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A korabbi munkatarsak bérekre
gyakorolt hatdsa

Kutatasunk célja annak megmutatasa, hogy a volt munkakapcsolatok figyelemre
mélté hatast gyakorolnak a munkahelyvalto egyének kezdobérére, a késobbi bérek
palyajara, illetve az allasvesztés valosziniliségére. Az elemzés adminisztrativ allam-
igazgatasi adatbazison alapul, mely a 2003-2011 kozotti idoszakra vonatkozdéan
tartalmazza a magyarorszagi népesség felének munkaerdpiaci adatait. Eredmé-
nyeink alapjan azok, akik olyan céghez nyernek felvételt, ahol dolgozik volt mun-
katarsuk, atlagosan 2,5 szazalékkal nagyobb kezd6bérre szamithatnak azokhoz
viszonyitva, akiknek nincs hasonlo ismerdésiik. Ez azonban kozvetett hatas, amely
valéjaban a jobb latens képességiieck magasabb bérszintii cégekbe szelektalédasan
keresztiil érvényesiil. A bérelony koriilbeliil harom évig 6rzédik meg, utana elti-
nik; eddig mutathaté ki a munkaviszony stabilitasara gyakorolt pozitiv hatas is.
A volt munkatarsak kezd6bérre gyakorolt hatasa er6sebb, ha az ajanlo és a jelentkez6
foglalkozasi kategoriaja egymashoz kozeli, és az ajanlé magasabb pozicioban van.*
Journal of Economic Literature (JEL) kod: J24, J31, M51, Z13.

A munkakeresési modozatok széles skalajat ismerjiik: az internetes dllashirdetések bon-
gészésétdl kezdve egészen a személyzeti tanacsadd cégek szolgaltatdsainak igénybevéte-
léig szamos megoldassal taldlkozhatunk. Ezeket két £6 kategoriara bonthatjuk: formalis
és informalis allaskeresési mddszerekre. Mi az utdbbira helyezziik a hangsulyt, azon beliil
is az olyan megoldasokra, ahol az informéciéaramlas a volt munkakapcsolatok halézatan
keresztiil térténik. Célunk annak vizsgélata, hogy a volt munkatérsak ajanlésa’ gyakorol-e

* A szerz8k koszonik mindazok segitségét, akik Gtleteikkel, meglatasaikkal hozzajarultak tanul-
manyunk elkésziiléséhez. Ilyés Virdg munkajat a Széchenyi 2020 program EFOP-3.6.1-16-2016-00013.
»Intelligens szakosodast szolgdld intézményi fejlesztések a Budapesti Corvinus Egyetem székesfehér-
vari kampuszdn” cimd eurdpai unids projektje tdmogatta.

' Ertve ez alatt azokat az eseteket, amikor egy adott cégnél dolgozé munkavallalé korabbi mun-
katarsat informalja egy, a cégénél megiiresedett poziciordl, vagy ajanlja annak betoltésére. Mindkét
folyamat k6z6s eleme, hogy a munkaltaté — avagy a munkaerd felvétele soran dontést hozé személy —
tudomést szerez a volt munkatdrsi kapcsolat meglétérél.
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hatést egy egyén munkahelyvaltasat kovetden az altala kapott kezdobér mértékére, a
megfigyelt egyén bérpalydjanak alakuldsara s az adott munkahelyen eltoltott idejének
hosszara. Mint ahogy azt a szakirodalom targyalasanal latni fogjuk, e kérdésfeltevések
nemcsak intuitiv médon, hanem elméleti szempontbdl is relevansak. Am fontos megje-
gyezni, hogy amennyire aktualis a problémafelvetés, olyannyira nehéz a kérdések vizsga-
lata, ugyanis meglehetdsen ritkan talalkozunk olyan adatbazissal, amely alapjan a mun-
katarsi ajanlasok konkrét hatasa mérhet volna.

Jelen kutatas a lehet6 legjobb kozelitést probélja adni a vizsgalt kérdésekre adott
valaszokhoz az MTA KRTK KTI Adatbank allamigazgatasi adatgytjteményének
segitségével,” amely ot dllamigazgatasi szerv - Orszégos Egészségbiztositasi Pénztar
(OEP), Orszagos Nyugdijbiztositasi Féigazgatdsag (ONYF), Nemzeti Add- és Vamhi-
vatal (NAV), Nemzeti Foglalkoztatasi Szolgalat (NFSZ), Oktatasi Hivatal (OH) - ada-
tainak dsszekapcsoldsaval a magyarorszagi népesség 50 szazalékanak munkaerépiaci
és demografiai adatait tartalmazza a 2003-2011-es id6szakra, havi bontasban. A volt
munkatarsak hatasara vonatkozé becsléshez és szerepitknek a megértéséhez kiilon-
boz6 fix hatasokkal bévitett panelregresszids modszereket hasznalunk.

A kutatds eredményei azt mutatjak, hogy a volt munkakapcsolatok kimutathatd
hatast gyakorolnak a kezdébérre, valamint az egyének bérpalyajanak alakulasara.
Azok a munkavallalok, akik olyan céghez nyernek felvételt, ahol dolgozik volt munka-
tarsuk, kortlbeliil 2,5 szazalékkal nagyobb kezd8bérre szamithatnak azokhoz képest,
akiknek nincs hasonlé ismerésiik. Am ez csupan kozvetett hatds, amely két f6 csa-
tornan keresztiil érvényesiil. A beajanlott személyek mas munkakezd6khoz képest
jobb latens képességtiek, vagy a beajanlas révén szamukra egyébként nem elérhet6
minéségl — magas bérszintl — cégekhez keriilnek. Az ajanlas kozvetlen hatasat sta-
tisztikailag nem tudjuk kimutatni.

A becsiilt kezdeti bérelony id6vel elkopik: kortlbeliil két év utan mar nem figyel-
het6é meg kiilonbség a két csoport bére kozott, azonban az ajanlasnak a munkaviszony
hosszéara gyakorolt pozitiv hatdsa még négy év utan is érzékelhetd.

Az ajanlok és jelentkezok foglalkozasi csoportjanak kiilonb6zé kombindcioit vizs-
galva megfigyelhetd, hogy a foglalkozas tipusdanak hasonlésaga jo alapjat képezheti
az ajanlasnak, s ezzel parhuzamosan bérelonyt generalhat: a szellemi és képzett fizi-
kai foglalkozdsuak esetén mindkét nemnél kimutathat6 ez a hatas. Ennek mértéke
azonban nagymértékben fiigg az ajanlo foglalkozasi csoportjatdl: a legnagyobb bér-
novekmény a menedzseri, illetve szellemi foglalkozdst ajanlok kozbenjardsa révén
érhetd el. Az ajanlo foglalkozasanak a jelentkezééhez viszonyitott helyzete is megha-
tarozo lehet: a legnagyobb bérelény abban az esetben tapasztalhatd, ha az ajanlo sta-
tusa kicsit jobb, mint az dltala ajanlotté.

Amennyiben szigorubb feltételek mellett — a hosszabb multbéli k6z6s munkavi-
szony vagy a fogado6 cégnél régebb 6ta dolgozd ajanlod - tekintiink egy kapcsolatot
ajanlasra alkalmasnak, a becsiilt hatas némileg er6sodik.

? A kapcsolt dllamigazgatasi adatgytjtemény az ONYF, OEP, OH, NAV, NMH (Nemzeti Munka-
igyi Hivatal) és Nyufig (Nyugdijfolyosito Igazgatosag) adattulajdonosok tulajdonat képezi. A hasznalt
adatokat az MTA KRTK Adatbankja dolgozta fel.
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E bevezet6 utdn ismertetjiik a kapcsolodo szakirodalmat — mind az elméleti meg-
fontoldsokat, mind az empirikus bizonyitékokat. Majd becslési stratégiankat vazoljuk,
amit az adatok, a hasznalt alminta leirdsa, valamint a kezeltség definialasa kovet. Az
eredmények bemutatasa utan tanulmdanyunkat diszkussziéval zarjuk.

Elméleti és empirikus irodalom
Elméleti keret

A volt munkatarsak hatasdnak értelmezéséhez jé kiindulépontot adhatnak a munka-
tarsi ajanldssal kapcsolatos elméletek.” A munkatarsi ajanldsok az informalis mun-
kaer6-toborzas/munkakeresés korébe tartoznak, melynek sordn egy adott cég mun-
kavallaloja Gj munkaer6t ajanl egy, a sajat cégénél nyitott pozicié betoltésére (Bartus
[2001]). A folyamat barmelyik szerepl6jérél is legyen sz6 — ajanlo, ajanlott, felvételrél
dont6 személy -, az ajanlas végeredményben haszonként realizalédik szamukra. Az
ajanlassal kapcsolatos elméletek harom f6 csoportba sorolhatok (Burks és szerzétar-
sai [2014]): a tanuldsra/tudasra épiilé, homofiliaval magyarazo, valamint az isme-
retségi hatasra épit6 elméletekre.

A tudédsalapu elméletek szerint az ajanlasi folyamat révén mind a jelentkez6k, mind
amunkaltatok tobblettuddsra tehetnek szert. A munkaltatok szempontjabol a felvételi
folyamatok mindig bizonytalansaggal jarnak, hiszen sohasem lehetnek teljesen tisz-
taban a jelentkez6k tényleges készségeivel. Az ajanlok e bizonytalansagok, illetve az
ezek megsziintetésére forditott id6 és koltségek — sziirési (screening) koltségek — csok-
kentésében hasznos megoldast jelenthetnek, hiszen hatarozott tudassal rendelkeznek
ajelentkez6k képességeivel, munkamoraljaval, altalinos munkahelyi teljesitményével
kapcsolatban (Ullman [1966]). A jelentkez6k szamara az ajanlok ,bennfentes” infor-
maécidkat nyudjthatnak: realisabb képet kaphatnak a pozicidrdl, amelyre jelentkeztek,
igy megfontoltabb dontést hozhatnak (Rees [1966], Rees-Shultz [1970], Granovetter
(1974], Wanous [1980], Bishop [1992]).

A homofilian alapulé elméletek az emberi kapcsolathalézatok altalanos jelleg-
zetességére épitenek, miszerint tobbnyire olyan emberekkel baratkozunk, kerii-
link szorosabb kapcsolatba, akik hasonlitanak hozzank (Feld-Grofman [2009]).
Az ajanlasok szempontjabdl ez azt jelentheti, hogy a jo képességli munkavallalok
szemléletmoddjukban, képességeiket és készségeiket illetéen nagy valdszintséggel
magukhoz hasonlé egyéneket ajanlanak, igy 6ket kifejezetten érdemes megkérdezni
(Doeringer-Piore [1971], Montgomery [1991], Munshi [2003], Casella-Hanaki [2008],
Galenianos [2014], Hensvik-Skans [2016]).

Végiil, a munkatarsi kapcsolatokon alapul6 elméletek az ajanld és a jelentkez6 kol-
léga kozotti jo kapcesolatra és az ebbdl adodo elényokre helyezik a hangsulyt. Az ajanlok
— mivel sajat jo hiriik és hitelességiik a tét — vélhetéen olyan ismerdésoket javasolnak, akik
megfeleldk egy adott pozicioba, ,,nem hoznak rajuk szégyent” (Rees [1966]). Am ez utébbit

? Ezek irodalménak részletesebb dsszefoglaldsat nytjtja Bartus [2001].
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az 4j munkatarsra iranyuld fokozott kovetelmények is okozhatjak, valamint hogy az ajan-
l6k gyakran feliigyelik a beajanlott munkatarsaik teljesitményét, munkamoraljat, ami a
cég erre forditott koltségeit csokkentheti (Kugler [2003], Heath [2012]). Az ismeretségnek
koszonhetGen az tjonnan felvett munkatarsak konnyebben beilleszkedhetnek, ,,baratsa-
gosabb” munkahelyi kdrnyezetbe érkeznek, s a munkavallalok kozti tapasztalatmegosztas
is gordiilékenyebb lehet (Manwaring [1984], Bishop [1992]).

Az ajanlasok révén tehat a munkaltatok mérsékelhetik a munkaerd-felvétel bizony-
talansagi tényezdit, csokkenthetik koltségeiket — legyen sz6 sztirésrél, nyomon kéve-
tésrol, esetleg toborzassal jard koltségekrdl (Rees [1966], Rees-Shultz [1970], Bishop
[1992]). A beajanlott jelentkez6k ugyanakkor elényt kovacsolhatnak az ajanlék mun-
kaltatoknak szolgédltatott hasznabol: a munkaltatok inkabb ajanlanak szamukra
magasabb bért. A belsé informdacidoknak koszonhetéen pedig jobb jelentkez6-mun-
kakor parositdsok johetnek létre — s ezzel parhuzamosan névekedhet az adott mun-
kahelyen toltott id8 hossza.*

Természetesen az is elképzelhetd, hogy az ajanld valdjaban nem jar kozben a jelent-
kezé érdekében, nem ajanlja a sz6 szoros értelemben volt munkatarsat, csupan infor-
métori szerepet tolt be — & szolgaltatja az i munkakorrel kapcsolatos informécidkat.’

A személyes kapcsolatok hatdsa a bérekre

A személyes kapcsolatok kezdébérre, illetve dltalanossdgban a munkabérre vonat-
koz¢ hatasardl nem alakult ki egységes kép a szakirodalomban. Bizonyos kutatdsok
szerint a munkakeresés modja kevéssé tekintheté meghatérozé tényezonek a bérek
esetében (Marsden-Hurlbert [1988]), mig mas elemzések szerint személyes kapcsola-
tok révén konnyebb jol fizetd allasba keriilni, mint formalis modszerekkel (lasd tob-
bek kozott Campbell-Rosenfeld [1985], Rosenbaum és szerzétdrsai [1999]). Ameny-
nyiben az ismeretség béreldnyhoz vezet, az hosszu tavon elkopik - raadasul minél
nagyobb bérelénnyel kezd valaki, anndl gyorsabban (Corcoran és szerzétdrsai [1980],
Staiger [1990], Simon-Warner [1992]). Utobbi oka lehet, hogy ha a be nem ajanlott
egyének tartdsan az adott munkahelyen maradnak - s ily médon lathatéva valik
produktivitdsuk —, id6vel felzarkéznak bériik tekintetében a beajanlott munkatar-
sakhoz (Granovetter [1974]). Coverdill [1998] szerint azoknadl, akik ismeretségi kap-
csolatok révén talaltak munkat, a foglalkoztatas els6 évében nagyobb bérnévekmény,

* Ezen elméleti meggondolasok relevancidjat kiegészitd kvalitativ vizsgélataink is megerdsitették.
2017 8szén Székesfehérvaron késziilt interjuink sordn autdipari beszallité cégek munkaiigyekért fele-
16s munkatarsaival beszélgettiink. A beszélgetésekben az ajdnlds mint hasznos kiegészit6 toborzoesz-
koz jelent meg, amelynek révén jobb mindéségti munkaerd érhetd el és vehet6 fel hosszabb idtartam-
ra. A megkérdezettek kevéssé nyilatkoztak extra bérelény megszerzésének lehetéségérdl, maximum
a szellemi pozicidkban tartottdk azt elképzelhetdnek. Az interjuk szintén fontos tapasztalata, hogy a
cégen beliili formdlis ajanlérendszerek elterjedése mindossze az elmult néhdny évben kezd6dott, igy
az altalunk vizsgalt id6szakban ezekkel még nem sziikséges szdmolnunk.

* A Calvé-Armengol-Jackson szerzdparos modellt is épitett arra, hogy a tarsas kapcsolatok ho-
gyan muikodnek kozre az 4j munkalehetéségekkel kapcsolatos informdcio tovabbitasdban (Calvé-
Armengol-Jackson [2004], [2007]).
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valamint jelentGsebb el6relépési lehetdségek figyelheték meg. Az eredmények sokszi-
nuliségét okozhatja, hogy a személyes kapcsolatok 6sszessége sem tekinthetd egységes-
nek - kiilonb6z6 alcsoportonként mas tendencidk tapasztalhatok —, valamint hogy
az informalis kapcsolatok sem feltétleniil egyenértékiiek.

A személyes kapcsolatok hatdsanak nagysaga nagymértékben fiigghet attdl, hogy a
munkakeresd egyén és az ajanlé kozott milyen jellegii a kapcsolat, és ez utobbi milyen
informacidkat szolgaltat a munkalehetdségekrol. Mig az erds kapcsolatok szandéku-
kat tekintve eltokéltebbek lehetnek a segitségnyujtasban, a gyenge kapcsolatok nagyobb
valdszintiséggel jelenthetnek tényleges megoldast (Granovetter [1973]). El6bbiek esetében
- agyenge kapcsolatokhoz viszonyitva — nagyobb az esély arra, hogy kapcsolataink isme-
réseit s kozeli baratait is jobban ismerjiik, ily modon személyes kapcsolathélozataink job-
ban atfednek egymassal. A gyenge kapcsolatok esetében ez utobbi metszet joval kisebb,
igy nagyobb eséllyel szolgaltathatnak olyan jellegti informaciot, akar munkalehet6séget,
amelyhez erés kapcsolataink kozbenjardsa révén kevéssé juthatnank. Lin [1990] alapjan
az Uj er6forrasok szerzése, a statuselérés folyamata — gondoljunk akar magasabb statusu
munkahely megszerzésére — instrumentalis cselekvést feltételez, amelynek soran olyan
személyekkel - féként gyenge kapcsolatokkal — valé interakcidk valnak fontossa, akik
nalunk eltérébbek, s a tarsadalmi struktira magasabb szintjén dllnak. A gyenge kap-
csolatok tehat eldsegithetik a mobilitdst, ami a szorosabb kapcsolatokrol kevésbé mond-
hato el: azok hasznalata inkabb olyan munkakeresék esetében jellemz6, akik szaméra
létfontossagu az uj munkahely megtalalasa. A volt munkatarsak csoportja, akiket vizs-
galunk, a kotések erdssége szempontjabdl nem tekinthet egységesnek: feltételezéstiink
szerint elenyész6 aranyban alkotjak erds, s tulnyomd tobbségben gyenge kapcsolatok.

Volt munkatdrsak

A 2000-es években egyre tobben kezdték vizsgalni az informdlis kapcsolatok tipu-
sait, azok specialis dimenziéit: kutatasokat folytattak tobbek kozott a csaladi, barati,
szomszédsagi kapcsolatok szerepének feltérképezésére is.” A volt munkatarsak szere-
pének vizsgélata azonban sokaig varatott magdra, aminek legf6bb gatja az elemzéshez
hasznélhat6 adatok hidnya volt. E problémat a 2000 koriil megjelené adminisztrativ
adatbazisok létrejotte sziintette meg.

Glitz [2017] a volt munkatarsak munkalehetéségekkel kapcsolatos informatori szere-
pét vizsgalta Calvo-Armengol-Jackson [2004] és [2007] elméleti modelljére és Cingano-
Rosolia [2012] identifikacids stratégiajara alapozva. 1995 és 1996 kozott bezart nyugat-
németorszagi kis (5-50 f&s) cégek volt alkalmazottainak elhelyezkedési esélyeit ossze-
vetve kimutatta, hogy azok, akiknek volt munkatdrsi haldzata stir(ibb volt, hamarabb
juthattak allashoz, és magasabb bérrel kezdhettek. Glitz eredményei arra utalnak, hogy

® A kapcsolat tipusa szerinti kiilonbségeket vizsgalva példaul Antoninis [2006] kimutatta, hogy kii-
16nb6z6 ismeretségeink mds-mas munkakeresési szituacio esetén vdlnak valoban hasznossa: a csaladi
kozbenjaras sok esetben elengedhetetlen a munkavallalok elsé munkahelyi felvételének esetében, a
volt kollégak szerepe pedig inkabb azokban az esetekben valik fontossd, mikor egy-egy munkavallal6
mogott mar valédi munkatapasztalat all.
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a volt munkatarsi halézaton keresztiil valdban aramlik informacié megfelel6 allasok-
rdl az allasukat elvesztett dolgozok szamdra. A munkavallalok elhelyezkedési esélyeire
tovabbi empirikus bizonyitékot szolgaltatott Saygin és szerzdtdrsai [2014] az Austrian
Social Security Database (ASSD) alapjan. A halézati jellemz6k mellett mar ajanlasi indi-
katorvaltozdval is dolgoztak a szerz6k: volt munkatarsaknak tekintették azt a parost,
amelynek egyik tagja olyan céghez nyert felvételt, amelyben a masik dolgozott, és mely-
nek tagjai korabban mar dolgoztak egyiitt azonos cégnél. Ez a legjobb kiindulasi alap,
amit ilyen jellegti adatbazis esetén hasznalni lehet.”

Ezt a mddszert alkalmazza Hensvik-Skans [2016] is, amely svéd adminisztrativ adat-
bézis segitségével tesztelte Montgomery [1991] elméletét. Erre az adott lehetdséget, hogy
elérhet6k voltak a férfipopulacio jelentds része altal kotelezéen kitoltendd katonai felvé-
teli kérdSiv pontszamai. A szerz6k az identifikalas soran az ugyanazon évben, ugyan-
anndl a (maximum 500 f6s) cégnél dolgozo 16-65 éves férfi munkaviallalokat tekintet-
ték volt munkatarsaknak.® Eredményeik — vllalati fix hatédsos panelregressziok segit-
ségével — azt mutattak, hogy a voltkolléga-parok esetén jellemzé tendenciaként fordult
el6, hogy az ,,ajanlo” tag jobb képességti, valamint hogy a voltkolléga-parok képességei
- pontszamaik alapjan - erdsen korrelalnak. Bérek tekintetében demonstraltak, hogy
azok a munkatarsak, akik olyan helyre nyertek felvételt, ahol dolgozott volt munkatar-
suk, 3,6 szazalékkal magasabb kezd6bérrel inditottak, s e prémium annal nagyobb volt,
minél jobb képességekkel rendelkeztek a jelentkezok.

Jelen tanulmany modszertana legkozelebb a Glitz-Vejlin [2018] - kozeljovében
megjelend - tanulmanyhoz all, amelyben a szerzék 1980-2005 kozotti adatokat tar-
talmazd, dan adminisztrativ adatbdzis alapjan gy talaltak - szintén vallalati fix
hatasok bevonasaval -, hogy a volt munkatdrsak kortilbeliil 4,6 szazalékkal nagyobb
kezddbérre tesznek szert, de ez a bérelény megkozelitéen négy-ot év multaval eltd-
nik. Tovabba, hogy a referalt jelentkez6k nagyjabol 5 szazalékponttal kisebb eséllyel
hagyjak el cégiiket az elsé négy-ot évben (Glitz [2015]).

A kezdeti bérkiilonbségek modellezése és becslési stratégidja

A bérek modellje

Tanulmanyunk célja annak vizsgalata, hogy az irodalomban targyalt - vélt vagy kimu-
tatott — kezdébérekre gyakorolt pozitiv beajanlasi hatas mennyire van jelen, illetve
miként mutathaté ki az altalunk hasznalt magyar adatokon. Tovabbd, amennyiben

7 Kiils6 adatok bevondsaval az azonositas javithaté. Példaul Dustmann és szerz6tdrsai [2016] a né-
met adminisztrativ adatbdzis, valamint ahhoz kapcsolt survey-k (Panel Study Labour Market and
Social Security, German Socio-Economic Panel) segitségével bevandorlé munkavéllalok esetén vizs-
gdlta, hogy az azonos etnikai csoportba tartozds mennyire mikodhet jol ajanlas alapjaként, és ezt
hasznaltak a potencidlis kezeltség indikatoraként.

¥ Tovabbi megkotésként szerepelt, hogy a munkavallalék munkahelyvéltasuk utan nem térhettek
vissza olyan munkahelyre, ahol mdr dolgoztak, s kizartak azokat az eseteket is, amikor 6tnél tobb, az
adatbdzisban szerepld egyén érkezett egy céghez.
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lehetséges, részletes képet kivan festeni arrol, hogy a valé életben megfigyelhet6 kez-
deti bérkiilonbségeknek — azok kozott, akik volt munkatars altal szerezték aktualis
munkaviszonyukat, illetve masképpen helyezkedtek el — mekkora része koszonhetd
kiilonbozo osszetételhatasoknak (szelekcidnak). Azt is megvizsgaljuk, hogy tudunk-e
valamit allitani az ezekt6l fiiggetlen (okozati) hatdsokrol. Az elemzés kiindulépontja a
(kezd6)bérek modellezése, amelyekrdl feltételezziik, hogy az (1) médon generalédnak:
W= +0T,+ BXXi: + 5%: + /QZZ

ijt

6,47+ py+ e 1)

ijt
ahol w,, az i-edik személy bére egy adott t-edik idépontban a j-edik vallalatndl
szamos egyéb, idében valtozd vagy valtozatlan tulajdonsag linearis kombindcio-
jaként jon létre.” Ezek egy része megfigyelhetd tulajdonsdg. Az X, métrix az egyén
megfigyelhetd tulajdonsdgait tartalmazza - példdul végzettség, nem, életkor. Az Y,
a bért befolyasoldo megtigyelheté véllalati jellemz6k — méret, tulajdonos, iparag -
mdtrixa. A Z,, az adott személy és vidllalat kapcsolatdban értelmezheté megfigyelt
tényezéket tartalmazza, mint példaul a munkakor, a szerzédés tipusa, a munka-
viszony jellemzdi. Ide tartozik kutatasunk kulcsa is: annak indikétora, hogy az
adott allasba valaki ajanlason keresztiil jutott be, vagy mas médon, példaul for-
malis keresés altal. Természetesen becslésiink soran ezt nem tudjuk konkrétan
megfigyelni, igy més szerz6khoz'"” hasonléan kozelité valtozot (proxy) alkalma-
zunk (T}, ), amelynek definidldsdt és az ezzel kapcsolatos lehetséges problémakat
egy késébbi fejezetben részletesen targyaljuk.

E megfigyelhetd jellemz6k mellett azonban szamos nem megfigyelhetd tulaj-
donsag is befolydsolja, hogy egy adott személy adott helyen mekkora kezd6bért
kap. Ezen tulajdonsdgokrdl azonban feltételezziik, hogy idében allandok, legyen
sz6 akdr a személyek latens tulajdonsagairdl (6,), az adott véllalat nem megfigyel-
het6 hatékonysagarol vagy bérezési stratégidjarol (v,), netdn arrél, hogy mennyire
megfelel6k - a kapcsolodé irodalomban is hangsulyosan megjelené - jelentkez6-
vallalat parositasok, azaz a személy-vallalat hatasrol (uij). Ez utobbi értéke pozitiv,
ha az adott személy olyat képes nyujtani a fogado vallalatnak, amit mas munka-
vallalé nem képes, és raadasul a dolgozé sem tudna mas helyen maximalisan érté-
kesiteni ezt a tudast. Amennyiben ez a talalkozds hasznos a vallalat szdmara, azt
varhatéan magasabb bérrel is jutalmazza.

Befolyasolo tényez6k még a bérekben tapasztalhato id6beli szezonalis vagy trend-
hatésok (r,), amelyek azonban, mivel az id6t meg tudjuk figyelni, kénnyen kisz{ir-
het6k. Végezetiil maradnak azok a hatdsok, amelyek vagy semmi massal nem
magyarazhatok, nulla varhato értékdi, minden mastdl fiiggetlen zajok, vagy az adott
véllalat-munkavéllalo parosra vonatkoz6, am idében valtozo jellegzetességek (¢, )."

’ Fontos megjegyezni, hogy barmilyen idészaki bérrél igy gondolkodunk, de az elemzésben elsé-
sorban a kezddbérre koncentralunk, hiszen a tetszéleges idészaki, azaz atlagos bér becslése esetén mar
keveredik a munkahelyen maradas hosszébdl, illetve az adott helyen szerzett tapasztalatbol fakado bér-
novekmény hatdsa. Az eredményeket ismertetd fejezetben viszont foglalkozunk eme bérpélyakkal is.

' Hensvik-Skans [2016], Glitz-Vejlin [2018], Glitz [2015] és Saygin és szerz6tdrsai [2014] alapjan.

" Tehat idetartoznak a j6 parositasbol fakado, id6tél fiiggetlen hatdson kiviili, csak az adott pozici-
6val vagy idészakkal kapcsolatos médosité tényezdk, de akdr a véletlenszer(i mérési hibak is.
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A hatdsok mérése

Az altalunk becsiilni kivant 6sszefliggések feltarasakor a kovetkezé gondolatkisér-
letbd] indulunk ki: 6ssze szeretnénk vetni egy adott személy adott munkahelyval-
tdsat azzal a tényellentétes vilagallapottal, amikor ugyanezen személy ugyanattol
a ktldo cégtdl ugyanazon fogadd céghez keriil, azonban egy tényez6ben kiilonbo-
zik, mégpedig, hogy a fogado6 cégnél dolgozik-e volt munkatarsa, akinek a révén 6
kedvezdbb helyzetbdl indulhat 4j munkahelyén - példdul magasabb bért kap annal,
mint amit képességei indokolnanak. Azok esetében, akiknél ténylegesen megfigye-
liink ilyen ismerdst, a tényellentétes allapotunk az lenne, ha feltételeznénk, hogy
ezen ismeretség nem létezik. Természetesen minden személy esetében a fenti hely-
zetek koziil csak egyet figyelhetiink meg, de bizonyos feltételek mellett az ismeret-
ség megléte alapjan két — kezelt (létezik ismeretség) és kontroll- (nem létezik isme-
retség) — kategdriaba sorolhat6 személyek atlagos kimenetét dsszevetve is megbe-
csiilhetjitk, mekkora lenne a kezeltség atlagos hatéasa.

Induljunk ki a két csoport feltételes varhatd bérének kiilonbségébdl, azaz a meg-
figyelhet6 tulajdonsagok, illetve a megfigyeléshez tartozd egyéni, vallalati és paro-
sitasra vonatkozo hatasok valtozatlanul tartasa melletti kiilonbségbdl, amelyet a fix
hatdsokat tartalmazé panelregresszi6 segitségével becsiilni is tudunk."

Ew,|T,=1X,Y,Z,D,D,D,D,)—Ew,|T,=0X,Y,Z,,D,D,D,,D,) =
=E(a+0T,, +6XX”+5YY +ﬂZZW+5+7+u +m+e,| T = 1,X,D)
—E(@+ 0T, + B X, + By Y, + 8, Z,, + 6,4, + i —|—7T—|—5w| «=0,X,D)=
=E(a+6,X,+05,Y, —|—ﬂZZW+6 +,+ 1y +m,| T, = =1,X,D)—E(a+ 6, X,+
+5,Y +ﬁZZ,],+6+7+u +7T\T1],—OXD)+E(9TW] w=LX,D)—
—E(Hljﬁ|Tw_0 X,D)+E(e,,| T,=1,X,D) - E(e, | T,,=0,X, D), )

ahol D, D, D, D, jelolik azokat az indikdtorvaltozokat, amelyek megadjdk, hogy
az adott megflgyeles (bér) melyik személyhez, melyik Vallalathoz, melyik személy-
véllalat parositashoz, illetve melyik honaphoz tartozik.” Osszevonva jelélje Sket D,
a megfigyelhet6 viltozok osszességét pedig X! Mivel a fenti 6sszeg elsé két tagjanak
minden eleme az adott valtozok rogzitése mellett (azokra feltételesen, avagy kontrol-
lalva) megegyezik, valamint 9Tm =0akezeltés 9Tiﬁ =0 akontrollcsoport esetén, ezért:

1 X D) ( ’Jt‘ ‘Jt X’D) :0+E(€Ut‘ Ijl’ X’D) -
=0,X,D). 3)

( 1]t’ ijt

( t]t’ ijt

Ez utdbbi két tagbol allé kiilonbség egy szelekcids torzitas, amelynek értéke akkor
nulla, ha a hibatagok a kontrollvaltozdkra feltételesen fiiggetlenek Tl.j[-t('il.14 Ahhoz

"? Feltéve, hogy a valédi feltételes varhatéérték-fiiggvény a paramétereiben linearis.

" Ezek a fix hatasok tgynevezett dizdjnmatrixainak az adott megfigyeléshez tartoz¢ oszlopai.

" Ekkor E(g, | T,,=1,X,D) —E(e, | T, =0,X,D) =E(,,| X,D) — E(¢;,| X,D) =0 — 0 =0, mely leve-
zetés sordn kihasznaltuk azt a kordbban tett feltételezést, hogy ¢, fiiggetlen a megfigyelheté és nem
megfigyelhetd hatasoktdl is.
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tehat, hogy a volt munkatarsak kezdébérre gyakorolt hatdsat valdban mérni tudjuk,
alapvetd feltétel, hogy a korabban kifejtett tényez8kre valo kontrollalas utdn fennma-
rad¢ hibakban mar ne legyen kiilonbség a két csoport kozott, ami azt is jelenti, hogy a
kezelt és a kontrollcsoportban megfigyelt egyéneink szisztematikusan nem szelekta-
lédnak potencialis kimeneteik szerint (csak esetleg a megfigyelt valtozok szerint). Az
igy kapott 0 becslés tehat egy okozati hatas, amely példaul kifejezheti a mas tényezok-
kel - beleértve akar a parositdsban megjelend hatékonysagnovekedést — nem magya-
razhat6 bérnovekményt (példaul a protekcié hatasat). Ahhoz azonban, hogy a fenti
feltételes varhat6 értékek kiilonbségét becsiilni tudjuk (példaul panelregresszioval)
szitkségiink lenne arra, hogy megfigyeljiink olyan személyeket, akik ugyanannal a
vdllalatndl megjelennek kordbbi ismeretség révén, és a nélkil is - azaz T}, varidcio-
jara az ij csoportokon beliil. Ilyen esetek, még ha vannak is, szdmos mas mechaniz-
must is titkroznek, és nagyon specidlis esetrél szolgdlnak csupan informaciéval, igy
az okozati hatdst nem tudjuk ily médon mérni. Kérdés, hogy mit kapunk, ameny-
nyiben csak a személyi és a vallalati — illetve az id6beli — hatasokra kontrollalunk.

( lj[‘ l]t zt’ ]t’ler’D D D) ( 1]!’ zjt xt’ ]t’lef’D D D) ( l]f’ 1]t
_1’X’Di’D D) ( t]t‘ ijt OXDz’D D) (a+/8Xth+/3Y +/62Z1]t
+61+7]+7T|’T11f_1XD D D) (a+ﬂXX11+ﬂYY]t+ﬁZZIJI+6+7+7r’ z]f
=0,X,D,D,D,)+E@T,| T,,=1,X,D,D,D,) — ET,, | T,,=0,X,D,D,D,) +
+E(l‘~j“1]"1—:t:1’X D D D) ( ’ ijt O’X’Di’Dj’D)—’_E(gzjr xjt
=1,X,D,D,D,) — (W\ . O,X,Di,Dj,Dt). @)

Az eléz6 levezetéshez hasonld médon az elsd tagpar értéke 0, a masodiké pedig 6. Igy:

A

HZFE:~ ( 1]t| ijt 1XD1’D D) ( z]t| ijt OXDt’D D)_6+E(Iu1]| t]t
:1XDZ,D.,D[) E(s,| T,,=0,X,D,D,D,) +E(,| T,,=1.X,D,D,D,) —

/. ijt ijt
—E(e,| T,=0,X,D,D,D,). (5)

ijt

Ha tehat a parositasra vonatkozo fix hatas nélkil becsiiliink, az dltalunk megfigyelt
hatas mar nemcsak a korabban vizsgalni kivant hatdst, hanem a parositas hatdsanak
- amire mi a hatékonysagnovekedés hasznaként gondolunk - két csoport kozotti
kiilonbségét is méri. Ennek oka, hogy modelliink hibatagja ekkor lényegében egy
Osszetett hibatag, amely a cég-dolgozé pérositas idében allando és valtozo tagjait
is tartalmazza. A 6 torzitatlan becsléséhez e kompozit hibatagnak kell fiiggetlen-
nek lennie a valtozoéinktdl."Azt gondoljuk, hogy ezt a fiiggetlenséget definicié sze-
rint feltételezhetjiik, hiszen p1,; modelliinkben a més tényezdékkel nem magyardzhato,
kifejezetten csak az adott egyén-vallalat parositdsban megjelend érték. Ha azonban
a potencialis ajanlas tényével mégis sszefiigg, akkor egy kihagyott valtozé okozta
torzitassal szembesiiliink, amelynek mértéke

"* Az, hogy az utolsé tag nulla, akkor kévetkezik az el6z levezetésbél, ha 1 és €, feltételes flgget-
lenségét feltételezziik, ezt azonban kordbban mir feltettik. Igy E(s,, | T;,= 1,X,D, D, D,) — E(g, | T, =
=0,X, D,D,D,)=E( =1,X,D) — E(e, | T, =0, X,D) =0 afiiggetlenség tulajdonseigal alapjan.

ljt | ijt ijt
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E(u,| T,=1,X,D,D,D,) — E(u;| T,,=0,X,D, D, D,) 6)
lesz, azaz az a - megfigyelt valtozokra, személyre, cégre és id6pontra feltételes — bér-
kiilonbség, amely abbdl fakad, hogy az ajanlas 4ltal létrejott munkaviszonyok jobb
cég—egyén parositasok, amelyeket a munkaltato tobbletbér formdjaban dijaz is. Pozi-

tiv értéke esetén tehat azt mondhatjuk, hogy az ajanlasok dltal jobb parositasok jon-
nek létre, az ajanldsi mechanizmusok novelik a vallalatok hatékonysagat.

Fakadhatna még kiilonbség abbol, hogy egy adott személynek egy adott vallalatnal tobb
pozicidt is felajanlanak, és ebbél valamelyik hatékonyabb tarsulast eredményez. Ugyan
szellemi munkak esetén el6fordul, hogy valaki egy cégnél tobb éllas koziil is valaszt-
hat (példaul melyik elemz8osztalyra jelentkezzen), am dltalanossagban ez kevésbé jel-
lemz6. Ezen kiilonbségek formalis elméleti elkiilonitésére 4j indexet kellene bevezet-
niink: létezne 6, hatds is, ahol k az adott cégnél 1év6 ajanlatokat kiilonbozteti meg. Az
egyszerliség kedvéért tekintsiik agy, hogy egy vallalat egy id6ben egy személynek csak
egy allast kinalhat fel elfogaddsra.

Egy masik ok lenne, ha egy egyén kiilonb6z6 idépontokban kiilonb6z6 ajanlatokat
kapna ugyanattdl a cégtdl, s a parositas hozama nem egyezne meg ezen idészakokban.
Am modelliink kiindulé feltételezése volt, hogy ezek a hatasok idében édllandok, igy
ezek targyalasatdl is mint specidlis esetektdl eltekintiink. Rdadasul, mivel becsléstink-
ben véllalat-év fix hatasokat szerepeltetiink, ezen eshet6ség relevancidjat is csokkentjiik.

Lathattuk tehat, hogy az adatbazis nem engedi meg, hogy kiilonbséget tegytink pro-
tekcid és hatékonysagnoveld hatas kozott. Kérdés azonban, hogy vajon csak ez a spe-
cifikacié az érdekes szamunkra, vagy tovabbi fix hatasok kihagyasaval feltarhatunk-e
mas hatdsokat is, illetve, hogy ez relevans-e a munkat keresé egyén vagy a dolgozét
keres cég szamara. Szerintiink nem feltétleniil, hiszen a munkavallalét adott esetben
csak az érdekli, hogy sajat magédhoz képest vagy a hozza hasonldokhoz képest meny-
nyivel keriilhet jobb helyzetbe, ha kihasznalja kapcsolati haléjat.

A szelekcios hatdsok felmérése

A fenti modszereket ismét alkalmazva megmutathatd, hogy ha elhagyjuk az egyéni
fix hatdst a kontrollvaltozo6ink koziil, az alabbi értéket tudjuk csak becsiilni:

E(Wijt’ Tijt: 1’X~’Dj’Dt) _E(Wijt‘ ’I:jtzo’)g’Dj’Dt) = 9+E(61‘ ’I;jt: E’X’Dj’Dt) -
—E@|T,=0,X,D,D,)+E(u,| T,=1,X,D,D,) — E(u,| T,,= 0,X,D, D,) +

+E(E“t’ ’I;jt: 1’X’Dj’ Dt) _E(Ezjt’ TijtZO’X’Dj’ Dt)' (7)

y

Ahhoz, hogy ezt a becslést 6sszemérhet6vé tegyiik a korabbi becslésiinkkel, egy
nagyon fontos feltétellel kell élntink — amellett, hogy a hibatag és a fix hatdsok fig-
getlenségét tovabbra is feltessziik — 1, és 6, figgetlenségére vonatkozdan. Definici6
szerint ugyan 1, az a bérel6ny, amelyet a személy mdshol nem kapna meg, de eldfor-
dulhatna, hogy a jé parositas létrehozasanak képessége 6sszefligg olyan nem megfi-
gyelhetd képességekkel, amelyek a béreket is befolyasoljak — példaul azzal, hogy egy
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egyén megtalélja azt a helyet, ahol ki tud teljesedni. Am az elemzési keret tulbonyo-
litasanak elkeriilése érdekében eltekintiink az ilyen csatornak létezésétél, feltételez-
ziik, hogy ilyen dsszefiiggés nem mutathaté ki.'® E feltételek mellett ugyanis, a fiig-
getlenség tulajdonsagai alapjan:

E(&t]t‘ = lXD ,D,) — (lﬂ| it OXD ,D,)= (lﬂ| S lXDt,D D,)—

E(e, | T, OXD,’D D,)=E(e; | T;= 1XD) E(e,] T;,=0,X,D) =0, és
E(,UU| it =1, X D, D) E(UU| it O’X’Di’Dj) = (U,j| Tijz_ l’X’Di’Dj’Dt) -
—E(uij‘ W—O,X,Di,Dj,Dt). (8)

Melyeket behelyettesitve:

Hlel—iE:E(WijJ th_l X D D ) - ( ijt‘ T =0, X’Dj’P ) 0+E((5 | it
:1,)~(,Dj,Dt) —E(6,| TIﬂ—O X, D, D)—{—E(ul]] = LX,D,D, D,)— (,ul]| l]t
=0,X,D,D,D,)+0= 92FE+E(5 |T,,=1,X,D,D,) —E(§| T, =0,X,D,D,)."  (9)
Tehat ujra azt latjuk, hogy az egyéni fix hatas elhagydsaval egy Gjabb kihagyott val-
tozo6 okozta torzitast vezetiink be, amely a két kihagyott fix hatas fiiggetlenségét fel-
tételezve azt okozza, hogy egy Uj torzitassal szembesiiliink:

E@,|T,=1,X,D,D,) —E@,| T,,=0,X,D,D,) (10)

ijt ijt

akezelt csoport nem megfigyelt képességeib6l fakado kiilonbség - implicite sulyozva az
egyének munkaviszonyainak szamaval. Ennek pozitiv értéke azt jelzi, hogy a kezelt cso-
portban 1év személyek, azaz a beajanlottak azért jutnak magasabb bérhez, mert — felté-
telesen a tobbi megfigyelt valtozdra és a vallalat jellemzdire — jobb latens képességekkel
rendelkeznek, azaz a beajinlott személyek pozitivan szelektéltak képességeik alapjn.®

' A hasonlé médszertant kvets irodalomban nem teljesen egységes a nézépont arrél, hogy van-e
egyaltalan szerepe a parositdsra vonatkozo (match) hatdsoknak. Mig Card és szerzétdrsai [2013] meg-
mutatja, hogy a bérstruktira magyardzatdban minimalis hozzajaruldsa van ezen tagoknak, Woodcock
[2015] éppen ezen hatdsok szerepeltetésével tudja kimutatni, hogy a jobb képességii személyek maga-
sabb prémiumot fizetd cégekhez keriilnek (assortative matching), amit a paneladatokon szamolt bér-
egyenletek irodalménak egyik f6 tanulmanyara, az Abowd és szerzétdrsai [1999] cikkre alapoz6 tanul-
manyok nem tudnak hatdrozottan megmutatni. Példdul ezért is érte sok kritika a véllalat-alkalmazott
parositasi hatasoktdl eltekinté alapmodellt. Az ilyen empirikus eredmények létrejottét ugyan mind a
sziikséges adatok jellege, mind mérete korlatozza, jelennek meg ij modszertanokat bevezets tanulma-
nyok is a témdban, mint példdul Bonhomme és szerzdtdrsai [2015], igy a kozeljovében talan egysége-
sebb képet kaphatunk e csatorna szerepérél.

7 Ha a két kihagyott fix hatds fiiggetlenségét nem tessziik fel, akkor HW e =0, +E@,| T U,
~1.3D,D) ~ B3| T,=0.X.D,D) (s | T, =1.X.,D) — (s | T,=0.%.D, D1~ B, T,
=1,X, D‘,D D,)—E(u,|T,,=0,X,D,D,D )f azaz a két becslésiink attol is fiigg, hogy a két csoport
kozti kulonbsegekbol mekkoraa é; altal feltételesen magyarazott rész. Ez az, amirél feltessziik, hogy
elhanyagolhaté.

** A kihagyott fix hatdsbédl fakadé torzitist Abowd és szerzétdrsai [1999] is megmutatja. Az
y=XB+ D+ Dymodellben-ahol Xamegfigyeltvaltozék métrixa, D,és D,pedigazegyéniésavallalati
fix hatdsok dizdjnmatrixa - az egyéni hatdsok kihagyasa esetén a becsiilt paramétervektorunk a kévet-
kez6: B =3+ (X' M,X)"' X' M, ,ahol M, =I— F(F' F)"' F',azazavallalati fix hatashoz tartoz¢ fixhats-
transzformdcios (within transformation) métrix. Tehdt a fenti képletben a torzitdsok vektora nem
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Végezetiil belathato, hogy:
0 =0,.,+E(|T,=1,X,D,D,) — E(y,| T,,=0,X,D,D,). (11)

Egyén—FE ijt ijt

A kett6 és az egy fix hatdsos modell kiilonbsége itt tehat az ajanlasra lehetdséget
nyujto vallalatok bérszintjében 1évé nem megfigyelt egyediségekbdl fakadd hatas -
implicite stlyozva az odaérkez6k szamaval. Ennek pozitiv értéke azt jelzi, hogy a
kezeltségben részesiilé személyek (azaz akiket a cégek munkatarsai beajanlottak)
azért jutnak magasabb bérhez, mert — azonos latens képességti munkatarsaikhoz
képest, a megfigyelhet6 tényez6k valtozatlansaga mellett — atlagosan magasabb bér-
szintt vallalatokhoz ajanljdk be 6ket, pontosabban olyanokhoz, amelyeknek a maga-
sabb bérszintjét nem a megfigyelheté tulajdonsagaik (példaul iparag) hatarozzak
meg, hanem példaul a bérezési stratégiajuk.

Ha modelliink minden fix hatast nélkiiloz, minden korabban targyalt szelekcios
hatas megjelenik. E hatdsok csak akkor adédnak 6ssze, ha az egyéni és a vallalati fix
hatasok egymastol fiiggetlenek — ez azonban altalaban nem tehetd fel.”” Ekkor réadd-
sul az elemzés korébe bekeriilhetnek olyan megfigyelések, melyeken az 9sszehason-
litas értelmetlen, ahogy azt a kovetkez§ alfejezetben kifejtiik.

A fentiekben hosszasan targyalt elemzési keret elénye az, hogy nem csupan a tiszta
oksagi hatast probalhatjuk meg azonositani, hanem viszonylag kevés (viszont plau-
zibilis) feltevés mellett a kiillonboz6 modelljeink egytitthatoi kozotti kiillonbségeket
kozgazdasagi megkozelitésben is tudjuk értelmezni. Lényegében azt hasznaljuk ki,
hogy a fix hatasok kihagyasanak a kétérték valtozora (dummy) gyakorolt torzitasa
viszonylag konnyen értelmezhetd, ily mddon, ha megengedjiik, hogy egyes becslése-
ink torzitottak legyenek — amit altaldban keriilni szoktunk -, tobbet megtudhatunk
az ajanlds intézményének mikodésérol.

Almintdk

Ha sikeriil megbecsiilni a fenti paramétereket, akkor képesek lehetiink az ajanlasok hatd-
sanak és csatornainak feltarasara. Az altalunk hasznalt adatbazis gazdagsaga és jellege
lehet6vé teszi, hogy kelléen nagy elemszamban figyelhessiink meg olyan eseteket (eset-
sorozatokat), amelyekbdl a fenti fix hatasok, illetve az altaluk is kontrollalt f egyiitthatok
becstilhetévé valnak. Nagyon fontos azonban hangsulyozni, hogy az ezen identifikaciora
lehetdséget add mintdk nem egyeznek meg a teljes populdci6val.

A személyes fix hatdsok bevonasa esetén # azonositasahoz csak azok jarulnak hozza,
akiknek életiik folyaman — pontosabban 2006 és 2011 koz6tt — volt olyan munkahelyiik,
ahol ajanlas segitségével helyezkedtek el, illetve olyan is, ahol a nélkiil. Ily médon legaldbb
két munkahellyel kellett rendelkezniiik, de ezt a mddszer maga is megkoveteli a tobbi
paraméter kiszamitasdhoz is. Azon tulajdonsagok hatasat, amelyek id6ben allandok

mas, mint a ¢, fix hatasokra futtatott regresszié X véltozdkkal és a vallalati fix hatassal. Ez egy (0, 1)
kétértékd valtozo (dummy) esetében viszont pontosan két csoport kontrollalt kiilonbségét adja meg,
ami a mi jelolésiinkben az E(6,| T, = I,X,DJ,D,) —E@|T,= 0,X, D, D,) tagnak felel meg.

¥ Lasd példaul Abowd és szerzétdrsai [1999).
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egy-egy adott személynél, nem is tudjuk megmeérni, hiszen ezek az egyéni hatas részei.
A becsiilt hatds azt ragadja meg, hogy az ilyen személyek mennyivel keresnek tobbet
akkor, amikor ajanlassal keriilnek 4j céghez, ahhoz viszonyitva, amikor nem.

Hasonloképpen a vallalati fix hatas esetén azon cégek megfigyeléseibdl tudunk
identifikalni, ahova — adott éven beliil - érkezett a vallalathoz ajanlas nélkil és ajan-
las révén is Gj munkaerd. Az innen szamitott hatds tehdt arrdl szol, hogy mennyivel
indulnak jobb helyzetbdl szintén kezdé munkatarsaikhoz képest azok, akik ismerds
révén jutottak be az adott cégbe. Ebbdl kovetkezik az is, hogy az illeték olyan valla-
lathoz mentek, ahol ajanléssal is vesznek fel dolgozokat.

Mindkét fix hatds bevonasa esetén mindkét fenti esetb8l szamolhaté hatas,” az
értéke viszont a fenti képletnek megfelelGen azt fejezi ki, hogy mennyivel keres tobbet
egy beajanlott személy adott pozicidban annal, mint ha egy hozza hasonld, 4am nem
beajanlott személy kapna az adott allast. Mivel kiszlirtitk a megfigyelt és nem meg-
tigyelt, személyes és vallalati tényezoket is, igy mar csak az adott parosra vonatkozo
rezidualis bérben lehetnek kiilonbségek.” Modelljeink paramétereinek dsszehason-
lithatosagdhoz feltessziik, hogy a fix hatdsos becslések almintaiban szereplé egyének
és cégek viselkedése nem tér el jelentGsen.

A fentiekben tdrgyaltakbdl latszik, hogy egyik szamitdsban sem kertilnek értéke-
lésre azok a cégek/szektorok/élettorténetek, amelyek nem tartalmaznak kezelt, azaz
beajanlott esetet, illetve azok sem, amelyek csak ilyet tartalmaznak - ez utébbiak
azonban kevésbé gyakoriak.”

Adatbazis, az ismeretségi kapcsolatok definialasa
és a relevans alminta

Adatbdzis

Az elemzéshez hasznalt adatbazis az MTA KRTK KTI Adatbank allamigazga-
tasi adatgytjteménye, amely 6t allamigazgatasi szerv - OEP, ONYF, NAV, NFSZ,
OH - adatainak 6sszekapcsolasaval a magyarorszagi népesség 50 szdazalékanak
munkaerdpiaci és demografiai adatait tartalmazza a 2003-2011-es id6szakra, havi

*® Pontosabban mindkét fenti esetbl, néhdny kivétellel. A relevans mintét itt azok a cégek adjék, ahol

megfordult kezelt és kontrollszemély, de nem igaz, hogy a kezeltek minden munkaviszonyukban kezel-
tek, és a kontrollok minden munkaviszonyukban kontrollok. Informacidval szolgalhatnak azok a szemé-
lyek is, akik voltak kezeltek és kontrollok is, de nem olyan cégnél voltak kezeltek, ahol mindenki az lenne,
és nem olyan cégnél kontrollok, ahol mindenki kontrollszemély. Ezen kiegészit6 szlikité feltételek jelen
példdban nem meghatarozdk, de mas kutatdsi kérdés esetén fontos eltéréseket okozhatnak.

*' Teht mar nem a sajat multhoz vagy a munkatarsakhoz viszonyitjuk a bért, hanem ahhoz a hipo-
tetikus helyzethez, ha egy munkatars meg6rokolné a beajanlott személy teljes életpalyajat, és az abban
tapasztalt relativ helyzethez képest — miszerint most jobban keres személy szerint, mint amikor nincs
ajanlva - jobb lenne-e a személyes relativ helyzete a ,,behelyettesitett” kolléganak. A mdsik irdnybol
vett, azaz a vallalat hipotetikus kicseréléséb6l fakadé értelmezés kimondasat a kozgazdasdgtan és
nyelvész szakosokra bizzuk.

*? Ez utébbihoz hozzdjarul az is, hogy a kapcsolatok egy részét az adatbazis 50 szdzalékos minta
jellege miatt nem latjuk.
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bontasban. Kihasznalva, hogy az adatbazisban lathatd, hogy mely id6szakban mely
emberek dolgoznak egyiitt egy cégnél, bizonyos megkotések alkalmazasaval® eldallt
egy olyan munkavallaléparokon alapulé adatbazis, amely az adott parok egy-egy
cégnél kozosen toltott idejét és az ez utdbbihoz kapcsolddo jellemzoket tartalmazza.

Ismeretségi kapcsolatok definidldsa

Kulcsfontossagu lépés a volt munkatdrsak fogalmanak definidldsa. A legegyszertibb
meghatdrozas szerint volt munkatarsaknak azokat a 15-65 év kozotti egyéneket
tekintjiik, akik egy 1j cégnél torténd ujratalalkozasuk el6tt legalabb egy honapig
kozosen, ugyananndl a régi cégnél dolgoztak 2003 és 2011 kozott. Kézepes és nagy
meéretli cégek esetében azonban ez a definicié a munkatarsak szamanak feliilbecs-
léséhez vezetne, hiszen azt feltételeznénk, hogy egy tobb ezer f6s cégben mindenki
mindenkit ismerhet. Az utébbi a cégek esetén tovabba gyakoribb az is, hogy tobb
telephellyel is rendelkeznek, am az adatbazisban csupan a vallalatok székhelye van
rogzitve — igy nem ismert, hogy kik dolgoznak egy helyszinen. Emiatt olyan egyé-
nekre sztikitettiik elemzési mintankat, akik legaldbb egyszer dolgoztak egy adott
méretnél kisebb cégnél. Alapmodelliink esetében ez a felsd korlat szaz £6.** Szin-
tén ugyanezen okok miatt a kollégaparok ujratalalkozésanak vizsgalata soran csak
azokra a cégekre koncentrdlunk, melyek 500 f6 alattiak.” Fontos szempont az
egytiittes munkavégzés végétol eltelt id6 hossza, az ismeretségek esetleges elkopasa
is. Ezt szem el6tt tartva, a k6zos munkavégzés végétdl szamitott maximum négy
éven beliili Gjratalalkozds™ esetén definialunk tényleges kordbbi ismeretséget.” Az
adatbdzis elsé négy évét ,megfigyelési periodusként” hasznaljuk, a becslésekben
csak a 2006-2011-es idészak megfigyeléseit vessziik alapul, ahol a fenti definicié-
nak megfelel§ ismeretségeket mar mind latjuk.”

* Az adatbazisban minden megfigyelt egyén két legnagyobb jovedelmet eredményez$ munkavi-
szonya szerepel, de megvaldsithatosagi szempontok, valamint a masodéllasok alacsony szama miatt
(korilbeliil az emberhonapok 5 szdzaléka) azokat figyelmen kiviil hagytuk (igy az ismeretségi hdlozat
egyes éleit lehetségesen elvesztettiik).

** Pontosabban 50, a mintaban megfigyelt személy alatt tekintiink egy vallalatot kelléen kicsinek.
Ez a valdsagban kortilbeliil 100 f6s céget jelentene. A Fiiggelék F2. dbrdja megmutatja, hogy még ha-
romszor ekkora limit esetén is hasonl6 eredményt kapunk, mint amit a tanulmdany f8sz6vegében ké-
sébb targyalunk. Megjegyzendd, hogy a kozos volt munkahely az ismeretség valddi hidnya esetén is
képezheti ajanlds alapjat. Onmagdban a kiilds cégrél szerzett ismeretek vagy csak a kozos mult miatti
szimpatia is befolydsolhatja a felvételi és bérezési dontést.

% Adatbézisunkban a 250 f6 alatti cégekre koncentralunk. Hasonlé felsd korlétot alkalmaz Hensvik-
Skans [2016] is a cégek fels létszdmkorlatjanak megallapitdsahoz.

* Az Gjratalélkozas trividlis feltétele, hogy mindkét munkatérs legalabb két munkaviszonnyal
rendelkezzen, valamint hogy az egyik hamarabb kezdje meg munkaviszonyét az adott cégnél,
mint a masik.

¥ Glitz [2017] csupén az olyan kollégaparokat vette figyelembe, akik koz6s munkaviszonyuktol sz4-
molva legfeljebb 6t éven beliil Gjra talalkoztak. E kutatds esetében sajnos az emlitett emlékezési idpe-
riédus csokkentésre szorult, ugyanis az adatbazis révidebb id6szak adatait tartalmazza.

* A kezeltek szamanak iddbeli valtozasa a Fiiggelék F1. dbrdjdn kovethetd nyomon. Lathatjuk, hogy
2005 utdn mar viszonylag stabil a kezeltek aranya.
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E definiciét szamos tényez6 miatt tovabb arnyaltuk, illetve sztikitettiik. Természe-
tesen a két f6nél kisebb cégeknél (egyediil) dolgozdk nem hordoznak kutatasunk sza-
mara relevans informaciot - miként azok sem, akik a vizsgalt idészakban csak egy
munkahelyen fordultak meg. Kisztrtiik tovdbba azokat az eseteket, amelyekben egy
tetsz6leges hossztsagu kihagyott id6periodus utin egy egyén ugyanazon a munka-
helyen taldlkozott Gjra egy vagy tobb munkatarsaval.”” Emellett nagy hangsulyt fek-
tettiink az 6sszeolvaddsokbdl, fuzidkbol fakado ismeretségparok, valamint csoportos
munkaerémozgasok kisztirésére is — csak azon munkaeré-atmeneteket vizsgaltuk,
amelyekben maximalisan hat kezelt egyén kezdett 6j és egyazon cégnél.

Annak érdekében, hogy noveljiik annak valdszintiségét, hogy a kozos cégnél dolgozas
valoban ismeretséggel parosul, csak a fél évnél hosszabb kozos multbeli munkaviszony-
nyal rendelkez parok esetén feltételeztiink ismeretséget. Ugy gondoljuk, hogy egy maxi-
mum szazfés cégben sziikség lehet ekkora id6tavra a legtobb munkatdrssal valé mini-
malis ismeretség kialakitasahoz. Az ajanld esetén minimalis feltételként szabtuk meg,
hogy a volt munkatars érkezése el6tt legalabb 30 napot toltson el az adott cégnél, s az
ajanlo és jelentkez6 egymashoz viszonyitott pozicidja szerint is sztikitést alkalmaztunk:
csak azon voltkolléga-parokat tartottuk meg, ahol az ajanlé foglalkozasi statusa maga-
sabb volt, mint az ajénlotté.” Végezetiil tehat, jelen kutatasban a kezelt csoportot azok
alkotjak, akik olyan munkahelyre nyernek felvételt, ahol dolgozik olyan személy, akirél
tudjuk, hogy korabban mas - 100 fonél kisebb lélekszamu — cégnél vagy intézménynél
maximum négy éven beliill minimum fél évig mar dolgozott az aktualis jelentkezével.

A munkakeresési id6 szerepe

A munkahelyvaltas folyamatarol, a munkahelyvalté személyekrél s azok helyzeté-
rél sokat elarul a munkakeresési idészakuk hossza, amely dontéen haromféle lehet.
A kozvetlen munkahelyvaltok lényegében kihagyas nélkiil (egy honapon beliil) 1ép-
nek at egyik munkaviszonybdl a masikba; a rovid tavon elhelyezked6knek az atallas
mindossze néhany honap leforgasa alatt sikeriil; a hosszu tavi munkakeresék sza-
mara az Gj munkahely megtaldlasa 6sszességében nagyobb gondot okoz. A volt mun-
katarsak hatasanak vizsgalata soran mindharom eset relevans lehet, am fontos ész-
revenniink, hogy adott tipushoz kapcsolddéan eltéré mechanizmusok jelenhetnek
meg. Utobbi két tipus esetében, noha a munkahelyvéltdsnak szdmos oka lehet,” a volt

* Ebben az esetben mar az egyén cégspecifikus tapasztalata is hatdssal lehet a kezdébér mértékének
megallapitasédra.

* Nyilvanvaléan eléfordulhat, hogy egy nalunk alacsonyabb foglalkozdsi statusban 1évé személy
sz0l az érdekiinkben néhdny szot, s ez el is jut a munkaerd-felvétellel foglalkoz6é dontéshozohoz,
am ha a kett6nk statusa kozotti tavolsag nagy, az ilyen jellegti ajanlas célba érésének valdszintsége
erdteljesen lecsokken.

' Az egyének donthetnek szabad akaratukbol tigy, hogy elhagyjék régi cégiiket, dénthetnek helyet-
titk fénokeik, amennyiben elbocsatjak 6ket, és az is el6fordulhat, hogy a cégek helyzetébél adéddan
szitkséges Uj munkahelyet keresni (leépités, cégbezaras esete). Szamos tanulmany éppen az utdbbi
esetet haszndlja ki, mint exogén sokkot, amely egyszerre érint szamos hasonld személyt, 4m tanulma-
nyunkban mi nem ezt tartottuk a helyes megkozelitésnek.
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munkatdrsak potencialis szerepe viszonylag tisztan lathato: az 6 kozbenjarasuk (ajan-
las és informacioatadas) révén a munkahelyvalté személyek 4j cégiiknél eldnyhoz jut-
hatnak. Az elsé tipus esetében azonban - a munkakeresési idé hianyaban — mar tobb
lehet6ség keveredik: a munkahelyvaltast el6idéz6 hagyomanyos okok mellett megje-
lenhet motivacioként a jobb kilatdsok elérésének igénye is.

E csoportnal tehat nem donthet6 el, hogy a munkavallalok azért véltanak munka-
helyet, mert 4j munkahelyiikon jobb kilatasokra tehetnek szert (példdul magasabb
bérre), vagy mar tervezték a munkahelyvaltast, s kapva az els6 kedvezének tin6 mun-
kalehetdségen, volt munkatarsuk ajanlasanak kdszonheten végiil elényre tettek szert.
Szamunkra azonban lényegtelen, hogy az utobbi kett koziil valdjaban melyikrdl van
szd: a volt munkatarsak akar informatorként, akar ajanloként lépnek fel, minden-
képpen el6ny6sebb helyzetbe hozzak ismerdsiiket. Ez utobbi hatds az, amit érdemes
tetten érni, s amelynek jelenléte leginkabb a kozvetlen dtmenetek esetében tapasztal-
hato, igy elemzésiinkben e csoportra koncentralunk. Ezzel kizarjuk azon tényezék
hatdsat is, amelyek az allasvesztett személyek rezervacios bérét a munkanélkiiliségben
eltelt idejiitk alapjan befolyasoljak (példaul a rajuk vonatkozd segélyezési rendszerét).

Téves kategorizalds és kovetkezményei

Az el6z6kben targyalt megszoritasok utdn is el6fordulhat még, hogy tévesen soro-
lunk be valakit a kezelt vagy a kontrollcsoportba. E16bbi oka lehet példaul, ha egy
egyén fél év munkaviszony utan sem ismeri meg mind a (maximum) szaz munka-
tarsat — példaul nem egy telephelyen dolgoztak —, vagy kapcsolatai négy évnél korab-
ban erodalédnak. Utébbit — tehat ha valaki valéjaban rendelkezik ismeréssel az Gj
munkahelyén, de azt nem latjuk - okozhatja egy négy évnél régebbi, am erds kap-
csolat, vagy kézenfekvéen az, hogy az illet6é munkavallalonak olyan ismerdse van a
cégnél, aki nem része az adminisztrativ adatbazis 50 szdzalékos mintdjanak. Belat-
hato, hogy mindkét tévedés azonosan hat becslésiinkre: (médszertdl fiiggetleniil) a
val6snal kisebb kiilonbséget érzékelhetiink a kezelt és a kontrollcsoportok kozott.™

Tovdbbi sziirések

A becslések soran csak azokat a munkavallalokat vizsgaltuk, akiket ,munkaviszony-
ban foglalkoztatnak”, ugyanis minden mas, ettdl eltéré csoport esetén a bérek kelet-
kezése jelentdsen eltér a piaci bérekkel operalé magénszektorbeli folyamatoktol.”

* Ha hipotézisiink szerint a kezelt csoport tagjainak magasabb a kezdébére, és a kezelt csoportba
olyan egyének is keriilnek, akik valdjaban a kontrollcsoporthoz tartoznak, tehdt alacsonyabb a kezd§-
bériik, a kezelt csoportban tapasztalt dtlagos kezdébér értéke alacsonyabb lesz, ami miatt a kezelt és a
kontrollcsoport kozotti killonbséget is kisebbnek mérjiik. Forditott esetben a tévesen kontrollcsoportba
keriilt kezeltek hazzak fel a kontrollcsoport dtlagos bérszintjét, igy csokkentve a kiilonbséget.

* Az adatok adminisztrativ jellegébdl fakadé probléma lehetne, hogy nem, illetve tévesen létjuk a
sziirke-, illetve feketegazdasag munkavéllaloinak bérét (esetleg kapcsolatait). Jelent6s problémét ez
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Igy kisziirtiik példéul a kozalkalmazottakat — mivel béreiket sok esetben bértabla,
nem pedig a munkaltaté hatarozza meg -, valamint az egyéni és tarsas vallalkozdkat,
kozfoglalkoztatottakat, koztisztviseloket, a tanulas mellett foglalkoztatottakat. Ennek
megfelel6en olyan cégek dolgozoit vizsgaljuk, amelyek dont6en kiilfoldi vagy magyar
magantulajdonban vannak - a kozszféraba tartozo és az ismeretlen tulajdonviszonyu
cégeket is kisztirtiik. Kozelités segitségével igyekeztiink megvalni a részmunkaidében
foglalkoztatottaktol, kihagyva azokat a munkavallalokat, akik a sajat nem—foglalkozas—
iparag csoportjuk atlagbérének negyede alatt kerestek. A nagyon extrém, atipikus mun-
kavallalok kisztirése érdekében megvaltunk azon esetektdl is, ahol az altalunk megfi-
gyelt kilencéves idétartam alatt a munkavallalok 18-nal tobb cégnél fordultak meg; s
azon munkavallalokat is kizartuk, akik a béreloszlds alsé vagy felsé ot ezrelékébe estek.

Végleges alminta

F6 becsléseinket kapott almintdnknak arra a specialis szeletére végeztiik el, amelyet
a legtipikusabbnak gondoltunk Magyarorszagon. A vezetdi rétegtdl, valamint a kép-
zetlen fizikai munkasok csoportjatol eltekintve (ezek beazonositasa FEOR-kod alap-
jan tortént), a férfiakra vonatkozoan becsiiltiik a kezeltség hatasat olyan esetekben,
amikor az ajanlo foglalkozasi statusa magasabb, mint a jelentkezéé. A vezetSk eseté-
ben belathato, hogy az ajanlas kissé masképp mikodhet, mint barmely masik foglal-
kozasi csoportnal — egy-egy megiiresedett pozicio betoltésénél a ratermettséget mar
mas jellegli tényezok is jelezhetik, akar meggy6z6bben is, mint a volt munkatérsak
tapasztalatai. A képzetlen fizikai munkasok csoportja szintén kérdéses — ebben a kor-
ben gyakoribb az idészakos, szezonjellegli munkék elvéllaldsa, igy nehezen 6ssze-
vethet6k a tobbi foglalkozasi csoporttal. A kezeltség hatasat elsésorban azért férfiak
csoportjaban vizsgaljuk, mivel esetitkben a munkaerépiaci folyamatok atlathatobbak:
kisebb problémat okozhat a részmunka szerepe, a munkanélkiiliség, illetve a gyerek-
vallalashoz kapcsolodo toredezettségek az életpalyaban.

Felhaszndlt valtozdk

A fentiekben kifejtett sztikitések utan tehat a tanulmany elején ismertetett (1) egyen-
letben bemutatott regresszids paramétereket kivanjuk megbecsiilni. A megfigyelési
egységeink minden esetben egy-egy munkaviszonyt, pontosabban azok kezd hénap-
janak adatait tartalmazzak.

Fiiggd véltozénk w,, egy egyén adott hénapban keresett, napokra leosztott
bérének orszagos napi atlagbérhez viszonyitott ardnya. Utdbbi diszkontdlas-
nak koszonhet8en a megfigyelési idGszak elején és végén megfigyelhets bérek

akkor okozhat, ha a sziirkegazdasagban dolgozok feliil- vagy alulreprezentdltak a kezelt csoportban
a kontrollcsoporthoz viszonyitva. Ezzel kapcsolatban azonban nincs konkrét informdaciénk, amelyet
alapul vehetnénk, igy a szerepétdl (egyeldre) eltekintiink.
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osszehasonlithatéva valnak, s a szezonalitast is kisz{irjiik - lényegében kontrol-
lalunk az id6beli valtozasokra. A logaritmizalas révén becslésiink tulajdonsagait
javitjuk — a bérek logaritmusa megkozelitéen normalis eloszlasu, az egytitthatéink
szazalékos hatdsként értelmezhetdk.

A felhasznalt egyéni kontrollvaltozok (X,) korébe a nem, a kor (és a kor négy-
zete), az imputalt iskolai végzettség,™ valamint a lakhely™ tartozik. Szerepeltettitk
tovabba, hogy éppen hanyadik munkaviszonyat figyeljilk meg egy adott egyén-
nek s ennek négyzetét (kiszlirve igy az idovel felgytilt munkatapasztalat hatasat),
a munkahelyek szamdnak maximumat (ez utébbi jelzi, hogy ritka, avagy gyakori
munkahelyvalto személyt vizsgalunk-e), valamint a korabbi munkahely létszamat,
s azt is, hogy az adott személy részesiil-e valamilyen szocialis ellatasban (amely
lehet rokkantsaggal vagy gyermek/gondozdi ellatassal kapcsolatos). A foglalkozas-
hoz kapcsolodd Z,, magyarazé véltozokhoz a betdltdtt pozicié (kétjegyt FEOR-
kategoria) tartozik, interaktalva egy valtozoval, amely azt jeloli, ha az egyén korab-
ban ugyanebben a foglalkozasi osztalyban dolgozott. Az idében valtozé céges
jellemzdk korébe (Y;) a magasabb iskolai végzettséget feltételezd foglalkozasok
ardnya,” illetve a tulajdonos jellege (kiilf6ldi vagy belfoldi) és az ipardg statiszti-
kai kédja tartozik (kétjegy TEAOR-szdm).

Tovabba megengedjiik azt is, hogy a vallalatok béreket befolyasolé nem megfigyel-
het6 tényez6i némileg valtozzanak az id6ben, hiszen vallalati fix hatds helyett modell-
jeink jelentds részében véllalat-év fix hatast alkalmazunk. Amikor ez nem szerepel,
akkor - bdr a bérvaltozénk mar standardizalt formaban van - év kétértékid valtozo-
kat (dummykat) alkalmazunk.

Eredmények

Leir6 statisztikdk

o

Az 1. tablazat els6 két oszlopa az el6z6 fejezetben bevezetett sztikitések utan meg-

Iy

maradt alminta osszetételét mutatja be az el6z6 fejezetben definialt, beajanldst mint
a kezeltséget kozelitd (proxy) valtozénk szerint bontva. A 3-4. oszlop tartalmazza
azon munkaviszonyokat, amikor az egyének olyan cégnél dolgoztak, ahol éves szin-
ten minimum két f6t vettek alkalmazasba — e sokasagbol szamolddnak a (kezeltség
hatésat kivéve) a kontrollvéltozok egytitthatdi.

** Az adatbdzisban csupdn korldtozott mértékben és specidlis esetekben tudjuk végigkovetni egy-
egy megfigyelt egyén iskolai végzettségének véltozasat, igy a becslések sordn kozelité iskolai végzett-
séggel dolgozunk - minden személyhez a legmagasabb iskolai végzettséget feltételezs foglalkozdsa
alapjan definidlunk kozelit iskolai végzettséget.

* Az adatbazisban az egyéneknek csupan a 2003-as lakhelyét litjuk, 4m kiegészité vizsgalatok
alapjan elmondhaté, hogy a koltozések kevéssé gyakoriak a mintaban, mindéssze koriilbeliil 5 sza-
zalékat érintik.

* Ez ut6bbi a magasabb iskolai végzettséget feltételezd FEOR-kédu (1-3-mal kezd3dé) dolgozdk és
az alacsonyabb iskolai végzettséget feltételezd FEOR-kddu dolgozdk ardnya, amellyel a vallalat ,,ké-
pességintenzitdsat” probaljuk mérni.
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1. tdbldzat
A becslésekhez hasznalt alminta dsszetétele

Alminta Vallalat— Vallalat- Egyéni
év fix hatds) év fix hatds fix hatés
regresszios identifikaciés sokasag
alminta

kontroll kezelt kontroll kezelt kontroll kezelt kontroll kezelt

Megfigyelések szama 125417 7117 85190 5076 14873 4431 125417 7117

Log(napi bér orszagos -0,357 -0,380 -0,347 -0,369 -0,438 -0,361 -0,357 -0,380
napi atlagbérhez

viszonyitott aranya)

Atlagos havi bér 128103 124 744 130249 126035 114132 126708 128103 124 744
(forint)

Atlagos életkor (év) 354 37,0 35,8 37,2 36,0 36,9 354 37,0

Gyermek/gondozoi 0,3 0,2 0,3 0,2 0,3 0,3 0,3 0,2
ellatast kap (szazalék)

Rokkantsagi ellatast 0,0 0,0 11 0,9 1,1 0,9 1,0 1,0
kap (szazalék)

VEGZETTSEG (szdzalék)

Kozépfoku 72,2 77,0 75,5 80,1 81,1 80,2 722 77,0
Fels6foku 27,8 23,0 24,5 19,9 18,9 19,8 27,8 23,0

REGIO (szazalék)

Kozép-Magyarorszdg 34,4 334 32,5  3L6 26,2 31,2 344 334

Kozép-Dunantal 12,2 11,9 12,4 12,0 12,3 12,4 12,2 11,9
Nyugat-Dundntul 9,5 8,9 9,4 8,8 8,8 8,6 9,5 8,9
Dél-Dunéntual 8,4 9,2 8,5 9,4 9,4 91 8,4 9,2
EsZak—MagyarorsZég 12,1 12,9 13,4 13,8 18,0 14,4 12,1 12,9
Eszak-Alfold 12,4 12,3 13,0 12,9 14,7 13,0 12,4 12,2
Dél-Alfold 11,0 11,5 10,9 11,4 10,7 11,1 11,0 11,5
Munkahelyek szama 54 5.2 5,6 54 6,3 5,5 54 5.2
(maximum)

Volt munkahely atlagos 87,4 40,3 84,7 38,8 69,9 41,7 87,4 40,3
létszama (f6)

MUNKAKOR (szazalék)

Fels6foka végzettséget 11,2 7,7 9,8 6,9 6,7 6,7 11,2 7,7
igényld szellemi
Egyéb szellemi 18,2 15,8 15,8 13,7 10,9 13,3 18,2 158

Képzett fizikai 70,6 76,4 74,4 79,4 82,4 80,0 70,6 764
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Fontos azonban - ahogy azt a becslési stratégidnk kialakitdsandl targyaltuk -, hogy
fix hatdsok esetén a kezeltség egyiitthatdja (6,.,, 0,4, e 0y i) csak azon megfigye-
lések halmazabol szamolodik, ahol van a kezeltség tekintetében variancia a fix hatas-
hoz kapcsolodo megfigyelési egységen beliil. Ebbe a halmazba tartoznak azok, akik
olyan céghez nyertek felvételt, ahol egy éven beliil kezelt, valamint egy kontrollcso-
portba tartozé munkatarsat is felvettek (vallalat-év fix hatas), avagy olyan személyek,
akik életpalyajuk megfigyelt részében (feltételezett) ajanlas altal és a nélkiil is létesitet-
tek munkaviszonyt (személy fix hatas). Ezen almintak leirdsat tartalmazza a tablazat
5-8.szdmoszlopa.” A 2. tdbldzat a véllalatokrol sz616 megfigyeléseinket irja le annak
bontasaban, hogy az adott véllalatnal lathatunk-e egytittesen potencialisan beajan-
lott és nem beajanlott Uj alkalmazottakat, avagy csak valamelyik csoportba tartozé
egyéneket figyeliink meg esetiikben.

2. tabldzat
A vallalat-év parok jellemz6i

Csak kontroll Csak kezelt Kezelt és kontroll
vallalat—-év parok

vallalat-év parok vallalat—év parok

Cég—év parok szama 110 544 2686 19 304
TuLAJDON (szdzalék)

Kilfoldi cég 17,8 11,6 18,1
Hazai tulajdonu cég 82,3 88,4 81,9
SZEKTOR (szdzalék)

Mezbgazdasag 2,7 2,9 1,3
Ipar 39,2 39,5 53,6
Kereskedelem és szolgaltatas 58,2 57,6 45,1
Képzettek ardnya a vallalaton beliil 0,853 0,865 0,900
Uj munkahely atlagos létszdma (f8) 28,9 15,8 52,0
Cégnél dolgozok orszagoshoz 0,970 0,874 0,885

viszonyitott bérének atlaga

A kezelt és a kontrollcsoport dtlagos havi bérét — vagy a relativ bér logaritmusat —
Osszehasonlitva a teljes alcsoportban és az egyéni fix hatasos almintaban a kontroll-
csoport, mig a vallalatokbdl identifikal6 almintaban a kezelt csoport kismértékd el6-
nyét latjuk. Egyéni jellemz6k tekintetében a kontrollcsoport tagjai atlagosan nagyobb
létszamu cégtdl érkeznek, és koriilbeliil egy évvel fiatalabbak, a két csoport kozott a
tobbi sajatossag kapcsan nagyobb eltérés nem figyelheté meg.

7 A hasonlé médszertant alkalmazo cikkekben sokszor sziikitik még a mintat az igynevezett leg-
nagyobb 6ridskomponensre az adott munkapiac halézatdban. Erre olyankor van sziikség, amikor egy
legalabb két fix hatdst tartalmaz6 modellben konkrétan az egyéni és a vallalati hatdsok szintjeit kivan-
juk 6sszemérni. Ezt mi nem tessziik, igy nem is vezetjiik be ezt a sztikitést.
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Villalatok tekintetében a két nagyobb elemszamu csoport kozott (1. és 3. szam-
oszlop) jelentds kiilonbség csak az atlagos bérszint tekintetében figyelheté meg, ez a
kiilonbség azonban a kovetkez6 fejezetben targyalasra kertil okokbdl nem elhanya-
golhaté. Erdekes médon nem a kezelt csoport tagjai azok, akiknek tobb munkahelyiik
volt a megfigyelési id6szakban - ez 6sszefiigghet azzal, hogy az 6 munkaviszonyaik
tartdsabbak lesznek az ajanlas altal.

Fé eredmények

A korabbiakban vazolt mddszertannak megfeleléen az adatbazisunkban szerepld
munkaviszonyok kezdeti bérére szamoltunk regresszidkat, ahol a bérekre mint az
altalunk megfigyelt valtozok, valamint a nem megfigyelhet6 fix hatasok fiiggvényei-
ként tekintettiink.” A kiilonboz6 hatdsok szétvalasztasa érdekében szdmitottunk fix
hatas nélkiili, vallalati és vallalat-év fix hatasos, egyéni fix hatdsos, valamint két fix
hatdsos modelleket is. Eredményeinket a 3. tdbldzat tartalmazza.”

Az OLS-specifikacio esetében nem mutathaté ki hatas. Ez utébbi eredményei azon-
ban bizonyos szempontbdl nem a mi f6 kérdéstinkre valaszolnak. Amint azt a 2. tabldzat
utolso sordban is latjuk, a beajanlasokkal torténd allasszerzés az alacsonyabb béri mun-
kahelyeken jellemz6. Azokban a cégekben, amelyekben sohasem tortént feltételezett ajan-
14s, szisztematikusan magasabb a bérszint. Igy egy, a populdciébél véletlenszertien kivé-
lasztott kezelt személynek - akit definici6 szerint nem az utdbbi tipusu cégnél figyeltiink
meg — abére alacsonyabb lesz. Ebbdl a vallalati szelekciobdl a megfigyelt kontrollvaltozok
csak azt képesek megragadni, hogy ezek a vallalatok azért alacsony bérszinttiek, mert atla-
gosan rosszabb képességli munkaer6t alkalmaznak, vagy alacsony bérszint( iparagban
miikodnek, egyéb hatékonysagi vagy bérezési (példaul prémiumok bér helyett, hatékony
bérezés stb.) dontéseket nem. A teljes mintaban igy a beajanlottaknal esetlegesen jelent-
kez6 elénydk elsikkadnak, és nem tudunk pozitiv hatdst kimutatni.*

Szintén nem mutathaté ki hatas mind a két fix hatas bevondsa utdn. Ha vissza-
idézziik, hogy mit is jelent e modell egyiitthatéja," harom redlis magyarazatot felté-

* Nyilvanvaléan jérhat6 1t lenne az is, hogy becslésiinket nem a kezdd hénapok almintajara szi-
kitve szamitjuk, hanem kihasznaljuk a munkavallalok élettorténetében rejlé 6sszes informaciot (lasd
Glitz-Vejlin [2018]). Am jobban belegondolva a két megkozelités soran mas feltételezésekkel éliink a
bérekre, s ezen beliil a kezdébérekre vonatkozdan. Utobbi esetén azt gyanitjuk, hogy a kezdd- és a ké-
s6bbi bérek alakuldsa mogott ugyanazok a folyamatok huzédnak meg, tehat nincs 1ényegi kiilonbség
koztiik. E16bbi esetében ugy véljiik, hogy a kezddbérek valamiképpen specialisak, s alakulasukat el-
s6dlegesen nem a lathat6 produktivitds hatdrozza meg, hanem mds mechanizmusok. A szakirodalmi
részben is targyalt meglatdsok alapjan gy gondoljuk, a legjobb stratégia, ha a kezdbérek almintéjara
tamaszkodunk, nagyobb szabadsagot adva igy a becslésnek a kontrollvéltozok és a kezdébér kozotti
tetszbleges — mas iddszaktdl eltéré — kapcsolat megengedése révén.

** A nék almintéjara vonatkozé becsléseket a Fiiggelék F2. tdbldzata tartalmazza. A két fix hatdsos
modellek szamitasa Correia [2017] reghdfe nevii Stata bévitménye altal tortént.

‘* Az OLS-becsléseket a tobbi specifikacié almintajara elvégezve természetesen e szelekci6tél meg-
valunk, és a fix hatdsos modelleknél tapasztalt hatasok — részben kontrollalt megfelel6i - lathatova
valnak. Ezen eredményeket a Fiiggelék FI1. tdbldzata tartalmazza.

" Lasd az (5) képletet.
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3. tdblazat
Kezdébér modellspecifikacioi férfiak esetén, munkakeresési id6 nélkiil

1.modell 2.modell 3.modell 4.modell 5.modell

OLS vallalati fix vallalat-év  egyéni fix  vallalat—

hatds fix hatas hatds  év-+egyéni
fix hatas
Kezeltség 0,008 0,019 0,024 0,023™  -0,015

(0,005) (0,004) (0,005) (0,008) (0,012)

Felséfokt iskolai végzettség 0,112 0,087 0,076 - -
(0,004) (0,004) (0,004)

Munkahelyek szdménak -0,027°  -0,007""*  -0,006"** - -
maximuma (0,001) (0,001) (0,001)
Volt munkahely létszdma 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
(ezer £6) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
Képzettek arédnya a véllalaton  -0,029™*  -0,018 0,063 -0,053""* 0,008
beliil (0,006) (0,019)  (0,031)  (0,013) (0,084)
Rokkantsigi ellatdsban -0,2647%  -0,227  -0,219° 0,221 -0,291
részesiil (0,013) (0,013) (0,013) (0,138) (0,220)
Gyermek/gondozéi ellatas -0,122°°  -0,100*  -0,109"* 0,001 -0,013
(0,025) (0,020) (0,021) (0,066) (0,115)
Eletkor igen igen igen igen igen
Munkakor, azonos munkakor — igen igen igen igen igen
Munkahelyek szama igen igen igen igen igen
Régio igen igen igen - -
TEAOR igen - - igen -
Munkaltaté tipusa igen - - igen -
Ev kétértéki valtozdk igen igen - igen -
Van munkakeresési id6 nem nem nem nem nem
Konstans -0,279 L1277 1,188 -1,159" -
(0,229) (0,196) (0,265) (0,248)
Megtigyelések szama 132534 132534 132 534 132534 132534
Vallalatok szama - 40992 - - -
Vallalat-évek szdma - - 65175 - -
Egyének szama - - - 104 769 -
R 0,443 0,149 0,138 0,126 0,996

Referenciakategoria: kozépfoku ,.kvazi” iskolai végzettségt férfiak.

Megjegyzés: a modellek esetében robusztus standard hibakat alkalmaztunk, amelyek zaré-
jelben talalhatok. Az életkor és a munkahelyek szdma esetében a négyzetes tag is szerepel.
Az életkor, a véllalaton beliili képzettek ardnya, a munkahelyek szdma és annak maximuma,
illetve a volt munkahely lélekszama kivételével (melyek folytonos valtozdk) az 6sszes magya-
razo valtozé kétértéki valtozo (dummy).

¥ p<0,001, " p< 0,01, * p<0,05.
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telezhetiink, am kiilonbséget tenni koztiik e moédszertan és adatok segitségével nem
tudunk. Az egyik lehet6ség, hogy a beajanlottak esetén nincsen a fogad¢ vallalathoz
kot6do szinergia, azaz ezekben az esetekben szigoru értelemben véve nem jonnek
létre hatékonyabb pdrositasok, tovabba a beajanlasnak nincs kozvetlen bérnoveld
(kauzalis) hatasa sem. A masik lehetéség, hogy ez utobbi — amit nevezhetiink pro-
tekcionak vagy legalabbis annak fels6 becslésének — hatds pozitiv, am ez csak akkor
lehet, ha eme bérnével6 gesztusok egyiitt jarnak parositasspecifikus hatranyokkal.
Tehat példaul egy cég hajlando egy nala kifejezetten rosszul miikodé dolgozot fel-
venni ugy, hogy nem biinteti kdzben alacsonyabb bérrel. A harmadik lehetdség az,
amikor ugyan hatékonyabb parositas jon létre az ajanlassal, de ezt a munkaltato
az ajanlas esetén nem jutalmazza bérrel, azaz a beajanlasnak egy kozvetlen negativ
hatasa is van, amely enyhe negativ egytitthatot is eredményezhet.

Annyit viszont biztosan kijelenthetiink, hogy a két fix hatasos becslés kifejezi egy-
fel6l, hogy a beajanldssal érkez6 személy a sajat élettorténetéhez mérten ugyanazt
az elényt szerzi meg, mint amit barki mds (azonos latens jellemzékkel rendelkez6
személy) szerzett volna meg ugyanezen vallalatnal; masfelSl, hogy az adott személy
vallalaton beliili elénye azonos azzal, mint amit egy tetszéleges masik vallalatnal el
tudott volna érni egy hasonlé ajanlds révén.

E fenti kiilonbséget nullanak feltételezve értelmezziik a csak a vallalati, illetve a csak
az egyéni fix hatdst tartalmaz6 modelljeink egyiitthatdit. Mindkét esetben hasonlo,
2-2,5 szazalék kozotti nagysagrendil pozitiv hatast latunk, jelentésiik azonban eltér.
Az egyéni fix hatdst tartalmaz6 modell egytitthatoja azt fejezi ki, hogy azok a szemé-
lyek, akik ajanlassal és ajanlas nélkiil is uj allashoz jutottak, az elébbi médszer esetén
atlagosan 2,5 szazalékkal magasabb bért kaptak. Ez a modell azonban nem veszi figye-
lembe a vallalatok (meg nem magyarazott) bérszintbeli kiilonbségeit. Mivel azonban
az ajanlas véllalat-egyén specifikus elénye nullanak tekinthetd, a vallalatok bérszint-
beli kiilonbségének tudhatjuk be a becsiilt bérelénybeli kiilonbséget.”” Ez 1ényegében
azt jelenti, hogy ajanlasok révén az egyének jobb mindségii cégekhez keriilhetnek be,
mint amilyen lehetdségekkel életpalyajuk soran (példaul sajat kvalitasaikbdl kifolydan)
szembesiilnek. Természetesen meg kell jegyezniink, hogy a leird adatok szerint ezek a
cégek még igy is relative alacsony bértiek az orszagos atlaghoz képest.

A legérdekesebb taldn a vallalati fix hatast tartalmazé modellek egyiitthatéjanak
értelmezése. Itt ugyanis a vallalatok bérszintje teljes mértékben kontrollalva van, a
kapott pozitiv egyiitthato azt fejezi ki, hogy az ajanléssal érkezé munkavallald var-
hatéan magasabb relativ bérrel kezdhet (a vallalati atlagos kezd6bérhez képest), mint
ha ajanlds nélkiil érkezett volna. Ez fakadhatna abbdl a ténybdl is, hogy 6k valamiért
kiilonleges banasmodot kapnak, viszont a két fix hatasos modell eredményei tiik-
rében ezt a csatornat kizartuk, és amellett foglalunk 4llast, hogy ezen elény forrasa
az ajdnlassal és a nélkiil érkez6k nem megfigyelhetd kvalitdsaiban 1évé kiilonbség.”

*? Lasd a (11) képletet.

* Lasd a (10) képletet. Ezt a kiilonbséget ugy is megbecsiiltiik, hogy a két fix hatdsos modellbsl szami-
tott egyéni hatas paramétereket regresszéltuk a kontrollvaltozokon és a vallalati fix hatdson. E modellben
T, egyiitthatoja 0,4, ami a két fix hatdsos és a vdllalati fix hatdsos modell egyiitthatdinak kiilonbségével
négy tizedesjegy pontossagra megegyezik. E formula fennalldsa azt is mutatja, hogy nem volt nagy hiba
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Ez pontosan az a hatas, amely az ajanlds elméletét kutatok kozponti kérdése, s amit
Montgomery [1991] esetén is lattunk: az ajanlok segitenek a cégek tudomasara hozni
az allasra jelentkezok nem megfigyelhet6 tulajdonségait, illetve az tires allasok hirét
eljuttatjak joé kvalitasu volt munkatdrsaiknak. A beajanlas altal a nem megfigyelhet6
tulajdonsagok a véallalat szamara lathatdva valnak, igy a vallalat mar a legels6 honap-
ban ennek megfelelden dijazhatja j alkalmazottjat."

A becstlt egytitthaté nagysagrendjérdl ugy véljiik, hogy az kozgazdasagi szem-
pontbdl nem tekintheté elhanyagolhatéonak — 2-3 szdzalékos novekedés a havi bér-
ben egy-egy egyén szamara nagyon fontos lehet. Miként azt korabban megmutattuk,
az ajanlas téves azonositasabdl (illetve annak hianyabdl) kifolydlag ez az egyiitthato
mindossze alsé becslése a tényleges hatasnak, amelyrél azonban azt sem tudjuk, hogy
miként oszlik meg a kezelt populdciéban - egyenletesen jelenik-e meg, avagy keve-
sebb ember részesiil nagyobb elényokben. Ez is okozhatja azt, hogy a vallalat-év fix
hatasos modelliink egyiitthatdi, noha nagysagrendileg hasonlok, konkrét értékiiket
tekintve valamivel kisebbek, mint az dltalunk ismert két, hasonlo modszertant alkal-
maz6 tanulményban.” Az, hogy a személy életpalydjaban fellelhetd, illetve a vallala-
ton beliili hatas nagyon hasonld nagysagrendd, azt sugallja, hogy az ajanlassal elér-
het6 elény6k nem csupan személyfiiggék. Az ajanlassal elért helyzet ugyanannyival
helyezi a beajanlott személyt munkakezd$ munkatdrsai f61¢, mint 6nmaga azon mun-
kaviszonyai folé, amikor nem ajanlassal kertiilt be.

Osszefoglalva tehat azt ldthatjuk, hogy amennyiben jol sikeriilt azonositani a beajén-
lassal megszerzett munkaviszonyokat, kétfajta pozitiv hatast mutathatunk ki. Egyfel6l
az egyének szamadra el6nyos lehet kapcsolataik kihasznalasa, hiszen magasabb bérhez
juthatnak a jobb vallalatokhoz valé bekeriilés révén. Amennyiben a bérek tiikrozik a
termelékenységet, azt allithatjuk, hogy a vallalatok szdmara is el6ny6s ez a rendszer,
mert jobb képességti munkavallalokat tudnak szerezni, akik eredményesebbé teszik
cégiiket. Mivel e hatékonysagbol fakado tobbletnyereséget nem feltétleniil fizetik ki
mind bér formajaban a dolgozénak, az ebbdl fakado tarsadalmi haszonnak csak alsé
becslését latjuk. A két fix hatasra torténé kontrollalds utdn latott bérel6ny mutatnd meg
a fenti két csatorndn feliili — jobb parositasokbdl, szinergiakbol fakadé - tarsadalmi nye-
reség létét, de ilyet jelen adatbazisunkban nem figyelhetiink meg.

Fontos Gjra hangstlyoznunk, hogy a becsiilt hatasok nem a teljes népességbdél iden-
tifikalédnak, igy nem is vonatkoznak minden személyre vagy vallalatra. Ellenben
pontosan azokra vonatkoznak, akik az adott téma szempontjabdl relevansak, azaz
azon személyekre, akik képesek kapcsolataik révén allast talalni, illetve azon cégekre,
amelyek képesek lehetnek munkaerd-kereséskor a dolgozok tarsadalmi halézatat

résziinkrél példaul 6, és 1, fiiggetlenségének feltételezése. A fenti paraméter szordsa 0,5, igy tehdt lényegé-
ben 3-5 szdzalék kozotti az a bérel6ny, amely a beajanlott dolgozdk jobb latens képességeibél fakadhatna.
Ezt azonban nem mind fizeti ki a munkdltatd, hanem koriilbeliil 1,5 szdzalékot ,,visszatart”.

“ Glitz [2015] ezt oly médon fogalmazza meg, hogy az ajanlasi rendszer jobb parositasokat ered-
ményez. A mi terminol6gidnk annyiban kiilonbézik, hogy parositasi hatasnak csak a konkrét vélla-
lat-személy kapcsolatban megjelend hatast tekintjiik, mig az itt megfigyelhet6 kiillonbségeket nem.
Ennek oka, hogy a jobb latens képességti beajanlottak ezen képességeiket mas vallalatnal is értékelné
a munkaltat6, ha meg tudné figyelni.

* Hensvik-Skans [2016] (Svédorszag), illetve Glitz-Vejlin [2018] (D4nia).
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kihasznalni. Eredményeink azonban nem terjesztheték ki azon esetekre, amelye-
ket korabban - az adatbazis, az almintak és az ismeretségi kapcsolatok definialasa
soran - targyalt okok miatt zartunk ki. Tehat példaul nem éllitunk semmit az allami
szektorban vagy a nagyon nagy cégeknél valo elhelyezkedés esetén varhatd hasznok-
rol. Az identifikaciot nydjté alminta még azért lehet specialis, mert a novekvd, illetve
gyorsan fluktudlo cégek esetében nagyobb eséllyel tudunk megfigyelni egy éven beliil
érkez6 ajanlott és nem ajanlott munkatarsat is, igy ezek a véllalatok taldn némileg
felilreprezentaltak — kérdés, hogy e cégeknél mas mechanizmusok érvényesiilnek-e
az ajanlas tekintetében, mint a tobbinél.

A tanulmany tovabbi részében a vallalat-év fix hatdsos modellt alapul véve — amely
tehat a véllalat, illetve a nem ajanlott kollégak szemszogébdl ragadja meg az ajanlasi
rendszer hatdsat - vizsgaljuk meg, hogy miként fiigg az ajanlas hatasa a megpalyazott
allas jellegétdl, az ajanléo munkakorétdl, illetve a kettd relativ viszonyatol. Tovabba
probalunk arra a kérdésre is valaszt adni, hogy megdrzddik-e hosszu tavon a kez-
débérekben megjelend elény (ami tehat a nem megfigyelhet6 jellemz6ék megismeré-
sébdl szarmazhat), vagy id6vel — az elméletnek megfeleléen - a versenytarsak (a be
nem ajanlott személyek) tulajdonsagai kideriilnek a munkaltat6 szamara, és elvész a
beajanlottak kezdeti relativ elénye.

A bérpalya és a munkaviszony hossza

Az itt kovetkezd szamitdsok mddszertana szinte teljesen megegyezik a korabban
bemutatott médszerrel. Az egyetlen kiilonbség, hogy a fiiggé valtozonk mar nem az
egy adott munkaviszony kezd6 hénapjaban megkeresett bér, hanem kiilon becslést
futtatunk minden késébbi honaphoz tartozé bérre is."® Kontrollalva a megfigyelheté
tényezOkre, valamint a vallalati fix hatdsra, a korabbiakban targyalt, a tulajdonsagok
felfedésébdl szarmazd bérelény idébeli palyajat szamolhatjuk ki.

Az 1. dbra bal oldalan lathato, hogy mig a nyers bérek kozotti kiillonbségben a
kezelt csoport hatranyban van — az ajanlast alkalmaz¢ vallalatok alacsony bérszint-
jébdl kifolydlag -, a kontrollalt kiillonbségek mar kimutatjak a kezdeti 2,5 szazalék
koriili, majd 2-3 szazalék kornyékén mozgé bérelényiiket. A hatas korilbeliil harom
évig figyelhet6 meg, a negyedik évtdl pedig teljesen megszlinni latszik. Fontos meg-
jegyezni, hogy ezen az dbran a becslés korébe tartozo személyek szama valtozik,
mindig az adott honapban még a cégnél jelen levok kiilonbségét becsiiljitk. Mivel a
vallalatot elhagyo személyek bére kiilonbozhet a kezelt és a kontrollcsoport kozott

““ Ellenben kontrollvaltozéink, igy példaul a személy életkora, a kezdeti hénap életkorat jeloli. En-
nek a megkozelitésnek egy lényeges egyedisége is van: mivel nem vessziik figyelembe a foglalkozasi kod
(FEOR) valtozasat, az esetleges elléptetések (vagy lefokozasok) hatasat nem sziirjiik ki. Amennyiben
az el6léptetés esélyében is el6nye van a beajanlottaknak, az ebbdl fakad6 bérnévekményt is belesza-
mitjuk a hosszu tavu eldnyokbe. Amennyiben ezt nem szeretnénk, megoldast jelentene, ha egy egyen-
letet becsiilnénk, de a munkaviszony hénapjat jelzé kétértékd valtozokat (dummy) interaktdlnank a
kezeltségi indikatorunkkal, és e paraméterek alapjan abrazolnank a bérpalyat. Glitz [2015] példaul ez
utébbi megolddst haszndlo eredményeket kozol. Mi viszont jelen esetben is szeretnénk megengedni,
hogy a munkaviszony kiilénb6zé idépontjaiban a kontrollvaltozok hatasa flexibilisen valtozhasson.
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- példaul a kezeltek bent maradnak, mig a rossz képességii, alacsony bért kontroll-
személyek tavoznak -, alulbecsiilhetjiik a bérelény megmaradasat, gyorsabb konver-
gencidt tapasztalhatunk. Ezért megnéztiik, hogy azok kozott, akik legalabb két és fél
évig maradnak a véllalatnal, kimutathat6-e a kiillonbség. Az 1. dbra jobb als6 abraja
alapjan - amelyen az adott almintan a szelekci6 altal nem érintett honapok lathatok -
igy allithatjuk, hogy valéban tobbnyire egyéni bérkiilonbségekbdl fakad a két csoport
kozotti kiilonbség, és nem az eltéré lemorzsolédasbol.

1. dabra
Nyers és kontrollalt bérszintkiilonbségek férfiak esetén

Nyers bérszintkiilonbség Hosszu tavon maradok
nyers bérszintkiilonbsége

0,1 -0,05 //_/
07 0,10 -
017 0,15
0.2 0,20
031 0,25 -
047 0,30 -
0. 20. 40. 60. 0. 10. 20. 30.
Munkaviszony hénapja Munkaviszony hénapja
—— Kontroll Kezelt —— Kontroll Kezelt
Kezelt csoport bérelénye Hosszt tdvon maradok bérelénye
0,10 4 0,08 -
0,05 0,06
07 T 0,04
-0,05 1 0,02 -
-0,10 1
O e e -
T T T T T T T T
0. 20. 40. 60. 0. 10. 20. 30.
Munkaviszony honapja Munkaviszony hénapja
—— DPontbecslés 95%-0s konfidenciaintervallum

A tanulmany talnyomo részében ugyan a béreket elemeztiik, de a bérelény megmarada-
sanak feltarasahoz elengedhetetlen megvizsgalni, hogy a beajanlas a béreken kiviil nove-
li-e a létrejott munkaviszony stabilitdsat is. Ehhez megnéztiik az éltalunk beajanlottnak
tekintett és az ezzel szemben all6 csoport tulélési fliggvényét — azaz, hogy az Gjonnan fel-
vettek mekkora hanyadat tudjuk megfigyelni az adott vallalatnal bizonyos id6 elteltével
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is -, illetve annak az esélyét is, hogy egy adott honap utan az egyén elvesziti allasat. Ez
utobbi idésort némileg simitottuk azzal, hogy fél éven beliili allasvesztési valdszintisé-
get szamoltunk minden honapra. Ezen grafikonokat tartalmazza a 2. dbra felsé fele.

2. dbra
Nyers és kontrollalt kiilonbségek a munkaviszony stabilitdsaban férfiak esetén
Tulélési fiiggvény Fél éven beliili kilépési valoszintiség
1,0 0,40
0.8 0,35 -
0,6 1
0,30
0,4
02 0,25 1
0 1 0,20
T T T T T T T T T T
0. 20. 40. 60. 0. 10. 20. 30. 40. 50.
Munkaviszony hénapja Munkaviszony hénapja
—— Kontroll Kezelt —— Kontroll Kezelt
Tulélési réta kontrollalt kiillonbsége Allasvesztés valdsziniiségének
kontrolldlt kiilonbsége
0,06 0,15 A
0,10
0,04
0,05 -
0,02
O - —_
0f—bmmmmm ST 0,05 -
T T T T T T T T T T
0. 20. 40. 60. 0. 10. 20. 30. 40. 50.
Munkaviszony hénapja Munkaviszony hénapja
—— Pontbecslés 95%-o0s konfidenciaintervallum

Lathato, hogy a kezelt csoport talélési fiiggvénye az els6 négy évben végig a nem
beajanlott munkakezdoék fiiggvénye felett halad. Ez azt is jelenti, hogy egy beajanlott
személy varhatdan tovabb marad Gj munkahelyén. Az éllasvesztés valoszintiségét abra-
zolva az is latszik, hogy a két talélési fiiggvény kozott kinyilo ,,0116” oka az els6 egy-
masfél évben megfigyelhetd kiilonbségekre vezethetd vissza. Pontosabban arra, hogy
az ajanlassal érkezGket ebben az idészakban sokkal kisebb valdszintséggel bocsatjak
el - vagy tavoznak onként. Ennek egyik magyarazata éppen azlehet, hogy az 6 felvéte-
likkor az ajanlas révén mar ismertté valnak az onéletrajzbol vagy allasinterjubol nem
megallapithat6 tulajdonsagaik, amelyek feltehetéen pozitivak, mig a kontrollcsoport
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esetében alacsonyabb varhato értékiiek és bizonytalanok. Ahogy id6vel a munkaltatd
jobban megismeri eme tulajdonsagokat, kideriilhet, hogy a felvett dolgozé nem felel
meg az adott allds betoltésére — vagy a dolgozo jon ra, hogy a cég nem neki valo -, és
a munkaviszony megszakad."” Ugy latszik, hogy ez a mechanizmus kériilbeliil az elsé
egy évben jellemz6, utina az allasvesztési valdszintiségek nagyjabol megegyeznek, ami
a tulélési ratak konvergencijahoz vezet."

Eléfordulhatna természetesen, hogy e megfigyelt kiilonbségek példaul csak abbdl
fakadnak, hogy a beajanlottak jellemz8bben tartésabb munkakorokbe nyernek fel-
vételt, esetleg mas megfigyelt, avagy nem megfigyelheté okbodl élveznek hosszabb
munkaviszonyokat. Az ilyen hatasok kisziirése érdekében megvizsgaltuk a megfi-
gyelhet6 tulajdonsagokra és vallalat—év fix hatasokra kontrollalt kiillonbségeket is, és
azt talaltuk, hogy az igy kapott becsiilt kiilonbségek mintdzatai megegyeznek a nyers
kiilonbségekével, és statisztikailag szignifikdnsak is."

Osszességében tehdt az ajdnldsnak a bérekre és a munkaviszony hosszara gyakorolt
hatasa is viszonylag tartds: 3—4 évig kimutathato kiilonbségek jelentkeznek a beajan-
lott és nem beajanlott csoportok kozott. A megszerzett bérkiilonbség is eddig tarthatd
fenn, valamint a kezeltek szamadra ,,biztonsagosabb” elsé egy évbél fakado éllasmeg-
tartdsi elény is eddigre kopik el.

A foglalkozdsi csoportok kiilonbségei

Korabbi becsléseink csupan egy lehetséges ajanlasi definiciora és egy kivélasztott
almintdra vonatkoztak (lasd az adatbdzis, az almintak és az ismeretségi kapcsolatok

v

definialdsat az el6z6 fejezetben). Utdbbiak révén, noha az ajanlok szerepével kapcso-
latos legfontosabb mechanizmusokat sikeresen feltérképeztiik, az ajanlok jellegzetes-
ségeir6l mindossze keveset tudtunk meg. Annak érdekében, hogy jobban megértsiik,
milyen ajanlok lehetnek értékes kontaktok szamunkra, a kordbban specifikalt vallalat-
év fix hatdssal bévitett panelregressziokat lefuttattuk az ajanlok és a jelentkez8k foglal-
kozasi stétus szerinti csoportjainak kiilonb6zé kombindcidira.” Ez utébbiak egyiittes
vizsgalata valaszt adhat arra, hogy mely foglalkozasi csoportba tartozé ajanlok szavara
adnak egy-egy ajanlas soran - lényegében kiknek nyilik egyaltalan lehetdsége ajanlasra,
s »milyen mértékben”. A kiilonboz6 foglalkozasi csoportok esetén azt feltételeznénk,
hogy a magasabb foglalkozasi statusban 1évék ajanldsa inkabb talal nyitott fiilekre, mint

" Eppen ez az a mechanizmus, ami miatt — feltéve, hogy a rossz képességti, alacsony bérii szemé-
lyektdl valik meg a cég — a bérpalydk kiilonbségének vizsgalatakor sztikiteniink kellett a bizonyos idén
tal is a vallalatnal 1év6 sokasagra.

* Hiszen két kiilonboz6 szintrél indulé, de azonos {itemben fogy6 idésor kiilonbsége idével meg-
sziinik.

“ A panelregresszié esetén a béregyenletiinkben térgyalt magyardzé véltozokra kontrolldltunk,
valamint a kezd8bérre, illetve ez utébbihoz képest az adott honapig bekovetkezett bérnévekményre.

% Az ajanlok és ajanlottak esetén a FEOR-kédok alapjin egyardnt négy kategéridbél 4116 foglalko-
zasi csoportositast készitettiink (vezetd, szellemi, képzett és képzetlen fizikai), mely tovabbi két ka-
tegoridval egésziilt ki: tetszdleges status, illetéleg a szellemi és képzett fizikai munkasok Gsszessége.
Tovabba szerepel az a definici6 is, amikor az ajdnlds feltétele az ajanlé magasabb statusa.
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az alacsonyabb foglalkozési csoportbelieké. Am a jelentkez6-ajénlé parok ezenkiviil
arrol is hirt adnak, hogy adott tipusu jelentkez6 esetén milyen foglalkozasi csoportban
dolgozé ismeretségek alkotjak egy jo (akar bérnovekményben is megmutatkozo) ajanlas
alapjat. E fejezet elején csupan azokra az esetekre koncentraltunk, ahol az ajanlé foglal-
kozasi statusa magasabb vagy azonos volt, mint az ajanlotté, érvelve azzal, hogy a fog-
lalkozasi csoportok kozotti ettdl eltérd relacié az ajanlas valoszintisége ellen dolgozik.
A 4. tdbldzatban lathaté matrixban ezekre az esetekre is kiszamoltuk paramétereinket.

4. tdbldzat
Férfiak bérelénye foglalkozési csoportok szerint, munkakeresési id6 nélkiil (szazalék)

A munkakezd§ Az ajanlé foglalkoztatdsi csoportja
foglalkoztatasi
c(;% aor,([).z AL Vezets  szellemi képzett képzetlen szellemi  barki  ajanlé >
pory fizikai  fizikai és képzett munka-
tizikai kezd6
Vezetd 2,9 13 -3,7 -4,9 6,8 4,7 -1,9
(5,6) (4,7) (7.3) (8,6) (4,5) (4,1) (5,6)
Szellemi 8,0 4,2 1,4 -6,7 3,17 4,0 4,9
(3.7) (1,4) (3.1) (3,6) (1,4) (1,4) (1,5)
Képzett fizikai 3,0 537 1,4% 2,4 L9 1,8 1,8%
(1,3) (1,4) (0,5) (1,2) (0,5) (0,5) (0,5)
Képzetlen fizikai 2,5 1,5 3,6 0,4 2,4 0,9* 0,9*
(1,5) (1,1) (1,1) (0,5) (0,9) (0,4) (0,4)
Szellemi és 4,87 67 0,9 0,4 2,27 2,17 2,45
képzett fizikai (1,3) (0,9) (0,5) (1,2) (0,5) (0,4) (0,5)
Bérki 477 49" 0,5 -0,4 L8 1,37 1,5

(1,1) (0,8) (0,5) (0,5) (0,4) (0,3) (0,4)

Megjegyzés: zardjelben a standard hibak lathatok.
7 p<0,001, " p< 0,01, * p<0,05.

A férfiak matrixaban® (4. tabldzat) a kiemelt f64tl6 azokat a parositdsokat mutatja
meg, amikor az ajanlé és az ajanlott statusa azonos volt. A szellemi és a képzett fizi-
kai munkasok esetén az egyiitthatok szignifikansak, el6bbinél 4,2 szazalékos, utéb-
bindl 1,4 szazalékos bérelény lathatd. Ha visszagondolunk korabbi becslésiinkre,
ahol e két csoportot egyiittesen kezeltiik, tovabba feltételeztiik az ajanlé magasabb
foglalkozasi statusat — jelen tablazat 5. szamsoranak, valamint 7. szamoszlopanak
metszete —, jol lathato, hogy az egyiitthat6 értékét a szellemi foglalkozastiaknal
fennall6 erds hatds huzza el.

A hatas mértéke ezekben az esetben — amikor az ajanlo és a jelentkezd foglalkozasi
statusa azonos — még igy is csupan kortilbeliil feleakkora, mint ha eggyel magasabb
foglalkozasi statusu csoporthoz tartozo egyén ajanlotta volna a megfigyelt egyéne-
ket. Ez utobbi jol mutatja, hogy a foglalkozasi csoport szerinti hasonldsag jé alapja

*! A regressziokhoz tartozé esetszdmok a Fiiggelék F3. tdbldzatdban lathatok.
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lehet az ajanldsnak, am egy kissé magasabb statusu ajanlo értékesebb lehet, ha a kap-
csolat hasznossagat a bérelény iranyabol definialjuk. A képzett fizikai munkasoknal
azonban jol lathato az is, hogy nem mindegy, milyen mértéki az ajanlé és az ajanlott
kozti statuskiilonbség: a tul nagy kiilonbségek a hatas mértékébdl inkabb elvesznek,
mintsem novelik azt - lasd a vezet6k mint ajanlok esetét.

A vezetdk™ kivételével a jelentkezdk dsszes foglalkozasi csoportjaban kimutathaté
a volt munkatarsak hatasa (6-7. szdmoszlop), legnagyobb mértékben a szellemi fog-
lalkozasuak korében, am a tobbi csoportnal is megfigyelhet6 egy atlagosan kisebb
mérték hatas, amely f6ként a ,kozvetlen felettesek” ajanlasabol adodik. Az ajanlok
foglalkozasi helyzete szerint a legnagyobb bérelény akkor adddik, ha a vezetdk és a
szellemi foglalkozastak csoportja jar kdzben az uj munkatars érdekében - a bérel6ny
mértéke ekkor 5-6 szdzalék koriil alakul.

A £6atlo felett varakozasunknak megfelel6en nem talalunk kimutathaté elényoket,
azaz nem jellemzd, hogy valaki egy sajat maganal magasabb szint(i poziciora tudjon
volt munkatarsat hatékonyan ajanlani.

A Fiiggelék F4. tabldzataban az el6z6 becsléseket ismételtiik meg néi munkakez-
dékre.” Az & esetitkben kevéssé latszik tisztdn az a korabbi tendencia, hogy a vala-
mivel jobb foglalkozasi statustiak ajanlasa eredményezi a legnagyobb bérelényt, az
azonos foglalkozasu ajanlo altal elért bérelény azonban némileg erésebb. Megvizs-
galtuk azt is, hogy mit tapasztalunk, ha a kozvetlen munkahelyvaltdsok helyett min-
tankat az 1-9 honapon beliil elhelyezkeddkre sztikitjitk. Az ehhez kapcsolédoé ered-
ményeket a Fiiggelék F5. és F7. tabldzata tartalmazza. Ez utdbbi esetben a becsiilt
egytitthatok mértéke jelentésen lecsokken, s csak akkor marad meg szignifikan-
san, ha az ajanlok kissé jobb foglalkozasi statusban dolgoznak, mint a jelentkezdk.

A kapcsolat és az ajdanlds eréssége

Ahogy lattuk, a beajanlas hatdsdnak er8ssége nagymértékben fiigg az ajanlé és az
ajanlott személy egyméshoz viszonyitott foglalkozasi helyzetétl. Am ez utébbi mel-
lett nyilvan mads tényezok is befolyasolhatjak az tjonnan érkezé munkatarsak bér-
elényének mértékét, amelyek koziil kett6t emeliink ki: a volt kollégapar kapcsolata-
nak erésségét, valamint a potencialis ajanlo ,,alkuerejét”. Azt gondoljuk, hogy minél
hosszabb ideig dolgozik egyiitt egy kollégapar, anndl valdsziniibb, hogy alaposab-
ban ismerik egymast, jobban ralatnak egymas készségeire és kvalitasaira. Tovabba,
minél tobb ideje dolgozik a beajanlé munkatdrs egy adott cégnél, anndl jobban isme-
rik 6t magat is — igy annal jobban adhatnak a szavara egy-egy uj munkatars felvétele
soran. Tehat ha szigoritunk ezen feltételeken abban a tekintetben, hogy kiket tekin-
tiink potencialis beajanlénak, magasabb bérelényt varunk. E hipotézisek tesztelésére

% A vezetSk csoportjaban a hatds becslése kissé nehezebb, hiszen nem tdl gyakori, hogy éves szinten
két vezet6t is felvesznek, ami a hatas identifikdldsanak feltétele. Sajat foglalkozasi csoportbeli ajanlas
itt nem jellemzd, a szellemi foglalkozasuak mint potencialis jo ajanldk jelentkeznek, am a kisebb elem-
szdm miatt mar e kiugro bérelényt érdemes elévigyazattal kezelni.

% A regressziokhoz tartozé esetszamok a Fiiggelék F6. tdbldzatdban lathatok.
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megvizsgaltuk a f6 eredményeinknél targyalt vallalat-év fix hatdsos modell becsléseit
kiilonbo6z6 paraméterallasok mellett. A 3. dbra bal felén jol lathatd, hogy a beajanlott
munkatarsak szazalékos bérelénye novekszik a beajanlé munkatarsak cégnél toltott
idejének minimalisan elvart szintje szerint. A legaldbb 1-2 évvel kordbban érkezé
beajanlok esetén a bérelény mar 4-5 szazalék kozotti. A jobb oldali dbrén szintén a
jelentkezdk szazalékos bérelénye lathato, am a kollégaparos minimalis k6z6s mun-
katapasztalatanak fényében. Megkozelitéen 1-1,5 év koriil all be az 4j munkatdr-
sak bérelénye egy stabil 4 szazalék koriili szintre. Bérel6ny szempontjabdl tehat jol
jarunk, ha van ismer6siink az 4j céglinknél, de akkor jarunk a legjobban, ha az ajan-
l6nk pozicidja mar biztos, és ha volt idénk a multban jobban megismerni egymast.

3. dbra
A kezelt csoport bérelényének véltozasa az ismeretség definidlasdban hasznalt
minimumértékek figgvényében
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Kovetkeztetések

A személyes kapcsolatok munkaerépiaci kilatasokra gyakorolt hatasa tagadhatat-
lan, 4m a hatas mértéke nagyban fiigghet a kapcsolatok jellegzetességeit6l, erdssé-
gétdl, tipusatol. Az informalis kapcsolatok csoportjainak vizsgalatai — csalad, bara-
tok — hamar fényt deritettek arra, hogy kapcsolathalézatunk kiilonb6z6 részei mas-
képpen és mas mértékben hasznosulhatnak egy-egy munkahelyvaltasi szituacidban.
Mindezek ellenére a volt munkatarsak kérének és munkaerépiaci kilatasokra gyako-
rolt hatdsuknak a vizsgalata sokaig feltérképezetlen teriilet volt a szakirodalomban
—ami f6képp a megfelel6 adatbazisok hianyabol adodott. Jelen tanulmany — amelynek
kozéppontjaban pontosan e kérdéskor all - atfogdan vizsgalja, hogy egy egyén mun-
kahelyvaltasat kovetéen a korabbi munkakapcsolatai gyakorolnak-e hatast az 4ltala
az 4j munkahelyen kapott kezd6bér mértékére, e béreldny idébeli tartdssagara, vala-
mint az ott elt6ltott munkaidejének hosszara.

Az elemzés adminisztrativ allamigazgatasi adatokon alapul, ezek esetében a volt
munkatarsi kapcsolatok nem figyelhet6k meg ténylegesen, csupan kozelités révén
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definidlhatok. A kezelt csoportot esetiinkben azok a 15-65 év kozotti munkavalla-
16k alkotjak, akik olyan munkahelyre nyertek felvételt, ahol ismételten talalkoznak
egy volt munkatarsukkal - egy olyan személlyel, akivel az tj munkahelyi felvételt
megel6z8en az elmult négy évben minimum fél évig kozosen dolgoztak egy 100
f6nél kisebb lélekszamu cégnél. Ezen ismertség hatasat vizsgaltuk a kezdébérekre, a
megfigyelhetd bérpalya alakuldsara, valamint az adott munkahelyen eltoltott idére.
A kezdobérek elemzése soran kiilon kitértiink arra, hogy a kezd6bér terén megfi-
gyelhet6 béreldny miképp valtozik az ajanlok és a jelentkezék foglalkozasi statusa-
nak egymdshoz viszonyitott helyzetétél fiiggéen.

A kezdGbér esetén a volt munkatarsak szerepének jobb megértése érdekében val-
lalat, vallalat-év, valamint egyéni fix hatdssal bévitett modelleket becsiiltiink, illetve
az eredményeket utobbi kett egyiittes alkalmazasa esetén is taglaltuk. A vallalat és
vallalat-év fix hatassal bévitett modellek megmutatjak, hogy abban az esetben, ha
egy munkavallal6 olyan céghez jelentkezik, ahol az ajanldas mitikodik, volt munka-
tarsa kozbenjardsa révén 2-3 szdzalékos béreldnyre tehet szert azokhoz viszonyitva,
akiknek nincs hasonld ismerdsiik. Az egyéni fix hatdsos modellben — az egyének élet-
palydjan beliili 6sszevetés segitségével - jol lathato, hogy ha egy egyén olyan céghez
jelentkezik, ahol dolgozik volt munkatarsa, szintén koriilbeliil 2-3 szdzalékkal maga-
sabb kezdobérre tehet szert, mint amikor nincs ismerdse az adott cégnél. A volt mun-
katarsi kapcsolatok kihaszndlasa tehat az egyéneket és a vallalatokat is jobb helyzetbe
hozza - el6bbi modell tanusdga szerint a cégek alapvetden jé kvalitasi munkavalla-
lokra tesznek szert, mig utébbi modell alapjan az egyének az ajanlok kozbenjarasa
révén jobban megtalaljak a relative jobban fizet6 allasokat.

A vallalat-év és egyéni fix hatas kombinacidjat felhasznalé modell szerint azon-
ban az egyének és vallalatok parositasa osszességében nem lesz jobb: az ajanlok
segitségével a vallalatok nem azt a munkavallalét talaljak meg, aki a tokéletes jelolt
lenne egy adott alldsra, s a munkavallalok sem ahhoz a céghez keriilnek, ahol tuda-
sukat, képességeiket a leginkabb értékelnék. Tehat a volt munkatarsak kozvetlen
hatdsa nem kimutathatd. Ugyan a fenti hatasokat identifikalé minta nem fedile a
teljes populdciot, azt gondoljuk, hogy megkozelitéen egybevag azzal, ahol az ajanlasi
mechanizmusok miitkodésének létezése feltételezhet6, igy a becsiilt hatdsok valéban
relevansak, az ajanldsnak valoban fontos szerepe van — példaul a nem megfigyelhet6
tulajdonsagok feledésén keresztiil.

Az utébbi megkozelités — miszerint a bérelény forrasa a jobb informacié birtoklasa —
a bérelényok id6beli elkopasat is implikélja. Ezt eredményeink is aldtamasztjak, becs-
léseink szerint a beajanlottak bérelénye koriilbeliil harom év utan elt{inik. A volt mun-
katarsak munkaviszony hosszara gyakorolt hatasa azonban tovéabb is kitart: a kezelt
csoportbelieknek még négy év eltelte utan is nagyobb esélyiik van arra, hogy adott id6-
pillanatban a cégnél dolgozzanak, mint a kontrollcsoport tagjainak.

Az ajanlds jo alapjat képezheti a foglalkozasi csoport hasonlésaga: a szellemi és kép-
zett fizikai munkakoroknél mindkét nem tekintetében felfedezhet6 e hatas. Mértéke
azonban erételjesen fiigg az ajanlé foglalkozasi csoportjatdl — a legnagyobb hatds a
vezetdi, illetve szellemi foglalkozdsu ajanlok esetén tapasztalhato -, tovabbd annak
a jelentkez6 foglalkozasahoz viszonyitott helyzetétdl. A férfiaknal a legnagyobb
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bérelény abban az esetben tapasztalhatd, ha az ajanlé statusa valamivel jobb, mint a
jelentkez6é. A hosszabb multbeli kapcsolat, illetve az ajanlé adott cégnél toltott hosz-
szabb munkaideje szintén novelheti a bérel6ny mértékét.

Tanulmanyunk {6 eredménye tobbek kozott tehat azon elméleti keret kidolgozasa,
melyben empirikusan is vizsgalhatova és szétvalaszthatova valnak az ajanlds intéz-
ményének kiilonbo6z6 szelekcios és oksagi jellegli hatasai. Az empirikus becslések-
ben kapott eredmények 6sszhangban dllnak az irodalomban megtalalhaté csekély
szamu, hasonlé modszertanra épiil6 kutatas eredményével, és nemcsak elméleti, de
szakpolitikai szempontbol is relevansak. Amennyiben mas elemzések vagy szakpo-
litikdak nem veszik figyelembe az allaskeresés beagyazottsagat az egyének tarsadalmi
héaldjaba, egy nagyon fontos csatornat hagynak figyelmen kiviil. Rdadasul azon sze-
mélyek, akiknek munkaerdpiaci kilatasaik amugy is rosszabbak, feltehet6en abban
a tekintetben is hatranyt szenvednek, hogy nem rendelkeznek olyan ismeretségi,
illetve volt munkatarsi halozattal, amely 6ket j6 mindségu allaslehetéséghez vagy
magas bér eléréséhez segithetné.
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Flggelék

FI. dbra
A kezeltek szdimanak és ardnyanak idébeli véltozasa
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Fl. tabldzat

Férfiakra futtatott OLS-becslés kiilonb6zd almintdkon

Alminta 1. modell 2. modell 3. modell 4. modell
egyén-volt vallalat—felvett  1.vagy 2. 1.és2.
kontroll és  kontrollt és

kezelt is kezeltet
Kezeltség 0,029 0,041 0,030 0,069
(0,010) (0,007) (0,006) (0,017)
Felséfoku iskolai végzettség 0,106 0,100 0,095 0,148
(0,018) (0,011) (0,010) (0,031)

Munkahelyek szdménak -0,0197* -0,0177* -0,0197* -0,007

maximuma (0,003) (0,002) (0,002) (0,005)

Volt munkahely lélekszdéma 0,000 0,000 0,000 0,000

(ezer £6) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)

Képzettek ardnya a vallalaton -0,098"** -0,085"** -0,086"** -0,161***

belul (0,029) (0,019) (0,017) (0,049)

Rokkantsagi ellatdsban részesill ~ -0,230"* -0,256"* -0,235"* -0,4337*

(0,071) (0,032) (0,030) (0,125)

Gyermek/gondozéi elldtés -0,258 -0,106* -0,089 -0,606™*

(0,239) (0,059) (0,059) (0,242)

Eletkor igen igen igen igen

Azonos munkakér igen igen igen igen

Munkahelyek szama igen igen igen igen

Régio igen igen igen igen

TEAOR igen igen igen igen

Munkaltaté tipusa igen igen igen igen

Ev kétértéki valtozok igen igen igen igen

Van munkakeresési id6 nem nem nem nem

Konstans -0,103 -0,491°"* -0,472"%* 1,218

(0,382) (0,053) (0,048) (0,186)

Személyek szama 6424 19304 23237 2491

R 0,410 0,445 0,429 0,478

Referenciakategoria: kozépfoku ,,kvazi” iskolai végzettségi személyek.
Megjegyzés: a modellek esetében robusztus standard hibakat alkalmaztunk, amelyek zaro-
jelben talalhatok. Az életkor és a munkahelyek szama esetében a négyzetes tag is szerepel.
Az életkor, a vallalaton beliili képzettek ardnya, a munkahelyek szama és annak maximuma,
illet6leg a volt munkahely lélekszdma kivételével (melyek folytonos valtozdk) az Gsszes ma-
gyarazo valtozé kétértéki valtozd (dummy).
7 p<0,001, ™ p<0,01, " p<0,05.
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F2. tabldzat

Kezdébér modellspecifikacioi — n6k

763

l.modell 2.modell 3.modell 4.modell 5.modell
OLS vallalati fix vallalat-év  egyéni fix  vallalat—
hatds fix hatas hatds  év-+egyéni
fix hatas
Kezeltség 0,016™ 0,013** 0,026 -0,004 0,002
(0,007) (0,007)  (0,008)  (0,012) (0,028)
Felséfoku iskolai végzettség 0,142 0,099 0,092 - -
(0,004) (0,004) (0,005)
Munkahelyek szdmdnak -0,0297  -0,007**  -0,007"* - -
maximuma (0,001) (0,001) (0,001)
Volt munkahely létszama 0,000 0,000 0,000° 0,000 -0,000
(ezer £6) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
Képzettek aranya 0,039 -0,028 0,034 -0,010 -0,007
a vallalaton belil (0,008) (0,026) (0,050) (0,017) (0,142)
Rokkantsdgi ellatdsban -0,3777  -0,346"  -0,340""  -0,100 -0,171
részesiil (0,017) 0,023)  (0,027)  (0,184) (0,342)
Gyermek/gondoz6i ellatas -0,177°7 0,139 -0,154™  -0,115"  -0,006
(0,010) (0,010) (0,012) (0,032) (0,092)
Eletkor igen igen igen igen igen
Munkakor, azonos munkakér — igen igen igen igen igen
Munkahelyek szama igen igen igen igen igen
Régio igen igen igen - -
TEAOR igen - - igen -
Munkaltatd tipusa igen - - igen -
Ev kétértéki valtozok igen igen - igen -
Van munkakeresési id6 nem nem nem nem nem
Konstans -0,135 -0,149 0,015 -2,1987% -
(0,433) (0,476)  (0,500)  (0,243)
Megfigyelések szama 90 500 90 500 90 500 90 500 90 500
Vallalatok szdma - 35812 - - -
Vallalat-évek szama - - 53 587 - -
Egyének szama - - - 73211 -
R 0,454 0,152 0,155 0,142 0,999

Megjegyzés: lasd az F1. tdbldzat alatti jegyzetet.
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F3. tabldzat
Férfiak bérelénye foglalkozasi csoportok szerint, munkakeresési id6 nélkiil (esetszamok)

A munkakezdé Az ajanl6 foglalkoztatasi csoportja
foglalkoztatasi
OFATOZIAL  Vezeté  szellemi képzett képzetlen szellemi, barki  ajanlé >
csoportja o g .
fizikai fizikai  képzett munka-
fizikai kezd6
Vezet6 12163 12163 12 164 12 163 12 164 12 161 12162
280 198 109 59 259 426 268
108 82 52 25 114 179 102
100 76 48 25 105 163 95
Szellemi 38 882 38884 38 885 38 884 38 884 38 884 38 885
696 2546 528 274 2727 2974 2610
201 783 180 98 863 970 807
173 643 157 81 712 792 663

Képzett fizikai 93 644 93 642 93 642 93 642 93 642 93 641 93 643
2091 2693 14163 2337 14 906 16 047 15481

515 642 2913 517 3181 3576 3382
385 484 2084 420 2276 2566 2422
Képzetlen 69 656 69 657 69656 69 656 69 657 69 656 69 657
fizikai 1034 1971 2005 8 640 3485 10218 10 074
289 459 494 2044 829 2531 2482
225 334 383 1490 627 1841 1809

Szellemi és 132535 132535 132534 132531 132536 132532 132534
képzett fizikai 3229 6221 16 104 3130 19479 21124 19773

801 1629 3342 719 4413 4974 4507
618 1276 2402 581 3228 3642 3311
Barki 214346 214346 214349 214347 214348 214348 214348

6576 11 040 21997 15389 28 445 38992 36 005

1508 2572 4421 3302 6148 8971 7991
1143 1922 3110 2361 4381 6 307 5732

Megjegyzés: az egyes foglalkozasi csoportok elsé soraban lathaté a futtatott regresszidhoz
tartozd elemszam, alatta azon megfigyelések szama, amelyek olyan cég—év paroshoz tartoz-
nak, ahol egy éven belil felvettek kezelt, valamint kontrollcsoportba tartozé munkatarsat
is. Az adott foglalkozasi csoportok harmadik soraban az aktudalis csoportban megfigyelhetd
kezeltek szama lathatd, alatta azon cégek szama, ahol egy éven beliil felvettek kezelt, vala-
mint kontrollmunkatdrsat is.
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F4. tabldzat

N6k béreldnye foglalkozasi csoportok szerint, munkakeresési id6 nélkiil (szazalék)

A munkakezdé Az ajanl6 foglalkoztatasi csoportja
foglalkoztatasi
C(;(g) aor?'z atast vezetd  szellemi  képzett képzetlen szellemi — barki  ajanld >
pPory fizikai fizikai  és képzett munka-
fizikai kezd6
Vezetd -2,9 -7,7 -10,3 4,3 -10,9* -6,5 -4,0
(6,1) (6,7) (72)  (16,1) (52) (4.9) (6,1)
Szellemi 2,1 3,3* -3,2 2,8 2,67 2,4 2,77
(2,7) (1,3) (3,0) (3,0) (1,3) (1,2) (1,3)
Képzett fizikai 8,1%* 0,5 2,9 2,0 2,6™ 2,8 3,4
(2,6) (2,7) (1,0) (2,6) (1,0) (0,9) (0,9)
Képzetlen fizikai 6,1 6,9%* 2,2 2,6 3,2 2,9* 2,7
(4,6) (2,6) (2,9 (1,5) 22) (1,4) (1,4)
Szellemi és 33 3,3 0.8 -1,5 2,47 2,3% 2,6™
képzett fizikai (1,9) (1,2) (1,0) (2,2) (0,8) (0,8) (0,8)
Barki 4,17 3,2 0,5 0,0 2,07 2,07 2,1
(1,5) (1,1) (0,9) (1,2) (0,8) 0,7) 0,7)

Megjegyzés: zardjelben a standard hibak lathatok.

% p < 0,001, p<0,0L, * p<0,05.

F5. tdbldzat

Férfiak bérelénye foglalkozasi csoportok szerint, 30-270 nap munkakeresési id6vel (szazalék)

A munkakezd6

Az ajanlo foglalkoztatasi csoportja

foglalqutatam vezetd  szellemi  képzett képzetlen szellemi — barki  ajanlé >
csoportja . o LA
tizikai fizikai  és képzett munka-
fizikai kezd6
Vezetd 0,8 58 -2,3 -4,9 -1,4 -3,8 0,8
(6,1) (8,1) (50 (126) (4,3) (4,3) (6,1)
Szellemi 12,17 -0,5 1,0 2,6 -0,7 -0,3 -0,1
(4.9) (24) (5.1) (7,2) (2.2) (2,0) (2,3)
Képzett fizikai 0,7 2,5% 0,6 -0,2 0,7 0,7 0,7
(1,2) (1,2) (0,5) (L1) (0,5) (0,5) (0,5)
Képzetlen fizikai  -1,3 -0,4 -1,1 1,2* -0,9 0,7 0,5
(1,8) (1,5) (1,3) (0,5) (1,0) (0,5) (0,5)
Szellemi és 1,7 1,6 0,6 -0,4 0,7 0,7 0,7
képzett fizikai (1,2) (L,1) (0,5) (1,1) (0,5) (0,5 (0,5
Bérki 2,5 1,7 0,5 0,3 0.8 0,8 0,8"
0,9) 0,9 (0,4) (0,5) (0,4) (0,3) (0,3)

Megjegyzés: lasd az F4. tdbldzat alatti jegyzetet.
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Fé. tablazat

N6k béreldnye foglalkozasi csoportok szerint, munkakeresési id6 nélkiil (esetszamok)

A munkakezdé
foglalkoztatasi

Az ajanl6 foglalkoztatasi csoportja

csoportja vezetd  szellemi kep.ze'Ft kepz'etl'en sz?llemi, barki  ajanlé >

fizikai fizikai  képzett munka-
fizikai kezd6
Vezet6 5505 5505 5506 5504 5505 5504 5505
83 48 50 25 85 131 81
31 23 20 9 39 56 30
26 19 19 9 33 45 25
Szellemi 52 567 52570 52 568 52 565 52 567 52 568 52 568
800 3240 527 386 3496 3946 3376
236 884 172 133 966 1132 965
199 735 153 118 808 940 794
Képzett fizikai 37919 37918 37919 37920 37920 37920 37920
512 499 2823 450 2979 3330 3193
152 136 862 125 908 1024 972
119 104 660 102 696 785 744
Képzetlen 26475 26477 26476 26475 26474 26475 26475
fizikai 392 445 510 2594 845 2954 2917
86 91 131 578 203 697 689
71 77 101 431 158 515 508
Szellemi és 90 498 90 496 90 499 90 499 90 496 90 498 90 500
képzett fizikai 1502 4112 3818 1021 7133 8 057 7212
431 1095 1155 305 2030 2347 2080
350 894 895 255 1615 1863 1649
Barki 122461 122461 122464 122461 122463 12462 122460
2601 5548 5325 4418 9 566 13 225 11 823
656 1380 1484 1021 2563 3520 3089
528 1112 1124 779 1991 2691 2384

Megjegyzés: 1asd az F3. tabldzat alatti jegyzetet.
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F7. tablazat
Férfiak bérelénye foglalkozasi csoportok szerint, 30-270 nap munkakeresési id6vel
(esetszamok)

A munkakezd6 Az ajanlo foglalkoztatasi csoportja
foglalkoztatdsi
OF OIS Vezets  szellemi képzett képzetlen szellemi,  barki  ajanld >
csoportja o o .
fizikai fizikai  képzett munka-
tizikai kezd6
Vezetd 7 815 7 815 7 816 7 814 7 817 7 817 7 816
64 22 39 28 56 116 64
30 10 18 12 26 53 30
30 10 18 12 26 53 30
Szellemi 29877 29878 29877 29 877 29 879 29 877 29 878
155 774 129 62 851 943 780
62 276 52 29 306 348 288
57 255 51 28 284 321 261

Képzett fizikai 120228 120226 120224 120227 120226 120224 120226
2133 2339 13 306 2328 13 832 15035 14 381

553 554 2958 609 3130 3519 3306
471 473 2370 522 2508 2824 2654
Képzetlen 102316 102316 102315 102317 102319 102315 102318
fizikai 1132 1704 2127 10 237 3352 12 067 11 800
322 437 576 2216 870 2757 2682
266 365 493 1814 735 2253 2195

Szellemi és 150097 150096 150099 150101 150098 150099 150096
képzett fizikai 2515 3665 14 336 2673 15812 17 286 16 155

673 963 3192 715 3692 4180 3804
572 843 2569 618 2996 3392 3090
Barki 260230 260231 260227 260227 260230 260229 260231

5325 7205 20501 16 667 24033 36 406 33922

1359 1739 4387 3471 5365 8204 7 431
1116 1460 3471 2809 4276 6493 5916

Megjegyzés: lasd az F3. tabldzat alatti jegyzetet.
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