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VALLALATI FELELOSSEGVALLALAS ES FOGYATEKOSSAGGAL ELO

SZEMELYEK FOGLALKOZTATASA: KULON MULT - KOzZ6S 16VO?

2. RESZ: A FOGYATEKOSSAGGAL ELO SZEMELYEK FOGLALKOZTATASA A CSR-SZAKIRODALOMBAN
ES A GYAKORLATBAN

A fogyatékossaggal él6 emberek alkotjak a vildg legnagyobb kisebbségét: az ILO legUjabb becslése szerint nagyjabol egymilliard
ember, a Fold lakossaganak 15%-a sorolhaté be ebbe a kategéridba. A fogyatékossaggal él6 emberek foglalkoztatdsanak
alacsony szintje jelentds tarsadalmi és gazdasagi probléma. Ha a vallalatok egyre inkabb felismerik, hogy felelések kornyezetiik
gazdasagi-tarsadalmi problémainak megoldasaért, akkor ebbdl logikusan kévetkezhet, hogy a fogyatékossaggal él6 személyek
tisztességes, értelmes munkahoz valé joganak elismerése és valddi befogadé munkahelyek [étrehozasa a vallalatok tarsadalmi
felelésségvallalasanak egyik meghatarozoé teriilete. Jelen cikkben a szerzék réviden dsszefoglaljak, hogy a CSR és Uzleti etika
szakirodalmaban hogyan, milyen médon jelenik (vagy nem jelenik) meg a fogyatékossaggal él6 emberek foglalkoztatasa.
Bemutatjak, hogy bar a CSR-nak gyakorlatilag a kezdetektdl altémdja a sokszinlség, a diszkriminacidmentesség, hiszen a
massag, a sokszinlség elfogadasa mind Uzleti, mind erkodlcsi szempontbdl elvben aldtdamaszthatd, a fogyatékossaggal él6
emberek foglalkoztatasat az elmélet és a vallalati gyakorlat szintjén is ,beelézik” egyéb, kdnnyebben kezelheté témak (pl. a
nék esélyegyenldségének biztositasa). A szakirodalom bemutatasa utan két vallalati esettel illusztraljak, hogyan, milyen pontok
mentén kapcsolédhat 6ssze a gyakorlatban a két terilet, végul rdmutatnak a tovabbi feltard kutatasok sziikségességére.
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16z6 cikkiinkben roviden vazoltuk a fogyatékossaggal
¢lé6 emberek foglalkoztatasanak eurdpai és magyar

ben), és létrehozasaban a vallalatok és a civilek voltak a f6
hajtéerdk. A magyar CSR-stratégia meglehetdsen kornye-
helyzetét (Gyodri & Csillag, 2019). Bemutattuk a két te- zetvédelem-fokusz, és csak az utobbi iddben jelentek meg
riilet, a fogyatékosiligy (ezen beliil a fogyatékossaggal ¢é16 az emberi jogi és foglalkoztatashoz kapcsolodo témak, va-
emberek munkéhoz valé joga és foglalkoztatasa), illetvea @ 16di finanszirozas nélkiil. A két téma kiilon minisztérium-
vallalati tarsadalmi felelésség (a tovabbiakban: CSR) eu- hoz tartozik, amely tovabb neheziti az 6sszekapcsolodast.

ropai és magyar szabalyozasanak fejlodését. Végiil — mind a két kérdéskor komplex, de kiilonbozo

Osszességében elmondhato, hogy a két teriilet eurépai modon. A CSR teriiletén beliil tobb témakér is kapcsolod-
szabalyozasa egymastol elkiiloniilve, és nagyon kiilonbo- : hat a fogyatékossaggal ¢l6 emberek foglalkoztatasahoz
z6 dinamikak mentén fejlédott. Mikozben mindkét teriilet (sokszinli munkaerd, egyenld esélyek biztositasa, munka-
célja az emberi jogok biztositasa és az egyenld banasmod :  biztonsag), de 6sszességében a CSR kis szoglete. A fogya-
eléréséért valo kiizdelem, és mindkét teriiletet megalapozo, tékossag szintén komplex kérdéskor, tobbek kozott maguk
koz6s dokumentumnak tekintheté az Emberi Jogok Nyilat- a fogyatékossagok, sériilések is nagyon eltéréek lehetnek,
kozata (1948), a kapocs mégis nagyon gyenge. A két téma- az akadalymentesités is nagyon kiilonb6z6 dolgokat jelent-
kort leginkabb a nemzetko6zi szabvanyok (GRI, ISO), illetve :  het mas-mas fogyatékossag esetén — igy a fogyatékossag
a sokszintiségi politikak kothetik dssze. teriiletén a foglalkoztatas szintén kis, de dsszetett szelet.

A kiilonbozo fejlodési ivek egyik oka lehet, hogy a két Jelen cikkiinkben a CSR ¢és az iizleti etika szakirodal-
téma ,,.képviseldi” nagyon kiilonbdzéek. Mig a fogyatékos- maban tekintjiik at, hogy milyen modon jelenik (vagy nem
saggal €16k jogai, illetve ezen beliil a foglalkoztatas téma- :  jelenik) meg a fogyatékossaggal €16 emberek foglalkoztata-
korét el6szor a nagy nemzetkozi szervezetek, leginkabb az sa, majd két vallalati eseten keresztiil mutatjuk be az 9sz-
ENSZ és az ILO kezdtéek el képviselni, addig a CSR alapve- ' szekapcsolodast.
tden a nagy nemzetkozi vallalatoktol ered, és csak az 1990-
es években kezdtek vele az EU szintjén foglalkozni. Bar az Fogyatékossaggal él6 emberek foglalkoztatasa a
emberi jogok és diverzitas fontos témakordk, tgy tinik, nemzetkozi CSR- és Uzletietika-szakirodalomban
hogy a fogyatékossaggal é16 személyek nem az els6dleges : A relevans cikkek 6sszegyljtésének mddszertana és
célcsoport, azaz mas hatranyos helyzetii csoportok (mint jellemzdi
kisgyermekes nok, etnikai kisebbségek, idések) lényegesen De vajon hogyan jelenik meg az iizleti etika, a tarsa-
tobb figyelmet kapnak a CSR-tevékenységen beliil. dalmi feleldsségvallalas elméletével és gyakorlataval fog-

A magyar szabalyozasban is megjelenik, hogy a kétte- :  lalkoz6 szakirodalomban a fogyatékossaggal ¢l6 emberek
riilet kiilonbozden fejodott. A fogyatékossaggal élok fog- foglalkoztatasa? Hogy erre a kérdésre valaszt talaljunk, vé-
lalkoztatasaban nagyon drasztikus valtozast hozott arend- :  gignéztiik az iizletietika- és CSR-tertilet top 24 folydiratat
szervaltas, igy nagyon gyorsan kellett a jogi keretrendszert (SJR QI, Q2 és Q3), valamint tematikus keresést végeztiink
¢és a komplex rehabilitacios rendszert felépiteni. A CSR az EBSCO adatbazisban, ahol mas teriiletek lektoralt folyo-
esetében a szabalyozas azonban lassan sziiletett meg (2005- irataiban is talaltunk relevans cikkeket. Tobb keresdszoval,
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illetve ezek logikus kombinacidival dolgoztunk: “CSR”,
“CR”, ,felelos vallalat” (“responsible business”), ,etika”
(“ethics”), ,.etikus” (“ethical”), fogyatékossag” (“disabi-
lity”), fogyatékossaggal €16 emberek (“people with disa-
bilities”, PWDs). Keresésiinket angol nyelvii tudomanyos
cikkekre korlatoztuk, de nem adtunk meg iddbeli limitet,
illetve nem zartuk ki a ,,gondolatindit6é” vagy bevezetd jel-
legti, rovidebb cikkeket sem.

Nem meglep6é modon oriasi mennyiségii cikket talal-
tunk mindkét témakarre (,,CSR” 9099 talalat, ,,etika” 9521,
»~fogyatékossaggal ¢l6 emberek” 991 talalat), de a ,,CSR”
¢és a ,,fogyatékossaggal ¢16 emberek” csak 193, CR és fo-
gyatékossag 50 talalatot adott ki, €s ezen talalatok jelentds
része atfedésben volt egymassal. A nagyjabol 200 cikk ko-
rét tovabb szilikitette, ha csak az absztraktban kerestiik a
kifejezéseket: ezzel a korlatozassal megtalaltuk a valoban
relevans cikkeket, mig az altalanos keresésnél sok esetben a
fogyatékossag csak az egyszeri emlités szintjén jelent meg
(altalaban a sokszinlség, vagy az esélyegyenldség alesetei-
nek felsorolasanal). A masik oldalrél a tagabb merités miatt
a nem kifejezetten vallalati feleldsségrdl, hanem altalanos
tarsadalmi (k6zosségi, politikai) feleldsségrol szolo cikkek
is belekeriiltek a valogatasba, amelyeket aztan a sziikitéssel
ki tudtunk szGrni. Az absztraktokban keresve a ,,CSR” és
a ,.fogyatékossaggal ¢l6 emberek foglalkoztatasa” csak 6,
egy masik keresés (,,vallalati tarsadalmi felelésség” és ,,fo-
gyatékossag”) pedig 8 talalatot eredményezett. A keresést
a témakorben a ,,fogyatékossag” kifejezéssel kibovitve vé-
giil 100 relevans cikket kaptunk a folydiratokban, amelyek
koziil a részletesebb tartalmi elemzés soran §-at még ki
kellett zarnunk. A maradék 92 cikk koziil 59 olyan cikket
talaltunk, amelyben mind a fogyatékossag-, mind a CSR-té-
makor nemcsak emlités szintjén jelenik meg, hanem a cik-
kek egyik fokuszanak tekinthetdk. A keresés eredményét
attekintve egyet kell érteniink Kuznetsovaval (2012), aki
megallapitotta, hogy csak korlatozott szamban talalhatok
elméleti cikkek és gyakorlati kutatasok arrol, hogy miként
foglalkoznak a vallalatok a fogyatékossaggal ¢l6 emberek
munkavallaléi szerepvallalasaval a CSR-stratégiajukban.

A cikkeket kiilonbozo (elméleti, illetve modszertani)
jellemzok alapjan csoportositottuk és elemeztiik.

» Figyeltiik, hogy az adott cikk elméleti megkozelitési,
vagy tartalmaz sajat empirikus eredményeket — ezen be-

liil kiilon kiemeltiik azokat, amelyek egy vagy tobb valla-

lati esetet irnak le, hiszen a mi valasztott médszeriink is

esettanulmany készitése volt. A témankat kdzpontiként
kezel6 cikkek nagyjabol harmadaban (20 cikkben) csak
elméletet talaltunk, a 39 empirikus cikk pedig valtozatos
fokusszal és modszertannal vizsgalodott (mikro-, mezo-
vagy makrofokusz, kérddives vizsgalatok, szovegelem-
z¢s, interjuk, fokuszcsoportok, akciokutatas, esettanul-
many, vegyes modszerek). Vallalati gyakorlatot elemzd
esettanulmanyokat 10 cikkben talaltunk. Ha a 92 cikket

figyeljik, a szamok a kovetkezok: 35 elméleti cikk, 57

empirikus cikk (ebbdl 13 esettanulmany).
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* Mivel szamunkra az eurdpai szabalyozas a relevans,
kiilon kategoriaként kezeltiik az Eurdpaban irodott cik-
keket, akar egy orszagrol (pl. Spanyolorszag, Norvégia),
akar pl. az europai CSR-politika fejlodésérdl szoltak.
12 olyan cikk volt, amely kifejezetten eurdpai, 7 pedig
USA-fokuszu volt. Kifejezetten a magyar gyakorlatot
elemz0 cikket nem talaltunk.

* Tartalmukat illetden a cikkek egy része a munkahelyi sok-
szintiségre fokuszalt, €s azon beliil csak egy kategoriaként
besz¢él a fogyatékossagrol (33 cikk), illetve voltak cikkek,
amelyek kifejezetten a fogyatékossagra fokuszaltak (59
cikk). Masik szempontként egyes cikkek a HR-gyakorla-
tok iranyabdl vagy tarsadalmi szempontbol kozelitettek a
kérdéshez, és a CSR-t csak emlitették (43 cikk).

* A CSR-vonatkozast hangsulyozo cikkek (49 cikk) egyik
része kifejezetten a ,,business case”, azaz a jol felfogott
iizleti érdek mellett érvel (13 cikk), masik része a ,,mo-
ral case”, vagyis az erkdlcsi kotelesség mellett teszi le a
voksat (23 cikk). A maradék 13 cikk egyarant hivatko-
zik moralis és lizleti érvekre. Néhany cikknél megjelent
a fogyatékossaggal €16 emberek foglalkoztatasanak,
mint jo gyakorlatnak az intézményesitése (pl. etikai
kodexben, vagy nem pénziigyi jelentésben megjelent
célkeént vagy eredményként).

o Végiil a cikkek egy része altalanosan beszél a fogyaté-
kossaggal ¢16 emberek foglalkoztatasanak kérdéseérol (40
ilyen cikket talaltunk), mig néhany cikk kiemel egy-egy
sériilést (pl. vaksag, mozgaskorlatozottsag, siketség stb.).

E jellemzok és a segitségiikkel alkotott kategoriak
nemcsak elméleti szempontbol érdekesek, hiszen ezek a
kérdések a konkrét vallalati eseteknél is visszakdszonnek:
a CSR vs. HR (vagy integralt) fokuszu szemlélet, a nem-
zetkozi ajanlasok, politikdk hatasa, a kiilonbozo sériilé-
sekhez kapcsol6do kiilonbozé kezelési, megoldasi modok,
a cég motivacioja, illetve az intézményesités és az imple-
mentalas fontossaga.

A kivalasztott cikkek attekintése

A kovetkezékben az elébb vazolt csoportositasra épiilve
haromszintl kategorizalassal roviden kiemeljik a cikkek
néhany jellemzgjét. Legfontosabb kiilonbségként azt kezel-
tiik, hogy az adott cikk a sokszinliség egy részteriileteként
emliti-e a fogyatékossagot, vagy kifejezetten arrol szol. E
két kategorian beliil elkiilonitettiik az empirikus eredmé-
nyeket tartalmazo cikkeket az elméleti munkaktol. Az em-
pirikus cikkek kozott elvalasztottuk az esettanulmanyokat
leirokat, az intézményi feltételek (belso etikai intézmények,
valamint a nemzetkozi ajanlasok, illetve az anyavallalati jo
gyakorlat) hatasait taglalokat, valamint a motivacioval (az
iizleti érdekkel és/vagy a moralis kotelességgel) foglalko-
zokat. Az elméleti cikkeken beliil kiilon kezeltiik a torténeti
irasokat, a HR-fokuszuakat és a CSR-fokusztiakat.

Kategorizalasunk logikajat és az egyes csoportokhoz
kapcsolodo cikkek szamat az 1. tablazatban mutatjuk be.
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1. tablazat A feldolgozott cikkek csoportositasanak logikaja és az egyes csoportokba tartozé darabszamok

Empirikus cikkek

Elméleti cikkek

Soksziniiség és diszkriminacio-
mentesség, mint a CSR egyik
részteriilete, ezen beliil

a fogyatékossaggal €16 emberek
foglalkoztatisanak vizsgalata (33)

Esettanulmanyok fogyatékossaggal él6
emberek foglalkoztatasarol (2)

Torténeti cikkek (2)

Az intézményi feltételek, nemzetkozi
iranymutatasok szerepét hangsulyozo cikkek (8)

Elméleti cikkek a sokszintiség HR-
vonatkozasairol (6 darab)

Kapcsolodo fogyasztoi kutatasok — 1étezik-e, és
hogyan miikddik az tizleti érdek? (3)

Elméleti cikkek a téma CSR-
vonatkozasairol (6)

Egyéb empirikus cikkek (4)

Egyéb elméleti cikkek (2)

A fogyatékossaggal é16 emberek
foglalkoztatasat fokuszba helyezé
cikkek (59)

Esettanulmanyok fogyatékossaggal ¢l6 emberek
foglalkoztatasarol (10)

Torténeti cikkek (5)

Az intézményi feltételek, a nemzetkozi
iranymutatasok szerepét hangstlyozo cikkek (5)

Elméleti cikkek a téma HR-
vonatkozasairdl (7)

Motivacio — tizleti érdek vagy

Elméleti cikkek a moralis kotelességrol,

moralis kotelesség? (4)

a vonatkoz6 etikai normakrol (4)

(empirikus cikkek) (11)

A HR-oktatas és -gyakorlat szerepe

Egyéb elméleti cikkek (3)

a témaban (2)

Cikkek a nonprofit szervezetek szerepérél

Egyéb empirikus cikkek' (8)

Sokszinliség és diszkriminacidmentesség, mint a CSR
egyik részterilete, ezen belll a fogyatékossaggal élé
emberek foglalkoztatasanak vizsgalata

A cikkek egyik csoportja (33 cikk) a CSR-on belill a
soksziniiség, diszkriminaciomentesség egyik részteriilete-
ként vizsgalja a kérdést. E cikkek koziil most — az 1. tabla-
zat logikajat kovetve — azokat fogjuk kiemelni, amelyeknek
szamunkra relevans mondanivaloja van.

Az intézményi feltételek, kéztik a nemzetkdzi
irdnymutatasok, valamint a fejlettebb orszagban
talalhatd anyavallalatok szerepét hangsulyozd cikkek

Tobb cikk foglalkozik a soksziniiség szervezeti és/
vagy tarsadalmi intézményesitésével: Wiley (2000) ame-
rikai HR szakmai szervezetek etikai kodexeit hasonlitja
Ossze hat szempont mentén: vizsgalata alapjan ezekben a
kodexekben csak elvétve és emlités szintjén jelennek meg
a sokszinliség vagy a fogyatékossaggal ¢lok. Valentine és
Fleischman (2002) szintén amerikai kutatasuk alapjan tigy
talaljak, hogy azok a szakemberek, akik etikai kodexszel
rendelkezd vallalatoknal dolgoznak, elfogadobbak és nyi-
tottabbak a soksziniiség (igy a fogyatékossaggal €16 em-
berek) irant, igy a téma etikai kddexbe foglalasat szorgal-
mazzak.

Vuontisjarvi (2006) 2000-re vonatkoz6 finn nem pénz-
iigyi jelentéseket vizsgalva sajnalattal allapitja meg, hogy
a soksziniiség, mint téma csak elvétve jelenik meg benniik
(ez az elmult 18 évben valoszintileg Finnorszagban is valto-
zott, kdszonhetden a Global Reporting Initiative-nek (GRI)
¢és az EU-szabalyozasnak). Husser és munkatarsai (2012)
francia cégek jelentéseit, €s azon beliil az elterjedt CSR-in-
dikatorokat vizsgaljak: az alkalmazottakkal kapcsolatban
jelenik meg a diverzitas (és csak nagyon attételesen a fo-

gyatékossaggal ¢lok) témakore. AlNaimi és munkatarsai
(2012) katari nem pénziigyi jelentéseken végeznek tarta-
lomelemzést, ahol az ,,egyebek” kategorian beliil emlitik a
fogyatékossaggal ¢16 emberekkel valo tudatos foglalkozast,
amely szintén elvétve jelenik csak meg.

Ruiviejo és Morales (2016) spanyol pénziigyi cégeknél
vizsgalja a CSR-tevékenység intézményesiilését — a fogya-
tékossaggal €16 személyek csak indirekt modon, az esély-
egyenléségi tervekben keriilnek megemlitésre. Kearns
(2017) az ir nemzeti CSR-akcidtervet elemzi a Caritas in
veritate papai enciklika tiikrében, egyik ajanlasként a fo-
gyatékossaggal €16 személyek foglalkoztatasat emliti, mint
amely mentén az ir CSR-akcioterv és a vallalati gyakorlat is
joval tovabb Iéphetne a papai enciklika fényében.

Daspro (2009), valamint Cheng és Ahmad (2010) arra
mutatnak ra, milyen nagy szerepe van a multinacionalis
vallalatok anyavallalatainak abban, hogy a fejletlenebb ré-
giokba (jelen cikkekben Mexikoba és Kinaba) is elvigyék
az etikus, (tobbek kozott a fogyatékossaggal éloket is) be-
fogado tizleti gyakorlat példajat. Az anyavallalati hatas és
a tudatos feleldsségvallalas hatasa nagyon erdsen jelentke-
zett az altalunk leirt esetekben is.

Kapcsolédé fogyasztdi kutatasok — létezik-e, és
hogyan mikdédik az dzleti érdek?

Siperstein és munkatarsai (2006) az USA-ban, fogyasz-
tok kdorében végeztek felmérést arrol, hogy van-e barmilyen
elditéletiik a fogyatékossaggal €16 emberek foglalkoztatasa-
val kapcsolatban. Az eredmények pozitivak voltak: 75%-uk-
nak mar volt pozitiv tapasztalata sériilt munkavallalokkal,
¢és 87%-uk ugy nyilatkozott, szivesebben valasztana olyan
céget, amelyikrdl tudja, hogy foglalkoztat fogyatékossag-
gal ¢l6 személyeket. Ez az eredmény megerdsiti azt az ér-

! Ezek a cikkek tobbnyire egy-egy orszag gyakorlatat irjak le. Tobbnyire azt nehezményezik, hogy nincs intézményesitett megoldas, inkabb ad hoc dél

el, hogy mi lesz a fogyatékossaggal ¢16 munkavallalokkal, igy sokszor, ha lehet, inkabb eltitkoljak allapotukat.
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vet, hogy a vallalatoknak nemcsak moralis kotelességiik, de
tizleti érdekiik is ennek a kisebbségnek a foglalkoztatasa.
Oberseder és munkatarsai (2014) a fogyasztok CSR-észle-
lését vizsgaljak, ezen beliil tesznek emlitést a kisebbségek,
koztiik a fogyatékossaggal €16 emberek foglalkoztatasarol,
mint a fogyasztoi észlelést kis mértékben pozitivan befolya-
sol6 tényezorol. Sutton és Hoyt (2016) a ,,design thinking”,
mint stratégiai eszkoz szolgaltatasmindség és haté¢konysag-
noveld hatasat mutatja be kifejezetten a fogyatékossaggal
€16 fogyasztok esetében. A fejlesztési projektben egyetemi
hallgatok is részt vettek, mint timogatok, és fontos tanul-
sag, hogy a fogyasztokkal (koztiik a fogyatékossaggal ¢l6
emberekkel) valo empatia fontos az emberségesebb ¢és ha-
tékonyabb szervezet épitése szempontjabol (azaz moralis és
tizleti érdek is megjelenik).

Tovabbi empirikus eredmények

A tovabbi empirikus cikkek koziil Papasolomou és
munkatarsai (2005) ciprusi vallalatok korében vizsgaljak
a CSR motivacidjat: a vallalatok 32%-anal jelenik meg a
fogyatékossaggal €16 emberek foglalkoztatasa. Ozgenes
(2008) a torok ipari szektorban vizsgalja a diverzitasme-
nedzsment gyakorlatat, és megallapitja, hogy gyakorlatilag
minden HR-témaban (felvétel, el6léptetés, teljesitményérté-
kelés) diszkriminaljak a hatranyos helyzetteket, kozottiik a
fogyatékossaggal ¢l6 személyeket.

Torténeti cikkek

Argandona ¢és munkatarsai (2009) torténeti cikke egy
1905-ben 1étrejott tarsadalombiztositasi intézmény felelds-
ségvallalasarol szol, aminek mar akkor része volt a baleseti
biztositas, valamint a rokkant- és dregségi nyugdij nyujtasa
—igy attételesen jelenik meg benne a fogyatékossaggal élok
foglalkoztatasa. Ehhez kapcsolhaté Husted (2014) cikke is,
aki tobb orszag (USA, Japan, UK, Németorszag) vallalati
felel6sséghez kapcsolhatd gyakorlatat mutatja be 1800-t6l
1914-ig, és ezek kozott a német fogyatékossagi ellatasok
megjelenését a nyugdijszolgaltatas kialakulasahoz koti.

Elméleti cikkek a sokszinliség HR-vonatkozasairdl
Koys (1988) az 1986-0s Economic Justice for All cimi
pasztori levél (amit az Amerikai Katolikus Piispoki Kar
adott ki, és a diszkriminacio tilalmarol szol) alapjan igyek-
szik meghatarozni a soksziniiséget tamogaté HR-moéd-
szereket. A pasztori levél a diszkriminaciomentességgel
kapcsolatban emliti a fogyatékossagot, mint egyikét azon
Iéthelyzeteknek, amikor a munkavallalot segiteni, tamo-
gatni kell. A cikk tobbek kozott vallalati fogyatékossagi
programot, valamint a megfelelé éngondoskodast, a varat-
lan és varhato helyzetekre valo felkészitést segité progra-
mok inditasat javasolja a HR-nek. Zwetsloot és Pot (2004) a
munkahelyi egészségmenedzsment fontossagat ecsetelve a
fogyatékossagot, mint figyelembe veendd kockazati ténye-
z6t emliti. Berkley és Watson (2009) kiindulopontja, hogy a
munkaado és munkavallalé kozotti kapcsolat a CSR alapja,
¢s ezen a kapcsolatrendszeren beliil hangsulyozza a fogya-
tékossaggal €16 személyek foglalkoztatasanak fontossagat.
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Elméleti cikkek a téma CSR-vonatkozasairdl

Dabic és munkatarsai (2016) szakirodalmi dsszefoglalo
cikkiikben 1995-t61 végigtekintik, hogy a CSR-ra koncent-
ralo cikkek milyen CSR-témakat milyen iparagakban vizs-
galtak, és izgalmas mintdzatokra mutatnak ra: a leginkabb
vizsgalt iparagak koziil kiemelkedik a kiskereskedelem és
az ¢élelmiszeripar, és mindegyikben nagy jelentésége van
az olyan, kozvetleniil emberekhez kot6ddé témaknak, mint
a sokszinliség, munkabiztonsag (bar a fogyatékossaggal é16
emberek direkt modon nem jelennek meg). Hart (2010) azt
vizsgalja, elég erés motivalo eré-e az tizleti érdek a diszk-
riminaciomentességben, és ugy véli, hogy nem, sokkal ha-
tasosabb nala a munkatarsi részvétel és érzékenyités, ezen
kiviil az allami szabalyozas is elengedhetetlen.

A fogyatékossaggal él16 emberek
foglalkoztatasat fokuszba helyezé cikkek

A cikkek masik jelentds csoportja (59 cikk) kifeje-
zetten a fogyatékossaggal ¢l6 emberek foglalkoztatasat
vizsgalja. E cikkek koziil is azokat fogjuk kiemelni, ame-
lyeknek szamunkra relevans mondanivaldja van. Ebben
a kategoriaban az empirikus munkak k6zott mar szamos
esettanulmanyt talaltunk, illetve itt is tobb cikk foglal-
kozik az intézmények ¢és iranymutatasok szerepével, ma-
sok pedig a motivacio (iizleti vs. moralis érdek) kérdését
taglaljak. Szintén az empirikus cikkek kozott talaltunk
tobb olyat, amely a téma kapcsan a HR-oktatas, illetve a
nonprofit szervezetek szerepét taglalja. Hasonldan, mint
az el6zo alfejezetben, az elméleti cikkeken beliil kiilon ke-
zeljiik a torténeti, illetve a HR, majd a gazdasagetika téma
feldl indulo forrasokat.

Esettanulmanyok fogyatékossaggal éI6 emberek
foglalkoztatasardl

A fogyatékossaggal él6 emberek foglalkoztatasardl, il-
letve ennek a CSR-hoz vald kapcsolddasarol szamos eset-
tanulmanyt bemutato cikket talaltunk. Tobb koziilik nem
kapcsolja dssze a két témat, és csak egy-egy esetet ir le,
altalanos kovetkeztetés levonasa vagy 6sszehasonlitas nél-
kil (Friedman & Weisbrod, 1978; Bowe, 1985; Lachenauer,
2014; Coutu, 2015). Masok dsszekapcsoljak a két teriiletet,
Thomas (2004), valamint Palacios-Marqués és Devece-
Carafiana (2013) multinacionalis vallalatok, mig Sison
(2007), Miralles és munkatarsai (2009), illetve Dorado ¢és
Shaffer (2011) régota sikeresen miikddo tarsadalmi vallal-
kozasok esetében. Megallapitasaik valtozatosak: tobben
hangstlyozzak, hogy az esettanulmanyok megallapitasait
tovabbi kutatasok segitségével operacionalizalni kell ah-
hoz, hogy valoban hasznalhatoak legyenek jo gyakorlatként
(Thomas, 2004; Sison, 2007; Palacios-Marqués & Devece-
Carafana, 2013). Egyik f6 tanulsag, hogy bar alapvetden el-
térhetnek a dontéshozatali és célmeghatarozasi folyamatok
(Dorade & Shaffer, 2011), nem attol fiigg a fogyatékossag-
gal ¢l6 személyek foglalkoztatasanak iizleti és tarsadalmi
sikeressége, hogy klasszikus forprofit vagy tarsadalmi-e a
vallalkozas, az igazan meghataroz6 a menedzsment felké-
sziiltsége ¢és tudatossaga (Miralles et al., 2009).
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Williams (2017) ausztral eseteket ir le, és szorgalmazza,
hogy a fogyatékossaggal ¢16 emberek foglalkoztatasat alla-
milag szabalyozzak, mert egy ennyire (€s hangsulyozottan
nem az iizleti érdek miatt) fontos etikai, tarsadalmi ligyet
minden lehet6 eszkdzzel propagalni kell, formalni és nevel-
ni kell ra a tarsadalmat és a vallalatokat is. Vickers (2017)
szintén Ausztralidban vizsgalodik, és megallapitja, hogy
bar az ott érvényes szabalyozas szerint a fogyatékrol ko-
teles beszamolni a potencialis munkavallalo, sokan mégis
eltitkoljak, ha tudjak, mert félnek a diszkriminaciotol.

Az intézményi feltételek, kbztik a nemzetkdzi
iranymutatasok szerepét hangsulyozd cikkek

A két témankat egyiitt targyalo cikkek koziil négyet
talaltunk, amelyek erésen kapcsolodnak etikai intézmé-
nyekhez. Dibben és James (2002) a FTSE 200-ba tartozo
100 cég 1994-1997-es nem pénziigyi jelentéseit vizsgalva
megallapitja, hogy a jelentések 96%-ban megemlitik a fo-
gyatékossaggal ¢l6 munkavallalokat, de féként csak fel-
vétellel kapcsolatban. Segovia-San-Juan és munkatarsai
(2017) Spanyolorszagra lesziikitve vizsgaljak, hogy a téma
hogyan jelenik meg a nyilvanos CSR-kommunikaciokban
(foként nem pénziigyi jelentésekben, illetve weboldalakon).
Megallapitjak, hogy a CSR-témak koziil a vallalatok a kiil-
s6 kommunikaciora nagyobb hangsulyt helyeznek, mint az
alkalmazottakra, igy példaul elsikkad a fogyatékossaggal
¢l6k foglalkoztatasanak témaja.

Kulkarni és Rodrigues (2014) indiai cégek jelentéseit
vizsgalva kapcsoljak 6ssze a téma megjelenését szervezeti
jellemzokkel: a kapcsolodd HR-modszereket kezelik a téma
belsé megjelenésének, mig a CSR-ban valé hangsulyozasat
kiils6 megjelenésnek. Megallapitasaik szerint a kozepesen
hosszi multtal rendelkezd vallalatok (51 és 99 év kozott)
figyelnek erre legjobban, am mig az allami szektorban eré-
sebb a téma bels6é megjelenése (tehat a fogyatékossaggal
¢16 emberek alkalmazasa), addig a maganvallalatok inkabb
kiilsd CSR-témaként, a fogyasztokkal, vagy a hatranyos
helyzetli csoportokkal kapcsolatos programjaikban foglal-
koznak vele. Sonali és munkatarsai (2017) szintén indiai
cégek nem pénziigyi jelentéseiben keresik a fogyatékossa-
got, mint témat, ¢és a foglalkoztatas mellett mas kapcsolodo
programokat is talalnak.

McDonald (2000) az EU diszkriminacio ellenes politi-
kajanak iranyait jonak tartva hangsulyozza, hogy a rugal-
mas, versenyképes ¢s nem diszkriminativ munkaerdpiac
létrejottéhez ezeket fel kell tolteni valos lépésekkel.

Volker (2013) azt mutatja meg, hogy milyen pozitiv ha-
tasai vannak az inkluziv munkaerépiacnak Argentinaban,
ahol a téma a vallalatoknal a CSR része, az allamigazgatas-
ra vonatkozoan pedig jogszabalyok is eldirjak a hatranyos
helyzetii csoportok foglalkoztatasat. Seing és munkatarsai
(2015) Svédorszagban szorgalmaznak hasonld szabalyo-
zast, miutan megallapitjak, hogy gyakorlatilag ad hoc mo-
don, a cég érdekei alapjan ddl el, hogy egy sériilt embert
visszavesznek-e a munkahelyére. Shrader és munkatarsai
(2014) bemutatjak, hogy egy inkluzivabb (a massagot dek-
laraltan elfogado, megfelelden nyiltan kommunikalo, timo-
gatd) munkahely esetében jobban be merik vallani fogyaté-
kossagukat a munkavallalok, akar mar a felvételi folyamat
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alatt is. Mandal és Ose (2015) a norvég helyzetet mutatjak
be, hangsulyozzak, hogy a CSR irant elkdtelezett, azt in-
tézmeényesitd cégeknél nagyobb aranyban foglalkoztatnak
fogyatékossaggal ¢l6 személyeket.

Motivacio — Uzleti érdek vagy morélis kételesség?

A cikkek egy része a mar tobbszor emlitett moralis ko-
telezettség vs. Uizleti érdek szempontjabol vizsgalja a fogya-
tékossaggal ¢l6 emberek foglalkoztatasat. Alder és Gilbert
(2006) amerikai kutatasi eredményeket mutatnak be, ame-
lyek szerint a fogyatékossaggal ¢l6 munkavallalok elkote-
lezettebbek és motivaltabbak (tehat hangsulyozza, hogy a
cégeknek iizleti érdekiik foglalkoztatni dket), ugyanakkor
Osszefoglaljak azt is, hogy kiilonbozd etikai irdnyzatok
alapjan miért létezik erre moralis kotelezettség. Bennett
(2011) egy angliai pilot projekt eredményeit mutatja be,
ahol 16 fogyatékossaggal ¢16 embert kezdtek el foglalkoz-
tatni. Hangstlyozza a projekt kedvezd hatdsait a vallalati
kultarara. Hernandez és munkatarsai (2012) a vezetdk atti-
tiidje helyett tényleges cselekvéseiket vizsgalja (amit meg-
hataroz az elérhetd elony, a vonatkozo tarsadalmi norma és
a dontési szabadsag), és arra jutnak, hogy 1ényeges kiilonb-
ség van a forprofitok és a nonprofitok motivacioja kozott:
mig elébbiek inkabb tizleti érdekbdl, utobbiak a tarsadalmi
cél miatt foglalkoztatnak sériilt embereket. Azt is kimu-
tattak, hogy inkabb a sokszinliség biztositasara van erds
tarsadalmi norma, de a tobbi hatranyos helyzetli csoport
ezen beliil megelézi a fogyatékossaggal ¢loket. A dontési
szabadsagot pedig erdsen befolyasoljak a gazdasagi feltéte-
lek: ha recesszio van, ez a téma még inkabb hattérbe szorul.
Perez ¢és munkatarsai (2018) az EU 2001-es Green paper-
ére ¢és kiilonbozo kutatasi eredményekre hivatkozva allnak
ki az tizleti érdek elmélete mellett: mind a munkavallalok
azonosulasa és elkotelezettsége, mind a fogyasztok lojalita-
sa erdsithetd azzal, ha a cég tudatosan foglalkozik a sériilt
emberek helyzetével és ezt megfelelden kommunikalja is.

A HR-oktatas és -gyakorlat szerepe (empirikus cikkek)

A cikkek masik csoportja alapvetéen a fogyatékossag-
gal ¢l6 emberekhez kapcsolodd HR-tevékenységekre kon-
central, csak érintve a CSR-t. Krefting és Brief (1976) kii-
lonbséget tesz fogyaték (disability) és akadaly (handicap)
kozott, és hangsulyozza, hogy a munkaltatok attitiidjén
kell valtoztatni ahhoz, hogy a fogyatékbol ne keletkezzen
akadaly — ez az érvelés kapcsolodik a fogyatékossag tar-
sadalmi modelljéhez. Végzés HR-hallgatokkal végzett ki-
sérleteikkel bemutatjak, hogy akik érzékenyitést kaptak a
témaban, nem diszkriminativak a kivalasztas soran. Miceli
¢s munkatarsai azonban (2001) 630 HR-s hallgatot bevonva
sajat kisérletiikbe azt talaltak, hogy a hallgatok szisztema-
tikusan alulértékelték a fogyatékossaggal €10 jeldlteket, ak-
kor is, ha jobb volt az interjieredményiik. Ez tanult és kon-
dicionalt hozzaallas, csak nehezen valtoztathatd, ezért kell
az érzékenyités, valamint a proceduralis méltanyossag (pl.
pozicidhoz, allapothoz kotott kérdésekkel az interjii soran).
Czajka és DeNisi (1988) azt vizsgalja, mennyire torzitanak
a mentalisan és érzelmileg sériiltekkel szemben a foglal-
koztatasi, kiilondsen az értékelési rendszerek. Bamber és
munkatarsai (2017) amellett érvelnek, hogy a HR-eseknek



mashogy kell a fogyatékossaggal ¢él6 emberekre tekinte-
ni, mert 6k mashogy latjak a vilagot. Szamukra megfeleld
szocializacio ¢és inkluziv HRM-technikak kellenek, hogy
bejarhassanak egy értelmezhetd karrierutat. Ahogy korab-
ban Dibben és James (2002), tobben hangstlyozzak, hogy a
cégek, ha kezelik is a témat, elsdsorban a felvételi folyamat
akadalymentesitésére koncentralnak (Brecher et al., 2006;
Vickers, 2015; Nelissen et al., 2016). Scroggings (2007) ép-
pen ezért komplex strukturalis HR-modellt allit fel, amely
javithatna a fogyatékossaggal ¢l6 személyek munkahelyi
helyzetét. Nelissen és munkatarsai (2016) pedig azt javasol-
jak, hogy mind a képzésekben, mind a vallalati értéknyil-
vanitasokban hangstlyosan jelenjen meg a téma. Kulkarni
¢és Kote (2014) szerint az indiai munkaltatok ambivalensen
kozelitenek a témahoz, tobbnyire ad hoc munkakat kinal-
nak a sériilteknek, és tobbnyire kis valtoztatasokat sem al-
kalmaznak. Ezeket a tényezoket szisztematikusan javitani
lehetne érzékenyitéssel, megfeleld munkakor tervezéssel,
valamint fizikai és mentalis akadalymentesitéssel. Colella
(2001) szintén a munkakdrok megtervezésének sziikséges-
ségére hivja fel a figyelmet.

A nonprofit szervezetek szerepe

Argandona (1999) a fogyatékossaggal €16 személyek fog-
lalkoztatasanak spanyolorszagi torténetét mutatja be, ezen be-
liil hangsulyozza a nonprofit szervezetek szerepét — koziiliik
legjelentésebb az ONCE, a vak emberek spanyol szervezete,
amelynek er6s vallalati kapcsolatai is vannak. Gelashvili és
munkatarsai (2015) hangsulyozzak, hogy ezeknek a szerve-
zeteknek a szerepe kiilondsen felértékelodott a valsag alatt
és utan. Gidron (2014) amellett érvel, hogy ezt a szerepet al-
lami szinten, tamogatasokkal és kommunikacioban is el kell
ismerni, kiilonds tekintettel a tranzitfoglalkoztatasra.

Torténeti cikkek

Az elméleti irasok koziil legkorabban McFarland (1944),
Nathanson (1977), majd Pati és Morrison (1982) emlitik a fi-
zikai fogyatékossaggal €16k foglalkoztatasat, mint felelds iiz-
leti gyakorlatot. Anderson (1989) azt fejti ki, hogy a techno-
logiai fejlodés hogyan segitheti el6 a vak emberek munkaba
allasat. Vickers (2009) arrdl ir, hogy a valsag jobban érinti a
hatranyos helyzetii — koztiik a fogyatékossaggal ¢l6 — mun-
kavallalokat, hiszen recesszio esetén ket elébb bocsatjak el.

Elméleti cikkek a téma HR-vonatkozasairdl

Tobb olyan elméleti cikket is talaltunk, amelyek a
fogyatékossaggal ¢l6 emberek foglalkoztatasahoz kap-
csolodik, és nem, vagy csak elvétve, attételesen emliti a
CSR-tevékenységet. Roberts és Young (1997) szerint a pro-
ceduralis méltanyossag 6sszetevoi kozott a vallalati szerep-
16k ko6zotti kapcsolatok mindsége befolyasolja leginkabb,
hogy egy sériilt ember visszatérhet-e¢ a munkajaba. Barclay
¢és Markel (2009) specialis teriiletként a pszichiatriai prob-
lémakkal kiizd6k foglalkoztatasaval kapcsolatos személyes
¢és szervezeti gatakat veszik szamba. Demuijnck (2009) a
vallalatok moralis kotelességének tartja, hogy elfogadjak
sajat felelosségiiket a diszkriminacio elleni kiizdelemben,
valamint sajat sokszinliségi programot fejlesszenek. Cole
¢és Salimath (2012) a moralis kotelességet elfogadva, intéz-
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ményi szemlélettel amellett érvelnek, hogy a diverzitast a
szervezeti kultiraba kell beépiteni.

Langford és munkatarsai (2013) szerint mar nem elég a
formalis allashirdetéseket vizsgalni, hiszen az informaci-
ok jelentds része ma mar a kozosségi feliileteken, haloza-
ton keresztiil jut el az emberekhez. Hangsulyozzak, hogy
a fogyatékossaggal €16 személyek itt is hatranyban vannak,
hiszen nehezebben kapcsolddnak ezekhez a kozosségekhez
(sokszor a megfeleld technologiai ismeret hianya miatt), és
ha igen, akkor inkabb zart, homogén csoportokhoz, mar-
pedig a munkaval kapcsolatban a heterogén, gyenge koto-
dések lennének hatékonyak. Segithet viszont, ha a halozat
centrumaban van egy megfeleld tanacsadd, ez noveli a
megfeleld alkalmazas esélyét.

Bengisu ¢és Balta (2011) az iizleti érdek 0j dimenzidjara
mutatnak ra azt allitva, hogy a fogyatékossaggal ¢l6 em-
berek foglalkoztatasa emeli a szolgaltatasi szinvonalat, a
hatasossagot, és akar koltségesokkenéshez is vezethet. Eh-
hez meg kell talalni a szaktudassal és képességekkel kom-
patibilis munkakort. Hasonlé eredményre jutnak Ward és
munkatarsai (2012) is, hangsulyozva, hogy a fogyaték nem
nyers, hanem intézményi tényezd, tehat az intézményektol
fiigg, hogy valaki hatranyos helyzetbe keriil-e (hasonld
eredményre jutnak tehat, mint Krefting és Brief (1976) a
disability és handicap kiilonbségtétellel kisérleteikben). Az
intézmények, valamint a technologia fejlodésével lehet el-
érni, hogy jobb legyen az ember-kornyezet illeszkedés, és
igy kozelebb keriiljiink az esélyegyenléséghez.

Elméleti cikkek a moréalis kételességrdl, a vonatkozd
etikai normakrdl

Erdekes modon a kifejezetten a fogyatékossagot fokusz-
ba helyez6 cikkek kozott nem volt olyan, amely igazan a
téma CSR-vonatkozasait hangstlyozta volna. Reed (2003)
az emberi jogi modell mellett érvel, és azt mondja, a mun-
kahoz val6 jog az, ami a vallalatokat kotelezi a fogyatékos-
saggal ¢lok foglalkoztatasara. Cui és munkatarsai (2013) a
keresztény gazdasagi tanitasbol vezetik le a sokszinliségre,
a massag tiszteletére vonatkozo moralis normat, kotelezett-
séget. Stahl és munkatarsai (2013) elméleti sikon 6sszefog-
laljak egyéni, vallalati és tarsadalmi szinten, hogy milyen
6 etikai normak szoélnak a fogyatékossagrol és a fogyaté-
kossaggal ¢l6 személyek foglalkoztatasa mellett.

Osszefoglalas — a fogyatékossaggal él6 emberek
foglalkoztatasa a nemzetkoézi
CSR- és Uzletietika-szakirodalomban

A nemzetkdzi szakirodalmi keresésiink meger6sitette
azt az elofeltevést, hogy a fogyatékossaggal €16 emberek
foglalkoztatasa és a CSR kapcsolata olyan szerteagazo,
tobb szempontbol megkozelithetd, vizsgalhatd témakor,
amely kevéssé feldolgozott. Tovabbi elméleti és empiri-
kus, érintetteket bevondé munkakra lenne sziikség makro-,
mezo- és egyéni szinten. Szakirodalmi kutatasunk alapjan
kevesebb az elméleti cikk, ennek az lehet az oka, hogy a
téma elméleti alapvetéseiben a szakértok egyetértenck: a
massag, a sokszinliség elfogadasa mind iizleti, mind erkdl-
csi szempontbol elvben alatdmaszthatd. Ez kiolvashato a
torténeti cikkekbdl, illetve a HR és a gazdasagetikai elveket
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bemutato irasokbol, de ezt tamasztjak ala a vonatkozo6 nem-
zetkdzi ajanlasok, iranymutatasok €s a réluk valo nagyfoka
elvi konszenzus is. Az azonban mindig érdekes kérdés — és
a vallalatokat ez érdekli igazan — hogyan lehet leforditani
az elveket a mindennapi gyakorlatra, illetve mennyire telje-
stilnek a gyakorlatban az elméletben megfogalmazott sza-
balyszerliségek (vagy az azokra vonatkozo varakozasok).
A szakirodalmi keresés alapjan az anyavallalati hatas,
valamint a nemzetkozi iranymutatasok hatéasa is jelent6s le-
het (Husser et al., 2012). Ez a jelenség a CSR-kutatasok alap-
jan altalanossagban hazankban is kimutathat6 (Bank, 2017),
de a mi eseteinkben is specialisan kirajzolodott. Talan ide
kothetd, hogy tobb szakember szorgalmazza a téma (akar
jogi) sokkal részletesebb szabalyozasat, hangsulyozva, hogy
bar vannak az dnszabalyozasra jo példak, ahhoz, hogy ezek
altalanossa valjanak, megfelel6 HR-képzésre, tarsadalmi ne-
velésre, tudatositasra és jogi eszkdzokre van sziikség.

Esettanulmanyok — a Grundfos és az Auchan esete
A kovetkezOkben két vallalati esetet (Grundfos és Au-
chan) mutatunk be ¢s elemziink. A kivalasztasnal a témaval
kapcsolatos korabbi kutatasaink eredményeire alapoztunk:
ezek alapjan mind a két cégrol tudtuk, hogy tapasztalattal
rendelkeznek a teriileten, és a fogyatékossaggal €16 emberek
foglalkoztatasaval kapcsolatban elismerésekkel rendelkez-
nek. Az esettanulmanyok elkészitésénél egyfell a doku-
mentumelemzés modszerét alkalmaztuk: a két vallalat ma-
gyar és angol nyelvii, nyilvanos és belsé dokumentumait és
jelentéseit, honlapjat, valamint a nyilvanosan elérhetd egyéb
forrasokat (cikkeket, riportokat, a cégrdl szoloé tudomanyos
cikkeket vagy konyvfejezetet) tekintettiink at. Masik oldalrol
mindkét esetben tobbkords interjit készitettiink a CSR-terti-
lettel és a megvaltozott munkaképességili emberek foglalkoz-
tatasaval foglalkozé munkavallalokkal és vezetokkel.

Az esetek bemutatasanal mindkét vallalatnal azonos lo-
gikat kovetiink: el6szor bemutatjuk a nemzetkozi vallalatot
¢és a magyar leanyvallalatot, ezt kovetéen a CSR-stratégiat
¢és ennek f0 teriileteit, majd a megvaltozott munkaképessé-
gliek foglalkoztatasahoz kapcsolodo nemzetkdzi és magyar
gyakorlatot. Ezt kdvetden kiemeljiik a két vallalati gyakor-
latban talalhato, a CSR és megvaltozott munkaképességlick
foglalkoztatasahoz kothetd f6 mintazatokat.

A Grundfos gyakorlata

A Grundfos dan székhely multinacionalis vallalatcsoport,
a vilag legnagyobb szivattyugyartoinak egyike, amely 56 or-
szagban, tobb mint 80 céggel van jelen és 19 ezer alkalmazottja
van. Evente tobb mint 16 millié szivattyut készit, amely 2014-
ben kozel 50%-os vilagpiaci részesedést jelentett. A magyaror-
szagi vallalatot 2000-ben alapitottak, jelenleg Magyarorszagon
talalhato a cég (Dania utan) masodik legnagyobb gyaregysége
(tobb mint 100 ezer m? alapteriileten). Tatabanyan villany- és
buvarmotorokat, illetve szennyviz-, keringet6 €s épitdipari szi-
vattytkat, Székesfehérvaron szennyvizatemel6 és centrifugal
szivattyukat, valamint egyedi, egydarabos gyartasi rendszer-
ben oriasszivattyukat gyartanak — tobb mint 4000 darab szi-
vattyl késziil Magyarorszagon naponta. A Grundfos Magyar-
orszag Gyarto Kft. (Grundfos Manufacturing Hungary, GMH)
Magyarorszagon 2016-ban 6sszesen 2022 {6t foglalkoztatott.
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A vallalatot 1945-ben alapitotta Poul Due Jensen sajat
csaladi hazanak garazsaban. 1968-ban a Grundfos volt az
elsé olyan dan vallalat, amely kiilon akadalymentesitett
mithelyt létesitett megvaltozott munkaképességii (tovab-
biakban MMK), kiilonleges igényli munkatarsai szamara.
A vallalat ma 86,6%-ban a (1975-ben alapitott) Poul Due
Jensen Alapitvany, 11,3%-ban a Due Jensen csalad, illet-
ve 2,1%-ban Grundfos munkavallalok tulajdonaban van. A
vallalat kdzpontja Bjerringbro-ban (Daniaban) van.

Fenntarthatdsag és felelésségvallalés a Grundfos

globélis és hazai mikddésében
A Grundfos — piacvezetoként a szivattyugyartas €s a viz-

technologia teriiletén — innovativ technologiai megoldasaival
az emberek életmindségének javitasahoz és a természeti kor-
nyezet megovasahoz szeretne hozzajarulni. A cég egyik jel-
mondata: ,,a fenntarthatosag a génjeinkben van”. A vallalatcso-
port 2012-2017-re megfogalmazott fenntarthatosagi stratégiaja
hat alapveté fokuszteriiletet jelol meg, amelyre koncentralni
szeretnének. A vallalat 2001 ota készit fenntarthatosagi besza-
molot, amelyben (2014-t6l) mar a GRI és a Global Compact
legfrissebb ajanlasait kovetik. A hat fokuszteriilet a kovetkezo:

* Fenntarthato termékek: olyan termékek gyartasa és el-
adasa, amelyek ujrahasznosithatok, vagy segitik a fel-
hasznalot a vizfogyasztas csokkentésében. Emellett a
Grundfos nagy hangsulyt fektet az ujrafelhasznalasra,
a csomagolastol kezdve az ujrahasznalatig figyel az eré-
forrasok gazdasagos fel- és ijrahasznositasara.

e Munkavallaloi kompetencidk: a Grundfos kdtelezett-
ségének érzi azt, hogy dolgozoéi is minél tudatosabbak
legyenek, és a fenntarthatosag része legyen a gondolko-
dasuknak. Ennek érdekében tobb olyan képzést, trénin-
get, programot szerveznek, ahol ezen van a hangsuly.

+  Okologiai labnyom: a vallalat tevékenységében nagyon
fontos szerepet jatszik az, hogy mind a sajat, mind pe-
dig a fogyasztoi altal felhasznalt energiat csokkentsék.
Céljuk az, hogy sose hasznaljanak el tobb energiat, mint
2008-ban, valamint az, hogy 2025-re a 2008-as vizfo-
gyasztasukat 50%-kal tudjak csdkkenteni.

e Munkahely: a Grundfos szamara a dolgozok biztonsaga,
egészsége és joléte mindennél fontosabb. Ennek érdekében
a munkahelyeket is a lehetd legbiztonsagosabban alakitjak
ki, hogy elkertiljék a munkahelyi baleseteket (a munkahe-
lyi balesetek szama a GMH-nal 80%-kal csokkent 2010
¢és 2015 kozott). Emellett fontos a dolgozok diverzitasa,
valamint az, hogy a specialis igényekkel rendelkezéknek
megfelel6 kornyezetet hozzanak Iétre. A vallalat torekszik
andk (2014-ben 20%, cél 2017-re: 25%) és a nem dan veze-
tok (2014-ben 26%, cél 2017-re 40%) aranyanak fokozatos
novelésére, illetve a megvaltozott munkaképességli mun-
kavallalok minimum 3%-os aranyanak megtartasara.

«  Kozosség: a vallalat célja tamogatni az olyan kozdssé-
gi fejlodést érintd projekteket, amikkel k6zos értékeket
tudnak teremteni. A 2008-ban megindult Water2life
program elsdsorban a tiszta ivovizhez kotédo kozosségi
tevékenységekhez kapcsolodik.

o Felel6s tizleti gyakorlat: a Grundfos 2002-ben csatlako-
zott a Global Compact-hoz, és nagyon fontosnak tart-
ja a torvényeknek vald maradéktalan megfelelést és a



kockazatok kezelését. A vallalatcsoport rendelkezik a
munkavallalok részére utmutatasként szolgald Etikai
kodexszel, etikai monitoringrendszerrel és az etikai
esetekben eljar6 bizottsaggal. 2014. december 10-én
vezette be a cég a Grundfos Emberi Jogok Politikat,
amelyben meghataroztak, hogy mit jelent az emberi
jogok érvényesiilése a vallalatnal és mit varnak el érin-
tettjeiktol ezzel kapcsolatban.?

A Grundfos 2011-ben ujrafogalmazott legfobb érté-
kei alapjan torekszik arra, hogy miikddése fenntarthato,
Oszinte és megbizhato, emberkozpontl, fiiggetlen, part-
nerkozpontt és toretlen ambiciokkal rendelkezd legyen. A
Grundfos ,,az embereket tartja szem elétt. Gondoskodunk
a személyes fejlodésrol. A Grundfosnal mindenkiben meg-
van a szenvedély és lehetéség. Mindenki hatassal lehet az
eseményekre. Mindenkivel éreztetjiik, hogy tiszteljiik és ér-
tékesnek tartjuk.”?

Fogyatékossaggal él6 emberek foglalkoztatasa a
Grundfosnél

A Grundfos az emberi eréforrasokra vonatkozoé poli-
tikajaban megfogalmazza, hogy minden alkalmazottjat
egyenlden, tisztelettel kezeli, valamint elkdtelezettségét
arra nézve, hogy megvaltozott munkaképességii (tovabbi-
akban: MMK) munkavallalokat* alkalmazzon. Ez a kezde-
ményezés arra az alapitotol szarmazo vallalati alapfilozofia-
ra épiil, hogy az egyénre, annak otleteire, kotelezettségeire,
felelosségtudatara, sziikségleteire, szaktudasara és problé-
maira kell dsszpontositani, de minden ember a sajat ¢élete
mellett a kdzosségért és azokért a munkakapcsolatokeért is
felel6s, amelynek részese.

A vallalat — 1945-ben, alapito okirataban megfogalmazott
célja — hogy dolgozdinak 3%-a megvaltozott munkaképessé-
gl és fogyatékossaggal él6 személy legyen®. A cég 1968-ban
inditotta el Daniaban az Gigynevezett Flex programot, amely
foglalkoztatasi gyakorlat (€s kapcsolodo felelds magatartas és
hosszu tavu elkotelezettség) komoly hatast gyakorolt Karen
Jespersen dan szocidldemokrata miniszter gondolkodasara is.
Az 1994-ben meghirdetett — és részben a Grundfos gyakorlata
altal inspiralt — ’it concern us all’ dan nemzeti kampany célja
az volt, hogy a vallalatokat ¢és a szocialis szervezeteket egyiitt-
miikddésre birja a nyilt piaci integracio és tarsadalmi befoga-
das érdekében (Habish et al., 2005). A Grundfos az akadémiai
¢s a vallalati szektor szemében egyarant ,,a megbizhato dan
vallalat prototipusa, amely gyakorlatban mutatta meg, ho-
gvan tud kézremiikodni egy tarsadalmi probléema megoldasa-
ban, mikozben sajat javat is szolgdlja. ... A Grundfos példaja
Jjol mutatja, hogyan lehet a CSR egyszerre tarsadalmi koteles-
ség és jol felfogott iizleti érdek’” (May et al., 2007, p. 92).

A befogadd munkaltatoi gyakorlat jegyében az évek
soran a Grundfos hat miihelyt alakitott ki Daniaban (Bjer-

2 Grundfos Sustainability Progress Report 2014, Grundfos Annual Report 2015

3 Grundfos Ertékek
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ringbroban), Kinaban (Shanghaiban) és Magyarorszagon
(Tatabanya, Székesfehérvar). Ezeknek a miihelyeknek a
kialakitasa annyiban kiilonbozik a tobbi (szintén akadaly-
mentes) gyari ¢és irodai teriilettdl, hogy rugalmasabban al-
kalmazkodik az egyéni képességekhez. A fogyatékossaggal
¢16 munkavallalok a gyartastol kezdve az adminisztrativ
munkaig szinte mindenhol képviseltetik magukat a cég kii-
16nbdz6 vallalataiban.

A Grundfos fenntarthatosagi jelentésében azt allitja,
hogy mukddésiik soran megfelelnek azoknak az etikai,
jogi és kozosségi elvarasoknak, amiket a tarsadalom el-
var egy vallalattol. Globalis szinten 2016-ban a vallalat az
Osszes munkavallaloja koziil 2,2%-a tekinthetd megval-
tozott munkaképességlinek. A foglalkoztatas mellett tobb
mas ponton is kapcsolodnak az MMK-emberek helyzeté-
nek megoldasahoz, példaul:

* Szingapurban a dolgozok és csaladjaik onkéntesként
dolgoztak egy fogyatékossaggal él6 személyeknek lét-
rehozott otthonban (Mindsville@Napiri), és alapvetd
sziikségleti cikkeket adomanyoztak nekik.

* A Grundfos egyesiilt kiralysagbeli vallalata a Portland
Egyetemen tanul6 tanulasi nehézségekkel kiizdoket, illetve
amas fogyatékossaggal €16 embereket tamogatta anyagilag.

* A Grundfos Kazahsztan 2012-ben 200 kazah fogyaté-
kossaggal ¢16 gyermek karacsonyat tamogatta az ARDI
rehabilitacios kdzponttal egyiittmitkodésben. A Grund-
fos Vietnam 2013-ban szintén fogyatékossaggal €16
arva gyermekeket tamogatott.

* A Grundfos 2008-ban Daniaban kiadott egy ismertet6t
(,,Get a grip on practice”) arrol, hogy hogyan lehet tamo-
gatni a munkaer6ét. Ez mas vallalatoknak, politikusok-
nak, helyi szervezeteknek szol. Arra is batoritja a valla-
latokat, hogy alkalmazzanak fogyatékossaggal ¢loket, €s
ehhez segitségiil példakat is hoz a sajat miikodeésébol.

* Az egyik rehabilitacios lizemben a dolgozok termékek
ujrahasznositasaval foglalkoznak. Ez a mihely azért
fontos, mert munkaképességiikben erdsen korlatozott
emberek értékteremtd tevékenységeket végezhetnek,
mikézben a kdrnyezet védelméhez is hozzajarulnak. ,, Uj
ellatasi forrasokat kell azonositanunk. Sok targyat, amit
hasznalunk a mindennapi munkaban a Grundfosban,
mint a telefonokat, monitorokat, kavégépeket, nem hasz-
nositunk ujra. Feladatunk, hogy minden munkatarsunk
megértse, hogy egyszerre tudunk segiteni rajtuk és a kor-
nyezetiinkén” — nyilatkozta Mogens Lindhard, a Grund-
fos CSR-vezetdje (Grundfos Sustainability Cases).

A 2000-ben létrejott magyar vallalat (GMH) Tatabanyan
és Székesfehérvaron (itt 2007-ben kezdddott a termelés)
rendelkezik telephellyel. Az alapitd szandékanak megfe-
leléen a gyar és az irodaépiiletek is teljes mértékben aka-
dalymentesek, a tatabanyai gyarakba Daniabol telepitették

* A vallalati dokumentumokban a ,,employees on special terms” kifejezést hasznaljak.

S Magyarorszagon jelenleg 5% a torvényben rogzitett elvaras a 25 fénél tobbet foglalkoztato vallalkozasok esetében. Aki ezt nem teljesiti, annak reha-

bilitacios hozzajarulast kell fizetnie.
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at a rehabilitacios termelési részleget. Jelenleg Tatabanyan
75, Székesfehérvaron 40, azaz Osszességében 115 megval-
tozott munkaképességli munkavallalot foglalkoztatnak (ez
az Osszes munkavallalo 5,4%-a) 108 f6 fizikai, 7 f6 admi-
nisztrativ munkakorben. A fizikai dolgozok 3 iizemben,
5 munkateriileten, 4 o6ras, tobb miiszakos munkavégzési
rendben tevékenykednek. A Grundfosnal valtozatos jellegii
egészségkarosodassal rendelkezd munkavallalok vannak
jelen. A jelenleg alkalmazott munkavallalok elsésorban
mozgasszervi karosodassal rendelkeznek, de ezek altalaban
nem tisztan vannak jelen, hiszen a komplex mindsités soran
a rehabilitacios hatdsag a betegek 0ssz-szervezeti egészség-
karosodasat méri fel, igy azok, akik jogilag megvaltozott
munkaképességli személynek szamitanak, altalaban tobb
betegségtipussal keriilnek be a ,,rendszerbe”. Legjellemzdb-
bek azonban a mozgasszervi megbetegedések, daganatos
betegségek, pszichés és idegrendszeri problémak. Ritkabb a
hallasseériiltek, értelmi sériiltek jelenléte, és egyaltalan nem
jellemzo a latassériiltek és autistak felvétele. Nem zarnak ki
senkit a folyamatbol, azonban az egyenld banasmod elvét ko-
vetve mindenkinek ugyanazon kivalasztasi folyamatnak kell
megfelelnie ahhoz, hogy bekertiljon a céghez.

Az MMK-foglalkoztatas iranti elkotelezettség a tulajdo-
nostol és a Grundfos menedzsmenttdl jon, de a magyar valla-
latvezetés is elkdtelezett (2008 6ta mar magyar a GMH felsé
vezetdje is). A magyar vallalatban is deklaralt alapelv, hogy
a vezetd kivalasztasban fontos szempont az érzékenység, il-
letve minden belépd vezetd részt vesz érzékenyito celu felkeé-
szit6 beszélgetésen. A HR jelentds stratégiai €s meghatarozo
operativ szerephez jut: egyik oldalrél a kapcsoléddo HR-fo-
lyamatok kialakitasaban és fejlesztésében, masik oldalrol a
befogado szervezeti kultura folyamatos taplalasaban. Fontos
lépés volt, amikor — dan mintara — 2010-ben eldontétte a cég,
hogy szocialis munkast alkalmaz. A szocialis munkas nem-
csak a rehabilitacids csoportban tevékenykedé munkavalla-
lokkal és a hozzajuk kapcsolodo folyamatokkal foglalkozik,
hanem a tobbi munkavallalo egészségiigyi problémaival,
betegségével, esetleges rehabilitacios folyamataval is. Hoz-
za tartozik a kapcsolodd CSR-aktivitasok koordinaldsa is,
koztiik a civilekkel és mas partnerekkel valo kapcsolattartas
—ezzel is szorosabba téve az MMK-foglalkoztatas és a CSR-
tevékenység kozotti kapesolatot.

., Alapvetden abban hisziink, hogy a Grundfos és a tarsa-
dalom, amiben tevékenykediink, egymastol fiiggnek. A sike-
res vallalatoknak sziiksége van egészséges tarsadalomra, és
az egeszseges tarsadalomnak sziiksége van sikeres vallala-
tokra. Ezért iizleti dontéseink kévetik a kozos értékek alapel-
veit — az értékeket, melyek mindkét félnek elényosek” °.

Az Auchan gyakorlata

Az elsé Auchan aruhazat Gérard Mulliez alapito elndk
1961-ben nyitotta meg Eszak-Franciaorszagban. Europaban
els6ként egyesitette az onkiszolgalast, a diszkontot és a

‘mindent egy fedél alatt’ elvet. A nemzetkdzi terjeszkedést
1981-ben kezdte meg. Napjainkban az Auchan egyike a leg-
fontosabb francia kereskedelmi csoportoknak, vilagszerte
pedig 2 kontinens 12 orszagaban van jelen, 1774 hiper-
markettel és szupermarkettel, valamint 340 kereskedelmi
kozponttal. A vallalatcsoport jelenleg tobb mint 351000
munkatarsat foglalkoztat. Az Auchan Holding a tézsdén
nem jegyzett, csaladi és munkavallaloi részvényesek altal
tulajdonolt gazdasagi tarsasag.

Magyarorszagon az Auchan csoport 1996 6ta van jelen.
Az els6, budadrsi aruhazat 1998-ban nyitottak meg. Az Au-
chan Magyarorszag Kft. jelenleg 19 hipermarketet, egy 1
szupermarketet (Szekszard), online aruhazat (2016 ota) és
18 toltéallomast miikodtet és kozel 7000 munkatarsat fog-
lalkoztat.

Fenntarthatdsag és CSR az Auchan globélis és hazai

mukoédésében
Az Auchan torekszik a helyi piacokhoz valo alkalmaz-

kodasra, az ezt megengedd termékcsoportoknal helyi be-
szallitokkal dolgoznak, és tamogatjak a helyi kozosségeket.

Ez abban is megjelenik, hogy egységes CSR-stratégiajuk

(amelyet négy {6 érintetti korrel kapcsolatban fogalmaztak

meg) megvalositasa mindenhol helyi szintii kezdeményezé-

seket is magaban foglal. A vallalat csoportszinten integralt
jelentést ad ki, amelynek egyes részei (pl. érintetti parbe-
széd) a GRI G4-es iranymutatas alapjan sziilettek meg, de
maga a jelentés nem a GRI szerint késziilt.

A CSR-stratégia négy alapvetd teriilete’ :

- munkavallalok: életmindség és elégedettség a munka-
ban — képessé tétel, gondoskodas és a sikerek, eredmé-
nyek megosztasa,

- fogyasztok: felel6s kiskereskedelmi tevékenység — he-
lyi, j6 mindségli, egészséges termékek, elérhetd aron,

- természeti kdrnyezet: egészség és kornyezeti hatas —
energiagazdalkodas, hulladékkezelés, szénlabnyom
csokkentése,

- tarsadalom — felelds beszerzés, szolidaritas a helyi ko-
zosségekkel.

A stratégiaban a munkavallalokkal kapcsolatos részben
jelenik meg a soksziniiség ¢és az esélyegyenldség témaja, ki-
emelten fontos vallalati tigyként. A jelentésben kiilonbozo
helyi példakat mutatnak be, milyen eszkozokkel (jelzések-
kel, kiemelésekkel, Braille kiirasokkal, rampakkal, kiilon-
leges bevasarlokocsikkal) és képzésekkel, tréningekkel (pl.
meg lehet tanulni jelbeszédet), vagy akar felvilagosito vi-
deokkal tudnak tenni a fizikai és a mentalis gatak lebonta-
saért. A téma megjelenik a fogyasztokkal kapcsolatban is,
egyes orszagokban példaul a siket fogyasztok eligazodasat
videos forditod rendszer segiti.

A CSR-teriilet 2016-ig Magyarorszagon €s csoportszin-
ten is a kommunikaciohoz tartozott. 2016-ban azonban a
magyar matrix tipusu szervezetben a CSR koordinacioja a

¢ Grundfos értékek (http:/hu.grundfos.com/about-us/sustainability-responsibility/our-approach/creating-shared-value.html)

7 Auchan France (2013). Idées an Action, Idées au Quotidien, Rapport Développement Durable Auchan France 2011-2012, Paris
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beruhazasi igazgatohoz keriilt, onnantol a teriiletért 4 s
csapat felelt, koztiik a foglalkoztatast tamogatd HR-vezetd.
A 2017-es szervezeti atalakulds soran 0 poszt jott létre, a
CSR-igazgatoé. A CSR-igazgato kozvetleniil a HR-igazgato
ala tartozik, megfelel6en az anyavallalat nemzetk6zi hatalya
dontésének. A HR-igazgato kozvetleniil a vezérigazgatonak
felel a témarol. A tervek szerint ndvekedni fog a CSR-ért fe-
lelés csapat 1étszama is, amely eddig is és ezutan is a vallalat
kiilonboz6 teriiletein dolgozo kollégakbol all 6ssze. A csapat
tagja lesz tovabbra is a foglalkoztatast tamogaté HR-veze-
t0, a beszerzési igazgato, valamint egy aruhaz-igazgato, egy
marketinges, a vallalati kapcsolatokért felelds igazgato, egy
beruhazas teriiletén dolgozo és egy, az expanzio teriiletén
dolgozé munkatars. Ez egyfeldl az elkotelezettség érzékel-
tetésére szolgal, masfeldl ezaltal is biztositjak, hogy a CSR-
szemlélet atszoje a vallalat egészét.

Ahogyan csoportszinten is, a CSR-stratégia négy fo
teriiletre épiil, a témak és a hozzajuk kapcsolodo célok és
értékek a csoportszintli témakkal, célokkal és értékekkel
egyeznek meg. A CSR-tevékenység tulajdonképpen a négy
legfontosabb érintett csoportra koncentral: munkavallalok,
tarsadalom, vasarlok és természeti kdrnyezet. A sorrend itt
az egyes témaknak a magyar cégen beliili hangsulyat, ki-
dolgozottsagat is jeloli.

Az Auchan Magyarorszag CSR-tevékenységének egyik
legfontosabb teriilete a hatranyos helyzetl fiatalok tamoga-
tasa, ennek szervezeti keretét az ,,Auchan az Ifjisagért Ala-
pitvany” adja. A nemzetkdzi alapitvany mar 20 éves, Ma-
gyarorszagon 2012 ota végeznek ilyen munkat, anyavallalati
minta alapjan hatranyos helyzetl fiatalok szamara irnak ki
palyazati lehetdségeket. Ezenkiviil fontos a tevékenység kor-
nyezetbaratta tétele (energiagazdalkodas, hulladékgazdalko-
das), valamint az ¢lelmiszermentés — a felesleges mennyisé-
get adomanyként hasznositjak. Tarsadalmi felel6sségvallalasi
kezdeményezései soran az aruhazlanc rendszeresen tamogat-
ja a helyi kozdsségeket, partnere az SOS Gyermekfalvaknak,
a Magyar Elelmiszerbank Egyesiiletnek és a Voroskereszt-
nek. A 2017. év kiemelt projektje volt az ,,Elet kék program”,
amelynek témaja az egészséges ¢letmad volt.

A tarsadalmi feleldsségvallalason beliil fontos témaként
jelenik meg az esélyegyenldség, a vallalat 2015-ben készi-
tette el Esélyegyenléségi Tervét. Etikai Kodexiik legujabb
valtozata 2016. junius 1-td] hatalyos.

Fogyatékossaggal él6 emberek foglalkoztatasa

Az Auchan el6szor 1993-ban fogalmazta meg a fogyaté-
kossaggal ¢l6 személyek foglalkoztatasahoz kapcsolodo elko-
telezettségét. Az anyavallalat 2013-ban komoly és hossza tava
elkételezettségéért Diverzitas Dijat kapott Franciaorszagban.

A munkavallalok esetében kiemelten kezelik a sokszi-
niiséget, kiilon figyelnek a kismamak, a 45 évnél id6sebbek,
a romak ¢és a megvaltozott munkaképességli emberek fog-
lalkoztatasara. Az Auchan Magyarorszag a Munkaltatok
Esélyegyenldségi Forumanak (MEF) alapito tagja.

A vallalat a forprofit foglalkoztatok kozott egyike a leg-
nagyobb MMK-foglalkoztatoknak, és a cég foglalkoztatja
a legtobb siket- és nagyothalld embert Magyarorszagon
(kb. 100 6, ebbdl 50 6, aki a kommunikacioban segitséget
igényel, a tobbiek nagyothallok). A munkavallalok 5,7%-
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a megvaltozott munkaképességti (kozel 400 ember, a tor-
vényben eldirt 5%-ot mar 3 éve elérték), és ezt a jovoben
novelni szeretnék, mert ugy gondoljak, hogy ez a cégnek
egy fontos sajatossaga. A munkavallalok k6zott szinte min-
den fogyatékos csoport jelen van: belgyogyaszati, mozgas-
szervi, pszichoszocialis problémakkal kiizdék, autizmussal
élok, Down szindromasok, latassériiltek, valamint hallas-
sériiltek. Az Auchan Magyarorszag 2016-ban negyedik
alkalommal is atvehette a Fogyatékossag-barat munkahely
elismerést, ekkor az évben a Befogado Kornyezet kiilondi-
jat is elnyerték.

A magyar vallalat tudatosan 2010 ota foglalkoztat meg-
valtozott munkaképességili embereket. Ez a dunakeszi aru-
haz francia igazgatojanak és az akkori toborzasért felelos
HR-vezetének koszonhetd. Az aruhaz-igazgatd Franciaor-
szagban talalkozott egy siket pénztarossal, innen tamadt
az Otlete, hogy ezt Magyarorszagon is megprobalhatnak. A
cél a soksziniiség novelése €s a hatranyos helyzetli emberek
segitése volt. A dunakeszi aruhdzban volt egy jelelni tudo,
hallo pénztaros, 6 is részt vett a részletek kidolgozasaban.
A HR-vezeto felkereste azokat a szervezeteket, amelyekkel
ezen a teriileten egytitt lehet miikddni (pl. Siketek és Na-
gyothallok Orszagos Szovetsége, SINOSZ), megtervezték
a munkakort, ezutan ijabb munkakordket, majd kiterjesz-
tették a toborzast mas fogyatékossagokra is. Végiil 2013-ra
valt orszagossa, minden telephelyen alkalmazotta az MMK
foglalkoztatasara vonatkozo kezdeményezés (ekkor ez 200
MMK-ember foglalkoztatasat jelentette).

2010 ota évrél-évre folyamatosan né a megvaltozott
munkaképességli munkatarsak szama az aruhazlancnal,
amely mostanra majdnem elérte a 400 fot. A munkakdrok
valtozatosak: vannak direkt MMK-emberek szamara ki-
alakitott munkakorok (szavatossagi id6 felelds, aruvédozo,
biztonsagi recepcios, takaritd, adminisztrator, pénztar-hos-
tess €s host, arufeltoltd, eladd vagy pék, pék csomagold,
illetve névénygondozod, frissességi szerzodés felelds), va-
lamint a korabban is létezd munkakorokben (személyzeti
asszisztens, pénztaros) is foglalkoztatnak megvaltozott
munkaképességli embereket.

A jelenleg a B2B kapcsolatokért és e-kereskedelemért
felelds projektmenedzser maga is megvaltozott munkakeé-
pességii, 2013 6ta dolgozik a vallalatnal. Emellett az MMK
foglalkoztatasanak nagykovete a cégen beliil és azon ki-
viil. Részt vesz a kapcsolodo fejlesztésekben, a koncepcio
kialakitasaban, workshopokon és allasborzéken. A téma
dedikalt feleldse a CSR-csapaton beliil a foglalkoztatast
tamogatd humanerdéforras-vezetd. Az, hogy a témanak ki-
nevezett feleldse van, mutatja a vallalat elkotelezettségét, és
fontos tényezdje a hosszl tavu sikerességnek.

A 2015-ben sziiletett Esélyegyenldségi Terv folyamato-
san fejlédik, ez alapjan ndvelni szeretnék a megvaltozott
munkaképességii foglalkoztatottak szamat, am az altalanos
munkaeréhiany miatt szamuk az elmult 2 évben stagnalt.

Kévetkeztetések

Hogy a bemutatott jo6 gyakorlatok valoban jo példaként
szolgaljanak, osszefoglaljuk a legfontosabb tapasztalatokat,
kutatasi eredményeket, és parhuzamot vonunk az ismerte-
tett szakirodalommal is (2. tablazat).
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2. tablazat A két eset 6sszehasonlitasa - legfontosabb tapasztalatok és eredmények
Grundfos
Fenntarthato termékek, Munkavallaloi

Auchan
Felelésség a kovetkezo érintettekért:

CSR-stratégia és a vallalat f6

CSR-tevékenységei kompetenciak, Okologiai 1abnyom, Munkahely, | munkavallalok, tarsadalom, fogyasztok és
Kozosség, Felelos tizleti gyakorlat
A Grundfos 1968 ota,

a GMH 2001 6ta

Jelenleg 115 £6 (5,4%)

Specialis HR-rendszer

természeti kdrnyezet
Az Auchan 2011 ota (tudatosan, a stratégia

A fogyatékossaggal é16 emberek
foglalkoztatiasanak torténete és jelenlegi részeként)
allapota az Auchan Hungary 2010 6ta
Jelenleg 400 £6 (5,7%)
Kiilonb6z6 best practice dijak Specialis felvételi és integracios rendszer

Kiilonb6z6 best practice dijak

A fogyatékossaggal €16 emberek Az alapito akaratanak kovetése Sokszintliség

foglalkoztatasanak céljai, motivacioja Nemzetkozi sztenderdek A hatranyos helyzetiiek segitése

A téma immanens része legyen a vallalati Tarsadalmi érzékenység

kultaranak

A Kkulcs sikertényezok és erésségek A Grundfos tulajdonosainak és CEO-szintli elkdtelezettség csoport- és

menedzsmentjének elkotelezettsége magyar szinten is
A befogado vallalati kultura és a HR-gyakorlatok | Specialis felvételi és integracios folyamat
Dedikalt felelés

Belso ¢s kiilso érzékenyitd programok, a téma

folyamatos fejlesztése

Rugalmassag

Szisztematikus elemzés, folyamatos fejlédés és | felszinen tartdsa, kommunikacio
innovacio

Eloitéletek

Fesziiltségek a termelési csucsidészakokban

Problémak Alulinformaltsag, tudatlansag
Munkaerdhiany

Toborzasi nehézségek, kiiszobkompetenciak A tréningek és a karriertut akadalymentesitése
sziikségessége

Méltanyossag és rugalmassag

A CSR-t és a fogyatékossaggal €16 emberek

A CSR- és a HR-gyakorlat Hatranyos helyzeti fiatalok segitése —a

kapcsolédasa
sztenderdek

alkalmazasa
Szemléletformalas

foglalkoztatasat 6sszekotd nemzetkozi

Specialis HR-rendszerek, pl. szocialis munkas

fogyatékossaghoz kapcsoloddan

Az egyik HR-vezet6 felelos a CSR-ért is
Specialis felvételi és integracios folyamat

A téma nagykovete, mint a szemléletformalas,
informalas arca

Mindkét esetben fontos szerepet jatszik az (eurdpai)
nemzetk6zi vallalattol szarmazo erés impulzus (Daspro,
2009; Cheng & Ahmad, 2010; Thomas, 2004, valamint
Palacios-Marqués & Devece-Carafana, 2013), és annak
kovetkezetes ¢s elkotelezett helyi megvalositasa, amelyhez
elengedhetetlen a magyar menedzsment elkételezettsége.
Az anyavallalat hatasa egyébkeént is jellemzé mintazata a
magyar CSR-nak (Bank, 2017), de itt mindkét esetben ezen
talmenden hosszl tavu és elkotelezett, nemzetkozi elisme-
résekkel is dijazott példakrol van szo6. A Grundfos maga a
CSR elméleti irodalomban is tobbszor megjelend vallalat
(Habish et al., 2005).

Mindkét szervezetnél megjelennek és fontosak a nem-
zetkozi CSR-sztenderdek (McDonald, 2000; Svensson &
Wood, 2008; Hart, 2010; Voélker, 2013; Luque-Vilchez &
Larrinaga, 2016; Williams, 2017, valamint Kearns, 2017).
Ennek egyik folyomanyaként mérési pontként és méro-
szamként is megjelenik a fogyatékossaggal €16 személyek
foglalkoztatasa, de mikozben tudatosan figyelik a koltsége-
ket, mégsem csupan a ,,business case” logika vezeti magat a
foglalkoztatast, hanem erésen megjelennek az etikai érvek
is (Reed, 2003; Stahl et al., 2013). Mindkét szervezetre jel-
lemz6 a CSR, a felel6sség komplex értelmezése: nem kom-

munikaciés, PR-célokat kdvetnek, hanem tarsadalmi (kii-
16ndsen a belso érintettekre, a munkavallalokra vonatkozod)
szemléletformalas és valtoztatas a kimondott cél.

Ehhez kapcsolodéan mindkét esetre jellemzd, hogy a
fogyatékossaghoz, megvaltozott munkaképességhez tobb
vallalati program is kapcsolodik (Grundfos: termékinno-
vacio, Auchan: fogyasztoi programok, szemléletformalas).
Mindkét szervezet nyitott sokféle fogyatékossaggal él6 em-
ber szamara, ez is mutatja, hogy valoban a sokszinii vallalat
megteremtése a céljuk.

A téma fejlodésének titeme eltérd a két esetben: mig a
Grundfos akadalymentesen épitkezett a magyar cég alapi-
tasa ota, az Auchannal a téma késébb keriilt fokuszba, igy
ez utobbinal a magyar gazdasagi sztonzoknek jelentsége
lehet a gyors fejlodésben (1d. Alder & Gilbert, 2006; Ben-
nett, 2011; Bengisu & Balta, 2011; Hernandez et al., 2012;
Perez et al., 2018).

A szakirodalomban sok sz6 esik a megfeleld szervezeti
jellemzokroél, a vallalati kulturarol, a szervezeti szereplék
kapcsolatairdl (Roberts & Young, 1997; Valentine & Fle-
ischman, 2002; Devinatz, 2008; Ward et al., 2012; Cole &
Salimath, 2012; Robert et al., 2016). Mindkét esetre jel-
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lemzéek a nem féaramu szervezeti megoldasok, és ezek
folyamatos ¢és rugalmas alakitasa. Erre jo példa a dedikalt
szocialis munkas a Grundfos-nal, illetve az esélyegyenld-
ségi nagykovet az Auchannal, mindketten olyan konkrét
dedikalt személyek, akik hitelesek, mert egyikiik a szo-
cialis szférabdl jott szakember, masikuk maga is fogyaté-
kossaggal €16 munkavallald. Az integralt kezelést a CSR-t
¢és a fogyatékossaggal ¢l6 személyek foglalkoztatasat egy
szervezeti egységbe helyez6 szervezeti megoldas biztositja.

Scroggings (2007), Yue (2008), valamint Sonali és
munkatarsai (2017) a komplex, a téma minden terileté-
re szerteagazd HR-rendszerek sziikségességére hivja fel
a figyelmet. Mindkét szervezetre jellemzd a folyamatos
megujulasi képesség a HR-folyamatok szintjén, az egyes
HR-rendszerek (felvételi folyamat (Dibben & James, 2002;
Miceli et al., 2001), teljesitményértékelés (Czajka & De-
Nisi, 1988), munkakorok tervezése (Colella, 2001), karri-
erit (Bamber et al., 2017) bator alakitasa, ,,trial and error”
modszer, a belépési és folyamat-diszkriminacio kezelése.
Mivel sziikséges, a fizikai kornyezet kialakitasaban, illetve
a technologia alkalmazasaban is rugalmasak, akar ugy is,
hogy a kozosségi médian keresztiil kiildenek tizeneteket,
akar allasajanlatokat (Langford et al., 2013).

Ehhez kapcsolédoan mindkét esetben fontosak az ér-
z€kenyité programok (Krefting & Brief, 1976; Barclay &
Markel, 2009; Burr, 2009; Hart, 2010; Kulkarni & Kote,
2014) — els6sorban a cégen beliil, de akar azon kiviil is.

Mindkét szervezet folyamatos és stratégiai kapcsolatban
van a fogyatékossaggal ¢k szervezeteivel, mas munkalta-
toi szervezetekkel (pl. MEF mindkét esetben, az Auchan-
nal a SINOSZ). Megosztjak a sajat gyakorlataikat, szivesen
tanulnak, 6sszességében mindkét szervezetben megjelenik
a kiils6 és belso érintettektdl valo tanulas és fejlédés, rész-
vételi alaptl egyiittmiikodés. A Grundfos esetében kiemel-
ték, hogy a vallalaton beliil a kiilonb6z6 nemzeti vallalatok
kozott nagyon jelentds a ,,best practice”-ek megosztasa a
CSR- és a HR-tertileten is, és a magyar szervezet komoly
szerepet jatszik a fogyatékossaggal ¢l6 emberek foglalkoz-
tatashoz kapcsolodo tudasmegosztasban.

Osszefoglalas

A témaban irt el6z6 és mostani cikkiinkben a fogyaté-
kossaggal €16 emberek foglalkoztatasanak és a CSR-nak a
kapcsolatat jartuk koérbe. Az els6 cikkben a két téma rovid
felvazolasa utan torténetiiket, fejlédésiiket mutattuk be, ki-
emelten kezelve a nemzetkdzi, eurdpai és magyar allami
szabalyozasukat. Hangstlyoztuk, hogy a két témara vonat-
kozo szabalyozas egymassal parhuzamosan, de egymasra
kevéssé reflektalva, és kiilondsen egymas eredményeit nem
integralva fejlodott évtizedekig, csupan az elmult években
kezdenek osszeérni. Ez kiilondsen azért elgondolkodtato,
mert ezeknek a szabalyozasoknak, iranymutatasoknak je-
lentés hatasa van a vallalati gyakorlatra, ez a szakiroda-
lomban (McDonald, 2000; Svensson & Wood, 2008; Hart,
2010; Volker, 2013; Luque-Vilchez & Larrinaga, 2016; Wil-
liams, 2017, valamint Kearns, 2017), masfeldl sajat vallalati
esettanulmanyainkban is kirajzolodott.
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Jelenlegi, masodik cikkiinkben a szakirodalom attekin-
tése ¢és vallalati esetek bemutatasa volt a cél. A nemzetkozi
és nemzeti szabalyozas, a keretek kialakitasa mellett fontos,
hogy elfogadjuk a fogyatékossaggal é16 emberek adottsaga-
inak, helyzetének sokszinliségét: mikdzben fontos, hogy a
létez6 vallalati gyakorlatot kontextusaban feltarjuk, meg-
értstik és értelmezziik, akdzben latni kell, hogy a kontex-
tus mellett a konkrét fogyatékossaggal ¢l6 ember nagyon
kiilonbozo képességekkel és vagyakkal bir. A nemzetkozi
¢és nemzeti keretek mellett kiilondsen nagy jelentdsége lesz
a helyi megoldasoknak, és ezek folyamatos, k6zos, mélta-
nyossagra ¢és clfogadasra alapulod fejlesztésének. Ez azért
is kiilondsen izgalmas kérdés, mert, ha a vallalat, és ezen
beliil a HR ezen alapelvek mentén fejleszti a fogyatékossag-
gal ¢16 emberek foglalkoztatasat, az minden munkavallalo
szamara elonyos lesz (Csillag et al., 2018).

A kutatas korlatai és tovabbi lehetséges kutatasi irdnyok
Cikkeinknek az volt a célja, hogy a fogyatékossaggal €16
emberek foglalkoztatasanak és a CSR-nak a kapcsolatara
harom kiilénbdzd szemszogbol nézziink ra. Mind a szaba-
lyozasi kdrnyezet fejlodésében, mind a szakirodalmi cikkek
Osszefoglalasaban mintazatokra szerettiink volna ramutat-
ni — természetesen egyik témakor osszefoglalasa sem teljes,
mind a két kérdésben tovabbi, alaposabb elemzések sziik-
ségesek, amelyre az érdeklédd olvasot batoritanank. Jelen
cikk masodik részében két nemzetkdzi vallalat kiemelten
j6 példanak szamité magyar leanyvallalati gyakorlatat
mutattuk be néhany szempont mentén. A kirajzolodé kép
korantsem tekinthet6 altalanosnak, nem tiikrozik az ,,atla-
gos” magyar vallalati gyakorlatot, sem a fogyatékossaggal
¢l6 emberek foglalkoztatasa, sem a CSR, sem a két téma
egyiittes kezelésének esetében. A legtobb esetben, ha a HR-
¢és CSR-szakemberek hallanak is képzésiik alatt a témarol,
tehat elvben nincs tudas hiany (Kulik, 2014), a gyakorlatban
még a sokszinliségen belill is elobbre keriilnek mas hatra-
nyos helyzetii csoportok, akiket ,,konnyebb” kezelni (Kulik,
2014). Mindemellett azt gondoljuk, hogy a jo gyakorlatok
bemutatasanak mindenképpen lehet példaértéke.

Ahogy mar tSbbszor is utaltunk ra, mindkét témakor
elméleti és empirikus vizsgalataban, illetve kapcsolataban
is sok izgalmas iranyban lenne érdemes tovabblépni. Ezek
koziil most csak harom kérdést emeliink ki. Egyik oldalrol
fontos lenne megbizhat6 és reprezentativ adatokat latni a
magyar fogyatékossaggal ¢lok emberek foglalkoztatottsaga-
rol, munkaerd-piaci helyzetérdl és jellemzoirdl: ezek elem-
zésével kozelebb jutnank ahhoz, hogy milyen kormanyzati
szintli politikakkal és vallalati szint{i eszkdzrendszerrel lehet
tamogatni a befogadast mind altalanossagban, mind speci-
alisan a foglalkoztatassal kapcsolatban. Masodszor a tobb-
szor emlitett nemzetkozi sztenderdek (GRI, ISO, UN Global
Compact) hatasat részletesebben ¢s akar longitudinalisan is
¢érdemes lenne elemezni egy-egy konkrét vallalati gyakorlat-
ban. Harmadszorra az egyedi vallalati esetek mellett olyan
iparagi gyakorlatokat, mintazatokat, megoldasokat is érde-
mes lenne keresni, amelyek esetleg konnyebben és gyorsab-
ban adaptalhatok a hasonlo profilu vallalatokban.
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