KUMENTUMOT DIGITA
ALAIRASSAL LATTA EL:

AVDH SIGN

BUDAPESTI GAZDASAGI
EGYETEM PENZUGYI ES

SZAMVITELI KAR

SZAKDOLGOZAT

Bader Tamas
Nappali
Gazdalkodasi és menedzsment

Viallalkozasmenedzsment

2022




] BUDAPESTI GAZDASAGI EGYETEM

18 k11| 57 ALKALMAZOTT TUDOMANYOK EGYETEME
N\
\\7Z,

B G E PENZUGYI ES SZAMVITELI KAR

BUDAPESTI GAZDASAGI EGYETEM

PENZUGYI ES SZAMVITELI KAR

A COVID-19 kovetkeztében tortént home office-ra vald atallas
hatasa a munkavégzésre, a teljesitményre és a személyes

kapcsolatokra

Bels6 konzulens: Fajt Balazs Bader Tamas
Nappali
Kiils6é konzulens: Antal Ferenc Istvan Gazdalkodasi és menedzsment

Vallalkozas menedzsment

2022

1149 Budapest, Buzogany utca 10-12.
Telefon: (+36-1) 469-6600
Fax: (+36-1) 469-6610

www.uni-bge.hu



NYILATKOZAT

Alulirott Bader Tamds bilintet6jogi felel6sségem tudataban nyilatkozom, hogy a
szakdolgozatomban foglalt tények és adatok a valdsagnak megfelelnek, és az abban leirtak a

sajat, 6nalld munkdm eredményei.

A szakdolgozatban felhasznalt adatokat a szerz6i jogvédelem figyelembevételével

alkalmaztam.

Ezen szakdolgozat semmilyen része nem keriilt felhaszndlasra korabban oktatdsi intézmény

mas képzésén diplomaszerzés soran.

Tudomasul veszem, hogy a szakdolgozatomat az intézmény plagiumellen6rzésnek veti ala.

Budapest, 2022. november 27.

hallgat6 alairasa



Tartalomjegyzék

L BRVEZEES ...ttt ettt e R e R r e e b b e e he e e e bt e e e nr e e e neeeanes 6
2. Foglalkoztatdsi fOTMAK ........ccuviiiiiiiiiie it 7
2.1 Tipikus fOZlalKOZIAtAS ... .c.viiieeriiiiiieie s 7
2.1.1. Kotott, rugalmatlan munkavegzes...... oo 7
2.1.2. Rugalmas munkavE@ZeES ........cuceiuiiiiiiiiiiiiiiiiie sttt snee e 7

2.2 Atipikus fOGlalKOZIALAS .....eivvieiiiieiiii e 7
2.2.1. Hatarozott munkaid0s munkaviSZOny ...........ccceririeiiieiiniiiiiciieie s 8
2.2.2. Részmunkaid0s MUNKAVISZONY .......cccvviiiiiiiiiieiiiiesiiieessiieessinee e siee e sineesseee s 9
2.2.3. Egyszeriisitett foglalkoZtatas ........ccooiiiiiiiiiiiiice s 9
2.2.4. BehivASOS MUNKAVISZOMNY .....c.viiiviiiieiiiiiisieeiesre ettt 10
2.2.5. MUNKAKOT TEZOSZLAS ...veiuveeieieiiesiieeiee sttt ettt e e e nneesnneennee s 10
2.2.6 MUNKAETO-KOICSONZES .....ccuvveiiiiiieiiii ettt 11
2.2.7 Iskolaszovetkezeti MUNKAVISZONY .........cuiiieriiiieiieriieie et 11
2.2.8.Munkaviszony tobb munkaltatOval............ccoeiiiiiiiiiiiii e 12
2.2.9. HOME OFFICE ...t 13
2.2.10. TAVITIUNKR ©.vviiiieiiieesiie ettt ettt ettt e e b e s st e et e e ste e nbneenbeennne s 14

3. A home office és a tavmunka elterjedése, népszertis€ge. ..........oovvvrviiiiiiiiiiiiciini e, 18
3.1. A home 0ffice DEeVEZELESE.......cveiiiiiiiicii 21
3.2. A tAVINUNKA DEVEZEIESE ...t 22
3.3. A munka vildga modell..........cccooiiiiiiiiii 24
4. A home office és a tivmunka hatdsa a munkavégzésre és a teljesitményre.............ccoceeenn 26
4.1. Szervezetis RatEKONYSAZ. ... .ccviiiiiiieii e 26
4.2, EIEZRACISEZ ... oot 28
4.3. SZervezeti KUIUTA ......cooiiiiii e 30
5. RESZKONKIUZIO ...t e e 33
0. KULALAS ... 34
6.2, KULALAS TESZEVEVOT. . eeuviiuiieitiieiie ettt ettt ettt e st e s b e e nne e neeaneeas 35
6.3, A KUtAtAST €SZKOZ ....eevvieeiieiiei e 36
6.4. Adatgylijtés menete €és adatelemzés MOASZETel ........c.ecvvvviiiiiiiiiiiicic e 37
7. BI@dMENYEK ... .cviiiiiiiiiiiiii s 39
7.1 BeMULAKOZAS. .....couviiiiccieeee et 39
7.2. AIKAIMAZKOAAS ...ttt 41
7.3. Hozzajarulas a c€g 1€SZETOL .......cciiviiiiiiiiicii e 44
7.4. Egyedi segitség a munkaltatOto]...........oovviiiiiiiiiiiiiie e 46
7.5. A munka mennyis€gi VAItOZASA ..........cveiviiiiiiiiiiiiiiie e 46
7.6. Attitlid €8 MOTIVACIO......veiviiiiiiiiiii it 48



7.7. Produktivitas, magéanélet €s munka egyensulya ........cccccocvvviiiieniiiiiniiie e

7.8.Vezetdi beszdmolok......
8. Kovetkeztetések, 0sszegzés

9. Felhasznalt szakirodalom ...



1.Bevezetés

Dolgozatom témajanak az atipikus foglalkoztatasi formékat, a tivmunkat és a home office
témajat valasztottam. Aktualitdsat az adja, hogy a virushelyzet idején, az elmult években a
vallalatok, cégek életében elterjedt a tavmunka, otthoni munkavégzés. Vannak, akik 6rommel
dolgoznak otthonrol, szabadnak érzik magukat, komfortosabb a munka szamukra ilyen
formaban. Azonban vannak sokan, akik ugy vélik, hogy a tdvmunka a szervezeti kultira, a
szocialis kapcsolatok kdrara megy, szivesebben mennek be az irodéba, és dolgoznak egyiitt a
munkatarsakkal. Mig a pandémia el6tt kevésbé volt népszerti az otthonrol végzett munka, és
inkdbb a cég telephelyén tortént a munkavégzés, addig napjainkra a munkaerdpiac nagy
valtozasokon ment keresztiil ezen a teriileten. Mar a virus el6tt is voltak olyan vallalatok, cégek,
munkakorok, ahol elkezdték bevezetni az otthoni munkavégzés, egy vagy két nap otthoni
munka bevett szokassa valt. Tapasztalataim alapjan ez a munkavallaloknak nagy 6rom, és sokan
keresik mar az otthoni munkavégzés lehetdségét.

Sok mindennek koszonheté a home office népszeriisége, szamos elénye van a
munkavallalok, és a cégek szamara. Azonban én arra is kivancsi vagyok és kutatdsom soran
erre keresem a vdalaszt, hogy milyen hatasa van a home office-ra vald atallasnak a
munkavégzésre, a teljesitményre, valamint a személyes kapcsolatokra a munkéaban és otthon
egyarant? Miként tudja Osszeegyeztetni a munkat és a karriert az otthonr6l dolgozo
munkavallal6?

Elézetes tudasom, személyes tapasztalataim arra engedtek kdvetkeztetni, hogy az otthoni
munkavégzésnek a jogi hattere kidolgozatlan, sok munkaltatd szdmdra a tavmunka és a home
office fogalma egy és ugyanazt jelenti, valamint a munkavallalok sem igazan foglalkoznak a
jogszabalyi hattérrel, lehetOségekkel. Ezért szerettem volna jobban utdnajarni, elmélyedni a
témaban €és nagyobb ismeretet szerezni a kiilonb6z6 munkaviszonyok, foglalkoztatasi formak
témakdorében.

A dolgozatomra valo felkésziilését soran be kellett latnom, hogy a korabbi tapasztalataim
valosnak bizonyultak, hiszen az elmult évek haza szakirodalma is siirtin foglalkozik a témaval,
a jogszabalyi hattérrel, a fogalmi kiillonbségekkel. A szakirodalmi attekintés soran ismertetem
a kiilonboz6 foglalkoztatasi formakat, kitérek az atipikus foglalkoztatasi formakra, valamint a
tdivmunka ¢és a home office sajatossagaira, kiilonbségeire. A két fogalom gyakran
0sszemosodik, én pedig igyekszem dolgozatomban tisztdzni a kiilonbségeket, a két fogalom
mogott huzodo dilemmakat, elonyodket. Kutatasom soran arra keresem a valaszt, hogy milyen

hatéssal van az egyénre és a szervezetre az otthonrdl végzett munka.



2. Foglalkoztatasi formak
2.1 Tipikus foglalkoztatds

A tipikus foglalkoztatas keretein beliil dolgozé munkavallalokra a munkajog altalanos
szabdlyai vonatkoznak. Tipikus foglalkoztatason beliil megkiilonbdztetlink rugalmas és
rugalmatlan munkavégzést. A hagyomanyos, a tipikus fogalma idében folyamatosan valtozik,
igy az adott kort6l, gazdasagi kornyezettdl tessziik fliggévé azt, hogy mi szamit tipikusnak.
Ami most hagyomanyos foglalkoztatasi forma, az korabban szadmitott atipikusnak, és forditva

is igaz ez (Kazuya, 2005).

2.1.1. Kététt, rugalmatlan munkavégzés

Ez egy altalanosnak tekinthetd foglalkoztatdsi modell, amely nem csak Magyarorszagon,
hanem szamos mas orszagban is bevett munkavégzési forma. Bizonyos kereteket szab a
munkénak, a dolgozénak. A munkavallalé munkajogviszonyban dolgozik, ami hatarozatlan
idejii szerz6dés keretein beliil valosul meg. Heti 40 6ra munkavégzésre koteles, aminek a
munkaideje megszabott. A munkavallalé nem jogosult arra, hogy maga ossza be az idejét,
illetve a munka a munkaszerzddés be foglalt helyszinen torténik, vagyis a cég székhelyén. A
munkaltatd biztositja a munkahoz sziikséges eszkozoket, feltételeket. Azért nevezhetjiik
rugalmatlan, kotott munkavégzési formanak, mert szigora keretek kozé tereli a dolgozot, és

kevés mozgasteret ad (Bankod, 2008; Hovanszki, 2005).

2.1.2. Rugalmas munkavégzés

Rugalmas munkaviszonynak tekinthetd minden, ami eltér.A rugalmas munkavégzés nagy
elénye, hogy a munkaiddt flexibilisen kezelik, lehetdség van munkaiddkeretben dolgozni, a
napi munkaidé hossza valtozhat, ligyeleti vagy készenléti idoben allapodnak meg a
munkavallald6 a munkaltatéval, valamint lehetds€g van a munkaidd megszabasara, a

munkavallalé maga osztja be az idejét, a munkaorait (Hovanszki, 2005).

2.2 Atipikus foglalkoztatas

A foglalkoztataspolitika gyakran vizsgalt teriilete az atipikus foglalkoztatasi formak. A fogalom
vizsgalatakor ra kell jojjiink, hogy igen sokféle és valtozékony a definicioja. Az atipikus
foglalkoztatas fiigg a gazdasagtol, a piaci helyzettdl, kultiratol, orszdgonként eltérd lehet az
értelmezése. Egészen egyszertien tigy fogalmazhatunk meg, hogy ide sorsolunk mindent, ami

nem tipikus, hagyomanyos munkaviszony (Hars, 2013).



A 80-as években kezdett el néni azoknak a munkavallaloknak a szama, akik a
hagyomanyostol eltér6 modon kivantak munkat vallalni. Ekkor jelent meg a tipikus-atipikus
fogalompar. Részmunkaiddre vagy hatarozott idés munkaviszonyra hasznaltdk, &m az i1d6
elorehaladtaval kiboviilt a fogalom jelentése. Szezondlis munkavégzésre, munkaerod-
kolcsonzésre, valamint a tivmunkara is kiterjedt a jelentése (Hovanszki, 2005).
olyan munkaviszony, amely nem hordozza a tipikus foglalkoztatas jegyeit: a teljes munkaido,
hatarozatlan munkaviszony, hossz idén keresztiil egy munkaltatonal eltoltott id6. Ezek a
hagyomanyosnak mondhato, tipikus modell elemei nem jellemzdéek az atipikus
foglalkoztatasra. Atipikus eltérések lehetnek: a munka ideje, a munkavégzés helye, a szerzodés
jellege, a munkaviszony hossza (Asvanyi & Nemeskéri, 2017).

A magyar szakirodalom ennél tdgabban értelmezi a fogalmat, aminek ismertetése elott a
tipikus munkaviszony jelentését tekintsiik at: hatarozatlan munkaviszony, telephelyen dolgozik
a munkavallalo, altalinos munkaidében. A részletkérdések a munkaltatohoz tartoznak, tehat a
munkaidd beosztdsa, utasitasi jog, valamint a szamitastechnikai eszk6zok a munkaltatd
tulajdona. A munkajogi kereteken belill torténik a munkavégzés szabalyozasa, folyamata.
Minden, ami a munkajogi szabalyokon kiviil esik, atipikus munkaviszonynak mondhat6
(Herdon, 2020). Ha egy is hianyzik ezekb6l a tipikus munkaviszonyra jellemzo
sajatossagokbol, akkor mar atipikus munkaviszonyrdl beszélhetiink.

Onodi Annaméria és Hollé Sandor 2017-es cikkében felmeriil, hogy a magyar
munkaerdpiac furcsa helyzetben van, hiszen mind a munkaeréhidany, mind pedig a
munkanélkiiliség egy kardinalis kérdés jelenleg. A helyzet javitasa érdekében 1épéseket kell
tenni, és egy megfelel6 modja a jelenlegi helyzet stabilizalasanak az atipikus foglalkoztatas.
Mozgosithatok, elérhetéek lennének olyan munkavallaléi csoportok, amelyek a tipikus
foglalkoztatason kiviil esnek.

A megfelel6 foglalkoztatdsi forma megvalasztasaval a cégek magas koltségeket
sporolhatnak meg, a tervezés €s a stratégiai gondolkodas alapvetd lenne az emberi eréforras

menedzsment tervezésénél, a kiilonbdzé munkaviszonyok alkalmazasanal. (Onodi&Hollos,

2017).

2.2.1. Hatdrozott munkaidds munkaviszony
A tipikus munkaviszonyhoz viszonyitva taldn ez a foglalkoztatdsi forma mutatja a legtobb
hasonlésdgot. A munkaviszony hossza meghatarozhat6 az elvégzett munka vagy egy konkrét

esemény bekovetkezésével, illetve konkrét naptari nappal is jelolhetik (Ferencz, 2018).
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Maximum 5 évre kothetdé munkaszerzodés, amelyben kikdétik, hogy mennyi idot fog az
munkavallal6 az adott cégnél dolgozni. Ez a fajta munkaviszony a szerzodés hosszaban tér el a
tipikus foglalkoztatastol, Magyarorszagon szivesen alkalmazzak (Onodi & Hollés, 2017). A
hatarozott, illetve a részmunkaidds foglakoztatas gyakran egyiitt jarnak, illetve az atipikus

formak sok esetben egyszerre jelennek meg egy munkavallal6 esetén (Ferencz, 2018).

2.2.2. Részmunkaidds munkaviszony

Részmunkaid6 esetén a teljes munkaidonél révidebb, tehat 4 vagy 6 oras munkaviszonyrol
beszélhetiink. A munkabért ennek megfeleléen aranyosan osztjak le. A Munka Torvénykonvye
szabalyai vonatkoznak ra, erésen szabalyozott munkaviszonyrél van sz6. Ez a fajta
munkaviszony a napi munkaidd hosszaban tér el a tipikus foglalkoztatastol, Magyarorszagon
ezt is szivesen alkalmazzak (Onodi & Hollos, 2017).

Az Eur6pai Unidban szintén elterjedt foglalkoztatasi forma. A  vallalatok
versenyképességének novelése érdekében sziikség van a munkavallalok rugalmassaganak és
alkalmazkodoképességének a fejlesztésére, a munkaidé hatékonyabb kihasznalasara. A
részmunkaidds foglalkoztatas a hatékonyabb és termelékenység munkavégzést segitheti eld.
Emellett hozzajarul a munkanélkiiliség csokkentéséhez és a foglalkoztatottsagi szint

javitasahoz (Seres, 2011).

2.2.3. Egyszerdsitett foglalkoztatds

Az egyszerisitett foglalkoztatds vagy, ahogy a kdznyelvben hivatkoznak ra: EFO, egy olyan
munkaviszony, amely a cég €és a munkavallald szamdra is hatalmas rugalmassagot €s
szabadsagot ad. EFO keretein beliil mez6gazdasagi, turisztikai idénymunka és alkalmi munka
végezhetd. nincsen hosszadalmas adminisztracio, nincsenek bonyolult kdételezettségek,
gyorsabb és egyszeriibb az adminisztracidja és a munkaligyi tgyintézések. Azonban
kidolgozott munkajogi hattere biztonsagot nyujt mind a két félnek.

Osszesen egybefiiggd 5 napot dolgozhat egyszertisitett munkavallaloként az egyén, egy évben
pedig maximum 90 napot egy adott cégnél EFO keretein beliil. El6nyei mellett természetesen
hatranyai is vannak ennek az atipikus munkaviszonynak. Nincsen tappénz, CSED, GYED sem
illeti meg az EFO-ban dolgozokat. Illetve a megszabott napok szama is neheziti a
munkavégzést. Ez a foglalkoztatdsi mod kvazi egy atmeneti allapot, élethelyzetben lehetséges,

hogy megfeleld megoldést nyujt. Példaul két munkahely kozott 1évé munkanélkiili személyek



alkalmi munkat tudnak vallalni, vagy id6sebbeknek is megoldas lehet a nyugdij mellett, esetleg
otthon 1év6 anyukak tudnak néhany napot dolgozni a csalad mellett (Onodi & Hollos, 2017).

2022 julius 1-t61 az extraprofit-kiilonado valtozasai az EFO foglalkoztatast is érintették. Eddig
a munkaltatoknak minden munkavallalé utdn 1000 forintos kozterhet kellett befizetniiik. A
kormany ezt emelte 2000 forintra. A kozteher megtizetésével egyébként a munkaltatdo mentesiil

minden mas hozzéjaruldsi adé megfizetése alol.

2.2.4. Behivdsos munkaviszony

Az atipikus munkaviszonyoknak ez egy kevésbé ismert fajtaja. A behivasos munkaviszony
esetében a munkaltatd nem folyamatosan foglalkoztatja a munkavallalot, hanem az Mt. szerinti
behivas alapjan hivja be a feladatok ellatasara. Ez egy rugalmas formdja a foglalkoztatdsnak,
ami a szabalyok betartasaval mind a két félnek kényelmes és egyszerii megoldas lehet (Onodi
& Hollos, 2017). A munkavallalo felelossége a munka esedékességéhez, a feladatok
hataridejéhez igazodik. A napi munkaidd legfeljebb 6 ora lehet, illetve négy honapot nem
haladhatja meg a munkaiddkeret, valamint a munkaltatonak legalabb 3 nappal elére jeleznie
kell a munkavallalé fel¢, hogy sziikség van a munkajara. A munkaltatd szamdara rugalmas,
iddtakarékos, koltséghatékony megoldas lehet. A munkavallalé szdmara is nyujthat eldnydket
abban az esetben, ha valamilyen oknal fogva nem tud rendszeresen munkat végezni.
Amennyiben a munkaltatd a munkaiddkeret szerint nem foglalkoztatja a dolgozot, meg kell

tériteni a kiilonbséget, igy biztositva van a munkavallalo is (Kartyas-Takacs, 2012).

2.2.5. Munkakér megosztds

Ahogy az elnevezésbdl is kovetkeztetni lehet, ebben az esetben arrdl van szd, hogy egy
munkakort tobben latnak el. Munkaszerzédésben allapodnak meg a felek arrdl, hogy kihez
milyen feladatok tartoznak az adott munkakorben. Ennek elénye a munkaltaté szamara, hogy
szabadsagolasok vagy betegség idején a munkavallalo konnyen potolhatd, helyettesithetd.
munkavallaloéi oldalrél pedig a kotetlen munkaidé beosztds és a rugalmassag az eldny.
Hatranya, hogy két vagy tobb embernek kell feleldsséget vallalni a munkakdrért, a feladatok
ellatasaért, ami nagy bizalmat, feleldsséget feltételez, illetve 6ssze kell hangolni a munkat, az
id6beosztast. A folyamatos kommunikacié és egyiittmiikodés a kulcsa a sikeres munkakor
megosztasanak. A munkaerdpiac folyamatos valtozasa, a karrier €s a csaldd, magéanélet
Osszehangolasanak a kérdéskore, vagy a rugalmas és kotetlenebb munkaiddre valo igény hivja

¢letre ezeket az atipikus munkavégzési formakat. A munkakor megosztasa is egy olyan
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megoldast nyajthat a cégeknek és a munkavallaloknak egyarant, ami a elégedettséget és a

sikerességét novelhetik (Onodi & Hollos, 2017).

2.2.6 Munkaer6-kélcsénzés

Foglalkoztatas teljes vagy részmunkaiddben is torténhet kolcsonzés esetén. A munkaerd-
kolcsonzés folyamatdban harom szerepld vesz részt: a munkéltatd (kolcsonbeado), a
foglalkoztatd (kolcsonvevo) €s a dolgozd (munkavallald). A munkaerd-kolcsonzes esetében a
kolcsonvevo és a kdlesonado cég kozott szerzodéssel megallapodas jon 1étre. A kdlcsonado cég
alloméanyaba tartozik a munkavallalo, viszont a kolcsonbe vevd cégnél végzi a tényleges
munkat. Tehat példaval élve: egy termeld cég megbizik egy kolcsonzéssel foglalkozo
szolgaltatdo céget, hogy toborozzon szdmdra munkaerdt. A kdlcsonzdé cég az allashirdetés
megirdsa, a munkaerd toborzas és kivalasztdsa utdna munkaszerzddést kot a munkavallaloval,
¢s innentdl kezdve az ¢ allomanyaba keriil, minden munkaiigyi tevékenység a kdlcsonbe

adohoz tartozik, azonban a termeld cégnél végi a dolgoz6 a munkat (Onodi & Hollés, 2017).

2.2.7 Iskolaszbvetkezeti munkaviszony

Didkként 15 éves kortol vallalhatnak munkat a fiatalok, szabédlyozza az Mt. 15 évesen sziil6i
beleegyezéssel, iskolai tansziinetben, 16 éves kortol pedig szintén engedéllyel.

(1) Ha az iskolaszovetkezet tagja a tizennyolcadik életévét még nem toltotte be, az
iskolaszovetkezet iizletszerii gazdasagi tevekenységeben személyes kézremiikodésére - ideértve
a munkaviszony, illetve a polgari jogi jogviszony keretében torténoé munkavégzes esetét is -, az
Mt.-ben foglalt, a fiatal munkavallalok munkajogi védelmére vonatkozo rendelkezések
figyelembevételével keriilhet sor.” (2016. évi XLIX. torvény egyes iskolaszovetkezetekkel
Osszefiiggd torvények modositasarol).

Nem csak a didkoknak éri meg iskola, egyetem mellett dolgozni. A cégeknek,
vallalkozasoknak is megéri didkokat alkalmazni. A didkmunka eldnyei k6zott szerepel, hogy
koltséghatékony. Adokedvezményben részesiilnek a didkok, nincsen foglalkoztatasi
kotelezettség, nincsen betegszabadsag, tdppénz vagy egyéb rejtett koltség. Sokkal egyszeriibb
a didkokat foglalkoztatni, ha egy cég megteheti. Rdadasul szovetkezeten keresztiil még
egyszerilibbé valik a munka, mivel mindent a szovetkezet csinal meg a cégek helyett, igy nincs
adminisztracidé sem. Id6hatékony ez a foglalkoztatasi méd, mert a toborzast €s kivalasztast is
az iskolaszovetkezet végzi el, majd az altaluk kivalasztott didkot kiildi el a kovetkezd kor

interjira, a partnercéghez. S van még egy nagy elénye a didkmunkdnak: a tapasztalat. A
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diakévek alatt szerzett tapasztalat, munkahelyi kultira elsajatitasa, képességek fejlesztése
késobb a fiatalok, illetve a cégek javat is szolgéalja (Gazso, 2012). A didkok sok mindent
tanulhatnak a munkar6l, a munkahelyrél, amit késdbb az egyetemrdl/iskolabdl kikeriilve
kamatoztathatnak, ¢és ezaltal konnyebbé valik a jovend6beli munkaltatd dolga is.
Iskolaszovetkezeti foglalkoztatas keretein beliill nem munkaszerzédést kotnek a diakokkal,
hanem tugynevezett tagsagi megallapodast. A tagsdgi megallapodas egy fontos eleme a
beiratkozasnak, mert ebben irja ala a kotelezettségeit, a fizetését, a munka kezdetét és végét
jelolik meg a megallapodasban. 10/A4. § (1) Az iskolaszévetkezet és a tagja kozotti gazdasagi
egytittmiikodest, a személyes kozremiikodés modjat - az alapszabaly keretei kozott - a tagsagi
megdallapodasban kell meghatdrozni.

(2) A tagsagi megallapodasnak tartalmaznia kell azokat a konkrét feladatokat, amelyek

az iskolaszovetkezeti tag személyes kozremiikodése korébe tartoznak.

10/B. § (1) Az iskolaszovetkezet nappali tagozatos tanulo, hallgato tagja személyes
kozremiikodését az iskolaszovetkezet altal harmadik személy részére nyujtott szolgaltatds (a
tovabbiakban: kiils6 szolgdltatas) keretében is teljesitheti. (2) Az iskolaszovetkezet és az
iskolaszovetkezet nappali tagozatos tanulo, hallgato tagja

kozotti kiilso szolgaltatasra vonatkozo tagsagi megdllapoddsra a Ptk. megbizdsra vonatkozo,
valamint a munka torvénykonyverol szolo 2012. évi 1. torvény (a tovabbiakban: Mt.) e
torvényben megjelolt szabalyait kell megfeleloen alkalmazni. (2016. évi XLIX. torvény egyes
iskolaszovetkezetekkel 6sszefiiggo torvények modositdasarol)

Az egyre ndvekvd munkanélkiiliség csokkentésére megoldast nydjthat a munka alapu tanulas,
gyakornoki programok biztositasa, fejlesztése. Ezek szakmai tudast, munkatapasztalatot adnak
a fiataloknak, valamint olyan készségeket sajatithatnak el, ami a kés6bbi munkaerépiaci
boldogulés kulcsa lehet (Bethleni, 2014).

2.2.8.Munkaviszony tébb munkaltatoval

Ebben az esetben az a helyzet all fent, hogy egy munkavallaldo egyszerre vagy id6ben
elkiiloniilve tobb munkaltatd felé is teljesitheti a feladatat. Példaul, ha egy vallalatcsoportrol
beszéliink, akkor egy munkavallald ellathatja a feladatat tobb cégnek is, a vallalatcsoporton
beliil. A munkaszerzodésben ezeket a részleteket fel kell tiintetni. Fontos, hogy kidolgozott,
részletekbe mend legyen a munkaszerz6dés, minden céghez tartoz6 feladatot, munkaidot,

kotelezettséget lefedjen (Onodi & Hollés, 2017).
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2.2.9. Home office

A gazdasag és az informatika fejlédése kéz a kézben jar. A mai modern gazdasag, az internet,
¢s a kiilonb6z6 szamitastechnikai eszk6zok folyamatos fejlodése, a kiillonbozé kommunikacios
eszk6zok megjelenése hatalmas lehetdségeket rejtettek magukban. A munkaerdpiacra is nagy
hatassal vannak €s a valtozasok az innovacidval szoros 0sszefiiggésben vannak (Forgacs, 2007).
A home office és a tivmunka megjelenése, megvalositasa, az (1j modszerek a munkaszervezés
terén is ezeknek a tényezoknek koszonhetd. Habar a COVID-19 miatt bevezetett és elterjedt
home office egy kényszersziinet helyzet, mégis szamtalan cég életében siker volt és
rendszeresitették (Szabd, 2020). Fontos tudni, hogy a home office nem esik jogszabalyi
szabalyozas ala, nincs jogforrasa, ezaltal egyfajta bizonytalansag lengi koriil. A nemzetk6zi HR
parbeszédek és a KSH adatai alapjan gy fogalmazhatjuk meg, hogy ez egy olyan
munkavégzési forma, ami altalaban a munkavallalé otthonaban folytatott tevékenység (Herdon,
2020). A home office egy eseti jellegli tavmunka, ami kényszerhelyzet miatt valosulhat meg,
specialis munkaviszony, idészakos (Kocsis, 2020). Mig a tavmunka esetén szamos olyan
tényezO van, ami a tipikusnak mondhato, addig a home office esetében igazsag szerint csak a
munkavégzés helye az, ami eltér a hagyomanyostol. Ezért hat 6sszegezve azt mondhatjuk, hogy
inkabb nevezhetd tipikus foglalkoztatasnak, hiszen a tobbi tényez0 tipikusnak szamit. A home
office megvaldsulhat tigy, hogy a munkaltato rendeli el az otthoni munkavégzést valamilyen
oknal fogva, viszont ebben az esetben az atmeneti allapot az évi negyvennégy munkanapot nem
haladhatja meg. Mas esetben a munkaszerzédésbe is belefoglalhatjak a home office lehetdségét,
rendszeresen otthon végzendd munkara. Amennyiben szerzOdésben foglalt moddon
kivitelezhet6 a home office, ugy hivatalos keretet biztositanak neki, jelenlegi normak szerint
miikodhet a rendszer, ezaltal inkdbb mondhato tipikus foglalkoztatasnak, mint atipikusnak
(Herdon, 2020).

Home office-ban végzett munka soran szamitastechnikai eszk6z hasznalatat biztosan
igénybe kell venni. Ehhez kapcsolodéan a munkaltatoknak feleldsségiik és kotelezettségeik
vannak. Rendelet biztositja a munkavallalok jogait: legalabb 4 6ran keresztiil végzett képernyds
1d6 munka soran, igy akar otthoni munkavégzés esetén is, a latdsromlast €s a mentalis
leterheltséget figyelembe kell vennie a munkaltatoknak. Szemészeti vizsgalattal és munkakori
sziinetekkel sziikséges segiteni a munkat és hozzajarulni a dolgozo jollétéhez (Herdon, 2020).

Herdon Istvan kutatasai alapjan elmondhat6, hogy a tdivmunka nem home office. Azért
sziikséges a két fogalmat elhatarolja egymastol, mert a jogi hattér kiilonbozik. Mig a tdvmunka
jogszabalyban rogzitett, kidolgozott jogi hattérrel rendelkezik, addig a home office-nak kvazi

nincsen definicidja, fogalma, jogi €értelemben vett tartalma. A szakirodalom tesz kisérletet a

13



definialasra: a munkavallalonak lehetésége van a munkaszerzédésben rogzitett helytdl eltérd
helyszinen, akar otthon, akar mashol, végezni a munkat, de ezt nem rendszeresen teszi, illetve
szamitastechnikai eszkozzel folyik a munkaja. Tehat a home office egy eseti otthoni
munkavégzés, normalis munkakoriilmények és feltételek kozott (Szabo, 2020).

Mas allaspont sokkal megenged6bb a fogalommal, mert nagyobb mozgasteret hagy. Vannak
olyan kutatok, akik szerint a home office egy kivételes helyzet, amikor a hagyomanyos
munkaviszonyban megengedetté valik a munkavégzés a megszokott, allandé helytdl eltérd, mas
helyen. De ez mindenképpen egy ideiglenes helyzet. Az irodalom megegyezik abban, hogy a
home office rendszertelen vagy nem rendszeresen folytatott munkavégzés a telephelyen kiviil
(Herdon, 2020).

Herdon Istvan a home office fogalménak vizsgalatakor az alabbi tételt mondja ki: az
“otthon végzett munka” nem csak home office lehet, de az “otthoni munkavégzés” mindig home
office. Az otthon végzett munka haromféle modon valésulhat meg: tdivmunka, home office vagy
bedolgozoi munka. Mi a kiilonbség a tavmunka és a bedolgozoi munka kozott? Leginkabb az
fogalmazhat6 meg, hogy a bedolgoz6i munka soran nem feltétleniil elektronikus uton
tovabbithato a munka eredménye, illetve leginkabb fizikai modon valdsul meg az eredmény, de
ugyanigy a munkaltatd telephelyétdl tavol folyik a munkavégzés. Tehat mind a harom

munkaviszony alkalmas arra, hogy az egyén otthonrol végezze (Herdon, 2020).

2.2.10. Tavmunka
A virushelyzet miatt olyan jogszabalyi kérdések meriiltek fel, amik korunkban valtak
hangsulyossag, ilyen a tdvmunka és a home office fogalmai, jogi hattere (Sinko, 2022). A
tavmunka egy jogszabalyban is rogzitett atipikus foglalkoztatdsi forma, amely szdmos
hasonlosagot mutat az el6z6 fejezetben taglalt home office-al. Jogi hattere messzire nyulik
vissza, mar 1973-ban elkezdett kialakulni az USA-ban egyfajta tivmunkajellegii munkavégzési
forma, majd 2002-ben sziiletett meg az eurdpai keretmegallapodas a tavmunkarol. A 2000-es
évek elején tobb kisérlet is tortént tivmunkahelyek megteremtésére, de kevés bizonyult hosszu
¢letlinek és eredményesnek. Az évek eldrehaladtaval, az informatika fejlodésével egyre tobb
szakmaban jelent meg a tavmunka lehetdsége: turizmus, vall center, forditds, coach, tanacsadas.
A tdvmunka kialakuldsaban nagy 1épés volt az infokommunikacios eszk6zok fejlodése mellett
a rugalmas munkaidd lehetésége, valamint a munkavégzés helyének valaszthatosaga
(Breinerné, 2004).

Ezek alapjén a hazai szabalyozéasban a tivmunka az alabbiak szerint kiilonbdztethetd meg

mas munkavégzési formaktol: nem a munkaltatd telephelyén végzik a munkéat, rendszeres
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munkaveégzésrol van szd, informatikai eszkdzzel végzik, illetve a munka eredményét
elektronikusan tovabbitjak a cég felé. A munka Torvénykonyvében a tdivmunka szabalyozasa a
196-197. §-ban olvashatd, igy az atipikus jogviszonyrol szolo részben rogzitették. Tavmunka
esetén a munkaltatonak nincs joga egyoldaluan tdvmunkara kotelezni a munkavallalot. A
tavmunka végzése nem lehet diszkriminativ, méltanyosan kell eljarni, és nem lehet
rendeltetésellenes (Herdon, 2020).

A tadvmunka fogalmanak vizsgélatakor felmeriil a rendszeresség kérdése. Mi szamit
rendszeres munkavégzésnek? Herdon Istvan Roméan Laszlo 1996-ban publikalt megkozelitését
tartja helyesnek, miszerint a rendszeresség egy kovetelmény, amely a munkanapok
egymasutanisagat koveteli meg, egy ismétlodé szabalyossagat feltételez, illetve munkanap
kihagyasat nem engedélyezi (Herdon, 2020, Roman, 1996). A tavmunkat haromféle
kategoriadba sorolhatjuk be a rendszeresség szerint: alkalmi, részleges és folyamatos tAvmunka.
Az alkalmi tivmunka rendszerességii nincs meghatarozva, ezzel szembe a részleges tavmunka
elére meghatarozott rendszerességi. Ezek mind a hagyoméanyos munkavégzés mellett torténnek
(Molnar, 2020).

Ezen kiviill még harom elem maradt, ami a tdvmunkat fogalmazza meg: a munkaltatd
telephelyétdl elkiiloniilt munkahely, szdmitastechnikai eszkoz, elektronikus tovébbitdsa az
eredménynek. Az Mt. nem tartalmazza, hogy milyen mértékben kell a munkat
szamitastechnikai eszk6zzel végezni. Valdszinlisithetoen a tdvmunkabol dolgozok munkéjuk
soran nagy részben informatikai eszk6zoket hasznalnak, &m ez mégsem lehet teljesen alaptétel,
az Mt. mégsem részletezi, igy el kell fogadnunk, hogy a tobbség telephelytdl elkiiloniilt
munkaveégzeés soran szamitastechnikai eszkoz segitségével dolgozik. A tavmunkarol és annak
kereteir6l a munkaszerzodésben kell kitérni és megallapodni. a munkavédelmi szabalyok ebben
az esetben igencsak szigortiak. A tdvmunkabol dolgozé munkavallalo munkaideje kotetlen,
illetve a munkaltatd utasitdsadasi joga csak a feladatokra terjed ki. Tehat lathatd, hogy a
tavmunka €s a torvényi eldirdsok ebben az esetben tavol vannak a tipikustol, illetve a
hagyomanyos foglalkoztatasi formatol (Herdon, 2020).

A home office sokkal eldnydsebb a munkaltatok szadméra, hiszen kevesebb
adminisztracioval, plusz vallalasaval jar a résziikrél. Herdon Istvan 2020-ban publikalt
cikkében ugy véli, hogy a home office egyfajta tdvmunka. Vagyis szerinte azok a
munkavallalok, akik egy adott idészakban, példaul a virushelyzet alatt, vagy kisebb
megszakitasokkal otthonrol dolgozik, az tivmunkarol végez. Ha igy vizsgaljuk a két fogalmat,
akkor a korabban leirtak alapjan elgondolkodtatd, hogy a két munkavégzési forma koziil az

egyik tipikus, mig a masik atipikus. Tehat az a munkavallalo, aki home office cimsz6 alatt
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dolgozik, de valdjdban tdvmunkarol végez, arra mas szabalyok vonatkoznak, sokkal tobb
kotelezettséget kellene vallalnia a munkaltatonak és nem kibujni a munkajogi szabalyozasok
alol (Herdon, 2020). A megfeleld, sikeres tavmunkahoz biztositani kell a tervszer(, stratégiai
bevezetést, illetve 1j vezetési elveket kell kidolgoznia a szervezetnek (Forgacs, 2007).

Molnar (2020) kutatasaban arrdl értekezik, hogy vajon a home office egy altipusa-e a
tdvmunkanak, a home office mondhatd-e részleges tavmunkénak? A valasz nem, hasonloan
Herdon Istvan allaspontjdhoz. A magyarazat erre az, hogy a tavmunka egy atipikus
munkaszerzodéssel miikodé munkaviszony, ahol a tdvmunkavégzés helye is meghatarozott.
Azonban a home office lehetdsége nem modositja a munkaszerzédést, csak is arra ad
lehet6séget, hogy a munkavallalé néhany napra a munkavégzés helyét szabadon megvalassza.
Vannak olyan allaspontok a szakirodalomban, amely szerint tavmunka esetén a munkavédelmi
eldirasok terhelik a munkaltatot, gondoskodni kell a megfeleld munkabiztonsagrol, mig a home
office esetén ilyesmirdl nincsen szd. Molnar szerint ez nem allja meg a helyét, mert a home
office is egy szervezett keretek kozott folyd munkavégzés, igy a munkaltatonak kotelessége
biztositani a megfeleld0 munkakorilményeket, a munkavédelmi szabdlyok ugyanugy
vonatkoznak erre a helyzetre is, mint a telephelyen végzett munka esetében (Molnar, 2020).

A tdvmunka sikeressége és hatékonysaga tobb tényez6tdl is fligg: a munka jellemzditdl,
a munka jellegétdl, a munkavallalé személyiségétdl, valamint a munkavallalo vezetdjének
kommunikaciojatol, vezetési stilusatol (Venczel-Szako, 2022). A tdvmunka elterjedésére
nagyban fligg az adott 4gazattdl, szakmatol, a tarsadalmi szerkezet, a vallalati kultira, a
gazdasagi helyzet, valamint az adott orszdg munkajogi hattere mind befolyasoljak azt, hogy
milyen mértékben tud az otthoni munkavégzés elterjedni egy adott orszagban (Vargha, 2021).
Habar a szakirodalom egyes nézetei elégge borusan latjak a home office-t a munkajogi hattér
hidnya miatt, ennek ellenére az otthoni munkavégzésnek szamtalan elénye is van. Mobilitast ad
a munkaltato és a munkavallalo szamara is, csokkennek a koltségek, foglalkoztathatéak olyan
munkavallalok is, akiket egyébként nem érnének el, igy olyan szakemberek dolgozhatnak az
adott cégnél, akik képességeikkel, tudasukkal hozzdjarulnak a sikerekhez. A munka és a
maganélet konnyebben &sszehangolhatod otthoni munkavégzés keretein beliil (Laszlo Gyula.,
2007). Barakonyi 2018-ban azt a megallapitast tette, hogy az atipikus munkavégzési mod,
kivaltképp az otthonrdél végezhetd munkalehetdségek bizonyos specialis helyzetii csoportok
bekapcsolodasat is segiti a munkaerépiacra. Mindemellett pedig komoly tarsadalmi hatasa is
van a tavmunkdnak, amik a tarsadalmi és az EU iranyelvek hét szorosan kapcsolodnak. A
kiilonboz6é régiok, vidék felzarkdztatasa, munkalehetdségek biztositdsa megvalosulhat az

otthonrdl végezhetd munkalehetoségekkel, ezaltal a munkanélkiiliség csokkenhet. A
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tavmunkaval néhet a nemzetkdzi munkaerdpiacra becsatlakozottak szama, lehetdség nyilik

kiilfoldi nagy vallalatokndl munkét vallalni, koltézés nélkiil. Mivel olyan tarsadalmi

csoportokat, mint a kismamak, anyukak, idések, is meg lehet szolitani az otthonrdl végezhetd

lehetdségekkel, az egész €leten at tartd tanulas paradigmaja is figyelmet kap (Forgacs, 2007).

Az alabbi tablazatban 6sszefoglalom a munkaltatoi és munkavallaldi szempontbol is részletesen

az otthoni munkavégzés elényeit és hatranyait.

1. tablazat: A tdvmunka és a home office (Otthoni munkavégzés) elényei és hdtranyai

munkavdllalokra és munkdltatokra nézve egyardnt

Elényok Hatranyok Elényok Hatranyok
Munkavallaléi oldal | Munkavallaloi oldal | Munkaltatoi Munkaltatéi oldal
oldal
Komfortos Megnovekedett Koltséghatékony, | Megfeleld és
munkakoriilmények haztartdsi  koltségek | irodat nem kell | szervezett stratégia és
(aram) fenntartani, rendszer hianyaban
nincsenek az ezzel | fellépd fesziiltségek
Jaro koltségek
Rugalmasabb A munkaidével | Foglalkoztatottsag | Nehezebb
munkaidd-beosztas konnyen el lehet | rugalmasabb, akar | ellendrizni,
csuszni tavolabb €16 | kontrollalni a
kollégéakat is | munkavallalokat, az
alkalmazhatnak elvégzett feladatokat
Csalad és  karrier | Osszemosodhat a | Kevesebb tappénz | Személyes
konnyebben munkaidd a | szabadsagolas, az | kommunikécio
Osszehangolhato, szabadiddvel, ezzel jéaré | hianya, bizalmi
Osszeegyeztethetd nehezebb letenni a | helyettesitések kapcsolatok hianya, a
munkat visszajelzések
kevésbé
személyesnek, épitok
Egyéni szabadsag | Onalld Nagyobb Szervezeti  kultura:
érzése, onallé | munkavégzéssel jarol | produktivitas csapat szellem,
munkavégzés bizonytalansag kommunikécio,
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lojalitas, empatia

hianya
Utazasi id6 | Személyes Alacsonyabb Adatvédelem,
megsporolasa kapcsolatok  hianya, | fluktuacio adatbiztonsag,
maganyossag érzése, munkavédelem
kevesebb kérdéskore
kommunikécio6 a
kollégakkal, kevesebb
informéaciohoz jutés
Foldrajzi  tavolsagok | Kommunikacio Kivalasztas, Képzések, oktatason
megsziinnek nehezebb,  kevésbé | toborzas megszervezésének

gordiilékenyebb, mint | konnyebb, hiszen | nehézsége, a fejlédés

személyesen a foldrajzi | hattérbe szorulhat

tavolsagok

megsziinnek
Beteg, kisgyermekes, | Hdizi munka és a | Jobb és | Id6 és pénz mig
megvaltozott tavmunka hatékonyabb beindul a rendszer,
munkaképességliek Osszemosddhat munkaerd: idések, | amig bele szokik
szamara édesanydk, ndk | minden dolgozo
munkalehetdséget alkalmazasa
biztosit
Kiilonb6z6 Erdekképviselet Gyorsan ¢és | Tavmenedzselés
igyintézések hianya, gazdasagosan nehézségei
elintézhetd, szabadsag | szakszervezeti, alakithato ki a
kivétele nélkiil is akar | csapatjellegii tavmunka, home

szervezOdés hianya office rendszere

Forrés: sajat szerkesztés Breinerné, (2004) és Herdon (2020) alapjan

3. A home office és a tavmunka elterjedése, népszeriisége

A 2000-es években, amikor a tivmunka mas eurdpai orszagokban és az USA-ban elkezdett teret
hoditani maganak, Magyarorszagon még kevésbé volt népszerli. Mindez a tarsadalmi,
gazdasagi helyzet valtozasdhoz kothetd. A rendszervaltéas eldtti idokben nem volt megszokott

az onallosag, az egyéni kezdeményezések, az 6nallé munkavégzési forma. gy nem tudtak
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kialakulni olyan szervezeti kulturdk, cégek, vallalatok, akik képesek lennének a tdvmunkat
bevezetni, mikodtetni sikeresen. Valamint tdrsadalmilag sem volt éppen elfogadott, vagy
megbecsiilt otthonrdl dolgozni. Emellett a z internet elterjedése is lassabb volt hazdnkban, az
infrastruktira sem allt rendelkezésre a tavmunka térhoditasahoz. Illetve a sziikséges képességek
hianya is akadaly volt a tivmunka elterjedésében (Breinerné, 2004). A munkahoz val6 viszony
alakulasa sok sok év munkaja. A kiilfoldi nyitas, a rendszervaltas, a tarsadalmi valtozasok, a
multinacionalis vallalatok megjelenése, a kiilonboz6 kultarak egyiitt dolgozasa hozta meg a
valtozast a témaban. Ez a szemléletvaltas volt az, ami az évek soran a tivmunkat népszertivé
tette a munkavallalok és a cégek korében is.

A koronavirus alapjaiban valtoztatta meg az emberek életét, a gazdasagot, a
munkaerdpiacot. A virus visszaszoritasa volt a cél, a fizikai kapcsolatok csokkentése révén, igy
sok cég arra a dontésre jutott, hogy otthonrol fognak dolgozni. Ez a tendencia nemzetkdzi téren
¢s Magyarorszagon is megfigyelhetd volt, ezaltal a tivmunka és a home office teret hoditott
maganak (Gibson, 2020). Az uj élethelyzet olyan valtozasokat hozott, amelyek a veszélyhelyzet
alatti tilalmak és korlatozasok betartasa végett sziilettek meg. A koronavirus olyan jelentdsen
rontotta a gazdasagi kornyezetet, a piaci varakozéasokat, évekkel vetetett vissza a ndvekedést
(Szappanos, 2020). A veszélyhelyzettel kapcsolatos rendeletek lehetové tették a munkaltato és
a munkavallaldo szamara, hogy eltérjenck a Munka Torvénykonyvében elGirtaktol. 2018-ban
hatalyba 1épett kormanyzati igazgatasrol szolo torvény a home office és a tivmunka fogalmat
elkezdte kiilon kezelni, nem szinonimaként haszndlni. Ez megkdnnyitette a jogalkotast a
virushelyzet alatt, mivel a két fogalom mar kiilonalld volt egymastol. Miért lehetséges, hogy a
két fogalmat gyakran 6sszemossak? A kiilfoldi szakirodalmak sokszor egymas szinoniméajaként
hivatkoznak a kiilonb6z6 fogalmakra. Azonban ahogy mar fentebb is irtam, az atipikus
foglalkoztatasi formak kozott azért nehéz kiilonbséget tenni és definialni, mert orszagonként
eltérd lehet az értelmezése, a jogrendszere, a jogharmonizacié (Herdon, 2020).

Mir a pandémia eldtt is alkalmaztdk az otthoni munkavégzést egyes cégeknél, am a
gazdasagi sziikségszertiség, illetve munkavallaloi nyomds hatdsara egyre nagyobb teret
haoditott, valamint még mindig nagy népszeriiségnek orvend. A tdvmunka terjedése olyan
vilagjelenség, amely folyamatos novekedést mutat, mind munkaltatéi, mind pedig
munkavallal6i szempontbdl elonyos lehet (Forgacs, 2007).

A tavmunka Eszak-Eurépaban valt nagyon népszeriivé, 2017-es adatok szerint 12-14%
dolgozott otthonrdél. Nyugat Eurdpaban is novekvd ez a szam, 10%-os foglalkoztatottsagot
mértek tavmunkaban. Az Eurostat eredményei szerint az EU-ban 5,2%-a dolgozik otthonrél az

embereknek. Hazankban pedig 2,3% végzi otthonrol a munkéjat. Az EUROFOUND felmérése
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szerint 2020-ban joval tobben dolgoztak otthonrdl, mint az el6z6 években. Az otthonrdl
dolgozok aranya az EU 27 tagorszagaban 2019-ben 14,3 % volt, ezzel szemben 2020-ban 20,6
%. A virus hatdsa lathato és érezhetd. Az otthoni munkavégzés szoros Osszefiiggésben all a
végzettséggel, mert a magasabban kvalifikalt munkavallalok szamara nagyobb lehetdséget
nyujt az otthoni munkavégzés. A nemek aranyat tekintve tobb n6 dolgozott otthon, mint férfi.
A tdvmunka és a home office a 65 évnél id6sebb munkavallaloknal volt a legnépszeriibb,
masodik helyen a 15-29 év kozotti korosztaly tagjai alltak, oket kovette a 30-49 év kozotti
korosztaly. A legkevesebb munkahelyén kiviil dolgozé munkavallalé az 50-64 év kozotti
korosztaly tagjai koziil keriilt ki. Magasabb volt azoknak a tdvmunkavallaloknak és home
office-ban dolgozoknak a szama, akiknek nem volt eltartott gyermeke. A jarvany a magyar
munkaerdpiacon is hatalmas valtozasokat hozott. Magyarorszagon az otthoni munkavégzés
elenyész6 szamban volt jelen a cégek életében, mig mas eurdpai orszagokban a mindennapok
része volt mar kordbban is a home office. Magyarorszagon mig 2019 els6 negyedévében 28.642
6 végzett tavmunkat, addig 2020 hasonlé iddszakaban mar 83.596 6 (190%-os ndvekedés). A
legmagasabb mért érték 2020 aprilisa és jiniusa kozott volt (292.155 £6) (Herdon, 2020).

1. Abra: A thivmunkaban vagy home office keretében dolgozok aranyanak havi alakulasa
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Az alabbi abrat tekintve teriileti kiilonbségek is érzékelhetdéek. Budapesten és Pest megyében

sokkal magasabb volt a tivmunkaban vagy home office-ban dolgozok aranya.

20


https://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/koronavirus-tavmunka/index.html

2. Abra: Tavmunkaban vagy home office-ban dolgozok régiok szerinti eloszlasa
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3.1. A home office bevezeteése

Felmeriil a kérdés, hogyan valosulhat meg a home office bevezetése, ha valojaban nincs is
kidolgozott jogszabalyi hattere?

Sem a tdvmunkavégzés szabalya nem vonatkoztathaté ra, sem pedig kidolgozott jogi
szabalyozasa nem létezik, tehat az Mt. altalanos szabalyait kell alkalmazni (Molnar, 2020).
Dolgozatom koréabbi fejezetében mar bemutattam, hogy kvazi nincsen jogalkotas a home office-
ra, csak a tavmunkara. fgy felmeriil a kérdés, hogyan lehetséges a bevezetése egy cég életébe?
Amennyiben egy cég szeretné bevezetni a home office-t, mindenképpen munkaszerzddés-
modositasokra lesz sziikség, valamint kidolgozott home office szabdlyzatra (Szabo, 2020).
Elsésorban megvalosulhat a home office a munkaltaté és a munkavallaldo megallapodasa
alapjan. Azonban a megallapodds soran, amit irasban rogzitenek, figyelni kell a
rendszerességgel, amir6l mar fentebb értekeztem. Tehat a home office lehetdségét nehéz a
munkaszerzOdésbe belefoglalni, de lehetséges még két moddon bevezetni az otthoni
munkaveégzés szokasat, rendszerét egy vallalat életébe. Korabbi fejezetben mar emlitést tettem
a negyvennégy napos szabalyrol, ami az Mt. szerinti szabaly. Csak akkor megengedett ettdl
eltérni, ha az a munkavallalo eldnyét szolgalja, az & javara torténik. Tehat kiilon
megallapodassal és pozitiv elbiralasnal a kikiildetés tartalmat at lehet 1épni.

Harmadik lehet6ség arra, hogy a home office megvalosuljon, az az, hogy a munkaszerzodésbe
egy nagyobb, tagabb foldrajzi helyet jeloljenek meg a felek. Telepiilést vagy megyét irnak bele

a munkaszerzddésbe, nem pedig a cég telephelyét. Ez a harom lehetéség a home office
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bevezetésére, mind azt feltételezi, hogy a két fél kozosen allapodik meg a feltételekrdl, igy
szabva meg a kereteket, a hatteret a munkavégzésnek.

Ezen kiviil a home office megvalosulhat ugy is, hogy kikiildetésként hivatkoznak réa a
munkaszerzodésben, igy eltérd foglalkoztatasként miikodhet. Az Mt. szerinti negyvennégy
napot nem lIépheti tul. ez a foglalkoztatasi forma megvalosulhat a munkaltaté egyoldali
utasitasara, de kozos megallapodassal is bevezethetd. Ezen kiviil 1étezhet egy olyan modja is a
home office megvaldsulasanak, hogy a munkéltatdé atengedi a jogot a munkavallalonak, 6
valaszthatja meg a munka teljesitésének a helyét (Herdon, 2020).

Tehat 6sszegzésként elmondhatd, hogy haromféleképpen valosulhat meg a home office
bevezetése: a munkaltatd kozli a munkavallaloval az otthoni munkavégzés tényét,
megallapodas kot a két fél, a munkaltato szabalyzata szerint ez egy privilégium, a home office-
ra jogosultak 4t a munkaltatd hatdrozza meg. Szamos kérdést nem rendeznek, mivel nincs erre
szlikség, nincsen jogszabalyi hattér, ami irdnyitana a munkaltatot. Ez az egész szabalyozatlan
helyzet nem csak a munkaltatot érheti negativan, hanem a kidolgozatlansag, az informaciok
hianya a munkavallalo szamara is jarhat negativ kovetkezményekkel (Molnar, 2020). A
megfeleld home office szabalyzat kidolgozéasa soran fontos, hogy az egyéni tényezok mellett
figyelembe vegye a szervezet az informatikai infrastruktirat, technikai sajatossagokat és a
jogszabalyokat, amelyek valdsziniisithetéen a kozeljovOben kidolgozasra keriilnek a home

office kapcsan (Szabo, 2020).

3.2. A tavmunka bevezetése

Kutatasok arra mutatnak rd, hogy a tdvmunka bevezetésének egy hosszii és szervezett
folyamatnak kell lennie, amely soran érdemes kiilsé szakértét bevonni. Gyakran mind a
munkaltatd, mind a munkavallaldi oldalrdl illuzidk és agy elképzelések kotddnek a tdvmunka
témakoréhez. A munkaadok a koltségek csokkentését varjak az j munkavégzési formatol. A
megtakarithato koltségek, kevesebb hidnyzas, iroda fenntartasi koltségek csokkentése lebeg a
szemiik eldtt.

Azonban fontos, hogy megismerjék a taivmunkaval jar6 kotelezettségeiket a munkaltatok,
a felelosségvallalas kérdéskore kiemelten fontos. Az i) munkaforma olyan feladatok elé allitja
a munkaltatokat, amikkel eddig nem talalkoztak, ezért sziikséges egy szervezett és strukturalt
terv a tdivmunka bevezetésére. A cégek masik oldalan a munkavallalok allnak, akik szintén nagy
reményeket fliznek a tdvmunkahoz. Gyakran a rugalmassagot, a kényelmet latjak benne, a
csaladbarat munkavégzést. Azonban fontos latniuk azt is, hogy nehezebb otthon, egyediil

munkat végezni, gyakrabban Iéphet fel motivalatlansag, rossz kedv, magany. Az

22



onmenedzselés nagy munka, ami Onismeretet igényel és bizonyos képességek erdsségét. Ez
gyakran nehézséget okoz a munkavéllalok korében, nem valé mindenkinek a tdvmunka
(Breinerné, 2004).

A virushelyzet alatt szamtalan cég tért at tivmunkara, otthoni munkavégzésre, mivel a
szegregaltsag, a virus terjedésének lassitdsa, megallitasa volt a cél. A fizikai munkat végzok
korében értelemszerlien a tivmunkanak nincs lehetdsége. Azonban a végzettség szintjének
vizsgalatakor megfigyelhetok az alabbi adatok: az érettségizettek 9-10 %-a tudott tavmunkat
végezni, mig a fOiskolat végzettek koziil 37,4 % dolgozott otthonrol, az egyetemi diplomaval
rendelkezdknek pedig 50 %-a otthonrdl végezte el a munkdjat. A fizikai munkéasok korében
magasabb volt az allasvesztés, mint a diplomasok, fbiskolat végzettek korében. A
maganszféraban elterjedtebb foglalkoztatasi forma a tdvmunka, mint a kozalkalmazottak
korében. A Kiilonb6z6 iparagakban is eltérd lehet a tavmunka bevezetése, alkalmazasa. A
kereskedelemben, a jarmiiiparban, egészségiigyben kevesebben dolgoztak otthonrdl, mint a
mas agazatokban munkat vallalok (Koll6 & Reizer, 2021).

Végezetiil tehat latszik, hogy eltéré mértékben lehetett a COVID alatt megvalositani az
otthoni munkavégzést, annak bevezetését, illetve masként hatott a kiilonbozd teriiletekre,
munkavallalokra. A vezetdi hozzaallas az sarkalatos pontja a tdvmunkanak. Olyan nyitott,
rugalmas gondolkodéast és tamogat6i, demokratikus vezetdi attitlidre van sziikség, amivel
tamogatni tudjdk az otthonrdl dolgozokollégakat, ezzel athidalni a felmeriild problémaékat,
nehézségeket (Koll6 & Reizer, 2021).

A tavmunka és a home office bevezetésének és alkalmazasanak feltételei nem
kiilonboznek sokban, vizsgalhatjuk egyszerre Oket. Elkiilonitheté a munkaltator és a
munkavallal6i oldal. Munkavéllaléi oldalrél fontosak bizonyos képességek: a rugalmassag, a
feleldsségvallalas, az egytittmiikddés, j6 kommunikacids képesség. Emellett szamos pszichés
tényezé is sziikséges. Ilyenek az egyediillét elviselése, az alkalmazkodas képessége,
terhelhetéség a munkaban, a feladat-és sikerorientaltsag, emellett a hatékony és produktiv,
onall6 munkavégzés. Ahhoz, hogy az egyén megfelelonek tartsa magat a tavmunkara sziikség
van egyfajta onismeretre, Onkritikara, tudataban kell lennie az erdsségeinek, gyengeségeinek.
A tanulni tudas, a fejlédésre vald hajlam, a megfelel6é hozzaallassal eredményes és elégedett
tavmunkaés valhat beléle. Emellett sziikség van megfeleld munkakoriilményekre: kornyezet,
ergonomikus asztal, szék, zavard tényezok nélkiili munkakornyezet és megfeleld informatikai
eszk6zok a munkahoz. A rendszerszemléleti gondolkodas, a j6 problémamegoldo képesség és
1j, specidlis kompetencidk sziikségesek ahhoz, hogy az atipikus foglalkoztatasban dolgozd

egyén jol tudjon miikddni, megfelelé munkat tudjon végezni.
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Munkaadoéi oldalrol nézve is szdmos tényezdre van sziikséges, hogy megvalosuljon az
otthonrol végezhetd munka. Egy tdmogato, motivald vezetdség €s szervezett stratégiai hattér az
elsd, ami a sikeres tivmunka alapja. Ezutan a letisztazott feladatok, feleldsségi €s dontési jogkor
az, amit a munkaadod részérdl biztositani kell. a bizalom, megbizhatosdg, megfeleld
kommunikécio elengedhetetlen ahhoz, hogy a munkavallalo és a munkaltatdo k6zos munkaja
eredményes legyen. A megfeleld informacids, kommunikacids csatornak megteremtése, a
folyamatos visszajelzések, konfliktusok kezelése is mind-mind elhagyhatatlan. A
rendszerszemlélet, a szervezeti kultlra, a csoportdinamika fenntartasa is a munkaadoé feladata.
Egy tdmogatd szervezeti kultirdban ez mind nem is kérdés. A jogszabalyok betartasa,
megfeleld ellenérzési folyamatok és munkaeszkozok biztositdsa a munkaadoi oldalrol a

tavmunka alkalmazasanak feltételei (Finna & Forgacs, 2010).

3.3. 4 munka vilaga modell

A Word of Work vagyis WOW modell egy érdekes elképzelése a munka vilaganak. Korkoros
modellként irja le, aminek 5 szintje van, amik 4-4 részbdl allnak. A két bels szint az emberre
jellemzd tulajdonsdgok, az emberi természet és a megszerzett tudds. Az emberi természet
magaba foglalja az egyén képességeit, a személyiségjegyeket, érdeklddést, értékeket. Ezek a
tulajdonsagok hatarozzak meg az egyén viselkedését. A megszerzett tudas a tapasztalatot,
képességeket, a képzettséget, az ismereteket jeloli. Ezek befolyasoljak az egyén teljesitményét,
az elért sikereket. A két kiilsé szintet a tarsas viszonyok és a szervezet alkotjak. A tarsas
viszonyok alatt a munkahelyi interakciokat értjiikk, a fonokkel, vezetéséggel, beosztottakkal,
kollégakkal, kiilsé szervezeti munkatéarsakkal egyarant. a szervezet jeloli a szervezeti valtozok
at a modellben, azokat a valtozokat, amik befolyasoljak a munka sikerét. Ide értjik a
feladatokat, amiket el kell végezni, valamint a szervezeti kultirat, ami meghatarozza a
szervezeti viselkedést. A kdzéps6 szint a munkahelyi élet, vagyis a munkahelyi kapcsolatok,
kommunikécid. Ezen a szinten josolhaté meg a viselkedés, ami a munkéval kapcsolatos. Filigg
a szerepektdl, hogy beosztott vagy fondk szerepben van-e az egyén, fiigg a foglalkozastol, az
egyéni és szervezeti céloktol, valamint a munka kdvetelményitdl (Klein & Klein, 2006).
A modell arra mutat ra, hogy mit6l valhat sikeressé egy szervezet, milyen tényezOok hatnak a
teljesitményre, a munkavégzésre.

A globalizéacio, a tarsadalmi, gazdasagi valtozdsok az Eurdpai Unidt is cselekvésre
késztette. A XXI. szdzad eurdpai stratégidja, hogy egy olyan tdmogatd, rugalmas

munkaerdpiaci kornyezet alakuljon ki, ahol az onfoglalkoztatds, a rugalmas munkavégzés,

24



mobilitas, minél tobb tarsadalmi csoport bevondsa a munkaerdpiacra, megvalosuljon (Szelld,
2020).

A munkaerdpiaci tendencidkat, valtozasokat figyelembe véve a kutatasok arra mutatnak
ra, hogy a kiilonb6z6 atipikus foglalkoztatasi formak, a rugalmas munkavégzés oda vezet, hogy
a munkavallalok hozzaallasa, viszonyulasa megvaltozik a munkaltatokkal szemben. Ezzel
egylitt tehat az elkotelezddés, a motivaciés modszerek is valtozni fognak, hiszen a munkaltatok
részérdl szikkség lesz egyfajta valtoztatasra, (ij néz6pontra (Krajcsak, 2018). Venczel-Szako
szerint az otthoni munkavégzés hatékonysagat és a szervezetben érezhet6 hatasait a kovetkez6
tényezOk befolyasoljak: az egyén személyisége €s értékei, egyéni vagy kozos érdekek szerint
végzi a munkdjat a munkavallalé, vezetok hozzaallasa, a munkatarsakkal vald kapcsolat,

bizalom, biztonsag kérdéskare.
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4. A home office és a tavmunka hatasa a munkavégzésre és a teljesitményre
A munkaerdpiaci valtozasok és a COVID-19 4ltali hatasok egyik nagy kérdése, hogy a home
office hogyan hat a munkavégzésre? Milyen érzés otthonr6l dolgoznia annak, aki egészen addig
a nylizsgd iroddban dolgozott a munkatéarsaival? Esetleg milyen a csalad melldl végezni a
munkat? Be tudja-e tartani a munkaidot vagy 6sszemosodnak a hatarok?

Ezek mind olyan kérdések, amelyekrdl jelenleg is folynak kutatasok, vizsgalatok. A
Covid-19 rengeteg valtozassal jart az életiinkben, szamos teriiletet érintett. Ma az allanddan
valtozd vilagban, a globalizacionak koszonhetéen egy folytonosan megujuld, rugalmas
emberkép az, ami kialakuloban van. A munkaerdpiac is olyan véltozdsokon megy keresztiil,
ahol a munkavallalok részérdl sziikséges a flexibilitds, az alkalmazkodasra valo képesség. A
virusnak koszonhetd egyértelmi nagy valtozas a munka vilagadban a home office, a tdivmunka
egyre népszeriibbé valasa, elterjedése. Ebben a fejezetben attekintem, hogy milyen tényezoi
vannak a szervezeti hatékonysagnak, a munkavallaléi elégedettségnek, majd sorra veszem,
Osszevetem a mar kordbban megismert otthoni munkavégzés elemeivel, felmeriild

problémaival.

4.1. Szervezeti hatékonysag

Fontos ismerni azokat a tényezoket, amelyek szerint egy kiilsé szemlélé szamara megitélhetd
egy szervezet. A Fortuna magazin 8 szempont alapjan vélasztja ki a leghatékonyabb
szervezetet:

e Vezetés szinvonala

e Termékek/szolgaltataisok mindsége

e Innovécio

e Hosszu tavu befektetések

e Pénziigyi hattér

e Fluktuacio mértéke

e Feleldsségvallalas

e Szervezet forrasainak felhasznalasa
A hatékonysag kritériumait négy kategoéridba soroljak: gazdasagi, technoldgiai, iizleti és
tarsadalmi. Ezek a tényezOknek pedig lehetnek belsd, kozvetleniil a kdrnyezetre hatd, nemzeti
¢és nemzetkozi hatasa. Ezek a kiilonb6z6 rangsorolasok segithetnek beazonositani, hogy mik is
tesznek egy szervezetet sikeresség, hatékonnya. Egy szervezet hatékonysaganak novelése

érdekében érdemes az egyént vizsgalni, hiszen a munkavallalok az épitdelemei a szervezetnek.
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Amennyiben a célok vildgosak mindenki szdmara, és az egyéni célok 0sszhangban vannak a
szervezet céljaival, az eredmények is jarulhatnak. Fontos, hogy megugorhatd célokat tlizzenek
ki a munkavallalok szdmara, amiben tdmogato, innovativ és fejlesztd attitliddel a munkaadok
novelhetik az eredményességet, a teljesitményt (Klein & Klein, 2006).

A forrasok megszervezése is egy kiemelt szempont a hatékonysag ndvelése érdekében. a
szlikséges tOke megszerzése, az emberi eréforrasok megszervezése, megtartasa, a tudas jelenléti
a szervezetben elengedhetetlen. A munkavallalok képzése és fejlesztése is egy kiemelt
szempont a hatékonysag €s a teljesitmény vizsgalatakor.

A bels6 folyamatok, vagyis az egészséges szervezet megteremtése is fenntartdsa is egy

nagyon fontos eleme a hatékonysagnak. Ha a dolgozok lojalisak, elkotelezettek, elégedettek,
bizalmat taplalnak a cég irant, akkor kevesebb diszfunkcionalis elem lesz a szervezeten beliil.
Emellett pedig ahogy az alfejezet elején is irtam, fontosak a kiils6 vélemények is, a
stakeholderek elégedettsége. Egyensulyt kell talalni a dolgozok és a szervezetben érdekelt
csoportok kozott, hogy mindenkinek jo legyen. Példaul a termelés magasszintli legyen, a
munkavallalok mégse érezzEk tulterheltté magukat, megugorhato6 célokat tlizzon ki a vezetdség
szamukra.
Tehat a szervezeti hatékonysagnak négyféle mércéje létezik: a célok elérése, forrasok
megszervezése, belsd folyamatok és az érdekelt csoportok elégedettsége (Klein & Klein, 2006).
Az egyén eredményes munkavégzése, a munkakOrnyezet pozitiv hangulata a szocialis
kornyezet altal befolyasolt. Ahhoz, hogy az egyén jol érezze magat egy adott munkateriileten a
munkacsoport az aldbbiakra kell, hogy tekintettel legyen: kolcsonds bizalom, koélesonds
tamogatas, a konfliktusok elfogadasa, megoldéasa, az egyének kolcsonos tiszteletben tartasa
(Szilagyi, 2011).

Az otthonrdl végzett munka soran ha végig vessziik ezeket a tényezdket, akkor lathato,
hogy mik sziikségesek a sikeres tivmunka és home office megvaldsuldsdhoz. A szervezeti célok
ismerete, attekinthetdség, a belsd folyamatok optimalizalasa, a folyamatos és megfeleld, nyitott
kommunikacid, a képzések ¢és a fejlodés lehetésége mind elésegitik, hogy a szervezeti
hatékonysadg ne csokkenjen akkor sem, ha a munkavallalok otthonrdl végzik a munkat.
Visszacsatolnék a dolgozatomban talalhatd elsd tablazat eleméhez, ahol az otthonrdl végzett
munka hatranyait és eldnyeit taldlom. Ott is hasonld tényezoket lathatunk, amelyek

megalapozzak, illetve hatraltatjak a sikert, teljesitményt.

27



4.2. Elégedettseg

A munkavallaloi elégedettség egy fontos mérdszama, tényezdje egy vallalatnak. Mégiscsak
egyénekbdl all a szervezet, az § attitidjeik, képességeik, megéléseik, hozzaallasuk befolyasolja
a mukodést, hatarozzak meg a sikert, a teljesitményt. A munkéval val6 megelégedettség
mindazon tényezoket foglalja magaba, amik a munkakorbol adddnak és egyeznek az egyén
elképzeléseivel, igényeivel (Papp & Perczel, 1975). Sziikebb értelemben az elégedettség a
munkaval kapcsolatos attitlidokbdl erednek, mig tagabb értelemben tobb mas tényezdt is
bevonhatunk a vizsgalatba. Ilyenek példaul a munkavallal6 életkora, csaladi élete, lakhatasa,
maganélete, karriercéljai. A munkaval valo elégedettség vizsgalata egy olyan témakor, ami a
munkalélektanban mar régota foglalkoztatja a szakértoket (Klein, 2004a). Az elégedettség és
az elkotelezddés fogalmai gyakran keverednek egymassal a szakirodalomban. Az elégedettség
egyfajta éallapot, amikor az egyén gy érzi, hogy minden feltétel adott a céljai eléréséhez
(Gyokér & Krajcsak, 2009).

A munkank, az ott megélt, atélt élmények ¢és érzések nagyban befolyasoljak a
mindennapokat, a karriert, a csalad és maganélet egyensulyat. Ha a munka nem felel meg az
érdeklddéstinknek, képességeinknek, értékeinknek, akkor nem tudjuk megélni a sikereket. A
teljesitmény nem lesz megfeleld, igy az elégedettség érzése is elmarad. A munkaval vald
elégedettség egyértelmiien jobb teljesitményhez vezet. Klein Baldzs és Klein Sandor 2006-0s
A szervezet lelke cimii miiben azt irjak, hogy az elégedettségnek az aldbbi tényezodi
kiilonboztethetjiik meg: egyéni tényezok, tarsasagi tényezok, kulturalis tényezdok, szervezeti
tényezOk, kornyezeti tényezOk. Emellett vannak olyan tényez6k még, amelyeket sokkal
Osszetettebbek €s szamos mas elemtdl is fiiggnek. Ilyen az elidegenedés témakore, vagyis ha a
dolgozo elvesziti a sajat, belsé motivaciojat. Ugy érzi, hogy nincs értelme a munkajanak, nem
tartozik senkihez, nem tartozik egy csapathoz, szervezethez, illetve nincs befolyasa a munkara
(Klein & Klein, 2006).

Ezen kiviil a technolégia fejlettsége, az informatikai felszereltség is nagyban befolyasolja
a munkavallaloit elégedettséget (Klein & Klein, 2006). Minden eszk6ze megvan-e a megfeleld
munkavégzéshez? Emellett pedig ide értjiik a munkakdrnyezetet is, ergonomikus, tagas,
vilagos, kényelmes, komfortos munkakornyezetben tudnak e dolgozni?

A munkaszervezés is kiemelten fontos tényezdje a dolgozoi elégedettségnek, illetve a szervezeti
hatékonysdgnak. Ha a munkaidd, a szabadsagolasok, az erdforrasok tervezése megfeleléen
miikodik, a munkakorok és feladatok passzol az az adott munkavallalé képességeihez,
munkamodjdhoz, értékeihez, érdeklddéséhez, sokkal nagyobb mértékben lesz elégedett az

egyén a munkdgjaval, a teljesitménye, nd, a hatékonysag né. Ehhez kapcsolédoan a dolgozdk
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¢letmindsége, a csalad és a munkahely egyensulya is kiemelten fontos szempontja az
elégedettség témajanak. A dolgozok életmindségét javithatja: a rugalmas munkaszervezés,
felelosségvallalas, a demokratikus vallalati kultira, a munkafeladatok megfeleld mértéki
megszervezése, kialakitasa (Klein & Klein, 2006). A munkavallaloi elégedettség és az ezzel
Osszefliggo lojalitas, elkotelezettség hatassal van a versenyképességre, a termelésre, a szervezet
sikereire (Gyokér & Krajcsak, 2009).

A munkaval val6 elégedetlenség vizsgalatakor fontos kérdés: milyen koriilmények kozott
befolyésolja a munkéval val6 megelégedettség vagy elégedetlenség a teljesitményt? Nem csak
oka, de okozata is lehet a teljesitménynek az elégedetlenség.

Ha az elégedetlen dolgoz6 nem hagyja el munkahelyét, akkor frusztracionak van kitéve. Az
elégedetlenség forrasat sokszor nem tudja megfogalmazni a dolgozo, csak tudja, hogy nem érzi
jol magat, nem szivesen jar be dolgozni (Klein, 2012).

Az elégedetlenség kovetkezményei kozott sorolhatjuk még fel a szellemi egészség
romlasat is. A szellemi egészség romldsa alatt értjiik: Onbecsiilés, bizalom, személyes
kapcsolatok, erkolcsi tartas, ondefinici6, altalanos elégedettség. A munkaval kapcsolatos
elégedettség témajanal megkeriilhetetlen elmélet Herzberg kéttényezdés elmélete. 1959-ben
dolgozta ki munkatarsaival, alapja Maslow motivacioelmélete. Herbert tigy vélte, hogy a joléti
tarsadalmakban az alapvetd sziikségletek mindenkinél ki vannak elégitve. Ebbdl adédoan az
alacsonyabb sziikségletek kielégitése nem vezet elégedettséghez, pusztan egy kozombos attitiid
alakul ki. Mig ezeknek a sziikségleteinek a ki nem elégitése viszont elégedetlenségre ad okot.
a magasabb rendii sziikségletek azok, amig az elégedettséghez vezetnek. Herzberg kéttényezos
elmélete szerint az ugynevezett motivalt 6rok, vagyis az ember képességeit probara tevo
tényezok ¢€s a fizikai kornyezet, munkatarsak, higiénias kornyezet, vezetok azok, amiktdl fligg
az elégedettség egy munkavégzés soran (Klein, 2004b). Az elégedettség vizsgalata és kutatasa
egy szervezetben feltarja a fejlesztendd teriileteket, ezzel cselekvésre, tervezésre 0sztonzi a
szervezetet (Karoliny & Balogh, 2017).

Az otthoni munkavégzés sordn felmeriilhetnek olyan problémdk, tényezdok, amik
befolyasolhatjak a munkavallal6 elégedetlenségét. Azonban a rugalmas munkaszervezés, mint
a tdvmunka lehetdsége is egyfajta rugalmassagot feltételez, mar kozelebb hozza a dolgozot
ahhoz, hogy a csalad-karrier 6sszhangjat megteremtse. A felelosségvallalas, onallosag jellemzo
egyértelmiien az otthonrol végzett munkara, amitdl sikeres €s fontos szerepldjének érezheti
magat az egyén. A tavmunkanak kifejezetten jo hatassal van az Onallosadg erésodésére,
fejlesztésére. Ahhoz pedig, hogy 6nallo és feleldsségteljes munkat tudjon egyediil végezni

otthon az egyén, olyan szakmai felkésziiltség, tudas és képességek kellenek, amik dnbizalmat
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adnak, ¢és valéban mindségi munkat tud kiadni a kezei koziil. A demokratikus vallalati kultura,
és vezetdi attitid eldfeltétele a tdvmunka és a home office bevezetésének és annak
sikerességének, igy tehat azok a dolgozok, akik ilyen szervezetben dolgoznak, sokkal
megbecsiiltebbnek érezhetik magukat, értékesnek és ezaltal elégedettségiik is nd. Azok a
munkavallalok pedig, akik elégedettek munkajukkal, j6 helyen vannak, szeretik a
munkahelyiiket, a feladataikat, sokkal lelkesebben, nagyobb energiaval vetik bele magukat a
munkavégzésbe, motivaltabbak a mindennapokban, ezaltal a teljesitményiik is megfeleld, a
kitlizott célokat elérik (Venczel-Szako, 2022).

Azonban fontos megjegyezni, hogy nem mindenki alkalmas az otthoni munkavégzésre.
Azok az emberek, akik birjak az onallosagot, az egyéni feleldsségvallalast, a kontrollt a
munkdjuk felett, azok kdnnyebben oldjak meg a felmeriilé problémakat, szituraciokat egyediil,
az otthoni kornyezetben. Ezzel szemben lehetnek negativ hatasai is az elégedettségre nézve,
abban az esetben, ha az egyén elveszettnek, maganyosak érzi magat, informaciohiannyal kiizd,

¢s a munkatarsi kapcsolatok sem elégitik ki ilyen modon (Venczel-Szako, 2022).

4.3. Szervezeti kultura

Klein szerint a szervezeti kultura két dolgot jelent. Az egyik oldalrol azokat a szabalyokat,
hagyomanyokat, folyamatokat jelli, amelyek a szervezetre jellemzdek. Masfeldl pedig
ezeknek az alapjat, az értékeket is jelenti. A szervezeti kultira erdsiti a valahova tartozas
érzését, a kotddést. A szervezeti kultira az elfogadott és elvart munkahelyi magatartas
rendszere (Klein & Klein, 2006). A szervezeti kultira kérdéskorének vizsgalatakor az alabbi
harom tényezd meriil fel: a versenytarsak feldli kihivasok, az ipari termelés, illetve a
hatékonyabb szervezetek kialakitasa. Ezen harom tényezd sarkallta a kutatdkat arra, hogy minél
tobbet tudjanak meg a szervezeti kultirardl. A sikeres szervezetek nem csak eldallitania egy
eredményes terméket vagy szolgaltatast, hanem értéket kozvetitenek. Ezeket az értékeket pedig
a munkavallaldk atveszik, ismerik és ezek mentén dolgoznak, azonosulnak vele.

A szervezeti kultira befolydsolja a piaci stratégidt, a mindséget, a személyiigyi
intézkedéseket, a bels6 kapcsolatokat, meghatarozza az alapvetd hangulatot a cégben (Klein &
Klein, 2006).

A szervezethez valo kotddés kérdése nagyon fontos az elégedettség, a haté¢konysag vizsgalata
soran. Ha az egyén azonosulni tud a munkaval, fontosnak érzi magat, rendelkezik bizonyos
szinti autondémiaval, kotodik a szervezeti kulturahoz, értékekhez ¢és sokréti emberi

kapcsolatokkal rendelkezik a szervezeten beliil, akkor mindent megtesz a szervezeti célok
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elérése érdekében, magaénak érzi a célokat, az eredményeket, ezaltal pedig fejlodik naprol
napra, sikeresebbé valik a munkajaban.

Az értékek kifejezetten fontos tényez6i a munka hatékonysdganak. Az érték a
személyiség meghatarozo része, ami befolyasolja a viselkedést, a kiilonb6zd szituaciokban a
magatartast. Az értékek szoros kapcsolatban vannak az attitiddel és az értékek alakulasat
meghatarozza az egyén munkafelfogasa. A munkahoz kapcsolodo értékeknek meg kell felelnie
a cég alapveto értékeinek, tehat a munkavallalo és a vallalat egyfajta 6sszhangban kell, hogy
legyen. Ez azt jelenti, hogy a szervezeti kultira elfogadhaté az egyén szamara, illeszkedik
hozz4, jol érzi benne magat, azonosulni tud az alapvetd értékekkel (Szilagyi, 2012).

A XXI. szazad egyik nagy kérdése, hogyan tartsuk meg a munkavallalot, hogyan valhat
igazan elégedetté? Rengeteg az allaslehet6ség, a karrierlehetdség, igy fontos, hogy egy
szervezet meg tudja tartani a tehetségeket, az értékes munkaerdt. A rugalmas munkavégzési
formak, mint példaul az otthonrdl végezhetd munka, az innovativ megoldasok, és a felmertild,
varatlan helyzetekhez valé alkalmazkodas képessége mind olyan tényezd, amely eldsegitheti
azt, hogy a dolgozok elégedettek legyenek az adott szervezettel, szivesen dolgozzanak,

sikeresek legyenek a munkajukban (Klein & Klein, 2006).

Ezeknek a tényezoknek ismeretében konnyebb allast foglalni abban a kérdésben, hogyan
befolyésolja az otthoni munka a teljesitményt, milyen hatassal van a munkavégzésre.
Amennyiben a szervezeti kultira témakorét nézziik, tobb kutatds is ramutatott, hogy az
otthonrdl dolgozok kdnnyebben tudjak dsszeegyeztetni a csaladot a munkajukkal. Kefah mar
2012-ben azt mondta, hogy egy csaladbarat szervezeti kultara kialakitasa lenne a cél, hiszen
sokkal nagyobb a termelékenység €s az elégedettség abban az esetben, ha egyenstlyban van az
egyén ¢életének tobb teriilete is. Emellett tobb kutatds is arra jutott, hogy a rugalmas
munkarendben dolgozd, kevésbé kotott munkaidével rendelkezok sokkal elégedettebbek a
munkajukkal, noveli a motivaciot, ha dnmaguk osztjak be az idejliket, ezaltal csokken a stressz,
nd az elégedettség (Venczel-Szako, 2022).

Ahogy dolgozatomban kordbban emlitettem, a home office vagy tavmunka, esetleg mas
atipikus munkaviszony, mint a munkakor-megosztas, alkalmas lehet kisgyermekes anyak
szamara. Ennek kapcsan szamos kutatds mar ramutatott arra a tényre, hogy a csalad és a munka
egyensulya nem mindig valosul meg otthoni munkavégzés soran. A szakirodalom
megkiilonboztet két fogalmat: csaladot zavard6 munkat (WFC=Work-Familie Conflict) és a
munkaba beavatkoz6 csaladot (FWC=Familie-Work Conflict), mint konfliktusforrast. Abban

az esetben, ha az egyén sokat dolgozik otthonrol, a csaladot zavarhatja, ebbdl lesz a konfliktus.
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A haztartasok mérete befolyasolja negativan a tdivmunka hatékonysagat, és okoz konfliktust
(Venczel-Szako, 2022).

A kommunikacié kiemelten fontos egy szervezet életében és ez hatvanyozottan igaz
akkor, ha a dolgozdk otthonrdl is végeznek munkat. Ilyen esetben a személyes kapcsolatok
hattérbe szorulnak, a konfliktusokat nehezebben tudjak megoldani, illetve sziikség van egy
hatékony, egységes kommunikéacios csatorndra ahhoz, hogy milkddésképtelen rendszert
alakitsanak ki (Omondi & K’Obonyo, 2018). Az infokommunikacids eszkdzok napjainkban
modernek, minden vallalat szdmdara fontos, hogy megfelelé ¢és modern eszkozokkel
dolgozzanak a munkavallalok. Alapvetd kellékei az otthoni munkavégzésnek. Ezekkel az
eszkozokkel a digitalis kapcsolattartasban sincs akadaly, azonban a belsé rendszerek kialakitasa
a cégek feladata, amihez innovacid, rugalmassag és gyors alkalmazkodoképesség sziikséges.
Azonban a mindennapi kommunikacio elmarad, a pletykak, belsds beszélgetések a
kavésziinetben, mind olyan elengedhetetlen elemei egy szervezet életének, ami erdsiti a
munkavallaloknak a valahova tartozas érzését. Ezek hidnya magéanyossag érzetet kelthet az
otthonrdl dolgozé munkatarsban. Emellett mivel kevesebbet talalkoznak a tavmunkaban
dolgozok, gyengiilhet ék a kapcsolatok a munkatarsak és a vezet6ség kozott (Finna&Forgacs,
2010, Venczel-Szako, 2022).

Jarjabka 2020-as kutatasa arra iranyult, hogy vajon hogyan tudtak a jarvany alatt otthonrol
dolgozok beosztani az idejliket? Arra jutott, hogy tobb id6t toltottek kikapcsolodassal,
csaladdal, haztartassal és munkaval, mint egy irodai munkanapon (Venczel-Szako, 2022).
Azonban én ehhez hozzatenném, hogy a virushelyzet alatt sok cégnél csokkent a munka
mennyisége, igy az is lehetséges, hogy sokkal kevesebb munkafolyamat és feladat vart
megoldasra, mint a pandémia elott.

Ezeket a témakdroknek kutatdsom sordn mind érintem, kérddives vizsgélatok soran
minden aspektusbol igyekszem megvizsgalni a home office, tdivmunka kérdéskorét, hatdsukat
a teljesitményre, az elégedettségre, valamint a munkavégzésre.

Szamos kutatas késziilt az elmult években, amik a pandémia hatasat vizsgaltdk, a
munkaerdpiaci valtozasokat kutattdk. Szakirodalmi attekintésem soran arra jutottam, hogy
eltérd eredmények sziilettek. Vannak, akik szerint negativ hozadéka van az otthoni
munkavégzés elterjedésének és vannak olyan kutatok, akik szerint pozitivan értékelhetd a
valtozas. Kutatasom soran kivancsi vagyok, hogy az altalam megkérdezettek, miként

vélekednek majd a tivmunkarol, milyen megitélés ala esik esetiikben.
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5. Részkonkluzio
A XXI. szazadi munkaerépiac folyamatosan valtozo, rugalmas és meguajulni képes. Mind a
munkavallalok, mind a munkaltatok részérdl sziikség van az alland6é megujulasra, innovaciora,
nyitottsagra és jo alkalmazkodoképessége. A home office évrdl-évre hodit maganak teret, a
virushelyzet utdn is nagy népszerliségnek orvend. A jelenlegi energiavalsdg hatasara
valdsziniileg egyre tobb munkahely fogja bevezetni, allanddsitani az otthoni munkavégzést.
Azonban ugy tlinik, hogy jelenleg a jogi hattér kidolgozasa még vérat magara. Egyértelmiien a
tavmunka lehetdsége az, aminek kidolgozott jogszabalyi hattere biztonsagot nydjt mind a
munkaltatd, mind a munkavallald szamara. Azonban a fogalmi problémak, amiket
dolgozatomban kifejtettem, nehezen értelmezhetdvé teszi az otthoni munkavégzés témakorét.
Sziikség lenne valaszt kapni a home office részletkérdéseire: helyszin, munkaidd,
munkavédelem, felel6sség. Azonban mivel a home office a munkaltaté szamara egy egyszerii
megoldas, éppen a kodos részletek, keretek hidnya miatt, ezért ez egy kényelmes megoldas.
Emellett pedig a munkavallalok szamara is komfortosabb otthonrdl dolgozni, az utazassal
elvesztegetett idot megsporoljak.

Véleményem szerint szlikség lenne egy egységes €s kidolgozott eurdpai szinten mikodo
jogszabalyi hattérre az otthonrol végezhetd munkak esetén.
Mitdl lehet sikeres a tavmunka €s a home office intézménye? A mentalis €s fizikai egészség
fenntartdsa, a digitalizaciohoz kothetd tudas, sziikséges képességek fejlesztése, illetve a
szervezeti kultira fenntartasa szerintem nélkiilozhetetlen ahhoz, hogy mitkoddképes legyen egy
cég életében az otthonrdl végzett munka. A folytonos, korszerli tudas, amellyel 1épést lehet
tartani a globalizacidval, az allanddan valtozo tényezokkel megoldast nyujthat arra, hogy az
emberek minél konnyebben és gyorsabban tudjanak hozzaszokni, alkalmazkodni ijabb és ujabb

helyzetekhez, munkavégzés forméakhoz.
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6. Kutatas

6.1. Kutatasi kérdések

1) Hogyan hatott a munkavallalokra az otthoni munkavégzésre valo atallas, és hogyan

tudja 6sszehangolni a maganéletet a munkaval?

Szakirodalmi attekintésem sordn mar ejtettem néhany szot errél, hogy milyen hatdsa van a
tdvmunkanak a csalad-karrier egyensulyéra. Kutatdsom sordn szeretném az altalam

megkérdezettek véleményét is megtudni errdl, igy az interju soran ezt a témat is érintem.

2) Milyen modon érintette a munkavallalokat a home office a munkahelyi kapcsolatokra

valo tekintettel?

A szakirodalom emliti tobbszor is, amit én is leirtam korabbi fejezetekben, hogy a
kommunikacio, a személyes kapcsolatok, a szervezeti kultara valtozasa megtorténhet, ha
bevezetik a tivmunkat, illetve a pandémia alatti otthoni munkavégzés soran is torténtek
valtozésok. Az, hogy ezt ki, hogyan élete meg, az valtozo. Megkérdezettek korében szeretném
megtudni, hogyan vélekednek arrdl, hogy valtoztak e munkahelyi kapcsolatok a

munkatarsakkal, vezetokkel a home office bevezetése 6ta?
3) A vezetékre valo tekintettel miben valtozott az alkalmazottakra valo befolyas?

A tdvmunka problémas kérdéskore az ellendrzés, illetve a vezetd hozzaallas, attitiid.
Kutatdsom soran szeretném feltarni, hogy az altalam megkérdezettek munkahelyén

érzékeltek-e barmilyen valtozast a vezetdi viselkedésben, a feletteseik magatartasa mas lett-e?

4) Globalis szinten mennyire gondoljak az emberek az otthonrdl torténé munkavégzés

fenntarthat6sagat?

A tavmunka, home office nem egy ujkeletli dolog, nem a pandémia hatasa, de az
elmondhat6, hogy rengeteg cég a virus miatt kényszeriilt bevezetni az otthoni munkavégzést.
Egyre tobb cég alkalmazza, illetve egyre tobb munkavallalo igénye is, hogy legyen lehetdsége
otthonrdl is dolgozni. Ez felveti a kérdést, hogy vajon mennyire fenntarthaté ez a rendszert,
miként miikddtethetd globalis szinten, multinacionalis nagyvallalatoknal, valamint kisebb

cégeknél?
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6.2. Kutatas résztvevoi

Kutatdsom helyszine egyben a munkahelyem is, mely egy népszerii, nemzetkozileg elismert
bank, az OTP BANK Nyrt. A kutatdsom alapjaul a bank kdzponti részének dolgozoi, illetve
vezetdinek véleménye szolgal. Igyekeztem olyan személyeket megkeresni, akik mar
huzamosabb ideje a cégnél tevékenykednek, illetve vezetnek egy osztalyt. Olyan kérdésekkel
probaltam megkeresni 6ket, melyek valaszt adnak a kutatasi kérdéseimre. Személyes interjuk
soran szam szerint tiz személy segitett a kérdések megvalaszolasaban. Roviden ismertetni

szeretném a kutatasom résztvevoit:

,,Zs” betlivel jelzett résztvevOm egy hatvanas évei végén jard holgy. Koriilbeliil 25 éve a cég
dolgozoja. Igyekeztem felkeresni 6t a kutatdsomhoz, hiszen véleményem szerint egy olyan
személy, aki ilyen 1ényeges 1d6t toltdtt mar el egy cégnél, hiteles informéaciot tud szamomra

biztositani.

,Z” egy viszonylag 1ij beosztott a cégnél. Ot azért kerestem fel, hogy olyan ember véleményét
is szamitasba vegyem, aki még most kezdte el atlatni a cég filozofiajat. Mar az elézéekben
emlitett interjialanyommal 6ssze tudom hasonlitani, hogy a fiatalabb, vagy az idosebb
korosztalynak egyszerlibb az alkalmazkodni a vératlan szituaciokhoz, hiszen 6 még egy

kozépkoru férfi.

,E” szintén egy céghez hiiséges munkavallalo, régéta dolgozik a cégnél. Erdekesen kezdtem
az interjuhoz abbol szempontbol, hogy a két munkavallalé nagyjabol ugyanolyan régota a

cégnél alkalmazott, de mégis szerintem mas szempontbol kdzeliti meg a problémakat.

1~ egy fiatal férfi beosztott, aki 4 éve dolgozik a cégnél. Hozzam hasonloan gyakornokként
kezdte palyafutasat a cégnél, majd féallasava valt az id6 mulasaval. Az osztalyon sok
résztertilettel foglalkozott mar, emiatt is kerestem 6t meg. Nem csak a folyamatokra lat ra,

hanem a problémak mélyebb okait is megeérti.

,F~” egy harmincas éveiben jard triember, aki hozzdm hasonléan ebben az évben kezdte el a
munkajat a banknal. Tapasztalt, tobb bankot is megjart, mar korabbi cégeknél is dolgozott
home office forméban. Kivancsi voltam, hogy mennyire volt az OTP-nél mas az

alkalmazkodas a jelenlegi helyzethez, mint mas bankoknal.

,»92” 2021-ben kezdte el munkajat a banknal. Rendkiviil szorgalmas, alkalmazkodo
személyiség. Véleményére azért is voltam kivancsi, mert a hétkznapok folyaman igazan

csendes ember. Nem feltétlen osztja meg masokkal hangosan a véleményét, fiiggetlen attol,
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hogy az pozitiv, vagy negativ hangstlyu. Tébb bankot is megjart mar, véleményére rendkiviil

kivancsi voltam.

,»A” egy negyvenes éveiben jard holgy, aki még el6z6 évben érkezett a céghez. Nagyon
csendes, nem feltétlen baratkozoé tipus. Mivel nagyon sokat dolgozik otthonrdl, véleményére
kivancsi voltam. Gondoltam, hogy jol alkalmazkodott az 0j foglalkoztatasi formahoz,
tekintve, hogy keveset talalkozunk az iroddban. Személyes kapcsolatunk nem tul kdzvetlen,

de sikeriilt mindenre valaszt kapnom tdle.

K’ 1s idén kezdett dolgozni a cégnél, hasonldan a tobbi résztvevivel, aki egy negyvenes
éveiben jar6 férfi. Mar tobb banknal is hasonlé munkakorben dolgozott. E16z6 munkahelyén
nem hibrid munkavégzés volt meghatdrozva, hanem honapokig csak otthonrol végezte
munkajat. Kivancsi vagyok, hogy a személyes kapcsolataira ez ilyen hosszu tavon milyen

hatassal volt.

,B” a bank kdzponti részének egyik osztalyvezetdje, aki mar jovOre 5. éve vezeti a hozza
tartozo teriiletet. Reméltem, hogy atfogd képet tud adni a céggel kapcsolatban, valamint a
problémakkal kapcsolatban is. Ismeri az el6z6ekben felsorolt beosztottakat, és tapasztalt is,
hiszen mieldtt osztalyvezetdvé nevezték ki, 6 is az osztalyon dolgozott. Mivel vezetd, ezért
kicsit bonyolult volt megfeleld alkalmat talalni az interju 1étrejottére, de felkérésem elfogadta,
¢€s Oszintén vallott azokrdl a problémakrol, fontosabb tényezdkrdl, amelyekre valoban

keresem a valaszt.

,E” Szintén egy holgy osztalyvezetd, aki mér az dtvenes éveiben jar. Munkahelyi
kapcsolatunkat tekintve szdmomra eddig sem volt til mély a viszonyunk, nem vagyunk napi
szinten a kommunikaciora kényszeriilve, azonban kideriilt, hogy egy nagyon kedves,
mindenkivel jo viszonyt 4polo, nagy szakmai tudassal rendelkezd vezetd, aki kozvetlen
kapcsolatban 4ll a beosztott személyekkel. Megkeresésem pozitivan fogadta, habar vele is

nagyon nehéz volt a megfeleld alkalmat megragadni.

6.3. 4 kutatasi eszkoz

Amint mar emlitettem, a kutatdsom alapjaul interjik lesznek segitségemre. A kérdések egy
része a munkaltato, és a munkavallalok viszonyat probalja feltarni, hogy miben valtozott az
atallas hatasara. A kérdések kovetkezo része a bekovetkezett valtozasokra vonatkozik, hogy

hogyan tudott alkalmazkodni a munkavallal6 a valtozasokhoz, beleértve a mindennapi
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munkat, ¢s a kommunikaciot is a tovabbi beosztottakkal, vagy vezetokkel.

Vezetokre valo tekintettel érdekelt a vezetk véleménye is a témaval kapcsolatban,
emiatt nem csupan beosztottakat kérdeztem meg a témaval kapcsolatosan. A vezetdk esetében
arra voltam fOképp kivancsi, hogy hogyan tudja feliigyelni a beosztottak munkavégzését,
ellendrzését, illetve hogy sikeriil a motivacio, ha nem all fent a személyes kontakt.

Az interju elkészitéséhez nélkiilozhetetlen, hogy a kivélasztott interju alanyok, illetve
koztem képes legyek kialakitani egyfajta bizalmi viszonyt. Sziikség volt ré, hiszen nem egy
kotott, teljesen elore megtervezett interju kérdéssorral akartam megkeresni az altalam felkért
beosztottakat és vezetdket, hanem szerettem volna egy félig strukturalt besz¢élgetést
lebonyolitani. Nem csak a sajat, elore megirt vazlat kérdésekre akartam konkrét valaszt kapni,
hanem érdekelt az érintettek szubjektiv, esetleg sajat érzelmiiket is kifejtd, mélyebb

valaszokat kapni.

6.4. Adateyijtés menete és adatelemzés modszerei

Kutatdsom soran interjut fogok hasznalni, hogy felmérjem, hogy az otthonrdl végzett munka
milyen formaban hat a teljesitményre, az emberi kapcsolatokra, a munkaveégzés sikerességére.
A vizsgélat nem sérti a kutatasban résztvevoket, személyes adataik nem 1ényegesek, de
biztositom Oket a névtelenségrol.

A mintasokasag részhalmaza az alapsokasagnak, a mintavétel alapvetd célja, hogy
meghatarozzuk azokat az egyedeket, melyek statisztikai elemzésével minimalis raforditassal
maximalis informaciot tudunk nyujtani az alapsokasagrol (Babbie, 2008). Mintavételezéssel
torténd mérésem célja, hogy kevés faradozassal, koltséggel az alapsokasagrol a lehetd legtobb
informaciot tudjam meg. Azért alkalmazom ezt, mert a teljes populacié megfigyelése
lehetetlen.

A megkérdezettek véleményére vagyok kivancsi, szubjektiv élményeire, érzelmeire,
attitlidjeire a home office irant, a vélekedéseikrdl arr6l, hogy miként valtozott a
munkavégzésiik, a szervezeti kultura.

A mintavételi eljarasnal kényelmi mintavételt fogok alkalmazni. Amiatt valasztottam ezt a
fajta mintavételt, mert valoban koltséghatékony megoldast biztosit, valamint elére egyeztetni
kellett az interjuk idépontjat a mintaban résztvevokkel.

Az interji pontosabb elemzéséhez kondenzaciot hasznéalok. Végig szeretnék menni a

kérdések fobb részein, és sajat szavakkal foglalom 6ssze az informacidkat. Egyes esetekben
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vissza fogok tekinteni egy masik interju alany mondataira, vagy kiemelem, ha egy-egy

kérdésre nagyon hasonl6 valaszokat kaptam, de azt is megemlitem, ha eltéréseket tapasztalok.
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7. Eredmények

A kutatasban résztvevo alanyokkal folytatott interjuk a rovid bemutatkozas, illetve a
szakdolgozat témajanak ismertetése utan keriilt lebonyolitasra. A résztvevoket a tovabbiakban
is csak egy betlivel fogom jeldlni, hogy fennmaradjon a valaszadok anonimitasa. Ezzel
kapcsolatban is tajékoztattam a résztvevoket, valamint azzal kapcsolatban is, hogy a
lebonyolitott interjuk rogzitésre keriilnek sajat felhasznalasra. A régzités hangrogzités
formajaban megtortént, melynek segitségével elkészitettem egy interjuvazlatot, hogy

segitségemre legyen az interji elemzése soran.

1.1. Bemutatkozas

Az interju kezdetén mindenkit megkértem, hogy egy par mondatban segitsen, és mondjon el
egy rovidebb jellemzést magardl. Ehhez természetesen kérdésekkel segitettem.

Az elsd személy, akivel gondolatokat cserélhettem, az ,,Zs”. 70 éves holgyrdl beszélhetiink,
aki mar tényleg egy huzamosabb 1d6t t61tott el a cégnél. A 2000-es évek elején mar volt par
éves tapasztalata a jelenlegi banknal, de akkor tigy dontott, hogy motivacio hidnyaban munkat
valt. Néhany év utan mégis ugy dontott, hogy visszatér a céghez. Azota a kiilfoldi részvény

igyletek feliigyeletével és elszamolasaval foglalkozik szakértdi beosztasban.

2" egy 42 éves kolléga, aki ebben az évben keriilt a bankhoz. Az interjuibol kideriilt, hogy
munkahelyei kozott bankokon kiviil a Magyar Allamkincstér is szerepel. Kezdetben lakossagi
kotveény tligyletekkel foglalkozott, ahogyan korabbi munkahelyein is, azonban késébb
athelyezték a részvény ligyletek felligyeletére 6t is, aki jelenleg szakértdi beosztasban szerepel

a cég nyilvantartasaban.

,»E~ hasonloan ,,Zs”-hez mar t6bb, mint 20 éve dolgozik az OTP-nél. Célja mindig az volt,
hogy a ra kiszabott feladatokat ne csak idében, hanem precizen is oldja meg. Kezdetektdl
fogva nagyobb értékii értékpapir ligyletekkel foglalkozik a kdtvényes vonalon. Végzettségét
ugyan nem gazdasagi szakon végezte, folyamatosan képezte magat, €s kiprobalta magat a
teriileten. Nagyon megtetszett neki, ezért is maradt a cégnél, ahol jelenleg tanacsadoi

pozicioban dolgozik.

» 1~ korban nem sokkal jar folottem, de mar atfogd képe van az értékpapir tigyletekkel
kapcsolatos folyamatokban. Hozzam hasonloan gyakornokként kezdte palyafutasat, majd
féallast ajanlatot kapott. Folyamatos dnfejlesztés, szorgalom az, ami 6t jellemzi. Szeret

segiteni az Gjonnan érkezd kollégaknak, €s mindenkinek, akinek segitségre van sziiksége.
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Részvényekkel kapcsolatos teendoket 1at el, és ellendrzi a folyamatok szakszerti lefolyasat.

crer

,EF7 37 éves édesapa, akinek mar szamos helyrdl vannak banki tapasztalatai. Abszolut
elmondhat6, hogy megjarta a ranglétrat, hiszen kisebb bankok kisebb pozici6ibol épitette fel
karrierjét. 2022-ben keriilt a céghez, ahol kezdetben kiilf6ldi partnerekkel torténd
elszamolasokkal foglalkozott, késObb pedig foként kiilfoldi iigyleteket feliigyel a részvényes
tertileteken. Nagyon jo stressztlird képességii, tiirelmes ember, aki nagyon révid idon beliil
képes kialakitani a tarsaival kdzvetlen kapcsolatot. A cég jegyzékében szakértdi pozicioban

tartjak szamon.

,»5z” 2017-ben kezdett el dolgozni az OTP-nél. Elejétdl kezdve kotvényekkel foglalkozik.
Kezdetben a lakossagi részen ellendrizte az ligyleteket, majd beletanult intézményi
elszdmolasu tligyletekbe is. R4 jellemz0 a folyamatos dnfejlesztés, segitségnyujtas, illetve az,
hogy folyton csendben van, mert sz6 szerint beletemetkezik a munkaba. Lakossagi vonalon
dolgozott kordbban més nagyobb multi bankoknal, ahol ligyfeleket szolgalt ki, ezutan kertilt

az OTP-hez. Szakértdi pozicidban helyezkedett el, és jelenleg is élvezi munkajat.

,»A” jelenleg a kiilfoldi tigyletek elszamolasat végzi, és ellendrzi. Célja, hogy a kiilfoldi
iigyletek mindig iddben lezarésra keriiljenek, és minél kevesebb hiba keriiljon be a
rendszerbe. Beszélgetésiink soran kidertilt rola, hogy mar dolgozott kiilf61don, emiatt
rendkiviil jOl, szinte anyanyelvi szinten beszél angol, illetve német nyelven is. Munkavégzése
soran igen keveset beszél, az interjuiban is csak a leglényegesebb informaciok hangzottak el.
Személyesebb informacio, amit rola szereztem, hogy 42 éves, ¢és azért dolgozik annyira sokat
otthonrol, mert az atlagnal tobbszor szokott lebetegedni, ezért igy igyekszik csokkenteni a

betegség kialakuldsanak esélyeit. Szakértdi pozicioba kertilt ebben az évben.

K szintén elszamolasokat végez intézményi partnerekkel, hazai és kiilfoldi oldalon is. Tobb
személyes informaciot is megosztott velem. Tobbek kozott azt, hogy 39 éves, €és 3 gyermek
¢desapja. Beszélgetésiink soran fény deriilt arra, hogy egy masik hazai banknal dolgozott
korabban. E16z6 munkahelyén még a korabban kialakult Covid-19 jarvany miatt tértek at a
munkavallalok a teljes home office-féle foglalkoztatasra. Preferalja inkdbb mégis a hibrid
rendszert, amikor egy hét folyamadn néhany napot otthonrol dolgozik, de igényli a

munkatarsak jelenlétét is. A cégjegyzékben tandcsadoi pozicidban szerepel.

,B” az osztalyvezetd a teriileten. 45 éves, és mar 4 éve vezeti az osztalyt. Nagy szakértdi

tudassal és empatiaval rendelkezik. Miel6tt kinevezték osztalyvezetdnek, mar akkor is a
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banknal dolgozott, még beosztottként. Jol atlatja a folyamatokat, és igyekszik az adott
feladathoz a legmegfelel6bb embert beosztani. Kideriilt az is, hogy preferalja a hibrid
rendszert, mivel igényli a tarsasdgot, azonban sokszor egyszeriibb szamara otthonr6l végezni
a munkajat, hiszen nem a fovarosban, hanem az agglomeracioban lakik, emiatt el6fordul,
hogy a reggeli autds forgalomban fennakadasok torténnek, és nehézkes a munkahelyre torténd
bejutas. Bar kevés alkalmunk van mélyebben is személyes témaval kapcsolatban

kommunikélnunk, az interju rendkiviil kozvetlen, baratsdgos hangulatban folyt le.

LE” 52 éves, osztalyvezetd a kozpont egyik teriiletén. Személyes, és munkaval kapcsolatos
viszony sem fiiz 6ssze minket, hiszen a munkavégzésiink teriiletei nem érintkeznek.
Talalkoztunk mar parszor, ahol baratsagosnak, kozvetlennek tiint mindenkivel, ezért

gondoltam arra, hogy megkeresem interjuval kapcsolatban. Kideriilt, hogy mar 7 éve vezeti a

crer

crer

1.2. Alkalmazkodas

Az interju elemzésének kovetkezd 1épéseként szeretném Osszefoglalni a kutatasi kérdéseim
megvalaszolasa érdekében Osszedllitott interjukérdésekre kapott valaszokat. A kérdések
kozott vannak kérdések, melyeket 6sszevonok, és ugy foglalok 6ssze, vannak, amikre kiilon-
kiilon térek ki. Azért elemzek igy, mert vannak kérdések, amelyek Osszefiiggésben allnak
egymassal, és véleményem alapjan értelmezhetdbb, ha egységesen foglalom dket Gssze.

Az els6 kérdéskor, amivel foglalkoztam a bemutatkozés utan, hogy milyen mértékben
érintette a munkavallalot a home office-ra valo atallas, hogyan sikertilt a varatlanul helyzethez

alkalmazkodnia.

28" valaszara nagyon kivancsi voltam ezzel a kérdéskorrel kapcsolatban. A legrégebben a
cégnél tevékenykedd munkavallald a cégnél, és még nem tortént hasonlo eset. Az is érdekelt,
hogy a korabol adéddan mennyire volt szamara rugalmas az atallas. Valaszabdl kideriilt, hogy
eleinte ez a forma nem volt szdmara tl idedlis, hiszen a bank sajatossaga, hogy bizonyos
rendszereket csak a kozpontbol lehetett elérni. Ezek a jogosultsagok IP-cimhez vannak mai
napig kotve foleg bankbiztonsagi okokbol. A masik szakmai szempont, ami nehezitette a
gordiilékenységet, az az, hogy teljesen atallt a cég kdzponti adatfeldolgozasa, €s tarolasa a

papir formarol az elektronikus forméra. Ez azt jelentette, hogy szdmtalan mennyiségii
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adminisztraci6 keriilt a felhObe, és a bevezetésére nem volt 1ényeges atallasi 1d6. Emellett az

iigyletek megkotése emiatt fennakadasokba keriilt, vagy huzamosabb iddbe telt a feldolgozas.

2 szemszOgét meghallgatni teljesen mas tapasztalat volt. E16z6 munkahelyén sem volt mar
papiralapu feldolgozas, mikor még ott végezte munkajat. Teljes mértékben otthonrdl kellett
végeznie a munkdjat, amikor a jarvanyhelyzet miatt korabbi munkahelyén bevezették az
intézkedéseket. Mivel egy tarsasagot kedveld egyénrdl van szo, nehezen tudott alkalmazkodni
a tarsas l1ét hidnyahoz. Otthondban sajat dolgozdszobat alakitott ki, hogy a munkajaban
kevesebb tényezdvel kelljen foglalkoznia. Ez nehézkes volt szdmara, féleg azért, mert akkor
sziiletett meg elsé gyermeke, akivel probalt minél tobb idot eltdlteni, amennyire munkéja

engedte, hogy lehessen egy kis szabadideje.

B hasonlo6 valaszokat adott a kérdésre, mint ,,Zs”. Papiralapu rogzitések, adattarolas helyett
az elektronikus rendszerek hasznélata hossza utat jart be a teriileten. Ennek ellenére szavaibol
azt a kovetkeztetést tudtam levonni, hogy kifejezetten oriilt az atalldsnak. Ezt a kérdést neki is
feltettem, melyre azt a valaszt kaptam, hogy a bankhoz rengeteget kell utaznia. Egyrészt
nagyon koran el kell indulnia reggelente, hogy id6ben megérkezzen, masrészt este 18:00-kor

szokott végezni, és tovabbi Orakat tolt el utazassal.

,» 17 1s eleinte a papiralaprodl torténd atallas miatt, illetve a rendszerek 0jitdsa miatt
nehézségekbe litk6zott munkdja sordn. Azonban mivel egy rugalmas fiatalemberrdl
beszéliink, sokkal konnyebben volt képes alkalmazkodni. Egyediil €1, emiatt nem allt fent
probléma azzal kapcsolatosan, hogy az otthonidban egy nyugodt kdrnyezetet tudjon
kialakitani. A rendszerek elérésével is kiizdott, hiszen otthoni IP-cimrol ¢ sem tudta a

specialis rendszereket, programokat hasznalni.

,E’ el6z0 munkahelyén nem volt eldszor lehetdsége attérni az otthoni munkavégzésre, mivel
front office teriileten dolgozott lakossagi, majd prémium iigyfelekkel. Késébb kdzponti
teriiletre kapott allasajanlatot, ahol mar lehetésége volt az attérésre. gy elmondhaté, hogy mér
tobb munkahelyen is megtapasztalhatta a home office-ra torténd atallas hatasait. Korabbi
munkahelyén nagyon nehéz volt, mivel a dolgozdkat nem készitették fel megfelelden, és nem
voltak biztositva a tavoli elérések. Jelenlegi munkahelyén, mikor mar elkezdett dolgozni,

javitottak a kezdetekben felmeriilé problémakat, szamara gordiilékenyen tortént az atallas.

37" lakossagi ligyfelekkel foglalkozott korabbi munkahelyén, a home office-t mar csak a
jelenlegi munkahelyén tudta igénybe venni. A f6 probléma, ami felmertilt nala, hogy sokkal

lassabban miitkodnek a rendszerei, ha otthonrdl dolgozik. Ennek oka, hogy a céges
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internetelérés mindsége messze tulhaladja az otthon rendelkezésre all6 internetét. Emiatt
lényegében nagyon kevés alkalma van tavolrdl dolgozni. Betegség, vagy valamiféle
akaddlyozé tényezd esetén szokott csak otthonrdl dolgozni. Osszefoglalva nehezen tudott
alkalmazkodni a kialakult szitudciohoz, mert a munkavégzés otthonrdl a megszokotthoz

képest rendkiviil lassabb.

,»A” a jarvany kitorésekor még kiilfoldi banknal dolgozott, ahol szintén home office format
preferalt a munkaltatd. Kideriilt, hogy kiilf61don is hasonldéan, mint Magyarorszagon még nem
volt elterjedt foglalkoztatasi forma az otthonrol t6rténé munkavégzés, emiatt neki is
kezdetben szokatlan volt. Kés6bb azonban mar jobban tetszett neki az, hogy a munkaba
torténd utat példaul meg lehet sporolni, ha otthon csak bekapcsolja a gépet, és az asztalnal
dolgozik kényelmesen. Kiilfoldi tapasztalata az, hogy nagyon konnyen tudott alkalmazkodni a
valtashoz mind a munkaltatd, mind a tobbi munkavallald, hiszen nagyon hamar elterjedt maga
a home office, és az 6 esetében nem voltak problémak a rendszerek elérésével otthonrol.

Jelenlegi bankjanal azért az 6 esetében is voltak fennakadasok a jogosultsagokkal.

,K” el6z6 bankjanal, mint emlitettem teljes home office-t vezettek be az osztalyon. O is
konnyen hozzé tudott szokni az 0j rendszerhez, noha sokszor egyediil érezte magat, hiszen
gyerekei iskoldban vannak nap kozben, felesége pedig szintén dolgozik, de nem otthonrol.
Kideriilt az is, hogy otthon sajat dolgozoszobat rendezett be, hogy megfelelden képes legyen
koncentralni az eldtte allo feladatokra. Munkahely valtasakor szokatlan volt a hibrid rendszer
szamara, viszont pozitiv élményként élte meg. Ugy véli, igy van egyensilyban a munka
megosztasa otthonrol és kozvetlen a cég kdzpontjabol. Alkalmazkodni az 0j helyzethez
szamara konnyedén sikertilt, kdszonhetéen a berendezett dolgozdszobdjanak, és rendkiviil

gyors internetelérésének.

,B” szdmara nehézkes volt alkalmazkodnia az 0j szitudcidhoz. Ennek oka, hogy otthonrél
lassabbak a rendszereinek miikddései, valamint eleinte nem tudta, hogyan tartson kontrollt a
beosztottak f616tt. Mar régdta az OTP Bank-nal dolgozott, emiatt nem voltak régebbi
tapasztalatai az 0jitas kapcsan. Igyekezett minél tobb online konzultaciot tartania online
formaban, de késdbb arra jott ra, hogy felesleges, egyszeriien biznia kell azokban a
beosztottjaiban, akikkel kordbban is egyiittmiikodott. Az Ip cim javitdsokkal kis iddbe telt

szamara is, mire minden ugyanugy miikodott tavolrdl is, mint jelenléti munkavégzésben.

,,E” hasonlo problémakat vetett fel, mint rendszerek elérése, valamint kontroll a beosztottak

kozott. Ennek oka még az is, hogy informatikai tudasa, ami nem szakmai tényez6khoz
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kapcsolodik, meglehetsen csekély. Rengeteg segitségkérés, és tiirelem kellett, hogy
sikeriiljon alkalmazkodnia az 4j formahoz. Emellett az osztdlyan munkaeréhiany Iépett fel,
amit nagyon hamar meg kellett oldani. Ezt a problémat sokkal nehezebb volt online formaban

foltozni, mint korabban gondolta. Mai napig inkdbb személyes formaban végzi munkajat.

1.3. Hozzdjarulas a cég részerol

A kovetkezd kérdéskorben arra probaltam fényt deriteni, hogy a munkaltat6 ebben az uj
munkavégzési formahoz hogyan jarult hozza. Ezt a kérdéskort nem bontanam személyek
szerint, hiszen minden alkalmazott munkavallalo és vezetd hasonld hozzajarulast, és
segitséget kapott a cégtdl. A kivételes eseteket természetesen emliteni fogom a
kovetkezdkben.

El6szor arra voltam kivancsi, hogy milyen segitséget biztositott a munkaltatd az
otthonrol torténd munkavégzés gordiilékeny folytatdsdhoz. Egyontetiien csak a jelenlegi céget
figyelembe véve mindenkirdl ugyanazokat a valaszokat kaptam. A cég a sikeresség és a
dolgozai elégedettség fenntartasa érdekében kiillonbozo informatikai eszkozoket szerzett be a
munkavallalok szdmara. Ide tartozik a legfontosabb, amely véltozast jelentett a mindennapi
folyamatokban. Minden személy kapott a cégtdl egy notebook-ot, annak érdekében, hogy
mindenki tudja végezni a mindennapi munkajat. Nyilvanvaldan az ehhez sziikséges
kiegészitoket, mint egér, flilhallgatd, kiilon ,,ajandékozta” a bank. Ez azért volt egyfajta 0jitas
a mindennapi folyamatokra tekintettel, hiszen a valtozas bekovetkeztéig a munka az jelenléti
formaban, asztali szamitogépeken tortént. Vagyis senki nem kapott a vezetdkon kiviil
otthonrol hasznalhat6 berendezéseket (kivételt képez a céges telefon). A fennakadasok
javitasa érdekében, minden notebook-hoz sziikséges volt Uj jogosultsagi kordket kapcsolni,
hiszen a nagyon szigoru eldirdsok miatt a mar emlitett ip-cimrdl torténd elérés kezdetben
bizonytalan volt. Iddigényes folyamat volt, mire mindenki megkapta a rendszerek eléréshez
sziikséges jogosultsagokat, illetve jovahagyasokat. Ezek a folyamatok gyakorlatilag napokon
beliil lezajlottak, igy mondhatni az atallas online formara sikeresen megtortént. A par napos
ledllas miatt voltak teriiletek, amelyek megalltak a mitkodOképességiik miatt, igy csuszasok
alakultak ki, amelyet kemény munkaval kellett potolniuk. Ez egy hatalmas negativum az

atallasra valo tekintettel, hiszen tobbletmunkat jelentett.

A kérdéskor elején megemlitettem, hogy van néhany kivétel, aki akkoriban még nem a

banknal dolgozott, az 6 helyzetiiket prébalom roviden dsszefoglalni.
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.2 a jarvany kitorésekor el6z6 munkahelyén szintén céges elektronikus eszk6zoket kapott.
Osszehasonlitva jelenlegi munkahelyével azt tapasztalta, hogy a jelenlegi esetén az atfutasi
1d6 az atallas miatt sokkal hosszasabb, bonyolultabb az 6sszetettebb rendszerek miatt.
Régebben sokkal kevesebb rendszert kellett igénybe vennie a feladatok ellatasahoz.
Osszességében elmondhatd, hogy tobb hasonld kdrben tevékenykedd vallalat segiteni probalt

a munkavallojuknak.

,F korabbi munkahelyén kezdetben lakossagi ligyintézéként dolgozott, majd a virus
kitorésének kovetkeztében szerencséje volt, ugyanis tobb bankfiokot megsziintettek. O
ehelyett akkoriban 11j allaslehetdséget kapott szintén az akkori munkaltatdjatol, kozponti
részlegen. Biztositottak szamara a sziikséges eszkozoket, rendszereket, tehat nala is
elmondhaté, hogy kapott tamogatast a jarvanyhelyzet kovetkeztében. Allitdsa szerint nem
¢észlelt jelentdsebb kiilonbségeket az atallast kdvetden, sem régebbi, sem jelenlegi

munkahelyén a kapott timogatasokat, eszkozoket figyelembe véve.

,,A” kiilfoldi munkahelyén valosziniileg sokkal fejlettebb rendszerekkel dolgoznak, hiszen az
atallas szamara olyan szempontb6l konnyebb volt, hogy mire at kellett térniiik az otthoni
munkavégzésre, a rendszereik, jogosultsagaik szinte mar tokéletesen alkalmasak voltak tavoli
elérésre. Mar korabban is kaptak cégen beliil hasznalhaté notebook-ot, illetve telefont is,
gyakorlatilag jogosultsdg modositasokkal konnyedén és gyorsan sikeriilt alkalmazkodni. Az &
esetén meriilt fel bennem kérdés, melyet a tovabbiakban is emliteni fogok. ,,A” régebbi,
kiilfoldi munkaltatojanal pénzbeli timogatast is kapott azért, hogy kompenzalja a cég az

otthoni szamlék névekedését, melyet a rendszerek hasznélata okoz.

K’ el6z6 munkahelyén szintén kapott az otthoni munkavégzéshez hozzéjarulést a cégtol,
hiszen megkapta a munkahoz sziikséget notebook-ot, amelyhez még nem voltak
jogosultsagok rendelve. ElImonddsa szerint csupan par napot vett igénybe az atallas,
koszonhetden annak, hogy egyszerili, konnyedén modosithato rendszereket hasznaltak. Az

,1jitas” kovetkeztében azonban érezhetden lassabban miitkodtek ezek a rendszerek otthonro6l.

Osszegezve az el6z6 két kérdést, elmondhaté, hogy egyezést taldltam az altalam feldolgozott
elméleti hattér, és a kutatas eddigi eredményei kozott. Valoban nem mindenki tud
megfelelden alkalmazkodni az otthoni munkahoz, és preferalja inkabb a jelenléti
munkavégzést. Ez 0sszefonodik azzal, hogy az esetek zomében a munkavallaloknak idébe
telik, amig hozza tud szokni a formdhoz, és kialakitja a megfeleld 6nkontrollt a munkavégzés

folott. Személyes tapasztalatom a témaban, hogy szamomra inkabb idealisabb otthonrol
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dolgozni, habar huzamosabb ideig képes vagyok arra, hogy talzottan elkényelmesedek.
Alkalmazkodni az 0j helyzethez kezdetben ténylegesen szokatlan volt, hiszen otthonrél
észrevehetden tobb munkakozi sziinetet tartottam. Mindemellett szakirodalmi attekintésem
soran mar emlitettem, hogy egy jol miikodo szervezeti kultaraban megfelel6 feltételekkel,
kidolgozott tervvel a munkaltato feladata, vagy inkdbb kotelezettsége, hogy az otthoni
munkavégzésre vald attérést biztositsa. Jelen cégnél is elmondhat6, hogy a hozzaférhetdség,
az adatbiztonsag fenntarthatdsaga mellett a munkaeszk6zok biztositasa is adott volt. Ezen

kotelezettséget az elméleti hattérben is emlitettem. (Finna & Forgacs, 2010).

1.4. Egyedi segitseg a munkaltatotol

A kovetkezo kérdés, amely szdmomra csak egy érdekesség volt, hogy a 2022-ben kialakulo
gazdasagi helyzet miatt megemelkedett koziizemi szamlak rendezésében besegitett -e a
munkaltatd. Ezen kérdés ihletét ,,A” valasza adta, mely szerint kiilf61don mar régebben is
hozzajarult a cég az otthoni koltségek megndvekedésének rendezésébe. Emellett a kérdésem
alapjat szolgalta még a 2022-ben kialakult eurdpai energiavalsag. Erre a kérdéskorre sem
térek ki részletezve, hiszen mindenkitél ugyanazt a valaszt kaptam. Egyetlen megjegyzés azon
személyekhez, akik akkoriban mas cégnél dolgoztak, hogy 6k régebben az otthoni
munkavégzésre valo tekintettel semmilyen pénzbeli tamogatast nem kaptak.

A jelenlegi résztvevok koziil mindenki egyontetiien valaszolt. A 1ényeg, hogy a cég
rendszeres hozzéjaruldst nem adott amiatt, hogy segitse a munkavallalokat a nehéz
helyzetben. Ellenben az OTP-nél dolgozoknak a cég egyszeri hozzajarulast biztositott, és ez
szdmukra egy szép gesztus volt a cég részérdl. A beosztottak szerint a cég tobbszor 1s probalt
mar kiilonb6z6 hozzajarulasokkal kedvezni a munkavallaloknak, ami mindenképpen egy

pozitiv tényezo.

1.5. A munka mennyisegi valtozasa

A tovabbiakban arra voltam kivancsi, hogy miutan egy kicsit tapasztaltabbak lettek a
dolgoz6k a home office kapcsan, hogyan valtozott a munka mennyisége. Ez otthonrol tobb,
vagy kevesebb altalaban, vagy mindig valtozo, illetve ezzel egyiitt a munkaidd hosszaban
bekovetkezett -e szamottevd valtozas. Erre a kérdéskorre eltérd valaszokat is kaptam, emiatt
szeretném jellemezni kicsit részletesebben, hogy mi errdl a megkérdezettek szubjektiv
véleménye.

28" itt is meglepd valaszokat tudott nekem adni. Véleménye alapjan a munka
mennyisége eléggé hektikus. Ez a mennyiség lényegében az tigyfelek értékpapir vasarldsdnak

hangulatan, illetve a felmeriil6 probléméak megoldasi idején mulik. Otthonrol dolgozva
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szerinte azért kényelmesebb, mert 6 az utazasi idejét megsporolva tébbet szokott dolgozni,
hosszabb munkaidével, hogy a kapkodast, illetve az id6bdl kicsuszast képes legyen elkertilni.
Munkahelyétdl otthonaig napi szinten koriilbeliil négy 6rat szokott utazassal tolteni. Ezzel
ellentétben otthonrol ha egy oraval korabban el tud kezdeni dolgozni, akkor a napi teendok
biztosan készen lesznek a nap végére, raadasul az esetek tobbségére igy a munkaideje

korabban véget is ér.

2 eltérd véleményt fogalmazott meg. Szerinte sem a munkaidé hossza nem valtozott, illetve
az elvégzend6 munka mennyisége sem. Ezt azzal indokolta, hogy 6 egy kissé tulbuzgd
jellemnek tartja magat, aki szereti a dolgait nagyobb tempodban végezni, igy 1ényegében a
nagyobb mennyiségli elvégzendé munka sem okoz szdmara tulzott meger6ltetést. Bar a cégtol
0 is kissé messzebb lakik, a napi szintii utazasi ideje nem haladja meg az 1 6ras idétartamot
sem, szerinte felesleges az utazasi id6t megsporolva azt is munkaval télteni. Mindig pontosan
ugyanakkor kezdi el a napi munkéjat végezni, ritka esetben fordul eld esetleges tulora, am az

nincs Osszefliggésben azzal, hogy jelenléti formaban dolgozik, vagy sem.

»E7, 5,17, ,,F”, €s,,Sz” annyira hasonl6 valaszokat adtak, hogy ugy vélem, egyszeriibb a
harom személy véleményét egylitt 6sszegeznem. Mindannyian a jelenléti munkavégzeést
preferaljak, és ennek ki is fejtették az okait. A legfontosabb oka annak, hogy szinte 6k mindig
jelenléti formaban dolgoznak, hogy azok a rendszerek, amiket kifejezetten 6k harman
hasznélnak, olyan mértékben hasznélhatatlan, és lasst otthonrdl, hogy valoban 1ényeges
1d6ével hosszabbodik meg a munkanap hossza. Ennek a tényleges okat nem tudjak biztosan,
hisz valaki otthonaban rendkiviil gyors internetelérés biztositott, mégsem sikeriil ugyanugy, és
gyorsan hasznalni rendszereket, mint a kozpontbol. Szerintiik is valtozé a munka mennyisége,
lényegében kiszamithatatlan, viszont otthonr6l ugyanaz a folyamat, ami jelenlétiben mar

készen van, tavoli forméaban akar két munkadra tobbletet is tud generalni.

,»A” egy nagyon mas véleménnyel rendelkezik. Az altala hasznalt rendszerek,
programok egyaltalan nem befolyéasoljak abbdl a szempontbol, hogy éppen hol végzi
munkajat. Abszolut elmondhato réla, hogy mivel nem feltétleniil szeret sok ember kdzott
lenni, inkabb dolgozik egyediil, mint csapatban, ¢ ténylegesen véli, hogy amikor nem
zavarjak otthon a munkatarsak, pontosabban tud koncentrélni, és gyorsabban is tud dolgozni.
Igyekszik minél kevesebb id6t az irodaban tdlteni, hiszen otthonrdl 6 is megsporolja a
munkaba jaras idejét, és nyugodtabb tempdban tudja a célokat elérni, amiket maga tliz ki a

nap végére. Ez az oka annak, hogy igy rovidebbnek tlinik szdméra a munkaid6 hossza.
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K igyekszik egyensulyt tartani a jelenléti forma, €és az otthonrdl térténd forma kozott.
Mivel el6z6 munkahelyén huzamosabb ideig nem is volt jelenléti munkavégzés, gyakorlatilag
annyira elszigetelodott a tobbiektdl, hogy mikor munkahelyet valtott, nem is nagyon ismerte
személyesen azokat az embereket, akiktdl elbucstzott. Emellett 6 is amondo, hogy otthonrél
nehezebben éri el a tdvoli kapcsolattal igénybe veheto rendszereket, ezért tobbszor jar be,
mint dolgozik otthonrol. Negativ pozitivumként pedig azt emlitette a jelenléti formaval
szemben, hogy atlagosan napi kettd orat tolt el vezetéssel, gyakoriak a kozlekedési

fennakadasok, sokszor ezért motivacidjat vesziti abban, hogy reggel elinduljon munkahelyére.

,B” és, E” alapjan is egyensulyt kell tartani. Biztos azonban szamukra az, hogy a
munkaid6 és a tényleges munka mennyisége nem feltétlen azon alapszik, hogy az adott
beosztott honnan dolgozik, bar tényként emlitik, hogy nagyon nagy elény az, ha egy
munkavallal6 az ut idejét azzal tolti otthol, hogy hamarabb elkezd dolgozni. Sajat maguk arrol
szamoltak be, hogy nekik is vannak otthonrol nehezebben elérhetd rendszereik, de a napi
folyamatokra ez 1ényeges idokieséssel nem jar. Emellett sokszor 6k is megsporoljak a bejaras
idejét, hiszen mindkét vezetd szamara elég hosszadalmas bejutni a cég kdzponti irod4jaba, bar

B még mindig szivesebben dolgozik ennek ellenére is jelenléti forméaban, hogy kontaktot

tudjon tartani a kollégaival.

1.6. Attitiid és motivacio

A kovetkezo kérdés az otthoni munkavégzéshez kapcsolodd motivacidhoz, hozzaallashoz
kotddik. Azt akartam megtudni, hogy az adott résztvevé mennyire érzi kevésbé motivaltnak
magat, ha nem 4ll fenn személyes kontakt a kollégéakkal. Itt is nagyon hasonl6 valaszokat
kaptam, a valaszok f6 vonalat ismertetem, aztan megemlitem azokat a hozzaszolasokat,
amelyek kicsit eltértek a tobbi valaszadd mondanddjatol.

A résztvevok koziil alig volt olyan, fliggetlen attol, hogy mennyire szeret otthonrol
dolgozni, hogy ne azt érezné otthonr6l munkat végezve, hogy kevésbé motivalt. A tarsas 1ét
hidnya, a munkatarsakkal valo kommunikaci6, maga a munkahelyi kozeg valtozasokat
eredményez a munkavallalok attitlidjében. Tobben is Ggy vélik, hogy a kollégak kozotti
személyes beszélgetések, poénok, esetleges kellemes szakmai vitdk nem potolhatok otthonrol.
,,Zs”-vel valo beszélgetésem soran emlitett egy mondatot, mely szerint a jarvany idején a
hosszas tavollét a kollégaktol szinte mar-mar depressziot okozott néla, €s elgondolkodott azon
IS, hogy pszichologus segitségét kéri. ,,B” pedig kiemelte, hogy véleménye szerint nem az

otthoni munkavégzés a motivaltsag fiiggvénye, hanem a szocialis élet, illetve az alland6
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kommunikécionak a hianya.

Osszefoglalva a megkérdezettek koziil mindenki azt a valaszt adta, hogy hosszu tdvon a tarsas
1ét hidnya okozza a motivacios problémakat a munkavégzés kapcsan. Tehat elengedhetetlen a
szocialis ¢élet fenntartasa munkahelyi k6zegben annak érdekében, hogy a feladatok ne
valjanak tulsagosan monotonna, ¢s konnyebben lehessen kezelni a felmeriilo stresszt kivalto
helyzeteket. Mint kideriilt, a kollégak tavolléti formaban csak telefonon, vagy Microsoft
Teams-en tartanak fent kapcsolatot, azonban ezek legtobbszor csak egy-egy szakmai kérdés

soran keriilnek eld, 1ényegében ez a munkavégzési forma elszigeteli az embereket egymastol.

Személyes tapasztalatom a motivacios problémaval, hogy bizonyos esetekben valdban
el6fordulnak ilyen alkalmak. Ennek legfobb oka, hogy a munkafolyamatok rendkiviil monoton
modon folynak, és valoban hidnyzik a munkatarsakkal torténd személyes hangvétel. Ehhez
hasonlo esetek azért nagyon kevés alkalommal fordulnak eld, a motivacidt ugyanis nem csak
szakmai, hanem maganéleti tényezOk is befolyasoljak. Az interjuk, és a sajat szubjektiv
véleményem alapjan a vizsgalt cégnél olykor kialakulhat az igynevezett elidegenedés, mely a

motivacio elvesztésének egyik f6 tényezdje, ami mar eldkeriilt az elméleti feldolgozésnal is.

(Klein & Klein, 2006).

1.7. Produktivitas, maganélet és munka egyensulya

Kérdéseim vége felé kozeledve kiilon-kiilon részletesen szerettem volna informacidt gytijtent,
azzal az érdeklddéssel, hogy home office formaban torténd munkavégzés soran hogyan képes
az egyén kizarni az otthon felmertiild problémas eseteket, ¢s hogyan tudja a munkéat
Osszehangolni a maganélettel abban az esetben, ha valaki, vagy a csalad tobbi tagja is otthon
tartozkodik. Itt is érdekelt mind a beosztottak, mind a vezetdk véleménye, hogy ki hogy éli
meg ezeket az eseteket.

,Zs” szerint az egyensuly az egyik legfébb probléma, ha otthonroél dolgozik. Ahhoz, hogy
megoldasra keriiljon, muszaj, hogy az egyén kialakitson egy olyan elszeparalt, baratsagos
munkakdrnyezetet, ahol tud kell6képp koncentralni, és precizen, pontosan is sikeriiljon a
feladatokat elvégezni. Mivel férjével, és férjének édesanyjaval egyiitt €1, olykor a magéanéleti
problémak miatt nem tud eléggé koncentralni, €s sokszor az emiatt okozott hibak javitasa is
tovabbi stresszt tudnak okozni. Ez még nehézkesebb, amikor az unokai is latogatoba érkeznek
hozz4 hétkdznaponként. Azonban ,,Zs” mindezek ellenére ugy véli, hogy az 0j foglalkoztatési

forma igen is lehet sikeres, ha megtalalja mindenki azt az egyensulyt, amire sziiksége van.
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2 abszolut ugy véli, hogy egyszerti 6sszehangolni a munkat a maganélettel. Azzal 6 is
egyetért, hogy sziikség van egy jol elhatarolt munkateriiletre, viszont tigy érzi, nem ez
befolyasolja a koncentracidban. Azt is emlitette, hogy egy kiilon helyiségben dolgozik
otthonrol, amely el van valasztva egy ajtoval, am azt az ajtot altalaban 6 nyitva szokta hagyni.
Olykor tartani szokott egy-egy kisebb munkakézi sziinetet, hiszen van, hogy a gyerekei, van,
hogy a felesége tér be hozza a kis helyiségbe. Szerencsére a feladataiban konkrét hataridék
nincsenek, igy ezzel nincs is probléma. Rdadasul sokat segit az egyensulyban az, hogy amig
maskor utazassal tolt el id6t, otthon a csaladi életbe fekteti azt. Amikor nagyobb koncentraciot
igényel egy feladat, vagy pontosabb, kreativabb feladata van a megszokotthoz képest, olykor
becsukja az ajtot, igy ad jelzést a csalddjanak, hogy egy atmeneti, révidebb idére szeretné, ha

nem zavarnak.

B szerint a home office a vilag egyik leglehangolobb, legdemotivalobb tényezdje.
Véleménye szerint nem csak, hogy hatraltatja munkajaban, hanem még el is rontja azt. Ezt ki
is fejtette, miszerint olykor annyira lasstiak a rendszerei, hogy vagy nem tud valamit
létrehozni, vagy a rendszer nem kiildi be a mddositasait, emiatt pedig sokszor hitét vesziti
otthon. Emellett otthon nagyon maganyosnak szokta magét érezni, ugyanis egyediil él. Igy bar
jol 6ssze tudja hangolni a maganélettel a munkat, &m a magény semmiképp sem pozitiv

tényezo.

»17, €s,,52” szerint is a négy fal kdzott dolgozni egészen lehangold. Az esetiik annyira
hasonléan hangzott el az interjiiban, hogy kettejiiket egyiitt elmezem ebben az esetben. Ok
konkrétan nem tudnak megfelel6 szinten koncentralni, ha egyediil, csendben iilnek. Pedig
otthon ezzel a tényezovel kell megkiizdeniiik, mert egyediil élnek a févarosban. Rendkiviil
negativan hat munkajuk pontossagara, dGnmagukon észlelték, hogy otthonrol dolgozva sajat
hibaikon t6bbszor is javitaniuk kell. Oka, hogy minden masra koncentralnak, csak a
feladatikra nem. T6bbszor néznek ra a telefonjukra, tobbszor csak az id6 elteltét ellendrzik,

emiatt nem tudnak annyira produktivak, és precizek lenni.

,E szintén demotivalonak talalja az otthonrol torténd munkavégzést, de 6 ezt a lasst
rendszerhasznalat miatt érzi igy. Kifejezetten kikapcsolja azonban, amikor alkalmanként
otthonrdl dolgozik, és gyerekei is akar egy légtérben vannak vele. Felesége otthonrol
dolgozik, viszont nem zavarjak egymas munkajat, erre azért figyelnek, hogy kiilon
helyiségben dolgozzanak. Bar gyerekei sokszor segitenek neki kicsit pithenni a munkaban,

eléfordul, hogy ez a folyamat problémava valik, és nem tud t6liik megfeleléen koncentralni.
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Nincs probléméja a munka, €s a csalad 6sszehangoldsaval otthonrol dolgozva, olyankor a

csaladjaval t6lti a megsporolt idot.

,A” véleménye ezen kérdésnél is némileg a tobbi megkérdezett alanytol eltérd. Ot abszolut
motivalja, ha otthon, csaladja kornyezetében dolgozhat. Nem zavarja, hogy a maganélete igy
Osszefonodik a munkaval, sét, szerinte ez segit neki abban, hogy megfeleld higgadtsaggal,
precizitassal végezze munkédjat. Azt gondolja, hogy jelenléti forméaban is vannak eltereld
gondolatok, koriilmények, de aki tudja, hogy mi a feladata, és esetleg ha azt minél elobb meg

kell oldani, akkor az otthonr6l semmivel sem masabb, mint bent a kozpontban.

K hasonléan gondolkodik, mint az el6z§ interjti alanya. O is szeret otthonrol dolgozni, de
amikor minden csaladtag otthon tartozkodik, szerinte kicsit nehéz maximélis mértékben a
munkara koncentralni, mert sokszor a gyerekei kizokkentik a munka vilagabol. Mégis gy
véli, hogy ez nem megy a munka pontossaganak rovasara, hiszen mindenki igyekszik
megfelelni a munkahelyén, és tudja a feladatait, amit a nap végére el kell végeznie. Otthon
kevesebb munkakozi sziinetet tart, mivel munka el6tti idejét is csaladjaval tolti, valamint nap

végén is jut id6 mindenre.

,B” vezetdi szemmel azt latja, hogy azok az egyének, akik munkéjukat lelkiismeretesen
végzik, azok otthonrol is igy fognak cselekedni. Ami szerinte befolyéasolo tényezo lehet, ha
valakinek a gyereke vagy betegség miatt otthon maradt, vagy €ppen sziineten van, ez egy
elkeriilhetetlen tényezd. A gyerekkel azért akkor is foglalkozni kell, ha a sziil6 otthonr6l
dolgozik, 4m sajat példajabol azt a kovetkeztetést vonta le, hogy ebben az esetben a
munkavégzés pontossaga nem a megszokott, és tobb hibat kell kijavitania. Vezetéként még
nehezebb Osszehangolni a maganéletet a munkaval, hiszen szdmara reggel nyolc 6ratol este
hat 6raig tart a munkaidd. Hétvégén igyekszik a munkara még csak nem is gondolni, hogy

maximalisan a csaladjara tudjon figyelni.

,

,»E” 1s hasonld gondolatokat osztott meg velem. Vezetoként még nehezebb az egyensulyt
megtartani ebbdl a szempontbdl, hiszen komplexebb problémakkal foglalkozik, gyakran
talorazik még a hosszil munkaidé ellenére is. Olyan szempontbol nem érinti az otthoni
munkavégzés soran felmeriild koncentracidovesztés, hogy esetleg gyerekek zavarnak
munkdjaban, hiszen igyekszik szinte minden napot az iroddban tolteni. Mikor otthon van, ugy
érzi 6t teljesen kizokkentik a munkabol, és nem tud figyelni. Egyaltalan nem tudja a nehezitd

koriilményeket kizarni. Igyekszik olyan napokon otthonrél dolgozni, amikor ugy véli, hogy
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egy kicsit a szokasosnal kevesebb elvégzendo feladat lesz, hogy otthon, ha van eltereld

kozonség, akkor se menjen a munka precizitasara.

Mint mar tébbszor is elokeriilt, a maganélet, és a szakmai feladatok 6sszehangolasa nem
mindig egyszerl feladat. Gyakran hallottam az interjuk soran, hogy a beosztottak, és a
vezetdk is nagyobb hangsulyt fektetnek a maganéletiikbe, amikor otthon végzik a munkajukat.
Ebben segit nekik az utazasi id6 megsporolasa, amely nagy eldényt tud jelenteni, habar akad
egy-két olyan személy, aki ezt az id6t is munkaval tolti. Figyelmet eltereld impulzusok
eléfordulnak mind otthonrél, mind az irodabol munkat végezve. De tény, hogy home office
munkavégzésben a maganélet és a munka nagyobb mértékben egyeztethetd dssze, és
mindkettdre jut elegendd idd. Errdl is tettem emlitést mar a szakirodalmak feltarasakor

(Laszlo, 2007).

1.8.Vezetoi beszamolok

Végezetiil csak a vezetok véleményére voltam kivancsi az utolsé néhany kérdések altal.
Erdekelt, hogy a vezet6i feladatokat mennyivel nehezebb ellatni otthonrdl, mér ha az
nehezebb. De azt is megkérdeztem, hogy hogyan sikeriil motivélnia a vezetdnek a
beosztottjait tavolrol, hogyan tudja egyaltalan feliigyelni a munkafolyamatokat, és miként

vélekedik azzal kapcsolatosan, hogy a vezetOk tekintélye csorbul a személyes 1ét hidnya miatt.

,,B” valaszabol az deriilt ki, hogy hibrid rendszer fenntartdsa nélkiil lehetetlen a beosztottakat
barmilyen mértékben motivalni. Nem tartja motivacionak azt, ha valakivel vitdznia kell, igy
nala ez nem opci6. Szinte lehetetlen kovetni azt is, hogy ki mennyit, és miképp dolgozik, ha
otthonrol teszi azt. Bar elmondasa szerint 6t az nem érdekli, hogy ki mennyit dolgozik, ha
ellatja a napi feladatokat, és nem okoz tobbletmunkat a tobbi kolléga szamara. Mindenképpen
negativ hatdssal bir a vezetdi tekintélyre, bar 6 abszolut nem is akar feltétlen tekintélyt. A
beosztottjaira is kollégaként tekint, nem hangstilyozza ki azt, hogy ki milyen szinten
helyezkedik el a ranglétran. Eddigi tapasztalata az, hogy a beosztottak hallgatnak rd, igy
masra nincs is sziikség ebben a tekintetben.

,

B 1s ugy véli, hogy az egész hetes home office fenntarthatatlan, értelmetlen. Nem csak
vezetdi, de beosztotti pozicidkra is vonatkozik. Hasonld dolgokat emlitett, mint az el6z6
interjuban résztvevo vezetd. Egyrészt szerinte nem lehet kontroll alatt tartani a munkavégzést,
nem lat r4 arra, hogy egyes folyamatok mely fazisban jarnak éppen. Emiatt érzi azt is, hogy

vezetdi tekintélyét csak személyes forméaban tudja fenntartani. A motivacio szintén egy
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hasonl6 tényezd. Otthonrol csak iizenet formdjaban, vagy telefonhivas formajaban tud
beszélni a beosztottjaival. Véleménye szerint ilyen mddszerrel nem lehet 6sztonozni,

motivalni senkit, mert igy nem lehet a vezetdt sem komolyan venni.

8. Kovetkeztetések, 0sszegzés

Kutatasom soran tehat a szakirodalmi rész attekintése utan interjukat készitettem a
munkahelyemen felkeresett, altalam ismert beosztottakkal és vezetokkel. Szakirodalmi
kutatdsom sordn érintettem a kiilonb6z6 foglalkoztatasi formékat, amelybdl kidertilt, hogy a
home office forma még mindig hordoz magaban kidolgozatlan részleteket. Szamtalan kutatés
van jelenleg is folyamatban viladgszerte, annak érdekében, hogy felmérjék az otthonrdl torténd
munkavégzés hatékonysagat. Osszehasonlitottam a hagyomanyos foglalkoztatéssal, és
szembeadllitottam az elényoket, hatranyokat mind munkavallal6i, mind munkaltatoi
szemszOgbdl. A szakirodalmak, de az interjuban résztvevd személyek is megkérddjelezik az
otthonrol torténd munkavégzés hatékonysagat. Erintettem a munka vilaga modellt, és
kifejtettem, hogy napjainkban elég nagy mértékii hangsulyt fektetnek a munkaltatok is a

munkavallalok elégedettségébe.

A szakirodalmi attekintés utan felvetettem néhany kutatasi kérdést, amely
megvalaszolasahoz interjlihoz alkalmas személyeket kerestem fel. Az interjuk felvételekor
szamtalan informaciot megtudtam azzal kapcsolatosan, hogy a munkavallalok miként élik
meg a kialakult helyzetet.

A kutatdsom soran kényelmi mintavételt alkalmaztam, vagyis magam kerestem fel azokat az
egyéneket, akikrdl azt gondoltam, hogy érdemi tudést, érdemi informaciokat tudnak nekem
szolgaltatni a kérdéseimre. Az interjuban félig strukturalt interjut folytattam, amelyben
lehetdséget adtam a résztvevoknek, hogy sajat érzelmiiket is felhasznalva, tobb szubjektiv,
érdekes, és Uj adatokat tudjanak szolgaltatni. Az interjielemzésnél kondenzaciot igyekeztem

hasznalni, prébaltam az interjlira kapott valaszokat dsszestiriteni, és roviden leirni.

Jelenleg hibrid rendszert alkalmaznak a vizsgalt cégnél, vagyis heti 2 napot jelenléti
formaban kell dolgozni, 3 napot pedig otthonrdl. Valdsziniileg a késébbiekben egyre tobb cég
at fog térni erre a modszerre, hogy csokkentse a felmeriild energiaszamlak arait. A kutatas
esetén kidertilt, hogy a munkavallalok bizonyos feltételek mellett 6ssze tudjak hangolni a
munkat a magéanélettel. Valoban, ha a csalad tobbi tagja is otthon tartozkodik, akkor lehetnek
figyelmet elterel6 impulzusok, azonban a megkérdezettek szerint ez nem megy a munka

rovasara, am akadtak olyan valaszok, melyek szerint ezen impulzusok miatt olykor-olykor
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tobb hiba keriil a munkavégzésbe. Ebbdl is kideriilt, hogy a home office hasznalata nem valo
mindenkinek, hiszen sokkal egyszeriibb lehet ezen munkavégzési forma hasznalata, azok
szamara, akik egyediil élnek, vagy szimplan szeretnék néha egyediil lenni.

Kidertlt, hogy otthonrél dolgozva huzamosabb ideig a munkavallalok elveszitik
elhivatottsagukat, motivacidjukat a munkdjukban. A beszélgetések mélyebb elemzése arra
enged kovetkeztetni, hogy ennek legfobb oka a szocialis 1ét hianya. Megvaltozik,
elhidegiilnek a munkahelyi kapcsolatok mind a beosztottakkal, mind a vezetdkkel

eltavolodnak egymastol az emberek.

A vezetdi feladatokat szintén sokkal komplikaltabb otthonr6l intézni. A legfobb
probléma az, hogy probléma felmeriilése esetén nehezebb segitséget kérni, illetve nem tudjak
feliigyelni a vezetok a munkafolyamatokat. Emiatt a vezetd kiszolgaltatott helyzetbe kertil a
beosztottjaival szemben. Mindemellett a beosztottakat nehezebb, vagyis inkabb lehetetlen

motivalni otthonrol.

Globalis szinten a kutatasom, illetve a szakirodalmi attekintésemre hivatkozva azt
gondolom, hogy nem csak rovid tavon, hanem hosszabb tavon is a cégek a home office-ban
latjak a jovot. Ez is egy nagy atallas, ugyaniigy, mint a papir alapt adattarolasrol atéllni a
teljes digitalizacios dokumentumkezelésre. Ugy vélem a vilag egyre jobban halad ebbe az
iranyba, hiszen a munkaltatonak is kisebb koltségébe kertiil az, hogy otthonrdl végzi a

dolgozoja a munkat, és nem az irodabol.

Személyes véleményem alapjan az otthonrdl torténd munkavégzés hasznos tud lenni,
mivel sokan meg tudjak sporolni az utazasi id6t, ezzel pedig tobb szabadidd allhat
rendelkezésre (bar vannak, akik az utazasi 1d6t is munkaval toltik). Sajat tapasztalat alapjan ez
egy tartosabb idOszak utan hatrany is tud lenni. Szerintem a home office akkor lehet hosszu
tavon sikeres, ha hibrid rendszerben valosul meg. Hosszll tdvon, ha nincs jelenléti
munkavégzés, az emberek hajlamosak elengedni magukat, és elveszitik mind az
onbizalmukat, mind a motivéciojukat. Emellett a korabban kialakitott munkahelyi kapcsolatok
rovasara mehet, ha nincs megoldva a megfelel6 mennyiségii €s mindségi kommunikacio.
Osszességében tehdt elmondhato, hogy otthonrél dolgozni jo, lehet mind munkaltatd, mind
munkavallaloi oldalrdl elényds, de meg kell talalnia mindenkinek azt az egyensulyt, hogy ez
egy adott iddszakban hany %-ban legyen home office-ban, és hany %-ban legyen jelenléti

formaban megoldva.
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