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Szdamos tanulmdny sziiletett a home office hatékonysdgaval kapcsolatban, féként a Covid—19 miatt
kialakult pandémids helyzet kapcsdn. Ugyanakkor a munkavallaloi és a vezetdi attitiid kérdé-
sér6l mdr joval kevesebb szo esik, ami pedig nagymértékben meghatdrozza annak sikerességét.
A jogi kornyezet mdra mdr szabdlyozza a tavmunka legtobb formdjdt, ennek ellenére sok helyiitt
mégsem keriilt be a napi gyakorlatba, pedig a rugalmassig egyben a versenyképesség zdloga is.
Jelen cikk sorra veszik azokat a tényezbket és kutatdsi eredményeket, amelyek alapjdan kérvona-
lazhato, hogy miként alakithaté ki eredményes egyiittmiikodés az otthoni munkavégzés sordn.
Jol lathatéak azok a sarokpontok, amelyeket sziikséges figyelembe venni a home office bevezeté-
sének kapcsan.

A cikk elsé felében az otthoni munkavégzéssel kapcsolatos elvdrdsokat és kordbbi tapasztala-
tokat, vizsgdlatokat mutatom be, majd kitérek a sziikséges kompetencidk és a vezetdi attitiid fon-
tossdgdra is.

KuLcsszAvak:
home office, vezet6i attitid, kompetencia, rugalmas munkavégzés

Several studies have been made about the effectiveness of the home office, mainly in connection
with the pandemic situation caused by SARS-CoVID-19. However, much less is said about
the issue of employee and management attitude, which can determine its success. The legal
environment now regulates most forms of remote work, but despite this, it has not been included
in daily practice, while the flexibility is the key to competitiveness. This article lists the factors
and research results, based on which can be formed effective cooperation when working at home.
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Based on these, the corner points that need to be considered in connection with the introduction
of the home office are clearly visible.

Firstly, I present the expectations and previous experiences and resources to working at home,
and then I also discuss the importance of the necessary competencies and managerial attitude.

KEYWORDS:
home office, leadership attitude, competencies, flexible working
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Az elmult évtizedekben a globalizaciéval és a technolégiai fejlédéssel a munkahelyi kor-
nyezet is jelentésen megvaltozott. Uj generacié lépett a munkaerdpiacra, amelynek az igé-
nyei nagymértékben eltérnek a korabbiakétol, és a pandémids helyzet is jelentds kihiva-
sokat allitott a munkaltatok elé. A munkakorok egyre inkabb fiiggenek az informatikatdl,
rdaaddsul az elmalt évek olyan megoldandé feladatokat is hoztak, amelyek a legtobb tevé-
kenység esetében még hangsulyosabbd tették az informatika hasznalatat. Ezzel egyiitt
az eddigitdl eltérd készségek erGsitése is szitkségessé valik, hiszen ha a foglalkoztatas
egyre inkabb informatikafliggévé valik, megvaltozik a tevékenység jellege, ami a szervezet
miikodésére, feladatellatdsdra és ezdltal a sziikséges kompetenciakra is hatassal lehet.! Igy
a munka sok esetben mar nem koét8dik konkrét helyhez. A globalizaciéval egyiitt a mun-
kaviéllalok is dolgozhatnak egy azon cégnél, akdr egy csapatban vagy fiiggelmi viszonyban
kiilonb6z6 orszagokbol.?

A tavmunka/home office mibenléte és munkaerdpiaci szerepe a fejlett piacgazdasa-
gokban és Magyarorszagon is egyre nd, mara elmondhatd, hogy a ,,rugalmassag és koltség-
megtakaritas jegyében szamos nem tipikus foglalkoztatasi forma terjedt el és terjed ma is”,’
ugyanakkor a véltozasokkal egyidejlileg a munkavégzés modja nemzetgazdasagi szinten
csekély mértékben valtozott, hiszen orszagunkban még a hagyomanyos, tipikus foglal-
koztatasi formdkat részesitik elényben.* A vallalatok egy része gyorsabban reagal a kor-
nyezeti kihivasokra, ennek megfelelen a cégek tobb atipikus foglalkoztatasi lehetGséget
is kinalnak, habar szamuk még igy is igen csekély. A kozszolgalati szervek pedig az elsé
1épéseket is nehezen teszik meg. Az 4j formak még annak ellenére is nehezen terjednek
hazankban, hogy napjainkban a valtozé gazdasagi kornyezethez valé azonnali alkalmaz-
kodas az egyik f6 cél, a hagyomanyos munkaformak pedig kevéssé flexibilisek. Még fon-
tosabb lenne ez azokon a teriileteken, ahol a produktum eldallitisat a munkaerd végzi,
vagyis ahol a legnagyobb koltség a munkaerd, mint példdul a kozszolgalatban.” MielStt
kitérek az atipikus foglalkoztatasi formakkal kapcsolatos attitiidre, roviden attekintem
ezek fogalmi kereteit.

Jelen gazdasagi kulturdnkban a kovetkez6 foglalkoztatasi formakat tekinthetjiik tipikus-
nak:$

— teljes munkaidds: ez a napi 8 6ras, heti 40 6ras munkat jelenti;

— hatarozatlan ideji: a munkaszerz8désben nincs a lejarat rogzitve, vagyis hataro-
zatlan idére szdl;

— a munkaviszony (bér) szerz6désben rogzitett: a munkavallaléo a munkaviszony kere-
tében 4all munkéba, szerz6désben rogzitik a bért, amelyet a munkajaért cserébe kap;

KAROLINY-POOR 2017.
KRAJCSAK 2018.
AsvANYI 2010.

CsoBa 2018.
SzeLLO-CsEH 2018.

¢ LAszL6 2007.
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— a munkavégzés szintere a vallalat telephelye: a munkavéllalé a vallalat telephelyén,
székhelyén dolgozik, a vallalat eszkozeivel, infrastruktarajaval.

Az atipikus foglalkoztatasi formak kozé Hars szerint” minden olyan jellegti munkavégzés
kapcsolhat6, amely az adott korban és idében, gazdaségi kulttirdban nem tipikus. Asvényi
és Nemeskéri szerint® rugalmas munkavégzési formdnak tekinthetiink minden olyan
munkavégzési format, amely a hagyomdnyos rendszeres és kotott nappali 8 éras munka-
végzéssel, tovabbd a munkaad6 és a munkavallalé kozott 1étrejové hatarozatlan id6re sz6l6
szerz6déssel nem egyezik. Nézziik részletesebben a tivmunka definicidjat!

A tavmunka kifejezés (telecommuting/telework) Jack Nilles nevéhez flizédik. 1975-ben
talalkozhattunk el6szor ezzel az elnevezéssel.” Természetesen az amerikai fizikus altal
megalkotott fogalom mara mar differencidléodott. Azéta a tavmunkdra mint 4j, atipikus
foglalkoztatasi formdra, szamtalan szinonima sziiletett (e-work, e-munka), amelyek sok-
szor eltérd jelentéstartalommal is birnak, angol, illetve német nyelven a kovetkez6 fogal-
makkal azonositjak: telework, telecommuting, distance working, remote working, Telearbeit,
Bildschirmarbeit, Computerheimarbeit, elektronische Fernarbeit.!® Jol lathatd, hogy mar
az elnevezés is igen sokrétdi, igy a definicidja is tobbféle megkozelités alapjan irhato le.
Egyes szerz6k a munkavégzés helyére fokuszalnak, de létezik megkiilonboztetés a kommu-
nikacids eszkozok alkalmazasa vagy az ellenérzés formaja szerint is. A tavmunkavégzés
kapcsan sok esetben megemlitik a szellemi tevékenységet, a munkavéllalé 6nall6 feladat-
megoldasat, a munkaviszony meglétét, a rendelkezésre allas fontossagat, illetve annak fel-
tételét,' mégis ugy gondolom, hogy a Banké és Ferencz altal leirt definicié az,'> amely
leginkabb Osszefoglalja és dltaldnossagban kifejezi a tivmunka lényegét: ,,a munkavégzés
helyének szokasostol eltéré mivolta és a munkavégzés nem hagyomanyos eszkoze miatt
sorolhaté az atipikus foglalkoztatasi formak kozé”.

A tdvmunka természetesen megfelel6 jogi keretek kozott valdsulhat meg. A Munka
Torvénykonyve szerint a ,tdvmunkavégzés a munkaltato telephelyétdl elkiilonilt helyen
rendszeresen folytatott olyan tevékenység, amelyet szamitastechnikai eszkozzel végeznek,
és eredményét elektronikusan tovabbitjak” [A munka torvénykonyvérdl szolo 2012. évi
I. térvény (Mt.) 196. § (1) bek.]. Eltér6 megallapodds hianyaban a munkavallalé mun-
karendje kotetlen [Mt. 197. § (5) bek.]. A 2002-ben aldirt tavmunkardl sz6lo eurdpai
keretmegallapodas szerint a tavmunkavégzés ,,olyan munkaszervezési és/vagy munka-
végzési forma, mely a szamitdstechnikat egy munkaviszony keretei kozott veszi igénybe,
illetve ahol a munkat, mely a munkaado telephelyén is végezheté lenne, rendszeresen attdl
tavol végzik”.

7 HARrs 2012.
AsVANYI-NEMESKERI 2017.
®  NILLES 1975.

10 BANKO-FERENCZ 2015.

1 JARJABKA et al. 2020.

2 BANKO-FERENCZ 2015: 58.
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Mint ahogy fentebb emlitettem, a tivmunkanak mar egyre tobb formaja létezik. Dobay
megkiilonbozteti a tavolban végzett munkat és a tavolrdl végzett munkat.® A legf6bb
ktilonbség, hogy a tavolban végzett munka (példaul kirendelés soran) off-line jellegii fel-
adatvégzés az esetek nagy részében, azonban a tavolrdl végzett munka feltétele az online
munkavégzés lehetsége, tovabbd, hogy a munka és az eredménye elektronikus uton, id§-
késés nélkill tovabbithatd legyen. Egyben feltételét képezi a folyamatos iranyitas, delegélas,
amelyhez szervesen kapcsolddik az ellendrzés és a folyamatos kapcsolattartas fenntar-
tasa. A tavmunka tehat nem pusztin a kiilsés munkavégzést jelenti, amely a telephelyt6l
tavol van, hanem lényeges jellemzd&je az is, hogy a szamitastechnikai eszk6zok haszna-
latdra épiil.** Emellett pedig megkiilonboztetjitkk az otthoni munkavégzést (home office),
amely a telephelyt6l tavol folyé munkdnak az a formaja, amely soran a munkavégzés ott-
honrdl térténik infokommunikacids eszkozok igénybevételével.” Herdon Istvan tanul-
manyaban a home office-t, otthoni munkavégzést a kovetkezéképpen definialta: a home
office ,a munkaltatd telephelyétdl elkilloniilt helyen - 4ltalaban a munkavallal6 ottho-
ndban - rendszerteleniil vagy nem rendszeresen folytatott tevékenység”.!® Lathato, hogy
minél tobbet alkalmazzuk, anndl tobb formdja létezik, és annal inkabb differencidlodik,
egy tekintetben azonban azonosak, ezek mind befolydssal vannak a szervezet mindennapi
mukodésére, a szervezeten beliili kapcsolatokra és a belsé eljarasrendek kialakitasara, mar
csak abbdl addédodan is, hogy a jogi kornyezet kellé rugalmassagot biztosit a szerzédés for-
majét illetden is. Habar mindkét félnek szigoru feltételeknek kell megfelelnie, mint pél-
déul a belsé kommunikacio, az ellenérzés vagy a szamitastechnikai eszkozok hasznala-
tanak modja és rendje.

Magyarorszagon sokan még mindig ugy gondolkodnak, hogy a legbiztosabb a 8 6ras
jelenléthez kotott munka. A hagyomanyos munkavégzés a kozszolgalatban még inkabb
elvart, sok szervezet alapvetden elzarkézik a tavmunka lehetdségétél is. Elmondhaté, hogy
ez mind a munkavallalé, mind pedig a munkaadé oldalardl egyarant elfogadott nézet.”
A hozzaallas vizsgalatakor persze nem szabad elfelejteniink, hogy kényszer(iségbdl vallalt
vagy onkéntesen vallalt atipikus foglalkoztatasrél van-e sz6."® Fontos ez példaul a pandémids
helyzetben is, hiszen a 2020-ban megjelend Covid-19-virus az egész vilag miikodésére
hatdssal volt. Az emberek mindennapi életét gyokeresen megvaltoztatta. A virus terjedé-
sének megakadalyozasa érdekében a tarsas érintkezéseket nagymértékben csokkentették,
igy egyre tobb vallalat vezette be a tdvmunkavégzést, illetve a home office-t. Ez azonban
nemcsak a pandémids helyzetben valtoztatta meg a mindennapokat, hanem ennek kovet-
kezményeként bizonyos, addig nem alkalmazott eljardsrendek és munkaszervezési gya-
korlatok véltak a vallalatok életének szerves részévé. Ezzel szemben a kozigazgatas kevéssé

13 DosBay 2002.
BANKO-FERENCZ 2015.

15 HARs 2012.

16 HerDON 2021.

17 LAszr6 2007; Lippar 2018.
8 GESKO et al. 2011.

68

STREHLI GEORGINA « A HOME OFFICE MUNKAVEGZES ES A VEZETOI ATTITUD KOLCSONHATASAI



vall hasonld nézeteket, jol mutatjak ezt a pandémias helyzetben hozott intézkedések is.
A szabalyzok az esetleges engedélyezés esetén is minimalis lehetéséget biztositottak a koz-
szolgak szdmdra az otthoni munkavégzésre, és az eljarasrendek a veszélyhelyzet végével
sem valtak rugalmasabba.”

A 2018-as KSH-adatok szerint Magyarorszagon a munkavallaldk 3,7%-a dolgozott tav-
munkaban, ennek 88%-a otthonrél.”® Ez az arany 2020 masodik negyedévére 10,3%-ra
ugrott.” Hasonlé emelkedést mért az Eurofound is, amely szerint 2020-ban az Eurdpai
Unié tagallamaiban a munkavallalok 33,7%-a kizarélag otthonrdl végzett munkat (heti
38,9 6raban), 14,2%-a pedig a vegyes megoldast valasztotta, vagyis a munkaid6 felét ottho-
naban, felét a munkaltat6 székhelyén toltotte, 52,1%-uk pedig egyéb kiils6 helyszinen dol-
gozott. Ez az adat jelentésen megnovekedett a korabbi évekhez képest.

1. tablazat: Az otthonrél dolgozé munkavallalok ardnya az Eurépai Unié 27 tagdllamdban

2011 11,4%
2015 12,9%
2019 14,3%
2020 20,6%

Forrds: BERANE-MAKLARI 2021

A fenti adatokbdl is jol latszik, hogy a pandémids idészak egyfel6l nagymértékd valto-
zast és szemléletvaltast hozott. A virushelyzetet kovetSen is sok munkakérben megmaradt
a tivmunka vagy home office lehet8sége, illetve a rugalmas munkavégzés mar joval széle-
sebb spektrumon valésulhat meg, mint korabban.

A masik tényez6, hogy a vallalatok versenyképességének megtartasa szempontjabdl is
szitkséges a rugalmas munkavégzés biztositasa, amihez hozzatartozik a fiatal generdcidk
altal megfogalmazott igény a munkaltatokkal szemben.”? A Z-generacié kapcsan megje-
lent szakirodalomban szinte mindenhol széba keriil a rugalmas munkavégzés és a home
office lehet8ségének fontossaga. Ezért nézzitk meg, hogy a munkatarsak valéjaban hogyan
vélekednek errél!

HOGYAN ERZIK MAGUKAT A MUNKATARSAK HOME OFFICE-BAN

Az el6z08 fejezetben lathattuk, hogy féként az utdbbi évek kornyezeti kihivasai milyen
jelentds hatast gyakoroltak a munkavégzés jellegére. JOl mutatjak ezt a témaban végzett
kutatasok is. Az atipikus foglalkoztatasnak mara mar megalkottak a jogi kereteit, amelyek

¥ ANCSIN 2020.
2 Lasd: www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/munkerohelyz/tavmunka/index.html
Lasd: www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/koronavirus-tavmunka/index.html

2 CsSUTORAS 2020.
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szabalyozzak mindkét fél tevékenységét, a munkavallaloét ugyanugy, mint a munkalta-
toét. Ugyanakkor a jogi keretek kialakitdsa még nem garancia a megfelelé egyiittmiiko-
désre. Igy a kovetkezd fejezetben a munkatdrsak szemszdgébdl vizsgalom a tavmunkat
és azon beliil is f6ként a home office-ban végzett munkat. Kitérek az igényekre, és az elva-
rasokat, majd a tdvmunkaval kapcsolatos attitiidoket vizsgdlom. A fejezet végén pedig
kitérek a ,sikerhez” sziikséges tényezokre is, ami altal véleményem szerint kérvonalaz-
hatd, hogy mely teriiletekre érdemes a hangsulyt helyeznie a szervezetnek, amennyiben
a hatékony munkakornyezet kialakitésa a cél.

A rugalmas munkavégzés kapcsan elengedhetetlen, hogy szdt ejtsek a generaciok elva-
rasairol és a rugalmas munkavégzéssel kapcsolatos attit(idjitkrél, ezért a munkatarsak igé-
nyeinek bemutatasat is generaciok szerinti bontasban mutatom be. A hdrom, jelenleg leg-
nagyobb szamban a munkaerdpiacon tevékenykedd korcsoporttal kezdem.

Az X-generacié (1965-1978) életét a nagy valtozasok és a bizonytalansag jellemezte.
Az ,els6 magara hagyott generacié” az 6véké, tipikusan az 6 korosztalyuk volt, akit ,,kul-
csos gyerekeknek” hivtak. Kordn onjarokka valtak, és a legtobb id6t barataikkal toltotték.
Ennek eredményeként képesek 6nalléan dolgozni, és rugalmasan alkalmazkodnak az 4j
kihivasokhoz. Fontos szamukra a csapategység, és a rugalmas munkakoérnyezetben érzik
jol magukat, viszont jol alkalmazkodnak a legtobb helyzethez.”® Munkatdrsként a home
office megoldando¢ feladat szamukra.

Az Y-generacio, vagyis a 1979-1994 kozott sziiletettek® az elddokkel ellentétben mar
belesziilettek a digitalis vilagba. Jellemz&ik kozott van az informatikai jartassag és a tech-
nolégia magas szint(i ismerete. Céltudatosak, motivéltak és képzettek, amihez nagy maga-
biztossag tarsul. Fontos szamukra az egyéniség, ebbdl adédodan a kiillonbozdségekkel kap-
csolatban is elfogadébbak. Jellemz6en magas a kapcsolatteremtés és -fenntartas igényiik,
hiszen az 6 szamukra mar elérhet6 volt az internet, a chatek, a globalizaciéval a hatarok
is konnyen étjarhatova valtak. EbbSl adéddéan a munkahellyel szembeni elvarasaik is
eltérnek a korabbi generaciokétdl. Szamukra kiemelten fontos a munka-maganélet egyen-
sulydnak fenntartdsa, illetve lényeges szempont, hogy miként tudjak a munkat beillesz-
teni az életitkbe.” Keresik a kihivast, sokszor parhuzamos karrierutakban gondolkodnak,
jol képzettek, gyakorlatiasak, viszont nehezen tiirik a formalitast és szigoru szabalyrend-
szert, kedvelik a tdvmunkat, illetve a home office-t. Egy 2015-6s kutatas eredménye sze-
rint esetitkben akar hossza tavon is lehet megtartdereje a rugalmas munkavégzés lehet6-
ségének.” Ugyanakkor a pandémids helyzet arra is raimutatott, hogy az Y-generacionak
fontosak a munkahelyi személyes kapcsolatok. Ebbdl adéddan mar érzékelhetéen arnyal-
tabbak az igények. Véleményem szerint val6jaban a vegyes megoldasok nyujthatnak meg-
felel$ egyensulyt szamukra a munka-maganélet és a munkahelyi jé kapcsolatok fenntar-
tasdban.

2 STEIGERVALD 2021.
2 McCRINDLE 2014.
% TuLGAN 2009.

2% CSUTORAS 2020.
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A Z-generdci6 tagjai az 1995-2009 kozott sziiletettek.”” Szamukra mar elképzelhe-
tetlen internet és online tér nélkil a vilag. Sokszor Ossze is mosddik a kettd, 6sztondsen
hasznaljak a technoldgia dltal nyujtott lehetdségeket. Gyorsak, tiirelmetlenek, hiszen pil-
lanatok alatt hozzdjutnak a legtobb informdciéhoz. Rugalmasak, a problémamegoldas
és a multitasking is elényos tulajdonsagaik kozé tartozik.”® Szamukra mar nem léteznek
hatdrok, barhol a vildgon tudnak kapcsolatot teremteni és fenntartani. Ezek a tulajdon-
sagok mind hozzéjarulnak ahhoz, hogy megtartasuk miért jelent nagy kihivast a cégek sza-
mara. Fontos szamukra a rugalmassag megteremtése, ugyanakkor igénylik a jé6 munka-
kozosséget is, hiszen az élet barmely teriiletét nézziik, lényeges, hogy jol érezzék magukat,
és jo kozosségben legyenek.” A munkahelyi légkor és a vezetés a Z-generdcié megjele-
nésével valik igazan jelentGs kérdéssé a szervezet életében, hiszen a tapasztalatok azt
mutatjdk, hogy szamukra elhelyezkedéskor fontosak az anyagi 6sztonzék, a kornyezet
és a munkakoriilmények. A valtds okaként viszont joval nagyobb aranyban emlitik meg
avezetd hozzaalldsat vagy a munkahelyi légkort. Erdekes lehet, hogy a kutatdsok azt bizo-
nyitjak, hogy a rugalmassag rendkiviil fontos a Z-generaciénak, példaul a szabalyok vagy
a munkaidé tekintetében, azonban a home office nem motivalja 6ket, hiszen egyrészrél
szeretik jol érezni magukat egy megfelel6 munkahelyi kornyezetben, masrészrél szivesen
fogadjak a mentoralast, és fontos szamukra az empowerment,’" harmadrészrél a munka-
magdanélet egyenstlya igy kénnyen felborulna, amelyre ez a korosztély is szeretne odafi-
gyelni. Ebbél adédodan a vegyes vagy rugalmasabb munkaidékeretek lehetnek a legvon-
zébbak szamukra.*

A pandémias idészak és a folyamatos home office rendkiviil nagy kihivést jelentett a leg-
tobb generacié szdmara, még a joval rugalmasabb fiatal generacio is izolaltsaggal kiizdott
ebben az idészakban.” A kutatasok is ramutattak, hogy a home office nem csodafegyver,
mégis sokszor jelentds vonzeréként gondolnak ra, alkalmazasa kapcsan azonban tobb
kihivassal is meg kell kiizdenie mind a szervezetnek, mind pedig a kollégdknak. A tovab-
biakban nézziik, hogy miként vélekednek err8l a munkatarsak!

Szamtalan vizsgilatot végeztek az otthoni munkavégzést illetéen, azokat emelem ki,
amelyek leginkabb a hatékonysagot és az egyiittmikodést helyezik vizsgalatuk kozéppont-
jaba. A Work After Lockdown?* projekt is — tobbek kozott — a munkavégzés hatékonysagat
vizsgalta. Eredményei szerint a vélaszadok legnagyobb része gy vélte, hogy az otthoni
munkavégzés legalabb annyira eredményes, mint a munkahelyen. Egy masik nemzet-
kozi felmérésben pedig a valaszaddk 87%-a mondta azt, hogy a jovében szivesen dolgozna
home office-ban. 44% vélekedik gy, hogy hatékonyabb, 42% pedig nem lat kiilonbséget

¥ McCRINDLE 2014.

% FERINCZ 2013.

¥ STILLMAN-STILLMAN 2017.

% KovAcs 2020.

31 Empowerment: felhatalmazds, bevonas, felel6sségteremtés.
32 PALFFY 2020.

#  Orszaggytilés Hivatala 2021.

3 Lésd: www.workafterlockdown.uk/
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eredményesség szempontjabdl.” Azonban a pozitivan valaszolok nagy része is ugy véle-
kedett, hogy a mindennapos otthoni munkavégzést mar nem vallalna, hiszen szamos
veszélye is lehet. A lazabb keretek és a tulmunka is egyarant felmeriilhet, és a megfelel6
kornyezet hidnya még inkabb nehezitheti a munkavégzést. Ugyanakkor az izolaltsag is
nehézséget okozhat sok munkavallalonak. A kutatdsok ramutattak, hogy a folyamatos
home office-nak a munkavéllalok szaimara van egy nagyon jelentés hatranya. A kapcso-
lattartas és az elismerés hianyat érzékelik, valamint hogy nehezebb kitlinni, és a jelenlét
hidnyaban kevésbé latvanyos a munkavégzés, igy a visszacsatolas mértéke is csokken.*
Hosszabb tavon igy a folyamatos otthoni munkavégzés a lojalitas csokkenésével is egyitt
jar. A személy eltavolodik a cégtdl és a munkatarsaktol egyarant.”” Ez a jelenség hamar
kontraproduktivva teheti a munkavégzést.

Tobb kutatas szol a személyiségjegyek és az otthoni munkavégzés hatékonysaganak
Osszefliggéseirdl, amely szerint a nyitott és jo kapcsolatteremtd személyek szamara test-
hez4llobb.* A 2020-ban végzett Koronavirus-valsdg kihivdsok és HR vdlaszok elnevezést
kutatas® azokat a kompetencidkat vizsgalta, amelyek elengedhetetlenek az eredményes
munkavégzéshez. A kutatdsban Sonntag és Schifer-Rauser kompetenciarendszerét vették
alapul.®® Azt vizsgaltak, hogy mely kompetencidk keriilnek el6térbe, vagyis melyek meg-
léte vagy fejlesztése valik fontosabba a pandémias helyzet miatt. A valaszok 13 kompe-
tenciacsoportba voltak besorolhatok. A vélaszok tartalmi elemzése alapjan kialakitottak
a pandémias helyzetben otthoni munkavégzés soran legfontosabbd valé kompetencidk
rangsorat. A megkérdezettek szerint a legfontosabbak a rugalmassag és az alkalmaz-
kodas, azonban valdszintisithet, hogy ehhez az eredményhez jelentés mértékben hoz-
zédjarultak a pandémias helyzet okozta rendkiviili kortilmények is, nem csupan a home
office ellatdsa. A mdsodik helyen a ,Digitalis kompetencidk, IT ismeretek, on-line tech-
nolégia” szerepelt, mig harmadik helyen a ,Kommunikacié, asszertivitas, konfliktuske-
zelés”. Sokan vélekednek gy, hogy az ,Empatia, EQ, szocialis készségekre” és az ,,Egyiitt-
mukodés és csapatmunkara” az otthoni munkavégzés soran érdemes nagyobb hangsulyt
fektetni. Ezt tobb kutatds is igazolja. A megkérdezettek mindkét hullamban hason-
léan vélekedtek az alkompetencidkat illetéen, ami azt is mutatja, hogy nem kizaroélag
az ismeretlen helyzetnek koszonhetéek az eredmények. Nagy szerepe van annak, hogy
home office kérnyezetben bizonyos teriiletekre nagyobb hangsulyt kell fektetni. A kor-
nyezet alapvetéen megkoveteli a szervezetek szamara elengedhetetlen gyors, dinamikus
valtozasokhoz és kihivdsokhoz val6 alkalmazkodast, nem kizarolag a versenyképesség,
hanem mar a fennmaradas érdekében is. Ugyanehhez jarulnak hozza a digitalis kompe-
tencidk és az online technoldgia ismerete és készségszintli hasznélata is. Erre bGvebben
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a vezetdkkel kapcsolatban is kitérek. Az eredmények dsszecsengenek a hatékonysagot vizs-
gald kutatdsok eredményeivel, amelyek szerint a kapcsolatok intenziv fenntartasa, a vissza-
jelzés tudatos alkalmazdsa alapfeltétel.

A kompetencidkon tal a kutatok szamtalan olyan tényezdt vizsgalnak, amelyek befolyd-
solhatjék az otthoni munkavégzés eredményességét. A WHO szerint 5 tényez6 szitkséges
ahhoz, hogy megfelel6 mentalis egészségben legyen képes valaki ellatni a feladatat:

— amennyiben nem kinozzak fizikai tiinetek;

— a szerzGdés szerinti munkaidd és -mennyiség betartésa;

— gyakori kapcsolattartas a vezet6vel;

— munka és maganélet egyensulyanak fenntartasa;

— extrovertalt, illetve j6 kapcsolatteremtd képességgel rendelkezik.*!

A WHO-ajanlasok tehdt szintén egybevagnak a fentebb emlitett nemzetkozi vizsgalatok
kovetkeztetéseivel. A munkatarsakat kovetéen nézziik, hogy a vezet6k részérél milyen
tényezOk fontosak, hogy a home office-ban eredményesen miikodjon a csapat!

A VEZETOK ES A SZERVEZET

Ugyanugy, ahogy a munkatdrsaknak merében 4j kozeget jelent a home office, ugy a vezeték
részérdl is érdemes a hangsulyokat és az alapvet6 miikodési elveket tjragondolni. Az egy-
értelmd, hogy a kornyezeti kihivasokhoz és az egyre gyorsuld valtozasokhoz alkalmaz-
kodnunk kell, a sikerhez olyan kompetenciakészletre van sziikségiink, amely a kialakult
feltételekhez, lehetdségekhez igazodik. A Covid-19 pedig még tobb tapasztalatot adott
a témaban. A vezeték szempontjabol ez még fontosabb, hiszen az 6 tevékenységiik jelentds
hatast gyakorol a szervezet egészének teljesitményére.

A nemzetkozi térben végzett vizsgalatok megmutattak, hogy egyre to6bb menedzser dol-
gozik home office-ban az USA-ban, Nagy-Britannidban és Németorszagban is. A kuta-
tasok azt is bizonyitjak, hogy a tavolrol végzett munka jé hatdssal van a termelékenységre.
A menedzserek azonban tobb nehézséggel talalkoznak, szamukra a f6 hatrany a kontroll
hidnya.*? Bailey és Kurland vizsgalata® szintén azt bizonyitja, hogy a vezeték a beosztottak
feletti szoros ellenérzés lehetéségének hidnya miatt vonakodnak a home office-ban vég-
zett munkatol. Ha felkésziiletlen a vezetd, ragaszkodhat az erés kontrollhoz, amelyet nehe-
zebben tud gyakorolni, ha a kolléga a tavolban végzi a munkdjat. Ez leginkabb a vezetd sajat
érzelmeit titkrozi, hiszen a megfelelen kialakitott folyamatok altal a vezet6knek adottak
alehetGségei az ellendrzésre, csak masfajta kontrollkultiraban. Az érzelmek k6zo6tt megje-
lenhet a bizalomhidny is, amely sokszor alaashatja az egytittmukodést.

4 Lasd: https://staticl.squarespace.com/static/5f5654b537cea057c500{59¢/t/60143f05a2117e3eec3c3243/161193
9604505/ Wal+Bulletin+1.pdf

2 CLEAR-DICKSON 2005.

 BAILEY-KURLAND 2002.
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Hazankban is hasonléan gondolkoznak, hiszen a hazai vezeti szemlélet szab gatat
a lehetdségnek. Az otthoni munkavégzés szélesebb koru elterjedése még emiatt vérat
magara. Az autoriter attitGd (amely hazankban még uralkodénak mondhato), vagyis
a szoros kontrollt timogaté szemlélet nem kedvez ennek a nyitdsnak.* A kozszolgalatban
pedig még kevésbé alakult ki ennek a hagyomdnya, hiszen az autoriter attit(id esetitkben
is jellemz8,* igy nem véletlen, hogy az atipikus foglalkoztatas is csak szérvanyosan jelenik
meg, a vezet8k csupan sajat hataskorben engedélyezik a home office lehetdségét.

Abban az esetben, ha a kiilonboz6 vezet6i stilusokat hasonlitjuk ssze, akkor a kutatasok
alapjan elmondhato, hogy a feladatorientalt stilussal szemben a kapcsolatorientalt hatéko-
nyabbnak bizonyult az otthoni munkavégzés soran.*

A home office sikere szempontjabol masik két stilus hatékonysagat is vizsgaltak: az ird-
nyit6é vezetést és a felhatalmazo vezetést.”” Az iranyit6 vezetést gyakorlé vezetékre ugy
tekintenek, mint akik vilagos, egyértelmd és részletes utmutatast adnak az alkalmazot-
taknak, szoros kontrollt, illetve ellenérzést gyakorolnak, és elvarjak az utasitasok betar-
tasat.® A masik stilus pedig a felhatalmazd vezet6. Esetében a vezetés gy definialhatd,
mint a hatalom megosztasa vagy atruhdzdsa, valamint az autondmia és a felel6sségek oda-
itélése az alkalmazottakra, amihez szorosan kapcsolodik az empowerment is.* A kuta-
tasok azt mutatjak, miszerint az eredményesség érdekében a vezetdktdl elvarjak, hogy
csokkentsék az iranyitd vezetés szintjét, és noveljék a felhatalmazoé vezetést, mivel a krea-
tivitas és az alkotdmunka tamogatésa fontos az otthonrdl dolgozé alkalmazottak szdmara,
ez pedig tul szoros kontroll mellett nehezen megvaldsithatd. Az eredmények azonban azt
is megmutattak, hogyan latjak és érzékelik ezt a fajta munkamddszert a vezetdk és a beosz-
tottak. Természetesen nem egyeznek a vélemények. A tapasztalatok szerint a menedzserek
ugy érzik, hogy lényegesen kevesebbet ellenérzik home office alatt munkatarsaikat, mintha
azirodaban lennének, ezzel szemben ugy vélik, tobbet delegdlnak. Az alkalmazottak abban
egyetértenek és tapasztaljak a kontroll jelentds csokkenését, ugyanakkor nem érzékelnek
valtozast a delegalasban. Az is el6fordul, hogy a munkatarsak a delegalds jelents csokke-
nésérél is beszamolnak.® Ezek alapjan jol lathatd, hogy a vezet6i munkat méasképp itélik
meg mindkét oldalrol.

A home office gyakran ugy keriilt be a koztudatba, hogy csak az alkalmazottak dol-
goznak tivmunkaban, mig a jelenlegi Covid-valsagban az alkalmazottak és a vezetdk is
otthonrdl dolgoztak. A kutatasok azt mutatjak, hogy az otthoni munkavégzés kettés ter-
mészete is szamit. Golden és Fromen® egy nagy, tobb mint 11 000 valaszadot tartalmazo

Lasd: https://novekedes.hu/hr/a-kontrollfuggo-vezetok-es-a-pszichesen-belassult-dolgozok-miatt-nem-porog-
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adathalmaz alapjan arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy arrdl a vezet6rél, aki tavmun-
kaban dolgozott, kevésbé nyilatkoztak pozitivan, mint a hagyomanyos munkamddban
dolgoz6 vezet8krol. Az elégedettség nagyobb mértékben romlott, amikor a vezetd is home
office-ban dolgozott, mint akkor, ha az irodabodl. Ezek az eredmények ramutatnak arra is,
hogy a home office els6 1épései soran a vezetSk részérdl jelentds szemléletvaltdsra és tuda-
tossagra van sziikség, amely mellett véleményem szerint kiemelten fontos lehet a beosz-
tott munkatarsak részérél érkezd visszacsatolas lehetdségének biztositasa. Rdadasul egy
otthoni kdrnyezetben joval hosszabb id6 telhet el — a kapcsolatok ritkulasa és a személyes
jelenlét hidnya miatt -, mire a folyamatok valtozdsa vagy elcstiszasa lathatdva valik.

KOVETKEZTETESEK

Szamtalan iras sziiletett a home office lehet&ségeirdl, jogi kornyezetérdl, majd egyre tobb
kutatas latott napvilagot, amely a Covid-19-virus okozta pandémias helyzet kovetkezmé-
nyeit hivatott vizsgalni. A szervezetek miikodésének alapja pedig a csoport egységessé-
gében rejlik, ennek megfelel6en a vezetdi attitéid megvalasztasa a beosztottak reldciéjaban
valésulhat meg, ezért gy gondolom, hogy sziikséges mindkét oldal szemszogébdl vizs-
galni a szitudciét. Egymas nélkiil csupan félmegoldasokra juthatunk.

Osszefoglalva elmondhaté, hogy méra egyre nagyobb teret hédit a rugalmas munka-
végzés legtobb formdja. Nyilvanvald tény, hogy ennek teret kell biztositaniuk a szerveze-
teknek, azonban annak érdekében, hogy hatékonyan miik6djén, mind a munkatdrsak,
mind pedig a vezet6knek sziikséges bizonyos kompetencidk fejlesztése, illetve az alapvetd
szemlélet alakitasa.

A munkatarsak véleményét tekintve, els6ként dltalanossdgban vizsgaltam a home
office-hoz kapcsolddd viszonyt. Az eredmények alapjan elmondhat6, hogy résziikrél
elengedhetetlenek a sajat keretek kialakitasai, illetve a j6 kommunikacios készség, rugal-
massag és alkalmazkodokészség. Ezen tdl természetesen a digitalis kompetencidk megléte
is kiemelten fontos. Generaci6s bontasban igyekeztem drnyalni a home office-szal kapcso-
latos attittidot. A vizsgalatok ramutattak, hogy kifejezett vonzoereje nincs a lehetdségnek
még az Y- és Z-generacid esetében sem. A legtobben a vegyes megoldasokat preferaljak.
Véleményem szerint hidba hddit egyre nagyobb teret a home office lehet8sége, és hidba sze-
repel a legtobb cég dllashirdetésében el6nyként, a kutatasok és vélemények bebizonyitjak,
hogy sokkal vonzdbb a munkatarsak szaimara az alkalmankénti home office lehetdsége,
mint a teljes munkaid@s. Tehat ugy tlinik, hogy nem kifejezetten a home office lehetdsége,
hanem a szervezet részérdl tanusitott flexibilitas birhat nagyobb vonzéerével és jelentGsen
emelheti az elégedettséget is. A j6 munkahelyi légkor és megbecsiilés, valamint a visz-
szajelzés pedig megtartd erd is lehet, amely a vezet6i attittid fontossagat mutatja. Az is
elmondhaté, hogy a home office-ban a megszokottol eltéré kompetencidk megléte sziik-
séges, amelyek egyben tdmogathatjak az ¢j megolddsok kialakitasat is.

Ha a vezetdket vizsgaljuk, akkor az 6 szempontjukbodl a legfontosabb lesz, hogy ref-
lektédljanak a munkatirsak igényeire. Ez esetben a kommunikécié, a kapcsolattartas,
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a visszacsatolas tudatosabb kialakitisa meghatarozé lesz. Résziikrél az asszertivitas,
az empatia és EQ szintén nagy hangsullyal jelenik meg. Ugyanakkor a folyamatok kiala-
kitasaban is szdmos sarkalatos pont emlitheté meg, amelyekre a cikkben leirt kutatasok
is ramutatnak. A vezeték home office-szal kapcsolatos kutatdsainak kozponti kérdésévé
a kontroll-felhatalmazas—delegalas kérdéskore keriilt. Ezek alapjan elmondhatd, hogy
a vezetOknek a sajat érzelmeik felett is kontrollt kell gyakorolniuk, és nagyobb autonémiat
és feleldsséget kell biztositaniuk munkatarsaiknak, ezzel egytitt az ellenérzés megfeleld
egyensulyat sziikséges megteremteniiik. Szervesen kapcsolddik ehhez a delegalas megfe-
lel§ ardnyénak kialakitasa és megtartdsa. Ugy tiinik, a vezet6knek elsésorban sajat érzel-
meikkel kell megkiizdeniiik, amihez nagyfoku 6nismeret, dnbizalom és felkésziiltség lesz
elengedhetetlen. Véleményem szerint minél bizonytalanabb a vezetd a pozicidjat illetSen,
annal kevésbé képes az egyensulyi dllapotot megtartani a home office keretein beliil. Nem
szabad elfelejteni azt sem, hogy a szoros kontrollt kévetd gyors atallas, egy szoros kont-
rollhoz szokott beosztott szimra komoly kihivast jelenthet.

A hazai kozszolgalatban tevékenykedé vezet6k ugyan tavolitjak magukat az autoriter sti-
lustol, mégis jelentés hanyaduk gy véli, hogy ez a legeredményesebb és leggyorsabb meg-
oldds, ugyanakkor a vezet6i tekintély is kiemelten fontos szamukra.*? Ezekb6l a vélemé-
nyekbdl érzékelhetd, hogy a hazai kozszolgalatban miért nem terjedt el tdmegesen a home
office, még a pandémids helyzetet kovetden sem. A nagyobb szervezetek szinte egyal-
talan nem biztositjak a home office lehetdségét, kisebb intézmények és dnkormanyzatok
sajat hataskorben tartottak meg a lehet6séget, sok esetben csak azutdn, hogy a pandémias
helyzet igazolta létjogosultsdgat.™ Ugy gondolom, hogy a szemléletvaltds és a lehetd-
ségek — akar részleges — kialakitdsa novelhetné a kozszolgalat vonzerejét és a benne dol-
gozok elégedettségét.

A megoldas terhe minden szerepld vallat nyomja, hiszen még ha a teljes munkaidés home
office lehetdsége hosszt tavon nem is vonzo, a részleges vagy alkalmankénti tavmunka
kialakitdsanak rendszerére egyre nagyobb igény jelentkezik a fiatal generacid részér6l.
Ebbél adéddéan mind a vezeték, mind a munkatarsak szdmara szlikséges a szemléletvaltas
és j kompetenciak elsajatitasa, illetve fejlesztése.

%2 GELLEN 2019.
5 ANcsIN 2020.
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