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Kivonat

A kutatds a dolgozoi elégedettség és a belsé CSR (vallalati tarsadalmi feleldsségvallalas)
kozotti kapesolatot vizsgalja a Balaton régid négy- €s Otcsillagos szallodaiban dolgozo
alkalmazottak korében. A vallalati tarsadalmi felelésségvallalas a nemzetkozi tendenciakkal
Osszhangban, hazankban is egyre nagyobb figyelmet kap. A munkavallalok és a hozzajuk
kotodé CSR tevékenységek a vallalati tarsadalmi feleldsségvallalas egyik legfontosabb
dimenzidja. A munkavallalokra azonban nemcsak a CSR koncepcid fordit kiemelt figyelmet,
hanem a szolgaltaté szektorban, igy a turizmusban és a szallodaiparban is rendkiviil fontos
szerepiik van. Ez els6sorban annak koszonhetd, hogy a szakképzett munkaerd toborzasa és
megtartdsa kulcsfontossagli eleme a szolgaltatast nyajtd vallalatok, igy a szalloddk sikeres
miikodésének is. A mindségi szolgaltatasnyljtas kulcseleme ugyanis az elégedett
munkavallalo.

A Balaton régid négy- és oOtcsillagos szallodaiban dolgoz6 alkalmazottak véleményén alapuld
kérdoives felmérés alapjan elmondhato, hogy pozitiv kapcsolat van a belsé CSR ¢és a dolgozoi
elégedettség kozott. Ugyanakkor a szallodak jellemzoit vizsgalva, megallapithatd, hogy a belso

CSR alkalmazasat nem befolyésolja a szalloda mérete €s tulajdonviszonya.

Kulcsszavak: vallalati tarsadalmi felelosségvallalas, belsé CSR, turizmus, szallodaipar,
dolgozoi elégedettség
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Abstract

This study analyses the relationship between internal CSR (corporate social responsibility) and
employee satisfaction among employees working in four- and five-star hotels in the Balaton
region. In line with the international trends, corporate social responsibility has received
increasing attention in Hungary as well. Workforce and workforce-related CSR activities are
one of the most important dimensions of corporate social responsibility. However, not only the
CSR concept pays special attention to employees. They also play a significant role in the service
sector, such as tourism and the hotel industry. This is mainly due to the fact that recruitment
and retention of skilled employees is a key element of the service companies, so the satisfied
employee is a key element of the successful operation of hotels.

According to a survey based on the perception of the employees working in four- and five-

star hotels in the Balaton region it can be stated that there is a positive relationship between
internal CSR and employee satisfaction. However, examining the characteristics of hotels,

it can be concluded that the application of internal CSR is not affected by the size and

ownership of the hotel.

Keywords: corporate social responsibility, internal CSR, tourism, hotel industry, employee
satisfaction
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Auszug

Die Forschung priift die Beziehung zwischen der Mitarbeiterzufriedenheit und der inneren
Unternehmerischen Gesellschaftsverantwortung (CSR) unter den Mitarbeitern der Vier- und
Fiinf-Sterne-Hotels in der Balaton-Region. Die Unternehmerische Gesellschaftsverantwortung
in Ubereinstimmung mit internationalen Tendenzen erhilt immer groBere Aufmerksamkeit in
unserer Heimat. Die Arbeitnehmer und zu ihnen angebundenen CSR-Tétigkeiten sind eine der
wichtigsten Dimension der Unternehmerischen Gesellschaftsverantwortung. Aber nicht nur
die CSR-Konzeption richtet besondere Aufmerksamkeit auf die Arbeitnehmer, sondern sie
haben eine sehr wichtige Rolle im Dienstleistungssektor, so im Tourismus und Hotelgewerbe.
Es ist zuerst dem verdankend, dass fiir die Dienstleistung bietenden Unternehmen die
Rekrutierung und die Beibehaltung der beruflich qualifizierten Arbeitskraft essentiell ist, so fiir
die erfolgreiche Inganghaltung der Hotels. Das Schliisselelement der Leistungserstellung sind
nidmlich die zufriedenen Arbeitnehmer.

Die Umfrage mit Fragebogen beruht auf der Meinungen der Mitarbeitern der Vier- und Fiinf-
Sterne-Hotels in der Balaton-Region und aufgrund dieser Umfrage kann man sagen, dass es
zwischen der inneren Unternehmerischen Gesellschaftsverantwortung und  der
Mitarbeiterzufriedenheit eine positive Beziehung gibt. Dennoch wenn man die Merkmale der
Hotels priift, kann man bestimmen, dass die GroBe und die Eigentumsverhéltnisse des Hotels
durch die Anwendung der inneren Unternehmerischen Gesellschaftsverantwortung nicht

beeinflusst wird.

Schliisselworter: Corporate Social Responsibility, interne CSR, Tourismus, Hotellerie,
Mitarbeiterzufriedenheit
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is tdmogatott.

Ko0szondm a bizalmat és biztatast a Gazdasagtudomanyi Kar, valamint a Turizmus Intézeti
Tanszék vezetdségének, Dr. Fehérvolgyi Beatanak, Dr. Lorincz Katalinnak és Dr. Madarész

Eszternek. K6szonom kollégaim tamogatéasat, szakmai tanacsait.
Ko6szonom mindazoknak a szakembereknek, szallodavezetOknek, akik szakmai tapasztalatuk
megosztasaval segitséget nyujtottak a kutatds soran. Haldsan koszondm mindazoknak a

valaszaddoknak, akik részt vettek a kutatasban és idot, energiat fektettek a kérdoiv kitoltésébe.

Halas szivvel kdszondm csaladom tlirelmét és tdmogatasat, akik a folyamatos biztatas mellett a

nehéz pillanatokban is mindvégig mellettem alltak.

13



1. Bevezetés

A vallalati tarsadalmi feleldsségvallalas (angolul corporate social responsibility, réviden CSR)
az utobbi évtizedekben rendkiviil fontos €s aktualis kérdéssé valt a menedzsment szakirodalom
terén €s a gyakorlatban egyarant (Youn et al. 2018, Masoud 2017, Peng 2014, Carroll-Shabana
2010, Low —Ong 2015, Liao et al. 2017). A globalizal6dé iizleti vilagnak és a vallalatok kozotti
novekvo versenynek koszonhetden a vallalatokkal szemben mindinkabb elvarassa valik, hogy
a gazdasagi érdekeiken tilmenden és tilmutatva a jogi elvarasokon kiilonféle kornyezeti és
tarsadalmi megfontoldsokat is beépitsenek miikodésiikbe (Berkesné 2018, Azanza et al. 2013,
Kim et al. 2017, Martinez et al. 2016, Carroll 2016, Benavides-Velasco et al. 2014).
Alapvetden a tarsadalmi felelésségvallaldsnak két vallfaja van: a kiilsd és a belsé CSR. A
vallalatok e ketté koziil foként a kiilsé CSR-ra Osszpontositanak (Low 2016). Ezen
tevékenységek elsOsorban a kornyezetvédelemhez, a jotékonykodashoz ¢és az Onkéntes
tevékenységekben valo részvételhez kapcsolodnak €s a helyi kozosséget, az tizleti partnereket,
a beszallitokat, a fogyasztokat, a kiilonféle hatosagi €s kormanyzati szerveket érintik (Géring
2014, Feketéné Csafor 2009). A bels6 CSR olyan tevékenységekre utal, amelyek kézvetleniil
kapcsoldodnak a munkavallalok fizikai és pszicholdgiai kdrnyezetéhez és kiemelt figyelmet
szentelnek a munkavallalok egészségének és jolétének, hangsulyt fektetnek az alkalmazottak
képzésére, az esélyegyenldségre €s a munka-maganélet egyensulyara (Turker 2009, Vives
2006, Csaponé — Toth 2017, Low — Ong 2015, Feketéné Csafor 2009). A jelen kutatds ez
utobbira fokuszal.

A munkavallalokra nemcsak a CSR koncepcio6 fordit kiemelt figyelmet, hanem a szolgaltato
szektorban, igy a turizmusban és a szallodaiparban is rendkiviil fontos szerepiik van. Ez
elsdsorban annak koszonhetd, hogy a szakképzett munkaerd toborzasa és megtartasa
kulcsfontossagu eleme a szolgaltatast nyajtd vallalatok, igy a turisztikai vallalkozasok sikeres
miikodésének is. A mindségi szolgaltatasnyujtas kulcseleme ugyanis az elégedett munkavallalo
(Youn et al. 2018, Zopiatis et al. 2014). Ezt a gondolatot szemlélteti John Willard Marriott, a
Marriott International szallodaldnc alapitéjanak megfogalmazasa is: "Gondoskodja
munkavallal6idrol, majd 6k gondoskodnak a vendégeidrol."

A téma fontossaga ellenére azonban kevesebb figyelmet szentelnek azoknak a kutatdsoknak,
amelyek a CSR-t és annak hatasait a munkavallalok szemszogébdl vizsgaljak (Youn et al. 2018,
Géring 2016). Mindezek kovetkeztében kutatasom f6 célja a bels6 CSR és a dolgozoi

elégedettség kozotti kapesolat vizsgalata a humaneréforras-igényes szalloda szektorban.
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1.1. A témavalasztas indoklasa és a kutatas jelentosége, célkitiizései

Az utébbi évtizedekben a tarsadalmi feleldsségvallalas hazankban is egyre nagyobb
népszeriiségnek orvend (Feketéné Csafor 2009, Katona — Tessényi 2015, Putzer 2018, Csillag
2010). Elmondhat6 azonban, hogy mig az USA-ban mar az ’50-es évek elején
megfogalmazddott a CSR koncepcidja (Csafor 2009), a *90-es évek elején pedig kutatasok
bizonyitottdk a vallalati tarsadalmi felelosségvallalas és a fo teljesitménymutatok kozotti
pozitiv kapcsolatot, addig Magyarorszagra a rendszervaltast kovetden gylriizott be ez az Gjfajta
iizleti gondolkoddsmoéd, az Eurdpai Unidhoz vald csatlakozas pedig tovabb erdsitette
hazankban a CSR térnyerését. Ennek ellenére azonban a CSR még gyermekcipdben jar
Magyarorszagon (Berkesné 2018, Kalmar 2008).

A tarsadalmi felelosségvallalas szemlélete tehat az 1990-es évek kozepén kezdett elterjedni €s
er6sddni, amely azoknak a hazankban megjelend kiilfoldi befektetoknek koszonhetd, akiknek
az lzleti gyakorlatdban mar jellemz6 a CSR szemlélet. Ennek kovetkeztében leginkabb a nagy-
¢s multinacionalis vallalatok jarnak élen a CSR tevékenységek alkalmazéasaban (Csapéné —
Té6th 2017). Géring (2014) mindezt gy foglalja 6ssze, hogy a vallalatnak gazdasagilag biztos
alapokon kell miikddnie, a jogi keretek altal eldirtak betartasa mellett. Hasonl6 a helyzet a
magyarorszagi szallodaipar tertiletén is. Legfoképp a nemzetkdzi széllodalancokhoz tartozo
szallodak jarnak élen a CSR terén, de a fiiggetlen hazak esetén is azonosithatok jo gyakorlatok,
melyek kovetendd példaként szolgalhatnak a piac tobbi szerepldje szamara. Ugyanakkor
elmondhat6 az is, hogy elsOsorban a kornyezetvédelemhez kapcsolodd CSR tevékenységek
adaptalasa jellemzi a szallodaipart. Mivel azonban a munkavallaloknak kiemelkedd szerepe van
a szolgaltato szektorban, igy a turizmusban és a szallodaiparban is, ezért rendkiviil fontos teriilet
a belsd CSR. A téma fontossaga ellenére azonban kevesebb figyelmet szentelnek azoknak a
kutatasoknak, amelyek a CSR-t és annak hatdsait a munkavallalok szemszogébdl vizsgaljak
(Youn et al. 2018, Bauman — Skitka 2012). A belsé CSR-ral ellentétben a dolgozo6i elégedettség
vizsgalata rendkiviil népszerii téma a kutatok korében. Szamos kutatas keresi a valaszt arra,
hogy mely tényezok jarulnak hozzéa a dolgozoi elégedettség kialakuldsdhoz (Nemes-Szlavicz
2011, Gyokér — Krajesak 2009, Noé 2004, Yuen et al. 2018). Korabban, mesterszakos
tanulmanyaim soran az én érdeklédésem is felkeltette a dolgozdi elégedettség témakore. TDK
dolgozatom, valamint mesterszakos diplomadolgozatom is hasonld témaban sziiletett ,,A
szolgaltataismindség €és az emberi erdforrds kapcsolatdnak vizsgalata a Balaton régid
négycsillagos szallodaiban dolgozé front office munkatarsak példajan keresztiil” cimmel. A

késobbiekben a szallodai munka vildgaban azonban azt tapasztaltam, hogy sok esetben, hidba
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bir jelentds szereppel a munkavallalo a szalloda sikeressége, valamint a vendégelégedettség
alakulasédban, mégsem szentelnek kell6 figyelmet a dolgozdi elégedettségnek. Sok esetben a
magantulajdonu kis- €és kozépvallalkozdsok kozé sorolhatd szallodak arra hivatkoznak, hogy
nincs idejiik és megfeleld er6forrasuk arra, hogy ezzel a kérdéssel foglalkozzanak. Hasonlo
tapasztalhatd a CSR kérdésével kapcsolatban is. Figyelemmel kisérve a CSR alakuldsat a hazai
szallodaiparban elmondhato, hogy foként a kornyezetvédelem és az adomanyozas jellemzo. A
dolgozok jelentdsége ellenére a belsd CSR kevésbé hangsulyos, vagy ha folytatnak is efféle
tevékenységet nincsenek tisztaban azzal, hogy az az. Mindezek tiikkrében kutatasommal
szeretnék ravilagitani a belsd CSR fontossagara és egy olyan kérdéssort allitok 0ssze, amelynek
segitségével a szallodak dolgozoi értékelhetik munkahelyiik CSR tevékenységét €s alkalmas a
dolgozoi elégedettség mérésére is. Mindezek kovetkeztében az aldbbi kutatisi kérdések
keriiltek megfogalmazasra (1. tablazat):

1. A CSR fejlodéstorténete soran mikor jelenik meg a dolgozok szerepe?

2. Mely tényezdk befolyasoljak a szallodai munkavallalok elégedettségét?

3. A szallodaiparban mely tényezdk befolyasoljak a CSR tevékenységek alkalmazasat?
4. Milyen egyéni jellemzdk befolyasoljak a szallodai dolgozok elégedettségét?

5. Milyen munkahelyi jellemzok befolyasoljak a szallodai dolgozok elégedettségét?

1. Tablazat: A disszertacio kutatasi kérdései és a hozzajuk kapcsolédo célkitiizések

Kutatasi kérdések Kapcsolodo célkitiizések

1. | ACSR fejlédéstorténete soran | e Feltarni, hogy az évtizedek soran mely dimenzidk
mikor jelenik meg a dolgozok |  voltak a hangsulyosak a CSR teriiletén, és azon beliil
szerepe? a belsé CSR, vagyis a munkavallalokhoz kapcsolodo
dimenziok mikortol keriiltek a figyelem latokorébe.

2. | Mely tényezok befolyasoljak a e Meghatarozni a dolgozoi elégedettség tényezdit,
szallodai munkavallalokl amelyek a kiilonféle elméleti perspektivakhoz
elégedettségét? kapcsolodnak.

e Megvizsgalni ezeknek a szallodai dolgozdok
elégedettségére gyakorolt hatésait.

3. | A szillodaiparban  mely | eFeltérképezni, hogy a szalloda mérete és
tényezdk befolyasoljak a CSR |  tulajdonviszonya hatassal van-e a CSR tevékenységek
tevékenységek alkalmazasat? alkalmazaséara?

4. | Milyen egyéni jellemzOk | eFeltarni, hogy az egyéni tényezOk (életkor, nem,
befolydsoljak a  szallodai | iskolai végzettség) milyen mértékben befolyasoljak a
dolgozok elégedettségét? szallodai munkavallalok elégedettségét.

5. | Milyen munkahelyi jellemzdk | eFeltarni, hogy a munkahelyi jellemzék (beosztas,
befolyasoljak a  szallodai | jelenlegi munkahelyen eltoltétt id6, iparagban
dolgozok elégedettségét? eltoltott 1dé) milyen mértékben befolyasoljak a
szallodai munkavallalok elégedettségét.

Forras: Sajat szerkesztés
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1.2. A disszertacio felépitése

A disszertaci6 felépitését az 1. dbra szemlélteti.

A kutatas soran elsOként a szakirodalmi hattér attekintésére és rendszerezésére keril sor,
melynek fokuszaban a tarsadalmi felelésségvallalas és a dolgozdi elégedettség allnak. Ennek
megfeleléen els6ként a CSR elméletének fejlédése, valamint fogalmi meghatarozasai keriilnek
attekintésre. A szakirodalomfeldolgozas soran megallapitasra keriil, hogy az évtizedek soran
mikor mely dimenzidk voltak hangsulyosak a CSR elméletben ¢és ebben a folyamatban mikor
keriiltek eldtérbe az alkalmazottak. A CSR-elmélet fejlédésének attekintése soran tisztdzasra
keriil a fenntarthatosag és a CSR fogalma kozotti kiilonbség, mivel a gyakorlatban sok esetben
egymds szinonimdjaként értelmezik a két fogalmat, pedig mutatkoznak eltérések a két
koncepcid kozott.

A kovetkezo rész a CSR alkalmazéasanak elényeire fokuszalva ravilagit arra, miért is érdemes
a kiilonboz6 CSR tevékenységeket integralni a vallalati miikodésbe. A CSR alkalmazéasanak
egyik elénye, hogy segiti az alkalmazottak motivalasat, megtartasat, valamint az yj
alkalmazottak toborzasat, mely a humanerdforras menedzsmentnek is egyik kulcsteriilete, igy
a kovetkezOkben a két teriilet kozotti kapcsolatra vilagit rd a kutatds. Ezt kovetden a
munkavallalokhoz kapcsolédé CSR tevékenységek keriilnek feltarasra. Végiil a CSR-hoz
kapcsolodo elméleti rész zardsaként a CSR turizmusban, illetve szallodaiparban betoltott
szerepe keriil bemutatésra.

A szakirodalmi attekintés masik pillére a dolgozdi elégedettségre fokuszal, igy a kovetkezo
részben a munkavallaloi elégedettség fogalma és az azt befolyasold tényezok, valamint a
dolgozoi elégedettség mérésére szolgald lehetdségek keriilnek attekintésre. A kutatés
szempontjabol rendkiviil fontos a CSR és a dolgozoéi elégedettség kdzotti kapesolatra fokuszald
korabbi kutatasok szambavétele, igy az elméleti rész zardgondolatai e koré épiilnek.

Az elméleti hattér feltérképezését kdvetden keriil sor a primer kutatds bemutatasara, melynek
lépéseit €s az alkalmazott modszereket a kdvetkezo fejezet veszi sorra.

Végezetiil a kutatds eredményeinek bemutatdsira, a hipotézisek értékelésére, valamint a
kutatasbol levont kovetkeztetések alapjan a javaslatok megfogalmazasara keriil sor. Mindezek
mellett ismertetésre keriil a kutatds eredményeinek gyakorlati alkalmazdsa és a kutatas

folytatdsanak tovabbi lehetdsége is.
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1. Abra: A disszertacié felépitése, a kutatasi folyamat szakaszai

IRODALMI ATTEKINTES

) ‘ Dolgozo6i
CSR (belsé CSR) elégedettség

fogalom, ciméle i
fenntarthat6sag vs. CSR befolyasolé tényezok
CSR a turizmusban és a mérési lehetGségek

szallodaiparban
kapcsolat a CSR és a dolgozoi
elégedettség kozott

CSR alkalmazasanak elényei

CSR ¢és kapcsolodo teriiletek (HR)

munkavallalokhoz kapcsolodo

CSR tevékenységek

ELMELETI HATTER KIALAKITASA

’ "

KERDOIV

—
. 7 L7

OSSZEALLITASA

KVALITATIV PRIMER KUTATAS, MELYINTERJUK

VALIDALAS

KVANTITATIV PRIMER KUTATAS, KERDOIVES MEGKERDEZES

KUTATASI EREDMENYEK BEMUTATASA

Forras: Sajat szerkesztés

18



2. A Kkapcsolodo elméleti hattér attekintése — Vallalati tarsadalmi
felelosségvallalas

Az elméleti hattér attekintése soran elséként a CSR fogalmanak definidlasara, azaz a fellelhetd
fogalmi hattér, valamint a CSR elméleti fejlodésének attekintésére keriil sor. A konnyebb
attekinthet6ség érdekében a CSR fogalmi és elméleti fejlodése évtizedekre lebontva kertil
bemutatasra, kiemelve a kutatds, vagyis a bels6 CSR, azaz a munkavallalok szempontjabdl is
fontos meghatarozasokat. Emellett a CSR és a fenntarthatdsag fogalmanak tisztazasara is sor
keriil, mivel sok esetben szinonimaként értelmezik a két fogalmat, pedig mutatkoznak eltérések
a két koncepcid definialasaban.

A kutatas tovabba ravilagit azokra az elonyokre, amelyek a CSR tevékenységek alkalmazasabol
szarmaznak. Mivel a CSR napjainkra multidiszciplinaris tudoméannya nétte ki magat és tobb
aspektusbol is vizsgaltak, igy ezt kovetden a CSR ¢és a hozza kapcsolddo teriiletek keriilnek a
kozéppontba, kiemelve a téma szempontjabol relevans teriiletet, a humanerdforras
menedzsmentet. Ehhez szorosan kapcsolodva a munkavallalokhoz kapcsolédé CSR

tevékenységek keriilnek gorcso ala.

2.1. A vallalati tarsadalmi felelosségvallalas elméletének fejlodése és fogalmi
meghatarozasai

Az 1930-as és 40-es években a CSR helyett sokkal inkdbb a SR (social responsibility) elnevezés
volt elterjedt, mely leginkabb annak tulajdonithato, hogy a modern kori vallalat dominanciaja
ekkor még nem kiemelkedd az iizleti szektorban (Carroll 1999, Masoud 2017). A *modern
értelemben vett’ vallalati tarsadalmi feleldsségvallalas az 1950-es évek ota kapott kiemelkedo
figyelmet és azota jelentds fejlodésen ment keresztiil (Low 2016). Az elmult évtizedekben tobb
definici6 is napvilagot latott, egységes globalisan elfogadott meghatarozas azonban nem létezik
(Tsai et al. 2012, Fatma 2016, Low 2016, Reid et al. 2017). Ez elsdsorban annak kdszonheto,
hogy a CSR kiilonb6z0 kérdéseket 6lel fel, mint példaul iizleti etika, kornyezeti fenntarthatdsag,
tarsadalmat érinté kérdések, munkavallalokkal vald felelds banasmod, és ennek kdszonhetden
a kiilonb6zd csoportok azokat a definicidkat fogadjak el, amelyek a sajat érdekeiknek és
céljaiknak leginkabb megfelelnek (Low 2016). Nyomon kdvetve az évek soran napvilagot latott
definiciokat megallapithatd, hogy azok tobb dimenziot és kiilonb6z6 kulcsfogalmakat foglalnak
magukban (Dahlsrud 2006, Sarkar — Searcy 2016, Carroll — Shabana 2010), melyeket a 2.

szamu tablazat foglal Ossze.
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2. Tablazat: A CSR dimenzioi és kulcsfogalmai

Dimenzio Dimenziohoz kapcsolodo kulcsfogalmak

Gazdasagi gazdasagi érdek, nyereség, jovedelmezdség, pénziigyi célok,
befektetés megtériilése, Tlzleti stratégia, részvényesek,
tulajdonosok, befektetok

Etikai etikai, moralis elkdtelezettség, korrektség, atlathatd és becsiiletes
miikodés, elszdmoltathatosag, hirnév
Jogi jogi kdvetelmények betartasa
Tarsadalmi szocialis jolét, tarsadalmi igények szem elOtt tartasa, egészség és

¢letmindség, nemek kozotti egyenlOség, igazsagossag,
tarsadalmi  normak, tarsadalommal szemben fennalld
kotelezettségek

Stakeholder-fokuszi érdekeltek, alkalmazottak és csaladtagjaik, helyi kozosség,
beszallitok, fogyasztok, kormanyzat, versenytarsak

Kornyezetvédelmi kornyezetvédelem, kdrnyezeti érték
Fenntarthatdsagra fenntarthatosag, Triple Bottom Line (,,harmas
vonatkozé eredménykritérium”), jovo generacioi
Diszkrecionalis diszkreciondlis feleldsség, filantropia
Onkéntesség onkéntesség

Forrds: Dahlsrud (2008) és Sarkar — Searcy (2016) alapjan sajat szerkesztés

A késObbiekben a tablazatban talalhatd dimenziok és kulcsfogalmak segitségével keriilnek
elemzésre az egyes korszakok definicioi, szemléltetve ezzel a fogalom fejlédését, boviilését az
1950-es évektdl egészen napjainkig.

A kutatds szempontjabol azok a definiciok lesznek hangsulyosak, amelyek leginkabb a
stakeholder-fokuszu dimenzidra épitenek, amely magaban foglalja az alkalmazottakat és a
csaladtagjaikat, az életkoriilményeik javitasat és a veliik valo felelés banasmodot. Ugyanakkor
az etikai és a tarsadalmi dimenzi6o egyes kulcsfogalmai (példaul: korrektség, igazsagossag,
nemek kozotti egyenldség, egészség és életmindség) is kapcsolddnak a munkavallalokhoz,

illetve a munkavallalokhoz k&tddd CSR tevékenységekhez.

2.1.1. CSR az 1950-es és 1960-as években: a >‘modern kori CSR’ kezdete

Mivel a ‘'modern kori CSR’ kezdetét az 1950-es évekre datalja a szakirodalom (Carroll 1999,
Agudelo et al. 2019, Masoud 2017), igy a kutatds sordn a CSR fejlédéstorténete és fogalmi
meghatdrozasai ettél kezdédden keriilnek elemzésre annak ellenére, hogy mar az 1930-as
években Merrick Dodd is ramutatott arra, hogy a vallalatvezetoknek nemcsak gazdasagi, hanem

szocialis felel6ssége is van a tarsadalom irant, amelynek a vallalat a nyereségét kdszonheti
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(Taneja et al. 2011, Kim et al. 2017). A *CSR atyjaként’ emlegetett Bowen (1953) is hasonléan
vélekedik. ,,Az iizletember tarsadalmi feleldossége” (,,Social Responsibility of the
Businessmen”) cimii miivében az alabbiak szerint fogalmaz: ,,a tarsadalmi felel0sség az
iizletember azon kdotelessége, hogy olyan dontéseket hozzon, olyan iranyelveket kovessen €s
ugy cselekedjen, ahogy az a tarsadalom céljai és értékei értelmében kivanatos™ (p.6). Bowen
(1953) abbodl a meggy6z6désbdl indul ki, hogy a hatalom ¢s a dontéshozatal a nagyvallalatok
kezében Osszpontosul és cselekedeteik sok esetben hatassal vannak a kozosségek életére
(Carroll 1999, Agudelo et al. 2019, Acquier et al. 2011). Ebben a kontextusban a CSR még nem
vallalati szinten jelenik meg, hanem a vallalatvezetd, vagyis az lizletember feladataként.
Maradéktalanul nem értek egyet Bowen és kortarsainak gondolatmenetével. Ahogy a kés6bbi
megfogalmazasokbdl is kideriil a CSR joval tobb, mint egy vallalatvezetéi feladat.
Véleményem szerint azonban a vallalatvezetd elkdtelezettsége a CSR irant rendkiviil fontos.
Ugy gondolom, a vezetd viselkedése a teljes vallalati kultarara hatassal van, és ha elkotelezett
a CSR irant, az az alsobb szinteket is athatja, tehat a munkavallalok is érezni fogjak annak
fontossagat.

A CSR korai id6szakat kovetden az 1960-as években a vallalati tarsadalmi feleldsségvallalas
fogalmanak meghatarozasa keriilt el6térbe és szdmos definicid latott napvilagot. A folyamatot
foként az Egyesiilt Allamokban Gvezte kiemelt érdekldés (Carroll, 1999), mely legféképp a
gyors népességnovekedésnek, az er6forrasok kimeriilésének, tovabba a kdrnyezettel, valamint
az emberi és munkajoggal kapcsolatos tdrsadalmi mozgalmaknak tulajdonithat6, amelyek az
1960-as évek Amerikajat jellemezték (Agudelo et al. 2019).

Ennek az iddszaknak az egyik legjelentdsebb szerzdje Keith Davis, aki amellett, hogy
meghatarozta a CSR fogalmat, hangstlyozta a tarsadalmi felel6sségvallalés és az tizleti hatalom
kozotti kapcsolatot is (Carroll 1999). Davis nevéhez flizédik a ,Feleldsségvallalas
vastorvénye”, mely szerint a tarsadalmi felelésségvallalast vezetdi szinten kellene alkalmazni
¢s az lizletemberek tarsadalmi feleldsségének aranyosnak kellene lennie a hatalmukkal
(Agudelo et al. 2019). Davis (1960), Frederick (1960) és Davis — Blomstrom (1966) Bowen
meghatdrozasdhoz hasonldéan az iizletember feleldsségeként definidltdk a tarsadalmi
feleldsségvallalast. McGuire (1963) definicidja azonban mar tilmutat a jogi és a gazdasagi
kotelezettségeken. Az 1960-as évek végén kezdtek napviladgot latni azok a definiciok, amelyek
mar nem az iizletember feleldsségét hangsulyozzak, hanem a vallalat és a tarsadalom kozotti

kapcsolatra helyezik a hangsulyt, ahogy Walton (1967) is.

21



3. Tablazat: A CSR fogalmi meghatarozasai az 1950-60-as években

Szerzo(k), év Fogalmi meghatarozas Dimenzio
Bowen ,»A tarsadalmi feleldsség az lizletember azon tarsadalmi
(1953, p.6) kotelessége, hogy olyan dontéseket hozzon,
olyan iranyelveket kovessen ¢és ugy
cselekedjen, ahogy az a tarsadalom céljai és
értékei értelmében kivanatos.”
Davis Az lizletemberek azon intézkedései ¢és gazdasagi
(1960) dontései, amelyek legalabb  részben
meghaladjdk a cég kozvetlen gazdasagi
érdekét.
Frederick A tarsadalmi felelésségvallalas azt jelenti, gazdasagi
(1960) hogy az iizletembereknek olyan gazdasagi stakeholder-
rendszert kell miikodtetni, amely a kozosség fokuszu
elvarasainak megfelel.
McGuire A tarsadalmi felelosségvallalas feltételezi, gazdasagi
(1963) hogy a véallalatnak nemcsak gazdasagi és jogi jogi
kotelezettségei  vannak, hanem ezen tarsadalmi
tulmutatéan a tarsadalom irdnt is van
bizonyos feleldssége.
Davis — Blomstrom | A tarsadalmi feleldsségvallalas egy személy tarsadalmi
(1966) azon kotelezettségére utal, hogy mérlegelje gazdasagi
dontéseinek és cselekedeteinek az egész stakeholder-
tarsadalomra  gyakorolt  hatdsit. Az fokuszu
iizletemberek tehat akkor alkalmazzdk a
CSR-t, amikor figyelembe veszik azok
szlikségleteit és érdekeit, akiket az iizleti
tevékenységiik  érint.  Ennek  soran
tulmutatnak  véllalkozasuk  gazdasagi
érdekein.

Walton (1967) A tarsadalmi  felelosségvallalas  Uj tarsadalmi
koncepcioja felismeri a vallalat és a stakeholder-
tarsadalom kozotti kapcsolat fontossagat és fokuszu
azt, hogy a topmenedzsereknek szem eldtt
kell tartania ezeket a kapcsolatokat,
mikézben a vallalat céljai eléréséért
tevékenykedik.

Forras: Szakirodalom alapjan sajat szerkesztés

Ahogy a 3. szamu tablazat alapjan is lathatd, a CSR fejlodéstorténetének korai szakaszaban a
tarsadalmi felelosségvallalast az tizletember felelosségeként aposztrofaljak, és a gazdasagi, a
tarsadalmi, a jogi €s a stakeholder-fokuszi dimenzidkra épitik. Az elsd, konkrétan a téméaval
foglalkoz6 szakirodalmat kovetden az 1960-as években a CSR irodalom jelentds fejlédésen
ment keresztiil és szamos definici6o latott napvilagot, melyek az 1970-es években kezdtek

szamukban is novekedni, valamint elterjedni. Jol lathatd, hogy ebben a korai idészakban a
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munkavallalok, mint érintettek még nem szerepelnek kiemelten az egyes fogalmi

meghatarozasokban, inkabb csak a tarsadalmi dimenzié mogott sejthetdk.

2.1.2. CSR az 1970-es években: a CSR fogalmi meghatarozasainak
elterjedése

Az 1970-es években lattak napvildgot Friedman gondolatai, aki szerint a vallalat egyetlen és
kizarolagos tarsadalmi feleldssége, hogy a profit ndvelése érdekében hasznalja fel eréforrasait
az alapvet0 jatékszabalyok betartasa mellett (részvétel nyilt és szabad versenyben megtévesztés
vagy csalas nélkiil) (Kalmar 2008). Egyetértek Friedman-nel a tekintetben, hogy a profit
termelése rendkiviil fontos egy vallalat életében, hisz a vallalati mikddés legfobb célja. Ezen
tulmenden azonban, ahogy Johnson (1971) is hangsulyozza a felelés vallalat figyelembe veszi
az alkalmazottak, a beszallitok, a kereskeddk, a helyi kozdsségek és tagabb értelemben a
,,nemzet” érdekeit is.

1971-ben fogalmazta meg az USA Gazdasagi Fejlédés Tandcsa (Committee for Economic
Development) a CED modellt (2. abra), azaz a ,harom koncentrikus kor” elméletet (three
concentric circles), melyet az iizleti élet €s a tarsadalom kozotti valtozo kapcesolat hivott életre
(Carroll 1999, Berkesné 2018). A CED modell azokra a kordbban mar emlitett valtozasokra
igyekezett reagalni, amelyek az 1960-as évek végét, 1970-es évek elejét jellemezték az
Egyesiilt Allamokban. Ide tartoznak a kornyezetet, a munkavallalok biztonsagat és a
fogyasztokat érintd tarsadalmi megmozdulasok. A belsé kor (,,inner circle”) a vallalatok jogi
feleldsségét, azaz a torvényi eldirdsoknak vald megfelelést szimbolizdlja, amely magéban
foglalja a termékek eldallitasahoz, a munkahelyekhez és a gazdasagi novekedéshez kothetd
felelosséget. A kozépsd kor (), intermediate circle”) a gazdasagi funkcid gyakorlasahoz
kapcsolodo etikai feleldsséget szimbolizalja, mint példaul az alkalmazottakkal valo felelds
banasmod, az tligyfelek megfeleld tajékoztatiasa és a kdrnyezetvédelem. A kiilsé kor (;, outer
circle”) a vallalatok szélesebb korti feleldsségére hivja fel a figyelmet, mint példaul a

szegénység elleni kiizdelem (CED 1971).
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2. Abra: A ,,harom koncentrikus kor” elmélete

Tarsadalmi és kornyezeti felel0sség

Etikai felel6sség

Jogi felel6sség

Forras: Sajat szerkesztés az USA Gazdasagi Fejlodés Tanacsa (1971) alapjan

McAdam (1973) a ,,hdrom koncentrikus kor elméletének” tovabb gondolasaval alkotta meg a

cres

jellemezte a vallalatok tarsadalmi feleldsségvallalasanak fejlodését, a kezdeti allapottdl, amikor

a vallalatok még megprobalnak ellenallni a tarsadalmi nyomasnak egészen a vezetd szerepig.

4. Tablazat: A CSR evolucidjanak négy lépcséfoka

Lépcsofokok Vallalati attitiid

1. Ellenallas elve A tarsadalmi felelosség felkaroldsara iranyulo
nyomadsnak valé ellendllas.

2. Koételezd minimum elve A legsziikségesebb tarsadalmi és  torvényi
eléirasok betartdsa.

3. Progresszivitas elve A tarsadalmi elvardsok figyelembe vétele.

4. Vezet6 szerep elve A tarsadalmi elvarasoknak valdo megfelelésen tali
agazati vagy nemzetgazdasagi szerep.

Forras: Sajat szerkesztés McAdam (1973) alapjan

Davis (1973) mar utalt arra, hogy a tarsadalmi felel6sségvallalds nem azonos a torvény altal
eldirt kovetelmények betartdsaval, hanem tilmutat a jogi és gazdasagi felelésségen. Davis a
korabban emlitett Friedman-nel (1970) ellentétben nem a kizarélagos gazdasagi hasznot helyezi
el6térbe, hanem a profit és a nyereséges miikodés mellett a vallalat tarsadalmi felel6ssége is
megjelenik. Korabban mar Steiner (1971) is utalt a vallalkozasok tarsadalmi felel0sségére és
ugy vélte, hogy a vallalkozas feleldsségének aranyosnak kell lennie annak méretével, vagyis
minél nagyobb egy vallalkozas anndl nagyobb feleldsséggel tartozik a tarsadalom irant. A CSR
torténetében kordbban mar talalkozhattunk hasonlé gondolattal, hiszen a Davis (1960) altal
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megfogalmazott ,,Feleldsségvallalas vastorvénye” is a vallalat mérete és a feleldsségvallalas
mértéke kozotti kapcsolatot boncolgatja. Magam is ugy gondolom, hogy kiilonbséget kell tenni
a globalis kornyezetben miikodé multinacionalis vallalatok, valamint a kisebb méretii kis- €s
kozépvallalkozasok CSR tevékenysége kozott. Ugy vélem, a nagyvallalatok méretiiknél és
magasabb pénziigyi bevételiiknél fogva jelentésebb volumenii CSR tevékenységek tamogatasat
is vallal(hat)jak, mint példaul a szegénység elleni kiizdelem, melyre a CED modell is utalast
tett. Ugyanakkor helyi szinten a kis- és kozépvallalatok szerepe is jelentds, és gy vélem e kettd
egylittesen jarul hozza igazan a CSR sikerességéhez.

Steiner (1971) szerint ugyanakkor a tarsadalmi felelosségvallalds egyfajta attitid a
menedzsment részérdl, amely jelentds szerepet jatszik az tizleti dontések meghozatala soran.
Davis (1973) szintén utalt arra, hogy a vallalatoknak kotelessége a dontéshozatali folyamatban
felmérni dontéseinek a kiilsé tarsadalmi rendszerre gyakorolt hatasait oly mddon, hogy az
tarsadalmi elényokkel jarjon a tradicionalis gazdasagi haszon mellett. Davis (1973) szerint ez
azt jelenti, hogy a tarsadalmi felelésségvallalas a torvény altal eldirtakon tul kezdddik, vagyis
a torvény minimum kovetelményeinek a betartdisa még nem egyenld a tarsadalmi
felelosségvallalassal. Teljes mértékben egyetértek Davis gondolataval, hiszen a torvényi
eléirasok szerinti miikkodésnek vezérelvként kellene funkcionalni a véllalati miikodés soran.
Backman (1975) szerint olyan kiilonféle programok tartoznak a CSR égisze ald, amelyek az
¢letmindség javitasat célozzak, mint példaul: a szennyezddés csokkentése, fokozott részvétel a
kozosség javitasat célzd programokban, az orvosi ellatas javitdsa, az egészség €s a biztonsag
javitasa. Sethi (1975) ugyanakkor ugy véli, a tarsadalmi feleldsségvallalas azt jelenti, hogy a
vallalati magatartéast olyan szintre kell emelni, amely 6sszhangban van az uralkodo tarsadalmi
normakkal, értékekkel és a teljesitmény elvarasaval.

Mindezek mellett az 1970-es évek kozepén jelentek meg az elsd, tarsadalmi
felelosségvallalassal foglalkozo kutatasok. Bowman és Haire (1975) azt tanulmanyozta, hogy
a vallalatok milyen mértékben vesznek részt a kiilonféle CSR tevékenységekben, mig Holmes
(1976) a vallalatvezetdk tarsadalmi felelosségvallalassal kapcsolatos nézOpontjat vizsgalta.
Abbott és Monsen (1979) a Fortune 500 vallalat éves jelentéseit vizsgalta annak érdekében,
hogy atfogd képet kapjanak a CSR jelentésérdl és legfébb céljuk a vallalatok CSR
tevékenységének mérhetdvé tétele volt.

1979-ben Carroll javaslatot tett a CSR tobb részbdl allé6 meghatarozasara, melyet beagyaztak a
CSP fogalmi modelljébe, igy sziiletett meg a vallalatok tarsadalmi teljesitményének
haromdimenzids konceptualis modellje, mely harom dimenziot kiilonboztetett meg, amelyeket

harom tengelyre helyezve egy téglatestként abrazolt.
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Carroll (1979) fontosnak vélte, hogy a vallalkozasok:

¢ rendelkezzenek egy alapveté CSR definicioval

o ¢rtsék meg a tarsadalmi felel0sségvallalas targyat képezo kérdéseket

e hatarozzak meg az ezekre a kérdésekre torténd reagalas filozofijat.
Mindezek alapjan kertilt megalkotasra a CSP modellje (3. dbra) . Carroll (1979) ugy vélte, hogy
a CSR teljes korli meghatarozasanak magaban kell foglalnia a vallalkozasok teljes korti
felelosségét a tarsadalom felé, ezért a kdvetkezd definiciot fogalmazta meg: ,, Az iizleti
vallalkozasok tarsadalmi felelossége magéaban foglalja azokat a gazdasagi, jogi, etikai és
diszkrecionalis elvarasokat, amelyek a tarsadalom részérdl egy adott idépontban fennallnak egy
adott vallalattal szemben” (p. 500). Ez a négy feleldsségi kategoria alkotja az elsé dimenziot.
A masodik dimenzidt alkotjak azok a tarsadalmi tigyek, amelyekkel a véllalatnak foglalkoznia
kell. Ide tartozik a fogyasztas, a kornyezet, a diszkrimindcio, a termék és a munkahelyi
biztonsag, valamint a részvényeseket érintd kérdések. A harmadik dimenzi6 alkotja a lehetséges
reakciokat, amelynek mentén a vallalat reagalhat a kiilonféle tarsadalmi kérdésekre. A
dimenzién beliil négy magatartdsformat kiilonboztethetiink meg: reagald (felelésségvallalés
elharitdsa, tagadasa), védekezd (csak a legsziikségesebb intézkedéseket teszi a vallalat),

alkalmazkod¢ (1épések a probléma megoldasanak érdekében) és proaktiv.
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3. Abra: A CSP Modell

Tarsadalmi
reagalas
filozofiaja
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Forras: Carroll (1979, 2018) alapjan sajat szerkesztés

A fentiek alapjan elmondhatd, hogy az 1970-es években a CSR definiciok kezdenek elterjedni,
ugyanakkor egyre pontosabba is valnak (5. tablazat). Ebben az idészakban a munkavallalok,
mint érintettek is megjelennek mar az egyes fogalmi meghatarozasokban. Johnson (1971) azt
hangsulyozza, hogy a felelds vallalat a profit termelése, valamint a beszallitok, a kereskeddk, a
helyi kozosségek és tagabb értelemben a ,,nemzet” érdekei mellett figyelembe veszi az
alkalmazottakat is. Az 1971-ben megfogalmazott CED modellben is megjelenik a
munkavallalokhoz kothetd jogi feleldsség, valamint az etikai felelosséghez kapcsoléddan az
alkalmazottakkal valo felelds banasmod. Késobb pedig a Carroll altal kidolgozott vallalatok
tarsadalmi teljesitményének (CSP) haromdimenzios konceptualis modelljében is megjelenik a

foglalkoztatas biztonsaga.
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5. Tablazat: A CSR fogalmi meghatarozasai az 1970-es években

Szerzo(k), év

Fogalmi meghatarozas

Dimenzio

Johnson (1971)

A tarsadalmilag felelds vallalkozéas az, amelynek
vezetdi igyekeznek egyenstlyt teremteni a
kiilonbozo felek érdekei kozott. Ahelyett, hogy
csak ¢és kizarolag arra torekednek, hogy minél
nagyobb nyereséget realizaljanak a
részvényeseknek, a felelds vallalat figyelembe
veszi a munkavallalokat, a beszallitokat, a helyi
kozosségeket és a ,,nemzetet” is.

gazdasagi
stakeholder-
fokuszu

Davis (1973)

A CSR arra utal, hogy a vallalat megvizsgalja és
megvalaszolja azokat a kérdéseket, amelyek
tulmutatnak a cég sziik értelemben vett gazdasagi,
miiszaki és jogi kdvetelményein. A cég kotelessége
a  dontéshozatali ~ folyamataban  felmérni
dontéseinek a kiilsd tarsadalmi rendszerre
gyakorolt hatasait oly modon, hogy tarsadalmi
elényokkel jarjon a tradicionalis gazdasagi haszon
mellett, amelyet a cég igényel. Ez azt jelenti, hogy
a tarsadalmi feleldsségvallalds a torvény altal
el6irtakon tal kezdddik, vagyis a torvény minimum
kovetelményeinek a betartdsa még nem egyenld a
tarsadalmi felel6sségvallalassal.

gazdasagi
jogi
tarsadalmi

Eilbert — Parket
(1973)

A tarsadalmi felelosségvallalast a j6 szomszédsag
elvének segitségével definidlja. Egyrészt a
véllalkozds nem tesz olyat, amely rontja ezt a
szomszédsagot, masrészt értelmezhetd Onként
vallalt kotelezettségként a szomszéd problémainak
megoldasara.

Onkéntesség

Backman
(1975)

Kisebbségi csoportok alkalmazésa, a
kornyezetszennyezés  csokkentése,  fokozott
részvétel a kozosség javitasat célzo programokban,
orvosi ellatds javitasa, egészség ¢€s biztonsag
javitasa — ezek €s mas életmindség javitasat célzo
programok tartoznak a CSR égisze ala.

tarsadalmi
stakeholder-
fokusza

Sethi (1975)

A tarsadalmi felel6sségvallalas azt jelenti, hogy a
vallalati magatartast olyan szintre kell emelni,
amely Osszhangban van az uralkod6 tarsadalmi
normdkkal, értékekkel ¢és a  teljesitmény
elvérasaval.

tarsadalmi
etikai

Carroll (1979, p.
500)

»Az lzleti vallalkozasok tarsadalmi feleldssége
magaban foglalja azokat a gazdasagi, jogi, etikai és
diszkreciondlis  elvarasokat, = amelyeket a
tarsadalom tdmaszt a vallalkozdsokkal szemben
egy adott idopontban.”

gazdasagi
jogi
etikai
diszkrecionalis

Forras: Szakirodalom alapjan sajat szerkesztés
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2.1.3. CSR az 1980-as években: kevesebb fogalmi meghatarozas, alternativ
témak megjelenése

A CSR iranti érdeklédés az 1980-as években sem hagyott alabb annak ellenére, hogy ebben az
idészakban kevesebb definici6 sziiletett. A fogalmi meghatarozasra iranyul6 torekvéseken tul
ekkor jelentek meg a kiilonb6z0 alternativ koncepciok, elméletek és modellek, mint példaul:
iizleti etika, stakeholder elmélet (magyar szohasznalatban érintett/érdekelt-elmélet), és tovabb
erds0dott az érdeklddés a vallalati tarsadalmi teljesitmény irant.

Jones (1980) ugy vélte, hogy a vallalati tdrsadalmi feleldsségvallalas alapjan a vallalatok
kotelesek a részvényeseken tul mas tarsadalmi csoportok (példaul tigyfelek, alkalmazottak,
beszallitok, kozosségek) érdekeit is figyelembe venni, méghozza a torvényben és a
szakszervezetek 4ltal eldirtakon tal Onkéntes alapon. Davis (1973) megfogalmazasdhoz
hasonldan és egyetértésben a sajat nézépontommal Jones (1980) is tigy véli, hogy a torvényi
eléirasoknak megfeleld magatartds nem nevezhetd Onkéntesnek, tehat nem egyenld a
tarsadalmi felelésségvallalassal.

1983-ban Carroll tovabb fejlesztette a korabbi, 1979-es négy részbol allo6 CSR meghatarozasat.
Az 0j meghatarozas szerint a CSR az aldbbi négy részbdl all: gazdasagi, jogi, etikai és
jotékonysagi (filantrop). A fogalmi meghatarozasok mellett a CSP modell-el is tobb kutatd
foglalkozott.

Mindemellett az 1980-as években kap nemzetkozi figyelmet a fenntarthatd fejlodés és a
fenntarthatosag, mely kozvetleniil ugyan nem befolyasolta a CSR koncepcid fejlodését, de
kozvetetten tiikrozte a nemzetkdzi kdzosség fokozodo tudatossagat a kornyezetvédelem ¢€s a
fenntarthato fejlodés, valamint a felelds vallalati magatartés tekintetében (Agudelo et al. 2019).
Az ENSZ (Egyesiilt Nemzetek Szervezete) Kozgyllés 1983-ban felkérte Gro Harlem
Brundtland asszonyt egy atfogd program kidolgozasara, melyet a Foldet veszélyeztetd
kornyezeti valsag hivott életre és a fennalld problémak megoldasat célozta. A Brundtland
Bizottsag 1984-ben kezdte meg a munkat, melynek eredményeként 1987-ben latott napvilagot
a ,,Ko6z0s Jovonk” cimmel elkészitett jelentés, mely azokat az elveket és kovetelményeket
rogzitette, amelyek betartdsa mellett a Fold megmenthetd lenne a jOvO generacidi szamara.
Ezek az elvek azdta globalis szinten ismertté¢ valtak, mint a fenntarthat6 fejlodés alapelvei
(Sustainable Development Goals), melyet az aldbbiak szerint definial a jelentés: ,, Olyan
fejlodes, amely kielégiti a jelen sziikségleteit, anélkiil, hogy veszélyeztetné az eljovendo
generdciok lehetoséget arra, hogy ok is kielégithessék a sziikségleteiket ”(Fatma et al. 2016, p.
40.). A fenntarthat6 fejlodés eszméje ugyanakkor magaban foglalja annak igényét, hogy a
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vallalatok tizleti dontéseik meghozatalakor figyelembe vegyék miikodésiik tarsadalomra és
kornyezetre gyakorolt hatasat is. Ebbdl latszik tehat, hogy a fenntarthato fejlédés és a tarsadalmi
felelosségvallalas kozott szoros kapesolat all fenn, azonban nem azonos a két koncepcid. A
tarsadalmi felelosségvallalés a fenntarthat6 fejlodést timogatd eszkdznek tekinthetd (Berkesné
2018).

Ahogy Carroll (2008) is kifejtette, az 1980-as években a vallalati magatartassal kapcsolatos
elvarasok foként a kornyezetszennyezés, a foglalkoztatassal kapcsolatos diszkriminacio, a
fogyasztokkal szembeni visszaélések, a munkavallalok egészsége és biztonsaga, az életmindség
javitasa, a multinaciondlis vallalatok megkérddjelezhetd gyakorlata koré 0sszpontosultak. A
munkavallalokhoz kapcsolodoan kiemelkedd szerepe van az iizleti etikanak és a stakeholder-
elméletnek.

a stakeholder (érintett) elmélet perspektivajabol, mely 0j lehetéségeket nyitott a CSR révén
torténd értékteremtéshez (Kim et al. 2017). Az 1980-as években latott napvildgot ugyanis a
CSR fejlodéstorténetében mérfoldkdnek szamito stakeholder-elmélet, melynek kiemelt szerepe
van a vallalati tarsadalmi feleldsségvallalas tekintetében. A hagyomanyos kozgazdasagtani
felfogassal ellentétben az ,¢rintett-elmélet” a kornyezettel szoros interakcidoban 1évo
szervezetként definidlja a vallalatot, amelyre a kdrnyezete hatassal van és maga is befolyasolja
azt (Gyori 2010). E felfogas kovetkeztében a vallalatnak nemcsak a részvényesek érdekeit kell
szem elOtt tartania, hanem mas érintettek érdekeit is figyelembe kell vennie mitkkddése soran
(Aupperle et al. 1985, Martinez et al. 2016, Capaldi 2016, Kalmar 2008).

A ’stakeholder-elmélet atyja’, Freeman (1984) szerint az érintettek kozé tartoznak azok a
személyek vagy csoportok, akiket a vallalat mikodése érint(het), akar tudnak errdl az
érintettségrol akar nem. Freeman (1984) felismerte, hogy egy uj elméleti keretrendszerre van
szlikség, mivel a vallalatvezetok korabban ismeretlen kornyezeti és tarsadalmi kihivasokkal
szembesiiltek. Arra vonatkozdan azonban, hogy kik is pontosan a vallalat érintettjei, szamos
meghatarozas 1étezik. Braun (2015) szerint a vallalat els6 szamu érintettjei a munkavallalok, de
az érintettek korébe tartoznak a részvényesek, a menedzsment, az ligyfelek (vendégek), a
kozosség és a beszallitok (Kim et al. 2017). Osztom Braun (2015) néz6pontjat, jdmagam is ugy
gondolom, hogy a vallalat legfontosabb érintettjei a munkavallalok. Eppen ezért foglalkozom
kutatdsom sordn is a dolgozdkkal és tigy vélem, az érintettek érdekeinek figyelembevétele a

vallalati stratégiai tervezés soran is fontos szerepet kell, hogy kapjon.
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6. Tablazat: A CSR fogalmi meghatarozasai az 1980-as években

Szerzo(k), év Fogalmi meghatarozas Dimenzio

Jones (1980, p.59-60) | A vallalati tarsadalmi felel6sségvallalés stakeholder-
alapjan a  vallalatok  kotelesek  a fokusza

részvényeseken tul mas tdrsadalmi csoportok onkéntesség

érdekeit is figyelembe venni, méghozza a
torvényben ¢és a szakszervezetek altal
eldirtakon tl, 6nkéntes alapon.

Carroll (1983) A CSR olyan iizleti magatartast foglal gazdasagi
magaban, mely gazdasagilag jovedelmezo, jogi
torvénytiszteld, etikus ¢és tarsadalmilag etikai

tamogat6. A CSR tehat négy részbdl all: Onkéntesség
gazdasagi, jogi, etikai ¢€s jotékonysagi | diszkrecionalis

(filantrop).

Drucker (1984) A vallalatok tarsadalmi feleldssége a tarsadalmi
tarsadalmi problémak gazdasagi stakeholder-
lehetdséggé, illetve gazdasadgi haszonna, fokuszu

valamint termelési kapacitassa, emberi
kompetenciava, jol fizetett munkahelyekké
alakitasa.

Forras: Szakirodalom alapjan sajat szerkesztés

Jol lathato tehat, hogy az 1980-as években a stakeholder-elmélet nagyban hozzajarult a belso
CSR fejlodéséhez, mely a kovetkezd idoszakban egyre tobb fogalom, téma kiindulépontjaul

szolgal (6. tablazat).

2.1.4. CSR az 1990-es években: globalizacios folyamat és CSR

Az 1990-es években a globalizacios folyamatnak kdszonhetden nemzetkozi szinten is er6sodott
az érdeklédés a CSR irant, mely fOként a multinaciondlis vallalatok térnyerésének
tulajdonithat6 (Agudelo et al. 2019, Obara — Peattie 2018). Ebben az idészakban kevés fogalmi
meghatdrozas sziiletett és sokkal inkabb kiilonféle fogalmak alapjaul, valamint kiindulépontjaul
szolgéal a tarsadalmi feleldsségvallalas (Carroll 1999).

Az 1990-es években latott napvildgot a CSR torténetében ujabb mérfoldkonek tekintett Carroll-

cy ey

ujragondolasa (Baden 2016, Carroll 2016) (4. dabra).
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4. Abra: A Carroll-féle CSR piramis

Filantrépia

Etikai felel6sség

Jogi felel6sség

Gazdasagi (pénziigyi)
felelosség

Forras: Carroll (1999) alapjan sajat szerkesztés

Mivel a vallalatok a tarsadalom alapvetd gazdasagi egységei, igy legfobb feleldsségiik, hogy a
tarsadalom szamdra kivanatos termékeket és szolgaltatasokat allitsanak eld és nyereséggel
értékesitsék azokat, vagyis profitot termeljenek. Az 0Osszes tobbi szerep ezen alapul. A
késSbbiekben Asvanyi (2012) is kiemeli a profit szerepét. Ugy véli, a profit a CSR alappillére,
hiszen sikeres mikodés hijan a vallalatok nem tudnak eredményes CSR tevékenységet
folytatni. A tarsadalom ugyanakkor elvarja, hogy vallalatok miikddésiik soran betartsak az
alapvetd ,jatékszabalyokat”, vagyis a jogi kovetelményeknek, torvényi eldirdsoknak
megfeleléen miikodjenek. Csaponé — Téth (2017) mindezt Ggy foglalja 6ssze, hogy a
vallalatnak gazdasagilag biztos alapokon kell miikddnie, a jogi keretek altal eldirtak betartasa
mellett. Mindezen tal az etikai feleldsség azt a viselkedést, illetve azokat az etikai normékat
takarja, melyeket a torvény altal eldirtakon til a tdrsadalom elvar a vallalatoktol. Végiil a
diszkrecionalis feleldsség az lizleti vallalkozasok onként vallalt feleldssége, melyre a torvényi
eléirasok nem kotelezik dket €s etikus értelemben sem elvart (Carroll 1991, 1999). Géring
(2014) ugy véli a carrolli megkdzelités fontos jellemzdje, hogy a belsé motivacidval és
cselekvéssel szemben a kiils6 kényszerre és elvardsokra helyezi a hangsulyt. Osztom a
korabban emlitett szerzOk megallapitasat, mely szerint a gazdasagi felelésség a CSR alapja.
Egyetértek veliik a tekintetben, hogy a sikeres gazdasagi mikodés a vallalati feleldsségvallalas

alapja, hisz, ha a vallalat nem termelne profitot, akkor nem lenne mibdl forrasokat elkiiloniteni
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a kiilonféle CSR tevékenységekre. Ugyanakkor a jogi €s az etikai feleldsséget nem kezelném
két kiilon szinten, mert gy vélem, azonos fajsullyal kellene birniuk a vallalati miikédésben.
Ezzel egyidejiileg az lenne az idedlis, ha a vallalatok nem a kiilsé nyomas miatt igyekeznének
¢len jarni a CSR alkalmazasaban.

Ahogy a 7. szamu tablazat is mutatja ebben az idészakban a CSR definicidk alapjat foként a
stakeholder-elmélet adja. Reder (1994) és Hopkins (1999) meghatarozasa mar elkiiloniti a kiils6
¢s belso érintetteket, de a definiciok kiilon-kiilon is kihangstulyozzak a munkavallalokkal valo
felelds banasmodot. Ezen tilmenéen a WBCSD, azaz a World Business Council for Sustainable
Development (1999) megfogalmazasa a fenntarthatosagot is szamitasba veszi, és az alabbiak
hozzajaruljon a fenntarthat6 gazdasagi fejlédéshez, az alkalmazottakkal, a csaladjaikkal, a helyi
kozosséggel és a tarsadalom széles rétegeivel egyiittmikodve, az életmindség javitasa
érdekében.”

Az 1990-es években alkotta meg Elkington a harmas eredménykritérium (7BL=triple bottom
line) fogalmat. A koncepcié a 3P-vel azonositotta a fenntarthato fejlédést, melyek alappillérei
az alabbiak: People (tarsadalom), Profit (gazdasag) és Planet (kdrnyezet). Késobb Elkington
kifejtette azt is, hogy a harmas eredménykritérium eléréséhez hosszii tavon a koz- és
maganszféra, illetve az érdekelt felek kozotti hatékony egyiittmiikodés sziikséges (Elkington
1998). A TBL tehat ,egyfajta irdnymutatd a vallalatok részére melynek segitségével
csokkenthetik a tevékenységiikbdl szarmazo kéaros hatdsokat, és a gazdasagi eredmények
mellett 6sztonzi a kornyezeti és tarsadalmi értékteremtést” (Berkesné 2018, p.14.). Mindezek
alapjan megallapithatd, hogy a vallalatoknak a nyereség maximalizalasan tilmutatva tarsadalmi
¢s kornyezeti érdekeket is figyelembe kell venni miikddésiik soran (Fatma 2016, Reid et al.
2017, Tsai et al. 2012).

Jelen kutatas szempontjabol az 1990-es évek rendkiviil jelentds idészaknak szamit, hiszen a
korabban emlitett stakeholder-elméletet alapul véve a fogalmi meghatarozasok kdzéppontjaba
keriilnek a munkavallalok és a munkavallalokkal vald felelés bandsmod, mely az etikai
dimenzidhoz is kapcsolodik és a tarsadalmi dimenziot is érintik. Ezt erdsiti az Amerikai
Egyesiilt Allamokban korabban megalakult kormanyzati szervek is, mint példaul az EEOC (the
Equal Employment Opportunity Commission) azaz az Esélyegyenl6ségi Foglalkoztatasi
Bizottsag és az OSHA (the Occupational Safety and Health Administration) azaz a Munkahelyi
Biztonsagi és Egészségiigyi [gazgatosag (Carroll 1991, Agudelo et al. 2019). Az egyes fogalmi
meghatdrozasok megkiilonboztetik a kiilsé és belsd érintetteket, ezzel is hangstlyozva az

alkalmazottakra irdnyuldé CSR tevékenységeket. Mindezek mellett jol lathaté az is, hogy a CSR
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fogalma kezd atalakulni és egyre nagyobb szerepet tulajdonitanak a fenntarthatosagnak és a

fenntarthato fejlodésnek, mely a 21. szazadban mindinkabb el6térbe kerdil.

7. Tablazat: A CSR fogalmi meghatarozasai az 1990-es években

Szerzo(k), év Fogalmi meghatarozas Dimenzio
Reder (1994) A vallalati tarsadalmi felelésségvallalas tarsadalmi
egyarant utal a vallalat belsé és kiilsd stakeholder-
miikodésére, ideértve, hogy miként kezeli a fokuszu
munkaerdt, valamint a kornyezd vilagra
gyakorolt hatdsat.

Gray et al. (1996) A CSR stakeholder (érintett)-orientalt etikai
koncepcio, mely tilmutat a szervezet stakeholder-
hatarain ¢€s az lizleti tevékenység kapcsan az fokuszu
etikai felel0sséget helyezi eltérbe.

Hopkins (1999) A véllalati tarsadalmi felelosségvallalds nem etikai
mas, mint az érdekelt felek etikailag és tarsadalmi
tarsadalmilag felelds modon vald kezelése. stakeholder-
A vallalatnak vannak kiils6 ¢és bels6 fokusza
érintettjei, kovetkezésképpen a tarsadalmilag
felelés magatartds hozzajarul az érintettek
fejlodéséhez a wvallalaton beliil és kiviil
egyarant.

World Business Council | A CSR az ,zleti vilag elkdtelezettségét gazdasagi
for Sustainable jelenti, mellyel hozzajarul a fenntarthaté tarsadalmi
Development (WBCSD) | gazdasagi fejlédéshez, az alkalmazottakkal, stakeholder-
(1999) a csaladjaikkal, a helyi kozosséggel és a fokuszu
tarsadalom széles rétegeivel egyiittmiikodve, | fenntarthatdosagra
az életmindség javitasa érdekében.” vonatkozo
Khoury et. al. (1999) | A vallalati tarsadalmi feleldsségvallalas a stakeholder-
vallalat annak érdekeltjeivel valo kapcsolatat fokuszu
tiikrozi. Az érdekeltek kozé tartoznak az
igyfelek, az alkalmazottak, a kozdsség, a
tulajdonosok, a befektetdk, a kormanyzat, a
beszallitok és a versenytarsak.
Kilcullen — Kooistra | »A CSR az erkoélesi kotelesség meértéke, etikai
(1999, p.158) amely nem egyszerien az allam altal jogi
meghatdrozott torvény kdvetése.”
Woodward — Clyde | A tarsadalom és az tizleti ¢let kozott létrejott gazdasagi
(1999) szerzddésként értelmezi a CSR-t, melyben a tarsadalmi
kozosség lehetové teszi a vallalat miikodését stakeholder-
¢s cserébe a vallalat teljesit bizonyos fokuszu
kotelezettségeket és elfogadhatdo modon
viselkedik.

Forras: Szakirodalom alapjan sajat szerkesztés
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2.1.5. CSR a 21. szazadban: stratégiai megkozelités és értékteremtés

Az 1990-es években a globalizacids folyamatnak kdszonhetden nemzetkdzi szinten is er6sddott
az érdeklédés a CSR irant, mely a 21. szazadban tovabb fokozodott és olyan események is
erdsitették a szemlélet terjedését, melyek kozvetleniil nem a CSR-hoz kapcsolodtak. 2000
nyaran példaul a United Nations Global Compact (UNGC), az ENSZ véllalati fenntarthat6sagot
szorgalmazo szervezete, egy olyan eszkoznek a létrehozasat kezdeményezte, amely kitolti a
kormanyzas hidnyossagait az emberi jogok, valamint a tarsadalmi és kornyezetvédelmi
kérdések terén, és ezekhez kapcsoloddan egyetemes értékeket fogalmaz meg. Az UNGC
kozvetleniil ugyan nem kapcsolodott a CSR-hoz, de olyan alapelveket hataroztak meg az
emlitett kérdésekhez kapcsoldddan, melyekre Osszpontositva globalis szinten hivjak fel a
figyelmet a tarsadalmi feleldsségvallalasra. Az UNGC munkavaéllalokhoz kapcsolodo
alapelveirdl a késdbbiekben bdvebben is sz6 lesz. Ugyancsak 2000-ben fogadta el az Egyesiilt
Nemzetek Szervezete (United Nations) a millenniumi fejlesztési célokat, mely a
maganszektorral val6 egyiittmiikddésre hivja fel a figyelmet (Agudelo et al. 2019).

Eurdpai viszonylatban a 21. szdzad elején kezdett kiemelt érdeklédés mutatkozni a CSR téméja
irant, ugyanis az EU mar akkor ugy vélte, hogy a CSR a versenyképesség nélkiilozhetetlen
eleme (Novotny 2008). Ennek egyik megerdsitése a 2001-ben az Eurdpai Bizottsag (European
Commission, roviditve EC) éaltal kibocsatott *Z6ld Konyv’ ,,A vallalati tarsadalmi
felelosségvallalas eurdpai keretfeltételei” cimmel (EC 2001), mely amellett, hogy definidlja a
CSR fogalmat, egyben a 2002-ben elfogadott Europai CSR Stratégia felé vezetd ut elso 1€pése
is volt. Ez a kezdeményezés is hien tiikrozi, hogy a 2000-es években a CSR stratégiai
megkozelitése, valamint az értékteremtés keriiltek eltérbe (Agudelo et al. 2019, Angyal 2005).
Pinney (2001) példaul a tarsadalmi dimenzidra fokuszalva a CSR-t olyan menedzsment
eszkozként definidlja, amely a vallalat mikddésének kornyezetre gyakorolt negativ hatdsait
csokkenteni, mig a pozitiv hatdsokat erdsiteni igyekszik.

Ahogy a XXI. szdzadban napvilagot latott definiciokat tartalmazo tablazat (8. tabldazat) is
mutatja, ebben az idészakban mar a stakeholder-fokuszii és a fenntarthatdsdgra vonatkozo
dimenzidk keriilnek leginkabb el6térbe, és jol lathaté, hogy ebben az iddszakban mar
megjelennek a hazai CSR definicidk is. Széchy (2006) példaul globalis kérdésnek tekinti a
CSR-t és ugy véli ,a tarsadalmi feleldsségvallalas a vallalatok egyfajta valaszaként
értelmezheté korunk olyan nagy kihivadsaira, mint a kornyezetszennyezés, a globalis
klimavaltozas, a fajok kihaldsa, a vilagméretii szegényég és ¢hinség, az emberi tarsadalmakban

végbemend kizsakmanyolas és egyenldtlenségek fokozddasa, a korrupcid €s az tizleti életben
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felmeriilé etikai és erkodlcsi dilemmak™ (p.10). Ligeti (2007) és Sarkar — Searcy (2016)
megfogalmazasdban is megjelenik a fenntarthatésdg gondolata és a korabban emlitett
Brundtland-jelentéshez hasonldan a jelen sziikségleteinek kielégitését hangsulyozzak anélkiil,
hogy csokkentenék a jovo generdcidinak képességét, hogy kielégitsék sajat sziikségleteiket.
Sarkar — Searcy (2016) szerint a vallalkozdsok  globdlis szinten jarulnak hozzd a
fenntarthatosaghoz, amennyiben gazdasagi, jogi és etikai kotelezettségiiknek eleget tesznek.
Ezzel ellentétben Berkesné (2018) arra vilagit rd, hogy a CSR els6sorban lokalis iigy, hiszen a
tarsadalmi feleldsségvallalas leginkabb kozvetlen kornyezetében fejti ki hatasat, mely ezaltal
kozvetetten jarul hozza a globalis problémak hatdsanak mérsékléséhez. Végiggondolva az
emlitett szerzok meghatarozasait ugy vélem, a vallalat méretétdl és hatokorétdl fiiggden kell
meghatarozni azok CSR tevékenységét. Visszautalva a Davis (1960) altal mar emlegetett
,Felelosségvallalas vastorvényére” ugy vélem, a mai napig megallja a helyét az altala
megfogalmazott gondolat, miszerint a tdrsadalmi felelésségvallalds €s az tizleti hatalom kozott

aranyos kapcsolatnak kellene lenni. Ugyanakkor a bels6 CSR-t tekintve tigy vélem, valamennyi

vallalatnak mérett6l és hatalmi er6tdl fliggetleniil kiemelten kell kezelni a dolgozodkat.

8. Tablazat: A CSR fogalmi meghatarozasai a XXI. szazadban

Szerzo(k), év Fogalmi meghatarozas Dimenzio
Business for Social A CSR oly modon jarul hozza az iizleti | stakeholder-fokusza
Responsibility sikerhez, hogy tiszteletben tartja az etikai tarsadalmi
(2000) értékeket, megbecsiili a munkavallalokat, kornyezetvédelmi
a kozosséget €s a természeti kdrnyezetet. gazdasagi
Pinney (2001) A CSR egyszerlien olyan tarsadalmi
menedzsmentgyakorlatként definialhato,
amely biztositja, hogy a wvallalati
miikodés tarsadalomra gyakorolt negativ
hatdsait ~ minimalizdlja, a  pozitiv
hatasukat pedig novelje.
McWilliams — Siegal | ,,A tarsadalmi érdekeket szolgald Onkéntesség
(2001, p.117) cselekvések, amelyek talmutatnak a tarsadalmi

vallalat érdekein és a torvény altal eldirt
koveteléseken.”

Smith (2001, p.142)

A vallalati tarsadalmi feleldsségvallalas a

stakeholder-fokusz

vallalkozasok érdekeltekkel szemben jogi
fennall6 kotelezettségeire utal, vagyis fenntarthat6sagra
azokra a személyekre, akiket a vallalati vonatkozo

politika ¢és gyakorlat érint. Ezek a
kotelezettségek talmutatnak a  jogi
kovetelményeken ¢és hosszii tdvon e
kotelezettségek teljesitésének célja , hogy
a vallalat miikodésének negativ hatdsait
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csokkentse, a pozitiv hatdsokat pedig
maximalizalja.

Lantos (2001, p.9)

A CSR magaban foglalja a vallalatok
tarsadalom iranti kotelezettségét, hogy a
vallalatok reagaljanak a tarsadalom
hosszu tavu sziikségleteire, optimalizalva
a pozitiv és minimalizalva a mikddés
tarsadalomra gyakorolt negativ hatasait.

fenntarthat6sagra
vonatkoz6
tarsadalmi

Foran (2001)

A CSR 1ugy definialhato, mint olyan
gyakorlatok halmaza és olyan vallalati
magatartas, amely a munkaerdt és azt a
kornyezetet helyezi a kozéppontba,
amelyben a vallalat mikodik.

stakeholder-fokuszi
tarsadalmi

Jackson — Hawker

A vallalati tarsadalmi felelésségvallalas

stakeholder-fokusz

(2001) abban mutatkozik meg, ahogy a vallalat tarsadalmi
kezeli az alkalmazottakat ¢és rajtuk kornyezetvédelmi
tulmenden a vallalat érintettjeit és a
kdrnyezetet.
CSR Europe! (2003) | A CSR az a modszer, amellyel a vallalat tarsadalmi
kezeli és javitja miikkddésének tarsadalmi kornyezetvédelmi

¢s kornyezeti hatdsait, hogy értéket
teremtsen mind a részvényesek, mind

crer

fejlesztésével és a szervezet

milkodésének megujitasa altal.

stakeholder-fokusz

Business for Social
Responsibility
(2003a)

A tarsadalmilag felelds iizleti gyakorlat
erésiti a vallalati elszdmoltathatosagot,
tiszteletben tartva az etikai értékeket és
valamennyi  érdekelt fél érdekeit.
Ugyanakkor igyekeszik megdrizni a
természeti kornyezetet. Segiti a helyi
kozosségek életmindségének javitasat.

etikai
stakeholder-fokusza
kornyezetvédelmi
gazdasagi

Business for Social

A CSR olyan koncepcid, amely szerint a

stakeholder-fokusz

Responsibility (2003b) | vallalkozds elszamoltathatdé az Osszes tarsadalmi
¢érintett félre gyakorolt hatdsaért. Ez nem kornyezetvédelmi
mas, mint a vallalkozasok folyamatos gazdasagi
elkotelezettsége a  tisztességes  €s etikai
felelosségteljes magatartas mellett ¢€s
hozzajarul a gazdasagi fejlédéshez,
mikozben javitja a munkavallalok és
csaladjaik, valamint a helyi k6zosség és a
tarsadalom egészének életmindségét.

Vogel (20006, p.2) »A CSR olyan eszkozok Osszessége, jogi
melyek a torvényi eldirasokon tulmenden tarsadalmi

fejlesztik a munkakoriilményeket, illetve
kedveznek a tarsadalomnak.”

stakeholder-fokusz

Széchy (2006, p.10)

»A  tarsadalmi felelosségvallaldas a
vallalatok egyfajta valaszaként

etikai
tarsadalmi

! https://www.csreurope.org/
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értelmezheté  korunk olyan nagy | stakeholder-fokuszu
kihivasaira, mint a kornyezetszennyez¢és, kornyezetvédelmi
a globalis klimavaltozas, a fajok kihalasa,

a vilagméretli szegényég €és €hinség, az

emberi  tarsadalmakban  végbemend

kizsakmanyoldas ¢és egyenl6tlenségek

fokozodasa, a korrupcid és az iizleti

¢letben felmeriilo etikai ¢és erkolesi

dilemmak.”

Dahlsrud (2006) A CSR az alabbi dimenziokat foglalja kornyezetvédelmi
magaban: kornyezeti, tarsadalmi, tarsadalmi
gazdasagi, érdekelt felek és onkéntesség. gazdasagi

stakeholder-fokuszu
Onkéntesség
Kotler — Lee (2007, | »A vallalati tarsadalmi felelssegvallalas tarsadalmi
p.11) azt az elkotelezettséget jelenti, amely | stakeholder-fokuszu
soran a vallalat a kozosség jolétének Onkéntesség
érdekében, Onkéntesen olyan szabadon
valasztott iizleti gyakorlatot kovet,
amelyet eréforrasaival is tAmogat.”

Ligeti (2007, p.90) »A CSR oOnkéntes elkotelezddés a kozjo Onkéntesség
fejlesztése mellett: az iizleti gyakorlaton tarsadalmi
keresztiil, a  cég  erb6forrasainak | stakeholder-fokusza
bevonasaval. Ha a cég tarsadalom- kornyezetvédelmi
¢s/vagy kornyezettudatos, olyan mddon fenntarthat6sagra
torekszik a jelenben a sikerre, hogy nem vonatkozo
¢li fel a jovo lehetdségeit: a szocialis, a
kornyezeti és az iizleti szempontokat
egymastol elvalaszthatatlannak tekinti.”

Barnett (2007) A wvallalati er6forrasok diszkrecionalis tarsadalmi
elosztasa a szocialis jolét javitasa | stakeholder-fokuszu
érdekében, amely kulcsfontossagti az
érdekeltekkel vald kapcsolat
megerdsitésében.

ISO (2008) ,Egy szervezetnek a tarsadalmat és a tarsadalmi
kornyezetet befolyasold dontéseiért és kornyezetvédelmi
tevékenységeiért tett felelosségvallaldsa, etikai
olyan atlathato és etikus viselkedés révén, fenntarthatosagra
mely  hozzajarul a  fenntarthatod vonatkozo
fejlodéshez- beleértve a tarsadalmi stakeholder-fokuszu
jolétet és egészséget is-, figyelembe veszi jogi

az ¢rintettek elvarasait, megfelel az
alkalmazand6 jogszabalyoknak ¢és a
nemzetk6zi viselkedési normaknak, a
szervezet valamennyi terliletén
integraltan megjelenik és azt a vallalat
kapcsolatain keresztiil érvényesiti.”

Angyal (2009, p.11)

,Osszefoglaloan  felelés  tarsadalmi
magatartdsnak (CSR) nevezik az olyan
vezetést, amelyik a pénzcsinalason tul

stakeholder-fokusz
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mas - sokak szerint nemesebb - kozdsségi
célokat is el akar érni.”

Szlavik (2009, p.54)

A vallalatok tarsadalmi
felelosségvallalasa az a  vallalati
gyakorlat, amikor a vallalat értékrendje
¢s célrendszere alapjan Onkéntes, a
szabalyozason tulmutato modon
kornyezeti ¢és tarsadalmi szempontokat

Onkéntesség
jogi
tarsadalmi
kornyezetvédelmi
stakeholder-fokuszu

épit be az  ‘érintettekkel  vald
kapcsolatrendszerébe  ¢€s  mikddési
gyakorlataba.”

Levy — Park (2011) A CSR-orientaci6 nem csupan a tarsadalmi
tarsadalmi kozjohoz vald hozzajarulast | stakeholder-fokusza
jelenti, hanem bevonhatja a gazdasagi
munkavallalokat, kapcsolatot teremthet a jogi

fogyasztokkal, novelheti a nyereséget és
segithet  elkeriilni a  kormanyzati
szabalyozasbol fakadd fenyegetettséget.

Aguinis (2011, p.855)

Kontextus-fliggd szervezeti intézkedések

stakeholder-fokusz

¢s politikak, amelyek figyelembe veszik gazdasagi
az érdekelt felek elvarasait, és a harmas tarsadalmi
eredménykritérium altal is kornyezetvédelmi
megfogalmazott gazdasagi, tarsadalmi és fenntarthat6sagra
kornyezeti hatdsokat. vonatkozo

Du — Vieira (2012, p. 1) | ,,A vallalatok elkotelezettsége a hosszu gazdasagi
tava gazdasagi, tarsadalmi és kornyezeti tarsadalmi
jolét érdekében az {lizleti gyakorlatok, kornyezetvédelmi
politikak, valamint er6forrasok révén.”

Lee et al. (2012) A vallalati tarsadalmi felelésségvallalas tarsadalmi

szerint a vallalatoknak kdzvetlen vagy etikai

kozvetett modon, tarsadalmilag felelds
magatartds ¢€s tevékenységek révén kell
hozz4ajarulni a tdrsadalom jolétéhez.

Chandler — Werther

A holisztikus CSR szemlélet beépitése a

stakeholder-fokusz

(2013, p.65) stratégiai tervezésbe ¢és a vallalati gazdasagi
miikodésbe annak érdekében, hogy az tarsadalmi
érdekelt feleket ugy tudja irdnyitani, hogy
kozép- ¢€s hosszi tavon maximalis
gazdasagi és tarsadalmi értéket érjen el.

Braun (2015, p.28) A CSR valdjdban nem mads, mint | stakeholder-fokuszu
érintettmenedzsment: ) vallalati fenntarthat6sagra
miikodés érintettjeinek hatékony vonatkozo

menedzsmentje annak érdekében, hogy
az ¢érintetti (egylitt)miikodés soran a
vallalat hatékonyan csokkentse vagy
kikiiszobolje az  érintettek  egyes
csoportjaival kapcsolatos kockazatokat,
mérsékelje az érintettekre tett (karos)
hatasokat, az érintettek egyes
csoportjaival kihaszndlja a kinalkozo
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iizleti lehetdségeket, és egylittmiikodésre
épilld kapcsolatok révén segitse a
fenntarthato  és  sikeres  vallalati
miikodést.”

Récz — Putzer (2015, | »A vallalatok, szervezetek a jogi és jogi

p.64) torvényi szabalyozason tilmend onként, Onkéntesség

de nem Onzetlenil vallalt azon | stakeholder-fokuszu
tevékenységei, amelyek a fogyasztoi tarsadalmi
igények kielégitésén tal a kiilonbozo etikai
vallalati stakeholder csoportok tobb kornyezetvédelmi
dimenzion  értelmezhetd  tarsadalmi
érdekeinek (etikai, kdrnyezeti, szocialis
stb.) megvaldsulasat is szolgaljak”

Sarkar — Searcy (2016, | A tarsadalmi  feleldssegvallalas  azt gazdasagi

p.1433) jelenti, hogy a vallalatoknak elsGsorban Onkéntesség

gazdasagi feleldsséget kell vallalniuk és jogi
onkéntesen kell tallépniiik a minimum etikai
jogi kovetelményeken, hogy minden tarsadalmi
tevékenységet tekintve etikusak legyenek | stakeholder-fokusza
¢s figyelembe vegyék miikodésiik fenntarthat6sagra
tarsadalomra ¢és annak szerepldire vonatkozo
gyakorolt hatasat, mikozben
hozzajarulnak a globalis
fenntarthat6saghoz.

Berkesné (2018, p.13) | ,Egy  gondolkoddsméd, mely a| stakeholder-fokusza
véallalkozds  érintettjeinek  érdekeit kornyezetvédelmi
figyelembe véve, velik egylittmiikddve tarsadalmi
torekszik a negativ kornyezeti hatasok Onkéntesség
csokkentésére, a munkakdriilmények jogi
javitdsara ¢és a tarsadalom jolétének
tdmogatdsara, oOnként vallalt, a jogi
eléirasokon tulmutatd tevékenységeivel,
sajat kompetenciaihoz ¢és erdforrasaihoz
mérten. A CSR szemlélet 4t kell, hogy
hassa az egész vallalati mikodést,
integral6dva annak stratégidjahoz.”

Forrds: szakirodalom alapjan sajat szerkesztés

Jol lathato, hogy a 21. szdzadban mind a hazai, mind a nemzetkozi definiciokban a stakeholder-
fokuszu és a fenntarthatdsagra vonatkoz6 dimenzidk keriilnek eldtérbe. Egyre tobb definicio
kezeli kiemelten a vallalat munkavallaloit is. E tekintetben a CSR olyan gyakorlatok
halmazdban ¢és olyan vallalati magatartdsban mutatkozik meg, ahogy a vallalat az
alkalmazottakat kezeli és fontos eleme a munkavallalok megbecsiilése, a munkakdriilmények

fejlesztése a torvényi eldirasokon tual.
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2.2. A CSR alkalmazasanak elonyei

A CSR gyakorlatok alkalmazésat kiilonféle célok motivaljak, hiszen a vallalatok sokféle elényt
kovacsolhatnak a CSR alkalmazasabol (Levy — Park 2011, Asrar-ul-Haq et al. 2017, Putzer
2018). Ezt felismerve a vallalkozasok koziil is egyre tobben épitenek be valamilyen CSR
tevékenységet a mindennapi miikodésiikbe, illetve sok esetben a CSR, mint a vallalati stratégia
része van jelen a vallalat életében.

Ezek egyik f6 motivacioja a koltségmegtakaritas, melynek soran kiilondsen a kornyezetvédelmi
megoldasok élveznek prioritast, hiszen az igynevezett *z6ld kezdeményezések’ altal jelentdsen
csokkenthetd az energiafelhasznalas koltsége (Bowe 2005, Levy — Park 2011, Chen 2015). Ide
tartozik példaul a napenergia felhasznalas, az Gjrahasznosités, az energiatakarékos késziilékek
hasznalata (példaul LED izzok) és a szelektiv hulladékgytijtés (Levy — Park 2011). A zold
megoldasoknak azonban nemcsak a koltségcsokkentés terén van jelentds szerepiik, mivel
novekvo trendet mutat a kornyezettudatos fogyasztok szdmanak ndvekedése. Szamukra
rendkiviil fontos a kdrnyezetvédelem és e tényezd a fogyasztoéi dontéseik meghozatalakor is
szerepet jatszik (Li et al. 2017, Peng 2014, K6szeghy 2006). Ok azok a tudatos fogyasztok, akik
hajlandoak akar magasabb arat is fizetni az etikus magatartasért (Vassilikopoulou et al. 2005,
Li et al. 2017, Kang et al. 2012). Ebbdl kovetkezik az is, hogy a fogyasztok ugyanakkor
bojkottalhatjak a tarsadalmilag felel6tlentil mikodo vallalatokat (Li et al. 2017). Mindezek
kovetkeztében a fogyasztoi sziikségletek tovabbgondoldsa révén az innovativ, kornyezeti
kritériumoknak val6é megfelelés keriil a termékfejlesztés kdzéppontjaba, mint példaul a Design
for Environment (), kornyezetre valo tervezés ) vagy 6kodesign (Koszeghy 2006). A CSR tehat
ily modon is serkenti a vallalatok innovacids tevékenységét, 11j termékek bevezetésének
0sztonzését (Kucukusta et al. 2013).

A CSR alkalmazasa emellett versenyelonyt jelenthet a vallalkozadsok szdmara, (Chen 2015,
Bowe 2005, Dodd et al. 2001, Branco — Rodrigues 2006, Youn et al. 2018, Peng 2014,
Henderson 2007, Kim et al. 2017) mivel erdsiti a pozitiv imazs kialakulasat a fogyasztok
korében (Asrar-ul-Hagq et al. 2017, Kucukusta et al. 2013, Chen 2015, Rhou et al. 2016), ezaltal
elésegitve azok lojalitasat, valamint elégedettségiik novelését (Levy — Park 2011, Berezan et
al. 2013, Peng 2014, Kucukusta et al. 2013, Rhou et al. 2016). A tarsadalmi
feleldsségvallalasnak ugyanakkor komoly szerepe van a reputacidmenedzsmentben is (Lukacs
2015, Lee et al. 2012). Azon vallalkozasok esetén, amelyek vezetése ugy véli, hogy a vallalat
a tarsadalom irant is feleldsséggel tartozik, a CSR a termékdifferencialas eszkdze is lehet

(Henderson 2007, Karaosmanoglu et al. 2016, Benavides-Velasco et al. 2014). Emellett a CSR
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tevékenységek és annak megfeleld kommunikacidja segit abban, hogy a vallalatrol pozitiv kép
alakuljon ki a kozvéleményben, és eldsegiti a korméanyzati szabalyozasoknak valé megfelelést
(Levy — Park 2011, Benavides — Velasco et al. 2014).

Egyre nagyobb szamban vannak olyan véllalatok, ahol a CSR az iizleti stratégia része (Levy —
Park 2011, Goyal — Chanda 2017, Cycyota et al. 2016) és nemcsak a kiilsé kornyezet felé
kommunikaljak mindezt, ahogy arr6l korabban a reputaciomenedzsment kapcsan mar sz6 esett,
hanem a dolgozok felé¢ is. Ennek kovetkeztében a CSR-nak jelentds szerepe van az
alkalmazottak elégedettségének novelésében, motivalasaban, megtartasaban, a vallalat iranti
elkotelezettséglik novelésében, valamint az 1j munkaerd toborzasdban (Chan et al. 2014,
Appiah 2019, Berezan et al. 2013, Levy — Park 2011, Kim et al. 2017, Lee et al. 2012,
Kucukusta et al. 2013, Bauman — Skitka 2012, Turner et al. 2019). A vallalatok életében
szamos, a vallalati feleldsségvallalashoz kothetd, és a dolgozdkra kozvetleniil és kdzvetetten
hatast gyakorlo tényez6 van jelen. A kozvetlen hatasok kozé tartozik, ha a ,,munkavallalok
felelés HR rendszereket és politikakat észlelnek a cégnél”, ,,a szervezet teret ad a vallalati
felelosséghez (VF) kapcsolddo egyéni kezdeményezéseknek™, ,,a munkavallalok részt vesznek
¢s valoban formaljak a vallalati felel0sséget, igy azonosulnak vele”, ,,a munkavallalok
azonosulni tudnak a termékben, szolgaltatdsban megvaldsuldo VF-el” (Csillag 2010, p.70.). A
kozvetett hatdsok kozé sorolhatdo, hogy ,a szervezet tdmogatja az egyének sajat
felelosségvallalasat”, ,,a vallalat feleldsen viselkedik mas érintettekkel, amire a munkavallalo
biiszke”, ,,a VF mas érintett felé iranyul, de hosszu tavl hatassal van a munkavallalora, alakitja
a gondolkodasat, személyes élményeket nyjt” (Csillag 2010, p.70.). A kozvetett hatdsok
esetén Barath — Fehér (2012) is kiemelik, hogy a hatékony CSR javul6 kapcsolatot eredményez
a vallalat és a kiilonb6z0 érintettek kozott (Karaosmanoglu et al. 2016).

Annak ellenére azonban, hogy a CSR szemmel lathatdéan hatartalan gyliimolcs6zo lehetdséget
kinal a vallalatoknak, sokan mégis szkeptikusak és ugy vélik, hogy pénziigyileg nem elényds a
vallalkozas szamara (Kang et al. 2012). Szamos kutatds ravilagitott arra, hogy a CSR ¢és a
vallalat pénziigyi teljesitménye kozott pozitiv kapcsolat all fenn (Putzer 2019, Bauman — Skitka
2012, Rhou et al. 2016, Singal 2014, Theodoulidis et al. 2017) és noveli a vallalatok
teljesitményét (Kucukusta et al. 2013), eldsegiti az uj befektetési lehetoségeket, valamint
vonzza a befektetoket (Rhou et al. 2016, Karaosmanoglu et al. 2016).

Jol lathatd, tehat hogy a CSR véllalati alkalmazasanak szamos elénye van a vallalat
sikerességének szempontjabol (Rhou — Singal 2020). Mikroszinten a munkavallalokhoz

kapcsoloddo CSR-tevékenységeknek van jelentOs szerepiik, mely kiegésziil a makroszinten
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érzékelhetd pozitiv hatdsokkal (Bauman — Skitka 2012, Martinez et al. 2016). Mindezeket a 9.
és 10. tablazat foglalja 6ssze.

Ugy vélem, az emlitett eldnyokbél a kutatas targyat képezd szallodak is profitalhatnak. A
kutatas kozéppontjaban all6 belsd CSR alkalmazasabdl adodoan a szallodak versenyeldnyhoz
juthatnak a munkaerdpiacon, hiszen a feleldsen miikkodé munkahely a munkavallalok szaméara
is vonzobb. Egy kordbbi kutatdsom azonban azt mutatta, hogy a hazai szallodavezetok
véleménye alapjan foként a vendégelégedettség és a vendégek lojalitasanak novelése, a szalloda
imazsanak erdsitése és a koltségek csokkentése a legfobb mozgatdrugoi a CSR tevékenységek

alkalmazasanak (Hajmésy 2018).
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9. Tablazat: A CSR alkalmazasanak elonyei és annak megjelenése a szakirodalomban / 1.

1j alkalmazottak toborzéasa

Henderson | Levy-Park | Lee et al. Kucuklu sta Chen Rhou et al. | Karaosmanoglu
(2007) (2011) (2012) (;:)?é) (2015) (2016) et al. (2016)

Koltségek csokkentése X X X
Hirnév és imazs novekedése X X X X X X X
Reputacid X X X X
Versenyelony X X X X X X
Termékdifferencialas X X X X
Fogyasztoi elégedettség
novekedése/ndvelése * x *
Fogyasztok lojalitdsdnak ndvelése X X X
Pozitiv kép kialakulésa a
kozvéleményben x *
Kormanyzati szabalyoknak valo
megfelelés  eldsegitése,  kapcsolat X X X
erdsitése a kormanyzati szervekkel
Javul6  kapcsolat a  kiilonbozo
érintettekkel * * *
Hatékonyabb kockazatmenedzsment
Bevétel novekedés, teljesitményjavulas X X X X X X
Befektetok vonzasa, 11j iizleti lehetdség X X
Innovécio, fejlodésosztonzés (4
termékek) x
Alkalmazottak motivalasa, megtartasa,

X X X X X

Forras: Szakirodalom alapjan sajat szerkesztés




10. Tablazat: A CSR alkalmazasanak elonyei és annak megjelenése a szakirodalomban / I1.

1j alkalmazottak toborzéasa

Asrar-ul- Barath — | Bauman — | Benavides
Kim et al. Lietal. Hag et al Youn et al. Fehér Skitka -Velasco
(2017) (2017) (2q017) ' (2018) (2012) (2012) et al.
(2014)
Koltségek csokkenése X
Hirnév és imazs novekedése X X X
Reputacid X X X
Versenyelony X X X X X
Termékdifferencialas X X
Fogyasztoi elégedettség X
novekedése/ndvelése
Fogyasztok lojalitasanak novelése X X
Pozitiv kép kialakulésa a < <
kozvéleményben
Kormanyzati szabalyoknak valo X
megfelelés  eldsegitése,  kapcsolat
erdsitése a kormanyzati szervekkel
Javul6  kapcsolat a  kiilonbozo « « X X X
érintettekkel
Hatékonyabb kockazatmenedzsment X
Bevétel novekedés, teljesitményjavulas X X X X X
Befektetok vonzasa, 11j iizleti lehetdség X
Innovécio, fejlodésosztonzés (4 X
termékek)
Alkalmazottak motivalasa, megtartdsa, X X
X X X X

Forras: Szakirodalom alapjan sajat szerkesztés
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2.3. A CSR és a humaneroforras menedzsment kapcsolata

A HRM (humaner6forrds menedzsment, angolul human resources management) szamos,
munkavallalokhoz k6tddo tevékenységet foglal magaban, beleértve a személyzet igényeinek
meghatarozasat, a tehetséges alkalmazottak toborzasat, képzését, a teljesitmény mérését, a
munkavallaléi juttatdsok ¢és kompenzaciok kezelését, valamint az alkalmazottak
nyilvantartasdhoz kapcsolddd dokumentaciodt, adminisztraciét (Al-Refaie 2015, Cheema —
Javed 2017, Karoliny 2009). Polonyi (2001) megfogalmazasa szerint a HRM a szervezeti és a
szervezetben dolgozd egyének céljainak maximalizalasat, az emberi eréforrasok hatékony
felhasznalasat célzo programok, funkcidk, tevékenységek dsszessége €s legfobb feladata a jol
képzett és motivalt alkalmazottak megtalalasa, az alkalmazottak elégedettségének novelése és
az Onmegvalositas lehetOségének biztositasa szdmukra, tovabbd a megfelelé6 munkahelyi
légkor kialakitasa és fejlesztése. A HRM feladati koz¢ tartozik tovabba a munkaerdkdltség, a
fluktuacio és a hidnyzasok kezelése, a személyzeti elvek és politikak, valamint az etikus elvek
¢s gyakorlati magatartas segitése €s fenntartdsa. A HRM-nek a vallalati stratégia szempontjabol
is rendkiviil fontos szerepe van. Bakacsi et al. (2000) szerint a stratégiai HRM fogalma nem
mas, mint ,a kornyezeti és munkavallaloi kihivas megértésére ¢épiilld és eldretekintd
befolyasolasara torténd emberi eréforrds folyamatok és rendszerek integralt tervezése,
mikodtetése, értékelése és fejlesztése, amely tdmogatja a vallalat stratégidjat,
versenyeldnyének megteremtését és megtartasat™ (p.48.).

Az utébbi években az iizleti vallalkozasok globalizacidja révén a HRM is szdmos kihivassal
szembesiil, hiszen globalis szinten is megjelenik a verseny a munkaerdpiacon (Voegtlin —
Greenwood 2016, Cheema — Javed 2017, Moussa-Arbi 2020, Farkas et al. 2008).

A HRM mellett az utobbi években a CSR is a vallalati stratégia szerves részévé valt, hiszen
ahogy a torténeti attekintés soran is lathato volt a 2000-es években mar a CSR stratégiai
megkozelitése, valamint az értékteremtés keriiltek elotérbe. A vallalatok tarsadalmi
felelosségvallalasa ugyszintén a globalis tizleti vilag fontos kérdésévé valt és mara mar olyan
multidiszciplinaris tudomannya nétte ki magat, amelyet szamos aspektusbol vizsgaltak (Szabo
— Benedek 2014). Nemcsak a tudomanyos vildg kutatoi, hanem a gyakorlati szakemberek is
kiemelt figyelmet szentelnek a témanak, akar a marketing, a pénziigy, a politikaclmélet vagy a
jogtudomany vonatkozasaban (Fatma 2016, Reid et al. 2017). Ez utébbi rendkiviil erdteljesen
jelentkezett az 1990-es években kirobbant emberjogi botranyoknak koszonhetden, melyek
nemcsak etikai, de jogi kérdéseket is felvetettek, példaul a gyermekmunka, gyermekek

foglalkoztatdsa kapcsan. A civil szervezetek tevékenységének koszonhetden a tarsadalmi



felelosségvallalas tarsadalmi dimenzidja ekkor kapott nagyobb hangsulyt, a vallalatok pedig az
emberi és munkavallaldi jogokkal kapcsolatos kérdéseket is integraltak miikddéstikbe.
Ezzel egyidejlileg megéllapithaté az is, hogy a hagyomanyos HRM feladatokkal szemben
el6térbe keriil a tarsadalmilag felelds HR-menedzsment, melynek 1ényege, hogy a vallalkozas:
e olyan jutalmazési rendszerrel rendelkezzen, ami egyenléségen alapul, igazsagos,
autonom ¢és elismerést biztosit,
e biztos munkahelyet és kiszamithatd jovot biztositson,
e kiemelt figyelmet forditson a dolgozok egészségére €s biztonsagara,
e tisztelettel, becsiilettel banjon a dolgozokkal,
e aszervezet értékei kozé tartozzon a tisztelet, a szabadsag €s az autonémia (Greenwood
2002).
Ezen tilmenden Voegtlin — Greenwood (2016) részletesen tanulmanyozta a CSR ¢s a HRM

kapcsolatat, melynek eredményeit a /1. szamu tablazat foglalja 6ssze:

11. Tablazat: Trendek a CSR és a HRM kapcsolataban

CSR és HRM kapcsolata Kifejtés
HRM, mint a CSR alkotdéeleme/része HRM, mint a CSR el6zménye

HRM, mint a CSR-t alkoto szamos tényezo | Emberi er6forrasra és az emberi erdforras
egyike jelenik meg. menedzsmentre fokuszal, mely lehetdvé teszi
a CSR alkalmazasat a szervezetben.

CSR, mint a HRM alkotoeleme/része CSR, amely lehetdvé teszi a hatékony
HRM-t

CSR stratégiai eszkoz a ,, hatékony” HRM | A CSR-t eszkdznek tekinti a
tevékenység fokozasara, vagyis a CSR-t a | munkavallalokkal valdé  felelsségteljes
HMR céljainak elérésére hasznaljak. banasmod érdekében ¢és felveti azt az
alapvetd kérdést, hogy mit jelent a ,,felelds”.

Forrds: Voegtlin — Greenwood (2016) alapjan sajat szerkesztés

Voegtlin — Greenwood (2016) kutatasai alapjan megéallapithaté, hogy a CSR — HRM
kapcsolataban két trend domindl: a HRM, mint a CSR része és a CSR, mint a HRM része. Egy
vallalat CSR tevékenysége kozvetleniil és kozvetetten javithatja a munkavallalok munkahelyi
jolétét, igy szorosan kapcsolodik a HRM teriiletéhez (Crook 2005, Franklin 2008, Feketéné
Csafor 2009). Bohdanowicz — Zientara (2009) szerint a HRM egy vallalkozés azon CSR
tevékenysége, amely a munkavallalokkal vald gondoskodést helyezi elétérbe (példaul:
méltanyos fizetés, munkahelyi biztonsag, csaladok tamogatésa) és kedvezd munkahelyi 1égkort

teremt az alkalmazottak szdmara noveli a munkavallalok munkaéletmindségét. Jomagam is ugy
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vélem, a CSR alkalmazésa lehetévé teszi a hatékony HR-menedzsmentet. Ez alapjan ugy vélem
a belsd CSR egy olyan eszkdz, amely alkalmas a dolgozoi elégedettség novelésére, a dolgozok
motivalasara és megtartasara ezaltal elésegitve elkotelezettségiik novekedését.

A 2. szamu tablazat azokat a tevékenységeket foglalja Ossze, amelyek révén a CSR
hozzajarulhat a HRM gyakorlatok sikerességéhez és vica versa. Voegtlin — Greenwood (2016)
a HRM gyakorlatok négy olyan csoportjat hatarozta meg, amelyek esetén a CSR pozitiv
hatassal lehet a HRM gyakorlatok sikerességére, a toborzas és kivalasztas pillanatatol egészen
a munkavégzés soran alkalmazhato6 tevékenységekig.

Fehér — Bencsik (2007) is a HRM jelentdségét hangsilyozza, tigy vélik a HRM mar nem csak
tamogatod funkcid, hanem lényeges iizleti folyamat is, melyet elsdsorban a HRM pénziigyi
eredményekre gyakorolt hatasara alapoznak.

Egy mésik megkdzelités a stakeholder-elmélet segitségével vizsgalja, illetve mutatja be a CSR
¢s a HRM kapcsolatat, hisz a munkavallalok el0szor a stakeholder, vagyis érintett-elmélet
térhoditasanak koszonhetden valtak a CSR meghatarozo szerepldivé (Géring 2016, Low — Ong
2015).

Mint ahogy Berkesné (2018) fogalmaz és ahogy Braun (2015) is vélekedik, a munkavallalok
alkotjak a vallalkozas lelkét, 0k a vallalat elsdszdmu érintettjei. Berkesné (2018) tovabba a
CSR stratégia kapcsan is hangstulyozza a HRM szerepének fontossagat, mivel az elégedettebb,
képzettebb és motivaltabb munkavallalok hatékonyabb munkat végeznek.

A CSR gyakorlat olyan szervezetben, amely a munkavallalok jolétére Gsszpontosit, segiti a
munkavallalokban a vallalat iranti bizalom kialakulasat, névelve ezzel az alkalmazottak
vallalat iranti elkotelezettségét, mely jelentés mértékben hozzajarul a szervezeti
fenntarthatésaghoz (Low 2016, Low — Ong 2015).

kézponti fontossagi. Ahhoz, hogy napjaink globalizalt iizleti vilagdban egy vallalat
versenyképes tudjon maradni, elengedhetetlen a megfeleldoen képzett és lojalis munkaerd.
Osszességében tigy gondolom, mindebben a CSR, kiilonosképp a belsé CSR segitséget
nyUjthat a szervezeteknek.
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12. Tablazat: Példak az egymast kolcsonosen segit6 CSR-HRM gyakorlatokra

HRM gyakorlatok

CSR-hoz hozzajarulo HRM
gyakorlatok

CSR hozzajarulasa a HRM
gyakorlatokhoz

CSR hogyan tudja befolyasolni a
kiilonféle HRM gyakorlatokat

Toborzas és Kivalasztas

A HRM ,ellenérizheti” a
potencialis alkalmazottak
CSR  témakkal szembeni
érzékenységét.

A HRM kivalaszthatja azokat
a potencialis alkalmazottakat,
akik leginkdbb kozel allnak a
¢s azonosulni tudnak a
szervezet CSR értékeivel.

A CSR el6segitheti a tehetséges
munkavallalok vonzasat, mivel az
allaskeresok egyre inkabb
értékelik a CSR-al kapcsolatos
szempontokat.

A CSR tamogatja a sokféleséget és
az esélyegyenlOséget.

Ertékelés és motivacio

A HRM elésegitheti a CSR
gyakorlatok és értékek iranti
elkotelezettséget.

A HRM elésegitheti, hogy a
CSR értékek tarsadalmilag
felelds kulturat teremtsenek a

A CSR  hozzijarulhat a
tarsadalmilag  felelés ~ HRM
gyakorlatok értékeléséhez.

A CSR  hozzijarulhat a
munkavallalok motivalasadhoz,
elosegiti az elkotelezettséget és a

A HRM 0sztondzheti  és
jutalmazhatja a CSR célok
elérését is szolgald gazdasagi,
tarsadalmi és kornyezeti CSR
tevékenységekhez
kapcsol6do innovacidkat.

szervezetben. szervezeti célokkal valé

azonosulast.
Kompenzicios és A HRM hosszi tavii | A CSR segithet meghatarozni
jutalmazasi rendszer | kompenzaciés rendszereket | azokat a célokat, amelyeket az
fejleszthet ki. emberi er6forrds menedzsment
felhasznalhat az alkalmazottak

Osztonzésére és jutalmazasara.

A CSR el6segitheti a tisztességes
munkara vonatkozd eldirasok
bevezetését.

Képzés és fejlesztés

A HRM érzékenyiti a
munkavallalokat a tarsadalmi
felelosségvallalassal
kapcsolatos kérdésekben ¢és
segiti az alkalmazottak CSR-
al kapcsolatos oktatasat.

A CSR segitségével kialakithato a
tarsadalmilag  felelés ~ HRM
gyakorlat, illetve HRM rendszer.

Forrds: Voegtlin — Greenwood (2016) és Cheema — Javed (2017) alapjan sajat szerkesztés
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2.4. A munkavallalokhoz kapcsolodo CSR tevékenységek

A munkavallalokra, mint a CSR koncepcio egyik elemére a kiilonb6zé nemzetkdzi és hazai
szabvanyok és irdnyelvek is kiemelt hangstlyt fektetnek (Berkesné 2018). Ezen szabvanyok és
iranyelvek, valamint a téméahoz kapcsoldédd szakirodalom segitségével hatdroztam meg a
munkavallalokhoz kapcsolodd CSR tevékenységeket.

A mar kordbban is emlitett UN Global Compact tiz irdnyelve koziil hat irdnyul a
munkavallalokra, melyek az emberi jogokhoz és a munkaiigyi szabvanyokhoz kapcsolodnak,

és az alabbiakat foglaljak magukban (13. tabldazat)?.

13. Tablazat: A UN Global Compact munkavallalokra iranyulo iranyelvei

Emberi jogok Munkaiigyi szabvanyok
e A nemzetkozileg kikidltott emberi e A cégeknek tamogatniuk kell az
jogok védelme és tiszteletben tartasa egyesiilési szabadsagot és a kollektiv
alku joganak tényleges elismerését
e Annak biztositasa, hogy a cégek ne e A kényszermunka és
vallaljanak részt emberi jogokkal munkakotelezettség minden
val6 visszaélésekben formajanak kikiiszobolése

e A gyermekmunka tényleges eltorlése

e A diszkriminacid kikiiszobolése a
munkaero-felvétel és a
foglalkoztatas teriiletén

Forras: United Nations Global Compact (2018) alapjan sajat szerkesztés

Az ILO? (International Labour Organization, Nemzetkozi Munkaiigyi Szervezet) 1919-ben jott
1étre, 1946-t6l az ENSZ szakosodott szerve. F6 célja a munkavallalok alapvetd munkatigyi és
szocialis jogainak védelme, a nemzetkdzi munkaiigyi normék fenntartasa €s fejlesztése, mely
napjaink globalizalt gazdasdganak nélkiilozhetetlen eleme. Az ILO munkaer6t érintd pontjai

az alabbiak: (14. tablazat):

2 Human Rights: The Foundation of Sustainable Business, United Nations Global Compact (2018)

31LO (International Labour Organization, Nemzetkozi Munkaiigyi Szervezet), Human Rights: The Foundation of
Sustainable Business, United Nations Global Compact (2018) https://www.ilo.org/global/lang--en/index.htm
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14. Tablazat: Az ILO munkavallalokra iranyulo iranyelvei

e cgyesiilés szabadsaga e szakmai tanacsadas és képzés

e kollektiv szerzédés o foglalkoztatasi biztonsag

e kényszermunka e tarsadalompolitika

e gyermekmunka e munkabér

o esélyegyenldség és egyenld e munkahelyi biztonsag és
banasmod egészségvédelem

¢ haromoldalu konzultacio e munkaidd

e munkaligyi igazgatas e tarsadalombiztositas

e munkaiigyi ellen6rzés e anyasagi védelem

o foglalkoztatasi politika ¢ hazai munkavallalok

e a foglalkoztatas eldmozditasa e migrans dolgozok

Forras: ILO (2018) alapjan sajat szerkesztés

Az OECD (Organisation for Economic Co-operation and Development, Gazdasagi
Egyiittmiikodési és Fejlesztési Szervezet) egy olyan nemzetkdzi szervezet, amely a
kormanyokkal, a politikai dontéshozdkkal és az allampolgarokkal egyiitt olyan politikak és
normdk kidolgozdsan munkalkodik, amelyek szamos tarsadalmi, gazdasagi és kornyezeti
kihivasra kindlnak megoldast a tagok szamara.* Az OECD jogelddje 1948-ban alakult azzal a
céllal, hogy a Marshall-tervet megvalositsa, melynek legfobb célkitlizése az eurdpai orszagok
gazdasaganak talpra allitasa volt a II. vilaghdbort pusztitasat kovetden. Az 1950-es évek végén,
miutan a szervezet teljesitette a kitlizott célt, a tagorszagok felismerték annak tényét, hogy az
évtizedes Ujjaszervezes soran hatalmas tudas €és szakértelem halmozodott fel, és tigy vélték, ezt
nem szabad veszni hagyni, igy 1961-ben 18 eurdpai orszag, valamint az Amerikai Egyesiilt
Allamok és Kanada részvételével megalakult az OECD, melyhez a késébbiekben Uj-Zéland,
Ausztralia és Japan is csatlakozott. Az OECD azokat a tagallamokat és partnereket tomoriti,
amelyek nemzetkozi, regionalis és lokalis, azaz helyi szinten szorosan egyiittmiikodnek a
kulcsfontossagt globalis kérdésekben. A szervezet munkdjaban az Eurdpai Bizottsag is részt
vesz, szavazati joggal azonban nem rendelkezik €s hivatalosan nem vesz részt a szervezethez
benytjtott szabvanyok elfogadasaban sem.

A munkaerdpiacot tekintve a termelékenység €s a bérek lassu novekedése, valamint a digitalis
forradalmat és a demografiai valtozasokat kovetd munkaerdpiaci atalakuldsok jelentds
kihivasok elé allitottak az OECD orszagok gazdasagait is. Az OECD 2018-ban inditott

Foglalkoztatasi Stratégiaja (Jobs Strategy) részletes szakpolitikai ajanlasokat fogalmaz meg

4 https://www.oecd.org/
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annak érdekében, hogy segitse a tagallamokat e kihivasok kezelésében. A Stratégia az alabbi
harom alapelv koré épiil°:
e olyan kornyezet kialakitdsanak szorgalmazasa, amelyben a mindségi munkaerd
prosperalhat,
e amunkaerd-piaci kirekesztés megeldzése és az egyének védelme a munkaerd-piaci
kockéazatokkal szemben,
o felkésziilés a jovObeni lehetoségekre €s kihivasokra a gyorsan valtozd gazdasagban
¢s a munkaerdpiacon.
Mindezek kovetkeztében hatékony képzési és oktatdsi rendszer kialakitasat hangstlyozza,
amely biztositja a mukavallalok szdmara a munkaltatok altal fontosnak vélt készségeket,
valamint lehetdséget kindl és Osztonzi az alkalmazottak élethosszig tartd tanulasat.
Mindemellett fontos a munkavallalok szocialis védelme, melynek kapcsan felhivja a figyelmet
a foglalkoztatasi megéllapodasok létrehozasara €s a hatékony kollektiv targyalasi rendszerek
kialakitasara. A foglalkoztatasi politika létrehozdsa sordn szem eldtt kell tartani az
esélyegyenldség ¢és az egyenld banasmod elvét. A Stratégia kiemeli tovabba a megfeleld
munkakoriilmények kialakitdsdt, a nemek kozotti kiilonbségek csokkentését a
munkaerdpiacon, a szegénység ¢és a kirekesztés kockazatanak csokkentését. A Stratégia
hangsulyozza tovabba a szezonalis munkak, valamint az 6nfoglalkoztatas térnyerését és ugy
véli, hogy a Stratégia sikeres végrehajtasahoz hatékony kommunikéciora és j reformokra van
sziikség. ¢
A GRI (Global Reporting Initiative) egy fiiggetlen nemzetkozi szervezet, amely 1997 o6ta élen
jar a fenntarthatdsagi jelentések terén. Létrejottének célja elsdsorban, hogy globalis szinten egy
egységes keretrendszert biztositson a fenntarthatosagi jelentések készitéséhez, mely a
vallalatok részér6l oOnként vallalt tevékenység. Fontos megjegyezni, hogy a GRI
Fenntarthat6sagi Jelentési Szabvanyokat tobb érdekelt fél kozremiikodésével fejlesztették ki,
¢s a Téarsadalmi indikatorok kozott tobb szabvany is kapcsolddik a munkavallalokhoz, melyek

az alabbiak(15. tabldzat):’

> https://www.oecd.org/
6 https://www.oecd.org/employment/changing-world-of-work-needs-new-jobs-strategy.htm
7 https://www.globalreporting.org/standards/gri-standards-download-center/
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15. Tablazat: A GRI munkavallalokra iranyulo iranyelvei

munkaiigyi/vezetdi kapcsolatok

diszkriminacidmentesség

munkahelyi egészségvédelem és
biztonsag

az egyesllés szabadsaga ¢és a
kollektiv targyaldshoz val6 jog

képzés és oktatds

emberi jogok tiszteletben tartisa

sokszinliség és esélyegyenldség

gyermekmunka, kényszermunka
vagy kotelezd munka

egyenld dijazas néknek és férfiaknak

Forrds: GRI alapjan sajat szerkesztés

Az Europai Bizottsag 2001-ben dolgozta ki a kordbban mar emlitett *Z5ld Konyvet’ a vallalati

tarsadalmi felel6sségvallalas europai keretének elémozditisa érdekében. 8 A °Zold Konyv’

szerint a vallalatok Onként jarulnak hozzd a tarsadalom jobba tételéhez és a tisztabb

kornyezethez. Braunhoz (2015) hasonldéan a ’Zdld Konyv’ szerint is a munkavallalok a

vallalatok legfébb érintettjei, és a vallalat veliik valo viszonya hosszi tdvon befolyésolja annak

sikerességét. Az alkalmazottakat érintd felelés gyakorlatok kozé tartoznak az aldbbiak (/6.

tablazat):

16. Tablazat: A *Zold Konyv’ munkavallalokra iranyulo iranyelvei

¢lethosszig tartd tanulds Osztonzése
az alkalmazottak korében, kiilonds
tekintettel a kevésbé képzett és az
idésebb munkavallalokra

feleldsségteljes toborzasi
gyakorlatok: non-diszkriminacio,
etnikai  kisebbségb6l  szarmazok,
idosebb  munkavallalok, tartdésan
munkanélkiili és hatranyos helyzetii
emberek toborzésa

oktatasi és
kidolgozésa

képzési  programok

nyereségmegosztas és
részvénytulajdon-rendszer

munkavallalok felhatalmazasa

a munkahely biztonsdga

e szervezeten beliili tdjékoztatas e munkahelyi egészségvédelem ¢és
biztonsag

e munka-csaldd-szabadidd egyensulya e az iskolabol a munkahelyre valo
attérés tamogatasa, példaul
gyakornoki helyek biztositdsa a

fiatalok szamara

munkaerd sokfélesége

fogyatékossag vagy sériilés miatt
munkanélkiili munkavallalok aktiv
nyomon kovetése

a férfiak és ndk szadmara egyenld
fizetési és karrier lehetdség

Forras:

"Z6ld Konyv’ alapjan sajat szerkesztés

8 https://www.europarl.europa.cu/meetdocs/committees/deve/20020122/com(2001)3 66_en.pdf
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Ez utobbi elengedhetetlen az Europai Foglalkoztatdsi Stratégia (European Employment
Strategy) céljainak elérése szempontjabol, igymint a munkanélkiiliségi rata csokkentése, a
foglalkoztatasi rata ndvelése, valamint a tarsadalmi kirekesztés elleni kiizdelem. Ugyanakkor
az Europai Bizottsag is felhivja a figyelmet arra, hogy a vallalkozasok szamara napjainkban a
legnagyobb kihivas a szakképzett munkaerd megtaldldsa és megtartasa, ezért is rendkiviil

fontosak a munkavallalokat érint6 relevans intézkedések.

A CSR indexet 2009-ben hozta létre a Reputation Institute and Boston College. Az index harom
dimenzion alapszik:
o Allampolgarsag — citizenship (tarsadalmi és kozosségi szempontbol feleldsségteljes
moddon hozzajarulni a helyi kozdsséghez),
e irdnyitds — governance (tisztességesen és atlathatd6 modon miikddtetni az iizleti
vallalkozast)
e munkahely — workplace (méltanyosan banni az alkalmazottakkal €s tisztességes bért
fizetni).
A fogyasztok a harom dimenzié mentén értékelik a vallalatokat, és ez hatarozza meg az index
rangsoroldsat. A rangsorban eldkeld hely azt sugallja, hogy a vallalat stratégia szinten
alkalmazza a CSR-t, a helyezés pedig segit a pozitiv hirnév kialakitadsaban és fenntartasaban.
9 A Boston College kutatisa szerint a vallalat produktivitasanak kulcsa az elkotelezett
munkavallalo és ezzel 0sszefliggden a fluktudci6 alacsony szinten tartdsa. A munkavallalok
elkotelezettsége ugyanakkor a vallalati hirnév javulasan keresztiil a tehetséges munkavallalok
toborzasaban is segiti a szervezeteket. A vallalatok szdmos tevékenységet alkalmazhatnak a
dolgozoi elkotelezettség novelése érdekében. Ezek kozé tartoznak példaul a wellness
programok, a fenntarthatosdghoz  kapcsolodd — kezdeményezések, az  Onkéntes
tevékenységekben vald részvétel, a mentorprogramok. Fontos, hogy ezen tevékenységek soran

a munkavallalok kibontakoztathassak tehetségiiket, tudasukat és kreativitasukat. '

Az 1SO26000 szabvany a globalis szervezetek CSR tevékenységét hivatott 6sztondzni és
eldsegiteni.!’ A szabvanyt 2010-ben inditottdk utjara egy nemzetkdzi konszenzus
eredményeként, mely kiilonféle érdekeltek kozott jott 1étre, igymint korméanyzati szervek, non-
profit szervezetek, iparagi szereplok, fogyasztdi csoportok és munkaligyi szervezetek. Az

ISO26000 a tarsadalmi feleldsségvallalas hét alapvetd elemét hatdrozza meg, melyek koziil

% https://cce.be.edu/
10 https://cce.be.edu/content/ccc/research/corporate-citizenship-news-and-topics/engaging-employees.html
1 https://www.iso.org/iso-26000-social-responsibility.html
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kettd is szervesen kapcsolodik a munkavallalokhoz: az emberi jogok és a munkaiigyi
gyakorlatok'?
17. Tablazat: Az ISO26000 munkavallalokra iranyuld iranyelvei

emberi jogok tiszteletben tartdsa

foglalkoztatas és foglalkoztatdshoz k&tddd kapcsolatok
a munka feltételei és szocidlis védelem

tarsadalmi parbeszéd

munkahelyi egészségvédelem és biztonsdg

e emberi fejlédés és képzés a munkahelyen

Forrds: ISO26000 alapjan sajat szerkesztés

Berkesné 2018-ban dolgozta ki a CSR EMAT-ot, vagyis a vdllalatok tarsadalmi
felelosségvallalasanak kivalosagi és menedzsment értékelési eszkozét. A CSR EMAT szerint a
CSR koncepcio teriiletei az alabbiak: menedzsment, munkavallalok, kornyezet, tarsadalom,
termék és szolgaltatds. Berkesné (2018) szerint ,,a CSR kivald szervezetek megbecsiilik a
munkatarsakat, €s olyan szervezeti kultarat teremtenek, amelyben megfeleld koriillmények és
feltételek mellett jarulhatnak hozza a személyes és a szervezeti célok eléréséhez. A szervezet
esé¢lyegyenldséget, képzési és fejlodési lehetdséget biztosit a munkavallaloknak. Kétiranyu
kommunikéci6 valdésul meg a menedzsment és a munkatarsaik kozott, elismerik munkéjukat,
¢s ugy motivaljak oket, hogy képességeiket és tudasukat a szervezet hasznara kamatoztassak™
(p.119). Mindezek kovetkeztében a CSR EMAT az alabbi CSR tevékenységeket foglalja
magaban a munkavallalokra vonatkozoan (18. tablazat):

18. Tablazat: A CSR EMAT munkavallalokra iranyulo iranyelvei

e esélyegyenldség a munkavallaloknak e munkavallalok tdjékoztatdsa

o ¢lethosszig tartd tanulas- képzések e menedzsment ¢s munkavallalok
tdmogatdsa €s biztositasa kapcsolata

e munka-csalad-pihenés megfeleld e cgyesiilési szabadsag joga, kollektiv
aranya targyalashoz vald jog

e cgyenld fizetési és karrierlehetdség e emberi jogok tiszteletben tartdsa

e munkahelyi egészség és biztonsag o tisztességes munkafeltételek
(munkabiztonsag  javitdsa  azon biztositasa tekintettel a fizetésekre, a
intézkedéseken kiviil, amelyeket munkaidére, a heti pihenésre, a
egyébként torvényben irnak eld) szabadsagra, a biztonsagra és az

e megfeleld munkakdriilmények egészségre, az anyasag védelmére €s
biztositasa a munka és a csalad egyenstlyara

e béren kiviili juttatasok e kényszer-és gyermekmunka tilalma

e méltanyos bérezés e helyi munkavallalok alkalmazésa

12 https://www.iso.org/files/live/sites/isoorg/files/store/en/PUB 100402.pdf
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e clismerés, 0sztonzd €s motivacios e dolgozdi elégedettség mérés
rendszer
Forrds: Berkesné (2018) alapjan sajat szerkesztés

Mivel az empirikus kutatdsom iparagspecifikus, igy a szakirodalom feldolgozas sordn a
turizmushoz ¢€s a szallodaiparhoz kapcsolodo kutatasokat is attekintettem a munkavallalokhoz
kotddo CSR tevékenységek meghatarozasahoz (19. tablazat).

19. Tablazat: A szakirodalom alapjan meghatarozhaté munkavallalokra iranyul6 CSR

tevékenységek
e egyenld bandsmdd a munkaerd e 1ndi vezetdi pozicidk dsztonzése,
kivalasztasanal tdmogatasa
e zero tolerancia a diszkriminacioval e akiemelkedden dolgozok
szemben elismerésben részesitése
e helyi munkaero foglalkoztatasa e szakmai gyakorlati hely biztositasa
egyetemi, fiskolai vagy
kozépiskolas hallgatoknak
e magatartasi, etikai kodex e megvaltozott munkaképességii
alkalmazottak foglalkoztatdsa
e munkaerd fejlesztési programok e kdz0s sportprogramok a
munkavallaloknak
o cgészséges €s tisztességes e gyereknap a dolgozok gyermekei
munkakoriilmények részére
o méltanyos jovedelem a dolgozdknak e nyilt nap egyetemi, féiskolai vagy
kozépiskolas hallgatoknak
e béren kiviili juttatdsok e munka-maganélet egyensulya
e szakmai programokon val6 részvétel e cgészségprogramok
e karrier elérelépési lehetdség e alkalmazotti elégedettség felmérés

Forras: Levy — Park 2011, Kucukusta et al. 2013, Dahlsrud 2006, Holcomb et al. 2007, Fatma
etal. 2016, Peng 2014, Csillag 2012, Perrini 2005, Liao et al. 2017 alapjan sajat szerkesztés

Ez alapjan arra a megéllapitdsra jutottam, hogy ezek a tevékenységek széleskortiek és sokkal
konkrétabbak, mint a nemzetkdzi szabvanyokban és iranyelvekben meghatarozott irdnyelvek.
Ugy vélem, a szakirodalomfeldolgozas soran azonositott tevékenységek, valamint a CSR
EMAT iranyelvei kiegészitve az EU *Z6ld Konyvében’ foglalt tevékenységekkel lefedi a
szallodaban is alkalmazhat6 belsd CSR tevékenységek korét és a segitségilikkel dsszeallitott
kérdoiv alkalmas a szallodak belsd CSR tevékenységének értékelésére. A UN Global Compact,
az ILO, az OECD, a GRI és a CSR index iranyelvei, foként az etikai felel6sségvallalast
hangsulyozva egyetemes értékeket fogalmaznak meg, melyek globalis szinten elfogadottak,
emiatt ugy vélem, ezek adaptalasa joval nagyobb kihivas a hazai kis- és kozépvallalkozasok

szamara, koztiik a kutatasba bevont Balaton régio szallodainak is. Ugyanakkor a nemzetkozileg
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elfogadott iranyelvek koziil tobb nem jellemzé hazédnkban a hazai foglalkoztatasi kulturabol
kifolyolag, mint példaul a kényszermunka, gyermekmunka.

A kiilonb6z6 nemzetkdzi és hazai szabvanyok és iranyelvek, valamint a bels6 CSR-hoz k&tddo
szakirodalom attekintése utan jol latszik, melyek azok a tevékenységek, amelyeket a belsé CSR

felolel (20 - 21. tablazat).
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20. Tablazat: A munkavallalokhoz kapcsolodo CSR tevékenységek / 1.

UN
Global
Compact

ILO

OECD

GRI

EU
»Z.01d
Konyv”

CSR
index

ISO
26000

CSR
EMAT

Szak-
irodalom

Etikus magatartas

Egyenl6 banasmod (non
diszkriminacio), esélyegyenldség

Kényszermunka, gyerekmunka tilalma

Noéi vezetdi poziciok dsztonzése,
tamogatasa

Egyenlo fizetési és karrierlehetdség
ndéknek ¢€s férfiaknak

Emberi jogok tiszteletben tartasa

Munkaba val¢ visszailleszkedés
segitése, anyasagi védelem

Egyesiilési szabadsag, kollektiv jogok

Kapcsolat a munkavallalok és a
munkaltatok kozott

Magatartési, etikai kodex

Munkavallalok felhatalmazasa

Rendszeres tajékoztatas a vezetdség
részeérdl

A vezetdség lehetOséget biztosit a
dolgozdknak otleteik, véleményiik
megosztasara

Korrekt viszony a menedzsment és a
munkavallalok kozott

Dolgozoéi elégedettség felmérés

Forras: Sajat szerkesztés




21. Tablazat: A munkavallalokhoz kapcsolodo CSR tevékenységek / I1.

UN

EU

N CSR ISO CSR Szak-
CGO:EEZIC ¢ ILO OECD | GRI Igiilo;g” index | 26000 | EMAT | irodalom
A munka feltételei és szocialis védelem X X
Munka-maganélet egyensuly X X X X
Csaladi nap, gyereknap a munkavallalok N
¢s gyermekeik részére
Tarsadalmi parbeszéd X X
Munkaerd soksziniisége X X X
Helyi munkaerd foglalkoztatdsa X X
Megvaltozott munkaképességii X «
alkalmazottak foglalkoztatdsa
Szakmai gyakorlatos hallgatok
foglalkoztatdsa * x
Héznézés/nyilt nap kozépiskolai és X
felséfoku intézmények hallgatéi szdméra
Munkahelyi egészségvédelem és
. - o r. rrr oy . X X X X X X
biztonsag (torvényi eldirasokon feliil)
Egészség- ¢és sportprogramok, <
egészségiigyi szlirések
Egészséges és tisztességes X <
munkakoriilmények
Emberi fejlodés, elorelépési lehetoség és
képZéS X X X X X X X
Javadalmazas
Béren kiviili juttatdsok X X
M¢ltanyos bérezés X X X X
Elismerés, 6sztonzd és motivacios X

rendszer

Forras: Sajat szerkesztés




2.5. CSR a turizmusban

A turisztikai ipardg jelentés mértékben jarul hozzd a vildg gazdasdganak pozitiv
teljesitményéhez (Reid et al. 2017). Ugyanakkor megallapithaté az is, hogy a turizmus
tulnyomoan természeti €s tarsadalmi eréforrasokra épiild agazat (Frey — George 2010), mely
elsdsorban a kdrnyezetvédelmet, a helyi kozosség, valamint a szektorban dolgozok érdekeit és
jolétét helyezi a felelés miikodés kozéppontjaba (Gao — Mattila 2014, Kucukusta et al. 2013,
Manente et al. 2014, Dodds — Kuehnel 2010).

A tarsadalmi felel0sségvallalas és ehhez kapcsoléddan a fenntarthatésag és a fenntarthatod
fejlodés iranti elkotelezettség csirdi a tomegturizmus térhdditasanak és a kdrnyezetre gyakorolt
negativ hatasainak koszonhetden jelentek meg. Nyilvanvalova valt ugyanis, hogy az effajta
turizmus komoly kornyezeti karokat okozhat, amennyiben nem kontrollaljak megfelelden (Frey
— George 2010, Mihalic 2016, Kucukusta et al. 2013).

A folyamat kiindulépontjanak tekintheté az 1980-ban, Manildban megrendezésre keriild
Turisztikai Vilagkonferencia (World Tourism Conference), valamint az Egyesiilt Nemzetek
Kornyezetvédelmi és Fejlesztési Vilagbizottsaga (United Nations World Commission on
Environment and Development) altal napvilagra keriil6 és mar koradbban is emlitett ,,K6z0s
Jovonk” vagy mas néven Bruntland-jelentés (1987), amely eldszor hatarozta meg a fenntarthato
fejlédés fogalmat (Manente et al. 2014). Ehhez kapcsoldddéan az UNWTO (United Nations’
kovetkezOképp hangzik: , kielégiti a jelenlegi turistak és fogado teriiletek igényeit, mikozben
védi és javitja a jovo lehetOségeit. A gazdasagi, tarsadalmi és esztétikai igényeket kielégitd
er6forrasokat gy kell menedzselni, hogy kozben megdrizzék a kulturdlis integritast, az
alapvetd okoldgiai folyamatokat, a bioldgiai sokféleséget és az életet tamogat6d folyamatokat”
(Manente et al. 2014, p.4.).

Ugyanakkor a kornyezettudatos utazok szama novekvd tendenciat mutat, akiknek utazasi
dontéseik meghozatalakor fontos befolydsold tényezo, hogy az adott turisztikai vallalkozés
mennyire kornyezettudatos (Chen 2015, Berezan et al. 2013). A kornyezettudatossag mellett az
etikus viselkedés is rendkiviil fontos tényezd, ugyanis a fogyasztok bojkottalhatjak a
tarsadalmilag felel6tleniil miikodé vallalatokat (Vassilikopoulou et al. 2005, Li et al. 2017,
Vitell et al. 2003). Ezt felismerve egyre tobb turisztikai vallalkozas — nemcsak szalloda —
igyekszik megfelelni az 4j trendnek (Li et al. 2017, Theodoulidis et al. 2017), és ezzel
parhuzamosan a turizmus teriiletét tekintve a tudomanyos szféraban is szamos szerzo vizsgalta

a CSR ¢és a fogyasztdi magatartas kozotti kapcsolatot (Karaosmanoglu et al. 2016, Kucukusta
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et al. 2013, Li et al. 2017, Rhou et al. 2016). Fatma et al. (2016) legfébb célja példaul, hogy a
korabban emlitett Elkington 4&ltal kidolgozott ’Triple Bottom Line’ dimenzidi alapjan
(tarsadalmi, gazdasagi és kornyezeti) egy olyan skalat, illetve méréeszkozt hozzon 1étre,
amelynek segitségével a fogyasztok megitélhetik az egyes turisztikai vallalkozasok CSR
tevékenységét. Mohammed — Rashid (2018) a TripAdvisor oldalon talalhato
vendégvélemények vizsgalata soran megallapitotta, hogy elsdsorban a kornyezetvédelmi
kérdések és a beszallitoi kapesolatok kapnak kiemelt figyelmet a keresleti oldalon. Levy — Park
(2011) az amerikai szallodavezetok korében végeztek kutatast, melynek soran arra jutottak,
hogy els6sorban a kornyezettudatos CSR tevékenységek €élveznek prioritast, és legfoképpen a
koltségesokkentés €és a brandépités miatt tartjdk fontosnak a CSR alkalmazasat. Mindezek
alatdmasztjak a kordbban megfogalmazott véleményt, miszerint a CSR-nak szamos pozitiv
hatasa van a vallalati mikodésre. Alkalmazéasa eldsegiti a hirnév és imazs erdsitését, segit a
termékdifferencidlasban, a fogyasztoi elégedettség ndvelésében és a fogyasztok lojalitasanak
novelésében, valamint a fogyasztdi bizalom kiépitésében és fenntartasaban. Mindezek altal ugy
vélem, a turisztikai vallalkozasok jelentds versenyeldnyre tehetnek szert, melynek egyre
er6sodo szerepe van napjaink globalizalt vilagaban.

Osszefoglalva tehat a CSR-kozponta gondolkodas a turisztikai vallalkozasok hossza tavi

céljainak megfogalmazasakor is egyre nagyobb hangsulyt kap.

2.6. CSR a szalloda szektorban

A szallodaipar az 1950-es évek oOta a vildg egyik leggyorsabban novekvd agazata, mely
kiilonosen fontos szerepet jatszik a turizmusban (Prud’Homme — Raymond 2013, deGrosbois
2012). Ugyanakkor a szallodaipar, csakugy, mint a turizmus altaldban jelentds hatast gyakorol
a természeti, a tarsadalmi ¢és a gazdasagi kornyezetre, beleértve a klimavaltozast, a
légszennyezést, a zajszennyezést, a hulladékgazdalkodast és egyéb tarsadalmi, valamint
gazdasagi kérdéseket (Singh et al. 2014, deGrosbois 2012, Prud’Homme — Raymond 2013,
Bohdanowicz 2006). Mindezek ellenére megallapithatd, hogy a szallodaipar terén a tarsadalmi
feleldsségvallalas még igencsak gyerekcipdben jar, habar a nemzetkdzi kornyezetben miikodo
szallodalancok igyekeznek jo példaként szolgalni (Fatma et al. 2016), ahogy az a késdbbiekben
lathato is lesz. A stakeholderek ndvekvé nyomdsanak hatasara ugyan a turisztikai vallalatok,
igy a szallodak is egyre tobb CSR tevékenységet integralnak miikodésiikbe, de elsdsorban a
kornyezetvédelem, azaz a kornyezeti dimenzid kap nagyobb hangsulyt (Fatma et al. 2016).

Ennek legfobb oka a koltségesokkentés a kiilonbozé kornyezetbarat megoldasoknak
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kdszonhetden (Fatma et al. 2016, Chen 2015). A megoldasok hatékonysaganak mérésére olyan
kezdeményezések lattak napvildgot, amelyek iparag-specifikusan igyekeznek 0sztondzni a
turisztikai vallalkozasok ezen torekvéseit. Ilyen példaul a Hotel Carbon Measurement Initiative
(Szallodai szén-dioxid kibocsatas meérési kezdeményezés), the Hotel Water Measurement
Initiative (Szdllodai vizfogyasztas mérésére iranyulo kezdeményezés) és a the Hotel
Footprinting Tool (Szdllodak okologiai labnyom szamitasanak eszkoze). Mindezek mellett tobb
cimke ¢és védjegy, valamint szervezet tantskodik a szalloddk kornyezetvédelem és
fenntarthatosag iranti elkotelezettségérdl, ilyen példaul az EUEcolabel, a BioHotels, LEED-
tanasitvany (Leadership in Energy and Environmental Design), Green Globe Company
Standard (Prud’Homme — Raymond 2013 Reid et al. 2017).
Hazankban a Magyar Szallodak és Ettermek Szovetsége igyekszik 6sztondzni a szallodak
kornyezetvédelmi tevékenységét, melynek kdszonhetden tobb szdlloda is biiszkélkedhet a
’Z06ld Szalloda’ cimmel, s6t akadnak olyanok is, akik a tobb éves fejlesztéseknek és
kornyezetvédelmi tevékenységiiknek koszonhetden orokzold titulussal birnak. A ’Zold
Szalloda’ Dijat 1993-ban alapitotta a Szovetség, az els6 palyazati kiirds pedig 1994-ben jelent
meg. Minden 0jabb kiirds kétévente jelenik meg, a sikeres palyazok pedig 2 évre nyerik el a
’Z0ld Szalloda’ cimet. A szallodak altal benytjtott palydzatok szigoria szempontok alapjan
keriilnek elbiralasra, melyet 3 tagu zsiiri végez. A palyazat keretében kiilon kertilnek értékelésre
a hazai vagy nemzetkozi szallodalancokhoz tartozo és a fiiggetlen szallodak. '3
A kornyezetvédelmi palyazat az alabbi ,,témakra” tér ki:
1. téma: tajékoztatas (példaul: A menedzsment és a dolgozok kapnak kornyezetvédelmi
oktatast.)
2. téma: energia (példaul: Energiatakarékos ¢gok hasznalata a kdzosségi helyiségekben.)
3. téma: viz (példaul: Viztakarékos csaptelepeket/perlatorokat alkalmaznak; viztakarékos
zuhanyfejek.)
4. téma: szennyviz (példaul: A konyhai (zsiros) szennyviz kezelése megoldott.)
5. téma: hulladékgazdalkodas (példaul: Szelektiv hulladékgytijtés)
6. téma: Ozonréteg védelem (példaul: Toltd allomas létesitése elektromos jarmiivek
részére.)
7. téma: zold beszerzés (példaul: A szalloddhoz legkdzelebb esé helyrdl szerzik be az
¢lelmiszereket/ helyi termeld/, egyéb.)

8. téma: zold iroda (példaul: Legalabb 80%-ban Gjra hasznositott papirt hasznalnak.)

13 http://www.hah.hu/csr/zold-szalloda
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A tarsadalmilag feleldsen gondolkodo6 turisztikai vallalkozasok tevékenységének elismerésére
hozta létre a Magyar Turisztikai Ugynokség és a Magyar Turisztikai Szovetség Alapitvany
2019-ben a CheckINN GREEN dijat. ,,A palyazat a Magyarorszagon miikodo, felelds és
fenntarthatd magyar, turizmushoz kapcsolodo vallalkozasoknak, szervezeteknek szol, ahol a
hangsuly a mérhetdségen, a zold kezdeményezések lathatosagan, a tudatosabb fogyasztok és
munkavallalok megszolitasan van, hozzéjarulva a felelds és fenntarthato6 iizleti és szolgaltatoi
kulttra terjesztéséhez az orszagban.” 4

A téma iranti novekvo érdeklddést mutatja az is, hogy 2020 augusztusaban megalakult a
Magyar Szallodik és Ettermek Szovetségének CSR szekcidja és elindult a Hotelhero
kezdeményezés. A szekcid célja, hogy segitséget nyujtson a hazai szalloddk CSR
tevékenységének tudatosabba tételéhez, és segitsenek azoknak a szallodaknak, akik nem tudjak,
hogy induljanak el a CSR 1tjan.'>

A fentiek alapjan is jol latszik, hogy a széallodaipar teriiletén féként a kdrnyezethez és a
kornyezetvédelemhez kapcsolodd CSR tevékenységek élveznek prioritast, a hazai szallodak
esetében pedig emellett az adomanyozas ¢€s a jotékonykodas a jellemzd leginkabb. Magam is
ugy gondolom, mindez rendkiviil fontos, ugyanakkor ugy vélem, a bels6é CSR, és ezaltal a
szallodai munkavallalok is megérdemelnék a kiemelt figyelmet.

Ahogy a 22. tablazat mutatja, a szallodaipar teriiletén tobb aspektusbdl is vizsgalhatok a
kiilonféle CSR tevékenységek. Az elsd kutatdsi irdnyhoz tartoznak azok a kutatasok, amelyek
azt vizsgaljak, hogy a széalloddk milyen CSR tevékenységeket folytatnak és annak milyen
elényei vannak a szallodai miikodésre nézve (Benavides — Velasco et al. 2014, Chen — Lin
2015, Franco et al. 2019, Garay — Font 2012, Ghaderi et al. 2019, Kang et al. 2012, Levy — Park
2011, Molina-Azorin et al. 2009, Singal 2014, Theodoulidis et al. 2017). A szakirodalmat
attekintve elmondhato, hogy a szélloddk is szamos eldnyhdz juthatnak a CSR alkalmazésa
révén, melyeket a korabban bemutatott 9. és 10-es szamu tablazatok is 6sszefoglalnak. Lathato,
hogy a koltségek csokkentése mellett a CSR segiti a hirnév és imazs erdsitését, valamint a
reputdiciomenedzsmentet, segit a termékdifferencidlasban, 0sztonzo hatassal bir a
termékfejlesztésre és innovacios tevékenységre, tovabba 6sztonzi a beruhazasokat, vonzza az
uj befektetoket. Javitja a vallalat és érintettjei kozotti kapcsolatot, eldsegiti a kormanyzati

szabalyoknak valo megfelelést. Hozzéjarul a fogyasztoi elégedettség €s a fogyasztoi lojalitas

14 https://turizmus.com/szabalyozas-orszagmarketing/checkinn-green-dij-tarsadalmi-felelossegvallalas-a-
turizmusban-is-1167807
15 http://www.hah.hu/hireink/osszefognak-a-hos-szallodak-megalakult-az-mszesz-csr-szekcioja/
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noveléséhez. Mindemellett pozitiv hatdssal van a szélloddk pénziigyi teljesitményére,
hozzajarulva a bevétel ndvekedéshez és teljesitményjavulashoz. Végiil, de nem utols6é sorban
segiti az alkalmazottak motivalasat, megtartasat, az 0 alkalmazottak toborzasat (Henderson
2007, Levy — Park 2011, Lee et al. 2012, Kucukusta et al. 2013, Benavides-Velasco et al. 2014,
Rhou et al. 2016, Karaosmanoglu et al. 2016, Kim et al. 2017, Li et al. 2017, Asrar-ul-Haq et
al. 2017).

22. Tablazat: A szallodak CSR tevékenységével foglalkozo kutatasok f6 iranyai

F6 kutatasi irany A témaval foglalkozd szerzok
CSR alkalmazdsa és annak elonyeia | Molina-Azorin et al. 2009, Levy — Park 2011,
szdllodakban Garay — Font 2012, Kang et al. 2012,
Benavides — Velasco et al. 2014, Singal 2014,
Chen — Lin 2015, Theodoulidis et al. 2017,
Franco et al. 2019, Ghaderi et al. 2019
Szallodak CSR tevékenységének Bohdanowicz 2006, de Grosbois 2012, Reid et
elemzése (CSR riportok elemzése) al. 2017, Ettinger et al. 2018
CSR vizsgalata a Kang et al. 2012, Berezan et al. 2013,
vendégek ’szemszt'),géb('il Kucukusta et al. 2013, Martinez — del Bosque
(Zi%ieiileé%;i;g::g’ 2013, Prud’homme — Raymond 2013, Gao —
Flozzéégllésa) ’ Mattila 2014, Chen 2015, Fatma et al. 2016, Li
etal. 2017, D’Acunto et al. 2019
Stakeholder- I'sz41l0davezetsk Huimin — Ryan 2011, Geerts 2014, Mackenzie
fokuszl | nézdpontja és — Peters 2014
megkozelités | yiselkedése
CSR vizsgalata az Sims — Keon 1997, Viswesvaran — Ones 2002,
alkalmazottak Tsai et al. 2012, Fu et al. 2014, Park and Levy
szemszogeébol (dolgozoi | 2014, Zientara et al. 2015, Kim et al. 2017, Luu
elégedettség, szervezeti | 2017, McGinley et al. 2017, Giirlek — Tuna
magatartas) 2019

Forras: Sajat szerkesztés

Mivel a CSR alkalmazasa versenyelOnyt jelent egy szalloda szdmara, ami egyre fontosabb a
folyamatosan erds0do globalis versenyben, igy foként a magasabb kategoridba tartozo
szallodak, illetve a nemzetkozi szallodalancokhoz tartozé hotelek jarnak élen a CSR
tevékenységek terén (Kucukusta et al. 2013). ’Jo példaként’ emlitheté az Accor Hotels, a
Starwood Hotels, a Marriott International, a Wyndham Hotels and Resorts, vagy a Hyatt,
melyek CSR tevékenysége foként a kornyezet(védelem)hez és a kozdsséghez kapcsolddnak (Li
et al. 2017, Kucukusta et al. 2013, Levy — Park 2011, Kang et al. 2012).

A masodik kutatési irany — foként CSR riportok tartalomelemzésének segitségével — a szallodak

CSR tevékenységének elemzésével foglalkozik (Bohdanowicz 2006, de Grosbois 2012,
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Ettinger et al. 2018, Reid et al. 2017). Ezek alapjan a szallodak CSR tevékenységeit négy {6
dimenzi6 koré csoportositottam, melyeket példakkal illusztralva a 23. szamu tablazat mutat be.
Az empirikus kutatasom soran ezek koziil a munkavallalokhoz kapcsolodo tevékenységekre
helyezem a hangsulyt. A kutatds soran hasznalt kérddiv is ezekre, valamint a kordbban

meghatarozott munkavallalokhoz kapcsolodd CSR tevékenységekre épit.

23. Tablazat: Szallodai CSR tevékenységek

Dimenzié megnevezése Példak a dimenziohoz kapcsolodo CSR tevékenységre
Kozosség e szocialisan hatranyos helyzetliek timogatasa

e helyi iskola, oktatasi intézmény tdmogatasa

o cgyiittmiikodés a helyi kistermelékkel, mint

beszallitok
e ahelyi kdzdsségi események szponzoraldsa
Vendégek e alternativak kinalasa a kiilonleges taplalkozasi igény(i
vendégek szamara (példéaul laktoz- és
gluténérzékenyek)

e programok a fogyatékkal €16 vendégeknek is

e kiemelt figyelem a vendégpanaszok kezelésére

o teljes korti tdjékoztatds és pontos informacid a
vendégek részére a szolgaltatdsokkal kapcsolatban

Munkavallalok e Dbiztonsagos, egészséges €s tisztességes
munkakoriilmények biztositasa az alkalmazottak
szamara

¢ helyi munkaer6 foglalkoztatasa
o méltanyos jovedelem az alkalmazottaknak

Kornyezetvédelem e hulladékgazdalkodasi programok végrehajtasa
e energiatakarékos késziilékek telepitése (példaul LED
1zz6k)
o dizleti rendezvények lebonyolitasa soran

kdrnyezetbarat termékek hasznalata

e alternativ energiaforrasok hasznalata (napkollektor,
biomassza)

Forras: Szakirodalom alapjan sajat szerkesztés

A harmadik kutatési irany a stakeholder-elméletbdl kiindulva harom altéméaval foglalkozik:
1. Az egyik a vendégek szemszogébdl vizsgalja a CSR-t és foként a CSR alkalmazasa és
a vendégelégedettség kozotti kapcesolatot kutatja, valamint a vendégek hozzaallasat
tanulmanyozza (Berezan et al. 2013, Chen 2015, Fatma et al. 2016, Gao — Mattila 2014,
Kang et al. 2012, Kucukusta et al. 2013, Li et al. 2017, Martinez — del Bosque 2013,
Prud’homme — Raymond 2013).
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2. A masodik altéma a szallodavezetdk nézdpontjat és viselkedését helyezi a kozéppontba
(Geerts 2014, Huimin — Ryan 2011, Mackenzie — Peters 2014).

3. A harmadik altéma a dolgozdk oldalarol kozeliti meg a CSR-t. Ezek a tipust kutatasok
elsdsorban a dolgozoi elégedettség és CSR kapcsolatat vizsgaljak, valamint annak
kiilonféle kovetkezményeit (szervezeti magatartds, fluktudcido, munkatarsi
elkotelezettség) (Fu et al. 2014, Giirlek — Tuna 2019, Kim et al. 2017, Luu 2017, Park -
Levy 2014, McGinley et al. 2017, Sims — Keon 1997, Tsai et al. 2012, Viswesvaran —
Ones 2002, Zientara et al. 2015).

Mivel a turizmus és a szallodaipar sajatos jellegét tekintve rendkiviil nagy az emberi eréforras
szerepe, ezért a kutatds szempontjabol fontos kihangsulyozni, hogy e téren is vannak pozitiv
hozadékai a CSR alkalmazasanak. Szervezeti oldalrél vizsgalva a CSR jelents mértékben jarul
hozza a dolgozoi elégedettség noveléséhez, igy a harmadik kutatdsi irany, harmadik altémaja

rendkiviil jelentOs e tekintetben és jelen kutatés is ehhez az altémahoz kapcsolodik.
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2.7. Osszefoglalas — Vallalati tarsadalmi felel6sségvallalas

A CSR eredete az 1930-as évekre datalhatd, mig a CSR megjelenésének valodi idészaka csak
az 1950-es évekre tehetd. A gazdasdg rohamos fejlodése, a globalizalédo tizleti vilag és a
fogyasztdi tarsadalom igényeinek ndvekedése nagyban hozzajarultak a téma népszeriiségének
novekedéséhez. A CSR fogalmanak fejlodése mellett kiilonféle elméletek és modellek is
napvilagot lattak, valamint a CSR mérésére szolgalo lehetdségek is megjelentek. Az 5. dbra a
CSR fejlodésének attekintését mutatja a bels6 CSR szemszogébdl. Az abran kék szinnel
szerepelnek azok az események, fogalmi meghatdrozasok, amelyek a belsé CSR fejlodésében
jatszottak jelentds szerepet, mig a zold szinnel jeldltek rendkiviil fontos mérfoldkovei a CSR
fejlodéstorténetének, annak ellenére, hogy a munkavallalokkal kiemelten nem foglalkoznak,
viszont a jelentdségiik miatt fontosnak tartom megemliteni ezeket is.

Jol lathatd, hogy a munkavallalok mar a korai CSR definicidkban is megjelentek. Az 1971-ben
megfogalmazott CED-modell pedig a jogi és etikai felelosséghez kapcsolodoan hangsulyozza
a munkahelyekhez kothetd feleldsséget és az alkalmazottakkal vald felelés banasmodot.
Johnson (1971) szintén azt hangsulyozza, hogy a feleldsen miikodo vallalat figyelembe veszi a
munkavallalokat is, melyet Jones (1980) azzal egészit ki, hogy mindezt dnkéntes alapon, a
torvény altal eldirtakon tl koteles megtenni. Drucker (1984) az emberi kompetenciat és a jol
fizetett munkahelyeket emeli ki. 1984-ben a CSR koncepciodjat e tekintetben leginkabb a
Freeman (1984) altal megfogalmazott stakeholder-elmélet szemlélteti. A koncepcid szerint a
vallalatnak nemcsak a részvényesek érdekeit kell szem eldtt tartania, hanem mas érintettek
érdekeit is figyelembe kell vennie miikodése sordn, igy a vallalat els6 szamu érintettjeit, a
munkavallalokat is szem el6tt kell tartania (Aupperle et al. 1985, Braun 2015). Az 1990-es
években tobb szerzd is kiemeli €s kiilon kezeli a vallalat kiilso és belso érintettjeit. Ez utobbiak
kozé tartoznak a dolgozok (Reder 1994, Hopkins 1999). Khoury et al. (1999) szintén a
stakeholder-elmélethez koti a CSR meghatarozasat és ugy véli, a vallalati tarsadalmi
felelosségvallalas a vallalat érdekeltjeivel vald kapcsolatat tiikkrozi. Az érdekeltek kozé sorolta
az ugyfelek, a kozosség, a tulajdonosok, a befektetok, a kormanyzat, a beszallitok és a
versenytarsak mellett az alkalmazottakat is. A 21. szdzadban a korabban emlitett stakeholder-
elméletet alapul véve a bels6 CSR-hoz kapcsolodd fogalmi meghatarozasok kozéppontjaba
keriilnek a munkavallalok, a munkavallalokkal vald felelos banasmod és az alkalmazottak
megbecsiilése. A bels6 CSR-hoz kapcsolodd tevékenységeket a vallalatok a torvényi

eléirasokon tul, 6nkéntes alapon épitik be mikddésiikbe.
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Osszességében tehat megallapithatd, hogy az utobbi évtizedekben a globalizacio, valamint a
politikai és tarsadalmi élet teriiletén bekdvetkezett valtozasok hatdsara a vallalati tarsadalmi
felelosségvallalas rendkiviil fontos és aktualis kérdéssé valt (Low — Ong 2015, Fatma 2016,
Reid et al. 2017). Ennek koszonhetden a vallalatokkal szemben mindinkabb elvarassa valik,
hogy a gazdasagi érdekeiken tilmenden, és a jogi eldirasokon tilmutatva kiilonféle kornyezeti
¢s tarsadalmi megfontolasokat is beépitsenek miikddésiikbe, ahogy kordbban is emlitésre keriilt
(Berkesné 2018). Mindezek kovetkeztében a turisztikai vallalkozdsok is egyre nagyobb
hangsulyt fektetnek a tarsadalmi feleldésségvallalasra és felismerve annak jelentdségét, tizleti
tevékenységiik soran a gazdasagi szempontok mellett szocialis és kornyezeti megfontolasokat
is figyelembe vesznek (Fatma 2016, Li et al. 2017, Theodoulidis et al. 2017, Benavides —
Velasco et al. 2014).

A torténeti attekintés soran jol lathato az is, hogy a belsé CSR-nak nincs 6nallo, jol elkiilonitett
definicidja. A munkavallalokhoz kotddo CSR tevékenységek a tarsadalmi, etikai és
stakeholder-fokuszi dimenzidhoz kapcsolodéan jelennek meg. Eppen ezért a belsé CSR-t az
alabbiak szerint definidlom, melyet az empirikus kutatds soran az operacionalizalds esetén is

figyelembe veszek:

A bels6 CSR olyan vallalati eszkdz és olyan gyakorlatok halmaza, amely a jogi és etikai
normakat figyelembe véve és hangsulyozva a tisztességes ¢€s feleldsségteljes vezetoi
magatartast, a munkavallalok és a munkaltatok kozotti korrekt kapcesolatot, az egészséges €s
biztonsagos munkakoriilményeket, a megfelel6 munkafeltételeket, a munkavallalok képzését,
fejlodését és elorelépési lehetdségeit, valamint a munkavallalok méltanyos javadalmazasat,
alkalmas a dolgozoi elégedettség novelésére, a dolgozok motivalasara és megtartasara ezaltal

elésegitve elkotelezettségiik novekedését.
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5. Abra: A CSR fejlédéstorténetének attekintése a belsé CSR szemszogébol

Hopkins
Johnson Jones (1998)
(1971) (1980)
Jackson&
Freeman Hawker
' (1984) Reder Khoury et  (2001) Berkesné
Fﬁ‘;zr(gk Stakeholder (1994)  a1.(1999) . Business (018
elmélet for S
(2001) (2003)
CED Drucker Eurdpai Levy-Park
modell (1984) WBCSD ' Biottsag (2011)
(1971) (1999)  (2001)
GRI ISO (2008)
(1997) -

(2006)

Részvényesi érdek dominancidja
CSR az iizletember feleldssége

Tudomanyos fejlédés, CSR modellek stratégiai megkozelités
alternativ témak megjelenése értékteremtés
Tudoményos fejlédés, CSR fogalmi Fenntarthatosag ¢s a fenntarthato
meghatdrozéasa és a definiciok fejlédés terjedni kezd
terjedése

CSR fogalmi meghatarozasainak terjedése globalizacios folyamat, CSR térnyerése
Stakeholder elmélet nemzetkozi szinten
Els6 kutatdsok CSR témakorben CSR tdgabb fogalmak eleme, alapja

Forras: Szakirodalom alapjan sajat szerkesztés
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3. A kapcsolodo elméleti hattér attekintése — A dolgozoi elégedettség

A szolgaltatd szektorban miikodo vallalkozasok, igy a szallodak esetén is kiemelkedd szerepe
van a szolgaltatast nytjté személyzetnek, mely elsdsorban abbol ered, hogy a szolgaltatasok
kiilonboz6 tulajdonsagokkal rendelkeznek a fizikai termékekhez képest, amelyek esetében a
fogyasztoi elégedettség szorosan kapcsolddik az értékesitett termékek targyi jellemzdihez
(Xiong et al. 2013, Lundberg et al. 2009, Fehér — Bencsik 2007, Yeh 2013, Chi — Gursoy 2009,
Dawson et al. 2011). Ezeket a tulajdonsagokat, vagyis a szolgaltatasok jellegzetességeit (24.
tablazat) foglalja 6ssze a HIPI-elv (Veres 2009, de Chernatony — Riley 1999, Parasuraman et
al. 1985, Gronroos 1990).

Mindezek kovetkeztében a vendégorientalt turisztikai szektorban csakigy, mint a
szolgéaltatasok esetén altalanosan a mindségi szolgaltatasnyujtas és a vendég elvarasainak valo
megfelelés jelentds mértékben hozzajarul a vendégelégedettség kialakuldsdhoz €s noveléséhez
(Quazi et al. 1998, Yang 2010, Rodriguez-Antéon — Alonso-Almeida 2011, de Menezes 2012).
A személyzet ,,vendégekkel valé bandsmodja” nagyban befolyasolja a szolgaltatasok
mindségének megitélését és ezaltal a vendégelégedettség kialakulasat (Kim et al. 2017,
Williams — Buswell 2003). Mindezt a gyakorlatban szerzett tapasztalatom is aldtdmasztja.
Szallodai palyafutdsom soran, foként a vendégpanaszok kezelése esetén szinte mindig
elégedetten tavoztak a vendégek, miutan az altaluk tapasztalt kellemetlenséget megfeleld

empatiaval kezelte a személyzet.

24. Tablazat: A szolgaltatasok jellegzetességei

A szolgéltatasok teljesitménye ingadoz6, mivel
jorészt emberek nyujtjdk. Mindemellett a
Valtozékonysag (Heterogenity) szolgaltatasok megitélése szubjektiv a vendégek
részeérél. (Kiilonb6zé emberek kiillonbozéképpen
értékelik ugyanazt a szolgaltatast.)

A termékkel ellentétben a szolgaltatasokat nem
Nem-fizikai természet (Intangibility) | lehet érzékszervi titon megtapasztalni (megfogni,
megszagolni, megizlelni) at kell élni azt.

A termelés és a fogyasztas térben és idoben nem
Elvalaszthatatlansag (Inseparability) | valik el egymastol, a személyzetnek és a
szolgaltatast igénybe vevonek is ott kell lenni.

Az adott idépontban igénybe nem vett szolgaltatas
mas idopontban nem vehetd igénybe, példaul a
Romlékonysag (Perishability) szallodai szobakapacitds esetén a ki nem adott
szoba bevételkiesést jelent. Ezzel ellentétben a
terméket mésnap is el lehet adni.

Forras: Veres (2009)
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Rendkiviil fontos tényezd tehat a dolgozok elégedettsége és motivaltsaga, hisz csak az elégedett
dolgozok tudnak mindségi szolgaltatast nyujtani (Hallowell et al. 1996, Rodriguez-Anton —
Alonso-Almeida 2011, Yeh 2013, Al Refaie 2015, Yoon — Suh 2003). Szamos kutatas vilagitott
ra arra, hogy az emlitett tényezok, vagyis a dolgozoi elégedettség €s a dolgozoi lojalités,
valamint a szolgéltatdismindség, a vendégelégedettség, a vendégek lojalitasa és a pénziigyi
teljesitmény kozott pozitiv kapcsolat van (Al-Refaie 2015, Yee et al. 2010, Chi-Gursoy 2009).
A dolgozoi elégedettség ¢és vendégelégedettség kozotti kapcsolatot szemlélteti tovabba a
Schlesinger és Heskett-féle (1991) ,,Good Service Cycle” modell (6. dabra) (in Rodriguez-
Antén — Alonso-Almeida 2011).
6. Abra: ,,Good Service Cycle” modell

vendég-
elégedettseg

/

alacsony
fluktuacio

kevesebb
vendéget
veszit a

szalloda

magas
dolgozoi
elégedettség ;

magas

profit

Forras: Rodriguez-Anton — Alonso-Almeida (2011) alapjan sajat szerkesztes

A Heskett et al. altal kidolgozott Szolgaltatas-Haszon Lanc (,, Service-Profit Chain”) szintén a
dolgozoi elégedettség, a vendégelégedettség ¢és a vallalati teljesitmény kozotti kapcsolatot
foglalja magaban (Heskett et al. 1994, Chiang et al. 2005, Abdullah et al. 2009, Chi — Gursoy
2009). Mindez rendkiviil 1ényeges kérdés a szallodaiparban is (Matzler — Renzl 2007, Xiong
et al. 2013, Lam et al. 2001). Az elégedett dolgozok produktivabbak és elkotelezettebbek,
kevesebbet hianyoznak, illetve kevesebb hibat vétenek a munkavégzés soran. Fehér — Bencsik
(2007), illetve Finna — Gyokér (2009) felhivja a figyelmet, hogy a megfeleld 1étszam is fontos,
hiszen a létszdmhiany rontja a szolgaltatds minOségét. Egyetértek a szerzOk meglatasaval és
ugy vélem, a megfelelé alkalmazotti 1étszdm nagyon fontos, de a gyakorlatban sokszor
el6fordul 1étszamhiadny, ami gyakran hibat sziil. Mindemellett a szallodaipar sajatos jellegébdl
adoddan — 24 6ras nyitvatartas heti 7 nap — rendkiviil stresszes (Zhao et al. 2016, Namasivayam

— Zhao 2007). Mindehhez altalaban alacsony bérek, hosszii munkaido és a személyes fejlodés
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lehetdségének hianya tarsulhat melyek szintén a fluktuacié f6 okaiva valhatnak (Dawson et al.

2011, Penny — Joanne 2013).
3.1. A dolgozoi elégedettség fogalmi meghatarozasai

A human tényezd kiemelkedd fontossdganak koszonhetéen széles korti szakirodalom
foglalkozik a dolgozoéi elégedettséggel és az annak kialakuldsat befolyasold tényezokkel. A
fogalom meghatarozasara tobb definicid is sziiletett, amelyeket a 25. tablazat foglal 6ssze.

Nemes-Szlavicz (2011, p.3.) agy vélekedik, hogy ,,A dolgozoéi elégedettség viszonylag stabil
egyéni jellemzd, ami nehezen valtoztathatd”. Ezzel szemben Berkesné (2018) és Chen et al.
(2016) ugy véli, hogy a jol teljesito vallalatok elkotelezettek a munkavallaléik irant, elismerik
a kiemelked0 teljesitményt €s a tehetséget, valamint olyan vallalati értékeket teremtenek és
olyan munkavallalo-barat politikat alkalmaznak, amelyek novelik a dolgozok elégedettségét és
az alkalmazottak szervezet iranti elkotelezodését. Egyetértek Berkesné és Chen et al.
véleményével. Meglatasom szerint a szallodaiparban is rendkiviil fontos, hogy a szallodak,
illetve a szallodavezetok elkdtelezettek legyenek az alkalmazottak irant €s hangsulyt
fektessenek a dolgozoi elégedettség novelésére. Mindezek mellett gy vélem, a munkaval valo

elégedettség fontos dimenzidja a dolgozok jolétének is.

Osszességében igy vélem, a dolgozoi elégedettség személyenként, az egyén demografiai és
munkahelyi jellemz0i alapjan valtozé egyéni jellemzd, melynek alakulasaban szdmos tényezo
jatszik szerepet, igymint a munka jellege, a munka mennyisége, a vezetési stilus, a karrier- és
fejlodési lehetdségek, a munkahelyi kommunikacid, a javadalmazas, a munkatarsakkal valo
viszony, a munkaidé-beosztas és a munkakdriilmények. A dolgozoi elégedettség mértéke attol

fiigg, hogy a dolgozok elvarasainak mennyire felelnek meg az egyes tényezok.
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25. Tablazat: A dolgozoi elégedettség fogalmi meghatarozasai

Szerzé6(k), év

Definicio, fogalmi meghatarozas

Locke (1976, p.1300)

,kellemes vagy pozitiv érzelmi allapot, amelyet a
munkavégzés,  valamint a  munkahelyi
tapasztalatok értékelése eredményez”

Vroom (1964) a munkavallalok munkabol eredd boldogsaga
Greenberg és Baron (1998) (in Nemes — | az elégedettség az egyén munkajaval kapcsolatos
Szlavicz 2011) értelmi, érzelmi és viselkedésbeli reakcioja

Brief, 1998, p. 86).

A munkéval valo elégedettség ,,egy belsé allapot,
amelyet a tapasztalt munka érzelmi vagy kognitiv
értékelése fejez ki bizonyos foku kedvezd vagy
kedvezotlen érzéssel.”

Bakacsi (2002)

munkdhoz  kapcsolodd  attitid, = melynek
kialakulasdban fontos szerepe van annak, hogy az
elvégzett munkat €s az érte kapott javadalmazast
mennyire tekinti méltdnyosnak a munkavallalo,
mennyire tamogatok a munkafeltételek, a
munkahelyi 1égkor, tovabbd a vezetd és a
munkatarsak

Nagy (2004) p.24.

Az elégedettség jelentése, hogy az alkalmazottak

szeretnek a vallalatndl dolgozni, fizetésiik,
munkakoriilményeik, illetve az egyeb
munkavégzéshez kapcsolodo tényezok

megfelelnek elvardsaiknak. ”

Fritzsche — Parrish (2005)

érzelmi valtozd, mely az egyén munkaban
szerzett tapasztalatdnak értékelésébol szarmazik

Spector (2008)

annak a mértéke, hogy az emberek mennyire
szeretik a munkajukat

Gyokér — Krajcsak (2009) p.57.

»Az elégedettség olyan nyugalmi lelkiallapot,
melyben az alkalmazott adottnak tekinti azokat a
feltételeket, melyek egyéni céljainak
megvalésitasdhoz sziikségesek.”

Grigoroudis — Siskos, 2010

A dolgozoi elégedettség egy kellemes, pozitiv
allapot, amely a munkavallald6 munkahelyi
tapasztalatainak eredménye.

Forras: Szakirodalom alapjan sajat szerkesztés

3.2. Motivacios elméleti alapok

A dolgozodi elégedettséget befolyasold tényezOk ismertetése elétt fontos szot ejteni a

motivacios elméleti alapokrol, ugyanis szamos dolgozodi elégedettséget vizsgaldo elmélet,

kutatés kiindulopontjaul szolgalnak. Ahogy Németh (2009) fogalmaz a ,,motivacié egy olyan

késztetés, amely a sziikségletet csillapitd viselkedésre irdnyul” (p.26.). A motivalo tényezok

teljesitményre és elégedettségre gyakorolt hatasat mutatja be a motivacié alapmodellje (7.

dbra) (Gyodkér 1999, Nagy 2004).
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Taylor (1911) az alkalmazottakat szakképzetlen munkaerdnek tekinti és ugy tekint rajuk, mint
mas inputra, mint példaul a nyersanyagokra. Ebben a nézetben a munkavallalok jolétére
iranyulo6 torekvés pusztan pazarlas, mivel ellentétes a vallalat azon céljaval, hogy a termelést
maximalizalja, mikozben minimalizalja a koltségeket (in Chen 2016). Nem értek egyet Taylor
nézdpontjaval és ugy vélem a szolgaltatd szektorban mitkddé vallalkozasok nem engedhetnek

meg maguknak efféle magatartast.

7. Abra: A motivacié alapmodellje

Emberi 0sszetevok

e cgyéni jellemzok Teljesitmény
e csoporthatdsok
Vezetoi

motivacios
stratégiak
Szervezeti tényezok:
e technoldgiai Elégedettség
struktara
e szervezeti struktura
KOZVETITO
INPUT : ,
NPU VALTOZO OUTPUT

Forras: Gyokeér 1999, Nagy 2004

Ezt kovetéen a hawthorne-i kisérletek hoztdk meg az els6 paradigmavaltast. A kisérletek
vezetdje Elton Mayo ausztral pszichologus volt, aki 1927 és 1932 kozott kisérte figyelemmel
a Western Electric Company illinoisi gyaranak Hawthorn Works nevii tizemét. Mivel az tizem
tevékenységét alacsony termelékenység és magas fluktuécio jellemezte, igy Mayo-t kérték fel
a probléma megoldasara. '®

A kisérletek soran bizonyitottak, hogy a munkakoriilményekben bekdvetkezett valtoztatasok a
teljesitményben is valtozast eredményeztek. Mindemellett a kontrollcsoport teljesitménye is
novekedett, csak azért, mert tudtak, hogy figyelmet forditottak rajuk (Mayo 1933, Sipos 2016).
A 16 indok azonban ekkor még nem a dolgozdk elégedettségének a ndvelése volt, hanem a

teljesitmény megfeleld mederbe vald terelése (Sipos 2016). A hawthorne-i kisérletek

16 https://blog.smg.hu/egy-kiserlet-amely-veletlenul-bebizonyitotta-hogy-jol-kell-bannunk-az-embereinkkel/
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eredményeit figyelembe véve tigy gondolom, a vallalatok mindenképp profitalhatnak abbdl, ha
tudatos 1épéseket tesznek a dolgozoi elégedettség ndvelése érdekében.

Az egyik legismertebb korai motivacios elmélet a Maslow-féle piramis, amely bizonyitotta,
hogy a magasabb szinten 1év0 elégedettséget befolyasold tényezdk csak az alacsonyabb,
higiénés tényezok teljesiilése utan fejtik ki hatasukat (Maslow 1943).

Herzberg az 1950-es években végzett kutatasara alapozva dolgozta ki ,.kéttényezds modelljét”
(Herzberg et al. 1959, Matzler - Renzl 2007, Lundberg et al. 2009). A tényezdket két csoportba
sorolta. Megkiilonboztetett ugynevezett higiénés tényezoket és motivatortényezoket. A
higiénés tényezOk kozé sorolta az aldbbiakat: biztonsag, beosztas, kapcsolat a beosztottakkal,
kapcsolat a munkatarsakkal, maganélet, munkahelyi koriilmények, fizetés, munkafeliigyelet,
vallalati szabalyzat és vezetés. A motivatortényezok kozé sorolta a teljesitményt, az elismerést,
magat a munkat, a felelosséget, az elorelépést és a személyes fejlodést (Herzberg 1987).
Ugyanakkor a két tényezdcsoporttal kapcsolatban megallapitotta azt is, hogy a higiénés
tényezOk dnmagukban nem okoznak elégedettséget, csupan az elégedetlenséget sziintetik meg.
A motivatortényezOok hozzajarulnak az elégedettség kialakulasahoz, azonban hianyuk nem
feltétleniil sziil elégedetlenséget. Annak ellenére, hogy Herzberg kéttényezos modellje szamos
kutatas alapjaul szolgalt, szamtalan kritikat is kapott (Lundberg et al. 2009). Az egyik ilyen
kritika, hogy az alkalmazott kritikus esemény maddszertani eszkdz nem volt megfeleld, illetve
nem vette figyelembe az alkalmazottak egyéni kiilonbségeit sem (Sipos 2016). Egyetértek a
kritikusokkal, mivel jomagam is Ggy vélem, a munkavallalok kiillonb6zé demografiai és
munkahelyi jellemzokkel birnak, igy az egyéni kiilonbségek figyelembevétele rendkiviil

fontos.

3.3. A dolgozoi elégedettséget befolyasolo tényezok

A dolgozok elégedettsége mind egyéni, mind szervezeti, mind pedig tarsadalmi szinten
meghatdrozo jelentdséggel bir (Nemes-Szlavicz 2011). A munkavallalok életiik jelentds részét
a munkahelyiikon toltik, igy rendkiviil fontos, hogy ott jol érezzék magukat, hisz a human
tényezO a vallalati versenyképesség egyik fo pillére (Nemes-Szlavicz 2011, Németh 2009,
Nagy 2004, Kiss et al. 2012, Janosi — Kersch 2008, Kim et al. 2017). Bencsik (2004) is felhivja
a figyelmet az emberi toke fontossagara, mint a vallalati versenyképesség egyik meghatarozo
tényezojére, hisz a ,,szervezetben rejlo tudas hordozoi az emberek” (p.4.). Mindemellett, ahogy
arra mar korabban is tortént utalas, a vallalatok sikeres miikodésének egyik meghatarozo

tényezoje az elégedett munkavallalo (Lundberg et al. 2009, Yang 2010). Rendkiviil fontos tehat
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feltarni, illetve meghatarozni azokat a tényezdket, amelyek hozzdjarulnak a dolgozdk
elégedettségének kialakuldsdhoz (26. tablazat).

Nemes-Szlavicz (2011) kutatdsa alapjan a dolgozoi elégedettséget befolyasold tényezdket tobb
csoportra oszthatjuk. Az egyéni kivaltd okok (példaul demogréfiai jellemzdk) és a kiilsé
kornyezeti kivaltd okok (példaul elhelyezkedési lehetdségek) mellett a tényezok két nagyobb
csoportjat kiilonboztethetjiik meg. A munkaval kapcsolatos tényezok kozé tartoznak a munka
jellegéhez és a munka mennyiségéhez kapcsolodd tényezék (Hackman - Oldham 1976),
valamint a munkahelyi pozicié és a munkaviszony hossza (Nemes-Szlavicz 2011). A munka
jellegéhez kapcsolodo tényezok kozé sorolhatd, hogy a munka mennyire érdekes €s milyen
mértékben jelent kihivast a dolgozonak (Ineson et al. 2013, Nemes-Szlavicz 2011, Szabo-
Balint 2018). Osszességében elmondhatd, hogy a munka jellege és a dolgozoi elégedettség
kozott jelentés mértékben pozitiv a kapcsolat (Nemes-Szlavicz 2011). A munka mennyisége
Osszefiigg a munkahelyi stresszel is, amellett, hogy magaban foglalja azt, hogy altalaban véve
mekkora az alkalmazottakra harulé6 munka mennyisége. Spector (1997) példaul ravilagit arra,
hogy a dolgozok tulterhelése csokkenti elégedettségiiket, tehat mérsékelten negativ kapcsolat
all fenn a két tényez6 kozott (Nemes-Szlavicz 2011). Ugy vélem, a szallodaiparban a
tulterhelés sok esetben a létszamhiany eredménye. Mivel nagymértékii fluktuacié jellemzi az
iparagat, nem mindig biztositott a megfeleld alkalmazotti 1étszam, ahogy erre mar korabban, a
3. fejezet elején is tortént utalds.

A dolgozo elégedettségre hatd szervezeti tényezok szamos komponenst foglalnak magukban.
Ezek koziil az egyik legfontosabb a vezetési stilus, mely a kozvetlen felettessel és a
vezetdséggel vald viszonyt egyarant magaban foglalja (Gyokér-Krajesak 2009, Alegre et al.
2016, Byun et al. 2018, Matzler — Renzl 2007). Nemes-Szlavicz (2011) ugy véli, a vezetés és
a dolgozoi elégedettség kozott pozitiv kapcsolat van. Ahogy fogalmaznak ,,A szervezetben
alkalmazott altalanos vezetési gyakorlat és a kozvetlen felettes magatartidsa nemcsak a cég
miikodésére, teljesitményére, de a dolgozok attitlidjére is kihatassal van.” (p.2.) Egy vallalat
vezetési tevékenysége nem mas, mint az eréforrdsok hatékony és eredményes felhasznalasa a
meghatarozott célok elérése érdekében, ugyanakkor a vezetd egyik legfontosabb feladata, hogy
olyan légkort teremtsen a munkahelyen, amely arra inspiralja és 6sztonzi a beosztottakat, hogy
a lehet6 legjobb teljesitményt nyujtsak. Ugy gondolom, mindehhez elengedhetetlen, hogy a
vezetok odafigyeljenek a dolgozok igényeire, sziikségleteire és azok kielégitésére.

Gyokér — Krajcsak (2009) szintén tobb tényezo egylittes hatdsaként értékelik az alkalmazotti
elégedettséget. Ide sorolhaté a munka tarsadalmi elismerése, a fizetés, a munka fizikai

feltételei, az elorejutasi lehetségek, a képességek elismerése, a munkateljesitmény értékelése
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¢s a munkabiztonsadg. Ravildgitanak tovabba arra is, hogy az egyéni jellemzdknek, példaul
¢letkornak is fontos szerepe van a dolgozdi elégedettség alakuldsdban. Noé (2004) hat
kiilonbo6z0, elégedettségre hatd tényezot kiilonitett el. Ezek egyike szintén a vezetési stilus.
Ugy vélem, a vezetéshez kapcsolodoan 1ényeges elem, hogy a dolgozok tisztaban legyenek a
vallalati célokkal, illetve a munkahelyi elvarasok vilagosak és érthetdek legyenek szamukra.
Mindemellett szerves része a participacid is, amely nem jelent mdast, mint azt, hogy a
dolgozokat bevonjak-e a munkdjukat érintd dontések elokészitésébe, meghozatalaba. Ezen
felil lehetdséget biztosit a dolgozoknak, hogy beleszoljanak a munkafolyamatok, illetve a
foglalkoztatasi- és munkafeltételek alakitasdba, esetenként a vezetdi dontésekben vald
részvételre (Bacsi 2017). Tovabbi rendkiviil fontos tényezd a teljesitményrdl nyujtott
visszajelzés, visszacsatolas is (Allen et al. 2003, Alegre et al. 2016, Bohnné 2005, Zhao et al.
2016). Ugy vélem, ez azért is fontos, mert ennek segitségével a dolgozok visszajelzést kapnak
a munkavégzés mindségérol, mely rendkiviil fontos tényezd a szallodak mitkddése soran.

26. Tablazat: A dolgozoi elégedettséget befolyasolo tényezok

Ssz. Szerzo(k) A dolgozdi elégedettséget befolyasolo tényezok

1. Allen et al. (2003) e Részvétel a dontéshozatalban
e Jutalmak méltanyossaga
o Novekedési lehetdség

2. Alegre et al. (2016) | 3 f6 kapcsolattipus:

1. Munkavallal6 — vallalat kozotti kapcsolat:
Vallalati stratégiaval és vallalati célokkal valo
azonosulas

e Munka-maganélet egyensuly
2. Munkavallalé — kozvetlen felettes kozotti kapcsolat:
e Autonomia (6nallosag)
e Vezetdi stilus
e Osztonzés
3. Munkavallal6 — munkatarsak kozotti kapcsolat:
e (Csapatmunka
3. Bohnné (2005) Hard elemek:

e Biztonsag, jovedelem
e Karrierlehetdség
e Atlathato rendszer

Soft elemek:
e Hangulat
o Személy és cég kozotti 0sszhang
4. Byun et al. (2018) e Vezetés, vezetési stilus
5. Clark (1996) A dolgozo
e Neme
e Eletkora
e Munkahelyének méretbeli nagysaga
o Képzettség szintje
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6. Fehér — Bencsik o Képzés
(2007) o Kommunikacid
7. Gallardo et al. (2010) e Bérek
e Kapcsolat a munkatarsakkal és felettesekkel
e A munka maga
8. Gyokér — Krajcsak | Vezetés
(2009) Munkaval valo elégedettség koriilményei:
e Munka tarsadalmi elismerése
e Fizetés
e Munka fizikai feltételei
e FElbrejutési lehetdségek
o Képességek elismerése
e Munkateljesitmény értékelése
e Munkabiztonsag
Altalanos elégedettség koriilményei:
e Dolgoz6 csaladi élete
e Szorakozasi és sportlehetdségek
o Lakaskoriilmények
e Tarsadalomban elfoglalt hely
o Koz érdekében végzett munka, esetleges tisztség
Egyéni jellemzok:
e Kor
e Temperamentum
o Egészségi allapot
9. Ineson et al. (2013) o Képzés
o Készségfejlesztés
e Munkaidd
e Munka véltozatossaga
e Munkahely biztonsaga
10. | Kusluvan et al. (2010) e Munkatervezés
e Munkajellemzék
e Szervezeti kornyezet
e Iparagi struktara
11. Lee et al. (2016) e Felhatalmazas
12. | Lundberg et al. (2009) | Novekedési tényezok:
o Feleldsség
e Elismerés / feedback
e Tudas és képzés
e Informécio
Higiénés tényezok:
e Bérek nagysaga
Jutalmak
Személyek kozotti kapcsolat
13. Matzler — Renzl Felsévezetés

(2007)

Kozvetlen felettes
Kollégakkal vald viszony
Munkakoriilmények
Javadalmazas, dijazés
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Munka tartalma
Elismerés
Feleldsség
Személyes fejlédés

14.

Nemes-Szlavicz 2011

Munkaval kapcsolatos tényezok:

Munka jellegéhez kapcsolodo tényezok
A munka mennyiségéhez kapcsolodo tényezdk

Dolgozoi elégedettségre hato szervezeti tényezok:

Vezetési stilus (kdzvetlen felettes €s menedzsment)
Visszajelzés, teljesitményértékelés és elismerés
Onallosag, 6nallo dontéshozatal

Részvétel szakmai kérdésekben

Otletek, 6nallo kezdeményezések tamogatasa
Karrierfejlesztési és tovabbképzési lehetdségek
Szervezeti kommunikacid

A munkahely biztonsaga

Javadalmazas

Munkatarsakkal kialakitott viszony és csoportmunka
Munkaidd-beosztas

Munkakoriilmények

Egyéni kivaltéo okok
Kiils6 kornyezeti kivalté okok

15.

Noé (2004)

Kiilso hatasok:

A vezetd személyisége

A vezetdi hatalom

A szervezeti kultura

A pszichoterror

Képzések

Fizikai munkakdrnyezet
Teljesitmény-elvaras és értékelés
Alkalmassag-vizsgalat
Munkacsoport

Belso hatasok:

Szocidlis attitiid
Személyiség
Képességek
Teljesitmény

Osszetett hatasok:

Kommunikacid
Konfliktuskezelés

Stressz

Kiégés

Empatia

Erzelmi intelligencia

A munkatevékenység motivacidja
Ertékek

Személykdzi viszonyok
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16. Spinelli - Canavos
(2000)

Dontéshozatali folyamatban val6 részvétel
Képzes

Juttatasok

Hatékony menedzser

17. Yang (2010) Szerepkonfliktus

Szerep félreérthetdsége
Tulterhelés
Munka-csalad konfliktus
Kiégés

Szocializacio

Onallésag, autondomia

18. Yuen et al. (2018) Jutalmak

Fizetés

Képzes

Munkahelyi stressz
Munka-magénélet egyensulya
Munkatarsakkal valo viszony
Munkaidd

Munkafeltételek
Munkakoriilmények
Diszpozicids befolyas

19. Zhao et al. (2016) Készségek alkalmazasa
Autonoémia
Feladat-identitas
Visszajelzés

e Feladat jelentdsége

20. | Zopiatis et al. (2014) | Kiils6 tényezok:

e Munkabér

e Supervisor

e Munkakoriilmények
Belso tényezok:

e Maga a munka

e Fejlodés és elismerés

Forras: Szakirodalom alapjan sajat szerkesztés

A dolgozoi elégedettség kialakulasaban jelentds szerepe van a karrierfejlesztési és
tovabbképzési lehetdségeknek is. Ide tartozik a kiilonféle képzéseken vald részvétel és ezzel
Osszefiiggésben a vallalaton beliili elérelépési lehetdségek is (Bohnné 2005, Gyokér — Krajcsak
2009, Fehér — Bencsik 2007, Ineson et al. 2013, Lundberg et al. 2009, Matzler — Renzl 2007,
Spinelli - Canavos 2000, Yuen et al. 2018, Zopiatis et al. 2014, Szabo-Balint 2018, Kong et al.
2012). A képzések terén Fehér — Bencsik (2007) két csoportot kiilonboztet meg. Az altalanos
képzések atfogdak és olyan képességek elsajatitisara nyljtanak lehetséget, amelyek tobb
vallalatndl is alkalmazhatok. A specifikus képzések adott vallalati munkakor vagy feladat

ellatasara készitik fel a munkavallalokat. Szabo — Balint (2018) tovabba felhivja a figyelmet
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arra is, hogy nem csupan maga a karrierlehetdség a fontos, hanem az is, hogy az ambicidzus és
megfeleld adottsagokkal rendelkez6 munkavallalo, aki szeretne feljebb 1épni a ranglétran és
rendelkezik az ehhez sziikséges képességekkel, megfeleld tamogatast is kapjon ahhoz. Itt
szintén visszacsatolnék a vezetés szerepéhez, mivel ugy vélem, az 6 feladatuk teret ¢és id6t
biztositani a dolgozoknak készségeik €s képességeik fejlesztéséhez. Ezzel szemben szamos
esetben tapasztaltam, hogy épp a kordbban mar emlitett 1étszamhiany miatt nincs lehetdségiik
a szallodai dolgozoknak a kiilonb6zo képzéseken vald részvételre. Foként a kisebb szallodak
esetében nehéz dsszehangolni a beosztast annak érdekében, hogy egy részleg dolgozoi koziil
tobben is részt vehessenek egy adott képzésen és a munka is zokkendmentes legyen.

A szervezeti kommunikéacio ugyszintén jelentds mértékben jarulhat hozza a dolgozoi
elégedettség kialakulasahoz. E téren rendkiviil hangsulyos a kétiranyd kommunikécio a
kozvetlen felettes és beosztottak, valamint a felsdvezetés és a beosztottak kozott (Fehér —
Bencsik 2007). Mindemellett az egyes részlegen egyiitt dolgozd kollégdk kozotti
kommunikécio is kiemelten fontos (Alegre et al. 2016, Lundberg et al. 2009, Matzler — Renzl
2007, Yuen et al. 2018).

A munkahely biztonsaga, a munkahely elvesztésétdl vald félelem szintén nagy mértékben
befolyasolja a dolgozoi elégedettséget (Bohnné 2005, Gyokér — Krajcsak 2009). Ineson et al.
2013) és Nemes-Szlavicz (2011) ravilagit arra is, hogy er0s pozitiv kapcsolat all fenn a két
tényez0 kozott.

A javadalmazas, mint dolgozdi elégedettséget befolyasold szervezeti tényezd égisze ala
tartozik a fizetés nagysaga, és az azzal vald elégedettség. Ugyanakkor a pénzbeni javadalmazas
mellett emlitést kell tenni a nem anyagi javadalmazasrol (példaul szobeli dicséret) is (Gallardo
et al. 2010, Gyokér — Krajesak 2009, Lundberg et al. 2009, Matzler — Renzl 2007, Spinelli -
Canavos 2000, Yuen et al. 2018, Zopiatis et al. 2014). A javadalmazast tekintve a cafeteria-
rendszer is hozzajarulhat a dolgozoi elégedettséghez, mely vallalatfiiggd, hogy a dolgozok
részesiilnek-e benne €s ha igen, milyen komponensei vannak (Poor et al. 2013). Ugyanakkor
Nemes-Szlavicz (2011) kutatdsa alapjan elmondhat6, hogy a javadalmazas és a dolgozoi
elégedettség kozott csak mérsékelten pozitiv kapcsolat van.

A munkatarsakkal kialakitott viszony és csoportmunka szintén pozitivan hat a dolgozoi
elégedettségre. Tobbek kozott Alegre et al. (2016), Gallardo et al. (2010), Lundberg et al. 2009,
Matzler — Renzl (2007), Yuen et al. (2018) is ravilagitottak a két tényez6 kozotti kapesolatra.
Mivel a dolgozok életiik jelentds részét munkahelyiikon toltik, igy jelentds szerepe van a
rugalmassagnak, a munka-maganélet egyensulyanak (Alegre et al. 2016, Nemes — Szlavicz

2011, Yang 2010, Yuen et al. 2018, Géring 2016, Primecz et al. 2014). Finna — Gydkér (2009),
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valamint Krajcsdk (2018) szintigy kihangsulyozza a rugalmas munkavégzési gyakorlat
szerepét és fontossagat, kiemeli annak hatékonysagat. Krajcsak (2018) szerint ez kiilondsen az
Y- és Z-generacio tagjai szamara fontos. Azanza et al. (2013) elméletében is megjelenik, hogy
a rugalmas munkavégzési gyakorlat pozitiv hatdssal van az alkalmazottakra. Ugyanakkor
ravilagit arra is, hogy a rugalmassag-orientalt szervezeti kultara kialakitdsdban a vallalat
vezetOségének, valamint a vezetd személyének is kulcsfontossdgu szerepe van. A széallodak
esetében a rugalmassagot inkabb a tekintetben emelném ki, hogy a munkaidébeosztas soran
figyelembe veszik-e a munkavallalok kérését. Ugyanakkor fontosnak tartom megjegyezni,
hogy a szallodaipar sajatos jelleggel bir a munkaiddt tekintve, mivel napi 24 6ras nyitvatartas
jellemzi €s a hét hét napjan nyitva tart.

A dolgozéi elégedettséget befolydsold tényezok kozé tartoznak még a munkakoriilmények,
vagyis, hogy a munkahoz sziikséges eszkdzok rendelkezésre allnak, a munkahely felszereltsége
megfeleld, valamint az egészséges €s biztonsagos munkakdriilmények (Gyokér — Krajesak
2009, Matzler — Renzl 2007, Nemes — Szlavicz 2011, Yuen et al. 2018, Zopiatis et al 2014).
Ez utobbit tekintve Szabo — Juhdsz (2019) felhivja a figyelmet a munkahelyi jol-lét
fontossagara, mely lényeges elem a munkavallalok megtartasaban, teljesitményében. A
vallalatok egészségprogramjaiban foként a mozgasra, a taplalkozéasra, valamint a lelki
egészségre fektetnek hangsulyt. Hazdnkban is talalhatok olyan szalloddk, ahol a dolgozdk
meghatdrozott idészakban ingyenesen igénybe vehetik a szalloda konditermi, illetve wellness
szolgaltatésait.

A munkaval kapcsolatos tényezok és a dolgozoi elégedettségre hato szervezeti tényezok mellett
az egyéni tényezOk is jelentOs szerepet jatszanak a dolgozoi elégedettség kialakulasaban.
Greenberg és Baron (1998) (in Nemes — Szlavicz 2011) szerint a betoltott pozicio, valamint a
munkaviszony hossza és az elégedettség kozott pozitiv kapcsolat van. Tovabbi kutatasok
bizonyitottak azt is, hogy az elégedettség fiigg az alkalmazott nemétdl és életkoratol, a dolgozd
képzettségi szintjétdl és a munkahely nagysagatol (Borjas 1979, Miller 1990, Clark 1996, 1997,
Clark — Oswald 1996).

Ahogy lathato, szamos tényezd jarulhat hozz4 a dolgozoi elégedettség kialakulasahoz, melynek
megannyi pozitiv hozadéka van. A dolgozoi elégedettség noveli az alkalmazottak szervezet
iranti elkotelezettségét (Ineson et al. 2013, Namasivayam — Zhao 2007, Yang 2010, Zopiatis et
al. 2014) ugyanakkor csokkenti a fluktuaciot (Karatape et al. 2006, Yang 2010, Zopiatis et al.
2014).
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3.4. A dolgozoi elégedettség mérése

A dolgozoéi elégedettség mérése rendkiviil komplex feladat, hisz, ahogy mar korabban is
emlitésre keriilt, kozvetleniill nem lehet mérni csak bizonyos tényezOkon keresztiil.
Mindemellett azonban fontos a dolgozoi elégedettség mérése, mivel ennek kdszonhetéen a
vallalatok vezet6i, a munkaadok nagyon fontos informaciét tudhatnak meg munkavallaléikrol.
Ugyanakkor a humaner6forrds menedzsmentnek is lényeges eleme a dolgozdi elégedettség
felmérés, melynek legfébb célja, hogy megismerjék a dolgozok elégedettségének mértékét és
kivalto okait, melynek tudataban jelentdsen novelhetd a vallalatok hatékonysaga.

A dolgozb6i elégedettség mérése leggyakrabban kérddives moddszerrel, értékeld skalak
segitségével torténik (Noé 2004, Németh 2009).

Nemzetkdzi viszonylatban leginkdbb elterjedt és széleskortien alkalmazott dolgozoi
elégedettséget mérd kérddivek kozé tartozik a Minnesota Questionnaire, a Job Descriptive
Index és a Job Satisfaction Survey (Janosi — Kersch 2008).

Foként a megbizhatésaganak koszonhetden a Minnesota Questionnaire az egyik legnépszeriibb
dolgozoi elégedettség mérésére szolgalo kérddiv (Ineson et al. 2013, Ghiselli et al. 2001, Gunlu
et al. 2010, Hancer — George 2003), melynek kidolgozasa Weiss et al. (1966) nevéhez fiizodik.
A kérddiv rovid valtozata rendkiviil népszeri a dolgozoi elégedettséget vizsgald kutatok
korében, mivel kiilon valasztja az elégedettség belsd (intrinsic) és kiilso (extrinsic) tényezdit
¢€s Osszesiti azokat, igy az altalanos elégedettség mérésére is alkalmas. A belsd tényezok kozé
tartozik példaul a képességek kihasznaldsa, a teljesitmény, maga a munka sordn végzett
tevékenység, a kreativitds, az 6nallosag, a feleldsség, a biztonsag, a tarsadalmi statusz €s a
munkatarsak, mig a kiilsé tényezok példaul az eldrelépést, a fejlodést, a vallalati irdnyelveket
¢s a vallalati gyakorlatot, a kompenzaciot, az elismerést, az emberi kapcsolatokat és a
munkafeltételeket foglaljak magukban (Zopiatis et al. 2014).

A Job Descriptive Index (JDI) kérddivet 1969-ben dolgozta ki Smith, Kendall és Hulin. A Job
Descriptive Index 6t dimenzidé mentén méri a dolgozoi elégedettséget, melyek az aldbbiak:
fizetés, eldlépési lehetdségek, vezetés, munkatarsak és a munka maga. Jol lathato, hogy a JDI
ugyan kevés dimenzid mentén vizsgalja a dolgozodi elégedettséget, ugyanakkor két fontos
tényezore vilagit ra. A kozvetlen felettes mellett ugyanis a felsévezetésnek is jelentds szerepe
van a dolgozoi elégedettség alakuldsdban. Mindezek mellett pedig maga a munka is jelentds
befolyasold tényezd, ahogy az kordbban - az elégedettséget befolyasold tényezok esetén is

emlitésre kerilt.
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A Job Satisfaction Survey (JSS) Spector (1985) nevéhez fiizédik. A kérdéiv kilenc dimenzid

mentén vizsgalja a dolgozdi elégedettséget (Spector 1997), melyeket a 27. tabldzat foglal

Ossze. A dimenziok 0sszegzése adja a munkavallalok atfogo elégedettségének mértékét.

27. Tablazat: A Job Satisfaction Survey dimenzioi és azok jelentése

Ssz. Dimenzio A dimenzid leirasa

1. Fizetés A fizetéssel vald elégedettség.

2. El6léptetés Az elérelépési lehetdségekkel valo elégedettség.

3. Felettes A kozvetlen felettessel vald elégedettség.

4. Juttatdsok A juttatasokkal valo elégedettség.

5 Oszténzd A jo teljesitményért jar6 anyagi €és nem anyagi
’ bérrendszer juttatdsokkal valo elégedettség.

6 Mukodési feltételek | A munkahelyi szabalyokkal ¢és eldirasokkal valo
) elégedettség.

7. Munkatarsak A munkatarsakkal val6 elégedettség.

8. A munka jellege A munka jellegével vald elégedettség.

9 Kommunikacid A szervezeten beliili kommunikaciéval valo elégedettség.

Forrd.s.' Spector (1997)
A 28. tablazat foglalja 6ssze azokat a dimenziokat, amelyek mentén a leginkabb elterjedt és
széles korben alkalmazott kérdéivek vizsgaljak a dolgozdi elégedettséget. JOI lathatd, hogy a
Minnesota Questionnaire épit a legtobb dimenzidra, igy alkalmas a dolgozoéi elégedettség
atfogd és alapos mérésére. A tobbi kérddiv, vagyis a Job Descriptive Index, és a Job
Satisfaction Survey joval kevesebb dimenziot foglal magéban.

28. Tablazat: A dolgozoi elégedettség mérésére szolgalé kérdéivek dimenzidi

Dimenzio Kérdéiv megnevezése
Minnesota Jo.b . .JOb .
Kérddiv Descriptive | Satisfaction
(1966) Index Survey
(1969) (1985)
Munkaval kapcsolatos tényezok (a munka
¢s a feladat jellege, mennyisége ¢és X X X
valtozatossaga)
Vezetés (fels6vezetés €s kozvetlen felettes) X X X
Autonomia, 6nallosag X
Visszajelzés, elismerés a munkavégzésrol X
Tanuldas, tovabbképzés X
Elérelépési lehetdség X X X
Munkahelyi kommunikacid X
Munkahely biztonsdga (nem kell félni a
kiragastol) *
Javadalmazas, fizetés X X X
Munkatarsakkal valo viszony X X X
Munkafeltételek (pl. munkaid6-beosztas) X
Munkakdriilmények X

Forras: Sajat szerkesztés
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3.5. Kapcsolat a CSR és a dolgozoi elégedettség kozott

A vallalati tarsadalmi feleldsségvallalas az utobbi évtizedekben kiemelt figyelmet kapott a
szakemberek és a kutatok korében (Youn et al. 2018, Masoud 2017, Peng 2014, Carroll-
Shabana 2010, Low — Ong 2015). Emellett azonban kevés kutatas foglalkozik azzal, hogy a
CSR hogyan befolyasolja a munkavéllalokat (Bauman — Skitka 2010, Youn et al. 2018). A
CSR-t tekintve a bels6 CSR égisze ala tartozd tevékenységek kozvetleniil kapcsolodnak a
munkavallalok fizikai és pszichologiai kornyezetéhez és kiemelt figyelmet szentelnek a
munkavallalok egészségének és jolétének, hangsulyt fektetnek az alkalmazottak képzésére, az
esélyegyenldségre és a munka-maganélet egyensulyara (Turker 2009, Vives 2006, Csaponé —
Toth 2017, Low — Ong 2015).

Korabban a CSR definiciok attekintése soran is lathattuk, hogy a munkavallalok, a
munkahelyekhez kothetd feleldsség és az alkalmazottakkal vald felelés bandsmod mar a korai
CSR definiciokban is fellelhetok voltak. Az igazi attorést azonban a Freeman nevével
fémjelzett stakeholder-elmélet jelentette. Reder (1994) és Hopkins (1999) tovabba
kiilonvalasztotta a vallalat kiils és belsd érintettjeit. Ez utdbbiak csoportjaba tartoznak a
munkavallalok is, akikre szamos szerzo a vallalat els6dleges érintettjeiként tekint (Braun 2105,
Berkesné 2018, Géring 2016, Low — Ong 2015).

A humaneréforras menedzsmentnek a szolgéltatd szektorban, igy a turizmusban és a szalloda
szektorban is kiemelt szerepe van, hiszen a szakképzett munkaerd toborzasa és megtartasa
kulcsfontossagu eleme a szolgaltatast nyajtd vallalkozasok sikeres miikodésének (Youn et al.
2018). Youn et al. (2018) és Kim et al. (2017) azzal érvelt, hogy az alkalmazottak kozvetlen
kapcsolatot alakitanak ki a vendégekkel, ezaltal kulcsfontossdgii szerepilk van a
vendégelégedettség és lojalitds novelésében. Ezt felismerve tobb szerzo kezdte el vizsgalni a
CSR ¢és a humanerdforras menedzsment kozotti kapcsolatot a turizmus és azon beliil a
szallodaipar teriiletén is. Kim et al. (2017) a CSR és annak bels6 kovetkezményeit vizsgalta a
dél-koreai szallodak munkavallaléinak korében és megallapitotta, hogy a munkavallalok altal
¢szlelt CSR pozitivan befolyasolja a munkavégzés mindségét, érzelmi elkotelezettségiiket a
vallalat irant.

Bohdanowicz et al. (2011) megallapitotta, hogy a jobb CSR-ral rendelkezd vallalatok
vonzobbak a jelenlegi ¢és leendd0 munkaerd szdmara. Ennek kovetkeztében egyre tobb
vallalkozas kezdte el rekldmozni a CSR-kezdeményezéseit annak reményében, hogy ezzel
vonzza a mindségi munkaerat.

Verci¢ — Cori¢ (2018) szintén a vallalati tarsadalmi felel6sségvallalas és a munkavallalok

teljesitménye, elkdtelezettsége kozotti pozitiv kapcsolatra vilagit ra.

83



Az e téren végzett kutatasok azonban nem a belsé CSR ¢és a dolgozoi elégedettség kapcsolatara
fokuszalnak, hanem mas aspektusbol kozelitik meg a kérdést. A kutatok a tarsadalmi
felelosségvallalas mérésére a széles korben elterjedt Carroll-féle CSR piramist veszik alapul.
Az eredmények azt mutatjak, hogy a Carroll nevével fémjelzett négy CSR-hoz kapcsolodod
terlilet (gazdasagi, jogi, etikai felel6sség és filantropia) koziil az etikai feleldsség all
szignifikans kapcsolatban a dolgozo6i elégedettséggel. Mindezek alapjan ugy vélem,
érdemesebb fokuszaltabban, vagyis a belsé CSR-ra 6sszpontositva vizsgalni annak kapcsolatat
a dolgozoi elégedettségre nézve. A kovetkezékben ehhez kapcsolddodan az elvégzett empirikus

kutatas fontossaga, valamint annak 1épései és eredményei kerlilnek bemutatésra.

3.6. A szakirodalom o0sszegzése — A dolgozoi elégedettség

A dolgozoéi elégedettség kritikus eleme a szolgaltatas-orientalt vallalkozasok sikerének. Az
elégedett dolgozok motivaltak, hatékonyabb és eredményesebb munkavégzésre képesek,
emellett elkotelezettebbek a mindség folyamatos fejlesztése mellett. Mindezek altal jelentds
szerepe van a vallalkozasok, igy a szalloddk sikeres miikodésében. Tovabba a dolgozoi
elégedettség kozvetleniil befolyasolja a szolgéltatasnyujtas folyamatanak mindségét, mely
kulcsfontossagu tényez0 a vendégelégedettség kialakuldsaban. A vendégorientalt
szallodaiparban pedig ennek kiilondsen nagy jelent6sége van. Mindezért rendkiviil fontos,
hogy a (szalloda)vezetok tisztaban legyenek azzal, hogy mely tényezdk befolydsoljak a
dolgozoi elégedettséget. A fogalmi meghatdrozasok ravilagitanak arra, hogy a dolgozoi
elégedettség egyfajta pozitiv érzelmi allapotként definidlhatd, amely szorosan Osszefligg az
egyén elvarasai és a ténylegesen nyujtott munkahelyi teljesitmény kozotti kiilonbséggel.

Ugyanakkor mivel 0sszetett, komplex fogalomrol van sz6, igy kdzvetleniil nem mérhetd, csak
a munkavallalok mas attitlidjein keresztiil hatarozhaté meg. A fentiek alapjan a dolgozodi

elégedettséget befolyasolo tényezok segitségével az alabbiak szerint hataroztam meg a fogalom

crer

A dolgozdi elégedettség személyenként, az egyén demografiai és munkahelyi jellemz6i alapjan
valtozo egyéni jellemzd, melynek alakulasaban szdmos tényez6 jatszik szerepet, igymint a
munka jellege, a munka mennyisége, a vezetési stilus, a karrier- és fejlédési lehetdségek, a
munkahelyi kommunikacio, a javadalmazas, a munkatarsakkal vald viszony, a munkaid6-
beosztas és a munkakoriilmények. A dolgozoéi elégedettség mértéke attdl fligg, hogy a dolgozok

elvarasainak mennyire felelnek meg az egyes tényezok.
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4. Kutatasi modell és modszertan

Kutatasom sordn a bels6 CSR ¢és a dolgozoéi elégedettség kapcsolatanak vizsgalatat tliztem ki
célul a Balaton régi6 négy- és otcsillagos szallodaiban dolgozé alkalmazottak kdrében. Ennek
tiikkrében az elméleti hattér attekintésének legfébb célja az empirikus kutatds megalapozasa
volt. A szakirodalomfeldolgozas soran meghatdroztam azokat a tényezok, amelyek a kutatas
alapjaul szolgalo két komponens, azaz a bels§ CSR és a dolgozdi elégedettség mérését lehetdveé

teszik. A kovetkez6kben ennek a kutatasnak az egyes fazisai keriilnek bemutatésra.

4.1. A kutatasi modell, modszertan

A kutatési kérdések megfogalmazasat kovetden (Isd. 1. tabldzat) ebben a fejezetben kertil sor
az egyes fogalmak meghatarozasara, tovabba a hipotézisek megfogalmazasara és a létrehozott

kutatasi modell bemutatasara is.

4.1.1. Konceptualizalas

A szakirodalomfeldolgozas soran lathatova valt, hogy a kutatas két {6 teriiletre 6sszpontosit:
az egyik a belsé CSR, a masik pedig a dolgozdi elégedettség. Mivel a szakirodalomfeldolgozas
soran egyik definicidt sem talaltam atfogonak és komplexnek, igy definidltam a két tényezot,
melyeket a kutatds tovabbi részében is alkalmazok. Ennek megfelelden a kutatas sordn hasznalt
fogalmak konceptualizacioja az altalam kordbban meghatarozott definiciok alapjan a

kovetkez6:

A belsé CSR olyan vallalati eszkdz €s olyan gyakorlatok halmaza, amely a jogi és etikai
normakat figyelembe véve ¢€s hangsilyozva a tisztességes és felelOsségteljes vezetdi
magatartast, a munkavallalok és a munkaltatok kozotti korrekt kapcsolatot, az egészséges és
biztonsagos munkakoriilményeket, a megfelelé munkafeltételeket, a munkavallalok képzését,
fejlodését €s elorelépési lehetdségeit, valamint a munkavallalok méltanyos javadalmazasat
alkalmas a dolgozoéi elégedettség novelésére, a dolgozok motivalasara és megtartasara ezaltal

elésegitve elkotelezettségiik novekedését.

A dolgozéi elégedettség személyenként, az egyén demografiai és munkahelyi jellemz6i alapjan
valtozo egyéni jellemzd, melynek alakulasaban szdmos tényez6 jatszik szerepet, igymint a
munka jellege, a munka mennyisége, a vezetési stilus, a karrier- és fejlédési lehetdségek, a
munkahelyi kommunikacid, a javadalmazas, a munkatarsakkal vald viszony, a munkaid6-
beosztas és a munkakoriilmények. A dolgozoéi elégedettség mértéke attdl fligg, hogy a dolgozok

elvarasainak mennyire felelnek meg az egyes tényezok.

85




4.1.2. A valtozok operacionalizalasa

Kutatasi modellem alapjan a belsé CSR, mint magyarazé valtozd, a dolgozoi elégedettség
pedig mint magyarazott valtozé jelenik meg. Ahogy a késdbbiekben a kutatdsi modell is
mutatja, mind a belsé CSR, mind pedig a dolgozoi elégedettség latens valtozo, amelyek
kiilonb6z6 tényezokon keresztiil mérhetdk (Babbie 2001).

A kilonbozé tényezok mérésére 4 fokt Likert-skalat hasznaltam. Mivel a
szakirodalomfeldolgozas soran nem taldltam olyan kérddivet, amely a munkavallalokra
iranyulo tarsadalmi feleldsségvallalasra vonatkozo kérdésekkel foglalkozna, igy a kiilonb6zo
nemzetkozi és hazai szabvanyok és iranyelvek, valamint a belsé CSR-hoz k&t6d6 szakirodalom
attekintése  utdn  meghataroztam azokat a bels6 CSR-hoz kothetd  egyes
tevékenységcsoportokat, amelyek alkalmasak a kutatas lefolytatasara (29. tabldzat). Ennek

kovetkeztében az alabbi kérdéscsoportokat hatdroztam meg:

29. Tablazat: A munkavallalokra iranyulé tarsadalmi felelosségvallalasra vonatkozo
kérdések

1. Etikus magatartas

e Egyenld bandsmdd a munkaerd kivalasztasanal

e Egyenld bandsmodd a munkavégzés sordn

e Esélyegyenléség a munkavallaloknak

Emberi jogok tiszteletben tartasa

Nbi vezetdi poziciok Osztonzése, tamogatisa

Egyenld fizetési és karrierlehetdség ndknek és férfiaknak

Munkaba vald visszailleszkedés segitése, példaul gyes utan

2. Kapcsolat a munkavallalok és a munkaltatd kozott

e A vezetdség rendszeresen tdjékoztatja a munkavallalokat a szallodaval kapcsolatos
hirekrol, valtozasokrol

o A vezetdség lehetdséget biztosit az alkalmazottaknak otleteik, véleményiik
megosztasara

e Megfeleld kapcsolat a kdzvetlen felettes és az alkalmazottak kozott

e J6 kapcsolat a felsé vezetés és a munkavallalok kozott

e Dolgozoi elégedettség felmérés

e Dolgozoi kézikonyv/magatartasi, etikai kodex

3. A munka feltételei és szocialis védelem

e A fonokeimnek fontos, hogy megfelel6 mennyiségii szabadidém legyen a munka
mellett

e Gyereknap a munkavallaloknak és gyerekeiknek

4. Tarsadalmi parbeszéd

e Helyi munkaer6 foglalkoztatdsa (20 km-en beliil lakok)

e Megviltozott munkaképességii alkalmazottak foglalkoztatdsa

e Szakmai gyakorlatos hallgatdk segitik a kollégadk munkajat a szalloddban
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e Nyilt nap kozépiskolai, féiskolai, egyetemi hallgatoknak

5. Munkahelyi egészségvédelem és biztonsag

K0z06s sportprogramok a munkavallaloknak

Egészségprogramok (példaul: taplalkozasi tandcsadés)

Egészséges és tisztességes munkakoriilmények

Eldirtakon feliili egészségiigyi sziirések biztositasa

6. Fejlodés, elorelépés és képzés a munkahelyen

o Karrier eldrelépési lehetdség

o Képzések tdmogatédsa €s biztositdsa

7. Javadalmazas

e Béren kiviili juttatdsok

e M¢éltanyos bérezés

e Elismerik a jo teljesitményt

e  Osztonzo és motivacios rendszer

Forras: Sajat szerkesztés

A tablazat alapjan jol lathato, hogy hét kérdéscsoportot kiilonitettem el, amelyek szintén latens
valtozoként jelennek meg a modellben (8. dbra), mivel ahogy a tablazat is mutatja, kiillonb6z6
tényezok segitségével mérhetok.

A masik valtozo, vagyis a dolgozoi elégedettség méréséhez a korabban ismertetett kérddivek,
illetve értékeld skalak (Minnesota Questionnaire, Job Descriptive Index és Job Satisfaction
Survey) segitségével allitottam Ossze az alabbi tényezdcsoportokat (30. tablazat) és a hozzajuk
kapcsolodo latens struktarat (9. dbra).

30. Tablazat: A dolgozoi elégedettség mérésére hasznalt tényezok

1. Munkaval kapcsolatos tényezok
e Munka jellegéhez kapcsolddod tényezok
e Munka mennyiségéhez kapcsol6do tényezok
2. Dolgozo6i elégedettségre hatd szervezeti tényezdk
e Vezetési stilus
Karrierfejlesztési és tovabbképzési lehetdségek
Munkahelyi kommunikacid
A munkahely biztonsaga
Javadalmazas
Munkatarsakkal kialakitott viszony és csoportmunka
Munkaidd-beosztés
e Munkakoriilmények
Forras: Sajat szerkesztés

Az operacionalizalas soran tehat a korabbiakban ismertetett szakirodalomfeldolgozas alapjan
hataroztam meg azokat a tényezoOket, melyeken keresztiil mind a bels6é CSR, mind pedig a
dolgozoi elégedettség mérhetdové, azaz szdmszeriivé tehetok. Ezek a tényezok alkotjak a
késobbiekben a kérddives felmérés vazat. Miel6tt azonban ratérnék az empirikus kutatas

bemutatasara, sor keriil a hipotézisek megfogalmazasara és a kutatasi modell felvazolasara.
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8. Abra: A belsé CSR litens struktiiraja

Etikus magatartas

Kapcsolat a
munkavallalok és
munkaltatd kozott

Munka feltételei,
szocidlis védelem

Tarsadalmi

parbeszéd

Fejlodés,

elorelépés, képzés

Javadalmazis

Forras: Sajat szerkesztés

Belso
CSR
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9. Abra: A dolgozoi elégedettség latens struktiiraja

Forras: Sajat szerkesztés

Munka jellege

Munka
mennyisége

Vezetési stilus

Karrierfejlesztés,
tovabbképzési
lehet6ségek

Munkahelyi
kommunikécio

Munkahely
biztonsaga

Javadalmazas

Munkatarsak,
csoportmunka

Munkaid6-
beosztas

Munkakoriilmény

&9



4.1.3. Hipotézisek

Kutatdsom az alabbi hipotézisek vizsgélatara iranyul:

1. Hipotézis

A belsd CSR és a dolgozoi elégedettség kozott pozitiv kapcsolat van.

Az elso hipotézis a belsé CSR és a dolgozoi elégedettség kozott feltételezett pozitiv kapesolat
vizsgalatara irdnyul. A szakirodalomban szamos kutatds vildgitott rd arra, hogy a CSR
tamogatja €s erdsiti a dolgozoi lojalitast, illetve arra, hogy a CSR-nak jelentds szerepe van az
alkalmazottak elégedettségének novelésében (Chan et al. 2014, Berezan et al. 2013, Levy —
Park 2011, Kim et al. 2017, Lee et al. 2012, Kucukusta et al. 2013, Bauman — Skitka 2012,
Turner et al. 2019). A vallalatok életében szamos, a vallalati felel6sségvallalashoz kothetd, és
a dolgozdkra kozvetleniil és kozvetetten hatast gyakorld tényezd van jelen. Mindezek

kovetkeztében fogalmaztam meg a kutatas els6 hipotézisét.

2. Hipotézis
A szalloda jellemzoi és a belsé CSR tevékenységek alkalmazasa kozott kapcsolat van.

2.a. Hipotézis: A szallodaldnchoz tartozo szalloddk esetén jellemzobb a belsé CSR
tevékenységek alkalmazasa, mint a fiiggetlen szallodakban.

2.b. Hipotézis: Minél nagyobb kapacitasu a szalloda, annal inkabb jellemzé a belsd CSR
tevékenységek alkalmazasa.

A masodik hipotézis megfogalmazasa soran abbol a feltételezésbol indultam ki, miszerint a
szallodaiparban foként a globalisan miikod6 multinacionalis szallodalancok jarnak élen a CSR
tevékenységek alkalmazasaban. Ennek fliggvényében feltételezem azt, hogy a szalloda
tulajdonviszonya (szallodalanc tagja vagy fiiggetlen szalloda), valamint a szalloda kapacitasa

¢s a belsé CSR tevékenységek alkalmazasa kozott kapesolat van.

3. Hipotézis

A munkavallalok demogradfiai jellemzoi és a dolgozoi elégedettség kozott kapcsolat van.
3.a. Hipotézis: Az életkor elorehaladtaval no a szallodai dolgozok elégedettsége.
3.b. Hipotézis: A szalloda szektorban a néi dolgozok elégedettsége magasabb, mint a férfiake.

3.c. Hipotézis: A magasabb végzettséggel rendelkezé szallodai alkalmazottak elégedettebbek.
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A 3. és a 4. hipotézis abbol a feltételezésbol indul ki, amely a szakirodalomfeldolgozas soran
is megallapitast nyert, hogy az egyéni kivaltd okok is hatdssal vannak a dolgozoéi elégedettség
alakuldsara. Ennek kovetkeztében feltételezem azt, hogy a dolgozo6 elégedettségi szintje és
neme, ¢letkora és iskolai végzettsége kozott Osszefliggés all fenn. Ezen feliil feltételezem azt
is, hogy a munkavallald6 beosztdsa, a jelenlegi munkahelyén eltoltott ideje, valamint a

szallodaiparban eltoltott id hatassal van a dolgozo elégedettségére.

4. Hipotézis

A munkavallalok munkahelyi jellemzdi és a dolgozdi elégedettség kozott kapcsolat van.
4.a. Hipotézis: A magasabb szadllodai poziciohoz nagyobb dolgozoi elégedettség tarsul.
4.b. Hipoteézis: A jelenlegi munkahelyen (szalloddaban) eltoltott id6 novekedésével no a

dolgozoi elégedettség.

4.c. Hipoteézis: A szallodaiparban eltoltott ido novekedésével né a dolgozoi elégedettség.

4.1.4. A kutatasi modell

A szakirodalom alapjan, valamint a hipotézisekben megfogalmazott feltevések
megjelenitésére dolgoztam ki az alabbi kutatasi modellt, melyet a /0. abra szemléltet.

A kutatasi modell mind a bels6 CSR-t, mind pedig a dolgozoéi elégedettséget, mint latens
valtozot jeleniti meg. Ez tiikr6zi azt, amit a szakirodalom is aldtdmaszt, hogy ezek a véltozok
kozvetleniil nem mérhetdk, csak bizonyos tényezékon keresztiil. A modellben a kisebb méretii
kék korok jelzik azokat a tényezdket, melyeken keresztiil mérhetd a dolgozoi elégedettség (Isd.
30. tabldzat), mivel ezek maguk is latens valtozok, igy sziikség van olyan komponensekre,
amelyekkel 6k maguk is mérhetévé tehetok. Ugyanez a helyzet a belsd CSR esetén is, melyet
z0ld korok jeldlnek (Isd. 29. tabldazat). A dolgozdi elégedettséget a kék korokkel jelolt
szervezeti tényezOok mellett befolyasolhatjak a munkavallok demografiai (barna négyzetekkel

jelolve) és munkahelyi jellemz6i (sarga négyzetekkel jelolve) is.
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10. Abra: A kutatasi modell'’

Dolgozoi
elégedettség

Forras: Sajat szerkesztés

17 Jelmagyarazat a kutatasi modellhez:

EM=Etikus magatartas; K=Kapcsolat a munkavallalok és munkaltatd kozott; MF=Munka feltételei, szocialis
védelem; TPB=Tarsadalmi parbeszéd; EB=Munkahelyi egészségvédelem ¢és biztonsag; FK=Fejlddés, elérelépés,
képzés; J=Javadalmazas

TU=tulajdonviszony; SZO=Szobaszam; POZ=munkahelyen betdltott pozicid; IM=Jelenlegi munkahelyen
eltoltott id6; ISZi=Szallodaiparban tolt6tt idd; KOR=Eletkor; NEM=Munkavéllalé neme; ISK=Iskolai végzettség
MJ=Munka jellege; MM=Munka mennyisége; VS=Vezetési stilus; KF=Karrierfejlesztés, tovabbképzési
lehetdségek; KO=Munkahelyi kommunikacio; MB=Munkahely biztonsaga; J=Javadalmazas; MT=Munkatarsak,
csoportmunka; MI=Munkaidd-beosztas; MK=Munkakdriilmény
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5. Az empirikus kutatas

Az alabbi fejezetben mutatom be az empirikus kutatds folyamatat és eredményeit. Korabbi
szallodai munkatapasztalatom sordn is bebizonyosodott, illetve a késébbiekben bemutatdsra
keriild szakértdi interjuk soran is elhangzott, hogy a széallodaiparban nehéz megtaldlni és
megtartani a megfeleld szakképzettséggel rendelkezé munkaerdt. Ugyanakkor rendkiviil
fontos kérdésrol van szo, hiszen az alkalmazottak képezik a szolgaltatas motorjat. Ugy vélem,
a munkaerd megtartasanak és elégedettségiik ndvelésének egyik eszkoze lehet a belsé CSR,

melyre a kutatas is fokuszal.

5.1. A kutatas folyamata

A kutatas folyamatanak szakaszait a //. abra mutatja be. A szakirodalomfeldolgozas alapjan
¢s az operacionalizalds sordn meghatarozott tényezok segitségével Osszedllitottam egy
kérdodivet, amely alkalmas a bels6 CSR és a dolgozdi elégedettség kozotti kapcsolat, valamint
a szallodak belsé CSR tevékenységének mérésére. Emellett a szallodai alkalmazottak dolgozoi
elégedettségének mérését is lehetove teszi.

Mivel a kutatas soran az volt a célom, hogy az a gyakorlatban is hasznosithaté legyen, igy
fontosnak tartottam a kiillonboz6 teriileteken dolgozd szakemberek véleményének
megkérdezését a témaban. Ennek érdekében szakértdi interjukat végeztem. Az interjuk soran
elsdsorban az Osszedllitott kérddiv véleményezése volt a megkérdezettek feladata, mivel a
gyakorlatban, munkdjuk soran mar végeztek hasonld felmérést, illetve olyan vallalatnal
dolgoznak, ahol a CSR is a vallalati stratégia része. Ennek érdekében 2020 januar és marcius
kozott 21 interjura keriilt sor. Az interjualanyok kozott talalhatok szallodai szakemberek,
hiszen a kutatas soran szallodakat vizsgalok. Ugyanakkor, ahogy mar emlitésre keriilt a hazai
szalloda szektorban — a megkérdezett ’j6 példaként’ szolgald eseteken kiviil — még igencsak
gyerekcipében jar a CSR tevékenységek alkalmazasa. Mindezen feliil egy korabbi kutatas
alapjan elmondhat¢ az is, hogy a hazai szalloddkban nem jellemz6 a dolgozoi elégedettség éves
vagy kétévente torténd felmérése (Hajmasy 2018). Mindezek fényében hasznosnak véltem
megkérdezni olyan HR, illetve kimondottan CSR teriileten dolgoz6 szakembereket, akik nem
érintettek a turizmusban, ugyanakkor relevans tapasztalattal rendelkeznek akar a tarsadalmi
felelosségvallalas, akar a dolgozdi elégedettség mérésének teriiletén. A megkérdezett
szakemberek listajat az 1. szamu melléklet tartalmazza. A szakemberek kivalasztasa holabda
modszer, a szallodak kivalasztasa pedig szakmai kivalasztas segitségével tortént. A szallodak

esetében alkalmazott szakmai kivalasztés a hazai turizmus iranyitoszervének, vagyis a Magyar
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Turisztikai Ugynokség (MTU) szallashelyekért- és vendéglatasért felelds igazgatojanak

javaslata alapjan tortént. Az interjuk atlagosan 40 — 60 perc id6tartamuak voltak.

11. Abra: A kutatss folyamatanak szakaszai

P - - -

Szakirodalom
feldolgozas

Kvalitativ
primer kutatas
(szakeértdi interjuk)

Kérdoiv

osszeallitasa

Forras: Sajat szerkesztés

Pilot kutatas Kvantitativ primer
(kérdoives kutatas
megkérdezés) (kérdbives
megkérdezés)
Kutatasi
eredmények

Az interjuk eredményeképp az alabbi valtoztatdsokat végeztem el a szakirodalom és az

operacionalizalas soran meghatarozott tényezok alapjan 6sszeallitott kérddiven (31. tablazat):

31. Tablazat: A kérdodiven elvégzett modositasok az interjuk alapjan

Eredeti tényezo Javasl,at, s%akertok Javaslat eredménye
véleménye

Egyenl6 banasmod a | E harom tényez0 szinonimdja | Egy 0j tényezd a harom
munkaerd kivalasztasanal egymasnak, illetve mivel a | helyett:
Egyenl6 banasmod a | kérdoiv szallodai | Egyenlé banasmod a
munkavégzés soran dolgozdknak sz6l nem biztos, | munkavégzés sordn
Esélyegyenl6ség a | hogy meg tudjak itélni az
munkavallaloknak ,»Egyenlo banasmod a

munkaerd  kivalasztasanal”

tényezot.
Noi vezetoi poziciok | Esélyegyenldség lefedi ezt is. | Tényezd ,,torlése”
0sztOnzése, tamogatasa
Egyenlo fizetési ¢és | A szallodaiparban a fizetések | Tényez0 ,,torlése”
karrierlehetdség ndknek ¢és | poziciok alapjan  vannak
férfiaknak. megallapitva nem pedig a

nemet figyelembe véve.
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Munkaba valo | Uj munkaerd beintegralasa, | Az 1j munkavallalo

visszailleszkedés segitése, | hogy  torténik, van-e a | beilleszkedését mentor

példaul gyes utan dolgozonak  mentora. A | segiti (olyan munkatars,
visszailleszkedés segitése | akihez barmikor
mellett ez is fontos. fordulhat az uj kolléga

kérdés esetén).

Gyereknap a | Helyette csaladi nap, akinek | Uj tényezd: Csaladi nap

munkavallaloknak ¢s | nincs gyereke kiesik ebbdl a | a munkavallaloknak

gyerekeiknek juttatasbol.

Biztosnak érzem a | Amellett, hogy a dolgozoknak | Uj tényez6: Bizom a

munkahelyem. nem kell attél félni, hogy | szallodavezetésben,
kiragjak a biztonsag | hogy naluk jo kézben
szempontjabol az is fontos, | van a szalloda
hogy a vezetdk nem juttatjak | irdnyitasa.
csOdbe a vallalatot.

Ugy gondolom, hogy | Feltételezi, hogy mindenki | Tényez0 ,,torlése”

megfeleld javadalmazasban | tudja a masik fizetését (GDPR

részesiilok, Osszehasonlitva | miatt veszélyes kérdés lehet).

azokkal, akik hasonlo

munkakort  toltenek be a

vallalatnal.
Fontos vizsgalni azt is, hogy a | Uj tényezé: Tisztaban
dolgozok tisztaban legyenek a | vagyunk  azokkal a
vallalati célokkal, hogy ahhoz | vallalati célokkal,
megfeleléen hozza tudjanak | amiért dolgozunk.
jérulni.

Forras: Sajat szerkesztés

Ezt kovetden, az elhangzott javaslatok alapjan modositottam a kérddivet. A kvantitativ primer
kutatast megel6zden egy pilot kutatast végeztem. A pilot kutatas soran legfobb célom az volt,
hogy biztositsam, hogy a kérddiv valamennyi kitd1t6 szamadra értelmezhetd legyen és a késdbbi
kitoltés soran megfelelden értelmezzék az egyes kérdéseket (Finn et al. 2000). Mivel
Oppenheim (1992) ugy véli, hogy a pilot kutatds soran érdemes olyan csoportot megkérdezni,
akik jellemzdi nagyban hasonlitanak a mintaban szereplok sajatossagaihoz, igy a pilot kutatast
egy balatonfiiredi felsokategorias szalloda dolgozodinak korében végeztem. A szalloda
igazgatojaval készitettem az egyik szakértdi interjut, melybdl kideriilt, hogy rendkiviil
fontosnak tartjak a dolgozok elégedettségét és jolétét, igy a pilot kutatasban valo felkérést is
orommel fogadtak. Emellett a szalloda magas mindségii szolgaltatast kindl vendégeinek és
annak ellenére, hogy a hotel Hotelstars Union szerinti mindsitése még nem tortént meg,
megfelel a mindsitérendszer altal eldirt négycsillagos kovetelményeknek, ahogy a mintdban
szereplO szallodak is. A pilot kutatds pozitiv fogadtatasban részesiilt a dolgozok részérdl. A

kitoltok (9 £6) ugy vélték, hogy a kérddiv érthetd, logikusan atgondolt és jol Osszeszedett. A
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kérdoivet kiilonbozo részlegeken és eltérd végzettséggel rendelkezd dolgozok toltotték ki,
melyet Osszevetve a pozitiv visszajelzéssel ugy értékeltem, a kérddiv véglegesithetd és
alkalmas arra, hogy elvégezzem a kutatast. Mindezek utan kovetkezett a kvantitativ primer
kutatés, vagyis a kérddives felmérés. A kérddives vizsgalat az egyik leggyakrabban hasznalt
primer kutatasi technika (Babbie 2001, Majoros 2011) és a dolgozoi elégedettség mérése is
leggyakrabban kérddives modszerrel, értékelo skalak segitségével torténik (Noé¢ 2004, Németh

2009). A kutatés soran hasznalt kérddiv a 2. szamu mellékletben talélhato.

5.1.1. A minta megvalasztasa, adatgyiijtés

A szakirodalomfeldolgozas alapjan egyértelmilen megallapithatd, hogy a szolgaltatd
szektorban, igy a szallodak esetén is rendkiviil fontos szerepe van az alkalmazottaknak, ezért
is tartom fontosnak e kérdés vizsgalatat. Kucukusta et al. (2013), McGehee (2009) és
Strahilevitz — Myers (1998) tovabba ravilagitottak arra, hogy a felsdkategoriaba tartozo
szalloddk esetén fontosabb ¢és méginkdbb jellemzd a kiilonféle CSR tevékenységek
alkalmazasa. Ugy vélik a felsSkategorias szallodak szaméra 1étfontossagti a CSR alkalmazasa,
amennyiben hosszl tavl versenyeldnyre kivannak szert tenni. Ennek kovetkeztében kutatdsom
a négy- és Otcsillagos szalloddk dolgozodira fokuszal. A kutatds szempontjabdl négy- és
Otcsillagos kategoridba tartoznak azok a szalloddk, amelyek Hotelstars Union (HSU)
mindsitéssel rendelkeznek. A Hotelstars Union f0 célja egy egységes kovetelményrendszer
megalkotasa az europai szalloddk csillagbesoroldsara vonatkozoan. A HSU-t 2009
decemberében alapitotta a Cseh, a Holland, a Magyar, az Osztrak, a Svijci és a Svéd
Szallodaszovetség. A HSU 17 tagorszdgaban azota tobb, mint 28 ezer szalloda mindsitése
tortént meg. ,,A szalloddk mindsitése nem kotelezd. A mindsitésre Onként jelentkezd
szallodakban az MSZESZ képviseldi megvizsgaljak, hogy az megfelel-e az adott kategoriara
vonatkoz6 kovetelményeknek, s ha igen un. védjegyhasznalati szerzddést kot velik. Ez a
szerz6dés feljogositja a szallodat, hogy a szalloda osztalyat kifejezé Hotelstars logot hasznalja,
melynek tulajdonosa Magyarorszagon a Szabadalmi Hivatal M1002727/1 bejegyzése szerint
az MSZESZ.” '8

A kutatas az osztalyba sorolas mellett teriiletileg is lehatarolta a sokasagot, igy a mintaban a
Balaton régio négy- €s oOtcsillagos szallodai szerepelnek. Budapest, vagyis a fovaros utan a
Balaton hazank masodik legnépszeriibb desztinacidja, melyet évente tobb millié belfoldi és

kiilfoldi turista keres fel.' A belfoldi turizmust tekintve pedig egyértelmiien a Balaton a

18 http://www hotelstars.hu/
19 https://mtu.gov.hu/documents/prod/Kereskedelmi_szallashelyek adatai 2018.pdf
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legnépszeriibb uti cél. A Balatont és kdrnyékét a Magyar Turisztikai Ugynokség (MTU) 4ltal
meghatarozott Balaton Kiemelt Fejlesztési Térségként (12. abra) értelmezi a kutatds, amely

foldrajzilag, turisztikailag és tarsadalmi identitasaban jol koriilhatarolhatd régio. 2°

12. Abra: A Balaton Kiemelt Fejlesztési Térség teriilete
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2018-ban az Osszes utazasra forditott id6 26%-a realizalodott a térségben, mig a fovaros
részesedése 16%-ot mutatott. A Balaton régio belfoldi turizmusban betdltott népszert szerepét
mutatja az alabbi tablazat (32. tabldzat) is, mely a legnépszeriibb magyar varosokat mutatja a
kereskedelmi szallashelyeken eltoltott vendégéjszakak szama alapjan, vastagon kiemelve a

Balaton régidban talalhat6 telepiiléseket.

20 https://www.palyazat.gov.hu/download.php?objectld=71203
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32. Tablazat: A turizmusban legnépszeriibb magyar varosok

Belfoldi ST,
s P r s Kiilfoldi
Ssz. Telepiilés vendégéjszaka Ssz. Telepiilés L e
vendégéjszaka (ezer)

(ezer)

1. Budapest 1311 1. Budapest 9032

2. Hajduszoboszlo | 626 2. Héviz 691

3. Zalakaros 488 3. Biik 434

4. Héviz 444 4, Hajdaszoboszlo | 362

5. Balatonfiired | 441 5. Balatonfiired | 288

6. Siéfok 440 6. Sarvar 282

7. Gyula 382 7. Gyor 233

8. Miskolc 327 8. Siofok 221

9. Eger 315 9. Zalakaros 149

10. Biik 307 10. Szeged 147

Forras: KSH (2018)

5.1.2. Az adatgyujtés gyakorlati Kivitelezése

A kutatas primer kérddives felmérésen alapul, melyre 2020 marcius és junius eleje kozott keriilt
sor. A megkérdezettek online vagy papir alapon tolthették ki a kérddivet. Mivel nem all
rendelkezésre hivatalos statisztikai adat arra vonatkozdan, hogy a Balaton régi6 Hotelstars
Union altal mindsitett négy- és Otcsillagos szallodaiban mekkora alkalmazotti 1étszam
jellemzd, ezért a kivalasztott szalloddk informdacioszolgaltatisara hivatkoztam. A kapott
valaszok alapjan elmondhatd, hogy a kérddiv kitoltésének idépontjdban Osszesen 1453 {6
dolgozott az emlitett szalloddkban. A kérddivet dsszesen 172 f6 toltotte ki, amely 11,8%-0s
valaszadéasi hajlanddsagot jelent, amely Finn et al. (2000) megallapitasara hivatkozva
elfogadhat6. Finn et al. (2000) szerint a valaszadasi arany 10-40% kozottire tehetd a kérddives
megkérdezések esetében. A kérdéiv a Pannon Egyetem Gazdasdgtudomanyi Kar
kérdoivkészitd programjaval (Lime Survey) késziilt. A program statisztikaja alapjan
elmondhat6, hogy a kérddivet 6sszesen 306 f6 nyitotta meg, melybdl 172 a teljes kitdltés. A
valaszok pedig 0sszevontan keriiltek elemzésre.

Az adatgytijtést jelentdsen nehezitette a kérddiv online formaban torténd kikiildését kdvetden
bekovetkezett COVID-19 jarvany, amely sulyosan érintette a hazai turizmust is. Ennek
koszonhetd tobbek kozott az is, hogy minddssze csak 1453 6 allt a balatoni felsékategorias

szallodak alkalmazasaban a kutatas idopontjaban.

98



A hazai turizmus dinamikusan emelkedd novekedési palyajat torte meg 2020 marciusaban a
COVID-19, vagy mas néven koronavirus jarvany.?! A COVID-19 jarvany hatasara 2020.
marcius 15-t6] kezdve drasztikus csokkenésnek indult a vendégszam, valamint a fészezonra
lefoglalt szallasok jelentds szazaléka is lemondasra keriilt. Ahogy Guller Zoltan, a Magyar
Turisztikai Ugynokség (MTU) vezérigazgatdja fogalmazott: ,,a turizmus-vendéglatds 60 nap
alatt a mennybél a pokolba jutott”. 2 Az MTU informéacidi szerint a szallodak 87%-a és a
panziok 97%-a rendelt el ilizemsziinetet a jarvany hatasara. igy ,,a GDP 13%-at ad6 4gazat
gyakorlatilag megsziint 1étezni.”?* Ez drasztikusan érintette az agazatban dolgozo
munkavallalokat is. Eppen ezért az MTU kiilonboz6 gazdasagélénkitd intézkedéseket vezetett
be, annak érdekében, hogy segitse az dgazat talpra allasat. A gazdasagi intézkedések nagy része
a munkahelyek megtartasat célozta, melynek legfébb oka a munkahelyek megtartasanak
eldsegitése. Tobb szalloda dontott azonban ugy, hogy a kialakult helyzetnek koszonhetden
iizemsziinetet rendel el és elobbre hozza a felyjitasokat, karbantartasi munkakat, amelyeket az

lizemsziinet ideje alatt végeztek/végeznek el >

A kutatds soran marcius végén ujabb emlékeztetd e-mailt kiildtem ki a szalloddknak, valamint
sor keriilt a szalloddk telefonos megkeresésére is. A jarvanyiigyi helyzet mérséklodését
kovetden, majus végén az lizemsziinetet hirdetd szallodak tobbsége a Pilinkdsdi hétvégére
(2020. majus 29. — junius 0l.) megnyitotta kapuit a vendégek el6tt. Ennek fényében
személyesen is felkerestem az érintett szallodakat (3. szamu melléklet), ahol a dolgozdk papir

alapon tolthették ki a kérdoivet.

5.2. A kutatas eredményei

Az adatgytjtést kovetden els6ként a papir alapon kitoltott kérddivek feldolgozasara keriilt sor,
majd az adatbazis kodolasa kovetkezett. Ezt kdvetden keriilt sor a kérddivek statisztikai

elemzésére, melyhez a Microsoft Office Excel és az SPSS programot hasznaltam.

2! https://mtu.gov.hu/cikkek/guller-zoltan-nem-uj-lapot-hanem-uj-konyvet-kezdunk-mikor-ennek-
vege-lesz-1498

2 https://mtu.gov.hu/cikkek/akcioterv-es-kampanyok-az-mtu-a-kilabalason-dolgozik-1501

B https://mtu.gov.hu/cikkek/akcioterv-es-kampanyok-az-mtu-a-kilabalason-dolgozik-1501

2 https://mtu.gov.hu/cikkek/akcioterv-es-kampanyok-az-mtu-a-kilabalason-dolgozik-1501

99




5.2.1. A vizsgalt minta legfontosabb jellemzdi

A kitoltok demografiai jellemzdit mutatja be a 33. szamu tablazat. A véalaszadok 42,4%-a férfi,
mig 57,6%-a nd. Eletkor alapjan a Baby boomer generacidhoz (1946-65 kozott sziiletettek)
tartozik a valaszadok 8,7%-a, az X generdcidhoz tartozik (1966-79 kozott sziiletettek) a
valaszadok 37,2%-a. Kozel azonos aranyban (38,4%) szerepelnek a mintaban az Y generacid
képviseldi (1980-95 kozott sziiletettek). 1996-2010 kozott sziiletettek, vagyis a Z generaciohoz
tartozik a valaszadok 15,7%-a. Iskolai végzettséget tekintve a valaszadok 4,1%-a 8 altalanossal
rendelkezik. A valaszadok 19,2%-a szakmunkésképzot/szakiskolat végzett, 32% pedig
kozépiskoldban végezte tanulmanyait. A valaszadok 16,3%-a felsGoktatasi szakképzéssel
rendelkezik, mig 28,5% egyetemen/féiskolan szerzett diplomat.

Csaladi allapot alapjan kozel azonos ardnyban vannak a gyermektelenek (52,3%) és a
gyermekes sziilok (47,7%). Ez utébbi csoporton beliil 10,5% a gyermekes 10 év alatti
gyermek(ek)kel egy haztartasban ¢élok aradnya, 14,5% pedig a gyermekes 10 év feletti
gyermek(ek)kel egy haztartasban €10k aranya. A valaszadok 7%-a 10 év alatti és 10 év feletti
gyermeket is nevel, mig 15,7% esetében a gyermekek mar kirepiiltek a sziildi hazbol.

33. Tablazat: A valaszadok demografiai jellemzoi

Valaszadok Valaszo'k
széma (£6) megoszlasa

(%)
Nem
Férfi 73 42,4
N6 99 57,6
Eletkor
1946-65 kozott sziiletett 15 8,7
1966-79 kozott sziiletett 64 37,2
1980-95 kozott sziiletett 66 38,4
1996-2010 kozott sziiletett 27 15,7
Iskolai végzettség
8 altalanos 7 4,1
Szakmunkasképzd/szakiskola 33 19,2
Kozépiskola 55 32
Felsofoku szakképzés 28 16,3
Egyetem/f6iskola 49 28,5
Csaladi allapot
Gyermektelen 90 52,3
Gyermekes 10 év alatti gyerek(ek)kel egy haztartasban 18 10,5
Gyermekes 10 év feletti gyerek(ek)kel egy haztartasban 25 14,5
10 év alatti és 10 év feletti gyermeket is nevelek 12 7
Gyermekes gyerekkel kiilon haztartasban 27 15,7

Forras: Sajat szerkesztés
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A kovetkezOkben a minta demografiai jellemzdinek ismertetését kovetden a valaszadok
munkahelyi jellemz6i keriilnek bemutatasra, a 34. szamu tablazat segitségével. A véalaszadok
munkahelyi jellemzdi koz¢ tartozik a munkahelyen betoltott pozicidjuk, melyik részlegen
dolgoznak, valamint, hogy mio6ta dolgoznak jelenlegi munkahelyiikon és midta dolgoznak a
szallodaiparban. A valaszadok jelenlegi munkahelyén betoltott pozicidja alapjan elmondhato,
hogy a valaszadok 7,6%-a felsOvezetoként, mig 18% kozépvezetdi pozicidban dolgozik
jelenlegi munkahelyén. A valaszadok nagy része (74,4%) beosztottként all alkalmazasban
jelenlegi munkahelyén.

34. Tablazat: A valaszadok munkahelyi jellemzoi

Valaszadok Valaszo'k
széma (£6) megoszlasa

(%)
A valaszadok jelenlegi munkahelyén betoltott pozicidja
Vezeto/felsOvezetd 13 7,6
Kozépvezetd 31 18
Beosztott 128 74,4
A valaszadok megoszlasa, aszerint melyik részlegen dolgoznak
Menedzsment/iizemeltetés 11 6,4
Marketing és értékesités 15 8,7
Front Office 35 20,3
Housekeeping 14 8,1
Etterem 41 23,8
Konyha 23 13,4
Wellness ¢€s Spa 17 9.9
Karbantartas 7 4,1
HR 3 1,7
Gazdasagi tevékenység, adminisztracio 6 3,5
A valaszadok megoszlasa, aszerint midta dolgoznak a szallodaban
Kevesebb, mint 3 hénapja 2 1,2
3 — 6 honapja 9 52
6 honap — 1 éve 13 7,6
1-2¢éve 22 12,8
2 -3 ¢éve 17 9,9
3-5¢éve 31 18
Tobb, mint 5 éve 78 45,3
A valaszadok megoszlasa, aszerint miota dolgoznak a szallodaiparban
3 — 6 honapja 3 1,7
6 honap — 1 éve 8 4,7
1-2¢éve 13 7,6
2 -3 ¢éve 14 8,1
3-5¢éve 22 12,8
Tobb, mint 5 éve 112 65,1

Forras: Sajat szerkesztés
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A valaszadok tobbsége (23,8%) az éttermi részlegen dolgozik, 6ket koveti a Front office
részlegen dolgozok aranya (20,3%). A tobbi részleg képviseldje kozel azonos aranyban
képviselteti magat. A valaszadok kozel fele (45,3%) tobb, mint 5 éve dolgozik jelenlegi
munkahelyén. Ugyanakkor elmondhato az is, hogy a valaszadok tobbsége (65,1%) mar tobb,

mint 5 éve dolgozik a széllodaiparban.

5.2.2. A bels6 CSR-ral kapcsolatos eredmények

A kovetkezokben a bels6 CSR vizsgalata keriil kozéppontba a munkavallalokra iranyuld
tarsadalmi feleldsségvallalasra vonatkozé kérdések segitségével. A valaszadoknak egy 4-
fokozata skalan kellett értékelni az egyes tényezdket, aszerint, hogy mennyire jellemzdek
jelenlegi munkahelytikre (1-egyaltalan nem jellemzd, 4-teljes mértékben jellemzd).
A kérdésekre adott valaszok alapjan kiszdmolva a median értékét meghatarozhatok azok a
belsd CSR tevékenységek, amelyekrdl ugy vélik a munkavallalok, hogy teljes mértékben
jellemzd a munkahelyiikre és azok is, amelyek inkdbb nem jellemzok. A median értéke az
alabbi kérdések esetében kapott 4-es értéket: emberi jogok tiszteletben tartasa, munkéba vald
visszailleszkedés segitése, példaul gyes utan, megfeleld kapcsolat a kozvetlen felettes €s az
alkalmazottak kozott. Ez egyuttal azt is jelenti, hogy a vélaszadok szerint ez a harom
legjellemzobb belsé CSR tevékenység a Balaton régid négy- és otcsillagos szallodaiban.
A kovetkezokben az egyes kérdéscsoportokra adott valaszok kiilon-kiilon is elemzésre, illetve
bemutatasra keriilnek. A 4. szamu melléklet alapjan elmondhato, hogy a valaszadok szerint a
munkahelyiikre leginkabb jellemzd belsé CSR tevékenységek az alabbiak:

1. Emberi jogok tiszteletben tartasa (Etikus magatartas) (59,9%)

2. Jokapcsolat a kdzvetlen felettes és az alkalmazottak kozott (Kapcsolat a munkavallalok

és a munkaltato kozott) (59,9%)

3. Munkéba val6 visszailleszkedés segitése (Etikus magatartas) (52,3%)
Ugyanakkor megallapithatd az is, hogy az aldbbi tevékenységeket értékelték a legkevésbé
jellemzonek a kitoltok:

1. Kapok munkaruhdat, egyenruhat (4 munka feltételei és szocidlis védelem) (26,2%)

2. FEloirtakon feliili egészségligyi szlirések biztositasa (Munkahelyi egészségvédelem és

biztonsag) (30,2%)
3. Egészségprogramok (példaul: taplalkozasi tanacsadas) (44,2%)
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A fentiek tehat ravilagitanak azokra a munkavallalokra iranyuldé CSR tevékenységekre,
amelyek nagyon jol miikodnek és egyuttal azokra a fejlesztendd teriiletekre is, amelyek
,javitasra, fejlesztésre szorulnak”.

A kérdoiv kitért arra is, hogy bizonyos bels6 CSR tevékenységekrdl van-e tudomésa a
munkavallaloknak. Mivel ezeket nem 4-fokozatl skalan mértem (eldontendd kérdések voltak,
Igen-Nem valaszlehetdséggel), mint a tdblazatban szerepld tényezoket, igy az erre a kérdésre
adott valaszokat kiilon diagramon abrazoltam (13. dbra).

Jol lathatd, hogy a valaszadok tobbsége tisztaban van azzal, hogy a szallodanak, ahol dolgozik
van dolgozoi kézikonyve (57%). A dolgozoi elégedettség mérése szerepel az utolsé helyen,
minekutan a dolgozdknak minddssze 19,2%-a tud arro6l, hogy évente legalabb egy alkalommal
végeznek dolgozoi elégedettség felmérést a munkahelyén. Ez tehat tantskodik arrél is, hogy a

mintaban szerepld szallodakban nem jellemzo a dolgozoéi elégedettség felmérés.

13. Abra: A valaszadok megoszlasa aszerint, hogy mely belsé CSR tevékenységekrél van
tudomasuk

Informacié a dolgorzoi elégedettség 19.2% 80.8%
felmérésrol
Informacié kozos sportprogramokrol 35,5% 64,5%
Informaci6 az osztonzcy)' €S motivacios 37.8% 62.2%
rendszerr6l
Informacié csaladi naprol 42 4% 57,6%

Informacio a h’allgat’ok'r'lak szervezett 54.7% 45.3%
haznézésrol
Informacié a dolgozoi kézikonyvrol 57,0% 43,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mIgen ®Nem

Forras: Sajat szerkesztés

5.2.3. A dolgozoi elégedettséggel kapcsolatos eredmények

A kérdéiv kovetkezd blokkja a dolgozdi elégedettségre vonatkozd kérdéseket foglalja
magaban, igy ebben a részben a dolgozoéi elégedettséggel kapcsolatos eredmények keriilnek

bemutatasra. A valaszadoknak szintén egy 4-fokozatu skalan kellett értékelni az egyes
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tényezoket, aszerint, hogy mennyire elégedettek azzal a jelenlegi munkahelyén (1-teljes
mértékben elégedetlen, 4-teljes mértékben elégedett).
A 41 tényezore adott valaszokat az 5. szamu melléklet részletezi. Itt csak a foébb megallapitasok
keriilnek bemutatasra. A kapott eredmények alapjan elmondhato, hogy a valaszadok leginkabb
az alabbi tényezdkkel elégedettek jelenlegi munkahelyiikon:
1. Arészlegen dolgozo kollégaimmal j6 a viszonyom. (Munkatarsakkal kialakitott viszony
és csoportmunka) (67,4%)
2. A munkaidd-beosztasnal figyelembe veszik a kéréseim. (Munkaid6-beosztas) (65,1%)
3. Biztonsagos munkakdrilmények. (Munkakoriilmények) (62,8%)
Ugyanakkor megallapithat6 az is, hogy az alabbi tényezok a legkevésbé jellemzok a kitoltok
korében:
1. Szivesen dolgozom/dolgoznék részmunkaiddben. (Munkaidd-beosztas) (46,5%)
2. Amikor jol végzem a munkamat, teljesitményemet megfelelden dijazzak.
(Javadalmazas) (25,6%)
3. Rendszeresen részt vehetek a vallalaton beliili tovabbképzéseken és tréningeken.

(Karrierfejlesztési és tovabbképzési lehetosegek) (24,4%)

Azon feliil, hogy megvizsgéltam azt, hogy mely tényezokkel elégedettek, illetve kevésbé
elégedettek a valaszadok kitértem az egyes tényezOok alaposabb vizsgalatara is. Az egyik ilyen
tényez0 a kiemelkedd teljesitmény elismerése. Az alabbi diagram (/4. dbra) azt mutatja, hogy
az utobbi egy évben leginkabb (74,4%) szobeli dicséretben volt résziik a valaszadoknak. Itt a
valaszadas soran tobb lehetdséget is megjeldlhettek a kitoltok. Ennek alapjan a képzeletbeli
dobogd masodik fokara a pénzbeni jutalom keriilt (36,6%). A valaszadok egy része (11,6%)
azonban semmilyen elismerésben nem részesiilt az utobbi egy évben.

Amellett, hogy a kutatas ravilagitott arra, hogy a dolgozok kiemelkedd teljesitményét hogyan
ismerték el a szallodak az utobbi egy évben, fontos tisztdban lenni azzal is, hogy a dolgozdk
mit tartanak fontosnak, munkahelyiikon hogyan ismerjék el, ha kiemelkedd teljesitményt
nyujtanak. Ahogy a /5. abra mutatja, a dolgozok nagy része (79,1%) azt szeretné, ha pénzbeni
jutalomban részesiilne, amikor teljesitményét kiemelkeddnek értékeli munkaaddja.
Ugyanakkor a valaszadok tobbsége gy véli, hogy szamara nem a fizetés nagysaga, illetve a
jutalom a legfontosabb munkahelyi tényezo (16. dbra). A kérddivet kitoltok 17,4%-a szakmai
fejlodés lehetdségét tekinti a legfontosabbnak, ezt koveti a kedvezé munkahelyi 1égkor
(15,7%). A rugalmas munkaidébeosztas (5,2%) és a szakmai dontésekben vald részvétel

(1,7%) a legkevésbé fontosnak itélt tényezd a valaszadok korében.
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14. Abra: A kiemelkedé munkavégzés elismerésének modjai az elmiilt egy évben

= Szobeli dicséret = Pénzbeni jutalom
= Sehogy = Ev dolgozéjanak megvalasztasa

Hoénap dolgozojanak megvalasztasa

Forras: Sajat szerkesztés

15. Abra: A kiemelkedé munkavégzés elismerésének kivant modjai

Y

m Pénzbeli jutalom = Szobeli dicséret = Honap dolgozojanak megvalasztasa ~ Egyéb

Forras: Sajat szerkesztés
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16. Abra: A munkavallalok szamara legfontosabb munkahelyi tényezo

1,7
5,2%

5,8%

5,8%

= Szakmai fejlodés lehetdsége = Kedvez6 munkahelyi 1égkor
= Fizetés nagysaga = Nem kell félnem, hogy a munkahelyem megsziinik
= Munkakdrnek megfelelé onallosag = Jutalom
Elismerés Korrekt viszony a menedzsmenttel és a vezetoséggel
Rugalmas munkid6beosztas Részvétel a szakmai dontésekben

Forras: Sajat szerkesztés

A kovetkez6 tablazat a valaszadok megoszlasat mutatja aszerint, hogy milyen béren kiviili
juttatasban részesiilnek (35. tablazat). A kitoltéknek tobb valasz megadasara is lehetdsége volt.
Ennek alapjan elmondhatd, hogy a valaszadok tobbsége (83,7%) kap valamilyen ellatast a
munkahelyén. A kit6ltok tobb, mint felének (66,3%) a munkaltatdja fizeti a munkaba jarasi
koltségeket. 56,4% kap kedvezményt partnerszalloddkban és a valaszadok 51,2%-a kap
ingyenes italellatast (kavé, tea, viz) a munkahelyen. Megvizsgalva azt is, hogy a dolgozdk
milyen béren kiviili juttatdsokat tartanak fontosnak elmondhatd, hogy a kapott és fontosnak
vélt juttatdsok Osszhangban vannak. A 36. tabldzat mutatja, hogy a valaszadok hogyan itélik
meg az egyes béren kiviili juttatasok fontossagat. A tobbség szdmara (76,2%) nagyon fontos,
hogy a munkaba jarasi koltségeit fizesse a munkahely. Tovabba nagyon fontos még szamukra

a munkahelyi étkezés (71,5%), valamint az ingyenes italellatas (44,8%) a munkahelyen.
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35. Tablazat: A valaszadok megoszlasa aszerint milyen béren Kkiviili juttatasban

részesiilnek
Béren Kkiviili juttatas Valaszg)l/i)a ranya
Munkahelyi étkezés 83,7%
Munkdba jarasi koltségek fizetése 66,3%
Kedvezmény partnerszalloddkban 56,4%
Ingyenes italellatas (kavé, tea, viz) a munkahelyen 51,2%
Iskolakezdési tAmogatés / beiskolazasi tAmogatas 16,9%
SZEP kartya 16,3%
Tanulmanyok tdmogatésa, pl. tanulmanyi szerz6dés 12,2%
Onkéntes egészségpénztari hozzajarulas 2,9%
Onkéntes nyugdijpénztari hozzajarulas 1,7%
Nem részesiilok ilyen juttatdsban 1,7%

Forras: Sajat szerkesztés

36. Tablazat: A béren kiviili juttatasok fontossaganak megitélése

2-
1- inkabb 3 4-

Béren Kkiviili juttatas egyaltalan nem inkabb | nagyon

nem fontos fontos fontos fontos

Munkaba jarasi koltségek fizetése 0,6% 3,5% 19,8% 76,2%

Munkahelyi étkezés 2,3% 2,3% 23.8% 71,5%

Ingyenes italellatas (kavé, tea, viz) a 35 18.6% | 33.1% | 44.8%
munkahelyen

:erif;zl;f;jem tamogatas / beiskolazasi 122 163% | 308% | 40.7%

SZEP kartya 6,4% 192% | 355% | 39,0%

Kedvezmény partnerszalloddkban 10,5 16,3% 38,4% 34,9%

3222121?;2?’01( tdmogatésa, pl. tanulmanyi $.1% 15.0% | 43.6% | 33.1%

Onkéntes nyugdijpénztari hozzajarulas 6,4 25,0% | 43,6% | 25,0%

Onkéntes egészségpénztari hozzajarulas 8,1 28,5% | 44,2% 19,2%

Forras: Sajat szerkesztés

A kutatas kovetkezd részében a karrierfejlesztési és tovabbképzési lehetdségeket vizsgaltam.
Itt el0szor arra kérdeztem ra, hogy a dolgozdk tudnak-e arrdl, hogy vannak képzési lehetdségek
a szallodaban, ahol dolgoznak. A 17. dbran jol l1athatd, hogy a valaszadok tobbségének (61%)
nincs tudomadsa errél. Azok kozil, akik Igen-nel valaszoltak 31,3% vett részt valamilyen
képzésen az utobbi egy évben. Kitértem tovabba arra is, hogy a valaszadok milyen tipusu
képzésen szeretnének részt venni. Itt tobb valasz megjeldlésére volt lehetdsége a kitdltoknek,
illetve amennyiben a felsorolasban nem szerepelt az a képzés, amelyen szivesen részt vennének
egyeb opcidoként megjeldlhették azt. A valaszokbol az latszik, hogy a kitoltok tobbsége (58,7%)

nyelvi képzésen venne részt. A kitoltok kozel fele (45,3%) konfliktuskezelési tréningre menne,
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mig 37,2% kommunikacids tréningen venne részt. A valaszadok legkevésbé (6,4%) a
beszallitok képzéseit preferaljak. Ezt a valaszlehetdséget megjelolok jellemzéen az F&B
(konyha és étterem), illetve a HK (Housekeeping) részlegen dolgoznak. Egyéb opcioként egy-
egy 0 jelolte meg a revenue management képzést, az elsdsegély tanfolyamot, az egészségligyi

képzést és a szamitogépes ismereteket.

17. Abra: A valaszadék megoszlasa aszerint, hogy van-e tudomasuk a
munkahelyiikon 1évo képzési lehetéségekrol

= Jgen = Nem

Forras: Sajat szerkesztés

18. Abra: A valaszadék megoszlasa aszerint, hogy az utébbi 1 évben részt vettek-e
valamilyen képzésen a mostani munkahelyiikon

= Jgen = Nem

Forras: Sajat szerkesztés
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Végiil a kérddiv altalanossagban vizsgalja a dolgozdi elégedettséget. A valaszadoknak egy 4-
fokozatu skalan kellett értékelni, hogy mennyire elégedett jelenlegi munkahelyével, jelenlegi
feladataval, kozvetlen felettesével és a szallodavezetéssel (1-teljesen elégedetlen, 4-teljes
mértékben elégedett). A 37. tablazat mutatja, hogy a legtobben harmas értékelést adtak az

egyes tényezoknek, vagyis 0sszességében elégedettek.

37. Tablazat: Atfogo kérdések eredményei a dolgozoi elégedettséggel kapcsolatban

. 4 — teljes
A valaszadok megoszlasa aszerint, hogy 1 N teljesen . 2- 3 —elégedett | mértékben
elégedetlen | elégedetlen ,
elegedett

mennyire érzik magukat elégedettnek
jelenlegi feladatukkal 2,9% 11,6% 51,2% 34,3%
mennyire érzik magukat elégedettnek
kozvetlen felettesiikkel 5,8% 9,3% 46,5% 38,4%
mennyire érzik magukat elégedettnek a
szallodavezetéssel 6,4% 18,0% 47,1% 28,5%
mennyire érzik magukat elégedettnek
jelenlegi munkahelyiikkel 3,5% 15,7% 51,7% 29,1%

Forras: Sajat szerkesztés

5.3. A hipotézisek vizsgalata és értékelése

Ebben a fejezetben keriil sor a megfogalmazott hipotézisek vizsgalatira és értékelésére. A
statisztikai elemzések elkészitéséhez az SPSS elemzd szoftvert és annak egyik moduljat, az
AMOS-t hasznaltam.

A latens valtozok meghatidrozdsdhoz faktorelemzést, azon beliill fékomponenselemzést
végeztem. A faktorelemzés egyik fo oka a valtozok kozotti multikollinearitds kisziirése, a
1étrejott faktorok pedig nem korrelalnak egymassal (Sajtos-Mitev 2009). Faktorelemzés
szempontjabol az egyik legfontosabb mutato a Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) kritérium, amely
azt mutatja, hogy a valtozok mennyire alkalmasak a faktorelemzésre (Sajtos-Mitev 2009,

Malhotra 2009). A mérdszam lehetséges értékeit az alabbiak szerint itélhetjiik meg:

KMO >0,9 kivalo

KMO >0,8 nagyon jo
KMO >0,7 megfeleld
KMO >0,6 kozepes
KMO>0,5 gyenge

KMO <0,5 -elfogadhatatlan
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38. Tablazat: KMO és Bartlett teszt (dolgozoi elégedettség)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling ,908

Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 874,361

Sphericity df 45
Sig. ,000

Forras: Sajat szerkesztés

39. Tablazat: KMO és Bartlett teszt (bels6 CSR)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling ,876

Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 604,988

Sphericity df 21
Sig. ,000

Forras: Sajat szerkesztés

A KMO értéke 0,908 a dolgozoi elégedettség esetén, mig 0,876 a belsd CSR esetén, ahogy azt
a 38. és 39. tablazatok mutatjak. A Bartlett-féle szférikus proba eredménye alapjan, a kezdeti
korrelacios matrix szignifikdnsan (P=0,000) kiilonbozik az egységmatrixtol, tehat mindkét
esetben elvégezhetd a faktorelemzés.

Fontos kitérni a valtozok kommunalitdsdnak vizsgélatara is. A kommunalitas értékének el kell
érnie a 0,25-0s értéket. A kapott eredmények azt mutatjak, hogy a kommunalitds értéke mind
a dolgozoi elégedettség (40. tablazat), mind pedig a belsé CSR (41. tabldzat) tényezdi esetében
meghaladja az emlitett kiiszobértéket, igy egyik valtozot sem ejtettem ki a két faktor, vagyis a
dolgozoi elégedettség és a belsd CSR létrehozasa soran.

40. Tablazat: Kommunalitas vizsgalat (dolgozoi elégedettség)

Initial Extraction
Munka jellegéhez kapcsolodo tényezok 1,000 ,490
Munka mennyiségéhez kapcsolodo tényezok 1,000 ,516
Vezetési stilus 1,000 , 784
Karrier fejlesztési és tovabbképzési lehetdségek 1,000 ,598
Munkahelyi kommunikacié 1,000 ,586
Munkahely biztonsaga 1,000 ,505
Javadalmazas 1,000 ,602
Munkatarsakkal kialakitott viszony €s csoportmunka 1,000 ,555
Munkaidé beosztas 1,000 ,251
Munkakoriillmények 1,000 ,489

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Forras: Sajat szerkesztés
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41. Tablazat: Kommunalitas vizsgalat (belsé CSR)

Initial Extraction
Etikus magatartas 1,000 ,597
Kapcsolat a munkavallalok €s a munkaltatod kozott 1,000 ,648
A munka feltételei és szocialis védelem 1,000 ,648
Tarsadalmi parbeszéd 1,000 ,310
Munkahelyi egészségvédelem és biztonsag 1,000 ,663
Fejlodés és képzés a munkahelyen 1,000 ,605
Javadalmazas 1,000 ,692

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Forras: Sajat szerkesztés

A faktorok l1étrehozésa soran el kell érni egy minimalis Osszesitett varianciaszintet. Székelyi —

Barna (2004) szerint

akkor tekintheté elfogadottnak a faktorok

altal megorzott

informaciomennyiség, ha az meghaladja az 50%-ot. Az eredmények alapjan jol lathato, hogy

a teljes magyarazott variancia a dolgozoéi elégedettség esetén 53,77% (42. tabldzat), mig a belso

CSR esetén 59,463% (43. tablazat), tehat mindkét esetben meghaladja az emlitett minimalis

szintet.

42. Tablazat: Teljes magyarazott variancia (dolgozoi elégedettség)

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

% of Cumulative % of Cumulative

Component  Total Variance % Total Variance %

1 5,377 53,770 53,770 5,377 53,770 53,770
2 ,922 9,222 62,992

3 ,831 8,310 71,302

4 ,617 6,166 77,468

5 ,538 5,380 82,848

6 ,460 4,604 87,452

7 421 4,215 91,667

8 ,357 3,571 95,238

9 ,266 2,663 97,900

10 ,210 2,100 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Forras: Sajat szerkesztés
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43. Tablazat: Teljes magyarazott variancia (belsé6 CSR)

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component  Total Variance % Total Variance %
1 4,162 59,463 59,463 4,162 59,463 59,463
2 ,927 13,245 72,708
3 ,489 6,980 79,688
4 ,485 6,925 86,613
5 ,366 5,228 91,841
6 ,301 4,304 96,144
7 ,270 3,856 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Forras: Sajat szerkesztés

A 44. tablazat alapjan jol lathatd, hogy a belsé CSR, mint latens valtozo 1étrehozasaban a
javadalmazas a legnagyobb, mig a tarsadalmi parbeszéd a legkisebb sullyal jelenik meg.

A 45. tablazat alapjan pedig az lathat6, hogy a dolgozoi elégedettség, mint latens valtozo
létrehozasaban a vezetési stilus a legnagyobb, mig a munkaid6-beosztas a legkisebb sullyal

jelenik meg.
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44. Tablazat: A belsé CSR, mint latens valtozo 1étrehozasaban részt vevé tényezok

Component
1
Etikus magatartas 773
Kapcsolat a munkavallalok €s a munkaltato kozott ,805
A munka feltételei és szocialis védelem ,805
Tarsadalmi parbeszéd ,557
Munkahelyi egészségvédelem és biztonsag ,814
Fejlodés és képzés a munkahelyen , 778
Javadalmazas ,832

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 1 components extracted.
Forras: Sajat szerkesztés

45. Tablazat: A dolgozoi elégedettség, mint latens valtozo létrehozasaban részt vevo

tényezok
Component
1
Vezetési stilus ,886
Javadalmazas ,776
Karrier fejlesztési és tovabbképzési lehetdségek ,774
Munkahelyi kommunikacié ,766
Munkatarsakkal kialakitott viszony €s csoportmunka ,745
Munka mennyiségéhez kapcsolddo tényezok ,718
Munkahely biztonsaga ,711
Munka jellegéhez kapcsolodo tényezdk ,700
Munkakdriilmények ,699
Munkaid6 beosztas ,501

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 1 components extracted.
Forras: Sajat szerkesztés
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1. Hipotézis

A belsd CSR és a dolgozoi elégedettség kozott pozitiv kapcsolat van.

Az els6 hipotézis a belsd CSR és a dolgozoi elégedettség kdzotti pozitiv kapcesolatot feltételezi.
A két tényezd kozotti kapcsolat vizsgalatanak érdekében korrelacidelemzést végeztem. A
korrelacidszamitas a valtozok kozotti kapcsolat szorossaganak és iranyanak leirasara szolgal.
A linearis korrelacid két valtozd kozotti kapcsolatot vizsgalja, értéke pedig -1 és +1 kozott

mozoghat (46. tablazat) (Sajtos-Mitev 2009).

46. Tablazat: A korrelacios egyiitthato lehetséges értékei

r értéke kapcsolat iranya (elgjele) és erdssége
r=1 tokéletes pozitiv kapcsolat (fliggvényszeri linedris kapcsolat)
0,7<r<1 erds pozitiv kapcsolat
0,2<r<0,7 kozepes pozitiv kapesolat
0<r<0,2 gyenge pozitiv kapcsolat
=0 nincs linedris kapcsolat
-0,2<r<0 gyenge negativ kapcsolat
-0,7<r<-0,2 kozepes negativ kapcsolat
-1<r<-0,7 erds negativ kapcsolat
r=-1 tokéletes negativ kapcsolat (fliggvényszerti linedris kapcsolat)

Forras: Sajtos-Mitev 2009

A linedris korrelacios egyiitthatd négyzete (1?) a determinacios egyiitthatd, amely azt mutatja,
hogy a fiiggetlen valtoz6 a fliggd valtoz6 variancidjat hany szazalékban magyardzza meg
(Sajtos-Mitev 2009).

Ahogy a 19. abra mutatja, a determinacids egylitthato értéke, vagyis a modell magyarazo ereje
1’=0,702, amely azt jelenti, hogy a bels6 CSR kb. 70%-ban meghatirozza a dolgozoi
elégedettséget.
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18. Abra: Korrelacioszamitas a belsé CSR és a dolgozéi elégedettség kozott

Simple Scatter of Dolgozoéi elégedettség by Belsé CSR
R? Linear = 0,702

2,00000
1,00000
,00000

-1,00000

Dolgozoi elégedettség

-2,00000

-3,00000

-3,00000 -2,00000 -1,00000 ,00000 1,00000 2,00000

Belsé CSR

Forras: Sajat szerkesztés
Az elvégzett korrelacioelemzés (47. tablazat) mutatja, hogy a két valtozo kozott szignifikans

kapcsolat van. A kapcsolat erdssége 0,838 amely erds pozitiv kapcsolatot jelez a két valtozo

kozott.

47. Tablazat: Korrelacios egyiitthato értéke a belsé CSR és a dolgozoi elégedettség

kozott
Dolgozoi
elégedettség Bels6 CSR

Dolgozoi elégedettség Pearson Correlation 1 ,838"

Sig. (2-tailed) ,000

N 172 172
Belsé CSR Pearson Correlation ,838™ 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 172 172

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Forras: Sajat szerkesztés
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Miutén az egyes latens valtozokra kiilon-kiilon elvégzésre keriilt a fdkomponens-elemzés és a
kialakult két latens valtozo kozott sor keriilt a korrelaciészamitdsra SEM-modell segitségével
is megvizsgaltam a két valtozo kozotti kapcesolatot. A szerkezeti egyenlet modellezése (SEM)
egy sokoldalu, tobbvaltozods statisztikai modszer, mely az utébbi évtizedekben rendkiviil nagy
népszeriiségre tett szert. Osszehasonlitva mds statisztikai modszerekkel a SEM egyidejiileg
képes faktor- és utelemzést végezni figyelembe véve a latens konstrukciot. A SEM tehat képes
arra, hogy holisztikus rendszerben vizsgélja a latens valtozok kozotti okozati Osszefliggést
(Xiong et al. 2015).

A SEM modell alkalmazéasa a triangulacié elve miatt is fontos, annak érdekében, hogy a
kutatasi eredményeket még inkabb ala tudjam tdmasztani.

Ahogy az elvégzett szamitasok (20. dbra) mutatjak a kapcsolat eréssége a bels6 CSR és a
dolgozoi elégedettség kozott 0,94 amely a korrelacidelemzéshez hasonléan erds pozitiv
kapcsolatot mutat a két valtozd kozott, s6t megallapithatd, hogy holisztikus rendszerben
vizsgalva a két valtozo kozotti kapcsolatot még erdsebb is, mint a korrelacidelemzés soran
kapott érték. Mindezek kdvetkeztében tehat az 1. hipotézis bizonyitast nyert, vagyis a vizsgalt

minta esetén pozitiv kapcsolat van a belsé CSR és a dolgozoi elégedettség kozott.
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20. Abra: A belsé CSR és a dolgozoi elégedettség kozotti kapcsolat vizsgalatinak eredményei SEM modellel
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Forras: Sajat szerkesztés
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A hipotézisvizsgalatot kovetden, az egyes demografiai jellemzdékre vonatkozdan kiilon-kiilon
is elvégeztem a kapcsolatvizsgalatot.

A 48. tabladzat alapjan elmondhat6, hogy a demografiai valtozoéknak nincs jelentds befolyasolo
szerepe, hiszen barmelyik demografiai valtozot tekintve az tapasztalhato, hogy a korrelacios
elemzés erds kapcsolatot mutat a valtozok kdzott (minden esetben magasabb az értéke 0,7-nél),
a szignifikancia szint pedig 0. A 6. mellékletben taldlhatd dbrakon lathatd, hogy a regresszios
egyenesek kozel vannak egymashoz, mely szintén azt jelzi, hogy nincs befolydsold szerepe az

egyes tényezoknek.

48. Tablazat: Kapcsolatvizsgalat a belso CSR és a dolgozdi elégedettség kozott a
demografiai jellemzok tiikkrében

Bels6é CSR és a dolgozoi
Demografiai valtozo neve elége(’left’ség kiizii,tti Szignifikancia szint
korrelacios elemzések
eredményei
Nem
Férfi 0,855 0,00
N6 0,832 0,00
Eletkor
1946-65 0,952 0,00
1966-79 0,836 0,00
1980-95 0,788 0,00
1996-2010 0,811 0,00
Iskolai végzettség
8 altalanos 0,959 0,00
Szakmunkasképzo/szakiskola | 0,863 0,00
Kozépiskola 0,917 0,00
Fels6fokt szakképzés 0,842 0,00
Egyetem/fdiskola 0,693 0,00
Csaladi allapot
Gyermektelen 0,819 0,00
Gyerekes 0,84 0,00

Forras: Sajat szerkesztés
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2. Hipotézis
A szalloda jellemzoi és a belsé CSR tevékenységek alkalmazasa kozott kapcsolat van.

2.a. Hipotézis: A szallodaldnchoz tartozo szalloddk esetén jellemzobb a belsé CSR
tevékenységek alkalmazasa, mint a fiiggetlen szallodakban

2.b. Hipotézis: Minél nagyobb kapacitasu a szalloda, anndl inkabb jellemzé a belso CSR
tevékenységek alkalmazasa.

A 2. hipoteézis a szalloda jellemzdi és a belsé CSR tevékenységek kozotti kapcsolatot feltételezi.
Ennek tiikrében a hipotézist tovabbi két alhipotézisre bontottam. A 2.a. hipotezis azt feltételezi,
hogy a szélloda tulajdonviszonya (szallodalanchoz tartoz6 vagy fiiggetlen szalloda) és a belsd
CSR tevékenységek alkalmazasa kozott kapesolat van.

A hipotézis vizsgalata soran fliggetlen mintas t-probat végeztem, mely a sokasagok/csoportok
atlagainak 6sszehasonlitdsara szolgal. Ha az atlagok szignifikansan kiilonboznek, az azt jelenti,
hogy a fiiggetlen valtozo hatassal van a fiiggd valtozora (Sajtos-Mitev 2009). A t-proba
szorashomogenitast feltételez, melynek megallapitasahoz hasznalhato a Levene’s teszt, igy
elsdként a Levene’s teszt segitségével ellendriztem, hogy a két csoport szérdsa kozott van-e
kiilonbség. A kapott eredmény (49. tablazat) alapjan megallapithato, hogy a két csoport
szorasa megegyezik és nincs szignifikans kapcsolat a két valtozd kozott (Sig.=0,127). A
Levene’s teszt elvégzése utan t-test segitségével ellendriztem az atlagok kozotti kiillonbséget.
A t-test ebben az esetben azt mutatja, hogy nincs szignifikdns kapcsolat az atlagok kozott
(Sig.=0,777). Ennek kovetkeztében megallapithatd tehat, hogy a 2.a. hipotézis nem nyert
bizonyitast, vagyis a vizsgalt minta esetén nincs kapcsolat a szalloda tulajdonviszonya és a

bels6 CSR tevékenységek alkalmazasa kozott.

49. Tablazat: Levene's teszt (2.a. hipotézis)

Levene's Test for

Equality of
Variances
Sig. (2-
F Sig. t df tailed)
Bels6 CSR  Equal variances assumed 2,346 ,127 ,283 170 777
Equal variances not , 339 25,700 737

assumed

Forras: Sajat szerkesztés

119



A 2.b. hipotézis a szalloda mérete és a belsé CSR tevékenységek alkalmazasa kozotti
kapcsolatot feltételezi. A hipotézisvizsgalat a Pearson-féle korrelacio segitségével tortént. A
Pearson-féle korrelacié ,két metrikus valtozé kozotti kapcesolat erdsségét kifejezo
mutatészam” (Malhotra 2009, p.550.). Mivel mind a szalloda mérete (szobaszam), mind pedig
a belsd CSR aranyskalan mért valtozok, igy a Pearson-féle korrelacio alkalmas a kozattiik 1€vo
kapcsolat vizsgalatara. A kapott eredmény (50. tablazat) nem mutat szignifikans kapcsolatot a
két valtozo kozott, a szignifikanciaszint ugyanis 0,853. Mivel a kapott eredmény nem mutatott
szignifikans kapcsolatot a két tényezd kozott, igy a 2.b. hipotézis nem nyert bizonyitdast.
Mindezek tiikrében megallapithatd, hogy a vizsgalt minta esetén nincs kapcsolat a szalloda

mérete és a belsé CSR tevékenységek alkalmazasa kozott.

50. Tablazat: Korrelacios egyiitthato értéke a belso CSR és a szalloda mérete kozott

Hany szobas

szallodaban
dolgozik?
Kérem, adja
meg! Bels6 CSR
Hény szobas szalloddban Pearson Correlation 1 -,014
dolgozik? Kérem, adja meg!
Sig. (2-tailed) ,853
N 172 172
Belsé CSR Pearson Correlation -,014 1
Sig. (2-tailed) ,853
N 172 172

Forras: Sajat szerkesztés

3. Hipotézis
A munkavallalok demogrdfiai jellemzoi és a dolgozoi elégedettség kozott kapcsolat van.
3.a. Hipotézis: Az életkor elorehaladtaval no a szallodai dolgozok elégedettsége.
3.b. Hipotézis: A szalloda szektorban a néi dolgozok elégedettsége magasabb, mint a férfiake.

3.c. Hipotézis: A magasabb végzettséggel rendelkezé szallodai alkalmazottak elégedettebbek.

A 3. hipotézis a munkavallalok demogréfiai jellemz6i és a dolgozoi elégedettség kozotti

kapcsolatot feltételezi. Ennek kovetkeztében a hipotézist tovabbi alhipotézisekre bontottam,
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melyek azt vizsgaljak van-e Osszefliggés a munkavallalok életkora, neme, valamint iskolai
végzettsége és a dolgozodi elégedettség kozott.

A 3.a. hipotézis, vagyis a munkavallalok életkora és a dolgozoi elégedettség kozotti kapesolat
vizsgalatanak érdekében nem metrikus korreldcidelemzést végeztem. Ebben az esetben a
korrelacié mérése két nem metrikus valtozé kozott torténik. A nem metrikus valtozok nem
intervallum- vagy aranyskalan mértek, és nem nominalis eloszlast kovetnek. Amennyiben a
nem metrikus valtozok sorrendiek, illetve numerikusak abban az esetben a Spearman-féle
rangkorrelacio alkalmazhaté a kozottik 1évo korrelacido vizsgalataira. A Spearman-féle
rangkorrelacio értéke -1 és +1 kozott valtozik (Malhotra 2009). Mindezek alapjan tehat, az
alhipotézis vizsgalata érdekében Spearman-féle rangkorrelacidoszamitast végeztem. Ennek
vizsgalatahoz elsoként a dolgozodi elégedettség felosztasara volt sziikség, mert a valtozo
faktorelemzéssel lett megalkotva €s annak megfeleléen aranyskala lett 1étrehozva. Ahhoz
azonban, hogy az életkor ordinalis skaldjaval Ossze tudjam vetni sziikség van arra, hogy a
dolgozdi elégedettséget is ordindlis skalan értelmezhetévé tegylik. Ennek megfeleléen a
dolgozoi elégedettséget 4 kategoridba soroltam (minimum - -1, -1-0, 0-1, 1-maximum), mivel
a kérdéivben a kiilonb6zd tényezok 4-foku skalan lettek mérve. Ezt kdvetéen keriilt sor a
rangkorrelacidoszamitasra. Az eredmények (51. tablazat) alapjan jol lathato, hogy szignifikans
kapcsolat van a két valtozo kozott. A Spearman-féle rangkorrelacié értéke -0,236, mely
mérsékelten gyenge kapcsolatot feltételez az életkor és a dolgozodi elégedettség kozott.
Megallapithat6 tehat hogy a 3.a. hipotézis bizonyitast nyert, vagyis a vizsgalt minta esetén

munkavallalo életkora és a dolgozdi elégedettség kozott mérsékelt kapcsolat van.

51. Tablazat: A munkavallalok életkora és a dolgozoi elégedettség kozotti

kapcsolatvizsgalat
Az On életkora:
Adja meg, hogy Dolgoz6i
mikor sziiletett!  elégedettség
Spearman's tho Az On életkora: Adja  Correlation 1,000 236"
meg, hogy mikor Coefficient
sziiletett! Sig. (2-tailed) : ,002
N 172 172
Dolgozoi elégedettség  Correlation -,236™ 1,000
Coefficient
Sig. (2-tailed) 002 .
N 172 172

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Forras: Sajat szerkesztés

121



A 3.b. hipotézis a munkavallalé neme €s a dolgozoi elégedettség kozotti kapcsolatot feltételezi.

A hipotézis vizsgalatahoz fiiggetlen mintés t-probat végeztem csakigy, mint a 2.a. hipotézis

vizsgélata esetén. A t-proba szérashomogenitast feltételez, melynek megéllapitasahoz

hasznalhat6 a Levene’s teszt, igy elsoként a Levene’s teszt segitségével ellendriztem, hogy a

két csoport szorasa kozott van-e kiillonbség. A kapott eredmény (52. tabldzat) alapjan

megallapithatd, hogy a két csoport szordsa megegyezik €s nincs szignifikdns kapcsolat a két

valtozo kozott (Sig.=0,126). A Levene’s teszt elvégzése utan t-test segitségével ellendriztem

az atlagok kozotti kiilonbséget. A t-test ebben az esetben azt mutatja, hogy nincs szignifikans

kapcsolat az atlagok kozott (Sig.=0,345). Ennek kovetkeztében megallapithato tehat, hogy a

vizsgalt minta esetén nincs kapcsolat a munkavallalé neme és a dolgozéi elégedettség

kozott.
52. Tablazat: Levene's teszt (3.b. hipotézis)
Levene's Test for
Equality of
Variances
Sig. (2-

F Sig. t df tailed)
Dolgozoi Equal variances assumed 2,366 ,126 -,946 170 ,345
elégedettség Equal variances not -,966 165,22 ,335

assumed 1

Forras: Sajat szerkesztés

A 3.c. hipotézis a munkavallalok iskolai végzettsége és a dolgozoi elégedettség kozotti

kapcsolatot feltételezi.

Az iskolai végzettséget az alabbi kategoridk segitségével adhattak meg a valaszadok:

e 8 osztaly alatti

e 8 osztaly

e szakmunkdésképzd/szakiskola

e kozépiskola

o felséfoku szakképzés

e cgyetem/féiskola

Az alhipotézis vizsgalata érdekében Spearman-féle rangkorrelaciészamitast végeztem. Ahogy

az eredmények (53. tabldzat) mutatja nincs szignifikans kapcsolat a két tényezd6 kozott (Sig.=

0,546). Ez alapjan megallapithatd, hogy a 3.c. hipotézis nem nyert bizonyitast, tehat a vizsgalt
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minta esetén nincs kapcsolat a munkavallalo iskolai végzettsége és a dolgozoi elégedettség

kozott.

53. Tablazat: A munkavallalok iskolai végzettsége és a dolgozoi elégedettség kozotti

kapcsolatvizsgalat
Az On
legmagasabb
iskolai Dolgoz6i
végzettsége elégedettség
Spearman's tho Az On legmagasabb Correlation 1,000 ,046
iskolai végzettsége: Coefficient
Sig. (2-tailed) ) ,546
N 172 172
Dolgozo6i elégedettség  Correlation ,046 1,000
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,546 :
N 172 172

Forras: Sajat szerkesztés

4. Hipotézis
A munkavallalok munkahelyi jellemzdi és a dolgozdi elégedettség kozott kapcsolat van.
4.a. Hipotézis: A magasabb szadllodai poziciohoz nagyobb dolgozoi elégedettség tarsul.
4.b. Hipoteézis: A jelenlegi munkahelyen (szalloddaban) eltoltott id6 novekedésével no a
dolgozoi elégedettség.

4.c. Hipoteézis: A szallodaiparban eltoltott ido novekedésével né a dolgozoi elégedettség.

A 4. hipotézis a munkavallalok munkahelyi jellemzdi és a dolgozoi elégedettség kozotti
kapcsolatot feltételezi. A hipotézist tovabbi alhipotézisekre bontottam, melyek a
munkavallalok beosztasa, jelenlegi munkahelyiikon eltoltott ideje és a szallodaiparban eltoltott
ideje, valamint a dolgozoéi elégedettség kozotti kapcesolatot feltételezik.

A 4.a. hipotézis feltételezése alapjan a munkavallalok beosztasa, munkahelyén betoltott
pozicidja (vezetd/felsOvezetd, kozépvezetd, beosztott) és a dolgozoi elégedettség kozott
kapcsolat van. A rangkorrelacidoszamitas elvégzése utan lathatd, hogy szignifikdns kapcsolat
van a munkavallalok beosztasa €s a dolgozoi elégedettség kozott (54. tablazat). A Spearman-

féle rangkorrelacios egyiitthatd értéke -0,27, mely mérsékelten kdzepes kapcsolatot mutat a
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valtozok kozott. A rangkorrelacids egyiitthatd értéke ugyanakkor megmutatja azt is, hogy

minél magasabb pozicidban van egy dolgozo6 annal elégedettebb.

54. Tablazat: A munkavallalok beosztasa és a dolgozoi elégedettség kozotti

kapcsolatvizsgalat
Az On
jelenlegi
munkahelyén
Dolgoz6i betoltott
elégedettség pozicidja
Spearman's tho Dolgozoi elégedettség  Correlation 1,000 -270™
Coefficient
Sig. (2-tailed) : ,000
N 172 172
Az On jelenlegi Correlation -,270™ 1,000
munkahelyén betoltott  Coefficient
pozicidja Sig. (2-tailed) ,000 .
N 172 172

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Forras: Sajat szerkesztés

A 4.b. hipotezis azt feltételezi, hogy a munkavallalok jelenlegi munkahelyiikon elt6ltott ideje
¢s a dolgozoi elégedettség kozott kapcsolat van. A jelenlegi munkahelyen eltoltott idét az

alabbi kategoridk segitségével adhattak meg a valaszadok:

e Kevesebb, mint 3 hénapja
e 3 —6honap

e O6honap—1¢v

o [-2¢v

o 2-3¢v

e 3-5¢v

e Tobb mint 5 éve

A kapcsolat vizsgéalatahoz szintén nem metrikus korrelacidszdmitast végeztem. Az eredmények
(55. tablazat) azt mutatjak, hogy szignifikans kapcsolat van a két tényez6 kozott. A Spearman-
féle rangkorrelacio értéke (0,231) pedig azt mutatja, hogy mérsékelten gyenge pozitiv

kapcsolat van a két valtozo kozott.
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55. Tablazat: A munkavallalok jelenlegi munkahelyén eltoltott ideje és a dolgozoi
elégedettség kozotti kapcsolatvizsgalat

Adja meg
miodta
dolgozik a
Dolgoz6i jelenlegi
elégedettség  munkahelyén

Spearman's tho Dolgozoi elégedettség  Correlation 1,000 2317
Coefficient

Sig. (2-tailed) . 002

N 172 172

Adja meg miodta Correlation 2317 1,000
dolgozik a jelenlegi Coefficient

munkahelyén? Sig. (2-tailed) ,002 :

N 172 172

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Forras: Sajat szerkesztés

Végiil a 4.c. hipotézis azt feltételezi, hogy a munkavallalok szallodaiparban eltoltott ideje és a
dolgozoi elégedettség kozott kapcsolat van. A szallodaiparban eltoltott id6t az elézohoz

hasonloan az alabbi kategéridk segitségével adhattak meg a valaszadok:

e Kevesebb, mint 3 hénapja
e 3 —6honap

e O6honap—1¢v

o 1-2¢v

o 2-3¢v

e 3-5¢v

e Tobb mint 5 éve

A Spearman-féle rangkorrelacio értéke (0,296) ez esetben is mérsékelten kozepes pozitiv
kapcsolatot mutat a valtozok kozott (56. tablazat).

Az elvégzett rangkorrelacidelemzések segitségével tehat megallapithatd, hogy a 4. hipotézis
alhipotézisei (4.a., 4.b., 4.c.) a vizsgalt minta esetén bizonyitast nyertek. Elmondhatd, hogy
mérsékelt kapcsolat van a munkavallalok munkahelyi jellemz6i (munkavallalok
beosztasa, jelenlegi munkahelyiikon eltoltott idé és a szallodaiparban eltoltott id6) és a

dolgozoi elégedettség kozott.
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56. Tablazat: A munkavallalok szallodaiparban eltoltott ideje és a dolgozoi elégedettség
kozotti kapcsolatvizsgalat

Adja meg miota

dolgozik a
Dolgoz6i  széllodaiparban
elégedettség ?

Spearman's tho Dolgozoi Correlation 1,000 ,296
elégedettség Coefficient

Sig. (2-tailed) : ,000

N 172 172

Adja meg midta Correlation ,296™ 1,000
dolgozik a Coefficient

szallodaiparban? Sig. (2-tailed) ,000 .

N 172 172

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Forras: Sajat szerkesztés

A hipotézisvizsgélat soran alkalmazott modszereket és a kapott eredményeket rendszerezve

mutatja be a 57. tabldzat.

57. Tablazat: A hipotézisek vizsgalata és értékelése

Hipot’ézis Hipotézis Alka'lmazott Eredmény
sorszama modszer
A belsé CSR és a dolgozoi elégedettség | Korrelacidelemzés | 12=0,702 ;
kozott pozitiv kapesolat van. =0,838 v
1.
SEM modell 0,838
A széllodalanchoz tartozé széllodak | Levene’s teszt Sig.=0,127
esetén jellemzébb a bels6 CSR
2.. tevékenységek alkalmaziasa, mint a | fliggetlen mintas Sig.=0,777 X
fiiggetlen szallodakban. t-proba
Minél nagyobb kapacitast a szélloda, | Pearson-féle Sig.=0,853
2.b. annal inkabb jellemzé a belsé CSR | korrelacio X
tevékenységek alkalmazésa.
Az életkor eldrehaladtaval ndé a | Spearman-féle p=-0,236 v
3.a. szallodai dolgozok elégedettsége. rangkorrelacio
A szalloda szektorban a ndi dolgozok | Levene’s teszt Sig.=0,126
b elégedettsége  magasabb, mint a X
o férfiaké. fiiggetlen mintas Sig.=0,345
t-proba
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A magasabb végzettséggel rendelkezd | Spearman-féle Sig.=
3.c. szallodai alkalmazottak elégedettebbek. | rangkorrelacio 0,546 X

A magasabb széllodai pozicidhoz | Spearman-féle p=-0,270 v
4.a. nagyobb dolgozoi elégedettség tarsul rangkorrelacio

A jelenlegi munkahelyen (szallodaban) | Spearman-féle p=0,231 v
4.b. eltoltott i1dé novekedésével nd a | rangkorrelacio

dolgozoi elégedettség.

A szallodaiparban  eltoltott  id6 | Spearman-féle p=0,296
4.c. novekedésével né a  dolgozdi | rangkorrelacio v

. g g
elégedettség.

Forras: Sajat szerkesztés

6. Tézisek

Az elvégzett kutatdsok alapjan fogalmaztam meg a kutatés téziseit, melyeket a kovetkezdkben

ismertetek. Az 58. tablazat pedig a hipotézisrendszert és struktirat foglalja dssze.

1. Tézis

Erds pozitiv kapcsolat van a belsé CSR és a dolgozoi elégedettség kdzott.

Az elsO tézis alatdmasztja azt, amelyre mar a szakirodalomfeldolgozés is utalt. A CSR
alkalmazésanak eldnyei kozott szerepel az alkalmazottak motivalasa, megtartasa €s a dolgozoi
elégedettség novelése, melynek a turizmus €s szallodaipar sajatos jellegét tekintve rendkiviil
fontos szerepe van. A korrelacidelemzés eredménye egyértelmiien alatdmasztotta a feltételezett
allitast és egyuttal igazolta azt is, hogy erds pozitiv kapcsolat van a két valtozé kézott. A SEM
modell segitségével végzett elemzés szintén bizonyitotta, hogy pozitiv kapcsolat van a két
valtozo kozott. A kutatas eredményei tehat egyértelmiien bizonyitottak, hogy a belsé CSR és a
dolgozoi elégedettség kozott erds pozitiv kapceslat van, igy érdemes beépiteni a mindennapi

miikodésiikbe, illetve a vallalati stratégiaba.

2. Tézis
A szélloda méretétdl és tulajdonviszonyatol fiiggetleniil megvaldsithato a belsd CSR egy

szallodaban.

Az utdbbi években a turizmus és a szallodaipar teriiletén is egyre nagyobb érdeklddés ovezi a
tarsadalmi feleldsségvallalas kérdését. A szakirodalomfeldolgozas soran foként a nemzetkozi
szallodaldncokhoz tartozd hotelek esetén talalkozhattunk jo példaval. A kutatds azonban
ravilagitott arra, hogy a szalloda méretétdl és tulajdonviszonyatdl fiiggetleniil megvalosithatod

a belsé CSR egy szalloddban. A hipotézisvizsgalat soran elvégzett fiiggetlen mintas t-proba
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nem mutatott szignifikans kapcsolatot a szalloda tulajdonviszonya ¢és a belsé CSR
tevékenységek alkalmazasa kozott. A szalloda kapacitisa (mérete) és a belsé CSR
tevékenységek alkalmazéasa kozotti kapcsolat vizsgalata Pearson-féle korrelacio segitségével

tortént azonban a kapott eredmény nem mutatott szignifikans kapcsolatot a két tényezd kozatt.

3. Tézis

Az ¢letkor eldrehaladtaval ndvekszik a szallodai dolgozok elégedettsége.

A szakirodalomfeldolgozas soran lathatdé volt, hogy az egyéni tényezOk (demografiai és
munkahelyi jellemzdk) is jelentds szerepet jatszanak a dolgozoi elégedettség alakulasdban. A
kutatés aldtdmasztja, hogy a demografiai jellemzok koziil az életkor és a dolgozoi elégedettség
kozott mérsékelt kapcesolat all fenn, mivel a Spearman-féle rangkorrelacio értéke -0,236-o0s

értéket mutatott.

4. Tézis
A széllodai dolgozdk esetében a demografiai jellemzdk koziil a munkavallaldé neme és

végzettsége nem befolyasolja a dolgozoi elégedettséget.

Ugyanakkor a masik két demografiai jellemzd (szallodai munkavallalé neme és végzettsége)
esetén az elvégzett vizsgalatok nem mutattak szignifikdns kapcsolatot. A munkavallald6 neme
¢s a dolgozoi elégedettség kozotti kapesolat vizsgalata érdekében elvégzett Levene’s teszt,
valamint a fiiggetlen mintas t-proba sem mutattak szignifikdns kapcsolatot, ahogy a
munkavallald végzettsége és a dolgozoi elégedettség kozotti kapesolat vizsgalatara iranyuld

Spearman-féle rangkorrelacio sem.

5. Tézis
A jelenlegi munkahelyen betoltott magasabb beosztasnak kdszonhetden a szallodai dolgozo

elégedettebb lesz.

6. Tézis
A jelenlegi munkahelyen (szélloddban), valamint a szallodaiparban eltoltott id6

elérehaladtaval a dolgozo elégedettebb lesz.

A munkahelyi jellemzOk (szallodai pozicid, jelenlegi munkahelyen eltoltott id6 és a
szallodaiparban eltoltott idd), valamint a dolgozodi elégedettség kozotti vizsgalat érdekében
mindegyik esetben Spearman-féle rangkorrelacié szamitdst alkalmaztam. Az elvégzett
vizsgélatok eredménye alapjan megéllapithatd, hogy a jelenlegi munkahelyen betdltott

magasabb pozicidonak (beosztasnak) koszonhetden a dolgozo elégedettebb lesz €s az is, hogy a
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jelenlegi munkahelyen, valamint a szallodaiparban eltoltott id6 hossza azt mutatja, hogy minél

régebb Ota dolgozik a munkavallald jelenlegi munkahelyén és a szallodaiparban annal

elégedettebb lesz.

58. Tablazat: Hipotézisrendszer és struktira

2. Mely tényezok|
befolyasoljak a  szallodai
munkavallalok
elégedettségét?

Kutatasi kérdés Hipotézis Tézis
1. A CSR fejlodéstorténete | 1. A bels6 CSR és a | 1. Eros pozitiv kapcsolat van
soran mikor jelenik meg a dolgozéi elégedettség | a belsd CSR és a dolgozoi
dolgozok szerepe? kozott pozitiv kapcesolat | elégedettség kozott.

van.

3. A szallodaiparban mely
tényezok befolyasoljak a
CSR tevékenységek
alkalmazésat?

2. A szalloda jellemzdi és a
bels6 CSR tevékenységek
alkalmazasa kozott
kapcsolat van.

2.a.:. A szallodalanchoz
tartozd  szalloddk esetén
jellemzébb a bels6 CSR

tevékenységek alkalmazasa,

mint a fiiggetlen
szallodakban.
2.b.: Minél nagyobb

kapacitasu a szalloda, annal
inkabb jellemz6 a belsé CSR
tevékenységek alkalmazasa.

2. A szélloda méretétdl és
tulajdonviszonyatol
fiiggetleniil megvaldsithato a
belsd CSR egy szallodaban.

4. Milyen egyéni jellemzdk
befolyasoljak a szallodai
dolgozok elégedettségét?

3. A munkavallalok
demografiai jellemzoi és a
dolgozoi elégedettség

kozott kapcsolat van.

3. Az életkor
elérehaladtaval nd a
szallodai dolgozok
elégedettsége.

3.b.: A szalloda szektorban a
n6éi dolgozdk elégedettsége
magasabb, mint a férfiaké.

3.c. A magasabb
végzettséggel  rendelkezd
szallodai alkalmazottak
elégedettebbek.

3. Az életkor elorehaladtaval
novekszik a szallodai
dolgozok elégedettsége.

4. A széllodai dolgozok
esetében a  demografiai
jellemzok koziil a
munkavallal6 neme ¢és a
végzettsége nem
befolyasolja a  dolgozobi
elégedettséget.
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5. Milyen munkahelyi
jellemzdk befolyasoljak a
szallodai dolgozok
elégedettségét?

4. A munkavallalok
munkahelyi jellemzoi és a
dolgozoi elégedettség

kozott kapcsolat van.

4.a.: A magasabb szallodai
pozicidhoz nagyobb
dolgozoi elégedettség tarsul.

4.b.: A jelenlegi
munkahelyen (szallodaban)
eltoltott id6 novekedésével
n6 a dolgozoi elégedettség.

4.c.. A széllodaiparban
eltoltott id6 novekedésével
n6 a dolgozoi elégedettség.

5. A jelenlegi munkahelyen
betoltott magasabb
beosztasnak koszonhetéen a
szallodai dolgozo
elégedettebb lesz.

6. A jelenlegi munkahelyen
(széllodéban), valamint a
szallodaiparban eltoltott 1d6
elérehaladtaval a dolgozé
elégedettebb lesz.

Forras: Sajat szerkesztés

7. Onallo, ujszerii eredmények

Kutatasom sordn a belsé CSR és a dolgozoi elégedettség kapcsolatat vizsgaltam a Balaton régio

fels6kategorias szallodaiban dolgozoé alkalmazottak korében.

e A kutatas f6 célja az volt, hogy egy olyan kérdéssort allitsak 6ssze, amely alkalmas a

belsd6 CSR ¢és a dolgozodi elégedettség kozotti kapcsolat vizsgélatira és annak

segitségével bizonyitast nyerjen, hogy pozitiv kapcsolat all fenn a két tényezo kozott.

A kutatds folyaman megvaldsitottam az empirikus kérddives felmérést a

felsdkategorias balatoni szalloddkban és bizonyitani tudtam, hogy erds pozitiv

kapcsolat mutathatd ki a bels6 CSR ¢és a dolgozoi elégedettség kozott. Ehhez

hasonlo, tudomanyos megalapozottsagl kutatas még nem késziilt, mivel a korabbi

kutatdsok mas aspektusbol kozelitették meg a kérdést. A kutatok ugyanis a

tarsadalmi felelosségvallalas mérésére a széles korben elterjedt Carroll-féle CSR

piramist vették alapul.

e A szakirodalomfeldolgozas soran foként a nemzetkdzi szallodalancokhoz tartozo

hotelek esetén taldlkozhattunk jo példaval.

A kutatas

azonban

ravilagitott arra,

hogy

a szalloda méretét6l és

tulajdonviszonyatol fliggetleniil megvaldsithato a belsd CSR egy szallodaban.
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e Az egyéni és a munkahelyi jellemzdk és a dolgozodi elégedettség kozotti kapcsolat
vizsgalatara is sor kertilt.
A felmérés ravilagitott arra is, hogy az életkor eldrehaladtaval és a jelenlegi
munkahelyen betoltdtt magasabb beosztasnak kdszonhetéen a dolgozé elégedettebb
lesz. A jelenlegi munkahelyen, valamint a szallodaiparban eltoltott id6 hossza
szintén abba az irdnyba mutat, hogy az id6 eldrehaladtaval a dolgozoé elégedettebb
lesz
e Az empirikus kutatast megalapoz6 szakirodalomfeldolgozds soran rendszerezve a
CSR-hoz kotédé tevékenységeket ¢és a hozzajuk tartozé kulcsfogalmakat
megallapitottam, hogy ezek a tevékenységek 9 dimenzid (gazdasagi, etikai, jogi,
tarsadalmi, stakeholder-fokuszu, kornyezetvédelmi, fenntarthatosdgra vonatkozo,
diszkreciondlis, onkéntesség) koré csoportosithatok. A belsé CSR szempontjabol a
stakeholder-fokuszi dimenzi6 a hangstlyos, valamint az etikai és tarsadalmi

dimenzidhoz kapcsolodo tényezok jatszanak szerepet.

8. A kutatas eredményeinek gyakorlati alkalmazasa

Jelen kutatds célja az volt, hogy a bels6 CSR (alkalmazottakhoz kapcsolodé CSR
tevékenységek) és a dolgozoi elégedettség kapcsolatat vizsgalja a Balaton régio felskategorias
szallodaiban dolgozo6 alkalmazottak korében. A kutatas sordn egy olyan kérddivet allitottam
Ossze, melynek segitségével értékelhetd a szallodak belsé CSR tevékenysége és az is, hogy

mely tényezOk jarulnak hozza leginkabb a dolgozok elégedettségéhez.

Az elégedett dolgozok meghatirozd szerepldi a mindségi szolgaltatasnyujtasnak, ezért
mindenképp érdemes foglalkozni a kérdéssel. Sok esetben sajnos az tapasztalhatd, hogy a
vezetOk nem fektetnek erre kell hangsulyt, id6t és energidt, viszont ugy vélem egy hasonld
szallodaspecifikusan elvégzett kutatas barmely szélloda szdmara nagyszerli lehetdség, hiszen
olyan eredményeket kaphatnak, amelyek a gyakorlatban is hasznosithatok a szalloda
eredményes miikodésének érdekében. Mindemellett a kutatas segitséget nyujthat a

szalloddknak a tekintetben is, hogy hogyan induljanak el a bels¢ CSR utjan.

Az eredmények segitségével tehat a szallodavezetdok képet kaphatnak arrél, mely tényezok
jarulnak hozza leginkabb dolgozoik elégedettségéhez, igy azt mindenképp érdemes megtartani
€s erOsiteni, tovabba meghatarozhatok azok a teriiletek, amelyek a valaszadok értékelése
alapjan fejlesztésre szorulnak. A kutatas elvégzése utan elmondhat6, hogy jelen esetben a

kollégakkal valo viszony, a munkaidd-beosztasnal figyelembe vett kérések és a biztonsagos
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munkakoriilmények azok a tényezok, amelyekkel leginkabb elégedettek a szallodai dolgozok.
Ugyanakkor a munka, valamint a teljesitmény dijazésaval és a tovabbképzési lehetoségekkel

elégedettek legkevésbé a kérddiv valaszadoi.

9. A kutatas folytatasanak tovabbi lehetoségei

Jelen kutatdsom célja a belsé CSR és a dolgozoi elégedettség kapcsolatanak vizsgalata volt. A
tovabbiakban azonban tervezem a kutatds folytatasat €s szeretném mas aspektusbol is
megvizsgalni a kérdést. A kutatds soran létrehozott kérdéiv, nemcsak szallodak, hanem mas,
szolgaltatd szektorban mukodé vallalkozasok esetén is alkalmazhatd, esetleges kisebb
modositassal.

Ahogy a kutatas soran is lathatd volt, a belsé CSR és a dolgozoéi elégedettség kapcsolatanak
vizsgélata soran mutatkoztak eltérések a kiilonbozé korcsoportok tekintetében. Ennek
kovetkeztében terveim kozott szerepel mélyrehatobban is megvizsgalni a két valtozo kozotti
kapcsolatot a generacios kiillonbségek tiikkrében egy nagyobb elemszamu mintan.

A véllalatok szempontjabdl a kérdéshez kapcsoloddan érdemes lenne kibdviteni a modellt és a
bels6 CSR-ral, valamint a dolgozoi elégedettséggel 0Osszefiiggésben megvizsgalni a

munkavallalok szervezet iranti elkotelezettségét €s a vallalaton beliili fluktuaciot.
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10. Osszefoglalas

Kutatdsom soran a Balaton régi6é felsOkategorias szalloddinak bels6 CSR tevékenységét
vizsgaltam, kiilonos tekintettel a dolgozoi elégedettségre.

A tarsadalmi felelosségvallalas fontossagat nemzetkozi és hazai viszonylatban egyre tobb
vallalat ismeri fel, koztiikk a turisztikai szektor szerepldi is. A tarsadalmi feleldsségvallalas
koréhez tartozo tevékenységek tobbféle dimenzid szerint csoportosithatok. Ezek koziil az egyik
legfontosabb teriilet a stakeholder-fokuszi dimenzid. Az ehhez, valamint az etikai és
tarsadalmi dimenzidéhoz kapcsol6do belsé CSR tevékenységek kozvetleniil kapcsolddnak a
munkavallalok fizikai és pszichologiai kornyezetéhez és kiemelt figyelmet szentelnek a
munkavallalok egészségének és jolétének, hangsulyt fektetnek az alkalmazottak képzésére, az
esélyegyenldségre és a munka-maganélet egyensulyara. A téma aktualitasa tobb szempontbol
is jelentds, mivel a munkavallaloknak nemcsak a CSR koncepcidban van kiemelt szerepiik,
hanem a nemzetgazdasagilag jelentds turisztikai szektorban is. Ez elsOsorban annak
koszonhetd, hogy a szakképzett munkaerd toborzasa és megtartasa kulcsfontossagu eleme a
szolgaltatast nyujtdo vallalatok sikeres miikodésének. A munkavéllalok megtartasa,
elégedettségiik novelése azonban szamtalanszor komoly kihivas elé allitja a szallodai
menedzsmentet.

A kutatasi eredmények alapjan megallapithato, hogy a bels6 CSR alkalmazésa és a dolgozoi
elégedettség kozott erds pozitiv kapesolat van, igy érdemes beépiteni a szallodak mindennapi
miikodésébe, illetve a vallalati stratégiaba. Ugyanakkor megallapitasra keriilt az is, hogy a
szalloda méretétél és tulajdonviszonyatol fliggetleniil megvalosithatd a bels6 CSR egy
szallodaban. Mindemellett a dolgozok tekintetében megallapithatd, hogy az életkor és a
jelenlegi munkahelyen betdltott pozicid, valamint a dolgozoi elégedettség kozott mérsékelt
kapcsolat van. A jelenlegi munkahelyen, valamint a szallodaiparban eltoltott id6 hossza pedig
azt mutatja, hogy minél régebb ota dolgozik a munkavallald jelenlegi munkahelyén és a
szallodaiparban annal elégedettebb lesz.

A kutatds és annak eredményei tehat egyértelmiien alatamasztottdk a belsé CSR
alkalmazasanak eldnyeit és megallapithatd, hogy érdemes a gyakorlatban is alkalmazni a

kutatas eredményeit.
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Mellékletek

1. szamu melléklet: Az interjuk soran megkérdezett szakemberek listaja

Ssz Interju
" | Interjhialany neve Pozicioja Vallalat neve idopontja
1. |Batki Emese Térsadalmi projekt INDOTEK GROUP 2020. 01. 23.
koordinator
2. | Dr. Sipos HR vezérigazgato- Magyar Turisztikai 2020. 01. 23.
Zsuzsanna helyettes Ugyndkség
3. |Szab6 Aron szallashelyekért- és Magyar Turisztikai 2020. 01. 29.
vendéglatasért felelds Ugyndkség
igazgato
4. |Dr. Gyo6ri PhD, f6iskolai docens BGE-PSZK 2020. 02. 06.
Zsuzsanna
5. | Geiger Violetta szallodaigazgato Residence Hotel Balaton |2020. 02. 10.
6. | Bode Florian Hotel Manager Aura Hotel 2020. 02. 14.
7. |Radoéczy Andrea  |ligyvezetd igazgato - Hotel Silverine Lake 2020. 02. 20.
szallodaigazgato Resort Balatonfiired
8. | Gorog Tamas HR Expert nemzetkodzi cég 2020. 02. 21.
magyarorszagi
leanyvallalata
9. | Thierry Zsuzsanna |Corporate Social Tungsram Operations Kft. | 2020. 02. 25.
Responsibility Leader
10. | Koz6 Krisztina Igazgatohelyettes Spirit Hotel Thermal 2020. 02. 26.
Spa*****
11. | Liko Szilvia HR vezetd Napcsillag Kft. - Euro 2020. 02. 26.
Family
12. | Varga Rebeka HR Generalista Aquaworld Hotel és 2020. 02. 27.
Elményfiirdd Zrt.
13. | Opoczki Eva Gazdasagi igazgato Aquaworld Hotel és 2020. 02. 27.
Elményfiirdd Zrt.
14. | Szalay-Domotér | HR director Corinthia Hotel Budapest |2020. 02. 27.
Réka
15. | Imre Bernadett HR Assistant Corinthia Hotel Budapest |2020. 02. 27.
16. | Kloss Viktéria Training & Development | Intercontinental Budapest |2020. 02. 27.
Manager
17. | Siile Miklés HR Business Partner Danubius Hotels Zrt. 2020. 03. 04.
18. | Horvath Tibor General Manager Park Inn Zalakaros 2020. 03. 05.
19. | Balazs Gyorgyi HR igazgatd Accent Hotel Solutions 2020. 03. 06.
Kft.
20. | Németh Marietta | Uzemeltetési Igazgatd Lotus Therme Hotel & 2020. 03. 09.
Spa*****
21. | Kiss Zsuzsanna Market Director of Marriott Hotels Budapest |2020. 03. 13.
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2. szamu melléklet: A kutatas soran hasznalt kérdoiv

KERDOIV

A tarsadalmi felelosségvallalas és a dolgozoi elégedettség kozotti kapcsolat vizsgalata

Tisztelt Holgyem/Uram!

Hajmasy Gyongyi vagyok a veszprémi székhelyii Pannon Egyetem Turizmus Intézeti Tanszékének PhD
hallgat6ja. Témam a munkavallalokra iranyulo tarsadalmi felel6sségvallals a szallodaiparban. Kérem,
hogy az alabbi kérdéiv kitoltésével On is segitse munkamat. A kérddiv kitdltése anonim, az

eredményeket Gsszevontan kezelem. A kitoltés kb. 15 percet vesz igénybe.

A kérdoivet kitoltok kozott kisorsolasra keriil egy balatoni vitorlazas a tihanyi Aquilo Hotel Panorama

felajanlasaval.

Valaszait kdszondm szépen!

I: Munkavallalékra iranyulé tarsadalmi felelésségvallalasra vonatkozé kérdések

Az alabbi tényezok mennyire jellemzdek jelenlegi munkahelyére? Kérem, értékelje egy 4 — fokozatu
skalan az alabbi tényezoket! (1 — egyaltalan nem jellemzd, 2 — inkabb nem jellemzd, 3 — inkabb

jellemzd, 4 — teljes mértékben jellemzo)

Etikus magatartas

1 2 3 4
o e kD e
jellemzé | jellemzd jellemz5 jellemz6

Egyenldé banasmod a munkavégzés soran

Emberi jogok tiszteletben tartasa

Munkaba valé visszailleszkedés segitése, példaul gyes utan

Kapcsolat a munkavallalok és a munkaltato kozott

1 2 3 4
. " . . | jellemzd | . 3
jellemzé | jellemzd jellemzd

A vezetOség rendszeresen tajékoztatja a munkavallalokat a
szallodaval kapcsolatos hirekrdl, valtozasokrol

A vezetOség lehetdséget biztosit az alkalmazottaknak oOtleteik,
véleményiik megosztasara

Megfeleld kapcsolat a kdzvetlen felettes és az alkalmazottak
kozott

Jo kapcsolat a felsd vezetés és a munkavallalok kozott

Az ij munkavallalo beilleszkedését mentor segiti (olyan

munkatars, akihez barmikor fordulhat az 0 kolléga kérdés esetén).
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3. A munka feltételei és szocialis védelem

1 2 3 4
jellemzé | jellemzd jellemz5 jellemz6
A fénokeimnek fontos, hogy megfelel6 mennyiségli szabadidém
legyen a munka mellett.
Kapok munkaruhat, egyenruhat.
4. Tarsadalmi parbeszéd
1 2 3 4
jellemzé | jellemzé jellemz5 jellemz6
Helyi munkaeré foglalkoztatasa (20 km-en beliil lakok).
Megvaltozott munkaképességii alkalmazottak foglalkoztatésa.
Szakmai gyakorlatos hallgatok segitik a kollégak munkajat a
szallodaban.
5. Munkahelyi egészségvédelem és biztonsag
1 2 3 4
jellemzé | jellemzé jellemz5 jellemz6
Egészségprogramok (példaul: taplalkozasi tanacsadas).
Egészséges munkakdriillmények.
Tisztességes munkakoriilmények.
Elgirtakon feliili egészségiigyi szlirések biztositasa.
6. Fejlodés és képzés a munkahelyen
1 2 3 4
jellemzé | jellemzé jellemz5 jellemz6
Karrier elérelépési lehetdség.
Képzések tamogatasa és biztositasa.
7. Javadalmazas
1 2 3 4
. B . . | jellemzd | . 3
jellemzé | jellemzé jellemz6

Béren kiviili juttatasok.

Méltanyos bérezés.

Elismerik a j6 teljesitményt.
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Kérem, valaszoljon az alabbi kérdésekre!

Igen

Nem

Tud-e arrol, hogy évente legalabb egy alkalommal végeznek dolgozoi

elégedettség felmérést az On munkahelyén?

Tud-e arrol, hogy a szalloda szervez kdzos sportprogramokat a

munkavallaloknak?

Tud-e arrol, hogy a szalloda szervez csaladi napot a munkavallaloknak?

Tud-e arrdl, hogy a szalloda szervez haznézést a kdzépiskolai, egyetemi,

féiskolai hallgatoknak?

Tud-e arrdl, hogy van a szallodanak dolgozoi kézikdnyve?

Tud-e arrol, hogy van a szallodadban 6szténzd és motivacios rendszer?

II: Dolgozdi elégedettségre vonatkozo kérdések

Mennyire elégedett jelenlegi munkahelyén az alabbi tényezokkel? Kérem, értékelje egy 4-fokozatu
skalan az alabbi tényezoket! (1 — teljes mértékben elégedetlen, 2 — inkabb elégedetlen, 3 — inkabb

elégedett, 4 — teljes mértékben elégedett)
1. Munkaval kapcsolatos tényez6k

A munka jellegéhez kapcsolddo tényezdok

1 2 3 4
Liléftikben inkdbb inkdbb Liléftikben
elégedetlen elégedetlen | elégedett elégedett
Munkam soran érdekes, kihivasokkal teli feladatokat latok el.
Munkam soran jol tudom alkalmazni tudasomat és
képességeimet.
A munka mennyiségéhez kapcsolodo tényezék
1 2 3 4
Liléftikben inkdbb inkdbb Liléftikben
elégedetlen elégedetlen | elégedett elégedett
A ram bizott munka mennyisége altalaban véve megfeleld.
A munkamhoz kevés stressz tarsul.
2. Dolgozoi elégedettségre hato szervezeti tényezok
c. Vezetési stilus
1 2 3 4
Liléftikben inkdbb inkdbb Liléftikben
elégedetlen elégedetlen | elégedett elégedett

Tisztaban vagyunk azokkal a vallalati célokkal, amiért
dolgozunk.

A munkahelyi elvardsok vilagosak és érthetdek a szdmomra.

Kérdés, kérés esetén batran fordulhatok a vezetdséghez.

Feletteseim 6sztondznek, hogy 6nalld otleteim legyenek.

Megfeleld informaciot kapok a felettesemt6l.

Megfeleld segitséget kapok a felettesemtdl.

Rendszeres visszajelzést kapok a munkam mindségére
vonatkozdan.
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Tisztaban vagyok vele, hogy a felettesem mi alapjan értékeli a
teljesitményem.

A munkamat megbecsiilik, felettesemtdl kapok dicséretet,
biztatast.

Kozvetlen felettesem nyitott G kezdeményezéseim
meghallgatasara/megvalositasara.

Felettesemre jo vezetoként tekintek.

Rendszeresen kapok visszajelzést a teljesitményemrol.

Munkam soran megfelelé 6nallésaggal rendelkezem.

Sajat részleget érintd kérdések esetén részt vehetek a
dontéshozatalban

d. Karrierfejlesztési és tovabbképzési lehetoségek

1 2 3 4
teljes —y —y teljes
méﬂékben 1n1’<abb 1n1fabb méﬂékben
elégedetlen elégedetlen | elégedett elégedett
Kozvetlen felettesem fontosnak tartja a szakmai fejlédésem.
Rendszeresen részt vehetek a vallalaton beliili
tovabbképzéseken €s tréningeken.
Ugy gondolom, hogy a munkahelyemen megfelelé lehetdségem
van a (szakmai) fejlodésre.
Uj elvarasok esetén a munkavégzéshez sziikséges felkészitést
megkapom.
A szallodan beliil van lehetdségem az eldmenetelre.
e. Munkahelyi kommunikacid
1 2 3 4
egyaltalan Kevésbé ' ) telj es
nem . . | jellemzod | mértékben
. . | jellemzd . .
jellemzé jellemz6
A napi munkafeladataim megfeleld elvégzéséhez minden
szlikséges informaciot megkapok.
Mindig idében szerzek tudomast a szalloda intézkedéseir6l,
kezdeményezéseirdl (pl. képzések, fizetés atutalasanak idépontja
f. A munkahely biztonsaga
1 2 3 4
egyaltalan Kevésbé . ) tel;es’
nem . .| jellemzd | mértékben
. . | jellemzé . 3
jellemz6 jellemz6
Biztosnak érzem a munkahelyem.
Bizom a szallodavezetésben, hogy naluk jo kézben van a szalloda
irdnyitasa.
g. Javadalmazas
1 2 3 4
teljes —y —y teljes
méﬂékben 1n1’<abb 1n1fabb méﬂékben
elégedetlen elégedetlen | elégedett elégedett

Elégedett vagyok a fizetésemmel.

Vilagos szamomra, hogy a fizetésem mi alapjan allapitjak meg.

Teljesitményemnek megfeleld javadalmazasban részesiilok.
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Amikor jol végzem a munkamat, teljesitményemet megfelelden
dijazzak.

h. Munkatarsakkal kialakitott viszony és csoportmunka

1 2 3 4
Ilelléftsékben inkdbb inkdbb Ilelléftsékben
elégedetlen elégedetlen | elégedett elégedett

A részlegiinkdn a munka elvégzéséhez elegendd 1étszamu

alkalmazott van.

A részlegen dolgozo kollégaimmal j6 a viszonyom.

Konfliktus esetén van kihez fordulni, és kezelik is azokat.

A részlegemen beliil érzédik a csapatszellem.

A részleg, ahol dolgozom jol és hatékonyan miikodik egyiitt

mas részlegekkel.

i. Munkaidd-beosztas

1 2 3 4
Ilelléftsékben inkdbb inkdbb Ilelléftsékben
elégedetlen elégedetlen | elégedett elégedett

A munkaidd-beosztasnal figyelembe veszik a kéréseim.

Szivesen dolgozom/dolgoznék részmunkaiddben.

j. Munkakoériilmények

1 2 3 4
Ilelléftsékben inkdbb inkdbb Ilelléftsékben
elégedetlen elégedetlen | elégedett elégedett

Munkam elvégzéséhez megfeleld munkaeszkdzoket
biztositanak szamomra.

Egyéb helyiségek (étkezo, mellékhelyiség, 61t6z6) elérhetdsége,
felszereltsége.

Biztonsagos munkakoriilmények.

Az elmult egy évben mit tapasztalt, hogyan ismerték el a kiemelked6é munkavégzést? (T6bb valasz is

lehetséges!)

Szobeli dicséret

Hoénap dolgozojanak megvalasztasa
Ev dolgozojanak megvalasztasa
Pénzbeni jutalom

Egyéb, és pedig:

OooOoOod

Mit szeretne, hogyan ismerjék el, ha a munkaja kiemelkedé! Valassza ki az On szamara

legfontosabbat!

Szobeli dicséret

Hoénap dolgozojanak megvalasztasa
Ev dolgozojanak megvalasztasa
Pénzbeni jutalom

Egyéb, és pedig:

ooood

Az alabbiak koziil valassza ki a munkajaval kapcsolatban az On szdmadra legfontosabbat!

O Szakmai fejlédés lehetdsége- oktatas, tréningek
O Munkakérnek megfelelé 6nallosag (felhatalmazas)
O Részvétel a szakmai dontésekben
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O Nem kell félnem, hogy a munkahelyem megsziinik.
O Rugalmas munkaidd beosztas

O Kedvezé munkahelyi 1égkor

O Korrekt viszony a menedzsmenttel és a vezetdséggel
O Jutalom

O Elismerés

O Fizetés nagysaga

Kérem, jeldlje be, hogy az alabbi béren kiviili juttatdsok koziil On melyikben részesiil! (Tobb valasz is

lehetséges!)

O Munkaba jarasi koltségek fizetése
O Onkéntes egészségpénztari hozzajarulas
O Onkéntes nyugdijpénztari hozzajarulas

O Iskolakezdési tamogatas / beiskolazasi tamogatas

O SZEP kartya
O munkahelyi étkezés

O ingyenes italellatas (kavé, tea, viz) a munkahelyen

O Tanulmanyok tamogatasa, pl. tanulmanyi szerzodés

O Kedvezmény partnerszallodakban
ONem részesiilok ilyen juttatasban

Ertékelje az alabbi béren kiviili juttatasok fontossagat, hogy On melyiket tartja/tartana fontosnak attol

fiiggetleniil, hogy részesiil-e benne vagy sem!

4 - nagyon
fontos

3 - inkabb
fontos

2
inkabb
nem

fontos

1-
egyaltalan
nem fontos

Munkaba jarasi koltségek fizetése

Onkéntes egészségpénztari hozzijarulas

Onkéntes nyugdijpénztari hozzajarulas

Iskolakezdési tamogatas / beiskolazasi tdamogatas

SZEP kértya

munkahelyi étkezés

ingyenes italellatas (kavé, tea, viz) a munkahelyen

Tanulmanyok tdmogatésa, pl. tanulmanyi szerzédés

Kedvezmény partnerszallodakban

Tud r6la, hogy az On szamara vannak képzési lehetdségek a szalloddban, ahol dolgozik?

O Igen
(| Nem

Amennyiben az el6z6 kérdésre igennel valaszolt, kérem, valaszoljon az alabbi kérdésre! Az utdbbi 1
évben vett-e részt valamilyen képzésen a mostani munkahelyén?

O Igen
(| Nem
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Milyen tipusu képzésen szeretne részt venni a jovoben? (Tobb valasz is lehetséges!)

Nyelvi képzés
Kommunikéacios tréning
Konfliktuskezelés
Beszallitok képzései
Egyéb, éspedig:

I1I. Atfogo kérdések a munkahelyével kapcsolatban

Kérem, jeldlje x-el a megfeleld valaszt!

1 —teljesen
elégedetlen

2
elégedetlen

3
elégedett

4 — teljes
mértékben
elégedett

Mennyire érzi magat elégedettnek jelenlegi
feladataval?

Mennyire érzi magat elégedettnek kdzvetlen
felettesével?

Mennyire érzi magat elégedettnek a
szallodavezetéssel?

Mennyire érzi magat elégedettnek jelenlegi
munkahelyével?

IV. Munkahelyi jellemzdk

Héany szobas szallodaban dolgozik? Kérem, adja meg!
O

Szalloda tulajdonviszonya
O Szallodalanc tagja
(| fiiggetlen szalloda

Az On jelenlegi munkahelyén betéltdtt pozicioja
O Vezeto/felsovezetd

O Kozépvezetd

O Beosztott

Kérem, adja meg melyik részlegen dolgozik!

Menedzsment/Uzemeltetés
Marketing- és értékesités
Front Office
Housekeeping

Etterem

Konyha

Wellness és Spa
Karbantartas

Beszerzés

HR

Gazdasagi tevékenység, adminisztracio

OO0O00OO0O0O00000
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Adja meg midta dolgozik a jelenlegi munkahelyén? Kérem, jeldlje x-el a megfeleld valaszt!

Kevesebb, mint 3 honapja
3 - 6 honap

6 hénap — 1 év

1-2¢v

2-3¢v

3-5¢v

T6bb mint 5 éve

OoOoOoooon

Adja meg miodta dolgozik a szallodaiparban?

Kevesebb, mint 3 honapja
3 - 6 honap

6 hénap — 1 év

1-2¢v

2-3¢v

3-5¢v

T6bb mint 5 éve

OoOoOoooon

V: Demografiai adatok

N§
Férfi

Az On neme:

O
O
Az On életkora: Adja meg, hogy melyik évben sziiletett!

O 1946-1965 kozott O 1980-1995 kozott
O 1966-1979 kozott O 1996-2010 kozott

Az On legmagasabb iskolai végzettsége

(| 8 osztaly alatti (| kozépiskola

(| 8 osztaly (| felséfoku szakképzés
O szakmunkasképz6/szakiskola O egyetem/f6iskola

Az On csaladi allapota:

(| gyermektelen

O gyerekes 10 év alatti gyerek(ek)kel egy haztartasban

O gyerekes 10 év feletti gyerek(ek)kel egy haztartasban

O 10 év alatti és 10 év feletti gyereket is nevelek

(| gyerekes gyerekkel kiilon haztartasban

E-mail cim

A kérdoivet kitoltok kozott kisorsolasra keriil egy akar 7 {6 részére sz616 masfél oras balatoni
sétavitorlazas a tihanyi Aquilo Hotel Panorama felajanlasaval! Amennyiben szeretne részt venni a
sorsolason, kérem, adja meg e-mail cimét! Az e-mail cim megadasa nem kotelezd, csak abban az
esetben valaszoljon erre a kérdésre, amennyiben a nyereménysorsolason szeretne részt venni, mert a
nyertes értesitése e-mailben torténik.
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3. szamu melléklet: A kutatasban részt vevo szallodak listaja

Ssz. Szalloda neve Minésités Elhelyezkedés
1. Akadémia Sporthotel Budapest 4% Balatonfiired
2. Batthyany Kastélyszallo 4* Zalacsany
3. Betekints Hotel 4% Veszprém
4. Bonvital Wellness & Gastro Hotel Héviz | 4* superior | Héviz
5.* | Calendula Ayurvedic and Medical Hotel |4* Siofok
6. Fresh Hotel Siofok 4% Siofok
7. Hotel Azar Prémium 5* Siofok
8. Hotel Bonvino Wine & Spa 4* Badacsonytomaj
9. Hotel Club Tihany 4% Tihany
10. |Hotel Eurdpa Fit ****superior 4* Héviz
11. | Hotel Fiired**** Spa & Conference 4% Balatonfiired
12. | Hotel Karos Spa 4% Zalakaros
13. | Hotel Marina Port 4% Balatonkenese
14. |Hotel Spa Héviz 4* 4* Héviz
15. | Hotel Yacht 4% Siofok
16. |Janus Boutique Hotel & Spa 4* Siofok
17. | Kehida Termal Hotel 4% Kehidakustany
18. |Kolping Hotel Spa & Family Resort 4* Alsépahok
19. |Lotus Therme Hotel & Spa 5* Héviz
20. |Mala Garden Hotel****superior 4* superior | Sioéfok
21. * |NaturMed Hotel Carbona ****superior 4* superior | Héviz
22.* |Palace Hotel Héviz 4% Héviz
23. |Park Inn by Radisson Zalakaros Resort 4% Zalakaros

and Spa
24. | Prémium Hotel Panordma 4* Siofok
25. |Residence Balaton**** Conference & 4* superior | Sioéfok
Wellness Hotel
26. * | Thermal Aqua Ensana Health Spa Hotel  |4* Héviz
27. | Thermal Héviz Ensana Health Spa Hotel |4* Héviz
28. | Villa Medici Hotel 4% Veszprém
29. |Villa Vitae 4% Balatonfiired
30. | Wellness Hotel Katalin****superior 4* superior | Gyenesdias
31. |Zenit Hotel Balaton 4* superior | Vonyarcvashegy

Megjegyzés: a *-gal jelolt szallodak a kutatads idotartama alatt zarva tartottak (lizemsziinet)
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4. szamu melléklet: A bels6 CSR-al kapcsolatos eredmények

Valaszok megoszlasa (%)

Ssz. Tényezé neve Tényezéesoport | egyiltalan | inkabb | . . teljes
neve nem nem . ., | mértékben
. A . | jellemzo . .
jellemzé | jellemzdo jellemzé
Emberi jogok tiszteletben tartasa Etikus magatartas 0,6 7,6 32,0 59,9
2. | Jo kapcsolat a kdzvetlen felettes és az | Kapcsolat a 0,6 7,0 32,6 59,9
alkalmazottak kozott munkavallalok és a
munkaltatd kozott
3. | Munkaba valo visszailleszkedés Etikus magatartas 1,7 8,7 37,2 52,3
segitése
4. | Munkaruha, egyenruha A munka feltételei 26,2 7,6 16,9 49.4
és szocialis
védelem
5. | Tisztességes munkakoriillmények Munkahelyi 1,2 9,9 41,9 47,1
egészségvédelem
¢s biztonsag
6. |Jo kapcsolat a fels6 vezetés és a Kapcsolat a 1,2 16,9 35,5 46,5
munkavallalok kozott munkavallalok és a
munkaltatd kozott
7. | Munkavallalok rendszeres Kapcsolat a 3,5 15,7 36,0 44,8
tajekoztatasa munkavallalok és a
munkaltatd kozott
8. | Egyenld banasmodd a munkavégzés Etikus magatartas 2,3 12,2 41,3 442
soran
9. | Szakmai gyakorlatos hallgatok Tarsadalmi 8,1 11,6 40,1 40,1
alkalmazasa parbeszéd
10. | Az 4j munkavallalo beilleszkedésének | Kapcsolat a 5,2 20,3 35,5 39,0
segitése munkavallalok és a
munkaltatd kozott
11. | Lehet6ség az alkalmazottaknak Kapcsolat a 3,5 22,1 39,0 35,5
otleteik, véleményiik megosztasara munkavallalok és a
munkaltatd kozott
12. | Egészséges munkakoriilmények Munkahelyi 2.3 14,5 48,3 34,9
egészségvédelem
¢s biztonsag
13. | Helyi munkaer6 foglalkoztatasa Tarsadalmi 4,1 12,2 51,2 32,6
parbeszéd
14. | Megfeleld mennyiségii szabadidd A munka feltételei 12,2 25,0 32,0 30,8
és szocialis
védelem
15. | A j6 teljesitmény elismerése Javadalmazas 9.9 29,7 36,0 24.4
16. | Megvaltozott munkaképességii Tarsadalmi 14,0 34,3 30,2 21,5
alkalmazottak foglalkoztatdsa parbeszéd
17. | Eloirtakon feliili egészségligyi Munkahelyi 30,2 26,2 22,1 21,5
szlirések biztositasa egészségvédelem
¢s biztonsag
18. | Képzések tamogatasa és biztositasa Fejlodés és képzés 19,2 32,6 26,7 21,5
a munkahelyen
19. | Méltanyos bérezés Javadalmazas 15,1 27,3 36,6 20,9
20. | Béren kiviili juttatasok Javadalmazas 22,1 26,7 31,4 19,8
21. |Karrier el6relépési lehetdség Fejlodés és képzés 15,1 31,4 37,2 16,3
a munkahelyen
22. | Egészségprogramok Munkahelyi 44,2 26,2 17,4 12,2
egészségvédelem
¢s biztonsag

Forras: sajat szerkesztés
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5. szamu melléklet: A dolgozoi elégedettséggel kapcsolatos eredmények

Valaszok megoszlasa (%

Ssz. Tényez6 neve Tényezéesoport 1-teljes | iokabb | 3-inkabb | 4 telies
neve mértékben lésedetlen elésedett mértékben
elégedetlen cleg g elégedett
1. A részlegen dolgozo Munkatarsakkal 0 2.3 30,2 67,4
kollégaimmal jo a kialakitott viszony
viszonyom. ¢és csoportmunka
2. A munkaidG-beosztasnal Munkaid6-beosztas 0,6 4,1 30,2 65,1
figyelembe veszik a
kéréseim.
3. Biztonsagos Munkakdriillmények 0 4,7 32,6 62,8
munkakoriilmények.
4. Munkam soran megfeleld Vezetési stilus 0,6 9,9 29,7 59,9
Onallésaggal rendelkezem
5. Kérdés, kérés esetén batran Vezetési stilus 1,7 8,7 32 57,6
fordulhatok a vezetGséghez.
6. A munkahelyi elvarasok Vezetési stilus 0 8,7 34,3 57
vilagosak és érthetoek a
szémomra.
7. A részlegemen beliil érzédik | Munkatarsakkal 0,6 15,7 33,7 50
a csapatszellem. kialakitott viszony
¢és csoportmunka
8. Egyéb helyiségek (étkezo, Munkakdriilmények 0,6 12,8 36,6 50
mellékhelyiség, 61t6z0)
elérhetdsége, felszereltsége.
9. Tisztaban vagyok azokkal a | Vezetési stilus 1,7 15,7 34,3 48,3
vallalati célokkal, amiért
dolgozunk.
10. | Munkam soran jol tudom A munka 0,6 8,1 442 47,1
alkalmazni tudasomat és jellegéhez
képességeimet. kapcsolodo
tényezok
11. | Bizom a szallodavezetésben, | A munkahely 5,8 15,7 33,7 44,8
hogy naluk jo kézben vana | biztonsaga
szalloda iranyitasa.
12. | A ram bizott munka A munka 2,3 13,4 40,1 442
mennyisége altalaban véve mennyiségéhez
megfeleld. kapcsolodo
tényezok
13. | A napi munkafeladataim Munkahelyi 0,6 12,8 42.4 44,2
megfeleld elvégzéséhez kommunikacio
minden sziikséges
informaciot megkapok.
14. | Konfliktus esetén van kihez | Munkatarsakkal 5,2 16,9 33,7 44,2
fordulni, és kezelik is kialakitott viszony
azokat. ¢és csoportmunka
15. | Felettesemre jo vezetdként Vezetési stilus 4,1 16,3 36,6 43
tekintek.
16. | Megfeleld segitséget kapok | Vezetési stilus 2,3 12,8 43 41,9
a felettesemtol.
17. | A részleg, ahol dolgozom jol | Munkatarsakkal 3,5 15,7 40,1 40,7
és hatékonyan mikodik kialakitott viszony
egyiitt mas részlegekkel. ¢és csoportmunka
18. | Munkam elvégzéséhez Munkakériillmények 1,2 14 44.8 40,1
megfeleld munkaeszkozoket
biztositanak szamomra.
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19. | Kozvetlen felettesem nyitott | Vezetési stilus 5,8 23,3 33,1 37,8
Uj kezdeményezéseim
meghallgatasara/megvaldsita
séra.

20. | Biztosnak érzem a A munkahely 7 11 442 37,8
munkahelyem. biztonsaga

21. | Megfelel6 informaciot Vezetési stilus 2.3 21,5 39 37,2
kapok a felettesemtol.

22. | Munkam soran érdekes, A munka 23 13,4 47,7 36,6
kihivasokkal teli feladatokat | jellegéhez
latok el. kapcsolodo

tényezok

23. | Vilagos szamomra, hogy a Javadalmazas 15,1 17,4 30,8 36,6
fizetésem mi alapjan
allapitjak meg.

24, | Tisztaban vagyok vele, hogy | Vezetési stilus 8,7 19,2 36 36
a felettesem mi alapjan
értékeli a teljesitményem.

25. | Mindig id6ben szerzek Munkahelyi 8,7 20,3 34,9 36
tudomast a szalloda kommunikaciod
intézkedéseirdl,
kezdeményezéseirdl.

26. | Rendszeres visszajelzést Vezetési stilus 5,2 21,5 37,8 35,5
kapok a munkam
mindségére vonatkozdan

27. | Feletteseim 6sztondznek, Vezetési stilus 7 23,8 34,3 34,9
hogy 6nallo Stleteim
legyenek.

28. | Sajat részleget érintd Vezetési stilus 10,5 21,5 33,1 34,9
kérdések esetén részt
vehetek a dontéshozatalban.

29. | A munkamat megbecsiilik, Vezetési stilus 13,4 18,6 34,9 33,1
felettesemtdl kapok
dicséretet, biztatast.

30. | A részlegiinkdn a munka Munkatarsakkal 11,6 26,2 29,7 32,6
elvégzéséhez elegendd kialakitott viszony
1étszamu alkalmazott van. ¢és csoportmunka

31. | Uj elvarasok esetén a Karrierfejlesztési és 5,2 21,5 41,9 314
munkavégzéshez sziikséges | tovabbképzési
felkészitést megkapom. lehetdségek

32. | Rendszeresen kapok Vezetési stilus 8,1 30,2 36 25,6
visszajelzést a
teljesitményemrol.

33. | Kozvetlen felettesem Karrierfejlesztési és 8,7 26,7 40,1 24,4
fontosnak tartja a szakmai tovabbképzési
fejlédésem. lehetdségek

34. | Ugy gondolom, hogy a Karrierfejlesztési és 11 27,9 39,5 21,5
munkahelyemen megfeleld tovabbképzési
lehetéségem van a (szakmai) | lehetdségek
fejlodésre.

35. | Rendszeresen részt vehetek Karrierfejlesztési és 24,4 34,9 20,9 19,8
a vallalaton beliili tovabbképzési
tovabbképzéseken €s lehetdségek
tréningeken.

36. | Elégedett vagyok a Javadalmazas 16,9 27,3 38,4 17,4
fizetésemmel.

37. | Teljesitményemnek Javadalmazas 20,3 30,8 31,4 17,4

megfeleld javadalmazasban
részesiilok.

161




38. | Amikor jol végzem a Javadalmazas 25,6 29,1 27,9 17,4
munkamat, teljesitményemet
megfelelden dijazzak.
39. | A szallodan beliil van Karrierfejlesztési és 18 33,1 32,6 16,3
lehetéségem az tovabbképzési
elémenetelre. lehetdségek
40. | Szivesen Munkaid6-beosztas 46,5 19,8 19,8 14
dolgozom/dolgoznék
részmunkaidében.
41. | A munkamhoz kevés stressz | A munka 20,9 34,9 32 12,2
tarsul. mennyiségéhez
kapcsolodo
tényezok

Forrds: sajat szerkesztés
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6. szamu melléklet: Kapcsolatvizsgalat a belso CSR és a dolgozoi elégedettség

kozott a demografiai jellemzok tiikrében

e Demografiai jellemz6: Nem

Grouped Scatter of Dolgozéi elégedettség by Belsé CSR by Az On neme:

Az On
2,00000 neme:
' @ Férfi
@ N6
“~ Férfi
~~No
o 100000
] Férfi: R2 Linear = 0,731
g N6: R? Linear = 0,693
-]
o
oD 00000
v
o}
‘S
N
=]
5 -1,00000
<}
(=]
-2,00000
-3,00000
-3,00000 -2,00000 -1,00000 ,00000 1,00000 2,00000
Belsé CSR

Forras: Sajat szerkesztés
e Demografiai jellemzé: Eletkor

Grouped Scatter of Dolgozoi elégedettség by Bf.lsc'i GSR by Az On életkora: Adja meg, hogy mikor
sziiletett!

Az On
életkora:
Adja meg,
hogr mikor
szuletett!

@ 1946-65
@ 1966-79
@ 1980-95
@ 1996-2010
~1946-65
~~1966-79
~1980-95
. 1996-2010

2,00000

1,00000

,00000

-1,00000

Dolgozoi elégedettség

1946-65: R? Linear = 0,906
1966-79: R? Linear = 0,699
1980-95: R? Linear = 0,622

-2,00000
1996-2010: R? Linear = 0,658

-3,00000

-3,00000 -2,00000 -1,00000 ,00000 1,00000 2,00000

Bels6 CSR

Forras: Sajat szerkesztés
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