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RAFFAY-DANY!I AGNES — HAJIMASY GYONGY!I

A DOLGOZO! ELEGEDETTSEG VIZSGALATA A BELSO CSR-
TEVEKENYSEGEK TUKREBEN

ANALYSING EMPLOYEE SATISFACTION REGARDING
INTERNAL CSR ACTIVITIES

A vallalatok tarsadalmi felelésségvallalasa (corporate social responsibility, azaz CSR) a nemzetkozi tendencidkkal 6ssz-
hangban hazankban is egyre nagyobb figyelmet kap. A munkavallalék és a hozzajuk kotédd CSR-tevékenységek a vallalati
tarsadalmi felelésségvallalas egyik legfontosabb dimenzidi. A munkavallalékra azonban nemcsak a CSR-koncepcié fordit
figyelmet, hanem a szolgaltat6 szektorban, igy a turizmusban és a szallodaiparban is rendkivil fontos szerepik van. Ez
elsésorban annak kdszénhetd, hogy a szakképzett munkaeré toborzasa és megtartasa kulcsfontossagu eleme a szolgal-
tatast nyajto vallalatok, igy a szallodak sikeres mikoédésének is. A minéségi szolgaltatasnyujtas kulcseleme ugyanis az
elégedett munkavallalé. A kutatas a dolgozoi elégedettség és a belsé CSR (vallalati tarsadalmi felelésségvallalas) kozotti
kapcsolatot vizsgalja a Balaton régié négy- és otcsillagos szallodainak munkavallaléi kérében. A kérddives felmérés alapjan
elmondhato, hogy pozitiv kapcsolat van a belsé CSR és a dolgozdi elégedettség kdzott. Ugyanakkor a szallodak jellemzéit
vizsgalva megallapithatd, hogy a belsé CSR alkalmazasat nem befolyasolja a szalloda mérete és tulajdonviszonya.

Kulcsszavak:vallalati tarsadalmi felelésségvallalas, belsé CSR, turizmus, szallodaipar, dolgozoéi elégedettség

In line with international research attention, corporate social responsibility (CSR) is receiving increases attention in Hun-
gary as well. Workforce-related CSR activities are among the most important dimensions of CSR. Employees also play a
significant role in the service sector, such as tourism and hospitality industries, because the recruitment and retention of
skilled employees is a key element of success for service companies: satisfied employees are crucial to the successful ope-
ration of hotels. This study analysed the relationship between internal CSR and employee satisfaction among employees
working in four- and five-star hotels in the Balaton region of Hungary. Based on the results of a questionnaire survey, it
can be stated that there is a positive relationship between internal CSR and employee satisfaction. However, examining
the characteristics of the hotels in question, it appears that the application of internal CSR is not affected by the size and
ownership of the hotel.
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globalizacios folyamat erésodésének koszonhetéen

egyre tobb vallalat a gazdasagi érdekeiken tilmutat-
va kiilonféle kdrnyezeti és tarsadalmi kérdéseket is igyek-
szik figyelembe venni a miikodése soran, vagyis kiemelt
figyelmet szentel a vallalati tarsadalmi feleldsségvalla-
lasnak (roviden: CSR, angolul: corporate social responsi-
bility) (Feketéné Csafor, 2009; Katona & Tessényi, 2015;
Putzer, 2018; Csillag, 2010). A tarsadalmi felelésségvalla-
las alapvetden két dimenzio koré épiil: a kiilsé és a belsd
CSR. E kettd koziil a vallalatok foként a kiilsé CSR-ra dssz-
pontositanak (Low, 2016). Az ide tartozd tevékenységek
els6sorban a kdrnyezetvédelemhez, a jotékonykodashoz
¢és az onkéntes tevékenységekben vald részvételhez kap-
csolodnak és a helyi kozosséget, az iizleti partnereket, a
beszallitokat, a fogyasztokat, a kiilonféle hatosagi és kor-
manyzati szerveket érintik (Géring, 2014; Feketéné Csa-
for, 2009). A belsé CSR pedig olyan tevékenységekre utal,
amelyek kozvetlenill a munkavallalok fizikai és pszicho-
logiai kornyezetéhez kapcsolodnak és kiemelt figyelmet
szentelnek a munkavallalok egészségének ¢€s jolétének,
hangsulyt fektetnek az alkalmazottak képzésére, az esély-
egyenléségre és a munka-maganélet egyensulyara (Turker,
2009; Vives, 2006; Csaponé & Toth, 2017; Low & Ong,
2015; Feketéné Csafor, 2009). Ennek kdvetkeztében a CSR
alkalmazasanak elényei kozott szerepel az alkalmazottak
motivalasanak, megtartasanak és az Gj munkaerd tobor-
zasanak elésegitése (Chan, Hon, Chan, & Okumus 2014;
Appiah, 2019; Berezan, Raab, Yoo, & Love, 2013; Levy &
Park, 2011; Kim, Rhou, Uysal, & Kwon 2017; Lee, Kim,
Lee, & Li, 2012; Kucukusta, Mak, &Chan, 2013; Bauman
& Skitka, 2012; Turner, McIntosh, Reid, & Buckley, 2019),
mely a vallalati stratégia szempontjabol is kozponti fon-
tossagu. A tarsadalmilag felelés HR-menedzsment a
munkavallalot, mint a vallalat lelkét tartja szamon és ugy
véli, hogy az elégedett, képzett és motivalt munkavallalot
hatékonyabb munkavégzés jellemzi. Mindezért a szolgal-
tato szektorban, igy a turizmusban és a szallodaiparban is
rendkiviil fontos teriilet a belsé CSR.

A teriilet fontossaga ellenére azonban kevés figyelmet
szentelnek azoknak a kutatasoknak, amelyek a CSR-t és
annak hatasait a munkavallalok szemszogébol vizsgal-
jak (Youn, Lee, & Lee, 2018; Bauman & Skitka, 2012).
A dolgozoi elégedettség vizsgalata — a belsé CSR-ral el-
lentétben — rendkiviil népszerii téma a kutatok korében.
Szamos kutatas foglalkozik azzal, hogy mely tényezok
jarulnak hozza a dolgozoi elégedettség kialakulasahoz
(Nemes & Szlavicz, 2011; Gyokér & Krajcsak, 2009; Noé,
2004; Yuen, Loh, Zhou, & Wong, 2018). Osszefiiggésében
azonban kevés kutato vizsgalja a két tényezd, azaz a belsé
CSR ¢s a dolgozoi elégedettség kozotti kapesolatot. En-
nek kdvetkeztében a kutatas 6 célja e két tényezo kozotti
kapcsolat vizsgalata a humanerdforras-igényes szalloda-
szektor példajan keresztiil.

A tanulmany soran elséként a kutatashoz kapcsolodo
szakirodalmi hatteret tekintjiikk at, illetve bemutatjuk az
erre épiiléen Iétrehozott kutatasi modellt. Ezt kdvetden
keriil sor a primer kutatas ismertetésére. Végezetiil a ku-
tatas eredményeinek elemzésére, a hipotézisek értékelésé-
re, valamint a kutatasbol levont kovetkeztetések alapjan a
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javaslatok megfogalmazasara keriil sor. Mindezek mellett
ismertetjiik a kutatas eredményeinek gyakorlati alkalma-
zasat és a kutatas folytatasanak tovabbi lehetdségeit is, de
ugyanakkor megemlitjiik a kutatas korlatait is.

A kutatashoz kapcsolodo elméleti hattér
attekintése

A kutatas soran elséként a kutatashoz kapcsolddo szakiro-
dalmi hatteret ismertetjiik. El6szor a vallalati tarsadalmi
felelosségvallalas elméletének fejlodését és fobb fogalmi
meghatarozasait mutatjuk be a bels¢ CSR-ra fokuszalva.
Ezt kdvetéen a munkavallalokhoz kapcsolodd CSR-tevé-
kenységeket vitatjuk meg, valamint megvilagitjuk a belsé
CSR ¢és a humaneréforras-menedzsment (HRM) kapcso-
latat. Ezutan a munkavallaloi elégedettség fogalmat és az
azt befolyasolo tényezoket ismertetjiik, kiemelve a dolgo-
701 elégedettség mérésére szolgald eszkozoket. A kutatas
szempontjabol fontos kiemelni a dolgozoéi elégedettség,
valamint a belsé CSR szolgaltato szektorban betdltdtt sze-
repét is.

A vallalati tarsadalmi felelésségvallalas
elméletének fejlédése és fogalmi
meghatarozasai, kiemelve a belsé CSR-t

A CSR eredete az 1930-as évekre datalhato, mig a ,,mo-
dern kori CSR” megjelenésének valodi idészaka csak
az 1950-es évekre tehetd. Kezdetben a CSR-t a vallalat-
vezetd feladatanak tekintették és a munkavallalok, mint
¢érintettek nem szerepeltek kiemelten az egyes fogalmi
meghatarozasokban (Bowen, 1953; Frederick, 1960). Az
1970-es években gombamod szaporodni kezdtek a CSR
meghatarozasara iranyul6 kezdeményezések, melyek ko-
ziil t6bb definicidban mar a munkavallalok, mint érintet-
tek is megjelennek. Az 1971-ben megfogalmazott CED
modellben, vagyis a ,,harom koncentrikus kor elméletben”
a tarsadalmi és kornyezeti feleldsség mellett a munkaval-
lalokhoz kothetd jogi feleldsség is megjelenik, valamint
az etikai feleldsséghez kapcsolodoan az alkalmazottakkal
valo felel6s banasmodot is magaban foglalja (CED, 1971).
Johnson (1971) szintén kiemeli, hogy a felelésen miiko-
dé vallalat figyelembe veszi a munkavallalokat is, melyet
Jones (1980) azzal egészit ki, hogy mindezt a térvény altal
eléirtakon tul, 6nkéntes alapon kdteles megtenni. Carroll
1979-ben alkotta meg a CSP (Corporate Social Perfor-
mance) modellt, mely a diszkrimindcié és a munkahelyi
biztonsag kérdésével is foglalkozik. Az 1980-as években
Drucker (1984) az emberi kompetenciara és a jol fizetett
munkahelyekre helyezi a hangsulyt. Az 1980-as évek
egyik meghatarozo tényezdje a stakeholder-elmélet meg-
jelenése, mely szamos, a belsé CSR meghatarozasara ira-
nyuld definici6 és elmélet kiindulopontjaul szolgal.

A Freeman (1984) nevével fémjelzett stakeholder-el-
mélet (magyar szohasznalatban érintett-elmélet) szerint a
vallalatnak szamos érintett érdekeit kell szem el6tt tarta-
nia, illetve miikddése soran figyelembe vennie. A valla-
lat elsé szamu érintettjei kozé tartoznak a munkavallalok
is (Aupperle, Carroll, & Hatfield, 1985; Braun, 2015). A
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stakeholder-elméletet alapul véve a XXI. szazadban a bel-
s6 CSR-hoz kapcsolodod fogalmi meghatarozasok kozép-
pontjaba keriilnek a munkavallalok, a munkavallalokkal
valo felelds banasmod, valamint az alkalmazottak meg-
becsiilése. Reder (1994) és Hopkins (1999) meghatarozasa
példaul mar elkiiloniti a kiilsé €s belsd érintetteket, mely
utobbi csoportjaba sorolhatdk a dolgozok is. A WBCSD,
azaz a World Business Council for Sustainable Develop-
ment (1999) megfogalmazasa is szamitasba veszi az alkal-
mazottakat, és a kovetkezOképpen definidlja a CSR-t: az
»uzleti vilag elkotelezettségét jelenti, hogy hozzajaruljon a
fenntarthat6 gazdasagi fejlédéshez, az alkalmazottakkal,
a csaladjaikkal, a helyi kozosséggel és a tarsadalom széles
rétegeivel egyiittmiikodve, az ¢letmindség javitasa érde-
kében.” Mindezek mellett az 1990-es évek végeén jott létre
a GRI (Global Reporting Initiative), melynek célja, hogy
globalis szinten egy egységes keretrendszert biztositson a
fenntarthatosagi jelentések készitéséhez, mely a vallalatok
részérdl onként vallalt tevékenység. A GRI szamos mun-
kavallalokhoz kapcsolodod szabvanyt is magaban foglal,
mint példaul: sokszinliség és esélyegyenléség, egyenld
dijazas néknek és férfiaknak, diszkriminaciomentesség.
A XXI. szazadban, féként a globalizalodo iizleti vi-
lagnak koszonhetéen nemzetkozi szinten is erdsodott
az ¢érdeklédés a CSR irant és egyre tobb definicio keze-
li kiemelten az alkalmazottakat. A Business for Social
Responsibility (2000), Foran (2001), Jackson & Hawker
(2001), Vogel (2006), Levy & Park (2011), valamint az
ISO (2008) meghatarozasa ¢és Berkesné (2018) koncepci-
oja szerint a CSR olyan gyakorlatok halmazaban és olyan
vallalati magatartasban mutatkozik meg, ahogy a vallalat

az alkalmazottakat kezeli. Ennek fontos eleme a munka-
vallalok megbecsiilése, a munkakoriilmények fejlesztése
a torvényi eldirasokon tal. A XXI. szazad elején Euro-
paban is kezdett érdekl6dés mutatkozni a tarsadalmi fe-
leldsségvallalas irant. Ennek egyik lépése a 2001-ben az
Eurépai Bizottsag (European Commission, réviditve EC)
altal kibocsatott ,,Z6ld Konyv” ,,A vallalati tarsadalmi
felelosségvallalas eurdpai keretfeltételei” cimmel (EC,
2001), mely amellett, hogy definialja a CSR fogalmat, a
munkavallalokhoz kapcsolodoan is fogalmaz meg iranyel-
veket, mint példaul: a munkahely biztonsaga, munkahelyi
egészségvédelem, oktatasi ¢s képzési programok kidolgo-
zéasa és a munkaerd sokfélesége.

A vallalati tarsadalmi feleldsségvallalas fogalmi meg-
hatarozasait és elméleti fejlodését tekinti at az 1. dbra. JOl
lathato, hogy a XXI. szazadra a CSR a vallalati stratégia
fontos részéveé valt, melynek kiemelt szerepl6i a munka-
vallalok és szamos, munkavallalokra iranyuldé CSR-te-
vékenységet adaptalnak miikodésiikbe. A kovetkezékben
ezeket a tevékenységeket tekintjiik at.

A munkavallalokhoz kapcsolodé CSR-
tevékenységek

A belsd CSR fejlodéstorténetének attekintése utan az alab-
bi nemzetkozi és hazai szabvanyokat és iranyelveket, ugy
mint a UN Global Compact, ILO, OECD, GRI, EU ,,Zéld
Koényv”, CSR index, ISO26000, CSR EMAT vizsgaltuk
annak érdekében, hogy a munkavallalokhoz kapcsolodo
CSR-tevékenységeket meghatarozzuk. Elséként a szab-
vanyok ¢€s iranyelvek rovid bemutatasara keriil sor, majd
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Forrés: szakirodalom alapjén sajat szerkesztés
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pedig két dsszesitd tablazat (1. és 2. tablazat) segitségével
ismertetjiilk a munkavallalokhoz kapcsoloddo CSR-tevé-
kenységek listajat, kiegészitve a tudomanyos szakirodal-
mi forrasokban szerepld belsé CSR-tevékenységekkel.

Az ENSZ egyik kezdeményezése, a UN Global Com-
pact tiz irdnyelve koziil hat foglalkozik a munkavallalok-
kal, az emberi jogokkal és a munkaiigyi szabvanyokkal
(UNG, 2018).

Az 1919-ben létrejott ILO (International Labour Or-
ganization, Nemzetkozi Munkaiigyi Szervezet) a munka-
vallalok alapveté munkaiigyi és szocialis jogainak vé-
delmét, a nemzetkdzi munkatigyi normak fenntartasat és
fejlesztését tiizte ki célul (ILO, 2018). Az OECD (Orga-
nisation for Economic Co-operation and Development,
Gazdasagi Egyiittmiikodesi és Fejlesztési Szervezet) egy
olyan nemzetko6zi szervezet, amely a kormanyokkal, a
politikai dontéshozokkal és az allampolgarokkal egyiitt
olyan politikak és normak kidolgozasan munkalkodik,
amelyek szamos tarsadalmi, gazdasagi és kornyezeti
kihivasra kinalnak megoldast a tagok szamara (https:/
www.oecd.org/).

A munkavallalok szempontjabol a szervezet a haté-
kony képzési és oktatasi rendszer kialakitasat hangsulyoz-
za, amely biztositja a dolgozok szamara a munkaltatok al-
tal fontosnak vélt készségeket, valamint lehetdséget kinal
¢és Osztonzi az alkalmazottak é€lethosszig tartod tanuldsat.
Mindemellett fontos a munkavallalok szocialis védelme,
az esélyegyenldség és az egyenlé banasmaod elve. Fontos
pontja tovabba a megfeleld6 munkakoriilmények kialakita-
sa ¢s a nemek kozotti kiilonbségek csdkkentése.
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A GRI (Global Reporting Initiative) fiiggetlen nemzet-
kozi szervezetként segiti a vallalatokat a fenntarthatosagi
jelentések elkészitésében, mely egyébként dnként vallalt
tevékenység a cégek részérdl, ahogy azt mar korabban is
emlitettiik.

Az Europai Bizottsaghoz kotott ,,Z6ld Konyv” a val-
lalati tarsadalmi felelosségvallalas eurdpai elterjedésének
segitését és egy egységes eurdpai keretrendszer biztosi-
tasat célozza. A ,,Z6ld Konyv” kiemeli a munkavallalok
szerepét és ugy véli, az alkalmazottakkal kialakitott vi-
szony nagyban befolyasolja a vallalat sikerességét. Ennek
kovetkeztében tobb, munkavallalokra iranyul6 iranyelvet
is megfogalmaztak.

A 2009-ben a Reputation Institute and Boston Colle-
ge altal létrehozott CSR-index egyik dimenzidja szintén
a munkahelyhez k&todik. Itt foként az alkalmazottakkal
valé méltanyos banasmodot és a tisztességes bér fizetését
emelik ki. A Boston College a ,,Z6ld Konyv”-hoz hason-
l6an a vallalati siker kulcsaként tekint az elégedett dolgo-
zokra.

Az 15026000 szabvany 2010-ben jott Iétre. A tarsadal-
mi felel6sségvallalas hét alapvetd elemét hatarozza meg,
melyek koziil kettd is szervesen kapcsolodik a munkaval-
lalokhoz: az emberi jogok ¢s a munkaiigyi gyakorlatok.

A CSR EMAT-ot (a vallalatok tarsadalmi felelosség-
vallalasanak kivalosagi és menedzsmentértékelési eszko-
ze) Berkesné dolgozta ki 2018-ban. A CSR EMAT szerint
a CSR-koncepcio teriiletei kozé tartozik a menedzsment,
a munkavallalok, a kornyezet, a tarsadalom, a termék és
a szolgaltatas.

1. tablazat

A munkavallalékhoz kapcsolod6 CSR-tevékenységek /1.

UN EU Szak-
Global | ILO | OECD | GRI ,,“Ziild iﬁil; 22%(30 Ei’[szl:T iroda-
Compact Konyv” lom
Etikus magatartas X
Egyenld banasmod (non diszkriminacio),
esélyegyenlGség x x x X x x
Keényszermunka, gyerekmunka tilalma X X X
N6i vezetdi poziciok dsztonzése, tamogatasa X
Egyenld fizetési és karrierlehetéség néknek és
férfiaknak * * *
Emberi jogok tiszteletben tartasa X X X X
Munkaba valo visszailleszkedés segitése, anyasagi
védelem
Egyesiilési szabadsag, kollektiv jogok X X X X
Kapcsolat a munkavallalok és a munkaltatok kozott X X
Magatartasi etikai kodex X
Munkavallalok felhatalmazasa X
Rendszeres tajékoztatas a vezetdség részérol X X
A vezet6ség lehetdséget biztosit a dolgozoknak
otleteik, véleményiik megosztasara
Korrekt viszony a menedzsment és
a munkavéllalok kszott *
Dolgozoielégedettség-felmérés X X

Forras: sajat szerkesztés
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Ahogy az egyes szabvanyok és iranyelvek is mutatjak,
a munkavallalok kiemelt szerepet toltenek be a CSR-kon-
cepcioban, és a dolgozoi elégedettség ndvelésében is rend-
kiviil fontos szerepiik van. Ennek kovetkeztében bévebben
is sz0 lesz a belsd CSR és humanerdforras-menedzsment
kapcsolatardl, a dolgozoi elégedettség fontossagarol, és ar-
rol, mely tényezok jarulnak hozza annak kialakulasahoz.

a személyzet igényeinek meghatarozasat, a tehetséges al-
kalmazottak toborzasat, képzését, a teljesitmény méréseét,
a munkavallaloi juttatasok és kompenzaciok kezelését,
valamint az alkalmazottak nyilvantartasahoz kapcsolodo
dokumentaciét, adminisztraciot (Al-Refaie, 2015; Cheema
& Javed, 2017; Karoliny, 2009). A 3. tablazat azokat a te-
vékenységeket foglalja 6ssze, amelyek révén a CSR hozza-

2. tablazat
A munkavéllalékhoz kapcsol6dé CSR-tevékenységek / II.
UN EU Szak-
.. CSR | ISO | CSR |,
Global | ILO [ OECD | GRI ,,"Zold” index | 26000 | EMAT iroda-
Compact Konyv lom
A munka feltételei és szocialis védelem X
Munka-maganélet egyensuly X X X
Csaladi nap, gyereknap a munkavallalok és X
gyermekeik részére
Tarsadalmi parbeszéd X
Munkaerd soksziniisége X X X
Helyi munkaerd foglalkoztatasa X X
Megvaltozott munkaképességii alkalmazottak x «
foglalkoztatasa
Szakmai gyakorlatos hallgatok foglalkoztatasa X X
Szallodalatogatéas kozépiskolai és felséfoku X
intézmények hallgatoi szamara
Munkahelyi egészsegvédelem és biztonsdg (torvényi
. . X X X X X
eldirasokon feliil)
Egészség- és sportprogramok, egészségiigyi X
szlirések
Egészséges ¢s tisztességes munkakdriilmények X X
Emberi fejlodeés, elorelépési lehetoség és képzés X X X X X X
Javadalmazas
Béren kiviili juttatasok X X
Me¢éltanyos bérezés X X X
Elismerés, 6sztonzo és motivacios rendszer X

Forrés: sajat szerkesztés

A CSR és a humaneroéforras-menedzsment
kapcsolata

Egy versenyképes vallalat stratégidjaban manapsag a fele-
16s HR-menedzsment kdzponti fontossagi. Ahhoz, hogy
napjaink globalizalt iizleti vilagaban egy vallalat verseny-
képes tudjon maradni, elengedhetetlen a megfeleléen kép-
zett és lojalis munkaerd.

Ebben nyujt segitséget a szervezeteknek a CSR, kiilo-
ndsképp a belsé CSR, amely olyan tevékenységekre utal,
amelyek kozvetleniil kapcsolodnak a munkavallalok fizi-
kai és pszichologiai kdrnyezetéhez és kiemelt figyelmet
szentelnek a munkavallalok egészségének ¢és jolétének,
valamint hangsulyt fektetnek az alkalmazottak képzésére,
az esé¢lyegyenloségre és a munka-maganélet egyensulyara
(Turker, 2009; Vives, 2006; Csapéné & Toth, 2017; Low
& Ong, 2015). A HRM ugyszintén szamos, munkavalla-
l6khoz kotodd tevékenységet foglal magaban, beleértve
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jarulhat a HRM-gyakorlatok sikerességéhez és vica versa.
Voegtlin & Greenwood (2016) a HRM-gyakorlatok négy
olyan csoportjat hatdrozta meg, amelyek esetén a CSR
pozitiv hatassal lehet a HRM-gyakorlatok sikerességére,
a toborzas és kivalasztas pillanatatol egészen a munkavég-
z¢s soran alkalmazhat6 tevékenységekig.

Egy masik megkozelités a stakeholder-elmélet se-
gitségével vizsgalja, illetve mutatja be a CSR és a HRM
kapcsolatat, hisz a munkavallalok eldszor a stakeholder,
vagyis érintett-elmélet térhoditasanak kdszonhetéen val-
tak a CSR meghatarozo szerepldivé (Géring, 2016; Low
& Ong, 2015).

Mint ahogy Berkesné (2018) fogalmaz a munkavalla-
16k alkotjak a vallalkozas lelkét, 6k a vallalat els6szamu
¢érintettjei. Tovabba a CSR-stratégia kapcsan is hangsui-
lyozza a HRM szerepének fontossagat, mivel az elégedet-
tebb, képzettebb és motivaltabb munkavallalok hatéko-
nyabb munkat végeznek.



3. tablazat

Példak az egymast kolcsonodsen segité CSR-HRM-

gyakorlatokra

Forras: Voegtlin & Greenwood (2016) és Cheema & Javed (2017) alapjan

sajat szerkesztés
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A dolgozoi elégedettség és
befolyasol6 tényezéi

Mivel a dolgozéi elégedettségnek szamos pozitiv hozadé-

hez kapcsolodo tényezok kozé sorolhato, hogy a munka
mennyire €érdekes €s milyen mértékben jelent kihivast

A CSR ka van a vallalat sikeressége szempontjabol, ezért rendki-
hozzajarulasa + viil fontos, hogy a vezetdk tisztaban legyenek azokkal a
a HRM- » tényezOkkel, amelyek befolyasoljak a dolgozoi elégedett-
A CSR-hoz gyakorlatokhoz I séget.
HRM- |} o2z4jdruls HRM- Az elégedett dolgozd produktivabb, elkdtelezettebb,
gyakorlatok gyakorlatok AICSR hog?’“” , i kevesebbet hianyzik, és kevesebb hibat is vét a munka-
tud]..a ..befdy Al végzés soran (Yuen et al., 2018), ezaltal az elégedett dol-
a kiilonféle HRM- ' , , . , , . .
gyakorlatokat i gozok kepesek minSségi szolgaltatast nyu]’tam (Hall(?well,
i Schlesinger, & Zornitsky, 1996; Rodriguez-Anton &
Toborzds és | HRM ,cllenérizheti” | A CSR clésegithetia | | /‘lonso-Almeida, 2011; Yeh, 2013; Al Refaie, 2015; Yoon
kivalasztas |a potencialis alkalma- |tehetséges munkaval- . & Suh, 2003).
zottak CSR témékkal |lalok vonzasat, mivel Locke (1976) szerint a dolgozdi elégedettség ,.kellemes
szembeni érzékeny- az allaskeresok egyre i vagy pozitiv érzelmi allapot, amelyet a munkavégzésének,
ségét inkabb értékelik a ¢ valamint a munkahelyi tapasztalatainak értékelése ered-
CSR-ral kapcsolatos i ményez” (p. 1300). Bakacsi (2002) munkahoz kapcsolodo
A HRM kivalaszthatja | szempontokat i attitlidként definialja a dolgozoi elégedettséget, melynek
azokat a potencialis i kialakulasaban fontos szerepe van annak, hogy az elvég-
alkalmazottakat, akik | A CSR timogatja a | zett munkat és az érte kapott javadalmazast mennyire te-
ol ol Ugsl vl | om Stllestet o0 o | kinti méltanyosnak a munkavallal, mennyire tamogatok
a szervezet CSR-stra- | esélyegyenléséget ' y . Y 1o g .
tégidjahoz és azono- ¢ a munkafeltételek, a munkahelyi 1égkdr, tovabba a vezetd
sulni tudnak a szerve- ¢ ¢és a munkatarsak. Nagy (2004, p. 24) szerint ,,Az elége-
zet CSR-értékeivel i dettség jelentése, hogy az alkalmazottak szeretnek a vélla-
_ ¢ latnal dolgozni, fizetésiik, munkakdriilményeik, illetve az
Ertékelés és | A HRM el6segitheti | A CSR hozzajarulhat ! egyéb munkavégzéshez kapcsolodé tényezék megfelelnek
motivacio 2,1 C,SR-gya}qulat(?}( és |atarsadalmilag felels ' elvarasaiknak.”
ertekrek i llicgivels= I'{R’M-gyzrikorlatok Ezzel egyetemben megallapithatd, hogy a dolgozodi
zettséget értekeléséhez : i . - ; ..
¢ elégedettség rendkiviil komplex fogalom, igy kozvetle-
A HRM elésegitheti, |A CSR hozzéjarulhat ¢ nill nem mérhetd, csak a munkavéllalok mas attitiidjein
hogy a CSR-értékek | a munkavallalok mo-  keresztiil. A dolgozdi elégedettség mérésére szolgdld és
tarsadalmilag felelés | tivalasahoz, eldsegiti  széles korben alkalmazott kérddiveket, mint példaul a
kulturat teremtsenck a | az elkotelezettséget és + Minnesota Questionnaire, a Job Descriptive Index és a
szervezetben a szervezeti célokkal i Job Satisfaction Survey (Janosi & Kersch, 2008) is tobb
val6 azonosulast ¢ dimenziéra alapozva alakitottak ki. Ezeket a tényezoket
Kompen- A HRM hosszu tavii | A CSR segithet meg- © mutatja be a 4. tablazat.
zacios és kompenzacios rend- | hatarozni azokat a | A dolgozoi elégedettség mérésével foglalkozd kér-
jutalmazasi | szereket fejleszthet ki céloka.t, amelyeket az ! doivek mellett szamos kutato foglalkozik a dolgozoi
rendszer . |cmberierSforris-me- 1 elégedettséget befolyasold tényez6k meghatérozasaval.
ooz Ui peccc i zndly). Attekintve ezeket a kutatasokat megallapithato, hogy az
¢s jutalmazhatja a hat az alkalmazottak X e 1 a1s 11z g , P c ,fgy .
CSR-célok elérésétis |osztonzésére ésjutal- | | ©SYSni kivalto okok (példdul demografiai jellemzok) és
szolgal6 gazdasgi, mazAsara ¢+ a kiilsé kornyezeti kivaltd ok(?k (peldaul elhelyezkedési
tarsadalmi és kornye- i lehetdségek) mellett a dolgozoi elégedettséget befolyaso-
zeti CSR-tevékeny- A CSR el8segitheti a 16 tényezdk két nagyobb csoportba sorolhatok, igymint:
ségekhez kapcsol()d(’) tisztességes munkara E munkaval kapcsolatos tél’ly@Zék ésa dOlgOZé elégedettség—
innovéacidkat vonatkozo eldirdsok + re hatd szervezeti tényezok (5. tablazat).
bevezetését Az egyéni kivalto okok kozé sorolhatd a demografiai
ol | A B Grlen || A CIR erkG Al jellemzok (példéul:"nefn, élet’k(-)f, képzettség.i szint) mellett
fejlesztés a munkavallalokat a | tarsadalmilag felelGs ;  amunkahelyen betdltStt pozici6, a munkaviszony hossza,
tarsadalmi feleldsség- | HRM-gyakorlatok, ¢ valamint a munkahely nagysaga (Nemes & Szlavicz, 2011;
vallalassal kapcsolatos | HRM-rendszer kiala- i Borjas, 1979; Miller, 1990; Clark, 1996, 1997; Clark & Os-
kérdésekben és segiti | kitasa ¢+ wald, 1996).
az alkalmazottak A munkaval kapcsolatos tényezok kozé tartoznak a
CSR-ral kapcsolatos  munka jellegéhez és a munka mennyiségéhez kapcsolodo
oktatasat i tényezOk (Hackman & Oldham, 1976). A munka jellegé-
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a dolgozoénak (Ineson, Benke & Laszlo, 2013; Nemes &
Szlavicz, 2011; Szabo6-Balint, 2018).

4. tablazat
A dolgozoi elégedettség mérésére szolgalé kérddivek
dimenzioi
Dimenzio Kérdoéiv megnevezése
Minnesota JOb. J ob S?-
Kérdbiv I?escrlp- tisfaction
(1966) tive Index | Survey
(1969) (1985)
Munkaval kapcsolatos
tényezok (a munka és a
feladat jellege, mennyisége X X X
¢és valtozatossaga)
Vezetés (felso vezetés és
kozvetlen felettes) x x X
Autondmia, onallosag X
Visszajelzés, elismerés a
munkavégzésrol x
Tanulas, tovabbképzés X
Elorelépési lehet6ség X X X
Munkahelyi
kommunikacio x
Munkahely biztonsaga
(nem kell félni a X
kirugastol)
Javadalmazas, fizetés X X X
Munkatarsakkal valo
viszony * * *
Munkafeltételek
(pl. munkaid6-beosztas) X
Munkakoriilmények X

Forrés: sajat szerkesztés

A dolgoz6 elégedettségre hatod szervezeti tényezok kozé
tartozik a vezetési stilus, mely a kozvetlen felettessel ¢s
a vezetdséggel vald viszonyt egyarant magaban foglal-
ja (Gyokér & Krajesak, 2009; Alegre, Mas-Machuca, &
Berbegal-Mirabent, 2016; Byun, Karau, Dai & Lee, 2018;
Matzler & Renzl, 2007). Rendkiviil fontos tényez6, hogy a
dolgozok rendszeresen kapjanak visszajelzést, visszacsa-
tolast az altaluk nyujtott teljesitményrdl (Allen, Shore, &
Griffeth, 2003; Alegre et al., 2016; Bohnné, 2005; Zhao,
Ghiselli, Law & Ma, 2016). Ezen tilmenden fontos szere-
piik van a karrierfejlesztési és tovabbképzési lehetdségek-
nek és ezzel 0sszefliggésben a vallalaton beliili elorelépési
lehetdségeknek is (Bohnné, 2005; Gyokér & Krajcsak,
2009; Fehér & Bencsik, 2007; Ineson et al., 2013; Lund-
berg, Gudmundson & Andersson, 2009; Matzler & Renzl,
2007; Spinelli & Canavos, 2000; Yuen et al., 2018; Zopi-
atis, Constanti & Theocharous, 2014; Szabo-Balint, 2018;
Kong, Cheung & Song, 2012). A szervezeti kommunika-
ci6 szintén jelentés mértékben jarulhat hozza a dolgozoi
elégedettség kialakulasahoz (Alegre et al., 2016; Lundberg
et al., 2009; Matzler & Renzl, 2007; Yuen et al., 2018). E
téren fontos a megfeleld kozvetlen felettes-beosztott, fel-
s6 vezetés-beosztott, valamint beosztott-beosztott kozotti
kommunikacié. A munkahely biztonsaga, a munkahely
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elvesztésétol valo félelem szintén nagy mértékben befo-
lyasolja a dolgozoi elégedettséget (Bohnné, 2005; Gyo-
kér & Krajesak, 2009). A javadalmazast tekintve mind
az anyagi, mind pedig a nem anyagi javadalmazasnak
(példaul szébeli dicséret) is szerepe van a dolgozoi elé-
gedettség alakulasaban (Gallardo, Sanchez-Canizares,
Lopez-Guzman, & Jesus, 2010; Gydkér & Krajcsak, 2009;
Lundberg et al., 2009; Matzler & Renzl, 2007; Spinelli &
Canavos, 2000; Yuen et al., 2018; Zopiatis et al., 2014).
A munkatarsakkal kialakitott viszony és csoportmunka
szintén hatassal van a dolgozok elégedettségére (Alegre
et al., 2016; Gallardo et al., 2010; Lundberg et al., 2009;
Matzler & Renzl, 2007; Yuen et al., 2018). Mivel a dol-
gozok életiik jelentés részét munkahelyiikon toltik, igy
jelentds szerepe van a rugalmassagnak, a munka-magan-
¢let egyensulyanak és a munkaidé-beosztasnak (Alegre et
al., 2016; Nemes & Szlavicz, 2011; Yang, 2010; Yuen et
al., 2018; Géring, 2016; Primecz et al., 2014). A dolgozo6i
elégedettséget befolyasolo tényezok kozé tartoznak még
a munkakoriilmények, vagyis, hogy a munkahoz sziiksé-
ges eszkozok rendelkezésre allnak, a munkahely felsze-
reltsége megfeleld, valamint az egészséges és biztonsagos
munkakoriilmények (Gyokér & Krajesak, 2009; Matzler
& Renzl, 2007; Nemes & Szlavicz, 2011; Yuen et al., 2018;
Zopiatis et al., 2014).

5. tablazat
A dolgozoi elégedettséget befolyasoloé tényezék

1. Munkaval kapcsolatos tényezék

* Munka jellegéhez kapcsolodo tényezok

» Munka mennyiségéhez kapcsolodo tényezdok

2. Dolgozoi elégedettségre hato szervezeti tényezok
* Vezetési stilus

* Karrierfejlesztési és tovabbképzési lehetdségek

* Munkahelyi kommunikacio

» A munkahely biztonsaga

» Javadalmazas

» Munkatarsakkal kialakitott viszony €s csoportmunka
» Munkaid6-beosztas

» Munkakoriilmények

Forrés: szakirodalom alapjén sajat szerkesztés

Az elégedett dolgozoknak a szolgaltatd szektorban, igy a
turizmusban ¢€s a szallodaszektorban is kiemelt szerepiik
van, hiszen a szakképzett munkaerd toborzasa ¢s megtar-
tasa kulcsfontossagu eleme a szolgaltatast ny;jto vallalko-
zasok sikeres mitkodésének (Youn et al., 2018), igy a pri-
mer kutatas a szallodaiparra fokuszal. Az e téren végzett
korabbi kutatasok mar ravilagitottak a CSR alkalmazasa-
nak pozitiv belsé kovetkezményeire. Eszerint a munkaval-
lalok altal észlelt CSR pozitivan befolyasolja a munkavég-
z¢€s mindségét, elkotelezettségiiket a vallalat irant (Kim et
al., 2017; Ver¢i¢ & Coric’, 2018). Ezek a kutatasok azonban
nem a belsé CSR és a dolgozoi elégedettség kapcsolatara
fokuszalnak, hanem mas aspektusbol kozelitik meg a kér-
dést. A kutatok a tarsadalmi feleldsségvallalas mérésére
a széles korben elterjedt Carroll-féle CSR-piramist veszik
alapul. Az eredmények pedig azt mutatjak, hogy esze-



rint a négy CSR-hoz kapcsolodo teriilet (gazdasagi, jogi,
etikai feleldsség ¢€s filantropia) koziil az etikai felelgsség
all szignifikans kapcsolatban a dolgozoéi elégedettséggel.
Mindezek alapjan ugy véljik, hogy az altalanossagban
vett dolgozoi elégedettség mérése mellett érdemesebb fo-
kuszaltabban, vagyis a bels¢ CSR-ra dsszpontositva vizs-
galni annak kapcsolatat a dolgozoi elégedettségre nézve.
Mindezek mellett felmeriil az a kérdés is, hogy ugyanak-
kor a vallalat (jelen esetben szalloda) mérete ¢s tulajdon-
viszonya befolyasolja-e a CSR alkalmazasat. A kutatas
ezekre a kérdésekre keresi a valaszt a kdvetkezékben be-
mutatott hipotézisek segitségével.

A kutatas

A kutatas soran elséként a hipotézisek megfogalmazasa-
ra ¢és a kutatasi modell felvazolasara keriilt sor. Az adat-
gyujtést és az adatfelvételt kovetéen megtdrtént az adatok
elemzése, az SPSS elemzd szoftver segitségével. Ezutan
kovetkezik az eredmények, illetve a kutatas gyakorlati al-
kalmazasanak bemutatasa, valamint a kutatas folytatasa-
nak tovabbi lehetdségeit is felvazoljuk.

A hipotézisek megfogalmazasa

1. Hipotézis
A belsé CSR és a dolgozdi elégedettség kbzétt
pozitiv kapcsolat van.

Mivel a szakirodalomban szamos kutatas ravilagitott arra,
hogy a CSR-nak jelentés szerepe van az alkalmazottak
elégedettségének novelésében (Chan et al., 2014; Berezan
et al., 2013; Levy & Park, 2011; Kim et al., 2017; Lee et
al., 2012; Kucukusta et al., 2013; Bauman & Skitka, 2012;
Turner et al., 2019), igy az els6 hipotézis a belsé CSR ¢és a
dolgozéi elégedettség kdzotti pozitiv kapcesolatot feltételezi.

2. Hipotézis
A szélloda jellemzdi és a belsé CSR-tevékenységek
alkalmazasa kbzott kapcsolat van.

2.a. Hipotézis: A szalloda tulajdonviszonya és a
belsé CSR-tevékenységek alkalmazasa kézott
kapcsolat van.

2.b. Hipotézis: A szélloda mérete és a belsé CSR-
tevékenységek alkalmazésa kbzétt kapcsolat van.

Mivel a szallodaiparban foként a globalisan mitkodé mul-
tinacionalis szallodalancok jarnak élen a CSR-tevékeny-
ségek alkalmazasaban, ezért feltételezhetd, hogy a szal-
loda tulajdonviszonya (szallodalanc tagja vagy fliggetlen
szalloda), valamint a szalloda mérete és a belsé CSR-tevé-
kenységek alkalmazas kozott kapcsolat van.

3. Hipotézis
A munkavéllalok demogréfiai jellemzdi és a dolgo-
z01i elégedettség kézott kapcsolat van.
3.a. Hipotézis: Az életkor el6rehaladtaval né a dol-
gozok elégedettsége.
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3.b. Hipotézis: A munkavallalék neme és a dolgozoi
elégedettség koz6tt kapcsolat van.
3.c. Hipotézis: A munkavéllalok iskolai végzettsége
és a dolgozdi elégedettség kozétt kapcsolat van.

A 3. ¢és a4 hipotézis abbdl a feltételezésbdl indul ki, amely
a szakirodalom-feldolgozas soran is megallapitast nyert,
hogy az egyéni kivalté okok is hatassal vannak a dolgozoi
elégedettség alakulasara. Ennek kovetkeztében feltételez-
ziik, hogy a dolgozé elégedettségi szintje és neme, élet-
kora, valamint iskolai végzettsége kozott dsszefiiggés all
fenn. Ezen feliil feltételezziik azt is, hogy a munkavallalo
beosztasa, a jelenlegi munkahelyén eltoltott ideje, vala-
mint a szallodaiparban eltoltott id6 hatassal van a dolgozo
elégedettségére.

4. Hipotézis
A munkavéllalok munkahelyi jellemzdi és a
dolgozoi elégedettség kézott kapcsolat van.
4.a. Hipotézis: A munkavallalok beosztasa és a
dolgozoi elégedettség kézott kapcsolat van.
4.b. Hipotézis: A munkavallalok jelenlegi
munkahely(koén eltéltdtt ideje és a dolgozéi
elégedettség kbzott kapcsolat van.
4.c. Hipotézis: A munkavallalok szallodaiparban
eltoltétt ideje és a dolgozdi elégedettség kbzott
kapcsolat van.

Kutatasi modell

A szakirodalom alapjan, valamint a hipotézisekben meg-
fogalmazott feltevések megjelenitésére dolgoztuk ki a 2.
abran lathato kutatasi modellt. A kutatasi modell mind a
belsé CSR-t, mind pedig a dolgozoi elégedettséget, mint
latens valtozot jeleniti meg, mivel kdzvetleniil nem, csak
bizonyos tényezokon keresztiil mérhetok.

A minta megvalasztasa, adatgyujtés

A kutatas, ahogy mar emlitettiik, a szallodaszektorra,
azon beliil is a Balaton régié négy- és otesillagos szallo-
daiban dolgozo6 alkalmazottakra fokuszal. Kucukusta et
al. (2013), McGehee (2009) és Strahilevitz & Myers (1998)
ugyanis ravilagitottak arra, hogy a felsdkategoriaba tar-
toz6 szallodak esetén fontosabb és még inkabb jellemzd
a kiilonféle CSR-tevékenységek alkalmazasa. A kutatas
szempontjabol négy- és otcsillagos kategoriaba tartoznak
azok a szallodak, amelyek Hotelstars Union (HSU) mi-
noésitéssel rendelkeznek, mivel a Hotelstars egy egységes
kovetelményrendszert takar az eurdpai szallodak csillag-
besorolasara vonatkozoan. A kutatas az osztalyba sorolas
mellett teriiletileg is lehatarolta a sokasagot, ugyanis Bu-
dapest, vagyis a févaros utan a Balaton hazank masodik
legnépszertibb desztinacidja, melyet évente tobb millid
belféldi és kiilfoldi turista keres fel (MTU, 2018). A bel-
foldi turizmust tekintve pedig egyértelmiien a Balaton a
legnépszeriibb 1ti cél. A Balatont és kdrnyékét a Magyar
Turisztikai Ugyndkség (MTU) altal meghatérozott Ba-
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2. dbra

A kutatasi modell

Dolgozoi
elégedettség

Forrés: sajat szerkesztés

Jelmagyarézat a kutatdsi modellhez:

MK

WAL

EM=Etikus magatartas, K=Kapcsolat a munkavallalok és munkaltato koz6tt; MF=Munka feltételei, szocialis védelem; TPB=Tarsadalmi parbeszéd; EB=Munka-

helyi egészségvédelem és biztonsag, FK=Fejlédés, elérelépés, képzés, J=lavadalmazas

TU=tulajdonviszony; SZ0=Szobaszam; POZ=munkahelyen betoltstt pozicié; IM=Jelenlegi munkahelyen eltoltétt idé; 1SZi=Szallodaiparban toltétt idé; KOR=E-

letkor; NEM=Munkavallalé neme; ISK=Iskolai végzettség

MJ=Munka jellege; MM=Munka mennyisége; VS=Vezetési stilus; KF=Karrierfejlesztés, tovabbképzési lehetéségek; KO=Munkahelyi kommunikécié; MB=-

Munkahely biztonsaga, J=Javadalmazas; MT=Munkatarsak, csoportmunka; MI=Munkaidé-beosztas; MK=Munkakérilmény

laton Kiemelt Fejlesztési Térségként értelmezi a kutatas,
amely foldrajzilag, turisztikailag és tarsadalmi identitasa-
ban jol koriilhatarolhaté régio (MTU, 2018).

A kutatas primer kérddives felmérésen alapul, melyre
2020. marcius és junius eleje kdzott kertlt sor. A megkér-
dezettek online vagy papir alapon tolthették ki a kérdo-
ivet. A kérdoiv Osszeallitasa a szakirodalom-feldolgozas
alapjan meghatarozott tényezok segitségével tortént, igy
alkalmas a belsd CSR ¢és a dolgozai elégedettség kozotti
kapcsolat, valamint a szallodak bels6 CSR-tevékenységé-
nek mérésére, és emellett a szallodai alkalmazottak dolgo-
701 elégedettségének mérését is lehetdve teszi.

A kérdéiv témait tekintve az alabbi f6 részekre oszthato:

» munkavallalokra iranyuld tarsadalmi felel6sségval-
lalasra vonatkoz6 kérdések (az 1. és a 2. tablazatban
talalhato tényezok alapjan),

* dolgozdi elégedettségre vonatkozd kérdések (az 5.
tablazatban talalhato tényezdok alapjan),

« atfogd kérdések a munkahelyével kapcsolatban (pél-
daul: Mennyire érzi magat elégedettnek jelenlegi
munkahelyével?),

» munkahelyi jellemzok (példaul: jelenlegi munkahe-
lyén betdltott pozicio),
» demografiai adatok.

A valaszadoknak egy négyfokozatu skalan kellett érté-
kelniiik a munkavallalokra iranyul6 tarsadalmi felelosség-
vallalasra vonatkozo tényezoket, aszerint, hogy mennyire
jellemzéek jelenlegi munkahelyiikre (1 - egyaltalan nem
jellemzo, 4 - teljes mértékben jellemzd). A valaszadok-
nak szintén egy négyfokozatt skalan kellett értékelniiik
a dolgozoi elégedettséget befolyasold tényezoket, aszerint,
hogy mennyire elégedettek azzal a jelenlegi munkahelyii-
kon (1 - teljes mértékben elégedetlen, 4 - teljes mértékben
elégedett).

Mivel nem 4all rendelkezésre hivatalos statisztikai
adat arra vonatkozdan, hogy a Balaton régié Hotelstars
Union altal mindsitett négy- és otcsillagos szallodaiban
mekkora alkalmazotti 1étszam jellemzd, ezért a kivalasz-
tott szallodak informacidszolgaltatasara hagyatkoztunk.
A kapott valaszok alapjan elmondhato, hogy a kérdéiv
kitoltésének idopontjaban Osszesen 1453 f6 dolgozott a
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Balaton régioé négy- és otcsillagos szallodaiban. A kér-
doivet O0sszesen 172 6 toltotte ki, akiknek a valaszait
Osszevontan elemeztiik. A valaszadok fébb jellemzdit a
kovetkezo rész mutatja be.

A vizsgalt minta legfontosabb jellemzéi

A valaszadok demografiai jellemz6it mutatja a 6. tablazat.
A tablazat alapjan elmondhatd, hogy a valaszadok tobbsé-
ge (57,6%) nd. Eletkorukat tekintve a valaszadok tobbsége
(38,4%) 1980 és 1995 kozott sziiletett. Iskolai végzettséget
tekintve a valaszadok 44,8%-a felsofokt végzettséggel
rendelkezik (felséfoku szakképzés vagy egyetem/féisko-
la). Csaladi allapotot tekintve kozel azonos aranyban kép-
viseltetik magukat a gyermektelenek (52,3%) és a gyer-
mekesek (47,7%).

Egy kiilon tablazat (7. tabldzat) mutatja be a valasz-
adok munkahelyi jellemzdit. Itt lathato, hogy a valaszadok
milyen pozicioban és milyen részlegen dolgoznak jelen-
legi munkahelyiikon. A tablazat alapjan megallapithato,
hogy a mintaban szereplék midta dolgoznak jelenlegi
munkahelyiikon és midta dolgoznak a szallodaiparban.
Jol latszik, hogy a valaszadok tobbsége (74,4%) beosz-
tottként dolgozik, mig 18% kdzépvezetdként, 7,6% pedig
fels6 vezetoként. Részleget tekintve a mintaban szerepld
vélaszadok 23,8%-a az éttermi részlegen dolgozik. Oket
kovetik a front office részlegen dolgozok (20,3%). A tobbi
részleg ennél alacsonyabb aranyban képviselteti magat a
valaszadok kozott. Jol latszik, hogy a valaszadok tobbsé-
ge (65,1%) tobb mint 6t éve dolgozik a szallodaiparban. A
valaszadok 45,3%-a pedig tobb mint 6t éve all munkavi-
szonyban a jelenlegi munkahelyével.

6. tablazat
A valaszad6k demografiai jellemzéi

Vilaszadok Vélaszo,k
i) megoszlasa

(7o)
Nem
Férfi 73 42.4
N6 99 57,6
Eletkor
1946-1965 kozott sziiletett 15 8,7
1966-1979 kozott sziiletett 64 37,2
1980-1995 kozott sziiletett 66 38,4
1996-2010 ko6z6tt sziiletett 27 15,7
Iskolai végzettség
8 altalanos 7 4,1
Szakmunkasképzd/szakiskola 33 19,2
Kozépiskola 55 32
Fels6foku szakképzés 28 16,3
Egyetem/f6iskola 49 28,5
Csaladi allapot
Gyermektelen 90 52,3
Gyermekes 10 év alatti gyerek(ek) 18 105
kel egy haztartasban ’

a1
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Gyermekes 10 év feletti gyerek(ek)

kel egy haztartasban 25 14,5
10 év alatti és 10 év feletti gyerme-

. 12 7
ket is nevelek
Gyerrmekes gyerekkel kiilon haz- 7 15,7
tartasban
Forrés: sajat szerkesztés

7. tablazat
A valaszad6k munkahelyi jellemzéi
Vilaszadok | Y Aaszok
S (1) megoszlasa
(%)

A valaszadok jelenlegi munkahelyén betoltott pozicidja
Vezetd/felsé vezeto 13 7,6
Kozépvezetd 31 18
Beosztott 128 74,4
A valaszadék megoszlasa, aszerint melyik részlegen dol-
goznak
Menedzsment/iizemeltetés 11 6,4
Marketing és értékesités 15 8,7
Front office 35 20,3
Housekeeping 14 8,1
Etterem 41 23,8
Konyha 23 13,4
Wellness és spa 17 9,9
Karbantartas 4.1
HR 3 1,7
Gazdasagi tevékenység, adminiszt- 6 35

racio

A valaszadok megoszlasa, aszerint
szallodaban

miéta dolgoznak a

Kevesebb, mint 3 honapja 2 1,2
3 — 6 honapja 9 5,2
6 honap — 1 éve 13 7,6
1-2éve 22 12,8
2-3¢éve 17 9,9
3—5¢éve 31 18

Tobb, mint 5 éve 78 453

A valaszadék megoszlasa, aszerint
szallodaiparban

miota dolgoznak a

3 — 6 honapja 3 1,7
6 honap — 1 éve 8 4,7
1-2¢éve 13 7,6
2—3éve 14 8,1
3-5¢éve 22 12,8
Tobb, mint 5 éve 112 65,1

Forrés: sajat szerkesztés

A valaszadok jellemzdinek bemutatasa utan keriil sor a
hipotézisek vizsgalatara ¢és a kutatas eredményeinek be-

mutatasara.

A hipotézisek vizsgalata és a kutatas
eredményeinek ismertetése

A kutatas eredményeit foglalja 6ssze a 8. tablazat, mely
egyben a hipotézisek vizsgalatat is magaban foglalja.
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Az 1. hipotézis vizsgalatahoz elséként faktorelemzést,
azon beliil fékomponens-elemzést végeztiink annak ér-
dekében, hogy a két latens valtozo, vagyis a belsé CSR
¢és a dolgozoi elégedettség mérhetd és dsszehasonlithatod
legyen. Mivel az els6 hipotézis a belsd CSR ¢s a dolgozoi
elégedettség kozotti pozitiv kapcsolatot feltételezi, igy e
kapcsolat vizsgalatanak érdekében korrelacidelemzést vé-
geztiink. Az elvégzett korrelacioelemzés igazolta, hogy a
két valtozo kozott szignifikans kapcsolat van. A kapcsolat
eréssége pedig 0,838, amely erds pozitiv kapcsolatot jelez
a két valtozo kozott, vagyis a hipotézis bizonyitast nyert.

A 2.a. hipotézis azt feltételezi, hogy a szalloda tu-
lajdonviszonya (szallodalanchoz tartozo vagy fiiggetlen
szalloda) és a belsd CSR-tevékenységek alkalmazasa ko-
z6tt kapcsolat van. A hipotézis vizsgalatahoz alkalmazott
fliggetlen mintas t-préba nem mutatott szignifikans kap-
csolatot (Sig.=0,127) a két tényez6 kozott, tehat a hipotézis
nem nyert bizonyitast.

A 2.b. hipotézis a szalloda mérete és a belsé CSR-te-
vékenységek kozotti kapcesolatot feltételezi. A hipotézis-
vizsgalat ebben az esetben a Pearson-féle korrelacio se-
gitségeével tortént. Mivel a kapott eredmény nem mutat
szignifikans kapcsolatot a két valtozo kozott, a szignifi-
kanciaszint ugyanis 0,853, igy a hipotézis nem nyert bi-
zonyitast. Mindezek tiikrében megallapithato, hogy nincs
kapcsolat a szalloda mérete és a bels6 CSR-tevékenységek
alkalmazasa kézott. A 2. hipotézis alapjan tehat megalla-
pithato, hogy a szalloda méretétdl és tulajdonviszonyatol
fiiggetleniil megvalosithato a belsé CSR egy szallodaban.

A 3.a. hipotézis, vagyis a munkavallalok életkora és
a dolgozoi elégedettség kozotti kapcesolat vizsgalatanak
érdekében Spearman-féle rangkorrelacié szamitast vé-
geztiink. Ennek vizsgalatahoz azonban elséként a dolgo-
701 elégedettség felosztasara volt sziikség, mert a valtozo
faktorelemzéssel lett megalkotva és annak megfeleléen
aranyskala keriilt kialakitasra. Ahhoz azonban, hogy az
¢letkor ordinalis skalajaval 6ssze tudjuk vetni sziikség van
arra, hogy a dolgozo6i elégedettséget is ordinalis skalan ér-
telmezhetdvé tegyiik. Ennek megfelelden a dolgozoi elé-
gedettség négy kategoriaba soroltuk (minimum - -1, -1-0,
0-1, I-maximum), mivel a kérdéivben a kiilénb6z6 ténye-
z0ket négyfoku skalan mértiik. A kapott eredmények alap-
jéan lathato, hogy szignifikans kapcsolat van a két valtozo
kozott. A Spearman-féle rangkorrelacio értéke -0,236,
mely mérsékelten gyenge kapcsolatot feltételez az életkor
¢s a dolgozoi elégedettség kozott. Ez alapjan elmondhato,
hogy a hipotézis bizonyitast nyert, vagyis a munkavallalo
életkora és a dolgozoi elégedettség kozott van kapcesolat.

A 3.b. hipotézis a munkavallalé neme és a dolgozoi
elégedettség kozotti kapcsolatot feltételezi. A hipotézis
vizsgalatahoz szintén fliggetlen mintas t-probat alkalmaz-
tunk. A t-test ebben az esetben azt mutatja, hogy nincs
szignifikans kapcsolat az atlagok ko6zott (Sig.=0,345), te-
hat a hipotézis nem nyert bizonyitast, tehat nincs kapcso-
lat a munkavallalo neme és a dolgozoi elégedettség kozott.

A 3.c. hipotézis a munkavallalok iskolai végzettsége
¢és a dolgozobi elégedettség kozotti kapcsolatot feltételezi.
Az iskolai végzettséget az alabbi kategoriak segitségével
adhattak meg a valaszadok:
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* 8 osztaly alatti,

* 8 osztaly,

« szakmunkasképzd/szakiskola,
* kdzépiskola,

« felséfoku szakképzés,

* egyetem/foiskola.

Az alhipotézis vizsgalata érdekében szintén Spearman-fé-
le rangkorrelaciot szamitottunk. Az eredmények azt mu-
tatjak, hogy nincs szignifikans kapcsolat a két tényezo ko-
z6tt (Sig.= 0,546). Tehat a hipotézis nem nyert bizonyitast,
vagyis nincs kapcsolat a munkavallalo iskolai végzettsége
és a dolgozoi elégedettség kozott.

A 4.a. hipotézis feltételezése alapjan a munkavallalok
beosztasa és a dolgozoi elégedettség kozott kapesolat van.
A rangkorrelacio-szamitas elvégzése utan lathato, hogy
szignifikans kapcsolat van a munkavallalok beosztasa €s a
dolgozai elégedettség kdzott. A Spearman-féle rangkorre-
lacios egyiitthato értéke -0,27, mely mérsékelten kozepes
kapcsolatot mutat a valtozok ko6zott. A rangkorrelacios
egyltthato értéke ugyanakkor megmutatja azt is, hogy
minél magasabb pozicioban van egy dolgozoé annal elége-
dettebb. A kapott eredmények alapjan elmondhato, hogy a
hipotézis bizonyitast nyert.

A 4.b. hipotézis azt feltételezi, hogy a munkavallalok
jelenlegi munkahelyiikon eltdltott ideje és a dolgozoi elé-
gedettség kozott kapesolat van. A jelenlegi munkahelyen
eltoltott id6t az alabbi kategoridk segitségével adhattak
meg a valaszadok:

* kevesebb, mint 3 honapja,

* 3 — 6 honap,

e 6 honap — 1 ¢év,
o 1—2¢v,

°e2 -3¢y,
*3-5¢y,

* tobb, mint 5 éve.

Az eredmények azt mutatjak, hogy szignifikans kapcso-
lat van a két tényez6 kozott. A Spearman-féle rangkorre-
lacio értéke (0,231) pedig azt mutatja, hogy mérsékelten
gyenge pozitiv kapcsolat van a két valtozoé kozott. Mind-
ezek alapjan elmondhatd, hogy a hipotézis bizonyitast
nyert.

A 4.c. hipotézis azt feltételezi, hogy a munkavallalok
szallodaiparban eltoltott ideje és a dolgozodi elégedettség
kozott kapcesolat van. A szallodaiparban elt6ltott idét az
el6z6hoz hasonloan az alabbi kategoriak segitségével ad-
hattadk meg a valaszadok:

* kevesebb, mint 3 honapja,

* 3 — 6 honap,

* 6 honap — 1 ¢év,
o1 —2¢v,

e 2 -3¢y,
*3-5¢y,

* tobb, mint 5 éve.

A Spearman-féle rangkorrelacio értéke (0,296) ez esetben
is mérsékelten pozitiv kapcsolatot mutat a valtozok kozott,
vagyis a hipotézis bizonyitdast nyert.



A 4. hipotézis alhipotézisei (4.a., 4.b., 4.c.) tehat azt
mutatjak, hogy mérsékelt kapcsolat van a Balaton ré-
gio felsékategorias szallodaiban dolgozo munkavallalok
munkahelyi jellemz6i (munkavallalok beosztasa, jelenlegi
munkahelyiikon eltoltott idé és a szallodaiparban eltéltott
id6) és a dolgozoi elégedettség kozott.
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2. j6 kapcsolat a kozvetlen felettes és az alkalmazottak
kozott (kapcsolat a munkavallalok és a munkaltato
kozott) (59,9%),

3. munkaba valo visszailleszkedés segitése (etikus ma-
gatartas) (52,3%).

A kutatas eredményeinek 6sszefoglalasa

8. tablazat

Hipotézis
sorszama

Hipotézis megfogalmazasa

Alkalmazott modszer

Eredmény

1. Hipotézis

A belsé CSR és a dolgozoi elégedettség kozott pozitiv kap-
csolat van.

korrelacioelemzés

bizonyitast nyert

2.a. Hipotézis

A szallodalanchoz tartozo szallodak esetén jellemzébb a
belsé CSR-tevékenységek alkalmazasa, mint a fiiggetlen
szallodakban.

fiiggetlen mintas t-proba

nem nyert bizonyitast

2.b. Hipotézis

Minél nagyobb kapacitasu a szalloda, annal inkéabb jellemz6
a bels6 CSR-tevékenységek alkalmazasa.

Pearson-féle korrelacio

nem nyert bizonyitast

3.a. Hipotézis

Az ¢életkor elérehaladtaval n6 a dolgozok elégedettsége.

Spearman-féle rangkor-
relacioé

bizonyitast nyert

3.b. Hipotézis

A n6i dolgozok elégedettsége magasabb, mint a férfiaké.

fiiggetlen mintas t-proba

nem nyert bizonyitast

3.c. Hipotézis

A magasabb végzettséggel rendelkezd szallodai alkalmazot-
tak elégedettebbek.

Spearman-féle rangkor-
relacio

nem nyert bizonyitast

4.c.Hipotézis

.. A magasabb szallodai poziciohoz nagyobb dolgozoi elége- Spearman-féle rangkor- | bizonyitast nyert
4.a. Hipotézis c . -y
dettség tarsul relacio

.. A jelenlegi munkahelyen elt6ltott id6 novekedésével n6 a Spearman-féle rangkor- | bizonyitast nyert
4.b. Hipotézis e , -y
dolgozoi elégedettség. relacio

A szallodaiparban elt6lt6tt id6 novekedésével n6 a dolgozoi | Spearman-féle rangkor- | bizonyitast nyert

elégedettség.

relacio

Forras: sajat szerkesztés

A kutatas eredményeinek
gyakorlati alkalmazasa

A kutatas célja az volt, hogy a belsé CSR tiikrében (alkalma-
zottakhoz kapcsoloddo CSR-tevékenységek) vizsgalja az al-
kalmazottak dolgozoi elégedettségét a Balaton régio négy- és
otesillagos szallodaiban dolgozé munkavallalok korében. A
kutatas soran egy olyan kérddivet allitottunk 6ssze, melynek
segitségével mérhetd a két tényezd kozotti kapcesolat, a szal-
lodak belsé CSR-tevekenysége és az is, hogy mely tényezok
jarulnak hozza leginkabb a dolgozok elégedettségéhez.

Az eredmények segitségével tehat a szallodavezetdk
képet kaphatnak arrdl, mely tényezok jarulnak hozza leg-
inkabb dolgozoik elégedettségéhez, igy azokat a dolgozoi
elégedettség javitasahoz is fel tudjak hasznalni, melynek
rendkiviil fontos szerepe van a dolgozdi elkdtelezettség
novelésében, a fluktuacio csokkentésében. A kutatas ered-
ményeinek segitségével tovabba meghatarozhatok azok a
teriiletek, amelyek a valaszadok értékelése alapjan fejlesz-
tésre szorulnak és ezzel egyetemben azok a tényezok is,
amelyekkel elégedettek a dolgozok, igy azokat minden-
képp érdemes megtartani és erdsiteni.

A kérdéiv kitoltéinek valaszai alapjan a Balaton régio
felsOkategorias szallodaiban a leginkabb jellemzd belsd
CSR-tevékenységek az alabbiak:

1. emberi jogok tiszteletben tartasa (etikus magatar-

tas) (59,9%),

Ugyanakkor megallapithato az is, hogy az alabbi tevékeny-
ségeket értékelték a legkevésbé jellemzonek a kitoltok:

1. kapok munkaruhat, egyenruhdt (@ munka feltételei
és szocialis védelem) (26,2%),

2. eldirtakon feliili egészségiligyi szlirések biztosi-
tasa (munkahelyi egészségvédelem és biztonsag)
(30,2%),

3. egészségprogramok (példaul: taplalkozasi tandcs-
adas) (44,2%).

A dolgozdi elégedettséget tekintve elmondhato, hogy a
valaszadok leginkabb az alabbi tényezokkel elégedettek
jelenlegi munkahelyiikon:
1. a részlegen dolgozd kollégaimmal jo a viszonyom
(munkatarsakkal kialakitott viszony és csoportmun-
ka) (67,4%),
2. a munkaidd-beosztasnal figyelembe veszik a kéré-
seim (munkaidd-beosztas) (65,1%),
3. biztonsagos munkakdrilmények (munkakériilme-
nyek) (62,8%).

Ugyanakkor megallapithat6 az is, hogy az alabbi tényezdk
a legkevésbé jellemzok a kitoltok kdrében:
1. szivesen dolgozom/dolgoznék részmunkaidében
(munkaidé-beosztas) (46,5%),
2. amikor jol végzem a munkamat, teljesitményemet
megfelelden dijazzak (javadalmazas) (25,6%),
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3. rendszeresen részt vehetek a vallalaton beliili to-
vabbképzéseken ¢és tréningeken (karrierfejlesztési
és tovabbkepzési lehetoségek) (24,4%),

A kutatas folytatasanak tovabbi lehetdségei

A jelenlegi kutatas folytatasaként mas teriileten is érde-
mes megvizsgalni a belsé CSR ¢és a dolgozoi elégedettség
kapcsolatat. A kutatas soran kialakitott kérdéiv nemcsak
szallodak, hanem mas, szolgaltatd szektorban miikodd
vallalkozasok esetén is alkalmazhato, esetleges kisebb
modositassal.

A vallalatok szempontjabdl tovabba érdemes lenne a
dolgozoi elégedettséggel dsszefiiggésben megvizsgalni a
munkavallalok szervezet iranti elkdtelezettségét és a val-
lalaton beliili fluktuaciot.

A kutatas korlatai

A kutatas korlatjanak tekinthetd, hogy az adatgytijtést
jelentésen nehezitette a kérd6iv online formaban torténd
kikiildését kovetden bekovetkezett COVID-19 jarvany,
amely stlyosan érintette a hazai turizmust is.

A hazai turizmus dinamikusan emelkedd ndveke-
dési palygjat térte meg 2020 marciusaban a CO-
VID-19, vagy mas néven koronavirusjarvany. A CO-
VID-19 jarvany hatasara 2020. marcius 15-t6/ kezdve
drasztikus csokkenésnek indult a vendégszam, va-
lamint a fészezonra lefoglalt szallasok jelentds sza-
zalékat is lemondtak. Ahogy Guller Zoltan, a Ma-
gyar Turisztikai Ugynokség (MTU) vezérigazgatdja
fogalmazott: ,a turizmus-vendéglatas 60 nap alatt
a mennybdl a pokolba jutott”. Az MTU informé-
Cidi szerint a széllodak 87%-a és a panziok 97%-
a rendelt el Uzemsziinetet a jarvany hatésara. gy
.a GDP 13%-at add dgazat gyakorlatilag megszdnt
létezni.” Ez drasztikusan érintette az dgazatban
dolgozé munkavéllalokat is. Eppen ezért az MTU
kulénbdézé gazdasagélénkits intézkedéseket veze-
tett be, annak érdekében, hogy segitse az dgazat
talpra allasat. A gazdasagi intézkedések nagy része
a munkahelyek megtartasat célozta, melynek leg-
fébb oka a munkahelyek megtartasanak elésegi-
tése. Tébb szalloda déntdtt azonban ugy, hogy a
kialakult helyzetnek kdszénhetben (izemsziinetet
rendel el és elébbre hozza a feljitdsokat, karban-
tartasi munkakat, amelyeket az lizemsziinet ideje
alatt végeztek/végeznek el.

Mindennek koszonhetd tobbek kozott az is, hogy csak
1453 £6 allt a balatoni négy- ¢s dtcsillagos szallodak alkal-
mazasaban a kutatas idépontjaban.

Osszefoglalas

A kutatas soran a Balaton régio négy- ¢s otcsillagos szal-
lodainak belsé CSR-tevékenységét vizsgaltuk, kiilonos te-
kintettel a dolgozoi elégedettségre.

VEZETESTUDOMANY/BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW

Lil. EVF. 2021. 4. SZAM/ ISSN 0133-0179 DOI: 10.14267/VEZTUD.2021.04.04

44

A tarsadalmi feleldsségvallalas fontossagat nemzetkd-
zi ¢és hazai viszonylatban egyre tobb vallalat ismeri fel,
koztiik a turisztikai szektor szerepl6i is. A tarsadalmi
felelosségvallalas koréhez tartozod tevékenységek tobb-
féle dimenzié szerint csoportosithatok. A belsé CSR-te-
vékenységek azok, amelyek kodzvetleniil kapcsolodnak a
munkavallalok fizikai és pszichologiai kornyezetéhez és
kiemelt figyelmet szentelnek a munkavallalok egészségé-
nek és jolétének, hangstlyt fektetnek az alkalmazottak
képzésére, az esélyegyenléségre és a munka-maganélet
egyensulyara. A téma aktualitdsa tobb szempontbol is
jelentds, mivel a munkavallaloknak nemcsak a CSR-kon-
cepcioban van kiemelt szerepiik, hanem a nemzetgazda-
sagilag jelentds turisztikai szektorban is. Ez elsésorban
annak koszonhetd, hogy a szakképzett munkaerd tobor-
zasa ¢és megtartasa kulcsfontossagt eleme a szolgaltatast
nyujté vallalatok sikeres miikodésének. A munkavallalok
megtartasa, elégedettségiik novelése azonban szamtalan-
szor komoly kihivas el¢ allitja a szallodai menedzsmentet.

A kutatasi eredmények alapjan megallapithato, hogy a
belsé CSR alkalmazasa alkalmas a dolgozoéi elégedettség
ndvelésére, igy ugy véljiik, érdemes beépiteni a mindennapi
mitkodésiikbe, illetve a vallalati stratégiaba. Ugyanakkor
megallapitottuk azt is, hogy a szalloda méretétdl és tulaj-
donviszonyatol fiiggetleniil megvalosithatdé a belsé CSR
egy szallodaban. Mindemellett a dolgozok tekintetében
megallapithato, hogy az életkor és a jelenlegi munkahelyen
betoltott pozicid, valamint a dolgozoi elégedettség kozott
kapcsolat van. A jelenlegi munkahelyen, valamint a szallo-
daiparban eltoltott id6 hossza pedig azt mutatja, hogy minél
régebb ota dolgozik a munkavallalo jelenlegi munkahelyén
¢s a szallodaiparban annal elégedettebb lesz.

A kutatas €s annak eredményei tehat egyértelmiien
alatamasztottak a belsd CSR alkalmazasanak elonyeit és
megallapithatd, hogy érdemes a gyakorlatban is alkalmaz-
ni a kutatas eredményeit.
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