolatos tandcsadas.
Munkahoz és nem munkahoz kot6d6 jogi szolgaltatasok széles spektruma.
RMT News (4jsag): kozvetleniil a szakszervezeti tagok otthondba juttatjak el.
Teljes hozzaférés a honlap , csak tagoknak” részeihez
RMT naptér: minden évben egyszer kapjak a tagok
Talalkozok, k6z6s események
Segélyek, tamogatasok:
e baleseti: heti 32.3£ (kb. 10.700 Ft), maximum 26 hétig
¢ haldl esetén (a legkozelebbi hozzatartozonak): 600£ (kb. 198.000 Ft)
e arvasagi: heti 12£ (kb. 4000 Ft) az arva 16 éves koraig
¢ nyugdij-kiegészités: havi 5£ minden teljes szakszervezeti év utan (pl. annak, aki 20 évig tag volt, heti kb.
33.000 Ft)
e tart6s rokkantsag: 300£ (kb. 99.000 Ft)
e biintetési alap a vallalati jarmiivet vezet6k szamdara: tagdij: 5£ (kb.1600 Ft); fizet minden kozlekedési
biintetést (pl. gyorshajtas), ezzel kapcsolatos birdsagi koltséget a tagok szamdara

Right-to-manage - avagy a cégnek is van beleszéldsa

Az alku modellekben a szakszervezet és a cég kozti alkufolyamatot modellezziik, melynek soran
a cég és a szakszervezet targyal a cég miikodésében keletkezd gazdasagi tobblet megosztasarol.
Az RTM modellekben az els6 1épésben a cég és a szakszervezet alkujaban dol el a bérszint, majd
a masodik lépésben a véallalat vezetése dnalldan dont a foglalkoztatottak 1étszamarol.

A modell megoldasat itt is a masodik 1épéssel kezdjiik a visszafelé indukcié szabdlyai alapjan. A
profit maximalizal6 cég foglalkoztatasi dontése adott bér esetén:

'pq'l:ﬂ_:l =w

4

E végsd eredményt figyelembe véve targyal a szakszervezet a céggel a bér mértékérdl. A
feltételes optimalizacios feladat itt a kovetkez6 alakot 6lti:

azzal, hogy g (n) =w

, ahol a szokdasos jelolések mellett 1atszik, hogy az alkufolyamatban az egylittes hasznossagot
(8 ) maximalizaljak a felek, ami a szakszervezet jolétének (U ) és a vallalat profitjanak (1)
szorzata. Ezek a hasznossagok £ és stlyt kapnak, ahol 5 a szakszervezet céghez viszonyitott

alkuerejét jelsli. Vagyis minél er6sebb a szakszervezet a céghez képest (minél nagyobb 5 ), az
egylittes haszonfliggvényben annal nagyobb sullyal jelenik meg a szakszervezet hasznossaga,
annal kozelebb lesz az alku végs6 eredménye a szakszervezet kitiizott céljahoz.

A modell megoldasa:

98 _
dw

és feltételezve, hogy n endogén valtozo,

I [H”u'(u'}( 1 1 )] (1—-Rfwn

ulw)-u®y n/l pgln) —wn

A modell grafikus megoldasat £ -tél fiiggéen az 5. dbra mutatja. A legmagasabb bér- és a

legalacsonyabb foglalkoztatasi szint 5 = 1 , vagyis szakszervezeti monopdlium esetén alakul ki.
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Ekkor a cégnek annyira gyenge az alkupozicidja, hogy gyakorlatilag nincsen belesz6lasa a bér

kialakitisdba. 5 =0 esetén, vagyis szakszervezet hidnyaban (vagy nagyon gyenge
szakszervezeti jelenlét mellett), a tokéletes munkapiaci versenynek megfelel6 bérszint alakul
ki,vagyis az alternativ munkalehet6ség, vagy annak hidnyaban a munkanélkiili segély szintjén
hatarozzak meg a bér nagysagat, cserébe viszont magasabb foglalkoztatasi szint alakul ki. A
kettd kozotti térben helyezkednek el az RTM modell megoldésai attél fliggéen, hogy mekkora a
cég és a szakszervezet relativ alkuereje.

5.abra: Az RTM modell megoldasa

munkakeresletigorbe , pq'(n)

Wh==—— {j: | szakszervezetimonopdlium

0<B< 1 RTM

7 U B =0 tokéletesverseny

Forras: Booth [1995:126]

Hatékony alku

Az el6bbiekben bemutatott alkumodell, bar igen impozans elméleti keretben van, mégis
tdmadhaté. A 6. dbra alapjan lathatjuk, hogy az RTM modell megoldasai mind a cég munkaer6-
keresleti gorbéjén helyezkednek el.

6. abra: Az RTM modell nem hatékony

Forras: Booth [1995:128]

Tehat az dbra A pontja egy lehetséges megoldasa az alkumodellnek. Nézziik meg, hogy az A
ponthoz mekkora szakszervezeti hasznossagi szint, és mekkora cégprofit szint tartozik. Az A
pont az Ua és a Ma gérbéken helyezkedik el. Azonban vegyiik észre, hogy a lencse alaki teriilet
barmely pontja Pareto-hatékony elmozdulast eredményez az A ponthoz képest. Ez annyit jelent,
hogy ha példaul B pontba mozdulunk el, akkor a cég profitja ugyanakkora marad (mivel még
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mindig Mo izoprofit gérbén vagyunk, aminek pontjai azonos profitot jelélnek), viszont a
szakszervezet egy magasabb hasznossagi szintre, Us -re ugrik 4t. Ha C pontba mozdulunk, akkor
a szakszervezet hasznossaga valtozatlan marad, mig a cég profitja novekszik. A besatirozott
tertilet pontjai tehat olyan pontokat jelolnek, amelyek vagy egyik, vagy masik, vagy mindkét fél
szamdara magasabb hasznossaggal jarnak, mint a kiindulé A pont, de egyik fél hasznossaga sem
csokken.

Ha feltételezziik, hogy az alku résztvevdi racionalisak és jol informaltak, akkor ezt a lehet6séget
észre kell venniiik. A megoldas, hogy a cég és a szakszervezet egyszerre targyal a bérrdl és a
foglalkoztatottsagrol. Ezt nevezziik a hatékony alku modelljének (efficient contracting model)
(Tzannatos [1992])

IE—%?("E}Q(H} o azzal, hogy

vagyis az egyik szerepl6 hasznossagadt maximalizaljuk, fixen tartva a masik szerepld
hasznossagat.

A megoldas:
_ [ — w(iy]

pe)-w= (W)

A lehetséges megoldasi pontokat mutatja a 7. dbra szerzddési gorbéje, amely athalad a C és b
pontokon.

7. abra: A hatékony alku modell szerz6dési gorbéje
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Forras: Tzannatos [1992]
Intézményi megkozelités

Szerzédéselméleti kitekintés

A szerz6déselmélet (contract theory) a szakszervezetek miikodését és problémait egészen mas
oldalrdl kozeliti meg, mint a hagyoméanyos kozgazdasagi modellek. Ahhoz, hogy a williamsoni
szakszervezet-képet megértsik, tegyiink egy kis kitérét a szerzédéselmélet vilagaba.
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A hagyomanyos kozgazdasagi elméletre a szlikdsség tudomanya nevet is szoktdk hasznalni. Ez
azt jelenti, hogy a kdzgazdasagtan alapvetSen azzal foglalkozik, hogy a sziikdsen rendelkezésre
all6 javakat és er6forrasokat miképpen hasznaljak fel a gazdasag szerepldi. A szerz6déselmélet
Ujitdsa a hagyomanyos kozgazdasagi elmélettel szemben, hogy nemcsak a fizikai javakat tekinti
szlikdsnek, vagyis korlatozottan rendelkezésre allonak, hanem az informaciét, a racionalitast és
az intézményeket is ebbe a kategoéridba sorolja. A kiilonbség els6é ranézésre nem tdl nagy.
Azonban ha jobban belegondolunk, 6riasit tdvolodunk a kézgazdasagi problémak hagyomanyos
megoldasi mddjatol. Ezt egy példaval érzékeltetjiik. A hagyomanyos megkozelitésben az ember
teljesen raciondlis, ami azt jelenti, hogy ha szembetalalja magat egy dontési helyzettel, akkor az
optimalis, a hasznossagat maximalizal6 dontés meghozataldhoz ingyenesen rendelkezésére all
minden sziikséges informacid, és agyanak kapacitdsa nem lesz gatja az optimalizalasi feladat
megoldasanak. A szerzédéselmélet ezzel szemben azzal a feltételezéssel él, hogy az informacidk
megszerzése koltségigényes. Masrészt az emberi racionalitas korlatozott!?, tehat van hatara az
optimalizalasi képességlinknek. Példaul nem vagyunk képesek egy ezer egyenletbdl és ezer
ismeretlenbdl all6 egyenletet fejpben megoldani. Tehdt az ortodox elmélet optimalizalasi
problémaja ebben a megkozelitésben egy feltételes optimalizalasi feladattd alakul, amiben a
feltétel a sajat racionalitdsunk korlatozottsaga. Vagyis egy 4j optimalizalasi feladatot kaptunk,
aminek megoldasahoz az eredetihez képest eltéré eréforrasokra van sziikség, amelyeket szintén
be kell épiteni a feladatba stb. stb. Az egyszeri(ibb problémak megoldasa soran az egyén nem
itkozik racionalitasi korlatokba, de az 6sszetettebb feladatok megoldasat komolyan befolyasolja.

Az egyik legjobb példa a korlatozott racionalitasra a dinamikus optimalizaciés modellek esete,
amelyekben a legels6 és legalapvet6bb feltételezés, hogy az egyén sziiletése pillanataban tudja,
mennyi ideig fog élni, és ez alapjan optimalizdlja az adott iddszaki fogyasztasat illetve
megtakaritasat.

Ebben a keretben a tulajdonjogok nagy szerepet jatszanak az 6sztonzék kialakitasaban. Az
ortodox kozgazdasagi elméletben nem szamit, hogy egy er6forras kinek a tulajdondban van,
mert a megfelel6 szerz6dés megirdsa és az er6forras bérleti dijanak megfizetése mellett az a
piaci szerepl6 hasznalhatja majd az adott er6forrast, aki a legnagyobb hozamot képes vele elérni.
A megfelel6 szerzddés alatt olyan teljes szerz6dést értiink, amely a jovébeli 6sszes lehetséges
vilagallapotra (el6fordulé helyzetre) megmondja, hogy mi a teend6. Azonban a korlatozott
racionalitds keretei kozott elképzelhetetlen teljes szerzddést (complete contract) irni, vagy
legaldbbis tdl koltséges. Ennek sokféle oka lehet. Egyrészt elképzelhetd, hogy olyan sokféle
jovébeli helyzet vagy ezek kombinaci6ja allhat el6, amelyeket képtelenség egy szerzédésben
leszabalyozni. Ugyanakkor még egy teljesnek gondolt szerz6dés esetén is el6fordulhat, hogy
elére nem latott esemény kovetkezik be, amelyet nem szabalyoz a szerz6dés. Masrészt
elképzelhetd, hogy annyi lényeges korilményt kell figyelembe venni az egyes lehetséges
esetekre, hogy ezek pontos ismerete nélkiil nem is fektethet6k le a teend6ék. Harmadrészt,
nehézséget okozhat az egyes kimenetek verifikdlasa. Vitas helyzetekben problémas lehet
dontébiré felkérése olyan iigyleteknél, amelyek nagyon bonyolultak és specialisak, jéllehet, csak
a tranzakcio6 két résztvevdje latja at ket teljesen. Ebben az esetben a dontébir6 csupan a két fél
altal elmondottakra hagyatkozhat a dontés soran, am a felek nagy valdszinliséggel dnérdekiiket
kovetve sajat igazukat bizonygatjak majd, igy pedig lehetetlen felfedni az igazsagot. Tehat a

12 A korlatozott racionalitas elméletének kidolgozasaért Herbert Simont 1978-ban kdzgazdasagi Nobel-dijjal
jutalmaztak.
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szerzO6dések akkor sem teljesek, ha a szerz6dé felek teljesen racionalisak, de a kikényszerit6
harmadik fél korlatozottan racionalis (Williamson [1985])

A masik 1ényeges koncepcidé a specifikussag (specificity). Tegyiik fel, hogy egy cég nagy
0sszegeket fektet be egy berendezésbe, hogy egy bizonyos terméket kezdhessen vele eldallitani.
Késbbb kideriil, hogy a termékre nincsen kereslet, igy a berendezést megprébalja értékesiteni.
Az, hogy az eredeti értékéhez képest mennyi pénzt fog a berendezést kapni, attél fiigg, hogy
milyen mértékben lehet a berendezést mas célokra hasznalni. Ha példaul konnyedén
atszallithat6 a berendezés az Uj tulajdonoshoz, és apré atalakitasok utan lehetséges vele masféle,
eladhaté terméket gyartani, akkor az eredeti tulajdonosnak nincsen nagy vesztesége azzal, hogy
értékesitenie kellett a beruhazast. Ha azonban a berendezés nem konnyen és olcsén alakithaté at
a leendd tulajdonos igényei szerint, akkor az csak alacsonyabb arat fog érte fizetni, igy a cégnek
nagy vesztesége keletkezik. Minél nagyobb a kiilonbség az adott beruhazas elsé és masodik
legjobb hasznositasanak értéke kozott, anndl specifikusabbnak mondjuk a beruhazast.

Abban az esetben, ha korlatozott racionalitast feltételeziink, feltételezziik, hogy a szerzédésben
résztvevd felek opportunistak (tehat az adott szo6 ellenére, ha érdekiik ugy kivanja, masképp
cselekszenek), illetve ha a szerzddést kovetSen specifikus beruhazadsokat tesz valamelyik
szerz6do fél, akkor szilikség van valamiféle iranyitasi mechanizmusra (governance). Az iranyitasi
mechanizmus lehet egy birdsag, vagy példaul a felek kozotti vertikalis integracio. A 1ényeg, hogy
biztositékot nyujtson a szerz6dés betartasara, és legyen elég ereje és hatalma itélni és
megbiintetni az opportunistakat.

Williamson [1985] szerint a szerz6déseknek harom fontos jellemz6jiik van. Egyrészt a szerzédés
gyakorisdga, amely lehet egyszeri, ismétl6d6 és rendszeres. Masrészt a szerzddéses
koriilmények bizonytalansaga. Harmadrészt a szerzddés teljesitésével kapcsolatos beruhazasok
specifikussaga. Azokban az esetekben, amikor nincsen specifikus beruhazas, a klasszikus piaci
iranyitdsi mechanizmus alkalmazhaté a szerz6dés biztositasara. Ez annyit jelent, hogy ha
barmelyik fél gy gondolja, hogy a masik nem teljesitette a szerz6déses kotelezettségeit, akkor
kiléphet a szerz6désbdl, és leszerzédhet egy masik partnerrel, kiilondsebb veszteségek nélkiil.

Azoknal a szerz6déseknél, amelyeknél van specifikus beruhazas, de csak egyszeri tranzakcioroél
van szé a felek kozott, haromoldali (neoklasszikus) iranyitasi mechanizmust érdemes
alkalmazni. A specifikus beruhazas miatt a felek szdmara gazdasagi értékkel bir a szerzédéses
kapcsolat minél hosszabb ideig tartdé folytatdsa. Emiatt nem jarhatd, vagy koltséges az a
megoldas, hogy ha a partner nem teljesit, akkor masik partnert keres a cég. A neoklasszikus
iranyitasi mechanizmus egy harmadik fél bevonasat jelenti a folyamatba. Ez adott esetben lehet
egy bir6sag, de beszélhetiink egy olyan kozvetitd személyrdl, arbitratorrdl is, aki segit rendezni a
vitas kérdéseket és folyamatosan figyeli, értékeli a szerzddés teljesiilését. Példaul egy épitész
bevonasa az épitkezési folyamatba nem szokatlan gyakorlat, igy egy kompetens harmadik fél
ellenérzi, hogy az épitési cég rendben elvégzi-e a rabizott feladatot, és az épittet6t is
megakaddlyozza abban, hogy irrealis elvardsokat tAmasszon az épitési folyamattal kapcsolatban.

Olyan szerzd6dések esetén, amelyek rendszeresen ismétlédnek, és van specifikus beruhazas, ott a
kapcsolati (kétoldald) iranyitasi mechanizmus alkalmazhatd. mivel rendszeresen ismétl6dé
szerzddéses kapcsolatrol beszéliink, ezért megéri egy kdzos iranyitasi mechanizmust 1étrehozni.
Ennek egyik legnyilvanvalébb formdja az integraci6, amely sordn a szerz6dé felek egy kozos
cégbe lépnek be, igy a cégen beliil mar nem kell tartaniuk a masik fél opportunizmusatol.
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A munkapiaci szerzdédések esetében a szerz6dések rendszeresen ismétlédoek. A
munkakapcsolatok  kiilonb6zé6 mértékben igényelhetnek specifikus beruhdzasokat a
munkavallalék részérdél. Egy bizonyos megszerzett tudas vagy gyakorlat minél inkabb koét6dik az
adott céghez és minél kevésbé lehet a tudast mas cégeknél alkalmazni, anndal inkabb
kiszolgaltatott helyzetben van a munkavallalé a vallalat felé és forditva. Ilyen specifikus tudas
lehet a wvallalat belsé szabdlyzatanak, eljarasrendjének, specidlis nyelvezetének vagy
szoftvereinek ismerete, vagy specializalédas valamilyen kiilonleges, de nagyon ritka termelési
részfolyamat kivitelezésére. A specifikussag nem feltétleniil van aranyban a szakismerettel. Egy
tgyvéd vagy egy orvos, bar nagy szaktudassal és gyakorlattal bir egy adott teriileten, mégsincs
kiszolgaltatva munkaaddjanak, mert a megszerzett tudasa nem cégspecifikus, ugyanazt a tudast
ugyanolyan bérért tudja mas kérhdzban vagy ligyvédi iroddban kamatoztatni. A specifikus
human beruhazadsok esetében a kiszolgaltatottsag kolcsonds, mivel a szerzédés felbomlasa
esetén a munkavallalé nem tudja a felhalmozott specifikus tudasat mas cégeknél felhasznalni,
ugyanakkor a munkaadé sem tud a munkapiacroél felvenni egy masik, hasonléan mély specifikus
ismeretekkel rendelkez6 munkavallalét. Emiatt a specifikus tudast kivané munkakoérokhoz
érdemes valamilyen védd irdnyitasi mechanizmust rendelni, ami megévja a munkakapcsolatot a
felbomlastdl.

Amennyiben a human beruhazasok specifikusak, nagyobb mértékli bizonytalansag (a jovébeli
lehetséges  vilagallapotok  nagyobb  valtozékonysaga)  sériilékenyebbé  teszi a
munkaszerz6déseket. Ezekben az esetekben a munkaszerzddéseket kiilonos kortiltekintéssel
kotik meg, és adott esetben a szerzddések djratargyaldsa is gyakoribba valhat.

A munkaszerz6dések esetében fontos megemliteni a teljesitmény mérhetdségét. Jellemz6 eset,
amikor egy adott feladatot csapatmunkdaban kell elvégezni, igy a végeredmény alapjan csupan a
csapat Osszteljesitménye értékelhetd, de az egyéni teljesitmények nem. Ez a helyzet
munkakeriilésre 0sztonozheti az egyéneket. Ebben az esetben nemcsak a munka
végeredményét, hanem a végeredményhez vezet6 utat is figyelni kell. Erre alkalmas lehet az a
modszer, hogy kineveznek egy egyént a csapatbdl, és 6 figyeli a tobbieket, hogy jél dolgoznak-e.
A megoldas addig miikodik, amig maga a feliigyel6 (csoportvezetd) nem kezd 16gni. Ennek
megel6zésére szoktak 0sztonzd bérezést alkalmazni, amikor a vezetd fizetése, vagy annak
jelentds része a csapat teljesitményétdl (a cég profitjatol) fligg.

A human beruhazasok és a teljesitmény mérhet6sége alapjan Williamson [1985] a kovetkezd
négy esetet kiilonbozteti meg:

1. tablazat: Hatékony munkaszervezés

I N A
— bels6 szabad piac szerzOdéses piac
egyszeri csoport kapcsolati csoport

Forras: Williamson [1985]

ahol kg és ki a specifikus human beruhazasok alacsony és magas szintjét, So és S1 konnyen illetve
nehezen mérhetd egyéni teljesitményeket jeloli. Belsé szabad piac (ko, So) esetén a
munkaszerz6dés nem teljesitése esetén barmelyik fél kiillonosebb koltségek nélkiil helyettesiteni
tudja szerz6d6 partnerét. llyen példaul a biztonsagi 6rok, vagy a mezégazdasagi idénymunkasok
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munkaszerz6dése. Az egyszerli csoport (ko, Si) esetében bar a személyek helyettesitése
koltségek nélkiil megoldhato, az id6kozben kilép6 egyén addigi teljesitménye és az azutan jard
bérezés nehézkesen hatarozhaté meg. Emiatt fontos, hogy a csoport munkajat valaki feliigyelje,
és folyamatosan ellendrizze. Az épitéipari munkacsoportok jol példazzak ezt a helyzetet.
Szerzbédéses piac (ki, So) esetén az egyéni teljesitmény mérhetd, azonban specifikus human
beruhdzas tortént a szerz6dés teljesitése soran. Ebben az esetben olyan biztonsagi folyamatokat
és pénziigyi 0sztonzéket érdemes beépiteni, amelyek mindkét felet lehetSleg a szerzdédés
fenntartasara 6sztonzik. Ilyen lehet a felmondasi id6 vagy a végkielégités kikotése, esetleg az
0sztdnzd szerz6dés, amely soran a betanulast kovetd elsé néhany évben a piacinal alacsonyabb
bért kap a munkavallal6, majd azutan atugrik egy, a piacinal 1ényegesen magasabb bérszintre. Ez
a szerz6dési séma arra Osztonzi a munkavallalét, hogy csak abban az esetben lépjen be a
szerz6désbe, ha komolyan ugy gondolja, hogy hossza tavon az adott munkaltatondl szeretne
dolgozni. A kapcsolati csoport (ki, Si) esetében, ahol nehezen mérhetéek az egyéni
teljesitmények és jelentds a specifikus human beruhazas mértéke, jellemzben arra kondicionalja
a munkavallal6kat a cég, hogy legyenek lojalisak a munkaaltatéhoz és legyenek elkotelezettek a
cég céljai irant. Cserébe igen jelentls biztositékokat kapnak a munkavallalok a munkahely
elvesztése illetve a kizsdkmdanyolas ellen. Ezekben a munkakapcsolatokban jellemz6en magas a
munkavallaléi lojalitas szintje, alacsony a hianyzasok szama és a fluktuacié. llyen munkahelyek
jellemzden a bankok, multinacionalis vallalatok.

Szakszervezetek intézményi tdrgyaldsa

A szerzddéselmélet a szakszervezeteknek harom f6 funkciéjat illetve ,arcat” kilonbozteti meg.
Az els6, a hagyomanyos kdzgazdasagi iskola altal targyalt szakszervezeti monopdlium funkcio,
amely a tiszta verseny helyett monopolisztikus munkapiaci kindlati strukturat alakit ki, és ezzel
befolyasolja a bér és a foglalkoztatottsag nagysagat.

A szakszervezetek masodik arca a hatékonysag noveléséhez kapcsolodik. A szakszervezetnek
megvannak az eréforrasai arra, hogy Osszetett kompenzaciés csomagokat értékeljenek és
hasonlitsanak  0ssze, jogdszaikkal megvizsgaltassadk a munkaltatd 4altal ajanlott
szerzOdéstervezetet. Ezeket a feladatokat hatékonyabb egy ligynok kezébe dsszpontositani, mint
minden munkavallalénak sajat maga elvégezni ezeket a szamitasokat, ellen6rzéseket, féleg
abban az esetben, ha sok munkavallalé ir ald ugyanolyan munkaszerzédést. A masik fontos
hatékonysagnoveld szakszervezeti szerep a munkaszerzédések betartatdsa. A szerzddés
megkotését kovetGen, ha valtoznak a piaci viszonyok, a cégnek érdekében allhat utdlag
semmissé tenni a megallapodast. Ez ellen hatékony eszkoz a sztrajkkal valé fenyegetés. Igy a
szakszervezetek altal kikényszeritett betartasa a szerz6déseknek ex ante nagyobb biztonsaghoz,
és igy alacsonyabb szerzddési koltségekhez vezet.

Mindezekbdl két a kovetkeztetést vonhatunk le. Egyrészt, minél nagyobb mértéki a specifikus
human beruhazas mértéke, annal nagyobb a szakszervezeti jelenlét valdszinlisége. Masrészt, a
bels6é iranyitasi mechanizmus bonyolultsdga aranyos lesz a specifikus human beruhazasok
mértékével.

A szakszervezet harmadik arca a vélemény-nyilvanitashoz (voice) kotédik. Hirschman [1970]
felosztasa szerint a munkavallalok, fogyasztok, szavazék alapvetben kétféleképpen
kommunikalhatjak elégedetlenségiiket. Az egyik lehet6ség a kilépés, ami adott esetben jelenthet
felmondast, masik szolgaltatohoz valo atlépést vagy masik partra szavazast. Ez a jelzés végleges,
gyakorlatilag a kapcsolat teljes megszakitasa. Ez esetben nincs lehet8ség a fokozatossagra, a cég
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kétféle jelet kaphat a munkavallal6tél: marad vagy felmond. Azon til, hogy ez a fajta visszajelzés
nem sok informéaciot kozol a cégvezetéssel, meg is dragitja mindkét fél szdmara a
kommunikaciét, ha az wUjabb szerzédés megkotése id6be és pénzbe keriil, illetve ha volt
specifikus human beruhazas. A masik lehetdség a vélemény-nyilvanitas, ami aktiv visszajelzést,
parbeszédet, meggy6zést és a kapcsolat fenntartdsat jelenti. Ez a fajta kommunikacio6
alacsonyabb koltséggel jar mindkét fél szdmara, ugyanakkor nagyobb az esély a feltételek
javitadsara, mert a cégvezetés nemcsak azt az informadciét kapja, hogy valami nem j6, hanem
pontos kortlirdsat a problémanak, esetleg megoldasi javaslatot is. A vélemény-nyilvanitassal az
a probléma, hogy a legtobb esetben a munkavallalék egyedileg nem élnek ezzel a lehet8séggel,
mert tartanak a munkaltaté bosszujatol, az elégedetlenkeddk felé iranyulé retorziéktol. A
szakszervezet megoldast nyujthat erre a problémara, mint olyan intézmény, amely a panaszokat
név nélkiil képes tovabbitani a munkaltaté felé. A vélemény-nyilvanitashoz kapcsol6d6 haszna a
szakszervezeteknek nem fiigg a specifikus human befektetések nagysagatol, vagyis minden
munkapiaci helyzetben fennall a hasznossaga. (Williamson [1985])

Munkaiigyi kapcsolatok

A munkaligyi kapcsolatok (industrial relations/employment relations) tudomanya haromféle célt
tliz ki maga elé. Ezek: tudomanyos kutatas, problémamegoldas és etikai kérdések targyalasa. A
tudomanyos kutatasi vonal annak megragadasara vallalkozik, hogy a munkapiac egyes szerepl6i
és intézményei (szabdlyok, normdk, torvények stb.) milyen mdédon viszonyulnak egymashoz,
illetve ezek a viszonyok és a szerepl6k helyzete hogyan alakul az id6k sordn, mely feltételek
hogyan alakitjak ezt a bonyolult kapcsolatrendszert. Leginkabb leir6 vagy esettanulmany jellegli
kutatasok tartoznak a targykorbe, melyekbdl pontosan megismerhetéek adott orszag(ok)ban,
adott idészakban a munkatigyi kapcsolatok, sok esetben konkrét események dokumentalasaval
egyltt. A tudomanyag egyik kiemelt témaja a szakszervezetek beagyazddasa a munkaiigyi
kapcsolatok  rendszerébe (labor relations). Sok érintkezési pontja van mas
tudomanyteriiletekkel, mint példaul a munkagazdasagtan, a HR menedzsment vagy a
politikatudomany.

A tudomdanyag egyik kiemelt témaja a szakszervezetek bedgyazédasa a munkatigyi kapcsolatok
rendszerébe: szakszervezeti kapcsolatok (labor relations). A szakszervezeti kapcsolatok tertilet
sok esetben a HR menedzsment egyik alteriilete, és olyan témak tartoznak hozza, mint a
munkajog, szakszervezetek tagszervezése, kollektiv alku, stb.

Neoklasszikus gondolkod ok

A tudomanyos teriiletek és iskolak koziil a neoklasszikus koézgazdasagi iskola fogalmaz
legélesebb, legkritikusabb hangnemben a szakszervezetekkel, a szakszervezetek gazdasagi és
tdrsadalmi hatasaival kapcsolatban. A teriilethez tartozé gondolkodék leginkdbb a
szakszervezetek militdns arcat mutatjak be és Kkritizaljak a liberalizmus és a demokracia
alapértékeibdl kiindulva.

A Klasszikus liberdlis kozgazda, von Mises [1922] a szocializmust elemz6 mivének
destrukcionizmus fejezetében ir a szakszervezetekrol. Szerinte a szakszervezetek nem sikeresek
(és nem lehetnek sikeresek) a munkasok béreinek és munkakorilményeinek tartés emelésében.
Bar a kozvélemény az elmult években (1922 el6tti iddészak!) megfigyelhetd,
munkakorilményekben beallt javulast a szakszervezetek eredményeként értékelik, a
kozgazdaszoknak errdl eltérd a véleménylik. A kozgazdaszok Ggy magyarazzak a fejleményeket,
hogy a kapitalizmus fejlédése soran felhalmozddott téke miatt megnétt a munka
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termelékenysége, és mivel a versenypiacon kialakulé arakra igaz kell, hogy legyen az ,ar egyenld
hatartermék”, emiatt néttek meg a munkabérek is. igy a munkasok érdekeit védé emberbaratok
altal félreértett folyamatok eredményeként létrejott a nagy tomegeket megmozgato
szakszervezeti mozgalom, amely azonban a munkasok érdekeinek valds védelme helyett a
destrukcionistal3 politika legf6bb eszkozévé valt. A szakszervezetek léte vagy nemléte
atlényegiilt a munkdassag gyiilekezési és sztrajkjoganak megtestesit6jévé, pedig mar sok éve nem
kérdés, hogy a munkasoknak szabadsagaban 4all van 6sszegylilni, és sztrajkolni, ha érdekiik agy
kivanja. Az altalanos sztrajk és a szimpatiasztrajk joganak megsziintetése sem a munkasok jogait
kivanja megnyirbalni. Az altalanos sztrajk lehet6sége olyan nagy ellenallé erét 6sszpontosit a
szakszervezetek kezébe, amely adott esetben felér egy forradalommal, és azt eredményezi, hogy
az orszagban a végsd hatalom a szakszervezetek, és nem a parlament, illetve a parlamentnek
felel6s kormany kezében van. Ez alapvetfen ellenkezik a demokracia alapgondolataval. A
szakszervezetekkel kapcsolatban a legnagyobb probléma, hogy kikényszeritik a munkasok
kozotti koalicot és esetenként a sztrajkot. Fenntartjdk maguknak a jogot, hogy kizarjak a
munkapiacrél azt, aki nem hajlandé veliik szévetkezni, hogy beszilintessék a munkat, ha kedviik
tartja, és a jogot, hogy erdszakkal megakaddalyozzdk vagy megtoroljak az akaratuknak vald
ellenallast.

A von Mises [1922] altal sérelmezett szakszervezeti jogositvanyok egy része mar nem - vagy
nem minden orszagban - él (pl. dltalanos sztrajk joga, vagy a closed shop intézménye, mely a
szakszervezethez csatlakozni nem kivan6é munkasokat kizarhatta a foglalkoztatasbol). Azonban
a hivatkozott m{ hiven mutatja a liberalis, neoklasszikus iskola szakszervezetekkel kapcsolatos
jelenlegi attitiidjét is, igy mindenképpen érdemes volt megemliteni.

A szakszervezeteket Hutt [1989] is erGszakossagukért birdlja. A szakszervezetek sok esetben
félemlitik vagy akdr bantalmazzak a sztrijktoréket és a menedzsmentet, igy prdbalva
eredményeket elérni. A szakszervezetek tehetik ezt biintetleniil, kivonva magukat a tarsadalom
mindenkire érvényes normai és szabdlyai al6l, amelyek a hasonld, egyéni tetteket sujtjak. A
szakszervezetek masik erds fegyvere - amelyet a legtobben nem tartanak illegélisnak - a sztrajk,
vagy sztrijkfenyegetés, amely kilatdsba helyezi a tarsadalom gazdasagi egyiittm{ikodésének
szétbomlasztasat. A sztrajk egyfajta haboru, asztal alatt a masikra szegezett pisztoly (von Mises),
amelyet j6 és rossz célokra egyarant lehet hasznalni. De a cél nem szentesiti az eszk6zt, mint
ahogy a maffia zsarolasa sem lesz elfogadhatébb azaltal, hogy az igy befolyt pénzt rakkutatasra
vagy hasonl6 nemes célokra koltik. Barmilyen cél érdekében fenyeget egy szakszervezet
sztrajkkal, az akkor is az emberi szabadsagjogok megengedhetetlen korlatozasa marad. Es mint
minden habordban, az er6sebb nyer, nem pedig az, akinek igaza van.

Hogyan hatnak a szakszervezetek a gazdasagra?

Igen sok empirikus elemzés all rendelkezésre a szakszervezetek gazdasagi hatdsairdl. A
szakszervezetek tagjainak altaldban magasabb a bére, mint a szakszervezeti bértargyalasok
(kollektiv béralkuk) altal nem érintett bérek. Mértéke 0-25% koriil mozog a tanulméanyokban. A
szakszervezeti jelenlét a mérések szerint a bérek szérasanak csokkenésével, illetve alacsonyabb
vallalati termelékenységgel jar egyiitt. Néhany tanulmany Ugy talalja, hogy az lizembezarasok

 Mises a destrukcionizmus kifejezést olyan politikakra alkalmazza, amelyek megakaddlyozzdk a t6ke
felhalmozddasat — ezaltal a tarsadalom jélétének ndvekedését — és csupdn a fogyasztasra és a meglévé téke
kihasznalasara alapoznak.
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el6fordulasa fliggetlen a szakszervezeti jelenléttdl, mig mas tanulmanyok szoros 0sszefliggést
latnak a kettd kozott.

A kovetkez6kben a szakszervezetek gazdasagi hatasait vizsgadlé és szamszer(sité cikkekbdl
adunk egy rovid attekintést. A gazdasagi hatasokat két csoportba soroljuk. A makrogazdasagi
hatasokhoz soroljuk azokat a szakszervezeti miikodés altal okozott valtozdsokat, amelyek a
gazdasag egészét érintik, mint példaul a gazdasagi novekedés vagy a munkanélkiiliség mértéke.
Az ezek mérésére irdnyuld tanulmanyok jellemzéen aggregalt adatokat hasznalnak a hatasok
vizsgalatara. A mikro hatasok ko6zé soroljuk azokat a hatasokat, amelyek egyéni vagy vallalati
szinten mérhet6ek, mint példaul az egyéni jovedelemkiilonbségek, vagy a szakszervezetei
jelenléttel biré vallalatok cs6dvaldszinlisége. A mikro hatasokat mérd kutatasok altaldban egyéni
vagy vallalati szint(, tehat mikroszintii adatokbol indulnak ki.

Makrogazdasagi hatasok

Bar a szakszervezetek céljai alapvet6en mikrogazdasagi valtozok (bér, 1étszam) befolyasolasaval
kapcsolatosak, hatdsuk makrogazdasagi mutatdk valtozasdban 6sszegzddik, és a legtobb esetben
kimutathatd. A legtdbbet kutatott teriiletek a szakszervezetek gazdasagi novekedésre és a
foglalkoztatottsagra (munkanélkiiliségre) gyakorolt hatdsa. Ezekbdl mutatunk be fontosabb
kutatasi eredményeket. Egyéb, példaul inflaciéval kapcsolatos makrogazdasagi kutatdsok
eredményeit itt nem kozoljiik. (b6vebben lasd pl. Nunziata és Bowdler [2005])

Gazdasdgi névekedés

Chang és szerzdtarsai [2005] egyszeri endogén gazdasagi ndvekedési modell segitségével
vizsgaljdk a szakszervezetek novekedésre gyakorolt hatasat. A modellben a szakszervezeten
beliil megbiz6-ligynok konfliktus van, amennyiben a tagsag és a vezet6ség foglalkoztatottsaggal
és novekedéssel kapcsolatos céljai eltérnek. A modell gazdasagban egyetlen, minden
munkavallalot tomoritd szakszervezet miikodik, és a hatékony alku modell keretei kozott targyal
a cégekkel a bérrél és a foglalkoztatottak 1étszamardl. A szerz6k arra a kovetkeztetésre jutnak,
hogy amennyiben a szak szervezet célrendszerében a foglalkoztatottsdg nagyobb sullyal
alacsonyabb munkanélkiiliséget és magasabb névekedési iitemet fog eredményezni. Ha azonban
a bérnovekedés kap nagyobb fontossdgot, az nemzetgazdasagi szinten a munkanélkiiliség
novekedésével és a hazai 6ssztermék alacsonyabb mértéki egyensulyi novekedési szintjével jar.
Ha a szakszervezet ugyanannyira tartja fontosnak a bér és foglalkoztatottsag novelését, akkor a
szakszervezet ersodésének nincsen makrogazdasagi hatasa.

Edell és Ritschl [2008] az 1929-ben bekovetkezett gazdasagi vilagvalsag okait kutatva elemzi a
szakszervezetek makrogazdasagi hatdsait. Amerikdban az 1914-es Clayton torvényt kovetGen
valtak lehetségessé a széles kord kollektiv targyaldsok. A cikk a szakszervezetek (illetve a
kollektiv targyalasok bevezetése) altal elért magas szintd béreket és az ezzel Osszefiiggd
eszkozpiaci 0sszeomlast, valamint a cégek monopolizalt versenyét nevezi meg a valsag f6
okaként. Az egyéni targyalasok id6szakaban a cégeknek nem kellett monopolprofitjukon a
munkavallalékkal osztozniuk. A kollektiv targyaldsokra val6 atdllds azonban azt eredményezte,
hogy a cégek kénytelenek voltak osztozni a munkavallalokkal megtermel6dott gazdasagi
tobbleten, ami csokkentette a cégek jovedelmezbségét, és igy a részvényesi értékét. Edell és
Ritschl szerint minél monopolizdltabb egy gazdasag, annal nagyobb jelent6sége lehet az
alkufolyamat &talakuldsanak. (Ami Osszefligghet azzal, hogy kompetitiv gazdasagokban eleve
kisebb az a gazdasagi tobblet, amin a cégek - az alkufolyamat kollektivizalodasat kovetéen —
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kénytelenek a munkavallalékkal osztozni. igy az alkufolyamat 4talakuldsa nem érinti lényegesen
a cégek részvényesi értékét, illetve a szakszervezetek nem képesek annyira meger6sodni, hogy
lényegesen befolyasoljdk példaul a foglalkoztatottsdg mértékét.) A szerz6k érdekes
kovetkeztetésekre jutnak a cikkben. Minél erésebb a cégek monopolpoziciéja, a munkavallalék
szamara anndal nagyobb az 6sztonzés, hogy egyéni helyett kollektiv alkuban hatarozzak meg a

Ve

foglalkoztatottsagot és a béreket, mint egyéni alku esetén.

Foglalkoztatottsdg

A foglalkoztatottsag és a szakszervezeti struktira és lefedettség kolcsondsen befolyasolhatja
egymast egy gazdasagban. Mi a kovetkez6kben csupan az egyik iranyt, a szakszervezetek hatasat
a foglalkoztatdsra mutatjuk be. A masik hatésrdl lasd példaul Kittel [2000]-t.

Egy orszdgok kozti 6sszehasonlité elemzésben Nickell és Layard [1999] azt taldlja, hogy a
szakszervezeti és kollektiv alku lefedettségének ceteris paribus 25%-r61 70%-ra novekedése a
gazdasag munkanélkiiliségi ratdjanak megduplazédasaval jar.

LaLonde és szerzétarsai [1996] a kiilonbségek kiilonbsége (difference-in-differences) modszerét
alkalmazza, amely a ,kezelt” és a ,nem kezelt” csoport 6sszehasonlitasat jelenti a megfigyelési
periodus elején és végén, vagyis a kezelés id6pontja el6tt és utdn. A mérés eredményeként
megkapott eltérést ugy tekinthetjiik, mint olyan kiilonbséget, ami kizarélag a kezelés hatasaként
keletkezett, mert kisziirtiik a két csoport kezdeti eltéréseit, és a két id6szak kozotti valtozasok
hatasait is. A cikk ugy taldlja, hogy a szakszervezeti mozgalmak sikeres szervezési kisérleteit
kovetben a gazdasagban a foglalkoztatottsag és a kibocsajtas mérhetden csokken.

DiNardo és Lee [2004] cikkében mért szakszervezeti foglalkoztatottsagi hatds nem jelentds.

Chang és szerzotarsai [2005] - mint az el6z6ekben mar emlitettilk - azt taldljdk, hogy a
szakszervezet er0sdodése noveli a munkanélkiiliséget egy gazdasagban, amennyiben a
szakszervezet céljai kozott nagyobb hangsulyt kap a bérnovekedés, és csokkenti a
munkanélkiiliséget, ha a foglalkoztatasra helyezi a hangsulyt. A két cél egyensuilya azt
eredményezi, hogy a szakszervezetnek nincs hatdsa a munkanélkiiliség mértékére.

Bryson és White [2006b] a szakszervezeti jelenlét munkahelyek biztonsdgara (pl. kotelezd
végkielégités) és munkahelymegsziinésekre gyakorolt hatasat kutatja. A kutatashoz felhasznalt
keresztmetszeti adatokat a 2000-es Working in Britain in the Year 2000 felmérésbdl nyerték. A
szakszervezeti hatast a munkahelyen jelenlévé szakszervezet valtozoja alapjan mérték. A két
kimeneti valtozéra gyakorolt egyiittes hatast a szerz6k kétvaltozds probit!* modellben becsiilték
meg. Azokon a munkahelyeken, ahol szakszervezet van jelen, mind a munkahelyek biztonsaga
nagyobb, mind pedig a munkahelyek szamanak csokkenése erdteljesebb, mint a szakszervezettel
nem rendelkezé munkahelyek esetében. A hatds a kozszféra munkahelyein némileg magasabb,
mint a maganszféraban. A magan szféraban a szakszervezeti siirliség névekedése erdsen pozitiv
hatdssal van a munkahelyi biztonsagi garancidk erésodésére, mig - bar kisebb mértéki -
novekedését eredményezi az elbocsatasoknak. A kozszféra intézményeiben a szakszervezeti

YA probit modellben a fligg6 valtozd két értéket vehet fel, a hibatagok eloszlasara normalitast tételeziink fel. A
kétvaltozos probit modell elénye,hogy a két egyenlet hibatagjai kozo6tti korrelacidt is modellezi, ami eltéré
eredményt adhat ahhoz képest, ha csupan két kiilén regresszidval vizsgaljuk a kimeneteket.
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slirliség egyik valtozét sem befolyasolja szignifikdnsan. A szerz6paros ugyanezeket a hatasokat
vizsgdlja egy masik mintan, amely a munkavallal6k helyett a munkaltatok valaszait tartalmazza
(1d. Bryson és White [2006a]). Az 1998-ban elvégzett Workplace Employment Relations Survey
adatfelvételbdl készitett kutatds eredményei nagyban hasonlitanak az el6z6ekben bemutatott
kutatds eredményeihez, ami azt mutatja, hogy a munkavallal6k és a munkaltaték valaszai nem
tértek el egymastol szisztematikusan a vizsgalatban bevont valtozokat illetéen.

Mikro hatasok

A szakszervezetek leglatvanyosabban a mikrogazdasagi valtozokat befolyasoljak, mint példaul a
bérek szintje és a bérkiilonbségek nagysaga, a cégek termelékenysége vagy a munkahelyi képzés
mértéke. A kovetkez6kben ezen hatasokat vizsgald kutatasok eredményeit foglaljuk 6ssze.

Szakszervezeti bértébblet

Amikor szakszervezeti bértobbletr6l (union wage differential) beszéliink, fontos
megkiilonboztetniink két fogalmat: a bérelényt (wage gain) és a bérrést (wage gap).
Szakszervezeti bérelényrdl akkor beszéliink, ha a szakszervezet altal kialkudott bér nagysagat
0sszehasonlitjuk azzal a bérszinttel, ami akkor alakulna ki, ha egyaltaldin nem lennének
szakszervezetek. A szakszervezeti bérrés nagysaga ezzel szemben a szakszervezeti és a nem
szakszervezeti bérszint kiilonbsége abban az esetben, ha szakszervezet miikodik az iparagban. A
két koncepcid kozotti kiilonbséget az alabbi gondolatmenetel szemléltetjiik.

Tegyiik fel, hogy egy modellgazdasagnak két szektora van, eleinte egyik szektordban sem
miikodik szakszervezet, a munkapiacon tiszta verseny van. A gazdasag munkakinalata fix:
M =mny +Nz, ahol"1 az 1.szektorban foglalkoztatottak, "z a 2. szektorban foglalkoztatottak
szama, ezek nagysagat a vizszintes tengely mutatja. Vegytik észre, hogy az egyszerliség kedvéért
teljes foglalkoztatottsagot feltételeziink. A fiigg6leges tengelyek a munkabér nagysagat mutatjak,
a két gorbe a szektorok munkaerd-keresleti gorbéi. Ezek alapjan az 1. szektor munkaerd-
kereslete rugalmatlanabb (laposabb gorbe). Tokéletesen versenyzd piacokon (tegyiik fel, hogy
szabad atjaras van a szektorok koézott) a munkabérek nagysaga kiegyenlitédik. Ha valamelyik
szektorban magasabb munkabér alakulna ki, akkor az alacsonyabb munkabért kinalé szektorbol
addig dramlana at a munkaerd, igy csokkentve a szektor egyensulyi bérét és novelve a masikét,
amig ki nem egyenlitédtek a bérek. Igy a 8. abra alapjan latszik, hogy szakszervezet hidnyaban a
kialakult munkabér mindkét szektorban W- és a szektorokban ™1 és ™z szamu embert
foglalkoztatnak. (A pont)

Tegyiik fel, hogy az 1. szektorban szakszervezet jon létre. A szakszervezet Winagysagu
munkabért harcol ki a tagsdg szdmdara. (B pont) A magasabb bérszinten az 1. szektorban
kevesebb embert fognak foglalkoztatni. Az elbocsatott emberek a szakszervezet nélkiili
szektorba aramlanak, ahol a tdlkinalat lejjebb nyomja a bérszintet, egészen Wz-ig. (C pont) A
foglalkoztatas Uj szintje alakul ki a szektorokban, az 1. szektor M'1, a 2. szektor ™'z szamu
embert foglalkoztat. Vagyis a szakszervezeti tevékenység hatasara a szakszervezeti szektorban
megndtt a bérszint és csokkent a foglalkoztatas, mig a szakszervezet nélkiili szektorban ennek
épp az ellenkezdje zajlott le. A szakszervezeti bértobblet nagysaga a modellben Wi ~W: a
szakszervezeti bérrés pedig W1 — Wz,
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8. abra: Szakszervezeti bérelony és bérrés egy kétszektoros gazdasagban

w
3
- =
s S
3 3
] S
= ol
c | o
B . o
E o
S z
2
b ____
i)
~
Vil e e e = Wi
[
| |
-

0 b &
Szektor, | I | | Szektor,
- P | s | .
origd le——n >} n3 »! origéd

N ! ™ | orig

J—— Ny —— n =

Forras: Booth [1995:60]

A szakszervezeti bérrés mérése nagy koriiltekintést igényel a kutatéktol. A koévetkez6kben
felvazoljuk a mérési problémak lehetséges okait.

Azokban a szektorokban illetve azon cégeknél, amelyeknél szakszervezet miikodik, a magasabb
bérszint miatt munkaerd-talkinalat alakulhat ki, vagyis a munkavallalok leginkabb ezeken a
munkahelyeken szeretnének elhelyezkedni. Emiatt ezek a cégek kivalogathatjdk maguknak a
jobb képességli munkavallalokat. Igy hosszabb tavon kialakulhat a munkapiac egyfajta
megosztasa, amelyben a munkapiac egyik felében jellemz6 a szakszervezeti aktivitas, és a
magasabb bér, ugyanakkor jellemzéen ide csoportosulnak a jobb képzettségli, nagyobb
termelékenységli munkavallalok, mig a munkapiac masik felében jellemz6en nincsen vagy
gyenge a szakszervezeti aktivitds, és alacsonyabb bérek mellett rosszabb képességl
munkavallalokat foglalkoztatnak a cégek. Igy ha a munkabért nem egyénre, hanem
termelékenységi egységre vetitjiik, nem biztos, hogy a szakszervezeti szektorokban magasabb
munkabért mériink. A folyamatot erdsitheti, hogy a szakszervezetek sok esetben a munkahelyi
képzésre is nagy hangsulyt helyeznek, igy valdszinilileg a termelékeny szakszervezeti
munkavallalok mindségi folénye ezeken a munkahelyeken tovabb novekszik. Ugyanakkor a
kutatd szamdara nem biztos, hogy a termelékenységi egységek mérhet6ek, illetve nem feltétleniil
kiilonithet6 el a munka termelékenysége az alkalmazott technoldgiatél, igy kérdéses a
szakszervezeti bérrés hatasanak mérhetdsége.

Az ut6bbi évtizedekben elterjedt az a gyakorlat a szakszervezetekkel nem rendelkez6 cégeknél,
hogy elkezdték lemasolni a szakszervezeti nyomadasra kialakitott bér- és humdan erd&forras
struktirakat. Ezzel mintegy elejét vették annak, hogy a szakszervezetek ezeken a
munkahelyeken is megalakuljanak. Ezekben az esetekben a kutaték altal mérhetd szakszervezeti
bérrés nagysaga zéro, de ez az informacié semmit nem mond arrél, hogy mekkora lenne a
bérelény nagysaga, vagyis mekkora lenne a szakszervezetek hianyaban kialakulé munkabér.

Problémat jelenthet a szakszervezeti bértobblet mérésekor a szelekcids torzitas is. Ugyanis a
szakszervezetek nagyobb valdszintiséggel jelennek meg azokon a munkahelyeken, amelyek a cég
magas jovedelmezdsége miatt nagyobb valdszinliséggel novekszenek a jovoben és magasabb
béreket képesek fizetni. Emiatt vigyazni kell azzal a feltételezéssel, hogy ha egy szakszervezet
jelenlétét és magasabb bért tapasztalunk, akkor feltétleniil a szakszervezet hatasanak
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tulajdonitsuk a magasabb béreket. A szelekcié azonban az ellenkezd iranyba is mikddhet.
Azoknal a cégeknél, amelyek az elmult id6szakban nehézségeken mentek keresztiil, sikeresebb
lehet a szakszervezet szervezési tevékenysége. Igy a két hatas ereddjeként barmilyen iranyu
szelekcids torzitas el6fordulhat.

Gyakorlati probléméat jelent a szakszervezeti bértobblet mérésekor a sok megfigyelést
tartalmazé, id6ben és agazati szinten kell6en atfogd nagy adatbazisok hidnya - nemcsak
Magyarorszagon. A rendelkezésre all6 kellden nagy adatbazisok jo része nem tartalmaz
szakszervezetekre, szakszervezeti tagsagra vonatkozé informacidkat, igy a kutaték sok esetben
arra kényszeriilnek, hogy triikkkos adatgyiijtési vagy 6konometriai megoldasokat talaljanak a
bértobblet méréséhez.

Blanchflower és Bryson [2002] 19 orszag szakszervezeti bértobbletére végzett 6sszehasonlitd
elemzést az 1994-99-es idGszak adataira. Arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy példaul az
Egyestilt Kirdlysagban a bértdbblet prociklikus, 4m az 0sszes orszagra nézve nincsen tisztan
megallapithaté szabdalyszerliség az adatokban. Példaul Danidban jelentds nagysagu a bértobblet,
mig Svédorszagban alig kimutathatd, annak ellenére, hogy nagyon hasonlé a két orszag
munkapiaci intézményrendszere. A szerzéparos egy évvel kés6bbi cikkében 1973 és 2001
kozotti idésoros adatokon vizsgalja a szakszervezeti bérrés nagysagat, és arra a kovetkeztetésre
jut, hogy 2001-ben az Egyesiilt Allamokban a bérrés nagysaga 15-20 szazalékkal volt
alacsonyabb az 1973-as szintnél. Vagyis a szerz6k a bérrés jelentds csokkenését mutattdk ki.
(1asd Blanchflower és Bryson [2003])

Ha egy orszagban a kollektiv szerz6déseket kiterjesztik az adott munkahely nem szakszervezeti
tag munkavallaloira is, akkor a szakszervezeti bértobblet mérésekor kiilonbséget kell tenniink a
szakszervezeti tagsaggal egylitt jaré bértobblet, illetve ak6zott a bértdbblet kozott, ami a
szakszervezet altal kialkudott kollektiv szerz6dés hatalyabdl fakad. Ugyanis ebben az esetben a
nem tag, de kollektiv szerz6dés hatdlya alatt munkaszerzédést kot6 munkavallalo és a
szakszervezeti tag munkabére kozt elenyészé lehet a kiillonbség, mig a nem tag, de kollektiv
szerz6déses és a nem tag és nem kollektiv szerz6déses munkavallal6é bére kozti kiilonbség nagy
lehet. Dell’Aringa és Lucifora [1994] olaszorszagi munkavallal6k bérein végzett vizsgalataban a
fizikai munkasok esetében 4.4%-os, a szellemi munkasok esetében 7.7%-os bértobbletet mér a
kollektiv szerz6dés hatalya ala tartozokra.

DiNardo és Lee [2004] szakadasos regressziés modell (regression discontinuity design)
segitségével méri az 1984-2001 kozotti idészakban a szakszervezeti bértdbblet nagysagat -
egyéb szakszervezeti hatdsok mellett. A mérésekhez a National Labor Relations Board (NLRB)
adatait hasznaltak fel. Az otlet lényege, hogy - a szelekcids torzitast kikiiszobolend6 - olyan
cégeket hasonlit 6ssze, amelyek nagyon hasonléak egymashoz. Az Egyesiilt Allamokban akkor
johet létre az adott munkahelyen szakszervezet, ha a munkavallalok legalabb fele megszavazza.
Igy a szerz6k osszehasonlitottdk azokat a cégeket, amelyeknél a szakszervezet éppen hogy
megalakulhatott (mondjuk 51%-ot kapott), azokkal a cégekkel, amelyeknél a szakszervezet
éppen csak hogy nem alakulhatott meg (mondjuk 49%-ot kapott). Igy az 6sszehasonlitott
cégekrol feltételezhetjiik, hogy minden lényeges tulajdonsdgukban hasonlitanak, kivéve, hogy
egyik résziikben megalakult a szakszervezet, masik résziikben pedig nem. A szerzdpdaros altal
mért szakszervezeti bértobblet nagysaga elhanyagolhat6. A szerz6paros a sajat mérésik és a
szakirodalom altal mért nagymértékd bértobblet kozotti eltérést két ténnyel indokolja. Egyrészt
az emlitett cikk nem egyéni, hanem cégszintii adatokkal dolgozik, amely sokkal inkdbb alkalmas
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a szakszervezeti bértobblet megallapitisara. A masik fontos eltérés a tobbi tanulmanyhoz
képest, hogy a szerzdk altal hasznalt adatbazis az elmult 20 év adatait elemzi. Emiatt képes
elkiiloniteni a régebben megalakult szakszervezetek miikodése alatt felhalmozddott hatasokat,
és az Ujonnan alapitott szakszervezet altal okozott rovid tavi hatasokat.

Az itt bemutatott kutatadsokon kiviil még szamtalan elemzés sziiletett a szakszervezetek bérekre
val6 hatasarol. Tovabbi olvasmanyként ajanljuk: Bryson [2002], Hirsch [2003] Fitzenberger és
szerzotarsai [2008], Manquilef-Bachler és szerzétarsai [2009], Jarrel és Stanley [1990], Gabor
[1998].

Bérek szorodasa

A szakszervezeti jelenlét altalaban a bérek szorasanak csokkenését eredményezi, vagyis csokken
a kiilénbség a munkavallal6k bére kozott. Ez részben azzal magyarazhatd, hogy a szakszervezeti
tagszervezés sikeresebb az alacsony béri munkavallalék kérében, akik belépésiiket kovetéen
valamilyen szintli béremelésre szamithatnak, s igy bériik kozelit az atlagos szakszervezeti
bérszinthez.

Milner és Nombela [1995] tobbek koézott a spanyol szakszervezetek hatasat vizsgalja a bérek
szérodasara. Spanyolorszagban a szakszervezetek - alacsony taglétszamuk ellenére - viszonylag
nagy befolyassal birnak, mivel az altaluk letargyalt kollektiv szerzédések automatikusan
kiterjednek minden - adott munkahelyen dolgozé - munkavallaléra. A szerzdparos agazati
szintl adatokat hasznalt a kutatdsban. Ez igen sok mddszertani problémat vet fel az
endogenitastol a kevés kontroll valtozon at egészen a csekély szamu megfigyelésbdl eredd
problémakig. A szakszervezetek jelenlétét haromféle mutatéval mérték. Egyrészt a kollektiv alku
lefedettséggel (azon munkavallalok az Osszes foglalkoztatotton belill, akiket érint valamilyen
kollektiv megegyezés), azonban ez a mutaté némileg megbizhatatlannak tlinik, mivel néhany
esetben tobb, mint 100%-ot mutat. Masrészt a kollektiv targyalasok szintjével (bilateralis illetve
multilaterdlis, azaz egyszerre tobb munkaltatdval folytatott targyaldsok), ami gyakorlatilag azt
jelenti, hogy a targyaldsok centralizaltak vagy decentralizaltak. A harmadik szakszervezeteket
mérd mutatd az lizemi megbizottak szdma 1000 munkavallalora vetitve. Ennek a mutaténak a
legnagyobb problémaja, hogy nagysdga erdsen fligg az adott agazatban miikédé vallalatok
Osszetételétdl, vagyis, hogy jellemzden kis vagy nagy vallalatok alkotjak az iparagat. A kutatasi
periodus alatt (1980-88) az egész gazdasag bérstruktirdjaban kiegyenlitédési folyamat zajlott,
mivel a kezdetben legmagasabb bért kinalé iparag béremelései voltak a legalacsonyabbak a
kovetkezé években. Igy azok az iparagak konyvelhették el a legnagyobb foglalkoztatottsag-
novekedést, amelyek a legmagasabb bérekkel kezdték az idészakot. A szerzék mérése alapjan
azokban az iparagakban, ahol magasabb volt a kollektiv szerzddéses lefedettség, jobban
csokkentek a bérek kozotti eltérések. A centralizalt kollektiv alkuk esetében szignifikans volt a
bérek szorddasanak csokkenése, mig a centralizdlt alkuk esetében a szakszervezeti
targyalasoknak nem volt kimutathaté hatdsa a bérkiilonbségekre. Az iizemi megbizott
jelenlétére vonatkoz6 mérések értelmezése nem egyértelmii, mivel a kevés lizemi megbizottal
rendelkezd &agazatokban a bérek szérddasa csokkenést mutat, ugyanakkor a sok iizemi
megbizottal rendelkezd ipardgakban a mérés nem adott szignifikdns eredményt. Tovabbi
kutatasok a témaban példaul: Addison és szerzétarsai [2003, 2009a], Fitzenberger és
szerzotarsai [2008], Checchi és szerzétarsai [2007].
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Tékekereslet

A szakszervezetek hatdsa a cég t6kekeresletére nem egyértelmi. Az ortodox elmélet szerint a
szakszervezetek nyomasara bekovetkezd bérnovekedés a munka hatarkoltségének novekedését
jelenti a cég szdmara, igy a profitmaximalizalé cég elkezdi csokkenteni a munka felhasznalasat,
és helyette az alacsonyabb hatarkoltségli t6kébdl hasznal tobbet. Egyszerilien szélva, gépekkel
helyettesiti a megdragult élémunkat. Ugyanakkor, ha a cégnél kialakult magasabb bérszint
hatdsara a cég kivalogathatja a jobb mindségli, nagyobb termelékenységli munkavallaldkat,
akkor elvileg csokkentheti a munkasok szadmat Ugy, hogy koézben a termelés szintjének
fenntartasahoz minimalisan kell névelnie az egyéb termelési tényez6k mennyiségét. Vagyis, ha a
munkapiaci kinalat heterogén, akkor a szakszervezeti jelenlét kevésbé noveli a cég
tékekeresletét.

A fenti gondolatmenettel ellenkezé kovetkeztetésre jutunk, ha arra gondolunk, hogy a cég egy
Ujabb beruhazassal megnoveli azt a tobbletet, aminek egy részére a szakszervezet igényt tarthat,
vagyis magasabb szintli t6keberuhazas élénkitheti a szakszervezet miikddését. Ez a tény
kozvetve visszavetheti a tokeberuhazasokat, és csokkentheti a tékekeresletet (Booth[1995:65]).

A szakszervezetek t6kekeresletre gyakorolt hatasaval foglalkozik Baldwin (1983), Grout (1984),
van der Ploeg (1987), Devereux és Lockwood (1991).

Csédvalésziniiség

Addison és szerzétarsai [2001] 1990-98 kozotti brit adatokat felhasznalva vizsgaltak a
szakszervezetek és a cégek telephelyeinek bezarasa kozotti kapcsolatot. A vizsgalathoz a WERS?5
adatait hasznaltak fel. A szakszervezeti jelenlét mérésére kétféle mérészamot - a Kkollektiv
targyalasok céljara elismert szakszervezet jelenlétét és a szakszervezeti lefedettséget -
hasznaltak. A tanulmany erds kapcsolatot taldl a szakszervezetek jelenléte és az iizembezarasok
el6fordulasa kozott. Ugyanakkor érdemes megjegyezni, hogy az eredményeik nagyrészt azokra a
telephelyekre bizonyulnak igaznak, amelyek nagyobb, multinacionalis vallalatokhoz tartoznak.
Az egy telephellyel rendelkez6 vallalatok esetében nem mutathat6 ki ilyen tipusu 6sszefliggés.

DiNardo és Lee [2004] kutatdsaban azt talalta, hogy a szakszervezeteknek elhanyagolhaté a
cégek tulélésére, vagyis csédvaldszinliségére gyakorolt hatdsa, a 40%-os nyolc éves atlagos
tulélési valoszinliséget mindossze 1-2%-kal csokkentette a szakszervezeti jelenlét.

Termelékenység, hozzdadott érték

A kozgazdasagi szakirodalom igen sok szerzdje szoélt hozza ahhoz a vitdhoz, mely szerint a
szakszervezetek inkdbb novelik, vagy inkdbb csdkkentik a vallalat termelékenységét. Leginkabb
arrol van szo, hogy az el6z6 fejezetekben megismert szakszervezeti monopélium negativ hatasa
vagy a véleménynyilvanitas (voice) pozitiv hatasa-e az erdsebb. A kutatdsokban igen nehézkes a
kétféle hatast elkiiloniteni egymastdl, igy a mérések legnagyobb része arra koncentral, hogy a
szakszervezeti jelenlét nagyobb vagy kisebb hatékonysaggal parosul.

Milner és Nombela [1995] a szakszervezetek és a vallalatok termelékenységének dsszefiiggéseit
kutatja. A szerzéparos megallapitja, hogy a kollektiv szerz6déses lefedettség nem befolyasolja
egyértelmlien a vallalatok termelékenységét. A kollektiv targyaldsok szintje ugyanakkor
befolyasolja a termelékenységet: a decentralizaltabb targyalasok esetén nagyobb a cégek
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termelékenysége. Az eredmények azt mutatjdk, hogy az lizemi megbizottak szama sem
befolyasolja jelent6s mértékben a cégek termelékenységét.

Bryson és szerz6tarsai [2009b] francia és brit adatokon vizsgaltak a szakszervezeti jelenlét és a
vallalatok pénziligyi eredményessége kozotti Osszefliggést. Mindkét orszagban negativ
kapcsolatot taldltak a kettd kozott, tehat a szakszervezet jelenléte csokkentette a cégek
eredményességét.

Addison és Belfield [2002] arra a kovetkeztetésre jut, hogy az erds szakszervezetek pozitiv, a
gyengék negativ hatassal vannak a vallalat termelékenységére, mivel a szakszervezeti jelenlét
negativ hatdsa mindkét esetben érzékelhets, véleménytovabbitids mechanizmusa és annak
pozitivumai csak abban az esetben, ha a szakszervezet erds, és magas lefedettségli a
munkahelyen.

Munkahelyi képzés

A szakszervezetek nemcsak kozvetlen hatassal vannak a vallalati eredményességre és
termelékenységre. A bérszint befolyasolasan és a véleménykozvetités ellatdsan tal a
szakszervezetek hatdssal vannak a munkavallalok képzési szintjének és formainak
meghatarozdsara is. A szakszervezetek elvileg negativ és pozitiv hatdssal is lehetnek a
munkahelyi képzés mennyiségére. Ha a szakszervezet altal kialkudott munkavégzési feltételek
és bér tulsdgosan megterhelik a munkaltatét, akkor az, a versenyképessége és jovedelmezdsége
megOrzése érdekében csokkenteni fogja a napi miikédéshez nem feltétlentl sziikséges
kiadasokat, példaul a képzésekre forditott 6sszeget. A szakszervezet altal kialkudott szenioritas
alapi bérnovekedési szabalyok illetve a bérek szdérodasanak csokkentése csokkentheti a
munkavallalok képzés iranti igényeit. Ugyanakkor az is lehetséges, hogy a szakszervezeti jelenlét
noveli a képzésekre forditott 6sszegeket. A szakszervezet altal nyujtott véleménytovabbitasi
szolgaltatas 6nmagaban ndvelheti a munkavallalék adott cégnél eltltott atlagos idejét, emiatt a
cég szamara jobban megéri beruhdzni a munkavallalok képzésébe. (Addison és Belfield [2004])

A szakszervezetek hatadsa a képzésre, illetve a képzés hatasa a vallalati termelékenységre igen
nehezen mérhetd. Ennek legfébb oka, hogy a képzés mennyisége és mindsége nehezen
megragadhat6 a kilsé szemléld szamara, és ugyanaz a képzés is masképp hasznosulhat két
kiilonb6z6 munkavallalé szamara. A vallalatok dsszehasonlitdsa ebbdl a szempontbdl szintén
nehézkes, mivel a magasabb képzési szintet eléré vallalatok mar alapjaiban, mindségileg
térhetnek el az Osszehasonlitds alapjat képezd, alacsonyabb képzési szintli cégektél. még
nehezebb kérdés, hogyan mérhetd és értékelhetd a munkavégzés kézbeni képzés (on-the-job
training).

Addison és Belfield [2004] az 1998-as brit WERS?6 adatait hasznalva elemzi a szakszervezetek, a
képzés és a vallalat teljesitménye kozti kapcsolatot. Az adatbazis csak a munkaltaté altal
biztositott, nem munkavégzés kozbeni képzéseket tartalmazza. A szerzék tobit!” regresszidkat
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VEza regresszio tipus cenzoralt fliggé valtozdk esetében hasznalatos, példaul a figgs valtozo a megfigyelések
30%-aban nulla értéket vesz fel, mig a tobbi esetben valamilyen pozitiv értéket. A képzés esetében azért lehet
indokolt a tobit modell hasznalata, mert az esetek egy bizonyos részében nulla éra lesz a képzés id6tartama
(vagyis az adott munkavallalé nem részesilt képzésben).
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futtatnak az egyéni képzések id6tartaméara. Az, hogy az adott munkavallalé részesiil-e
valamilyen képzésben, nem fiigg az adott munkahelyen elismert szakszervezet jelenlététdl,
illetve a munkahely kollektiv targyalasi struktirajatol. Sokkal inkdbb befolydsoljak a képzést a
vallalat-szint{ jellemz6k. Minél magasabb a cég t6ke-munka aranya, minél nagyobb a telephely,
minél kisebb a részmunkaidés és a fizikai foglalkoztatottak ardnya és minél nagyobb a
termékpiaci verseny, annal nagyobb a valdszintisége, hogy egy munkavallalé képzésben részesiil.
Ami a képzés id6tartamat illeti, a szakszervezeti jelenlét nélkiili unkahelyeknél hosszabb ideig
tart a képzés azoknal a véallalatokndl, amelyek tobb szakszervezettel targyalnak, és rovidebb
ideig azoknal, akik csupan egy szakszervezettel allnak kapcsolatban. A szerz6paros ugyanakkor
pozitiv kapcsolatot tar fel a cégek termelékenysége és a képzések el6fordulasa kozott. A
szerzOparos négy évvel késébbi tanulmanyaban (az imént emlitett 1998-as felmérés mellett a
2004-es WERS adatait is felhasznalva) a szakszervezetek hatasat vizsgalja a munkahelyi képzés
valdszinliségére, intenzitasara és idétartamara, valamint a szakszervezetek és a képzés egyiittes
hatasat a bérekre és a munka termelékenységére. (b6vebben lasd Addison és Belfield [2008]) A
tanulmany megallapitja, hogy a szakszervezeti jelenlét csekély hatassal van a képzésekre,
ugyanakkor a képzések novelik a munkabér nagysagat. A képzések nagy valdszintiséggel novelik
a munka termelékenységét és javitjdk a cég pénziigyi teljesitményét.

Booth és szerzétarsai [2003] egy masik adatbazis, a BHPS!8 1991 és 1996 kozotti adataira
tdmaszkodva vizsgdlja, hogy a szakszervezeti lefedettség hogyan befolydsolja a munkahelyi
képzéseket egy részpopulacid, a teljes munkaidds férfiak vonatkozasdban. A nem szakszervezeti
tag férfiakhoz képest a szakszervezeti tagok nagyobb valdsziniiséggel és hosszabb ideig
részeslilnek munkahelyi képzésben. Ugyanakkor a szakszervezeti tagok szamara a képzésnek
nagyobb a hozadéka, és a képzésben részesiilt tagok nagyobb iitem(i munkabér-noévekedésre
szamithatnak. Ez némileg ellentmond annak a hipotézisnek, mely szerint a szakszervezetek
bérhatasa (bérkompresszi6) kevésbé 6sztonzi a munkavallalokat képzésben vald részvételre.

Munkahelyi elégedettség

Bryson és szerzétarsai [2005] brit LEED?? adatokon vizsgaltak a szakszervezeti jelenlét
munkahelyi elégedettségre gyakorolt hatasat. A hagyomanyos kérddives felmérésekbdl kidertil,
hogy a szakszervezeti tagok atlagosan alacsonyabb munkahelyi elégedettségrél szamolnak be,
mint a nem szakszervezeti tagok. Ez az eredmény némi zavart okozhat, mivel elvileg a
szakszervezetek ndvelni hivatottak a munkahelyi elégedettséget.

A szakirodalomban sziiletett magyarazatok egyike, hogy a szakszervezetek a rosszabb
munkahelyi kortilményekkel és alacsonyabb munkahelyi elégedettséggel jellemezhetd
munkahelyeken fejtenek ki erételjesebb tagszervezési tevékenységet. Az endogén szelekcid elve
ugyanakkor munkavallal6i oldalrél is miikodhet. Azok a munkavallalék hajlamosabbak belépni a
szakszervezetbe, akik elégedetlenebbek a munkakoériilményeikkel. Vagyis a felmérések hibéas

'8 British Household Panel Survey

¥ Linked Employer-Employee Data: olyan specialis adatbazis, amelyben egymassal 6sszecsatolt munkavallaléi
és munkaltatoi adatok talalhatdak. ez az adatbazis tipus az utébbi id6ben egyre nagyobb népszerliségre tesz
szert, mivel igen valtozatos elemzési lehet6ségeket tartogat, illetve lehet8séget nyujt arra, hogy bizonyos
endogenitasi és szelekcids problémakat kikliszobdljenek segitségével a kutatdk, amelyeket csupan munkaltatoi
vagy csupan munkavallaléi adatok birtokaban nem volna lehetséges.
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kovetkeztetésekre juthatnak a nem megfigyelt munkavallaléi vagy munkahelyi kortilmények
figyelembe nem vétele miatt.

A szerz6k az adatelemzés soran ramutatnak, hogy ezek a tényezdk valéban fontosak a téma
vizsgalata szempontjabdl. Az is egy lehetséges magyarazat lehet, hogy a szakszervezeti tagok
abbéli elégedetlenségiiknek adnak hangot a felmérések soran, hogy 6k potyautas-jelenség
aldozatava valtak, vagyis a nem szakszervezeti tag munkavallaldk kihasznaljak a szakszervezet
nyUjtotta elényoket anélkiil, hogy annak koéltségeit magukra kellene vallalniuk. A kutatas
végeredményeként a szerzdk azt talaljak, hogy azokon a munkahelyeken, ahol a van munkaltato6
altal elismert szakszervezet, ott a szakszervezeti tagok elégedettsége mérhetéen alacsonyabb,
mint a nem tagoké. ugyanakkor azokon a munkahelyeken, ahol nincsen elismert szakszervezet,
nincs mérhetd kilonbség a tag és nem tag munkavallalok elégedettsége kozott. Ezt a mintat a
szerz6k endogén szelekcié jelenlétével magyarazzak. A szakszervezettel rendelkezd
munkahelyre belépd szakszervezeti tag munkavallald munkakériilményekkel kapcsolatos
elvarasai magasabbak lehetnek (a szakszervezeti jelenléttel kapcsolatos varakozasok miatt), és
igy eleve nehezebben teljesithet6ek. Az elégedetlenebb munkavallalék csatlakoznak a
szakszervezethez, mig az elégedettek nem. A témaval kapcsolatban lasd még: Addison és Belfield
[2002].

Addelkeriilés

Konings és szerz6tarsai [1998] belga cégek adatain vizsgaljak azt a hipotézist, mely szerint az
erdsebb szakszervezetekkel targyal6 cégek nagyobb aranyban kozmetikazzak kimutatasaikat,
konyvviteliiket. Ennek a feltevésnek az alapja, hogy a szakszervezetek az eredmény-kimutatas
szamaira alapozva hatdrozhatjdk meg koveteléseiket, vagyis nagyobb kimutatott nyereség
harcosabb szakszervezeti kovetelésekhez, szerényebb profit pedig kompromisszumra
hajlamosabb szakszervezethez vezet. A cégek az utobbirdl dlmodnak, igy erds lehet az 6sztonzd
szamukra, hogy a valdsnal alacsonyabb nyereséget mutassanak ki konyveikben. A szerzék ugy
talaljak, hogy a cégszintli adatok nem tdmasztjdk ald a hipotézist. Ettél fiiggetleniil, a
szakszervezetek cégteljesitményre és jovedelmezdségre gyakorolt hatdsanak elemzésekor
érdemes az itt vazolt 0sszefiiggést potencidlis torzit6 tényeziként figyelembe venni, és lehetdség
szerint kezelni. (A szakszervezetek és az adéelkertilés kapcsolatarol 1asd még: Goerke [2001])

Mi lehet az oka az elmult évek hanyatlasanak?

A szakszervezetek taglétszdma az 1980-as évek Ota szerte a vilagon csokkendben van. A
hanyatldsnak szadmos kornyezeti oka lehet: a globalizacid, a telekommunikaci6 terjedése,
gazdasagi krizishelyzet vagy az élesedd piaci verseny. A szakszervezeteknek szamos problémaja
van, tobbek kozt a taglétszam csokkenése (néhany orszagot és iparagat kivéve), a szakszervezeti
célok definidldsanak nehézsége (az egyre heterogénebb tagsag miatt), csokkend mobilizacids
képesség, csokkend béralku-lefedettség illetve gyengiil6 szalak a politika felé, csokkend
er6forrasok.

Az ebbdl a szempontbol legtobbet elemzett brit és német szakszervezetek 1étszama radikalisan
csokkent ebben a '80-as évektdl kezdve. Nagy-Britannidban 1979-ben még a dolgozok 73%-a,
mig 1999-ben mar csupan 28%-a volt szakszervezeti tag, mig a kollektiv bértargyalasok
lefolytatasdhoz a munkaltaté cégek 70%-a helyett (1980) a 90-es évek kozepén mar csupan
45%-uk ismert el valamilyen szakszervezetet targyalo partnerként.
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A szakszervezetek térvesztési folyamatanak szamos elemzése készilt, amelyben feltarjak a
folyamat tényez6it, mit példaul a tagsag eloregedése, szellemi munkasok aranyanak novekedése
a munkaerd-allomanyon beliil, a munkavallal6k preferencidinak megvaltozasa. A kovetkez6kben
ezekbdl is bemutatunk néhanyat.

A szakszervezeti mozgalom mérésének alapvetd mutatészamai a szakszervezeti sliriiség, illetve
a szakszervezeti lefedettség. A szakszervezeti slirliség az adott pillanatban hivatalosan
nyilvantartott tagok szamanak és az 6sszes, potencialisan tagként széba johet6 munkavallalok
szamanak ardnya. Tehat, ha egy orszagban 100 munkavallalébdl 70 szakszervezeti tag, akkor
70%-0s a szakszervezeti lefedettség. Ett6l némileg eltér a szakszervezeti lefedettség
koncepcidja. A kollektiv szerzédés lefedettség azt mutatja meg, hogy a munkavallalok hany
szazalékanak munkaszerz6dését szabalyozza kollektiv szerzédés. A két mutaté értéke
kiilonb6z6 orszagokban a hatalyos szabalyozas miatt jelentdsen eltérhet egymastél. Azokban az
orszagokban, ahol a térvény nem szakszervezeti tagokra nem terjeszti ki a kollektiv szerzddés
hatalyat, ugyanolyan szakszervezeti slirliség mellett sokkal alacsonyabb lehet a lefedettség, mint
azokban az orszagokban, ahol az adott munkahelyen érvényben 1évé kollektiv szerzédés
automatikusan érvényes a nem tag munkavallaldkra is.

A szakszervezetek erdsségének mérésére egyes szerzok alternativ mutatdszamokat dolgoztak ki.
Willman [2000] az életképes alkuegységek elvére épitve elemzi a szakszervezetek
fennmaradasat, életképességét. Az 6 megkozelitésében a szakszervezetek életképes és nem
életképes alkuegységek 6sszességébdl allnak. Az életképes alkuegységek olyan 6nallo egységei
egy szakszervezetnek (példaul egy adott lizemen beliili egysége az agazati szakszervezetnek),
amelyek onalléan is képesek a munkaltatoval valé alkufolyamat fenntartasara, a szakszervezet
mas részeinek tamogatasa nélkil. A szakszervezet hosszu tavu életképessége az életképes és
nem életképes alkuegységek aranyatdl és eloszlasatdl fiigghet, mivel a nem életképes
alkuegységek energiat, potencialt vonnak el az életképes alkuegységekt6l. A nem életképes
alkuegységek tAmogatasa azért lehet fontos a szakszervezet tobbi egysége részérdl, mert igy a
kollektiv targyaldsok sikeressége megnovelheti az adott nem alkuképes egység taglétszamat, és
alkuképes egység valhat bel6le. A teljes szakszervezet tobb alkuegységb6l all, és noha a
szakszervezet életképességének nem feltétele minden egységének életképessége, a teljes
szervezet életképessége erdsen fligg az alkuegységek életképességétdl. Egy szakszervezetet
akkor tekintiink életképesnek, ha hosszu tavon képes sajat alkuképességét fenntartani kiilsé
(példaul mas szakszervezetekt6l vagy a kormanyzattdl érkezd) segitség nélkiil. A szakszervezet
alkuegységeinek portfolidja egyszer(i portfoli6értékelési elv mentén felmérhets, az egyes
alkuegységekhez kockazati és megtériilési szamok rendelhetéek. Willman megkdzelitése
egészen Uj perspektivat nyit a szakszervezetek értékeléséhez. A taglétszam példaul egyaltalan
nem jol jelzi el6re a szakszervezet életképességét, mivel a szakszervezet nem akkor vesziti el
életképességét, mikor a taglétszama egy bizonyos szint ala siillyed, hanem, amikor a nem
életképes egységek szama olyan nagyra nd a szervezet tobbi részéhez képest, hogy a szervezet
nem képes mar ezeket kiszolgdlni. Emiatt egy szakszervezet - szemben a hagyomanyos
megkozelitéssel - életképesebbé, erdsebbé valhat az 6sszehuzédas (vagyis a nem életképes
alkuegységektdl valé megszabadulas) altal20. A modell segit megmagyarazni, hogy miért lehet az,
hogy bar a szakszervezet méretétdl fiigg a szakszervezet alkupoziciéja és a szakszervezet

Ez az elmélet egy lehetséges magyarazat arra, hogy miért lehet életképes mind a francia, mind a svéd
szakszervezeti modell.
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tuléloképessége, mégis vannak kisméretti, er6s szakszervezetek, és viszonylag nagyméretdi, de
hanyatlo, életképességiiket elveszitd szakszervezetek. Az el6z6ekbdl az is kovetkezik, hogy a
szakszervezet 1étszdmanak novelése nem feltétleniil erdsiti a szakszervezetet. Fontos, hogy a
létszamnovekedés Ugy koncentrdlédjon bizonyos egységekre, hogy a szakszervezeten beliil
novekedjen az alkuképes egységek ardnya. (Pencavel [2008] is kidolgozott egy indikatort,

amellyel a szakszervezetek sikerességét, jolétét mérhetjiik.)

9. dbra: Szakszervezet siirtiség 2006-ban és valtozasa 1994 - 2007 k6zott (%, szazalékpont)
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A 9. 4bra alapjan latszik, hogy az utdbbi 13 évben minden vizsgalt orszdgban csokkent a
szakszervezetek 1étszama. Azon belill is a legnagyobb 1étszamesést a volt szocialista orszagok
szenvedték el, ami nyilvan annak a ténynek készonhetd, hogy a szocializmus idészakaban az EU
atlag folotti, kozel 100%-os szakszervezeti slirliség a rendszervaltast kovet8en gyors
csokkenésnek indult és 10-20% koriil 1atszik stabilizalédni. (1d. 10. dbra)
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10. Abra: Szakszervezet siiriiség a volt szocialista orszagokban (1990-2007)
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1960 és 2007 kozott minddssze hat orszag (Finnorszag, Dania, Belgium, Olaszorszag, Svédorszag
és Malta) szakszervezetei tudtak létszamukat novelni.

A szakszervezeti slirliség csokkenésének hatterében nemcsak nemzeti mintak figyelhet6k meg,
hanem olyan jellemzdk alapjan is szegmentalhaté a szakszervezeti jelenlét, amely orszagokon
ativel6 mintazatokat mutat. A szakszervezeti slirliség az allami szektorban (pl. kozigazgatas,
tomegkozlekedés, villany-, gaz- és vizkozmi szolgaltatasok) altaldban magasabb, mint a privat
szektorban?l. A magan szektor vallalatai k6zott hagyomanyosan az ipari agazatok esetében
magasabb a szakszervezeti slirliség. A demografiai jellemz6k kozil az életkor alapjan
szegmentalddik leginkdbb a munkavallal6i réteg: a fiatalabbak kozott 1ényegesen kevesebb
szakszervezeti tagot talalunk, mint az idésebb korosztalyokban. A kis-és kozépvallalatok
munkavallaléi jellemzéen kevésbé szervezettek, mint a nagyvallalatok alkalmazottai. Ez
koszonhetd egyrészt annak, hogy egy vallalaton beliil 1étrehozni egy 0j szakszervezetet, vagy egy
meglévé (pl. dgazati szakszervezet) képviseletét, bizonyos fix koltségekkel jar. igy a nagyobb
vallalatokhoz jobban megéri betelepiilni egy szakszervezetnek, ahol egyszerre tobb
munkavallalét tud elérni. ugyanakkor a kis-és kozepes vallalkozasok tilélési valoszinlisége is
alacsonyabb, igy a 1étrehozott vagy betelepiilt szakszervezet helyi megszi{inésének is nagyobb a
kockdzata. A munkaszerz6dések jellege is erdsen meghatdrozza a szakszervezeti tagsag
valoszinliségét. Az ideiglenes, hatdrozott idejii vagy maéas atipikus foglalkoztatasi formak
esetében bizonyitottan nehezebb a szakszervezeti tagok szervezése. (Pedersini [2010]) E
jellemzdk orszagok kozotti eltérései illetve az intézményi kiilonbségek részben magyarazhatjak
a kiilonb6z6 orszagok kozotti szakszervezeti slirliség-beli eltéréseket. Ennek ellenére az egyes
tényezo6k egyedi hatdsainak megallapitdsa nem olyan egyszer(, mivel ezek a tényez6k sokszor

2L A kdz-és maganszféra szakszervezeti stirlisége kozotti eltérés kifejezetten nagy Portugalidban,
Spanyolorszagban és az Egyesiilt Kirdlysagban, valamint K6zép-Kelet-Eurdpa orszagaiban, koztiik
Magyarorszagon is, ahol a szakszervezeti tagsag nagy része a kozszféra és a kdzszolgaltatdsok dgazataiban
tomoril. Lengyelorszag is jo példa erre, ahol a maganszféraban gyakorlatilag nincsenek szakszervezetek.
(Pedersini [2010])
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parban jarnak. Példaul tipikus helyzet, hogy a fiatalabb munkavallalok a privat szolgaltaté
szektorokban dolgoznak, sok esetben atipikus foglalkoztatasi formakban. A nék szakszervezeti
reprezentacidjdnak eréGteljes novekedésében valdszinlileg nem annyira kozvetlenil a
munkavallalék neme jatszik dontd szerepet, hanem a munkapiacok utébbi években tapasztalt
,néiesedése”, illetve a nék novekvd aranya példaul a kozszolgalati szektorban. Ugyanakkor
néhany orszagban (példaul Belgiumban) nincsenek nagy kiilonbségek a szakszervezetek
jelenlétében agazati vagy életkori szinten. Ez részben azzal magyarazhatd, hogy a magasabb
szakszervezeti taglétszamu orszagokban egyenlébb lehet a tagok eloszlasa a kiilonb6z6
agazatokban és demografiai jellemzdk alapjan, és minél kisebb a szakszervezeti slir(iség, annal
inkabb jellemz6, hogy néhany specidlis agazatra vagy jellemz6 demografiai csoportra

korlatozddik a szakszervezeti jelenlét. (Pedersini [2010])

Bryson és Gomez [2005] arra hivja fel cikkében a figyelmet, hogy a szakszervezeti tagok szdma
nem azért csokken Nagy-Britannidban, mert a szakszervezeti tagok kilépnek, hanem mert
novekszik azon munkavallal6k ardnya, akik soha nem voltak szakszervezeti tagok. 1983 és 2001
kozott a sohasem volt szakszervezeti tagok aranya 28%-r6l 48%-ra nétt a munkavallalok
korében. Ugyanebben az id6szakban a szakszervezeti tagok aranya 49%-rol 31%-ra csokkent. A
sohasem volt szakszervezeti tagok ardnyanak novekedésének haromféle magyarazata lehet. Az
egyik, hogy a fiatalabb munkavallalok ko6zott nagyobb aranyban vannak az olyan tipusu
munkavallalék, akik jellemz6en kisebb valdszinliséggel szoktak szakszervezethez csatlakozni
(példaul fiatalok, maganszféraban dolgozok). Ezt nevezik Osszetétel-hatasnak. A masik, hogy -
bar a munkavallalék 6sszetétele ebbdl a szempontbdl nem valtozott - azok a munkavallalé-
tipusok, akik régebben szivesen csatlakoztak szakszervezetekhez, ma mar nem teszik ezt
szivesen. Ez a hajlandé6sagi hatas. A harmadik lehetséges magyarazat, hogy a munkavallalok egy
csoportja szdmara megnovekedtek a szakszervezeti belépés korlatai vagy koltségei, igy - bar
szeretnének - nem tudnak csatlakozni a szakszervezethez. (Vagyis nétt a szakszervezet iranti
frusztralt, vagy kielégitetlen kereslet mértéke.) A szerzOparos a BSAS?22 adata alapjan
megmutatja, hogy az 6sszetétel és a hajland6sagi hatas tobbé-kevésbé azonos mértékben jarult
hozas a soha sem volt szakszervezeti tagok aranyanak novekedéséhez, a '90-es években az
Osszetétel-hatas némi tulsdlyaval. Schnabel és Wagner [2005b] Németorszag esetében vizsgalja,
hogy mely jellemz8k hatarozzak meg azt, hogy valaki soha nem valt szakszervezeti tagga. A
kutatasbol kideril, hogy a fiatalabb munkavallalék, a magasabb végzettségliek, a szellemi
munkasok, a szellemi munkasok gyermekei, a nyugat-németek, valamint a jobboldali politikai

R

szakszervezeti tagok.

A kutaték kozott konszenzus van azzal kapcsolatban, hogy az Egyesiilt Allamokban az utébbi
harom évtizedben jelent6sen hanyatlott a szakszervezeti mozgalom, erésen csokkent a tagsag
létszama és megritkultak az 0j tagok beszervezésére iranyuld akciok. (lasd pl. Farber [2001])
Farber [1989] arrdl szamol be, hogy az 1977 és 1984 kozotti idészakban jelentésen csokkent
azoknak a nem szakszervezeti tagoknak az aradnya, akik ugy vélték, hogy a szakszervezetek
novelik a béreket és javitjak a munkahelyi koriilményeket.

A témardl b6vebben lasd példaul: Danford és szerzotarsai [2003], Upchurch és szerzétarsai
[2009], Fitzenberger és szerz6tarsai [2006], Charlwood [2003], Blanchflower és Bryson [2008].

*2 British Social Attitudes Survey Series
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A szakszervezetek hanyatlasi folyamatanak okairdl szamos tanulmany és elemzés késziilt. A
kovetkez6kben ezek széles korébdl mutatunk be egy 6sszefoglalast.

Globalizacio

Az elmult néhany évtizedben az eurdpai gazdasagok globalizal6dasa és ezzel parhuzamosan az
Eurdpai Unié Kkiépiilése és bdviilése erbteljes hatdssal volt a nemzetgazdasagokra és a
szakszervezeti mozgalmakra. Ennek egyik oka, hogy a nemzetkozi nagyvallalatok (multik)
telephelyvalasztasat nagyban befolyasoljak az adott orszdg munkapiaci intézményei. Cooke
[1997] kutatasaban azt talalja, hogy az amerikai cégek koézvetlen kiilfoldi tékeberuhazasait
elbatortalanitja a szakszervezeti jelenlét, ugyanakkor szivesebben fektetnek be olyan
orszagokba, ahol 1éteznek lizemi tanacsok.

Az el6z6 fejezetekben mar emlitettiik, hogy a munkakereslet rugalmassaga nagymértékben
befolyasolja a szakszervezetek alkuerejét. Minél rugalmasabb a munka kereslete - vagyis adott
nagysagu béremelésre minél nagyobb mértékii foglalkoztatas-csokkenés a valasz -, annal kisebb
a szakszervezet alkuereje, mivel a tagok szamara a munkabér nagysaga mellett a munkahelyek
meglOrzése is kiemelt fontossagd. A multinacionalis vallalatok tobbféleképpen hatnak a
munkakereslet rugalmassagara. Egyrészt a hazai cégek szdmara nagyobb termékpiaci versenyt
teremtenek, igy a megnovekedett termékkeresleti rugalmassadg nagyobb munkakeresleti
rugalmassagot eredményez. Masrészt a megnovekedett piaci verseny kozepette csokken a cégek
és a szakszervezetek kozott feloszthaté tobblet. Ugyanezt a hatast valtja ki a nemzetkozi
kereskedelem fokozddasa, a kiilféldon gyartott termékek importjdnak noévekedése is.
Harmadrészt fontos hatas, hogy megnovekszenek termelési tényezdk helyettesitési lehetdségei
is. A nemzetkozi vallalat erds szakszervezeti bérnyomas esetén atcsoportosithatja a termelését
ugy, hogy az erGs szakszervezettel rendelkez6 telephelyére a tékeigényes, a gyengébb
szakszervezettel bir6 telephelyeire pedig a munkaigényes termelési folyamatokat telepiti. Végs6
orszagba, ahol a cégnek nem kell erds szakszervezettel egyiittmiikodnie. (Farrell [2010]) Hatzius
[2000] eredményei szerint példaul az Egyesiilt Kirdlysagban és Németorszagban a munkaerd
egységkoltségének egy szazalékos emelkedése 1.7%-os ipari beruhazas-csokkenéssel jart, vagyis
ilyen nagymértékd volt a nemzetkozi vallalatok reakcidja a béremelésre. A hatas annal erdsebb,
minél nagyobb a teljes gazdasaghoz mérten a kiilféditéke-beruhazas nagysaga. Ugyanakkor itt
kell megjegyezniink, hogy a nemzetkoézi cégek hazai cégekhez viszonyitott magasabb
hatékonysaga miatt a kifizetett munkabérek magasabbak lesznek, illetve, hogy a magasabban
képzett vagy termelékenyebb munkaer6 a nemzetkozi cégeknél csoportosul. Koskela és Schob
[2008] tanulmanyaban arra jut, hogy a nemzetkozi cégek egyes részfolyamatainak
kiszervezésével csokken a bérszint, ha a kiszervezett munkamennyiség nem til magas. Igy van
ez a stratégiai (a cég még a szakszervezeti bérkovetelés megismerése el6tt hossza tavua
szerz6désben rogziti a kiszervezett munka mennyiségét) és a rugalmas (a kiszervezett munka
mennyisége és a bérek meghatarozadsa egyszerre torténik) kiszervezés esetében is. Bas és
Carluccio [2009] kutatdsa arra mutat ra, hogy a nemzetkozi vallalatok hajlamosabbak
kiszervezni tevékenységiiket a koztes input termékek esetében, ha az adott telephely erds
szakszervezeti jelenléttel jellemezhetd orszagban talalhaté.

Az el6z6 bekezdésben felvazolt folyamatokbdl az a kép rajzolodik ki, hogy a jorészt nemzeti
szinten szervez6dé munkavallalok érdekeiket kevésbé képesek érvényesiteni az olyan
vallalatokkal szemben, amelyek a magas szervezettségili szakszervezeti mozgalmakkal szemben
is a munkaer§ helyettesitésére, mégpedig a sok orszagra Kkiterjed6 nemzetkozi miikodési
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jellegiik miatt. Ez azt jelenti, hogy a globalizaci6 kiszélesitette a munkaltaték meritési bazisat, igy
a szakszervezeteknek most mar nemcsak arra kell torekedniiik, hogy orszagos illetve agazati
szinten minél nagyobb lefedettséget érjenek el, hanem arra is, hogy az adott munkavallal6 altal
potencialisan elérhet§ mas orszagokkal egylittesen legyen magas a lefedettségiik. Ez széls6séges
nemzetkozi egylittmiikodés és Osszefogds is javithatnd, dm ez még az Eurdpai Unid orszagai
kozott is nehézkesen vagy egyaltalan nem mikodik.

Farrell [2010] egy tobbszektoros, parcidlis egyensulyi gazdasagmodellben vizsgalja a
globalizacié hatasat. A szakszervezet kizar6lag a bérek novelésére koncentrdl, és a céggel
folytatott alku sordn dél el a munkabér és a foglalkoztatottsag nagysaga. A modell eredményeit
szimulaciés eljarassal kapja meg a szerzé. A cikkben egy Uj megkdzelitését lathatjuk a
globalizacié és a foglalkoztatottsag kolcsonhatasanak. A cégek, mikézben - ndvelni kivanvan
valasztasi lehet6ségeiket és alkupozicidjukat - kiilfoldi telephelyet nyitnak, az adott orszagban
egyuttal novelik a munkaerd-piaci keresletet. Ez megndvelheti az elérhetd bérek szintjét. A
modell eredményei azt mutatjak, hogy szimmetrikus orszagok esetén, tranzakciés koltségek
hidnydban a megndvekedett cégmobilitas a bérek emelkedésével jarhat. A modellben kozponti
jelentésége van a termelésben nem résztvevé munkavallaléknak, akik a telephelyek iranyitasat
segitik, és novelik a termelés fix koltségeit. Vagyis a nemzetkozi terjeszkedés, mivel az
adminisztrativ személyzet novelését igényli, dsszességében a foglalkoztatds novelését fogja
eredményezni. A tanulmany masodik részében a szerz6 a nemzetkozi Kkereskedelem
szakszervezeti sliriségre gyakorolt hatasat vizsgalja. A szerzd megallapitja, hogy a majdnem
minden orszagban tapasztalhat6 szakszervezeti slirliség csokkenésének egyik fontos oka lehet a
nemzetkozi kereskedelem szélesedése. A kereskedelembe becsatlakozé orszagok szamanak
novekedése eleinte a szakszervezeti siirliség novekedését, majd csokkenését eredményezi.
Ennek oka a mar el6z6ekben is emlitett folyamat, melyben a megndvekedett arupiaci
versenyben csokken a cégek gazdasagi tobblete, emiatt kevésbé éri meg szakszervezeti tagnak
lenni.

Cégvezetok ellenallasa

Egyes szerzOk szerint a szakszervezetek hanyatlasanak egyik legf6bb oka a cégvezetdk
ellenallasanak erésodése. Ez az ellenallas sokféleképpen megnyilvanulhat. Az egyik legfontosabb
megnyilvanulasi forma a szakszervezet altal meghirdetet sztrajk idejére pdtmunkaeré felvétele a
termelés folytatidsa érdekében. Olson [1998] kutatdsaban azt taldlta, hogy az Egyesiilt
Allamokban az 1980-as években az épitdipar kivételével minden iparadgban nétt a
cseremunkasok sztrajk idejére val6 alkalmazasa (a sztrajkok szamahoz viszonyitva) az 1920-as
évekhez képest.

No6i munkavallalas

A férfiak hagyomdanyosan nagyobb aranyban csatlakoznak szakszervezetekhez. Ezt a jelenséget a
szakirodalom azzal magyarazza, hogy a férfiak jobban kotédnek a munkapiachoz, ezért mind
szamukra, mind a szakszervezetek szamara magasabb hozzaadott értékkel bir az 6 tagsaguk,
mint a néké.

2 példaul a General Electric multinacionalis ériasvallalat &t kontinens tébb mint 100 orszagaban korulbeldl
300.000 alkalmazottat foglalkoztat a legkilonfélébb iparagakban a pénziigyi szolgaltatasoktdl (Magyarorszdgon
a Budapest Bank) az energiaiparig (Tatabanya, Oroszlany).



m A munka vildgdba tartozo érdekképviseletek

Schnabel és Wagner [2003a] a német munkavallalok szakszervezeti tagsaganak meghatarozo
tényez6it vizsgalja az ALLBUS adatbazis segitségével. Az elemzésbdl kideriil, hogy mig 1980-ban
a munkavallalék harmada, 2000-ben mar csupan negyede volt szakszervezeti tag. A férfiak
esetében ezalatt 39,6%-rdl 31%-ra, mig a n6k esetében 20,3-rél 17,7%-ra esett vissza a tagsagi
arany. Egy férfi 1996-ben 35%-kal nagyobb valdszinliséggel volt szakszervezeti tag, mint egy né.
Ezt a megfigyelést egybevetve azzal, hogy a néi munkavallalds és a ndi foglalkozasok
folyamatosan terjednek a gazdasagban, lathatjuk, hogy a szakszervezetek 1étszama varhatéan
tovabb fog esni, hacsak nem lesznek képesek a nékkel kapcsolatban hatékony toborzasi
stratégiat kidolgozni. (A munkavallalok demografiai jellemz6i valtozadsanak hatasat a
szakszervezeti lefedettségre Schnabel és Wagner [2003a, 2003b, 2006] vizsgalja.)

Fiatalok

Az életkor és a szakszervezeti tagga valas tobb ok miatt is kapcsolatban all egymassal. Id6sebb
korukban a munkavallalék jobban aggédnak munkahelyiik biztonsaga miatt, ami belépésre
késztetheti Oket. Németorszadgban a fiatalok nagyobb részben kis-és kozépvallalatokndl
helyezkednek el, ahol alacsonyabb a szakszervezeti jelenlét, igy nehezebb koriikben a
tagszervezés. Ettdl fliggetleniil is nehezebb lehet a fiatalokat beszervezni, mert masképp
szocializalddtak, mas lehet az érdekl6dési koriik, illetve sokuk régimodi intézménynek tartja a
szakszervezetet, ahova nem divat tartozni. Ugyanakkor az is jellemzd, hogy a fiatalok - az el6z6
generaciokhoz képest - hosszabb id6ét toltenek az oktatdsban, és végzés utan nehezebben
helyezkednek el, és gyakrabban alkalmazzik 6ket atipikus foglalkoztatasi formakban, illetve
nagyobb aranyban vannak koztiik a szellemi foglalkozastiak és a szolgaltaté szektorokban
foglalkoztatottak.

Schnabel és Wagner [2008] cikkében az 1980-2006 kozotti id6szakban vizsgalja a nyugat-német
szakszervezetek kor szerinti 6sszetétel valtozasat az ALLBUS tdrsadalmi felmérés adatainak
felhasznalasaval. A felmérés adataibdl kideriil, hogy a szakszervezeti tagok atlagéletkora
magasabb, mint a nem tag munkavallaloké. A szakszervezeti tagga valas valdszinlisége a
legfiatalabb és legiddsebb korosztalyok esetében alacsonyabb, a kozépsé (45-50 éves)
korosztalyokban magasabb. A szerzéparok megmutatja, hogy a kohorsz-hatas (vagyis, hogy a
régebbi, nagyobb val6szinliséggel csatlakoz6 nemzedékek atadjak helytliket az Gj nemzedéknek,
melynek tagjai kisebb valésziniiséggel lesznek szakszervezeti tagok), valamint a tagok éregedése
nagyjabol ugyanakkora szerepet jatszott a szakszervezetek taglétszdmanak 1980-as évek o6ta
tortént csokkenésében.

Az ipar szerepe

Polachek [2003] a szakszervezetek hanyatlasi folyamatat a hagyomdanyosan szakszervezeti
dgazatok (pl. ipar) szerepének csokkenésével és ezzel parhuzamosan a hagyomanyosan nem
szakszervezeti agazatok (pl. szolgdltatds, kereskedelem, ndi és szellemi foglalkozasok)
szerepének novekedésével magyarazza.

2. tablazat: Agazati kiillonbségek a szakszervezetek létszamanak alakulasaban

Egyesiilt Allamok Kanada
-35 12
-71 -21
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-47 -17
-50 -32
-36 -18
-21 -9
6 49
32 20

Forras: Polachek [2003]

Polachek [2003] szerint azokban az Aagazatokban, amelyekben tobb a specifikus human
beruhazas, nagyobb az 6sztonzés a munkavallalé és a cég részérdl is a munkakapcsolat minél
hosszabb ideig torténé fenntartasaban. Emiatt a szakszervezetek ezekben a szektorokban
kevésbé lesznek alkuképesek, kevésbé hihetd, hogy valéban sztrajkolni fognak. Masrészt kisebb
szlikség is van rajuk, pontosan a munkaadé és a munkavallalé kozotti nagyobb egyiittmiikodési
készség miatt24.

Szellemi munka

Altalanos, majd minden orszagra jellemzé megfigyelés, hogy a szellemi munkavallalok kevéshé
szervezhetd csoport a szakszervezetek szamara, mint a fizikai munkasok. Schnabel és Wagner
[2003a] megfigyelése alapjan 2000-ben a német fizikai munkasok 31,6%-a, a szellemi munkasok
18,5%-a volt szakszervezeti tag.

Charlwood [2001b] azt vizsgalja, hogy a szakszervezetek mely tagszervezési stratégidi melyik
tipust munkavallalékra hatnak leginkdbb. A szellemi munkavallalékat kevéssé lehet motivalni
azzal, hogy egy szakszervezet inkabb harcos vagy kompromisszumkész targyal6félnek mutatja
magat a menedzsmenttel szemben. A szakszervezeti megbizottak szamanak novelése is csak
akkor noveli a szellemi munkavallalék belépési valészinliségét, ha tobb szakszervezet verseng
egymassal az adott munkahelyen. A tagszervezési tevékenység - furcsa médon - azokon a
munkahelyeken a legeredményesebb, ahol a szakszervezeti képvisel6t a menedzsment jeldli ki,
nem pedig demokratikus valasztas utjan keril a helyére. Ez azt jelzi, hogy a szellemi
munkavallalok azokon a munkahelyeken hajlandéak belépni a szakszervezetbe, ahol a
menedzsment kifejezetten tamogatja azt.

HR tevékenység
A cég részérdl olyan kozvetlen részvételi technikak, karrierfejlesztési rendszerek, dsztonzési
politikak kialakitasa, amelyek versenyre Kkelhetnek a szakszervezetek altal nyujtott
szolgaltatasokkal.

Willman és szerz6tarsai [2003] az intézményi kdzgazdasagtan elméleti keretei kozott vizsgaljak,
hogy miképpen alakulnak ki eltéré véleménynyilvanitasi mechanizmusok a cégeken beliil. A cég
eldonti a miikodése kezdetén, hogy a dolgozdék véleményeinek gyljtését és vezetés felé
tovabbitasat sajat maga végzi?s, vagy egy szolgaltatétol (a szakszervezett6l) ,vasarolja”. Ha a cég
egyszer eldontotte, hogy melyik megoldast valasztja, a kés6bbiekben a valtoztatdsnak koltségei

1t jegyezziik meg, hogy a gondolatmenet éppen a forditottja a Williamson-féle érvelésnek, mely szerint a
specifikus beruhazasok hivjak életre azokat az irdnyité mechanizmusokat (pl. szakszervezet), amelyek segitenek
a kapcsolat minél tovabbi fenntartasaban.

»Ez gyakorlatilag szofisztikalt human er6forrdas menedzsment kialakitdsat és mikodetését jelenti.
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vannak. Ez magyarazattal szolgdl arra, hogy egy szakszervezet elismertsége miért maradhat
viszonylag stabil hosszu id6n keresztiil. A szakszervezeti véleménykozvetités kialakuldsanak
akkor van valosziniisége, ha a munkavallaldk, a szakszervezet és a munkaltatd koziil legalabb
kett6 kivanatosnak tartja. A munkaltaté annal kivanatosabbnak tartja a véleménynyilvanitasi
mechanizmus létrehozasat, minél specifikusabbak a munkakapcsolattal 6sszefiiggé beruhazasok,
minél gyakoribbak a tranzakcidk és minél nagyobb a teljesitési bizonytalansag. Ha a cég nem tart
igényt a véleménykozvetitésre, az vagy azt jelenti, hogy szdmara nem lényeges a munkahelyi
fluktuacié alacsonyan tartasa, vagy azt, hogy a véleménykozvetités koltségei meghaladjak a
fluktuacié koltségeit. A szerzék ezutan a véleménykozvetités intézményei Osszetételének
valtozasat vizsgaljdk Nagy-Britannidban. A ’80-as évekt6l napjainkig megfigyelheté a
szakszervezet altal szolgaltatott, illetve a vegyes véleménykozvetitési technoldgiaktdl a sajat HR
menedzsment feldllitisa irdnydba torténd elmozdulds. Ugyanakkor a véleménykozvetitésre
igényt tartd cégek aranya nagyjabol stabil maradt a gazdasagban. A kizarélag szakszervezet altal
szolgaltatott véleménykozvetités ritkulasat a szerzék azzal magyarazzak, hogy az utdbbi
években tapasztalhat6 szakszervezeti 1étszamcsokkenés valdszintileg felvetette azt a problémat,
hogy a szakszervezetek mar nem képesek az 6sszes munkavallalé véleményét tovabbitani a
munkaltatd felé. A témaval kapcsolatban tovabbi eredményekkel szolgalnak Willman és
szerzotarsai [2007, 2008].

Machin és Wood [2004] szintén Nagy-Britannidban vizsgdlja a munkavallal6i
véleménykozvetitést. Az 1980-1998 kozotti brit munkahelyi adatokon vizsgalja, hogy a HR
technikak szerepének novekedése és a szakszervezetek hanyatlasa kozott van-e 6sszefiiggés. A
szerzOparos el6szor azt vizsgalja, hogy volt-e kiilonbség a HR technikdk elterjedésének
litemében a szakszervezetes és a nem szakszervezetes iparadgak kozott. Arra a kovetkeztetésre
jutnak, hogy a kettd kozott nem volt 1ényeges eltérés. Arra sem taldlnak bizonyitékot a vizsgalt
adatokban, hogy az uUjonnan alakult cégek (amelyek jellemzéen szakszervezet nélkiiliek)
esetében gyorsabb volna a HR technikak elterjedése. Végiil, az idésorok elemzése sem nyujt
elegendd bizonyitékot ara, hogy a HR technikakat gyorsabban atvev6 cégek szakszervezetei
jobban hanyatlananak, mint a tobbi szakszervezet. Ezért arra a kovetkeztetésre jutnak, hogy a
szofisztikalt humdan er6forras menedzsment technikdk széles korii elterjedése nem lényeges
tényez6 a szakszervezetek hanyatlasi folyamataban.

Guest [2002] szintén az Egyesilt Kiralysagban végzett felmérésekre hivatkozik, amikor azt
allitja, hogy a munkavallalok elégedettségét egyértelmiien és dontéen a cég altal alkalmazott HR
technikdk mennyisége és min&sége befolyasolta, sokkal inkabb, a szakszervezeti jelenlét illetve
tevékenység.

Individualizmus vs. kollektivizmus

A szakszervezetek egyik legnagyobb problémaja a potyautas jelenség. A szakszervezetek altal
nyujtott legfontosabb szolgaltatasok kozjoszagok, amelyek mindenki szadmdara elérhetGek,
fliggetleniil attdl, hogy csatlakoztak vagy sem a szakszervezethez. A racionalis fogyasztoi
magatartds modelljéb6126 kovetkezik, hogy ha valaki ugy is megkaphat egy szolgaltatast, hogy
nem fizet érte, akkor nem fog érte fizetni. Tehat a raciondlis fogyaszt6 potyautassa valik, aki
részeslil a szakszervezet altal nyujtott hasznokbdl, de nem veszi ki részét a fenntartas és
miikodtetés koltségeib6l. Amennyiben a munkavallalok szamara értékkel bir a kollektiv

26 , . T , s s , .. e s s s .
Melyben a fogyaszté maximalizalni szeretné hasznossagat, és/vagy minimalizalni kiadasait.
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cselekvés, a kozosségbe tartozds, a kozjo elémozditdsa, ugy a szakszervezetek kevéshé
szembeslilnek a potyautas magatartds negativ kovetkezményeivel, vagyis a csokkend
taglétszammal és a tagdij bevételek csokkenése miatt ndvekvd pénziigyi nehézségekkel. Danford
és szerzoétarsai [2003] kiemelik, hogy napjainkban a munkavallalék attitlidje megvaltozott, a
hagyomdanyos kollektivista szemlélettdl az egyéni érdekképviselet irdnydba fordult. A
folyamatban szerepet jatszik a szamitastechnika terjedésével parhuzamosan a munkaer6
tertileti kotottségének hattérbe szorulasa. Masrészt a munkavallalé dj tipusa a fogyasztok
elvarasainak minél teljesebb korit kielégitésére torekszik, és ebben a folyamatban a
munkavallalok kozotti szolidaritds atadja helyét a munkavallalé és a tulajdonos kozotti
szorosabb egylittm{ikodésnek. Harmadrészt az uUjkeletdi, munkavallalé és munkaltaté kozott
létrejott pszicholdgiai szerz6dések?? térhoditdsa is erdsiti az individualizadlodas folyamatat. A
szakszervezetek kotelezd tagsag, vagy csak tagok szamara elérhet6 javak felajanlasaval tudjak
csokkenteni a potyautas jelenség hatranyait.

A potyautas jelenséget feldolgoz6 szakirodalom megallapitasai alapjan azt a hipotézist
fogalmazhatjuk meg, hogy a potyautasok néhany markans jellemz6ben eltérnek a szakszervezeti
tagoktdl. A potyautasok kevésbé értékelik a szakszervezetek 4ltal felajanlott kozosségi
szolgaltatasokat, nagyobb valdszinliséggel tartjdk a szakszervezeteket nem hatékonynak,
alacsonyabb reputaciés veszteséggel jar szamukra, ha nem csatlakoznak a szakszervezethez,
kevésbé hasznosak szdmukra a szakszervezet kinalta magédn javak, kevésbé kotédnek a
szolidaritas ideoldgiai alapjaihoz, individualizmusuk mértéke nagyobb, jobban tartanak a
cégvezetdk szakszervezet-ellenességétdl, és kevesebb megoldandé munkahelyi problémajuk
van. (Bryson [2006])

Bryson [2006] brit és Uj-zélandi adatokon vizsgalja, hogy a potyautas jelenség mértékét milyen
tényez6k hatdrozzdk meg. A potyautassdg méréséhez a szakszervezeti jelenléttel rendelkezd
munkahelyeken 1évé nem tagok aranyat szamitja ki. A szerz6 ismerteti a BWRPS28 felmérés
eredményeit, amibdl kideriil, hogy a megkérdezett nem szakszervezeti tag munkavallalok 5%-a
azt allitotta, hogy soha nem kérdezték meg, hogy belépne-e a szakszervezetbe. ez azért is
probléma, mert 36%-uk azt allitotta, hogy nagyon, vagy eléggé valdszinl, hogy belépne a
szakszervezetbe, ha megkérdeznék téle. Ez az arany, még akkor is magas, ha figyelembe vessziik,
hogy az interjds szituacié sok embert arra 6sztonoéz, hogy a kérdezd szamara elfogadhatobb
valaszokat adjon. Azoktdl, akik nem lépnének be a szakszervezetbe, megkérdezték, hogy ennek
mi az oka. Negyven szdzalékuk fontosnak tartotta azt az indokot, hogy ,a szakszervezet semmit
sem ér el, amit én fontosnak tartok”. Harmaduk tartotta fontos szempontnak, hogy ,egyébként is
megkapok minden szakszervezeti szolgaltatast”, ami a tudatos potyautas magatartasrol
arulkodik. A szerz6 altal felallitott probit modellben a révidebb munkaidében, alacsonyabb
bérrel foglalkoztatottak nagyobb valdszinliséggel valnak potyautassa, ami valésziniileg a
szakszervezeti tagsag fix anyagi és iddkoltségével hozhatd Osszefiiggésbe. A menedzserek
korében is nagyobb mértékii a potyautas magatartds, amit a szerz6 az alacsonyabb
reputaciovesztéssel magyaraz: a menedzserek korében egyébként sem szokas tagga valni, ezért

7 A régi tipusu, minden munkavallaléra érvényes munkaszerz6dési kapcsolatot, amelyben a munkavallalo
anyagi j6léte a munkaltato akaratatol flgg, felvaltja egy egyedileg a munkavallaldra szabott szerzé6déses
kapcsolat, amelyben a munkavallalé felelGssége a sajat szakmai fejl6dése és karrierije.

28 British Worker Representation and Participation Survey (Brit Munkavallaldi képviseleti és Részvételi
Felmérés) 2001
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az egyes menedzsernek sincsen miért szégyenkezni. Az id6sebb és tobb munkatapasztalattal
rendelkezd munkavallalék korében kevésbé figyelhetd meg a potyautas jelenség, aminek az lehet
az oka, hogy ezek a munkavdllalék jobban féltik az alldsukat, mivel szamukra mar kevesebb
alternativ munkalehetdség létezik, mint a fiatalabbak szamara. Hogy a kozszféraban kevesebb a
potyautas, valdszinilileg a szféraban kialakult tarsadalmi szokadsokkal (gyakori szakszervezeti
tagsag) magyarazhato.

Schnabel és Wagner [2003a] adatelemzése nem tamasztja ala azt az individualizacios elméletet,
mely szerint az utébbi években a kollektiv és csoportkdzpontu cselekvési mintdk veszitettek
jelentdségiikbdl, és ndtt az egyéni érdekkovetés fontossaga.

Megujulasi stratégiak

A szakszervezetek megujitasanak kérdése - a szakszervezetek hanyatlasara valaszul - igen sok
kutatot kezdett foglalkoztatni az utdébbi években. De vajon tényleg sziikség van-e a
szakszervezetek megujitasara? - teszi fel a kérdést Frege és Kelly 2004-ben kiadott,
szakszervezeti megujulasi stratégidkrél irt konyvében. Lehetséges-e, hogy a modern
piacgazdasagokban a szakszervezeteknek mar nincs létjogosultsaga? Tudjuk, hogy mara a
munkavallalok érdekeinek képviseletére, a munkahelyi problémakkal kapcsolatos tanacsadasra
kiegészits, részben azokkal versengd - intézmény alakult ki. Ilyenek az lizemi tanacsok, a
munkapiaci szolgaltaté cégek, a kifinomult HR menedzsment stratégidk és az allam Aaltal
miikodtetett szamos intézmény, példdul a minimalbér rendszere, a munkanélkiiliségi
tdmogatasok vagy a munkahelyi biztonsagi el6irdsok. A szakszervezetek mégis szamos olyan
tulajdonsagot hordoznak egyszerre, ami miatt fontos lehet megmentésiikon faradozni. Azon tul,
hogy szadmos csatorndn keresztiill befolyasoljdk a gazdasdg miikodését, a demokratikus
intézményrendszer, a civil tarsadalom egyik kiemelten nagy tomeget szervez6 szerepldi. Fontos
eszkozei lehetnek a munkavallaléi érdekegyesitésnek és érdekképviseletnek, hozzajarulnak a
tarsadalmi téke és az altalanos bizalom szintjének noveléséhez, a normak és a kapcsolati halék
erdsitéséhez, javitva ezzel a tarsadalom miik6désének hatékonysagat. Néhany orszagban fontos
politikai szerepl6k, partok tdmogatoi, fontos ideoldgiai elvek tdmogatoi, a politikai diskurzus
szélesitdi. Ezeken tul fontos részei a munkatigyi kapcsolatok rendszerének.

Addison és szerzétarsai [2006] német szakszervezetek helyzetét és hanyatlasat kommentalva a
kovetkez6ket emeli ki. A szakszervezetek taglétszam-vesztésének kovetkezménye, hogy
nemcsak gazdasagilag, de politikailag is veszitetek sudlyukb6l. A hanyatlds kiilsé (a
munkavallalok Osszetételének megvaltozasa) és bels6 (sajat belsd szerkezetiik és stratégidjuk)
tényezo6i egyarant fontos szerepet jatszanak a folyamatban. A cs6kkend taglétszam csokkend
tagdij-bevételekkel jar, ami csokkenti a szakszervezet megujitasanak esélyét. Az egyik stratégia,
amivel a szakszervezetek a hanyatldsra valaszoltak, az 6sszeolvadas volt. Azonban ez nem
valtotta be a hozza flizott reményeket, nagyrészt nem volt képes a szakszervezetekbe 1j életet
lehelni. A masik stratégia, a szakszervezeti visszavonulads a gyengébb, alacsonyabb taglétszamu
terliletekr6él csak tovabb névelte a hanyatlas tltemét. Bar az utébbi idében torténtek
prébalkozasok az 4j tagok megnyerésére, példaul csak tagokra vonatkozo6 bér vagy munkahelyi
biztonsagi kedvezmények kiharcolasara. Azonban Osszességében elmondhats, hogy a
szakszervezetek még nem voltak képesek sikeres stratégiat kialakitani, amivel meg tudnak
héditani a fiatalokat, a néket, vagy mas, 4j tipusi munkavallal6i csoportokat. A szakszervezetek
hanyatlasa a jelenleg fennall6 teljes német munkapiaci kapcsolati rendszer 1étét veszélyezteti,
ami ara épil, hogy a szakszervezetek képviselik a targyalasokon a munkavallalék zomének
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érdekeit. A szakszervezetek nemcsak gazdasagi, de politikai téren is valaszut el6tt allnak. el kell
dontenitik, hogy pragmatikus szemlélettél vezérelve megprobaljak tdmogatni, ugyanakkor
némiképpen a munkasok érdekeit szem eldtt tartva befolyasolni a reformokat, vagy pedig
szigoruan ideoldgiai alapon keményen ellenallni azoknak. Jelenleg a szakszervezetek egyik része
ezt, masik része azt az allaspontot teszi magaéva. Ha a szakszervezetek nem tisztazzak siirgésen
a gazdasagban betoltendd szerepiiket, nem taldlnak meggy6z6 stratégidkat a lefedettség
novelése érdekében, akkor a legjobb iton vannak a megsziinés felé. (Addison és szerz6tarsai
[2006])

A kovetkez6 néhany alfejezetben bemutatjuk, hogy a szakszervezetek szamara milyen lehetséges
stratégidk allnak rendelkezésre a taglétszamuk, gazdasdgi és politikai sdlyuk novelése
érdekében.

Frege és Kelly [2003] szerint azt, hogy egy szakszervezet milyen megujulasi stratégiat alkalmaz,
befolyasolja és korlatozza az intézményi, kulturdlis és politikai kornyezet, de nem hatarozza meg
egyértelmiien és kizardlagosan. Vagyis az adott feltételek mellett a szakszervezeteknek még
mindig igen szélesek a valasztasi lehet6ségeik.

Tagszervezés

A tagszervezés megerdsitése, mint a szakszervezeti megujulas stratégidja leginkabb az Egyesiilt
Allamok és Nagy-Britannia szakszervezetei szamara valt prioritassa, mig a kontinentalis Eurépa
szakszervezetei nem helyeznek ra akkora hangsulyt. (Heery és Adler [2004]) Nagy-Britannidban
egyre tobb szakszervezetnek van hivatalos tagtoborzasi stratégidja, melyhez célokat, forrasokat
és képzési programot is rendeltek. Néhany szakszervezet kiilon tagszervezési feladatokat ellato
részleget is létrehozott, és sok helyen tagszervezésre specializalédott szakembereket is
alkalmaznak. A brit tagszervezés legnagyobb része a konszolidaciot tartja szem el6tt, vagyis az Uj
munkavallaléi csoportok és munkahelyek megcélzasa helyett inkabb a szakszervezeti siirliség
novelésére torekszik azokon a munkahelyeken, ahol a munkavallal6 mar elismerte a
szakszervezetet, mint targyaldpartnert. Ugyanakkor a tagszervezés nemcsak az 0j tagok
felvételére koncentral, hanem a mar meglévé kapcsolatok mélyitésére, a tagok aktivizalasara is.

Heery és Adler [2004] az orszagok kozti szakszervezeti stratégia kiilonbségeket els6sorban
intézményi jellemzdkel, azon belill is a kollektiv alku szerkezetével magyarazza. (Errél bvebben
lasd: Clegg [1976]) Azokban az orszdgokban, amelyekben az alku kdzpontositott, a tagszervezés
kollektiv alku esetében a minél tébb 4j tag beszervezése valdszinlibb. Ahol a szakszervezetek
miikodését és az altaluk elért alkuk Kkiterjesztését az allam tdmogatja, ott kisebb lesz az
0sztonzés a tagszervezésre. Mig azokban az orszagokban, ahol a szakszervezetek szdmara nem
biztosit az allam automatikus Kiterjesztést és kedvezd feltételeket, illetve ahol a kollektiv
alkupoziciét nagyon erdsen befolyasolja a szakszervezet lefedettsége, ott erdsebb lesz a
motivacié a tagszervezésre. Harmadrészt, azokban az orszagokban, ahol a munkavallalok
képviselete két csatornan (a szakszervezeti kollektiv alkun és az lizemi tandcsokon keresztiil) is
torténhet, ott kisebb lesz a tagszervezési kényszer. Ahol viszont kizardlag a szakszervezet
képviseli a munkavallalok érdekeit, ott a tagtoborzas 1étfontossagu lehet.

A tagszervezés integrans része a szakszervezeti miikodésnek. A tagokkal valéd folyamatos
kapcsolattartas, a kollektiv targyalasok, vagy akar a sztrajkszervezés is része annak a folyamatos
tagmegtartasi és tagszervezési folyamatnak, amit a szakszervezetek véghezvisznek. Ezen passziv
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tagszervezési folyamatokon tul a szakszervezetek kezdeményezhetnek olyan aktiv tagszervezési
eseményeket, amelyekkel megprobaljdk a jelenlegi tagsag létszamat novelni, illetve a
szakszervezet miikodését eddig le nem fedett munkavallaléi csoportokra vagy agazatokra
kiterjeszteni. Az aktiv tagszervezési technikak alkalmazdsanak masik f6 célja lehet a jelenlegi
tagsag megorzése, a taglétszam csokkenésének megallitasa. A 3. tablazat mutatja Pedersini
[2010] alapjan a tagszervezési stratégiak kiilonféle modozatait.

3. tablazat: A szakszervezetek tagszervezési stratégiai

Input Output

Szint Egyéni Halézati  Erdekeltségi

Szervezeti Csoport-  Tevékenység-
alapua alapu

Forras: Pedersini [2010:21]

A tagszervezési stratégidk szintje lehet egyéni vagy szervezeti, ami arra vonatkozik, hogy az
adott akcié leginkdbb az egyént vagy a szakszervezet egészét célozza meg. Ezen beliil a halézatra
épit6 tagszervezési akcidk azt hangstlyozzak, hogy az egyén részvételével olyan értékes
munkavallaléi kapcsolati halézatokba kapcsolédhat be, amelyek kozosségi célokat jelenitenek
meg és képviselnek. Az érdekeltség-alapu tagszervezési technikdk ezzel szemben a
szakszervezeti tagsag altal nyerhetd egyéni el6nyodket hangsulyozzak. Ezek a technikak
megkovetelik, hogy a szakszervezetek minél tobb olyan szolgaltatast nytjtsanak, amelyek csak a
szakszervezeti tagok szamara érhetdek el, igy 0sztondzve a munkavallalokat a belépésre.

A szervezeti szintli, csoport alapu tagszervezési akcidk a szervezet atalakitasat célozzadk meg
olyan moédon, hogy az alkalmas legyen kiilonféle, esetleg teljesen Uj csoportok érdekeinek
képviseletére. Ilyenek példaul azok az akcidk, amikor specidlis bizottsagokat vagy
alszervezeteket hoznak létre, amelyek bizonyos csoportok érdekeit jelenitik meg a
szakszervezeten beliil, példaul néi tagozat vagy egyenlé bandsmad bizottsag 1étrehozasa, illetve
bevandorlé vagy fiatal munkavallalokat tomoritd specialis csoportok kialakitasa. Masik példa
lehet a kvotak kialakitdsa a szakszervezet vezetésében, s igy a megfelel6 csoportok felsd szintli
képviseletének megoldasa. Az ilyen jellegli atszervezések abbol a megfontoldsbdl indulnak ki,
hogy egy bizonyos csoporthoz tartozé munkavallalé annal nagyobb val6szinliséggel csatlakozik
a szakszervezethez, minél markansabban jelenik meg az adott csoport érdekeinek képviselete a
szakszervezetben.

Ausztridban a szakszervezetek leginkdbb arra helyezik a hangsulyt tagszervezési
stratégidjukban, hogy megjelenitsék a kiilonb6z6 csoportok véleményeit a déntéshozasban.
Ennek érdekében néi tagozatokat hoztak létre, illetve olyan tervet fogadtak el, amely garantalja
bizonyos férfi-né ardny meglétét a szakszervezetek dontéshozoé szerveiben. Belgiumban szintén
hasonlé rendszert vezetek be, amely szakszervezeti belépésre batoritja a néi munkavallalokat.
Gorogorszagban szintén a nemi reprezentativitas érdekében tették a legtobb 1épést, 1étrehozva
az Egyenl6ség Titkarsaga poziciot. A titkarsag beleszélhat az agazati szint{i bértargyalasokba.
Luxemburgban szintén a csoportok reprezentativitisa kapott kiemelt szerepet a toborzasi
stratégidban. Tagozatokat hoztak létre, amelyek kiilonféle tarsadalmi illetve demografiai
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csoportok képviseletét latjdk el, példaul a ndk, fiatalok, nyugdijasok, bevandorlok illetve a
korlatozott képességli munkavdallalok képviseletét. Portugilidban az egyik legnagyobb
szakszervezet (a baloldali kot6désti CGTP) szintén létrehozta tagozatait fiatalok, ndk,
nyugdijasok, bevandorlék illetve technikai dolgozdék szamara. A CITUB bolgar szakszervezeti
konfoderacid kiilon szervezetet hozott létre fiatalok szamara (Youth Forum 21st Century), amely
kiillonféle rendezvényeket szervez, példaul a fiatalok problémaival vagy szakszervezeti témakkal
kapcsolatos konferencidkat, vitaesteket. A szervezet a fiatalsdg és a munkapiac kérdéseivel
foglalkoz6 szakért6kbdl all halézatot hozott 1étre. Litvanidban a legnagyobb szakszervezetek
fiatal-kdzpontokat létesitettek, amelyek fiatalok szadmara szolgaltatnak informaciot.
Szlovéniaban a szakszervezetek bizottsagokat hoztak létre fiatal munkavallalok hatékonyabb
bevonasa érdekében.

4. tablazat: Szakszervezetek tagszervezési stratégiai orszagok szerint

Tagszervezési stratégia Orszag

Csoport alapu Ausztria, Belgium,
Gorogorszag, Luxemburg,
Portugalia, Bulgaria, Litvania,
Szlovénia

Tevékenység alapu Egyesiilt Kiralysag, Portugalia,
Németorszag, Spanyolorszag,
Lettorszag

Halézati Gorogorszag, Malta Norvégia,
Belgium, Franciaorszag,
Egyestilt Kiralysag

Erdekeltségi Németorszag, Lengyelorszag,
Svédorszag, Magyarorszag,
Dénia, Norvégia, Luxemburg,
Malta, Hollandia, Finnorszag,
Szlovénia, Szlovakia, Ciprus,
[rorszag, Portugilia,
Gorogorszag

Forras: Pedersini [2010]

A csoport szintl, tevékenység alapu tagszervezés lényege, hogy a szakszervezet mindennapi,
kozosségi szintl feladataira koncentral, és ezaltal kivanja novelni (vagy megtartani) a tagsag
létszamat. Vagyis a taglétszam novekedését nem dnmagaban val6 célnak tekinti, hanem a sikeres
szakszervezeti kozosségi tevékenységek indirekt hatdsanak. Ilyen tevékenység lehet a tagsag
érdekképviselete, a tagsaggal valé mindennapos személyes kapcsolattartds és a problémaik
megvitatasa, a munkaltatoval kotott egyezségek betartasanak figyelemmel kovetése, vagy a
munkavallaléi részvétel biztositasa. Erre a tagszervezési stratégidra példa lehet az Egyesiilt
Kiralysag-beli GMB szakszervezet. Portugalidban a mar emlitett CGTP szintén a mindennapi
kozosségi tevékenységekbe integralta a tagszervezést, lemondva egyuttal az aktiv tagszervezd
kampanyokrol. Németorszagban, Spanyolorszagban és Lettorszagban szintén gyakorlat, hogy a
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szakszervezetek a tagszervezési kampanyok helyett a kollektiv targyaldsokra helyezik a
hangsulyt, és ezek sikerességét6l varjak a taglétszam novekedését. Pedersini [2010]

Az egyéni szintl érdekeltségi fokuszui tagszervezési stratégiak arra torekszenek, hogy a
potencialis tagok egyéni érdekeire alapozva 0sztondzzék a szakszervezetbe vald belépést. Ezek
az egyéni szintii tagszervezési stratégidk jellemz6en a szakszervezeti jelenléttel nem rendelkez6
vallalatok munkavallaldira koncentralnak. Sok esetben valamilyen konkrét munkahelyi
probléma megoldasat igérik, mint példaul a munkakériilmények javitdsa, vagy a fizetés
novekedése. Ilyen tipusu akciékat alkalmaztak egyes szakszervezetek Németorszagban,
Lengyelorszagban, [rorszagban és Svédorszagban illetve Magyarorszagon.

Masik példa egyéni tagszervezésre az a fiatal munkavallalékra iranyul6 stratégia, hogy a
szakszervezetek mar az iskolaban, a munkapiacra 1épés el6tti id6szakban megkeresik a didkokat
(jellemz&en szakiskolakban vagy fels6oktatasi intézményekben) és koriikben végeznek
tagszervezési tevékenységet. llyen akcidk voltak Danidban, Finnorszagban, Norvégiaban.

A legnyilvanval6bb érdekeltségi fokuszu szervezési stratégia a kizarélag tagok szamara nyujtott
szolgaltatasok bdvitése. Ezek a stratégiak Luxemburg, Malta, Hollandia, Finnorszag, Szlovénia,
Szlovakia, Ciprus, Irorszag, Portugilia és Gorogorszag szakszervezetei korében a
legnépszeriibbek

Hal6zat alapu tagszervezést figyelhetiink meg példaul a bevandorlék korében, amikor a
szakszervezet kapcsolatot 1étesit a bevandorldk kiilonféle egyesiileteivel, szervezeteivel, illetve
olyan civil szervezetekkel, amelyek bevandorlasi témakkal foglalkoznak. A szakszervezetek ezen
szervezeteken keresztiil jutnak el a bevandorlé munkavallalékhoz, és prébaljak 6ket beléptetni.
Ilyen stratégidkat kovettek bizonyos szakszervezetek Gorégorszagban, Maltan és Norvégidban. A
kiils6 halézatokon tul a szakszervezetek a belsd kapcsolati halojukat is eredményesen
hasznélhatjdk a szervezés céljai érdekében. Belgiumban példaul a szakszervezetek olyan
kapcsolati halézatot hoztak létre, amelyben sok kis-és kozépvallalatnal 1évé kontaktszemély
segitségével probaltak meg tagsagukat Kkiterjeszteni e munkahelyekre is. Franciaorszagban a
szakszervezetek sok esetben delegdlnak szakszervezeti tagot olyan munkahelyek kollektiv
targyalasainak lebonyolitasahoz, amelyeken nincsen szakszervezet (példaul kis-és
kozépvallalkozasok). Az Egyesiilt Kirdlysagban képzési programot inditottak nem hivatdsos
aktivistak szamara, akik a képzés végeztével visszatérnek a munkahelyiikre, és megkezdhetik a
tagszervezo tevékenységiiket. (Pedersini [2010])

A tagszervezés témakorén belil érdemes sz6lnunk egy tjkeletii tagszervezési stratégiarol, az e-
szakszervezet létesitésér6l. Az e-szakszervezet alkalmas lehet az atipikus foglalkoztatasi
formakban munkat végzok, példaul a tavmunkasok hatékony szervezésére. Hazankban még nem
igazan elterjedt a tavmunka, emiatt gy tlinhet, hogy a szakszervezetek szamara nem megtériild
beruhazas ezen csoport szervezése. Azonban a szakszervezetek nemcsak mint a munkapiaci
folyamatok kovet6i, hanem mint azok el6mozditéi is megjelenhetnek, noévelve ezaltal a
szakszervezetek irdnti bizalmat. A tAvmunkdasok érdekvédelmének megszervezése valosziniileg
lenditene a tavmunka elterjedésének ilitemén, amely hozzajarulna a hazai munkapiac nagyobb
rugalmassagahoz, az elmaradottabb teriiletek fejlédéséhez, az elvandorlas lassitasahoz. A
tdvmunkasok szamos teriileten szorulhatnak érdekvédelemre és a szakszervezet segitségére,
legyen sz6 az elszigeteltségiiket csokkentd kozosségteremtd funkcidrdl, vagy a munkahelyi



Bevezetés

bizonytalansagot és juttatasok csokkenését felold6é kollektiv szerz6dések megkotésérodl. Az e-
szakszervezettel kapcsolatban 1dsd még: Révész és Toth [2003], Kvetsalo [2007].

Tarsadalmi partnerség

Tarsadalmi partnerségen a munkavallalok és a munkaltatok valamiféle egylittmiikodését,
kapcsolatat értjiik, melynek folyamatosan miikod6 féruma, intézményesitett formaja van. A
tarsadalmi partnerség altaldban a munkavallalék és munkaltaték szamara elérhetd kolcsonos
elényokre épit, hagyomanyosan a munkakapcsolatokkal foglalkozik, de el6keriilhetnek mas
témak is, példaul munkahelyi képzés, vagy politikai célok megvalésitasa. Evekkel ezel6tt azokat
a szakszervezeteket, amelyek partnerségre torekedtek, megalkuvonak tartottak, amelyek nem
képesek hatékonyan képviselni a munkavallalok érdekeit. Mara ez a szemlélet megvaltozott,
sokan elismerik a stratégia hatékonysagat a szabalyozas, munkahelyi koriilmények, kdzpolitikdk
befolyasolasa terén.

A tarsadalmi partnerség akkor szolgalhatja a szakszervezet ujraéledését, ha intézményes
formaban torténik — amelyben a szakszervezet erés ellenpontja képes lenni a munkaltaténak -,
mas, proaktiv szakszervezeti stratégidk egészitik ki és egy szélesebb tarsadalmi célrendszerbe
illeszkedik bele, mint példaul a munkanélkiiliség elleni nemzetgazdasagi szintii kiizdelem, vagy a
bevandorlé munkavallalék elleni diszkriminacié megsziintetése. Ezek hidnyaban - példaul, ha a
szakszervezetnek nincs erds intézményi beagyazottsaga, ha alacsony a lefedettsége - a szocidlis
partnerségre vald torekvés inkadbb az egyes cégektdl vald fiiggést erdsiti, és meggatolja a
partnerség szélesebb tarsadalmi kornyezetbe valé bedgyazédasat. Emiatt talan kevésbé
hasznalhat6 ez a stratégia egy szakszervezet Gjjaélesztésére. (Fichter és Greer [2004])

A brit szakszervezetek szamara a tagszervezés mellett a legfontosabb megujulasi stratégia
partneri viszony kialakitdsa és fenntartasa a munkaltatéval. 2000-ben a TUC?° 1étrehozta a
Partnerségi Intézetét (Partnership Institute), amely a munkavallalék és munkaltatok
egylttmiikodését kivanja elémozditani.

A BRIT PARTNERSEGI INTEZET CELJAI

(http://partnership-institute.org.uk/)
Ko6zos elkotelez6dés a vallalkozas sikere irant
A jol m(ikodé partnerségi kapcsolatokban a munkavallalok képviseldi és a munkaltaték ugyanugy megértik és

A torvényes érdekek kolcsonos elismerése

Az Gszinte és hiteles partnerségi kapcsolatban a felek felismerik és elfogadjak, hogy a munkavallalok képvisel6inek és
a munkaltatéknak eltéréek az érdekei és a nézetei. Ezen nézetkiilonbségek athidalasara a bizalom jegyében
egyezséget kell kotnitik.

Elkotelez6dés a munkahelyek biztonsaga irant

Sok munkaltatd a partnerséget a munkahelyi rugalmassag novelésének eszkozeként értelmezi. Ezzel szemben a jé
partneri viszony a rugalmassag novelését a munkahelyek megtrzésére tett 1épésekkel egésziti ki.

Ko6zpontban a munkahelyi kériilmények minésége

A partnerségnek bdvitenie kell a munkavallaldssal és szervezettel kapcsolatos témak korét, amelyekkel a
munkavallalok képvisel6i és a munkaltaték kozosen foglalkoznak. A partnerség jobb munkakériilményeket és
nagyobb munkavallalé6i beleszélast kell, hogy eredményezzen a munkavallalassal kapcsolatos dontésekbe.
Atlathatésag

J6l m(ik6dd partnerség esetén a cégvezet6k megosztjdk a munkavallaldi képvisel6kkel a céggel kapcsolatos
informacidkat, és tartalmi targyaldsokat folytatnak veliik.

*® Trade Union Congress
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Win-win helyzet

A j6l miikodé partnerség arrol ismerszik meg, hogy egyszerre fokozza a cég teljesitményét és javitja a munkavallalék
munkakoriilményeit. A j6 partnerség legf6bb ismérve, hogy kolcsondsen elényds a munkaltaté és a munkavallald
szamara.

Politikai szerepvallalas

Az ut6bbi évtizedekben a szakszervezetek sok orszagban - egy id6ben gazdasagi szerepiik
csokkenésével -politikai tdmogatottsagukat is elveszitették. A folyamat Osszekapcsolhaté a
kormanyokra nehezedd hatékonysagnovelési kényszerrel, amit a globalizacio, az élesedd
nemzetkozi gazdasagi verseny eredményezett. Emiatt a ‘80-as évektdl egyre tobb kormany volt
kénytelen megreformélni az allami j6léti rendszereket és a munkapiac miikodését. Ezek a
valtozasok sok esetben negativan érintették a munkavallalokat, és a szakszervezeteket aktiv
politizalasra, a reformfolyamatokba valé beleszolasra késztették. A szakszervezetek politikai
akcioi leginkabb harom teriiletre koncentralnak: a parlamenti és 6nkormanyzati valasztasok, a
torvényhozas befolyasolasa és a gazdasagpolitika megvaldsitasanak ellen6rzése. A valasztasi
folyamatban a szakszervezetek részt vehetnek jeloltek allitasaval, valasztasi kampanyokban valo
részvétellel vagy szavazok mobilizalasaval. A szakszervezet onallé er6ként, vagy egy politikai
part mellett elkotelezédve is részt vehet mindezekben. A torvényhozasba és szabalyozasba valo
belesz6las legvaldszinlibb azokon a teriileteken, amelyek kozvetleniil befolyasoljadk a
szakszervezetek vagy tagjaik jolétét. Ilyen lehet példaul a szakszervezeti tagszervezéshez,
kollektiv targyalasokhoz f{iz6d6 szabalyozas, illetve a nyugdijrendszert vagy a munkanélkiiliségi
tAmogatasokat érint6 szabalyok alakitasa.

Hamann és Kelly [2004] 6t orszag (Olaszorszag, Spanyolorszag, Nagy-Britannia, egyesiilt
dllamok és Németorszag) szakszervezeteinek politikai akcidit vizsgalja. A vizsgalt ot orszag
koziil Olaszorszagban és Spanyolorszdgban a szakszervezetek politikai erejének novekedését
figyelhetjiik meg, ahol a szakszervezeti politikai akciok és esetenkénti altalanos sztrajkok soran
tarsadalmi paktumot sikeriilt kialkudni. A szerz6k ezt harom tényez6vel magyarazzak. Az els6
tényez6 az orszag munkaiigyi kapcsolati és politikai intézményrendszere. A szakszervezeti
konfoderacidk igen centralizaltak ezekben az orszagokban, emiatt a politika komoly
targyal6félnek tekinti 6ket. A kollektiv alku folyamata is magas szinten koordindlt, a kollektiv
alku lefedettség 80% kortl van. A magas lefedettség miatt az allam viszonylag biztos lehet
abban, hogy ha valamit megtargyal a szakszervezetekkel, akkor az a munkavallalék széles
korében bevezethetdvé valik. A masik oldal, az allam, a munkaiigyi kapcsolatok hagyomanyosan
fontos szerepldje, emiatt magatol értet6d6, hogy a szakszervezetek az allamot tekintsék
els6dleges partnernek a kiilonféle témak megvitatdsdhoz. A hagyomdanyos, baloldali politikai
kotések meggyengiilése nyomdan kialakul6 viszonylagos politikai fiiggetlenség mindkét
orszagban lehetévé tette a szakszervezetek szamadra, hogy minden aktudlis (akar jobb-, akar
baloldali) kormannyal konstruktiv targyaldsokat folyathassanak. Ez a tényez6 is nagyban
hozzajarult ahhoz, hogy sikertlt elérniiik a tarsadalmi paktumot. Masodik tényezdként a
politikusok dontéseit emlithetjiik meg. Azokban a helyzetekben, amikor a kormany meggyengiilt,
és parlamenten kiviili tAimogatékat keresett, altalaban a szakszervezetek bevondsa volt az egyik
megoldas. A harmadikként széba johet6 magyarazé faktor a szakszervezeti vezet6k stratégiai
lépései, amelyek a tobbi konfdderacioval valé egylittmikodést vagy velik valo
szembehelyezkedést jelenti, vagy éppen annak eldontését, hogy a targyaldsokon mennyi
engedményt tegyen a szakszervezet, és milyen esetekben alljon fel inkabb a targyal6asztaltol. De
példaul a szakszervezetek identitasanak atformalédasa - példaul Spanyolorszag esetében
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ideologiai alapu szervez6désbél érdekképviseleti tomoriilésbe - is nagyban segitheti a politikai
térnyerést.

Az Egyesiilt Kiralysag szakszervezeti mozgalma ennél mérsékeltebb sikereket ért el a politikai
szerepvallalas terén. itt a legfontosabb szakszervezeti politikai aktivitds a munkasparthoz val6
szoros kotédés és a valasztasokban val6 aktiv részvétel volt. Az utébbi években ez a partpolitikai
kotédés lazult, a munkaspart pénziigyi és politikai fliggése enyhiilt. A szakszervezetek szaméara
azonban - tekintve, hogy az Egyesiilt Kirdlysagban gyakorlatilag kétpartrendszer uralkodik -, a
Munkdasparton kiviil nincsen szovetségesi alternativa. Masrészt a kézponti kollektiv targyalasos
intézmények és az erds, egységes konfoderacid hidnya csokkenti a politika érdeklédését a
szakszervezetekkel folytatott, kozpontositott targyalasok irdnt. Mindennek tetejében, az elmult
évek politikai vezetése sokat tett a szakszervezetek politikai szerepének csokkentése érdekében.
Tony Blair ugy vélte, hogy a munkasparton beliil jelentds erdt képvisel6 szakszervezetek nem
tesznek jot a part valasztéi tdmogatottsiganak. O és parton beliili timogatéi sok mindent
megtettek a szakszervezetek marginalizdlasa érdekében. A szakszervezeti vezet6k ennek
ellenére szerették volna inkabb fenntartani a szorosabb kapcsolatot.

Politikailag a leggyengébb helyzetbe az amerikai és német szakszervezeti mozgalom keriilt. Az
amerikai szakszervezetek erdsen torekszenek a valasztasokon val6 aktiv kozremiikodésre és a
parlamentben kifejtett lobbi tevékenység erdsitésére. Ez utobbi azért is fontos, mert egyik part
tAmogatisara sem tAmaszkodhatnak, valamint nem bizhatnak tarsadalmi paktum kialakitasaban
sem. E struktira kialakuldsaban fontos szerepe lehet az Egyesiilt Allamok munkaiigyi kapcsolati
intézményrendszerének. A kollektiv targyaldsok decentralizaltak, leginkabb vallalati szinten
folynak, masrészt a szakszervezeti mozgalom is igen széttagolt és decentralizalt. Az eurdpai
allamokat az utébbi években megmozgaté j6léti reformok az Allamokban nem jatszanak déntd
szerepet a politikaban, igy a kormanyzat nincs is rdkényszeritve egy, a szakszervezetekkel valo
atfog6 megallapodas alairasara.

Németorszagban egészen mdas a helyzet. A politikai befolyas intézményi keretei (centralizalt
kollektiv alkufolyamat, magas lefedettség) adottak, és 1990-ben egy tarsadalmi paktumot is
sikeriilt megkdtni. Azonban azéta sok gazdasagpolitikai reformot a szakszervezeti akarattal
szemben vitt keresztiil a kormanyzat. A német szakszervezeti mozgalomnak ugyanakkor kevés
eszkdze maradt politikai befolyasanak visszanyerésére: anyagi befolydssal nem rendelkezik a
szocidldemokrata part folott, és a kormanyzat lathatéan nincs raszorulva egy olasz vagy spanyol
mintaju tarsadalmi paktum megkotésére.

Magyarorszagon a mult rendszerben a szakszervezetek igen erésen dsszefonddtak a politikaval,
a kozponti allamhatalmi akarat kozvetitésének stabil bazisdul szolgaltak. 1989-90-ben a
szakszervezetek részt vettek a rendszervaltds kerekasztal-tdrgyaldsain: az Ujonnan alakult
szakszervezetek az ellenzék oldalan, a régi rendszer szakszervezetei pedig a harmadik civil
oldalt erdsitette. Azonban a szakszervezetek nem valtak a politikai valtozasok élharcosaivj,
inkdbb a tobbi civil szervezethez és mozgalomhoz hasonl6an asszisztaltak a politikai elit altal
iranyitott folyamathoz. (Neumann [2005]) A rendszervaltas 6ta a szakszervezetek fokozatos
politikai és gazdasagpolitikai térvesztését és politikabol vald kiszoruldsat figyelhetjiik meg.
1994-ben néhany szakszervezeti tomoriilés (MSZOSZ, SZEF) tagjai még aktivan részt vettek a
parlamenti valasztasokon a politikai baloldalt tAmogatva, paran koziiliik parlamenti képvisel6i
helyet is szereztek. Az6ta az MSZP lazitotta a szakszervezetekkel apolt kapcsolatat, a tobbi
politikai er6é pedig vagy nem is tartott fenn soha kozeli kapcsolatot szakszervezetekkel, vagy
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leépitette azokat. A szakszervezeti konfoderaciok koziil a LIGA és az ASZSZ alapitasuk els6
id6szakatol eltekintve megprobalta partsemleges eréként poziciondlni magat a hazai
szakszervezeti térképen. A politikatél valé tadvolodas egybeesett a gazdasagpolitikai befolyéas
csokkenésével, amelynek nagyobb mérfoldkoévei voltak példaul az allami jéléti rendszerek
iranyité testiileteibdl vald kiesés, vagy legutébb példaul a nagyobb részt szakszervezetek altal
alapitott Nemzeti Udiilési Alapitvany allamositasanak terve.

Atszervezés

A szakszervezetek ujjaélesztési stratégidinak egyik meghataroz6 eleme a szakszervezet
strukturajanak atalakitisa, a megvaltozott koriilményekhez valé hozzaigazitdsa. A puszta
atszervezés azonban nem garantdlja a sikert. A szakszervezeti struktira atalakitdsaban szerepe
lehet egyrészt a kiils6 struktdra alakitasanak, vagyis a szakszervezeti jelenlét dgazatok, szakmak,
foglalkozasi csoportok kozti atszervezésének, valamint az egyes szakszervezetek kozti hatarok
megrajzolasanak. Ilyen kiilsé struktira atalakitas lehet példaul a szakszervezetek egyesiilése. A
szakszervezet bels6 atalakitasa is szoba johet, példaul a szakszervezet vezetési struktirajanak
atalakitasaval, a tagképviselet, vezet6valasztas és részvétel szabalyainak véaltoztatisaval. Ez
modosithatja a szakszervezet vagy a konfoderacié centralizaltsagat, demokratikussagat.
Harmadrészt a szakszervezet adminisztracidjanak, menedzsmentjének és erdforras-
elosztasanak atalakitasa (Behrens és szerzétarsai [2004])

Az atszervezési folyamat nem feltétlenil jarul hozza a szakszervezet ujjaéledéséhez, vagy a
szakszervezet erejének novekedéséhez. Ha az atszervezés leginkabb agressziv jellegli (vagyis
egy nagyobb szakszervezet bekebelez egy kisebbet a taglétszama novelése érdekében, vagy a
vezetés a belsé struktira atalakitasaval kivanja novelni a szakszervezet folotti befolyasat), az
nagy valészinliséggel nem fogja a szakszervezet er6sodését, a szakszervezeti mozgalom teljes
taglétszdmanak novekedését eredményezni. A defenziv jellegli (a megmaradas érdekében tett)
atszervezés szintén csekély mértékben jarul hozza a szakszervezetek meger6sodéséhez. Sok
orszagban3? a szakszervezeti Osszeolvaddsok nagy része agressziv vagy defenziv okokra
vezethet§ vissza, amelyekrdl Chaison [1996] megallapitja, hogy ezek a 1épések nem voltak
képesek az alapproblémdékat megoldani. Behrens és szerzoétarsai [2004] az atalakité jellegli
atszervezéseket ugy definidlja, mint azokat a valtoztatasokat, amelyek valamilyen téren
hozzajarulnak a szakszervezetek er6sodéséhez. Ezek az atszervezési torekvések sem mentesek
az agressziv és defenziv elemektdl, de nagyrészt a szakszervezet Uj stratégiai céljainak meg
valositasat szolgaljak, és a vezetés pozicidinak védelme helyett a teljes tagsag folyamatba vald
bevonasara koncentralnak.

Bar a szakszervezeti 0Osszeolvadasok hatasairél nincsenek kozvetlen informacioink, az
Osszeolvadasok tdmogatoi azzal tamasztjak ala e stratégia hatékonysagat, hogy az egymassal
verseng0 kisebb szakszervezetek helyett 1étrejové nagyobb, egységesebb mozgalom énmagaban
noveli a szakszervezetek alkuerejét. Masrészt automatikusan feltételezik, hogy a szakszervezeti
0sszeolvadasok novelik a miikodés méretgazdasadgossagat, és pébtlolagos forrasokat
szabaditanak fel a szervezet szdmara. Undy [2008] az 1978-2006 kozott lezajlott brit
szakszervezeti Osszeolvadasok hatékonysagat vizsgalja konyvében. A vizsgalt id6szak alatt 449
Osszeolvadas tortént, melyb6l 330 atigazolassal, 119 pedig fazidval tortént. Az atigazolas soran

0 A szakszervezeti 6sszeolvadas stratégiajat valasztottak tobbek kdzt Ausztralia, Belgium, Dania, Németorszag,
Hollandia, Uj-Zéland, Svédorszag és az Egyesiilt Allamok szakszervezetei. (Undy [2008])
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az atigazold szakszervezet (amely altaldban sokkal kisebb, mint a fogad6 szakszervezet)
megszavaztatja tagsagat az 6sszeolvadasrol, majd pozitiv eredmény esetén a tagokat és a teljes
tulajdonat beviszi a fogad6 szervezetbe. A fizid esetében két vagy tobb, nagyjabdl egyenrangu
szakszervezet olvad 6ssze egy teljesen Uj szervezetet hozva létre.

Az atigazolo szakszervezetek esetében - bar altalanossagban az dsszeolvadds utdn is csokkent a
taglétszam -, néhany esetben a nagyobb szakszervezethez vald csatlakozas kezdetben ndvelte a
tagsagot. E féleg azokban az esetekben volt igy, amikor a csatlakozé szakszervezet ,megkapta” a
fogado szervezet egyik agazatat vagy alszervezetét, amelyben a fogad6 tagjai is bent maradtak.
Az atigazolék politikai és anyagi szempontbdl is jol jartak az oOsszeolvadassal, a nagy
anyaszervezet megoldast kinalt sokféle, 6nalléan megoldhatatlannak t(iné problémara. igy az
atigazold szervezetek Osszességében jol jartak az atszervezéssel. A fogadd szakszervezetek
szamara (az eredetileg fennall6 nagy méretkiilonbség miatt) - néhany kivételtdl eltekintve -
nem jelentett 1ényeges el6relépést az 6sszeolvadas a szakszervezeti taglétszam lefedettsége vagy
novekedési potencidlja szempontjabdl. ugyanakkor erdsitette a fogadd szakszervezetek
képviseletet, a versengést, bevezette az egységes targyalasokat (a munkaltatonak egy partnerrel
kell megegyeznie). Ezaltal megsziint a munkaltat6 lehetdsége, hogy kijatssza egymassal szemben
a szakszervezeteket. A fogaddk politikai céljait és befolyasat nagyrészt érintetlentil hagytak az
osszeolvadasok. (Undy [2008])

A fuzidk esetében a szakszervezetekre gyakorolt hatasok évek mulva voltak érzékelhetéek,
mivel ennyi id6be telt, mig a szervezetek alkalmazkodtak az 4j helyzethez. Azon fizidk esetében,
ahol az egyik partner domindns szerepet toltott be, szamdara uj teriiletek (pl. agazatok,
munkavallaléi csoportok) meghdditasat jelentette a fizi, &m nagyobb részben azt a pozitivumot
nem sikeriilt elénnyé kovacsolni, a legtobb esetben a teriileti hdditds nem tudott maradando
taglétszam-emelkedést generalni. A nagyobb szervezetek politikai céljait jorészt érintetlentil
hagyta a fazié. mint ahogyan az atigazolasok esetében is, a dominans fél alkuereje a fuziot
kovet6en megndtt a versenyhelyzet megsziinését kovetéen. Azokban a fizidékban, ahol nagyjabdl
kiegyenlitettek voltak az erdviszonyok az Osszeolvadd felek kozott, lehet6ség nyilt az
atformalédasra mind politikai célok, mind vezetés és adminisztracié tekintetében. Ennek oka,
hogy a fuzié sordn a kiegyenlitett erdviszonyok miatt a felek rakényszeriiltek pozicioik,
stratégiaik, szervezetiik Gjragondolasara, konstruktiv, eléremutaté egyeztetésekre. Ugyanakkor
a végs6 kimenetek nem mindig feleltek meg az el6zetes elképzeléseknek. (Undy [2008])

Tehat az 6sszeolvadas kétféle okbol valhat a nagyobb szakszervezeteknek hasznara. Egyrészt
megszlinik a versengés és atlathatébba, konnyebben kezelhet6bbé, komolyabban vehet6vé és
nehezebben kijatszhatéva valik a szakszervezeti struktira. Masrészt az egyesiilés nyoman
kialakul6 ko6zo6s gondolkodas, stratégiaalkotds, helyzetelemzés 6nmagaban értéket hordoz,
valosziniileg fiiggetleniil a kés6bbi 6sszeolvadastdl.

Koalicio-épités

A szakszervezetek megujitasi folyamatanak egyik lehetséges stratégidja, hogy a szakszervezetek
egyfajta tarsadalmi mozgalomként definialjak tjra magukat. Ehhez arra van sziikség, hogy
kiszélesitsék a célrendszeriiket, és olyan tdrsadalmi célokat fogalmazzanak meg, amelyek
magukba foglaljak, de egyben tdlmutatnak a munkavallalok mozg6sitasan és érdekképviseletén.
Vagyis a hagyomdanyos szabadsag, egyenléség, testvériség értékek mellé érdemes bevenni
példaul a tarsadalmi sokszin(iség, béke vagy az okologiai felel6sség eszméit is. Mas szoval, a
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szakszervezeteknek koaliciot kell kotnitik az 1j, progressziv tarsadalmi mozgalmakkal
ujjaéledésiik érdekében. Itt érdemes megjegyezniink, hogy a koalicidépités mar régdta szerepel a
szakszervezetek stratégidi kozott; politikai partok, kutatdintézetek, tarsadalmi mozgalmak
szerepeltek leggyakrabban a stratégiai partnerek kozott. Mit nyerhetnek a szakszervezetek a
koalici6kkal? Leginkabb anyagi és egyéb eréforrasokat, eddig elérhetetlen célcsoportokhoz valé
hozzaférést, szakértelmet, legitimaciot, mobilizacids lehetdségeket. Vagyis a koalicioépités nem
kozvetleniil szolgdlja a szakszervezet legf6bb céljait, de jo alapot teremt azok eléréséhez. Frege
és szerzOtarsai [2005] ugy vélik, hogy a koaliciéépités stratégidja a kozeljovében egyre nagyobb
teret fog hoéditani a szakszervezetek korében, mivel 0j erdéforrasokkal latja el a
szakszervezeteket. Masrészt a koalici6épités a szakszervezetek megujulasat hirdeti a kiviilallok
szamdra, emiatt mindenképpen iidvozlendd, és jot tesz a mozgalomnak. A civilek és a
szakszervezetek kapcsolatarol lasd még Toth [1995].

Nemzetkoziesedés, globalizacio

A globalizaci6 és a nemzetkdzi termékpiaci verseny er6sodése meggyengitette a szakszervezetek
nemzetkozi 6sszefogds, a nemzetek feletti egyiittm{ikddés megerdsitése volna. Ennek ellenére a
legtobb szakszervezeti mozgalom egymastél elkiiloniilten, kiilon nemzeti egységeket alkotva,
egymas mellett, de egymasrél Kkevés tudomast véve miikodik napjainkban is. Igy a
szakszervezetek eréfeszitéseinek nagy része a helyi, dgazati és nemzeti munkavallal6i érdekek
védelmére forditédik, és nem formdalédik a globalizalt t6két ellensilyozdé globalizalt
munkavallaléi képviseleti mozgalom. A szakszervezeti mozgalmak koézotti nemzetkozi
egylittmiikodés legtobb esetben hivatalos, intézményi jellegli diplomata tevékenységekben
meriil ki, és nincs mogotte valédi tartalmi egyiittmiikodés, egyeztetés, stratégiai egyiitt-
mozdulas. Rdadasul igen sok esetben a szakszervezetek kozotti nemzetkozi érintkezés inkabb
versenyt, semmint egyiittmiikodést takar. (Lillie és Lucio [2004])

A szakszervezetek nemzetkozi egylittmiikodése igen kiillonb6zé formakban jelenik meg.
El6fordul, hogy a nemzetkdzi nagyvallalatokkal az egyes orszagokban kapcsolatban allo
szakszervezetek lépnek egymassal kapcsolatba. A nemzetek feletti szakszervezeti szovetségek
(pl. ETUC) tagjaként a nemzeti szakszervezeteknek szintén lehetdsége nyilik mas orszagokban
tevékenykedd szakszervezetekkel kapcsolatot tartani. A jellemzben nemzetkozi kotédést
szektorok szakszervezetei cégtdl fliggetleniil is megprobalnak egymassal kapcsolatot tartani, és
kozosen targyalni az dgazati munkaltatokkal. Ezaltal elkeriilhet6, hogy a munkaltaté kijatssza
egymas ellen a kiillonb6z6 orszadgok szakszervezeteit, és tevékenysége Aattelepitésével
fenyegessen. A kozos konferecidk, szeminariumok és tapasztalatcserék szintén fontos részei a
szakszervezetek nemzetkozi kapcsolattartasanak. (Lillie és Lucio [2004])

Képzés

Az utébbi id6ben a képzés fontos meguijuldsi forrast jelentett a szakszervezetek szdmara.
Képzések nyujtdsa a szakszervezeti tagok szamara a szakszervezetek egyik legfébb modern
szerepe lehet. (Forrester [2004]) A munkavallalok képzése kinyitja a szakszervezet
tevékenységét az 4j tipusu munkavallalé felé, aki felel6sséget vallal sajat karrierje és szakmai
fejlédése irdnt, ugyanakkor a munkaltatd részérdl is pozitiv lehet a fogadtatdsa a szakszervezet
altal kinalt munkaerd-hatékonysagot célz6 programnak. Mindezeken tdl a képzés a
munkavallalok munkapiaci helyzetét is javitja, mert képzettebb lévén sziikség esetén
koénnyebben talal Gj munkahelyet. A stratégia rdaadasul maganjészagot allit el§, ami erdsebb
0sztonzést jelenthet az individualistdbb munkavallalék szamara. Valodsziniileg a jol
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megvalasztott képzési program a szellemi munkavallalok szadmara jelentés vonzerdvel birhat.
Ugyanakkor a képzésekhez jelentds kiilsé forrasok is bevonhatdak, ami szintén nagy pozitivuma
a stratégidnak - tekintve sok szakszervezet pénziigyi nehézségeit.
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Nemzetkozi 6sszehasonlitas

Ebben a fejezetben az Eurdpai Unié orszagaiban miikédd szakszervezetekrdl nyudjtunk
Osszefoglalot és mutatunk be 6sszehasonlité elemzést. Az elemzéssel az a célunk, hogy a magyar
szakszervezetek helyzetét mérlegeld olvasé el tudja helyezni a hazai szakszervezeteket az
eurdpai szakszervezeti térképen. Fontos latni, hogy milyen intézményi, kulturdlis, torténeti
jellemzék és milyen iranyba befolyasoljak a szakszervezetek miikodését. Mely tényezdk
segithetik és melyek gatolhatjak a szakszervezetek sikerességét egy adott orszagban.

Vannak olyan elméletek, melyek szerint bizonyos orszagok gazdasagi vagy politikai rendszerei
eleve szakszervezet-baratabbak, masoké pedig kevésbé. Hall és Soskice [2001] szerint példaul a
szakszervezetek meger6sodésének kedvez a koordinalt piacgazdasagi berendezkedés, mint
amilyen Németorszagban van, és nem annyira kedvez a liberdlis piacgazdasagi struktira,
amilyet példaul az Egyesiilt Allamokban vagy Nagy-Britanniaban talalunk.

A szakszervezetek sikerességét, tagtoborzasi képességét nagymértékben meghatarozza, hogy
milyen mértékben biznak meg altaldban az emberek a szakszervezetekben. A hazai valaszaddk
bizalma a szakszervezetek irdnt meglehetdsen alacsony, ennél alacsonyabb bizalmi értéket mar
csak a politikai intézmények értek el. A hazai szakszervezetek iranti bizalom nemcsak a hazai
intézményekhez viszonyitva, hanem az EU-s orszagok atlagahoz viszonyitva is alacsony. Mig az
EU orszagokban azok ardnya, akik inkdbb biznak a szakszervezetekben, viszonyitva azokhoz,
akik inkdbb nem biznak, 87%, mig hazankban ez az ardny kevesebb, mint a fele, 43%. Vagyis
Magyarorszagon a szakszervezeteknek sokkal keményebben meg kell kiizdenitik az 0j tagok
megnyeréséért, mint mas orszagokban.

5. tablazat: Felmérés az intézményekbe vetett bizalom mértékérdl (2007)

 Imtézményekbevetettbizalom (%)
_ Magyarorszag EU-27 atlag
_ Inkdbb  Inkdbb nem NT/NV Inkdbb  Inkdbbnem  NT/NV
bizik bizik bizik bizik

EurépaiUni6 60 30 10 48 36 16
'Hadsereg 50 33 17 71 19 10
‘Rendérség 49 47 4 64 31 5
Igazsagszolgaltatas 46 50 4 47 46 7
Valldsi szervezetek 43 41 16 46 42 12
Szakszervezetek 23 54 23 39 a5 16
“Nemzeti Kormany 21 74 5 34 59 7
_ 21 74 5 35 56 9
Politikai partok 8 85 7 18 75 7

Forras: Eurobarometer 2007

Jensen [2005] az ESS3! adataib6l kiindulva készit 6sszehasonlitd elemzést az egyes eurodpai
orszagok szakszervezeti mozgalmar6l. A szakszervezetek erGsségének jellemzésére egy

31 .
European Social Survey
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kombinalt mutatészamot alkalmaz, amely Osszesitetten mutatja a szakszervezeti siirliség, a
munkahelyi jelenlét és a szakszervezet befolydsanak munkahelyen érzékelhetf erdsségének

hatasat. (I1d. a 6. tablazatot)

6. tablazat: Szakszervezetek erdssége

Forras: Jensen [2005]

189
219
222
233
251
289
335
359
374
379
400
406
432
437
495
741
750
797
840

Jensen [2005] a szakszervezeti sliriiséget nemek kozti bontdsban is bemutatja. A hazai
szakszervezeti slirliség az egyik legalacsonyabb, ugyanakkor megfigyelhet6, hogy a férfiakhoz
viszonyitva a n6k szervezettsége hazankban a legmagasabb.

7. tablazat Szakszervezeti sliriség nemek szerint

12
13
13
11
14
23
29
26
33
36

10

9
12
15
18
14
14
27
25
26

83%
69%
92%
136%
129%
61%
48%
104%
76%
72%

11
11
12
13
16
18
22
27
29
31
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‘Luxemburg | 41 27 66% 35
lNirorszag N 44 32 73% 38
‘Belgium | 42 37 88% 40
ISzlovénia " 38 45 118% 41
‘Norvégia | 59 60 102% 59
\Finnorszag | 63 74 117% 70
'Svédorszag | 74 80 108% 77
Dania T 82 85 104% 84

Forras: Jensen [2005]

Az egyes orszagokban jellemz§ lehet, hogy milyen politikai attidliddel rendelkeznek a
szakszervezeti tagok. Magyarorszagon nincs nagy eltérés a szakszervezeti tagok és nem tagok
attitiidje kozott.

8. tablazat: A szakszervezeti tagok és nem tagok politikai attit(idje

(0=széIs6 bal; 5=kozép; 10=sz€Is6 jobb)

‘Belgium 491 4.68 -0.23
Goroégorszdag 5.54 5.42 -0.12
Lengyelorszag 5.17 5.08 -0.09
‘Szlovénia 4.6 4.52 -0.08
Olaszorszag 4.57 4.52 -0.05
‘Magyarorszag =~ 5.07 5.12 0.05
Finnorszag 5.5 5.56 0.06
'Németorszdag 4.46 4.54 0.08
Ausztria 4.49 4.65 0.16
‘Dania 5.39 5.67 0.28
'Hollandia 5.05 5.35 0.3
‘Spanyolorszdg 3.83 4.19 0.36
'Nagy-Britannia 4.81 5.2 0.39
‘Norvégia 5.09 5.6 0.51
‘Svédorszag 4.64 5.59 0.95
Portugdlia 3.31 5.08 1.77

Forras: Jensen [2005]

A munkanélkiiliség intézményei

Az eurdpai orszagokban megfigyelhetd, hogy a Ghent rendszer3? alapjan miikodé orszagokban a
szakszervezeti mozgalom nem szenvedett el akkora hanyatlast, mint a nem Ghent rendszer
szerint miikodékben. (ld. 11. d4bra) A Ghent rendszerben munkanélkiiliségi biztositast csak a

32 A Ghent rendszer Iényege, hogy bizonyos j6léti szolgdltatasok és tamogatasok, példaul a munkanélkiili segély
szétosztdsat az allam helyett a szakszervezetek latjak el.
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szakszervezeti tagok kapnak, ami jelentds Osztonzéként szolgadl a szakszervezethez valo
csatlakozashoz. (Farrell [2010]) A Ghent orszagokban a szakszervezeti siirliség az 1970-es évek
60ta majdnem minden évben 50% f6lott van (Belgiumban a legalacsonyabb a szakszervezeti
slrliség, évtizedek o6ta 50% koril mozog), noha mindenhol enyhe hanyatlas tapasztalhato.
Svédorszag, Dania és Finnorszag lefedettsége nagyjabdl azonos szinten, 70%-on all. Finnorszag
az 1960-as évek végén vezette be a rendszert, ami valdszintileg jelent6sen hozzajarult a finn
szakszervezeti mozgalom élénkiiléséhez. Ezekben az orszagokban megfigyelhet6, hogy az
alacsonyabb munkanélkiiliségi rataval jellemezhet6 id6szakokban némileg csokken a
szakszervezeti slirliség. Ez azzal magyarazhat6, hogy alacsonyabb munkanélkiiliség esetében
kisebb a munkanélkiilivé valas valoszinlisége, ezért kisebb vonzerét jelent a szakszervezetek
altal kinalt munkanélkiili biztositas.

A nem Ghent rendszerd orszagokban ezzel szemben a '70-es évek vége 6ta a szakszervezeti
slirliség folyamatos csokkenése tapasztalhatd. Egyediil az Egyesiilt Kirdlysdgban volt
tapasztalhat6 némi szakszervezeti fellendiilés, ami id6ben egybeesett a kozszféra
szakszervezetesitésével, és valdsziniileg nem fliggetlen t6le. Franciaorszagban a legalacsonyabb,
10% alatti a szakszervezeti siiriiség. frorszagban, Olaszorszagban és az Egyesiilt Kiralysagban
onkéntes szakszervezeti rendszer miikodik, ami azt jelenti, hogy a szakszervezetek altal
kialkudott feltételeket az allam nem terjeszti ki automatikusan a nem tag munkavallalékra. Az

EU csatlakozas majdnem minden orszagban a szakszervezeti siirliség csokkenéséhez vezetett.

11. abra: Szakszervezetsiiriiség a Ghent és nem Ghent rendszerti orszagokban, % (1960-2007)
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Adatok forrasa: OECD

Szakszervezeti tagsag

Schnabel és Wagner [2005a] a szakszervezeti tagsagot meghatarozd tényezdket vizsgdlja az
Eurépai Uni6 18 orszdgaban33. A tanulmany az ESS adataira tAimaszkodva azt allapitja meg, hogy
a tagsagot leginkabb a munkavallalék személyes tulajdonsagai, attitlidje és a munkahely
jellemz6i, nem annyira a tarsadalmi tényez6k hatdrozzak meg. A szerz6k probit modellben
tesztelik az egyes személyes és munkahelyi jellemz8k hatdsat a szakszervezeti tagsagra.

A személyes tulajdonsagok tekintetében igen heterogén képet kapunk a szakszervezethez vald
csatlakozds valoszinliségét vizsgdlva. A szakszervezeti tagsagot az elmélet szerint a
munkavallalé neme befolyasolja, mégpedig tigy, hogy a férfiak nagyobb valdsziniiséggel lesznek
tagok. Ez az osszefiiggés valoban érvényesiil Németorszag, frorszag és Olaszorszag esetében.
Eppen ellenkezd kapcsolat all fenn Dania, Finnorszag, Szlovénia és Svédorszag esetében. Erdekes
megfigyelni, hogy a n6k szakszervezetbe 1épésének valdszinlisége nagyobb részt az északi,
emancipaltabb munkapiact orszagokra jellemz6. Ez alatdmasztja azt az elméletet, amely szerint
a férfiak magasabb szakszervezeti tagsdg ardnya az er&sebb munkapiaci kot6désiikkel
magyarazhatd, ami miatt mind szamukra, mind a szakszervezet szamara nagyobb elényoket
jelent tagga valasuk a n6khoz viszonyitva. A megfigyelt orszagokban egyértelmiien az id6sebbek
lesznek nagyobb valdszinliséggel szakszervezeti tagok. A vizsgalt orszagok koziil Dania
Finnorszag, Lengyelorszag és Svédorszag esetében a leger6sebb ez a kapcsolat. A
szakszervezetek hagyomanyosan a szakképzett munkédsok (kozépszinten képzett
munkavallalék) bazisara alapoztak tagsagukat. Ezekhez képest az alacsonyabb képzettségii
munkavallalok kisebb valdsziniiséggel valnak szakszervezeti tagga Daniaban, Gérogorszagban,
Luxemburgban és az Egyesiilt Kiralysagban. A szakképesitéssel rendelkez6 munkavallaloknal
magasabb végzettségliek (jellemzbéen fels6fokil végzettséggel rendelkezék) szintén kisebb
valosziniiséggel lesznek tagok Belgiumban, Danidban és Szlovénidban. A mérésekbdl az is latszik,
hogy a fizikai munkat végz6 munkavallalok nagyobb valészinliséggel lépnek be a
szakszervezetbe. Kiilonosen erl8s ez az 0Osszefliggés Belgium és Hollandia esetében.
Magyarorszagra az itt emlitett 0sszefiiggések nem teljesiilnek egyértelméien. Némi Osszefliggés
kimutathat6 a szakszervezeti tagsag és a végzettség illetve akozott, hogy a munkavallalé teljes
vagy részmunkaidds 4alldsban van. Egyértelmli és erGs kapcsolat egyetlen dimenziéban
mutatkozik: azok, akik Magyarorszagon sziilettek, kevésbé hajlamosak szakszervezetbe 1épni.

A munkahelyi koriilményeket elemezve a legtobb orszagban hasonlé mintat fedezhetiink fel. Azt
varhatnank, hogy a munkaltatdé cég mérete erdsen befolydsolja a szakszervezeti tagsagot.
Azonban az adatok azt mutatjak, hogy egyediil Gorogorszag és Olaszorszag esetében mutathatd
ki ilyen tipust 6sszefiiggés, az 6sszes tobbi vizsgalt orszagban nem erds ez a kapcsolat. A legtobb
orszagban (Gorogorszag és Luxemburg kivételével) az sem befolyasolja jelentGsen a tagsagot,
hogy a megkérdezet megitélése szerint a munkajaban mekkora szabadsagot kap. Az egyetlen
tényez6, ami erdsen 0Osszefligg minden orszagban a szakszervezeti tagsdggal, hogy a

3 Ausztria, Belgium, Dania, Finnorszag, Franciaorszag, Németorszag, Gorogorszag, Magyarorszag, irorszag,
Olaszorszag, Luxemburg, Hollandia, Lengyelorszag, Portugalia, Szlovénia, Spanyolorszag, Svédorszag, Egyesiilt
Kiralysag
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munkavallalé munkahelyén miikodik-e szakszervezet. Ebb&l a szempontbdl Belgiumot kivéve
minden orszagban erds kapcsolat mutathaté ki.

A felmérésben attitlidkérdések is szerepeltek, ebbdl a szempontbdl is viszonylag egységes képet
kapunk. A megkérdezettek politikai orientacidja a legtobb orszagban nem meghatdrozé arra
vonatkozo6an, hogy milyen valésziniliséggel csatlakoznak szakszervezethez. Olaszorszag és
Svédorszag esetében mondhatd egyértelmiien, hogy a baloldali érzelmiiek lesznek nagyobb
val6szinliséggel tagok. Azok, akik elégedetlenebbek azzal, ahogyan a munkahelyiikén a dolgok
folynak, nagyobb val6szinliséggel csatlakoznak a szakszervezetekhez. Ez az 0sszefliggés
kiilonosen erés Belgium, Dénia, Irorszag és Spanyolorszag esetében. Trividlisnak t{ind
Osszefiiggés, hogy a szakszervezeti tagsag majdnem minden orszagban pozitiv kapcsolatban all
azzal, hogy ha valaki G4gy gondolja, hogy a munkavallaloknak erds szakszervezetekre van
szliksége. Nyilvan, aki igy gondolja, nagyobb valészin(iséggel csatlakozik, és aki csatlakozott, az
még inkabb igy gondolja. Ami érdekes, hogy Magyarorszag, Lengyelorszag és Szlovénia esetében
nem mutathaté ki ilyen kapcsolat. Az eltérés valdszinlileg az emlitett orszagok szocialista
multjaval és a szakszervezetekhez tapadd eltéré attitidokkel magyardzhatd. Az attitid
Osszefiiggések koziil a legérdekesebb az egyhdzhoz vald tartozas és a szakszervezeti tagsag
kérdése. A legtobb orszagban nincsen osszefiiggés, am Finnorszag, [rorszag és Lengyelorszag
esetében azt figyelhetjik meg, hogy akik valamilyen egyhazhoz tartoznak, nagyobb
valosziniiséggel csatlakoznak a szakszervezethez is.

A tarsadalmi tényez6k (sziil6k végzettsége illetve a sziil6k munkapiaci statusa a megkérdezett
gyermekkoraban) nagyobb részt nincsenek kapcsolatban a szakszervezeti tagsaggal.

A szerz6k Osszesitett adatokat is szdmolnak az itt ismertetett Osszefiiggések alapjan. A 18
orszagbo6l 12 esetében a személyes jellemzOk Osszesitett mutatéja erésen befolyasolja a
szakszervezeti tagsagot. Azonban az, hogy pontosan mely jellemz6k szignifikansak, és milyen
iranyban befolyasoljak a tagsag valdszinliségét, orszagrdl orszagra eltér. A munkahelyi jellemzk
16 orszagban hatarozzak meg erGsen a tagsagot, azonban a legerGsebb jellemzé a viszonylag
trividlis ,szakszervezeti jelenlét a munkahelyen”, emiatt megkérddjelezhet6 ennek a csoportnak
a tényleges szignifikanciaja. Az attitid tényez8k 12 orszagra szignifikdnsak, és a hatasuk iranya
nagyjabol megegyezé a kiilonb6z6 orszagokban. A tarsadalmi tényezék adatok alapjan
kimutatott fiiggetlensége elképzelhetd, hogy nem annyira a valds képet mutatja, hanem inkdbb
az adatbazisban rendelkezésre all6 tarsadalmi koérnyezeti adatok szegényességének vagy
megbizhatatlansdganak eredménye.

A konzultacié intézményei

Du Caju és szerz6tarsai [2008] a Eurosystem’s Wage Dynamics Network keretein beliil készitett
kérdéives felmérés alapjan az eurdpai kollektiv targyalasi intézmények attekintd elemzését adja.
A kérddives felmérésben az orszagok felkért szakért6i vettek részt, akik részletes és pontos
valaszokat adtak a feltett kérdésekre.

Bar az elmult években Eur6pa majdnem minden orszdgaban jelentds taglétszam-csokkenést
konyvelhettek el a szakszervezetek, a munkaszerzddések tilnyomé tébbsége még ma is
valamilyen kollektiv megallapodas hatalya ala tartozik. A kollektiv szerz6dések kiterjesztésének
intézménye Eurdpa-szerte elterjedt. Danidban, Norvégidban és Svédorszagban nincsen
automatikus kiterjesztés, ami az eleve magas szakszervezeti lefedettséggel magyarazhatunk.
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A kollektiv bértargyaldsok szintje eltér az egyes orszagokban. Arrél egyébként vita van a
szakért6k kozott, hogy a kollektiv bértargyaldsok centralizaltsaganak szintje hogyan befolyasolja
a gazdasag teljesitményét. Egyes kutatdk szerint minél centralizaltabb a kollektiv targyalasok
szintje, anndl jobban teljesit a gazdasag. mas szerz6k szerint az agazati szintli egyeztetések
jarnak a legalacsonyabb gazdasagi teljesitménnyel, és a nemzeti illetve a cégszintli targyalasok
magasabb gazdasagi teljesitményt eredményeznek. Az indoklas szerint a nemzeti szint(
targyalasokon a szakszervezetek jobban figyelembe veszik a targyalasok dsszgazdasagi hatésait,
mint példaul a munkanélkiiliségre vagy az inflaciéra valé hatasukat. A cégszint(i targyaldsokon a
szakszervezetek ezt nem veszik figyelembe, de nincs is olyan nagy hatasuk a piacra. Az
alkuintézmények centralizaltsaga mas csatornan keresztiil is hatassal van a foglalkoztatottsagra.
A centralizalt béralku csokkenti az agazati és teriileti bérkiilonbségeket, igy az alacsonyabb
termelékenységl régidk és dgazatok munkavallaléi kiszorulhatnak a munkapiacrél. vagyis minél
centralizaltabb egy orszdgban a béralku, annal magasabb lehet a munkanélkiiliség. A leginkabb
centralizalt kollektiv alkuintézmény Finnorszagban, Irorszigban és Szlovénidban van, ahol
gyakorlatilag minden targyalds nemzeti szinten indul, majd altalanos ajanlasokat fogalmaz meg
az alacsonyabb szintli targyaldsokra vonatkozéan. Majdnem minden eurd-0vezeti orszagban,
Dénidban és Norvégidban is az agazati szintl kollektiv targyaldsok a legjellemz6bbek. A
cégszintl kollektiv bértargyalasi rendszer a domindns a kelet-eurdpai orszagokban - koztiik
Magyarorszagon -, valamint Franciaorszdgban, Luxemburgban és az Egyesiilt Kirdlysagban. A
kollektiv alku tertleti, szektorok kozotti és foglalkozasi szintli intézményei a felsoroltaknal joval
kevésbé lényegesebb, ezek kozlil Magyarorszagon egyik sem emlitésre méltd. Az orszagokon
beliil nem jellemz§ a bértargyaldsok szintjének agazatok kozotti eltérése.

A legtobb orszagban jellemzd valamilyen formdban a minimalbér megallapitasa (kivéve
Németorszagot és Olaszorszdgot). Sok orszdgban (példaul Franciaorszagban, Gorogorszagban,
frorszagban és Spanyolorszagban) a minimalbér megallapitisa a bérkoordinacié legfébb
eszkdze, és a minimalbérek emelése teremt alapot a bérek Aagazati vagy a cégszinti
Ujratargyalasara. Magyarorszag, Lengyelorszag és az Egyesiilt Kirdlysag kivételével tovabbi
allami mechanizmusok léteznek a bérek megallapitdsara. Belgium, Ciprus és Luxemburg a
bérindexalas valamilyen formajat alkalmazza az egész orszagra a bérmegdllapitashoz, amelynek
alapja az allam altal szamitott fogyasztoi arindex. Csehorszag és Szlovénia szintén alkalmaz
allami bérindexalast, de csupan a kozszféraban. A minimalbér nagysaga igen eltér6é az egyes
orszagokban. A kevesebb, mint 500 eurd (kb. 130.000 Ft) korili cseh, litvan, észt, magyar és
lengyel szintt6l egészen a belga, finn, francia, ir, luxemburgi vagy holland munkavallalékra
vonatkoz6 tobb mint 1000 eurés (kb. 260.000 Ft) nagysagrendig terjed. Néhany orszagban
(Ausztria, Németorszag, Spanyolorszag, Svédorszag) a minimalbér szintje az dgazattdl fiigg. Mas
orszagokban (Ausztria, Belgium, Csehorszag, Gorégorszag, [rorszag, Luxemburg, Hollandia,
Portugdlia, Svédorszag) a munkavallal6 kora, végzettsége és munkatapasztalata alapjan
differencialt a minimalbér szintje. Gorogorszag, Dania, Esztorszag, Magyarorszag, Lengyelorszag
és Portugdlia a minimalbér szintjéhez koti bizonyos joléti ellatasok (munkanélkiiliségi jaradék,
szocidlis segély stb.) 0sszegét.

A kollektiv szerz6dések id6tartama 1-3 év kozott mozog, a leghosszabb Svédorszag, Dania és
frorszag esetében. Az Gjratargyalasok idépontjanak késébbre tolasa gyakoribb jelenség, mint az
elé6bbre hozas. Ez utébbi leginkabb gazdasagi visszaesés, vagy valamilyen lényeges gazdasagi
koriilmény megvaltozasakor jellemz6. Tizenegy orszagban (Belgium, Ciprus, Esztorszag,
Finnorszag, Franciaorszag, Magyarorszag, Olaszorszag, Szlovénia, Luxemburg, Lengyelorszag és
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Spanyolorszag) kotik a béreket valamilyen moédon az arak alakulasdhoz, hét orszdgban a
termelékenység valtozasdhoz (Ciprus, Franciaorszag, Németorszdg, Belgium, Hollandia,
Norvégia és Esztorszag). A kisebb orszagok (Belgium, Ciprus, Esztorszag, Finnorszag,
Gorogorszag, Irorszag, Luxemburg és Norvégia) esetében a versenyképesség megdrzését is
figyelembe véve, a béremelések idézitése és nagysaga megallapitasahoz figyelembe veszik a
szomszédos orszagok béremeléseit is. Ausztria, Esztorszag, Magyarorszag, Olaszorszag és
Lengyelorszag esetében a bérek alakuldsat egyaltalan nem koétik az arak valtozasahoz.

Du Caju és szerzdtarsai [2008] a vizsgalt eurdpai orszagokat — hierarchikus klaszterezési eljaras
segitségével - Kklaszterekbe rendezik, amelyeken beliill az orszagok hasonlé béralku
intézményekkel és mechanizmusokkal rendelkeznek. A klaszterek kialakitdsahoz felhasznalt
valtozdk: szakszervezet slirliség, kiterjesztési eljarasok, kollektiv szerzédéses lefedettség, a
béralku szintjei, a bérmegallapitds allami koordinaci6éja, a bérmegallapodasok atlagos
id6tartama, minimalbér és indexalas maédja.

Az eljards sordn a szerz6k harom Kklaszterbe soroltdk be az orszdgokat. Az elsé klaszterbe
Ausztria, Franciaorszag, Gorogorszag, Hollandia, Portugalia, Németorszag, Olaszorszag, irorszég,
Dania, Norvégia és Svédorszag tartozik. Ezekben az orszagokban erdsen szabalyozott a béralku
rendszere, jellemz6 a kollektiv szerzédések kiterjesztése és a magas kollektiv szerzédéses
lefedettség. Az alkufolyamat agazati szinten zajlik, és a minimalbéren kiviil jellemzéen nincs
masféle dllami bérkoordinaci6s mechanizmus.

A masodik csoportban talaljuk Belgiumot, Ciprust, Luxemburgot, Spanyolorszagot, Szlovéniat és
Finnorszagot. Ebben a klaszterben az el6z6 csoporthoz képest még er6sebb a béralku
szabdlyozasa, mivel ezekben az orszagokban a bérindexalas és az allami beavatkozas nagyobb
szerephez jut a bérmegallapitas folyamataban.

A harmadik csoportot Csehorszag, az Egyesiilt Kiralysag, Esztorszag, Magyarorszag, Litvania és
Lengyelorszag alkotja. ebben az orszagcsoportban a bérek megdllapitdsa legnagyobb részt
szabadon, az allam beavatkozasatél mentesen zajlik. Altaldban alacsonya a szakszervezeti
slirliség és a kollektiv szerz6déses lefedettség, az allami bérkoordinacié hianyzik, a béralku
intézményei decentralizaltak és a béralku id6tartama viszonylag rovid, altalaban egy év.

Néhany orszag szakszervezeti mozgalmanak bemutatasa

A kovetkezd néhany alfejezetben az eurdpai allamok szakszervezeti mozgalmainak néhany
jellemzé példajat mutatjuk be. A szakszervezetek jelenlegi, gazdasagban és tarsadalomban
betoltott helyzetének megértéséhez nélkiilozhetetlen az utébbi néhany évtized torténéseinek
megismerése, mivel a gazdasag és politika intézményeinek alakuldsat erdteljes utfliggéségs+
jellemzi. A mult elvi rogziilései, tapasztalatai, az évek soran kialakult szokasok és er6viszonyok
mind befolyasoljak az egyes orszagok szakszervezeteinek miikodési, intézményi, anyagi és

* Az utfiggbségre az egyik legszemléletesebb példa a QWERTY probléma. Az irdgépek korszakdban ugy
optimalizaltak a billenty(ik elrendezését, hogy lehet6leg minél nagyobb id6k6z maradjon két lelités kozott, igy
elkerilendé a bet(ikarok 6sszeakaddsat. A szamitégépek elterjedésével a probléma megsziint, ma mar elvileg
lehetséges volna sokkal gyorsabb gépelést lehet6vé tévas billenty(ileosztast bevezetni — a szerz6 legnagyobb
6romére. Azonban ma mar tul sokan szoktak hozza a hagyomanyos elrendezéshez (ami minden atlagos magyar
klaviaturan is megtaldlhato, és aminek a legfels6 soraban balrél olvashaté betiik: g-w-e-r-t-y), és egyszerien
senkinek sem érné meg hirtelen egy teljesen masik elrendezésre atallni.
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tarsadalmi feltételeit. Ezért a nemzetkozi 0sszehasonlité elemzések mind korlatozottak abban a
tekintetben, hogy az egyedi torténeti jegyeket nem tudjak - nem is akarjak - figyelembe venni. A
bemutatott orszagokat ugy valogattuk ki, hogy azok az Eur6paban jellemz6 kiilonb6zd stilust
szakszervezeti mozgalmak legfontosabb orszigaib6l mutassanak be egy-egy példat. Igy a
kovetkez6kben bemutatjuk Magyarorszag, Németorszag, Nagy-Britannia, Svédorszag és
Franciaorszag szakszervezeti mozgalmat.

Magyarorszag

A masodik vilaghdboru el6tti Magyarorszagon még igen alacsony volt a szakszervezeti
mozgalom taglétszdma, és nagyobb részt szakmai alapu szakszervezetek alkottak. A taglétszam
novekedése az 1950-es évektdl indult meg, a szocialista iparositds idészakaban, a kotelez6
szakszervezeti tagsag bevezetését kovetden. Ennek megfeleléen a '80-as évekre a hivatalos
szakszervezetek 4,4 milli6 tagot szamlalhattak, ami a munkavallalék 96%-at foglalta magaba.
Ebben az id6szakban a szakszervezetek leginkdbb a kommunista part akaratkézvetit6i voltak,
tényleges szerepiiket, a munkasok érdekeinek képviseletét nem tudtak ellatni, valddi kollektiv
targyalasok soha nem folytak a szakszervezetek, a munkaltatok és a kormany koézott. A
szakszervezetek legfébb Osszefogd és iranyitd szerve a SZOT (Szakszervezetek Orszagok
Tanacsa) volt, amelynek megalapitasaval a part legf6bb célja az 4agazati és szakmai
szakszervezetek tényleges tevékenységének megsziintetése, a szocidldemokrata mozgalom
kommunista befolyas ala vonasa volt. A szakszervezet a szocializmusban elszakadt a munkastol,
az igazgatdsaggal egy szinten volt a szakszervezeti iroda, ,ahova a munkas nem mert belépni,
nehogy a saros bakancsaval dsszekenje a szép szényeget”. Igy a szakszervezetek tényleges
tevékenysége kimeriilt az 6téves tervek megvalésitasanak felvigyazasadban, munkaversenyek
szervezésében és a vallalati iidiil6k hasznalatinak megszervezésében. Igy a szakszervezetek
hagyomanyosan az 4llamhatalom megtestesitéiként, és nem a munkassadg érdekeinek
képviseldiként rogziiltek az emberek tudatdban, ami napjainkban gatja a szakszervezetek
tagszervezési torekvéseinek és megujuldsanak. A szocialista éra alatt kialakult masodik
gazdasag, a maszekolas és a vallalatok és a dolgozdk kozotti teljesitményversenyek és a nagy
bérkiilonbségek a szolidaritds helyett a versenyszellemet erdsitették évtizedeken keresztiil a
munkavallalékban. Az 1968-ban elinditott Gj gazdasdgi mechanizmus reformjait jelentds
részben a szakszervezetek ellenalldsa miatt allitottak le. A szakszervezetekr6l az atlagemberben
é16 anti-reformista kép ezekre az évekre vezethetd vissza.

A szocializmusbdl a demokratikus piacgazdasagba valé dtmenet kezdetén, 1988-ban alakult meg
az els6 szabad szakszervezet, értelmiségiek, tudomanyos kutatok vezetésével. Alapitéi meg
kivantdk térni mind a kommunista part, mind a vele szorosan egyilittm{ikédd ,allami”
szakszervezet egyeduralmat. Ebben az id6szakban zajlott le a korabbi SZOT négy részre
szakadasa3s, valamint a kordbbi dgazati és szakmai szakszervezetek mellett sok 0j szakszervezet
jelent meg, egy nagyon elaprozédott, széttdredezett szakszervezeti strukturat hozva létre. A
rendszervaltas honapjaiban az 4j és a megujult szakszervezetek képvisel6i is részt vettek a
kerekasztal targyalasokon, azonban - enyhén szdélva - nem valtak a valtozasok legfébb
motorjava. A kovetkez6 években a széttoredezett szakszervezeti mozgalom minden erejét az
egymassal folytatott 0ldokld verseny foglalta le, amely a munkahelyi legitimacids
csatarozasoktodl a szakszervezeti vagyon Ujraosztasaig terjedt.

» Létrejott a Magyar Szakszervezetek Orszagos Szovetsége (MSZ0SZ), az Autondm Szakszervezetek Szovetsége
(ASZSZ), a Szakszervezetek Egyiittm{ikodési Féruma (SZEF) és az Ertelmiségi Szakszervezeti Toméoriilés (ESZT).
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A rendszervaltast kovet6en a magyarorszagi munkapiac igen rossz helyzetbe kertlt. A régié
legegyenl6tlenebb béreloszlasa, az EU egyik legalacsonyabb munkapiaci aktivitasi ratja jellemzi
ma is a magyar munkapiacot. A gazdasagi atmenet (privatizacid, joléti elosztérendszerek
reformja stb.) id6szakdban a kormanyzat konzultacidkat folytatott a szakszervezetekkel. A
szakszervezetek egymassal folytatott versengése azonban megakadalyozta éket abban, hogy a
reform kapcsdn valéban képviseljék a leendd nyugdijasok érdekeit. A joléti rendszereket
iranyité testililetekben eleinte helyet kaptak a szakszervezetek (mint a befizetéket képvisel
szervezetek) delegéltjai is, de a jobboldali kormanyzat 1998-ban megsziintette ezt a
szakszervezeti jogositvanyt, és az utana kovetkezd liberalis-baloldali kormany sem Allitotta
vissza.

A szakszervezeti konfoderaciok koziil 1994-ben az MSZOSZ és a SZEF néhany tagja vallalt
szerepet a valasztasokon, a baloldalt tAimogatva - néhany parlamenti mandatumot is szerezve.
Ezt kovetéen a legtobb part tavolodni kezdett a szakszervezeti mozgalomtél, és az MSZP
szocidldemokrata szarnyan kivil - amely az MSZOSZ-szel van kapcsolatban - egyik part sem
apol szorosabb kapcsolatot a szakszervezetekkel, a parlamenti munka sordn nem adnak hangot
a szakszervezetek altal képviselt érdekeknek. A LIGA és az Autonomok kényesen tligyelnek
fliggetlenségiik, partsemlegességiik megdrzésére. (Errél b6vebben 1asd Neumann [2005].)

Németorszag

A német szakszervezeti mozgalom torténetét leginkdbb az 1945 utdni Német Szovetségi
Koztarsasagban, majd a német Ujraegyesitést kovet6en a Németorszagban torténtekkel
jellemezhetjiik. A Német Szocidldemokrata Part (SDP) az 1970-es évektdl kezdve megpréobalt a
hagyomanyos munkdas valasztdbazisatol némileg tavolodva, a kdzéprétegek felé orientdlodni. A
szakszervezeti konfoderaci6 Deutscher GewerkschaftsBund (DGB) inkdbb informalis
kapcsolatot tart fent az SPD-vel, kollektiv helyet nagyrészt nagyrész személyes kapcsolattartasra
alapozva. A '60-as években kialakul6 német modell lehet6vé tette a munkaltaték szamara a
szakszervezetekkel vald békés, szabalyozott keretek kozotti egylittmiikodést, ugyanakkor
korlatozta a szakszervezetek befolydsat a munkahelyeken, azaltal, hogy megerd&sitette az tizemi
tanacsokat. Ez a rendszer egészen a '90-es évekig kielégitette a munkavallalék igényeit. Ezt
kovet6en a német modell kezdett meggyengiilni, és felszinre kertiltek a t6ketulajdonosok és a
munkavallalok érdekellentétei. A német Ujraegyesités gazdasagilag egyébként is megterheld
id6szakaban egyre erfsebbé valtak azok a vélemények, melyek szerint a német gazdasag
rohamosan veszit versenyképességéb6l a magas munkaerd-koltség miatt. és a téke
Németorszagbdl val6 fokozatos kidramlasardl is késziiltek elemzések (a német cégek a Berlini fal
leomlasa utan novekvé mértékben szervezték ki termeléstiket az olcsobb munkaer6t kinalo
kelet-eurdpai orszagokba). Ezzel majdnem egy idében a névekvd koltségvetési hidny és az EU-
hoz val6 csatlakozas a koltségvetési kiadasok lefaragasat tették sziikségessé, ami tovabb élezte a
tarsadalmi fesziiltségeket. Mindezek a gazdasag neoliberdlis reformjahoz, az allam és a
munkaltaték altal nyujtott joléti szolgaltatdsok és béren kiviili juttatdsok megnyirbalasdhoz
vezettek. A nagy allami vallalatok, mint példaul a Lufthansa légitarsasag, vagy a Deutsche
Telekom privatizacidéja szintén része volt a folyamatnak. Mindezek a szakszervezetek
tiltakozdsahoz, a magan és allami szektorban is széles korli sztrajkokhoz vezettek. A folyamat
kovetkez6 1épéseként 2003-ban a Hartz-reformok3é bevezetésével a kormanyzat a magas német
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A reform f6bb elemei: a személyi jovedelemadd csokkentése, vizitdij bevezetése, a munkanélkiili segély
feltételeinek szigoritdsa, a munkanélkiiliek gyors munkapiaci visszatérésének és vallalkozas alapitasanak
Osztonzése.
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munkanélkiiliség és a gazdasagszerkezeti valsag ellen agy kivant fellépni, hogy a munkakeresés
felel6sségét az allamrol az egyénre helyezte at. Ezzel egy id6ben a munkaltaték is elkezdték
megnyirbalni a munkavallalék jogosultsagait a kollektiv alku szabalyainak mdédositasaval. Sok
munkaltatd kibdj az agazati kollektiv szerz6dés hatdlya aldl, és masik, szamara kedvezdbb,
cégszintli szerz6dést kotott. A kollektiv szerz6dések nem szakszervezeti tag munkavallalokra
valé Kkiterjesztését is Kkorlatoztak. Tehat az ezredforduléra Kkialakult helyzetben a
szakszervezetek nem tdmaszkodhatnak t6bbé a tarsadalmi partnerség hagyomanyos
intézményeire. (Upchurch és szerzétarsai [2009] alapjan. A témardl ldsd még: Addison és
szerzotarsai [2006])

Nagy-Britannia

Nagy-Britannidban soha nem érvényesiilt igazdn neo-korporatizmus elve, a munkatigyi
kapcsolatokat inkdbb a kevés allami beavatkozassal jellemezhet6 liberalizmus jellemzi,
amelyben mind a munkavallalok, mind a munkaltaték tligyelnek sajat fiiggetlenségiikre. A
munkaltaték szovetségei jellemzéen elénybe részesitik a nemzeti szintli megegyezéseket a
szakszervezetekkel, mint a lokalis paktumokat, amelyek jobban ki vannak téve a harcias helyi
szakszervezetek tAmadasainak. Ugyanakkor a szakszervezetek és a Munkaspart kozotti szoros
kapcsolat biztositotta az egyenl6ség és a tarsadalmi igazsagossag elvének szem el6tt tartasat
gazdasagi és politikai terilileten egyardnt. Nyugat-Eurépdban egyediildllé mddon a
szakszervezetek anyagilag is tdmogattdk a Munkaspartot, és mind a mai napig ez a helyzet:
2008-ban a Munkéspart anyagi forrasainak kétharmadat a szakszervezetek biztositottak. A
masodik vilaghabord utani idészakban nagy-Britannidban kialakult a joléti dllam rendszere. A
szocidldemokrata tradiciot el6bb a Thatcher-kormanyzat liberalis munkaerd-piaci intézkedései,
majd a Blair kormanyzat harmadik utas gazdasagpolitikaja torte meg, amely teret nyitott az
allam és a munkaltatok szakszervezetek elleni tamaddasainak. A globalizalodé vilag kihivasainak
megfelelve (lekiizdendd a versenytarsakkal szemben meglévé termelékenységi lemaradast) a
kormanyzat feladta az érvényben 1évd, szakszervezetekre vonatkozd, viszonylag szigoru
szabalyozast, és nekilatott a brit munkaer6 erdteljes képzéséhez. Ez azonban bizonyos
tavolsagtartast eredményezett a szakszervezetek és a Munkaspart kozott. Blair a munkatigyi
kapcsolatok terén hirdetett reformjanak legf6bb célkitlizése az volt, hogy megteremtse a
munkavallalék és a munkaltatok partnerségét, megtaldlva az arany kozéputat a szabdlyok
nélkiili munkapiac és a szakszervezetek hegemodniaja kozott. (Upchurch és szerzétarsai [2009]
alapjan) A brit szakszervezetek tehat a '80-as és '90-es években jelentds taglétszam-vesztést
konyvelhettek el, a magan dgazatokban még nagyobbat, mint az allami szektorban. Jelenleg a brit
szakszervezetek gazdasagi hatdsa jelent6sen lecsokkent, de még mindig van szerepiik a
munkahelyi kommunikaciéban, a munkavallaléi véleménykozvetitésben. (Willman és Bryson
[2007]) Nagy-Britannia szakszervezeti mozgalmarél 1dsd még: Addison és Siebert [2002],
Mcllroy [1988].

Svédorszag

A svéd munkapiaci kapcsolatrendszer a korporatista szemlélet egyik gyakorlati megtestesitdje.
1938-ban a munkavallalék és a munkaltatok alairtdk az  intézményesitett
osztalykompromisszumot megfogalmazé Alapegyezményt. Ez az egyezmény a munkavallalok
szamdara magas életszinvonalat, a munkaltatok szamara magas termelékenységet biztositott. A
svéd modell tradiciondlis alapja az Lo (Landorganisationen) szakszervezeti konfdderaci6 és a
svéd szocialdemokrata és munkaspart szoros egyiittmiikodése. Ez a modell egyébként erésen
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egyenldséget és a hatékonysagot egymas mellett megféro és nem ellentmondd értékeknek tartja,
amely a tarsadalmat az emberek otthonaként kezeli, és amely a piacgazdasag erds tarsadalmi
kontrolljara épit, és amely az erds tarsadalmat egyéni szabadsag alapjanak tekinti. A *70-es évek
olajvalsagait kovetéen azonban a jol milikdd6 rendszer akadozni kezdett, és a '80-as évektdl
kezdve egyértelmiien a svéd modell valsagardl beszélhetiink. A pénziigyi piacok liberalizaci6ja
és az Europai Unidhoz valé csatlakozas a fennall6 szocialdemokrata rendszer alapjait kezdte ki.
A szellemi munkasok alapitotta konfoderacié altal tamasztott versenyhelyzet és a konfoderacid
és a szocdemek kozotti formalis szakitas tovabb tagitotta a rendszeren tamadt réseket. Ennek
ellenére a szakszervezeti mozgalom és a kollektiv targyaldsok még ma is er6sen befolyasoljak a
gazdasagi és politikai életet Svédorszagban. Upchurch és szerzétarsai [2009] kiemelik a
folyamat utfiigg6ségét, mely alapjan a szakszervezetek jelenlegi helyzetét igen nagymértékben
befolyasoljak az elmult évtizedek torténései, eseményei.

Svédorszadgban harom szakszervezeti konfoderaciot taldlunk (Landorganisationen (Lo),
Tjanstemannes Centralorganisation (TCo), Sveriges Akademikers Centralorganisation (SACo)). A
konféderacidk mindegyike erdsen centralizalt és fegyelmezett szervezet. Az Lo a legrégibb
hagyomanyokkal rendelkezd, kétkezi munkasokat tomoritd konfoderaci6. A TCo az irodai és
technikai munkavallalok érdekeit képvisel§ fiatalabb konfoéderacio, mig a SACo a diplomas
munkavallalokat tomoriti. A konféderaciokat alkotd szakszervezetek f6leg dgazati, szektoralis
alapon szervez6dnek. (Upchurch és szerzétarsai [2009] alapjan)

Franciaorszag

A francia szakszervezeti mozgalom, ha lehet, éppen a svéd modell szoges ellentéte. A francia
gazdasag elaprézodott szerkezete és a francia tarsadalom igen vegyes vallasi, kulturalis és
etnikai Osszetétele a szakszervezeti mozgalom jellegében is leképezddik. A szakszervezeti
mozgalom tagolt, decentralizalt, és igen valtozékony lefedettségli egységekbdl all. A baloldali
iranyultsagu politikai szervezetek idér6l idére megprobaltak részt venni szakszervezeti
mozgalom szervezédésében, csekély sikerrel. A szakszervezetek a 20. szazad elejének tudatos
dontése eredményeképpen nem engedtek politikai befolydst érvényesiilni fiiggetlenségiik
megoérzése érdekében. Ennek megfeleléen a szakszervezeti konféderacidk és a szocialista partok
kozotti kapcsolat mai napig gyenge maradt. A francia szakszervezetek a munkaltatoi oldallal sem
boldogultak jobban. A vallalatok szervezettsége igen alacsony maradt, emiatt jobban ellenalltak
a munkavallaléi oldal szervezddési torekvéseinek is. A folyamatba a vildghdboruk utani
id6szakig az allam sem szolt bele. A munkaltaték mai napig sem szervez6dtek komoly tarsadalmi
targyalépartnerré, ami aldassa a francia szocidldemokrata er6k meger6sodését, teret hagyva a
radikalis munkavallal6i megmozdulasoknak. (Upchurch és szerzétarsai [2009] alapjan)
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Melléklet: Az eurdpai szakszervezetek a szamok tiikrében
9. tablazat: A szocialista orszagok szakszervezeti stiriisége 1990 utan

- Cseho.  Magyaro. Lengyelo. Szlovikia
54.82456
55.07968
55.33599
80.4742 447036  55.59348
70.33325 40.77014 48.6875
60.19229 37.18278 42.6394 49.83306
5493676 3391108 37.34261 46.54746
49.68122 30.92725 32.7038 43.47849
41.75659 28.20597 28.64124 40.61187
35.09601 26.1448 2596921 38.25954
29.49786 24.23426 21.78587 36.25065
25.58409 22.46333 17.60253 32.83935
21.67031 20.4716 18.39335 31.10413
2196111 1847988 19.18417 29.91887
22.25191 18.15024 17.42 27.7912
21.60603 17.82059 15.81806 25.82167
20.96015 17.34155 14.36344 23.61929
16.86251
Forras: OECD




10. tablazat: Az észak-eurdpai orszagok szakszervezeti siiriisége (1960-2007)
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41.46955
40.44719
38.89642
39.77819
39.34939
39.86151
40.30303
41.23627
42.01204
41.97791
42.07179
43.93001
46.78967
47.95244
49.12088
51.86352
53.42123
54.34668
53.41278
53.45246
54.09718
53.36673
52.11549
51.88843
51.98022

52.4273
51.51896
51.64878
51.35834
52.44988

53.9374
54.33609
54.33866
54.97966
54.68631

55.7104
55.42776

55.5922
54.58307
51.61574
49.29459
49.88902
51.18329
52.20778
52.90407
52.86319
54.10108
52.90949

56.91906
57.17267
57.42741
57.68329

57.9403
58.19846
57.78014
57.36182
58.29416
59.22649
60.30174
62.22595
61.49589
62.20689
65.15415

68.8694
72.99875
74.05841
77.84318
77.10393
78.47982
79.85571
80.31087
80.76603
79.27778
78.15849
7741777
74.96628
73.84436
75.58848
75.34361
75.78177
75.77554

77.2821
77.50527
76.95567
77.37605

75.6115
75.51867
74.92175
74.24501
73.82832
73.23373
72.36311
71.71149
71.70376
69.42721
69.08656

31.8794
31.50274
35.29566
37.44888
37.02221
38.32084
39.56596
40.69468

41.022
47.51252
51.29399
56.21229
60.81842
61.37378
63.19042
65.28252
67.55926
66.35339
66.93069

68.0959
69.38542
68.30517
68.42424
68.78134
68.98272
69.08035

70
70.65164
72.30507
72.97761

72.5493

75.3969
78.39006

80.6528
80.33275
80.43626
80.41806
79.43478
77.99578
76.27162
7496512

74.5163
73.49456
72.86996

73.2918

72.427
71.69811

70.3089

46.82752
45.95305
45.07858
45.01608
45.63032
45.72294
46.69606
47.66917
48.53697
49.40476
50.78934
52.17391
51.75351
51.3365
50.92285
50.51253
50.10552
49.70179
48.77772
47.87083
46.9808
46.10732
45.25008
44.40877
43.89396
43.38512
42.88217
42.38506
43.66712
43.40515
43.14475
42.88591
42.62862
42.37288
42.10694
41.841

41.66134

41.1321
40.88143

40.6323
40.38468
40.13857
39.89397
39.65085
39.40921
39.16905
38.93035

38.6931

38.4573
38.22294
37.99001
37.75849
37.11614
37.17918
37.01078
36.58548
34.78221
33.02504
32.25387
30.66942
29.26357
28.01693
27.13192
24.67783
24.23496
24.31954
24.33731
24.14088
25.18122
25.86979
25.63177
25.65893
25.08838
25.05477
24.53185
24.56078
22.63302
21.90799
21.71884
21.23734
21.34953
21.03174
20.36991

60.02035
60.81503
59.83707
60.05641
59.25472
59.02378
58.13977
57.64123
57.24653
57.22007
56.79135

54.3558
51.92024
53.21141
54.11215
53.80028
52.79208
53.59024
54.01893
55.50031
58.33852
57.85018
58.13827
58.08806
58.34027
57.49139
57.07752
55.69572
56.12445

57.9516
58.53341
58.09659
58.06928
57.98867
57.79811
57.33117
56.28646
55.51811
55.46706
54.84451
54.38825
53.89181
54.47882
55.11538
54.98084
54.86818
54.85075

66.0668
66.72527
66.28616

65.9485
67.48586
67.92141

68.5219
67.73166
70.04621
71.35531
72.45444
73.53569
74.47335

73.8814

76.0305
77.02554
77.30991
78.01633
78.34946
78.94754
79.63809
80.77387
81.28239
82.50549
82.42298
81.44985
80.68778
80.01838
80.07116
82.90681
83.86254

83.7346
83.13813
82.74696
82.18556
81.28518
80.62785
79.08004
78.03172
78.00051
77.99873
77.25899
76.51925
75.14587
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Forras: OECD

11. tablazat. A nyugat-europai orszagok szakszervezeti siiriisége (1960-2007)

. 1960 19.64923 34.67297 40.42887 30.89762
1961 20.24987 34.18445 52.35569  40.1486 29.51891
. 1962 19.11091 33.84 52.66106 40.15071 29.34329
. 1963 20.12633 33.37413 5296821 40.25901 28.51325
. 1964 19.73416 33.07344 5327715 4031304 283061
. 1965 19.47478 32.88681 53.5879 4026222 28.16601
. 1966 18.89395 32.46685 53.67435 39.70706 28.19558
. 1967 19.06393 32.80982 54.18938 40.22538  27.7661
. 1968 20.41986 32.24636 55.13437  40.52973 27.90053
1969 22.19282 31.72485 56.99164 41.68462 27.30898
. 1970 21.69249 32.02998 59.14923  44.78982 27.43435
1971 21.55955 32.13308 59.15512 45.26619 26.94919
1972 21.58898 32.3658 59.51989 46.18113 26.25996
. 1973 22.11168 32.43226 59.17001 4545915 23.53846
. 1974 21.74749 33.74528  59.8564 46.42879 23.16658
. 1975 22.15064 3457936  61.4888 4825782 21.63518
. 1976 21.29747 35.10615 62.56308 49.41889 21.61353
1977 21.27587 3524404 63.29457 51.08648 23.16108
- 1978 20.51991 3553804 64.03246  51.7805  22.4166
1979 19.03641 3530386 63.89952 51.61225 23.40266
. 1980 18.28005 34.89529 63.46915 50.68206 22.34052
. 1981 17.76922 35.14598 62.90023 49.76887 21.01311
- 1982 17.0051 35.02173 6235772 48.72355 20.23337
1983 15.96346 34.99909 63.52096 48.00133 19.45364
. 1984 14.92645 34.89778 6334963 47.53136 18.22939
. 1985 13.607 34.66611 60.18963 46.22177 17.44872
. 1986 12.47239 3391574 5735504 44.81078 17.00121
1987 11.93285 33.33016 55.78571 44.46189 16.51622
- 1988 11.22963 33.11242 56.12981  42.5827 16.24749
- 1989 10.65365 3240997 57.57759 40.60668  15.8622
- 1990 10.26711 31.2197 56.74957 39.31606 15.45146
1991 10.0202 35.98748 56.87479 38.77596 15.46988
1992 10.03777 33.86009 56.98362 37.99571 15.14997
1993 9.754316 31.82212 555704 369821 15.13652
1994 9.327391 30.37927 54.00043 3500213  14.9158
1995 9.089052 29.21774 45.14141 3272296 14.31762
. 1996 8.633531 27.75279 44.88936 31.77749 14.02051
1997 8.674929 2698213 42.66912 3073552 13.55219
- 1998 8.510372 25.94323 4151442 30.25564 13.39575
1999 8.375892 2532284 40.39097 29.86615 13.36668
- 2000 8.281381 2457076 39.29792 29.62947  12.8284
- 2001 8.212908 23.7476 3823445 29.13974 12.84018
2002 8.373904 23.50735 3630666 29.12374 12.62111
- 2003 8.243302 23.01839  37.8793 29.02434 12.39141
2004 8.03586 2217101 35.65566 28.75437 12.02129



7.977082
7.894702
7.8175

21.63553 34.22161
20.6986 32.59207
19.85628 31.65414

28.78382 11.96023
28.2067 11.48457

12. tablazat: A déleurépai orszagok szakszervezeti siiriisége (1960-2007)

35.84031

36.8542
37.89676
38.96882
38.67344

38.3803
38.08937
37.80065
37.51412
37.51001
37.50591

37.5018
37.49769
37.49358
37.09839
36.70737
36.32047
3494194

33.5634
3192611
30.36868
28.88723

24.67761
24.77643
25.22588
26.05902
26.57481
25.49572

25.3155
25.27072
31.43723
32.96069
36.96979
39.72529
41.78541
43.31893
46.21911
48.04587
50.46371
49.79965
50.40902
49.70568
49.58273
48.02898
46.68878
45.51532
45.31046
42.48509

40.3769
40.04565
39.81424
39.38372
38.80526

38.6566
38.87382
39.22482

38.7298
38.06963
37.35674

36.2328
35.68819

60.53746
62.24066
58.98208
55.89411

52.9678

50.1947
47.56678
44.67728
41.78779
38.82678
36.07558
33.51933
31.14421

29.2466
27.46461

25.7912
24.21974
22.74404
22.94316
23.14228

22.3895
21.66121
20.95661

8.342174
9.773425
10.25003
9.868647
10.22736
9.842274
10.40439
10.9824
11.527
12.5423
14.72486
16.4906
17.97236
17.63745
16.33213
16.05125
15.61967
16.3143
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999 2793427 3537839 2027493 16.0385

26.12163 34.18638 19.34183 15.94145

2442661 33.4969 18.90082 15.7916

2005 22.98025 33.76544 14.97525
2007 33.26633
Forras: OECD
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