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MODOSNE Szalai Szilvia — JENEI Szonja

Cégkultura, vezetdi személyiség, HR szervezet és a vallalati CSR tevékenység: I.
Elméleti alapok

Bevezetés

Kétrészes publikacionk kapcsolédik tovabbi terveinkhez. Egyikiink a kés6bbiekben a human eréforras
gazdalkodas jelenkori tendencidival és ezeknek a véllalati menedzsment egyéb teriileteivel kapcsolatos
Osszefonddasaval szandékozik foglalkozni. Masikunk vdlasztott témdja a CSR (vallalati tarsadalmi
felelGsségvallalas) tevékenység alkalmazotti viselkedésre gyakorolt hatasa, melynek soran a kozvetlen
és kozvetett hatasok elkilonitése fontos szempont. A kovetkezd, alapozdnak tekinthet6 vizsgalat csak
az 1. dbrdn pirossal jelolt kapcsolatok megismerésére vonatkozik.

1. dbra: Hatdsmechanizmus a CSR tevékenységgel kapcsolatosan

v /—

Alkalmazotti viselkedés |

Forrds: sajat szerkesztés

Kutatasunk soran vizsgdljuk, hogy az egyes belsé tényez6k mennyire mozditjak el6 vagy gatoljak a
vallalat CSR tevékenységét, valamint a vezetdi személyiség, a vallalati kultira, a funkciondlis HR részleg
jelenléte, m(ikodése hogyan befolydsolja a véllalat tarsadalmi felel6sségvallaldsat.

A CSR tevékenység és ennek teriiletei

A CSR definiciéja a kovetkezd. ,,A vdllalati tdrsadalmi felelésségvdllalds (CSR) alapveté fogalom,
amelyet azért alakitottak ki, hogy segitsen a vdllalatoknak a tdrsadalmi és ékoldgiai kérdéseket
vdllalati tevékenységeikbe és az érdekelt felekkel valo viszonyukba integrdlni” (Eurdpai Bizottsag 2019).
Mas megkozelitésben a CSR egy atfogd koncepcid, mely magdba foglalja a jotékonysagot, az
onkéntességet, a kornyezetvédelmi eréfeszitéseket és az etikus munkaligyi gyakorlatokat (Freeman,
Dmytriyev, 2017).

A tdrsadalmi és oOkoldgiai kategdridat egy empirikus elemzéshez tul szélesnek tartva kerestiink
részletesebb kategorizdlast. A fenntarthatdsagi szempontok szerepe vitathatatlan, hiszen a
tudomanyos haladds és a gazdasagi novekedés fontos eleme tarsadalmunknak, de emellett az
okoldgiai katasztrofa megakadalyozasara kell torekedniink (Zelazna, Bojar, Bojar 2020).
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A vallalat kornyezeti teljesitményét az 6koszisztémara nehezedé nyomas csokkentésének mértéke
hatdrozza meg (Tdth, 2002). Ezt a torekvést a vallalat értékteremtd, profitcentrikus tevékenységében
— tehat a beszerzésnél, a gyartasi folyamatoknal, a logisztikanal - és a tarsadalmi felel§sségvallalashoz
kapcsolédd konkrét akcidiban is megtaldlhatjuk. ,Az d&koszisztéma a névények, dllatok,
mikroorganizmusok és a természetes kérnyezet egyiitt létez6, dsszetett és dinamikus egysége,
amelynek részei egymdsra utaltak.” (Eurdpai Bizottsag, 2009). Cikkiinkben a vallalati CSR tevékenység
egy tipusanak tartjuk az 6koszisztémak védelmére irdnyuld tevékenységet. Kiilon kiemeljiik a hulladék
csokkentését, mivel ezzel a tevékenységgel nem csak a természeti kornyezetet, hanem az
egészséglinket és telepliléseink esztétikajat is dvhatjuk. A probléma sulyossdgat érzékelteti, hogy az
Eurdpai Unidban 2016-ban lakosonként 5,0 tonna hulladék keletkezett, mig Magyarorszagon
ugyanekkor az egy f6re juté hulladék mennyisége 1624 kg volt, de ennek zavard hatasait is er6teljesen
érzékeljik (Eurostat, 2019). A hulladékcsokkentéshez kapcsoldédd akciok — példaul a ,TeSzedd! —
Onkéntesen a tiszta Magyarorszagért” - napjainkban a maganszemélyek, a civil szervezetek és a felel8s
vallalatok korében is tAmogatasra taladlnak (Arany et al., 2018).

Eurépaban jellemz6, hogy a vallalatok a kormdnyzati szocidlis politika tdmogatdsdra iranyuld CSR
tevékenységet fejtenek ki (Albareda, Lozano, Ysa, 2016). A kormanyok munkaja azonban még a legjobb
szandék esetén sem mindig elegend6 az egyéni sorsok azonnali jobbitasahoz. Példa lehet erre
hazankban az engedélyezés folyamataban lévg, de kilféldon mar elfogadott orvosi eljaras, melynek
koltségeit tamogatéd szervezetek és magdnszemélyek felvallaljdk. A vdllalati felelGsségvallalas
teriileteibdl a kultdra tdmogatasat nem hagyhatjuk ki, mivel a tevékenység az alkalmazottak szdmdra
kedvez6 mddon is végrehajthatd (Kuti, 2010). A produkcidk népszerUsitésének terepet adva, még a
koltségmentes megoldas is elképzelhetd.

Utoljara, de nem utolsé sorban érdemes a helyi kozosségek, sportegyesiiletek és civil szervezetek
tdmogatasara iranyulé CSR tevékenységet, mint kilon kategéridt felsorolnunk. Egy Kozép-Kelet-
Eurdpaban lefolytatott kutatads szerint a tiz legnépszer(ibb CSR gyakorlat kdzott szerepel a helyi
kozosségek segitésében vald részvétel (Jucan, Jucan, 2010). A civil szervezetek vallalati tdmogatasa
irdnyt mutathat az alkalmazottaknak és az egyéb érintetteknek az aktivabb polgari élethez (Benn,
Bolton, 2015).

A vezet6 érzelmi intelligencidja, vezetGi személyiség

Ha a szervezet problémdkkal terhelten m(ikédik, akkor ott mindenki alkalmatlannak tartja magat
(Balassa, 2018). Jol m(ikodé szervezetben a vezet6 onértékelése is pozitiv. A vezeté 6nmagardl alkotott
véleménye, mely szerint j6 vezet6nek tartja-e magat, csak részlegesen tartozik ehhez a
megallapitashoz. A valasz a véllalat megfelel6 mikodését is jelezheti, de a vezet6 Onbizalmat is
tikrozheti. Fontos, hogy egy menedzser tisztdban legyen a sajat képességeivel, vezetési stilusaval
(Berde, Bacsné, Dajnoki, 2015). Egyes vezetGi személyiségjegyek megléte befolyasolja az 6nértékelést.
Az Onértékelés szubjektiv, nem feltétlenil a kovetkezé két vitathatatlan megallapitas
visszatukrozddése.

»Mintha a régiek jobban tudtak volna: a tartds és igazi sikerhez jellem kell. Olyan alapelvek integraldsa
valddi természetlinkké, mint a tisztesség, az &szinteség, a kivaldsagra torekvés, a minéség igénye, a
szolgdlat, a fejl6déshez valé hozzdjarulas, a fejlédésben vald hit, és ami ehhez szorosan hozzatartozik:
a tlrelem, masok segitése.” (Klein, 2012, 182. 0.). A j6 vezet6t hatarozott, megingathatatlan értékrend
jellemzi, ami befolydsolja vezetési stilusat, dontéseit és a beosztottakkal valé kommunikaciéjat. Mind
szakmailag, mind emberileg kbvetend6 példaként all munkatarsai el6tt (Kovacs, 2019).

A munkahelyi szervezetben nem mindenki egyenrangu, formalis és informalis vezet6k egyarant
megtalalhatdk. A formdlis vezets felelGssége a szervezeti kultdra kialakitasa, az informalis irdnyitok
azonban ezt jelentGsen befolyasoljdk. A végiil kialakult helyzetben, és a munkaer6 megtartasaban
kiemelkedd jelent6séggel bir a hivatalos vezet§ empatikus hozzadllasa, értékrendje, érzelmi
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intelligencidja. Armstrong meglatasa szerint munkahelyvaltaskor a szervezethez csatlakozunk, ellenben
amikor annak elhagydsa mellett dontlnk, a f6nokiink mell6l tavozunk (Armstrong, Murlis, 2005).

Ezt a gondolatot erGsiti Goleman nézete, aki gy fogalmaz, hogy a lelketlen vezet6 gyenge szervezeti
struktarat épit. Ez a rombold hatdsu kornyezet a teljesitmény csokkenéséhez vezet, mig a tdmogatd
vezetd képes kovetbket maga mogé allitani, hiszen beosztottjai példaként tekintenek ra. A kedvezd
légkor és kellemes hangulat, melyben a dolgozdk jél érzik magukat, konstruktiv kapcsolatok kiépitésére
alkalmas, serkenti az egylttmikodést, ezdltal pedig el6segiti a teljesitmény javuldsat. Az amerikai
pszichologus véleménye szerint érzelmeink megértése és szabdlyozasa az egészség és az életben elért
siker legfontosabb kulcsa (Goleman, 2002).
Az érzelmi intelligencianak négy feltétele ismert:

o az érzelmek észlelésének és kifejezésének képessége;

e az érzelmekhez valé hozzaférés és azok mozgdsitdsanak képessége;

e az érzelmek mondanivaldjanak felismerése;

e az érzelmek szabalyozasa, irdnyitasa (Smith et al., 2005).

Terveink szerint a vizsgalatunkban a vezet6 érzelmi intelligenciajat tekintve csak arra kérdeziink r3,
hogy ezt a tulajdonsdgot mennyire tartja fontosnak az alkalmazottak esetében. igy kdzvetve
tudakoljuk, hogy mekkora jelentGséget tulajdonit az empatianak. Ezek utan keressiik a kapcsolatot a
kiilonb6z6 CSR tevékenységekkel, elsGsorban az egyéni sorsok javitdsara iranyuld segitséggel.

A vezet6 személyiségét tikrozi az is, hogy milyen tipusu alkalmazottakat értékel. Egyes vezet6k a
meglévé targyi tudast, mig mdasok a tanuldsi, egylttmikodési képességet preferaljak. Egy spanyol
tanulmadny szerint a soft készségek legalabb olyan meghatarozéak a munkaer6piaci érvényesiilés
terén, mint a vellik szembedllitott hard képességek. A lagy készségek, mint személyes tulajdonsagok
tesznek kilonbséget az egyének kozott, és alapvetben négy csoportra oszthatdk (Cinque, 2016).

e Tarsadalmi készségek: csapatmunka, kommunikacid, rugalmassag, nyitottsag, alazat.

o Személyes készségek: empatia, érzelmi intelligencia, 6szinteség, elkotelezettség és motivacio,
nyitottsag az Uj dolgok elsajatitdsahoz, kivancsisag, tiirelem, kitartds, kudarcbdl vald tanulas
képessége.

o Egyéni készségek: Onértékelés, tanuldsi folyamat szabalyozdsa, tudatos karriervdlasztds
képessége.

e Tanulasi készségek: szdmolasi készség, a téma alapos megismerésének és befogaddsanak
képessége, prezentacios készségek.

Ezen kompetencidk szerepet jatszanak a gazdasagi fejl6dés és a versenyképesség javitasaban, valamint
a fiatalok foglalkoztathatdsaganak elGsegitésében, ezért a szerz6 felveti a készségek elsajatitdsanak
egyetemi tantervbe torténg integralasat (Cinque, 2016).

A soft képességek elsésorban a mdasokkal fenntartott kapcsolatokat, az egylttmiikddést befolydsoljak,
nem kapcsoldodnak kozvetlenlil a végrehajtandd feladathoz, mig a hard készségek az egyes
munkafolyamatok elvégzéséhez sziikséges tudds birtoklasat jelentik. A személyzet soft készségei
befolyasoljdk a szervezet iparagi lehetGségeit, a vdllalat altal kindlt termékek és szolgaltatasok
mindségét, tehat a human téke eredményessége elsGdlegesen a soft kompetencidk fliggvénye
(Bonomo, 2015 in Cimatti, 2016).

Avezet( altal a vezetésben kdvetett szabdlyok a vezetés mddjdban és a vezetési stilusban tiikr6z6dnek
vissza. , A vezetés moddszere jelenti a vezetésben altala kdvetett szabdlyokat. Mas széval magaban
foglalja azt az egész magatartast, amit az egyén tanusit, amikor vezeti az irdnyitasa ala tartozdkat.”
(Argyris, 1971 in Klein, 2012).

Lewin szerint a vezet§ stilusa jelentds hatast gyakorol az egyének és a csoport teljesitményére és
viselkedésére. Az autokratikus vezetési stilus és annak eszkdzei emelik az agresszid szintjét. Fokozza az
agresszivitast a csoporttagok tulzott ellenérzése és frusztracidja is. A fesziiltség emelkedése pedig
parhuzamosan néveli az autokratikus mdodszerek hasznalatat, ezaltal kialakul az az egymast erGsit6é
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folyamat, amelyet csoportdinamikai spirdlnak neveziink. Ezzel ellentétben a tagok kozti
kiegyensulyozott, tdmogatd légkor, az 6sszetartozas érzése mérsékli a frusztraciot és a fesziltséget. A
harom alapvet6 vezetési stilust a 2. dbra szemlélteti (Lewin, 1975).

2. dbra: A Lewin-féle vezetési stilusok jellemz&i

Autokratikus Demokratikus

e|ényeges lgyekben a ea csoport kézésen ea csoport a vezetd nélkiil,
vezet6 intézkedik megyvitatja a lényeges szabadon dont fontos
eaz elvégzend6 feladatokra kérdéseket kérdésekben
a vezetd ad utasitast a ea tagok szabadon *a vezet6 kivonja magat a
csoporttagoknak eldonthetik, hogyan osztjak megoldasi folyamatbdl és
*a tagok biralatat és meg teendéiket és kikkel vitakbol
dicsértetét tekintve a dolgoznak egyutt ekérdésekre készségesen
vezet6 gyakran szubjektiv *a tagok birdlatat és valaszol, tajékoztatja a
vagy személyes dicséretét tekintve a vezet6 csoporttagokat

objektiv vagy realis

Forrds: sajat szerkesztés, Lewin 1975 alapjan)

A Lebel altal javasolt kategorizalds szintén harom sarkitott jellemzére épiil —abszolutikus, narcisztikus,
paternalista-, de feltételezi a vonasok egyiittes jelenlétét is (Rodz, Heidrich, 2013). Ezt a jellemvonds
rendszert szemlélteti a 3. abra.

3. dbra: A Lebel-féle vezetési stilusok és az alkalmazotti viselkedés

Eredmesy Eredmeny

Rendszere
foglslin

Szakumal

Paternabuta

Vezeld Vezetettek

Humanizilas Veretettek Veartd

Lebel elIméletében a vezetéi stilusokhoz hasonldan az alkalmazotti viselkedést is kategorizalta, az egyes
vezetdi jellemvondsokhoz kompatibilis beosztotti tulajdonsagok tartoznak. A vezetdGi stilus jellemzgit
tehat nem lehetetlen az alkalmazottakkal kapcsolatos elvarasokkal meghatarozni (Lebel, 1986 in
Szintay).

Mindkét kutaté munkdssagat felhaszndlva keresiink technokrata és paternalista, autokratikus és
demokratikus tulajdonsagokkal biré vezetdket.
e Technokrata vezetdi tulajdonsagokkal rendelkezik, aki a szakmai kompetenciakat (hard skills)
magasra értékeli.
e Paternalista vezet6i tulajdonsagokkal bir, aki alarendeltjeinek egyéni, munkahelyen kivdli
sikereit és gondjait is ismeri.
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e Az autokratikus jellemz6kkel biréd vezet6 szamara fontos, hogy alkalmazottai tiszteljék, és
tiszteletiiket a kommunikacidban is kinyilvanitsak.

e A demokratikus vezet6 nagyra értékeli, ha alkalmazottai olyan képességekkel rendelkeznek,
melyek alkalmassa teszik ket a munkahoz kapcsoldddé problémak megvitatasara.

A vizsgdlt vezetGi személyiségjegyek megléte feltételezésiink szerint befolyasolja a vezeté altal
jovahagyottan folytatott CSR tevékenységeket.

A vallalti kultura és tipusai

Hofstede kultira meghatarozasa szerint az elme programozdasardl beszélhetiink, amely a kilonféle
csoportok tagjait megkiilonbozteti egymadstdl, a szervezeti kultira pedig ebbdél kovetkezéen az egyes
szervezetek tagjainak differencidlasara alkalmas. A szervezeti kultlra sajatossagai feln6ttkorban, a
szervezetbe torténd belépéskor épiilnek be mentalis szoftveriinkbe (Hofstede és Hofstede 2008
[2005]).

Egyes vallalatok a munkavdllalok, mint kulcsfontossagu érdekeltek szempontjait elhanyagoljdk, nem
latjak be, hogy helyes médszer etikai alapon cselekedni. Tenni kell a munkavallalok jélétének
elémozditasa érdekében, korrekt bandsmaddra van sziikség. Az empatian alapuld human kapcsolatok
kolcsonos elényoket jelenthetnek (Guest, 2007). Ha a munkaadd egyitt érzéen banik a dolgozdkkal,
akkor elfogadottabb3, hitelesebbé valik a vallalat humanitarius CSR tevékenysége.

Hofstede eredeti négy, illetve a kés6bb kibbvitett tdimenzids nemzeti kultira modelljében is szerepel
a hatalmi tavkoz. (Hofstede és Hofstede 2008 [2005]). Kutatdsunk soran szeretnénk informaciot
szerezni arrél, hogy egy nagyobb hatalmi tdvolsagot tarté gazdalkodd egység vajon a kormdnyzati
szocialis politika tdmogatasara vagy a helyi kulturalis intézmények segitésére irdnyuld CSR
tevékenységet részesiti elé6nyben.

Szeretnénk tajékozddni arrdl is, hogy a szervezeti kultlra van-e annyira érett és erGs, hogy az informalis
vezet( szerepét kizardlag a devians magatartastdl mentes személyek kaphatjak. A szokasokat szandékosan
semmibe vevd, esetleg kdros szenvedélyekkel bird alkalmazottat inkdbb kikdzositik, mint kdvetik. Tény,
hogy az egyének azért fogadjdk el a hatalmat, annak tényleges érvényesitését és a szankcidkat, mert
érdekeik ezt kivanjak (Farkas, 2015). Egyfajta érdek lehet a vallalati kulturahoz valé idomulas.

A vdllalat bizalmas informacidinak megdrzése lehetséges a hozzaférések korlatozasaval, idénként
azonban a bizalomra kell épiteni. A rossz munkakorilmények, a nem megfelel§ munkahelyi légkor
negativ hatdssal bir az informacidk biztonsagara (Michelberger, Labodi, 2012). Ha a munkahelyi kultdra
része a lojalitas, akkor az informaciok kijutasaval jard hatranyokat ki lehet kiiszo6bdlni.

Napjainkban a gazdasagi, kdrnyezeti, tarsadalmi problémakra Ujszerlien reagalnak a vallalatok, ennek
forrasa a kreativitdson alapuld innovacié. Az eredetiséget megitélni képes szakértSkre, befogadd
kozegre és tehetséges emberekre van sziikség (Székely, 2013). Az innovativ 6tletek szarmazhatnak az
alkalmazottaktdl is, ezért jelent6s gazdasagi hatranyba kerlil az a szervezet, amely nem veszi
figyelembe az alulrél jové kezdeményezéseket. A dolgozdknak a vallalati tarsadalmi
felelGsségvallalassal kapcsolatos javaslatai is hasznosak lehetnek.

Mindenki életében el6fordulhat olyan helyzet, amikor csalddjaban, egészségében bekdvetkezett
negativ valtozasok miatt problémai adddnak. A vallalati CSR tevékenység része a felelds foglalkoztatas,
ehhez tartozik az anyagi segitség és a munkafeltételek megvaltoztatasa (Karoliny, Poor, 2017).

A HR szerepe a vallalat miik6désében

Nem fogadhatjuk el azt a széleskorlen elterjedt nézetet, mely szerint a fluktudcié normalis és gyakori
jelenség (Poor et al., 2019). A szoros munkahelyi kapcsolatok kialakitasa sok alkalmazott szamara nem
csupan kivdnsdg, hanem evidencia. Altalanos probléma, hogy a vallalatok fontos ismereteket,
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tapasztalt munkavallaldkat, tuddst veszitenek el, és magas koltségeik keletkeznek a fluktuacié miatt
(Hirschfeld, 2006).

A kivdlasztasi folyamat eredményeként a szervezetek dontést hoznak, hogy az adott munkakorbe kit
alkalmazzanak. A megfelel6 jel6lt kivalasztasahoz els6ként célszer( feltérképezni az adott munkakoér
altal megkivant ismereteket és képességeket (Bittner, 2002). A kivalasztas soran felhasznalt eszk6zok
sokrétlisége hozzajarul az adott pozicidé kovetelményeihez leginkdbb illeszked6 egyének
megtalalasdhoz (Karoliny, Podr, 2017). A kivalasztasi mdodszerek hatékony alkalmazasa a vallalat
hasznat néveli, mig a téves dontés a koltségeket fokozhatja: csékkenhet az 4j munkatars teljesitménye,
el6fordulhat, hogy a dolgozé rovid id6n beliil elhagyja a szervezetet, de akdr a vallalat m(ikodésében
is problémak léphetnek fel (Bokor et al., 2007). Feltételezhetd, hogy a komplex kivalasztasi folyamat
tobb lehetGséget nyujt a vdllalat szamdra a tdrsadalmi felel6sségvallaldsban betoltott szerepének
kibontakoztatdsdhoz, mert a jél vagy kiemelkedben teljesité dolgozdk tobb profitot termelnek,
egyluttm(ikodésik menedzselése, esetleges pdtlasuk nem vonja el a figyelmet, t6két, id6t és energiat
a betervezett CSR tevékenység végrehajtasarol.

A javadalmazasmenedzsment célja olyan eljarasok és stratégiak megtervezése, kidolgozdsa és
megvaldsitdsa, amelyek lehet6vé teszik a munkavallalok méltanyos és igazsagos jutalmazasat, illetve
hozzajarulnak a szervezeti és az egyéni teljesitmények javitdsdhoz is. A javadalmazds elsédleges
eszkOze a bérezés, azonban ez utébbi csak részben elegendé a dolgozdok motivacids szintjének
noveléséhez (Armstrong, Murlis, 2005). A kompenzacid részét képezi a munkavallalok szamara
tagsagukért és munkajukért nydjtott minden anyagi és nem anyagi jelleg( ellenszolgaltatas. Ezek k6zé
soroljuk tobbek kozt a készségek fejlesztésének lehetbségét, az értelmes, érdekes munkavégzés
alternativajat vagy a munka és maganélet egyensilyanak megteremtését (Bakacsi et al., 2006). A
munkakornyezetbdl szarmazd belsé 6sztonzék féként a tehetséges, belsé motivacioval rendelkezé
munkavallaldk inspiralasara alkalmasak. A szervezet a tdrsadalmi felelGsségvallalasi tevékenységének
tesz eleget a méltanyossagi és esélyegyenldségi kritériumok érvényesitésével (Karoliny, Poor, 2017).

A béren kivili juttatdsok a javadalmazasi rendszer hatékony elemeiként funkciondlnak. A dolgozdk
sajat preferencidiknak megfelel6en vdlaszthatnak a juttatasok kindlatabdl az igénybe vehetd
keretosszeg mértékéig. A munkaltatd altal biztositott juttatdsok valasztékanak kiterjesztése jelentdsen
hozzajarul a munkavallalék elégedettségi szintjének és elkotelezettségének emeléséhez, valamint a
vallalat munkaerdpiaci presztizsének néveléséhez (Bokor et al., 2007). A rugalmas javadalmazasi
csomag tokéletes kiegészit6je a teljesitménydsztonz6 rendszernek, 6nmagdban azonban valdszinlleg
nem elegend6 az alkalmazottak megtartasahoz. Az azonos jovedelemszintet kindld vallalkozasok
esetében azonban dont6 munkavdllaléi szempont lehet, igy szerepet jatszhat a fluktudcio
csokkentésében. A dolgozd elsGdlegesen a szamdra nyujtott hasznossag szempontjabdl értékeli a
juttatdsi csomagot (Poodr et al., 2013).

A személyes tovabbképzés és fejlédés lehetésége a motivacids piramis csucsdhoz tartozik, tehat az
dnmegvaldsitas sziikségletét hivatott kielégiteni (Bakacsi, 1996). Erdekes azonban, hogy részint az
elismerés iranti sziikséglet teljesitésének is feltétele.

A vezet6nek tudnia kell, hogy az alkalmazott mely szlikséglet kielégitésére torekszik (Gaal, 1998). Ha a
munkahelyi felettes csak sztereotipidkban gondolkodik, olykor nem észleli, hogy ez az igény mennyire
dominans egyes dolgozdknal. A sziikséglet kielégitetlensége a vallalat elhagydsahoz vezethet. Hasonld
gondolatokat tarsithatunk a vallalati CSR tevékenységhez, melyrél feltételezziltk, hogy motivald
tényez6vé valt. A Z generacio esetében, de az id6sebbként korszerlien gondolkoddk kérében is elvaras,
hogy bliszkén beszélhessenek munkaaddjukrdl, annak etikus, felel6s magatartasarol.

A beilleszkedéskor a szervezet irott és iratlan szabdlyainak elsajatitasa torténik, melyben jelentés
szerepe van a jol kivalasztott mentornak (Moéré, Szabados 2015). A beillesztés folyamata azonban akkor
is sikertelen lehet, ha a tényleges vallalati m(kodés és a jelentkezé elvardsai vagy a munkat megkezdé
alkalmazott adottsdgai és a vallalat elvarasai eltérGek. A sikertelen integralédas mindenképpen a HR
menedzsment hib3jat, tévedését jelzi.
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A vildggazdasagban a recesszids és a konjunkturat tlikrozé id6szakok véltakoznak, ezért a jol mikodd
vallalkozdsok esetében is el6fordulhat, hogy a fennmaradas érdekében csokkenteniik kell a dolgozéi
l[étszamot. Az egyén szamadra a létszamleépités mindenképpen krizishelyzetet jelent, ennek
atvészelését azonban a gondoskodd elbocsatds megkonnyiti.

A CSR alapelvek szerint mUikodé vallalat a felelés foglalkoztatas gondolatat is beépiti tevékenységébe.
A belépéstdl az elbocsatasig folyamatosan tekintettel van a dolgozdék szempontjaira. Az outplacement
azt jelenti, hogy a vallalat az allami szervekkel egyiittm{kddve hidat kisérel meg épiteni a télik
kényszerlen tavozdk szamara a mielGbbi elhelyezkedés érdekében (Karoliny, Podr, 2017). A felel6s
elbocsatas tekinthet6 a CSR gondolkodasmdéd legmegfelel6bb mércéjének, hiszen ez esetben a
megtériléssel nem szdmolhat a vallalkozas.

A kutatas célja

Vizsgalatunk célja a vdéllalati tarsadalmi felel6sségvallalast befolydsold tényez6k hatasainak elemzése.
Kvantitativ kutatast folytattunk, melynek soran fontosnak itéltiik, hogy a hatast kivaltd faktorok, tehat
a vezetBi személyiség, a vallalati kultira és a human menedzsment miikodési sajatossagait is
elemezziik. A COVID-19 okozta krizishelyzet nyilvanvaléan befolydsolta az eredményeket, hiszen a
kutatas a jarvany masodik hulldmanak elején, 2020 szeptemberében, Magyarorszdgon zajlott. A
vallalati CSR tevékenység recesszié hatdsdra hattérbe szorul, nagyobb hangsulyt kapnak a
profitmaximalizalasi, veszteségminimalizalasi torekvések (Braun, 2015). Szandékunkban all a vizsgalat
konjunktira idején torténé megismétlése és az eredmények 6sszehasonlitasa.

A kutatas mddszertana

Vallalati vezetGk szamara allitottunk 6ssze kérd6ivet, melynél fontosnak tartottuk, hogy a résztveviket
a kutatasi céljainkrol tajékoztassuk. Ot csoportba soroltuk a kérdéseket, melyek tiikrozik el6zetes
szakirodalmi vizsgaléddasainkat.

o Az els6 kérdéscsoport a vallalati tarsadalmi felel6sségvallalasnak és a tevékenység terileteinek
vallalati szintl értékelésérdl szol.

e A masodik csoportba tartozé kérdésekkel a valaszaddk vezetbi személyiségét szeretnénk megismerni.

e Ezutan a vallalati kultdrara jellemz6 vonasokat tudakoljuk.

e A vdllalat human er6forrds gazddlkodas egyik szdmszerl eredményét kérdezzik és a
kivalasztdshoz, javadalmazdshoz, valamint a vallalattél tdvozdék indokaihoz kapcsolddd
kérdéseket tesziink fel.

e Demogréfiai és a vdllalatra vonatkozd informacidkat kériink, azért, hogy bizonyos
részsokasagokra jellemzé vizsgdlatot is végezhessiink.

A kutatasba bevont vezet6k szdma (6sszesen 37 f6) nem indokolja az Excel programnal magasabb
szolgdltatast nyujto statisztikai programcsomag igénybevételét.

Sokan a 30-as elemszam esetén mar nagymintaként tekintenek a kérd6iv eredményére, de a
szakirodalom szerint ez csak akkor indokolt, ha a minta eloszldsa egyenletesnek tekinthetd.
Esetiinkben a kisebb vallalkozasok vezet6i tobbségben vannak, ez aszimmetridt okoz (Hunyadi, Vita,
2008). A kismintas statisztikai vizsgalatok esetén fontos szempont a plauzibilitas. Valamennyi vélaszado
hitelességét sziikséges biztositani, melyre szamitasokon alapulé mddszerek is léteznek (Hristov,
Raciborski, Vandermeulen, 2017). Esetlinkben a kérdGivet kitolté vezetGkkel vald személyes kapcsolat
és a Kkitoltés jelent6ségére vald figyelemfelhivds biztositja a garanciat a ko6zolt informaciok
valddisagara.

Az elemzés soran a korrelacids kapcsolatok meglétét, regresszids fliggvények felirhatdosagat és az
atlagok eltérését vizsgaljuk. A minta elemszama nem zarja ki a fliggvények felirasat, de azok valddisagat
ellendrizniink kell, ennek egyik mddja az alkalmazott specidlis t-proba. Masik kategoria az atlagok
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Osszehasonlitdasa, melyet csak a széras négyzetek 6sszemérése utan, az egyezés vagy kilonboz6ség
megallapitasara tdmaszkodva végziink. Kétféle prébat hasznaltunk, Osszetett képlettel szamolt
szabadsagfokud Welch-prdbat vagy a szérasegyez&ség F-prébaval torténd megallapitdsa utan t-probat.
Keriltiik a fliggetlenségvizsgdlatot, hiszen ez esetben az eredmények megbizhatdsagat az elemszam
nem garantalja (Szalka, 2008).

Szamitogéppel tdmogatott adatgydjtést végeztiink, a survio.com ingyenes szolgaltatdsait vettiik
igénybe, de a kovetkeztet6 statisztikai mddszerek alkalmazhatdésdga miatt az adatok altalunk djra
rogzitésre keriiltek. A kérdGivet és az elemzést a publikdcié masodik részében kozoljuk.
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