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1. BEVEZETES ES HIPOTEZIS

A 2022-ben késziilt, ,,Szervezeti kommunikacidés valtozasok a COVID-19 vilagjarvanyt
kovetden” cimii TDK dolgozatom szolgal jelen szakdolgozatom alapjdul. A TDK dolgozat
hipotézise megvilagitja, hogy a vildgjarvany megjelenését kovetd szervezeti valtozasok és az
online térben torténd kommunikacidé erdteljesebbé valasa negativan hat a munka
hatékonysagara €s a szervezeti kommunikacio eredményességére. A TDK dolgozatban vizsgalt
allitds a felhasznalt modszerekkel nem volt igazolhato, a konkluzi6 alapjan a téma tovabbi
vizsgalata valt sziikségessé. Ennek a hipotézisnek az igazolasa jelen szakdolgozati kutatdsom
o célkitlizése. A pandémids helyzetet kdvetd szocialis, gazdasagi, egészségligyi vagy egyeb
szempontrendszerek szerinti valtozasokat a nemzetkozi és a hazai is szakirodalom rendszeresen
taglalja, hiszen ezen hatasok jelenléte és jelentdsége egyarant megkérddjelezhetetlen

valamennyi szegmensben. (Halmai, 2022)

Tobb nemzetkdzi kutatokozpont keresi a valaszokat a COVID-19 vilagjarvanyt kovetd
gazdasagi ¢és tarsadalmi kovetkezmények alakuldsdra. A Gazdasagi Egyiittmiikodési és
Fejlesztési Szervezet (OECD) kutatasaban példaul orszagonkénti bontasban van lehetdségiink
megvizsgalni, hogy a COVID-19 kovetkezményében milyen munkahely megtartasi
intézkedések sziilettek, illetve ezek milyen sikerességgel zajlottak le, vagy éppen zajlanak
napjainkig. Mindezen torekvések jelent6s hatassal vannak a pandémias allapotot kovetd

gazdasagi helyzet alakulasara és eredményességére. (OECD, 2020)

A szervezeti kommunikacié minden esetben alapvetd6 pillére a vallalat hatékony miikodésének,
igy minden, a szervezeti kommunikdciot érintd valtozas hatdssal van a teljes vallalat
eredményességére. Ezért az online kommunikacié hangstlyosabba valasa a legtobb helyzetben,
kozvetve vagy akar kozvetleniil is érinti a szervezet miikodésével kapcsolatos kritikus
tertileteket — gy, mint a munkavallaloi elkotelezettséget, a szervezet fejlodését, a vallalaton
beliili viselkedési formak alakulésat, a kiils6 partneri kapcsolatok dpolasat, a versenyhelyzetet

vagy akar a profittermelékenységet.

Kommunikacids tanulmanyaim alatt volt lehetdségem a kozgazdasagi ismeretek elsajatitasa
mellett a marketingkommunikaciéo és PR tudasanyagaval, valamint a kommunikacié jogi
hatterével és a kommunikécio szervezeti elméleteivel is ismerkedni. Ezen iranyvonalak mentén
keresem a valaszt arra a kérdésre, hogy az online kommunikacid és a home office, azaz az
otthoni munkavégzés valoban negativ hatdssal van-e a munkahatékonysagra, illetve az tizleti

¢letben jelentds befolyassal biro belso és kiilsé kommunikacié hatékonysagara.
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Primer ¢és szekunder kutatast is végzek, kvalitativ és kvantitativ modszereket egyarant
alkalmazva. A TDK dolgozatomban korabban elkésziilt harom mélyinterjut egészitem ki
tovabbi négy interjuval. Emellett egy kvantitativ modszertani eszkdzt alkalmazva, kérddives
kutatast is végzek annak érdekében, hogy a kérdéskorben a lehetd legszélesebb spektrumu

valaszokkal tudjam lezarni a kutatast.

A téma aktualitasa okan az elérhetd szakirodalom limitalt, igy a szakdolgozatomban nem csak
az aktualis kutatadsokat bemutato folyodiratokkal dolgozom, hanem az elméleti hatteret biztosito,

kommunikécidelméleti szakirodalmi hivatkozasokkal egészitem ki a kutatast.

Szakdolgozatom egészét logikailag a leheté leghatékonyabban épitem fel — a kezdeti okok
feltarasaval kezdem, azaz a COVID-19 megjelenésérdl és ennek foleg magyar vonatkozasarol

sz616 Osszefoglalom lesz az alapja a szervezeti valtozasokat taglald tovabbi fejezeteknek.

Ezutan roviden Osszefoglalom a szervezeti kommunikéacio sajatossagait, céljat és mitkodési
elveit majd a pandémias helyzetet kdveten kialakult szervezeti kommunikacios valtozasokat
¢s az elméleti, valamint a gyakorlati tapasztalatok alapjan vonom le a legf6bb
kovetkeztetéseket. A kutatas részét képezi, hogy megvizsgalom a munkakoriilményeket érintd
valtozédsokat, a szocidlis viselkedésre és lehetdségekre vonatkozd aspektusokat, valamint az
iizleti kommunikdcio sajatos valtozasait is. A versenyszféraban a partneri kapcsolatok apolasa
alapveté funkcid, amely befolyasolja a vallalatok eredményességét. Ezért ez a szegmens
meglehetdsen érzékenyen reagal, igy nagy hangsulyt kell fektetnem arra, hogy ezeket a
valtozasokat kiemelt figyelemmel vizsgaljam. Ezt kovetéen egy szakirodalmi attekintés
kovetkezik, a szervezeti kommunikacio altalanos miikodésérol, a szervezeti kommunikacios
stratégiakrol, a formalis és informalis kommunikacids csatornakrol, valamint az ezen
terileteken tapasztalhatd aktualitdsokrol, valtozasokrdl a pandémiat kovetéen. A kutatasi
részekhez érve a kovetkezo logikai pont a kvalitativ, szofisztikalt valaszok megszerzését célzo
mélyinterjuk részletezése és ezek eredményeinek Osszegzése. Majd a kvantitativ, kérddives
kutatasi kérdésekre kapott valaszok elemzése ¢€s eredményeinek Osszegzése altal lesz
lehetdségem megvalaszolni a kutatési kérdést. A fentieket 6sszegezve lehetdségem lesz lezarni
a kutatast, megallapitani a COVID-19 megjelenését kovetd szervezeti valtozasokat érintd
trendeket, dsszefoglalni a kutatasi eredményként 1étrejott jo- és rossz gyakorlatokat, valamint
javaslatokat tenni a vallalatok szervezeti valtozasait érintd folyamatok befolyasolasara és ezen
valtozasok iranyara annak érdekében, hogy a hatékonysdg novelése mellett mas szervezeti

elonyok kialakitasara is lehetdség nyiljon.



2. A COVID-19 BEROBBANASA ES TARSADALMI HATASAI

A COVID-19 vilagjarvany megjelenésével az emberi tarsadalomra hirtelen nagy valtozasokat
hoz6 nyomads nehezedett. A pandémiahoz hasonlo, vilagszerte érzékelhetd esemény az elmult
¢vtizedekben nem volt tapasztalhatd. Ennek okan a megkiizdési stratégidkat és a
valaszreakciokat teriiletileg €s hierarchiat tekintve is nagyon eltéré modon kezelték a kiillonb6zo
orszagok, illetve az orszagok vezetdi. A megjelenéskor altalanossagban tapasztalhato volt egy
erdteljes panikreakcid, ami részben az ismeretlentdl valo félelemben gyodkerezett, részben a
média erdteljes hatasara alakult ki. Mivel a COVID-19 berobbanésa és koriilményei nem
tartoznak szorosan a kommunikécios vonatkozasu kutatasi kérdésekhez, igy annak érdekében,
hogy a szervezeti kommunikacidora vonatkozo fokuszt megtartsam, ebben a fejezetben

kifejezetten réviden, Osszefoglald jelleggel nyujtok attekintést a pandémia megjelenésérol.

2.1. A COVID-19 megjelenése és hatasai

,»Az elmult évek legjelentdsebb egészségiigyi vilagjarvanya 2019-ben jelent meg. Az azonositas
soran az els6 megbetegedések Kindhoz, azon beliil is Hubei tartomanyhoz kothetéek. A fert6zo
(cseppfertdzés utjan terjedd) megbetegedés a korabban mar jol ismert, influenza betegséghez
hasonld — foként a légutakat érintd - tiinetekkel jar, de tobbnyire annal sokkal stlyosabb
végkimenetelli. A betegség terjedésének extrém gyorsasaga, €s a virus mutaciodinak ismeretlen

aspektusai folyamatos kihivasok elé allitja még a modern orvostudomanyt is.

Magyarorszagot ¢€rintéen a virusfertdzés elséként 2020. marciusdban jelent meg, amikor
hivatalosan azonositottak az els6 magyar esetet. A megjelenést kovetben Magyarorszag
Kormanya éltal azonnali hatallyal elrendelésre keriilt a vészhelyzet, amely szamos rendelkezést

hozott magaval.” (Sziics, TDK 2022)

Ezek a valtozasok érintették a mindennapi életiinket, hiszen a szocidlis intézményekben,
korhazakban elrendelték az altalanos latogatasi tilalmat, az oktatasi intézményeket bezartak (az
oktatast online formaban tartottdk, a teljes edukécios folyamat atkeriilt az online térbe), a
nemzetkozi utazdsokat limitaltak (lizleti ligyben, kizarolag a fogado altal kiallitott irdsos
meghivo/igazolas alkalmazasaval volt lehetdség hataratkelésre), valamint korlatoztak a
tomegrendezvényeket, bezarasra keriiltek a mozik, szinhdzak és egyéb szorakoztatasi céllal

miikodo helyszinek, illetve az éttermek, kavézok és lizletek nyitvatartasi idejét is limitaltak a



virus terjedésének megakadalyozasa céljabol. Emellett a teljes lakossagot érintd, részleges

kijarasi korlatozasokat vezettek be.

A fenti események 0sszességében hatdssal voltak a munkavégzésre, a szocidlis kapcsolatok

apolasara, a szdrakozasi, valamint kulturalis szokasokra egyarant.

A COVID-19 vildgjarvany Magyarorszagi jelenléte alapjaiban valtoztatta meg a tarsadalmi
miikddésiinket, kiilonos tekintettel a személykozi kommunikaciora. Altaldnosan megjelend
tendenciava valt az ugynevezett ’social distancing’. Ez a fogalom korabban sokak szdmara
ismeretlen lehetett, de a megvaltozott helyzetben mindannyiunk életének szerves részévé valt.
A kifejezés onmagaban értelmezve a szocialis kapcsolatok visszaszoritasat, a személyes
kontaktus csokkentését, tavolsagtartast jelent. (Matyads, 2022) A virus terjedésének
megakadalyozasara, illetve lassitdsra tett kordbban részletezett intézkedések mindegyike a
tavolsagtartas eszkdzével mitkodik. A kontaktok csokkentése és a karatén kotelezd bevezetése
(a fertdzott betegek modszeres elkiilonitése az egészséges emberek csoportjaitol) hatdssal van

a szocialis és kommunikacids szokasokra egyarant.

Ebben a kialakult helyzetben a kommunikacids csatornék teljes mértékben az online térre
koncentralodnak, az interperszonalis kommunikdcié redukaldsa megsziinteti a személykdzi
kommunikacio lehet6ségét. Ez megmutatkozik a csaladi, barati kapcsolattartas alkalmaval is,

de a munkavégzés soran a szervezeti kommunikacio esetében is érvényes.

2.2. A COVID-19 és a foglalkoztatas osszefiiggései

A korabban mar részletezett, a pandémia hatasara megjelend tarsadalmi valtozasok kiilonb6zd
mértékben érintik a tarsadalom tagjait. A hipotézis vizsgéalatakor fontos figyelembe venniink,
hogy a kutatasi kérdés milyen korben érinti az allampolgarokat, ezért a kdvetkezokben révid

attekintést nyujtok a foglalkoztatasi aranyokkal kapcsolatban.

Magyarorszagon a KSH adatai alapjan a foglalkoztatasi arany évrdl évre novekvd tendenciat
mutat. A KSH statisztikai jellemzden a 15-64 év kozotti korosztalyra vonatkozodan vizsgaljak a
foglalkoztatottsagi adatokat. A jelenleg elérhet6 legfrissebb, 2023. marciusi adatok tiikrében a
15-64 éves korcsoportban a lakossag foglalkoztatasi ardnya alapjan kijelenthetd, hogy a magyar
lakossag ezen korcsoportjanak 74,1%-a gazdasagilag aktiv, azaz foglalkoztatottként dolgozik.
Ez a vizsgalt csoport az 0sszlakossaghoz viszonyitva is jelentds létszamot képvisel. (KSH1,

Munkaerd adatok alapjan.)
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A COVID-19 vildgjarvany berobbandsa Onmagaban nem volt jelentds hatassal a
foglalkoztatottsagi ardny valtozasara. Az alabbi tdblazatban lathato, hogy a 2019-es évben a
jarvany megjelenésének idopontjahoz képest hogyan alakult a foglalkoztatottsagi arany a teljes

lakossag szdmahoz viszonyitva.

A népesség és a fbglalkoitatottak szdimanak ardn

2019 2022
QL | @2 [ @3 | @4 [ Q1 | @ [ Q3 | Q4
Teljes lakossag (targyév januar 1.) 9773 9689
Foglalkoztatottak szama 4631,0| 4643,1| 4654,2| 4649,9| 4674,3| 4693,2| 4712,2| 4702,1
Foglalkoztatottsagi arany 47%| 48%| 48%| 48%| 48%| 48%| 49%| 49%
Foglalkoztatottsagi arany évente, atlag 47,5% 48,5%
1. ABRA

A FOGLALKOZTATOTTAK SZAMANAK ARANYA A TELJES LAKOSSAG SZAMAHOZ VISZONYITVA
FORRAS: SAJAT SZERKESZTES A KSH1 MUNKAEROPIACI ADATAI ALAPJAN

A fenti tablazatban jol lathato, hogy a berobbanaskor (2019-ben) a foglalkoztatottak szama a
teljes lakossag szamahoz viszonyitva stabil, éves atlagban 47,5%-os atlagértéket mutat.
Ugyanez az érték a 2022-es évet tekintve némileg magasabb 48,5%-o0s értéket jelol. Igy
megallapithatd, hogy a pandémia a teljes lakossdg vonatkozdsdban nem vetette vissza a
foglalkoztatottsdgi ardnyokat. Igy a virus megjelenését kovetd harmadik évben is stabil a

foglalkoztatottsagi aranyszam.

Fentiek alapjan megallapithato, hogy a valtozasokban és az azokra adott reakciokban leginkabb
érintett ko6z0sség a munkavallalok kore. A foglalkoztatottak a COVID-19 vilagjarvany
megjelenésének ¢€s terjedésének hatasara kénytelenek voltak adaptalni az el6zéekben taglalt
valtozasokat, amelyek a személyes kapcsolatok visszaszoruldsara és az online térbe terel6dd

koriilményekre vonatkoznak.

Ezen rovid- és hossztava valtozasok soran kialakult kommunikacidés mintazatok vizsgalata
lehetove teszi, hogy valos kovetkeztetéseket fogalmazzunk meg arra vonatkozo6an, hogy milyen
szervezeti kommunikacidt érintd valtozasokkal kell szembenézniink, illetve, hogy milyen

trendek varhatnak a j6vé munkavallaldira és munkaltatoira.
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3. A VILAGJARVANY HATASARA MEGJELENO VALTOZASOK A
SZERVEZETI KOMMUNIKACIOBAN

A kutatas szerves része a szervezeti kommunikacid vizsgalata a valtozasok tiikrében. Ehhez
természetesen mély attekintés sziikséges a szervezeti kommunikécié alapelveivel, mitkodési
mechanizmusaival, eszkdzeivel és céljaival kapcsolatban. A kdvetkezo attekintés Iényege, hogy
atfogd képet nyljtsak a szervezeti kommunikacio sajatossagair6l, illetve megvizsgaljam a
pandémia hatasdra bekdvetkezett valtozdsokat az online kommunikdcié hangsulyosabba
valasaval. Annak érdekében, hogy a kutatdsi eredmények elemzése kapcsan relevans,
eléremutato és a produktivitast 6szténzo javaslatokat tudjak tenni, valamint a kutatdsi kérdést
mélyrehatdan és hitelesen tudjam megvalaszolni, sziikséges, hogy a szervezeti kommunikécios
folyamatok alakulasat és valtozasat akkuratusan vizsgaljam. A kovetkezd fejezetekben ezen

iranyvonalak mentén mutatom be a szervezeti kommunikacids folyamatok alapjait.

3.1. A szervezeti kommunikacio célkitiizése

A szervezeti kommunikacio célja az informacid tovabbitasa, kozlése, megosztasa, terjesztése.
Ez torténhet verbalis, illetve nonverbdlis médon egyarant. A verbalis kommunikacié formajat
tekintve lehet irott vagy szobeli is. Az €16 szoban (beszéd) megjelend kommunikacid esetén
lehetdségiink van megfigyelni azokat az elemeket, amelyeknek jelentésmodositd hatasai
lehetnek. Ilyenek példaul az artikulacid, a hanglejtés, a hangerd, a beszédtempd, a hangszin
vagy akar a stilus. A szervezeti kommunikdcié soran kiemelt jelentésége van a
kommunikécioban résztvevd felek hierarchidjanak is, hiszen ezek a hierarchiai szintek is
befolyassal lehetnek a kommunikéciora. A nem verbalis kommunikaci6 jelenti a kiilonb6z6
gesztusok, mimika, tekintet, testmozdulatok, testtartas, személykozi tavolsagtartas, valamint a
kulturalis jelzések 0sszességét. Ezek mindegyike akaratlagosan vagy akar akaratlanul képezik

a kommunikacios csatorna részét. (Dobak et.al., 2016)

A kovetkez6 abra részletezi a kommunikaciés folyamat modjait, ami értelmezhetd szervezeti

kommunikacios vonatkozasban is a fent vazoltak szerint.
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2. ABRA
A KOMMUNIKACIO MODJAI —\VERBALIS ES NEM VERBALIS KOMMUNIKACIO
FORRAS: DOBAK MIKLOS—ANTAL ZSUZSA (2016): VEZETES ES SZERVEZES

Ezek a kommunikacios folyamatok minden esetben kétoldali kommunikaciot jelentenek, azaz
az informdaciocsere szerepldinek aktiv részvétele sziikséges a sikeres kommunikacios
folyamathoz. Minden esetben sziikséges egy kiildo fél, aki az informaciot kozvetiti, és
sziikséges minimum egy befogado fél, aki az érkezd iizenetet dekodolja, értelmezi. Akkor
tekinthetd sikeresnek a kommunikdacio, ha a kiildd altal kozvetiteni kivant {izenet a befogado

fél szamara értelmezhetd, dekodolhatd. (Dobak et. al., 2016)

3.2. A szervezeti kommunikacio funkcioi

Az informéciok megosztasa €s a kozlés a szervezeten beliil szdmtalan funkcidt betolthet. A

leggyakrabban el6forduld funkcidk:

o szocialis 6sszetarto ero,

 az informacidk dsszegylijtése és szétosztasa,
e a motivacid és a meggydzEs erdsitése,

o amegértés eldsegitése,

o a dontéshozatal tdimogatésa,

e a dolgozoi elkotelezettség erdsitése,

o szamonkérés, ellenOrzés,

e iranyitas, ’coaching’/mentoralas.

Ezen funkciok nem kiilonithetéek el egymastol élesen, hiszen az egyes funkciok sok esetben

hatassal vannak egymasra, erdsitik, illetve tamogatjak egy adott cél elérését. Az egyes
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szervezeti céloktol és kiildetéstdl fiiggden szokéas alkalmazni a fenti kommunikacids
tevékenységek mindegyikét, vagy éppen csak bizonyos funkcidkat egymassal karoltve. A
szervezeten beliill kialakult és minden résztvevd éaltal elfogadott és értelmezhetd
kommunikacioés funkciok valnak a szervezetben altalanossa és hétkoznapiva. A sikeres
szervezeti kommunikécid elengedhetetlen feltétele a szervezeti kultara kialakulasanak, amely
a vallalat sikereit és eredményességét alapjaiban meghatarozza. A szocialis Osszetartd erdt
befolyasold funkcid 1ényegében annak az altalanos kommunikacids csatorndnak a mindségét
befolyéasolja, ahogyan a szervezeten belill tevékenykedd dolgozok egymés kozott
kommunikélnak. Ez hierarchiatol fiiggetleniil érvényes, tehat mind a lefelé (vezetd a beosztott
felé) mind a felfelé¢ (beosztott a vezetd fel¢) vagy akar a beosztottak kozotti (egyenrangi
kollégak) kommunikacids sémait lefedi. Az informacidk gytijtésében és szétosztdsaban is
megfigyelhetd, hogy a szervezeten beliili szokésok lehetnek egyediek (példaul személyes
igyvezetdi tajékoztatd), vagy €éppen rendszeresen ismétlodd, de személyes jelenlétet nem
igényl6 funkciok (példaul korlevelek, hirlevelek). Ezek mindegyike hatékony és miikodoképes,
amennyiben a szervezeti kulturaba beépiilt és a résztvevok altal elfogadotta valt. A motivacio
¢s a meggy0zés, valamint a szervezethez vald kotddés erdsitése nehezen megfoghatd, nem
egyszeri tevékenyég eredménye. A munkdban tapasztalhatdé motivacids tényezdk és a
személyes motivacios szint fenntartasa egyénfiiggd és komplex. A szervezeti kommunikacio
eszkozeivel a motivacié szintje ndvelhetd, az egyén elkdtelezettségének mértéke tigyszintén.

(Dobik et. al, 2016)

A megértés eldsegitése is kiemelten fontos funkcio, hiszen az eredményes milkddéshez a
szervezet tagjainak tisztaban kell lennitik a tdliik elvart tevékenység, viselkedés, eredmények
pontos kritériumaival. Ez alapvetd fontossagu annak érdekében, hogy a szervezet miikodeését

hatékonynak, a szervezetben résztvevd dolgozok tevékenyseégét eredményesnek mindsithessiik.

A dontéshozatal a szervezeten beliil 4llando feladat. Folyamatosan szembesiilhetiink olyan
eseményekkel, amelyek iizleti-, emberi-, vagy egyéb teriileteken kényszeritenek valasztas elé.
Ilyen esetekben a helyzethez leginkabb ill6 és leghatékonyabb dontés meghozatalahoz
megfeleld mennyiségli és mindségli informdciora van sziikkség a megfeleld idében. A
dontéshozatal sikerességét befolyasolja, hogy a dontés eldkészitésekor milyen informaciok
alltak a dontéshozo rendelkezésére. Szamos dontési modell 1étezik, amelyek segitségével a
szervezeten beliili dontéshozatal sikeressége valoszinlibb, de mindegyik modell esetében

alapvetd fontossagl az informaciok rendelkezésre allasa. (Chikan, 2020).
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A dolgozoi elkotelezettség novelése a szervezeti kultiraban kiemelten fontos, az emberi
eréforrasokat érintd feladat. A szervezet céljatdl és vizsgalt teriileteitdl fiiggden eltérd
modszerek alkalmazandoak a szellemi- illetve a fizikai munkat végzé dolgozok esetében. A
kommunikécié eszkdzeivel erdsithetd a szervezet iranti lojalitas és elkotelezettség érzése,
amely szintén hozzajarul a szervezet sikerességéhez €s a szocidlis kapcsolatok mindségének
magas szinten tartdsdhoz. A szdmonkérés és az ellendrzés is része a szervezeten beliili, foleg
vezetdi szerepben 1évo funkcidknak. A kétoldali kommunikacid lehetdséget biztosit arra, hogy
a dolgozoi beszamoldk és riportok kiegészitéseként a vezetd visszajelzést kapjon a
teljesitményrdl. Eltéré gyakorisaggal ellendrizhetéek az alkalmazottak tevékenységéhez,
eredményeihez vagy akdr a feleldsségvallalasuk szintjéhez kapcsoldédd mérdszamok és
mutatok. Természetesen a megfeleld szocidlis kapcsolatok ¢és szervezeti érzelmek
fenntartdsahoz sziikség van a szervezet tagjai kozotti pozitiv kommunikécios megerdsitésekre,
batoritasra, vagy az ugynevezett coaching szemléletli vezetésre is. A coaching fogalma
alapvetden olyan kommunikaciés forma, amely batorité eszkdzeivel segit a szervezet tagjainak
a benniik rejlé tudas és képességek kibontakoztatasaban a hierarchia hangstlyozasa nélkiil.

(Podr, 2017).
Az alabbi definicid az egyik legtalalobb erre a folyamatra:

,Olyan vezetéi magatartas, amely Osszehozza a kiilonbozé hattérrel, tehetséggel,
tapasztalatokkal rendelkezd embereket, €s arra 0sztonzi dket, hogy felvallaljak a feleldsséget,
valamint folyamatosan eredményeket érjenek el. A kapcsolat alapja, hogy egymast egyenrangu

félként kezelik” (Austin- Peters, 1986).

3.3. A szervezeti kommunikacio formai

A szervezeten beliili kommunikaciot elkiilonithetjiik formalis és informalis kommunikacios
gesztusokra. Jellemzéen a formalis kommunikacids eszkozok biztositjak a szervezet
mukodéséhez elengedhetetlen  szabalyrendszerek  kozlését, megismertetését. Ezen
szabalyrendszerek szolgalnak alapul a szervezet mitkddéséhez. A szervezet méretétdl és
céljaitdl fliggden keriilnek altalaban meghatdrozéasra a kommunikacids szokasok és csatornak.
A formalis gesztusok esetében kiemelten fontos figyelembe venniink a szervezeten beliili
hierarchikus szinteket. Mivel a formalis eszk6zok leginkabb a szabalyozo keretrendszer
eszkozei, igy leggyakrabban vertikalis viszonyrendszerekben jelennek meg. A vezetGség
formalis kommunikécios eszkdzokkel hatdrozza meg az elvarasokat. Példaul kiilonbozé belsd

szabalyzatok, = munkakoéri leirasok,  munkautasitisok, daltaldnos  folyamatleirdsok
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alkalmazaséval. A rendszeres beszamolok, teljesitményértékeléshez hasznalt értékeldlapok
vagy akar a munkavallaloi elégedettségre vonatkozé kérddivek is ide sorolhatéak. Ezen kiviil
az eldforduld fegyelmi -eljarashoz kapcsolodd figyelmeztetések vagy a kiemelkedd
teljesitményért jard irasos elismerések is részét képezik a formadlis szervezeti
kommunikacionak. Ez azonban nem korlatozodik Kizarolag irasos formara, hiszen akar a kiilso,
partneri kapcsolatépitésben elvart szobeli kommunikacios gesztusok is meghatarozhatoak
annak érdekében, hogy a céget képviseld6 munkatirsak a vallalat elvardsainak ¢és
iranyultsaganak megfelel6en jarjanak el a kiilsé kapcsolattartas alkalmaval. Az informalis
kommunikécios gesztusok kiemelten fontos részét képezik a szervezeti kommunikacionak,
hiszen a szervezet életciklusaiban jelentds mennyiségli informaciocsere zajlik le informalis
koriilmények kozott. Ezek a rendszerek tobbségiikben nem eldirhatoak — példaul a kollégak
kozotti kommunikécio —, am sok esetben jogosan elvarhatoak. Az emberi kommunikéacid
sajatossaga az érzelemvezéreltség, amelynek természetes kdvetkezménye, hogy az egymadssal
kommunikal¢ felek az aktualis érzelmi toltetiiknek megfelelé hangnemben, stilusban végzik az

informalis kommunikaciot. (Dobak et. al., 2016)

A szervezeti kultira azonban erre is hatdssal van, hiszen amennyiben egy bizonyos
kommunikécios stilus altalanossagban nem elfogadott a szervezeten beliil, ugy az egyének
szintjén sem jelenik meg. A vallalat altalanos megitélésében is szerepet jatszanak az informalis
kommunikécios tapasztalatok. Sok esetben késziilnek az altalanos elvarasokat megfogalmazo
javaslatok (jellemzden a HR/személyzeti osztaly altal), de ezek betartatdsa nem lehet kotelezd

érvényll és nehezen ellendrizhetd a gyakorlatban.

Az informalis es formalis kapcsolatok -
példa

3. ABRA
AZ INFORMALIS ES FORMALIS KAPCSOLATOK — PELDA
DR. KOMOR LEVENTE: SZERVEZETI KOMMUNIKACIO - 71. 0 (2008)
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A 3. szamu abra mintazza a szervezeten beliil el6fordulo formalis és informalis kommunikécios
csatornak miikodését és ezen gesztusok mixtarajat. Egy harmonikusan mikodé szervezet
esetében a formalis és informalis elemek keveredése nem okozhat problémat, fennakadast a
kommunikécids csatorndkban. Amennyiben a szervezeti hierarchidban vezetd szerepet betoltd
személyek példamutatassal erdsitik meg az elvart kommunikacios mintdzatokat, ugy a
szervezeten beliil ez altalanosan elfogadottd valik és beépiil a mindennapi kommunikacids
aktusok tarhazédba. Az emberi kapcsolatok valtozatossdga azonban hozhat nehézségeket,

amelyekre a formalis keretrendszer képes megoldast kinalni. (Komor, 2008)

A szervezet tagjai kozott megszokott és elfogadott kommunikacids aktusok viszonylag gyorsan
kialakulnak, és a csoport tagjainak valtozasaval is sok esetben ¢letben maradnak. A szervezeti
kommunikéci6 ilyen szempontbol fiiggetlenithetd az egyének kommunikacids stilusatol, hiszen
a szervezet altal elvart kommunikécios stilusok sok esetben feliilirjak az egyének altal képviselt,

kirivé kommunikacidés metdédusokat. (Dobak et. al., 2016)

3.4. Valtozasok a szervezeti kommunikacioban

A vilagjarvany el6zé fejezetekben részletezett megjelenését kovetéen a szervezeti
kommunikécios gesztusok is atalakultak, amelyek kozvetlen hatdssal voltak a munkavégzésre.
Ezek a valtozasok a legtobb esetben a poziciotdl, feladatkortdl fiiggden eltérd mértékben
befolyasoljak a munkavégzés hatékonysagat. A legnagyobb valtozast a karantén
megjelenésekor tapasztalta a legtobb szervezet, hiszen a korabbi személyes jelenlét szinte
azonnali hatéllyal valt lehetetlenné. Az ehhez val6 sikeres alkalmazkodas egyik kulcsa a

megfelelden kiépitett szervezeti kommunikécio volt.

A személyes jelenlétet igényl6 feladatok elvégzésének azonnali hatallyal torténd online térbe
terelése jelentds problémakat és nehézségeket okozott. Ennek technikai kdvetelményeit,
munkajogi vonatkozasait, teljesitményre vonatkozo hatasait és emberi tényezdit vizsgalom a

kovetkez6 fejezetekben.

Léteznek olyan poziciok vagy szolgaltatoi szektorok, amelyek esetében szinte lehetetlen az
adott feladat vagy pozicié online térbe terelése. Jellemzben a fizikai munkavégzést igényld
feladatkorokben volt sziikségszerli a személyes jelenlét a megvaltozott helyzetben is. Példaként
a raktarozasi, arumozgatasi tevékenységet, a kereskedelemben a személyes ligyfélkiszolgalast
igényld munkakoroket vagy az ¢épitdiparhoz kapcsolddd szolgaltatasi tevékenységeket
emelném ki. Emellett természetesen egyéb személyes jelenlétet kivand szolgaltatasok (mint

példaul a vendéglatas, szépségipar, iizembentartoi kotelezettségek stb.) esetében is integralniuk
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kellett az érintett vallalkozasoknak a megvaltozott helyzet okozta 0j szabalyrendszereket és

kommunikacids normakat.

Multinacionalis vallalatok esetében évek oOta zajlo tendencia a "home office’, azaz az otthoni
munkavégzés lehetdségének biztositasa. A kisebb vallalkozasok esetében a megvaltozott
helyzet teljesen 4j €s ismeretlen kozeget teremtett. Az emberi eréforrasok sziikdssége miatt az
elmult évtizedekben felértékelddott az agilis, szakképzett és a szervezet filozofidjahoz
illeszkedé munkaeré megtartasanak fontossaga. A szervezetek felelds vezetdsége kiilonbozo
modszerek segitségével igyekeznek megtartani az értékes munkaerdt, amelynek egyik

lehetséges eszkoze az otthoni munkavégzés lehet6ségének biztositasa lett.

3.5. Az otthoni munkavégzés jogi hattere

A Munka Toérvénykonyve megkiilonbozteti az otthoni munkavégzés (home office) és a tavoli
munkavégzés (remote working) fogalmat. Annak érdekében, hogy teljes képet kapjunk a
valtozdsok okozta tdvoli munkavégzéssel Osszefliggd nehézségekrol, kiilonds tekintettel a

kommunikécios vonatkozasokra, fontos ezt a kérdéskort is vizsgalni.

Az alapvetd kiilonbség jogi szempontbol a rendszerességben keresendd, ugyanis az otthoni
munkavégzés jogilag csak eseti jelleggel fordulhat eld6. Amennyiben tehat a megjelent
virushelyzet miatt a vallalkozasoknak be kellett rendezkedniiik a munkavallalok rendszeres
otthoni munkavégzésére, Ugy ennek megfelelden sziikségessé valt modositani a

munkaszerzOdéseket, valamint biztositani a torvény altal eldirt feltételeket.

Kiilonbség tovabba a munkaeszkdzok és munkakoriilmények biztositdsa is, ugyanis home
office esetén altalanossdgban az a szabdly, hogy a munkavégzéshez sziikséges eszkozoket
(laptop, monitor, internet hozzaférés stb.) valamint a biztonsdgos munkavégzés feltételeit a
munkaltatd biztositja, ettdl eltérni pedig csak egyedi megallapodassal lehetséges. A tavoli
munkavégzés esetében (mivel itt egy eleve hossza tavii megallapodasrél van szo) egyedi

megallapodds alapjan sziiletik szerzOdéses szabalyozas. (Sziics, TDK 2022)

A munkaltatoi ellendrzések lehetdsége is sokkal inkabb korlatozott mindkét lehetdség esetében,
hiszen a torvényi keretek betartasa érdekében a személyhez fiiz6d6 jogok tiszteletben tartasa
alapelvaras, kiilonos tekintettel arra, hogy a munkavallalé minden esetben a sajat tulajdonaban

1évé helyszinen (munkavallalo lakokornyezete) végzi el munkdjat. Az ellendrzés ilyen
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esetekben csak eldzetes jelzéssel torténhet, és nem jelenthet aranytalanul nagy terhet sem a

munkavallal6, sem a munkavéllaloval egy haztartasi kozosségben élok szamara.

Fentieket figyelembe véve kijelenthetd, hogy amellett, hogy a praktikus szempontokat tekintve
a munkaltatonak kiemelt figyelmet kell forditania a szervezeti kommunikacio hatékony
fejlesztésére a megvaltozott kdrnyezetben, oriasi kihivast jelentett a folyamatosan valtozo jogi

hattérnek valdé megfeleloség is munkaltatéi oldalrol. (Sziics, TDK 2022)

Osszességében tehat megfogalmazhatd, hogy a torvényileg szabalyozott kozegben oriasi
er6forras tobbletet hasznalnak fel a vallalkozasok annak érdekében, hogy eredményességben és

jogilag is adaptaljak a COVID-19 okan megjelent valtozasok eredményét.

3.6. Szervezeti szintili valsagkezelés és kovetkezmények

A pandémia hatasara azonnali beavatkozasra volt sziikség a szervezetek részérdl, amelyek
kiilonféle eszkdzokkel valosultak meg. A valsagkezelés eszkozeire elég eltérden reagaltak a
szervezetek felkésziiltségiiktdl, valamint az érintettségi szintt6l fiiggden. (Kémiives et. al.,
2020)

A Wolters Kluwer koronavirus-valsag kihivasait vizsgalo tanulmanyaban irja a kovetkezoket a

valsagkezelési intézkedésekrol:

»A szervezetek eltéré modon reagaltak a kialakult helyzetre, és kiilonbozo vailsdagkezelo
megoldasokat alkalmaztak. Fogel (1994) és Schultz (1961, 1980) elméletei alapjan tudjuk,
hogy napjaink fejlett gazdasagainak névekedési motorja nem a toke tovabbi kozvetlen
befektetése, hanem az innovdcio és a human toke. A koronavirus egyfajta lehetoséget is
jelenthet arra, hogy a szervezetek felkésziiljenek a jovében bekovetkezé hasonlo varatlan
helyzetekre. A koronavirus okozta lezardsok miatt a stratégiai beruhdzasokat a cégek kozel
egyharmada, az innovacios projekteket pedig egynegyediik befagyasztotta. Ez részben az
dltalanos koltségcsokkentés részeként is értelmezheto. A pandémia masodik hullamaban
mindkét tevékenységben pozitiv valtozast tapasztaltunk: a programok jelentosebb leallitasarol

a korabbi 30% helyett mar csak a valaszadok 20%-a szamolt be.

A jarvany elso és masodik hullamaban meghozott dontések 6sszehasonlitasaval megallapithato,
hogy az elso iddszakban a beszerzések és kiadasok elhalasztdasa volt a legelsé reakcio, amellyel
a vizsgalt cégek tobb mint egynegyede élt jelentos mértekben (28,3%). Ugyanakkor a
kozepesnél nagyobb mértékben meghozott legjellemzobb  intézkedés a  szervezeti

hatékonysagnovelo tevékenység és az altalanos kéltségcsokkentés volt, amit a valaszadok fele
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végrehajtott. A masodik hullamra a helyzet valtozott, mert bar a szervezeti hatékonysag javitisa
maradt tovabbra is a leggyakrabban alkalmazott valasz, de egyben az egyediili olyan intézkedés
is, amelyrdl a cégek tobb mint fele beszamolt. A masodik leginkabb megvalositott valtoztatds
ebben a fazisban a stratégia atdolgozasa, a harmadik pedig a megfelelé kommunikacios
eszkoztar kialakitasa volt. Viszonylag ritkan fordult elo ugyanakkor a nagymeértékii
létszamleépités. Az elsoé hullam idején csak a cégek alig egytizede (9,8%) tette meg ezt a lépést,
a masodik fazisra pedig tovabbi 3,4 szazalékponttal csokkent az ilyen valaszadok szama. A
szervezetek egyharmada jellemzéen inkdabb az éves rendes szabadsagokat adta ki, 8%-uk pedig
fizetés nélkiili szabadsagra kiildte dolgozoit. A masodik hullam idején ez a tendencia
osszességeben gyakorlatilag nem valtozott. Majdnem 11%-ra ndtt viszont a fizetés nélkiili
kényszerpihenok aranya, aminek valosziniileg egyik oka a fizetett szabadsagok elfogydsa,
madsrészt a masodik hullam idején t6bb mint nyolc szazalékponttal csokkent a kormanyzati
bértamogatdsokat igénybe vevo cégek ardanya.”

Az intézkedések mindegyike a koltségesokkentésre, €s a rendelkezésre allo erdforrdsok

maximalis megovasara irdnyult. A szerzOk az alabbi dbraval szemléltetik a legtipikusabb,
magyar valaszreakciokat:

Uzleti teriiletek Kiszervezése
Uzleti teriiletek visszaszervezése
Fizetés nélkiili szabadsagok adasa
Beszallitoi halozat megerbsitése
Létszamcesokkentés | 9,80% I
Erdteljesebb/megujitott marketing I 10,50% I
Uj piacok megcélzasa I 11,20% |
Kommunikacios kiadasok csdkkentése [ 13,00% |
Innovécios projektek ledllitasa I 14,70% I
Dolgozok évi szabadsiganak kiaddsa I 16,10% ]
Uj technoldgidk és eljarasok bevezetése | 16,20% |
Stratégiai beruhazasok ledllitasa [ 18,90% I
Szervezeti hatékonysig novelése I 20,50% l
Stratégia atdolgozdsa I 22,70% I
Megfeleld kommunikacios eszkoztar kialakitsa | 23,00% |
Altalénos kolségesokkentés | 27,90% |
Beszerzések, kiaddsok elhalasztisa 28,30% |
4. ABRA

TIPIKUS VALSAGKEZELO INTEZKEDESEK MAGYARORSZAGON
FORrRrRAS: KOMUVES ET AL:KORONAVIRUS-VALSAG KIHIVASOK ES HR-VALASZOK — HAZAI
ES NEMZETKOZI TAPASZTALATOK 2020)
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A fenti dbran jol lathato, hogy a legnépszeriibb intézkedés a korabban betervezett beszerzések
elhalasztasa, valamint az altalanos koltségesokkentés. Sokkal inkdbb eléremutatd valsagkezeld
stratégia ezzel szemben a szervezeti hatékonysag novelése, 0j technologidk és eljarasok
bevezetése. Ehhez kapcsolodik a hipotézisben taglalt munkahatékonysag kérdéskore is, hiszen
az otthonrdl teljesithetd munkavégzés alacsonyabb koltségeket jelenthet a munkaltatd részérol,
amennyiben a munkahatékonysag megegyezik, vagy legalabb kozel azonos a pandémia elotti

szinttel.

3.7. Az otthoni munkavégzés koriilményei

Mivel a COVID-19 megjelenése sok szervezetet ért varatlanul, igy az azonnali alkalmazkodas
a megvaltozott feltételekhez a koriilmények biztositasat tekintve is nagy kihivast jelentett. A
korabban a munkahely altal biztositott irodai kornyezetben dolgozok azonnali atallasa az
otthoni munkavégzésre sok esetben kényszermegoldasokat generalt, vagy general napjainkig.

(Hurgidi¢, 2021)

Az Archives of Industrial Hygiene and Toxicology végzett kisérleti tanulmanyt arra
vonatkozéan, hogy az otthoni munkavégzés milyen Osszefiiggésben all a mozgasszervi
megbetegedésekkel. Ezen tanulmany 87 esetet vizsgalt, részletekbe menden elemzi az otthoni
munkavégzés koriilményeit — kiilonos tekintettel a hasznalatban 1év6é eszkozokre, valamint a
munkavégzés helyére. A kutatds részletesen elemzi az ergondmiai koriilményekre vonatkozo
feltételeket, valamint ezen targyi feltételek egészségi allapotra gyakorolt hatasat. Sok esetben
okoz az ergondmiai szempontok szerint nem megfeleld kornyezet egészségromlast, amely akar
tartos is lehet. (példaul gerincbantalmak.)

A kutatés részleteibdl szeretném kiemelni az alabbi eredményt, amely a munkavégzés helyére
vonatkozik az otthonokban:

Shared workplace N %%
Dining room 30 343
Wursery/children's bedroom 2 23
Living room T35 402
Kitchen 13 140
Bedroom 7 80
Total 87 1000
5. ABRA

WORKPLACES AT HOME SHARED WITH OTHER HOUSEHOLD MEMBERS
FORRAS: HURSIDIC RADULOVIC A, ET AL. WORK FROM HOME AND MUSCULOSKELETAL PAIN IN TELECOMMUNICATIONS
WORKERS DURING COVID-19 PANDEMIC ARH HIG RADA ToksikoL 2021;72:232-23
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Az alabbi kordiagramon nagyon szemléletesen lathatd, hogy a kutatasban résztvevé 87 alany
tobbségében melyik altala valasztott helyiségbdl végzi a munkajat home office esetén. A
valaszadok 40%-a jellemzben a nappalibol, 35%-a pedig az étkezébdl dolgozik. Ez az Gsszes
vizsgalt alanynak a dont6 tobbsége, tehat kijelenthet6 a hivatkozott kutatas eredményei alapjan,
hogy a legtobb, kutatisban résztvevé valaszadd egyaltalan nem irodai koriilményeknek
megfeleld kornyezetben dolgozik. Emellett 15%-ban megjelent a munkavégzés helyszineként
a konyha, 8%-ban a fiirddszoba, valamint 2%-ban a gyerekszoba is. Mivel a kutatas 2021-ben
zajlott, amikor a pandémia mar két éve jelen volt, levonhatdo a kovetkeztetés, hogy nem
egyszeriien a kényszerhelyzet hatasara alakitottak a fentiek szerint (rovid tdvra) a munkavégzés

koriilményeit, hanem ez egy hosszabb tavon fenntartott, kedvezoétlen helyzet.

OTTHONI MUNKAVEGZES ESETEN
LEGGYAKRABBAN HASZNALT HELYISEGEK

mEtkez6 m Gyerekszoba M Nappali Konyha ™ Fird6szoba

0. ABRA
OTTHONI MUNKAVEGZES ESETEN LEGGYAKRABBAN HASZNALT HELYISEGEK
FORRAS: SAJAT SZERKESZTES HURSIDIC RaDULOVIC A, ET AL. WORK FROM HOME AND
MUSCULOSKELETAL PAIN IN TELECOMMUNICATIONS ALAPJAN

A teljes munkaid6ben, napi 8 oraban végzett szellemi munkavégzés esetén kiemelten fontos,
hogy az ergondmiai koriilmények megfeleldek legyenek. A folyamatos {il6 munka jelentds
fizikai megterhelést jelent az emberi szervezetre, még abban az esetben is, ha a munkavégzés
eszkozei a kivanalmaknak megfelelnek. Ezért, a COVID-19 okozta megndvekedett otthoni

munkavégzés hatasai a fizikai allapot romlasaban is megmutatkozhatnak.
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3.8. Az otthoni munkavégzés és a szocialis kapcsolatok osszefiiggése

Az otthoni munkavégzésre valo iddszakos vagy rendszeres atallds hatdssal van a szocidlis
kapcsolatokra is. A New Technology, Work and Employment-ben megjelend kutatas vizsgalta
azt a kérdéskort, hogy mitdl lesz vonzobb az otthoni munkavégzés, illetve, hogy a preferalt

munkavégzési mod hogyan fiigg 6ssze a tarsadalmi €s a szocialis kapcsolatokkal. (Mergener,

2022).

A Németorszagban késziilt tanulmany nagyszabdsu és reprezentativ, hiszen 4448 alany
véalaszait elemzi. A részletekbe mend elemzés konkluzidja, hogy a munkahelyi tarsas
kapcsolatok sziikségessége megkérddjelezhetetlen, kiilonos tekintettel azon személyek
esetében, akik életvitelszerlien egyediil élnek, nem csaladi kozegben. Szintén a kutatdsban
résztvevok valaszaibol kovetkeztethetiink arra, hogy az elszigeteltség és elmaganyosodas
kulcsfontossagu hatranya az otthoni munkavégzésnek, hiszen a valaszadok és korabbi, a
COVID-19 hatasait vizsgalo kutatasok egyarant ezt a szocialis és pszichologiai negativumot

jelolték meg a legnagyobb rizikofaktorként. (pl. Kunze et al., 2020; Shockley et al., 2020)

A munkahelyen tapasztalt altalanos légkor — ideértve a felettessel vald kapcsolatot, valamint a
kollégakkal kialakitott tarsas kapcsolédasokat egyarant — szintén nagyban befolyasolja az
otthoni munkavégzés esetleges visszautasitasat. A tanulmany alapjan azok a munkavallalok,
akik szoros és pozitiv szocialis kapcsolatokat apolnak a kollégaikkal, sokkal kevésbé
elfogaddak az otthoni munkavégzés lehetoségére. Ugyanakkor az volt a jellemzd a kutatasban
résztvevo valaszadokra, hogy akiknek a kiegyensulyozott csaladi kapcsolatai az erdsebbek,
szivesebben dolgoznak otthonrdl és toltik a munkaid6t home office keretein belil. A
legjellemzdbb a kutatasi eredmények alapjan, hogy a nem egyediil €16 munkavallalok korében
a kutatok nem talaltak szoros Osszefiiggést preferenciaikban a kollégakkal kialakitott
viszonyrendszerekhez kapcsolddoan, azonban jelentds Osszefliggéseket fedeztek fel a kdozvetlen
feletteshez fiz6d6 viszonyrendszer kapcsan. Az egyediil €16 munkavallalok esetében azonban
a felettessel kialakitott viszony és munkahelyi hangulat pozitiv hatasai novelték az otthoni
munkaveégzeés visszautasitdsanak esélyét. A kutatas tobbek kozott arra az eredményre jutott,
hogy azokban az esetekben, ahol a home office lehetdsége elutasitasra keriilt, vagy legalabbis
negativ érzések tarsultak hozza, a kutatasban résztvevok ezen csoportja jellemzden
haztartasukat partnerrel és/vagy gyermekkel osztottdk meg, azaz nem egyediil éltek
otthonukban. A rossz munkahelyi 1égkdr okozta stressz €s egyéb szocidlis értelemben negativ

kortilmények csokkenthetdek a home office lehetdségének kihasznalasaval. Az alanyok ilyen
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esetekben az egyiitt toltott 1d6 6romének belsd motivacioja mellett olyan kiils6 motivaciokat is
megélhetnek, mint példaul az elfogadas, jovahagyas és onérvényesités, amelyeket a rossz
munkahelyi 1égkorben nélkiilozni lennének kénytelenek. igy tobb faktor parhuzamos jelenléte
figyelhetd meg a szocialis igények egyéni kialakitasakor. A legtobb esetben a munkavallalok
az ¢letkoriilményeiktol fliggetleniil értékelik a munkahelyi kapcsolataikat, de amennyiben
dontési helyzetbe keriilnek az otthoni munkavégzés €s a személyes jelenlét alternativai kozott,

ugy minden esetben ez a komplexitas valik a preferenciaik alapjava. (Mergener, 2022).

4. MELYINTERJUK A VALTOZASOK TAPASZTALATAIROL

Az el6z6ekben bemutatott, szervezeti kommunikacios valtozasok vizsgalati mechanizmusaként
a mélyinterju eszkoze kifejezetten hatékonynak bizonyult, hiszen a résztvevok sajat
tapasztalatai, érzései és gondolatai valtak 0sszevethetové a pandémia hatasara bekovetkezett
folyamatokkal. A vélaszadds minden esetben Onkéntes volt €s anonim, igy a valaszaddk
személyes adatait a kutatds nem tartalmazza. Annak érdekében, hogy szofisztikalt és
diverzifikalt képet kapjunk az online munka hatékonysagaval és a szervezeti kommunikacios
tapasztalatokkal kapcsolatban az online térbdl, a hét interju mindegyike eltéré szegmensti,
¢letkora és személyiségii alannyal késziilt. Az interjuk Kivonatolt szovegezése az 1. szamu

mellékletben olvashatoak.

4.1. Logisztikai vezeto

Az elsd interjualany egy autoipari importdr cég 44 éves logisztikai vezetdje. A vallalkozas,
amelynél tevékenykedik egy 50 millard HUF éves arbevételd, magyar tulajdonban 1év6 cég,
amely mar 31 éve az autoipar jelentds szerepldje. Az interjut ado vezetd mar tobb mint két éve
a cég alkalmazasaban all, vezetdként 13 f6 tartozik a csapatdba. Sajat megitélése szerint egy
szenior, tapasztalt vezetd, aki mindig szivesen dolgozott csapatban és nagyon fontos szamara
kollégai, beosztottjai elégedettsége. Hisz a coaching szemléletli vezetésben, 6 maga is elvégzett

egy mester coach képzést a Magyar Coaching-Pszichologiai Egyesiilet szervezésében.

Az interjualannyal folytatott beszélgetésben a gyakorlati tapasztalataira épitve mutatta be a
vallalatuknal tapasztalhat6 kommunikéacids valtozasokat. Az altala elmondott valtozasok
nagyon jelentdsek a vallalat életében, hiszen a COVID-19 megjelenése elott a csaladias,
kizarélag a személyes jelenlétre épitd kommunikaciot kellett az online térbe terelni. Rengeteg

munkafolyamatuk igényelt személyes, irodai jelenlétet (az importdri tevékenységhez
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kapcsolddo sajatos adminisztrativ feladatok — ugy, mint a szabad forgalomba helyezés, elsd
miszaki vizsgaztatas, homologizacido, miszaki tamogatas, szamlazas stb.). Ezeknek a
folyamatoknak az online térbe terelése rengeteg technikai és egyéb nehézséget jelentett, vagy
egyaltalan nem volt megvalosithatd. Azonban pozitiv €s hosszu tava valtozasokat is sikertilt
elérniiik, olyan procedirdk bevezetésével, amelyek megvalosithatéak az online térben is.
A Dbeszélgetésbol lesziirhetd, hogy a vezetdi szerepében is kihivasokkal szembesiilt az
interjualany, hiszen felelds vezetoként az ¢ feladata elérni, hogy az altala vezetett csapat
munkakdoriilményei, elkotelezettsége és hatékonysaga, valamint az altaluk végzett feladatok a
koriilményektol fiiggetleniil sikeresen folytatodjanak. Szervezeti és vezetéi kommunikacios
aspektusbodl nagy kihivast jelentett szdmara a személyes jelenlétet nélkiil6zo feliileteken torténd
kapcsolattartas, ellendrzés €s értékelés — foleg a kezdeti idokben. Elmondésa alapjan vannak
olyan vezetd- és beosztott kozotti kommunikécios interakciok, amelyekhez sziikség van a
személyes jelenlétre, hogy a beosztottak nonverbalis kommunikdcidjara is teljes ralatasa
legyen. A vészhelyzetben kialakult gyakorlatot idével tovabbfejlesztette, és Iétrehozott egy
olyan hibrid megoldassal miikodd rendszert, amely hosszl tavon is miikddtethetd. Ez tartalmaz
személyes €s online kommunikécios csatornakat is, €s az elmondottak alapjan létrejottek olyan
megbeszélések is, ahol az online és személykézi kommunikaciéo egy idében jelenik meg.
Osszességében sikeresnek itéli az online munkavégzést, de elmondasa szerint az &
iizletmenetiikben ¢€s a vallalati kultarajukban sosem lenne miikodoképes a teljes egészében az

irodai munkavégzést nélkiil6z6 munkarend.

4.2. Elelmiszeripari csoportvezeté

Az interjlialany egy osztrak tulajdonban 1év0, élelmiszeripari gyartdé cég munkatarsa volt a
COVID-19 berobbanasanak idejében. A cég liditdipari termékek gyartasaval foglalkozik, éves
csoportvezetoként dolgozott, hosszl évek oOta a cég alkalmazasadban. Egy fOs csapataval egyiitt
feleltek az alapanyag beszerzésekért, és a késztermék kiszallitadsokért. Feladatait szoros
egytttmikodésben végezte az ligyfélszolgalati csoporttal, a teriileti képviselokkel és raktari
dolgozdkkal egyarant. Alapvetden csapatjatékosnak tartja magat, vezetdi szerepben viszonylag
rovid ideje volt lehetdsége bizonyitani. Sajat bevallasa szerint a logisztikai feladatok megoldasa
jellemzden sikeres csapatmunkat kivant, de adodtak olyan rendszeres feladatai (riportok
készitése, beszamolOok 0Osszeallitasa, szolgalatoi KPI-ok elemzése), amelyek nagyobb

koncentraciot igényeltek, igy hatékonyabban tudta elvégezni egyediil.
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Az interji soran elmondta, hogy a cég gyorsan ¢és hatékonyan tudott alkalmazkodni a
bekdszontd valtozasokhoz, de ezek nem voltak igazan hosszataviiak. A kordbban rendszeres
szervezeti kommunikacios csatornakat (vallalati magazin, faliajsag stb.) felvaltotta a szervezeti
osztaly altal Iétrehozott online kommunikacios forma, egy messenger csoport. Az interjualany
véleménye szerint ez inkabb zavard volt a mindennapokban, hiszen a fontos informaciok a
céges e-mail rendszeren keresztiil is megérkeztek az illetékesekhez, igy viszont szdmtalan nem
relevans informécio is eljutott hozza. Az otthoni munkavégzés lehetoségét a cég kifejezetten a
jarvany idején biztositotta, a pandémia okan létrej6tt allami szabalyozasok enyhiilésével a home
office lehetdség is visszaszorult a cégnél. Sok egyéb tényezd mellett ez is dontési szempont volt

szamara, amikor munkahelyet valtott.

4.3. Key Account Manager

Az interjualany 30 éves férfi, Key Account Managerként dolgozott a jarvany kirobbanasanak
idején, egy akkor még francia-orosz tulajdonban 1év6 logisztikai szolgaltato vallalatnal. A cég
arbevétele 10 milliard HUF éves szinten, és szolgaltatasi korébe tartoznak a kozuti, tengeri,
légi, valamint a vasuti szallitasi megoldasok. Emellett a raktarlogisztikai és a 4PL szolgaltatas
is elérhetd esetiikben (a fuvarok szervezésén és a szallitdsok lebonyolitdsan tul a szolgaltatas
kiegésziilhet a beszerzés, projekt management, a tendereztetés, vagy akar a control tower
kiegészitd szolgaltatasaival is). Key Account Managerként az értékesitési vezetonek riportalt,
¢s Ot fOs csapattal dolgozott kozvetleniil. Legfontosabb feladatai a vallalat kiemelt ligyfeleivel
torténd kapcsolattartds, 0 iigyfelek akviralasa, reklamécidkezelés, valamint az tigyfelektdl
érkezd informaciok és igények alapjan torténd szolgaltatasfejlesztésre vonatkozo javaslattétel
volt. Az interji soran elmondta, hogy a vallalat vezetdsége felkésziiletleniil allt a megvaltozott
helyzet el6tt. Ez munkavallaloként nehézséget jelentett szdmara a mindennapi munkavégzés
soran. A vallalat élt a Magyar Kormany altal a pandémia els6 hullaméban felajanlott munkahely
megovod intézkedés lehetdségével. A tadmogatds célja a munkavallalok védelme és a
munkahelyek megdvéasa volt. A gyakorlati megvaldsitds azt jelentette, hogy csokkentett
munkaidében volt Ilehetdség foglalkoztatni a munkavallalokat, amely eldsegitette a
vallalkozasok anyagi teherviselésének csokkentését. Az allam, a fennmaradé munkaiddre
vonatkozoan tamogatast nyujtott a munkavallald részére, igy az 6t megilletd jaranddsag egy
részEét nem a munkaltatd, hanem a Magyar Kormany fedezte (a timogatas igénybevétele tovabbi

részletes feltételrendszerhez volt kétve).
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Ezen intézkedés igénybevételével azonban az interjualany egyaltalan nem volt elégedett,
véleménye szerint az intézkedés bevezetése nem volt atgondolt és nem megfelelden volt
kommunikalva a munkavallalok felé. Szo szerint igy fogalmazott a témaval kapcsolatban: ,, 4zt
kommunikalta a cég, hogy minden munkavallalot érint, és par héttel késobb kideriil, hogy
mégsem.”. Véleményébdl kideriil, hogy a szervezeten beliili informécidoaramlas és tajékoztatas
nem volt teljeskori a vallalat miikodésében a pandémia elsé hullama alatt. Ennek negativ
kicsengése keletkezett a munkavallalok korében. Erzékelhetd, hogy hajtottak végre tjitasokat
az informacidaramlas fejlesztése érdekében (példaul tajékoztatasi célokat szolgald mobil
applikacio  fejlesztése), de az eredményessége a kritikusan fontos kérdésekben
megkérddjelezhetd. Eppen a fentiek okan sériilt a vallalat sajat magarol a munkavallalok felé
kozvetiteni kivant képe, hiszen az alapvet6 elvaras lett volna a munkavallalok részérdl, hogy a
munkaiddre, beosztasra, vagy 0j szabalyok bevezetésre vonatkozéan megbizhato, transzparens
informaciot kapjanak. Igy a valtozasokat adaptalta ugyan az interjlialany, de a szervezeti

Osszetartozas érzése, valamint a munkaltatohoz fiiz6do lojalitasa erételjesen visszaesett.

4.4, Termékmenedzser (bank szektor)

Az interjualany a bankszektorban dolgozik mar hosszu évek 6ta. A COVID-19 berobbanasanak
idején egy kiilfoldi tulajdonu kereskedelmi banknal dolgozott termékmenedzserként egy 6t f6s
csapat tagjaként. Kozgazdasz végzettségli, de jelenleg is egyetemi képzésben vesz részt
levelezd szakon, kommunikaci6 ¢és médiatudomany karon. Analitikus beallitottsagn, de
ugyanakkor kreativ személyiség, aki inkabb egyediil szeret dolgozni. Az interji soran
elmondta, hogy a COVID-19 megjelenése eldtt csak személyes jelenlét volt az elfogadott a
munkahelyén. Nagyon jellemzd volt a személyes megbeszélések sokasaga, sok esetben az egész
napos meetingek kovetkezményeképpen a tényleges munkavégzés csak talorakkal volt
megvalodsithatd. A pandémia megjelenésekor a munkafolyamatokat hirtelen helyezték at az
online térbe, a megbeszéléseket online feliileteken tartottdk. Az elején ez sok nehézséget
jelentett szamukra, hiszen sem a rendszerek, sem a napi rutin nem volt alkalmas az azonnali
adaptéaciora. Hosszabb tavon azonban megfogalmazott egy kialakult jo gyakorlatot, mivel az
online megbeszéléseket kovetden dsszefoglald késziilt az elhangzottakrol (meeting memo), ami
altal visszakereshetdvé valtak a megbeszElés pontjai, segitve a késébbi munkavégzést. Amikor
rendszerré valt az otthoni munkavégzés, az alany inkébb pozitivumként élte meg a home office
lehet6ségét, hiszen a koncentraciot igénylé feladatokat (elemzések készitése) sokkal
nyugodtabb koriilmények kozott volt lehetdsége elvégezni, a kollégaktdl fiiggetleniil.

Elmondésa alapjan a munkaadd torekvése az lett volna, hogy a pandémias helyzet
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csillapodasaval a munkavallalok térjenek vissza a személyes, irodai jelenléthez. Mivel az
otthoni munkavégzés sordn bizonyithatéan nem csokkent a munkahatékonysag, igy ezt az
interjualany és kozvetlen kollégéi is egy jol miikodo, produktiv rendszer megvondsaként élték
meg. Véleménye szerint a home office nem csak munkavallaléi oldalrél értelmezhetd
juttatasként, de a munkaltatd részére is szamos elénnyel jarhat. Emlitette tobbek kozott a
koltséghatékonysagot (hiszen a munkaltatd alacsonyabb mikodési koltségeket realizalhat)
illetve az emberi eréforras management nézpontjat, mivel szerinte az otthoni munkavégzés
stresszmentesebbé tudja tenni a munka ¢és a maganélet kozotti egyensulyt. Idokoézben
munkahelyet valtott, igy vegyesek a tapasztalatai a munkahatékonysag ¢€s az otthoni
munkavégzés Osszefliggésével kapcsolatban. Az kereskedelmi bank esetében a vezetéség nem
ismerte el a teljesitmény novekedését, pedig a vallalat eredményeiben is lathatd volt, hogy a

hatékonysag fejlodott a személyes jelenléttel torténd munkavégzéshez képest.

4.5. Senior Kommunikacios Tanacsado

Az interju alanya egy magyar tulajdoni, PR tanicsadd cégnél dolgozott a COVID-19
berobbanasa idején. A vallalkozas évente 200 millio6 HUF arbevételt realizal, 6sszesen 15 fovel
miikodik. A cég f6 profilja a kommunikacids tanacsadas, a teljes PR folyamatok menedzselése,
a sajtokommunikécios feladatoktdl egészen a social media feliiletek kezeléséig. Az alany
csoportvezetdi pozicidban dolgozott ekkor, egy 6t fOs csapat €lén szolgalta ki a hozzajuk tartozo
igyfelek igényeit. Nagyon kreativ jellem, aki szeret csapatban dolgozni és biiszke az elért
eredményeikre. Innovativ szellemiség jellemzi, szakmajadban folyamatosan tanul és megujul.
Ez mar nem az elsé vezetdi pozicidja Volt, korabban is gazdagitotta mar vezetdi tudasat,
tapasztalatat és eszkozrendszerét. Az interju soran elmondta, hogy a COVID-19 megjelenése
jelentds valtozasokat hozott a szervezeti kommunikdcidos miikodésiikben. Kordbban
rendszeresen tartottak személyes megbeszéléseket — heti rendszerességgel a futd projektek
kapcsan, illetve csapat szinten is voltak napinditd, valamint brainstorming jellegli
megbeszéléseik. A reklamkampanyok, az arculattervezés, a sajtomegjelenések vagy akar a
social media feliiletek kommunikacidja egyarant kreativ munkavégzést igényel, igy esetiikben
nagyon fontos volt, hogy csapatban, egyiitt tudjanak dolgozni. A COVID-19 megjelenésekor
atalltak a teljes online munkavégzésre. Korabban nem hasznalt platformok segitségével (Zoom,
Microsoft Teams) végezték tovabb tevékenységiiket. Az interjualany nagyon nehéznek itéli
meg ezt az iddszakot, hiszen a korabban jol miikodo tevékenységiiket kellett az online térbe
helyezniiik. Elmondésa szerint sok esetben magukra voltak utalva a munkavallalok, hiszen

rovid kérdésekben nem kivantak ,,zavarni” egymast. igy amit korabban a személyes jelenlétnél
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roviden megbeszéltek, azt most a tobbség igyekezett egyediil megoldani. Emellett még
tapasztalt vezetoként is nehézséget jelentett szamara, hogy a csapatanak tagjait milyen modon
tudja ellendrizni, hiszen szakmajukban a jelentés mennyiségli kreativ feladat miatt a
munkahatékonysag nehezen mérhetd. Elmondta, hogy eleinte voltak is ebbdl konfliktusok,
illetve napi rendszerességii hivasok, amelyeknek a célja a munkavallalok elérhetdségének
ellenérzése volt. Emellett kiemelte, hogy a csapatkohézio fenntartasa is nehezebben ment
online koriilmények kozott. Ennek javitdsara kiilonféle kreativ megoldasokat hoztak 1étre —
példaul napi egy 6ras kozos online meeting, ahol a munkavallalok az online térben, egy idoben
fogyaszthattak el az ebédjiiket. Ez a kezdeményezés idovel elhalt, a legtobben kényelmetlennek
talaltak. A munkahatékonysag értékelése soran elhangzott, hogy eleinte az emberek sokkal
hatékonyabban tudtak dolgozni, mivel nem tdltottek id6t kozos beszélgetésekkel, jobban
koncentraltak a munkéra, illetve a vezeték ellenérzése is tdmogatta a hatékonyabb
munkavégzésiiket. Idével azonban ebben véltozast észlelt, és ugy fogalmazott, hogy tobb
kolléga kvazi szabadnapként tekintett a home office-ra. Azota ezt megitélése szerint sikeresen
visszaallitottak, és a hatékonysag megegyezik a korabbi, személyes jelenlét soran
tapasztaltakkal. Ezzel egyiddben jelentds szervezeti valtozasok is zajlottak cégiiknél a COVID-
19 hatéasara, hiszen egyes munkakoroket feleslegesnek mindsitettek és leépitették ezeket. A
project managerek alatt korabban volt egy ugynevezett junior project manager szint, akik
direktben nem kommunikaltak az ligyfelekkel, de a projektek soran kreativ munkajukkal
nyUjtottak tamogatast, mig az asszisztencian dolgozok féleg az adminisztrativ teenddkért
feleltek. Az online munkavégzés hatdsara a vezetGség azt tapasztalta, hogy a junior szinten
dolgozdk hozzaadott értéke nagyon alacsony, igy ezt a szintet egy az egyben megsziintették a
vallalati hierarchiaban. Tovabbi kommunikacios nehézséget jelentett a rugalmas munkaiddre
vonatkoz6 elvarasok kommunikacidja a munkavallalok iranydba. Mivel a pandémia
megjelenésével az ligyfeleiknek megvaltoztak az igényeik (kriziskommunikécio), igy ehhez
szolgaltatoként alkalmazkodniuk kellett munkaer6forras biztositasaval. Ez folyamatos
elérhetdséget kivant a munkavallalok részérdl, vagyis a hivatalos munkaidén tali munkavégzés
sok helyzetben sziikséges volt. A kommunikécios nehézséget az okozta, hogy ezek a valtozasok
jogilag nem keriiltek szabalyozasra (a munkaszerzédésekben szerepld hivatalos munkaidé nem
modosult) igy a rugalmassag szabadon értelmezhetd, és teret hagy a vitas kérdéseknek. A
formalis és az informalis szervezeti kommunikacioban egyarant kihivas volt ezen konfliktusok
feloldasa. Jelenleg hibrid munkavégzéssel dolgoznak, tehat heti par napot home office-ban

toltenek, de irodai napokat is tartanak. Az interjualany megitélése szerint mar nem lenne
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versenyképes munkaltatoként a cég, ha egyaltalan nem biztositana lehet6séget az otthoni

munkavégzésre. Elmondasa szerint ez alapelvaras lett a munkavallalok részérdl.

4.6. Kockazatkezelo

Az interjualany egy fiiggetlen befektetési vallalatnal dolgozik kockazatkezeld pozicidban, mar
hosszu évek oOta. A cég befektetési filozofidja értékalapt, €s célja a magas szinvonalu
befektetési eredmények hosszu tava biztositdsa mind a magan, mind az intézményi ligyfelek
szamara. A vallalat 60 f6t foglalkoztat 6sszesen, a COVID-19 megjelenése eldtt kizardlag irodai
munkavégzéssel, személyes jelenléttel dolgoztak. A szervezeti kommunikacid gydkeresen
megvaltozott a pandémia idején, hiszen a bels6 kommunikacio, valamint az tizleti partnerekkel
torténd kapcsolattartas is atterel6dott az online térbe. Korabban nem Iétezett online konferencia,
de az tlizleti tevékenységek végzésének sikeres fenntartdsdhoz ez is bevezetésre keriilt. Az
interjialany elmondasa szerint maganéleti hattere is megnehezitette az atallast. Két
kisgyermeket nevelnek feleségével, mind a ketten aktiv keresd statuszban. Ekkoriban még 2-3
ords valtdsokban dolgoztak, megosztva, amihez -elengedhetetlen volt a munkaadok
rugalmassaga €s tamogatasa. Tapasztalatai szerint a munkavallalok idovel elfogadtak az uj
miikodési kereteket, és sikeresen alkalmazkodtak hozza. Ezt alatamasztjak a céges eredmények
is, hiszen a vallalat szdmaiban nem tortént visszaesés a COVID-19 el6tti idészakhoz képest. A
pandémias helyzet enyhiilésével azonban a cég is visszatért a korabbi metddushoz, és
elvarasként jelent meg a folyamatos irodai jelenlét. Részben ennek hatdsara az alany azota
munkahelyet valtott. A szegmens hasonlo, de az 1) munkaltatd esetében szabadon valaszthato

hetente két home office nap, amivel az interjualany ¢él, tobbnyire kihasznalja ezt a lehetdséget.

4.7. Beszamolasi szakérto

Az interjhalany egy allami tulajdonban 1év0, személyszallitasi szolgaltatasokat nyujto, évente
kézel 180 milliard HUF arbevételt generald vallalatnal dolgozik. Az alany kozgazdasz
végzettségll, nagyon analitikus személyiségtipusi munkavallalo, akinek kiemelten fontos az
autondm munkavégzes, ugyanakkor preferalja a szocialis kapcsolatok fenntartasat. Kézvetlen
csoportjaban két fovel mikodik egyiitt rendszeresen, de az osztalyan 16 fével dolgozik egytitt
kevésbé szoros munkakapcsolatban. Az anyavallalat szamviteli mérlegbeszamoloja, targyi
eszk6z elszdmolésai és kiilonbozd riportok, analizisek készitése az osztalyuk legfontosabb
feladatkorei. A pandémia megjelenése eldtt mar a vallalat alkalmazasaban allt, elmondasa

szerint a COVID-19 berobbanasa kapcsan 1étrejovo valtozasok nagyon varatlanul érintették a
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vallalkozast. AlapvetGen a technikai problémakat emelte ki elsddleges nehézség forrasként, de
sok problémat okozott szdmara az otthoni munkavégzéssel kapcsolatos kommunikacio is,
valamint a beszamolas a felettesei iranyaba. Az egyik naprol a masikra torténd atallas
gyakorlatilag ellehetetlenitette a munkavégzését, hiszen sem technikai eszkozok, sem VPN
kapcsolat nem 4llt rendelkezésére. Mivel a munkavégzéséhez ezek mindegyike
elengedhetetlen, igy a hasznos munkavégzése ezekben a napokban nem volt szamottevo.
Korabban egyaltalin nem volt jellemzé a vallalaton belill a személyes megbeszélések
lefolytatasa. Az online térben torténd munkavégzés bevezetésével azonban rendszeres, heti
meetingek szervezésére kertilt sor. Ennek legfobb célja a munkavallalok tevékenységének és
aktivitasanak ellenérzése volt. Ez szokatlan volt a munkavéllalok részére, és az interjualany
kifejezetten diszkomfortosnak ¢lte meg, hogy heti szinten, ¢16 szoban kellett beszamolnia az
aktualis, illetve tervezett tevékenységeirdl. A vezetdség kordbban ellenezte a home office
lehetdségét, és a kialakult kényszerhelyzetben sem reagéltak rugalmasan erre az opciora. Az
elsd idOszak tapasztalatai utan, illetve a pandémias helyzet enyhiilését kovetéen részben
visszatértek az irodai munkavégzésre. Jelenleg a munkéval t6ltott napok 50%-at kotelezo
személyes jelenléttel teljesiteni, mig a fennmaradé idében lehetdségiik van otthonrdl dolgozni.
Az interjl soran érintettiik a szocidlis kapcsolatokra vonatkozo6 valtozasokat is. Az interjualany
elmondédsa alapjan a COVID-19 megjelenése el6tt rendszeresen tartottak kollégalis
Osszejoveteleket, (példaul sziiletésnapok, névnapok, nyugdijazasok megiinneplése) de ezek a
pandémias iddszak alatt teljesen eltlintek, és azota sem lettek Ujra részei a vallalati életnek.
Személy szerint ezeket hianyolja, hiszen alapveten ezeken a forumokon volt lehet6ségiik az
informalis kommunikéciora. Szervezeti atalakitdsokra nem volt sziikség a cégiiknél, azonban
kommunikéciot erdsitd torekvéseket kezdeményezett a vezetdség a virushelyzetet kvetden. A
véllalati kommunikacioért felelds osztaly 1étszamat novelték, és rendszeres kommunikacios
csatornat inditottak, korlevelek forméjaban. Ez a pandémias idészak hozomanya, korabban nem
alkalmaztak ezt a kommunikacids stratégiat a cégcsoportot érintd hirek, valtozasok
megosztasara. Az interjialany megitélése szerint ez a fajta kommunikacié kontraproduktiv,
mivel az adott informacidkat akar tobb alkalommal is, ismétlédden osztjak meg, és tul gyakran
kiildenek ilyen jellegii leveleket. Igy szamara inkabb zavard ennek a kommunikéacios
csatornanak a jelenléte. Jelentds valtozas a cég kommunikacidjdban az a kezdeményezés is,
hogy a személyligyi kérvényeket egy erre kialakult folyamat szerint, elektronikus uton kell
elintézniilik (kérvények leadasa, dokumentumok feltoltése) attol fiiggetleniil, hogy személyesen
bent vannak-e az irodaban. Emellett azt is kiemelte az interju soran, hogy sokan annyira

hozzéaszoktak az online feliileteken torténé munkavégzéshez, hogy olyan esetekben is online
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csatlakoznak be a megbeszélésekbe, ha egyébként ugyanabban az épiiletben, akar a szomszédos
irodaban tartézkodnak ugyanazon idében. Szerinte ez nagyon személytelen és nem hatékony.
Elmondasa szerint igy a megbeszélések altalaban hosszabbak, mert a képi jelenlét nélkiili online
meetingek esetében nem lathatd a résztvevok reakciodja, és igy sokkal tobb alkalommal fordul
eld, hogy lényegtelen informaciokat kozolnek nem érintett résztvevékkel. Igy 6sszességében a
hibrid munkavégzés hive, a koncentralast igényld feladatokat szivesen végzi otthonrol —
amennyiben ennek technikai feltételei adottak — am tarsasagkedveld, extrovertalt személyisége
révén szivesen jar az irodaba, és a gyors, hatékony megbeszélések érdekében ezt jobban

preferalja.

4.8. Az interjuk osszehasonlitasa, kiértékelése

Az interjuk elkészitése soran egyontetii kérés volt az alanyok részérdl, hogy anonim méddon
szeretnének nyilatkozni, sajat neviik és a cég konkrét megnevezése nélkiil. Ebbol egyértelmiien
kovetkeztethetiink arra, hogy érzékeny témakor az otthoni munkavégzéssel kapcsolatos kutatés.
Tobb esetben az interjualany mar nem is dolgozik annal a véllalatnal, ahol a pandémia
berobbanasakor tevékenykedett, de ennek ellenére szerett¢k volna elkeriilni az
azonosithatdsagot. Az interjualanyokat diverzifikalt szegmensekbdl valogattam Ossze, annak
érdekében, hogy minél szélesebb korben kapjak valaszokat a kutatdsi kérdésekre.
Osszességében kijelentheté a hét interji alapjan, hogy a valaszadok mindegyike esetében
jelentds nehézségeket okozott a pandémia hatasara megvaltozott helyzet. Tobb esetben kiilon
kiemelték, hogy a megfeleld technikai hattér hianya is nehézséget okozott, és jelentds
valtozasok alltak be a kommunikacios csatornak tekintetében is. A kordbban is szervezetten
miikddd, online eszkdzoket gyakorlatban alkalmazo vallalatoknak gyorsabb és konnyebb volt
az alkalmazkodas, mint azon cégek esetében, ahol kordbban inkdbb az interperszondlis
kommunikécio volt a preferalt. Ugyanakkor azonban a fejlédés minden esetben felgyorsult a
kényszerhelyzet hatasara, ¢és kiilonb6z6 eszkozokkel igyekeztek szabalyozni a belsd
kommunikéciot. Voltak pozitiv tapasztalatok is (példaul mobil applikéacio fejlesztése, ahol
megosztottak informacidkat) de tobb interjualany is negativumként emlitette a talzott
mennyiségli, kordbban nem megszokott informativ korlevelek bevezetését. Szintén
hasonlésagként allapithatd meg az interjialanyok elmondasa alapjan, hogy a
munkahatékonysag egy esetben sem romlott a megvaltozott koriilmények kovetkeztében. Volt
olyan eset, ahol kifejezett hatékonysag ndvekedést allapitottak meg. A munkahatékonysag

onmagaban egy szubjektiven értékelhetd folyamat, és az interjuk tapasztalata szerint kreativ
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feladatkorok esetében nehezen mérhetd, azonban a vallalat eredményessége egy teljesen
objektiven mérhetd elem. A profittermelékenység minden vallalat esetében novekedett, pedig
alapvetéen a COVID-19 megjelenése a legtobb szegmensben gazdasagi visszaeséseseket
eredményezett. [gy 6sszességében kijelenthetd, hogy a lefolytatott interjiik eredménye alapjan
hasonlé konkluziot vonhatunk le — mégpedig azt, hogy a hipotézisben felvetett kérdés nem
igazolhat6. A vallalati kommunikacio sok esetben fejlodott a kényszerhelyzet hatasara, és az is

egyértelmiien kijelenthetd, hogy a munkahatékonysagra sem volt negativ hatassal.

5. KERDOIVES KUTATASI EREDMENYEK

Primer kutatdsom részeként fontosnak tartom, hogy minél szélesebb spektrumban vizsgaljam a
hipotézist, és minél diverzifikaltabb visszajelzések kiértékelésével juthassak el a végso
konkluzidig. Ennek érdekében az elébbiekben részletezett mélyinterjuk mellett egy kérddives
kutatast is végeztem. A kutatas a Google Forms alkalmazason keresztiil zajlott, a valaszadas a
résztvevoktdl minden esetben 6nkéntes és anonim Volt. A kutatasi eredményeket a kovetkez6
fejezetekben mutatom be és értékelem. A kérdéssor 6sszesen 11 kérdést tartalmazott, amelyek

a kovetkez6 témakat érintették:

e avalaszadok neme, életkora

foglalkoztatasuk modja

e aszervezet nagysaga

e szegmens/iparag

e amunkavégzés tipusa

e home office lehetdségének elérhetésége

e munkahatékonysag otthoni munkavégzés esetén

e sajat tapasztalatok kifejtése a kapcsolattartas, technikai koriilmények, hatékonysag

figyelembevételével

A kutatds soran Osszesen 81 valasz érkezett, ezen valaszok Osszessége szolgal az eredmények
kiértékelésének alapjaul. A kérddivre adott szabad szoveges (sajat tapasztalatokra vonatkozo)

valaszok a 2. szamu mellékletben tekinthetdek meg, tablazatos formaban.

A kovetkezé alfejezetekben bemutatom a kérddiv eredményeit, és  kiilonbozo
szempontrendszerek szerint elemzem a kapott valaszokat. Kiemelten nagy figyelmet kap
elemzésemben a beérkezett, szabad valaszokkal kifejthetd, sajat tapasztalatokon nyugvo

megjegyzések elemzése, ugyanis a beérkezett komplex és széles spektrumu kozonség részérdl
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kiolvashatbak bel6le olyan mintazatok, amelyek segitenek a hipotézis gyakorlati

megvalaszolasaban.

5.1. Diverzifikaco analizis —nem, életkor, szegmens és cégméret alapjan

A beérkezett valaszok alapjan a valaszadok tobbsége, azaz 46 f6 (56,8%) nd volt, mig feérfi
valaszadobol 35 6 (43,2%) vett részt a kutatisban. Az életkort tekintve nagyon széles

spektrumban oszlik meg a valaszadok aranya, melyet az aldbbi kérdiagram szemlélet:

Az On életkora

81 vélasz

® 18-25¢v
® 26-35¢év

36-45 év
@ 46-55 év
@ 56-65 év

7. ABRA
OTTHONI MUNKAVEGZES KERDOIV — BEERKEZETT VALASZOK AZ ELETKOR MEGOSZLASARA VONATKOZOAN
N=81

FORRAS: SAJAT SZERKESZTES, GOOGLE FORMS TABLAZATOK SEGITSEGEVEL

A kiértékelésnél nagyon fontos szempont, hogy az értékelésben szerepld valaszok kozott
palyakezdd, Y, Z generacios valaszadok, valamint az 56-65 éves korcsoport (baby boomer
generacio), vagyis a nyugdij eldtt allo munkavallalok véleménye is képviseltette magat. Szintén
fontos szempont, hogy a beérkezett valaszok milyen iparagbol, iizleti szegmensbdl érkeznek.
A konnyebb és gyorsabb kitoltés érdekében eldzetesen valaszthatoak voltak a fobb iparagak,
de a kitoltoknek lehetdsége volt sajat valasz megadasara is, amennyiben egyéni profiljukat

egyik kategoriaba sem tudtak besorolni.

A kapott valaszok alapjan kijelenthetd, hogy a beérkezett 81 vélemény komplex, tobb
kiilonb6z6 szegmenst is lefed. Az alabbi kordiagramon is jol lathatd, hogy a legtobb valasz a
szolgaltatol szegmensbOl (45,7%) érkezett, de jelentdés szamban képviseltette magat a
kereskedelem (13,6%) az IT szektor (9,9%) valamint a pénziigyi-bank szektor (6,2%) is.
Emellett egyéni, szabad szoveges opcioként bekeriilt a vizsgalt szegmensek kozé példaul a

média, a kozigazgatas, a kdzoktatas, az autdipar, €s a filmipar is.
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Milyen teriileten végzi munkajat?
81 vélasz

@ Gyart6 cégnél dolgozom

@ Szolgaltatd cégnél dolgozom
Kereskedelemben dolgozom

@ IT/tavkozlési szektorban dolgozom

@ Elelmiszeriparban dolgozom

@ Vegyiparban dolgozom

@ Epitsiparban dolgozom

@ Gyogyszeriparban dolgozom

113V

8. ABRA
OTTHONI MUNKAVEGZES KERDOIV — BEERKEZETT VALASZOK A MUNKAVEGZES TERULETERE VONATKOZOAN
N=81
FORRAS: SAJAT SZERKESZTES, GOOGLE FORMS TABLAZATOK SEGITSEGEVEL

A korabbi kutatasok (forraselemzés és mélyinterjuk) alapjan a szocialis befolydsolo erdk is tobb
esetben felmeriiltek, hangsulyossa véltak. Ezért azt is fontosnak tartottam vizsgalni, hogy a
valaszadok mekkora k6zdsségben, milyen vallalati hattérrel végzik mindennapi munkdjukat.
Az eddigi tapasztalatok alapjan ugyanis a kisebb cégek, ahol a munkavallalok szdma is
alacsonyabb, sokkal kevésbé szervezett moédon kommunikaltak, valamint a technikai feltételek
sem voltak olyan fejlettek, mint a multinacionalis vallalatoknal. Ezért az online térben torténd

munkavégzés is tobb nehézséget vagy ellenérzést eredményezett.

A fentieck miatt kifejezett figyelmet forditottam a kérddiv Osszeallitdsanal arra, hogy a
valaszadok milyen méretli cégnél végzik munkajukat. A sajat foglalkoztatotti munkaviszonyt
(egyéni vallalkozo, cégtulajdonos) vagy alkalmazotti munkaviszonyt lefedd opcié mellett
lehetdség volt kivalasztani azt is, hogy hany f6 dolgozik a kérddivet kitoltét foglalkoztatd
vallalatnal. Az alabbi diagramon lathato, hogy a valaszadok jelentds tobbsége nagyvallalatnal

dolgozik az alkalmazottak szamara vonatkozo valaszaik alapjan.
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Hany alkalmazott dolgozik az On munkahelyén?

81 valasz
@ 11016
® 11-50 16
51-100 6
@ 101-500 &
@ 500 16 folott
9. ABRA
OTTHONI MUNKAVEGZES KERDOIV — BEERKEZETT VALASZOK A VALLALAT MERETERE VONATKOZOAN
N=81

FORRAS: SAJAT SZERKESZTES, GOOGLE FORMS TABLAZATOK SEGITSEGEVEL

5.2. Konzekvencia az otthoni munkavégzés lehetéségeirol

A mélyinterjuk készitése soran tobb esetben is felmeriilt, hogy a munkaltatd biztositotta ugyan
az otthoni munkavégzés lehetéségét, azonban sok esetben csak ideiglenesen, a COVID-19
okozta lezarasok és korlatozasok idejére. Amint a pandémias helyzet javulni kezdett és a
szigoritasok enyhiiltek, Gigy az interjuk tapasztalatai alapjan tobb munkaltatd is visszatért a
személyes, irodai jelenléttel torténd munkavégzésre. Ezért fontosnak tartottam megvizsgalni a
kérdést, hogy jelenleg hany valaszadonak van lehetésége az otthoni munkavégzésre. A
véalaszadok visszajelzése alapjan 68 fOnek, azaz a valaszadok 81%-nak van lehetdsége az
otthoni munkavégzésre. A fennmaradd, 16% (13 £6) nem kap lehetdséget a tivmunkara. Ehhez
az 1s fontos adalék, hogy a vizsgalt kérdések kozott szerepelt a fizikai/szellemi munkakorok
vizsgalata. A kérddivben résztvevok minddssze 3,7%-a, azaz 3 f6 végez fizikai munkat. Fizikai
munkavégzés esetében gyakrabban fordul eld, hogy nem vagy nehezen megoldhat6 az otthoni
munkavégzés (példaul épitdipar, raktari dolgozok stb.). Igy a vizsgalt eredmények alapjan
kijelenthetd, hogy 10 {6, azaz a véalaszadok 8,1%-a szellemi munkakorben dolgozik, de ennek

ellenére nem kap lehetdséget az otthoni munkavégzésre jelenleg.

A kutatasban szerepelt egy kérdés, amely arra kereste a valaszokat, hogy a kérdéivben
résztvevok jelenleg hany napot tdlthetnek otthoni munkavégzéssel. Feltételezhetd, hogy a

legtobb munkakdr esetén heti 5 napos munkavégzéssel szamolhatunk, igy a valaszadok

36



kivalaszthattdk a rajuk vonatkozé értékeket 0 és 5 kozott. Az alabbi tdblazat szemlélteti az

eredményeket:

Jelenleg heti hany napot dolgozik otthonrol?

81 valasz

30

20 21 (25,9%)
17 (21%)

14 (17,3%)

10
10 (12,3%)

6 (7,4%)

10. ABra
OTTHONI MUNKAVEGZES KERDOIV — BEERKEZETT VALASZOK AZ OTTHONI MUNKAVEGZES MENNYISEGERE VONATKOZOAN
N=81
FORRAS: SAJAT SZERKESZTES, GOOGLE FORMS TABLAZATOK SEGITSEGEVEL

Az eredmények azt mutatjdk, hogy a legtobben (21 vélaszado, a teljes elemszamra vetitve a
résztvevok 25,9%-a) heti két napot tudnak otthonrél dolgozni. Jelentdés szadmban vannak,
akiknek nincs lehet6ségiik otthoni munkavégzésre (17 6, 21%). Vannak, akik harom napot (14
£6, 17,3%) vagy akar heti négy napot (13 6, 16%) is dolgozhatnak otthonrol.

Azt mindenképpen fontosnak tartom kiemelni, hogy a teljes valaszadoi 1étszambol 68 6 azt
valaszolta, hogy van lehetdsége otthoni munkavégzésre, azonban a fenti tablazat eredményei
egyértelmiive teszik, hogy csak 64 {6 ¢l ezzel a lehetdséggel. Ebbdl levonhato a kovetkeztetés,
hogy vannak olyan vélaszadok, akiknek lehetdsége lenne az irodan kiviili munkdara, azonban

nem kivannak élni vele.

A kérddivben azt is vizsgaltam, hogy a valaszadok egyéni preferencidi szerint, heti hany nap
lenne az idedlis az otthoni munkavégzésre vonatkozdan. Ennek a kutatisi kérdésnek az
eredményeit szemléltetem a kovetkezé diagramon. Nagyon fontos hozzatennem, hogy az
egyéni preferenciak eltéroek lehetnek a munkakor, a személyiség, a csaladi hattér és
lehetéségek, a szocialis iranyultsagok, az otthoni munkavégzés fizikai lehetdségei, valamint
akar az ¢életkor és ezzel Osszefiiggésben az online térben valé komfortos munkavégzési

készségek fliggvényében.
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Heti hany nap otthoni munkavégzés lenne ideélis az On szamara?
81 valasz

30

25 (30,9%)
20 21 (25,9%)

16 (19,8%)

10 11 (13,6%)

11. Aera
OTTHONI MUNKAVEGZES KERDOIV — BEERKEZETT VALASZOK A PREFERALT OTTHONI
MUNKAVEGZES MENNYISEGERE VONATKOZOAN
N=81
FORRAS: SAJAT SZERKESZTES, GOOGLE FORMS TABLAZATOK SEGITSEGEVEL

A beérkezett valaszok alapjan a kitoltdk 30,9%-a szadmara a heti két nap lenne az ideélis. Heti
harom nap lenne preferalt tovabba a valaszaddk 25,9%-a szerint, igy a kitoltok tobbsége (46 0,
56,8%-a) elégedett lenne a heti 2-3 napon torténd, otthoni munkavégzés lehetdségével. Ezt azért
tartom kiemelten fontosnak a kutatas szempontjabol, mert a COVID-19 megjelenése el6tt
sokkal kevésbé volt jellemz Magyarorszagon az otthoni munkavégzés lehetdsége. Kordbban
inkabb multinacionalis cégeknél, illetve vezetdi szinten volt opcidé a home office, nem volt
ennyire széles korben elterjedt. A fenti eredmények alapjan azonban a valaszadok dontd
tobbsége preferal valamilyen mennyiségli otthoni munkavégzést, hiszen mindossze 4 £6 (4,9%)
jelolte idedlisnak a 0 napot, tehat jelentds kisebbséget képvisel azon valaszadok szama, akik
nem szivesen €élnének az otthoni munkavégzés lehetdségével. Ezen kisebbség valaszait tovabb
vizsgaltam, és megallapitottam, hogy a 4 f0 jelenleg sem kap lehetéséget az otthoni
munkavégzésre, vagy kifejezett oka van annak, hogy nem preferalna a home office-t. Az alabbi,

sajat szoveges valasz is ezen valaszadok egyikétdl érkezett:

~Jobban preferalom az irodai munkat. Az otthoni munkavégzésnél tul sok a zavaro tényezo
(gyerek, férj). Szeretem, ha kerete van a napnak. Reggel bemegyek az iroddaba dolgozni, és ha

)

hazamegyek ott csak a csalad van.’
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5.3. A jelenlegi és az idealisnak vélt helyzet 6sszehasonlitasa

Nagyon fontosnak tartom kielemezni, hogy a valaszadok visszajelzése alapjan mennyire tartjak
idedlisnak az otthoni munkavégzés €s az irodai jelenlét szdmukra elérhetd aranyat. Ez a kutatas
szempontjabol nagyon relevans, hiszen valaszt ad arra a kérdésre, hogy a kutatasban résztvevok
sajat tapasztalatuk alapjan tobb, vagy kevesebb online munkavégzésre vagynak. A valaszadok
jelenlegi otthoni munkavégzéssel toltott napjainak szamat hasonlitottam Ossze az altaluk

idedlisnak vélt home office napok szamaval. Az eredményt az aldbbi diagram szemlélteti:

Jelenlegi és idedlisnak vélt home office napok
szamanak 6sszehasonlitasa

5

4 41 4,2

4
3,4
3
3 2,7
2
5 1,8 17
1
0 l

0

M Jelenlegi home office napok szdma M |dedlis home office napok (atlag)

[Eny

12. ABrA
JELENLEGI ES IDEALISNAK VELT HOME OFFICE NAPOK SZAMANAK OSSZEHASONLITASA
N=81
FORRAS: SAJAT SZERKESZTES

A valaszokat Gsszesitetettem a jelenleg a kutatasban résztvevok szamara elérhet6 napok szerint,
csoportonként. Ezt kovetden az adott csoport idealis home office napokra vonatkozo6 vélaszait
atlagoltam, és foglaltam diagramba. A fenti abran lathat6, hogy az adott csoportokhoz milyen
idealisnak vélt home office napok tartoznak. Azok a résztvevok, akik 0, 1, 2, 3 vagy 4 napot
toltenek jelenleg otthoni munkavégzéssel, tobbségében a jelenleginél nagyobb szamban
szeretnének online dolgozni. Az eltérés ardnyain is lathato, hogy a kiilonbség mértéke szigortian
monoton csokken; tehat aki jelenleg heti tobb alkalommal is otthonrol dolgozik, sokkal

kozelebb van az altala idealisnak vélt allapothoz, mint az, akinek nincs, vagy csak heti par
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napban van lehetdsége otthoni munkavégzésre. Az eredmények alapjan azok azonban, akik heti
5 napot toltenek el otthon, azaz 100%-ban home office-bol latjak el tevékenységiiket, mar
szignifikdnsan a heti 5 nap alatti atlaggal valaszoltak (4,2), tehat esetiikben el6fordulnak
olyanok, akik idealisabbnak tartandk, ha lenne lehet6ségiik a hibrid munkavégzésre. A
valaszadok azon csoportjaban, akik jelenleg teljesen (heti 5 nap) online feliileten végzik
munkajukat, egyetlen egy olyan valasz sem érkezett, aki ragaszkodna a teljes irodai jelenléthez.
A fentiek alapjan megallapithatd, hogy akinek volt mar lehetésége online munkavégzésre,
egyaltalin nem szeretne visszatérni a teljes, 100%-ban személyes jelenléthez. Azonban a

személyes jelenlét sziikségét jelezték tobben, akiknek erre most nincs lehetdségiik.

5.4. Egyéni tapasztalatok gyakorisaganak elemzése

A kérddiv szabad szoveges kérdésében a résztvevok sajat tapasztalatait vizsgaltam. Valaszokat
kerestem azokra a kérdésekre, hogy a kapcsolattartds, munkahatékonysag, kommunikacié vagy
akéar a technikai eszk6zok hogyan miikddtek az online térbe terelddd munkavégzéssel. A
valaszadéas erre a kérdésre opciondlis volt, a résztvevok koziil dsszesen 57 f6 fejtette ki
bévebben véleményét. Annak érdekében azonban, hogy azonos mintazatokat olvashassunk ki
a résztvevok tapasztalataibol, a tartalmilag leggyakrabban eléforduld és hasonld impresszidkat

tartalmazo hozzaszolasokat az alabbiakban is részletezem és elemzem.

,, Vannak elonyei és hatranyai a tavmunkadnak és a jelenléti munkavégzésnek is. Egyszeriibb és
gyorsabb a kooperativ munkavégzés személyesen, viszont a small talk kevésbé jellemzo, és a
fokusz is jobban tud érvényesiilni egyediillét esetén, mint egy open office esetében példaul
érdemes elkiiloniteni az otthoni munkavégzés soran is a munkavégzés helyét, mert kiilonben
gyorsan elmosodnak a hatarok és az ember azt veszi észre, hogy "allandoan dolgozik"”

A koncentraldst igénylo feladatokat konnyebb megoldanom otthonrdl, a csapatmunkat
igényldt nyilvan az irodabol.”

,,Sokkal hatékonyabban dolgozom otthonrdl, és dsszességében tobb idot is téltok munkaval. A
technikai koriilményemen az javitana, ha a rendszergazdak tobb jogosultsagot adnanak, és
egyszerii hibakat magam is el tudnék haritani. A kapcsolattartdasra a chat és a telefon tokéletes,
bar sziikség van arra, hogy hetente legalabb egyszer otletelni, gyorsan atbeszélni a dolgokat jo
éloben.”

., Eleinte problémas volt szamomra a munkavegzés, szokatlan volt egyediil lenni és itthoni
kornyezetben dolgozni. Idével megszokotta valt, kényelmes, de ugyanakkor sok esetben tobbet
dolgozom itthonrol, mint az irodaban, a munkaido végeztével nem feltétlen hagyom abba a
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munkat. llletve probdlok allandoan elérheto lenni, hogy ne gondoljak a kollégak, hogy nem
dolgozom munkaidében. Osszességében nagy elény, hogy lehet itthonrél is dolgozni, nem
vallalnék mar olyan munkat, ahol erre nincs lehetoségem.”

., Kapcesolattartas, informacioaramlas korlatozottabb, de csondesebb, nyugodtabb, a munkak
egy resze hatékonyabban végezheto otthon™

A technikai feltételek adottak a mindségi otthoni munkavégzéshez. Az én munkakoromben
viszont még sok a papirozas, ami miatt az irodai jelenlét sok esetben elonydsebb, mert otthonrol
csak delegdlva tudok bizonyos munkafolyamatokat elvégezni. Elmélyiiltebb munkat viszont jobb
otthonrol végezni, mert kevésbé zavarjak/vonjak el a figyelmet a kollégdk, mint a nyitott
irodaban.”

,,Hatékony, mert nem zavar meg senki. EI| tudok mélyiilni a feladatokban.
A kollegaimmal egyszeriien elérjiik egymast online vagy telefonon”

,,A kevesebb kontakt miatt hatékonyabb, nehezebben terelik el a figyelmemet.”

,»Nagyon jo. Nem kell masik 15 ember keltette zajokat kisziirni a teljes munkaidében. Csendben,
nyugodtan tudok dolgozni. A skype, a telefon, az e-mail mindenféle kapcsolattartast lehetévé
tesz. Semmivel sem rosszabb, mintha egy targyaloban iilnénk. Engem egyadltalan nem zavar, ha
nem kameras az értekezlet, nem kell az embernek moderdlnia az arckifejezését, a mondanivalot
szavakban ki tudom fejezni. Karosnak tartom azokat az dallami térekvéseket, hogy ne lehessen
home officeban dolgozni. Aki logni akar, az bejaras esetén is tud logni. 1,5 oraval tobb alvds,
kipihentebb munkavégzést tesz lehetéveé, ami néveli a hatékonysdagot.”

., Itthonrdl sokkal jobban be tudom osztani az idom, igy megfelelébb a work-life balance. Egy
nagy hatranya a home officenak, hogy nem tudom megfeleléen ellenorzni, hogy a csapattagok
hogy/mennyit dolgoznak.”

A fenti vélaszok tulnyomd tobbségében szerepelt az otthoni munkavégzés maganya okan
kialakulé nyugodt kérnyezet pozitivumként torténd megitélése. Ez eldsegiti a koncentralt
munkavégzést a valaszadok véleménye szerint. Szintén az online munkavégzés mellett
jelentkezett érvként a lecsokkent utazasi id6, amely akar pihenésre is fordithatd, ezaltal szintén
novelve a hatékonysagot. Sok esetben azonban felmeriilt a munka és maganélet kozotti

hatarvonalak elmosddasa, amely talzott munkavégzést is eredményezhet.
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Azok a valaszadok, akik inkabb az irodai jelenlét pozitivumait emelték ki, jellemzden a

kovetkezd, egymashoz hasonld mintazata valaszokat adtak:

., Technikai problémat jelent a VPN kapcsolat, viszonylag gyakran ledob, bar tobbnyire ujra
csatlakozik is, az SAP a SKYPE kapcsolat biztosan megszakad. Néhdny SKYPE funkcio
folyamatos VPN mellett is bizonytalan. Tovabbi probléma, hogy sajat gép helyett az
adatbiztonsag miatt a kozponti szerverre dolgozom, gyakran igen nagy Excel tablazatokkal.
Ezek mentése, betoltéese nagyon nehézkes, és gyakran bizonytalan.”

’

,» Minden miikodik, de a kollégakkal a kapcsolatépités nem az igazi.’

., Az irodaban minden technikai eszkoz rendelkezésre dll, illetve a kozosség miatt jobban

’

szeretek irodabol dolgozni’

,,Jobban preferdalom az irodai munkat. Az otthoni munkavégzésnél tul sok a zavaro tényezo
(gyerek, férj) Szeretem, ha kerete van a napnak. Reggel bemegyek az irodaba dolgozni, és ha

’

hazamegyek ott csak a csalad van.’

,, Osszességében véve tigy gondolom, ha adottak a technikai feltételek, heti 1-2 nap otthoni
munkavégzés novelné a hatékonysagot egy-egy munkahelyen. Viszont azt én sem tudnam
elképzelni, hogy csak és kizarolag otthonrol dolgozik az ember, szerintem a személyes kontakt
is kell egy munkahelyen.”

., Kapcsolattartas a kollégakkal olykor nehezebb, ami hatraltatjia a munkat. Nem lehet
egyszeriien odasétalni és gyorsan megbeszélni par kérdést.”

., Nyugodtabb, tobb idot toltok valos munkadval, a technikai koriilmények adottak. Ugyanakkor
igy 3 év utan mar hianyzik a tarsasag, heti 1 alkalom a csapattal segitené a munkat, illetve a
mentalis egészséget is.”

Tobb esetben 1s emlitésre keriilt a szocidlis kapcsolatok jelenlétének fontossdga, valamint a
személykozi kommunikéciora vonatkozo6 elvarasok jelenléte. Sokaknal a technikai feltételek
sem megegyezd mindségben allnak rendelkezésre otthoni munkavégzés soran, valamint tébben
kifejtették, hogy a kapcsolattartast és kapcsolatépitést személyes jelenléttel sokkal
egyszeriibbnek, hatékonyabbnak itélik.
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6. A KUTATASI KERDES MEGVALASZOLASA, KONKLUZIO

Jelen diplomamunkamban kiilonb6zé szempontok szerint vizsgaltam a COVID-19
berobbanasat kovetoen kialakult, szervezeti kommunikacios vonatkozasu kérdéseket. A kutatas
6 célja az volt, hogy megvalaszolja a kérdést: az online térbe terel6dé munkavégzés soran a
szervezeti kommunikdcié hatékonysdga, valamint a munkahatékonysag negativ irdnyba
valtozik-e? A relevans, szervezeti kommunikaciora vonatkozd szakirodalmi attekintés soran
kifejtettem, hogy milyen célja, eszkdzei és lehetdségei vannak a szervezeti kommunikacionak.
Ezt kovetden hét mélyinterju segitségével kerestem valaszokat azokra a kérdésekre, hogy a
pandémia megjelenése milyen valtozasokat hozott egy-egy adott szervezet életében, milyen
hatasai voltak a szervezeti kommunikacié alakulasara, valamint volt-e pozitiv hozadéka a
vallalatok megitélésben, szervezeti strukturalis frissitésekben vagy a kommunikacios
mintazatokban. Mindezek utan a home office — otthoni munkavégzésre vonatkoz6 kérdodiv
eredményeit elemeztem, amely 81 valaszadd részletes visszajelzései alapjan késziilt, nem

reprezentativ mintaként allt rendelkezésemre.

A kutatds eredményeképpen egyértelmiivé valt, hogy a kutatas alapjat képezd hipotézis, amely
szerint az online kommunikécioval romlik a munkahatékonysag és a szervezeti kommunikacio

mindsége, kétségteleniil megcafolhato.

A fenti eredmények tiikrében kijelenthetd, hogy a munkahatékonysag teljes mértékben az adott
szegmens ¢€s pozicid fliggvényében valtozik az online munkavégzéssel. A legtobb esetben
egyformén hatékonynak mindsitették az interjialanyok és a kutatasban résztvevok is a sajat
hatékonysagukat. Ez alapvetden egy szubjektiv értékelés, amely azonban kiegésziil az objektiv,
profittermelékenységre vonatkozd eredmények altal igazolt, hasonldo vagy akar javuld
tendenciat mutato eredményekkel is. Emellett bizonyos szegmensekben a munkaltaté oldalarol

csokkent koltségek (irodabérlet, rezsi koltségek) szintén eldsegitik az eredmények javulésat.

Az online kommunikécidt segitd alkalmazasok (példaul Teams, Zoom, Skype) fejlettsége és
technikai adottsdgai eldsegitik a remote kommunikacid hatékonysagat és sok esetben
elénydsebbek, mint a személyes kommunikéacios csatorndk (példaul nemzetkdzi targyaldsok
soran), azonban nem helyettesitik maradéktalanul a személyk6zi kommunikaciot. A pandémia
elétti idokben altalanossa valt egyedi, szervezeti kommunikaciés mintazatok, amelyek
jellemzik egy adott vallalat vagy a vallalaton beliili csoportok kommunikéciojat, sok
szempontbol athelyezhetdek az online térbe, 4m a szocidlis kapcsolatok iranti igény kifejezédik

a kommunikacios folyamatokban résztvevok iranyabdl. A legtobb vizsgalt esetben az online
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kommunikécids csatornak megitélése nagyon komplex és széles spektrumot foglalt magaba. Az
egyének személyisége, szocidlis igényei, beosztasuk és munkajuk jellege mellett sok esetben a
technikai koriilmények, a kezdeti iddszak tapasztalatai, valamint akar a maganéleti hattér is

jelentds befolyassal volt a home office lehetdségének és megitélésének véleményezésére.

A kutatasi eredmények alapjan az is kijelenthetd, hogy kdzvetleniil a pandémia berobbandsat
kovetden elég sok kezdeti nehézség jelentkezett a szervezeti kommunikaciod szintjén, jogi
oldalrél vagy akar a technikai lehetdségeket tekintve, de ezen kezdetben problémat generalod
koriilmények jelentds része a COVD-19 kirobbanasanak kezdete ota finomodott, vagy teljesen
eltiint. A jelenlegi helyzetben a munkavallalok jelentOs része mar természetesnek itéli az otthoni
munkavégzés lehetdségét, ¢és hatranyban részesitené azon potencialis munkaaddkat
munkavallalasi szempontbdl, ahol nem biztositjdk a home office lehetdségét. A pandémia
berobbanasa katalizdtorként miikodott az online kommunikacido széles korben torténd
alkalmazasédban, és rakényszeritette a munkaltatokat és munkavéllalokat a gyors adaptaciora.
Ebben a tekintetben pozitiv hozadéka a COVID-19 vilagjarvany elterjedésének, hogy a
szervezeti kommunikacié eszkoztara kiegésziilt a digitalis kommunikacié lehetdségével és
megszokott szisztémava alakult az {izleti kommunikacid, a szervezet belsd kommunikacioja,

illetve a mindennapi munkavégzés soran.

A szervezetekben ezen eszk6zok beépitése a vallalati belso- illetve kiils6 kommunikécios
eszkoztarba kifejezetten eldnyds €s hatékony, amennyiben ezt felkésziilten €s professzionalis
keretek kozott végzik. Az elmult években a szervezet tagjainak volt lehetdsége tapasztalatokat

szerezni az online kommunikécio sajatossagairol és eredményességének kétélli lehetdségeirdl.

A felkésziilt és a tapasztalatokbol pozitivan épitkezd szervezetek minden esetben profitaltak a
valtozasokbol, hiszen tobb pilléren nyugvo, megerdsodott kommunikacios eszkoztarat
vonultathatnak fel belsé- vagy akar kiilsé kommunikacios csatorndk esetében is. A kezdeti
nehézségeken atlendiilve, a folyamatokat fejlesztve, valamint az eredményességet szem el6tt
tartva a COVID-19 pozitiv valtozasokat eredményezett a szervezeti kommunikacid

fejlodésében.
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6.1. Javaslattétel az idealis szervezeti mikodésre

A kutatasi eredmények 0sszegzését kovetden az eredetileg felvetett hipotézis cafolatra kertilt és
bizonyitotta valt, hogy az online munkavégzés hatékonysidga megegyezik vagy akar még

produktivabb is lehet az irodai, vagy a személyes munkavégzésnél.

Annak érdekében, hogy a munkaltatok versenyképes ¢és vonzd koriilményeket tudjanak
biztositani a potencidlis munkavallalok részére, elengedhetetlen a home office lehetdségének
biztositasa. Az otthoni munkavégzés megfeleld koriilményeinek biztositdsa szintén jelentds
elényoket jelent a vallalatok szamadra. A kizardlag otthoni munkavégzés azonban hossza tdvon
nem érné el a kivant célt, hiszen folyamatosan jelentkez6 igény a munkavallalok részérdl az
irodai jelenlét lehetdsége is, annak érdekében, hogy a szocidlis kapcsolatokat és az
interperszonalis kommunikacios csatornékat életben tarthassak. Igy tehat a csoportkohézid
fenntartasa és fejlesztése érdekében a személyes jelenlét tovabbra is javasolt. Ezért a kutatas
eredményeképpen az a javaslatom, hogy a munkaltatok biztositsdk a hibrid munkavégzés

lehetdségét a munkavallalok részére.

A kérdodives kutatasi adatokbdl leszlirhetd az a kdvetkeztetés, hogy a munkavallalok korében
poziciotol fliggden heti 2-3 nap home office alkalmazéasa/bevezetése lenne a legidealisabb. A
primer kutatdsok eredményeképpen egyontetlien az ilyen mértékii otthoni munkavégzés lenne
a leginkdbb preferdlt a munkavallalok részérdl. Azokra az esetekre is érdemes kifejezett
figyelmet forditani, ahol a munkakdr, beosztas természetére valo tekintettel nincs lehetdség a
home office biztositdsara. Annak érdekében, hogy a szervezeten beliil ne okozzon problémat és
ne alakuljanak ki kommunikacids torzulasok, ellentétek a munkavallalok k6zott, érdemes egyéb
juttatasi lehetdségekben gondolkozni. Kompenzéacioként adhatd akar pénzbeli juttatds vagy
extra szabadnap annak érdekében, hogy az ellentétek miatt felmeriilé krizisek megel6zésre
keriiljenek. Az otthoni munkavégzés egyre szélesebb korben terjedd tamogatottsaga
megfigyelhetd kormanyzati torekvésekben is, hiszen 2023-t6l a cafeteria keretében nyujthato

adomentes otthoni internet timogatas is bevezetésre kertilt.

Minél inkabb elterjedt metodussa valik az otthoni munkavégzés lehetdsége, annal fontosabb a
valtozasok lekovetése €s adaptilasa az online kommunikécios stratégidkban, a szervezeti

kommunikécios eszk6zok frissitésében és a hibrid munkavégzés altalanossa tételében.
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8. MELLEKLETEK

1. szamu melléklet — Mélyinterjuk Kivonatolt Szovegezése
Logisztikai Vezetd Interju

Mi volt a jellemzé vallalati kommunikacios stratégia a COVID megjelenése elott?

A személyes jelenlét volt a legfontosabb akkoriban. Semmilyen online térben nem folyt sem
kiils6-, sem bels6 kommunikacio. Alapvetéen még a telefonos kommunikacid6 sem volt
elfogadott. Olyankor volt hasznalatban, ha valaki elutazott kiils6 helyszinre. Egyébként

mindenki megkereste a kollégait az épiileten belill, és személyes megbeszélések voltak.
Ez hatékonyan miikodott esetetekben?

Mivel kicsi volt a cég még ekkoriban, 40 alatti 1étszdmmal miikodtiink akkor, hatékonynak

mondhato.
Jol értem, csaladias volt a légkor?

Igen, csaladias. Nagyon sok mindent példdul a konyhaban beszéltiink meg. Céges dolgokat is
itt targyaltunk, az tigyvezetd is ott ebédelt veliink és olyankor nagyon sok informaciot atadott.
Hivatalos t4jékoztatasok is elhangzottak. Betiltiink ebédelni, és az ligyvezetd elmondta akar azt

is, hogy a holding cégiink milyen iranyba szeretné folytatni a stratégiat.

Gondolom ilyenkor csak az éppen akkor résztvevok hallottak ezeket a tdjékoztatokat, nem volt

ebbdl informacio torzulas?
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Nem. Igazabol mivel tényleg csaladias volt a 1égkor, két iitemben mindenki ,,leebédelt” - ha
mondhatom ezt igy - és sokszor az iligyvezetd tovabb maradt és ugyanugy tdjékoztatta a

tobbieket.
Ebben az idoben volt mar lehetdség otthoni munkavégzésre?

Az els6 hullam eldtt egyaltalan nem volt. Nem is volt felkésziilve a cég erre. Mindenki laptopon

dolgozott, de nem volt sem Teams, sem Zoom, semmi ilyesmi telepitve a gépekre.
Mi valtozott, amikor betort a pandémias idoszak?

Hat eldszor is nagy volt a kapkodas, ahogyan én hallottam a kollégaktol. Tehat a 2020 marciusi
id6szakban sokan megijedtek, nagyon nehezen indult Gjra a munka, mindenkinek otthon kellett
maradnia az elsé hullam alatt, tehat itt fizikailag cégbezaras tortént. Volt olyan kolléga is,
akinek nem volt otthon internete, tehat neki els6 korben azt kellett beszereznie. Nagyon nehezen
tudtak installalni az informatikusok tavolrél barmit a gépekre. Volt, aki mobilnetrdl probalt
dolgozni és nyilvan néhany nap alatt rdjottek, hogy képtelenség, mert rogtoén eltlinik rdla az
Osszes internet. Nem volt nyomtat6 otthon, és azért nalunk nagyon sok papirt kell nyomtatni —
hivatalos iratokat, szamlakat, akkoriban még az e-invoice sem miikodott, minden szamlat
fizikailag ki kellett nyomtatni. Internetelérés nélkiil nem tudtunk autdkat vizsgaztatni, tehat ez
eléggé megbénitotta a céget. Ez az iddszak nagyjabol harom-négy hétig tartott. Nyilvan nem
folyamatosan, hanem az abszolut nem tudtak dolgozni allapottol kb. négy hét alatt érte utol

magat a cég.
Volt barmilyen szervezeti atalakitds a COVID-19 miatt?
Nem, nem is akart a vezet0ség mert igy tavolrol nem gondolték, hogy ez menedzselhetd lenne.

Sok szempontbdl érezték sziikségét a szervezeti valtozasoknak, de Ugy dontéttek a

kortilmények miatt, hogy ha mindenki otthonro6l dolgozik, valdszinilileg nem fog miikodni.
Azota tortént valtozads, mennyire lett megszokott az online munkavégzés?

Hat gyakorlatilag mar a masodik hullamnal ez egy olajozottan mitkddd torténet volt. Nem is
kellett kotelezOen otthon maradni, inkabb azt szabtuk meg, hogy egy helyiségben egyszerre
hany f6 tartézkodhat, és akkor - mondjuk gy - valtott miiszakban volt a home office és az
irodai munkavégzés. 2021 év elején amikor a cég egy nagyobb irodaba koltdzott, és a harmadik
hullam elérte az orszagot addigra mar minden kolléga rendelkezett az otthoni munkavégzéshez

szlikséges eszkozokkel.

Szerinted van pozitiv hozadéka a COVID okozta valtozasoknak?
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Igen, a mai napig ¢l a home office lehetdsége. Nalunk ez tigy van szabalyozva, hogy heti ketto
nap home office engedélyezhetd, és aki 12 év alatti kisgyermekkel rendelkezik, neki heti harom
nap home office adhatd. Természetesen annak fényében és tudatdban, hogy a munkat megfeleld
mindségben ¢€s hataridore el kell végezni. Azért vannak olyan poziciok, ahol a home office
elképzelhetetlen — példaul a recepcid. De a kollégaink zome igénybe is veszi és Oriil neki, hogy
van ilyen lehetdség. Igazabodl az én csapatomban azt vettem €szre, hogy hatékonyabban vagy
inkabb ugy fogalmaznék, hogy tobbet dolgozva végzik a home office-t mintha az iroddban
dolgoznanak. Konkrét szamokkal nem tudom alatdmasztani, de nagyjabol ugyanazt a munkat a
kollégak hamarabb befejezték, és érezhetd volt egyfajta tartds mindenkinél, foleg az elején,

hogy a home office-ban végzett teljesitményiiket mérjiik-e, és ha igen, hogyan mérjiik.

A csapaton beliili kommunikdcio ndlatok hogyan alakult az online munkavégzés sordan?

Az elején nagyon nehéz volt, mert én magam sem tudtam hogyan kommunikaljak a kollégakkal.
Aztan szépen lassan bevezettilk, hogy Teamsen keresztiil tartunk hetente egy hosszabb
megbesz¢lést, ahol mindenki el tudja mondani, hogy milyen problémaval kiizd. Az elején kicsit
akadozva, de aztdn szépen beletanulva mar olyanokat is elmondtak, ami maganéleti probléma
volt — bezartsag, vagy frusztracio attol, hogy nem jar be az irodaba. Volt egy olyan kollégank
is, aki annyira megszokta az otthoni munkavégzést, hogy amikor vissza kellett térni az irodai
munkaba, 6 ezt nem tudta megszokni €és felmondott. Tehat ilyen negativ példa is van, de
alapvetden két-harom hét kellett ahhoz, hogy egy olyan normalis kommunikécié kialakuljon
csapaton beliil, amit 6k nem éreznek allandé kontrollnak és ellendrzésnek, de mégis vezetdként

keépbe keriiljek, hogy hogyan allunk a munkaval.

Vezetoként mennyire volt nehéz szamodra a helyzet, mennyire kivant uj vezetdi eszkoztdarat a

kommunikacio?

Egyszer probaltunk egy teljesitményértékelést TEAMS-en keresztiil megcsindlni, batran
kijelenthetem, hogy katasztrofalisan sikeriilt. Azt gondolom, hogy az online térben azok a
metakommunikécios eszkdzok, amelyek személyesen mitkddnek, online abszolut nem jonnek
at. Tehat hidba van bekapcsolva a kamera ¢és latom az arcat, attél még nem latom példaul a
kezét. Nagyon sok minden kiolvashatd egyes mozdulatokbdl a kollégaknal és sokkal jobban

bele tudunk menni a mélyébe bizonyos témaknal, amiket igy veszek észre. Ezt én nagyon
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hidnyoltam, nem is tartottunk tobb ilyen értékelést, ahogy lehetett visszatértliink a személyes

megbeszélésekhez.
Terveztek tovabbi valtozasokat bevezetni a kommunikacios folyamatokban?

A kollégakkal torténd kommunikacidé az nagyjabodl visszatért a személyes teriiletre, egy-egy
kivétellel. Példaul a mi csapatmeetingjeinket két hetente tartjuk, €s ha valaki nem tud
személyesen részt venni akkor neki lehetdsége van online betarcsazni. Egy ilyen hibrid meeting
esetében mindig kicsit hattérbe szorul az, aki online csatlakozik. Nem tud olyan hirtelen
reagalni, adott esetben az 6 hangja nem olyan erds, mint egy személyes résztvevonek, ugyhogy
ezt gyakorlatilag nekiink is meg kellett tanulni és ilyen esetekben kiilon megszolitom Oket.
Probdlom minél inkabb bevonni Oket. Ma mar olyan technikai eszkozok allnak a
targyalotermekben is rendelkezésre, hogy bar nem il ott fizikailag, attdl fiiggetleniil azért latja

és hallja, hogy mi torténik. Ugyhogy ez a hibrid trend miikodik.

Elelmiszeripari Csoportvezetd Interju

Mivolt a jellemzo vallalati kommunikacios stratégia a cégiiknél a COVID 19 megjelenése elott?

A COVID megjelenése el6tt az email és a vallalati magazin (a jelents szamban aktiv fizikai
alloméany miatt) volt a két jellemzé kommunikacios forma. Ezzel a stratégidval mindenkit el

tudtak érni.
A berobbanas milyen valtozasokat hozott a szervezeti kommunikdacioban?

A Dberobbands magaval hozta a gyorsabb ¢és kevésbé a munkahelyhez fizikailag kotott
kommunikéci6 igényét, igy a HR osztaly létrehozott egy vallalati Messenger csoportot. A

Iényeges, siirgds és rovid tudnivalokat ezen a feliileten osztottadk meg.

Mennyiben taldlta hasznosnak ezt a messenger csoportot, mennyiben érezte magat komfortosan

ebben a helyzetben?

Komfortosan éreztem magam, de indokolatlanul soknak tartottam ezt a Messenger csoport
dolgot. Céges email cimmel rendelkezve ez szamomra inkabb spam volt mert mailen is

megkaptunk mindent, s6t ott sokszor részletesebben.
Hogyan alkalmazkodtak ezekhez a valtozasokhoz?

A varakozasoknak megfeleléen a dolgozok konnyen és gyorsan alkalmazkodtak, a tobbség

szamara ez mar egy jOl ismert és napi szinten hasznalt eszkdz volt.

Volt-e sziikség szervezeti atalakitdsokra ezt kévetéen?
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Szervezeti atalakitdsokat ez nem igényelt.

Valtozott-e a cégrol kialakult image a COVID alatt, a munkavallalok altalanossagban hogyan

ereztek magukat a vallalati valtozasok kovetkeztében?

A vallalati valtozasok kovetkeztében a munkavallalok biztonsagban érezték magukat, elére
kaptak tajékoztatast a kialakult helyzet miatt sziikséges dontésekrol, illetve azok indokairol. A

cégrol kialakult image véleményem szerint emiatt egyaltalan nem valtozott.
Mit gondol, lett-e a pandémianak pozitiv hozadéka a vallalat életében?

A pandémia csak ideiglenesen hozott pozitiv valtozasokat. A jelentds mennyiségli home office

keretet példaul erdsen csokkentették a jarvany elmultaval.

A teljesitmény milyen iranyban valtozott a COVID jarvany megjelenését kovetoé valtozasok

kovetkeztéeben?

A teljesitmény jelentds mértékben nem valtozott. A pandémia kezdetén kicsit nehézkes volt az
atallas az 0j igényekre (példaul: egyszerre egy iroddban csak egy munkavallalé legyen bent
fizikailag), azonban néhany hét alatt a tobbség rugalmasan tudott alkalmazkodni az uj

helyzethez.

Milyen szinten tudtdk beépiteni ezeket a valtozasokat a vallalati kulturdaba, és terveznek-e

tovabbi valtoztatasokat eszkozolni?

Ahogy korabban emlitettem, a jarvany elmultaval a vallalat teljesen visszaallt a kordbbi
miikddési modellre. A Messenger csoport ugyan megmaradt, azonban f6 funkcidjat (a dolgozok

azonnali tdjékoztatasat) elvesztette.

Key Account Manager Interju

Mivolt a jellemzo vallalati kommunikadcios stratégia a cégiiknél a COVID 19 megjelenése elott?

A jarvany megkezdése el6tt merdben mas volt a vallalat kommunikacids stratégiaja. Mivel nem
volt home office lehetdség, igy minden kommunikaciot személyes megbeszéléseken vagy e-
mail-en/vallalati hirlevélen keresztiil kaptunk meg. Voltak csapatépité programok, kozos
futasok, karaokee est, kozos filmnézés stb., ami erdsitette a munkavallalok elkotelezodését és

kialakitotta a jo csapat kohézidt, valamint szintén egy j6 kommunikéciods csatorna volt. A belsd
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kommunikécion kiviil fontosnak tartotta a vallalat a kiilsé kommunikaciét is mint pl.: CSR
tevékenységek, kutyamenhelynél takaritasi, feltjitdsi munkdk, kutyasétaltatds. A stratégidhoz

sajnos nem tartozott hozza a munkavallalok kommunikécios kompetenciajanak fejlesztése.
A COVID-19 berobbanasa milyen valtozasokat hozott a szervezeti kommunikdacioban?

A berobbanas idején sokkal bizonytalanabba valt a kommunikacié, mivel 0j, még ismeretlen
helyzettel alltunk szemben. Sokkal lassabb lett és véleményem szerint nem teljesen atgondolt,
ami leginkabb az iigyvezetéi dontéseknek koOszonhetd. A kommunikédcié bizonyos
intézkedésekrél ¢és annak megvalositdisa nem mindig voltak 6sszhangban. A remote
munkavégzésnek koszonhetéen kommunikacié a tarsosztalyokkal nehezebbé valt, ami

jelentésen megnehezitette a napi operaciot.
Hogyan alkalmazkodtak ezekhez a valtozdsokhoz?

Megvaltoztak a kommunikécios csatorndk, szokasok. Bevezetésre keriilt egy applikécio, amin
mar régota dolgoztak. Ezen keresztiil értesiiltiink a legijabb a vallalatot érintd hirekrdl.
Atalltunk a teljes remote munkavégzésre, online (teams/zoom) meetingek, napi riportokat

kellett késziteni, hogy az adott munkavallalé mivel foglalkozott aznap.
Volt-e sziikség szervezeti atalakitasokra ezt kdvetéen?

Vallalatunk is igénybe vette az allami tdmogatast és a kollégdk 90%-a 4 Orés, roviditett
munkarendben dolgozott 3 honapig. Ezen feliil voltak szervezeti valtozasok, de ez nem a
COVID-nak koszonhetd. Ebben az idoben kdzponti stratégia valtas tortént €s ennek érdekében

torténtek szervezeti valtozasok.

Valtozott-e a cégrdl kialakult image a COVID alatt, a munkavallalok dltalanossagban hogyan

érezték magukat a vallalati valtozasok kévetkeztében?

Azt gondolom, hogy eléggé vegyes a kép. Volt, aki pozitivan jott ki beldle, volt, aki nehezebben
élte meg. A munkavallalok kivalasztisa a roviditett munkavégzésre nem volt atgondolt,
megfeleld érvekkel alatdmasztott. Ezen feliil a vallalati kommunikéci6é sem volt megfeleld a
valosagnak. Azt kommunikalta a cég, hogy minden munkavallalot érint, és par héttel késdbb
kidertilt, hogy mégsem. A home office lehetdségnek sem Oriilt mindenki. Véleményem szerint
ezzel eltint az munkavégzésbdl, az, ami miatt emberek vagyunk - személyes emberi
kapcsolatok. Sajnos ez a tovabbiakban is teljesen kontrollalatlan formaban miikodott tovabb,

annak ellenére, hogy kdotelezd volt heti két napot az irodaban lenni.

Mit gondol, lett-e a pandémidanak pozitiv hozadéka a vallalat életében?
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Azt gondolom, hogy igen. Megmutatta, hogy van 1étjogosultsaga az egészséges irodai és otthoni

munkavégzés kombinacidjanak.

A teljesitmény milyen iranyban valtozott a COVID jarvany megjelenését kéveto valtozdasok

kovetkeztében?

A vallalat teljesitménye csokkent/stagnalt tekintettel arra, hogy rendkiviil nagy részesedése van
az autdipari szektorban, ahol jelentsen visszaestek az igények. (3-6 honap) Ezt kdvetden
szépen lassan kezdett visszadllni a COVID el6tti igényszint. A véllalat miikodése nem keriilt

veszélybe.

Milyen szinten tudtak beépiteni ezeket a valtozasokat a vallalati kulturaba, és terveznek-e

tovabbi valtoztatasokat eszkozolni?

Azt gondolom, hogy csak félig sikeriilt, mivel nem volt egy vilagos/egyértelmii kommunikacio
a menedzsment részérdl az elvarasokat illetéen. Azt gondolom, hogy ennek megteremtése lenne

a kovetkezo 1épés és utana lehetne beszélni tovabbi valtozasokrol.

Termékmenedzser interju (bank szektor)

Mi volt a jellemzd vallalati kommunikdcios stratégiara a cégiiknél a COVID 19 megjelenése
elott? (bels6 kommunikacio, kollégak kozotti kapcsolattartas, informdciok kozlése,

munkavégzés modja)

Személyes jelenlét a hét minden napjan, home office még a kanyarban sem, informaciok
kozlésére meeting meeting hatan vagy face to face megbeszélések az iroddban, a konkrét

munkavégzés (feladatok teljesitése) sokszor tulérdban, a meetingek utadn valosult meg.

A pandémia berobbandsa milyen valtozdasokat hozott a szervezeti kommunikdcioban?

Online meetingek tomkelege és rengeteg e-mail. Eleinte nem volt benne rendszer, nem tudtuk,
hogyan, mit lehet, érdemes e-mailben megkérdezni, megbeszélni, milyen részletességgel.
Aztan ez is kialakult, és lett benne egy rendszer, hatékonyabba tudtuk tenni a kommunikaciot
az altal, hogy feladatorientaltan kezdtiink el levelezni és igy tényleg a lényeges kérdésekre
koncentraltunk. Az e-mailek és az online meetingek utan sziiletett 6sszefoglalok elénye, hogy
irasban visszakereshetd, késobb épitkezhetiink ra.

Hogyan alkalmazkodtak ezekhez a valtozdsokhoz, Ont személy szerint hogyan érintették a
valtozasok?
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Vegyesen. Eleinte azt sem tudtam, hogyan és mit kérdezzek, mindenért nem szaladgalhattam
oda e-mailben vagy telefonon a kollégakhoz tigy, mint a valds életben, az irodaban, hogy
odafordulunk egymashoz, ¢s mindent megkérdezhetiink. Ennek viszont megvan az az eldnye,
hogy tényleg csak a feltétlentil sziikséges kérdéseket tessziik fel (azt, aminek magunktol nem
tudunk utananézni), €s marad id0 a napi feladatok elvégzésére is. Ez egy elmélytilést igénylo
munkandl (példaul elemzés, szerkesztés), kifejezetten elonyods tud lenni. Egy értékesitoi
munkakorben biztosan nehezebb online targyalni, de a szervezeten beliili kommunikacidban én

az elonyeit tapasztaltam.

Volt-e sziikség szervezeti atalakitisokra ezt kévetéen?

Nem tapasztaltam, hogy ezzel 6sszefiiggésben lett volna barmilyen szervezeti atalakitas.
Valtozott-e a cégrol kialakult kép a COVID alatt, a munkavallalok dltalanossagban hogyan
érezték magukat az esetleges valtozdsok kévetkeztében?

En épp munkahelyet véltottam ebben az idSben. Az egyik munkahelyemmel kapcsolatban az
volt a tapasztalat, hogy a Covid ,,csillapodéasaval” vissza szeretett volna térni a Covid el6tti
idokre, azaz a személyes jelenlétet preferalta a home office-szal szemben, amit rendkiviil
rosszul éltiink meg, hiszen, ha a Covid alatt jol teljesitettink home office-ban, akkor ezt
megvonasként €li meg az ember. A masik munkahelyen ez nem volt kérdés, hogy ha olyan a
munkakor, ami nem igényel feltétleniil irodai jelenlétet (mert otthon is adott hozzd minden),

akkor 1gazabol mi indokolna a benti munkaveégzést?

Mit gondol, lett-e a pandémidanak pozitiv hozadéka a vallalat életében?

Igen, szerintem amelyik cég felismerte, hogy a home office vagy a kotetlen munkaidd akar
juttatas is lehet, neki pedig megtakaritast, koltséghatékonysagot eredményezhet (dram, viz,
irodabérlet, parkolas stb., nincs tilérapénz), annak feltétleniil. Es van olyan hozadéka is, amit
nem lehet pénzben mérni. Ez az, hogy a munkavallalé6 szdmdra egy olyan munkahelyet
jelenthet, ami a munka és maganélet kozotti egyensulyt stresszmentesen biztositja.

A teljesitmény milyen iranyban valtozott a COVID jarvany megjelenését kéveto valtozasok
kovetkeztében? Volt-e erre vonatkozoan kommunikacio a vezetoség részérol?

Ebben is vegyesek a tapasztalataim. Az a cég, ami a Covid utan is a személyes jelenléthez
ragaszkodott, nem ismerte el a teljesitményndvekedést, mikdzben a vallalati szdmokban is
latszott, hogy jobbak vagyunk még home office-bdl is, ragaszkodtak a személyes jelenléthez,
itt az volt a fontos, hogy napi 8 orat egyhelyben iilj, és lasson a fonokod. A masik helyen
elismerték a teljesitményt, és nem tettek kiilonbséget a Covid el6tti €s utdni 1dok kozotti

juttatasokban (példaul nem csokkentették, s6t ndvelték a home office mértékét).
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Milyen szinten tudtak beépiteni ezeket a valtozasokat a vallalati kulturdba, és terveznek-e
tovabbi valtoztatasokat eszkozolni?

Tapasztalati uton, a munkavallalok visszajelzései alapjan keriilt be a vallalati kultiraba a home

office (szinte egész hétre), és szerintem kivaldéan mukodik.

Senior Kommunikacids Tanacsadd Interju

Hogyan alkalmazkodtak a COVID-19 megjelenését kovetéen a munkavégzést érintd
valtozasokhoz?

Benniinket nagyon felkésziiletleniil értek ezek a valtozasok, mivel kordbban mi kizarolag az
irodaban dolgoztunk. Kreativ feladatokat latunk el csapatunkkal, igy szdmunkra nagyon nagy
érvagas volt ez a kezdeti idészak. A technikai feltételek sem voltak adottak, sokan vékony
kliensrdl vagy asztali szamitogéprdl dolgoztak, nem tudtunk mindenkinek laptopot biztositani

otthonra.

Ont személy szerint hogyan érintették ezek a valtozdsok?
Szadmomra vezetOként nagyon nagy kihivas volt a dolgozok tevékenységének ellendrzése.
Mivel nehezen mérhetd a kreativ munkavégzeés, a tavollétek esetében nem tudtam hogyan

ellendrizzem a csapatom aktivitasat.

Volt-e sziikség szervezeti atalakitisokra a virushelyzetet kévetéen?

Részben volt. Bizonyos pozicidk esetében a home office dobbentette ra a vezetdséget, hogy
teljesen feleslegesek. Voltak olyan emberek, akik konkrétan semmit nem csinaltak, de ez
valahogy az irodaban nem tint fel. Jelen voltak, eliicsorogtek a gépnél, de semmilyen
hozzaadott értékiik nem volt, nem végeztek érdemi munkat. Aztan amikor home office-bol nem
jelentkeztek be és nem jott téliik semmilyen eredmény, akkor a tulajdonos ugy dontétt, hogy
lesznek leépitések. A juniori szint gyakorlatilag teljesen megsziint ekkor, igy sokkal laposabb
lett a szervezet a COVID utan.

Mit gondol, lett-e a pandémidanak pozitiv hozadéka a vallalat életében?

A COVID alatt az els6 id6kben sokkal tobb tigyfélmegkeresés érkezett be hozzank. Mindenki
arra szamitott, hogy leéallasok lesznek, és mindenki behtizza a féket. Ehhez képest a mi
igyfeleink kommunikalni akartak, mivel a klasszikus csatorndkon nem érték el a kozonségiiket.
A bolti promocidval és reklamokkal kapcsolatban az érezték, hogy nem hatékony a lezarasok
alatt. Draganak és kérddjeles hatékonysagunak tartottak, viszont a sajtbkommunikécio és az
influencer kommunikacié viragkorat élte, felértékelddtek ezek a csatorndk, ami nalunk extra

er6forrasokat igényelt. Példaul azok a streamerek és tartalomgyartok, akik a tv helyett az

56



interneten osztanak meg tartalmakat, haromszorosara — négyszeresére nott a nézettségiik, amit

ugye igy mi ki i tudtunk hasznalni.

Milyen negativ valtozast tulajdonit a COVID-19-nek a vallalat életében?

A home office-al elmosédnak a munkaidé hatarai. Tehat nagyon sokan mar korabban
elkezdenek dolgozni és késObb hagyjak abba, hogyha jon egy e-mail azt sokkal inkabb
hajlamosak megvalaszolni. Legalabbis a mi szakmankban korabban az volt a mondas, hogy 9-
tol 17-ig tart a munkaidd. Aztdn a COVID miatt ez rugalmasabba valt, viszont azt is jelentette,
hogy aki home office-ban van, attol sokszor elvartak mar azt, hogy az este 9 kortil érkez6 e-
mailekre is azonnali valaszt kiildjon. Nyilvan nem a klasszikus tiz perces valaszadasi idével, de
meg kellett valaszolni ezeket. Ezt meg kellett értetni a kollégakkal, valamint azt el kellett

fogadni, hogy az iigyfelek is elvarjak ezt a fajta miikodést.

Ez milyen visszhangot keltett a cégnél?

Vallalati kommunikécio szinten elég sokat kellett gy6zkddni a kollégékat, hogy ez nekik végiil
IS jo, és ez valahol egyfajta rugalmassag. Kozben jogilag ez nem biztos, hogy elvarhatd, hogy
munkaiddn kiviil dolgozzanak, de a rugalmassagnak ez volt az ara. Ha jogilag nem is keriilt
bevezetésre, tehat a szerzOdésekben ez nem jelent meg, ettél még elvards lett a vezetdség
részérdl. Alapvetéen sok konfliktus sziiletett ebbdl, hiszen ez sokaknak nem tetszett. Az
egyetlen érve az volt a munkaadonak, hogy nincs alternativ megoldas, €s mas cégeknél is
hasonloéak az elvarasok. Illetve a rugalmassagot ajanlottak fel — ha napkdzben valakinek el
kellett intéznie privat teenddket, akkor arra sosem mondtak, hogy ne tegye, nyilvan azért ez
érdekes dinamikat vitt be a munkaadé és a munkavallalok kapcsolataba, amit szerintem még a
mai napig nem sikeriilt normalisan szabalyozni. A home office térvény amennyire én tudom
még folyamatban van, nincs egyértelmii allasfoglalds. Nagyon lassu a torvényhozas, és a
kovetkezd 1épés jo eséllyel mar a négy napos munkahét bevezetése lesz, ami majd szintén Uj
problémakat vet fel. Erre mar azonban van tarsadalmi igény, és ezt is a COVID megjelenése
erdsitette fel. Ezzel is meg kell kiizdenie a cégeknek, hogy hatékonyak legyenek ilyen feltételek
mellett is, kvazi alacsonyabb 6raszamban.

A teljesitmény milyen iranyban valtozott a COVID jarvany megjelenését kéveto valtozasok
kovetkeztében? Volt-e erre vonatkozoan kommunikacio a vezetoség részérol?

A cégvezetdk és igy a mi tulajdonosunk is szerette azt hinni, hogy csak akkor dolgozik az ember
hogyha latjak dket, szem eldtt vannak. Kiilondsen az iddsebb korosztaly. Nalunk nem volt

mérhetd teljesitménycsokkenés, sOt igazabol az emberek az elején még hatékonyabban is
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dolgoztak, mert nem ment el olyan sok id6 fecsegéssel és a kozos kavézasokkal. Aztan volt egy
olyan fazis, amikor az emberek kezdtek belefaradni abba, hogy alland6an otthon vannak ¢és
akkor elkezdtek késon kelni és kevesebbet dolgozni, szdval ebben azért volt egy hulldmvolgy.
De utana azért beallt, tehat nagyjabol ugyanazokat az eredményeket tudtuk hozni, mint

korabban.

Milyen szinten tudtdk beépiteni ezeket a valtozasokat a vallalati kulturdba, és terveznek-e
tovabbi valtoztatasokat eszkézolni?

A lockdown feloldasa utan egy ideig még folyamatos home office volt, de utana fokozatosan
vezettiik vissza a kotelezO bejarast. Eleinte csak heti egy napot, majd kett6t — még mindig
iigyelve arra, hogy ne egy idében legyen bent mind a 15 6. Eleinte még maszkot kellett viselni
az irodaban, ez nagyon kényelmetlen volt. Mostanra aztan bedlltunk arra, hogy heti 3 nap home
office és heti 2 nap iroda van kiadva. Lehetdség szerint azért tovabbra sem egyszerre jarunk be.
Ma mar nem lehet csak és kizardlag irodai munkavégzést biztositani, mar elvaras a home office.
Nem voltunk felkésziilve a valtozasokra, nem mindenki adaptalta egyforman a valtozasokat.
Sokan a mai napig visszaélnek a home office lehetdségével és kvazi szabadnapként tekintetnek
rd. Minimalis munkaval probaljak kihtzni ezeket a napokat. Hozott azért 1) lehetdségeket, ez a
rugalmassag a hibrid megoldéasokkal nagyon pozitiv munkavéllaldi szemmel. Ezzel hatékonyan
tudunk miikodni, és mar a cégtulajdonosok is elfogadjak ezt, szoval elég jol beépiiltek a

mukddésiinkbe.

Dolgozunk még azon, hogy ennek kialakuljon a kultaraja. Tehat igyeksziink segiteni a
munkavallaloknak abban, hogyan osszdk be a feladataikat az irodai napok és az otthoni
munkavégzés kozott. A produktivabb és kreativ feladatokat adjuk kit otthonra, mint a
sajtokozlemények irasa példaul €s a tobb csapatmunkat igényld brainstormingok, a kozds

tervezések pedig személyes jelenléttel zajlanak.

Kockazatkezel§ Interju

Mi volt a jellemzé a vallalati kommunikacios stratégiara a cégiiknél a COVID 19 megjelenése
elott? (belsé kommunikacio, kollegak kozotti kapcsolattartas, informaciok kozlése,
munkavégzés modja)

Kizarolag irodai munkavégzeés volt. Kis szervezet 1évén (~60 f0) nagyivii kommunikacios
stratégiak nem voltak.

A pandémia berobbandsa milyen valtozasokat hozott a szervezeti kommunikdcioban?
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A 100%-o0s otthoni munkavégzés idején a kommunikacid a telefonra, e-mailre terel6dott at.

crer

Hogyan alkalmazkodtak ezekhez a vdltozasokhoz, Ont személy szerint hogyan érintették a
vdltozasok?

A bezarasok idején, 2 kisgyerek mellett, kétkeresds modellben rendkiviil nehéz wolt.
Feleségemmel 2-3 6ras valtdsokban dolgoztunk 07:00-24:00 kozott. A munkahelyeink
szerencsére maximalisantamogatok voltak.

Volt-e sziikség szervezeti atalakitisokra ezt kévetéen?

Nem, egyaltalan nem voltak.

Valtozott-e a cégrol kialakult kép a COVID alatt, a munkavallalok dltalanossagban hogyan
éreztekmagukat az esetleges valtozasok kovetkeztében?

A cégrdl kialakult kép nem valtozott, a munkavallalok idével alkalmazkodtak az uj miikodési

keretekhez.

Mit gondol, lett-e a pandémianak pozitiv hozadéka a vallalat életében?
Az én munkaltatonal nem, de szélesebb korben elfogadott lett a home office intézménye, mely

folyamaton megitélésem szerint a pandémia ~10 évet gyorsitott.

A teljesitmény milyen iranyban valtozott a COVID jarvany megjelenését koveto valtozdsok
kovetkeztében? Volt-e erre vonatkozoan kommunikacio a vezetoség részérol?

Az eredmény szamokban valtozds nem tortént. Az otthoni munkavégzés hatékonysaga egyén
fliggo.

Milyen szinten tudtak beépiteni ezeket a valtozasokat a vallalati kulturdba, és terveznek-e
tovabbi valtoztatdsokat eszkozolni?

A pandémiat kovetden a vallalat teljesen visszaallt a korabbi mitkddési keretekhez. Azbta

munkahelyet véltottam — az j munkaltatdbmnal szabadon valaszthatd formaban bevezették a
hibrid munkavégzést (heti 2 napi home office lehetdség).

Beszamolasi Szakértd Interju

Mi volt a jellemzd vallalati kommunikacios stratégiara a cégiiknél a COVID 19 megjelenése
elott? (bels6 kommunikacio, kollégak kozotti kapcsolattartas, informaciok kozlése,

munkavégzés modja)
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A COVID megjelenése elott nem voltak személyes meetingjeink, a csapat az irodabol
dolgozott. Az illetékes vezetOk tartottak néha tdjékoztatokat, illetve a vezetdk tajékoztattdk a

vezetdséget. Ossze kellett dolgoznunk, de nem voltak igazan csapat szint{i megbeszéléseink.

A pandémia berobbanasa milyen valtozasokat hozott a szervezeti kommunikdacioban?

Egyik naprol a masikra k6zolték, hogy holnaptdl mindenki otthonrol dolgozik. Régi, leharcolt
laptokokat adott ki az IT osztaly, nem voltak meg a kellé hardveres kapcsolatok az otthoni
munkahoz. Annyira nem voltak felkésziilve, hogy az els6 napokban nem is indult el a VPN.
Mivel nekem sziikségem lett volna eszkozokre, az elsé napokban bementem az irodaba, ami
miatt majdnem ki is ragtak, hiszen nem lett volna szabad bent dolgozni, csak technikai
problémak esetén. A meetingek azéta online zajlanak, még akkor is sok esetben, ha a kollégak
bent vannak az irodédban. A formalis taldlkozok szdma igy jelentdsen lecsokkent. Kevés vezetd
ragaszkodik a személyes jelenléthez. A hatékonysagra vonatkozdan én azt gondolom, hogy nem
olyan jo. Eldben sokkal hamarabb leallitunk egy-egy olyan kollégat, aki feleslegesen beszél.
Online ezeket sokkal tovabb tirjiik.

Hogyan alkalmazkodtak ezekhez a valtozdsokhoz, Ont személy szerint hogyan érintették a
valtozasok?

Gyakorlatilag teljes munkaidds home office-ra alltunk 4t, ez koriilbeliil fél évig tartott. Hetente
egy masfél oras csoportmegbeszélést tartottunk, ahol el kellett mondanunk, hogy mit csindltunk
az elmult héten és mit fogunk csinalni a kovetkez6 iddszakban. Tehat igy ellendriztek, azon tul
is, hogy vezetniink kellett egy egyéni nyilvantartast is a tevékenységeinkrdl. Jelenleg 50%-ban
otthonrol, 50%-ban bent dolgozunk. Egyik héten heti 3 napot megylink az irodaba, a masik
héten heti 2 napot. Ezt mindig felvaltva kiilonb6z6 napokon térténik, €s annyi kitétel van, hogy
nem lehet hossza hétvégéket generalni, azaz ezek a napok nem eshetek hétfére vagy péntekre.

A beosztast mindig a fonok szabja meg, de azért valamennyire rugalmasak ebben.

En jol éreztem magam bent az irodaban, széval nekem nem volt olyan nagy 6rém ez a home
office-dolog. Annyibol elényos, hogy itthon magam osztom be az idomet, itthon egyaltalan
nem kotott a munkaidd. 9-14 k6zott van egy torzsidod, elérhetdnek kell lennem, de akér este 8-
kor is dolgozhatok, ha a feladatok ezt lehetdvé teszik. Heti zarasokat néznek, és meg kell lennie

a ledolgozott 6raszdmnak, de ebben elég nagy szabadsdgunk van.

Volt-e sziikség szervezeti atalakitisokra ezt kévetéen?
Nalunk nem volt ilyen. A kommunikaciot erdsitették, de ez maximum annyiban hozott

szervezeti valtozast, hogy tobben dolgoznak mar ezen.

60



Mit jelent pontosan, hogy erositették a kommunikdciot?

Sokkal tobb korlevelet kapunk azéta, ez a fajta tajékoztatas nem létezett korabban. Mindenrdl
irnak, ha kell, ha nem, vannak hirek, amiket akér hatszor is kikiildenek. A cégcsoportot érintd
valtozasokrol irnak féleg, korabban nem tudtak masképp kommunikalni igy raszoktak erre.
Raadasul valogatas nélkiil ontik az informaciot, fliggetleniil attol, hogy ez relevans-e rad nézve
vagy sem.

Valtozott-e a cégrol kialakult kép a COVID alatt, a munkavallalok altalanossagban hogyan
éreztek magukat az esetleges valtozasok kovetkeztében?

Mit gondol, lett-e a pandémidnak pozitiv hozadéka a vallalat életében?

En jobban szertetem az interperszonalis kapcsolatokat, mint a személytelen e-mailezést, de
sokak szerint sokkal jobb, hogy nem kell annyit bejarni. Kevesen vannak azok velem egyiitt,
akik nem banjak, ha be kell menniiik. Sokan feleslegesnek érzik a személyes bejarkalast.
Kortlbeliil 30-40%-a kollégaimnak ko6zombds, aki nem szeret bejarni az is kb. 40%, és a

maradék 20%-ban vagyunk mi, akik szerint jobb lenne bejarni.

A teljesitmény milyen iranyban valtozott a COVID jarvany megjelenését kéveto valtozasok
kovetkeztében? Volt-e erre vonatkozoan kommunikdcio a vezetéség részérol?

Nem romlott a teljesitmény, tavaly is és tavaly el6tt is hoztuk a szamokat. Idén vezetévaltasok
miatt nem tudjuk mire szamithatunk, j minisztérium alakult, de ez nincs Osszefiiggésben a
COVID-dal.

Milyen szinten tudtdk beépiteni ezeket a valtozasokat a vallalati kulturdba, és terveznek-e
tovabbi valtoztatdsokat eszkozolni?

Folyamatosan rebesgetik, hogy teljesen megsziintetik majd a home office-t. A vezetdség
allitélag a minisztériumban nem partolja a home office-t, és egyre tobb helyen csokkentik mar
az otthoni munkavégzés napjainak szamat. Volt errdl egy felmérés az elsd részleges visszatérés

utan, de ennek a kérddivnek az eredményeit nem osztottak meg veliink.
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2. szamu melléklet — A kérdoiv szabad szoveges valaszainak osszegzése

Az On
neme

Az On
életkora

Mik a tapasztalatai az otthoni munkavégzéssel kapcsolatban? (kapcsolattartas,
technikai koriilmények, hatékonysag)

Férfi

18-25 év

kevésbé hatékony, mint az irodai

N§

26-35 év

teljesen jol mitkddik annal aki képes ra es tudja tartani a kontrollt

N6

18-25 év

Terhelt rendszerek (nem birnak el ennyi otthonrol belép6 embert)

N§

36-45 év

Sokkal hatékonyabban dolgozom otthonrodl, és 0sszességében tobb idot is toltok
munkaval. A technikai koriilményemen az javitana, ha a rendszergazdak tobb
jogosultsagot adnanak, és egyszerii hibakat magam is el tudnék haritani. A
kapcsolattartasra a chat és a telefon tokéletes, bar sziikség van arra, hogy hetente
legalabb egyszer Otletelni, gyorsan atbeszélni a dolgokat jé élében.

Férfi

46-55 év

Szerintem 95%-ban alkalmas az otthoni munkavégzés, de mindenképpen fontos, hogy
2-3 nap irodai munka legyen

Férfi

26-35 év

Eleinte problémas volt szdmomra a munkavégzés, szokatlan volt egyediil lenni és
itthoni kdrnyezetben dolgozni. Idével megszokotta valt, kényelmes de ugyanakkor sok
esetben tobbet dolgozom itthonrdl mint az irodaban, a munkaidd végeztével nem
feltétlen hagyom abba a munkat. Illetve probalok allanddan elérhetd lenni, hogy ne
gondoljak a kollégak hogy nem dolgozom munkaidében. Osszességében nagy elény
hogy lehet itthonrol is dolgozni, nem vallalnék mar olyan munkat ahol erre nincs
lehetéségem.

Férfi

26-35 év

A kozigazgatasban egyelére nem biztositott az otthoni munkavégzés. De korabbi
tapasztalataim szerint nem valdé mindenkinek, mert sok minden eltereli a figyelmet a
munkardl home office-ban. A technikai koriilményekkel nem volt gond, de a hatékony
kapcsolattartason szerintem lenne mit fejleszteni a legtobb cégnél.

Né6

36-45 év

Kivaléan miikddik, sokkal jobban tudok koncentralni a feladataimra, kevesebb id6 alatt
elvégzek mindent, nincsenek felesleges korok.

Férfi

36-45 év

Nincs tapasztalatom

Férfi

26-35 év

Mivel a munkam soran kiilf61di csapatokkal kell a kapcsolatot tartanom, és mar nem a
betanulasi fazisban vagyok, szinte ugyanolyan az otthoni munka, mint az irodai.
Zoomon keresztiil dolgozom a legtobbet.

Férfi

26-35 év

Kapcsolattartas a kollégakkal olykor nehezebb, ami hatraltatja a munkat. Nem lehet
egyszeriien odasétalni és gyorsan megbeszelni par kérdést.

36-45 év

A kapcsolattartas konny(, hiszen egy laptoprol videodtelefonalni, vagy egy telefonnal,
manapsag mar akadalyok nélkiil megy. A technikai koriilményeim nekem jok, ha
valami baj van a szerverrel, akkor akadozik a munkavégzésem, de ez ha bent vagyok,
megtdrténhet ugyantigy. A hatékonysagomat ugyanolyanra értékelem.

26-35 év

Minden flottul megy

N6

18-25 év

Osszességébe véve ugy gondolom, ha adottak a technikai feltételek, heti 1-2 nap otthoni
munkavégzés ndvelné a hatékonysagot egy-egy munkahelyen. Viszont azt én sem
tudnam elképzelni, hogy csak és kizarolag otthonrél dolgozik az ember, szerintem a
személyes kontakt is kell egy munkahelyen.

Férfi

26-35 év

Kényelmes, nyugodt

Férfi

26-35 év

elképesztden sok energiat kell belefektetni, hogy kialakitsa az ember a kérnyezetet
ahhoz, hogy hatékonyan tudjon dolgozni otthon, viszont onnantél az a jobb.

Férfi

26-35 év

Nehezebb kommunikacio a kollégakkal.

Férfi

26-35 év

Mindig akkor csordg a telefon, amikor pont elalszok..
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Férfi

36-45 év

Taléan tobb a jo tapasztalat, mint a rossz. A kapcsolattartas fiigg magatol az egyénektdl
is milyen korosztaly. Azért a mai vilagban tobb csatorna van a kapcsolattartasra ezért ez
tényleg jol mikodik. A technikai koriilmények mindig a cég adja és hatarozza meg, ha
megfeleld platformokat és eszkozoket biztosit akkor minden nagyon kdnnyt és
egyszerii is tud lenni, ha nem akkor azért meg tudja neheziteni a hétkdznapi munkat.

A hatékonysag személyiségtdl is fiigg és természetesen a felsdvezetdktdl is. Alapveten
mivel otthon van mindenki altaldban egyediil és mondjuk olyan munkat végeznek, ami
teljesitmény alapt igy adott, hogy jobban ra fog koncentralni €¢s mivel késébb kelt fel,
nem kellett késziilddnie és rohanni a munkéba, igy kipihenten hatékonyabb lesz a
munkéban.

Férfi 26-35 év | Sokkal kényelmesebb, kdltséghatékonyabb, produktivabb

Férfi 26-35 év | Maganyos, de épp ebbdl kifolydlag hatékony, kevesebb a brancholas

Férfi 36-45 év | Minden tekintetben jok a tapasztalatim az otthoni munkavégzés kapcsan.

N6 36-45 év | Mindharom kielégitd.

Né6 36-45 év | Az otthoni munkavégzés soran kevesebb sziinetet tartok és -igaz munka szempontjabol
hatékonyabb-, gyorsabban elfdradok és hajlamos vagyok a talérazni.

N6 26-35 év | Konnyebb dsszerendezni az otthoni teendéket a munkaval, miota home officeban is
dolgozom. A munkahelyi kapcsolatok és hatékonysadg nem ment a rovasara.

Né6 36-45 év | Minden technikai feltétel adott, hogy otthonrdl hatékonyan tudjak dolgozni. Telefon és
Teams segitségével a kollegakkal valé kapcsolattartas is miikddik, ami azért mas mint a
személyes talalkozas, emiatt fontos a heti 1-2 irodai jelenlét is.

N6 36-45 év | Jobban preferalom az irodai munkat. Az otthoni munkavégzésnél tal sok a zavard
tényez6( gyerek, férj) Szeretem ha kerete van a napnak. Reggel bemegyek az irodaba
dolgozni, és ha hazamegyek ott csak a csalad van. :)

Né6 36-45 év | Munkamhoz csak szamitogép és telefon sziikséges, igy hatékonyan végezhetd
barhonnan. Kollégéakkal telefonon és chaten is lehetséges a kapcsolattartds, meetingeken
lehet igy részt venni. Nagyobb mennyiségli nyomtatast, postazast, illetve a kollégakkal,
ligyfelekkel a személyes meeting szervezését az irodaban t6ltott napokra kell iitemezni.

Né6 26-35 év | az irodaban minden technikai eszkdz rendelkezésre all, illetve a kozosség miatt jobban
szeretek iroddbdl dolgozni

N6 26-35 év | Minden tokéletesen megoldhaté az otthoni munkavégzéssel

Férfi 46-55 év | kapcsolattartas, informacidaramlas korlatozottabb, de csondesebb, nyugodtabb, a
munkdk egy része hatékonyabban végezhetd otthon

N6 36-45 év | A technikai feltételek adottak a mindségi otthoni munkavégzéshez. Az én
munkakdromben viszont még sok a papirozas, ami miatt az irodai jelenlét sok esetben
elénydsebb, mert otthonrdl csak delegalva tudok bizonyos munkafolyamatokat
elvégezni.

Elmélyiiltebb munkat viszont jobb otthonrol végezni, mert kevésbé zavarjak/vonjak el a
figyelmet a kollégak, mint a nyitott irodaban.

Férfi 18-25 ¢v | Minden miikddik, de a kollégakkal a kapcsolatépités nem az igazi.

No6 26-35 év | Hatékony, mert nem zavar meg senki.

El tudok mélyiilni a feladatokban
A kollegaimmal egyszeriien elérjiik egymast online vagy telefonon

N6 26-35 év | Hatekonyabb, rugalmasabb munkaido

N6 26-35 év | Ha kevés a munka, akkor nehezebben veszem ra magam otthon, ha Giszok a meldban,
akkor porgetem home office-bdl is ezerrel.

Férfi 36-45 év | Barcsak tobb lenne belole

N6 26-35 év | Mivel irodaban is nagyrészt 6nalldan dolgozunk, nem csapatban, igy 100%-0san tudjuk
teljesiteni a feladatainkat otthon. Kollégakkal Teams-en folyamatosan kapcsolatban
vagyunk és telefonon is hivjuk egymast, ha sziikséges. Az otthoni munka egyetlen
hatranya, hogy mivel nem toltiink annyi id6t egyiitt a kollégakkal, a csapatszellem nem
olyan erds, mint korabban, ami inkabb az 0j belépd kollégakat érinti, akikkel igy nem
alakulhatott ki személyes napi kapcsolat. Ez a munkat nem befolyasolja, csak nem
feltétlen alakul ki szorosabb barati kapcsolat.

N6 26-35 év | Hatékonyabb, de sajat kdltséges.

N6 26-35 év | A kevesebb kontakt miatt hatékonyabb, nehezebben terelik el a figyelmemet.
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Férfi 36-45 év | Feltételekhez szabnam, sokan l6gnak munkaidében piacon van, épp auto szerelés megy
¢és nem elérhet6k. Tovabba a gyerek orditasa a hattérben a meeting kézben tobb mint
zavaro.

N6 26-35 év | A Teams segitségével tokéletesen miikodik.

N6 26-35 év | Itthonrdl sokkal jobban be tudom osztani az id6m, igy megfelelébb a work-life balance.
Egy nagy hatranya a home officenak, hogy nem tudom megfeleléen ellenérizni, hogy a
csapattagok hogy/mennyit dolgoznak.

N6 36-45 év

Férfi 56-65 év | Technikai problémat jelent a VPN kapcsolat, viszonylag gyakran ledob, bar tobbnyire
ujra csatlakozik is, az SAP a SKYPE kapcsolat biztosan megszakad. Néhany SKYPE
funkci6 folyamatos VPN mellett is bizonytalan. Tovabbi probléma, hogy sajat gép
helyett az adatbiztonsag miatt a kbzponti szerverre dolgozom, gyakran igen nagy Excel
tablazatokkal. Ezek mentése, betoltése nagyon nehézkes, és gyakran bizonytalan.

Né6 46-55 év | Kényelmes, haté¢kony

N6 26-35 év | hatékonyabb, kipihentebb vagyok, tobb id6t tudok forditani a munkavégzésre,
gyorsabban tudok haladni, nem tartanak fel a kollégak

Né6 46-55 év | Jol miikddik az otthoni munkavégzés is, jok a technikai feltételek és nagyobb a
nyugalom, gyorsabb némely feladat elvégzése. Jelenleg részemre nincs HO.

Né6 46-55 év | Skype-0s kapcsolattartas nagyon jol miikodik, kevésbé stresszes, gyorsabban

boldogulok.
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