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, , ~ TAVMUNKA, HOME OFFICE: HOGYAN ERINTI
A TAVOLROL DOLGOZAS A SZERVEZET INTERN KOMMUNIKACIOJAT?

TELEWORK, HOME OFFICE: HOW DOES REMOTE WORK AFFECT THE
ORGANIZATION'S INTERNAL COMMUNICATION?

A cikk a tdvmunkaban, ,home office” formaban foglalkoztatottak szervezeti kommunikaciéba integralédasaval foglalkozik.
A tanulmany egy 2019-ben inditott kutatas elsé fazisdnak eredményeire épil. A szerzék azt vizsgaljak, hogy azok a mun-
kavallalék, akik munkaidejiknek kevesebb, mint 50%-at toltik az 6ket foglalkoztaté vallalat telephelyén, hogyan és milyen
mértékben kapcsolédnak be a vallalat formalis és informalis intern kommunikaciéjaba. A 24 munkavallaléi és vezetdi
interju értékelése ennek — a jovében Magyarorszagon is varhatéan egyre inkdbb terjed6 — foglalkoztatasi médnak hazai
jellemzdire irdnyitja a munkaltatok és a munkavallalék figyelmét. Fény deril az infokommunikacios eszk6zok szerepére, a
kozvetlen személykdzi kommunikacié atalakulasara, a munkavallalék részvételére a vallalat eseményeiben és munkahelyi
kapcsolataik alakulasara.

Kulcsszavak: tdvmunka, home office, integracio, belsé vallalati kommunikacio

The subject of this paper is the integration of teleworkers in the form of ‘home offices’ into organizational communica-
tion. This study is based on the results of the first phase of a research launched in 2019. The authors examine how and to
what extent employees who spend less than 50% of their working time at the site of the company that employs them are
involved in the company’s formal and informal interpersonal communications. The evaluation of the 24 interviews that
were carried out with employees as well as those at a management level draws the attention of employers and employees
to the domestic characteristics of this type of employment, which is expected to become more widespread in Hungary
in the future. The role of the info-communication tools, the transformation of direct interpersonal communication, the
participation of employees in company events and the development of their workplace relationships are highlighted.
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ﬁ tudomanyos ¢és technologiai forradalom oriasi hatas- juk (Forgacs, 2007), az infokommunikacio terjedésének
sal volt az elmult évtizedekre. Olyan eszkozok és tu- 1 és fejlddésének kdszonhetéen ma mar helytdl fiiggetleniil

das birtokaba keriiltiink, amelyek hatasara a foglalkozta- képesek vagyunk ellatni a munkafolyamatokat (Krajcsak,
tas egyre inkabb informatikafiiggdvé valik, megvaltozika :  2018). E tényezok hatasara valtozik a vallalaton belil a
tevékenység jellege, és ez a vallalat mitkodésére is hatdssal | kapcsolattartds modja, a munkaidd beosztasa (pl. idéel-
lehet (Karoliny & Poor, 2017; Gesko, Gyulavari, Kartyas, :  tolodas). Az eddig tipikus foglalkoztatasi format felvéltja
Kovacs & Németh, 2011). egy olyan (atipikus) foglalkoztatasi forma, amely fiig-

A technologiai fejlédésnek koszonhetéen manapsag a  getlenebb, informacio-kozpontl, kevésbé helyhez kotott,
koordinacios feladatokat akar mas orszagbdl is iranyithat- :  rugalmas, és a munkavallalo is alakithatja a munkakor-
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nyezetet, a munkakultirat (Gesko et al., 2011). Ez a megal-
lapitas kiilondsen érvényes hataron atnyulé munkavégzés
esetében (Sipos & Laszlo, 2018).

Tanulmanyunk e megvaltozott koriilmények és lehe-
toségek hatasat vizsgalja a szervezeti kommunikacio, az
uj foglalkoztatasi formahoz valo viszonyulas, valamint az
alkalmassag nézépontjabol.

A tavmunka /home office mibenléte
és munkaeroé-piaci szerepe a fejlett
piacgazdasagokban és Magyarorszagon

Asvanyi (2010, p. 10) szerint a ,, rugalmassag és koltségmeg-
takaritas jegyében szamos nem tipikus foglalkoztatasi forma
terjedt el és terjed ma is”, bar a valtozasokkal egyidejiileg
a munkavégzés modja nemzetgazdasagi szinten csekély
mértékben valtozott, hiszen orszagunkban még a hagyoma-
nyos, tipikus foglalkoztatasi forméakat részesitik elényben
(Csoba, 2018). Ezek azonban olyan gazdasagokban, ahol a
valtozo gazdasagi kornyezethez valé azonnali alkalmazko-
das a cél, meglehetdsen rugalmatlanok. A rugalmas foglal-
koztatas ugyanakkor olcsobba teheti a munka elvégzését.
Ezekkel a megoldasokkal egyszertien lehet alkalmazkodni
a munkaer6igény hullimzasahoz, kiilondsen a szolgaltatasi
szektorban, pl. a kereskedelemben, az oktatasban, az egész-
ségligyben (Szellé6 & Cseh, 2018), ahol a munkaer6 okozza a
legnagyobb koltséget, és ahol a fejlett orszagok munkavalla-
l6inak 70%-a tevékenykedik (Gesko et al., 2011).

Az atipikus foglalkoztatasi formak
Hars (2012) szerint atipikus minden olyan jellegi munka-
végzés, ami az adott korban és iddben, gazdasagi kultara-
ban nem tipikus. Az id6, a gazdasagi helyzet valtozasaval
azonban a ,,szokasos” megnevezés fogalma is valtozik,
vagyis ami a multban tipikusnak volt tekinthetd, ma mar
atipikus lett, és ugyanez forditva is igaz (Kazuya, 2005).
Jelen gazdasagi kulturankban a kdvetkez6 foglalkozta-
tasi formakat tekinthetjiik tipikusnak (Laszlo, 2007):

* teljes munkaidds: ez a napi 8 oras, heti 40 6rds mun-
kat jelenti,

* hatarozatlan idejii: a munkaszerzédésben nincs a le-
jarat rdgzitve, vagyis hatarozatlan idore szol,

» a munkaviszony (bér) szerzodésben rogzitett: a mun-
kavallald a munkaviszony keretében all munkaba,
szerzOdésben rogzitik a bért, amelyet a munkajaért
cserébe kap,

» a munkavégzés szintere a vallalat telephelye: a mun-
kavallalo a vallalat telephelyén, székhelyén dolgozik,
a vallalat eszkozeivel, infrastruktirajaval.

Asvanyi & Nemeskéri (2017) szerint rugalmas munka-
végzési formanak tekinthetiink minden olyan munkavég-
z¢ési format, amely a hagyomanyos rendszeres és kotott
nappali 8 oras munkavégzéssel, tovabba a munkaadé ¢és
a munkavallalo kozott 1étrejovo hatarozatlan idére szolo
szerz0déssel nem egyezik.

Elterjedt nézet, hogy a tipikus foglalkoztatasi forma je-
lenti a munkaerdpiacon a valddi biztonsagot mind a mun-
kavallaloi, mind a munkaadéi nézépontbol, ez azonban
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szamos esetben, ¢lethelyzetben rugalmatlanul mikodik
(Laszlo, 2007). Ugyanakkor, ami a munkaadonak elény a
versenyképesség szempontjabol, hatrany lehet a munkaval-
lalonak, hiszen az 0j tdrvényi szabalyozasok kevesebb tor-
vényi garanciat és biztonsagot adnak (Zdld Konyv, 2006).
Gesko et al. (2011) szerint kiilonbséget kell tenni a
kényszerii €s az onként vallalt atipikus foglalkoztatas ko-
z6tt. Nem mindegy ugyanis, hogy az atipikus foglalkozta-
tasi format valamilyen kiszamithatatlan gazdasagi, piaci
kényszer hivja eld, vagy a fejlodo, atalakuld gazdasagi
kornyezet hatasara fogalmazodik meg valaszként, és az
sem mindegy, hogy a munkavallalé 6nként valaszt ilyen
(pl. hatarozott idejii) foglalkoztatasi format, vagy azért
vallal pl. részmunkaidés allast, mert nem talal mast.

A tavmunka/home office meghatarozasa

A tavmunka ,,a munkavégzés helyének szokdasostol elté-
ré mivolta és a munkavegzés nem hagyomanyos eszkoze
miatt sorolhat6 az atipikus foglalkoztatasi formak kozé”
(Banko & Ferencz, 2015, p. 58), és mivel a tavmunkavég-
z¢s idében és térben is rugalmas, igy egyike a legkorsze-
riibb munkaszervezési modszereknek (Jarjabka, 2010a). A
tavmunka ugy is felfoghatd, mint a modern kor modern
munkaformaja (Banko et al., 2003).

A tavmunka Kkifejezés (,.telecommuting’/telework)
Jack Nilles nevéhez kothetd, és az 1975-6s évbol szarma-
zik Amerikabol (Nilles, 1975). Azota a tavmunkara, mint
Uj, atipikus jelenségre, szamtalan szinonima sziiletett
(e-work, e-munka), angol, illetve német nyelven a kovet-
kez6 fogalmakkal azonositjak: telework, telecommuting,
distance working, remote working, Telearbeit, Bildschirm-

arbeit, Computerheimarbeit, elektronische Fernarbeit
(Banko & Ferencz, 2015).
A tavmunkanak szamos fogalmi megkozelitése

létezik, a definiciok kitérnek a munkavégzés helyére, a
kommunikacios eszkozok alkalmazasara, az iranyitas
ellendrzésének modjara. A tavmunkavégzés kapcsan to-
vabba kiemelik a szellemi tevékenységet, a munkavalla-
16 6nallo feladatmegoldasat, a munkaviszony meglétét, a
rendelkezésre allas fontossagat, annak a feltételét, hogy a
feladat teljes mértékben elvégezhetd legyen tdvmunkahe-
lyen (Jarjabka, 2010a).

A Munka Toérvénykonyve szerint a ,, tavmunkavégzés
a munkaltato telephelyétdl elkiiloniilt helyen rendszeresen
Jolytatott olyan tevékenység, amelyet szamitastechnikai
eszkozzel végeznek, és eredményét elektronikusan tovab-
bitjak” (Mt. 2012. évi L. torvény 196. § (1), modositva:
2019. évi XXXIV. torvény 101. §). Eltéré megallapodas hi-
anyaban a munkavallalé munkarendje kétetlen (Mt. 2012.
évi L. torvény 197. § (5)). Ezen tényezOk mind a kommuni-
kacio, mind az integritas szempontjabol fontosak.

A tavmunka keretében végzett tevékenységre is kot-
heté megbizasi, vallalkozasi vagy munkaszerzodés egya-
rant (Banko & Ferencz, 2015). Ha a tavmunkavégzés jogi
aspektusat vizsgaljuk, fontos kiemelni, hogy ha létrejon
a munkaszerzddés, a munkaltatonak szigoru feltételeknek
kell megfelelnie a jogszabaly szerint (pl. széles kora tajeé-
koztatas az ellenérzéssel, szervezeti egységgel, a szami-
tastechnikai vagy elektornikus eszk6zok hasznalatanak



korlatozasaval kapcsolatban, tovabba kdoteles biztositani,
hogy a tavmunkas mas munkavallalokkal is kapcsolatot
tarthasson (Karoliny, Barakonyi & Asvanyi, 2017b).

Dobay (2002) szerint a tavmunka kapcsan érdemes meg-
kiilénbdztetni a tavolban végzett munkat a tavolrol végzett
munkatol. A legfébb kiilonbség, hogy a tavolban végzett
munka (pl. kirendelés soran) off-line jellegli munkavégzés,
a tavolrdl végzett munka feltétele az online munkavégzés
lehetésége, tovabba, hogy a munka és az eredménye elekt-
ronikus uton, id6késés nélkiil tovabbithato legyen; tovabbi
feltétele a folyamatos telematikai iranyitas, ellendrzés, va-
16sidejii adat-hang-kép kapcsolattartas.

A tavmunka tehat nem pusztan a telephelytdl tavol
végzett munkat jelent, lényeges jellemzdje az is, hogy a
szamitastechnikai eszkdzok hasznalatara épiil (Bankd &
Ferencz, 2015). Az otthon (home office-ban) végzett munka
a tavmunkanak, a telephelytdl tavol folyé munkanak az a
formaja, amely soran a munkavégzés otthonrol torténik in-
fokommunikacios eszkozok igénybevételével (Hars, 2012).

Mintankban tavmunkaban/home officeban dolgozok-
kal, illetve olyanokkal talalkoztunk, akik részlegesen,
illetve akik folyamatosan tavmunkaban dolgoznak (Jar-
jabka, 2010b).

A CRANET-kutatas — amely tobbek kozott a foglal-
koztatasi formak alakulasat is vizsgalja — 2008/2010-es
eredményei alapjan megallapithato, hogy a tavmunka al-
kalmazasa az USA-ban és Ausztralidban a legelterjedtebb
(40-45%) (Karoliny, Asvanyi & Balint, 2017a).

Magyarorszag jelentdsen le van maradva az atipikus
foglalkoztatas elterjedtsége terén a tobbi europai orszag-
tol, kiilondsen Nyugat-Eurdopatol, amely mar évtizedek ota
¢len jar az alternativ munkavégzési formak bevezetésében,
alkalmazasaban (Kol16, 2010). Ugyanakkor a 2014/2016-
os CRANET-eredmények tiikrében lathato, hogy Ma-
gyarorszagon fokozatosan emelkedett a tavmunka alkal-
mazasi aranya Kelet-Kozép-Europat meghalado szintre.
A valaszadok kozel 30%-a foglalkoztatott tavmunkast. Ez
azonban a globalis adatoktol még igy is erdteljesen elma-
rad (Kovacs, Karoliny & Nemeskéri, 2018).

A Kozponti Statisztikai Hivatalnak a magyar lakossag
korében végzett 2011-es felmérése alapjan a munkaval-
lalok 3%-a dolgozott tavmunkaban (Magyar Tavmunka
Szovetség, 2012). A 2018. 1. negyedévi adatok szerint a
15 és 64 év kozotti munkavallalok 3,71%-a dolgozik ilyen
formaban (ksh.hu).

Kutatasunk soran tavmunkasnak (mobil, vandorlo)
tekintettiik azokat a munkavallalokat, akik munkajukat a
munkaidejiiknek tobb mint 50%-aban a cég telephelyétol/
székhelyétdl tavol végzik. Home office-ban dolgozonak
tekintettiik azokat a munkavallalokat, akik otthonrol vé-
gezték munkajukat.

A tavmunkaban/home office-ban
dolgozoék szervezeti kommunikacioja és a
kommunikacié e formajanak megitélése

A tavmunka megjelenése a kutatasban
Bailey & Kurland (2002) attekint6 dolgozata jol szemlélte-
ti, hogy az 1990-es évek végén mennyire megndtt e kuta-
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tasi téma népszeriisége. Mint megallapitjak, az 1970-esek
éveket kovetden az els6 negyedszazad amerikai kutatasai
az egyes embert, a tavmunkdban dolgozo munkavalla-
lot allitjak a kozéppontba, egyéni szinten foglalkoznak a
kérdésekkel: a szocialis és szakmai elszigeteltséget, a ve-
zetd folyamatos ellendrzésének hianyat, a folytonos visz-
szacsatolas ¢és teljesitményértékelés elmaradasat, a cég
iranti lojalitas kérdését, a tavmunka iranti motivaciot ta-
nulmanyozzak. Kevés kutatas foglalkozik a tdvmunkanak
a vallalatra gyakorolt hatasaval. A kutatasok eredménye
azonban félrevezetd lehet — véli Bailey & Kurland —, mert
gyakorta figyelmen kiviil hagyjak, hogy milyen gyako-
risaggal dolgozik a munkavallalo otthonrol (home offi-
ce-ban), vagy virtual office-ban (nem otthon, hanem “bar-
mikor-barhol” rendszerben). Az igen elterjedt havi 3-4
nap tdvmunka viszont nem idéz el6 nagy valtozast sem a
munkavallalo, sem a vallalat vonatkozasaban.

Az ezredfordulokozeli évek amerikai kutatasaiban
valtozik a fokusz: a termelékenységet (Pitt- Catsouphes &
Marchetta, 1991), a munkamoralt, a tér és id6 szerepét,
a munkaval naponta toltott id6t, a munka és a maganélet
egyensulyat (Golden, Veiga & Simsek, 2006), a munka-
vallal6 kommunikacidjat vizsgaljak.

A digitalisan tamogatott szolgaltatasok a tevékenysé-
gek széles skaljat fedik le az alacsony vagy félig képzett
személyes szolgaltatasoktol (példaul személyszallitas) a
magasan képzett online szolgaltatasokig, példaul a szoft-
verfejlesztésig. A digitalis munka szakirodalmat sziszte-
matikusan elemezve kozel 30 kifejezés talalhato, amely
korilirja a munka ¢és a digitalis technologia kapcsolatat.
Ezek csoportosithatok a fokusz alapjan, de tobbek kozott
ide tartozik az online munka, digitalis munka, online
kiszervezés fogalom is. Megfigyelve a kiilonféle digita-
lis platformokat (pl. Upwork digitalis platform) kénnyen
lathat6, melyek azok a munkakorok, szakemberek, akik
ebben a formaban dolgoznak: szoftverfejlesztok, webes
tervezOk, informatikai és haldzati szakemberek, elem-
70 szakértok, mérnokok, tervezok és kreativ munkasok,
adminisztrativ dolgozok, forditok, jogi szakérték (Mako,
Illéssy & Nosratabadi, 2020).

A tavmunkasok vallalaton beliili
kommunikaciojanak kutatasa

A vallalat kommunikaciojanak kozos célt szolgaldé kon-
zisztens rendszerként kell miikddnie, mikdzben a mun-
katarsak kozvetleniil és kommunikacios eszkdzok soka-
sagat hasznalva bonyolult interakcios halozatot alkotnak
(Borgulya, 2014). Minden egyes munkavallalo hatassal
van a vallalat kommunikaciéjara, annak integraltsagatol,
eszkozkezelési jartassagatol, kommunikacios kompeten-
0ssze a szervezet tagjait és egységeit: kozvetiti a célo-
kat, a miikédési szabalyokat, lehetové teszi a folyamatok
szervezeését, ellendrzését, a visszacsatolast, a szervezeti
tanulast; kommunikdcio nélkiil lehetetlen lenne a tagok
kézotti koordinacio, a tagok integralasa és motivalasa”
(Borgulya, 2004, p. 15). A bels6 szervezeti kommunikacio
a szervezet és a munkavallalok kozotti kapcsolat erdsité-
sére szolgald eszkoz (Argentini, 2003), amelynek egyik
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célja a bels6 kohézid, integracio, a bizalom megteremté-
se (Borgulya & Barakonyi, 2004), a munkavallalok mo-
tivalasa (Van Riel, 1992; Borgulya & Barakonyi, 2004),
és mindezek feltétele az interaktiv informacidaramlas, a
visszacsatolasi rendszer biztositasa (Buday-Santha, 2005),
a teljesitmény értékelése és a lojalitas novelése (Borgulya
& Barakonyi, 2004).

Castro & Martins (2010) szerint a munkavallalok el-
kotelezédésében is hangstlyos szerepe van a belsé kom-
munikacionak. Ugyanerre a kovetkeztetésre jutott Bray
¢és Williams (2017) is. Grensing-Pophal (2000) szerint a
belsé kommunikacio kialakitasa soran fontos tisztaban
lenni azzal, hogy az egyes alkalmazottakat hogyan lehet
megszolitani, mit és hogyan akarunk tovabbitani nekik,
mindezt mikro szinten kezelve. A vezetokkel és a mun-
katarsakkal valo jo kapcsolat ugyanis fontos motivacios
tényez0 a munkavallalok szempontjabol (Farkas, Jarjabka,
Loérand & Balint, 2013).

Tanulmanyunk kutatasi teriilete, a szervezeti belsd
kommunikacio, mar az 1990-es években megjelent a tav-
munkasok kutatasa latoszogében. Az otthonrol dolgozok
munkatarsaikkal folytatott kommunikacidjanak gyakori-
sagaval kapcsolataban Duxbury & Neufeld (1999) végez-
tek felmérést, és arra a kdvetkeztetésre jutottak, hogy az
otthon dolgozok nem kommunikalnak ritkabban mene-
dzsereikkel, beosztottjaikkal, munkatarsaikkal és iigyfe-
leikkel, mint az iroddhoz kotdtten dolgozok. Ugyanakkor
Olszewski & Mokhtarian (1994) ennek ellenkezdjét alla-
pitottak meg, szerintiik az otthonrdl dolgozok 1ényegesen
ritkdbban kommunikalnak irodai munkatarsaikkal. Az
ellentétes kutatasi eredmények okarol csak feltételezése-
ink vannak. Elképzelhetd, hogy a két mintaban eltérd volt
az otthonrdl dolgozok munkatapasztalata (a nagy rutin-
nal rendelkezok kevesebb utmutatast igényelnek, ritkab-
ban fordulnak munkatarsaikhoz), vagy eltéré lehet a két
minta 4gazatonkénti, nemenkénti, esetleg vallalati pozicio
szerinti dsszetétele is. E tényezok befolyasoljak a sziiksé-
ges/elégséges kommunikacio mennyiségét (Mason, 1994;
Wood, 1996; Kovaite, Simakaris & Stankevi¢iené, 2020).

Meulen, Baalen, Heck & Miilder (2019) eredményei azt
mutatjak, hogy a térbeli szétvalasztas kozvetleniil csok-
kenti a tudasmegosztas gyakorisagat a kollégak kozott,
mig az idébeli szétvalasztas alacsonyabb munkahoz és
proaktiv teljesitményhez vezet.

A részlegesen otthonrdl dolgozok vonatkozasaban
Bélanger (1999) allapitott meg figyelemre mélto jellemzo-
ket a szervezeti integraltsag tekintetében. Eszerint a nem
allandoan otthon dolgozok nem maradnak ki az irodai ha-
16zatbol és nem korlatozoédnak a kommunikacios partne-
rek elérhetéségében sem, az irodahoz kotdtt munkatarsak
nem alkotnak olyan kommunikacios csoportokat (klikke-
ket), amelyekbdl a tavmunkasok kimaradnanak, viszont
néhany kommunikaciés csoport kifejezetten tavmun-
kasokbol all. Késobbi kutatasai arra mutattak ra, hogy a
tavmunkaban dolgozok szivesebben kommunikalnak tav-
munkas munkatarsaikkal. Duxbury & Neufeld (1999) is
aztallapitja meg, amit Bailey & Kurland (2002) tagabb 6sz-
szefiiggésekben, hogy a részleges tavmunkaban dolgozas
kevés hatassal van a vallalaton beliili kommunikaciora.
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A tavmunka alatt az emberi kapcsolatok tovabbra is
fontosak, a fizikailag mashol torténé munkavégzésnek
nem szabad tarsas elszigetel6déshez vezetnie (Albert, Da-
vid & Huszti, 2020). Tobb vallalat kiilonds gondot fordit
arra, hogy a kilonféle elditéletek, elszigeteltség €s a re-
ménytelenség érzése ne iisse fel a fejét az online dolgozok
korében (Gibson, 2020).

A tavmunkara és a hozza kot6dé kommunikaciora vo-
natkoz6 kutatasok egyik témakore a tavmunkaban rendel-
kezésre allo kommunikacios eszkozokkel és munkaval valo
elégedettség és a munkavégzok személyiségtipusai kozot-
ti Osszefliggés. Smith, Patmos & Pitts (2015) kutatasai azt
bizonyitjak, hogy az extrovertaltsag, a nyiltsag, a kellemes
egyéniség ¢€s a lelkiismeretesség pozitivan korrelalnak a
munkaval valo elégedettséggel, vagyis az ilyen szemé-
lyiségjegyekkel birok jobban érzik magukat munkajukat
végezve a rendelkezésre 4ll6 kommunikacios lehetdségek
birtokaban, mint e karakterjegyeket nem mutato tarsaik.

Bauer, Mitev & Gati (2019) kutatasa szerint az aktiv
¢s mindségi kapcsolattartas a bizalomépités alapjat jelenti,
attol fiiggetleniil, hogy az online vagy offline formaban
valosul-e meg. A szerzk azonban megjegyzik, hogy a di-
gitalis kommunikacio a célfeladatok ellatasara, az offline
kommunikacio pedig a személyes kapcsolatok épitésére
alkalmasabb. Ugyanakkor felhivjak a figyelmet a min6sé-
gi ¢és a gyakori kommunikacio kozotti kiillonbségre.

Akkirman & Harris (2005) kutatasa alapjan megalla-
pitotta, hogy a virtualis irodai dolgozok inkabb elégedet-
tek voltak a szervezeti kommunikacioéval, mint a hagyo-
manyos irodai dolgozok.

Murphy & Sashi (2018) azt vizsgaltak, hogyan jarul
hozza az offline és a digitalis kommunikacié az elége-
dettség noveléséhez. A személyes kommunikacio erésebb
hatast gyakorol a kapcsolatok apolasara, mig a digitalis
kommunikacié hatasosabb. Mivel a bels6 kommunika-
ci6 kornyezete folyamatosan valtozik (pl. 0j technologiak
hatéasa), a szervezeteknek gyorsan alkalmazkodniuk kell,
hogy munkavallaloikat elérjék. A bels6 kommunikaci-
0s csatorna megvalasztasa kiemelten fontos (Vercic &
Spoljarié, 2020).

A digitalizacio, illetve a jelenleg zajlo digitalis atala-
kulas szamos vallalatot, iparagat érintett (Kronblad, 2020;
Makarius & Larson, 2018). Megvaltoztatja az alkalmazot-
tak interakciojat a munkahelyen, a kommunikaciot, az el-
varasokat, a munkavégzés helyét, idejét. Ebben az értelem-
ben a digitalizacio fejlédése szamos szinten befolyasolja a
szervezeteket, mivel 0j ismeretek és 0j munkamodszerek
adaptalasat és fejlesztését igényli (Bondarouk & Ruél,
2009). A szakirodalom emellett hangsulyozza a sziikséges
Uj készségek fejlesztésébe torténd beruhazas fontossagat,
kiilondsen, ha a valtozas 1) technologiat és uj szerepeket
von maga utan (Heracleous, 2003). A HR-vezetdk alap-
vet6 kiildetésének lényege, hogy tamogassak ¢s fejlesszék
az alkalmazottakat az atfogo szervezeti stratégianak meg-
felelden (Watson, 2009). Manapsag mar szamos eszkoz,
alkalmazas, feladatkezel6 szoftver elérhetd, amely segiti
a munkafolyamatok iranyitasat, a kontrollt, a hatékonysag
javitasat, a dolgozok motivalasat, dokumentalja a munka-
val toltott id6t a tavmunka alatt (jobetrl.com).



A kutatasi eredményekben megjelend részleges vagy
teljes ellentmondasok arra 6szténdznek benniinket, hogy
differencialtabban, agazatokat, munkateriileteket, a tav-
munka gyakorisagat stb. figyelembe véve gydjtsiink pri-
mer adatokat. A talalt eredményeket ugyanakkor csupan
fenntartasokkal lehet altalanositani, minthogy a mintavé-
telek mas-mas agazatok (kdzigazgatas, szamitastechnika,
szoftverfejlesztés stb.) munkatarsai korében torténtek.

A szakirodalmi attekintést kovetden a kdvetkez6 kuta-
tasi kérdéseket fogalmaztuk meg:

RQ, Milyen csatornak, eszkozok és infokommunika-
cios (IKT) megoldasok segitik a tavmunkaban,
a home office-ban dolgozok bekapcsolodasat a
szervezeti kommunikacoba?

Milyen mértékben részesei a tavmunkaban/home
office-ban dolgozok a szervezet kommunikacios
folyamatainak?

Hogyan értékelik az igy kialakulo kommunika-
ciét a — tavmunkaban/home office-ban dolgozoé —
munkavallalok és a munkaltatok?

RQ,

RQ,

Kutatasunk a hazai gyakorlatot vette célba. A valaszokat
kvalitativ vizsgalati modszert alkalmazva kerestiik: a
szakirodalomban foglalt ismereteket felhasznalva félig
strukturalt interjukkal vizsgaltuk a fent megnevezett
kérdéskoroket.

Az empirikus kutatas moédszertana

A modszertan koncepcionalis felépitése
E tanulmanyban bemutatott empirikus kutatasunk alap-
vetden kvalitativ eszkozokre épiilt. A fent ismertetett ku-
tatasi kérdéseink vizsgalatahoz félig strukturalt (egyéni)
interjukat alkalmaztunk. A felmérés soran az volt a cé-
lunk, hogy az interjuk altal kinyerhetd tanulsagok ismere-
tében szélesebb kori, kérdoives adatfelvétel lebonyolitasat
tegyiik lehetévé a primer (keresztmetszeti) kutatas maso-
dik (kvantitativ) fazisaban. Jelen tanulmanyunkban az
els6 fazis feltaro jellegi kvalitativ lekérdezésének fobb
eredményeit ismertetjiik. (A kvantitativ kutatdsra ezen
eredmények bemutatasat kdvetden keriil sor.)

A modszertan kidolgozasa soran Babbie (2003), Héra
& Ligeti (2006) és Majoros (2011) utmutatasait vettiik ala-
pul mind az alkalmazott modszerek megvalasztasakor,
mind a mintavételi eljarasok elokészitésekor. Az interju-
készités célja az volt, hogy — az adatgyijtésen tal — azo-
nositsunk olyan relevans tényezdket, valtozokat, amelyek
sz¢€lesitik eddigi ismereteinket a témaban, és segitségiink-
re lehetnek egy adekvat, célzott kérddiv osszeallitasaban,
ujszerll hipotézisek korvonalazasaban, megfogalmazasa-
ban, a magyarazatok és — az eddigickben nem ismert —
Osszefliggések felderitésével. A félig strukturalt interju,
mint modszer egy olyan koncentralt beszélgetés, melyben
az elére meghatarozott kérdéseket kdzbiils6 és valtott sor-
rendben feltett kérdések is szabadon kiegészithetik. Az
adatok feldolgozasa soran emiatt a kapott valaszaink is
részben valtak kodolhatokka, részben pedig szabad szo-
veges rovatokban egészitették ki adatallomanyunkat. Az
Osszesités soran igy a hasonl6 tartalommal bird kategori-
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akat vontuk 6ssze fobb valtozokka, tehat az egyes elemek
feldl haladtunk a koncepcionalis modellalkotas iranyaban.

A mintavétel szakért6i kivalasztassal tortént, mely so-
ran tudatosan torekedtiink arra, hogy minél tobb szektor,
iparag képviseldit vonjuk be az adatfelvételbe, igy részben
rétegzett mintavételnek is nevezhetd az eljaras. Elsdsor-
ban azon szakteriiletek munkatarsait céloztuk bevonni,
amelyek jellemzden érintettek az atipikus (home office,
tavmunka) munkavégzési formak alkalmazasaban. To-
vabbi ismérv volt a minta &sszeallitasanal, hogy cégmé-
ret (mikro-, kis-, kdzép-, nagyvallalat), beosztas (vezetd,
beosztott), valaszadok neme (férfi, nd), valamint regiona-
interjualanyt vonjunk be a felmérésbe. Utobbi esetében
mind hazai (elsésorban Dél-Dunantul és Budapest), mind
kulfoldi (Anglia) valaszadoink voltak, am mindenki ma-
gyar allampolgar. A kutatas kezdeti fazisaban legalabb 20
interju lefolytatasat tiztiik ki célul.

Az interjukérdéssorbol két verziot készitettiink a va-
laszadok beosztasa alapjan: vezet6i és munkavallaloi val-
tozat. A kettd nagyrészt azonos kérdéseket tartalmazott,
am a beosztasbol fakadd egyéni nézdpontokat is figye-
lembe vette. A kérddiv fobb tematikus egységei: a szemé-
lyes és céges alapadatokat kdvetden a kommunikaciora
(gyakorisag, csatorna, értékelés stb.), a szervezeti kulturara
(integraltsag, stratégia, értékek stb.) nézve fogalmaztunk
meg kérdéseket, kb. 50 kérdést mindkét tipusban.

A legtobb interjut hangrogzitd segitségével archivaltuk
(amennyiben hozzajarultak az interjualanyok, atlagosan
masfél oras hanganyagok formajaban), amelybdl késobb
részletes — a gesztusokra, az arckifejezésre, a hanglejtésre
is kitéré ¢s az elhangzottakat szo szerint rogzité — jegy-
zO0konyvek késziiltek. Az interjukat személyesen vagy
nagyobb tavolsag esetén telekommunikacios eszkoz (pl.
Skype) segitségével bonyolitottuk, utobbi esetében a vi-
deohivas elmentésére is lehetdségiink volt. A rogzitett
hang- ¢és videdanyagok feldolgozasa lehetdséget adott sza-
munkra a tartalomelemzés modszertananak alkalmazasa-
ra is. Ehhez kodolasi miiveleteket végeztiink, ami a nyers
adatok standardizalasat teszi lehetévé (Babbie, 2003). Az
alapadatok igy osztalyokba sorolhatokka valtak, a fogalmi
kereteinknek megfeleléen. Az interjualanyok altal adott
valaszok alapjan az egyes ismérveket kodoltuk, a jelen-
téstartalmuk alapjan rendszereztiik, gyakorisag szerint
rangsoroltuk, igy jelen tanulmanyban a legjellemzdbb
szempontokat mutatjuk be elsé helyen (vagyis bizonyos
kérdéseket kvantifikaltunk). Ezeket az eredményeket be-
mutato alfejezetben részletezziik.

A minta jellemz6i

A felmérés 2019 augusztusa és 2020 aprilisa kozott zajlott,
mely soran 24 interjut készitettiink el. A valaszadok nemek
szerinti megoszlasa a kovetkez6 volt: 15 nd (62,5%) és 9
ferfi (37,5%). Az interjualanyok atlagéletkora 39,3 év volt,
melynek szorasa 7,8 év, medianja 38,5 év, és modusza 37
év. A megkérdezettek koziil 9 6 vezetdi (jellemzden ko-
z&pvezetdi) pozicidban, mig 15 6 beosztottként dolgozik.
A foglalkoztato cég iparagi besorolasa alapjan elmondha-
to, hogy a megkérdezettek koziil legtobben a pénziigy (8
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6), az informatika és IT-szolgaltatasok (7 f6), valamint a
gyogyszeripar (4 f6) teriiletén dolgoznak, tovabba képvi-
seltette magat a vegyipar, az épitdipar, a klinikai kutatas,
a kereskedelem ¢és az ingatlanpiaci szolgaltatasok iparaga
is. Az interjualanyok munkakdre igazan valtozatos volt, €s
ezt, valamint a home office/tdavmunka jellegét és a munka-
helyen tolt6tt napok szamat az alabbi tablazat mutatja be
(L. tablazat).

A fenti munkakori megnevezésekbdl is lathato, hogy
a jellemzden tavmunkat/home office-t megjelenitd tevé-
kenységi korok lefedik a Mako, Illéssy & Nosratabadi
(2020) altal felvazolt szakmakat.

Kutatasi eredmények és 6sszevetésiik a
szakirodalom megallapitasaival

Kommunikacids csatornak
Az interjuk alapjan megallapithato, hogy az interjialanyok
munkavégzési modja elsésorban a telefonos ¢és az e-mailes

kapcsolattartast jelenti, és tobb esetben a személyes ta-
lalkozok sem nélkiilozhetdk (2. tablazat). Az interjukbol
szarmazo idézeteknél az alanyok sorszamozott (n) kodja-
val a munkavallaléra (M), illetve a vezetd poziciora (V,)
utalunk. Webfejlesztd interjualanyuk a koévetkezképpen
foglalta 6ssze az alkalmazott kommunikacios csatornakat:
., Teamworkre sok online megoldas van, és telefon, skype,
e-mail, sklack, Google hangouts, én inkabb szeretem az
irasos format, az azonnali kérdéseknél pedig a hanghi-
vast.” (M) A fenti megoldasok kozotti valasztas (melyik
kommunikacios csatorna a leghatékonyabb) a feladattol és
a folyamat egyes szakaszatol is fiigghet. Ezek szerint ér-
demes az irasos formakat hasznalni abban az esetben, ha
fontos az egyértelmii feladatkijeldlés, megegyezés, vissza-
kereshet6ség, kozos pont. Ez altalaban a folyamat elején,
egy-egy projekt definidlasakor jellemz6, hogy elkeriilhetd
legyen, hogy egy szakértd mas iranyban fejtsen ki sok-
oranyi aktivitast, mint amit a megrendeld elvar. Ha nincs
kontroll, idészakos egyeztetés, ez eléfordulhat. Ugyanak-

1. tablazat

A minta jellemzdi (interjualanyok munkakére, beosztasa, munka jellege)

. A cé; helyéi
. . Beosztas (beosztott/ Home office/ mobil, ‘.‘.e‘g.telep elyen, e
Iparag Munkakor ., . " ) S, toltott napok szama
kozépvezeti/vezeto) vandorlo tavmunka
hetente
Pénziigyi termékek értékesitése | Kozépvezetd Mobil, vandorlé tavmunka | Heti 1 nap
Kozépvezetd Kozépvezetd Home office Minden nap
Projektmenedzser Koézépvezetd Mobil, vandorlé tavmunka
(oo Pénziigyi termékek értékesitése | Kozépvezetd Mobil, vandorlé tavmunka |Heti 1 nap
énzii
¥ Banki back-office, elemz6 Beosztott Home office Heti 1 nap
Pénziigyi termékek értékesitése | Beosztott Mobil, vandorlé tavmunka | Heti 1 nap
Teruleti értékesitd Beosztott Mobil, vandorl6 tavmunka | Havonta 1 nap
Pénziigyi termékek értékesitése |Beosztott Mobil, vandorl6 tavmunka | Heti 1 nap
Termékfeljesztd Vezeto Home office Soha
Kozépvezetd Kozépvezetd Home office 3-4 nap
Projektkordinator Kozépvezetd Home office 2 éve kizarolag home office
Informatika Proick 1 B ” T Hofi 1
(IT-szolgdltatds, rojektmenedzser eosztott ome office : et1 I nap
szoftver-fejlesztés) | Webfejlesztd Beosztott Home office Evente 1-2 alkalom
Szamlazasi részlegen dolgozik | Beosztott Home office
Fol tel : ly chai
O1yamateiemzes, SUppLy Chai | oo sztott Home office Hetente egyszer
management
Patikalatogato Beosztott Mobil, vandorlé tavmunka |Havonta 1 nap
: . Orvoslatogato Beosztott Mobil, vandorlé tavmunka | Havonta 1 nap
Gyogyszeripar — — - — —
Klinikai kutatasi munkatars Beosztott Mobil, vandorl6 tavmunka | Havonta 1 nap
Orvoslatogato Beosztott Mobil, vandorl6 tavmunka
-pitoanyago Ertékesitési vezeto Kozépvezetd Mobil, vandorlé tavmunka |Havonta 1 nap
gydrtasa, forgalm.
eresk?delem Marketing és sales Kozépvezetd Tavmunka 3 +2 nap
(kozmetikumok)
Vegyipari kereske- . L z
cgyip gerlzersres ¢ | Sales Manager Beosztott Mobil, vandorlé tavmunka | Hetente/kéthetente 1 nap
Klinikai kutatas | Projektmenedzser Beosztott Home office Soha
B o o Mind ,d k
Ingatlan Ertékesito Beosztott Mobil, vandorl6 tavmunka reg;eicn nap, de csa

Forrés: sajat szerkesztés N=24 elemd minta alapjan
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kor a lefektetett szabalyok ¢és jol koriilhatarolt feladatok
megoldasa soran mar egyszeriibb, gyorsabb az azonnali
kérdésekre valaszt ado telefonhivasokat lebonyolitani. A
valaszadok arra is kitértek, hogy természetesen a masik
fel altal preferalt kommunikacios csatorna is befolyasolja
a megvalasztast. Vagyis a cimzett személyisége, viselke-
dése, ¢életkora, céljai, pozicidja is hatassal lehet arra, hogy
melyik eszkoz a leginkabb hatékony adott esetben, pro-
jektben, szituacidban (van, akivel telefonon, van, akivel
irasban érdemesebb kommunikalni).

2. tablazat
A f6bb kommunikacids csatornak tdavmunka/home
office esetén

Alkalmazott
Kommu- M’utfkavegz:eiv ko.n’tmumlia- T o)
nikdcios | modja (emlité- | cios eszko- iollemzGi
eszkozok |  sek szama) z0k (emlite- J “
sek szama)
Telefon és Egyszeriibb,
azonnali ” " gyorsabb, az
hanghiva- 2115 2210 azonnali kérdé-
sok sekre valaszt ado
A folyamat ele-
jén, projektdefi-
. nialaskor sziiksé-
E-mail a 7
45 eovdh ges: egyértelmi
i 14 £6 17 £6 feladatkijellés,
1rasos megegyezes, Visz-
ST szakereshetdség,
kozds pont kiala-
kitasa
Ko6z6s tudasmeg-
Ssemélves osztas, lelkesi-
e 12 8 12 8 tés, motivélds,
talalkozok e,
kozosségi érzés
erositése
Ko6z6s tudasmeg-
. osztas, otletelés,
Online ” " . .
. 8 16 6 6 brainstorming,
meetingek . p
kozos probléma-
megoldas

Forras: sajat szerkesztés N=24 elem( minta alapjan

A tavmunkéban dolgozoknak altalaban meg kell jelennitik
személyesen is a cégnél. A személyes jelenlét elsésorban
informacioszerzési, -elosztasi, motivacios és oktatasi-kép-
z¢si célokat szolgal, masodsorban office-meetingek, csa-
patmeetingek €s értekezletek alkalmaval elvart, amikor a
tavmunkasok talalkoznak a kollégaikkal, feletteseikkel,
a fels6 vezetéssel, az anyacég képviseldivel vagy az tigy-
felekkel-vevokkel. Személyes talalkozast jelentenek a cé-
ges rendezvények, kozdsségi programok €s az un. ,.benti”
munkanap is. Van, akinek hetente kell bejarnia a céghez,
mig masok csupan évente néhany alkalommal jelennek
meg pl. az anyacégnél. Jellemzden heti vagy havi egy-két
»benti” munkanapot tartalmaznak a megallapodasok. Az
interjuk tapasztaltai is alatamasztjak Bailey & Kurland
(2002) megallapitasat, miszerint a havi 3-4 napos tavmun-
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ka még nem okoz valtozast sem az alkalmazott, sem a cég
vonatkozasaban. E mellett az ad hoc jellegii és a projekt-
alaptl személyes jelenlét is jellemzo.

Bar a szakirodalom gyakran emliti a tdvmunka korlat-
jakeént, hogy a tavollét eliminalja a személyes kapcsolato-
kat, céges kotddést, eltavolitja a dolgozokat a céges kul-
taratol, illetve erdteljesen korlatozza a személyes (belsd)
karriert, elémenetelt (Olszewski & Mokhtarian, 1994), ez
egyaltalan nem volt érzékelhetd az interjuk alapjan.

A belsé kommunikacio tartalma

A megkérdezettek a szakmai témakon tul maganéleti kér-
deésekre is kitérnek a kollégakkal folytatott beszélgetések
soran, bar a sulypont inkabb a szakmai tartalmon van. A
személyes talalkozasok szama valtozo, hiszen az interju-
alanyok széles skalan mozognak a nagyon ritkan (évente
néhany alkalommal) és a napi szintli személyes kapcsolat-
tartas kozott (hetente, havonta, negyedévente stb.), vagyis
ennek gyakorisagaban nem lathato egyértelmi tendencia.
Csupan egy-egy esetben korlatozoédik a kommunikacié
szigoruan szakmai témakra (személyes talalkozok nélkiil).
A valaszadok altalaban ismerik kollégaik hobbijat és sze-
mélyes ¢letkoriilményeiket. Az interjlialanyok ugy latjak,
hogy a munkatarsak ismerete személyiségfiiggd kerdés
is, mert a nyitottabb kollégakrol t6bb informacioval
rendelkeznek, és van, akirél a csaladi allapotanal tob-
bet nem lehet tudni, némely informacidhoz pedig csak
a kozosségi médiabdl jutottak hozza. Szimpatia alapjan
kialakulnak a kollégak kozott erésebb kapcsolatok is, és
kozdsen eljarnak valahova beszélgetni.

A megkérdezettek koziil 16 6 szerint minden sziiksé-
ges informacio eljut hozza, néhany interjuialany vélekedett
ugy, hogy ez a teriilet fejlesztésre szorul. A kommunika-
ci6 hangvételét 20 f6 egyértelmiien kozvetlennek és bara-
tinak mindsitette. Tobbszor fordult el a tiszteletteljes jel-
70, egy-egy valaszado a hangvételt pozitiv, szabad, oldott,
bensdséges, kedves és hatarozott kifejezésekkel illette,
vagyis kozvetlen-baratinak tekinthetd. Magyarazatként
volt olyan vezetd, aki tovabb arnyalta e mindsitéseket: ,,a
hangnem fiigg attol is, hogy probléma- vagy megolddsori-
entalt emberrel kell egyiittmiikodni, valamint a hierarchi-
an felfelé haladva veszit a hangnem a kozvetlen stilusabol,
erdsddik a tisztelet, a tavolsagtartas.” (V,) A munkatol is
fligg. Az alapvetden barati hangnem esetén is megjelen-
het a hatarozottabb, keményebb, feladatorientaltabb sti-
lus, amikor kozeleg egy hataridé. Befolyasolo tényezok
lehetnek a kulturalis sajatossagok, példaul az egyik inter-
jualany tapasztalata, hogy az osztrak kollégakkal formali-
sabb hangnem a célravezetdbb.

Osszevetve a fenti eredményeket a szakirodalommal
megallapithatjuk, hogy azokban a munkakorékben, ahol
nagyobb mértékii bevonodas sziikséges a belsé kommu-
nikacioba (elsdsorban csapatmunkara van sziikség), gva-
koribb és intenzivebb a kommunikacio mind mennyiségi,
mind mindségi szempontbdl. Az intenziv kommunikacid
hatékonyan megoldhaté az IKT-eszkozok segitségével,
tehat nem igényel tobb személyes talalkozot, a feladat vé-
gezhetd tavolrol is. Elsésorban tevékenységtipusokat lehet
megnevezni, mert adott iparagon belill is vannak olyan
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munkakorok, amelyek alland6 szoros egytittmiikodést igé-
nyelnek. Példaul a kutatas, a fejlesztés, a termékfejlesztés,
a projektmenedzsment, a komplex szolgaltatasok nyujtasa
igényel tobb csapatmunkat, igy kommunikaciot is. Az on-
allo, kollégaktol kevésbé fiiggd munkavégzési formaknal
ritkabb a belsé kommunikaci6, mert a feladatok elvég-
zéséhez nincs is sziikség tobbre, ugyanakkor ez kevésbé
személyes kapcsolatokat és alacsonyabb foku kotddést
eredményez a munkatarsak kozott. Ilyen példaul az érté-
kesités, a programozas (a kivitelezés fazisban). Duxbury &
Neufeld (1999) megallapitasai — miszerint a tivmunkaban
dolgozok szivesebben kommunikalnak tavmunkas mun-
katarsaikkal, illetve hogy a részleges tdvmunkaban dolgo-
zas kevés hatassal van a vallalaton beliili kommunikacio-
ra — részben ellentmondanak, részben &sszecsengnek az
allandodan vitualis office-ban dolgozo interjualanyunk vé-
leményével, aki szerint a tavmunka kdvetkeztében fontos
,»folyos6i” informaciokbol maradnak ki, és ez jelentdsen
neheziti a munkdjukat. Hasonléan Duxbury & Neufeld
(1999) megallapitashoz, ugyanaz a teriileti értékesitd arrol
is beszamol, hogy legfontosabb allanddo kommunikacios
partnerei (az tigyfelein tul) a cégiiknél hasonloan teriileti
értékesitoként dolgozé munkatarsak, akikkel viszont na-
gyon intenziv a szakmai kommunikacio.

Interjhalanyaink egybecsengd véleménye alapan az
infokommunikécios technologidk (IKT) dominancidja a
jellemzd, mig a napi személyes (kozvetlen személykdzi)
kommunikacié elmaradésa tapasztalhato. Rendkiviil sok-
szinli IKT-eszkoztarral dolgoznak a megkérdezettek, és
gyakran egy cégen belil is tobbféle, hibrid megoldasokkal
¢lnek. Példaul egy nemzetkdzi cég ¢él6 videdkonferencia
segitségével dolgozik a kiilfoldi csapattal, mig a budapesti
irodanal Slacket hasznalnak, és felhobe feltoltéssel archi-
valjak a dokumentumokat, mikozben az e-mail a hiavata-
los kommunikacios csatorna. Mindezek aldtamasztjak a
bemutatott szakirodalom (Forgacs, 2007; Krajcsak, 2018;
Gesko et al., 2011; Bankd & Ferencz, 2015; Hars, 2012)
allitasait, miszerint ma mar térbeli helytdl fiiggetleniil is
hatékonyan el lehet végezni a munkafolyamatokat a sza-
mitastechnikai eszk6zok segitségével.

A munkaltatok oldalarél érezhetd volt, hogy a tavmun-
kaban/home office-ban dolgozé kollégakkal gyakrabban
szeretnék tartani a kapcsolatot, valoszintisithetden elso-
sorban ellen6rzési, folyamatmenedzsment €s statuszjelen-
tések gytijtése céljabol, mig a munkavallalok inkabb az
igyfelekkel, kollégakkal egyeztetnek gyakrabban. A ve-
zetdi oldalon erésebben jelenik meg az igény a személyes
talalkozora, foként a munkafolyamat elején. Az egyik ve-
zetd beosztast interjualanyunk szerint ,,jo lenne legalabb
egyszer a projekt elején megismerni a tagokat. Néha ez
megvalosul, akkor egészen mas lesz a kapcsolat. Masképp
megy utana a videokonferencia, a meeting is.” (V,) Ez a
kérdés ugyanakkor szervezeti kultura és strukturafiiggd
is, példaul az egyik nemzetkozi vallalatnal dolgozo cég ve-
zetdje a kovetkezoképpen fogalmazott: ,, Nem jellemzo az
up-and-down megkozelités. Azzal kommunikalunk, akivel
a feladat 6sszekot. A fohadiszallassal, regionalis kézpont-
tal nincs kommunikacio. A kézvetlen team-fondkkel napi
a kapcsolat. De a matrix szervezet miatt nem csak egy
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fonok van.” (V,) Tovabba gyakran projektfiiggd is, hogy
inkabb személyes vagy IKT-alapi kommunikaciot alkal-
maznak, illetve az lesz-¢ az eredményesebb. A személyes
talalkozo tovabbi nagy elénye a munkavallaloi oldalon,
hogy folyosoi beszélgetések soran, ,, promt értekezleteket”
tudnak tartani a kollégak, és igy konnyebben hozzajutnak
szélesebb spektrumt informacidhalmazhoz, mikozben
a vidékiek — akik IKT segitségével kapcsolodnak be a
munkdba — egyértelmiien hatranyban vannak az ilyen
informaciok beszerzésében.

A vezeték €s munkavallalok valaszai alapjan az IKT-
eszkozokkel megvalositott bels6 kommunikacid mene-
dzselése még tavmunka/home office esetén is hozzajarul
a kapcsolat erdsitéséhez, az interkativ informacidaram-
lashoz, s6t noveli a motivaciot és elkotelezédést. Ez ala-
tamasztja ¢és kiegésziti a kommunikaciomenedzsment
vonatkozo szakirodalmi megallapitasait (Argentini, 2003;
Van Riel, 1992; Borgulya & Barakonyi, 2004; Castro &
Martins, 2010; Bray & Williams, 2017; Grensing—Pophal,
2000).

E példak és az interjuink teljes kore ellenpéldaként
szolgal Kol (2010) kutatasaira, miszerint Magyarorszag
jelentdsen le van maradva Nyugat-Europahoz képest: sza-
mos keresztvaltozd (iparag, cégméret, telephely stb.) te-
kintetében sokszinii a megkérdezettek kore, ugyanakkor
egyontetlien pozitivan itélték meg a valaszadok a tavmun-
ka/home office alkalmazasat, és ehhez a technikai felté-
telek is adottak. Az IKT-megoldasokrdl abszolut pozitiv
véleménnyel voltak mind a munkavallaléi, mind a mun-
kaltatoi valaszadok, hatékonynak talaltak oket. Konkrét
IKT-megoldasként emlitették az online valos idejii mee-
tingek eszkozeit, mint példaul Slack, Google Hangouts,
Facebook Messenger, valamint felsoroltak az alabbi alkal-
mazasokat is: Skype, chat, belsé halozati rendszer, Teams,
Viber, WhatsApp, White Board és Google Docs. Fontos
Osszefliggésként emelhetjiik ki, hogy az infokommunika-
cios technologiak koziil sokkal t6bb fajtat, gyakrabban és
valtozatosabban haszndlnak az informatikai és pénziigyi
szektorban, mint mashol. Tovabbi befolyasolo tényezo le-
het az eszk6zok kozotti valasztasban és a személyes vs. vir-
tualis kommunikacio kdzotti valasztasban az életszakasz,
¢és az, hogy miként tekint a munkavallalo a szervezetére,
vagyis mennyire szeretné munkatarsaival személyesebbre
fuzni a kapcsolatat. Ahogy az egyik interjualanyunk fo-
galmazott: ,, Volt olyan idészak, amikor frusztralt a virtua-
litas. Ez valahogy életszakasz fiiggd. Most nem hianyzik a
tobb munkahelyi emberi kapcsolat.” (M,)

Néhany sajatossagot is azonositottunk:

1. Bizonyos esetekben fontos az adatszintli vissza-
kovethetdseg, rogzithetéség, igy ez a szempont
inkabb az irasos IKT-formakat tamogatja (pl.
hangrogzitésnél nehezebb kikeresni egy szamszaki
adatot). Webfejleszt6 interjualanyuk megfogalma-
zéasa szerint: ,,Ha sokszor valtoztatnak a projekt-
menedzserek, a fele informdacio nem jut el hozzam,
és ebbdl szoktak konfliktusok lenni.” (M)

2. Iparagi sajatossag: a banki-pénziigyi szektorban
az adatbiztonsag miatt behataroltak az IKT-hasz-
nalati lehetéségek. Banki vezetdi interjlialanyunk



megfogalmazasaval: ,,Van olyan szervezeti egy-
seg, ahol csak telepitett eszkézzel lehet igy [tav-
munkaban] dolgozni. Nalunk kell banki eszkoz,
amire azért van sziikség, mert mast jelent az
adatbiztonsag nalunk, mint mas cégnél, és na-
gyon odafigyel a cég arra, hogy a VPN kapcsolat
megfeleld legyen a szerverekkel. Ulhetek én is a
Balaton parton vagy ahol akarok, maga az eszkéz
a lényeg.” (V)

3. Tobb interjualany fontos észrevétele volt, hogy
ezek az eszkozok kivaldan mitkodnek a sajat anya-
nyelviikdn, de kilfoldiekkel kulturalis okokbol,
nyelvi nehézségek vagy az iddeltolodas miatt ne-
hezebb a kommunikacié. Home office-ban dolgozo
interjualanyunk sarkos megfogalmazasa szerint:
A hangvétel a hasznalt nyelvtdl (is) fiigg. Angol
nyelven nem nagyon formalis [a kommunikacio]:
keresztnév, hello. Német nyelven mas a helyzet.
Az osztrak kollegak borzasztoan formalisak, Herr,
Frau. A németek kevésbé, 6k jobban atalltak az an-
gol hatasra.” (M)

4. Skype beszélgetésekben jellemzden két ember
kozotti kommunikacié zajlik, bar csoportos meg-
beszélést is lehetdvé tenne a program, ezt kevéssé
hasznaljak ki a munkatarsak.

5. Tovabbi szempont a koltséghatékonysag, egyik
interjialanyunk a kovetkez6képpen fogalmazott:
A kiilfoldi fonokkel egyszer egy évben talalko-
zunk személyesen. Néha jonnek Magyarorszagra.
Takarékossag van, nincs face-to-face latogatas.
Havonta egyszer ad hoc, negyedévente egyszer
értékeld beszélgetés.” (M,) A munka jellege is
befolyasold tényezd, hiszen azoknak a munka-
vallaloknak mindenképpen sziikségiik van mobil
eszkdzokre, akik folyamatosan mozognak és uton
vannak.

A valaszadok tapasztalata valtozo a tekintetben, hogy mi-
lyen technikai eszkdzoket bocsat rendelkezésiikre a mun-
kaltato: van, ahol laptopot, telefont, autdt, tabletet, céges
iPadet, scannert, nyomtatdt kapnak a vallalattdl, van, ahol
semmit nem kapnak, mindent sajat eszkozon kell elvégez-
nilik. Megfigyelhetd olyan megoldas is, hogy a kdltségek
téritéséhez jarul hozza részben vagy egészében a cég,
vagy ko6z06s hasznalati (Gn. pool) autokat és szamitogép-
pel felszerelt irodahelyiségeket biztositanak a dolgozok
szamara, amit egymas kozott oszthatnak be a kollégak, és
van, ahol semmilyen eszkdzzel nem segitik a tavmunka
végzését, vagy csak meghatarozott munkakorokben teszik
ezt lehetdvé.

A végzett tevékenység eredményeinek rogzitése, tovab-
bitasa, tarolasa, feldolgozasa kizarolag IKT-eszkozokkel
torténik. Minthogy izleti és személyi titkok keringenek a
halozatokban, a kommunikacio6 biztonsagtechnikai el6ira-
sai rendkiviil szigoruak. Szamos munkahelyen megszeg-
hetetlen eldiras, hogy a munkaban hasznalt szamitogép
kizarolag a szerzédés szerinti tevékenységre vehetd igény-
be, és példaul kiilfolre sem vihetd. Specialis szoftverek is
gatoljak az idegenkezli hozzaférést.
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Fébb kovetkeztetések, javaslatok

A kutatasi kérdéseinkre kapott gyakorlati valaszok az
alabbi modon Osszegezhetdk Az RQ, kutatdsi kérdés:
technikai eszkozok (telefon, e-mail), IKT-megoldasok
és szoftverek sokféleségének kombindcioja biztositja a
tavmunkaban/home office-ban dolgozdok bekapcsolo-
dasat a szervezeti formalis kommunikacidéba, amiben
az infokommunikacio-technologia eléfeltétel. Az RO,
kutatasi kérdés vizsgalatakor kideriilt, hogy mind a ve-
zet6i, mind a munkavallaloi oldal megfelelonek taldlja
a dolgozoknak a szervezeti kommunikacios folyamatok-
ban valo részvételét. A kollégak a sziikséges mértékig
bevonddnak, a munkajukat hatékonyan el tudjak
végezni. Bizonyos iddszakokban gyakrabb egyeztetés
szitkséges (pl. kezdeti koncepcid kidolgozasakor tobb
a csapatmunka, személyes talalkozo), am az egyértel-
mien definialt feladatok egyéni végzésekor is felmeril-
hetnek kommunikaciés igények, amelyeket a technikai
eszkozok alkalmazasaval konnyedén ki tudjak elégiteni
az alkalmazottak. A vezetdi oldalon felmeriilt az igény
tobb személyes talalkozora, de e nélkiil is produktivan
végezhetd a munka. Az RQ, kutatdsi kérdésre teljesen
pozitiv megitélést kaptunk: munkavallaloi és munkalta-
toi oldalrol megfelelonek értékelt a tavmunkaban/home
office-ban dolgozok kommunikacioja mind mennyiségi,
mind mindségi szempontbol. Vezetdi oldalrol foéként a
bizalom és a felhatalmazas, alkalmazotti oldalon a fela-
dat megbizhato és kompetens elvégzése az, ami biztosit-
ja a zokkendmentes egyiittmiikddést tavolrol is. Osszes-
ségében a tavmunka/home office alkalmazasahoz ma a
technikai eszk6z6k mar hozzaférhetbdek, és ha a forrasok
rendelkezésre allnak, biztosithatok. Ily modon az ati-
pikus munkavégzés e formainak alkalmazisa inkabb a
vezet6i és az alkalmazotti attitiidtél, kompetenciaktol,
tudastol, szervezeti kulturatol (ellendérzési torekveéstol),
a munka jellegétol fligg.
A vezet6i valaszok tevékenység szerinti dsszevetésé-
bol néhany fontosabb elméleti kdvetkeztetés is levonhato:
1. Azonositottuk, hogy a munka jellege szerint kii-
16nbséget kell tenni a vizsgalati alanyok kozott: az
alapjan, hogy miként kapcsolodik a tdvmunkaban
vagy home office-ben dolgozo kolléga a szervezet-
hez, mert a kétddes jellege alapjaiban hatdrozza
meg a szervezeti integraltsagot, a motivdciot, a
fuktuaciot. Ezek alapjan kiilon kategoriaként fo-
galmazhatd meg az egyéni teljesitményen alapulo
munkavégzés (tipikusan az értékesitési teriilet),
ahol jellemzden teljesitménybérezés (jutalékos
rendszer) mikddik, és sok esetben egyéni vallal-
kozoként kapcsolodnak a céghez a kollégak. Az
individualis megkozelitésti munkabol és egyéni
karrierpalyabol fakadoan versengés tapasztalhatod
a teriileten dolgozok kozott. A masik kategoria az
egytittmiikodest elotérbe helyezd munkak, jellem-
zOen a nagyobb vallalatok (pl. IT, banki szektor)
alkalmazottai, és azok a szervezetek, ahol a kol-
légakkal torténd egylittmiikddés elengedhetetlen a
koz0s cél és eredmény eléréséhez.
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2. A munkavallalokkal szembeni elvarasok tdvmun-

kaban/home office-ban:

o értékesitési teriileten fontos szerep jut az
egyéni érvényesiilésnek és az ehhez sziikséges
nyitott, kommunikativ személyiségnek,
extrovertaltsagnak, tanulékonysagnak. A meg-
kérdezettek emlitették még az 0j dolgokra fogé-
konysagot, a szakmai tapasztalatot, a terhelhetd-
séget, a kudarctiiré képességet, a hozzaallast, az
onallosagot, az ambicidzus munkavégzést, a jo
kommunikacios készséget, a tapasztalatot az em-
berekkel valo foglalkozasban.

* anagyobb egyiittmitkodést igénylé munkakban is
kiemelték a szakmai onallosagot, a magas szintii
felkésziiltséget, a tapasztalatot, am itt a felelds-
seg nagyobb szerepet kap a kollégakkal szembeni
elvarasoknal. Az interjualanyok kiemelték, hogy
a szervezeti szintl, kdzos eredmények (mindség,
igyfél elégedettség) nem sériilhetnek. Az egyéni
teljesitményen alapuldé munkavégzésnél ez a fajta
feleldsség nem szervezeti, hanem személyes szin-
ten maradt meg, hiszen ha példaul nem dolgozott
jol, pl. jutalékos rendszerben, akkor nem kapott
érte fizetést, de cégszinten nem okozott kiilono-
sebb problémat.

3. Amennyiben a tdvmunka/home office csupan egy

lehetéség, de nem feltétleniil sziikséges a munka-
végzéshez, akkor ez motivalni tudja a kollégakat,
¢s kifejezetten kedvezden hat a megtartasra, a loja-
litasra és a fluktuaciora.

. A vallalkozoi/értékesitéi munka kezdetben lelkesi-
ti a fiatalokat, am a késébbiekben mégis sokaknak
lecsdkken a motivacioja, és novekszik a fluktuacio
(ezen a teriileten akar 50% is lehet). Ennek a leg-
fobb okat a nem elégséges vallalkozdi attitiidben
¢és elhivatottsagban, az idébeosztassal kapcsolatos
kompetenciahianyban, a nem tul erés kitartasban
¢s a fiatalok alacsonyabb munkabirasaban lattak a
valaszadok. Az egyik értékesitdi teriileten dolgozo
vezetd véleménye szerint ,,szimpatikus nekik, de
sokan nem tudnak élni ezzel a lehetdséggel, példa-
ul mert nem tudjak beosztani az idot. Tébben ma-
sodallasként dolgoznak itt.” (V) Egy masik vezetd:
,,az emberek 90-95%-a erre alkalmatlan, mert az
elejen még lelkes, de egy id6 utan, amikor mar egy
kicsit nem ugy miikédik valami, akkor elvesziti a
motivdcidjat.” (V,) Munkavallal6i oldalrol az lat-
hato, hogy amikor tapasztaljak, hogy mennyi €s
milyen munkaval jar, milyen kompetenciakat igé-
nyel, ugy dontenek, hogy mégsem nekik valo ez a
teriilet, mikdzben a tdvmunka dnmagaban vonzo-
nak tiint.

Szemben a fentiekkel, az alkalmazotti 1étben
az atipikus munkavégzés éppen, hogy csokkenti
a fluktuaciot, és az iparagi atlagok alatti szintre
nyomja le. Ezen a teriileten a vezetd szerint: ,,ez az
egyik attraktivitisa a cégnek, amivel meg is tud-
Jjuk tartani a munkaerdt, ez a rugalmassag nagyra
értékelt.” (V) Erdekes modon ezen az oldalon is

éppen a fiatalokat emelték ki, azt, hogy nyitottak a
rugalmas megoldasokra, és motivalja dket, hiszen
torekednek a munka-maganélet egyensulyara, ¢s a
flexibilis idobeosztas igazan preferalt a részikrol.
Valészintileg ebben az esetben kisebb a felelgsség
(mint a vallalkozoi tipus esetében), nemcsak a sa-
jat, hanem a kozds eredmény elérése érdekében is
fontos lancszemként szerepelnek a szervezetben.
Igy ez a fajta rugalmassag itt nem éri el azt a faj-
ta frusztraltsagi szintet a munkavallalokban, mint
amit egy — vallalkozoi munkat magara erdltetd, de
a megfeleld kompetencidkkal nem rendelkezd6 — fi-
atal szamara a tul sok rugalmassag és szabadsag
jelenthet.

A fluktuacié jellemzdéen az alsobb hierarchikus
szinteken ¢s a fiatalabbak korében magasabb, mig
a vezetOi szinteken alacsonyabb. Az egyik legfon-
tosabb szempont a fluktuacié esetében a bérezés
kérdése a tavmunkak esetén is.

. A szakirodalom-kutatasban vazolt atipikus munka-

végzes eldnyeit és hatranyait visszaigazoltak az in-
terjuink. Ki kell emelni itt is a vezetdi bizalom, fel-
hatalmazas kérdését, mert tobb esetben is el6fordult
a vezetok abbéli aggodalma, hogy tavmunka/home
office alkalmazasakor nincsenek eszkozei a veze-
tonek. Valamint a munkavallalok elénydsnek ta-
laltak, hogy tavol vannak a kdzponti informacios
zajtol, ugyanakkor ,,a dontések hatterét a tavolsag
miatt nem lehet megbeszélni, és ez sokszor hiany-
zik.” (M) Tovébbi hétrany, hogy ,,sohasem 8 ora,
hanem mindig t6bb” (M,) a munkaidd. Nemzetkozi
tevékenység esetén nyelvi és megértési problémak
lehetnek, valamint az id6zonak is problémat okoz-
hatnak. Bizonyos projekteknél, munkaknal fontos
a rendszeres ellendrzés és egyeztetés, az, hogy
mindenki a kozds informaciokkal rendelkezzen.
Ugyanakkor, ha érzik a dolgozok a bizalmat, akkor
még jobban is végzik a munkajukat. Probléma lehet
azonban a munkatarsakhoz kapcsol6dé személyes
kotédés hianya, bar a szervezethez vald lojalitast
igy is novelheti. ,, Elégedettebb lesz a kolléga, ha
szabadsdgot kap, és felelds a feladataiért.” (V,) A
munka-maganélet szinkronjdhoz is hozza tud ja-
rulni. Egyik interjualanyunk is kiemelte az elszige-
tel6dést mint lehetséges hatranyt, ami alatamasztja
Bailey & Kurland (2002) egyéni szintli vizsgalati
szempontjait. Osszegezve az egyik megkérdezett
vezetd fogalmazta meg az alabbi megallapitast a
vezet6i stilusok hatasarol:;,, Ha a vezeto felhatal-
mazo tipusu, akkor nem gond neki a tavmunka;
aki feliigyeld tipus, és kozvetlen, direkt kontrollt
alkalmaz minden téren, annak biztos nehezebb [el-
fogadni a tavmunkat]. Le kell kiizdenie a vezetonek
a bizalmatlansagat, ha az van benne, hogy a mun-
kavallalé visszaél a bizalmdval.” (V)

A tobb személyes talalkozas iranti igény kapcsan
is a fenti bizalmatlansagot és félelmet fogalmazta
meg egyik interjialanyunk: ,, bardtként is tudnank
egytitt lenni tobbet, azzal az a baj, hogy a vissza-
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Jjara fordul, és utana mar nem fogad el GUgy mint
a vezetgje”, illetve hogy , ez a munka rovasara
menne.” (V,) Hozza kell tenni, hogy ez a jelenség a
nem tavmunkaban dolgozok esetében is fennallhat.
Egy masik interjuban felvetették az objektiv telje-
sitményértékelés torzitasi lehetdségeit a személyes
talalkozok kapcsan. Osszességében ritkan jelenik
meg a talalkozasok stirlibbé tételére vonatkozo
igény a vezetdk részeérdl, és ahol megjelenik, ott is
elsésorban a nagy tavolsag miatti nagyon ritka le-
hetdség miatt.

8. Egyik vezetd sem észlelte, hogy barmelyik atipi-
kus formaban alkalmazott kollégat kiviilalloként
kezelné a tobbi dolgozo, bar ritkan klikkesedést
megfigyeltek.

9. Arra a kérdésre, hogy csokkenhet-e a tavmunka/
home office miatt a dolgozok vallalathoz kotédése,
egyontetiien azt mondtak a vezetdk, hogy a kotddés
nem ennek a fiiggvénye, és bar lehet némi szerepe,
de sokkal fontosabb a bérezés kérdése. Tehat a cég-
hez valo kotodést a tavmunka nem rontja le, vagyis
nem specifikus a munkavégzés helyszinére nézve.

Osszegzés

A tavmunka és home office hatékonysagat ¢s a szervezet-
ben észlelheté hatasait — mint a megtartas, a lojalitas, a
fluktuacio — a kovetkezd tényezdk befolyasoljak: egyé-
ni vagy kozos érdekek koré szervezddik-e a munka, az
egyéni vagy kollektiv feleldsség mértéke, egylittmiko-
doé kozosség tagjanak érzi-e magat a munkavallalo, al-
kalmazotti vagy vallalkoz6i formaban kell-e dolgozni, a
munkavallalo személyisége illeszkedik-e a munkakdrben
elvartakhoz, egyéni jellemzok (idomenedzselési kompe-
tenciak, onallosag, életkor, karrieraspiraciok), a vezetd
hozzaallasa, és a legfontosabb mindkét fél részérdl a bi-
zalom szerepe. Altalaban olyan esetben miikodik nagyon
jol ez a fajta atipikus munkavégzés, amennyiben a fog-
lalkoztatott nagyobb szakmai tapasztalattal és specialis
tudassal rendelkezik. Ugyanakkor azt is fontos kiemelni,
hogy a kapcsolattartas a munkavallalo és a munkaltato ko-
z6tt sokféleképpen megvalosulhat, és az egyiittmikodés
eredményessége nem eszkozfiiggd. Amennyiben mind-
ket fél rendelkezik a megfeleld attitiiddel és eszkozokkel,
valamint minden fent leirt szempontot kielégitenek, akkor
konnyedén meg lehet talalni a megfeleld6 kommunikacios
csatornakat. Kutatasunk fobb megallapitasai:

1. A tdvmunkaban dolgozok kommunikacioja rész-
ben személykozi (ember-ember), nagyrészt/tilnyo-
morészt technikai (ember-gép) kommunikacio, a
tavhozzaférést biztosito egységek (tarhelyek, feli-
letek, szoftverek) igénybevétele, informaciok, ada-
tok megosztasa.

2. Igen nagy kiilonbségek vannak a folyamatosan
online dolgozok (ilyen a bankalkalmazott, marke-
tingmunkatars), a naponta, de részlegesen online
munkat végzok (programozok, fejlesztd projekt-
menedzserek) és az igen sokat utazok (teriileti érté-

ey
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3. Az alland6 online munka kotott munkaidét, allan-

do, folyamatos szamitogépes elérhetdséget jelent a
személyk6zi kommunikacié szdmara. A munkat
végzohoz ,,hozza van néve a laptopja”. Ha csak ro-
vid sziinetet tart is, jeleznie kell a munkatarsaknak,
hogy néhany percig offline lesz. Viszont a munkaid6
leteltével elvileg (és az elvileg nagyon 1ényeges) nem
kellene dolgoznia. Csakhogy, mivel a projekthata-
ridok stirgeték, a gyakorlatban szamos feladatot a
kotelezd munkaiddn tal végeznek el a munkatarsak.
A munkaid6 ilyen megnyujtasaval természetesen a
munkaltatok teljesen tisztaban vannak.

. A részlegesen online munka bizonyos iddpontok-

ban feltétlen rendelkezésre allast igényel a sze-
mélykozi kommunikacié céljara, de lehetdséget
biztosit az elmélyiilt offline alkotasra.

. A naponta (t6bbnyire autoval) orak hosszat uton

lévok kihangositott telefonon tartjak napkdzben a
kapcsolatot iligyfeleikkel és a munkatarsakkal. A
legfébb kozvetlen kommunikacios partnereik nem
a munkatarsak, a fondkeik, hanem az tigyfelek
(mind személyes talalkozasok, mind telefon, mind
e-mail formaban). Az értékesitd korut sziineteiben
vagy lezarasa utan torténik az informaciok feldol-
gozéasa és megosztasa.

. A személykdzi kommunikacié egyik legfontosabb

foruma mind az allandd, mind a részlegesen online
dolgozok szamara a meeting. A részvétel és pon-
tossag kotelezd. Eszkoze a laptop, tulnyomorészt
videochat, videdkonferencia formajaban zajlik, jel-
lemzden munkakezdéskor és a munkanap végén,
amennyiben egy idézonaban dolgoznak a munka-
tarsak. Eltér6 id6zonak esetén mindenki szamara
elérhetd, de akar a késo esti orakra esd idopontok a
rendszeresek.

A kommunikaci6 biztonsaga, az informaciok hoz-
zaférhetetlensége jogosulatlanok szamara sors-
donték a vallalatra nézve. Ezért (a tavmunkarol
feltételezett nagyfoku szabadsag mellett) szigort
kotottségek alakitjak a munkatarsak kommunika-
cidjat: a specialis szoftverek, az 6nazonositas szi-
gora, a virtualis office kiilfoldrél miikddtetésének
tiltasa csak néhany példaja a védelemnek.

. Az infokommunikacios technologia a tavmunka-

végzés elofeltétele, ezért a kommunikacids infra-
struktira biztositasa nélkiilozhetetlen. Ugyanak-
kor nagy kiilonbségek vannak a vallalatok kdzott
abban a tekintetben, hogy mekkora részt harit a
kommunikacios feltételek biztositasaban a munka-
vallalora: a vallalat bocsat-e rendelkezésre mobil
telefont, laptopot, autodt, allja-e az internet-el6fize-
tés, a telefon, a szerviz koltségeit stb. Az interjuk
alapjan ugy tlnik, hogy az informatikai, az épi-
téipari ¢s a gyogyszercégek tamogatobbak, mig
a teriileti értékesitéknél inkabb a koltségatharitas
tapasztalhato. A nagymint4ji online felmérés e te-
kintetben varhatéan megbizhatobb eredményeket
fog hozni. Mintankban a szoftvereket minden tav-
munkaban dolgozonak a munkaltaté biztositja.
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A kutatas korlatai és tovabbi kutatasi irdnyok
Torzitd tényezoéként Iéphet fel az atipikus munkavégzési
formak megitélésében az a tény, hogy az ilyen munka-
korokben alkalmazott személyeket kérdeztilk meg: valo-
szintileg azért dolgoznak home office-ban vagy tavmun-
kaban, mert szamukra ez eldnyos, szimpatikus megoldas,
igy ez a fajta attitild megjelenhet a tapasztalatai értéke-
lésében is. Ugyanakkor ezt a hatast mérsékelheti, hogy
az interjualanyok mindegyike dolgozott mar tipikus for-
maban is vagy munkaideje egy részét ily modon tolti el a
munkahelyén, tehat van dsszehasonlitasi alapjuk. A 24 s
mintat elegendének gondoljuk az alapsokasag vonatkoza-
saban a fobb tendencidk azonositasahoz, és ahhoz, hogy
a munka kovetkezé fazisaban, a kérddives lekérdezés
keretében megfeleléen strukturaltan és a sulypontokat
helyesen kijeldlve gytijtsiink adatokat. Ugyanakkor a min-
ta tovabbi bovitése hozzajarulna szélesebb korii ismeretek
begytijtés¢hez egyéb teriiletekrol. Az interjuk alapjan na-
gyon vegyes, nem egységes kép alakult ki benniink az ati-
pikus munkavégzés vizsgalt jellemz6i mentén. E kép alap-
jén altalanositasokat levonni nem szabad, de tampontot
ad a nagy mintan vizsgalando kérdések dsszeallitasahoz.
Tovabba kutatasunk elsé (interjus) fazisa a COVID-19
jarvany kirobbanasa eldtti utolso pillanatban késziilt, igy
annak hatasai nélkiil figyelhettilk meg a tdvmunka és a
home office megitélését, gyakorlatait. A kutatas masodik
(kérddives online felmérési) iitemében célszerii az 0j hely-
zet hatasait is figyelembe venni, és erre vonatkozo kérdé-
seket is feltenni.
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