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A kutatast befogado doktori iskola és tanszék

PhD kutatdsom a Pannon Egyetem Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyok Doktori Iskolajaban
késziil. A doktori iskola vezetéje Dr. Torok Addam a Magyar Tudomanyos Akadémia rendes
tagja. A témat befogado tanszék a Pannon Egyetem Gazdasidgtudomanyi Kardnak Szervezési
¢és Vezetési Tanszéke, melynek vezetdje Dr. Szabo Lajos egyetemi tanar. Tanulményaimat 2010

szeptemberében kezdtem, témavezetdm Dr. Csizmadia Tibor egyetemi docens. Jelenleg a ...

A téma jelentosége és aktualitasa

A munkavallal6-kdzponti CSR gyakorlatok kutatasanak jelentdsége abban all, hogy a vallalat
legfontosabb erdforrasaval, annak dolgozoival szembeni felelds €s méltanyos eljarasmodokat
vizsgalja (Héra, Ligeti, 2009). Napjainkban egyre inkdbb felmeriil az igény arra, hogy a
munkavallalokra forditott energia, a nem kevés id6, pénz és szakmai befektetés eredményeképp
létrejovo szervezeti klima anyagi hasznosuldsa is mérhetdvé valjék. A belsd CSR gyakorlatok
mérése a szervezetet érd veszélyek kikiiszobolése illetve a menedzsment helyes
helyzetfelmérése miatt elengedhetetlen. A vallalatok tobb teriileten is jelentds veszteségként
konyvelhetik el, ha nem forditanak kell¢ figyelmet, a belsd CSR gyakorlatokra. Emelkedik a
munkahelyi tdvolmaradas és fluktuaciéo (Brammer et. al., 2005), romlik a vallalat munkaer6-
piaci hirneve melynek kovetkeztében a képzett munkaerd vonzésa és megtartdsa egyre
nehezebbé valik, dsszességében tehat a vallalat hosszu-tava teljesitménye romlik (Van Buren,
2005). Ezzel parhuzamosan pedig a munkavallalok ugy érzik, a vallalat altal termelt haszon
szétosztasa nem méltdnyos (Brammer et al., 2007). A munkavaéllalék vallalat iranti
elkotelezettsége gyengiil, hiszen alul-motivaltak, eredményességiik romlik, kreativitasuk

csokken, mert hianyzik szdmukra a munkaadoi elismerés (Beugelsdijk, 2008).

A kutatas célja

Kutatasom célja elméleti oldalrol a felelds munkaltatdi magatartasrol rendelkezésre allo hazai
és nemzetkdzi szakirodalom feldolgozéasa, elemzése, gyakorlati szempontbdl pedig annak
meghatarozasa, hogy mely dimenziok mentén mérhetdk a vallalatok munkavallal-kézpontu,
azaz bels6 CSR gyakorlatainak érettsége. A kutatds feltaro jellegli, célja egyfeldl a
Magyarorszagon miikodo vallalatok belsé CSR gyakorlatait leird dimenziok meghatarozasa,
valamint ezek alapjan, a vallalatok belsé CSR érettségének definidldsa, mésfeldl a vallalatok

bels6 CSR érettségének a szervezeti jellemzoOkkel (vallalati méret, iparagi jellemzok,



tulajdonlas), a vallalati kultaraval valamint egyes iparagi jellemzokkel valo kapcsolatanak

leirasa:

1. Magyarorszagi vallalatok munkavallalo-kozpontu, belsd CSR gyakorlatainak mérése.

2. Magyarorszagi vallalatok munkavallalo-kdzpontu, belsé CSR gyakorlatok érettsége és
a szervezeti kultara kapcsolata.

3. Magyarorszagi vallalatok munkavallalo-kézpontu, belsd CSR gyakorlatok érettsége és
a szervezeti jellemzok kapcsolatai.

A felelosség értelmezési keretei

Az alabbiakban 6sszefoglalom a feleldsség fogalmi kereteit, melyek kutatdsomat alatdmasztjak.
A feleldsség elsddlegesen etikai fogalom, mely a szervezetek és szlikebb vagy tagabb
kornyezetiik, azaz a tarsadalom viszonyat irja le. Az etika alapkérdése, amire jelen kutatas is
valaszt keres, hogy ki, milyen mértékben és hogyan felelds munkavallaloik joléte és jol-léte
irant. A jelen kor iizleti vilagdban az etika keretei jelentdés mértékben elszakadtak a klasszikus
etika fogalomkdrétdl, amely alapvetden azzal foglalkozott, hogy milyen kritériumok alapjan
lehet megkiilonbdztetni egymastol a jot a rossztdl, az igazsdgosat az igazsagtalantol és a
méltanyos cselekedetet a méltanytalantdl. A mai iizleti krnyezetben azonban tovabb kell 1épni
az egyszerl jO és rossz kozotti kiilonbségtételen és igy eljutunk ahhoz, a kiindul6ponthoz, hogy
ki, mennyire és hogyan felelds és természetesen ki vagy mi felé. A feleldsség korbehatarolasat
a klasszikus alapvetésekhez kapcsolva azt az eredményt kapjuk, hogy a feleldsséget tantsito
vallalatok jot tesznek, igazsagosak és méltanyosan bannak a tarsadalom széles koreivel, azaz
érintettjeikkel (Angyal, 2008).

A felel6sség mindennapi értelemben nem mas, mint valaszadasi kotelezettség azok szdmara,
akikkel szemben a feleldsség fennall. A szervezeteken beliil szdmtalan feleldsségi viszony
lelhetd fel. Megléte azt jelenti, hogy elszamolasi, beszdmolasi kotelezettsége van maganak a
szervezetnek az egyes kozosségek, egyének irant akar a szervezeten beliil vagy azon kiviil is.
Ez persze forditva is igaz, tehat az alarendelt tagok is beszdmolasi kotelezettséggel birnak
feletteseik felé, ami nem mas, mint feleldsség. A tovabbiakban a szdmtalan feleldsségi viszony

koziil a szervezet munkavallalok felé viselt felel0ssegét részletezem.

cres

feleldsségként vizsgalhatd. Mig a rdmai jog szerint intézményi feleldsség nem létezett, a mai
jogrend ezt mar teljes jogtian elfogadjak (Harsing, 1995) hiszen a vallalatok természetes jogi
személyek, tehat lehetnek a feleldsség jogi alanyai. Azonban minél szélesebben targyaljuk a
feleldsségrodl, anndl inkabb nem jogi, hanem erkdlcsi természetli fogalomma valik (Angyal,
2000). A felelésség érvényesiilésének tobb megnyilvanulasi forméja is lehet. Ilyen a

gondoskodas, koriiltekintés, Ovatossag értelemben; a becsiiletes viselkedés; a tetteink
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kovetkezményeivel valo szamolas (oksagi 6sszefliggések figyelembevétele); atlathatésag, mely

az érintettek szempontjabdl bir jelentdséggel (Bovens, 1998).

A vallalati felelosség

A vallalatok tarsadalmi feleldsségvallalasa (CSR — Corporate Social Responsibility),
nagymértékben onkéntes alapon miikddo, a torvényi eldirasokon tilmutatdé komplex iranyitasi
rendszer, melynek alapjan a vallalat kornyezetére és a tarsadalomra gyakorolt hatasai
tekintetében feleldsséget és atlathatd miikddést gyakorol. A jo kormanyzas, az etika és a
torvényi eldirdsoknak vald6 megfelelés iranyelveit kiegészitik és tamogatjdk a CSR
megkozelités alapjan kialakitott felelos vallalati gyakorlatok. Ezek egyiittes hasznalataval a
vallalatok képesek enyhiteni az {izleti kockdzatok negativ hatdsait, és javitjdk hirneviiket. A
CSR mint irdnyitasi rendszer a vallalatok stratégiaalkotasi, dontéshozatali folyamataira, azok
megvalositasara is hatassal van. Ezeken til, a munkavallalokkal, fogyasztokkal, tarsadalmi
nyomasgyakorlé csoportokkal €és egyéb kozosségekkel kialakitott kapcsolat is javul a felelds
magatartast tanasitd vallalatok korében. Ennek f6 oka az, hogy a CSR megkdzelités fontos
eleme a kiillonbozo érintett-csoportok és a vallalat kapcsolatanak rendszeres értékelése, és az
azokkal valo folyamatos és hatékony kommunikécio. Valojdban, az érintettek bevonasa a

fenntarthat6 vallalati miikodés alapkove.

Az altalanosan elvart felelds vallalati viselkedés hosszu idére visszanyuld torténetét Angyal
Adam (2009) a kovetkezéként foglalta dssze:

., A felelos viselkedés nyomai a gazdasagtorténetben mindig is tetten érhetok. Az alattvalokrol valo
gondoskodas a torténelem minden onkenyuralmi rendszerében bizonyos értelemben elvart szokds, sét
torveny is volt. Hasonloképp a szegények vagy a miivészetek tamogatdsa, az adomanyozas a
tehetésebbek részérdl évezredes hagyomdny. Azt a kozgazdasagtan torténete mar a korai
kapitalizmusban is feljegyezte, hogy az iizletember nem csak haszongydarto, hanem tarsadalomalkoto
felelos személy is. ” (Angyal, 2009).

A CSR tehat egyfajta szemléletmdd is, mely alapjan a vallalat vezetdsége nem csak felismeri,
hanem a gyakorlatban jol is hasznal egy olyan eszkdzrendszert, mely figyelembe veszi a véllalat
tevékenységének és belsd valamint kiilsé kornyezetének (természeti kornyezet, gazdasagi
kdrnyezet a tarsadalom egésze) egymastdl valo fliggését, kdlcsonhatasat és a kdlcsonhatasbol
szarmaz6 feleldsségét. A tarsadalmi feleldsség, vagyis a feleldsségteljes magatartas erdsen
etikai tolteti fogalom, mely egész egyszerlien azt jelenti, hogy a vallalat olyan dolgokat tesz,
melyek a tdrsadalom egésze szamara kivanatosak €és hasznosak (Angyal, 2007; WBCSD, 1999).
Itt Angyal Adam felelésség meghatarozasat emelem ki, mely szerint a ,.felelésség azzal
foglalkozik, hogy milyen a szervezetek és tdgabb kornyezetiik viszonya” (Angyal, 2007). A
feleldsség fogalman kiviil a CSR-t alapvetden harom fogalom tdmasztja ala:

- erkolces



- elszamoltathatosag
- igazsagossag

Az erkolcs azt jelenti, hogy tisztdn altruizmus vezérli a vallalatokat akkor, amikor
elkotelezettséget mutatnak érintettjeikkel fennallo kapcsolatukban (Bebeau, 1999), vagyis a
vallalati érdek alarendelddik a jotettnek. Az elszamoltathatdsag a felelés magatartds masodik
Osszetevoje azt jelenti, hogy a vallalat dontéshozatali folyamatai soran az érintettjei iranti
méltanyossagot alapul véve jar el. Ez magéban foglalja azt is, hogy a vallalati dontések
meghozatala soran az Gsszes az érintett jol-létére gyakorolt kovetkezményt is mérlegelik
(Simmons, 2008). Ez utdbbit néhany szerzd ,.erkdlcsi jovobelatasnak™ nevezi (pl. Nijhof és
Jeurissen, 2006). A felelés dontéshozatali folyamat harmadik fontos Osszetevdje az
igazsagossag, mely az emberek kozotti viselkedés egyik egyetemes jellemzdje. Jelentdsége a
vallalat nézOpontjabol az, hogy a munkavallalok negativan reagalhatnak a vallalat
igazsagtalansagon alapult dontéseire. Ennek oka az, hogy a munkavallalok ugy érzik, hogy sajat
értékrendszeriiktdl jelentdsen eltér a vallalat értékrendszere €s ez dsszességében veszElyt jelent

sajat pszichologiai sziikségleteikre (Cropanzano et al., 2001).

A szervezeti igazsagossag érzékelésének harom emberi (pszicholdgiai és szocialis) sziikségletre
van igazoltan hatdsa. Ezek, az irdnyitds képességének sziikséglete, a valahova tartozas
sziikséglete ¢és az életcélok meglétének sziikséglete (Rupp et al., 2006). Az igazsadgtalannak
észlelt szervezeti dontések kovetkeztében a munkavallalok indulatot és bizonyos esetekben
ellenségességet éreznek. Viszont, ha igazsidgossagot ¢és méltanyossagot tapasztalnak a
munkavallalok a szervezet részérdl a dontéshozatali folyamatok sorén, szamtalan pozitiv érzés
erdsodik fel benniik, melyek a munkdjukkal valo elégedettség, munkahelyiik iranti
elkotelezettség, jobb teljesitmény formdjadban manifesztalédnak (Colquitt et al., 2001). A
felelosség felismerése ¢€s annak gyakorldsa a wvallalat Osszes ¢érintettje iranyaban
elengedhetetlen, természetesen a legfébb érintettek (salient/primary stakeholders) azaz a

munkavallalok tekintetében fokozottabb jelentdséggel bir.

Erintett-elmélet (stakeholder-theory)

A vallalatok legfontosabb érintettjei két csoportba oszthatok. Belsé érintetteknek nevezziik a
tulajdonosokat, vezetdket és a dolgozokat, akik kdzvetleniil részesei a szervezet miikodésének.
Kiils6, vagy mas néven piaci €rintettek pedig a fogyasztok, a beszallitok, a versenytarsak, a
hatosagok, a kormany ¢€s a befektetok, valamint a hitelezok, mert a vallalat veliik iizleti viszonyt
tart fenn (Toth, 2007). A vallalat érintettjeivel fenntartott kapcsolatok tehat jelen kutatas 1ényegi
elemeit alkotjak, hiszen a vallalatok Onkéntes belsé CSR tevékenységeinek vizsgalata a
munkavallalokra, mint a véllalat legfontosabb bels6 érdekelt csoportjara irdnyul (Héra, Ligeti,

2009). A vallalatok tevékenységeinek az érintettekre gyakorolt hatasa a veliik fenntartott



kapcsolat és egyiittmiikodés soran dol el. Bar szamos stakeholder-elmélet 1étezik, az egyik
klasszikus és ma is elfogadott meghatarozast Freeman fogalmazta meg 1984-ben megjelent
stratégiai menedzsmentrdl szolo6 konyvében: ,.barmely csoport, vagy egyén, aki hatassal van,
vagy akire hatast gyakorol a vallalat céljainak elérése” (Freeman, 1984). Ezen elmélet szerint
tehat egy vallalat akkor tanusit felelds magatartast, ha figyelembe veszi a kdrnyezetében 1&vo
érintetteket, akik komoly befolyassal birnak a vallalat céljainak elérésére, hiszen érdekeltek a

célok megvalositasanak befolyasolasaban.

Az ¢érintett (stakeholder) elméletek szerint a munkavallalok kiemelkedéen fontos érintett
csoport a szervezetek szamara (Freeman, 1984; Wood&Jones, 1995; Donaldson&Preston,
1995), hiszen a vallalatvezetdk elonyben részesitik érdekeiket és sziikségleteiket mas érintett
csoportokhoz képest (Mitchell et al., 1997). A Mitchell és tarsai altal kialakitott elmélet harom
szempont figyelembevételével hatirozza meg az érintettek prioritdsat a szervezet szamaéra,
melyek a hatalom, a legitimitas és a siirgdsség elve (mennyire ,,égetd” a vellik kapcsolatos
probléméak megoldasa). Ezek szerint a munkavallalok, mint érintett csoport mindharom
dimenzidban prioritast élveznek a szervezet szamara, €pp ezért tartoznak a kiemelkedden fontos
érintett csoportok kozé. Sziikségleteikre és elvardsaikra azonban nem csupan erkolesi

kotelesség odafigyelni, hanem tizleti érdek is.
A feleldsségvallalas eredményeként ugyanis

- no a vallalat profitja, hiszen javul a vallalat reputacidja, imazsa;

- n0 az alkalmazottak (¢és a fogyasztok) lojalitdsa, motivaltsiga és moralja — igy
csOkkennek a belsé monitoring és koordinacids koltségek;

- javul a vallalat képessége a képzett munkavallalok bevonzasara és megtartasara

- javul a véllalat versenyhelyzete, n a piaci részesedése — esetleg niche piacokat érhet el,
koltségmegtakaritdsokat érhet el (pl. egészségfejlesztéssel kapcsolatos gyakorlatok

alkalmazasédval csokken a fluktudcié és a munkahelytdl vald tdvolmaradas)

(McWiiliams és Siegel, 2001; Paine, 2000; Porter és Kramer, 2002; Vogel, 2006; Kotler-Lee,
2007; Carroll és Shabana, 2010).

A munkavallalok tehat a szervezet szamara kiemelten fontos érintett csoport, igy magatol
értetddo, hogy a jol alkalmazott munkavallalo-kézponti CSR gyakorlatok direkt gazdasagi
hatassal birnak a szervezetek szdmara. A rovid tdva megtériilésen tul hosszl tavu, stratégiai
jellegli beruhdzasnak is felfoghatok ezek a kezdeményezések, legféképpen azért, mert *win-
win’ jellegli helyzetet teremtenek (Kun, 2004). Ha felmérjiik a véllalat vezetése éltal hasznalt
munkavallalok iranti feleldsséget célz6 CSR eszkozrendszer elemeit (figyelembe véve azt is,
hogy milyen mértékben véltak a gyakorlatok a vallalati kultara részévé, vagyis mennyire
intézményesiiltek), felfedheték lesznek azok a feleldsségi teriiletek, melyeken a gazdasagi

szereplOk jol teljesitenek, vagy €pp segitségre szorulnak. A jelenlegi allapotbol kiindulva olyan



modszertanok is kidolgozhatok lesznek, melyekkel az CSR eszk6zok elterjedését segithetjiik,

ezzel is tamogatva a valos elkotelezettséget.

Felelos vezetés

A felelds vezetés fogalma az érintettek és a vezetdk viszonyaval foglalkozik. Arra az
elgondolasra épiil, hogy a globalizalt vilagban a vallalatoknak egyre inkabb figyelmiik
kozpontjaban kell helyezni érintettjeikkel kialakitott kapcsolataikat. ,,Az érintett-tarsadalomban
a vezetésnek tul kell 1épnie a hagyoményos vezetd-beosztott viszonyon, helyette koordinatori
szerepet kell betolteniiik, és minden érintett csoport esetében torekedniiik kell arra, hogy a
csoporttal vald kapcsolatot apoljak.” (Maak és Pless, 2006) A felelds vezetok jellemzdi, hogy
érték vezéreltek az érintettekkel vald kapcsolataikban, akik ezaltal képesek azonosulni a
vezetOk altal képviselt elvekkel, értékekkel. A felelés vezetdk koordinétori szerepiikon
keresztiil képesek magasabb szinten motivalni beosztottjaikat, hiszen azok vallalat iranti

elkotelezettsége is erdsebb.

Lehmann (2008) négy fontos jellemzdvel irja le a felelds vezetot: lizleti érzék, gyakorlottsag,
profizmus, hosszu tava érték teremtésének képessége. Schraa-Liu és Trompenaars (2006)
kutatdsai szerint a feleldsséget vallalo vezetd a részvényesek irdnt tanuUsitott
felelosségvallalassal egyidejlileg a sokszinii munkavallaldi csoportok, multikulturalis vevai €s
beszallitoi csoportok, helyi és globalis kozosségek, NGO-k érdekeinek integraldsa mellett a
természeti kornyezet kihivasait is szem el6tt tartjak. Maak és Pless (2006) a felelds vezetdk
jellemvonasait két csoportba osztottak, ezek az erkolesi és a kapcsolataikban fellelhetd

jellemvonasok:

- mindségi kapcsolataik erkodlcsi hozzdallasukon (ellendllnak a csabitasnak és kitartanak
elveik mellett) alapul valamint azon képességiikon, hogy a kiilonbozd érintett
csoportokat egyenld félként kezelik

- szocialisan érzékenyek

- intellektudlisak

- emberségesek ¢s hitelesek

- konfliktusok kezelésében megnyilvanul érzelmi intelligenciajuk

A European Academy of Business nevil szervezet 2006-ban folytatott kutatisa azt vizsgalta,
hogy a vezetdk véleménye szerint milyen vezetdi tulajdonsagok kellene ahhoz, hogy felelds
menedzsment gyakorlatokat vezessen be egy vallalat. Irodalmi kutatés alapjan 30 tulajdonsagot

kellett rangsorolnia a megkérdezett vezetknek. A tiz legfontosabb tulajdonsag a kovetkezo:

- tiszteli a munkavallalokat, barmely szinten is vannak
- Oszinte és megbizhato
- nem talzottan engedékeny



- nem hagyja sz6 nélkiil az erkolcstelen magatartast

- Oszinte beosztottjaival

- nyitott az 0j otletekre

- tamogatja a sokszinliséget és egyenld esélyeket

- stratégiai szemmel vizsgélja az iizleti kdrnyezetet

- egyéni tetteiben €s napi tevékenységében erkodlcsi megfontolasokat érvényesit

A felelés vezetok feladatai, szerepei két csoportba oszthatok (Dassah, 2010). Az elsé az
értekeken alapuld szerep, amely az erkélesi, tarsadalmi és kornyezeti értékekrdl vald
gondoskodas, a vallalati polgarsag, tehat a tarsadalmi és vallalati érdekek integracioja, és a
szolgalat tevés értékein alapul. A masodik csoportba olyan jellemzdk tartoznak, amelyek a
felelds vezeté mindennapi tevékenységéhez kapcsolddnak. Ezek a coaching szerep és a valtozas

megtervezése €s vezetése.

A munkavallalo-kozpontu felelosségvallalas értelmezési keretei

A CSR-ral foglalkoz6 kutatasok jelent6sen hozzajarultak az elmult évtizedekben a vallalatok
¢s a tarsadalom viszonydnak javitdsdhoz. Azonban az irodalom attekintésekor azt
tapasztalhatjuk, hogy a véllalatok természeti kérnyezetre gyakorolt hatdsainak vizsgalata tobb
figyelmet kapott (T6th, 2007), annak ellenére, hogy a véllalatok feleldsségvallalasanak mas
aspektusai is legalabb annyira fontosak. Ezek koziil kiemelném a vallalat legfontosabb belsd
érintettjének, a munkavallaloknak viszonyat. A munkavallalok fizikai ¢és egyéb
munkakornyezetére kozvetlen hatassal levd vallalati gyakorlatokat 6sszefoglaloan bels6 CSR
gyakorlatoknak nevezziik (Turker, 2009). ,,A CSR olyan folyamatos vallalati elkotelezettséget
jelent, mely a gazdasagi fejlédéssel parhozamosan a munkavallalok, azok csaladjai valamint a
tarsadalom egészének életmindségét javitja.” (Uzleti Vildgtanacs a Fenntarthato Fejlddésért,
WBCSD)

Ma Magyarorszagon a munkavallalok - mint belsd érintettek - szerepének jelentdségét sok
vallalat alulértékeli, pedig a dolgozok megbecsiilése hosszu tdvon a vallalat nyereségének
novelését eredményezi (B&P Colsulting, Brand CSR Reputation, 2011; Jiirgen ¢&s
Krzywdzinski, 2009). A CSR eredeti, etikai kotelezettségként értelmezett jelentésétdl valod
eltavolodas és a gyakorlati, tizleti érdek (business case) ellentétét tobb kutatas feldolgozta
(Gyori, 2010; Carroll és Shabana, 2009). A CSR egy¢b teriileteinek vizsgéalata, mint példaul a
CSR tevékenységek kommunikacidja (Ransburg, 2011; CSR 24/7,2011; UNDP projekt, 2007);
a CSR fejlettség és a nemzetgazdasagi teljesitmény kapcsolata (Csafor, 2009); a fenntarthatdsag
altalanos kérdései (Berényi, 2007; Karcagi-Kovats, 2011; Czigéné, 2008); a fenntarthatosag és
a vallalati teljesitmény (Székely és Knirsch, 2005); a fenntarthatosag és a pénziigyi teljesitmény
(Sweeney, 2009) kérdései is tobb kutatdsban szerepelnek. Egyes ipardgak tarsadalmi

felelosségvallalasanak kérdéseivel is foglalkoztak, igy példaul a bels6é CSR és a szervezeti
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elkotelezettség kapcsolatat a bankszektorban (Al-bdour et al., 2010); a globalis autdipar belso
CSR gyakorlatok jelentosége iranti elkotelezettsége pl. a Global Compact nemzetkozi
megallapodashoz vald csatlakozasa (Svéhlik, 2009), ezzel mutatva kdvetendd példat mas

szektorok szamara.

A munkavallalo-kozpontu felelosségvallalas teriileteinek meghatarozasa

Az Europai Bizottsag 2001-ben kiadott ,,Eurdpai keretelvek a vallalatok szocidlis
feleldsségének tamogatasaért” cimi allasfoglalasa azon tul, hogy széles korti vitat generalt
Europa szerte, a vallalatok tarsadalmi feleldsségvallalasanak vallalaton beliili dimenzidit a
kovetkezOképp hatarozta meg, melyek koziil az elsé haromnak kozvetlen hatisa van a

munkavallalokra.

Vallalaton beliili dimenziok

Human er6forras menedzsment, a human tokébe valo
befektetés

Munkahelyi egészség €s biztonsag

Valtozasok menedzselése

Kornyezeti hatasok kezelése, természeti eréforrasok
felhasznalasa

1. abra: Z6ld Konyv- Eurdpai keretelvek a vallalatok szocialis felelosségének tamogatasaért,
2001 alapjan (sajat szerkesztés)

Az ajanlas hangsulyozza azt is, hogy a vallalatok CSR tevékenysége nyilvanuljon meg anti-
diszkriminativ gyakorlatokban, az informaci6 atlathatésagéban és a munkavallalok élethosszig
tartd tanuldsdnak tamogatdsaban. Lathatdo tehat, hogy a munkavallalo-kézponti CSR

tevékenység megjelenése méltanyos és igazsagos eljarasok tjan érhetd el.

A Kurt Lewin Alapitvany 2008-ban egy olyan mérérendszert alakitott ki, amely megmutatja a
vallalatok szamara munkavallaloik irdnti felelésségének mértékét (Magyar Mindség, 2009).
Egyes teriileteken mutatott teljesitményiik mérhetdségének jelentdsége abban all, hogy - a
munkavallalok ¢és a vallalati vezetdk véleménye - alapjan megtudhatjak erdsségeiket €s

gyengeségeiket. A mérérendszer az alabbi tiz terliletet vizsgalja:

diszkriminacio-mentesség, esélyegyenloség

munkaido — pihendido

bérezés

Juttatdasok

munkakoriilmények, munkahelyi egészég-és biztonsag
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- képzés, tanulmanyok

- adatvédelem, adatbiztonsag

- munkatigyi kapcsolatok, érdekképviselet
- kommunikacio, partnerség

-, szerzodeési kultura”, adminisztrdcio

Longo et al. (2005) egy regionalis kutatds eredményeként a kovetkezd dimenzidkat
azonositottak, melyekkel a véllalatok érintettjeinek, a vallalati felelésségvallalashoz kothetd

elvarasait tudtdk mérni;

- munkahelyi egészség, biztonsag

- beosztottak képzéese és készségeinek fejlesztése
- munka mindsége

- munkavallalok jol-léte és elégedettsége

- egyenlé banasmod

Spiller (2000) egy olyan mérdrendszert dolgozott ki, mely alkalmas a vallalatok etikus
teljesitményének mérésére. Ennek a modellnek a munkavallalokra vonatkozd dimenzidi a

kovetkezok:

- méltanyos fizetés

- hatékony kommunikdacio

- képzés és fejlesztes

- onmegvalosito munka

- egészséges és biztonsdgos munkahelyi kornyezet
- egyenlé munkalehetoségek

- munkabiztonsag

- hozzdértd vezetoség

- kozosségi atmoszféra

- tarsadalmi kiildetés integracioja

Ahogy azt lathatjuk, sokan sokféleképpen vélekednek a véllalatok munkavallalok iranti
felelosségét meghatarozd dimenzidkrol. A szakirodalomban taldlhato felel6sségi teriileteken
kiviil vallalatok tarsadalmi felelosségvallalasat ellendrzd szabvanyok és irdnyelvek elemzését
is elvégeztem.

A szabvanyok ¢s iranyelvek szakmailag megbizhatoak, mert kidolgozasukban szakértok és
érintettek széles kore vett részt igy egyre tobb és tobb vallalat alkalmazza Oket tarsadalmi
feleldsségiikh6z kapcesolodo teljesitményiik mérésére és kozzétételére. A UN Global Compact,
egy olyan kezdeményezés, mely a vallalatokat a fenntarthatd fejléddést tamogatod gyakorlatok
korrupcié ellenesség. Az SA 8000 szabvany, valamint a GRI és az ISO 26000 iranyelvek

nemzetkozileg elismert keretrendszerek, melyek atlathatova teszik a vallalat dsszes érintettje
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szdmara az alkalmazottak jol-1étével kapcsolatos vallalati elveket és értékeket. Segitségiikkel a

tarsadalmi felel0sség iranti vallalati elkotelezettség javithato.

Az SA 8000, egy harmadik fél altal tanusitott nemzetkdzi szabvany, mely a kedvezd

munkafeltételeket €s az emberi jogokat helyezi eldtérbe. Ebbdl adédoan a szabvany elsddleges

célja a vallalat 6sszes munkavallalojanak védelme. Az IIP (Investors in People) keretrendszer

a felelds tizleti és miikodési kultara alakitdsaban segit a vallalatoknak, az emberi eréforrasokat

helyezve a folyamatok koézéppontjaba.

VALLALATOK TARSADALMI FELELOSSEGVALLALASARA VONATKOZO
STANDARDOK/IRANYELVEK (KERETRENDSZEREK) - FELELOS MUNKALTATORA

FOGLALKOZTATAs | MUSKAVALLALOK- EGESZSEG- KEPZES ES BEFOGADO
T T FEJLESZTES - WLB FEJLESZTES MUNKAHELY
UN - foglalkoztatds | - szimmetrikus - H&S teljesitményért | - diszkrimina
Global kommunikacié a | - munkakoriilm ék. cidmentessé
Compact beosztottakkal ények képzési és g (pl.
fejlesztési ¢letkor)
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ISO - munkakornek - ¢érintettekkel H&S - képzés, - diszkrimina
26000 megfeleld vald parbeszéd egészségvédel | fejlesztési ciomentessé
bérezés em programok g
munkakdriilm
ények
GRI - CSR politika H&S - teljesitményért. sokszinliség
Munka- kommunikalasa; munkaerd - atlagos képzési : iranyito
iigyi - jelentos képviselet ora/f6/munkava testiiletek és
Protokoll valtozasok aranya l1alo6i kategoria alkalmazott
bejelentésére egészségi, - LLL ak
vonatkozo biztonsagi programok Osszetétele
minimalis bizottsagokba | - karrierépités nem, életkor
értesitési id6 n és
munka sokféleséget
egészségligyi jelentd
oktatas egyéb
kockazatkezel tényezok
ési programok szerint
hatranyos
megkiilonbo
ztetések
szama,
hatranyos
megkiilonbo
ztetést
kezeld
intézkedése
k

VALLALATOK TARSADALMI FELELOSSEGVALLALASARA VONATKOZO
STANDARDOK/IRANYELVEK (KERETRENDSZEREK) - FELELOS MUNKALTATORA
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SA8000 - munkaiddre - munkahelyi - klasszikus - diszkriminaci
vonatkozo parbeszéd; H&S: 0 mentesség
torvények - torvény szerinti | - munkabiztons (felvétel,
betartasa heti bérek agi vezeto bérezés,
munkaido, valtozasanak - munkakorilm képzés,
talora, irasbeli ények eldléptetés,
szabadnap kommunikaciéja | - munkavédelmi munka-
tekintetében oktatas viszony

- megélhetést - kockazatérték megsziintetés
biztosito elés e,

Investors | - munkavallalok | - dontésekben - munkavallalok | - beosztottak

in People hozzéjarulasa a valo részvétel bevonasa a képzése,

keret- szervezethez munkavallaléi képzések fejlesztés

rendszer | - munkavallalok Osztonzése tervezésébe - esély-
teljesitményéne egyenldség a
k elismerése képzésben

2. abra: Vallalati felelosségvallalasi szabvanyok, iranyelvek felelos munkaltatoi teriiletei

(sajat szerkesztés)

A dimenzidk meghatarozasaban fontos 1épés volt az is, hogy 15 Magyarorszdgon muiikodo

termeld €s szolgaltatd vallalat online formaban kozzétett CSR jelentéseibodl csoportositottam a

munkavallalok irant végzett felelds gyakorlatokat. A csoportositas eredményeként ugyanazt az

0t dimenzidt tudtam meghatirozni, melyeket a szakirodalmi feldolgozas és a standardok,

iranyelvek elemzése talaltam.

MAGYARORSZAGI VALLALATOK CSR JELENTESEINEK MUNKAVALLALOK FELELOS
MUNKALTATOI MAGATARTASAT TUKROZO GYAKORLATOK

‘ MUNKAVALLA- A—— R
FoGLAKOZINTS | BTN |, BOEG L  Kiriss | peroano wowkany
1.atipikus 1. munkavallalok | 1.egészségfejleszté¢ | 1.szakmai 1. esélyegyenldségi politika,
munkaformak érdek- si politika képzések referens
2.bérezés (csak teljes képviselete 2.egészségfejleszté | 2.egyéni 2. diszkriminécio-
munkaidében 2. munkavallalok | ssel foglalkoz6 készségfejleszté menetesség: palyakezdok,
foglalkoztatottakna bevonasa testiilet s nyugdij el6tt allok, nok,
1) 3. munkahelyi 3.munka- 3.tehetséggondoz MMK, LMBT, etnikum,
3.teljesitményaranyo parbeszéd kortilmények/ as/tehetségfejles kiilfoldi (kismamak?)
s bérezés (bizonyos |4. dolgozoi munka- ztés 3. sokszinliség timogatasa
munkakdrokben); kezdeményezé kornyezet 4. teljesitményért.
4.jutalmazas: anyagi sek kezelése javitasa 5.karrier-
vs erkolcsi 4. WLB- menedzsment

3. dbra: Magyar vallalatok CSR jelentéseinek felelos munkaltatoi teriiletei (sajat

szerkesztés)

A fentiekben felsorolt, munkavallalok iranti vallalati felelésség mérésére szolgald rendszerek sok

hasonlésagot mutatnak. A megjelent szempontokat csoportositva a kovetkezd tertiletek kiiloniilnek el:

- foglalkoztatas: méltanyos fizetés

14




- munkavallalok-vezetéség kapcsolata: ko0zOsségi atmoszféra; hozzaértd vezetOség; nyilt,
hatékony kommunikacio; informacié atlathatosaga

- munkahelyi egészségfejlesztés: munkakornyezet; munkavallalok jol-1éte és elégedettsége

- keépzés és fejlesztés: beosztottak készségeinek fejlesztése; onmegvaldsité munka; LLL

- befogadé  munkahely:  diszkriminidciomentesség;  egyenldé  bandsmdd;  egyenld
munkalehetdségek; kozosségi atmoszféra

A kovetkezd részben az irodalmi kutatas eredményeként meghatarozott munkavallalo-kézponta
felelosségvallalas dimenzidinak magyarazatat, és indikatorainak leirasat ismertetem.

Kutatasi kérdések

1. Hogyan mérhet6k a munkavallalo-kézpontu, belsé CSR gyakorlatok?

2. Hogyan definidlhat6é a munkavallal6-kdzpontt, bels6 CSR gyakorlatok érettsége?

3. Milyen kapcsolat van a szervezeti kultira, a szervezeti jellemzdk és a belsé CSR
gyakorlatok érettsége kozott?

Hipotézisek

A kutatasi kérdések megfogalmazasa kijelolte a kutatas teriiletét, mely tehat magyarorszagi vallalatok
munkavallalo-kdzpontu CSR gyakorlatainak érettségét méri, valamint kapcsolatot feltételez a belsd
CSR érettsége/fejlettsége és a vallalat egyes jellemzoi kozott.

1. A vallalatok bels6 CSR gyakorlatai 5 dimenzié mentén jellemezhetdk, mely alapjan
érettségi modell allithato fel.

2. A vallalatok bels6 CSR gyakorlatainak érettsége kapcsolatban all a szervezeti
kultaraval.

3. A vallalatok belsé CSR gyakorlatainak érettsége kapcsolatban all

A munkavallalo-kozpontu felelosségvallalas dimenziok indikatorai

A felelés munkaltatdi magatartds vizsgalata soran olyan a munkaadok éltal kezdeményezett
(tervezett, bevezetett és alkalmazott) gyakorlatokra, programokra, célkitlizésekre (hiszen a
feleldsségvallalasnak erds a folyamat jellege) fokuszalok, amelyek onkéntességen alapulnak,
és amelyek kovetésével a munkaadonak/vallalatnak kozvetlen, azonnal jelentkezd iizleti
haszna nem biztos, hogy szarmazik. Helyette ezek a kezdeményezések, programok a vallalat
hosszu tavu érdekeit szolgalja, azaz megtériilésiik hosszu-tdvon mutathatd ki. A szabalyok
szintjén tul mérhetd feleldsségre — felelds gyakorlatokra — vagyok kivancsi. A dolgozdk az
anyagi sziikséglet (fizetések, bérek) kielégitése mellett az dnmegvalositas és az onbecsiilés
szintereként tartjdk szdmon a munkahelyiiket. Ennek az igénynek egy fajta kielégitését
biztosithatja a vallalatok tarsadalmi munkavallalo-kozpontt felelds gyakorlatai.

1. FOGLALKOZTATAS
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a. Teljesitményértékelo rendszer: A teljesitmény-értékelés soran a szervezet
folyamatos visszajelzést kap, illetve ad a dolgozok munkajarol, hogy a vallalat
minden eleme tisztdban legyen tevékenységének eredményességével, s ha
sziikséges, még kelld idoben és kell6 mddon javithasson rajta.

b. Teljesitmény alapu bérezés: a munkavallalo ugy érzi, fontos a munkaad6 szamara
az, hogy jol dolgozzon, értékes a munkaja, és minél tobb energiat fektet bele annal
hasznosabb a munkahelyének, hiszen meghélaljak neki. Osztonzé hatasu,
elismerést timogato.

c. Béren kiviili juttatasok: A munkajovedelmen beliil nyujtott béren kiviili juttatdsok
egyrészt szocialis-joléti funkciot toltenek be, masrészt a munkahelyi gondoskodas
kifejezOeszkozei. Cafeteria (VBKJ).

d. Atipikus foglalkoztatisi modok: A megszokott, eddig dominansan
munkaszerzédéssel megkotott és szocialis jogokkal védett munkavallalastol,
foglalkoztatastol  eltér6 munka. Lehetnek: tdvmunka, részmunkaidds
foglalkoztatas, osztott munkakor.

e. Gondoskodo elbocsatas (outplacement): torvényes kotelezettségeiken feliil
is igyekeznek segiteni a kényszerliségbdl elbocsatott, az ujrakezdés terheivel
kiiszk6dd dolgozoiknak. Az outplacement szolgaltatis célja, hogy a szervezetbdl
felszabaduld6 munkatarsak bels6/kiils6 munkaerdpiacon torténd elhelyezkedését
gondoskodd munkaltatoként, hatasos eszkozokkel eldsegitse.

f. Barmilyen, foglalkoztatassal kapcsolatos valtozdasba valo bevonas illetve
a valtozasok kommunikdcioja.

2. MUNKAVALLALOK ES A VEZETOSEG KAPCSOLATA

a. Munkavallaloi elégedettség: Van-e¢ ¢s ha igen milyen formaban zajlik a
dolgozoi elégedettség mérése?

b. Alkalmazottak  bevonds, pdrbeszéd: Az  alkalmazottakkal vald
kommunikacié aszimmetridja fontos. A  munkavallalokat érintd
valtoztatasok mely fazisdban vonjdk be a  munkavallalokat?
Informacionyujtas, kapcsolattartds. A véleménynyilvanitds férumai.
Munkavallal6i véleménynyilvanitas értékelése, jutalmazasa.

c. CSR belsé kommunikdcidja: A bels6 CSR kommunikacio szolgaltatas célja,
hogy elmélyitse a vallalat CSR tevékenységével kapcsolatos tudast a
munkavallalok korében konnyen befogadhato, elsajatithatd forméban. A
munkavallalok érzékenységének fejlesztése kiilonb6zé CSR témakban, mint pl. a
befogad6 munkahely (esélyegyenldség, sokszinliség), kornyezetvédelem:
workshopok, forumok, informacionyjtas, 6tletek meghallgatasa és felhasznalésa,
jutalmazésa, soksziniiség, kornyezetvédelem.

3. MUNKEHELYI EGESZSEGFEJLESZTES

a. Egészség és jol-lét: a szocidlis és gazdasagi kornyezet javuldsat szolgalja. Az
alabbiak eléréséhez sziikség van a munkaszervezet ez iranyba torténd
orientalasara és személyiségfejlesztésére.
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b. Kornyezet-, egészség-,és balesetvédelem (Environmental Health and
Safety): munkahelyi kornyezet javitasa,

¢. Munka maganélet egyensulya (Work-Life Balance): csaladbarat
munkahely, egyéni egészség javitasat szolgalo programok.

4. KEPZES ES FEJLESZTES

a. Tehetséggondozds: tehetségek vonzasa, megtartasa érdekében. Onmegval6sité
munka biztositasa €lethosszig vald tanulas eszkozeivel.

b. Bevezetd programok (orientdcio)

c. Képzésen valo részvétel kezdeményezése: Kezdeményezhetnek-e képzéseken valod
részvételt a beosztott munkatarsak?

5. BEFOGADO MUNKAHELY

a. Soksziniiség: A sokszinliség stratégiai megkozelités, kiilonbozd kulturdlis, nemi
alapu, illetve kiilonb6z6 életkorokban jellemzd normdk, tapasztalatok, szokasok
valtozatossagat jelenti. A sokszinliséget tdmogaté munkahelyek arra torekednek,
hogy a tarsadalom minden szegmensébdl a vallalathoz vonzzak és megtartsdk a
szakmailag legalkalmasabb embereket.

b. Esélyegyenliség: esélyegyenlOséget tdmogatd dokumentumok: esélyegyenldségi
politika: a diszkriminacid tilalman til konkrét 1épéseket is tegyen a vallalat a
hatranyos  helyzetli  személyek tényleges egyenjoglisdga  érdekében.
EsélyegyenlOségi terv: a cselekvések egy hosszabb tavi terve sokszinti, befogadd
szervezeti kultirdra vezetd célok elérésé érdekében

¢. Diszkrimindcio mentesség: Az egyenld bandsmod kovetelménye szerint tilos
hatranyosan megkiilonbdztetni, diszkriminalni egyes személyeket, csoportokat
bizonyos tulajdonsagaik alapjan. A foglalkozds soran tapasztalhatd hatranyos
megkiilonboztetés vagy diszkrimindcié az egyenld banasmdd kovetelményének
megszegese.

Esetpélda I.
A munkavallalé-kozpontu felelosségvallalas felmérése egy nyomdaipari cégnél

Adatgytjtési modszerként a félig strukturalt interjut valasztottam, melyet 2012 oktoberében
bonyolitottam le. Az 1990-ben privatizacio tjan alakult nyomda egy kis, allami tulajdonu cég
utodja. Ekkor privatizaltak és német tulajdonosa lett a cégnek. Majd 1997-ben a német
tulajdonos a jelenlegi magyar tulajdonosnak ajanlotta azt megvételre, aki csaladi
véllalkozasként, azota is miikddteti. Az egykori tizfés kis lizemi nyomdabol mara sajat
telephellyel rendelkezd, kozel 50 f6t foglalkoztato, hatékony gépekkel dolgoz6 nyomda lett. F6
tevékenysége a konyvgyartas valamint folyoiratok, prospektusok, levélpapirok és egyéb
kiadvanyok gyartasa.
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Az interjin a cég vezetdje €s irodavezetdje vett részt, akik, mivel kézepes vallalkozasrol (50
f6) van sz6 HR feladatokat is ellatnak. Jellegét tekintve a megkérdezés részben strukturalt volt,
hiszen az irodalom alapjan sszedllitott belsd CSR teriiletekre fokuszélva tettem fel iranyito
kérdéseket, de a valaszadok szinte teljes szabadsagot kaptak a kérdésekkel kapcsolatos
reakciok, vélemények kinyilvanitasara. Ez fontos szerepet jatszott abban, hogy késébb, a
rogzitett valaszok elemzésekor megértsiik a ,,hogyanokat™ és ,,miérteket” (Ghauri, Gronhaug,
2011).

A munkavallalo-kozponti felelosségvallalas mérésének elsé dimenzidja - foglalkoztatds

A belsé6 CSR els6é dimenzidja a foglalkoztatassal kapcsolatos kérdéseket érinti. A cég
menedzsmentje rendkiviil fontosnak tartja azt, hogy a meglévé munkavallalokat megtartsa, 6k
ugyanis a vezetd megfogalmazasa szerint ,a cég legfontosabb értékei” és megtartasuk
ugyanakkor a vallalat legfobb érdeke is. A nyomdaiparban ugyanis a termelési folyamat olyan
célorientalt feladatokat tartalmaz, melyek komoly szakmai tudést feltételeznek. A legfontosabb
pozici6 a gépmesteri, és a karbantartdi, ami tobb éves szakmai tapasztalatot feltételez. Itt fontos
megjegyezni, hogy a karbantartasi feladatok ellatasat legtobb esetben maguk a gépmesterek
latjak el, hiszen a nagy értékli nyomdagépek miikodtetéséhez oridsi gépismeretre van sziikség.
A kiilondsen értékes nyomdagépek kezeléséhez, ¢és ahhoz hogy ,barmilyen szintii
hatékonysagot” érjen el a gépmester legalabb egy év tanulasi id6 kell. Epp ezért a gépmesterek
kiemelt szerephez jutnak a cégnél, és ezt a kiemelt szerepet a vezetdk teljes mértékben elismerik

¢s méltanyoljak. Az elismerés legfobb jele a teljes mértékben teljesitmény alapt bérezés, melyet

a vezetés hosszu évek alatt dolgozott ki tehat mara ez egy tiszta, jol miikodo rendszer. Sajnos a
teljesitmény alapu bérezést a makrogazdasagi folyamatok okan bekovetkezd negativ valtozasok
1dordl-idore aldédssak, azonban a vezetok mindent elkovetnek azért, hogy ,hézon belil”
megoldast taldljanak a jol miikodd bér-rendszer megtartdsdra. A recesszio eldtti években
ugyanis a vallalat viszonylag magas bérszinvonalat tudott elérni, amit ,,visszanyomni” mar nem
tudnak, viszont egyre nehezebb eldteremteni. Ennek bizonyitékaul szolgal az, hogy 2
gépmesterrel és 3, a gyartasi sor egyéb fazisaiban dolgoz6 alkalmazottal folytatott beszélgetés
soran elmondték, hogy ,,innen senki sem akar elmenni, ide csak jonni akarnak dolgozni”. Ennek
oka foként a magas jOovedelemszint, valamint a méltdnyos banasmod, mely a

kommunikécidoban, rugalmas munkaidé beosztasban nyilvanul meg legféképp. A

foglalkoztatasi dimenzid fontos eleme az atipikus foglalkoztatisi mod, amivel kapcsolatban két

fontos elemet emeltek ki az interju alanyok:

A beosztottak hdrom miiszakban dolgoznak, és a dolgozok ,,csusztathatnak”, amire azért is
sziikkség van, mert a munkamennyiséghez igazitjdk a munkaerd sziikségletet. Mivel a
nyomdaban dolgozok szama alacsony, a munka beosztas személyes elbiralas alapjan torténik.
Egyénileg kérhetik, hogy mikor szeretnének, vagy nem szeretnének (pl. hétvége) dolgozni. Ez

rendkiviil kedvezé a dolgozoknak, hiszen bizonyos mértékii rugalmassagot érezhetnek a
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munkaadd részérdl. Természetesen abban az esetben, ha sok a megrendelés és folyamatos
gyartasra van sziikség a rugalmas beosztas joval nehezebbé valik. [lyen idészakokban nem ritka
a konfliktushelyzet, ami legfoképp a gépmesterek (csupan 6-7 f6) csapatdban okoz gondot,
hiszen 6k a gyartas folyamatanak kulcs szereploi.

A gyesen 1évd kismamadkkal (2 f6 jelenleg) a lehetd legnagyobb rugalmassagot tanusitja a

vallalat. Ok szabadon hatarozhatjak meg, mely napokon szeretnének dolgozni, rész-vagy teljes
munkaidében. Mindketten a GYES id6tartama alatt is bejartak dolgozni, hasonldéan rugalmas
munkarend beosztassal. Ha munkaidejiik alatt példaul el kell menniiik az 6vodaba, megtehetik
ezt és a kiesett munkaid6t késébb ledolgozhatjak. A kismamak irdnyaba tantsitott munkaltatoi
magatartds mutatja a cég vezetdinek elkdtelezettségét a munkahelyi esélyegyenloség irant. Az
viszont magatol érthetd, hogy a cég, méreténél ¢és tevékenységénél fogva is kevésbé tudja
kiemelt teriiletként kezelni a munkahelyi sokszinliséget. Az viszont tobb esetbdl is nyilvanvalo,
hogy azon munkavallal6i csoportok, melyek helyzete tobb odafigyelést igényel a vallalattol
pozitiv diszkrimindcidban részeslilnek, vagyis felmeriild, megoldandé helyzetekben a vallalat

méltanyosan, megfeleld koriiltekintéssel segiti Oket.

A munkavallalo-kézponti felelosségvallalas mérésének masodik dimenzidja -
munkavdllalok-és a vezetéség kapcsolata

A belsé CSR gyakorlatok vizsgalatinak masodik dimenzidja a munkavallalok és a vezetoség
kapcsolatat irja le. Az ligyvezetd hangsulyozta, hogy ,,a cég barmely dolgozoja a hét barmely
napjan és annak barmely 6rajaban” megkeresheti 6t, hiszen az ,,ajtaja mindig nyitva all el6ttiik™
(,,open door policy”). Ennek nyilvan fontos feltétele a kis vallalati méret, bar kétségtelentil
fontosabb a vezetd hozzaallasa is. Nyitott a cég vezetése barmilyen javito otlet meghallgatasara,
Osztonzik a dolgozdkat, hogy ,,gondolkodjanak™ hogyan lehet javitani a munkahelyzetiiket.
Ennél a témakornél az is elhangzott, hogy maga az ligyvezetd teljes mértékben megbizik a
dolgozdokban, meghallgatja jobbitod javaslataikat, és ha azok megvaldsitasara sor keriil, azt
egyiitt hajtjak végre. A munkavallalokat érint6 jelentds valtozasok — 2012 elején ilyen volt a
kompenzacios rendszer jelentds atalakuldsa — kommunikacioja Ggy zajlik, hogy a vezetdség
dontéshozatalat kovetden vagy a nagygyiilés (a bérvaltozasok esetében a nagygylilést hivtak
0ssze), vagy pedig a csoportvezetOk Osszehivasaval kozlik a valtozasok részleteit. A
kompenzacios rendszer torvényi valtozéasai azt gondolom nem tették lehetdveé azt, hogy a dontés
meghozatala el6étt bevonjak a munkavallalokat, hiszen ez pénziigyi kihivas volt a cég szamara.
A csoportvezetdkkel a kapcsolattartas napi szintli, hiszen a gyartast napi, illetve heti tervekre
osztjak fel, ami miatt a folyamatos egyeztetés elkeriilhetetlen. Két gépmester megerdsitette azt
a tényt, hogy az informécidaramlés, és a gyartashoz elengedhetetlen Osszes napi tudnivald
teljesen friss. Mutattak egy az informacid pontos és gyors dramldsdra hasznalt 6ridsi mappat,
amiben irott formdban minden aznapi gyartashoz sziikséges informaciot taroljak és atadjak. A
mappaban talalhato informacidk mindenki szamara elérhetdk, és mindenki 4t is nézi. A mappa
tartalmat atadaskor megbeszélik és a gépmester, aki az alapjan dolgozik az irott anyag pontos
betartasaval nem igen tévedhet. Ennél a dimenzidnal a szakszervezet, mint érdekképviseleti
szerv jelenlétét is megkérdeztik. A nyomda dolgozoi néhany évvel ezeldtt alakitottak
szakszervezetet, amit az ligyvezeto a ,,cég elleni tdimadasként vett”.
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A munkavallalo-kozponti felelosségvallalas mérésének harmadik dimenzidja - munkahelyi
egészségfejlesztés

Az munkahelyi egészségfejlesztés teriilete is specidlis a nyomdaiparban. A megkérdezett cég
kiszervezéssel oldja meg ezt a feladatot. Biztonsagtechnikai szakembereket alkalmaz, akik az
egész folyamatért felelosek. A veszélyes hulladékok, anyagok (olddszerek) hasznalatat,
tarolasat, ezek hasznalatdnak szabdlyait folyamatos kapcsolattartas soran 6k tanitjak meg a
dolgozokkal. Nemrégiben a nyesedék ujrahasznositasat vezették be, amelyhez specidlis
konténereket kezdtek el haszndlni. A cég, amely a konténereket szallitja, majd elszallitja
tanitotta be a dolgozdkat a konténerek feltdltésének és liritésének szabalyaira. A folyamatok
ellendrzésére pedig felelésoket neveztek ki. A cég védoruhdzatot is biztosit természetesen a
dolgozdknak, foként azoknak a csoportoknak, akik oldoszerekkel dolgoznak. A gyar teriiletén
ital automatak talalhatok, melyekhez a dolgozok zsetonokat kapnak, ezen kiviil védoitalokat is
kapnak.

A munkavallalé-kozpontu felelosségvallalas mérésének negyedik dimenzidja - képzés és
fejlesztés

A képzés és fejlesztés szerepe oriasi a nyomdaban, azonban a képzések tipusat tekintve ezek
kizarolag szakmai jelleglick. Kiemelt csoport itt is a gépmesterek csoportja, hiszen a rendkiviil
értékes nyomdagépek kezelése az ¢ feladatuk. Ezzel 6k is teljesen tisztaban vannak, tudjak,
hogy a j6 mindség az 6 szakmai felkésziiltségiiktdl fliigg leginkabb. Elmondasuk szerint a
nemrégiben beszerzett nyomdagépek betanulasi ideje legalabb egy év volt, és alapos szakmai
képzés nélkiil nem tudtdk volna megtanulni a gépek kezelését, annak ellenére, hogy sok év
nyomdaipari tapasztalat all mogottiik. Nemcsak a gépek biztonsaga fiigg t6lilkk, hanem az
eldallitott termék mennyisége is. A gyartds mindsége ¢és mennyisége tehat a gépmesterek
munkdjanak fiiggvénye. Az elmult években beszerzett uj nyomdagépekkel vald hatékony
munkaveégzes tehat elképzelhetetlen lett volna megfeleld képzés id6tartamu és mindségli képzés
nélkiil. A tobbi dolgoz6i munkakort ellatok (kotészet, hajtogatas) képzéseken valo részvétele
azonban sokkal kevésbé meghatarozo, foként munkahely biztonsagi kérdésekre terjed ki.

A munkavallalé-kézpontu felelésségvallalas mérésének negyedik dimenzidja - befogado
munkahely

Az interju soran az deriilt ki, hogy harom olyan esélyegyenldség szempontjabol sériilékeny
munkavallaloi csoport van jelen, melyek kihivast jelenthetnek a cég szdmara. Az elsé a mar
emlitett kisgyermekes anyukék csoportja (jelenleg 2 f6). Nekik, mivel kisgyermekiik van,
teljesen rugalmas munkaidd beosztast biztosit a vallalat, vagyis 6k donthetik el mikor, és
mennyit szeretnének dolgozni. Ha vératlan esemény kovetkezik be (pl. betegség), akkor a
vezetdk elengedik dket, akar a munkaidd lejarta eldtt is. Szintén két f6 roma munkavallal6 van,
akik kivalo munkaerének szamitanak a vallalatnal, és semmilyen diszkriminacié nem éri Oket,
vagyis ugyanolyan banasmad ala esnek, mint barmely mas munkavallalo. Megemliteném itt azt
is, hogy a vallalat minden évben téritésmentesen kiad egy roma ird altal készitett konyvet. Ez
azt mutatja, hogy szocidlisan érzékeny a vezetdség. A harmadik csoport, akik hatranyos
megkiilonboztetést szenvedhetnek el a védett korban levé munkatarsak. Esetlikben, hasonléan
a roma munkavallalokhoz nem tortént hatranyos megkiilonboztetés, a vallalat vezetdsége
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nagyra becsiili ¢lettapasztalataikat és mindent megtesz azért, hogy t6liik menjenek nyugdijba.
8 olyan munkavallald van jelenleg a vallalatnal, akik a jelenlegi tulajdonossal egy idében
keriiltek a céghez.

Esetpélda II.

A munkavallalo-kozponti felelosségvallalas felmérése szallodakban

Az masodik esettanulmanyt egy 4 csillagos szalloddban készitettem. Itt alkalmam volt a
beosztott munkatarsakkal is beszélni, és megtudni, az altalam 6sszeallitott 6t dimenzid teriiletén
milyen tapasztalataik vannak. Az interjat befogad6 széalloddban az alkalmazottak szama
(allando, diakszovetkezeti, tanuld/gyakornok) 24 6. Az allandé dolgozok csoportja magaba

foglalja a teljes munkaidds és a didkszovetkezeten keresztiil dolgozokat is.
Foglalkoztatas

Bérezés tekintetében a szalloda alkalmazottai koziil a recepciosok (két teljes munkaiddst
leszamitva) és a szobaasszonyok dolgoznak orabérben. A recepciésok orabérezési oka a
didkszovetkezeti alkalmazasban keresendd. A felszolgalok ¢és a szakacsok havi fixben

dolgoznak. A tanul¢6 felszolgdlok és szakacsok pedig a térvényben eldirt 6sztondijat kapjak.

Kérdésemre adott valaszaban a szallodavezetd elmondta, hogy a fix bérezés nem alkalmas a
motivalasra, viszont egy igazsagosabb rendszernek tartja. Igy a dolgozé minden honapban eldre
szamolhat bevételeivel, és nem kell attdl tartania, hogy abban a honapban nincs fizetése, mert
nem tudott dolgozni. A havi fix béren feliil a dolgozok a borravaldjukat megtarthatjak, és nem
kell leadniuk a vezetdségnek.

Megkérdeztem az allandé alkalmazottakat, mennyire elégedettek fizetésiikkel. Otds skalan
lehetett valaszolni, majd a valaszokbdl kiemeltem az atlagos és az alatti elégedettséggel
rendelkezd alkalmazottakat. Természetesen itt nem vizsgaltam az sztondijas tanulokat, mivel
6k nem tekinthetdk alland6 alkalmazottaknak, és amugy is csak 0sztondijat kapnak. Eszerint a
teljes elemszam 15 f6, amelybdl 11 f6 nem elégedett a bérével, ez 73%-ot jelent. Az elégedetlen

dolgozok munkakori eloszlasa az alabbi diagramon lathato.

Kizarolag az 6rabérben alkalmazott dolgozok tulorait fizetik ki, akik a szobaasszonyokat kivéve
didkszovetkezeten keresztiil dolgoznak. Ebbdl kovetkezéleg Ok nem is tulérdznak, mivel
altaldban nincs meg a heti 40 orqjuk sem. A ténylegesen tulorazd alkalmazottak 90%-a
felszolgélo, akik havi fixben dolgoznak, és munkaiddkeretiik nincs megszabva, hiszen 6k a
vendégforgalomtél fiiggéen dolgoznak. igy kovetkezik, hogy a nem létezé tulorakat, nem is
fizeti a cég.

A juttatasok terililetén a veszprémi szalloddk viszonylatdban nagyon pozitiv eredményt
produkal a cég, hiszen itt meleg étkeztetésben, havi Erzsébet Utalvanyban és Egészségpénztari
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hozzajarulasban részesiilnek a teljes munkaidoben alkalmazottak. A nem veszprémi lakosok
pedig bérlettamogatast kapnak. Erdekes modon a dolgozok igen kis szamban jellték be ezeket
a juttatasokat az adott kérdésnél, és minddssze egy dolgozo volt, aki mindharmat bejeldlte.
Ennek oka véleményem szerint az, hogy az Erzsébet Utalvanyt a munkaltatd negyedévente
fizeti, és a kérddivezés idejében nem ilyen honap volt. A teljes munkaidds nappalos recepcios

igazolta, hogy megkapjak az emlitett juttatasokat.
Munkavallalok-és a vezet6ség kapcsolata

Minden dolgozot megkérdeztem arrdl, hogy véleményt nyilvanithatnak-e munkahelyiikrdl. A
valaszadok csupan 27%-a allitja, hogy megtorlas nélkiil kimondhatja véleményét. Az
alkalmazottak véleménye a vezetd kommunikacids stilusardl kétoldalu képet mutat. A
recepciosok tobbsége pozitiv képet vazolt fel, mig a felszolgalok és szakacsok negativabb
véleménnyel vannak a vezetd kommunikacids stilusarol. Az adott kérdésben kiszlirtem a
tanulok valaszait, mivel 6k teljesen negativ véleménnyel voltak, amelynek f6 oka véleményem
szerint az, hogy a szallodaigazgat6 az allando felszolgalokkal és szakéacsokkal beszéli meg a
munkaiigyeket, és a tanulok csak kozvetve értesiilnek a tudnivalokrol. Ennek kovetkeztében a
tanulok ugy érzik, hogy nem becsiilik Oket. A kovetkezd diagramon a teljes munkaidds
alkalmazottak ¢s a didkszovetkezeten keresztiil dolgozok véleménye szerepel.

Az allando alkalmazottak vélemenye a vezeto
kommunikacios stilusarol

B Baratsagos, napi szinten
kommunikalunlk,
erdeklodik hogylétem
felsl.

B Partnert, segitokész a
munkamhozkapcsolodo
kérdésekben.

B Csak a sziikséoes
esetekben kommunikal
velem, semleges a
viszonyunk.

Teljesen lekezel6, foleg
aklkor kommunilkal velem,
ha problémaja van.

4. abra: Az allando dolgozok véleménye a szdalodavezeté kommunikacios stilusarol (sajat
szerkesztés)
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Az alland6 alkalmazottak 91%-a var visszajelzést a munkdajaval kapcsolatban, de csak
mindossze 40%-a mondja, hogy meg is kapja a visszajelzést, és hogy véleményét is kikérik.
Erdekes, hogy ez a tény szoges ellentétben all a vezetd nyilatkozataval, miszerint O a legtobb

esetben kikéri véleményiiket, mivel minden apr6 részlet fontos lehet, amit O nem vesz észre.
Munkahelyi egészségfejlesztés

Ezen a teriileten tapasztaltam a legnagyobb hianyossagokat, hiszen a szalloda vezetdsége nem
tudott  beszdmolni  semmilyen tudatos programr6l, amely a munkavallaloik
egészségtudatossagat céloznd. A szallodaiparban szamtalan olyan kezdeményezés ismert,
amelyek a munkakdri hatranyok lekiizdését szolgalna, ilyen példaul a kényelmes labviselet
(hiszen egész nap talpon vannak a dolgozok) vagy a konyhan kiilon nekik készitett egészséges
ételek.

Ezen a teriileten tehat hatalmas fejloddési potencial van. Meg kell ismertetni a szallodavezetdket,
milyen kezdeményezések, gyakorlatok alkalmazhatok.

A munka-magénélet egyensulyanak témakorét a szallodaban az atlagos elégedettség jellemzi.
Erdemes a hazai turizmusban dolgozo emberek helyzetét szemiigyre venni, ahol jellemz6, hogy
az alland6 alkalmazottak sokat tiléraznak és emellett nagyon is rugalmatlan a munkaidejiik.
Mindkét tényezd a munka-maganélet egyensuly felboruldsdhoz vezet.

E szélloda esetében a munka-magéinélet egyensuly terén a legelégedettebb munkakor a
recepcioson dolgoz6 beosztottaké. Persze ennek lehet az is az oka, hogy az itt dolgozé
recepciosok 90%-ban didkszovetkezeten keresztiil dolgoznak és heti 20-30 6rdnal nem
dolgoznak tobbet. A felszolgalok elégedettsége atlagos, bar véleményem szerint ez betudhato
a fent emlitett ténynek, miszerint az egész dgazatra jellemz0 a tildolgoztatas, igy a felszolgalok
mar inkabb beletorddtek a helyzetbe.

Képzés és fejlesztés

Hasonloan az eldz6 teriilethez, a képzés és fejlesztés teriilete sem mondhato fejlettnek. Néhany
eseti nyelvtanfolyamon tul semmilyen képzésen nem vettek részt a szalloda alkalmazottai az
elmult egy évben.

Befogad6 munkahely

A dolgozok véleménye szerint, a szallodaban a hatranyos helyzetli alkalmazottak nincsenek
megkiilonboztetve. Azonban az is negativ megkiilonboztetés, hogy a tanulok — akik szakmai
gyakorlatukat toltik — nincsenek bevonva a munkahelyi kérdések megtargyaldsiba, azaz a
véleményiiket figyelembe sem veszik, és ki sem kérik. A dolgozok pozitiv
megkiilonboztetésére nincs példa.
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Kutatasi modell

A felelés munkaltatoi szakirodalom tanulményozasa a szabvanyok és esettanulmanyok alapjan
megfogalmaztam a kutatdsi kérdéseket, feltételezéseimet és ezek megjelenitésére kutatasi
modellt dolgoztam ki.

A kutatasi modell mutatja, hogy a szervezeti jellemzdket négy komponenssel irom le, melyek
kapcsolatban vannak a belsé CSR érettséggel. A fiiggetlen valtozok olyan szervezeti jellemzdk,
amelyek a szakirodalom alapjan befolyasoljak a bels6 CSR gyakorlatokat és a vallalatok belso
CSR gyakorlatainak érettségét. Feltételezésem szerint a rendelkezésre allo erdforrasok
mennyisége ¢s mindsége valamint az iparagi jellemzok is fontos befolydsolo tényezdk lehetnek
az alkalmazott belsé CSR gyakorlatok szempontjabol (Dobék, 2000).

Szervezeti I'ellemz(ik Belso CSR érettséﬁ

Szervezeti kultira
Foglalkoztatas
Klan
Adhokracia
A Munkavallalok és vezetiség
Hierarchia
kapcsolata
Tulajdoneosi viszony
Tis]:];én magyar Munkabhelyi egészségvédelem-és
Tobbségi magyar c 7
Tisztan kiilfoldi biztonsig
Tobbségi kiilfoldi
VA | T PR Képzés és fejlesztés
Kisvallalat
Kozepes vallalat Munkavallaloi soksziniiség és
2l esélyegyenléség
Iparagi jellemzok

5. abra: Kutatasi modell
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Kutatasi iitemterv

Kutatasi téma
pontos
megfogalma-
zasa

Kutatasi

probléma és
kérdések
megfogalmaz-
dsa

Koncep-
tualizacio

Elméleti hattér
feldolgozasa

Valtozok
meghatdrozasa

Munkamodell
létrehozasa

Hipotézisek/kut
atasi
megallapitasok

Kvantitativ
adatgylijtésés
elemzés

Kvalitativ
adatgyiijtésés
elemzés

Esettanulmany
ok és azokon
alapulé kutatasi
megallapitisok

Statisztikai
vizsgdlatok és
az azokon
alapulo
hipotézisek

Reflektalas és
értekeleés az
elvégzett
kutatas
tilkrében

Doktori
disszertacio
elkészitése,

Ku tatasi
beszamolo

megallapitasa

felallitasa

Pontos kutatési téma Hipotéziseks Kutatast I Adatbazis I Tesztelt Dokton disszertacid,
azonositasa, kérdések megallapitasok, hipotézisekbol/ Kutatasi jelentés
megfogalmazasa Munkamodell kutatasi
megallapitasokbdl
levonhatd
kavetkeztetések

A kutatas eredményeinek disszeminacidja

A kutatas eredményei iparagtol és szervezeti mérettdl fliggetlentil felhasznalhatok, kozvetleniil
alkalmazhatok. A vizsgélt vallaltok altal alkalmazott legjobb gyakorlatok Gsszegytijtése és
publikalasa révén ezek elérhetové valnak mas vallalatok szamara is, igy uj fejlesztések,
munkavallaloi programok indithatok azoknal a szervezeteknél is, melyek a munkavallaloik
iranti feleldsséghez kothetd gyakorlatokat még korlatozottan hasznaljak. A vallaltoktol egyre
fokozottabban elvart munkavallalok iranti felelds gyakorlatok korének szélesitése sszhangban
van az elmult években egyre hatarozottabban megfogalmazott EU-s prioritasokkal (Az Europai
Bizottsag 2001-ben kiadott , Eurdpai keretelvek a vallalatok szocialis feleldsségének

tamogatasaért” cimii allasfoglalésa.)

A kutatas eredményei tehat széles kortien alkalmazhatok, ezek megosztasa a gazdasag minden
szerepldjének érdeke. Az eredmények publikalasa hazai és nemzetkdzi konferencidkon,

szakmai lapokban, workshopokon egyarant sziikséges.

Egyéb tudasmegosztd forumokon vald megjelenéssel (pl. internetes forum, virtualis workshop)
a kutatasi eredmények gyorsan terjedhetnek €s eldsegitik a témaval kapcsolatos nemzetkozi

kollaboraciot, azaz akar egy nemzetkozi 0sszehasonlitod kutatas elvégzését.
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A felelés munkaadoi gyakorlatok €és az ahhoz kapcsolodo relevans szakirodalom attekintése,
valamint a kutatds eredményeinek felhasznalasa lehetové teszi alap-és mesterszakokon

oktathato tantargy(ak) kidolgozasat tovabba szakdolgozati témak meghirdetését.

Osszegzés

Egyre tobb kutatdsi eredmény tamasztja ald azt a nézetet, hogy a vallalatok tarsadalmi
felelosségvallalasanak erds etikai alatamasztottsaga van. Ez a nézet megcafolni latszik azt a ma
mar elavult felfogast, , mely szerint a vallalat egyetlen célja - 1ényegébdl adodoan - a hatékony
profitmaximalizalas (Friedman, 1970). A vallalati CSR tevékenység szamtalan fokuszpontjai
koziil a legfontosabb érintettek, a vallalatok munkavallaloi irant alkalmazott gyakorlatok
vizsgalatat valasztottam kutatési témaul. Egyfeldl megbizhaté mérérendszer kialakitasat tliztem
ki célul, amely folyamat mostanra befejez6dott, masfeldl pedig a mérérendszer
alkalmazasaként megvizsgdlni a magyarorszdgi kozép ¢és nagyvallalatok munkavallalo-
kozpontih CSR tevékenységeit €s a gyljtott adatokbol érettségi modellt felallitani. A kiillonb6z6
¢érettségi szintek szervezeti jellemzokkel és a szervezeti kulturaval vald dsszehasonlitasa is a
kutatds része lesz. A kutatds jelenlegi fazisdig azonositottam 5 dimenziot (foglalkoztatas,
munkavallalok és vezetdség kapcsolata, munkahelyi egészségfejlesztés, képzés és fejlesztés,
befogadd munkahely), melyek mentén a munkavallalo-kézponta CSR tevékenységek
mérhetdk. A dimenziok kialakitdsdnak folyamata sordn szakirodalmi eredményekre, CSR
szabvanyok ¢és iranyelvek valamint félig strukturalt vallalati interjuk tapasztalataira épitettem.
Jelen fazisban a kutatasi kérd6éiv online kitoltése folyik, ugy tlinik azonban, hogy az alacsony

visszakiildési hajland6sag miatt mas modszereket is alkalmazni kell.

Felhasznalt irodalom
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Szervezetek belsé6 CSR gyakorlatainak felmérése

A bels6 CSR (Corporate Social Responsibility) a munkavallalok irdnti felelds véllalati magatartés
indikatora. A kérddiv elsd része altalanos kérdések mellett a munkavallalokhoz kotheté CSR
gyakorlatok megismerését segiti. A masodik részben a szervezeti kultirara vonatkozé kérdések
talalhatok.  Kérem, valaszait X-szel jelolje. A kérdoiv kitéltése koriilbeliil 20 percet vesz igénybe. Adatait
bizalmasan kezeljiik.

1. Az On vallalatnal betoltott poziciéja: [ Tulajdonos [ Fels6vezets [ Kézépvezets

2. A szervezet alaptevékenységének jellege:

3. A szervezet magyarorszagi tevékenységének kezdési idépontja:

L1 1945 elétt L1 1945 és 1989 kozott 11990 és 1999 kozott ] 2000 és 2011 kozott
4. Elo6z6 évi teljes munkaiddben foglalkoztatottak atlaglétszama:
] 10-49 16 kozott [ 50-249 6 kozott [ 249 16 felett
5. Elozo évi netto arbevétel:
[J 100 Millié Ft alatt 1 100 — 500 Milli6 Ft kdzott [ 500 Milli6 — 1 Milliard Ft kozott
[ 1 - 5 Milliard Ft kozott 15— 10 Milliard Ft kozott [ 10 Milliard Ft felett

6. Vallalati forma:
Okkt. OBt Oxkft. OOzet. ONyrt. O Kht. O Kv. O Egyéb:

7. Tulajdonosi viszony:
[ Tisztan magyar tulajdont [ Tisztan kiilfoldi tulajdonu [ 50-50%-ban magyar ¢s kiilfoldi tulajdona
[ Tobbségi magyar tulajdonu [ Tebbségi kiilfoldi tulajdont

8. Az On szervezete rendelkezik-e az alabbiakban felsorolt eszkozokkel? (Kérem, valasszon a megadott
lehetdségek koziil!)

A Megtervez | Megterveztiik, Me{;tel:veztuk,
- jovoben = .. .| bevezettiik és folyamatos
Nincs tik és bevezettiik és . 7 7
tervez- bevezettiik| ellenérizziik visszacsatolas eredmé-
ziik nyeként valtoztatunk
KODEXEK, SZABALYZATOK, MEGALLAPODASOK

Etikai kodex

Munka Torvénykonyveétol eltérd
munkarend szabalyozas
MENEDZSMENTRENDSZEREK
Munkahelyi Egészségvédelem és
Biztonsag Iranyitasi Rendszer (MEBIR)
BESZAMOLOK, JELENTESEK
Fenntarthatosagi jelentés munkavallalok-
ra vonatkozo résszel. A jelentés megneve-

FOGLALKOZTATAS
Teljesitmény alapt bérezés

sportutalvany
kultarautalvany
SZEP kartya

Cafeteria
juttatasok:

Részmunkaidd

Rugalmas munkaidd

Job sharing - osztott munkakdr
Tavmunka

Gondoskodo elbocsatas (outplacement)
MUNKAHELYI EGESZSEG ES BIZTONSAG
Munkahelyi egészségterv
Egészségvédelmi programok
Egészségfejlesztési programok




o Megtervez | Megterveztiik, Megterveztiik,

Nincs DR tiik és bevezettiik és beyezettuk es’folyamafos
tervez- . P visszacsatolas eredmé-
. bevezettiik| ellenorizziik , .
ziik nyeként valtoztatunk

BEFOGADO MUNKAHELY

Esélyegyenl6ségi terv

Esélyegyenl6ségi referens

Esélyegyenl6ségi programok

Esélyegyenl6ségi kiadvanyok

Esélyegyenldségi tréningek

Esélyegyenldségi kampanyok

MUNKAVALLALOI TANULAS ES EGYENI FEJLODES TAMOGATASA

Teljesitményértékeld rendszer

Munkaba visszatérok Re-orientacios

képzése
Karriertervezés
9. Ha van kollektiv szerzodés, tartalmaz-e eldirasokat az alairé felek kozotti kommunikacio formaira
vonatkozdéan? (Ha nincs kollektiv szerz6dés, kérem ugorjon a 10. kérdésre.)
Kapcsolattartasi formak Tartalmaz Nem tartalmaz
Koncepciodk, tervezetek véleményezése
Rendszeres vezet6i konzulticiok, egyeztetések
Egyezteto bizottsagok felallitasa
Szakértoi egyeztetések
Beosztottak altal kezdeményezett konzultacio
10. Hogyan zajlik a munkabérek és a béren Kkiviili juttatasok valtozasanak kommunikalasa?
[ Nem értesitjiik a beosztott munkavallalokat elére [ Elére értesitjiik a beosztott munkavallalokat szoban
L1 El6re értesitjiik a beosztott munkavallalokat irasban [ Elére értesitiik a beosztott munkavallalokat irésban
¢és szOoban
11. Hany szazalék a vallalatnal a munkavallalék aranya az alabbi foglalkoztatasi formakban?
Foglalkoztatasi formak 0 % 1-10 % 11-25 % 26-50 % 50 % felett
Részmunkaidd
Rugalmas munkaidd beosztds
Job sharing — osztott munkakdr
Tavmunka
12. Az On szervezeténél ki foglalkozik munkahelyi egészségvédelemmel-és fejlesztéssel? (Tobb valaszt is
megjeldlhet!)
[ Kiilén senki O] Néhany kolléga egyéb feladatok mellett L] Onallo szervezeti egység
[ valasztott bizottsag [ Altalunk megbizott cég (outsourcing)
O Egyéb:
13. Van-e az On szervezeténél munkahelyi egészségvédelemmel és egészségfejlesztéssel foglalkozo
bizottsag? (Ha nincs, kérem, ugorjon a 15. kérdésre.) O van [J Nincs
14. A munkahelyi egészségvédelemmel- és fejlesztéssel foglalkozo bizottsagban vannak-e beosztott
munkavallaloi képvisel6k, és ha igen, milyen aranyban?
[ Nincsenek munkavallaléi képviselsk[] 1-10% a munkavallalok aranya [ 11-25% a munkavallalok aranya
[ 26-50% a munkavallalok aranya [J 50% feletti a munkavallalok aranya
15. Milyen munkahelyi egészségvédelmet és egészségfejlesztést célzo programok vannak a szervezetnél?
(Tobb valaszt is megjeldlhet!)
] Egészségligyi sziirbvizsgalatok L] Stressz kezelést tamogato programok ] Eletmédprogramok
] Ergonomiai fejlesztést célzo programok ] Egészséges ¢letmoddal kapcsolatos szaktanacsadas
[] Nincsenek ilyen programjaink L] Egyéb:
16. A munkavallalok milyen formaban kaphatnak visszajelzést munkahelyi egészségvédelemmel és

egészségfejlesztéssel kapcsolatos javaslattételeikre? (Tobb valaszt is megjelolhet!)



[ A vezetdk, a munkavallalok és szakszervezeteik kozotti munkahelyi biztonsaggal kapcsolatos megbeszélések
[ Szervezeti egységek/csoportok megbeszélései
] Megbeszélések kozépvezetokkel és tanacsadokkal

[ Tajékoztato iilések
[ Belsé halozat (Intranet)
[ Nem adunk visszajelzést

[ Egyéb:

17. Hany szazalék az alabbi munkavallalok aranya a szervezeten beliil?

Munkavallaléi csoport

0%

1-10%

11-25%

26-50%

50% felett

Palyakezddk

50 év felettiek

No6i munkavallalok

Megvaltozott munkaképességiiek

18. Az On szervezeténél az alabbiakban felsorolt esélyegyenloséget tamogaté eszkozok mely munkavallaléi

Esélyegyenloséget tamogato
eszkozok

Palyakezdok

50 év felettiek

N6i munka-
vallalok

Megvaltozott
munka-
képességliek

Egyik csoportra
sincs eszkoziink

Esélyegyenldségi terv

Esélyegyenléségi programok

Esélyegyenldséggel kapcsolatos
kiadvanyok

Esélyegyenléséggel
tréningek

kapcsolatos

Esélyegyenléséggel kapcsolatos
kampéanyok

csoportokra vonatkozoan tartalmaznak elemeket?
19. Az On véleménye szerint milyen mértékben veszi figyelembe a szervezet az esélyegyenloség elvét az

alabbi teriileteken? (0: egyaltalan nem veszi figyelembe 6: minden esetben figyelembe veszi)

Teriilet

Egyetértés mértéke

Felvétel

4

Elbocsatas

El6léptetés

Nyugdijazas

Bérezés

W (W |W(W|W

[V RV BRIV RV Y]

Képzés
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[Ugy U U U U Uy
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20. Mely informacios csatornakon keresztiil kommunikalja a szervezet a CSR-ral kapcsolatos barmilyen
jellegu informaciot/hireket, eseményeket? (Tobb valaszt is megjelolhet!)

[ Belsd halozat (Intranet) [ vallalati hirlevél
O] Egyéb:

[ Korlevelek
21.

[ 1d8szakos tajékoztato

kozvetleniil nem sziikséges képzéseken valo részvételét? (Tobb valaszt is megjelolhet!)

L] Fels6vezetd

22.
valaszt is megjeldlhet!)

] Tervezés
23.

[] Bevezetés

[IKozvetlen vezetd

[ Ertékelés

Milyen formaban nyilvanithatjak ki a beosztott munkavallalok a szervezet mitkodésével kapcsolatos

] HR vezetd

[] Nyomon kovetés

véleményeiket, észrevételeiket, és tehetnek javaslatokat? (Tobb valaszt is megjeldlhet!)

[ Dolgozoi kérddiv
[ Otletlada

[ Vezetsi fogadoora

] ’Open-door policy’

[ Dolgozoi forum

DEgyéb:

L] Elektronikus férum

[J Kommunikaciés forumok

Ki kezdeményezheti a szervezetnél a munkavallalok egyéni fejlodésére iranyuld, a munkavégzéshez

[IBeosztott munkavallalok

A munkavallalokat érinté jelentos valtoztatasok mely fazisaba vonjak be a munkavallalokat? (Tobb

[] Nem vonjuk be

24. Milyen formaban értékelik és jutalmazzak a munkavallaloi észrevételeket, javaslatokat? (Tobb valaszt is

megjelolhet! )

[ Nincs értékelés [ Szobeli dicséret

[ vallalat altal alapitott dij
O Egyéb:

] Anyagi elismerés

[ frasbeli dicséret
PN legjobb otleteket megvalositjuk

[ Szébeli és irasbeli dicséret




A szervezeti kultira jellemzéséhez mind a 6 csoportban osszon fel mind a jelenlegi mind pedig a kivanatos
allapotra vonatkozoan 100 pontot a négy 4llitas kozott aszerint, hogy melyik irja le legpontosabban az On
elképzelését. Kivanatos allapot, amilyennek 5 év milva szeretné latni a szervezetét!

1. Szervezetiink... Jelenlegi Kivanatos
olyan, mint egy nagy csalad. Az emberek jol ismerik egymast.

egy nagyon dinamikus és vallalkozé szellemii hely. Az emberek hajlanddak kockaztatni.
nagyon eredményorientalt. A feladat elvégzése prioritast élvez. Az emberek
teljesitményorientaltak és versenyzd szellemiiek.

egy nagyon szabalyozott és strukturalt hely. Altalaban formalis elirasok hatarozzik meg az
emberek cselekedeteit.

Osszesen 100 100

2. Szervezeti vezetése... Jelenlegi Kivanatos
altaldban a mentorélés, a tamogatds és a gondoskodas szorgalmazdja.

altaldban a vallalkozo szellemiiség, az innovacid, a kockazatvallalas szorgalmazdja.
altaldban a rdmends, az eredmény-orientalt hozzaallas szorgalmazoja.

altalaban a koordinacio, a szervezés, a tervezhetd, szabalyozott miikddés szorgalmazoja.
Osszesen 100 100

3. Szervezetiinkben a vezetési stilust... Jelenlegi Kivanatos
a csapatmunka, a konszenzus és a részvétel jellemzi.

az egyéni kockazatvallalas, az innovacio, a szabadsag és az egyediség jellemzi.

a versenyszellem 8sztonzése, a magas elvarasok és az eredményorientéci6 jellemzi.

a foglalkoztatas biztonsaga, a szabalyozottsag, a kiszamithatosag és a kapcsolatok stabilitasa

jellemzi.
Osszesen 100 100
4. Szervezetiink osszetarto erejét... Jelenlegi Kivanatos

a lojalitas és a kolcsonos bizalom jelenti. Magas a szervezet iranti elkotelezettség.

az innovacio és a fejlodés iranti elkotelezettség jelenti. A hangsulyt az eldremutatésra, az élen
jéarasra helyezik.

az eredmények ¢€s a célok elérésének hangstilyozasa jelenti.

a formalis szabalyok és iranyelvek jelentik. Fontos fenntartani a tervezhetd, szabalyozott

mikodést.
Osszesen 100 100
5. Szervezetiink... Jelenlegi Kivanatos

a személyes fejlodést hangstlyozza. Nagyfoki bizalom, nyitottsag és részvétel jellemzd.
az 0ij er6forrasok megszerzését és 0ij kihivasok keresését hangsulyozza. Ertékeli az 0ij feladatok
kiprobalasat, és az 0j lehetdségek felkutatasat.

a versengést, az eredményeket hangsulyozza. Fontos a kihivd célok megvalositasa és a
piacvezetd pozicio elérése.

az allandosagot és stabilitast hangsulyozza. Fontos a hatékonysag, a kontroll és a gordiilékeny

miikddés.
Osszesen 100 100
6. A szervezeti siker alapja... Jelenlegi Kivanatos

az emberi er6forras fejlesztése, a csapatmunka, a munkatarsi elkdtelezettség és az emberekkel
valo torddés.

az egyedi és a legljabb termékek birtoklasa. Szervezetink innovator ¢és elsé a
termékfejlesztésben.

a piacvezetd pozicid elérése, a konkurencia megeldzése. Alapvetd fontossagii a piaci
versenyelony.

a hatékonysag. Kritikus fontossagu a megbizhato teljesités, a gordiilékeny iitemezés és az
alacsony koltségii termelés.

Osszesen 100 100

Koszonjiik, hogy a kérdoiv kitoltésével hozzajarult kutatasunk sikeréhez!



