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ABSTRACT

This paper focuses on the companies social responsibility in employment and pur-
chasing workers. The article introduces the main factors of human resource manage-
ment in organizations. We discuss in detailed the areas of HR is responsible for em-
ployment, which relate to the initial recognition of the employees in the organization.
HR professionals must ensure equality of opportunity and discrimination exemption in
relation to employment.

The organisation’s HR management and staffresponsiblefor recruitment, selection
of employees, who are contribute the companies diversity. The host-minded, diverse
organization brings out the best of employees, and therefore it is not only equal oppor-
tunities, but also an economic issue, and even the economic and financial interests as
well. Many organizations have already realized the diversity in the workplace makes
employees more creative and loyal, so the diversity in the workplace should be consid-
ered as value. I try to answer the following research questions: (1) What is the relation-
ship between social responsibility and good jobs? (2) What activities can ensure HR is
responsible for employment? (3) What factors influence the corporate staff procure-
ment process? (4) What are the main features of the procurement staff to ensure diver-
sity? I present this article in addition to the literature processing in the main results and
conclusions of a focus group interviews in connection with the study subjects.

1. Bevezetés — Vallalatok tarsadalmi felelésségvallalasa
és a felel6s foglalkoztatas

Ahhoz, hogy a személyzetbeszerzést, mint felelds foglalkoztatasi HR tevékenységet
értelmezni tudjuk, eldszor a véllalatok tarsadalmi feleldsségvallalasanak fogalmat kell
tisztazni. A vallalatokkal, mint munkaadokkal szembeni elvarasok kore folyamatosan
valtozik ¢és egyre boviil. Az elvart gazdasagi teljesitmények és a munkahelyteremtés
mellett megjelennek az egyéb tarsadalmi elvardsok is, mint a fenntarthatd fejlodés,
vagy az esélyegyenléség biztositisa. Es valoban, a Lester (1981) szerinti fejlédésfo-
galmat végig gondolva, nem lehet egy szervezet tevékenységét lesziikiteni a gazdasagi
szférara, hanem rendszerben kell gondolkodni, egységes egészként kell kezelni a gaz-
dasag, a tarsadalom ¢és a kdrnyezet allapotat befolydsolo tényezdket egyarant figyelem-
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be véve. Hiszen a fenntarthatd fejlddés ezen harom alappilléren nyugszik és a szerve-
zeteknek is mindharmat egylittesen, kolcsonhatasaik figyelembevételével kell tevé-
kenységeiket végezniiik. Es egy meghatarozo vallalati tevékenység az emberi eréforras
gazdalkodas, vagy HR (human resource management) tevékenység.

A villalatok tarsadalmi felelsségvallalasa (CSR) az Europai Uni6 z6ld kdnyve szerint:
»- - --€gy olyan megkozelités, amely szerint a vallalatok onkéntes alapon kémyezeti €s tar-
sadalmi szempontokat épitenek be iizleti tevékenységiikbe és az érdekelt felekkel valo
kapcsolatukba.” (Eurdpai Bizottsag, 2001. 8. p.). Freeman (1983) stakeholder-elmélete
szerint a vallalatoknak olyan kornyezetben kell tevékenykedniiik, amelyben sok eltérd
értékrendszerrel rendelkezd egyén, tarsadalmi csoport és szervezet elvarasainak kell megfe-
lelniiik. Az érintetti kor igen széles, hiszen a munkavallaloktol a beszallitokon 4t a kornye-
zetig, a jOvO generaciok jogaiig terjed. A CSR tehat nem 6nmagéban 4ll6 fogalom, hanem
a vallalat nem diszkrimindl a munkaerd felvételekor, méltanyosan banik a dolgozoival,
tiszteletben tartja a munkavallalok jogait, tisztességesen megfizeti dket, akkor ezzel nem-
csak sajat szervezeti fennmaradaséhoz jarul hozza, hanem sokat tesz egy egészséges tarsa-
dalom megteremtéséért €s fenntartasahoz is, azaz ,,felelos foglalkoztatd™ is. is.

A Magyar Szabvanyiigyi Testlilet magyarul is megjelentette az MSZ ISO 26000:
2011 Utmutat6 a tarsadalmi feleldsségvallalashoz cimii szabvanyt, mely abban segiti a
vallalatokat, hogy hozzajaruljanak a fenntarthato fejlédéshez, 6sztonzi dket arra, hogy
tullépjenek a jogi megfelelésen. A CSR egyik témakoére: a munkatigyi gyakorlatok,
vagyis a felelds foglalkoztatas.

1. abra: CSR témakorok
Figure 1.: CSR topics
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Forras: MSZ ISO 26000:2011 szabvany

Az ISO 26000-es szabvany nagyon tadgan értelmezi a felelds foglalkoztatast: egy
vallalat, mint munkaad6 rendezett munkaiigyi viszonyokkal rendelkezzen. A munkavi-
szonyokat pedig az emberi er6forras gazdalkodassal foglalkozo HR ,rendezi”. A HR
azon funkciok kolcsondsen egymasra €piild egyiittese, amelyek az emberi eréforrasok
hatékony felhasznalasat segitik elé az egyéni és a szervezeti célok egyideji figyelem-
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bevételével. (Farkas—Podr, 2006, 8. p.; Poor, 2006, 63. p.). A HR tevékenység nem
mas, mint ,,a munkaerdvel, a kiilonféle szocidlis, gazdasagi, kulturalis jellemzokkel és
személyiségjegyekkel rendelkezé emberekkel foglalkozd tevékenységek Osszessége”
(Konez 1992, 7. p.). Tehat minden olyan tevékenységet HR tevékenységnek tekintiink,
ami a szervezeten beliil a munkavallalokkal foglalkozik.
Az ISO 26000-es szabvany a felelds foglalkoztatds HR teriileteihez sorolja a kovet-
kezd HR tevékenységeket:
a munkavallalok toborzasat, kivalasztasat és elémenetelét,
— a képzés és fejlesztést,
— a munkahelyi egészségvédelemmel kapcsolatban a munkavédelmi és foglalkozta-
tas-egészségligyi gyakorlatot,
— a bérezést,
— a munkakdriilményeket, kiilonos tekintettel a munkaidd hosszara,
— a fegyelmi és panasztételi eljarasokat, illetve
— a munkavallalok részvételi és érdekérvényesitési lehetdségeit.

2. A személyzetbeszerzés fogalma és fébb szakaszai

A tervszerl emberier6forras-gazdalkodast folytatd vallalatok hossza tava ,kaderpo-
litikat” folytatnak, igy a személyzetbeszerzésre nagy hangsulyt fektetnek. Egyrészt
akkor kertil sor személyzetbeszerzésre, ha szervezet 1étszamsziikséglete nagyobb, mint
a létszamfedezete — azaz, amikor mennyiségében tobb munkaerére van sziikség, mint
amennyi a szervezet rendelkezésére all. Masrészt akkor, ha ugyan mennyiségben meg-
felel6 szamil a cég munkavallaloinak szdma, de munkaerdcserére kell sort keriteni,
azaz a szervezet mindségben valtoztatja meg meglévé munkaerd-szerkezetét.

A személyzetbeszerzés folyamatat négy szakaszra bonthatjuk: toborzas, kivalasztas, al-
kalmazas és beillesztés (Matiscsakné, 2012). A toborzas soran potencialis munkavallalokat
vonzunk egy adott allashelyre, poziciéra. A kivalasztasi szakasz egy dontéselOkészitési
folyamat, melyben felmérik, hogy az allasra jelentkez6k koziil melyik jel6lt milyen valo-
szinliséggel lesz képes az elvart teljesitmény elérésére, azaz a jelentkezOk rangsoroldsa. Az
alkalmazas a foglalkoztatds munkajogi aspektusa, azaz a munkajogi dokumentumok elké-
szitése. A beillesztési szakaszegy tudatosan tervezett és szervezett folyamat a vallalat részé-
r6l amely az j munkavallal6 beilleszkedését segiti eld a szervezetben.

A felel6s foglalkoztatas kapcesan vizsgalom a kovetkezokben a személyzetbeszerzés
négy szakaszat.

3. Vizsgalat anyaga és médszere
A fokuszcsoportos vizsgalat bemutatasa és az eredmények értékelése

A személyzetbeszerzést, mint felelds foglalkoztatdsi HR tevékenységet mutattam be
az el6z6 részben, ravilagitottam arra, hogy a személyzetbeszerzést, mint felelds foglal-
koztatasi HR tevékenységet uigy tudjuk értelmezni, ha a vallalatok tarsadalmi felelds-
ségvallalasat is bevonjuk a vizsgalodasba.
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A személyzetbeszerzés folyamatat kivantam a fokuszcsoportos vizsgalattal feltarni,
megismemi €s az érintettek bevonasaval megérteni. Két érintett célcsoportot szolitottam
meg, egyrészt kisgyermekes anyukakat, mint munkavallalokat, masrészt a HR (emberi
er6forrassal foglalkozd) szakembereket, akik a munkaadoéi oldalt képviselve vesznek részt
a személyzetbiztositasban, azaz veszik fel a munkavallalokat. A fokuszcsoportos vizsgala-
tot hatékony modszernek tekintem, egyrészt a szakirodalomban leirtak alatdmasztasara és
kiegészitésére, masrészt megalapozasa lehet egy tovabbi kutatasnak, hiszen alkalmas az
okok és a motivaciok feltarasara. Megalapoz6 kutatasként akarom hasznalni ezt a modszert
a téma jOovobeli kutatasdhoz, hiszen sziikséges tovabbi primer kutatast végezni az érintett
munkavallaloi célcsoportok — nem csak kisgyermekes nok, hanem egyéb hatranyos helyze-
tl munkavallalok, romak, megvaltozott munkaképességliek, id6sek, palyakezdok stb. —
korében és igy a kapott eredmények segithetik, timogathatjak a strukturalt kérddives fel-
mérés kérdés- és valaszkategoridinak meghatarozasait is.

A fokuszcsoportos vizsgalatra kisgyermekes anyukakat és HR szakembereket hiv-
tunk meg. A fokuszcsoporton 10 fo vett részt, 5 f6 kisgyermekes anyuka, 4 f6 HR
munkatars és 1 {0 kutatd szakember. A fokuszcsoport levezetése a kutato feladata volt,
mint moderator. A fokuszcsoportos beszélgetés félig strukturalt kérdbéiv alapjan tortént,
az elére megfogalmazott kérdések az alabbiak voltak:

Milyen a munkaeré-piaci helyzet Miskolcon és kdrnyékén?

Vannak-e hatranyos helyzetli munkavallalok?

Mit gondolnak a résztvevok a vallalatok tarsadalmi felelosségvallaldsarol (CSR)?

Mik azok a tényezok, amik befolyasoljak a személyzetbeszerzést?

Mit jelent a felel6s foglalkoztatas és az hogyan jelenik meg, ha megjelenik?

Ertéknek tekintik-e a munkahelyeken a soksziniiséget, vagy inkabb ,,nylignek™?

A kérdések és az azokra adhat6 valaszok nem kdvették szigortian a témavazlatban
foglaltakat, a moderator bar a témavazlat alapjan iranyitotta a beszélgetést, tobbszor
eltért a beszélgetés menete ettdl. A kapott eredményeket a munkavallaléi és a munka-
adoi oldal véleményének, gondolatainak az 6sszegzésével foglaljuk 6ssze kérdésenként
haladva, majd javaslatokat fogalmazunk meg mindkét célcsoport szamara.

Milyen a munkaeré-piaci helyzet Miskolcon és kornyékén?

Mind a kisgyermekes anyukak, mind a HR szakemberek azt tapasztaljak a Miskolc és
kornyéke munkaerépiacan, hogy ,,baj” van. Mig a kisgyerekesek azt mondjak, hogy nem
tudnak elhelyezkedni, addig a HR-sek munkaeréhianyrol beszélnek. Az elmult évek
munkaerd-piaci valtozasai, a 2008. évi valsag, a 2010. évet kdvetd nék elhelyezkedését
segité kormanyzati timogatasok, a megjelend munkaeréhiany talan kicsit megkdnnyitet-
ték a nok, elsésorban a kisgyermekes anyukak visszatérését, de alapvetéen egyén fiiggo,
hogy ki hogyan tud a munkaer6piacra visszatéri. ,, 76bbszor probaltam beszélni a mun-
kaadommal, hogy visszamennék részmunkaidében, de nem volt hajlando visszavenni.”
mondta az egyik interjualany és nem is ment oda vissza dolgozni, hanem egy masik cég-
nél helyezkedett el egyenlére 4 o6rdban. De ez kevés, mert nem keres eleget. A fokusz-
csoportos beszélgetésbdl kideriilt, hogy a munkaerdpiacon egyszerre van munkaerdhiany
¢s allast nem talalok. A véllalatok folyamatosan munkaeréhianyrél panaszkodnak, de 6k
idében rugalmas (talorazni képes és hajlandd) munkaerét keresnek és tobbszor felvetd-
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dott, hogy a kisgyermekes nék nehezen mobilizalhatoak. Ugyanakkor két anyuka tudato-
san késziilt a munkaerd-piaci visszatérésre ¢s az otthon toltdtt id6 alatt tanultak, fejlesz-
tették magukat, mert érezték, hogy nem maradhatnak le, ha vissza akarnak térni a munka
vildgaba, hiszen nem elég a rugalmassag, aktualis tudassal, kompetenciakkal is rendel-
kezni kell. ,, En nagyon sokat olvastam, bar tobben mondtdk, hogy két gyerek mellett erre
nem lesz idém, és megtanultam a szamitogépet is sokkal jobban kezelni, mert latom, hogy
e nélkiil nem lehet élni.... " mondta az egyik alany, aki nagyon szeretn¢ az ijonnan meg-
szerzett (szak)tudasat a munkaerd-piacon is hasznositani. Szivesen visszamennének elso-
sorban részmunkaidOben dolgozni, hiszen erre a jogszabalyok lehetdséget adnak, de azt
halljak, hogy egyrészt erre nincs nagyon lehetdség ¢és ha van is, akkor vagy csak papiron.
A részmunkaidd valds megoldést jelentene a kisgyermekes anyukék szdméara, de ez a
vallalatnak tobblet adminisztracidt jelent, nem szivesen alkalmazzak a tobbi atipikus
foglalkoztatasi format sem, mint a tivmunkat. Osszességében a kisgyermekes anyukéak
nem tartjak csaldd- és nébaratnak a mai munkaadokat, kevés munkavallalot foglalkoztat-
nak, sokszor kell tlordzni, tilterhelik munkaval a dolgozokat. Ezt a HR-sek is megerdsi-
tették, hogy kevés, de terhelhetd 1étszammal dolgoznak altalaban a vallalatok. Ugyanak-
kor az allaskeresok is elkovetnek sulyos hibakat a HR-sek szerint, amikor az interjun pl.
ezt mondta egy jelentkezo arra a kérdésre, mivel szeretne pontosan foglalkozni: ,, ...zelje-
sen mindegy, csak mar nem akarok otthon maradni, barmit elvallalok.”

Vannak-e hatranyos helyzetii munkavallalok, mi az oka?

A besz€lgetésbodl kidertilt, hogy ugyanazokat a csoportokat emlitik, mint amiket pl.
68/2001 EK rendelet 2. cikk g) pontja alapjan hatranyos helyzetli munkavallaléi csoport-
nak tekintiink: 25. életévét be nem toltott személy, aki még nem allt rendszeres, fizetett
alkalmazasban, fogyatékossaggal €10k, 45. életévét betoltott személyek, kisgyerekes nok,
palyakezddk, romak, alulképzettek, hatranyos telepiilésen ¢é10k. (www.nfu.hu/download/
3153/0068 2001 EK.pdf). Az okot a két oldal kiilonbozoképpen latja. Az anyukak sze-
rint nagyon elditéletesek a vallalatok, és ezen beliil is a HR-sek, hiszen ha megtudjak,
hogy valakinek kisgyermeke van, azért nem veszik fel, ha egy fiatal lany jelentkezik, 6t
meg azért nem veszik fel, mert még nincs gyereke, majd ugyis elmegy sziilni. A HR-sek
pedig azt mondjak, hogy nekik olyan munkaero kell, aki tud és akar is dolgozni, és Oket
nem érdekli, ha pl. ,, valakinek gyereke van, de akkor oldja meg, hogy rendelkezésre all-
jon, amikor sziikség van ra......a maganéletet ne keverje bele a munkdba.....”

Mit gondolnak a résztvevék a vallalatok tarsadalmi felelosségvallalasarol (CSR)?

Az anyukak szerint ,, csak marketing....mondva csinalt dolog”, igazan nem talalkoz-
tak ilyen vallalatokkal, ,,...persze ha a gyerecknapot annak tekintjiik, akkor igen....” A
HR-sek szerint viszont a vallalatok egyre fontosabbnak tartjak, hiszen ,, kell a lojdlis
munkavallalo ..., mert munkaerdhiany van, meg kell tartani a megbizhato, terhelhetd
munkaerot... ..... 7

Mik azok a tényezok, amik befolyasoljik a személyzetbeszerzést?

A HR-sek azt mondjak, hogy egyre nehezebb megbizhatdé munkaer6t felvenni, mert ke-
vés olyan ember van, aki tud is és akar is dolgozni. Ezért megvaltoztak a toborzasi szoka-
sok, egyre felértékelddik a referencia, az ajanlds, a kivéalasztasnal egyre inkabb a probafel-
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adat, a probanap kertil el6térbe, az alkalmazas mindig probaiddvel indul és ha bevalik a
jelolt, akkor akar magasabb fizetéssel keriilhet véglegesitésre. Es azt mondjak a HR-sek,
hogy felértékelddik a beillesztés, azaz egyre nagyobb hangsulyt kell fektetni az Gjonnan
belépé munkavallalo integralasara. ...,, egyre inkabb ott tartunk, hogy nem baj, ha nem tud,
de legalabb akarjon dolgozni a jelolt és ha motivalt, akkor a vallalat betanitja, kiképe-
zi.....” és itt térjiink at a felelds foglalkoztatasra. Ezért a hatranyos helyzetli munkavallaloi
csoportokba tartozok is egyre fontosabbak a szervezetnek, mert sziikség van rajuk, mint
bevonhatdé munkaerére. A kisgyerekes anyukak azt 1atjak, hogy ...,,egyre macerdasabb és

hosszabb a felvétel....és ismerds nélkiil szinte lehetetlen elhelyezkedni.....”

Mit jelent a felelds foglalkoztatas és az hogyan jelenik meg, ha megjelenik?

A munkavallalo ,,.....rugalmas és biztonsagos munkahelyet szeretne, ahol megbe-
csiilik, megfizetik, megértik....” Ez lenne az anyukdk szerint a felelds foglalkoztatas,
hogy ,,mindent megtesz a cég a dolgozojaért”. A HR-sek szerint viszont a vallalat a
forditottjat varjak, azaz a munkavallao is tegyen meg mindent a cégért, ’a dolgozo6 ne
csak a sajat egyéni érdekeit nézze, hanem a vallalatét is...egyre tobbszor eléfordul,
hogy plusz 5000 Ft-ért otthagyjak a munkahelyet és elmennek mashova.....”

Ertéknek tekintik-e a munkahelyeken a soksziniiséget, vagy inkdbb ,, nytignek”?

Ezt egy kis ,,eldadéssal” kezdtiik, melyben megbeszéltiik, hogy 2015 méajusa ota
Magyarorszagon is csatlakozhatnak a felelés foglalkoztatok a Sokszinliségi Egyez-
ményhez, azaz a Diversity Charter mozgalomhoz. A Soksziniiségi Egyezmény 2004-
ben indult Franciaorszagbol, amely az Eurdpai Unié munkahelyi diszkriminacio-
ellenes, esélyegyenldséget tdimogato iranyelveit régzitette €s célja leginkabb a szemlé-
letformalas. Fontos, hogy a szervezetek vezetdi irjak ald a csatlakozast, és ezzel a mun-
kavallaloik és a piaci kdrnyezet szamara is egyértelmiien iizenik, hogy hisznek a szer-
vezeti sokszinliség értékében és elkotelezettek a megvaldsitasaban. Magyarorszaggal
egylitt jelenleg 15 eurdpai orszag tagja a Diversity Charter mozgalomnak: Ausztria,
Belgium, Csehorszag, Dania, Esztorszég, Finnorszag, Franciaorszag, irorszég, Len-
gyelorszag, Luxemburg, Németorszag, Olaszorszag, Spanyolorszag és Svédorszag. A
Sokszintiségi Egyezményt barmely szervezet aldirhatja. Egyetlen kritérium az egyenld
banasmad tisztelete, €s az a szandék, hogy a cég sokszinli szervezeti kultirat alakitson
ki. A csatlakozok vallaljak, hogy Iépéseket tesznek a vallalat iranyitasa teriiletén a sok-
szinliség megteremtésé¢hez, olyan human eréforras politikat alkalmaznak, mely egyenld
banasmodot biztosit: korra, nemre, faji hovatartozasra, borszinre, politikai nézetre, fo-
gyatékossagra valo tekintet nélkiil. Vallaljak, hogy megvédik dolgozoikat a diszkrimi-
nacioval szemben, a munkavallalok bevonasaval esélyegyenldségi tervet készitenek, és
folyamatosan nyomon kovetik a kitlizott célok megvaldosulasat. (http://besdh.hu/a-
sokszinuseg-ertek-a-munkahelyeken-is-ujabb-csatlakozokat-varnak-a-szervezok/). Az
anyukak nem hallottak errdl, de nem zavarja Oket a soksziniiség, ha ,, tudnak egyiitt
dolgozni”. A HR-sek ismerték a fogalmat, st egy vallalatnal fontos is, hogy toreked-
jenek erre, ezért a személyzetbeszerzésnél is van pozitiv diszkriminacio, azaz eldnyben
részesités, pl. hogy a varos vonzaskorzetébdl vegyenek fel munkaerdt — €és ezt nem
azért teszik, hogy ,, ne kelljen az ingdzast fizetni, hanem azért, mert a helyieket akarjak
munkahoz juttatni”.
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A cikk terjedelmi korlatja miatt csak a lényeget emeltem ki a fokuszcsoporton el-
hangzottakbdl, de az 6sszbenyomas ¢és az Gsszegzés alapot ad a tovabbi kutatidshoz,
mint ahogy a kiilonbdzd programok, dijak, amelyek a téma szempontjabol fontosak és
best practice-ként értelmezhetdek szintén alatdmasztjdk a tovabbi kutatds indokoltsa-
gat. Ilyen a Csaladbarat munkahely-program, a Legjobb néi munkahely, Az Ev Felel3s
Foglalkoztat6ja Vandordij stb.

4. Osszegzés

A cikk célja az volt, hogy bemutassa a személyzetbeszerzést, mint felelds foglal-
koztatasi HR tevékenységet. A fokuszcsoporton résztvevd HR-sek a munkaadoi oldalt,
mig a kisgyermekes anyukak a , hatranyos helyzetli” munkavallalokat képviselték.

A vallalati HR folyamatosan kell, hogy reagéljon a kornyezeti valtozasokra és elva-
rasokra. Ma hazankban is azt latjuk, hogy a munkaerd-hiany megjelenésével egyre
inkabb ,felértékelddnek” azok az eddig hatranyos helyzeti munkavallaléi csoportok,
amelyeket eddig nem vont be kell§ stllyal a HR a szervezetbe. Hiszen a munkaer6-
hiany megsziintetése, illetve csdkkentése érdekében egyre nagyobb potencialt jelente-
nek és egyre nagyobb lehetdséget kapnak ezen csoporttagok a szervezetbe torténd be-
integralasba, igy egyre szinesebb¢ valhatnak a szervezetek.

Sokszor a HR tevékenységen beliil a HR-s, aki a személyzetbeszerzést végzi maga a
sokszinliség biztositasanak a kulcsa, aki szemléletével, hozzaallasdval hozzajarul a
vallalat esélyegyenldségének, diszkriminacidmentes miikodésének biztositdsdhoz, ez-
zel a felelos foglalkoztatas és a sokszinliség megteremtéséhez.

A vizsgalati eredmények tiikrében elmondhat6, hogy

1. A munkaerdé-hiany megjelenésével egyre inkdbb ,,felértékelddnek” az eddig hat-

ranyos helyzetii munkavallaléi csoportok, egyre szinesebbé valhatnak a szerve-
zetek.

2. Szoros kapcsolat van a vallalatok tarsadalmi feleldsségvallalasa, a felelos foglal-

koztatas és a személyzetbeszerzés kozott.

3. A felelés foglalkoztatas HR teriiletei koziil a személyzetbeszerzés kell hogy el-

sOdlegesen biztositsa a szervezet sokszinliségét.

4. A felelos foglalkoztatd szervezet HR szakembere kulcsszereploként jarul hozza

a cég sokszinliségéhez.
5. A munkahelyi sokszintliséget értéknek kell tekinteni a munkahelyeken.

A témaban tovabbi, immar kérdbdives kutatast fogok folytatni.
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