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Absztrakt

frasunkban azt szeretnénk korbejarni szakirodalmi, netnografiai és mélyinterjus tapasztalatok
alapjan, hogy ugyan kialakult és megszilardult a home office és a hibrid és munkavégzés jo
gyakorlata, mégis tobb visszarendezOdést is tapasztalunk. Ezek nem agazat specifikusak, és
akar a nagyvallalati, akar a KKV szektorban el6fordulnak. Ennek okai, magyarazé valtozoi
korantsem egyértelmiiek. Feltevésiink szerint sokkal tobb magyarazé valtozot igényelnek, mint
amivel eddig magyaraztuk a home office elényeit és hatranyait. Erdemes lenne a kozeljovében
szociokulturalis és gazdasag pszicholdgai faktorokat is megvizsgalni, annak érdekében, hogy
teljesebb képet kapjunk a home office illetve a hibrid munkavégzés hatékonysaga kapcsan.

Kulcsszavak: home office, tavmunka, hibrid munkavégzés

Abstract

In this paper we would like to explore, based on literature, netnographic and in-depth interview
experiences, that while good practices of home office and hybrid and working have emerged
and consolidated, we also see several backward trends. They are not sector specific and occur
in both the large enterprise and SME sectors. The reasons are far from clear. We hypothesise
that they require many more explanatory variables than have been used to explain the

advantages and disadvantages of the home office. It would be worthwhile in the near future to
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investigate socio-cultural and economic psychological factors in order to get a more complete
picture of the effectiveness of home office and hybrid working.

Keywords: home office, teleworking, remote working, hibrid working

1. HOME OFFICE ES HIBRID MUNKAVEGZES: AZ UJ NORMALIS?

Brammer ¢és szerzitarsai az Academy of Management Perspectives 2020-as szaméaban harom
modell mentén képzelték el a COVID utéani idészak gazdasagi okoszisztémajat: az elsd a
»Visszatérés a normalis helyzethez (Let’s get back to normal)”’, amikor azt képviseljik, hogy
egyszer majd ,,visszapattan” a gazdasagi ¢let a megszokott kerékvagasba. A masodik a ,,Nem
lehet visszatérni a normal helyzethez (There’s no going back to normal)” felfogas azt jelenti,
hogy teljesen 1j szabalyokat kell bevezetni, amelyek felkészitik a tarsadalmat és a gazdasagot
arra, hogy hasonl6 globalis krizis ne torhessen ki a vilagban. A harmadik ,,4 jelenleginél jobb
és uj normalitashoz térjiink vissza (Let’s strive for a new and better normal)” irdnyvonal pedig
azokon a tapasztalatokon alapszik, hogy a COVID-19 olyan magas szintli 0sszefogast és
egylittmiikddést eredményezett a tarsadalmi gazdasagi élet kiillonbozo teriiletein, amelyekre 1,
eddig kevésbé alkalmazott eljarasokat lehet épiteni (Brammer et al., 2020)

Tapasztalataink alapjan a munkahelyeken, legféképpen az irodai munkaban, a fenti
harmadik forgatékonyv iranyaba indultunk el ebben az évtizedben. Az iroda, mint a munka
vildganak helyszine, az lizem mellett az egyik legstabilabb intézmény volt a hosszi XX.
szazadban. Ugyan sokféleképpen probaltak a struktarajat alakitani (lasd pl.: open office
mozgalmak), de az stabil maradt, mint egy szilard befoglald struktura. Eldszor az
elektronizécio, kés6bb a digitalizacio és végiil a COVID 19-el kezdddo valsadg azonban az iroda
falait is virtualizalta, sok esetben elbontotta.

Természetesen ez sem volt elézmény nélkiili, hiszen az otthoni munkavégzés /
tavmunka digitalis nomad / k6zosségi munkahely mar boven a jarvany eldtt gazdagitotta az
atipikus foglalkoztatasi formakat. A munka vildgaban egy ilyen ,,i1j normalis” kialakulasa felé
mutatott a hibrid munkavégzés COVID utan megszilardulé formdja, mely egyben a valsagbol
torténd kilabalas eszkozrendszereként is alkalmazhatonak bizonyult. Ez a hibridizacio beleillett
a formalodo platform gazdasag koncepciokba (Mako et al., 2020) masrészt abba a diskurzusba,
hogy a munkahelyi sokszinliség (workplace diversity) versenyelényt hordoz a megszokott
munkahelyi monokultarakkal szemben (Zadori et al., 2021).

frasunkban azt szeretnénk bemutatni szakirodalmi, netnografiai és mélyinterjus

tapasztalatok alapjan, hogy ugyan kialakult és megszilardult a hibrid és home office
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munkavégzes jo gyakorlata, mégis tobb visszarendezddés is megfigyelhetd akar a nagyvallalati,
akar a KKV szektorban, aminek az oka korantsem egyértelmii. Ezek a “visszarendezddések™
sokkal tobb magyarazd valtozot igényelnek, mint amivel eddig leirtuk a home office
jelenségvilagat. Erdemes lenne a kozeljovében szociokultiralis és gazdasag pszichologai
faktorokat is vizsgalat ala vonni, annak érdekében, hogy teljesebb magyarazatot kapjunk a
home office illetve a hibrid munkavégzés ligyében.

1.2 A home office és a fenntarthatosag kérdésének dsszefonodasa

Ezek a kérdések végiil elvezetnek a munkaerdpiac fenntarthatéosaganak témdjahoz. Vajon
hogyan fog miikddni egy fenntarthatdé munkakdrnyezet? Van-e ebben allando helye a home
office intézményének, akarcsak az urbanus élet és a hozza kapcsolddd mobilitasi problémak
kezelése miatt?

A “fenntarthatéo munkaerdpiac” fogalmat, annak vizsgalati keretrendszerét Laszlo Gyula
¢s Sipos Norbert vetette fel 2022-ben (Laszlo & Sipos, 2022). Az ilyen kérdések a klasszikus
HR funkciokon ativelve kapcsolnak ossze kihivasokat. Alldspontunk szerint a munka, mint
értékteremtd tevékenység az informdacios korban az IKT eszk6zok hatasara toredezetté valt a
munkavégzés helyét és tartalmat tekintve egyarant. Annak XX. szdzadi szétvalasztisa a
munkahely-otthon, munkaidd-szabadidé dichotoém relaciokra okafogyottd valt. Helyette a
munkaidé rugalmassaga, valamint a munka és a magéanélet egyensulya keriilhetne a munka
vilagat leird faktorok k6z¢, és bizonyara ez a home office jelentdségének egyik forrasa.

Ezen atalakulast vizsgalva a nemzetkozi szakirodalomban akar egymasnak latszolag
ellentmondé kutatasi adatokat talal a hatékonysagrol és produktivitasrol a klasszikus
munkahely és a home office 0sszehasonlitdsakor. Ma mar lathato, hogy orszdgonként eltérd a
home office gyakorlata, az eltérd intézményi kornyezet miatt. Szektoronként is eltéro,
befolyasolja a képzettség és a munkalehetdségek tipusa. Bar a jelek szerint hibrid megoldasok
mindeniitt sziiletnek, tovabbra sem vilagos, hogy miként rendez6dnek ezek fenntarthatod és
stabil struktarakba.

Konkrétabban, alapvetd cél annak vizsgélata lehet a jovoben, hogy a munkaadok ¢és a
munkavallalok hogyan valasztjak ki a hibrid munkavégzés megfeleld ardnyat, ezek a dontések
hogyan befolyasoljak a vallalatok hatékonysagat, valamint a munkavallalok jolétét végiil a
gazdasag egészének versenyképességét. Nem mehetiink el annak megvalaszoldsa mellett sem,
hogy az egyének szintjén is eltérd lehet a produktivitds, ami majd aggregaltan jelenik meg
szervezeti szinten.

Ennek tiikrében csak latszolagos ellentmondas, hogy Bloom és munkatarsai azt

dokumentaljak, hogy Kindban a tdvmunka hatasara az egyes munkavallalok termelékenysége
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nétt, addig Morikawa Japanra vonatkozoan megallapitja, hogy a home office
termelékenységének atlaga a szokasos munkahelyen végzett munkahoz képest koriilbeliil 60-
70%-ra csokkent, és alacsonyabb volt azon munkavallalok és cégek esetében, amelyek csak a
COVID-19 vilagjarvany elterjedése utan kezdték el a home office gyakorlatot (Behrens at al.,
2024) .

Abban biztosak lehetiink, hogy a home office kapcsan egyarant veliink ¢lnek elénydk
¢s hatranyok, amit hosszan lehet sorolni. Erre kivalé elemzést talalunk Venczel-Szako Timeatol
(2022) de a ChatGPT és vele egyenértékii mesterséges intelligencia alkalmazésok is a teljesség
igényével adnak felsoroldsokat a home office eldnyeirdl €s hatranyair6l, a munkavallaloi és
munkaltatdi szempontok szerint csoportositva.

Azonban ezeknek a radiusza nem ad érdemi magyardzatot az olyan jelenségekre, amikor
egy-egy vezetd vagy munkavallalo esetén meggy6zddéssé szilardul ennek totalis alkalmazasa
vagy teljes elutasitasa. Felmeriil a kérdés, hogy a home office jelenségét megérthetjiik-e csak
agazati, munkaszervezési, lokalitdsi vagy akdr ergonomiai ,kemény tényezokkel” vagy
érdemes a munka vilagaban is régéta alkalmazott személyiség jegyeket is bekapcsolni a
magyarazé modellekbe? Ezt tesztek formajaban a csapatmunkéban, csoportdinamika és

hatékonysag novelés kapcsdn mar régota hasznaljak a tanacsadok.

2. A SZEMELYISEG, A MUNKAVEGZES TiPUSA ES
OSSZEFONODASA

Arra, hogy ki hogyan viseli a tavoli munkavégzést (legyen az otthoni vagy épp tivmunka), vagy
éppen mennyire tartja kivanatosnak a munkahelyre, az iroddba valé rendszeres bejarast,
szamtalan tényezo6tol fiigghet. Ilyen lehet példaul az irodai és az alternativ munkakornyezet
(van-e elegendd hely, megfeleld tér, ergonomikus-e az elrendezés) vagy a munkavallalo csaladi
kortilményei (kisebb gyermekek, gondozasra szoruld hozzatartozok). Ezek mellett feltehetéen
a személyiségtipusnak is szerepe lehet abban, hogy valaki mindenaron igyekszik magéanak
kiharcolni az otthoni munkavégzés lehetéségét vagy épp ellenkezdleg: mindent megtesz azért,
hogy hagyomanyosan, iroddban dolgozzon, még akkor is, ha a munkaado6 probalja csokkenteni
az irodaméretet vagy, ha megfeleléek lennének az otthoni koriilmények is a munkavégzéshez.
Egyes személyiségtipusokhoz valdsziniileg jobban illeszkedik az irodai munkavégzéshez, mint
masokhoz, a személyiségvondsok, preferenciak hatdssal lehetnek az otthoni vagy irodai

munkavégzés élményére, élvezetére, vagy akar sikerességére.
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A személyiség ,,az egyén kognitiv, érzelmi, attitlidbeli és viselkedési valaszmintainak
kombinécidja” (Randall et al. 2017, 2). Megragadasara szdmtalan mérdeszkozt fejlesztettek,
amelyek egy részét az lizleti életben is alkalmazzak tobbek kozt a kivalasztasi eljarasban, a
teljesitmény értékelésében, elorejelzésében, vagy €ppen a vezetdi potencial vizsgéalatdban
(Goodstein & Lanyon 1999, Neal et al. 2012) annak ellenére, hogy a személyiség csupan
részben hatarozza meg a munkahelyi viselkedést (Klein 2018). A vallalatok altal alkalmazott
személyiségtesztek egy része a pszichologusok altal is elfogadott mérdeszkdz, mig masok
annak ellenére népszerliek, hogy gyenge a tudomanyos alatamasztottsaguk (Makay 2020),
megbizhatosaguk, validitdisuk megkérddjelezhetd vagy eredményeik nem kell6en
bizonyitottak.

Az MBTI-t (Myer-Briggs Type Indicator) sem pszichologusok fejlesztették kezdetben.
Az eszk0z egy anya-lanya paros, Katharine Cook Briggs ¢s Isabel Briggs Myers nevéhez
kothetd. Isabel Briggs Myers, miutan feladta irodalmi ambicioit, az édesanyja altal is
tanulmanyozott Carl Gustav Jung 1920-as években publikalt személyiség-elméletére alapozva,
kiterjedt kutatast folytatva dolgozta ki sajat mutatérendszerét (Erds & Jobbagy 2001). Az altala
kidolgozott mddszer az akkor mar ismert személyzeti tanacsadoként dolgoz6, a ma Hay
munkakdrértékelésként ismert rendszert kifejleszté (és egyben a Myers csalad baratjanak
szamitd) Edward N. Hay révén is publicitast kapott, aki a mddszert olyan nagy presztizsii
ligyfelekkel ismertette meg, mint a General Electric, a Standard Oil vagy a Bell Telephone?. A
kérddivet jelenleg a Myers-Briggs Company (korabbi nevén CPP, Inc.) gondozza, fejleszti és
forgalmazza®.

Az MBTI megitélése — a Big 5 tesztekkel ellentétben, melyek kedvezdbb pszichometriai
jellemzodiknek kdszonhetden nagyobb elfogadottsagnak érvendenek a pszichologusok korében
— ellentmondésos. Mig a vallalati HR gyakorlatban gyakran megjelenik, a tudomanyos
kutatasok kevésbé egységesek, ami pl. a megbizhatosagot, érvényességet illeti (1d. pl. Gardner
& Martinko 1996, Randall et al. 2017), bar ezek a tesztvaltozatokkal fejlédtek is az idok
folyamén (Erés & Jobbagy 2001).

A Myers-Briggs teszt a személyiség négy aspektusat vizsgalja, ennek megfeleléen a
tipologia négy ellentétes preferenciaparbol all:

- a figyelem fokusza (az energiagytijtés, feltoltddés modja) lehet Extravertalt (E) vagy
Introveralt (I),

- az informaciégyiijtés lehet Erzékeld (S) vagy Intuitiv (N),

2 https://digg.com/2015/myers-briggs-secret-history
3 https://eu.themyersbriggs.com/en/Knowledge-centre/MBTI-Facts
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- a dontéshozatal modja Gondolkodo (T) vagy Erzé (F),

- az ¢életstilus, azaz a kiilvilaghoz val6 viszonyulds, a mindennapi élet megszervezése
pedig Megitélé (J) vagy Eszleld (P) (Shaubhut & Thompson 2011). Ebbél kaphatjuk meg a 16
személyiségtipust, amelyeket az ellentétparok kezddbetliivel jeldlnek (pl. ESTJ vagy INTJ). A
kovetkezokben a preferenciaparokat részben Erds €s Jobbagy (2001), részben a Myers & Briggs
Foundation oldalan* talalhaté leirasok alapjan ismertetjiik.

Az Extraverziot preferdlo emberek figyelme kifelé iranyul, energidjukat a kiilvilaggal
val6 kapcsolatbol nyerik, mig az Introverziot preferalok akkor érzik magukat energikusnak, ha
a bels6 vilagukban -elképzelésekrol elmélkedhetnek, figyelmiik befel¢ iranyul. Ez a
preferenciapar hatdssal lehet arra, hogy pl. milyen kdrnyezet kedvel az egyén, hogyan
toltekezik, hogyan all neki feladatoknak. Az FErzékelést preferalok kézzelfoghatd
tapasztalatokra torekednek, konkrét informaciokra, tényekre, realistak, figyelnek a részletekre,
mig az Intuitivak az Osszefliggések, mintazatok, lehetdségek, a tobbértelml jelentések
megragadasara torekszenek. Ez a preferenciapar befolyasolhatja, hogy az egyén hogyan latja a
dolgokat, hogyan sajatit el 0j ismereteket, vagy milyen instrukciokat kovet szivesebben. A
Gondolkodokra jellemzd a személytelen logikéan alapuld dontés, a targyszeriiség, a kritikussag,
az elemzés, mig az Erzok dontéseit az befolyasolja, hogy az milyen hatassal van az emberekre,
dontéseinek alapjat személyes értékei képezik. A preferenciapar hatdssal lehet az egyén
dontéshozatali folyamatara, arra, hogy hogyan ad visszajelzést, vagy, hogy az elismerés milyen
formajat kedveli. A Megitélést preferalo a kiilvilag fel¢ a keretek megteremtésével, eredmények
keresésével fordul, a gyorsabb dontést preferalja, életstilusa tervezettebb, strukturaltabb,
munkavégzése modszeres, keriili az utolsé pillanatra hagyast. Az Eszlelést preferalé a
sz¢éleskort informaciogytijtést részesiti elényben, nyitott az Gjdonsagokra, gyakrabban tlinik
spontannak, alkalmazkodonak, az utolsé pillanat nyomdsa 0Osztonzoleg hat ra. Ez a
preferenciapar hatassal lehet az Gsszetett feladatok megkozelitésére, hataridok kezelésére vagy
események tervezésére.

A fenti leirds alapjan Ugy gondolnank, hogy elsésorban az elséként ismertetett
preferenciapar (Extraverzi6 — Introverzid) befolydsolhatja az otthoni munkavégzéssel
kapcsolatos élményt és igy az ahhoz vald hozzéaallast (mivel az Extraverzio preferenciaval
rendelkezOk energidjukat masokbdl meritik, kihivast jelenthet szdmunkra a szeparaltabb,

nyugodtabb kornyezetben fenntartani a motivaltsagot, produktivitast). Ugyanakkor a tobbi

4 https://www.myersbriggs.org/my-mbti-personality-type/the-mbti-preferences/
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személyiségaspektus is Osszefliggésben allhat az otthoni és irodai munkavégzéssel kapcsolatos
attittiddel.

Sziilettek ugyan ilyen jellegii vizsgéalok (pl. Thompson et al. 2018), de még a COVID
elotti idoszakban, ahol a munkavallalok jelentds része nem valaszthatott irodan kiviili
munkavégzést, igy az embereknek csekély tapasztalatai voltak az ilyen tipusu munkarol, annak
szamukra pozitiv vagy negativ hatasairol, élményérél. Raadasul lehet, hogy valaki preferalna
ugyan az ilyen tipusu munkavégzést, de a munkakdr jellegénél fogva nincs lehetdsége a

valasztasra.

3. KOVETKEZTETES: EGY EMPIRIKUS KUTATASI KIHIVAS

Az otthonr6l sz6l6 tarsadalomtudomanyi munkdk azt mutatjak, hogy az otthon egyszerre az
anyagi és érzelmi szféra része: a privat szférat az egyén itt tapasztalja meg. Habermas 1990-
ben a modern varosi tarsadalmakat a privat szféra (otthon) és a nyilvanos vagy kozszféra
szétvalasztasara épitette, melynek szerves része volt a munkahely. Szamos gondolkodé
normativ alapon tdmogatta ezt a szétvalasztast, mert - roviden Osszefoglalva - a nyilvanos
szférat nem terhelik az érzelmek vagy az intimitas. Ezek a dichotémiak alapvetd fontossaguak,
mivel szembeallitjak egymassal a privat és a nyilvanos tereket, és ezzel akar vilagossa tették az
introvertalt és extrovertalt személyiségtipusok kozotti hatarokat anélkiil, hogy targyaltdk volna
a koztes helyzeteket, és figyelembe vennék ennek folytonossagat. Ez hatassal van arra is, hogy
a maganiigyekre - jelen esetben a maganérzelmekre - vonatkozd gazdasdgi tarsadalmi
beavatkozéasokat vagy a nyilvanos szabalyozasokat hogyan itéljik meg (Durnova, 2024).

Ez mara a home office, azaz otthoni irodai munkavégzés sokrétii (“multifaceted”)
kontextusaban atalakul, feloldodik. Az otthoni irodat, a vele kapcsolatban érzett érzelmek révén
értékeljiik. Eléfordulhat, hogy emiatt egyesek akar szenvedtek, mert ez kognitiv modon
korlatozta a tevékenységiiket, masok szamara viszont az otthoni iroda lehetdséget jelentett arra,
hogy jobban megszervezzék ¢életiiket és kiteljesedjenek.

Ennek ismeretében arra tesziink javaslatot, hogy érdemes lenne megvizsgalni van-e erds
(szignifikans) kapcsolat az egyes személyiség tipusok és a home office elfogadottsaga és
preferalasa kozott, amit tobb, nagy elemszami empirikus felméréssel és sztenderd kérddivekkel
lehetne megvizsgalni. Ezzel minden bizonnyal 6tvozni lehetne a home office kapcsan
formalodd meglévé magyarazd valtozokat, a produktivitast befolyasold kemény és puha

tényezdket, végsd soron egy fenntarthatd munkaerdpiacot.
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Koszonetnyilvanitas

A kutatast a Szegedi Tudomanyegyetem Interdiszciplinaris Kutatasfejlesztési €s Innovacios
Kivalosagi Kozpont (IKIKK) Human ¢és Tarsadalomtudoményi Klaszterének Digitélis
Téarsadalom Kompetenciakdzpontja tdmogatta. A szerzék a Digitalizacid a businessben és

nonbusinessben kutatdcsoport tagjai.
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