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Virag Imre 1°
Hdaromdimenzios munkaerdpiaci elemzési keret kidolgozdsa és elméleti megalapozdsa

A tanulmany célja a magyar regionalis munkaerdpiacok jellemzdinek feltardsa és értelmezése a
hdromdimenziés munkaerd-piaci szegmentacios (3D-LMS) modell keretében. A kutatds azon a
felismerésen alapul, hogy a munkaerdpiac nem homogén és egységes rendszerkeént irhato le,
hanem inkdbb a régiok, a foglalkozasi csoportok és a munkakérok értékkategoriainak
metszéspontjaiban kialakult szamos szegmensként. A modell lehetoveé teszi az egyensulyi bérek
meghatdarozdsat és a munkaerd-piaci illeszkedés elemzését nemcsak aggregélt szinten, hanem
térbeli és foglalkozasi bontashan is. A 3D-LMS modell nemcsak a munkaers-piaci folyamatok
pontosabb megértéséhez jarul hozza, hanem kozvetlen gyakorlati kdvetkezményekkel is jar.
Korményzati szinten tamogatja a célzott bérpolitikdkat és képzési programokat; a véllalatok
szamara szegmentalt bérreferencidkat és rugalmas munkaerd-stratégiakat biztosit; az oktatasi
rendszerben pedig ravilagit a munkaerd-piaci igényekhez igazodd képzési palyak
szilkségességére. A modell igy mind elméleti keretet, mind dontéshozatali eszkdzt kindl a magyar
munkaerdpiac fenntarthato fejlodéséhez.
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JEL-kod: J21, J31

Developing and establishing a theoretical basis
for a three-dimensional labor market analysis framework

The aim of this study is to explore and interpret the characteristics of the Hungarian regional
labour markets within the framework of the Three-Dimensional Labour Market Segmentation
(3D-LMS) model. The research builds on the recognition that the labour market cannot be
described as a homogeneous and unified system, but rather as a multitude of segments formed at
the intersections of regions, job families, and job value categories. The model makes it possible
to determine equilibrium wages and analyse labour market matching not only at an aggregate
level but also in spatial and occupational breakdowns. Based on the findings, the 3D-LMS model
contributes not only to a more accurate understanding of labour market processes but also offers
direct practical implications. At the governmental level, it supports targeted wage policies and
training programmes; for companies, it provides segmented wage benchmarks and flexible
workforce strategies; and within the education system, it highlights the need for training pathways
aligned with labour market demands. The model therefore offers both a theoretical framework
and a decision-support tool for the sustainable development of the Hungarian labour market.
Keywords: wage policy, labour market theories, regional labour market, job evaluation, 3D-LMS
model
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Bevezetés - Munkaerdépiaci elméletek, bér elméletek

A munkaerépiac miitkodésének értelmezésére a kozgazdasagtanban szamos elméleti irdnyzat
sziiletett, amelyek eltérd kiindulopontbol, modszertani keretbdl és alapfeltevésekbdl kozelitik meg
a bérek, a foglalkoztatas és a munkaer6-allokécié kérdését. A klasszikus és neoklasszikus
kézgazdasadgtan — David Ricardo (1817) és Jean-Baptiste Say (1803) nyoman, valamint a
margindlis termelékenység elméletét kidolgozé John Bates Clark (1899) és a neoklasszikus
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szintézist megfogalmazd Hicks (1932) munkai alapjan — a piac dnszabalyoz6 mechanizmusaira
épit. Ezek az ugynevezett ,,pontszeri” modellek homogén szereploket, tokéletes informaltsagot,
rugalmas ar- és béralkalmazkodéast, valamint korlatlan foldrajzi és szakmai mobilitast
feltételeznek, és aggregalt szinten, a kereslet-kinalat egyensulyan keresztiil magyarazzak a
munkaerdpiac miikodését. Bar elegans és logikus keretet nyujtanak a makroszintli folyamatok
megértéséhez, feltételeik a valdés gazdasdgi kornyezetben csak korlatozottan teljesiiinek
(Ehrenberg & Smith, 2017).

E korlatok felismerése Osztondzte a ,nem pontszeri” elméletek kialakulasat, amelyek a
munkaerdpiacot tarsadalmi, intézményi és viselkedési tényezOk altal alakitott, beagyazott
rendszerként értelmezik. A szegmentalt munkaerdpiac elmélete (Doeringer & Piore, 1971; Reich,
Gordon & Edwards, 1973), a bels6 munkaerépiac megkdzelitése, a keresési és parositasi modellek
(Pissarides, 2000; Mortensen & Pissarroidé, 1994) vagy a tarsadalmi bedgyazottsdg elmélete
(Granovetter, 1985) mind olyan tényezdket emelnek be a vizsgalatba, amelyek a Kklasszikus
modellekbdl hianyoznak: mobilitasi korlatokat, intézményi szabalyokat, halozati eréforrasokat,
béralku-poziciokat és viselkedési mintakat.

A harmadik csoportba tartozo, vallalati logikaju bérmeghatarozasi elméletek (Kaufman, 2010;
Armstrong & Brown, 2023) pedig a makroszintii 6sszefiiggések helyett a szervezetek pénziigyi
teljesit6képességébdl, termelékenységébdl és stratégiai prioritisaibol vezetik le a bérszinteket,
hangstlyozva a belsé igazsagossag és a kiils6 versenyképesség egyensulyat. A harom
megkdzelités egylittes elemzése atfogd, tobbszintli képet ad a munkaerépiac mikddésérol, és
lehet6vé teszi az eltérd elméleti keretek komplementer alkalmazasét a tudomanyos kutatésban és
a gyakorlati déntéshozatalban.

A mikroszintii vallalati logikdji bérmeghatirozasi elméletek

A véllalati bérmeghatarozasi elméletek a bérszint kialakitdsat nem makrogazdaséagi kereslet—
kinalati viszonyokra, hanem egy adott vallalat sajat pénziigyi, termelési és stratégiai lehetdségeire
alapozzék. Ezek az elméletek figyelembe veszik a szervezet hozzéadott értékét, nyereségességét,
miikddési realitasaihoz. Céljuk, hogy egyszerre biztositsak a belsé igazsagossagot és a kiilsé
versenyképességet, ami erdsiti a munkavallaloi lojalitast és elkotelezettséget. Ide tartoznak tobbek
kozott a hozzéadott érték alapu bérezés, a profitmegosztas, a teljesitményaranyos prémiumok, a
gainsharing rendszerek és a munkakor-értékelésen alapulé modszerek.

A hozzéadott érték alapi bérezés logikaja, hogy a munkavallal6 jovedelme a vallalat altal
létrehozott hozzaadott értékbol szadrmaztathatd. A hozziadott érték az arbevétel és a kiilsd
inputkdltségek (anyagok, szolgaltatdsok) kilénbsége, vagyis az a rész, ami a cég sajat
tevékenységébdl fakad. Ha a vallalat hozzaadott értéke nd, a dolgozok ebbdl aranyos részesedést
kapnak (Kaufman, 2010; Blinder, 1989). Ez 6sztonz6leg hat a termelékenység novelésére, mivel
a munkavallalok érdekeltté valnak az anyagfelhasznalas hatékonysagaban és a termelési folyamat
optimalizalasaban. A modell hazai kontextusban is ismert, f6ként ipari lizemeknél, ahol a bérek
egy része az arbevétel és az anyagkoltség kiillonbségének ndvekedésétol fiigg. Kritikus pont, hogy
a hozzéadott érték pontos mérése atlathato és vitathatatlan legyen.

Hazai példaként emlithet6 az a gy6ri magyar tulajdonu autodipari beszallito az éves ar bevételébdl
levonja az alapanyag- és beszallitdi koltségeket, és a fennmaradd hozzadadott érték 15%-at
bonuszkent visszaosztja a dolgozdk kdzott. Az elosztas a munkakori kategoriak alapjan torténik,
egy adott kategdriaba tartok egyenlden részesiilnek a bonuszbol.

A profitmegosztas a vallalat nyereségébdl vald dolgozoéi részesedést jelenti, jellemzden az
alapbéren feliil. Elénye, hogy kozvetleniil kapcsolja a munkavallaloé érdekeit a vallalat pénziigyi
sikeréhez, igy motivalhatja a koltségtakarékossagot és a hatékonysagot (Kruse, 1992; Pendleton
et al., 2001). A modell kiilonboz6 formai léteznek: fix szazalékos részesedés a profitbol, vagy
teljesitményhez kotott részesedés. A rendszer sikeresseége a transzparens tdjékoztatason és a
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dolgozéi bizalmon mulik. A profitmegosztas kevéshé alkalmas révid tavi dsztonzésre, mivel a
profit elszdmolésa gyakran éves szinten torténik.
Ez torténik példaul egy nemzetkdzi IT csoport budapesti informatikai leanyvéallalatanal, ahol az
éves nyereségének 10%-at prémiumként osztjdk szét a dolgozdk kozott, az egyéni
teljesitményértékelés alapjan differencialva.
A hatékonysagi bér elméletek azt feltételezik, hogy a munkaltatok a piacinal magasabb bért
fizetnek azért, hogy a munkavallalok teljesitménye novekedjen, lojalitasuk erdsddjon, illetve
elkeriilhet6 legyen a moralis kockazat, példaul a hanyagsag vagy a munkahelyi fegyelemsértés. A
bér ebben a megkdzelitésben nem csupan kéltség, hanem viselkedésszabalyozo eszkdz is. Shapiro
és Stiglitz (1984) modellje szerint a munkanélkiiliség részben azért létezik, mert a hatékonysagi
bérek ,,fegyelmezési eszkozként” szolgéalnak: a dolgozok féltik elvesziteni a kedvezd jovedelmet,
igy kevesebbet csalnak vagy lazsalnak.
Szamos multinacionalis  termel6vallalat alkalmaz hatékonysagi bérezési  stratégiat
Magyarorszagon. Példaul az elektronikai Osszeszereld cégeknél a savos, teljesitményhez kotott
bérezés gyakran a helyi bérszint felett van, ami nemcsak a termelékenységet noveli, hanem
visszatartd er6vel is bir az 0©nkéntes Kkilépéssel szemben. Ugyanez igaz a nagy
raktarozasi/logisztikai kdzpontokra is, ahol a bér nem pusztan piaci kévetkezmény, hanem tudatos
motivacios és elkotelezettség noveld eszkoz.
A munkakor-értékelésen alapuld bérelméletek Iényege, hogy a bérszinteket nem kdzvetlenil a
munkavallal6 egyéni teljesitménye vagy a makrd piaci kereslet—kinalat hatdrozza meg, hanem a
munkakor szervezeti értéke (Armstrong & Brown, 2023; Karoliny et al., 2010) amely szoros
Osszhangban all a munkakdr betoltdjének hozzaadott értékteremtd képességével. A munkakor-
értékelés a munkakor tartalmat, felelsségi szintjét, dontési hataskorét, sziikséges szakértelmét,
iskolai végzettségi szintjét és a szervezeti eredményre gyakorolt hatasat szamszertsiti, majd a
munkakdrt meghatarozott osztalyba, szintbe vagy pontszdm-tartoményba sorolja (Korn Ferry,
2013; Mercer, 2015). Ugyanakkor bevett gyakorlat, hogy a bérsavok meghatérozasanal nemcsak
a bels6 értéksorrend érvényesiil, hanem bérpiaci felmérések eredményeit is figyelembe veszik a
HR szakemberek igy a rendszer egyszerre biztositja a bels6 igazsagossagot és a piaci
versenyképességet. Ez a kombinacid erdsiti a munkavallaloi elkoételezettséget, mivel a dolgozok
érzékelik, hogy fizetésilk méltanyos a szervezeten beliil, és realis a kiilsé piaci viszonyokhoz
képest is. A Magyarorszagon elterjedt megoldasok kozé tartozik a Hay-modszer, a Mercer IPE,
vagy a LARSKOL a besoroléasi modellek, amelyek standard kritériumrendszert alkalmaznak, igy
az értékelés dsszehasonlithatd és auditalhatd (Milkovich et al., 2017; WorldatWork, 2015). A
munkakor-értékelés elénye, hogy stabil, jol kommunikalhatd bérstruktarat biztosit, timogatja a
karriertervezést, az utanpétlds-menedzsmentet és a szervezet stratégiai bérpolitikajat. Korlatja,
hogy bevezetése és fenntartdsa jelentds erdforrdst igényel, valamint rendszeres frissitést a
szervezeti és piaci valtozasokhoz.
Magyarorszagon a multinaciondlis vallalatok kérében a pontfaktoros és IPE-rendszerek, a hazai
nagyvallalatoknal pedig az dsszehasonlitasos besorolasi tablak a legelterjedtebbek, gyakran piaci
bérfelmérésekkel kombinalva a versenyképesség és a lojalitas erdsitése érdekében (Karoliny et
al., 2010; (Karoliny &Pobr; 2017).
A véllalati bérmeghatérozasi elméletek sajatossaga, hogy a bérezési szinteket és struktirakat nem
a makrogazdasagi kereslet—kinalati egyensily, hanem a szervezet pénziigyi teljesitképessége,
termelékenysége, stratégiai prioritdsai és bérpiaci pozicidja hatarozza meg. Ezek a modellek
célzottan illesztik a bérrendszert a vallalat mikodési realitasathoz, mikdzben a belsd
igazsagossagot és a kiilsd versenyképességet egyarant szem eldtt tartjdk. Bar rugalmasan
adaptéalhatdk és er6sithetik a lojalitast, gyakorlati alkalmazasuk szdmos kihivéassal és korlattal jar.
e Magas mérési és adminisztracids igény — pontos teljesitmény-, profit- vagy hozzaadott
érték-szamitas sziikséges, ami id6- és er6forras-igényes, kiilbndsen nagy szervezetekben.
e Adatmegbizhatésagi és transzparencia-kockazat - a pénziigyi mutaték,
koltsegmegtakaritdsok vagy munkakorértékelési pontszdmok vitatottak lehetnek, ami
aladshatja a bizalmat.
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e  Kiilsé piaci valtozdasok érzékeny befolyasa — a profit, a hozzaadott érték vagy a
teljesitménymutatok rovid tavon is jelentdsen ingadozhatnak, torzitva a bérezést.

e Rovid tavu oszténzohatas veszélye — bizonyos rendszerek (pl. profitmegosztas) féként
éves vagy rovid tavi eredményekhez kotddnek, ami nem feltétleniil timogatja a hossza
tava teljesitmény- és kompetenciafejlesztést.

o Viselkedési torzulasok lehetdsége — a teljesitményaranyos bérezés tdlzott mennyiségi
fokuszt és mindségromlast eredményezhet, vagy versengést kelthet a munkatarsak
kozott.

e Bevezetési és fenntartasi koltségek — komplex rendszerek (pl. munkakor-értékelés)
bevezetése jelentds szakértdi, informatikai és képzési raforditast igényel.

e Piaci versenyképesség fenntartasdnak nehézsége — a belsé igazsagossag és a piaci szint
Osszehangolasa folyamatos bérpiaci monitorozast kivan, ellenkez6 esetben elvandorlas
vagy bérfesziiltség alakulhat ki.

o Kiilsé tényezdk torzité hatasa — pl. nyersanyagar-csokkenés vagy arfolyamnyereség
mesterségesen  javithatja ~a  mutatdkat, prémiumot  generdlva  valédi
teljesitménynovekedés nélkl.

A munkaer6piac muikddésének elméleti értelmezése tobb, egymastol jol elkiilonithetd
megkozelitésre épiill. Ezek eltéré kiindulopontokbol vizsgaljadk a bérek kialakulasanak
mechanizmusait, a kereslet és kinalat kdlcsonhatasait, valamint a munkaerdpiaci szereplok
dontéseit befolyasold tényezoket. A kovetkezo tablazat 6sszefoglalja e harom f6 elméleti csoport
jellegzetességeit: a klasszikus €s neoklasszikus kozgazdasdgtanra épiilé pontszerii modelleket, a
tarsadalmi és intézményi beagyazottsagot figyelembe vevd nem pontszeri megkdzelitéseket,
valamint a szervezeti szintli sajatossagokra épit6 vallalati logikdji bérmeghatarozasi elméleteket.
Az Osszefoglalads kiemeli mindegyik tipus kiinduldpontjat, bérmeghatarozasi logikajat és 6
elemzési fokuszat, lehetévé téve az eltéré szemléletmodok kozotti gyors 6sszehasonlitést (1.
tablazat).
4, tablazat: A munkaerdpiaci elméletek, bér elméletek dsszefoglalasa
Table 1: Summary of labor market theories and wage theories

(szegmentalt /
intézményi /

mobilitési korlatok és
intézményi tényezok szerint

Tipus Kiindulépont Bér meghatarozasanak | Fé fokusz

logikaja
Pontszerti Teljes munkaerdpiac, | A béramunkaeré-keresletés- | Piaci egyensuly és termelékenység
(aggregalt makrogazdasagi kereslet— | kinalat egyensulyaban, a | makroszinten
piac alapt) kinélat munka hatartermékének

értéke szerint alakul
Nem Részpiacok, intézmények, | A bér a szegmens sajatos | Torzitasok, szektoralis és foldrajzi
pontszerii szabalyozasok, frikciok viszonyai, illesztési frikciok, | kilénbségek,

munkaltatéi/munkavallaléi
eréviszonyok

viselkedési) alakul
Véllalati Egy adott véllalat | A bér a vallalat altal | Vallalati output és nyereség, belsd
lehetdségekbdl | pénzigyi létrehozott hozzaadott | pénzigyi realitasok,
kiindulé teljesit6képessége, értékbol, nyereségb6l vagy | termelékenység
termelékenysége, termelési eredményekbdl
hozzaadott értéke szarmaztatott;

teljesitményaranyos
elemekkel kiegészitve
Forras: sajat szerkesztés

A piaci szereplok célfiiggvényeinek atalakuldsa

Ahhoz, hogy a regionalis munkaerdpiacok folyamatait megértsiik, el6szér meg kell érteniink a
résztvevok célfiiggvényeinek atalakuldsat. A pontszert (aggregalt) munkaerdpiac egyensulyat az
a feltételezés alakitja ki, hogy minden piaci résztvevo a lehetd legeldnydsebb munkaerdkoltség—
munkabér aranyt keresi. Vagyis a vallalat célfliggvénye a bérkoltségek minimalizalasa, a
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munkavallalok célfiiggvénye pedig a bérbdl szarmazo jovedelmiik maximalizalasa (Marshall,
1920/1890; Hicks, 1932).
A nem pontszeri munkaerdpiacokon a keresleti oldal (vallalatok) ,,bérkoltségek minimalizalasa”
célja az elmult években atalakult, és bonyolultabba valt. A kereslet mar tagabban értelmezi a
.Deérkoltség” fogalmat, amely igy a szervezeti struktirdn alapulé munkakor-struktirahoz
kapcsolddd elvart kompetencidk biztositasi  koltségének minimalizalasara vonatkozik
(McClelland, 1973; Spencer & Spencer, 1993).
Ez a célfiiggvény megfogalmazas azt jelenti, hogy a miikodéshez sziikséges kompetencidk
biztositasara sokkal szélesebb eszkoztar all a vallalatok rendelkezésére. Az az eréforras, amely
biztositja a sziikséges kompetenciakat, mar nemcsak a ,,his-vér” ember lehet, hanem lehet:
e technol6giai valtds alapl robotiz&lds (a gyartdsori 6Gsszeszerelési kompetencia
biztositasara),
e mesterséges intelligencia alkalmazas (lgyfélszolgalati elvart kompetenciak
biztositasara) vagy
e szolgaltatdas, példaul munkaer6-kolesonzé altal biztositott vendégmunkas, illetve
Kkiszervezett tevékenység (Autor, Levy, & Murnane, 2003; Frey & Osbhorne, 2017;
Kalleberg, 2000).
Ezzel a megfogalmazassal egyfeldl figyelembe tudjuk venni azokat a lehetdségeket, amelyeket a
human eréforras ,,helyettesitd és kiegészitd termékei” jelenthetnek a vallalati miikdés fenntartasa
mellett (Doellgast, Lillie, & Pulignano, 2018). Masfel6l lehetévé valik a véllalatok szervezeti
atalakulasabdl adddé megvaltozott munkakdri struktirdhoz kapcsolddé kompetenciaigények piaci
hatasanak elemzése, kiléndsen regionalis kontextusban (Kaldor, 2013; Benedek & Kocziszky,
2016; Liptak, 2013).
Ugyanakkor ebben a referencia-keretben pontositani sziikséges a munkavallalék célfiggvényét is.
A munkavallalok célfiiggvénye a pszicholdgiai szerzodés teljesiilésének maximalizalasa, amely a
formalis munkaszerz6désen tal a kolcsonos elvarasok és igéretek rendszerét foglalja magaban
(Rousseau, 1995; Guest & Conway, 2002). Ennek egyik — bar kiemelten fontos — eleme a bérszint
maximalizalasa, vagyis a rendelkezésre allo kompetenciak leheté legmagasabb piaci aron torténd
értékesitése. Ugyanakkor a pszicholdgiai szerz6dés tovabbi osszetevdi — példaul a szakmai
fejlédés lehetdsége, a munkahelyi biztonsdg, a megbecsiilés, valamint a munka—maganélet
egyensllya — szintén meghatarozoak, és érdemben formaljak a munkavallaléi magatartast a
munkaerdpiaci szegmensekben.
A pszichologiai szerzodés dinamikus, kdlcsonods elvarasokon alapuld konstrukcid, amely idében
valtozik, és amelynek elemei a munkavallal6 és a munkaltatd tapasztalatain, interakcioin, valamint
a szervezeti kultaran keresztil alakulnak (Conway & Briner, 2005; Virag & Szaniszl6 2014). A
szerzOdés teljesiilésének vagy megszegésének észlelése kozvetleniil befolyasolja a munkavallald
motivaciojat, elkotelezettségét és szervezeti lojalitdsat. Ha a munkavallalé ugy érzi, hogy a
pszichologiai szerz6dés elemei — ideértve a bért is — nem teljesiilnek, az elégedetlenséget,
bizalomvesztést, oOnkéntes Kkilépési szandékot és teljesitménycsokkenést eredményezhet
(Robinson & Rousseau, 1994; Viradg & SzaniszI6 2014).
Fontos hangstlyozni, hogy a bér, mint a pszicholdgiai szerz6dés egyik eleme, nem dnmagaban,
hanem a tdbbi elvarassal egyltt érvényesil. Egy magas bérszint sem ellensilyozza teljes
mértékben a szakmai fejlédési lehetéségek hidnyat vagy a munkahelyi biztonsag bizonytalansagat.
Ebbol kovetkezéen a munkavallalok célfiiggvényének elemzésekor a bér maximalizalasa a
pszicholégiai szerzddés szélesebb dimenzidinak részeként értelmezendd. Az optimalis
munkavallaloi magatartds és elkotelezettseg fenntartdsahoz ezért nem elegendd a jovedelmi
komponens versenyképessége; sziikség van a pszichologiai szerz6dés mas elemeinek tudatos és
kovetkezetes menedzselésére is.

A haromdimenziés munkaerdpiaci szegmentacio (3D-LMS)
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A térgazdasagi szempontok megjelenése alapvetéen atalakitotta a piacok miikddésének és
egyensulyi helyzeteinek vizsgalati kereteit (Benedek & Kocziszky, 2016). E valtozést tobb,
egymassal Osszefiiggd gazdasagi és tarsadalmi folyamat indukalta. A gyors urbaniz&cid és
iparosodas mélyrehatoan atalakitotta a gazdasagi struktirakat, ami szlikségessé tette a térbeli
eloszlasok és a gazdasagi teljesitmény kozotti kapcsolatok feltarasat. Az iparagak és szektorok
regionalis specializacioja eltéré térbeli mintazattokat hozott Iétre, amelyeket a térgazdasagtan
eszkoztara kepes elemezni. A kozlekedési infrastruktira — vasutak, autopalyak, repiil6terek —
fejlodése novelte a f6ldrajzi mobilitast, mig a helyi eréforrasok (munkaerd, nyersanyagok, oktatési
intézmények) és kornyezeti adottsagok (éghajlat, domborzat, vizrajz) szerepe egyre
meghatarozobba valt az ipar és a gazdasag fejlodésében. E folyamatokkal parhuzamosan
felértékelddtek a kormanyzati teriileti politikak, amelyek célja a regionalis tarsadalmi-gazdasagi
egyenl6tlenségek mérséklése és a fenntarthatd fejlodés elémozditasa.

A telepiilési szintli jovedelmi és bérkiilonbségek vizsgalata Magyarorszagon az elmult években a
regionalis egyenldtlenségek tartdossagara és szerkezetére helyezte a hangstlyt. Egri (2023)
teleptilési szintli jovedelemdinamikat vizsgald kutatisa kimutatta, hogy a magyar telepiilések
»jovedelmi klubokba” rendezédnek (centrum, félperiféria, periféria), és a jovedelmek
alakulasaban a perzisztencia erdsebb, mint a mobilitds. Ez a megkdzelités ramutat a lokacio
meghataroz6 szerepére: a foldrajzi helyzet énmagdban képes hosszi tdvon determinalni a
felzarkozas lehetdségeit (Egri, 2023).

Czaller és Nemes-Nagy (2024) jarasi szintli adatokat felhasznalo elemzése mas aspektusbol
kozeliti a problémat. Szerintiik a béregyenlbtlenségek donté részét a munkavallaloi és munkaltatoi
Osszetétel magyaradzza, mig a térségi adottsdgok hatdsa onalléan minddssze 1-3%. Ez arra utal,
hogy bar a lokécioé fontos, 6nmagaban nem elégséges magyarazo tényezd, ¢s a human téke
fejlesztése kulcsfontossagl a regionalis bérszakadékok mérséklésében (Czaller & Nemes-Nagy,
2024).

Mas kutatasok inkabb a tarsadalompolitikai dimenzidkra iranyitjak a figyelmet. Lorinc és
Kaposzta (2024) az alacsony presztizsli, szakképzettséget nem igényl6 foglalkoztatottak térbeli
eloszlasat vizsgalva megallapitjak, hogy e munkavallalok dontéen a periférids és félperiférias
régidkban koncentralédnak. A tanulmény kiemeli, hogy a felz&rkoztatds csak képzettségi
szintemelésen és helyi gazdasagi diverzifikacion keresztil valésithatdé meg, ami nélkil a
lokaciobol fakadd hatranyok Gjratermelédnek (Lorine & Kaposzta, 2024).

Szab0 (2021) a regionalis bérkilonbségeket a frissdiplomasok korében vizsgalta, és kimutatta,
hogy még a magas human tékével rendelkezd palyakezddk esetében is jelentds, 10-18%-0s
bérhatrany figyelhet6 meg a kdzép-magyarorszagi referencidhoz képest. Ez a kutatas ravilagit
arra, hogy a lokacié nemcsak a hatranyos helyzetli, alacsony képzettségli munkavallalokat érinti,
hanem a diplomés munkaerd munkaerdpiaci megtériilését is befolyasolja (Szabo, 2021).
Osszességében a vizsgalatok kozos kdvetkeztetése, hogy a lokacié alapveté tényezd a telepiilési
szintll jovedelmi ¢és bérkiilonbségekben, ugyanakkor eltéré sulyt kap a kiillonboz6
megkozelitésekben. Mig egyes tanulmanyok (Egri, 2023; Lérinc & Kaposzta, 2024) szerint a
foldrajzi helyzet determinal6 erejli, masok (Czaller & Nemes-Nagy, 2024) inkabb a human téke
¢és a munkaerdpiaci struktira dominancidjat hangsulyozzak. A konszenzus azonban abban rejlik,
hogy a regionalis egyenldtlenségek mérséklése nem érhetd el pusztan terlleti fejlesztésekkel:
elengedhetetlen a human téke fejlesztése és a helyi gazdasag megerdsitése.

A haromdimenziés munkaerdpiaci szegmentacié a regionalis munkaerdpiacok vizsgalatanak 1j
modszertani keretére ad lehetdséget.

A 3D-LMS keretrendszer a klasszikus és neoklasszikus aggregalt modellek logikai alapjaira épiil,
ugyanakkor az elemzés nem egy aggregalt, piacra fokuszal. Ehelyett az aggregalt piacot harom,
egymassal 6sszekapcsol6déd dimenzi6 — féldrajzi régid, munkakdrcsalad és munkakdori kategéria
— mentén bontja fel. Ezzel 1étrehozva a regionalis munkaerdpiacok kvazi homogen szegmenseit.
E felbontas révén a pontszerli munkaerdpiaci modellek tovabbra is alkalmazhatdk, de a vizsgalat
fokusza ezekre a szegmensekre irdnyul és nem az orsz&gos aggregélt fuggvényekre, jelenségekre.
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A kvazi homogén szegmensek szintjén tobb szempontbdl is mérsékléddnek az aggregalt modellek
gyengeségei. Az informaciohianybdl eredé torzitasok — példaul a bérek és munkakovetelmények
nehézkes dsszehasonlithatésaga — csdkkennek, mivel az sszevetés azonos dimenzidban 1évé
munkakorok kdzott torténik. Hasonldképpen, a mobilitasi korlatok — legyen sz6 foldrajzi, iparégi
vagy kompetencia-alapi mobilitésrél — ebben a strukturdlt megkdzelitésben pontosabban
feltarhatok, és hatasuk kezelhet6bbé valik. Bar e korlatok teljesen nem sziinnek meg, a kvazi
homogén szegmensekben torzito erejiik jelentésen mérséklédik, ami pontosabb kereslet—kinalati
viszonyok és egyensulyi bérszintek meghatarozasat teszi lehetdvé.

Osszességében a 3D-LMS nem helyettesiti, hanem kiegésziti a klasszikus és neoklasszikus
elméleteket: a regionalis munkaerdpiacok kvdzi homogén szegmenseinek szintjén alkalmazva
integralja a térbeli heterogenitast a bérképz6dés, a munkaer6hidny és a kompetenciak
értékesitésének vizsgalatdba, mikdzben mérsékli az aggregalt modellek inherens korlatjainak
torzito hatasait.

A munkakor értékén alapulé dimenzio

A vallalatoknak sziikségiik van arra, hogy megértsék, milyen értéket képviselnek a kiilonb6zo
munkakorok a szervezetlikben. A munkakorértékelés a szervezeten beliil az egyes munkakorok
egymashoz viszonyitott relativ értékének, silyanak meghatarozasa (Armstrong & Muris, 2005)
A munkakor értékelését, a munkakorok kategoriakban sorolasat, mindig egy adott szervezeten
belll végezziik el. A munkakorértékelés eredményeként a munkakoroket egy ordinalis skala
mentén helyezzik el a egy-egy munkakdr kategériaba sorolva. Ez a skala kifejezi, hogy az adott
munkakdr, az adott szervezetben milyen fontos, illetve a tébbhez képest milyen mértékben jarul
hozza az Uj érték teremtéséhez.

A munkakor értékelésének, munkakorok kategdriakba sorolasanak tobb, széleskorben alkalmazott
maodszere ismert. A munkakoréertékelések leggyakrabban alkalmazott mddszerei, a rangsorolasi
modszerek, pontozasi modszerek, és a munkakori leirdsok elemzésén alapulé modszerek: A
rangsorolasi modszer, példaul munkakor értékeld csoportok alakitasa (Team Ranking Method)
amikor egy értékeld team kozosen kialakitott véleményén alapul a sorrend, vagy a egyszerii
rangsorolas. De ebbe médszertancsaladba tartozik a paros 6sszehasonlitas modszertanra is (Paired
Comparison Method). Pontozasi modszerek, kozé tartozik a HAY Mdédszertan, CRG Tanéacsadok
altal kifejlesztett International Position evaluation (IPE) vagy a LARSKOL Tanacsadok altal
kialakitott értékelési mddszerek. A munkakdri leirdsok elemzésén alapulé mddszer, példaul a
sztenderd munkakdri leirassal torténd Osszehasonlitason alapulé HAY Job Maching moédszer,
vagy a Functional Job Analysis (FJA) (Karoliny, Po6r, 2013; Christiansen et al. 2023).
Vizsgalataink szempontjabol a munkakdrértékelés azon eredménye fontos, hogy a munkakori
kategoriaba torténd besorolas vilagos és érthetd kapcsolatot allit fel a munkakor érteke (fontosaga,
értékteremtd képességének nagysaga) és a munkakort betoltd munkavallalé bére kozott. Azért
mert:

Egyfeldl ez a kapcsolat az alapja egy objektiv, igazsagos, attekinthetd, motivald, megtartd
bérrendszernek. Azért, mert objektiven magyarazza a szervezeten beliil a kiilonb6zé munkakorok
kozotti bérkulénbségeket: aki a szervezet szdmara fontosabb pozicidban van, az tobbet keres.
Masfeldl ez a kapcsolat az alapja a bérek piaci &sszehasonlitasanak, kiillonb6z6 munkaltatok
esetében. Azonos - vagy egymasba atszamithatd - értékelési modszertanokat eredményeként
kapott munkakor besorolds azonos fontossagl munkakordket fog jelenteni. Igy az adott
munkakori kategoriara (a tovabbiakban: MK) vonatkozod, de kiilonbozé vallalatok altal kozolt
bérszint adatok dsszehasonlithatéak. Ezzel kikiiszobolhetoveé valik a névleges skalakat hasznalo
statisztikai adatgytijtések bizonytalansagai. Hiszen a névleges skalak hasznalata esetén semmilyen
determinisztikus kapcsoltat nincs a skéla értéke és a munkakor betoltdjének fizetése kozott.

A munkakorcsaladokba térténd besoroldson alapulo dimenzio
A munkakdrcesalad (job family) egy olyan kategorizalasi rendszer, amely lehet6vé teszi a hasonlo

munkakdrok csoportositasat, egy névleges skéla mentén. llyen besorolds lehet példaul az
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adminisztrativ munkakdrcsalad; pénziigyi munkakorcsalad; miiszaki munkakorcsalad; oktatasi
munkakorcsalad; kézszolgalati munkakéresalad; 1T munkakéresalad stb. 20

Egy adott munkakdrcsaladba tartozo munkakordk kozos jellemzdje, hogy a betdltésiikhoz hasonlo
kompetenciakra?! van sziikség, az azonos munkakdrcsaladba tartozé munkakorokhoz hasonld
feladatok és altalaban hasonl6 tipusu felelosségek tartoznak. (Karoliny, Poor, 2013)

A munkakdrcsaladba tartoz6é valamennyi munkakér bet6ltéséhez sziikségesek ugyanazok, vagy
hasonl¢ jellegli elvart kompetencidk (elvart alapkompetencia készlet). Ez azt jelenti, hogy az
Osszes muiszaki munkakdresaladba tartozd munkakor bet6ltéséhez sziikségesek példaul a miiszaki
alapismeretek, a jartassdg miiszaki rajzok olvasasaban, szerelési utasitdsok értelmezésének
képessége sth.

Az adott munkakoércsalddban az egyes munkakorok a szilkséges kompetencidk tekintetében
egymasra epulnek. A gyakorlatban ezt a jelenséget a szakmai karrier utak mentén figyelhetjuk
meg (pl.: lakatos, technologus, mérndk gyakornok, junior mérndk, mérnok, szenior mérnok, f6
mérndk stb.). Ahogy emelkediink a szervezeti hierarchidban az egyes munkakdrok betdltéséhez
kapcsolodoan ujabb és Gjabb elvart kompetenciank jelennek meg bévitve a munkakorcsaladra
jellemzo alap kompetencia készletet. A felsébb szervezeti hierarchiai szinten 1évé munkakdrok
esetében mar nemcsak szakmai kompetenciak, hanem a munkatarsak irdnyitasahoz, a valtozasok
irdnyitasahoz, a stratégia kialakitdsdhoz és megvaldsitasdhoz kapcsol6dd kompetencidk is
megjelennek elvéraskeént.

Ez a szakmai hierarchia tiikr6zodik az adott munkakorcsaladba tartozd munkakorok
munkakorértékelési eredményében is. A munkakorcsaladokba torténd besorolason alapuld
dimenzi6 és a munkakdr értékén alapul6 dimenzié kapcsolatat — néhany példan keresztiil - az 1.
abra mutatja be.

20 Munk4m soréan elvetettem az ipardgi besorolason alapulé munkaerdépiaci szegmentaciot. Azért, mert ez a
megkdzelités nem ad lehetdséget az iparag fiiggetlen munkakorok (konyveld, kontroller, minéségbiztositasi
mérndk, iigyfélkapcsolati munkatars, HR vezetd stb.) munkaerd piacanak modellezésére.

21 Kompetencia: feladat elvégzd képesség amely elemi a tudds, a jartassag és a munkavallad
elkotelezettsége (Virag, Szaniszlé 2014) Amely szervezeti oldalrél a munkakor betdltéshez szilkséges
kompetencia : azok az ismeretek, jartassagok és elkotelezettség, amelyek a munkakdr betdltéséhez
sziikségesek, a munkavallalo részérdl pedig az altal birtokolt rendelkezésreallé6 kompetencia : azok az
ismeretek, jartassagok és amelyet a munkavallal6 a képzései sordn megszerzett, plusz az elkételezettsége (a
munkahoz valé hozzaallasa)
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5. dbra :Példa a munkakdrcsaladok / a munkakor kategoria dimenzié kapcsolatara
Figure 1: Example of the relationship between job families and job category dimensions
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A 3D-LSM modell dimenzidi és kapcsolodasai

A 3D-LSM (haromdimenzidos munkaerépiaci szegmentacié) modszertan lényege, hogy az
aggregalt munkaerdpiacokat harom, egymassal 6sszekapcsolodo dimenzié mentén vizsgalja:

1.

Munkakori érték (kategéria) — A munkakor szervezeten beliili értékteremtd képességét
fejezi ki, munkakor-értékelési rendszerek (pl. HAY, IPE) segitségével meghatarozva. Ez
a dimenzié kapcsolddik a munkakor-értékelési modszerekhez és a humantdke-
elmélethez, mivel mindkettd a munkakorhéz vagy kompetencidhoz k6t6d6 gazdasagi
értéket vizsgalja.

Munkakorcsaldd — Hasonlé alapkompetencidkat és feladatokat igénylé munkakorok
csoportja (pl. miiszaki, pénziigyi, adminisztrativ). Ez a dimenzi6 szorosan kapcsolodik a
szegmentalt munkaerdpiac elméletéhez, a bels6 munkaerdpiac koncepcidjahoz és a
humantdke-elmélethez, mivel ezek a szakmai hierarchiakat, Kkarrierutakat és
kompetenciafejlesztést hangsulyozzak.

Regionalis dimenzid — A munkaerOpiac foldrajzi sajatossigait, térbeli eltéréseit,
mobilitasi  és infrastrukturalis tényezdit veszi figyelembe. Kapcsolodik a
térgazdasagtanhoz, a regionalis munkaerdpiaci elméletekhez és a mobilitasi korlatok
vizsgalatahoz, amelyek a gazdasagi aktivitas térbeli eloszlasat és a munkaer6-aramlas
feltételeit elemzik.

A harom dimenzié metszéspontjai hozzak 1étre a kvazi homogén munkaerdpiaci szegmenseket (2.
abra), amelyekben a kereslet-kinalat elemzése, a bérképzés és a kompetencia-illeszkedés
vizsgalata pontosabban végezhetd, mint aggregalt, orszagos szinten.

103



Eszak-magyarorszagi Stratégiai Fiizetek XXI1. évf. 0 2025 ¢ 3

6. abra: A kvazi homogén munkaerépiaci szegmens (nyugat-dunantali / miiszaki
munkakdr csalad / MKQ7)
Figure 2: The quasi-homogeneous labor market segment (Western Transdanubia /
technical job family / MKQ7)
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A 3D-LMS modell kapcsolédasai

3D-LSM nem 0j elméleti paradigmat allit fel, hanem integralja a kiilonb6z6 elméletek logikai
elemeit egy térbeli, kompetenciaalapu és munkakorértékelésre épité keretrendszerbe. Ezaltal
képes egyszerre kezelni a munkaerépiac strukturalis, foldrajzi és kompetenciaalapl
heterogenitasat, mikdzben megtartja a klasszikus modellek egyensulyi gondolkodasmadjat.

A Kklasszikus bérmeghatarozasi elmélet (Smith, 1776/1999) a munkaerdpiaci kereslet—kinalat
egyensulyan alapul homogeén feltételek mellett. A 3D-LSM ezt az elvet megdrzi, de a homogén
feltételezés helyett régids és munkakori kategdridkra bontja a vizsgalatot, igy a térbeli
heterogenitas is beépiil a modellbe.

A humant6ke-elmélet (Becker, 1975) a képzettséget, készségeket és tapasztalatot beruhazasként
értelmezi, amelyek magasabb jovedelmet eredményeznek. A modell ezt Kiterjeszti a
kompetenciakészletek regionalis szintli elérhetdségének és piaci arazasanak vizsgalatéra.

A szegmentalt munkaerépiac elmélete (Doeringer & Piore, 1971) a munkaerdpiacot eltérd
szabalyokkal és belépési korlatokkal mitk6dd részpiacokra bontja. A 3D-LSM ehhez hasonl6an
régio, munkakorcsalad és munkakori kategéria mentén azonosit jol kdrul hatarolt szegmenseket,
mindegyiknek sajat keresleti és kinalati fiiggvényeivel.

A térgazdasagtan és az (j gazdasagfoldrajz (Krugman, 1991) a gazdasagi aktivitasok térbeli
eloszlasat agglomeracios elonyok, kozlekedési koltségek ¢és piaci méret fiiggvényében
magyarazza. A 3D-LSM ezt a megkozelitést a régio-specifikus bér- és foglalkoztatasi
kuldnbségek, valamint a mobilitasi hajland6sag vizsgalataban alkalmazza (2. tdblazat).

5. tablazat: 3D-LSM elméleti forrasai
Table 2 Theoretical sources of 3D-LSM

feltételek mellett.

Elmélet Fé gondolat Kapcsolodés a 3D-LSM

Klasszikus  bérmeghatarozasi | A bérek a munkaerépiaci | Az egyenstlyi bér fogalma megjelenik, de

elmélet (Smith, 1776/1999) kereslet—kinalat egyensulyaban | régids bontasban és munkakori kategériakra
alakulnak ki, homogén piaci | szegmentdlva, igy a homogén feltételezés

helyett térbeli heterogenitast kezel.

Humént6ke-elmélet
1975)

(Becker,

A képzettség, készségek és
tapasztalat beruhazasok, melyek
magasabb jovedelmet
eredményeznek.

A kompetenciakészlet regionalis szintll
elérhet6ségének és piaci arazdsanak vizsgalata
illeszkedik a humantdke logikajaba.
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és piaci méret hatdrozza meg.

Szegmentalt  munkaerépiac- | A munkaerdpiac tobb, eltéré | A régié/munkakorcsalad/munkakori kategéria

elmélet (Doeringer & Piore, | belépési korlatokkal és | harmas dimenzié pontosan meghatarozza a

1971) szabalyokkal miikodd | szegmenseket, sajat keresleti és kinalati
részpiachdl all. fuggvényekkel.

Térgazdaségtan és Uj | A gazdasagi aktivitasok térbeli | A régid-specifikus bér- és foglalkoztatési

gazdasagfoldrajz (Krugman, | eloszlasat az  agglomeréciés | kilonbségek,  valamint a  mobilitasi

1991) elényodk, kozlekedési koltségek | hajlandosag vizsgalata kozvetlendil

tdmaszkodik ezekre a mechanizmusokra.

Strukturalis  munkanélkiiliség
elmélete (Layard, Nickell &
Jackman, 1991)

A munkanélkilliseg oka a
képzettségi kinalat és a kereslet
eltérése.

Az egyes szegmensekben  mérhetd
kompetenciahiany vagy -tébblet azonositasa a
regionalis elemzés kdzponti eleme.

Forras: sajat szerkesztés

A strukturalis munkanélkiliség elmélete (Layard, Nickell & Jackman, 1991) szerint a
munkanélkiliség oka a képzettségi kinalat és kereslet eltérése. A 3D-LSM szegmensekben
mérhet6 kompetenciahidnyok és -tobbletek azonositasat teszi lehetévé, ezaltal tamogatva a célzott
munkaerdpiaci beavatkozasokat

A modell elénye, hogy integralja a klasszikus és nem pontszerti munkaerdpiaci elméletek elemeit,
valamint illeszkedik a vallalati bérmeghatarozasi gyakorlatokhoz és a térgazdasagi
Osszefiiggésekhez.

Az egyensulyi pont meghatarozésa

Az egyenstlyi bérszintet empirikus modon, orszagos lefedettségii bérfelmérések adatai alapjan
hatdrozzuk meg. A bérfelmérések — példaul a Kdzponti Statisztikai Hivatal (KSH) munkaerépiaci
statisztikai, kereskedelmi bérbenchmark-adatbdzisok vagy szakmai szervezetek felmérései —
tartalmazzak az adott szegmensre jellemz6 median- vagy atlagbér értékeket.

Az adatbeemelés logikdja a kovetkezd: ,,Ebben a régioban, ebben a munkakorcsaladban, ezen a
munkakori értékszinten a munkavallalok atlagosan ... eFt/hénap 0sszeget keresnek.”

Ez az érték a szegmensre jellemz6 keresleti—kinalati viszonyok empirikus metszéspontjaként
értelmezhetd, és a modellben az elméleti egyensulyi bér kozelitéseként szolgal.

A régié X munkakorcsalad X munkakori kategoria harmas referencia keret altal meghatarozott
munkaerdpiaci szegmensnek sajat kinalati és keresleti fiiggvényei vannak. Amelyeket az adott
munkaerdpiaci szegmensre jelelemz6 kompetencia hianyt vagy tobblet determinal.

Ugyanakkor a munkaerd piaci szegmensek kozos jellemzdje, hogy nem minden esetben vannak
egyensulyi allapotban.

Ez azt jelenti, hogy az adott szegmensben a kereslet — vagy a kinalat — meghaladja a sziikséges
létszdmot (vagyis tobben vagy kevesebben rendelkeznek az adott teriileten a keresletnek
megfeleld elvart kompetencia készlettel). Az elmult években a magyar munkaerdpiacon szamtalan
alkalommal talalkoztunk ezzel a jelenséggel. Mint példdul, amikor a 2000 évek elején a Kozép
Dunantul (régio) / Termelés (munkakorcsalad) / MKO02 (munkakori kategéria)?? munkaerépiaci
szegmensben munkaeréhiany alakult ki: nem tudtak feltdlteni az Gjonnan telepitett gyartosorokat
szilkséges munkavallaloi létszammal. Ugyanakkor Eszak Magyarorszag(régio)/Termelés
(munkakorcsalad)/MKO02(munkakori  kategéria)®® munkaerépiaci szegmensben a lokalisan
meglévo keresletet messze meghalad6 potencialis munkavallaloi 1étszam volt elérhetd.

22 pPraktikusan egy tatabanyai gyartésori szerel6 munkakor
23 Praktikusan 6zdi munkat keresd szakmunkas
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7. abra: Példa a munkaerépiaci szegmensekben kialakuld kereslet kinalati egyensulyokra
Figure 3 Example of supply-demand balances emerging in labor market segments
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Forras: sajat szerkesztés

Egyensulyi bérek a munkaerdpiaci szegmensekben

»A klasszikus politikai gazdasdgtan miiveldinek tobbsége az egyszeriség és a konnyebb
érthet6ség kedvéért eltekintett a térbeli folyamatokrol” (Benedek, Kocziszky, 2016, pp. 48).

A 3D-LMS keretrendszer olyan kis munkaerdpiaci szegmentumokat allit el6, hogy azokban
elfogadhatd kozelitéssel igazak legyenek a klasszikus és neoklasszikus elvek. Ugyanakkor
szegmentumok Osszehasonlitasaval elemezhetdvé valjon regionalis kiilonbségek (a regiondlis
dimenzié mentén) a munkakdr érték teremtési képessége és a bér kapcsolata (a munkakor érkelési
dimenzié menten) és a bér és szakma kapcsolta (a munkakor csaldd ) dimenzié mentén.

Az adott munkaerdpiaci szegmensre vonatkozo keresleti - kindlati fuggvény metszéspontjat az
egyensulyi bérszint? jellemzi. Az egyensulyi béreknek a szintje fiigg a munkakori kategériatol
(munkakor értékétdl), a munkakorcsaladtol, és a régiotol. Gyakorlati tapasztalatok alapjan
ezeknek az egyensulyi bérszinteknek szamos kozos tulajdonsaga figyelheté meg?:
Osszehasonlitasok regionalis dimenzié mentén: A munkakorcsalad, illetve munkakori kategoria
tekintetében azonos munkaerdpiaci szegmensben a kiilonbozd régidok kozott kiilonbozo
egyensllyi bérszinten alakulnak ki az egyensulyi allapotok (3. &bra). Tehat ugyanazért a
kompetencia készletért a kiilonb6z6 munkaerépiaci szegmensekben (mas régiokban, mas
munkakdrcsaladban méas munkakori kategdridban) més-mas 0Osszeget hajlanddéak fizetni a
munkaltatok. Vagyis gépészmérnokként az egyik régioban ugyanolyan jellegli munkakort ellatva
tobbet lehet keresni, mint a masik régidban. A gazdasagilag elmaradottabb régiokban (alacsony
egy fore juto GDP termeléssel jellemezhet6 régidk) alacsonyabbak ezek a bérek.

24 A keresleti - kinalati fliggvény metszéspontjat jellemzd egyenstlyi bérek, azért fontosak a humén
erdforras szakmaban, mert a piacon megvasarolhat un.: bérfelmérések az adott munkaerépiaci
szegmenshen adjak meg egyensulyi bért, illetve annak statisztikai jellemzéit.

% Jelen dolgozatban csak a jelenségek azonositdsara vallalkozok, az okok feltdrara, elemzése egy késSbbi
feladatom lesz.
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8. abra Osszehasonlitasok regionalis dimenzié mentén
Figure 4 Comparisons along regional dimensions
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Forras: LARSKOL Bérfelmérés 2024 adatai alapjan becslés, sajat szerkesztés

Osszehasonlitasok munkakor értéke (értékteremtd képessége) dimenzié mentén (4. abra). Az adott
munkakorcsaladon beliil a munkakoér értékével ndvekedve né az egyensulyi bér. Amikor n az
adott szervezetben a betdltendd munkakor értékeke - vagyis a munkakdr betdlt6jének a
hozzéjaruldsa az Uj érték teremtéséhez - két jelenséget figyelhetink meg.

Az egyik: boviil a munkakorcsaladon beliil a munkakor ellatasahoz sziikséges alap kompetencia
készlet. Az elvart alapkompetencidk el6szor egyre mélyebb szakmai kompetencidkra valtanak,
majd a munkakdri kategoria ndvekedésével egyre tobb szervezési, iranyitasi, vezetdi, kompetencia
A masik: ahogy boviil ez az elvart kompetencia készlet, ugy csokken azoknak a potencialis
munkavallaloknak a szama, akik rendelkeznek ezekkel a kompetenciakkal.

Ez a két jelenség pedig a munkakdri kategdria ndvekedésével felfelé mozditja az egyensulyi bért
az adott munkakorcsaladdal jellemzett munkaerépiaci szegmensben.

9. abra Osszehasonlitasok munkakor értéke (értékteremté képessége) dimenzié mentén
Figure 5 Comparisons based on job value (value-creating capacity)
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Osszehasonlitasok munkakor csalad dimenzio mentén (5. abra) A kiilonbozé munkakor
csaladokban annak ellenére, hogy az adott munkakdr azonos szintli (azonos értékteremtd
képességgel rendelkezik) nem azt tapasztaljuk, hogy azonos szinten lennének az egyes
szegmensekben a bérek. Munkakdri kategériaban egy IT mérndk tébbet tud keresni, mint egy
mindségi biztositasi bérlék vagy mint egy human lizleti partner. Vagyis a munkakdr csaladon
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szerinti szegmentacion alapuld bérkilonbségek annak ellenére fenndlinak, hogy azonos
értekteremtd képességgel rendelkezd poziciokrol beszéliink. E mogott a jelenség mogott négy
jellemz6 ok figyelheté meg:

Ennek egyik f6 oka, hogy a munkaerépiac kiilonbz6 az egyes szakmakban (idészakonként
vannak hiadny szakmak), igy a kereslet-kinalat viszonya szegmensenként eltéréen alakul
(Doeringer & Piore, 1971). Azokban a munkakor csalddokban, ahol a szakképzett munkaerd
kinalata sziikebb, a bérprémium jelentésen magasabb lehet, mig a bdvebb kinalati szegmensekben
a bérszint mérsékeltebb marad (Becker, 1975).

Masodszor, a kiilonbozé kompetencidk ritkasaga és helyettesithetsége is meghatirozza a
bérszinteket. Azok a képességek, amelyek ritkdn fordulnak eld, nehezen helyettesithetok vagy
specidlis tudast igényelnek, magasabb jovedelmet eredményeznek. Ezzel szemben a kénnyebben
pétolhatd kompetenciakkal jellemezheté munkakor csaladokban ez alacsonyabb bérszintet
vonzanak (Thurow, 1975).

Harmadszor a bérkilénbségeket befolyasoljak az adott munkakor csalad kozvetlen profit-
hozzajarulasa is: minél erésebben kapcsolodik az adott munkakoér csalad a vallalat
versenyképességéhez vagy bevételtermeld képességéhez, annal magasabb a hozza tarsitott
bérszint (Lazear & Oyer, 2004).

Negyedszer a globaliz&cid hatasara a nemzetkdzi bérverseny egyes munkakor csaladok szintjén
felfelé hajtja a béreket, mig mas teriileteken a lokalis jellegii kereslet-kindlat hatrozza meg az
egyensulyi bérszintet (Dustmann, Ludsteck, & Schénberg, 2009).

6. abra: Osszehasonlitasok munkakor csalad dimenzié mentén
Figure 6: Comparisons along the job family dimension
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Az egyensuly kialakuldsa a munkaerdpiaci szegmensekben

Az adott munkaer6 piaci szegmensben (régio/munkakdorcsalad/munkakdri kategoria) nem ritkak
az regionalis egyensulytalansagok. Keresleti oldali egyensulytalansag (munkaeréhiany) esetén ez
azt jelenti, hogy a bér barmilyen névekedésével sem taldl a munkaltaté megfelelé munkavallalot
az adott régidban. A kindlati oldali egyensulytalansag (munkahely hiany) azt jelenti, hogy az adott
régioban olyan kompetencidkkal rendelkezé potencidlis munkavéllalok vannak, akiknek nem
ajanlanak munkat a régidban a munkaltatok.

A keresleti oldali egyensulytalansagok vizsgalatakor figyelemmel kell lennink arra, hogy a
vallalatok cel fliggvénye a sziikséges kompetencia biztositas koltségeinek minimalizlasa és nem
a bérkoltség minimalizalasa.

Abban az esetben, ha az adott munkaerdpiaci szegmensben a hiany csdkkentése céljabol megindul
folfelé az egyensulyi bér azért, mert a vallalatok egyre tobbet kinalnak. Akkor eléfordulhat, olyan
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helyzetet, hogy a bérkdltség novekedésébdl adodd profit csokkenés a vallalat eredményes
mikodését veszélyezteti. Ekkor a vallaltok a sziikséges kompetencia biztositasanak alternativ
termékeit fogjak megfontolni, példaul a munkaerékolesonzést, vendégmunkasok alkalmazast, Al
fejlesztést, robotizaciét stb.

A régid egyes munkaerdpiaci szegmenseiben a kinalati bérfiiggvény a régidban miik6do vallalatok
bérversenyén keresztiil alakul ki. Ebben a bérversenyben az a szervezet van elényben amelyik
tobb anyagi eréforrast tud (vagy hajlando) forditani a sziikséges kompetencidinak biztositasara. A
for-profit szektorban ezek a piacon jobban teljesitd, nagyobb profittal miikod6 vallalatok.

Ezt a bérversenyt azonban nemcsak az adott région bellli vallalatok determinaljak. A magasabb
mobilitdsuk munkakdri besorolasi szinteken (MKO7-t61 felfelé, 3. abra) ez a bérverseny
megjelenik a régiok kdzott is az adott munkakdrcsaldd / munkakdri kategdria munkaerépiaci
szegmensekben. A gyakorlatban ez Ugy jelentkezik, hogy azok a munkavallalok, akik
rendelkeznek olyan kompetencidkkal, hogy magasabb munkakdri kategéridkat reprezentald
poziciokat is be tudjanak tolteni nagyobb hajlandsagot mutatnak a régié elhagyasara koltdzésre
egy — egy vonzobb pozicio betdltése érdekében.

A munkaerépiacra kilépd potencialis munkavallalok (az iskolapadbol kikeriilé vagy munkahely
valtason gondolkodd munkavallalok) munkaerépiaci viselkedését — a modell keretei kozott - a
rendelkezésre allo kompetencia készlete és azon szandéka, determindlja, hogy ezt a kompetencia
készletet maximalis aron (a legmagasabb fizetésért) értékesitse?®.

A potencialis munkavallalék viselkedése szempontjabol a rendelkezésre all6 kompetencia készlet
kemény (atléphetetlen) korlat. Kemény korlatoknak tekintjlik azokat a korlatokat, amelyek
determindljak, hogy melyik munkaerdpiaci szegmensekbe 1éphet be, vagy nem léphet be a munkat
keres6 potencialis munkavallalo. Ilyen példaul az adott munkaerdpiaci szegmenshez sziikséges
alapkompetencidk hidnya vagy megléte. Hiszen, az a potencialis munkavéllald, aki nem
rendelkezik egészségiigyi végzettséggel, nem fog munkat taldlni az egészségigyi
munkakdrcsaladhoz kapcsolodé munkaerdpiaci szegmensekben. Ugyanilyen kemény korlat lehet,
példaul az angol nyelvtudas hidnya magasabb munkakori kategoriakban. De a munkavallalo
szempontjabdl bizonyos élethelyzeti elemek (pl.: gyermekét egyediil neveld, allando
egészségligyi kezelés sth.) szintén lehetnek korlatok.

A potencialis munkavallalok viselkedése szempontjabdl puha korlatoknak tekintjiik azokat a
szempontokat, amelyek alapjan a munkat keresd potencidlis munkavallalo, a szdmara elérhetd
munkaerépiaci szegmensek kozott sorrendet allit f6l. A munkavallalé szamara a puha korlatokat
valdjédban a munkavallal6 pszichologiai szerz6désének elvarasi oldala jelenti. Ahol a pszicholdgiai
szerz6désének kiilonbozo fejezeteihez (feladat, juttatasok, lehetdségek, vezetés, szervezettség,
szervezet) (Virdg- Szaniszlo; 2013, Virag 2023) kiilonboz6 fontossagi stlyok adédnak.

Tehét a potencidlis munkavallalé a rendelkezésre all6 kompetencia készlete alapjan szamba veszi,
hogy mely munkaerépiaci szegmensekbe léphet be. Majd szamara elérhetd munkaerdpiaci
szegmensek kozll megnézi, hogy melyik az a szegmens, ahol a legmagasabb &aron tudja
értékesiteni a szdmara rendelkezésre all6 kompetenciakat.

Médszertani megkozelitések a 3D-LMS modellhez

% A munkavéllalok munkaer6 piaci viselkedését jobban leirja ha ,,a legmagasabb fizetés elérése” mint ¢
fiiggvény helyett a ,,pszichologiai szerz6dés maximalis teljesitési szintjét” hasznaljuk. Ahol a bérigény az
egyik fontos, de nem az egyetlen elem. (Virdg & Szaniszlé 2014 ). Azért, mert ez a megkdzelités tudja
megmagyarazni azokat az eseteket, amikor egy munkavéllal6 olyan munkahely valtést csinal, ahol
alacsonyabb munkabérti munkahelyre megy el dolgozni.
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A haromdimenzi6és munkaerépiaci szegmentacio (3D-LMS) empirikus alkalmazasara két alapvetd
modszertani megkozelités kinalkozik: a primer adatgytjtésen alapuld kutatasi 0t, valamint a
bérfelmérésekre és vallalati munkakor-értékelésekre épiilé adatbeemelés. Mindkét megkozelités
sajatos elonyokkel és korlatokkal rendelkezik, és eltéré kutatasi, illetve dontéstamogatasi
helyzetekben bizonyulhat hasznosnak.

A haromdimenzids munkaerépiaci szegmentacié (3D-LMS) empirikus alkalmazasa tobb Iépésben
valosithatd meg. Az els6 1épés a dimenzidk operacionalizildsa, amely sordn a vizsgalat
kiindul6pontjdt a FEOR-szamokkal jelzett minta munkakorok jelentik. Ezeket el6szor
munkakdrcsaladokba sziikséges sorolni, példaul logisztika, marketing és értékesités, human
er6forrds, mindségbiztositis, termelés, oktatds, novénytermesztés, allattenyésztés vagy
allamigazgatas kategoriakba. Ezt kovetOen keriil sor a munkakorok értékének meghatarozasara,
amelyhez a KSH FEOR kézikonyvében szerepld munkakdri leirasok szolgédlnak alapul. A
munkakorok 0sszevetése és értékelése a job matching modszertan segitségével torténik, amely
lehetdvé teszi az egyes minta munkakorok szervezeti értékének azonositdsat. A harmadik
dimenziot a regionalis bontas jelenti, amelyet a NUTS 2 vagy NUTS 3 szintii teriileti egységek
mentén célszer(i kialakitani. Az adatgytijtés soran kvantitativ és kvalitativ forrasokat egyarant
szilkséges bevonni. A kvantitativ adatforrasok kozé tartoznak a Kozponti Statisztikai Hivatal bér-
és foglalkoztatasi statisztikaira lehet tamaszkodni. Az adatok feldolgozasa kvantitativ elemzési
eljarasokkal torténik. A harom dimenzi6 (munkakdri érték x munkakorcsalad x régio) mtszetében
kvézi homogén munkaerépiaci szegmensek hozhatok 1étre. Példaul egy lehetséges szegmens a
»Nyugat-Dunantal / miiszaki munkakorcsalad / MKO7 kategoria”. Az egyes szegmensekben
meghatarozhaté az egyensulyi bérszint, amelyet a median vagy atlagbér értékek alapjan lehet
becsiilni. E szamitasokhoz a KSH FEOR szerinti bér- és létszdmadatai szolgalnak forrasul,
regiondlis bontéasban.

A masodik médszer a bérfelmérésekre és vallalati munkakor-értékelésekre épil. Ebben az esetben
a kutaté olyan adatbazisokat hasznal, amelyekben a részt vevd vallalatok mar elvégezték a
munkakorok értékelését, és standardizalt kategoriak mentén szolgéltatnak béradatokat (pl. Mercer,
Korn Ferry Hay, LARSKOL). Az igy rendelkezésre all6 adatbazisok lehetévé teszik az egyes
régiok, munkakorcsaladok és munkakori kategéridk szintjén az egyensulyi bér empirikus
meghatarozasat. A megkdzelités elénye a gyors és koltséghatékony alkalmazas, valamint a nagy
mintdn alapuld statisztikai megbizhatésdg. Ugyanakkor hatranya, hogy a kutatd kotott a
bérfelmérések altal hasznalt kategdridkhoz, és kisebb a modszertani transzparencia a munkakor-
értékelés folyamataban

Osszességében elmondhaté, hogy a 3D-LMS modell kutatasi és gyakorlati alkalmazasaban a két
megkozelités komplementer médon hasznalhatd. A bérfelmérések biztositjak az azonnali, széles
kort empirikus validaciot, mig a primer adatgytijtés lehetdvé teszi a modell finomhangolésat, 0]
szegmensek kialakitasat és a strukturalis dsszefliggések mélyebb feltarasat.

Gyakorlati implikéacidk

A 3D-LMS modell nem csupan elméleti keretet kinal a munkaerépiac vizsgalatahoz, hanem
konkrét gyakorlati irdnymutatésokat is megfogalmaz a gazdasagpolitika, a vallalatok és az oktatési
rendszer szerepl6i szamara. Az alabbiakban a legfontosabb ajanlasokat foglaljuk dssze.

Kormanyzati szintii ajanlasok: A régiospecifikus munkaerdpiaci egyensulytalansagok kezelése
érdekében szilkséges a regiondlis bérpolitika tamogatasa, amely célzott bérkiegészitéseken vagy
adokedvezményeken keresztil mérsékelheti a terileti bérszakadékot. Ezaltal csokkenhet a
hatranyos helyzetli térségek munkaeré-elvandorlasa, és javulhat a helyi foglalkoztatas. Ezzel
Osszefiiggésben kiemelt feladat a mobilitas dsztonzése, amely lakhatasi tAmogatasok, ingazasi
koltségtéritések és kollégiumi féréhelyek bdvitése révén segitheti eld, hogy a munkavallalok
ténylegesen eljussanak a munkaer6hidnyos régiokba. A mobilitasi korlatok lebontasa nélkiil a
bérpolitikai beavatkozasok hatasa korlatozott maradna. A korményzatnak emellett 6sztondznie
kell a regiondlis keépzési programokat, amelyek a 3D-LMS alapjan azonositott hidnyszakmakra
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koncentralnak. Ilyen programok bevezetése lehetévé teszi, hogy példaul a kelet-magyarorszagi
egészségligyi vagy a nyugat-dunantali miiszaki szektor hosszabb tavon stabil munkaerd-
ellatottsaggal rendelkezzen. Végiil, a modellbdl kovetkezik a célzott gazdasagfejlesztés
szlikségessége is. Az EU-s és allami tamogatasok régiospecifikus allokalasa — figyelembe véve a
munkakorcsaladok potencidljat — elésegiti, hogy a munkahelyteremtés 6sszhangban legyen a helyi
human eréforras-kapacitasokkal.

Vallalati szintii ajanlasok: A véllalatok szamara a 3D-LMS kiemeli a szegmentalt bérbenchmark
jelentdségét. Az orszagos atlagbérek helyett a régié-, munkakorcsalad- és munkakori kategoria-
alapl osszehasonlitas biztositja, hogy a bérezési politikak illeszkedjenek a tényleges piaci
viszonyokhoz, és elkeriilhet6 legyen a munkaer6hiany vagy a talzott bérkoltség. A kompetenciak
biztositasa érdekében sziikség van a rugalmassag ndvelésére: amennyiben egy adott régiéban nem
all rendelkezésre elegendd megfelelé munkaerd, a vallalatnak mérlegelnie kell alternativ
megoldasokat, példaul vendégmunkasok bevonasat, bizonyos tevékenységek kiszervezését vagy
a technoldgiai automatizaciot. A HR-tervezés szempontjabol célszerli regionalis toborzasi
stratégiakat kialakitani. A 3D-LMS megmutatja, hogy egyes munkakdrcsaladokban (pl. mérnoki
terliletek) nagyobb a munkavallal6i mobilitasi hajlandésag, mig mas szegmensekben (pl. helyhez
kotott szolgaltatasok) minimalis. A véllalatok igy tudatosabban tervezhetik munkaer6-ellatasukat.
Oktatas—képzés rendszer ajanlasai: Az oktatas és képzés rendszerében a modell alapjan hangsulyt
kell fektetni a rugalmas tanuldsi utak kialakitasara, amelyek lehet6vé teszik a munkavallalok
szdmara, hogy rovid idejii atképzésekkel at tudjanak 1épni mas munkakorcsalddokba. Ez
kildnosen fontos az IT, az egészségiigy és a miiszaki szakmak esetében, ahol a munkaeréhiany
tartosan fennall. Ezzel Osszefliggésben kiemelt jelentGségli az élethosszig tartd tanulas
tamogatasa. A munkaerdpiaci szegmensek gyorsan valtoznak a technologiai fejlédés és a
globalizécié hatésara, igy a folyamatos tovabbképzés biztositasa elengedhetetlen a munkavallaldk
versenyképességének fenntartasahoz.

Regionalis politika és dnkormanyzatok. Az énkormanyzatok és regionalis dontéshozok szamara a
3D-LMS keretben kiilonosen fontos a helyi munkaerdpiaci monitoring rendszeres mikddtetése.
Az éves szintii elemzések feltarhatjak a hianyszakmakat és a kinalati tobbleteket, lehetové téve a
célzott beavatkozasokat. A lakhatasi és szocialis infrastruktura fejlesztése szintén kulcstényezé:
szamos esetben nem a bérszint, hanem a megfizethetd lakhatas hianya akadalyozza a munkaerd
mobilitasat. Végil, a kozlekedési infrastruktira fejlesztése — példaul a régidkat 6sszekotd kozuti
és vasuti kapcsolatok javitasa — kdzvetleniil csdkkentheti a frikcids munkanélkiiliséget, és segithet
a kereslet és kinalat térbeli kozelitésében.

Osszefoglalas

A tanulmany a regionalis munkaerépiacok vizsgalatdhoz sziikséges elméleti és modszertani
alapokat mutatja be, kiemelve a klasszikus, pontszer(i munkaerdpiaci elméletek és a nem
pontszeri, intézményi és viselkedési tényezdket is figyelembe vevé megkozelitések kilonbségeit.
A pontszer{i modellek — mint a klasszikus bérmeghatarozasi elmélet, a marginalista bérelmélet, a
humantéke-elmélet és a versenyz6 piaci modell — k6zos jellemzdje, hogy homogén munkaer6t,
tokéletes informaltsdgot, korlatlan mobilitést és ©6nbedll6 kereslet—kinalati egyensulyt
feltételeznek. Bar ezek a modellek alkalmasak a bérképzddés alapmechanizmusainak és a
makroszintii piaci egyensulyi viszonyoknak a bemutatasara, a valés munkaerdpiacok
Osszetettségét jelentdsen leegyszerisitik.

Ezzel szemben a nem pontszerti munkaerdpiaci elméletek a piacot tarsadalmilag és intézményileg
beagyazott rendszerként értelmezik. Ilyen megkdzelitések példaul a szegmentalt munkaerdpiac
elmélete, amely elsédleges és masodlagos szegmensek eltéré belépési korlataival és feltételeivel
dolgozik; a bels6 munkaerdpiac elmélete, amely a szervezeteken beliili zart karrierpalyakat
vizsgalja; a keresési és parositasi modellek, amelyek a munkanélkiiliség és betdltetlen allasok
egyuttélését illesztési frikcidkkal magyarazzak; valamint a tarsadalmi bedgyazottsdg elmélete,
amely a személyes kapcsolatok és informalis haldzatok munkaerépiaci szerepét hangstlyozza.
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A vallalati bérmeghatarozasi elméletek tovabbi fontos kiegészitést jelentenek, mivel a bérezést
nem makrogazdasagi egyenstlyi viszonyok, hanem a vallalat pénziigyi teljesitoképessége,
hozzdadott értéke, termelékenysége és stratégiai prioritdsai hatdrozzdk meg. Ide tartozik a
hozzaadott érték alapi bérezés, a profitmegosztas, a teljesitményaranyos prémiumrendszer, a
gainsharing, a hatékonysagi bér elmélete és a munkakor-értékelésen alapuld rendszerek. Ezek
célja a belsd igazsagossag és a kiilsé versenyképesség egyittes biztositasa.
A tanulmany kdzponti modszertani hozzajarulasa a haromdimenzidés munkaerdpiaci szegmentacio
(3D-LMS) kerete. Ez a modell a munkaerpiacot harom dimenzié mentén szegmentalja:
1. Munkakori érték (kategoria) — a munkakor szervezeten beliili értékteremté képessége,
amelyet munkakdr-értékelési modszerekkel (pl. HAY, IPE) hataroznak meg.
2. Munkakércsaldd — hasonld alapkompetencidkat igénylé munkakorok csoportja (pl.
miszaki, pénziigyi, adminisztrativ).
3. Regiondlis dimenzié — a munkaer6piac foldrajzi sajatossagai, térbeli eltérései, a
mobilitasi és infrastrukturalis tényezok figyelembevételével.
A 3D-LMS logikaja szerint ezek metszetei képezik a ,kvazi homogén” munkaerdpiaci
szegmenseket. E szegmensekben mérséklddnek a pontszeri modellek torzitasai, mivel a vizsgalat
azonos munkakéri értékii, azonos kompetenciakovetelményii és azonos régidban 1évo allasokra és
munkavallalokra fokuszal. A modszertan lehetové teszi, hogy a keresleti és kinalati viszonyokat
pontosabban lehessen értékelni, és a bérszintek meghatarozasa a valos piaci mechanizmusokat
jobban tikrdzze.
A munkakor-értékelés és munkakdrcsalad-besorolas szoros kapcsolatban all a térgazdaséagtan és
a szegmentalt munkaerdpiac elméleteivel, mivel ezek egyiittesen teszik lehetévé a
kompetenciakinalat régidspecifikus vizsgélatat. A regionalis dimenzié beemelése azért
kulcsfontossagli, mert a munkaerdpiac térben nem homogén: az ipardgi specializacidk, a
gazdasagi fejlettség, az infrastruktura és a mobilitasi hajlandosag régionként eltérd.
A modell tovabbi elénye, hogy illeszkedik a humantéke-elmélet Kiterjesztett értelmezéséhez,
hiszen a kompetenciak értékelését nemcsak egyéni, hanem regionalis szinten is kezeli. Ez lehetové
teszi a helyi gazdasdgfejlesztési programok, képzési stratégidk és vallalati HR-dontések
megalapozottabb tervezéseét.
Osszességében a tanulmany olyan maodszertani keretet kinal, amely integrélja a klasszikus és nem
pontszeri munkaerdpiaci elméletek elemeit, kiegészitve a vallalati bérmeghatarozasi logikakkal,
és a térgazdasdgi szempontok figyelembevételével alkalmas a regionalis munkaerépiacok
Osszetett szerkezetének és mikodésének vizsgalatara.
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