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SUMMARY

Nowadays there are more and more atypical work-form, one of them is teleworking, which has
more and more significant part of labqur market of both USA and EU. According to the forecast, the
number of this type of workers will grow rapidly. Parallel this, human and organizational probiems
will arise because of typical character of this type of work.

One author of this paper is psychologist, the other one is HR-manager, both of them

investigate the human and organisational problems arising from teleworking, from their point of view.

1. Bevezetés

Napjainkban egyre jobban terjednek az un. atipikus munkavégzési formak, ezek
egyike a tavmunka, amely mind az USA, mind az EU munkaerépiacdn egyre nagyobb
jelentOségre tesz szert. Az elbrejelzések szerint azon dolgozdk szadma, akik ezen formaban
fognak dolgozni rohamosan néni fog (Frey 2004). Ezzel parhuzamosan szaporodnak azon
szervezési és emberi problémak, melyek ezen munkavégzési forma jellegzetességeibol
fakadnak.

Jelen tanulmany egyik szerzéje HR-specialista, mig mdsik szerzdje pszicholégus, igy
mindketten sajat tudomanyteriiletitk néz6pontjab6l vizsgiljdk meg a tavmunkabdl eredd

szervezeti és emberi problémakat.

2. A tivmunka elméleti alapfogalmai

A tavmunka a magasabb iskolai végzettségii, képzett, a szamitégéphez értd
munkavallalék részben irodai/adminisztrativ, részben nagyobb tudast igényld, kvalifikaltabb,
kreativabb munkavégzési formdja (Laky 2001). Ebben a munkavégzési formdban a

munkavallal6 nem a cég telephelyén — pontosabban kézpontjaban — hanem f6idrajzilag masutt
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(otthon, ami esetleg lehet egy masik foldrészen is) végzi a ra haruld feladatot, vezetbivel
pedig szémitégépén keresztiil kommunikal. A tdvmunkavégzés tipusai, megjelenési formai

kﬁlti_nbﬁzé szempontok szerint értelmezhetdk, amelyek az alabbiak (Paal 2003):

e Hol végzik a munkat?

e Mennyi idét forditanak a tAivmunkara?

e Milyen a tivmunkds foglalkoztatasi stitusza?

e Kollektiv formaban végzik-e a tdivmunkat vagy egvénileg?

e Mely gazdasagi szektorban végzik

Jelen tanulmanyban a ,,Hol végzik a tAvmunk4t” szempont alapjan csoportositottunk és

vizsgalodtunk. Ezen szempont szerint a tAvmunkanak négy véltozata van: .

1. Otthoni tivmunka

A munkavailalok rendszeresen otthonukban dolgoznak anélkiil, hogy a munkahelytikre
utaznanak. Ezen munkaszervezési forma alapfeltétele, hogy legalabb egy egyszerii
telefonkapcsolat legyen 1étesithetd a dolgozd és a munkaadd kozétt. A legeiterjediebb az

emailes illetve a telefaxos kapcsolat.

2. Szatellit iroda

A dolgozd nem otthon dolgozik, hanem egy lakdsdhoz kozeli, de a munkahely
kézpontjatol tavoli helyen. A szatellit iroddban csupan egyetlen cég alkalmazottjai
dolgoznak, de kiilonbdz6 osztalyok beosztottjai, tehat nem egy teljes vallalati egységrol

van szo.

3. Helyi munkakdzpont )

Alapjaban véve azonos a szatellitirodaval, azzal a killonbséggel, hogy itt 16bb vallalat
alkalmazottai nyernek elhelyezést, azaz t6bb vallalat kozosen bérli az irodaépiiletet
alkalmazottai szamadra. Ezt a helyi munkakdzpontot a szakirodalom egy része telehaznak

szokta nevezni.

4. Mobil dolgezék _

A dolgozok a kdzponttdl tavol intézik az ligyeiket €s elektromos eszkozeikkel tarjak a
vallalati kdzponttal a kapcsolatot (mobiltelefon, laptop, email). Gyakorlatilag allandéan
uton vannak, szallodai szobajukbol vagy kozlekedési eszkdzeikrél kommunikalnak a

kozponttal. Ezek az emberek barmikor, barhol tudnak dolgozni. Tipikus ilyen
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foglalkozasok: ligynokok, orvoslatogatok, sales-menedzserek, marketing szakemberek,

- ezeket gyakran dsszefoglalé néven freelancer-nek, azaz szabadiszoknak is nevezziik.

Tanulményunkban a tivmunka fenti formait két néz6pontbol fogjuk megvizsgalni,
egyrészt azt tarjuk fel, hogy a szervezés — pontosabban a munka megszervezése -
szempontjab6l milyen el6ny6ket és kihivdsokat jelent a tdvmunka, mdsrészt azt probaljuk
meg bemutatni, hogy a tavmunka terjedése milyen munkapszicholégiai problémak
megjelenését eredményezheti. Technikai megjegyzésként ehhez még azt flizzitkk hozza, hogy
mivel a szatellit iroda és a helyi munkak6zpont a munkavégzés szempontjabol szamos kozos

vonast mutat, ezen két format egy alfejezetben targyaljuk.
3. Otthoni tivmunka elonyei és kihivasai

3.1. A szervezési szempontok

Az cgyén szempontjabol a tivmunka szamos szervezési elényt nyujt (Kurland-Bailey
1999; Paal 2003). Teljesen kikiisz6bslheti. a munkahelyre valé utazas idejét és az azzal jard
iizemanyagkéltséget. Az tivmunkas 6nalléan és iugalmasar oszthatja be munkaidejét a sajat
bioritmusanak, illetve sajat csaladi életének megfelelen. A tavmunka noveli az egyén
szabadsagat, 6nallobb és fliggetlenebb lesz az egyén, mivel id6beosztasat, munkavégzésének
feltételeit és médjat els6sorban 6nmaga hatdrozhatja meg. Szamos ember szdmadra csabité ez a
fiiggetlenség. Raadasul kényelmes, csaladi koémyezetben dolgozhat és ebbe még az is
beleérthetd, hogy nem kell munkaruhdba — péiddul 51tonybe-nyakkenddbe - 6ltdznie.

Itt kell felhivnunk a figyelmet két specialis szempontra, amely nem csupan az adott
egyén, de nagyobb csoportok szamadra is pozitivumokat hordoznak. Egyrészt a rokkantak —
egészen pontosan a mozgaskorldtozottak - a tdvmunka révén be tudnak kapcsolédni a
munkaerépiacra, Masrészt megsziinnek a foldrajzi korlatok, olyan teriiletek lakoi is be tudnak
kapcsolddni a munka vilagaba, ahol helyben esetleg nincs munka.

A fentebb felsorolt egyéni eldnysk — kivéve az utazas 1d6- és koltségigényét — azonban
nagyon konnyen héatranyokka is vilhatnak. A kényelmes csalddi kérnyezet vagy a rugalmas
munkaidé nem minden esetben biztosithatd. Gondoljunk arra, hogy kis vagy sokgyermekes
csalddokndl komoly nehézségbe iitkézhet a munkdhoz sziikséges nyugodt légkor
megteremtése. A zavartalan otthoni munkahoz sziikség van egy sajt, jél elkiilénitett irodara,
masrészt ra kell szoktatmi a gyerekeket arra, hogy ne zavaﬁék az éppen tavmunkat veégzd
sziildt/sziildket.
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A munkaad6 szempontjabol a ‘tévmunka koltségeldnnyel jar, nem kell: irodat
fenntartania, igy a rezsi koltségeken lehet takarékoskodni. Viszont vita alakulhat ki a vallalat
¢s a tavmunkas kozott a koltségek megoszlasat illetden pl. hasznalhatja-e magéancélra a cég
berendezéseit a tAvinunkas? Nézziink egy egészen konkrét példat: Ha a vallalat nyomtatét
bocsit a tavmunkés rendelkezésére hasznilhatja ezt a tdvmunkds magéncélra, és ha igen
hogyan kell megosztani a papir és festék kiltségeket.

A munka megszervezésének szempontjabol a kérdés ugy meriil fel, hogy: Hogyan kell
a vezetbknek a tAvmunkat megszervezniiik? Ezen kérdés megvélaszoldsa életre hivta az un.
tdvmenedzsmentet. Ennek legfontosabb eltérése a ,,normdl menedzsmentt6l”, hogy a
tdvmunkanapokon a vezeté €s a tdvmunkds egymastol térben elkiiloniil és ennek
kovetkeztében kommunikacidja elektronikus eszkozoksn zajlik. Véleménylink szerint a
tdvmenedzsernek harom fébb feladatcsoporttal kell megbirkéznia (Kurland-Bailey 1999; Paal
2003; Rieker 1995):

1. A munkavégzés feltételeinek biztositdsa

A vezetéknek biztositaniuk kell a tavmunkdsok szamdra a munkavégzéshez sziikséges
technikai eszkdzdket, gondolunk itt az aldbbiakra: szamitdégép, nyomtatd, szkenner,
fénymasolo, digitalis fényképezbgép, célszoftverek, legfrissebb virusirtdk, emailezési
lehetbség, ISND vonal megfeleld atviteli sebességgei.

Nagyon fontos, hogy a munkaadd a tivmunkassal szerzédést kdsson, hogy ki és milyen
feltételekkel biztositja a thvmunka végzéséhez sziikséges technikai feltételeket, tovabba ki
¢s milyen mértékben viseli a mitkddtetés, a karbantartas és az esetleges javitas koltségeit. '
Kiil6n kell szélnunk a biztonsag kérdéskorér6l. Minél nyitottabb egy adott cég kdzponti
szamitégépe és minél tobb ember szamara érhetd el, annal sebezhetdbb a rendszer. Azaz a
szamitégépes rendszer nemcsak aldas egy cég életében, hanem -nagydn komoly
veszélyforras is lehet az adatbiztonsag és titokvédelmi szempontokbol (Rieker 1995).

2. A kommunikécié biztositdsa

A vezetbknek biztositani kell a kommunikaciot a kdzpont és a tdvmunkasok k6zott. Ennek
sordn tisztiznia kell egyrészt, hogy a tivmunkas mikor elérhetd, masrészt egyes feladatait,
részfeladatait milyen hataridére kell befejeznie. '

3. Teljesitményértékelés

A vezetdnek értékelnie kell a tivmunkas teljesitményét. Ez gyakorlatilag csak az output,
azaz a végeredmény alapjan lehetséges. A fentiekbél is latszik, hogy a tdvmunkasokat

vezetd menedzser inkabb coach, mint hagyomanyos vezet6. A tavmunka jellegébc’il
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adédoéan a vezetd képtelen fizikailag is figyeini az alkalmazott munkdjit. A vezetd csak a
munkavégzés végeredményével szembestil. Ez azért meriilhet fel problémaként, mert
vannak olyan vezetGk akik a munkavégzés kozben is szeretik ellendrizni alkalmazottaikat.
4. Bizalomépités

A szakirodalom szerint ellentétek alakulhatnak ki a tdvmunkasok és azon munkisok
kozott, akik kénytelenek tovdbbra is bejami a munkahelyeikre. Ezért a legtobb szerzd azt
javasolja, hogy a vezetok rendszeres idokozénként hivjdk Ossze tdvmunkdésait, azaz
azoknak meg kell jelennie a vallalat kozpontjdban. Ezek az értekezletek t6bb célt
szolgalnak: egyrészt a kozpontban dolgozé embereknek meg kell ismemiiik a
tavmunkasokat, mésrészt a tavmunkdsoknak is meg kell ismemie egymdst. Annak
érdekében, hogy az elektronikusan zajlé kommunikdcié kénnyebben menijen, illetve
cstkkentsék a tavmunkabdl adodo szakmai és emberi elszigeteltséget. Harmadrészt ezek

az értekezletek a bizalomépités eszkdzei a vezetd €s a tivmunkas kozott.

3.2. A munkapszicholigia szempontok

Az egyén szempontjabol a tivmunka szamos pszicholdgiai jellegii hatrannyal is jarhat.
Ezek koziil a legfontosabb a csapatmunka hidnya. Ha egy mondatban kellene
meghataroznunk, hogy az egyén szempontjabdl milyen elényokkel jar a csapatmunka, akkor
azt mondanank, hogy a csapatmunka végzése sordn torténik meg az egyén un. pszicho-

szocialis igényeinek kielégitése (Gulyas-Turcsanyi 2006). Olyan igényekre gondolunk, mint:

e A csoporthoz tartozés és elismertség iranti sziikséglet kielégitése (Klein 2001).

e Az 6nbecsiilés kifejlesztése és fenntartisa (Smith-Mackie 2004).

e Az egyéni bizonytalansdg csokkentése a csoporttagok kozétti konszenzus révén
(Forgéch 1993).

o Identitas nyujtasa (Hewstone et. al. 1995).

o A személyes tanulas és fejlodés kdzvetlen segitése (Belbin 2000).

A tavmunkds, mivel nem csapatban dolgozik, a fentebb felsorolt pszichoszocialis
igényeit nem tudja kielégiteni. S6t kialakulhat az elszigeteltség, azaz a tivmunkas tarsadalmi
és szakmai kapcsolatai jelent6s mértékben csdkkenhetnek, pontosabban a szamitdgépes
feltiletre (email, chat-szobak és skype) tevddnek at.

Egy més jellegii probléma az, hogy a tivmunkasok egy jelentds része az ,,out of sight-

out of mind” - azaz ,,aki nincs szem el6tt, arrdl elfeledkeznek™ — effektustdl tart. Magyarul a
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tivmunkas attél fé, hogy karrieresélyei a tAvinunkavégzés miatt fognak csdkkeni. Ehbez még
azt is hozz4 kell flizniink, hogy komolyan felmeriil az a kérdés, hogy az adott tdvmunkds
6nként vallalta-e tivmunkat vagy rékényszeritették ezt format. Kényszerités esetén a fentebb
emlitett karrierfélelmek felerésodhetnek.

A munkaadé »szerr;pontjébél a szinergiahatisok elmaradasa az egyik legfontosabb
probléma, pedig a szinergia a csapatmunka egyik legfontosabb haszna (Hitt 1990). Viszont a
kollégak kolcsonds egymasra hatasa a tudas, a szakértelem terén csak a fizikai jelenlét meliett
érvényesiilhet. A formalis id4szakos talalkozasok — melyekr6l a tivmenedzsment feladatainal
irtunk — nem elegendéek a szinergiahatasok beinditasahoz és fenntartisahoz.

Tovabbi fontos probléma, hogy a tivmunkasck nem tudjak megtanulni a villalati
kultirat, aminek egyik egyenes kévetkezménye, hogy a tAvmunkdsoknal a vallalathoz vald

k6tddés és igy a lojalitas is cstkken.
4. A szattelit iroddk és a helyi munkakozpontok eldnyei és kihivasai

4.1. A szervezési szempontok

Az egyén szempontjabdl a szattelit irodaban vagy a helvi munkak6zpontban torténd
munkavégzés soran szdmos olyan elény — kényelmes otthoni kérnyezet, sajat idébeosztas —,
‘amit az otthoni ﬁmkavégzés biztosit elveszik, de ezt ellensilyozzak az izolécid
megsziinésébdl fakadd pszicholdgiai elénydk (lasd részletesen a munkapszicholdgiai
szempontoknal).

A munkaadé szempontjabdl pozitivumként jelenik meg ennél a formandl az
alkalmazottak ellenérzésének nagyobb lehetdsége. Raadasul szatellit iroda esetében mivel a
szatellit iroddban egy cég alkalmazottjai dolgoznak, lehetdség van a vallalati kultira
. érvényesitésére is. Ugyanakkor arra is fel kell hivnunk a figyelmet, hogy az adott cég
szempontjabdl a szattelit iroda vagy a munkakdzpont kialakitdsa jelentGs koltségekkel jar és

ezaltal elveszik a tivmunka kéltségestkkentésbol szarmazo elénye.

4.2. A munkapszichol6gia szempontok o
Az otthoni tavmunka legfontosabb hatranyaként az elszigeteltség kialakulasat
emlitettiik, szattelit irodaban vagy a helyi munkakdzpontban tSrténé munkavégzés esetén ez a
hatrany jelent6sen csokken. Mind szakmai téren, mind tarsadalmi téren ezeken a
munkahelyeken lehetdség nyilik emberi kapcsolatok kialakitisira. A munkatdrsaktdl lehet

szakmailag tanulni, illetve lehetdség van emberi/tarsadalmi kapcsolatok megélésére is.
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5. A mobil munkavégzés elonyei és kihfvasai

5.1. A szervezési szempontok

A munkaadd szempontjaboi ez a munkavégzési forma szdmos szervezési problémat
jelent. A mobil dolgozok barhol, barmikor dolgozhatnak, viszont ezen rugalmassagért cserébe
megndvekednek a veliikk kapcsolatos szervezési-vezetési problémék. Mivel szinte teljesen
kontroll nélkiil dolgoznak, a vezetéknek nehéz felismerni ezen dolgozék hiinyossagait,
esetleges emberi, szakmai sziikségleteit. Mig teljesitményiik értékelése sordn kizardlag csak
az altaluk elért eredmények alapjan van lehetdség.

A mobil munkavégzés egyik specidlis vallfaja a virtualis munkacsoport, azaz a csoport
tagjai csak email, audié- vagy videokonferencia segitségével kommunikainak. Ezek a virtudlis
csoportok nagyon sok esetben nemzetkodziek is Jehetnek, azaz szdmos orszigban dolgozé
menedzsert kapcsolhatnak egybe (Poér 2001; Ternovszky 2005; Gal 2006). Ez esetben
viszont komoly szervezési nehézséget jelent az id6zonak kozotti eltérés. Gondolunk itt arra
lehet, hogy ott, ahol a tdvmunkaés tartozkodik/dolgozik éppen reggel van, mig a kdzpontban

mar este.

5.2. A munkapszicholégia szempontok

Mivel ezek a dolgozdk barhol, barmikor dolgozhatmak nagyon nehezen tudjdk
megteremteni a csaladjuk és a munkijuk kozotti egyensulyt. Altaliban a legtébb mobil
dolgozénak sulyos csaladi problémai vannak. Felmérések szerint a sok utazas és az azzal jard
kényelmetlenségek — repiilés, idegen szallodai szobak, idSzéna-eltolodasok, rendszertelen
étkezés - komoly stresszel jamak, ami viszont szémos mobil dolgozénal pszichoszomatikus

betegségek kialakuldsahoz vezet.

Raadasul amikor a mobil munkas a soknapos utazis- és munka utan hazatér a
csaladjahoz, faradt, kimeriilt és nem képes ellatni csaladi kotelezettségeit. Amikor a hosszu at
utédn végre hazaérkeznek, Gjabb stresszforrasként lép fel maga a csalad, amely elvarasokkal
lép fel a tavmunkassal szemben. Azaz a tdvinunkas azzal szembesiil, hogy ki kellene elégiteni
csaladja elvarasait is, am ehhez hianyzik a sziikséges energidja. FEzen szituicié logikus
kovetkezményei a kiilonféle tipikus testi panaszok - alvaszavar, étvigytalansag,
qumorféjdalom- illetve a kiilonféle lelki problémak, példaul a tarsasagi/csaladi élet iranti

teljes kozombosség.
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A fenti csaladi konfliktusnal mar csak egy rosszabb fokozat létezik, amikor a munka
olyan mértékben elvonja a mobil munkavégzé idejét és encrgiajat, hdgy képtelen maganak

csaladot teremteni.

6. Koukliziok
A jelenlegi elbrejelzések szerint a tdvmunka a fejlett orszagokban rohamosan

novekedni fog. A tavmunka hivei az alabbi elénysket emelik ki (Paal K 2003):

1. A tavmunka a dolgozéknak nagyobb dnéllosdgot ad, megvalésulhat a munka és a
magdnélet dsszhangja. Raadésul a kisebb stressz miatt a tivmunkas életmindésége —
és ezzel egyitt egészségi dllapota is — jelentésen javulhat.

2. A nagyobb onéllésag a termelékenység novekedését is magaval hozza. Egyes
nemretkdzi felmérések szerint 30%-o0s a termelékenységi kiilonbség az otthon
dolgozok javara (Paal 2001).

3. A tivmunka csokkenti a cégek koltségeit, példaul nem kell driga belvarosi
irodahazakat fenntartani.

4. A tivmunka a kozlekedés és az ezzel jard kornyezetszennyezés csokkenését
eredményezi, megsziinnek a nagyvarosokra jellemzd kozlekedési dugdk, ilietve
szintén cs6kken a nagyvdrosi zsufoltsag.

5. Hatrdnyos korzetekben jelentGsen megnévelheti a foglalkoztatottsdg szintjét,
illetve segitheti a régi, hagyomanyos hanyatlé kérzetek revitalizaciojat.

6. Mind az USA-ban, mind Eurépaban a szakeérték nagy reményeket fiiznek, ahhoz,
hogy a csaladi kotelezeitségeik miatt a kotott, hagyomanycs munkaid6t vallaini
nem képes munkavallalok (pl. t6bb és kisgyermekes anyak), illetve mozgasukban

korlatozott emberek sokasaga a munkat otthon, azaz tdvmunkasként fogja végezni.

A fenti nagyon pozitiv felsoroldssal szemben arra is fel kell hivnunk a figyelmet, hogy
az eddigi tapasztalatokbdl vildgosan kideriilt a tdvmunka kitermelt magabél tébb kisebb,

els6sorban munkaszervezési nehézséget és két komoly hitranyt:

1. A tivmunka - kiilondsen annak otthoni formaja — nagy énfegyelmet és nyugodt
kornyezetet igényel és vilagosan latszik az eddi'gi tapasztalatokbdl, hogy a csaladi
élet és a gyermeknevelés Gsszeegyeztetése a tAvmunkdval szamos jabb, ezuttal

csaladi problémat eredményezhet.
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2. A telefonos és emailes kapcsolatok — még on-line formaban sem - nem pétolhatjak
a személyes emberi és szakmai kapcsolatokat. Azaz az elszigefeltség a
tavmunkasokat fény’ééeté legfontosabb pszicholégiai problémava lépett el6.
Hangstilyoznunk kell, nem csak az egyediildllé embereknek van sziiksége ezen
emberi és szakmai kapcsolatokra, hanem a csaladddal rendelkezéknek is.

Amig ezt a két komoly hatranyt nem sikeriil kiklisz6bolni a tdvmunka tovabbi
térhoditasa megkérddjelezhetd.

Az 1-sel jelslt komoly hatrany kikiisz&b6lésére egyediii a képzés lehet a j&haté ut,
azaz a tdvmunkasnak tréning/képzés segitségével meg kell tanitani, hogy hogyan hangolhatja
Ossze maganéletet — példaul a gyereknevelést - és a tivmunkavégzést.

A 2-sel jelolt hatrany kikiiszobolésének egyik lehetséges eszkoze az un. részleges
tavmunka, amelyet a szakirodalom egy része alternativ tdvmunkanak is szokott nevezni.
Ennek lényege, hogy a tdvmunkas heti munkaidejét két részre osztjak — $tnapos munkahéttel
szamolva 4+1 nap vagy 342 nap -, azaz a tivmunkas hetente 4 vagy 3 napot a munkahelyén
dolgozik, mig 1 vagy 2 napot otthon. Ez a részleges tdvmunka biztositja a munkaado6 és a
munkavillal6, tovabbd a munkavallalé és a tobbi munkavallalo kozotti személyes kapesolatok

kialakitasat és ily médon az ciszigeteltség jelentds mértéki csokkentését.
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