Gondoskodo letszamleépités és outplacement *

Immar 10 év telt el azota, hogy tudatos torekvések jelentek meg hazankban a tomeges Iétszamleepitések
negativ hatasainak mérséklésére, a "humanus" Ilétszam-visszafejlesztést szolgald modellek és eljarasok
adaptalasara és kiprobalasara. Irasunk ezeknek a torekvéseknek és tapasztalatoknak a révid tsszefoglalésara
vallalkozik néhany példa mentén.

A létszam-visszafejlesztések sziikségessége

A szervezetek korili kérnyezet az utdbbi tiz évben nagyon jelentésen megvaltozott. A
stabil kornyezeti korulményekhez igazitott szervezeti mikodés nem biztosit megfeleld mértékd
alkalmazkodasi képességet. Minél inkabb piacfiiggé egy vallalat, annal inkabb rdkényszeril a
szervezeti fejlesztések céljabol a valtoztatasok bevezetésére, és a vallalatok fennmaradas és a
sikeres alkalmazkodas érdekében kénytelenek a névelni rugalmassagukat. A vallalati flexibilitas
névelésének - a meglévé dolgozok cselekvési kompetencidjanak fejlesztésén tal, lasd szervezeti
tanulas és munkahelyi képzés - a mennyiségi rugalmassag is egyre jelentésebb kihfvassa valik. N6
a vallalatokra nehezedé nyomas a hatékonyabb foglalkoztatas iranyaba. A gazdasagi szerkezet
atalakulasa magaval vonja a munkaer6 foglalkoztatasi strukturajanak atalakulasat is. Ezért az
utébbi 3-4 évben mar az un. strukturalis és a még jelen 1évé ciklikus munkanélkiliség jelei
¢észlelhet6k szemben a 7-10 évvel ezel6tti altalanos munkanélkiliséggel, amikor szinte minden
foglalkozasi agban a kinalat meghaladta a keresletet.

1989-1990 koril egyre érezhet6bb volt a gazdasagi visszaesés, a placvesztés, a
vagyonfelélés, de még sem a jogi szabalyozoérendszer, sem a munkatigyi hal6zat, sem a human
er6forras gazdalkodassal megbizott vezet6k nem voltak felkészilve a munkavallalok témeges
elkiildésére. A vallalatvezet6k halogattak a dontést, ameddig csak lehetett, majd - mar szinte
tinanszirozhatatlanul késén - kénytelenek voltak munkavallaloik tomegeit elktildeni a legkisebb
aron, elbocsatasként definialva a létszamleépités. Ennek nem csak az elképzelhetetlen mennyiséga
pszichés sérulés lett az eredménye, hanem esetenként a vallalat teljes, gyorsabb vagy lassabban
bekovetkez6 megszinése vagy jelentéségének csokkenése, amely egytitt jart a legjobb munkaerd
onkéntes kivalasaval.

Az 1992-97 koz6tti id6szakra jellemz6 erds privatizacios hullam hatasara a profilvaltas és
az ezzel jard atszervezés a foglalkoztatas belsé szerkezetének jelentds atalakitasat vonta maga
utan. A szervezeti atalakitas nem csak arra iranyult és iranyul, hogy megsziintesse a kapun beliili,
rejtett munkanélkiliséget, hanem arra is, hogy a teljes gazdalkodasi, vezetési és munkaszervezési
folyamatokat ujradefinialja. Az id6sebb vagy a képzetlen vagy elavult és beszlkilt tudasu,
rugalmatlan, nehezebben képezheté vagy csak altalinos végzettséggel - pl. szakma nélkul, csak
érettségivel - rendelkez6 munkavallalok keriiltek és keriilnek ki azota is els6kén. Mennyiségét
tekintve sokkal kisebb mértékben nét és né az igény a magas végzettségl, nyelveket jol beszélo,
tanithaté és rugalmas munkaeré irant.

1990-1998 kozott kimutathatéan kozel kétmillié allas szint meg. (Mohos Laszlo
Munkaerépiaci helyettes allamtitkar eléadasa, 1999) Nem sz6l a fama az azdta csepegtetve
elkildott vagy az Onként, k6zos megegyezéssel tavozok szamardl és azokrdl sem, akik

regisztralatlan  palyakezd6kként, kismamaként, katonaként wvagy szocialis tamogatasban



részesiil6ként maradtak ki ideig-6raig a munkaerépiacrol. A munkakorok tartalma is jelentésen
atalakult - mar ahol még beszélhetiink pontosan meghatarozott munkakorrél - és a betoltésiikhoz
szitkséges kovetelmények is megvaltoztak.  Feltételezhetjiik, hogy minden negyedik-6t6dik
munkavallalé kort egyént legalabb egyszer megérintett személyesen a munkavesztés félelme vagy
¢lménye. Ennek hosszu tava hatranyait ismerték fel a vezet6k - néhanyan sajat élményként is
atélve - az altaluk irdnyitott szervezetre, a munkaerépiacra és a régiok fejleszthetségére is.
(Képzeljuk el, hogy milyen eréfeszitéseket igényel egy lecsuszott régioban vallalkozast alapitani
vagy kiépiteni még akkor is, ha a termék nemzetkézi piaca biztositott.)

1991 ota kialakult a jogi feltételrendszer - Munkatorvény Konyve, Foglalkoztatasi Torvény
-, kiépilt a Munkatigyi Kozpontok és Kirendeltségek haldzata, intenziv kutatas (Munkatigyi
Kutatéintézet) és oktatas indult be (ELTE, GATE) a munkaiigyi témakban, amelyeket az Allam
és a Vilagbank tamogatott.

A képzésekkel 4j elnevezések jelentek meg ezen a teriileten, mint példaul: kézvetitd,
munkatandcsadd, munka- és palyatanacsado szakpszichologus, allaskeresé klub vezetdje, szocialis
munkds, munkajogasz, munkatigyi kozvetité és dontébiré stb. Regionalis kistérség- és
teriletfejlesztési programok bontogattak szarnyaikat. Ezeknek a tevékenységeknek és
teriileteknek a szakértéi a jelenben birnak mar olyan tapasztalati bazissal, amelyekre batran lehet

szamfitani.

Létszamcsokkentés formai

A munkavallal6i 1étszam csokkentésének sokféle formaja létezhet. Ilyenek példaul
* természetes fogyas, amelyet nem poétolnak (nyugdijba mendk, kilépék, hatarozott

s

ideji  szerzédéssel rendelkez6k szerzédésének meg nem djitasa stb.), azaz
befagyasztjak a létszamot,

e Létszamcsokkentés, ezen bell:

* Onkéntes tavozast Oszténzé programok

* korengedményes nyugdijba kiildés

* ideiglenes leépités: ujboli alkalmazasra kotelezi magat a munkaltatd, ha a gazdasagi
helyzete jobbra fordul

* létszamleépités

* clbocsatas (a munkavallal6 magatartasara visszavezethet6 indokkal, amikor nem jar a

gondoskodas egyik fajtaja sem)

Leétszamleépités esetén a munkaviszony csoportos megszlintetése gazdasigi indok
alapjan, munkaltat6 altali rendes felmondassal torténik. Lényeges jellemz&je, hogy a gazdasagi
indok ellenérizhetd, a munkavallalok egyéni vagy csoportos megkiilonboztetésére nem keril és
nem is keriilhet sor. A 1étszamleépités egy adott idSintervallumon belil torténik és eléri a
szervezeti létszam meghatarozott aranyat. (Ladé - Toth, 1991)

Az elbocsatas a munkaviszony olyan megsziintetése, amikor a munkavéllalé személyére
visszavezetheté a felmondas indoka. Legfinomabb formaja az, amikor személyisége, stilusa,
képességei nem illeszkednek az elvégzends tevékenységhez és a szervezeti kulturahoz, de oka

lehet az is, hogy nem tartja be a kotelez6 szabalyokat, "fegyelmezetlen" a munkavégzése. A lényeg



az, hogy elbocsatas esetén a munkavallalo viselkedése okot teremtett a munkaviszony

megszintetéséhez. Ilyen esetben természetesen nem jar végkielégités.

A gondoskodo tipusu letszamleépités intézmények és programok olyan egyiittese, amely
a munkaltaté és a munkavallalok koézvetlen problémamegoldé egytittmikodésén alapul.
Felhasznalja a régioban (kils6) és a vallalatnal (bels6) talalhaté er6forrasokat annak érdekében,
hogy a leépitésre keriil6 munkavallalok negativ indulatainak és energiainak atforditasaval a
munkaerépiaci alkalmazkodast segitsék el6, valamint hogy a létszamleépités timogatasara szant
koltségek e célbél minél hatékonyabban hasznosuljanak. Néhany esetben a "harmadik oldal", azaz
az Allam - a Munkaiigyi Kozpontokon keresztiil - vagy az 6nkormanyzatok, és egyes civil
szervezbdések is bevonddnak a programok megtervezésébe és kivitelezésébe. Ez akkor jellemzd,
ha egy egész varost, kistérséget vagy régiot érint a tomeges létszamleépités.

Az outplacement, azaz a "kihelyezést", a szervezet fel6l a munkaerépiac felé iranyuld
munkaerémozgast és ahhoz valé alkalmazkodast timogaté szolgaltatasok rendszere altaldban a
gondoskodé létszamleépitések szervezeti keretei kozé épil be, de nem teljesen azonos vele. Minél
megalapozottabb és kidolgozottabb a gondoskodd létszamleépités intézményrendszere, annal
inkabb biztositva van a sikeres outplacement szolgaltatas feltételrendszere. A jelenlegi gyakorlat
mar egyre inkabb beépiti a leépitésben érintett személlyel val6 egyéni foglalkozast.

Sajnos, volt a hazai létszamleépitések torténetében olyan korai korszak, amikor a
outplacement-en olyan kihelyezési technikakat értettek, amelyek soran a munkavallalékkal nem
talalkoztak a "tanacsadok" személyesen. Csoportokat ugy kildtek el, hogy valdjaban atvallaltak az
- egyébként jelentSs - munkaltatéi feladatokat. Ok legfeliebb bizottsagi tléseken jelentek meg.
Sokszor egyoldaltan csak a munkaltatéi érdekeket szolgaltak ki. (A szakzsargon Sket nevezte

"henteseknek és mészarosoknak".)

Hazai letszamleepitési modellek és gyakorlat

A nyolevanas évektdl a tomeges/csoportos 1étszamleépitésnek mai napig hirom tipikus
gyakorlati modellje alakult ki.

A legkorabbi id6szakra - 1980-as évek vége - 1990-es évek eleje - az "elbocsatas-tipusu™
létszamcsokkentés volt a jellemz6. Az utolsé utani percben kvota szerint kellett a létszamot
csokkenteni, a kozvetlen vezet6k pedig ezt ugy oldottak meg, hogy a fegyelem ellen korabban
vétkez6, vagy éppen "megfegyelmezendé" munkavallalokat kildték el. Igy még a Munka
Torvénykonyve megjelenés utin sem kellett végkielégitést fizetni az érintetteknek és a nyertes
munkatigyi pereknek sem volt nagy az esélye. Az Gjabb és ujabb leépitési hullimokban viszont
mar egyre kevesebb volt az ilyen formaban elktldhet6k szama. Gyakorlatilag egy vallalaton belil a
masodik hullaimtoél kezdve mar a lojalis, nem alkalmatlan munkavallalokra kertlt a sor. A mai
gyakorlatban is még érzékelheté néhany eleme ennek a tipusnak:

A bevallottan témeges 1étszamleépités soran igyekeznek a munkaltatok azoktdl is kézos
megegyezéssel megszabadulni, akik mar nem felelnek meg az 4j munkakultaranak, és akik helyére
- késébb mindségi cserét végrehajtva - vesznek fel masokat.

Még mindig vannak olyan munkaltatok, akik amennyire lehet, elhuzzdk a

létszamleépitésrél szolo dontést, igy rendkivil kevés id6t hagynak a krizismegel6z6, gondoskodd



rendszer kiépitésére. Viselkedésitkre a kapkodas, a forgatokonyv-nélkiiliség jellemz6. Minél
olcsobban igyekeznek megszabadulni a hliséges munkaerd egy jelentSs részétél.

Egyes "tanidcsadok" ma is engednek az arra irdnyuld csabitasnak, hogy kellemetlen
munkaltatéi feladatokat vallaljanak 4t, a munkaltat6 helyett végezve el a "piszkos munkat". Igy
szerepkonfliktusok sorozatat 6nmaguk idézhetik el6, hiszen aki elkilldi a munkavallalét, az nem
szamithat ugyanannak az érintett személynek a bizalmara. A bizalom pedig szikséges a
szolgaltatasok valodi igénybevételéhez.

A masodik korszakot a "kritikus foglalkoztatasi korzet"-nek mindsitett nagy allami
vallalatok 1étszamleépitésének allami tdimogatasa jellemezte. Ekkortdl igényelhették az allamtol a
végkielégités, a az atteleptilési koleson, a korengedményes nyugdijazas, a vallalkozova valast segitd

juttatasok atvallalasat. Néhany éven belil kidertilt a program finanszirozhatatlansaga.

Az 6nfinanszirozd, piacgazdasagi modell

Szamunkra a harmadik korszak és modell a legérdekesebb, hiszen ennek szerves része a
kotelezé elemek feletti (képzési tamogatas, szocialis segitség, koltozési tamogatas, vallalkozas
segitése), gondoskodas melletti elkételez6dés és a leépitésben érintettekkel valé minél korabbi, a
szakmai palyafutasra iranyulé karrier- és képzési tanacsadds, valamint csaladsegités, mint
személyes foglalkozas.

Az Onfinanszirozo, piacgazdasagi modell irinti igény a betelepilé multinacionalis
vallalatok menedzsmentjében fogalmazodott meg el6szor hazankban. Ilyen példaul a General
Electric (TUNGSRAM Rt., 1992) vagy a TEVA Pharmaceutical Industries LTD. v (BIOGAL
Rt., 1996-97). A megvasarolt szervezetekkel hossza tavu céljaik voltak és vannak, fontos volt a
megmaradok és a munkabéke megbrzése és a vallalat imazsanak emelése. Ismerhették a kilfoldi
modelleket, de a hazai megvaldsitast hazai szakemberekre biztak.

Erre az id6szakra kialakult a magyarorszagi munkajogi gyakorlat, a konfliktusmentes
létszamleépités érdekében meg tudtak nyerni a szakszervezetek egytittmikoédését, azaz tarsadalmi
partnerség alakult ki a felek kozott, amelynek eredményét a Kollektiv Szerzédésben is régzitették.
Gondoskodtak a finanszirozas feltételeirél, amely komollya tette a gondoskodo szandékot és azt,
hogy elvek, forgatokonyvek, eljarasok, és pénziigyi eszk6zok allhatnak a rendelkezésre. Mar hazai,
jol képzett tanacsadokat is igénybe tudtak venni. Alapitvany létrehozasa a finanszirozas egyik
legfontosabb csatornajava valt. (Ilyen alapitvanyt hozott 1étre az ABN AMRO (Magyar) Bank Rt.
Emberi Er6forras Igazgatdsaga és a helyi szakszervezet 1996-ban, amikor 2500 f6 leépitésére
készult fel. A project része volt a Munkaerészolgalati Iroda megnyitasa.)

A modell makédoképességének megtapasztaldsa utan az agazati szakszervezetek is
elfogadd készséget mutattak, az dagazatban torténé munkaltatoéi létszamleépitési szandék
felmertilése esetén igyekeztek a gondoskodd tipusu 1étszamleépitési modell beépitését kévetelni.
Ezt a viselkedést leginkabb a Vegyipari Dolgozok Szakszervezete (AUTONOM Szakszervezeti
Szovetség) képviselte. A munkaltatéval valé megegyezés alapjan igy nyflhatott outplacement vagy
Gn. Munkaerészolgalati Troda a CAOLA Rt-nél v 1997-98-ban, és a VEGYEPSZER Rt-nél v
1998 nyaran. Egyes szakszervezetek az érdekérvényesités eszkozein - a makro és mezo szintd
egyeztetés, a 1étszamleépités késleltetése, a korengedményes nyugdijazas melletti kiallas - kivil a

gondoskodas és az outplacement még sajat kasszabodl finanszirozhaté modszereit is igyekeztek



alkalmazni. Példaul a Pedagoégusok Szakszervezete 1995-97 kozott allasinformaciokkal probalta
ellatni a munkajukat vesztéket, és helyiséget biztositott az atképzésekhez is. (dr.Borbath Gabor
elnok személyes kozlése.)

1994-95 utan egyre tobb kisérlet sziiletett és sziletik az outplacement szolgaltatasokat
természetes modon magaba foglalé gondoskodé létszamleépitési modell helyi megvaldsitasa
érdekében. 1994-ben a DUNAFERR létrehozta a "Foglalkoztatasért" Alapitvanyt és kiépitette
sajatos rendszerét a rugalmas foglalkoztatds és az alkalmazkodd képesség segitésére. Az USA
tamogatasaval hazai terepen kiprébaltak a Gyors Reagalas Modelljét (1994-t6l 5 éven at), amely
megalapozta a tomeges létszamleépités kedvezStlen hatasainak csokkentésére alkalmazott
Munkabahelyezést Elsegité Bizottsag (MEB) és a helyi, kistérségi 6nszervez6dés erdsitését célzod
Helyi Gazdasagfejlesztési és Vallalkozasélénkitést (HGVK) modellt. A felsorolast batran
folytathatnank. (Lasd melléklet!)

Az utébbi 1-2 évben a bankok atszervezésének lehetiink tanui. Koézilik - tudomasunk
szerint - 1998-99-ben ING Bank Rt. v, 1999-2000-ben a ABN AMRO (Magyar) Bank Rt. v
kotelez6dott el a gondoskodd, onfinanszirozé munkaerépiaci 1étszamleépitési modell és az
outplacement szolgaltatasok mellett.

Most éljuk azt az id8szakot, amikor hazankban is elértik a tomeges/csoportos
létszamleépités gondoskodd, humanus megvalositasaval kapcesolatos tapasztalatok "kritikus
tomegét", amely ennek a kultirdnak a robbanasszerd terjedését eredményezheti. A tapasztalatok
természetesen 6nmagukban nem lennének elégségesek a hosszu tavon tervezé tulajdonosok és
munkaltatok térekvésel, a szakszervezeti timogatasok és az allami szandékok nélkal (Lasd. OFA

1999-ben meghirdetett palyazata).

Jzatmariné dr. Balpgh NMeiria
Munka- és palyatandcsads-szakpszicholggus,
&zero%etqg jlesztd, W&cfﬂwﬂ& tandcsado-

A v -gal megjeldlt szervezeteknél a gondoskodo 1étszamleépités kiilsé tanacsaddja e cikk

szerzbje volt.
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Gondoskodé tipusu 1étszamleépitést és az outplacement szolgaltatast

onfinansziroz6 médon alkalmazé vallalatok listaja

Datum A vallalat neve
1990-91., 1993. VIDEOTON Rt.
1992, TUNGSRAM Rt. (GE)
1992-93. DIMAG Rt
Budapesti Radidtechnikai Gyar
1992. Didsgy6ri  Foglalkoztatdsi Tarsasdg miikodése
allami segitséggel
1992-95. Ozdi Foglalkoztatdsi Tarsasdg miikodése allami

segitséggel

1994-t61 napjainkig

DUNAFERR "Foglalkoztatasért" Alapitvany

1995-96.

IKARUS Rt.

1996-97. BIOGAL Rt. (TEVA Pharmaceutical Industries
LTD.) v

1996. ABN AMRO (Magyar) Bank Rt.

1997. Tiszai Eromu (AES)

1997-98. CAOLA Rt. v

1998. VEGYEPSZER Rt. v

1998-2000. ING Bank Rt. v

1999-2001. ABN AMRO (Magyar) Bank Rt. v,

2001. MATAV Rt.




	Gondoskodó létszámleépítés és outplacement *
	Immár 10 év telt el azóta, hogy tudatos törekvések jelentek meg hazánkban a tömeges létszámleépítések negatív hatásainak mérséklésére, a "humánus" létszám-visszafejlesztést szolgáló modellek és eljárások adaptálására és kipróbálására. Írásunk ezeknek a t
	A létszám-visszafejlesztések szükségessége
	A szervezetek körüli környezet az utóbbi tíz évben nagyon jelentõsen megváltozott. A stabil környezeti körülményekhez igazított szervezeti mûködés nem biztosít megfelelõ mértékû alkalmazkodási képességet. Minél inkább piacfüggõ egy vállalat, annál inkább
	1989-1990 körül egyre érezhetõbb volt a gazdasági visszaesés, a piacvesztés, a vagyonfelélés, de még sem a jogi szabályozórendszer, sem a munkaügyi hálózat, sem a humán erõforrás gazdálkodással megbízott vezetõk nem voltak felkészülve a munkavállalók töm
	Az 1992-97 közötti idõszakra jellemzõ erõs privatizációs hullám hatására a profilváltás és az ezzel járó átszervezés a foglalkoztatás belsõ szerkezetének jelentõs átalakítását vonta maga után. A szervezeti átalakítás nem csak arra irányult és irányul, ho
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	1991 óta kialakult a jogi feltételrendszer - Munkatörvény Könyve, Foglalkoztatási Törvény -, kiépült a Munkaügyi Központok és Kirendeltségek hálózata, intenzív kutatás (Munkaügyi Kutatóintézet) és oktatás indult be (ELTE, GATE) a munkaügyi témákban, amel
	A képzésekkel új elnevezések jelentek meg ezen a területen, mint például: közvetítõ, munkatanácsadó, munka- és pályatanácsadó szakpszichológus, álláskeresõ klub vezetõje, szociális munkás, munkajogász, munkaügyi közvetítõ és döntõbíró stb. Regionális kis
	Létszámcsökkentés formái
	A munkavállalói létszám csökkentésének sokféle formája létezhet. Ilyenek például
	természetes fogyás, amelyet nem pótolnak (nyugdíjba menõk, kilépõk, határozott idejû szerzõdéssel rendelkezõk szerzõdésének meg nem újítása stb.), azaz befagyasztják a létszámot,
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	Létszámleépítés esetén a munkaviszony csoportos megszûntetése gazdasági indok alapján, munkáltató általi rendes felmondással történik. Lényeges jellemzõje, hogy a gazdasági indok ellenõrizhetõ, a munkavállalók egyéni vagy csoportos megkülönböztetésére ne
	Az elbocsátás a munkaviszony olyan megszüntetése, amikor a munkavállaló személyére visszavezethetõ a felmondás indoka. Legfinomabb formája az, amikor személyisége, stílusa, képességei nem illeszkednek az elvégzendõ tevékenységhez és a szervezeti kultúráh
	A gondoskodó típusú létszámleépítés intézmények és programok olyan együttese, amely a munkáltató és a munkavállalók közvetlen problémamegoldó együttmûködésén alapul. Felhasználja a régióban (külsõ) és a vállalatnál (belsõ) található erõforrásokat annak é
	Az outplacement, azaz a "kihelyezést", a szervezet felõl a munkaerõpiac felé irányuló munkaerõmozgást és ahhoz való alkalmazkodást támogató szolgáltatások rendszere általában a gondoskodó létszámleépítések szervezeti keretei közé épül be, de nem teljesen
	Sajnos, volt a hazai létszámleépítések történetében olyan korai korszak, amikor a outplacement-en olyan kihelyezési technikákat értettek, amelyek során a munkavállalókkal nem találkoztak a "tanácsadók" személyesen. Csoportokat úgy küldtek el, hogy valójá
	Hazai létszámleépítési modellek és gyakorlat
	A nyolcvanas évektõl a tömeges/csoportos létszámleépítésnek mai napig három tipikus gyakorlati modellje alakult ki.
	A legkorábbi idõszakra - 1980-as évek vége - 1990-es évek eleje - az "elbocsátás-típusú" létszámcsökkentés volt a jellemzõ. Az utolsó utáni percben kvóta szerint kellett a létszámot csökkenteni, a közvetlen vezetõk pedig ezt úgy oldották meg, hogy a fegy
	A bevallottan tömeges létszámleépítés során igyekeznek a munkáltatók azoktól is közös megegyezéssel megszabadulni, akik már nem felelnek meg az új munkakultúrának, és akik helyére - késõbb minõségi cserét végrehajtva - vesznek fel másokat.
	Még mindig vannak olyan munkáltatók, akik amennyire lehet, elhúzzák a létszámleépítésrõl szóló döntést, így rendkívül kevés idõt hagynak a krízismegelõzõ, gondoskodó rendszer kiépítésére. Viselkedésükre a kapkodás, a forgatókönyv-nélküliség jellemzõ. Min
	Egyes "tanácsadók" ma is engednek az arra irányuló csábításnak, hogy kellemetlen munkáltatói feladatokat vállaljanak át, a munkáltató helyett végezve el a "piszkos munkát". Így szerepkonfliktusok sorozatát önmaguk idézhetik elõ, hiszen aki elküldi a munk
	A második korszakot a "kritikus foglalkoztatási körzet"-nek minõsített nagy állami vállalatok létszámleépítésének állami támogatása jellemezte.  Ekkortól igényelhették az államtól a végkielégítés, a az áttelepülési kölcsön, a korengedményes nyugdíjazás,
	Az önfinanszírozó, piacgazdasági modell
	Számunkra a harmadik korszak és modell a legérdekesebb, hiszen ennek szerves része a kötelezõ elemek feletti (képzési támogatás, szociális segítség, költözési támogatás, vállalkozás segítése), gondoskodás melletti elkötelezõdés és a leépítésben érintette
	Az önfinanszírozó, piacgazdasági modell iránti igény a betelepülõ multinacionális vállalatok menedzsmentjében fogalmazódott meg elõször hazánkban. Ilyen például a General Electric (TUNGSRAM Rt., 1992) vagy a TEVA Pharmaceutical Industries LTD. ( (BIOGAL
	Erre az idõszakra kialakult a magyarországi munkajogi gyakorlat, a konfliktusmentes létszámleépítés érdekében meg tudták nyerni a szakszervezetek együttmûködését, azaz társadalmi partnerség alakult ki a felek között, amelynek eredményét a Kollektív Szerz
	A modell mûködõképességének megtapasztalása után az ágazati szakszervezetek is elfogadó készséget mutattak, az ágazatban történõ munkáltatói létszámleépítési szándék felmerülése esetén igyekeztek a gondoskodó típusú létszámleépítési modell beépítését köv
	1994-95 után egyre több kísérlet született és születik az outplacement szolgáltatásokat természetes módon magába foglaló gondoskodó létszámleépítési modell helyi megvalósítása érdekében. 1994-ben a DUNAFERR létrehozta a "Foglalkoztatásért" Alapítványt és
	Az utóbbi 1-2 évben a bankok átszervezésének lehetünk tanúi. Közülük - tudomásunk szerint -  1998-99-ben ING Bank Rt. (, 1999-2000-ben a ABN AMRO (Magyar) Bank Rt. ( kötelezõdött el a gondoskodó, önfinanszírozó munkaerõpiaci létszámleépítési modell és az
	Most éljük azt az idõszakot, amikor hazánkban is elértük a tömeges/csoportos létszámleépítés gondoskodó, humánus megvalósításával kapcsolatos tapasztalatok "kritikus tömegét", amely ennek a kultúrának a robbanásszerû terjedését eredményezheti. A tapaszta
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