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” Hire great people and give them freedom to be awesome.”

(Andrew Mason, 2012)

1 Bevezetés

Dolgozatom témavalasztasa sordn lényeges szempont volt, hogy olyan aktualis
problémat, témat dolgozzak fel, ami a pénziigyi szektor egészére nézve hatdssal van,
valtozast jelent napjainkban vagy jelentett a multban, de aktualitasat azota sem veszitette el.
Kézenfekvd volt, hogy mindennapi életiinket kortilvevd aktualitasok koziil a COVID-19

virus jarvany okozta 0j kihivasokbol meritsek Gtletet.

A pandémias helyzet miatt bekdvetkezett valtozasok, a virus terjedésének megakadalyozasa
érdekében tett lépések mar nem csak a maganéletiinkben okoztak valtozast, de a
vallalkozésok, igy a pénziigyi szervezetek miikddésére is kihatdssal voltak. Az eddig jol
megszokott irott és iratlan szabalyok szerinti és a munkaerd piaci trendnek megfelelden a
napi rutinszerl irodai miikédés mar nem volt tarthatd tovabb és olyan radikalis valtozasokat
kellett bevezetni, amelyek jelentds mértékben eltértek az addig szokasosnak nevezhetd
tizletmenettdl, az altalanosan elfogadottaktol. Az eddig jol bejaratott, hosszii évek alatt
kialakitott szigoru szabalyok kozott lizemeld pénziigyi szektor taldlta magat szembe egy
olyan kihivéssal, amely sulyossaga felért egy haborus helyzettel és kezelése radikalis
beavatkozast kivant. Ugyanis nem szabad figyelmen kiviil hagyni azt a tényt sem, hogy a
pénziigyi szektorban nem kizéardlag a térvényi eldirdsoknak vald megfelelés, de a szervezet
sajat jol felfogott érdekében bevezetett biztonsadgos lizletmenet mikodtetése a tobbi
vallalkozastol eltérden, picit konzervativabb és rugalmatlanabb szemléletii. A kollégak
védelme ¢€s az tlizletmenet folytonossaganak biztositasa érdekében megvaltozott a szokdsos
munkamenet és életbe 1éptek az addig elképzelhetetlennek vélt vészhelyzetekre kialakitott
pandémias tizletviteli szabalyok. Az eddig csak a Hollywood-i szuperprodukcidkban latott
krizishelyzet valosagga valt, a szereplok pedig mi magunk lettiink az élet eme furcsa

szinjatékaban.

Az alkalmazkodas szervezeti és munkaerd szinten is magasfoku fegyelmezettséget ¢és

alkalmazkodoképességet kivant. Olyan, a kordbbiakban csak ritkan hallott ) fogalmak
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jelentek meg a munkahelyen, mint példaul az otthoni munkavégzés, online meeting,
biztonsdgos chat. Nem kizarolag a munkavégzés menetében bekdvetkezett valtozasok
okoztak kihivast, hanem a munkavégzés helyében torténd valtozdsok is. A pénziigyi
szektorban az adminisztrativ munkahelyeken tjonnan bevezetett otthoni munkavégzés
intézménye, hétkdznapi nevén az angol nyelvbdl atvett elnevezéssel ,,home office”, mind a
vezetésnek mind a kollégdknak sok fejtorést okozott. Nem csak az informatikai eszkdzok és
a biztonsagos internetes elérés kialakitdsa, de a korabban megszokott munkamenet és rend

fenntartdsa is 1j kihivasok el¢ allitotta a szervezeteket.

A korabbi iddszakokban oly jellemzd csapatépitd jellegii €s szervezeti kultura kialakitasat,
erdsitését célzo tréningek és programok, illetve kommunikécio egy pillanat alatt aktualitasat
veszitette €és taldn ki lehet jelenteni, szervezeti kulturalis anarchia vagy inkdbb egyfajta
specialis ex - lex allapot kezdett kialakulni a virus bejelentését kovetd elsé idészakban. A
korabban megszokott rend felborult, a hierarchia megbomlott és azok az iratlan szabalyok,
amelyek biztositottdk az egyes teriiletek szabdlyozott és hatékony miikodését most
haszontalanna valtak. Tobb ovintézkedés mellett, az adminisztrativ teriileteken 1évo
munkatérsak részére hosszabb — révidebb idére otthoni munkavégzést rendeltek el az egész
bankszektorban. Illetve azokon a munkahelyeken, ahol nem volt megoldhatd teljes
mértékben az otthoni munkavégzés €s a személyes jelenlét is indokolt, kialakitasra keriiltek
tobbek kozott A-B csoportok az érintett teriileteken egyiitt dolgozo kollégak kozott az
atfert6zodés lehetdségének csokkentése, megakadalyozasa érdekében. Leegyszerisitve,
minden 1) intézkedés, igy az otthoni munkavégzés elrendelésének elsddleges célja a
kollégak egymas kozotti atfertdzddésének megakadalyozasa, azaz az egy teriileten dolgozo
kollégak egymas kozotti tavolsdganak megtartasa volt, amely jelentds hatassal volt az egyes

teriileteken és a szervezet egészében kialakult szervezeti kultarara is.

Ha definialni kellene a szervezeti kultarat, akkor Linda Smircich amerikai szervezeti
és normativ kotéanyag, ami osszetartja a szervezetet... az értekek vagy szocidlis idealok és
hitek, amiket a szervezeti tagok kozdsen elfogadnak. Ezek az értékek vagy hiedelem mintak
olyan szimbolumokban dltenek testet, mint a mitoszok, ritualék, sztorik, legenddik és a

specialis nyelvezet.” (Smircich, 1983, 344. old.)



A ,,home office” bevezetése gyakorlatilag az egyik, ha nem az egyetlen hatékony megeldzési

eszkoze volt a pénziigyi szektornak a jarvany terjedésének megfékezésében.

A szektorra jellemz06, hogy az ligyfélszolgalaton dolgozd, kozvetlen ligyfélkapcsolatot apolo
tigyintézOk kivételével, mindenki kisebb — nagyobb Iétszdmu iroddkban latja el napi
teend6it. A multikulturalis vallalatok egyik f6 ismérve, hogy altalaban az irodékat az
ugynevezett ,,open office” amerikai tipust elrendezésben alakitjak ki. Nem ritka, hogy egy
— egy iroddban, egy légtérben egy idében, tobb, mint 30 ember is tartozkodik munkaiddben.
A ,,home office” kvazi azonnali elrendelése megsziintette ezeket a gdocpontokat, védelmet
biztositva a hattérteriileteken, ,,back office” -ban dolgoz6 munkatarsak részére, tovabba igy
biztositva az lizletmenet folytonossagat a kollégak egészségének megdrzése mellett. A virus
sajnos igy is terjedt kozottiik, de talan ki lehet jelenteni, hogy nem olyan mértékben, mintha
mindenki az iroddban, egyiitt toltdtte volna a munkaidejét. A munkavégzés helyének
megvaltoztatadsadval azonban nem csak a helyszin valtozott. Elsére talan azt gondolta
mindenki, hogy micsoda lehetdséget kapott az élettdl, hogy az eddig csak kivaltsagos
kollégak, vezetok részére biztositott otthoni munkavégzés lehetdségébdl részesiilhetett, de a
jogok nem csak eldnydkkel, de uj kotelezettségekkel és bizonyos szempontbol hatranyokkal

is jartak. (Jernegan, 2010)

Olyan uj kihivasokkal kellett szembesiilnie az érintett munkavallaloknak, mint 0j készségek
¢s kompetencidk kényszerii tanuldsa, fejlesztése, biztonsagos, eldirasoknak megfeleld
munkakdrnyezet kialakitasa, sziikséges informatikai eszk6zok beszerzése €s lizemeltetése, a
korabban nem vagy csak ritkan és nem munka céljara hasznalt ) internetes kommunikécios
csatorndk kezelése, teljeskorli informécié aramldsanak biztositasa a kommunikacié soran,
figyelem ¢€s koncentraci6 fenntartasa, megvaltozott pszichikai terhelés kezelése, 0j stressz
finomhangolasa, j6 munkakapcsolatok apolasa, egyiittmiikddés biztositasa, onmegvaldsitas

a megvaltozott kdrnyezetben, motivacio fenntartasa, kreativitas fejlesztése.

Dolgozatomban az otthoni munkavégzés, mint szervezeti kultirat alakitoé tényezd hatasat
vizsgalom a szervezet, a szervezeti kultara, a szervezeti kultirat meghataroz6 jellemzok
bemutatasan keresztiil. Kutatasom soran 3 hipotézist allitottam fel, melyet kérddives
felmérés soran gyiijtott adatok segitségével vizsgaltam és elemeztem. A kutatdshoz a

kérddives felmérést 2021. méjusaban készitettem.
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Hipotézisek

Hl Hatassal volt a tartés otthoni munkavégzés bevezetése a pénziigyi szektor

vallalatainak szervezeti kultarajara.

H2 Az otthoni munkavégzés kovetkezményeként I1étrejott tavolsag az emberi

kapcsolatokat negativ irdnyba valtoztatta, és elidegenitette egymastol az embereket.

H3 A valtozasok altal generalt negativ tényezdk ellenére, feltételezem, hogy az otthoni
munkavégzés mindenki szdmara megelégedettséget és a munkahelyi stressz csokkenését

okozta, és a munkaltatok a dolgozok motivacidjat fenn tudtak tartani.



2 Szakirodalom feldolgozasa

E fejezetben szeretném bemutatni a szervezeti kultura fogalmat, jellemzdit, a szervezeti
kultra és a vallalati hatékonysag kapcsolatat, a vallalati kultara és a ,,home office”
kapcsolatanak szakirodalmi hatterét, jogszabalyi kornyezetét, pénziigyi szektorra, ezen beliil

kiemelten a bankszektorra vonatkozo6 sajatossagait.

Szakirodalom tekintetében elsddlegesen Klein B. — Klein S.: A szervezet lelke, tovabba
Bakacsi Gy.: Szervezeti magatartds és vezetés, valamint Blaho A. — Czakd E. — Poor J.:
Nemzetkozi menedzsment cimili kiadvanyok képezték munkam alapjat, valamint szamos
hazai ¢s nemzetkozi szakirodalom, értekezés tamogatta kutatasaim a témaban. Tekintve a
jelenség aktualitasat, a kérddives kutatas eredményeit publikusan elérhetd cikkek, adatok is

jelentdsen tdmogatjak.

2.1 Szervezeti hatékonysag

Ahhoz, hogy egy szervezet versenyképes legyen fenntarthaté moddon, a hatékonysagot
elsddleges, alapvetd feltételnek kell tekintenie miikodése soran. Akkor hatékony egy
szervezet, ha képes arra, hogy sziikséges er6forrasait termelékenységi és nyereségességi

céljai elérése érdekében megszerezze és eredményesen hasznositsa.

Az egyes szervezetek értékrendszeriiket egyrészt altalanosnak nevezhetd siker-tényezok
segitségével, masrészt az adott szabalyozoi kornyezetiik altali keretrendszerbe foglalva
tovabba sajat maguk altal kialakitott belso értékkészletiik alapjan alakitjak ki, illetve tartjak
fenn. Ezen tényezOok mellett a pszichologianak is fontos szerepe van a hatékony miikkodés

humanumot érinté szempontjabol.



A hatékonysag kritériumait, mércéit az alabbi abra jol szemlélteti (1. abra, sajat szerkesztés):

CELOK ELERESE
\ szervezet elén Kitazott celjant

FORRASOK
MEGSZERZESE

SO FOLYAMATOK

A szervezet suman
belso feszaltsegektdl
mentesen mukadik

SZervezetl megszerza

s
erdforrasokat

/. ERDEKELT CSOPORT(
ELEGEDE T TSEGH
Minden erdekelt csoport
minmmalisan clegedett

1. abra A szervezeti hatékonysag négyféle mércéje (Forras: Klein — Klein, 2012)

Fontos ugyanakkor hozzéatenni, hogy az egyes szervezetekben ezen kritériumok eltérd
sullyal szerepelhetnek, a siker kulcsa a megfeleld stilyok megtaldlasa, hatékony kiaknazasa.
Mindemellett tovabbi 1ényeges tényezd, hogy a szervezet egyénekbdl tevodik Ossze, az &
kompetencidjuknak, vagyis a teljesitményt meghatdrozd6 munkakészségiiknek is jelentds

szerepe van a hatékonysagban. (Klein - Klein, 2012, 52., 67. old.)

2.2 Szervezeti kultura

2.2.1 Kultara

A kultara kifejezést mar az 0kori Romaban is hasznaltak. Ertelmezése tekintetében ekkor
még teljesen mas vonatkozéasban, a foldmiiveléshez kapcsoléddan. A ndvénykultira
kifejezést a mai napig hasznaljuk, azonban a kultira, mint fogalom az idék soran tagabb
értelmet kapott. Késdbbiekben az ember, mint egyén szellemi miiveltségéhez kotodik, és azt

kovetden a tarsadalomra, mint az egyének sokasagara jellemzo szellemiséget, erkolcsi rendet

definialja.



A mai modern felfogésban altalanossagban elmondhato, hogy a kultiranak, mely a
mindennapok elvart és egyben elfogadott viselkedési normdainak Osszessége, az élet tobb

teriiletén jelentds szerepe van, igy a vallalati miikodésben is.

A kultura szintjei (2. dbra, sajat szerkesztés)

2. 4bra A kultira szintjei (Forras: Blahd-Czako-Poor, 2015)

A szervezeti kultura minden vallalkozds eredményessége szempontjabol meghatarozo
tényez0, amely egy fajta lathatatlan kézként az emberek egyméssal szembeni, illetve
kiilonb6z6 szitudciokban vald viselkedését alakitja. A szervezeti kultura egy fiatal, rovid
multtal, és kevés szakirodalommal rendelkez0 kutatasi teriilet, amely napjainkban keriilt
igazan a vallalatok érdeklodésének kozéppontjaba. (Klein — Klein, 2012, 718. old.)
Tapasztalati alapon megkozelitve a szervezeti kultira torténetét, a japan minta az, ami
elészor széles korben felhivta a figyelmet a kultara vallalati jelentdségére. jol szervezett
hatékony japan szervezeteket latva probalt meg a vilag felzarkdzni, igyekezve megismerni,
létrehozni elméleti, majd gyakorlati alapon a mogottes tartalmat sajat er6bdl is, vagyis a

siker kulcsat.

2.2.2 A szervezeti kultiara

Szakértok a szervezeti kultira fogalmat mar az 1950-es években hasznaltak, de igazéan a 80-

as évektdl terjedt el a fogalom hasznélata vallalatvezetési szempontbol.



Elészor amerikai és angol kutatok ismerték fel a szervezeti kulttra jelentdségét stratégiai,
valamint hatékonysagi szempontbol. Felismerték, hogy hosszu tavu értékteremtés sziikséges
az lizleti sikerhez, amelynek jelentds pillére a jol meghatarozott és alkalmazott szervezeti
kultira. Szamos megkozelités ismert a szervezeti kulturara, véleményem szerint Schein

illetve Bakacsi meghatarozésai érthetden, jol definialjak a fogalmat.

A szervezeti kultura azon alapveto feltevések mintai, amelyet a szervezet kiilso és belso
problémai megoldasa soran tanult és amelyek jol bevaltak ahhoz, hogy elfogadjak azokat,

ervényesnek és miikodoképesnek tekintsék hasonlo problémdak esetén.” (Schein, 1985, 9.

old.)

,A  szervezet tagjai altal elfogadott, kozdsen értelmezett elofeltevések, értékek,
meggyozodések, hiedelmek rendszere. Ezeket a szervezet tagjai érvényesnek fogadjak el s az
uj tagoknak atadjak, mint a probléemak megoldasanak kévetendd mintait és mint kivanatos

gondolkodasi és magatartasmodot.” (Bakacsi, 20006, 226. old.)

Szervezeti kultira kialakulasat meghatarozé tényezok (3. 4bra, sajat szerkesztés):

Szervezet
. Szervezet

specifikus
torténelme

jellemzok

3. 4bra Szervezeti kultura kialakulasat meghataroz6 tényez6k) Forras: Bakacsi, 2002)



2.2.3 A szervezeti kultira jellemzoi

Az alabbi pontok jol definidljak a vallalati kultara jelentdségét (4. dbra, sajat szerkesztés).

ElGsegiti a valtozasokhoz torténd alkalmazkodast

A szellemi toke hatékony felhasznalasanak mozgatorugoja

A vallalat altal eldallitott termékek és szolgaltatasok mindségében
tiikrozodik

Egyfajta kotdanyag amely a dolgozoéi elkdtelezettségre van hatassal

4. 4bra A szervezeti kultlra jellemz8i (Forras: Klein — Klein, 2012)

A szervezeti kultira egyik nemzetkozileg elismert szakértdje, Schein szerint a kultiranak 4

szintje van (5. 4bra, sajat szerkesztés).

Tudatos

Kevésbé
tudatos Alapvet6 feltételezések

5. A4bra A szervezeti kultura szintjei (Forras: Klein — Klein, 2012)

Véleménye szerint a szervezeti kulturat a vezetok €s a beosztottak alakitjak ki, a kiilsé bels6
kornyezethez igazodva, megtartva a hatékonynak bizonyulé szemléletmoddot €s elvetve a
haszontalant. Tovabba megtanitva ezekre az Tjonnan belépdket is. Alapvetd
feltételezéseknél a f6 kérdésiink az, hogy milyen a vilag és benne az ember. A prioritasok,
elvek, tovabba az, hogy mi a helyes viselkedési norma, jelentik az értékeket és a normat.
Miitermékek alatt azon lathatd szimbolumokat érti, mint példaul a ritualék, szimbolumok,

viselkedési mintak (Schein, 2006).



2.2.4 A szervezeti kultura épitokovei

A kultara az, ami stabilizalja a kornyezetet, kozos értelmezésen keresztiil. Segit abban, hogy
az egyének ¢és a szervezet egyarant el tudja donteni mi a Iényeges, igy csokkentve a
kockézatot és a bizonytalansagot. Az alabbi épitokdvek azok, melyek megléte eldsegiti a

stabilizaciot (6. dbra, sajat szerkesztés).

— I |
|— Egyén - vagy csoportkézpontuisag |
— I |
— |
— I T |
— I |
— I T |
|— Konfliktus tlirés - konfliktus kerilés |
sz rentactd erecmeny —fobvarmat) ———————————— |
— I e |

Id6 orientaltsag (révid vagy hosszutav) |

6. 4bra A szervezeti kultira épitékovei (Forras: Robbins, 1993)

2.2.5 Szervezeti kultira és hatékonysag

A kovetkezd oldalon lathato dbra (7. abra, sajat szerkesztés) jol bemutatja, hogy mely
tényezokbdl tevodik Ossze egy szervezet kultirdja, mely szempontok azok, melyek
befolyasoljak egyben egy vallalat hatékonysagat annak kultardjan keresztiil és ezéltan a

versenyképességet.
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Vallalati misszi6 és elvek ,

Az alapitok meghatdrozo melyek megalapozzak a célokkal

dontései, értékrendje, normak valo egységes azonosulast a

meghatarozasa szervezet minden egyes

szerepléje szamara

Tarsadalmi szerkezet, vagyis a i
< gy Normak és értékek
szervezet szocialis felépitése

Ritualék, szimbolumok, melyek Intézményesitett miikdés, mely
a normakat és az értékeket minden szerepld magatartasat

formaljak meghatarozza

7. abra Szervezeti kultara tényez6i (Forras: Bakacsi, 2002)

Szamos kutatds szerint a 70-es években miikddo legsikeresebb véllalatokra az aldbbi 6t

tulajdonsag egyarant jellemzo volt (8. abra, sajat szerkesztés):

jelentds informalis kommunikacios rendszer a formalis
kommunikacio kiegészitéseként

=mad  iNtenziv kommunikacio

tamogatd kommunikacids technikai eszkdzok tarhaza

innovdciét tdmogatd hagyomanyok

= rendszertamogato ellenérzé rendszer megléte

8. 4bra A legsikeresebb villalatok 5 tulajdonsiga a 70’-es években (Forras: Klein — Klein, 2012)

Ugyanakkor fontos megemliteni, hogy a 90-es években fenti paraméterekkel rendelkezd erds
kultaraja vallalatok inkabb csak rovid tdvon tudtdk megtartani sikerességiiket, hosszl tavu
céljaik elérésére az erds kultiranak nem volt jelentds hatasa, ugyanis a gyorsan valtozé

kornyezetre nem tudtak kelléen gyorsan reagalni, sajat szokésaik roghdz kothették Oket.
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Tovabba jellemz0 az §sszeolvado szervezetekre is az esetlegesen eltérd kulturdkbol fakado
szervezeti gyengeség és egyben nem megfeleld hatékonysag is. Ezekben az esetekben
nyilvan az azonos, hasonld kultirdju szervezetek Osszeolvadédsa sikeresebb kombindacio.

(Klein - Klein, 2012, 720. old.)

Mas aspektusbdl Schein (1981) szerint a szervezeti kultiranak megkiilonbdztetiink lathato
¢s lathatatlan elemeit. Elmélete szerint a felszin alatti, lathatatlan jellemzdk jelentik az igazi

kultarat.

Lathatd, kiils6 szemlél6dd szdmara is megfigyelhetd elemek, jellemzok (9. dbra. sajat

szerkesztés)

Ritusok, ceremoniak, Nyelvezet, Szimbo6lumok, kiilsé

Torténetek, legendak

szertartasok szakzsargon megjelenés

* 9sszejovetelek,
rendezvények,
rendszeresen
ismétl6do, a szervezet
alapértékeit tiikrozo
tevékenységek,
kulcsszereplok
lathatosaganak
megteremtése a
szervezetben -
szervezet fejlesztd
hatas, uj belépdok esetén

tamogato jellegli elem

9.

* szervezeti értékrendet
tamogatja, altalaban a
kulcs szereplokre
iranyul, nem mindig
van valosagalapja, de
segit tamogatni az
elvart viselkedési

normakat

13

« a szervezetre jellemzo

szakszavak, roviditések
erdsitik a dolgozo

elkotelezettségét

« fizikai szimbolumok,
melyek szintén a
kozosséget, az
elkotelezddést
tamogatjak,
ugyanakkor
egyenldtlenségekre is

felhivhatja a figyelmet

abra Szervezeti kultara lathato elemei (Forras: Klein — Klein, 2012)



A kiils6é szemlél6 szamara lathatatlan elemek, értékek (10. abra, sajat szerkesztés)

Attittidok, pozitiv, negativ

Ertékek , Hiedelmek
megnyilvanuldsok
*ezen tényez0 mentén végzi *azonosithat6 viszonyulasok * gondolatok, otletek, dontést
minden résztvevo a befolyasol6 informaciok
tevékenységét

10. abra Szervezeti kultura lathatatlan elemei (Forras: Klein — Klein, 2012)

Viéllalati kultara és verseng6 értékek (Quinn modellje)

Ahogy kordbban is kifejtettem, a szervezeti hatékonysag szerves része az egyén
kompetencidja is. Quinn €s munkatarsai egy olyan kompetencia modellt dolgoztak ki a
munkavallalok, egyének értékrendszerét figyelembe véve, amely a szervezeti kultira

vizsgalataban is jol alkalmazhato.

A szakérték alap kiindulopontja az volt, miszerint a vezetOknek és a beosztottaknak
alapvetéen egymasnak ellentmond6 céloknak kell megfelelniiik. Két dimenzi6 altal
meghatarozva vezetéi modelleket (11. &bra) valamint hozzéd tartozé vallalati kultarat
hataroztak meg (12. abra). Modelljiik szerint négy vezetdéi modellben két vezetdi szerepet
hataroztak meg melyek mindegyike 3 kompetencidval jellemezhet6. Tovabba szintén 4

szervezeti kultira kategoriat 3 — 3 értékkel kategorizaltak.
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1. snmaga és masok megénese  RUSAIMASSAG | oovia16s  viltozassal

2. hatekony kommunikacio 2 kreativ gondolkodas

3. beosztonak fejlesztese 3. valtozas elosegitese

1. befolyas, hatalom Kiépitése

INNO- 5§ és fenmartasa
1. csopontépités . 2. megdllapodas és meg-
2. részvételen alapuld gyozodes kommumn kalasa
dontéshozatal 5 . 3. elkepzelesek, torekvesek
3 konthktuskezeles TAMOGATO / BROKFR bemutatasa
Befelé iranyultsa — . Kifelé iranyultsa
Te ERTEKELO L
1. egyéni teljesitmények MEG- TERMELO B 1. jovoképalkotas, tervezés,
nyomon kovetése FIGYELQ, / célmeghatdrozas
2. kollektiv teljesitmények 2. koncepeidalkotas
menedzselése KOORDI- és szervezés
3, szervezet teljesitmenyek NATOR 3. hatekony delegalas
menedzselese

1. projektek vezetese . projektek vezetese

1
2. munka tervezese 2. munka tervezése
2. integrald és differencidld Struklun‘illsﬁg. 3. integralo és
funkeiok ellaasa ellenorzés differenciald

11. abra Quinn kompetencia modellje (Forras: Klein — Klein, 2012)

rugalmas

team Kultiira adhokricia

befelé kifelé
Gsszepontosito 0sszpontosito

hierarchia kultira cégkultira

szoros ellenérzés

12. 4bra Quinn szervezeti kultira modellje versengd értékek alapjan (Forras: Klein — Klein, 2012) (sajat

szerkesztés)
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2.3 Szervezeti kultura valtozasa

Minden a szervezet egészét érintd valtozas altaldban hosszi folyamat, igy a szervezeti

kultara valtozasa is.

Altalanossagban elmondhatd, hogy minden tudatosan tervezett valtozast egy részletes
elemzés el6z meg, amelyben a jelenlegi helyzet keriil feltarasra, azok gyengeségeivel,
erosségeivel egylitt. Majd ezt kovetden szintén elemezni, meghatirozni sziikséges a
megvaldsitani kivant tervet, a lehetd legtobb aspektusbol, ami végiil a meglévd helyzet
elemzésével egyiitt alapjat tudja képezni a tényleges stratégia kidolgozasanak,
tervkészitésnek, megvaldsitasnak, majd végiil az eredmények visszamérésének is. Egy
tudatos szervezeti kultara véltoztatas is ezen alapokon kell, hogy nyugodjon, ezen 1épések

mentén kell megvaldsitani.

Nem kell félni a valtozastol.

A szervezeti kultara valtoztatasanak az alabbi alaplépései vannak, melyekre nagy hangstlyt

kell fektetni (13. abra, sajat szerkesztés)

Meg kell hatarozni azokat az értékeket (az emberek viselkedésének
megfigyelésén keresztiil), amelyekkel a legjobban azonosulnak a
szervezet tagjai (4 - 5 érték jellemzben)

Azonositani sziikséges azokat a nem megfeleld
magatartasformakat, melyek a jokat kiszoritottak

Célok mentén meghatarozni sziikséges azokat a normakat,

értékeket , melyek iranyaba valtoztatni akarunk

Vezetési szokasok vizsgalata sziikséges. Kérdés:
Tamogatja a célok elérését vagy gatolja azt?

Tanitsuk, alkalmazzuk ¢és tapasztaljuk meg az uj
értékeket.

13. abra A szervezeti kultira valtoztatasanak alaplépései (Forras: Klein — Klein, 2012)
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A véllalati kultira nem azonnal, hanem fokozatosan véltozik. Emellett a gazdasag, a piac
egyre nagyobb rugalmassagot kovetel meg a szervezetektdl. A technoldgiai robbands, a

digitalizacio, a komplex szervezeti mikodések kulturalis sokszinliséget hozhatnak 1étre.

2.3.1 Elemzési kulcskategoriak

Robbins (1993) szerint a szervezeti kultarat az aldbbi kulcskategéridk hatarozzdk meg

(sz€lsoértékek feltiintetésével). (14. abra, sajat szerkesztés)

Elemzési kulcskategoriak

Munkakor Azonosulas Szervezet
Egyén Egyén/Csoportkozpontlisag Csoport
Feladat Human orientaci6 Kapcsolat
Fiiggés Fiiggelmi viszony Fiiggetlenség
Gyenge Kontroll Erés
Gyenge Kockéazatvallalas/kockazat- Erés

kertilés
Mas Teljesitmény orientacio Teljesitmény (eredmény)

Gyenge Konfliktustiirés Er6s

Folyamat Cél - eszkdz orientacid Eredmény

Bels6 mitkkodés Nyilt - zart rendszer Kiils6 kornyezet
Rovid tav 1d6 orientacio Hossza tav

14. abra Szervezeti kultura kulcskategoridk (Forras: Blaho-Czaké-Poor, 2015)

2.3.2 Kotter nyolclépcsos modellje

A valtozasmenedzsmentnek tobb modellje ismert. Egyik legnépszeriibb és kozérthetd
modell, Kotter nyolclépcsds modellje, melyet a 90-es években fogalmazott meg. Elmélete
szerint az alabbi lépések, egymast kovetd fazisok sziikségesek egy szervezet sikeres

valtoztatdsahoz. (15. abra, sajat szerkesztés)
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Veszélyérzet
felkeltése
egészséges

szinten, A valtozast

iranyito csapat
felallitasa

hogy a valtozas

elkertilhetetlen,

halaszthatatlan
Az )

megoldasok
megszilairditas
a,
gyokereztetése
a szervezeti
kultaraban

érzékeltetni,

A viltozas
jovoképének és
stratégiajanak
kialakitasa

Eredmények
megszilarditasa
, tovabbi
valtoztatasok
eszkozolése

N\

15. abra Kotter nyolclépcsds modellje (Forras: https:/www.kotterinc.com/methodology/8-steps/)

A jovokép
kommuniacioja

Ge};grdsnfgle;ik’ Alkalmazotti
Y felhatalmazas a

elérése rovid _ teendékre
tavon

Fenti elmélet mentén, a szervezeti kultira kialakitdsa vonatkozasdban, kiindulopontként
nagyon lényeges, hogy mindenki szdmara vilagos és érthetd legyen, hogy miért van sziikség
valtoztatdsra. Kommunikalni sziikséges mind a menedzsment, a tulajdonosok és a
munkavallalok felé, hogy miért van sziikség megfeleld szervezeti kultura kialakitasara,
kinek milyen eldnye szarmazik beldle. A tulajdonosok ¢és a menedzsment szamara
egyértelmiivé kell tenni, hogy egy hatékony szervezeti kultura, hatékony szervezet, az lizleti
célokat segiti el6 hosszu tavon, ndveli a munkavallalo elkotelezettségét, lojalitasat,
munkavégzési hajlanddsagat, a munkavallalok felé pedig kifejteni sziikséges, hogy miért
eldny0s szdmara egy Osszetartd, a munkavallalot, 6nallosdgat, innovacios torekvéseit
tdmogato, értékeld szervezet, milyen valtozas, tényezOk azok, amelyek a munkavallalo
elégedettségét novelni tudjak a szervezeten beliil. Lényeges, hogy a feladatot dedikalt csapat
vigye véghez elejétdl a végéig. Sok cég projektet indit a megfeleld szervezeti kultira
kialakitasara, gyakran kiils6s tanacsadd cégek igénybevétele mellett. Egyértelmiien kell
megfogalmazni minden munkavéllald szamara az 0j elvardsokat ¢és be kell mutatni azok
elényeit. Fel kell késziteni a szervezetet a valtozasra az 10 alapokra helyezett formalis,
informalis kommunikacios stratégia mellett, kompetencia felmérésekkel, tréningekkel, 0j
folyamatok, felelosségi  korok, feladat leosztasi, egyiittmikodési  szabalyok
meghatdrozasaval, szabalyzati tdmogatottsaggal, elvart teljesitmény definidlasaval és az

elért eredmény altal adhatd motivald tényezok meghatirozésaval, kommunikaciojaval.
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Ahhoz, hogy hosszl tdvon fenntarthat6 vallalati eredményességet noveld szervezeti kultarat
lehessen kialakitani sziikség van a kialakitas folyamatos visszamérésére, és esetlegesen
beavatkozni sziikséges, ha a folyamatban nem az elvart eredmény felé halad a szervezet,

annak érdekében, hogy stabil szervezeti kultura legyen kialakithat6. Forras:

https://www.kotterinc.com/methodology/8-steps/

2.3.3 McKinsey 7S modellje

McKinsey 7S modellje jol abrazolja (16. 4bra), hogy egy vallalat és azon beliil szervezet

eredményességét, mely tényezok hatdrozzak meg.

Strategy

16. abra McKinsey 7s modell (Forras: https://www.mindtools.com/pages/article/newSTR_91.htm)

Az egyes tényezOk kozott a modell megkiilonboztet kemény és lagy tényezdket. Kemény
tényezOk a jol meghatarozhato tényezok, melyek a struktira, stratégia és a rendszerek, a
modell lagy elemei pedig, melyek nehezen megfoghatok, inkdbb emberi tényezok, a kozos

értékek, szakértelem, személyzet (munkaerd) és a stilus.

Hax szerint ,,A stratégiai menedzsment mindsége azon all vagy bukik, hogy ezek a
kulcsfontossagu vezetési komponensek milyen jol illeszkednek egymashoz. A jol vezetett
vallalatoknal nemcsak a kemény elemek egymassal valé 6sszhangja valésul meg, hanem

ugyanakkor tAmogatjak és gazdagitjak a lagy elemeket is.” (Hax, 1984, 72. old)

A szervezeti kultirat tobben tipologizaltak kiilonb6z6 szempontok alapjan.
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2.3.4 Harrison/Handy féle tipologia
Harrison (1972) majd késébb tovabbfejlesztve Handy (1986) centralizaltsag ¢és

eredménykozpontiisdg alapjan tipologizalt 4 féle szervezeti kulturajanak az alabbiak a

legfontosabb jellemzdi. (17., 18. abrak, sajat szerkesztés)

Eredménykozpontiusag

+ -
+  hatalom szerep
Centralizaltsag
- feladat személy

17. abra Harrison/Handy-féle szervezeti kultara tipoldgia (Forras: Klein — Klein, 2012)

Hatalom kulttra Szerep kulttra Feladat kultara Személyiség kultura

* Els6sorban kisméretii  Nagyfoku formalizaltsag, » Matrix szervezetre * Pl. tanacsado cégek,
szervezet esetén jellemzd biirokracia jellemzd igyvédi irodak (specialis

*» Kozponti (karizmatikus) « Esszerliség alapu » Feladat és projekt szervezetek)
személy jellemzi és a t6le * Szabalyozott kozpontiisag * Kiemelkedd szaktudas
ered6 szokasok, elvarasok * Funkcionalis teriiletek * Akcidcsoportok jellemzik * Szervezet az infrastruktira
a meghatdrozok az irott * Pozicié = hatalom * Szakértelem = hatalom miatt sziikséges
szabalyok helyett, a * Munkakori leirasok * Gyors reagalasu, rugalmas * Autonom egyének
szervezet sikere az ¢ » Gazdasagossagi piacokon, erds * Vezetdi hierarchia mentes
kvalitasaitol figg szempontok versenykornyezetben * Strukttira nem igazan

* A szervezet multbeli « Stabilitas jellemzi sikeres jellemzi
tapasztalatok alapjan (kornyezeti, belsd) * Rugalmas szervezet
végzi tevékenységét, * Gétja az elosztason
bizalmon alapul alapulo kontroll

* Gyorsan reagal a szervezet * Egyéni dontési jogkorok
a valtozasokra * Dolgozok ellendrizhetik

* Gatja ugyanakkor a sajat magukat

szervezeti novekedésnek

18. abra Harrison/Handy-féle szervezeti kultara tipoldgia (Forras: Klein — Klein, 2012)
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2.3.5 Deal — Kennedy (1992) kultura tipusai

Ezen tipologia szerint attol fiiggden, hogy alacsony vagy magas dontési kockazatrol

beszéliink, illetve lassti vagy gyors a visszacsatolas a dontés sikeressége tekintetében,

megkiilonboztetiink 4 féle kultarat. (19., 20. abrak. sajat szerkesztés)

Dontési kockazat

Kockazat kultura

Aklvdvive  Folyamat kultara

Macho kultura

kenyér €s jaték™ kultara

Visszacsatolas a sikerrol

19. abra Deal — Kennedy kultura tipusai (Forras: Klein — Klein, 2012)

Kockazat kultura Folyamat kultara Macho kulttra Keniirl t?lsr 2]1 Al

*eredményességében
késéb realizalodo
nagy kockazattal
jaré dontések

*elemz6 modszerek

+kis kockazat *nagy kockazati
« folyamat kozpontd hajlandésagi
+erés hierarchia egyének

«lassu visszacsatolas *extrém otletek

s ramendsség

+sikertelenség =

bukas

+kis kockazat

* gyors visszacsatolas

 csapatmunka

*kiakniazandé
lehetdségek a

szervezetben

20. abra Deal — Kennedy kultura tipusai (Forras: Klein — Klein, 2012)
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2.3.6 Hay — féle vallalati kultura tipusok (Hay Group, 2018)

A 21. valamint a 22. abrak (sajat szerkesztés) mutatjak be a Hay — féle vallalati kultura tipusokat és

azok jellemzdt.

;. ,

21. abra Hay-féle vallalati kultra tipusok Forras: (https://www.kornferry.com/about-us/our-story)

«Egyértelmii «Vevéi +Uj termékek, +Uj termékek
felelosségi elégedettség a szolgaltatasok *Gyors
korok kozpontban +Uj reakcioidd és
*Nagyfoku *Vevdi bizalom vallalkozasok alkalmazkodas
szervezettség *Elkotelezettség létrehozasa *Lehetdségek
* Alacsony « Stratégiai kihasznalésa
kockazat partnerség
*Biztonsag *Kiils6
*Bevalt eroforrasok
modszerek *Lehet6ségek
kihasznalasa

22. &bra Hay-féle vallalati kultara tipusok Forras: (https://www.kornferry.com/about-us/our-story)

22



2.3.7 Személyiség szerepe

Szervezeti kultara kialakitasanal, fejlesztésénél fontos figyelembe venni az egyes
személyiség tipusokat, az egyéni kiilonbségeket. Olyan szervezeti kultara kialakitasara kell
torekedni, amely az egyes személyiségjegyek, tipusok tekintetében a lehetd legszélesebb
korben hatékonyan alkalmazhato, €s tamogatja a vallalat stratégiai céljait. Egy jol mikodo
szervezetben, a munkaerd kivalasztasi fazistol kezdddden 1ényeges szempont a személyiség
tipusok figyelembevétele, minden terilileten. Kiilonb6zé személyiség tipusok, példaul
eltéréen kommunikalnak, kezelik a konfliktust, a stresszt, az 6nall6 feladatok megoldasat, a
csapatmunkat és fogadjak el a vezetoktdl kapott utasitasokat. Vezetdi feladatkdrokben is
figyelembe veendd szempont, hogy az egyes személyiségtipusoknak megfeleléen kezeljék
a beosztottakat és a feladatok kiosztdsa soran tekintettel legyenek az egyes kollégak eltérd
képességeire annak érdekében, hogy a belso elégedettséget meg tudjék Orizni és a motivacidt
a hatékony feladatmegoldas érdekében folyamatosan fenn tudjak tartani. (Atkinson, 1999.
357. old.)

A vezetés, mint specialis funkcio6 a szervezetben, specidlis kompetenciakat és képességeket
kivan. A vezetd feladatkorébe nem csak a mindennapi miikddés soran felmertilé problémak
megoldasa tartozik, hanem megjelennek a beosztottakhoz kapcsolodd human eréforras
menedzsment kompetenciak is. Nagyon fontos, hogy egy vezetd ismerje a beosztottjait, a
csapatat és tobbek kozott képes legyen a csapat kezelésére, a megfelel6 kommunikaciora, jo
problémamegoldo €s akaratérvényesitd képességgel rendelkezzen, biztositson jovoképet €s
karrierutat a beosztottjai szamara, valamint megfelelden képviselje a menedzsment,

valamint stratégiai elvarasokat, beleértve az elvart szervezeti kultlrat is.

Nem minden személyiség tipus alkalmas vezetOnek. Gatat szabhat egy nem megfeleld
személyiséggel parosuld, dontési jogkorrel rendelkezé munkakorben dolgozo, a konstruktiv,
Onalloésagot elvard, innovacidt tamogatd, ,,minden egyes dolgozd szamit” stratégiai
torekvéseknek, lassithatja a megfeleld kultira megteremtését. Egy 0j vezetd kivalasztasakor
nagyon fontos a megfeleld kivalasztas majd az utdkovetés is €és adott esetben a folyamat
kozben torténd beavatkozas, valtoztatasi képesség. Szamos szervezet hatékonyan alkalmaz

személyiség felmérésére irdnyuld pszicholdgiai teszteket toborzasai sordn. Forrés:

https://www.hrportal.hu/hr/hatekony-eloszures-kepessegtesztekkel-20180913.html
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Atkinson személyiség definicidja szerint ,,A személyiség az egyén jellemzd ¢és
megkiilonboztetheté gondolkodasi, érzelmi és viselkedési mintazata, amely meghatarozza
személyes stilusat €s azt a modot, ahogy fizikai €s tarsas kornyezetével kapcsolatba 1ép.”

(Atkinson, 1999, 356. old.)

Az 6 véleménye az, hogy amennyiben jellemezni akarjuk egy egyén személyiségét,
személyiségvonasokat fogunk valoészintileg felsorolni. A személyiség pszichologusok 3
szempont alapjan probaljdk meg az egyént formalis keretek mentén jellemezni, mérni az
altalanosan ismert személyiség vonasok alapjan. Egyrészt egy személyiség vonas készletet
allitanak Ossze, amelybdl kitlinnek a személyiség valtozatossagai. Masrészt személyiség
mérd eszkozokkel allapitjak meg az egyes személyiség tipusokat. Végiil pedig empirikus
eszkozokkel tarjak fel az egyes vonasok, illetve a vonasok és az emberi viselkedés kozotti

kapcsolatokat, dsszefiiggéseket.

Allport ¢és Odbert (1936) nevéhez flizédik egy mintegy 4500 elemet tartalmazo az emberi
viselkedés jellemzOinek leirasara alkalmazhato lista. Hans Eysenck (1967) pedig két
személyiségfaktort kapott, az extraverzid, introverzidé tényezdket (Carl Jung (1921)
azonositotta eldszor) valamint az érzelmi labilitds — stabilitds tényezdjét. Ez utdbbit
neurocitasnak nevezett el (23. dbra). Az introverzid, extraverzidé azt mutatja meg, hogy az
egyén mennyire fordul a kiilvilag fel¢, vagy onmaga fel¢ (befel¢). Ez egy skala, ahol az
introverzio végén az egyediil dolgozni szeretd, félénk egyéneket helyezziik el, az
extraverzids végén a nyitott, tarsasagot kedveld egyéneket. Ok szocialisabbak. Felmeriil$
stressz esetén is a tarsasaghoz fordulnak inkabb, mint befelé¢ az introvertalt személyiség
tipusu személyekkel ellentétben. A neurocitas dimenzid, egy érzelmi skala, ahol egyik végén
a szorongo, rossz alkalmazkodd képességii, hangulatemberek taldlhatoak, a masik végén

pedig a nyugodt, j6 alkalmazkodé képességli egyének.

24



pesszimista
tartdzkodd

kedélytelen
szorongo
merev
mértékletes

BIZONYTALAN
ingerlékeny
nyugtalan
agressziv

izgatott
véaltozékony

megbizhatd

impulziv
visszahizodo optimista
csendes aktiv
INTROVERTALT EXTRAVERTALT
passziv baratkozd
gondos kitarulkozo
komoly beszédes
békés fogékony
kontrolldlt kénnyed

eleven

kiegyensulyozott gondtalan
nyugodt vezetd
SZILARD

23. 4bra A neurocitas dimenzi6i (Forras: P1éh, 2010)

A fenti abra, azt mutatja meg, hogy az egymast keresztezé dimenziok hogyan hoznak 1étre

aldimenzidkat.

Az adott szervezetben jelen 1év0, mar kialakult szervezeti kultara sajatossagainak szem el6tt
tartasaval figyelembe kell venni az egyes személyiség tipusokat is az egyes vezetdk €s az
alkalmazottak kivalasztasdnal, az egyes munkakorok kialakitasdnal, a csapatok
Osszetételének meghatarozasanal, legyen az ad-hoc feladatra dsszpontositd projekt csapat

vagy rendszeres feladatokat ellatd szervezeti egység (csoport, osztaly, igazgatdsag).

Egy tapasztalati példaval szeretném illusztralni az egyes személyiség tipusok hétkoznapi
¢letben megjelend szerepét, ezért az egészségiigyet emelném ki, ahol elvarhato és

szerencsés, ha az dpolok, az orvosok a gondos, megbizhatd személyiségtipusokbol kertilnek
ki.

Hatékony vallalati miikodéshez jol kialakitott szervezeti kulturara van sziikség. Sok vallalat
felismerte, hogy hosszll tavon fenntarthato sikeres miikodés alapja egy olyan szervezet
kialakitasa, amelyben egy kozos cél érdekében minden egyes résztvevd egy iranyba huz.
Ennek egyik eszkozeként azon sikeres cégek, akik nagy hangsulyt fektetnek a
valtozaskezelésre, ¢€s ennek egyik eszkozeként a szervezeti kulturara, a formalis
kommunikaci6 mellett jelentds szerepet szannak a szervezeten belilli informalis

kommunikacionak is, behatarolt keretek mellett.
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Azon vallalatok, akik jelentds szerepet szannak az informalis kommunikacionak
véleményem szerint rugalmasabban tudnak reagidlni a piaci, kornyezeti valtozasokra,
hatékonyabb a probléma megoldo képessége a szervezetnek, tovabba jobban teret enged az

innovacionak, illetve a kreativitasnak.

Megfigyelték, hogy a sikeres vallalatok sokrétii, fejlett kommunikécios rendszerrel
rendelkeznek. A formalis és informalis kommunikacios csatornak alkalmazasa mellett,
melyet hatékony kontroll koérnyezet mellett miikodtetnek, intenziv kommunikaciot
folytatnak, fejlett technikai eszkozokkel és teljes miikddésiikben az innovacid kiemelt
szerepet kap. Ezen paraméterek tipikusan jellemz6k a pénziigyi szektorra. (Klein, 2012, 719.

old.) hivatkozas

2.4 A pénziigyi szektor bemutatasa

Fenti elméleti attekintés utan a pénziigyi, azon beliil a bankszektorra vonatkozoan szeretnék
kitekintést adni, kiemelve az elmult 20 év valtozasait, a szervezeti és technoldgiai fejlodés
aspektusabol. A szektor bemutatdsa soran bankszakmai cikkekre és sajat 20 éves

bankszakmai tapasztalatomra hagyatkoztam elsésorban.

Az elmult évtizedekben a hazai és a nemzetkdzi pénziigyi szektor, ezen beliil kiemelten a
bankszektor, egyarant nagy mértékii valtozason és egyben revolicios folyamaton ment
keresztiil. E16sz6r a 2008-ban indult vilaggazdasagi valsag hatasai, kovetkezményei, masod,
de nem utols6 sorban pedig a vilag robbanasszeri digitalizacios torekvései altal. A valsag
kovetkezményeként a pénziigyi szolgaltatoknak tjra kellett épitkeznie, stabilld, tokeerdssé
kellett valnia oly modon, hogy a krizis soran nagyrészt kicserél6dott, megtjult szakember
gardat egy szintén erds alapokon nyugvd, hosszil tdvon fenntarthatd szervezetbe tudja
integralni, illetve meg tudja tartani. A szolgaltatok tobbsége koran felismerte, hogy a
gazdasagi hanyatlast kvetden Ggy tud gyorsan, de egyben tartosan ndvekedni ismét, ha egy
olyan erds, egységes szervezetet épit fel, amely tamogatja 6t ezen térekvéseiben hosszu

tavon. Forras: https://elemzeskozpont.hu/penzugyi-valsag-2008-gazdasagi-valsag-hatasai-kovetkezmenvye;

https://www.mckinsey.com/industries/financial-services/our-insights/a-decade-after-the-global-financial-

crisis-what-has-and-hasnt-changed/
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Mivel a pénziigyi szektoron beliil a bankszektor az, amely esetében jol szemléltethetd a
szervezeti kultura valtozas, annak hangstlyossa valdsa a menedzsment stratégiaban -
személyes tapasztalataim is els@sorban a bankszektorra vonatkoznak -, ezért a tovabbiakban

a bankszektoron keresztiil elemzem a szervezeti kultara jelentdségét.

Altalanossagban elmondhaté, hogy minden szervezetnek, még ha csak kezdetleges
formaban is, de 1étezik valamilyen vallalati kultirdja, amely iranyt mutat, értéket képvisel a
munkavallalok, a cégvezetés, a tulajdonosok, illetve a kiilvildg szamara is.

Tovabbd  egyfajta  keretrendszert ad a  szervezeti  miikddésnek.  Forras:

https://www.techtarget.com/whatis/definition/corporate-culture/

A pénziigyi szervezetekre altalaban jellemzd a nagyfoku szabalyozottsag. Egyrészt erds
jogszabalyi, szabalyozoi kornyezetben végzik tevékenységiiket, masrészt jol strukturalt,
minden tevékenységre kiterjedd belsé eldirdasok mentén mikodnek. Ezen szabalyozott
kornyezetben, a szervezetekre erdsen jellemz6 a hierarchikus miikddés. Kiilonosen igaz volt
ez a 2000-es évekig. Egy biirokratikus, fentrdl iranyitott menedzsment szemlélet jellemezte

inkabb a szektort, az egyéni érdekek, értékek figyelembevétele nélkiil. Forras:

https://mnb.hu/felugyelet/

A pénzintézetek szervezeti kultirdjukra a 2000-es évektdl kezdtek el nagyobb figyelmet
forditani. Felismerték azt, hogy hatékonysagnoveld tényezd lehet egy erds szervezeti
kultira. Ennek érdekében az egyes bankok gyakran fordulnak McKinsey 7S modelljéhez,

mint alaphoz az eredményesség elérésé¢hez. Forras: Cadiat, 2015

A legtobb bank szervezetfejlesztési teriilete sikeresen alkalmazta mar ezen idokben is a
Circumplex modell-t is, mint eszkozt sajat vallalati kultarajanak fejlesztésére és egy
konstruktiv vallalati kultara elérésére. A vallalatok el6tt ismert, hogy a siker, az iizleti
eredményesség, a hatékonysag biztos zaloga, hogy mindenki egy kozos cél érdekében
végezze feladatat ugy, hogy kozben 6nmaga is elégedett legyen. Ezaltal a cég egy olyan
szervezeti kultiradban érdekelt, amellyel ezt el tudja érni és hosszu tavon fenn tudja tartani.
A Circumplex modell a Human Synergistics International altal kertilt kidolgozasra, mint a
vallalati kultirara alapozott eredményességet noveld tamogatd eszkdz. Ezen modell,
modszer segitségével, melynek keretében a szervezet tagjainak gondolkodasi és viselkedési

stilusai felmérésre keriilnek, a cégek hatékonyan tudjak megvaltoztatni ezeket a stilusokat
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az elvart teljesitmény elérése érdekében. Egyéni, vezetdi, csoportok szintjén képes tamogatni
a konstruktiv kultara kialakitasat, egy passziv vagy éppen agressziv kultira megtartasaval,
tamogatasaval szemben. Egy konstruktiv kultira esetén a legfontosabb szempontok az
egyiittmiikddés, a bevonas ¢és tdmogatas, az dnmegvalodsitas és a teljesitmény. Egy ilyen
vallalati kultardban a szervezet tagjai kapcsolataikat ugy alakitjdk, hogy azzal magasabb
motivaciot céloznak meg, igyekeznek kielégiteni. A szervezet ebben az esetben azt

tamogatja, ha az egyén sajat maga hatarozza meg céljait és 6nalldan éri el azokat.

A kreativitds, az innovacios torekvések ebben a kornyezetben tamogatottak, az
Onmegvaldsitas érték. Ez a tipusu vallalati kultara elvarja a tamogato egyiittmiikddést, a
konstruktiv, bardtsdgos, nyitott kommunikéciot, tovabba hangsulyos a csapatmunka, a
kollégak kozotti szoros egyiittmiikodés. A munkatarsakra ebben a kulturaban jellemz6 kell,
hogy legyen az alkalmazkodas, a konfliktus mentes munkavégzésre valo képesség. Forras:

https://www.humansynergistics.com/

Ugyan a pénziigyi cégek az erdsen szabdlyozott miikodésiik miatt, szervezetfejlesztési
stratégidjukban tudatosan igyekeztek olyan munkaerdt toborozni, aki kelléen szabalykoveto,
de egyre inkabb figyelembe veszik, az Onallésagra vald hajlamot, az innovacids
fogékonysagot is a munkaerd kivalasztdsnal. Azt gondolom, hogy ezen kivélasztasi
protokoll is tdmogatni tudja a meglévd vallalati kultarat és annak gyors és hatékony
befogadasat az 1 munkaerdk esetén is, ezaltal a gyorsabb beilleszkedésen keresztiil ez is a

vallalati eredményességet szintén tamogatd eszkdz. Forras: https:/karrier.otpbank.hu/

A szervezeti kultura kialakitasa, valtoztatasa, ahogy kordbban is irtam, lassabb folyamat, az
igazi attorést az egységes vallalati kultara tekintetében, annak tudatos hasznalataban a célok
elérése érdekében, véleményem szerint egyértelmiien a 2008-as vilaggazdasagi valsag utan

tapasztalhattuk meg a pénziigyi szektorban.

Minden bank kiemelt figyelmet kezdett el forditani a munkavéallaléra, a munkavallal6i
jolétre. Felimerték azt, hogy elégedett dolgozoval sikeresebbek lehetnek. Tudatosan arra
kezdtek el torekedni a pénzintézetek, hogy megteremtsék azt a szervezeti kultirat, amelyben

a munkavallal6 a leghatékonyabban tud dolgozni, de egyben elégedett is tud lenni.
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Minden mindennel sszefligg.

Megfeleld szervezeti kultura nélkiil nincs megfeleld, hosszu tavon elkotelezett és egyben
elégedett munkaerd ¢€s igy nehezebb elérni a vallalatnak a kitlizott stratégiai célokat is a
profit maximalizalas figyelembevétele mellett. Elotérbe keriiltek tehat mind munkaltatéi
mind munkavallaléi oldalrél azok a cégek, ahol a bels6 ligyfél kiemelt fokuszba kertil. Forras:

https://forbes.hu/legyel-jobb/munkahelyi-jolet-jo-vezeto-tipikus-hibak/

A pénzintézeteknél, ahol jellemzden tobbféle nemzetiségli kolléga dolgozik egyiitt,
elsésorban itt a kiilfoldi tulajdont vagy kiilfoldi leanyvallalattal rendelkez6 hazai bankokra
gondolok (pl. CIB Bank Zrt, Unicredit Bank Zrt, Raiffeisen Bank Zrt.), tobbféle szervezeti
kultara jelenik meg, mar csak az eltérd nemzetiségek sajatossagaibol és a nagy létszamu
szervezeti adottsagokbdl adoddan is. A cél az egyes vallalatoknal volt, illetve az ma is, hogy
egy stabil, erds, egységes vallalati kultarat alakitsanak ki fenntarthat6 modon. Azonos
értékek mentén, tudatos vezetdi eszkozokkel, kozds célok meghatarozdsa mellett egy
minden munkavéllalora kiterjedé szemléletet igyekeztek a gyakorlatban megvaldsitani.
Tovéabba ezen célbol, olyan etikai és kommunikacios elveket fogalmaztak meg, amelyek
mellett ez gyorsan kialakithat6 és hosszu tavon fenntarthato. Természetesen figyelembe véve
a globalis piaci torekvéseket, a vilagpiaci szintli szervezeti kultirara vonatkozo6 iranyelveket,
trendeket, illetve kiilfoldi jelenlét esetén az anyavéllalati, lednyvallalati, illetve az egyes

partnercégek szervezeti kulturalis elveit is. Forrés:

https://www.otpbank.hu/static/portal/sw/file/OTP_EtikaiKodex HU.pdf

Minden hazai pénzintézetre jellemzd, hogy stratégiai célként jelenik meg mitkodésiik soran
a szervezeti kultira. A vallalatok kiemelt fokusszal kezelik a szervezetfejlesztési tertiletek
ezen torekvéseit. A stratégiai HR partnerek esetén kiemelt célkitlizésként Kkeriil
meghatdrozasra a szervezeti kultara fejlesztése. Ahogy az egyes munkavallalok esetén is a
teljesitményértékelés soran az évek alatt az lizleti célszamok elérése mellett fontos tényezdveé
valt és a teljesitménybe minden munkavallaldo esetén beleszdmit, beleértve az egyes

pénzintézetek menedzsment tagjait is.
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Egyfajta minden dolgozoéra kiterjedd szemléletvaltasi folyamat részeként, HR teriilet altal
vezérelt modon, beépitésre keriil a munkahelyi mindennapokba az elvart szemléletmod
szervezetfejlesztési, kommunikacids és egyéb vezetdi tdmogatd eszkozok altal.  Forras:

https://www.cib.hu/document/documents/CIB/kommunikacio/csrjelentesek/csr 2015 hu.pdf

2.4.1 Digitalizacio

A szervezeti kultura véltozasa mellett, ahogy fent emlitettem, a vilag robbanésszerti médon

elindult a digitalizacid Gtjan, ennek kiemelkedd szerepldje a pénziigyi szektor.

Az online megoldasok teret hoditottak, hoditanak a mai napig, kiilondsen a bankszektor
esetében jelentds innovativ folyamatok indultak el az elmult 5 évben. Az okostelefonok, az
internet, az tigyfelek jelentds digitalis jelenléte az online térben (példdul Facebook,
Instagram, webshopok megjelenése stb.) a ,mindent azonnal akarok, mindent azonnal
elérhetek jelenség” térnyerésével a pénzintézetek Tlgyfeleiket elkezdték digitalis
platformokra terelni. Internetbanki  megoldasokkal, okostelefonra optimalizalt
alkalmazésokkal, digitalis személyes jelenlétet nem igényld szamlanyitasi folyamatokkal,
online hiteligénylési lehetéségekkel igyekeznek a mai napig tligyfélszam novekedést elérni,
piaci részesedést szerezni €s ezaltal profitot termelni. Ezen torekvésekkel, folyamatokkal
parhuzamosan megjelent a piacon annak a lehetdsége is, hogy ha az ligyfél barhonnan tud
szinte barmilyen banki szolgaltatast igénybe venni, akar a sajat kanapéjardl is, akkor
tulajdonképpen sok egyéb munkavégzési tevékenysége a banknak szintén attehetd olyan
alapokra, ami nem feltétleniil koti meg egyes munkakordk esetén a munkavégzés helyét,
vagyis nem feltétlen sziikséges egyes dolgozoknak a vallalat székhelyén, telephelyein jelen
lenni akar alkalomszerlien, akar tartosan. A munkafeltételek mas kornyezetben is
megteremthetdek bizonyos munkahelyi poziciok esetén., akar otthoni munkavégzés

formajaban is. Forrds: https://www.mckinsey.com/capabilities/mckinsey-digital/our-insights/six-digital-

growth-strategies-for-banks;
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https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Industries/Financial%20Services/Our%20Insights/Strategic%
20choices%20for%20banks%20in%20the%20digital%20age/Strategic%20choices%20for%20banks%20in%

20the%?20digital%20age.pdf,  https://www.erstebank.hu/hu/sajto/sajtokozlemenyek/2020/08/18/sikersztori-
az-erstenel-a-home-office; https://www.portfolio.hu/bank/20210522/home-office-a-magyar-bankoknal-

biztositoknal-erdekes-terveket-kaptunk-484370; http://www.oeconomus.hu/irasok/a-bankszektor-

digitalizaciojat-is-tovabb-lenditette-a-covid-19/

2.5 Otthoni munkavégzés

Egyéb tényezok is az otthoni munkavégzés iranyaba terelték az elmult években a vilagot és
egyben a pénziigyi szektort. A mikodési koltségek csokkentése, a papirmentes, nyomtatott
dokumentécids kotelem nélkiili szerzoédéskotési folyamatok kialakitasa, az élhetetlen és napi
szinten, adott esetben tobb Oraig tartd6 munkaba jaras, az allandosult kozlekedési dugok
intézménye, a munka magéanélet egyenstlyanak megteremtése, a kormany csaladteremtd
programja, a slirgetd kornyezetvédelmi intézkedések, mind-mind hozzdjarultak ahhoz, hogy
munkavallaloi oldalrol igényként megjelenjen illetve a cégek €s igy az egyes pénzintézetek

oldalardl pedig megoldandé problémaként felmeriiljon az otthoni munkavégzés lehetdsége.

Forras: https://ado.hu/munkaugyek/home-office-a-virus-elott-es-alatt/

Természetesen ezen folyamatok, tényezok egy része nem csak a szektort €rinti, az otthoni
munkavégzés lehetdsége, vagy a tavmunka alkalmazasa a legtobb hazai és nemzetkozi cég

¢letében felmeriilt és a gyakorlatba fokozatosan beépitésre keriilt.

Nem véletleniil emlitem a tavmunka kifejezést sem. Nagyon sok a félreértés a témaban a
tekintetben, hogy az otthoni munkavégzés €s a tdivmunka vajon ugyanazt jelenti-e, ha pedig

nem, mi is a kiilonbség a kettd kozott. Forrds: https://www.napi.hu/magyar-gazdasag/munka-

torvenykonyve-kulonbseg-tavmunka-home-office.713481.html

A magyar jogalkotok szerint az otthoni munkavégzés nem azonos a tavmunkaval. A
leglényegesebb kiilonbség, hogy az otthoni munkavégzés esetén a munkahely helyszinében
torténik valtozas eseti jelleggel, normal munkaviszony mellett, mig a tdvmunka, a 2012. évi
I. torvény 87. bekezdése altal keretbe foglalt tartds, specidlis szabalyokkal biré tavoli
munkavégzést jelent. Mas megfogalmazasban, Magyarorszagon a kiilonbség a

rendszerességben van alapvetden.
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A tdvmunka esetén a munkavallalé munkéjat rendszeresen a cég telephelyétdl tavol latja el,
¢s a szamdra biztositott munkaeszk6zok segitségével elektronikusan juttatja el munkdjat a
munkaltatdjanak. Az otthoni munkavégzés pedig maximum egyfajta részleges tavmunkanak
nevezhetd, ebben az esetben a dolgoz6 otthonrdl és a munkahelyérdl is egyarant ellatja
feladatat. A jarvany okozta tartos otthoni munkavégzés extrém helyzet volt a tekintetben,
hogy az adminisztrativ munkakorben dolgoz6 munkaerd tobbsége tartdosan otthonro6l volt

kénytelen végezni munkajat. Forras: https:/net.jogtar.hu/jogszabaly?docid=al200001.tv

47/2020. (II1.18) Kormanyrendelet tartalmazott, ugyan atmeneti jelleggel, elséként a
vildgjarvany okozta veszélyhelyzetre tekintettel rendelkezéseket az otthoni munkavégzés
tekintetében. Ezen szabaly egyoldali elrendelést engedett hatdlya alatt, korlatlan ideig

jogalkot6i oldalrol a munkaltatok szdmaéra otthoni munkavégzés szempontjabol. Forras:

https://njt.hu/jogszabaly/2020-47-20-22

Munka Torvénykonyvének szabalyozottsiga hidnydban a munkaltatonak arra van
lehetdsége, amennyiben tartosan alkalmazni szeretné a ,,home office” intézményét, hogy
erre vonatkozoan kiilon munkaszerzodést kot a munkavallaloival, definialva benne a
munkavégzeés feltételeit, a feleldsségi koroket, valamint belsd szabalyrendszert dolgoz ki és
alkalmaz az otthoni munkavégzés szabdlyaira vonatkozéan. Nagyon fontos ezen
szerzOdésekben ¢és szabalyokban tisztazni, hogy kinek van jogosultsaga (munkavallalonak
és/vagy munkaltatonak) elrendelni, kivenni az otthoni munkavégzést, kinek a felel0ssége a
megfelel6 munkakornyezet biztositdsa munkavédelmi, informaciobiztonsagi szempontbol,
hol végezhetdé az otthoni munkavégzés, kinek kell biztositania a megfeleld technikai

feltételeket, mi mindsiil munkahelyi balesetnek, mi az elvart munkaidd, munkaidébeosztas.

Forras: https://nkhr.hu/home-office-szabalyzat/

2020. november 12-td] hatalyos 487/2020 (XI/11) szamu, 2021. februar 8. napjaig hatalyos
kormanyrendelet probalt tovabbi tAmpontot adni a munkaltatoknak, de inkabb a tdvmunka

tekintetében, az otthoni munkavégzés szabalyai azdta sem keriiltek jogszabalyi keretek kozé.

Forras:
https://net.jogtar.hu/getpdf?docid=A2000487. KOR&targetdate=20210208&printTitle=487/2020.%20%28XI.
%2011.%29%20K orm.%?20rendelet
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Azelmult 2 — 3 évben az egyes pénzintézetek tobb mas multinacionalis kereskedelmi vallalat
mellett elkezdték felmérni otthoni munkavégzésre vonatkoz6 lehetdségeiket és kialakitani
gyakorlatukat a sziikséges technikai feltételek, infrastruktira megteremtése mellett, mert a
piacon igényként megjelent a munkavallalok részérdl az otthon dolgozas intézménye. Céges
miszaki eszkozokkel (laptop, telefon), tdvmunkéra alkalmas, tavoli elérést biztosito
informatikai kornyezettel. Valamint elkezdték felkésziteni, fejleszteni a szervezeteket az
eltér6 kommunikacids platformok alkalmazésara, az eltérd egyiittmiikddési lehetdségekre,
mint példaul a személyes kommunikacié helyett email-es, telefonos csatorna eldtérbe
keriilésére beleértve a szervezet fejlesztést, az egyének fejlesztését vezetdi és beosztotti
szinteken is. Jellemzden ugyanakkor a szervezetek, nem rendelkeztek bels6 szabalyzatokkal

az otthoni munkavégzésre vonatkozdan. Forréas: https://www.hrportal.hu/hr/hogyan-nezzen-ki-a-

home-office-szabalyozas-20200701.html

Ahogy emlitettem, a pénziigyi szektorban is az elmult években a munkaerdtoborzasi,
allaskeresési folyamatban is megjelent elvaras szintjén az otthoni munkavégzés (,,home

office”). A cégek és HR szakemberek részérél nem hagyhat6 figyelmen kiviil ezen tényezo.

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

Otthoni munkavégzés és szervezeti kultira szempontjabol a 2019. decemberében kirobbano
COVID-19 virus okozta vilagjarvany egyik hirtelen jelentkezd radikalis hatasa az otthoni
munkavégzés azonnali bevezetése volt minden olyan cég esetén, ahol ez megvalosithato volt
a munkaltatd ¢és a munkavallalok ,talélése” érdekében és a gazdasagi folyamatok
fenntarthatosaga miatt. Az egyes vallalatoknal azért, hogy miikddésiik tovabbra is lehetséges
legyen és a cs0dot elkertiljék, ott, ahol ez lehetséges volt, a jarvany kitorésével és az egyes
orszagokban a veszélyhelyzet elrendelésével a lehetd legtobb pozicidoban elrendelték az
otthoni munkavégzést. fgy volt ez Magyarorszag esetében, illetve a magyar cégek
tobbségénél is 2020. marciusaban. Poor Jozsef vezetésével Kutatas késziilt 2020. oktdber 1-
1 kiadasi datummal Koronavirus-kihivasok és HR valaszok cimmel és témaban, melyben
foként versenyszféraban tevékenykedd szervezeteket interjuvoltak meg online forméban.
Amelynek eredményeként is megallapitast nyert, hogy nagy mértékben alkalmaztak

valsagkezelési intézkedésként a cégek az otthoni munkavégzés elrendelését. (24. dbra)
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Kis Kozepes Nagy

Nem

Megnevezés jellemz5 nfértékben n'!értékben n!értékben Osszesen
JELELF) jellemzé jellemzé
Nincs teendd 61,7% 16,4% 8,1% 13,8% 100%
Létszamstop 45,4% 13,5% 1,4% 29,7% 100%
Munkaidd csokkentés 56,6% 15,8% 12,6% 15,0% 100%
Létszamesokkentés, leépités 64,9% 17,8% 13% 10,0% 100%
Otthoni munka engedélyezés/elrendelés 19,1% 10,5% 17,5% 53,0% 100%
Kolcsonzott munkaerd leépitése 75.7% 8,7% 3,0% 12,6% 100%
Bérbefagyasztas 62,1% 8,4% 9,3% 20,2% 100%
Bérek csokkentése 77,1% 79% 4,9% 9,5% 100%
Béren kivilli juttatasok csokkentése 72,8% 13% 5.7% 14,1% 100%
Munkavallalok szocidlis problémdinak segitése 31,0% 26,7% 24,3% 18,1% 100%

24. 4bra Jellemzé HR valsagkezel6 intézkedések Forras: Poodr et.al., 2020)

Mivel egy jarvanyt ugy lehet leghatékonyabban megfékezni, ha a lehetd legkevesebb emberi
¢érintkezés torténik, az otthon maradds volt az egyetlen lehetséges megoldds annak
megfékezésére eldszor vakeina és gyogyszer hianyaban, majd az atoltottsagi szint eléréséig

azokon a gazdasagi teriileteken, szektorokban €s poziciokban, ahol ez kivitelezhetd. Forras:

Ennek kovetkeztében tehat a magyar bankszektor a lehetd legtobb munkakdrben
megvaldsitotta az otthoni, tavoli munkavégzés feltételeit rekord sebességgel mind
infrastruktira szempontjabol, mind pedig folyamatai szintjén. A megvaltozott kdrnyezetre
gyorsan reagdlva atmeneti eljardsrendek mentén a teljes bankszektor atallt az otthoni
munkavégzésre ¢és folyamatai nagy részét digitdlis platformokra helyezte. Elsddleges
kommunikacios eszkozként hasznalva a telefont, az email-es csatornakat, valamint az online
alkalmazasokat az egymadssal ¢és iigyfeleikkel torténd kommunikacioban, ahol ez

megvalosithatd  volt.  Forras:  https://www.mnb.hu/letoltes/21-09-08-kozma-norbert-covid-banki-

mukodesi-kockazatok.pdf;,

Az otthoni munkavégzés alapvetden elsddlegesen olyan munkakdrokben valosithatd meg,
ahol nem sziikséges kozvetlen személyes tigyfélkapcsolat. A pénzintézeteknél ez elsdsorban
a hattértertileteket érintette, valamint a telefon elérhetd szolgaltatdsok korét. A jarvany miatt
az tugyfélkezelésben kozvetleniil érintett munkavallalok esetén miiszakokat alakitottak ki a
bankok, hogy a lehetd legkevesebb személyes emberi érintkezés valdsuljon meg az

iigyfélkiszolgalas soran.
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Csak amennyi feltétleniil sziikséges (példdul pénzkezelési, pénztari tranzakcidk nem
helyezhetdk digitalis, tigyfél jelenlét nélkiili platformokra), annyi munkavallalo latta el a
személyes jelenlétet igényld kiszolgalast, a tobbi munkavallalora otthon is végezhetd
folyamatokat alakitottak ki.

Az otthoni munkavégzés kialakitasa esetén, legyen sz6 normal gazdasagi kornyezetrdl vagy
akar rendkiviili helyzetrdl, fontos, hogy a kialakitas, bevezetés milyen szervezeti kultura
mellett és kommunikacido mentén torténik. Amennyiben a szervezeti kultira tdmogatja az
otthoni munkavégzést, akkor az egy j6 eszkdz lehet minden szempontbol a vallalatnak
egyrészt arra, hogy magas belso ligyfélelégedettséget érjen el munkatarsi szinten, masrészt,
hogy tizleti szamait a lehetd leghatékonyabban tudja fenntartani, elérni.

A 2020-as évet egészében jellemzd vilagjarvany egy extrém helyzetet teremtett telephelytol
eltér6 munkavégzés és a munkahelyi kultura tekintetében, ahol tulajdonképpen nagy elemii
minta sziiletett az elmult hénapokban a teljes bankszektorra nézve az dsszes érintett HR
szakember szamara. Az eldre, stratégiai szemlélettel gondolkodo6 szakemberek, cégvezetok
a bevezetéstol kezdve minden tapasztalatot, negativ, pozitiv eredményt felhasznalnak ebbdl
az atmeneti 1d6szakbol és elényt kovacsolnak beldle mind HR menedzsmentjiik, mind iizleti
szamaik tekintetében oly moddon, hogy mar a még fennalld extrém otthoni munka
kornyezetben a tapasztaldsokra, ha kell azonnal reagalnak, valtoztatnak. A pénzintézetek
erre nagyon jo példa. Naluk, habar mamut cégekrdl van sz6, de az azonnali reakcié sok
esetben a sikeriik kulcsa. Rendkiviil hatékonyan képesek méreteik ellenére jol felépitett

szervezeti struktirajuk, folyamataik mentén azonnal reagélni.

Dolgozatom keretében kérddives modszerrel kutatasokat végeztem az otthoni munkavégzés

¢s a szervezeti kultira 0sszefiiggései, hatasai tekintetében.

Szektortol fiiggetleniil épitettem fel a kutatasom alapjat képezd kérddivet, olyan nagysagu
minta elérése volt a célom, amelybdl széleskorli kovetkeztetések vonhatdak le az otthoni
munkavégzés €s a szervezeti kultara osszefliggéseire vonatkozoan. Sajat tapasztalataimat is
tikkrozik a feltett kérdéseim, mint a bankszektorban és egyben a virus kitorése ota tartosan

otthoni munkavégzés keretében dolgozé munkavallalé tapasztalatait.
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Az mér most lathatdé a COVID-19 virus jarvany okozta tartds otthoni munkavégzés
bevezetése utan, hogy az addig alkalmazott vallalati kultira ugyanazon forméban nem
tarthatd fenn. S6t, ahhoz, hogy egy vallalat ne veszitsen piaci részesedést, nyereséget,
hatékony tudjon maradni, mar a bevezetés elott, illetve a bevezetéssel szinkronban,
folyamataban kellett, hogy alkalmazkodjon a megvaltozott kornyezethez. Eltérd
kommunikécios stilusra és csatorndkra van sziikség abban az esetben, ha a munkavallalok
egymastol kiilon dolgoznak, beosztott — beosztott és vezetd — beosztott relacioban egyarant.
Mas visszamérési elvek mentén sziikséges a dolgozo ,.ellendrzése”, a feladat elvégzésének
hataridére torténd nyomon kovetése. Kiemelt figyelmet kell forditani az informalis
kommunikéciora, az intenzivebb informacio aramlasra. Az amugy is jelentds vezetdi szerep
a vallalati kultura aspektusabdl még nagyobb szerephez jut. Jelentdsebb vezetdi tdmogatasra
van sziikség, nem szabad, hogy csokkenjen az egyéni 6nallo vagy a csapatban torténd
munkavégzés hatékonysaga. Figyelni kell fokozottan az egyéni személyiségtipusok
kiilonbozdségeire tavolrol is. Otthoni munkavégzés tartds alkalmazasa soran az egyének
tarsas kapcsolatai besziikiilnek, kevesebb az interakcié a munkaval kapcsolatban és munkan
kiviili témak esetén is. A jarvany extrém modon megcsonkitotta ezeket a személyes
kapcsolatokat, de ez egy egészséges, mondjuk tartdsan az életiink részeként fennmarado heti
tobb napos otthoni munkavégzés, szintén hasonld negativ hatast jelenthet a tarsas
kapcsolatokban. Hatékony vallalati kultira esetén ezekre fokozott figyelmet kell forditani.
Amikor a helyzet lehetdvé teszi, szervezeten beliili rendezvényekre van sziikség, kapcsolat
apolasi, egységet erdsitd céllal elsdsorban. Ezek hianyaban az egység konnyen felbomolhat,

az egy iranyba torténd vallalati torekvés csorbat szenvedhet. Forras: https://olm.hu/home-office-

szervezes-hatekonyan/; https://www.profession.hu/hrfeed/mindorokke-home-office-szakertok-a-tavoli-

munkavegzes-jovojerol/; https://www.horvath-partners.com/hu/media-center/cikkek/home-office-nem-csak-

az-uj-jogszabalyhoz-kell-alkalmazkodni; Goleman, 2008

Jelenleg az tapasztalhatd, hogy a cégek igyekeznek tartosan berendezkedni egy hibrid
megoldasra az irodai, illetve az otthoni munkavégzés tekintetében. Szamos példat lehet
olvasni az online médidban arrdl, hogy sok cég heti tobb nap otthoni munkavégzést tesz

lehetévé munkavallaloi szamara a jovOben is. Forras: https:/fintech.hu/a-munkavallalok-tobbsege-a-

jarvany-utan-is-maradna-a-hibrid-munkavegzes-mellett/
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Egy folyamat elején vagyunk, a jarvany sziilte otthoni munkavégzés nem teljesen
feleltethetd meg egyéb extrém kovetkezmények felmeriilése okan (pl. tavoktatds a
munkavallalok gyermekei esetén a jarvany miatt) egy késobb is egy az egyben fenntarthato
szervezeti mikodéssel €s egyben szervezeti kultiraval. A ,home office” kialakitas még
fejlédében van sok szervezetnél, allando berendezkedésre szamos tovabbi valtoztatasi

tényez6 sziikséges a szervezetek mitkddésében és a vallalati kultiraban egyarant. Forrs:

https://grow-group.com/tanacsadas/uj-vilag-peremen-hibrid-mukodes/

2.6 Kutatasi eredmények

Kutatdsom sordn, elsésorban a COVID-19 jarvany okozta tartés otthoni munkavégzés
elrendelésének hatdsat vizsgaltam a szervezeti kultira vonatkozisdban, kiemelten a
pénziigyi szektorra vetitve. 3 hipotézist allitottam fel annak vizsgalatara, hogy milyen moédon
valtozott a szervezeti kultira a tartdos otthoni munkavégzés hataséara, egyuttal az emberi

kapcsolatok, illetve a hatékonysag tiikkrében elemezve a kapott eredményeket.

2.6.1 Hipotézisek

H1: Hatassal volt a tartés otthoni munkavégzés bevezetése a pénziigyi szektor

vallalatainak szervezeti kulturajara.

H2: Az otthoni munkavégzés kovetkezményeként 1étrejott tdvolsdg az emberi

kapcsolatokat negativ irdnyba valtoztatta, és elidegenitette egymastol az embereket.

H3: A valtozasok altal generalt negativ tényezdk ellenére, feltételezem, hogy az otthoni
munkavégzés mindenki szdmara megelégedettséget és a munkahelyi stressz csokkenését

okozta, és a munkaltatok a dolgozok motivacidjat fenn tudtak tartani.
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2.6.2 Kutatasi modszertan

Kutatasom célja, hogy bemutathassam ¢és értékelni tudjam, milyen valtozast okozott a széles
korben bevezetett otthoni munkavégzés a pénziigyi szektor véllalatainak szervezeti
kultarajaban, tovabba konstruktiv javaslatokat fogalmazzak meg az egyes hipotézis

eredmények alapjan.

A szervezeti kultura mérésére egyik legelfogadottabb elemzési mddszer a kérddives kutatas.
Ezen moddszer mentén dolgozatomban kvantitativ vizsgalatot folytattam 216 elemii mintan
keresztlil, melynek az alapjat strukturalt adatgyiijtés eldézte meg. Az adatelemzésem

statisztikai alapokon nyugszik.

Ebben a részben un. adatfeltarassal vizsgdlom az adatokat, amely folyamat egy, az adatokon

végzett elsddleges vizsgalat, azok sajatos jellemzdinek megértése céljabol.

A kutatasom alapjaul szolgal6 kérddivet Google kérdoiv alkalmazéason keresztiili feltdltéssel
kozosségi média feliileten (Facebook) tovabb elektronikus levelezd csatornan keresztiil
juttattam el a késébbi kérddivet kitoltokhoz, fokuszalva arra is, hogy ne csak a pénziigyi
szektorban aktiv valaszadokhoz jusson el a kérd6éiv, hogy Osszehasonlitasi alapként is
szolgalhasson egyuttal az eltéré szegmensben tevékenykedOk valasza. A kivalasztott
csatorna sikerességét bizonyitja a 76,39 %-os kitoltottségi arany tovabba a szektoron beliili

— kiviili megosztottsagi arany, ami 43,98 — 56,02 %.

2.6.2.1 Alapadatok elemzése

A felmérésben 216 értékelhetd valasz érkezett, a kitoltok kozott tobbségben ndk voltak (165
6 — 76,39 %) ¢és a valaszok jellemzden Budapestrdl és Pest megyébdl szarmaznak, tovabba

7 £6 toltdtte ki a kérdivet kiilfoldral (3,24 %). (1. tablazat)

1. téblazat Nemek aranya (sajat szerkesztés)

Nemek arinya Fo %
Feérfi 51 23,61%
N6 165 76,39%
Osszesen 216 100,00%

(sajat szerkesztés)
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Munkavégzés helyét tekintve is hasonld az arany, kimutathaté a valaszadok kozott a

Budapest, Pest megyei koncentracid. (25. abra)

Munkavégzés helye megyék szerinti megoszlasban (f6)

N1
W 136
N3

N2
Ha
M5

Powered by Bing
© GeoNames, Microsoft, TomTom

N=216

25. abra Munkavégzés helye megyék szerinti megoszlasban (sajat szerkesztés)

A valaszadok atlagos ¢€letkora 43 év volt (a median 42 év), a valaszadok életkorat tekintve a

férfiak és a nok k6zott nem volt szignifikans eltérés.

Annak megallapitasara, hogy a valaszadok életkoraban, nemek szerint nincs szignifikans
kiilonbség két mintas t-probat végeztem. A proba alkalmazasanak feltételei:

e avizsgalt valtozok normalis eloszlasuak,

e intervallum vagy aranyskalan mértek,

e szorasaik megegyeznek ¢€s

o fiiggetlenek
Nullhipotézisem: a két vizsgalt valtozé (kor) atlaga statisztikai szempontbdl megegyezik.

Alternativ hipotézis: a két vizsgalt valtozo (kor) atlaga statisztikai szempontbdl nem egyezik

meg.
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Preciz matematikai leirassal:

E—7 nmin + m — 2)

t= .
.‘/(n —1)s5? + (m — 1)sy* \l

n-+m

ahol:
X: az egyik valoszinliségi valtozo atlaga a mintajaban,
¥ : a masik valoszinlségi valtozo atlaga a mintajaban,
sx*: az egyik valoszintiségi valtozo korrigalt szorésa,
sy*: a masik valoszintiségi valtozo korrigalt szorasa,
n az egyik minta elemszama ¢és

m a masik minta elemszama.

A kapott eredmények alapjan megallapithatd, hogy nincs szignifikans kiilonbség a két nem

kozott életkorukat tekintve 95%-os CI mellett. (26., 27., 28. abrak)

Statistics Férfi N6

Sample size 51 165

Mean 43,588 42,194
95% CI (40,96; 46,22) (40,795; 43,593)

Standard deviation 9,3599 9,1017

Difference between means* 1,3943
95% CI (-1,5702; 4,3588)

* The difference is defined as Férfi - NG.

26. abra Két mintas t-proba (Minitab programmal szerkesztve)

Do the means differ?
0 0,05 01 > 0,5

Yes - . I No

P=10,352
The mean of Férfi is not significantly different from the
mean of N6 (p > 0,05).

27. éabra Szignifikancia vizsgalat (Minitab programmal szerkesztve)
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Distribution of Data
Compare the data and means of the samples.

Férfi

28. éabra Hisztogram életkor (Minitab programmal szerkesztve)

Iskolai végzettségi szinteket az alabbi tdbla jol mutatja (2. tablazat). A valaszad6 ndk és
férfiak szignifikdns része felséfokl iskolai végzettségli. NOk 82 %-a, férfiak 74 %-a
rendelkezik foiskolai, egyetemi képzettséggel, amelybdl a féiskolat végzettek aranya a
nagyobb ndk esetében 13 %-kal, férfiak esetén 12 %-kal. Tovabba a valaszadok 100 %-a
legalabb kozépfoku végzettségii.

2. tablazat Iskolai végzettségi szintek megoszlasa (sajat szerkesztés)

Végzettség tipusa Né Férdi Osszesen
Fo % Fo % Fo
Egyetem, egyetemi tovabbképzés 57 34,55 16 31,37 73
Foéiskola, foiskolai tovabbképzés 79 47,88 22 43,14 101
Kozépiskola (érettségit ado) 28 16,97 13 25,49 41
Ko6zépiskola (szakmunkas bizonyitvanyt ado) 1 0,61 0 0,00 1
Osszesen 165 100,00 51 100,00 216

(sajat szerkesztés)

A valaszadok 43,98 % -a pénziigyi, biztositasi szektorban dolgozik, nemek aranyat tekintve
ezen szektoron beliil is a n61i nem aranya magas, 81 % (3. tablazat).

3. tablazat Valaszadok szektorbontasban

Né Férfi
Szektoron Szektoron Osszesen
Valaszadok Fé Megoszlas  beliili Fé Megoszlas beliili
megoszlas megoszlas
% % % % Fé %
Pénziigyi, biztositasi tevékenység 77 46,67 81,05 18 35,29 18,95 95 43,98
Egyéb szektorok 88 53,33 72,73 33 64,71 27,27 121 56,02
Osszesen 165 100,00 - 51 100,00 - 216 100,00

(sajat szerkesztés)
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A kérddivet kitoltdk kozil a gyermekkel egy haztartasban €16k aranya a megkérdezettek
55,56 %- a. A pénziigyi, biztositasi tevékenységet végzd megkérdezettek koziil (95 £6), kozel

hasonl6 az eredmény, 52,63 %.

A valaszadok koziil 75,93 % ¢él parkapcsolatban, melynek pénziigyi szektoron beliili ardnya

68,42 %.

A szektoron beliili megkérdezettek esetén a valaszadok kozel egyenld ardnyban (50,53 % -
49,47 %) oszlanak meg a jelenlegi munkaviszonyuk iddtartama tekintetében, amennyiben
az 5 éven beliili, illetve annal hosszabb idejii munkavégzést nézziik. Ezen valaszadok koziil,
minddssze 4,21 % végzi tevékenységét vallalkozoként, a megkérdezettek tobbsége

alkalmazott.

A minta egészét (216 f0) vizsgalva az aranyok szignifikansan nem térnek el a jelenlegi
munkavégzés idtartama tekintetében, az ardny 51,63 % - 48,37 %. Szektor fiiggetleniil
vizsgalva az alkalmazotti, vallalkozo6i statuszt, a valaszadok 6,02 % -a az, aki vallalkozoként,

illetve megbizési szerzOdéssel végzi tevékenységét.

2.6.2.2  Irodai munkakornyezet

Kérdéivem keretében valaszt kerestem arra is, hogy a megkérdezettek hany fos iroddkban
dolgoznak, tovabba, kivancsi voltam arra is, hogy a kozvetlen felettesiik a beosztottakkal

egy irodaban dolgozik-e (29., 30. abrak).

A megadott valaszok alapjan az alabbi megoszlast tapasztaltam. A valaszadok 43 %-a 1-4
fos, valamint 5-10 f6s irodaban latja el napi feladatat, ezen beliili megoszlas 26 % — 17 %.

A megkérdezettek 12 % -a nyilatkozott ugy, hogy egyediil dolgozik egy helyiségben.

42



Egy légtérben dolgozok szamanak megoszlasa (%)
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29. abra Egy 1égtérben dolgozok szamanak megoszlasa (%) (sajat szerkesztés)

Pénziigyi szektorra vetitve az egyediil és az 1-4 f6s iroddban dolgozdk ardnya kisebb, a
valaszadok tobbsége jellemzden nagy 1étszamu iroddban dolgozik. Az 5 — 10 f6s, valamint

a 11 — 30 {6s irodai munkavégzés egylittesen 48 %.

Egy légtérben dolgozok szamanak megoszlasa a pénziigyi, biztositasi szektorban (%)
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30. abra Egy 1égtérben dolgozdk szamanak megoszlasa a pénziigyi, biztositasi szektorban (%) (sajat

szerkesztés)

A megkérdezettek 49,07 % - a, egy légtérben dolgozik a kozvetlen felettesével/a
vezetdséggel. Pénziigyi szektorra vetitve ez az ardny némileg magasabb, 54,74 %. Mivel a
szektorra egyébként is jellemzébb a nagyszamu irodakban valdo munkavégzés, az ,,open
office”, nagyobb a valoszinlisége annak is, hogy legalabb a kozvetlen vezeté a
beosztottakkal egy légtérben iil.
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Kommunikacios csatornak

A kérddiv egyes pontjaiban valaszokat kerestem a jellemzo6 feladat kiosztasi csatornakra, az
0nallo vagy csapatban torténd munkavégzés megoszlasara, tovabba a kozos megbeszélések,
valamint az egyiitt gondolkodas (,,brain storming”) jellemzdségére irodai munkavégzés
esetén, hogy pontosabb képet alkothassak az egyes hipotéziseim igazolasdhoz vagy
megcafolasahoz. Ezen kérdéskorhoz kapcsolodtak a kérddiv 15-18. 24. szamua kérdései.

(lasd. 1. szamu melléklet)

A teljes sokasag tekintetében napi irodai munkavégzés esetén a megkérdezettek 58,33 %-a
jellemzdéen szdban, emailen (irdsban), telefonon keresztiil kapja feladatat. Emellett szintén

nagy aranyt képvisel a csak emailen (irasban) feladatot kapok aranya, ami 29,63 %.

A pénziigyi szektor vonatkozasaban is hasonldé az arany a teljes sokasag eredményhez
viszonyitva. A kizar6lag emailen térténd kommunikaciot a valaszadok 33 %-a, a telefonon,
szoban, valamint emailen (irdsban) egyarant torténd kapcsolattartast a megkérdezettek 59

%~-a valasztotta. (31. abra)

Jellemz6 kommunikacids csatornak a pénziigyi, biztositasi szektorban (%)

S Telefonon
Széban 3%
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Emailen (irasban)
33%

= Emailen (irasban)

= Home officeban dolgozom tartésan

= Mindhéarom el6z6 csatornan vegyesen
Széban

= Telefonon

Home officeban dolgozom
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31. abra Jellemz6 kommunikacios csatornak a pénziigyi, biztositasi szektorban telephelyen torténd

munkavégzés esetén (%) (sajat szerkesztés)
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Multinaciondlis cégek esetén altalanos gyakorlat az irasban, foként emailben torténd
kommunikéacio, feladat kiosztds. Mind 20 éves pénziigyi szektorban eltoltott
munkatapasztalatom alapjan is, mind a kutatds is alatamasztja. Egyrészt a visszakeresheto
modon torténd dokumentaltsag miatt sziikséges eszkdz, masrészt ezen eszkozzel lehetdség
van arra, hogy az informacié egyszerre tobb emberhez is eljusson. A véllalatok hatékony
eszkoznek tartjak, amely barmilyen munkakorilmények kozott, lasd irodai vagy otthoni
munkakdrnyezet, gyakorlatilag folyamati valtoztatds nélkiil alkalmazhat6. Hivatali
kommunikécié mellett hatékony eszkoz a kollégak egymas kozotti szocialis kapcsolatainak
apolasara is, habar ebben az esetben helyettesiteni nem tudja teljesen a személyes

kontaktuson alapul6d kapcsolattartast, tarsas érintkezéseket.

Egyéni vagy csapatmunka

Arra a kérdésre, hogy a megkérdezettek Onalloan vagy csapatmunkaban dolgoznak
leginkabb, egy 5 elemii skélan tudtak valaszt adni, ahol az 1-es érték a teljesen 6nallo, az 5-
0s értek pedig a kizardlag csapatmunkaban torténd munkavégzés. Ezen értékek
megjeldlésének eredményeként, a pénziigyi, biztositasi szektorbol kérdezettek 42,11 % - a
(1, 2 érték eredmények) jellemzdéen inkédbb Onalléan végzik feladataikat, mint csapatban.
Tovabba szintén ezen szektorbol valaszadok 32,63 % - a (3-as érték) egyarant onalldan és
csapatban is teljesiti feladatait. A jellemzden csapatmunkaban torténd munkavégzés (4-es,
5-0s értekek) 25,26 % -ot képvisel. A szélsd értekek, vagyis a kizardlag 6nallo vagy
csapatmunka, elenyészd szazalékot képvisel a megkérdezettek munkafolyamataiban. (5,26

% - 4,21 %). (32. &bra)

Amennyiben a teljes sokasagra vonatkozdan beérkezett valaszokat nézziik, abban az esetben
az értek eltolodik a vegyes tipust munkavégzes iranyaba, vagyis a pénziigyi szektoron kiviil
dolgoz6 valaszadok kisebb része végzi kizardlag, illetve nagyobb részben oOnalloan
feladatait. A jellemzden jelentésebb mértékben csapatmunkaban torténd munkavégzés

aranyaban nem lathato szignifikans elmozdulés. (33. abra)
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Onéllé munkavégzés vagy csapatmunka a pénziigyi, biztositasi szektorban (&)
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32. 4abra Ondll6 munkavégzés vagy csapatmunka a pénziigyi, biztositasi szektorban (f6) (sajat

szerkesztés)

Onallé munkavégzés vagy csapatmunka szektor fiiggetlentil (f6)
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33. abra Onall6 munkavégzés vagy csapatmunka szektor fiiggetleniil (f6) (sajat szerkesztés)

Megbeszélések, hatékonysag

Erdemes részletezni a kérdéiv valaszai alapjan a csoportmegbeszélések gyakorisagat, ott,

ahol ezt a fajta kommunikéciot alkalmazzak.

A pénziigyi, biztositasi szektorban marginalis szazalé¢kot képviselnek azon megkérdezettek,
ahol napi 1 -5, valamint heti 1-5 megbeszélés a jellemzd. A szektorra 41,05 % -ban jellemzd
a heti 1-5 megbeszélési gyakorisag, de emellett nem ritka, 37,89 % -ban jellemzdek a napi
megbesz¢élések (naponta 1-5) is. A megbeszélések szerves részét képezik a
munkafolyamatoknak, minddssze 4,21 %-ban jellemzd a vélaszadoknal, hogy egyaltalan

nincsenek megbeszélések. (34. abra)
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Csoportmegbeszélések gyakorisaga a pénziigyi, biztositasi szektorban (db)
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34. abra Csoportmegbeszélések gyakorisaga a pénziigyi, biztositasi szektorban (db) (sajat szerkesztés)

Az eredményben a teljes sokasagra vetitve sincs szamottevo kiilonbség az aranyokban, a heti
1-5 megbeszélés itt is a legjellemzObb (39,81%), valamint a napi 1-5 megbeszélés (34,72
%). (35. abra)

Csoportmegbeszélések gyakorisaga a teljes
sokasagra vetitve (db)
Egyéb M 4
Nincsenek megbeszélések | 14
Napi 1-5 megbeszélés NN 75
Heti 1-5 megbeszélés [N 36
Havi 1-5 megbeszélés NN 37

N=216

34. abra Csoportmegbeszélések gyakorisaga a teljes sokasagra vetitve (db) (sajat szerkesztés)

A csapatmunka (k6z6s gondolkodas, probléma megoldas) leginkabb a pénziigyi szektorban
dolgozokra jellemzd. Itt a csoport atlaga alulrdl kozeliti a 4-es értéket. A teljes minta atlaga

2,8.
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2.6.2.3  Otthoni munkavégzés

2021. majus 3-an keriilt lezarasra a kérddiv kitoltési lehetdség. Az addig beérkezett valaszok
alapjan, a pénziigyi szektor 84,21 % -a végezte munkdjat munkaideje dontd tobbségében
otthonrdl a kérdoiv kitoltésének idoszakaban (1 honap). Teljes sokasagra vetitve ez az arany
67,13 %. Szignifikdns kiilonbség van a tobbi szektorra vetitve a pénziigyi, biztositdsi
szektorhoz viszonyitva. Ez utobbi esetben az otthoni munkavégzés aranya 53,72 %. Ez

lényegesen elmarad a pénziigyi, biztositasi szektor otthoni munkavégzési aranya mogott (-
30,49 %). (36. abra)

Otthoni munkavégzés aranya (f6)

120

© 100
fé 80
o 60
)
& 40
g 20 —_——————
0
2 3 4 5
e nénzligyi szektor 6 3 6 20 60
egyéb szektor 23 15 18 15 50
teljes sokasag 29 18 24 35 110
Skala érték 1-5
e nénziigyi szektor === egyéb szektor teljes sokasdg N=216

35. abra Otthoni munkavégzés aranya (f6) (sajat szerkesztés)

A megkérdezettek 11,57 %-a esetén nem keriilt sem korabban, sem a COVID-19 jarvany
miatt bevezetésre a ,,home office” lehetdsége. Ezen beliil a pénziigyi, biztositasi szektor

mindossze 0,28 %-ot képvisel.
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Tajékoztatas, konzultacio

Kérdoiv ezen részét 1 — 5 — ig terjedd skalan értékelték a ,,home office” bevezetésével
kapcsolatos folyamatos t4jékoztatds megfeleléségével kapcsolatosan, ahol az 1-es érték az
»egyaltalan nincs informaciém az eseményekrdl”, mig az 5-0s érték a ,,minden valtozasrol
részletes tajékoztatast kapok™ valasz lehetdség volt. A teljes sokasagot tekintve a valaszadok
79,63 % -a értékelte megfelelonek (4, 5 értékek a valaszhat6 értékek koziil) a tdjékoztatast
valamilyen formdban a munkaltatojatdl az otthoni munkavégzés bevezetésével
kapcsolatban, a fennmarado kézel 20,37 % -kal szemben. Ok részben vagy vagy egyaltalan
nem kaptak ilyen jellegi tdjékoztatast. Ahogy az eldz6 pontban emlitettem, a
megkérdezettek 11,57 % -a volt az, aki egyaltalan nem kapott ,,home office” lehetdséget a
vizsgalt iddszakban, a tajékoztatasi kotelezettség elmaradasa a teljes szektorra vetitve
viszont 1ényegesen kevesebb volt, minddsszesen 4,63 %. A pénziigyi, biztositasi szektort
nézve, a megfeleldnek tartott otthoni munkavégzésre vonatkozd tajékoztatast kapott
munkavallalok ardnya magasabb, 86,32 %, ami mogott némileg elmarad (-11,94 %) az egyéb

szektor tajékoztatasi gyakorlata, ami 74,38 % volt. (37. abra)

Munkaltatoi tajékoztatas otthoni munkavégzés
bevezetésérdl (f0)
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Sajat tapasztalatomat is alatdmasztja azt a tényt, hogy a pénziigyi szektor — aki egyébként
szervezet szintjén er6s kommunikéacios szakember gardaval rendelkezik, tovabbd mindig
nagy hangsulyt fektet a szervezeten beliili és kiviili kommunikéciora egyarant — az otthoni
munkavégzés bevezetése soran — nyilvan a jarvany okozta specialis helyzetbdl adddoan is,
kiilonds hangsulyt fektetett a megfeleld informécidaramlasra, tajékoztatdsra. Nem csupan a
munkavégzéshez kapcsolédd operativ valtozdsok miatt, hanem kiemelten fontosnak
tartottdk a pénziigyi intézmények atadni munkavallaloinak, hogy a jarvany ellenére
valtozatlan révid, k6zEép és hosszl tavu célok mentén folytatjak tevékenységiiket, feltdrva a
veszElyt is amelyet a jarvany magéaban hordoz gazdasagpolitikai szempontbdl is, ugyanakkor
hangsulyozva, hogy a dolgozdkra tovabbra is hosszii tdvon szdmitanak, valamint az
egészségmegorzeEst maximalisan szem elOtt tartva egyén €s az egyénekhez kothetd csaladok
szintjén. Azt gondolom ezen 1épések sziikségesek ahhoz, hogy egy egész szervezetet €s a
maganéletet egyarant érintd megvaltozott munkakdrnyezetben egy vallalat képes legyen

szervezeti kulturdjat fenntartani, sziikség esetén valtoztatni. A pénziigyi szektor belsd

crer

Egy jol mikodd szervezeti kultirdban, szamit a dolgozok véleménye is. Ezért is voltam
kivancsi arra, hogy az otthoni munkavégzés kialakitdsanal, értékelésénél, mennyire volt
fontos a munkaltatd részérdl, a munkavallald tapasztalata, véleménye, mennyire volt

egyoldali a kommunikécio és a valtozas.

Szamitott-e a mukavallalo véleménye az otthoni
munkavegzes kialakitasanal, visszameéreésénel
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37. abra Szamitott-e a munkavallalo véleménye az otthoni munkavégzés kialakitasanal, visszamérésénél

(sajat szerkesztés)
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Az 6sszes valaszado 70,83 % -a szerint (3, 4, 5 értékek az 1- 5 — ig terjedd skalan, ahol 1-es
érték az egyaltalan nem szamitott a dolgozo véleménye, az 5-0s érték szerint pedig teljes
mértékben) részben vagy teljes egészében szamitott a dolgozok véleménye a témaban. Ebbol
52,78 % -ot képvisel azok aranya, akik ugy gondoljdk, abszolut figyelembe vette a
munkaltaté véleményiiket. Ugyanakkor azt gondolom, a 29,17 %-os arany azok esetében,
ahol inkébb nem szadmitott — sajnos még elég nagy aranyt képvisel -, &s véleményem szerint
ezen szervezeteknél a dolgozdokban kialakult ilyen iranyt vélemény, tapasztalat, nem segiti

eld egy erds vallalati kultara fenntartasat. (38. abra)

Amennyiben a pénziigyi, biztositasi szektorban dolgozok valaszait nézziik, 6sszességében
75,79 % valaszolta azt, hogy részben vagy egészben, de szamit a véleménye (3, 4, 5 értékek
a skalan). Ugyanakkor ezen szektoron beliil a legmagasabb értéket valaszolok (5-6s érték)

aranya némileg elmarad a tobbi szektorban tevékenykeddk valaszai mellett, 1,79 % - kal.

Otthoni munkavégzés tamogatottsaga

Munkavallal6i oldalrél vizsgélva a ,,home office” tamogatottsagat, a valaszok alapjan
megallapithatd, hogy a megkérdezettek szignifikans része (82,87 %) tamogatja (4, 5 értékek
a skalan, ahol a skéla 1-es értéke ,,nem Oriilok és nem tamogatom” az 5-0s érték pedig

,,0riilok a lehetdségnek™) az otthoni munkavégzés lehetdségét.

On tamogatja-e az otthoni munkavégzés lehetdségét?
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38. abra On tAmogatja-e az otthoni munkavégzés lehetéségét? (sajat szerkesztés)
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Legnagyobb az otthoni munkavégzés teljes tiamogatottsaga a pénziigyi szektorban, 75,79 %,

a teljes sokasag esetén ez az arany 62,50 %. (39. abra)

Ahogy mar emlitettem, mivel egyébként is elindult a torekvés a jarvany kitorése eldtt a
pénziigyi szektorban az otthoni munkavégzés bevezetésére, és erds igény jelentkezett
munkavallaloi oldalrol a legalabb heti egy — két nap ,,home office” -ra, szamitottam arra,

hogy a kérddiv valaszaiban visszakdszon ez az elvaras.

Kommunikacios csatornak

A kérddiv elsé szekcidjaban feltettem a kérdést arra vonatkozoan, hogy a valaszado
feladatait jellemzden milyen csatornan kapja. Majd a tematikus kérdéseknél az otthoni
munkavégzés tekintetében is ugyanezt a kérdéskort vizsgaltam. A valaszokat elemezve, és
az el6z0 valaszokkal Osszevetve megallapithatd, hogy a jellemzden alkalmazott
kommunikécids csatorndkban a munkavégzés helyének megvaltozasa ellenére sem tortént
szignifikans valtozés, egyediil. a munkahelyen végzett tevékenység soran alkalmazott
szobeli kommunikacié hatasa latszik az eredményeken, azok ,beolvadtak™ a telefonos,
emailen kommunikéciok kozé. Teljes sokasagra vetitve a szobeli kommunikacioé aranya
munkahelyi munkavégzés esetén 6,48 %. A telefonon, email-en, valamint ezek koziil
vegyesen alkalmazott kommunikacids csatornak aranya 91,67 %. Ezen aradny otthoni
munkavégzés esetén szobeli kommunikéacié nélkiil 99,54 %. Az addig is marginélisan
alkalmazott email-es (irasban térténd kommunikacid) valamint az email-es €s telefonos
csatornan torténd kommunikacio vegyesen a jellemz6 otthoni munkavégzés esetén is. 34,72
% az irdsbeli (email-es) kommunikacio, 2,78 % a telefonos aranya. Munkahelyi tartozkodas
esetén ezek az értékek az alabbiak szerint oszlanak meg: 29,63 % — 3,24 %. Tehat nincs
valtozas a tekintetben, hogy az informacidé ugyanugy eljut-e azokhoz az emberekhez,
akikhez szeretnénk egyén, illetve szervezet szintjén. A cégek ezen ,,ko6tdanyagként” hasznalt

eszkoze tekintetében nem tapasztalhatd negativ valtozas.
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Mindkét 4bra jol bemutatja az email-es csatorna jelentdségét, valamint a vegyes
kommunikéaci6 dominancigjat, tehat mind ,home office”-ban mind a munkahelyen
szignifikansan jellemzd, a telefonon, emailen térténd kommunikacié vegyesen, szektortol

fliggetlentil. Munkahelyi tartozkodas esetén 58,8 %, otthoni munkavégzés esetén 62,04 %.
(40., 41. abrak)

Jellemz6 kommunikécios csatornak "home office"-ban
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39. ébra Jellemzd kommunikacios csatorndk ,,home office” -ban (sajat szerkesztés)

Jellemz6 kommunikacios csatornak telephelyen torténd
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40. éabra Jellemz6 kommunikacios csatornak telephelyen térténd munkavégzés esetén (sajat szerkesztés)
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A kérdoiv Osszeallitasa soran l1ényeges szempontnak tartottam vélaszt keresni arra, hogy a
munkaltatd mennyire tdmogatta infrastruktira szempontjabol az otthoni munkavégzést,
illetve mennyire volt hatékony az otthon dolgozdk szdmara a munkavégzés. Mennyire voltak
sikeresek az online meetingek, mennyire volt zokkendmentes az informécié aramlas, a
kozvetlen vezetd mennyire szervezte at a munkavégzeést illetve kell6 figyelmet forditott-e a
kozvetlen kollégak kozotti rendszeres, zokkendmentes kommunikacidra, tovabba valtozott-
e a feladatok ellendrzése részérdl, novekedett-e a kontroll, kelld figyelmet forditott-e
tavmunkaban a vezetd a beosztottak munka-maganéletének egyensulyara, a

motivaltsagukra, az altaldnos hangulatra, az egyének lelkiallapotara.

Infrastruktura

Az otthoni munkavégzés nagyobb részt tamogatott volt a munkaltatok altal infrastrukturalis
szempontbol. A valaszadok 64,81 % itélte tdmogatottnak az otthoni munkavégzést (4, 5
értékeket valasztottak). A skdladn az 1-es érték az egyaltalan nem volt tdmogatott, az 5-0s

értek teljes mértékben tAmogatast biztositott kategoriat jeldl.

Mennyire volt infrastruktira szempontjabol tamogatott az otthoni
munkavégzés munkaltatol oldalrol
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42. abra Mennyire volt infrastruktiira szempontjabdl tamogatott az otthoni munkavégzés munkaltatoi oldalrol

(sajat szerkesztés)
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Ahogy a 42. abran is lathatd, a teljes sokasadgon beliil a pénziigyi, biztositasi szektorban is
hasonl6 eredményt kaptam. A valaszadok 66,32 % -a jelolte infrastrukturdlisan

tamogatottnak otthoni tevékenységét.

Hatékonysag

Hatékonysag tekintetében a véalaszadok az online folytatott megbeszéléseket hatékonynak
itéltek, szektorfliggetleniil. 1 — 5 -ig terjedd skalan értékelték a valaszadok a hatékonysagot,
ahol az 1-es érték sikertelennek mig az 5-0s érték hatékonynak itélte az online meetingeket.
A munkahelyi megbeszélésekkel azonosnak, vagy annal hatékonyabbnak itélték jellemzden
a megkérdezettek. Szamokban kifejezve, a teljes sokasagra vetitve a tobbség kozepesen
hatékonynak ¢és annal valamivel jobbnak itélte az online megbeszélések sikerességét (4, 5
értekek), Osszesen 73,15 % -ban, a teljeskorli hatékonysagrol minddssze a valaszadok 18,52

%-a volt meggydzddve. (43. abra)

Online megbeszélések hatékonysaga
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43. abra Online megbeszélések hatékonysaga (sajat szerkesztés)
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Informacios aramlas

A kérddivben ez esetben is egy 5 elemii skdlan tudtak az interju alanyok valaszt adni azokra
a kérdésekre, hogy a vezetdk, illetve a kollégak kozotti kommunikécio, informacié aramlés
mennyire volt megfelelonek itélt résziikrél. Vezetdi oldali kommunikacié tekintetében a
sz¢lsdértéket a nem egyeztetiink (1) valamint a gyakrabban egyeztetiink (5) valaszadasi
lehetdséget jelentették. A kollégakkal torténd informacid dramlas esetén pedig az egyaltalan
nem jut el az informéci6 (1) valamint a minden informéci6é rendelkezésre all (5) értékek
jelentették a skala széleit. A valaszadok értékelése alapjan a vezetdk kelld figyelmet
forditanak a zokkendmentes informacidoaramlasra vezetd — beosztott, valamint beosztott —
beosztott relacidoban, szektortol fiiggetleniil, de nem maradéktalanul. Jellemzden a
valaszadok a kozépértéket (3), illetve a 4-es értéket valasztottak. Teljes sokasagra vetitve ez
a3 -as érték esetén 34,72 % -ot, illetve 4 -es érték esetén 31,48 % -ot a vezetdi kommunikacid
relacioban. Ezen értékek alapjan azt gondolom, hogy a nem kellé figyelem a beosztottak
iranyaba gatolja a célok elérését mind stratégiai szinten mind vallalati kultira szintjén.
Erdekes azonban, hogy munkatarsi relacidoban, a valaszok egyértelmiien timogato jellegiiek.
Kollégak kozotti informacid aramlas setén az értékek ardnya a 4 -es érték esetén 38,89 %, 5

—0s érték vonatkozasaban pedig 34,72 %, szintén a teljes mintara vetitve. (4., 5. tablazat)

4. tablazat Vezetdi kommunikécio, informacié aramlés biztositasa ,,home office” -ban (f6)
Vezetoi kommunikaicio, informacié aramlas biztositasa
"home office''-ban (f6)
Skala értékek Pénziigyi szektor Egyéb szektor Teljes sokasag

1 3 4 7
2 15 17 32
3 32 43 75
4 31 37 68
5 14 20 34

(sajat szerkesztés)
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5. tablazat Kollégak kozotti informacié aramlas ,,home office” -ban (f6)
Kollégak kozotti informacio aramlas '""home office'"-ban (f6)

Skala értékek Pénziigyi szektor  Egyéb szektor Teljes sokasag

1 3 3

2 3 9 12
3 15 27 42
4 41 43 84
5 36 39 75

(sajat szerkesztés)

Munkafolyamatok atszervezése

A kérdéivem 29-es kérdésében arra kerestem valaszt, hogy a vezetok mennyire szervezték
at a megvaltozott munkakornyezet miatt a folyamatokat. Skala értékek alapjan valaszoltak a
megkérdezettek, ahol az 1-es érték jelenti, hogy nem tortént valtozas a folyamatokban, az 5-
0Os érték pedig azt jeloli minden atszervezésre keriilt. Az aldbbi tdbla mutatja az eredmények
szazalékos megoszlasat. A valaszok alapjan kiugro eredményt nem tapasztaltam. Az viszont
megallapithatd, hogy a valaszadok tobb 50 % - a tapasztalta, hogy minimum fele-fele
aranyban megvaltoztak a munkafolyamatai (3, 4, 5 értékek). A teljes sokasagra vetitve ez az
arany, 59,26 %, a pénziigyi, biztositasi szektor vonatkozasaban 63,16 %. (6. tablazat, 44.
abra)

6. tablazat Mennyire keriiltek atszervezésre az egyes munkafolyamatok

., Pénziigyi szektor Egyéb szektor Teljes sokasag

Skala értékek 6 % % % % %

1 21 22,11 31 25,62 52 24,07
2 14 14,74 22 18,18 36 16,67
3 24 25,26 35 28,93 59 27,31
4 20 21,05 23 19,01 43 19,91
5 16 16,84 10 8,26 26 12,04
Osszesen 95 100,00 121 100,00 216 100,00

(sajat szerkesztés)

57



Mennyire keriiltek atszervezésre az egyes
munkafolyamatok a vezetdk altal?
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44. abra Mennyire kertiltek atszervezésre az egyes munkafolyamatok a vezetdk altal? (sajat szerkesztés)

Vezetoi kontroll

A kovetkez6 kérdéssel arra kerestem a valaszt (Kérdéiv 30. kérdés), hogy mennyire jelentds
a vezetdi kontroll otthoni munkavégzés esetén. A kérdést szintén 1-5 — ig terjedd skéla
értékek alapjan tettem fel, ahol az 1-es érték a feladatok nyomon kovetésének hianyat jelenti,
az 5 -0s érték pedig a folyamatos egyeztetést, finomhangolast jelenti. Az eredmények alapjan
megallapithatd, hogy a pénziigyi szektorra a tobbi szektorral szemben is erbteljesen volt
jellemzd, 63,16 %-ban (4,5 értékek), hogy a vezetd folyamosan nyomon koveti a feladatok
elvégzését, priorizalasat az otthoni munkavégzés soran. A tobbi szektorban ez az arany 42,98

%. (7. tablazat)

7. tablazat Vezet6i kontroll ,,home office” -ban

Pénziigyi szektor  Egyéb szektor Teljes sokasag

Skala értékek - % p % 6 %

1 6 6,32 13 10,74 19 8,80
2 11 11,58 29 23,97 40 18,52
3 18 18,95 27 22,31 45 20,83
4 30 31,58 25 20,66 55 25,46
5 30 31,58 27 22,31 57 26,39
Osszesen 95 100,00 121 100,00 216 100,00

(sajat szerkesztés)
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A pénziigyi, biztositasi szektor esetén elért magasabb aranyban az is kozrejatszik, hogy
alapvetden egy kiemelkedéen magasfokl kontrollok altal miikddtetett szektorrdl van szo.

Ugyanakkor egy tulzott kontroll, mint sz¢1s6 érték a szervezeti kultarat gyengito tényezo.

Munka — maganélet egyensulya

Fontosnak tartottam feltenni a kérdést kutatdsom sordn a tekintetben, hogy mennyire
tamogatd egy vezetd amennyiben a munka — magéanélet egyensulyarol van szo ,,home office”
munkavégzés soran. Skala érték mentén jelolve kerestem a valaszt, ahol az 1-es érték szerint
a vezet6t nem érdekli ez a szempont, az 5-0s érték pedig azt jelenti, hogy teljesmértékben
tdmogato, védi az egyenstlyt vezetdi oldalrdl. A munka — maganélet egyensulyanak vezetoi
tamogatottsdga tekintetében megoszlanak a vélemények szektor szinten, otthoni
munkavégzés esetén. A pénziigyi, biztositdsi szektorban egyértelmlibb a tdmogatottsag,
47,37 %, atlag 23,68 % (4, 5 értékek), 6,87 %-kal marad el a tobbi szektor esetén ez az érték,
atlag 40,50 %. (8. tablazat)

8. tablazat Mennyire tdmogat6 a vezeté munka — maganélet egyensuly tekintetében

Pénziigyi szektor  Egyéb szektor Teljes sokasag

Skala értékek
fo % fo % fo %

1 12 12,63 30 24,79 42 19,44
2 13 13,68 13 10,74 26 12,04
3 25 26,32 29 23,97 54 25,00
4 21 22,11 26 21,49 47 21,76
5 24 25,26 23 19,01 47 21,76
Osszesen 95 100,00 121 100,00 216 100,00

(sajat szerkesztés)

A munka — maganélet egyenstilya mindig nehéz kérdés, és azt gondolom, hogy orszag
szinten ez még nagyon gyerek cipdben jar, habar ebben az esetben is azt kell mondanom,
hogy még ha kezdeti szinten is, de a pénziigyi szektor itt is uttorének szamit. Tapasztalataim
alapjan szamos olyan kezdeményezés van kiilondsen a bankszektorban, példaul, gyermek
megOrzés, bolcsodei szolgaltatas, taborok, rugalmas munkarend, maganélettel 6sszefliggd
szolgaltatasok *beengedése” a munkavégzés helyére (pl. varrodai, tisztitd szolgéltatas), ami

segiti, hogy a munkavallalok kiegyensulyozottabbnak itéljék meg a munka — maganélet
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megoszlasat. Az otthoni munkavégzés kapcsan is a pénziigyi szereplok figyelembe vették
alkalmazottaik esetén, hogy adott esetben veliik egy haztartasban online tanuld kiskortak is
vannak, vagy példaul nap kdzben sziikséges a privat sziikségletek kielégitése is a munkaidd
hosszanak kitolasa mellett. Azt gondolom ezen tényezok, a munkavallalok elkotelezodését

a cég irant csak erdsiteni tudjak.

A tekintetben, hogy a kdzvetlen vezetd mennyire fordit figyelmet az altalanos hangulatra, az
egyének lelki egyensulyanak biztositasara, illetve a motivaltsagra, a valaszadok
pozitivabban nyilatkoztak mind a pénziigyi, biztositasi szektorban, mint a tobbi szektor
résztvevoi. 54,74 % mondja azt a pénziigyi szektorbol, atlag 27,37 %, hogy a vezetdre inkabb
lehet szamitani (4, 5 értékek). Ezen értékek elmaradnak az egyéb szektorokban, itt az arany
44,63 %, atlag 22,31 %. (Kérddiv 32. kérdés) Ahol egyaltalan nem tdmogatd a vezetd ebben
a kérdésben, az is az egy¢b szektorban van, 19,01 %, ellenben a pénziigyi teriileten dolgozo
kollégakkal, akiknek minddssze 14,74 % -a jelolte az 1-es értéket, vagyis, hogy a vezetd
egyaltalan nem foglalkozik ilyen kérdésekkel. (9. tablazat)

9. tablazat Vezet6i tamogato figyelem a hangulat, lelki egyensuly felett

Skila értékek Pénziigyi szektor Eg”yéb szektor Teljes sokasag

fo % fo % fo %

1 14 14,74 23 19,01 37 17,13
2 16 16,84 17 14,05 33 15,28
3 13 13,68 27 22,31 40 18,52
4 30 31,58 27 22,31 57 26,39
5 22 23,16 27 22,31 49 22,69
Osszesen 95 100,00 121 100,00 216 100,00

(sajat szerkesztés)

Informalis kapcsolatok

A Kérddiv 33. kérdésében arra kerestem a valaszt, hogy mennyire hianyzik ,,home office”-
ban a munkahelyi ko6zosség? Elemzésem sordan a szektor megkiilonboztetés mellett,

értékeltem a valaszokat a valaszadok kapcsolati statusza alapjan is.
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A viélaszok alapjan megéllapithatd, hogy szektortdl, illetve kapcsolat statuszatol

(egyediilallo vagy kapcsolatban ¢€l) fliggetleniil hidnyzik az embereknek a munkahelyen

beliili tarsadalmi €let. Jol mutatja ezt az alabbi két tablazat tartalma: (10. tablazat)

10. tablazat Munkahelyi kozdsség hianya otthoni munkavégzés esetén

Skala értékek

DN B W N =

Osszesen

(sajat szerkesztés)

Pénziigyi szektor

fo

13
18
20
39
95

%

5,26
13,68
18,95
21,05
41,05
100,00

Egyéb szektor
fo %
8 6,61
18 14,88
30 24,79
31 25,62
34 28,10
121 100,00

Teljes sokasag

{6

13
31
48
51
73
216

%

6,02
14,35
22,22
23,61
33,80
100,00

Az elso tablaban jol 1athato, hogy alacsony szazalékot képviselnek azok az értékek, melyeket

azon valaszadok adtak, akiknek inkdbb nem hidnyzik a munkahelyi kornyezet. Pénziigyi

szektor esetén ez az arany 18,95 %, a tobbi szektorra vetitve 21,49 %. A pénziigyi szektorbol

kérdezettek esetén magasabb a hidnyérzet (4, 5 értékek), 62,11 % az arany, a tobbi

szektorban dolgozok 53,72 %-a értékelte hidnyként a munkahelyi tdrsadalmi életet. Mindkét

értek 50 % feletti aranyt képvisel a mintaban, tehat a teljes sokasadgra elmondhato, hogy

inkabb hianyzik a valaszadoknak a munkahelyi k6zdsség, mint nem. (57,41 %).

A valaszok értékelése soran kivancsi voltam arra is, hogy a csaladi allapot hogyan kdszon

vissza a valaszokban. Gondolok itt arra példaul, hogy az egyediilalloknak jobban hianyzik-

e a munkahelyi k6zosség. (11. tablazat)

11. tablazat Munkahelyi kozdsség hianya otthoni munkavégzés esetén kapcsolati statusz alapjan

Skala
értékek fo
1 5
2 13
3 18
4 20
5 39
Osszesen 95

(sajat szerkesztés)

Pénziigyi szektor

%

5,26
13,68
18,95
21,05
41,05
100,00

egyediil- kapcsolat-
allé (f6) ban él (f6)

4
11
10
15
25
65

18
30
31
34
121

61

Egyéb szektor

%

6,61
14,88
24,79
25,62
28,10
100,00

egyediil- kapcsolat-
allé (f6) ban él (f6)

4
11
10
15
25
65

6
16
26
24
27
99

Teljes sokasag

fo %
13 6,02
31 14,35
48 22,22
51 23,61
73 33,80
216 100,00



Szézalékos formaban kifejezve a 4,5 értékek eredményét, megallapithatd, hogy mind az
egyediilalloknak, mind a kapcsolatban ¢él6knek, a pénziigyi €s a tobbi szektorban kiilon —
kiilon egyarant nagy aranyban hianyzik a munkahelyi k6zosség. A pénziigyi szektor esetén
ez az értek az egyediilallok esetén 63,33 %, a kapcsolatban €10k esetén pedig 61,54 %, tehat
kozel azonos aranyt képviselnek. A tobbi szektorban a kapcsolatban €16k értéke némileg
elmarad az egyediilallok eredménye mogott. 61,54 % az egyedilallok, 51,51 % a
kapcsolatban €16k eredménye (-10,03 % eltérés)

Fenti kérdések utan jogosan meriil fel a kérdés, hogy vajon mennyire tudjak az emberek a
barati kapcsolataikat apolni az otthoni munkavégzés soran (Kérddiv 34. kérdés). Skala
értekek mentén, ahol az 1-es érték jelenti azt, hogy a kollégdk egymastdl eltavolodtak, az 5-
0s érték pedig a szoros kapcsolatot jelenti, illetve a jobb barati viszonyt, valaszoltak a
megkérdezettek. A beérkezett valaszok alapjan, a valaszadok tobbsége a kozépértéket jelolte
meg (3-as értek), dsszesen 39,81 %, vagyis a megkérdezettek nem elégedettek maximalisan
e tekintetben. a 4,5 értéket képviseldk szdma is magas, szdzalékosan 33,79 % A pénziigyi,
biztositasi szektort kiemelve ugyanerre az eredményre jutottam, habér az ardny itt némileg
elmarad a tobbi szektor eredménye mogott a kdzépérték (3) tekintetében. 45,45 % a tobbi
szektor eredménye szemben a pénziigyi szektor 32,63 %-os értékével (3-as értek). Ezen
értékek erdsitik az el6zo két eredményt, vagyis sziiksége van az embereknek a munkahelyi

kozosségre, informalis kapcsolatokra, személyes munkahelyi barati érintkezésre. (45. abra)

Barati jellegli kapcsolatok apolasa "home office"-

ban
100
86
;5 80
S 60
- L
240 42 =
=
o
i | I | .
. _ s 19 L iy 1
1 2 3 4 5
Skala érték 1-5
W Pénziigyi szektor — mmmmm Egyéb szektor Teljes sokasag ~ N=216

45. abra Barati jellegii kapcsolatok apolasa ,,home office” -ban (sajat szerkesztés)
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Az informalis kommunikécié fenntarthatosagaval kapcsolatos kérdésre adott (Kérddiv 35.
kérdés) valaszokban szintén nagy aranyt képvisel a pusztan részbeni elégedettség az
informalis kommunikacié hatékony mikodtetése tekintetében. A teljes sokasdgra vetitve
37,96 % valaszolta, hogy csak részben tarthatd fenn az informéalis kommunikécio (3-as érték)
,home office” -ban, a szektor szerinti bontds is hasonldé eredményeket mutat, nincs
szignifikans kiilonbség (36,84 % - 38,84 %). Ugyanakkor a tobbi valaszban ugyanekkora
aranyt képviselnek azok, akik azért elégedettek az informalis kommunikécio
fenntarthatosagaval a teljes minta tekintetében (37,96 %, 4-es, 5-0s értékek). 24,07 %
minddssze azok ardnya, akik inkébb elégedetlenek, illetve akik szerint nem mikodik az

informalis kommunikacié az otthoni munkavégzés soran. (46. dbra)

Informalis kommunikacié fenntarthatésaga "home office"-ban
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46. abra Informalis kommunikacié fenntarthatésaga ,,home office” -ban (sajat szerkesztés)

Osszehasonlitva a barati kapcsolatok apolasi lehetdségeinek értékelésével, a valaszadok
pozitivabban nyilatkoztak az informalis kommunikacié fenntarthatosagéaval kapcsolatban 4,

5 értékek, +4,18 %). (12. tablazat)
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12. téblazat Barati kapcsolatok — Informalis kommunikécio ,,home office” -ban

Barati kapcsolatok Infomfal{s .,
; kommunikacio
; Slfala Teli Teljes
ket soka:z':;s(f(’i) 08 RULER TR
(f6)
1 15 6,94 10 4,63
2 42 19,44 42 19,44
3 86 39,81 82 37,96
4 52 24,07 60 27,79
5 21 9,72 22 10,19
Osszesen 216 100,00 216 100,00

(sajat szerkesztés)

Az informalis, barati, tdrsadalmi kapcsolatokban némileg elszenvedett csorba, amit a tartos,
otthoni munkavégzéssel a szervezetek elszenvedtek, a vallalati kultirdban is
megmutatkozhat. Ezen negativ hatds a szervezet szocialis felépitését rombolja, belsd
tarsadalmi szerkezet az, ami sériil, tovabba gyengiti a célokkal vald egység azonosulast.
Kiilondsen egy céghez Uj belépdként érkezé szdmara okoz ez nagy nehézséget,
beilleszkedési, vallalati elv elsajatitasi problémakat. Igy a normak, értékek nehezebben
atadhatok, az egyén ¢és a szervezet egymashoz vald tdvolsdga inkabb novekszik, mint
csokken. Azt gondolom egyértelmiien negativ hatassal van a cégek szervezeti kultirajara a

nem megfeleld szinten 1évo szervezeti szocialis kozeg.

Szervezettol valo tavolsag

A kérdéiv 36. kérdésén keresztiil arra keresem a valaszt, hogy a tartésan otthoni
munkavégzés keretében dolgozé véalaszado, mennyire érzi tdvol magat a szervezettdl. (1-es
érték tavol érzi magat, nehézkes a kommunikacio, 5-6s érték erds szervezeti kulttra, kozel

érzi magéhoz a szervezetet). (13. tablazat)
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13. tablazat Szervezettdl valo tavolsag

o g ux Pénziigyi szektor Egyéb szektor Teljes sokasag

Skala értékek " % %

1 5,26 5,79 5,56

2 21,05 13,22 16,67

3 35,79 36,36 36,11

4 2421 32,23 28,70

5 13,68 12,40 12,96
Osszesen 100,00 100,00 100,00

(sajat szerkesztés)

Fenti tablazat szazalékos formaban kifejezve tartalmazza szektor bontdsban és a teljes
sokasagra vetitve az egyes értékek eredményeit. Attekintve, és az el6z6 eredményeim
megerdsitendo a valaszadok a szervezettdl valod tdvolsagukat nem értékelték maradéktalanul
megfelelonek, de mégsem érezték annyira magukat tavol a szervezettdl. A kozépértek (3),
valamint a kozelebb érzi magdhoz a szervezetet, mint nem érték (4) szintén magas a teljes
mintara vetitve. Ugyanakkor a pénziigyi, biztositasi szektorbol adott valaszok a 4-es értékre
8,02 %-ban elmaradnak a tobbi szektor valaszadoitol. 5,56 % azok aranya, akik tavol érzik
magukat a szervezettdl teljesen, nehézkes a kommunikacio. Ezen valasz jol erdsiti azt az
eredményt ardnyaiban, miszerint 3,24 % valaszolta a teljes sokasagbol, hogy a vezeték nem
forditanak kelld figyelmet a kommunikacidra, az informécidaramlas biztositasara (Kérddiv
27. kérdés). Tovabba szintén szinkronban van a Kérddiv 35. kérdésére adott valaszokkal,
ahol 4,63 % tartotta a teljes mintabol, hogy az informalis kommunikacié mindsége,
mennyisége egyaltalan nem elégséges., nem létezik. Tovabbi 0sszehasonlitasban a valaszok
eredményei nem csak sz€élsOérték esetén, de a 3.,4.,5. értékek eredményeiben is jol lathatoak.
A vezet6i kommunikacid, informacidaramlds biztositasa tekintetében a részben vagy
elégedett valaszadok aranya 81,94 % (3.4,5 értékek). az informdlis kommunikécio
hatékonysaga ezen értékek tekintetében 75,92 %, a szervezettdl vald tavolsag pedig 77,78%.
Vagyis akik a vezetdi kommunikaciés hatékonysagot, az informalis kommunikécio
miikddését otthoni munkavégzés keretében részben vagy egészben megfelelonek értékelik,
azok kozelebb érzik magukhoz a szervezetet, erdsebbnek, erdsnek itélik a szervezeti

kulturat.
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Stressz faktor

Lényegesnek tartottam megvizsgalni, stresszesnek tapasztaltak-e az otthoni munkavégzést a
megkérdezettek, illetve valtozott-e a stressz szintje a munkahelyi stresszhez képest. (47.

abra)

Stressz-szint valtozasa otthoni munkavégzés
esetén a munkahely1 stresszhez viszonyitva

1 2 3 4 5

e PénzIigyi, biztositasi szektor Egyéb szektorok Osszesen

47. abra Stressz-szint valtozasa otthoni munkavégzés esetén munkahelyi stresszhez viszonyitva (sajat

szerkesztés)

Egyik csoport sem jelzett 1ényeges ,,stressz” szint valtozast a ,,home office” -ra val6 atallas
soran. kozepesre, vagy annal gyengébb valtozasrol szamol be. Mas szoval a stresszhatds nem
jelentkezik 1ényeges befolydsolo faktorként. Sem az egy haztartasban 1évo gyermekek szama
sem az elégtelennek mindsitett munkatarsak kozotti formalis, informalis kommunikacié nem

okozott stressz faktor novekedést a valaszadok szerint.

Otthoni munkavégzés hatasa a munkateljesitményekre

Azt gondolom, jogosan meriilhet fel az a kérdés is, hogy mennyiben valtozott a
munkateljesitmény otthoni kornyezetben. Erre keresem a vélaszt a Kérddiv 37. kérdése
segitségével 1-5-ig skala segitségével, ahol az 1-es érték a legrosszabb otthoni

munkateljesitményt jelenti az irodai kornyezet nélkiil, az 5-0s érték pedig tokéletes
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komfortot jelenti és a legjobb munkateljesitményt. Az alabbi diagramm szazalékos formaban

jeleniti meg szektor bontdsban és a teljes mintara vonatkozdan is az eredményeket.

Ez alapjan a munkateljesitmény otthoni kérnyezetben kimagaslonak értékelt (4,5 értékek) a
valaszadok altal, 64,35 % értékelte jol teljesitményét a 25,93 %-os kozépértek mellett (3-as
érték). Foként a pénziigyi szektorban magas az arany a 4,5 értékek vonatkozasdban,
szazalékban kifejezve 69,47 %. A tobbi szektor dsszesitve elmarad némileg ezen szektor

vonatkoz6 eredményétdl, 9,14 %-ban. (48. abra)

Otthoni1 munkavégzés hatdsa a munkateljesitményre (%)
40.00 = 36.11
35.00
30.00
25.00

20.00

Vialaszadok (fo)

Skala 1-5

= Pénziigyi szektor ~— mmmmm Egyéb szektor

Teljes sokasag N=216

48. abra Otthoni munkavégzEs hatdsa a munkateljesitményre (sajat szerkesztés)

Az otthoni munkavégzés soran, mint hatékonysag noveld tényezd elsésorban a pénziigyi
szektorban dolgozok altal adott valaszokban jelenik meg (atlag: 4,2), mig a teljes mintaban

ennek értéke 3,2. Azonban a teljes mintdban is inkdbb beszélhetiink hatékonysag

novekedésrol.

A Munkateljesitmények — a valaszadok megitélése szerint — az atlagosnal jobban ndttek.
Az atlag: 3,8.

Arra a kérdésre (Kérddiv 39. kérdés, 1-5-ig skala, ahol 1: elvesztette onmagat, 5: ki tud
teljesedni), hogy otthoni munkavégzés mellett a dolgozé6 mennyire tudta Onmagat
megvalositani, a valaszadok Onmegvaldsité képességiiket kozepesnél kicsit jobbra
értékelték, az atlag: 3.6. A vélemények e kérdésben eléggé egyontetiinek mondhatoak,

hiszen az atlag 95% CI mellett: 3,5-3,8.
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A Kérddiv 40. kérdésében (1-5-ig skala, ahol 1: nem motivalt, 5: motivalt) arra kerestem a
valaszt, hogy mennyire tud motivalt lenni egy dolgozé otthoni munkavégzés soran.
Motivaltsag tekintetében, eléggé egyenletesen oszlanak meg a valaszok. Az atlag: 3.6,

median értéke: 4.

Erdekes kérdés, hogy a tapasztalt hianyzé szocialis kapcsolatok a szervezeti kulturara
negativ hatassal vannak, ugyanakkor a hatékonysdg megdrzés, s6t emelkedés a
munkafolyamatok soran az otthoni munkavégzés bevezetésével, sikertorténetnek mondhato
¢és egyértelmiien szervezeti kultira erdsitd hatasa van. Mert ezen a téren a szervezetek meg
tudtak tartani a kiils6 hatasok ellenére, a kiilso, belsdé kornyezethez igazodva az altaldnosan

elfogadott értékrendeket, az elvart viselkedési normakat, ami a szervezeti kultura alapja.

Jogosan meriilhet fel benniink a kérdés, hogy szervezeten beliil okozott-e barmilyen
fesziiltséget az otthoni munkavégzés lehetdsége, illetve annak hidnya az érintettek kozott.
(Kérdoiv 41. kérdés, eldontendd kérés) A valaszadd nagy ardnyban gy értékelték, hogy nem
okozott fesziiltséget a kérdéskor, szektortdl fiiggetlentil. (14. tablazat)

14. tablazat Okozott-e fesziiltséget az otthoni munkavégzés lehetdsége a kollégak kozott?

Pénziigyi szektor  Egyéb szektor Teljes sokasag

Valaszok % 6 % 6 %
Igen 15 1600 35 2900 50 23,00
Nem 80 8400 8 71,00 166 77,00
Osszesen 95 100,00 121 100,00 216 100,00

(sajat szerkesztés)

A pénziigyi, biztositasi szektorban ez az arany még jelentdsebb, 84 %.

Jolét — jol-lét

A kérdoiv értékelése soran, a 42. kérdésre (eldontendd kérdés: igen, nem, részben) adott
valaszokon keresztiil, az egyes szervezeteknél 45,37 %-ban volt megfigyelhetd az otthoni
munkavégzés tdmogatasara, valamint a lelki egyenstly fenntartasara iranyulo tréningek

fokusza a teljes mintara vetitve. A pénziigyi, biztositdsi szektorban ez az ardny joval
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magasabb, mint a teljes sokasag esetén, 64,21 %, ugyanis jelentds a kiilonbség a tobbi

szektor vonatkozasaban a pénziigyi szektorhoz viszonyitva, 33,63 %. (15. tablazat)

15. tablazat Munkavégzést, lelkiegyensulyt tAmogatoé tréningek fokusza

Pénziigyi szektor Egyéb szektor Teljes sokasag

Valaszok 6 % 6 % 6 %o
Tgen 61 6421 37 3058 98 4537
Nem 16 1684 49 4049 65 30,09
Részben 18 1895 35 2893 53 2454
Osszesen 95 100,00 121 100,00 216 100,00

(sajat szerkesztés)

Ahogy a munka — maganélet egyensulydnak megoOrzésére, valamint a beosztottak lelki
egyensulyanak vezetdi tamogatottsagara vonatkozo kérdéskornél mar elemeztiik, itt is igaz,
¢s megallapithatd, hogy nagy hangstulyt fektet rd a pénzligyi szektor és ez éaltal
megallapithat6, hogy ezen tényez0 is pozitiv hatast gyakorol a véllalati kultirara. Kiillondsen
a bankszektorban, évtizedes hagyomanya van a tréningeknek, mar csak nagyfoku
szabalyozottsaga okan is. De tapasztalatom szerint, a bankok tobbsége szakmai oktatasok
mellett, szervezeti kulturaja erdsitésének egyik eszkdzeként kiemelt figyelmet fordit a lelki
egyensulyt tdamogatd tovabbképzésekre, az egyének személyiségének fejlesztésére is. A
pénzintézetek felismerték azt, hogy egyéni jellemzok, személyiségjegyek figyelembevétele

mellett lehet hatékony szervezetfejlesztést elérni, valamint szervezeti kulturat épiteni.

2.6.2.4 Hosszu tavu integracio

Vizsgalatom keretében lényeges annak kérdése is, hogy a jarvanyt kovetden az egyes
munkaltatok tervezik-e tovabbra is fenntartani az otthoni munkavégzés intézményét
(Kérdoiv, 43. kérdés, eldontendd kérdés: igen, nem, részben). Az eredményeket az alabbi
tablazat mutatja be. Ez alapjan jol lathatd, hogy minden szektor tervez részben vagy
egészben hosszutdvon az otthoni munkavégzés lehetéségével, a legnagyobb arany a
pénziigyi, biztositasi szektorban jelentkezik. Itt minddssze 4,21% nyilatkozott ugy, hogy
nem terveznek ilyet az 6 munkahelyén, vagyis 95,79 %-ban terveznek a vallalatok ezzel a

munkavégzési lehetdséggel hosszu tavon. A tobbi szektorban is jelentds a részleges hosszu
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tavu integracid aranya (52,89%), ugyanakkor itt az egyaltalan nem terveznek ezzel a tipust

munkavégzéssel szamolni, magas, 20,66 %. (16. tablazat)

16. tablazat A ,,home office” szervezetbe val6 hosszu tavu integracioja

Pénziigyi szektor Egyéb szektor Teljes sokasag

Vilaszok
B % 6 % 6 %
Tgen 31 32,63 25 2066 56 2593
Nem 4 421 32 2645 36 16,67

Részben 60 63,16 64 52,89 124 57,40
Osszesen 95 100,00 121 100,00 216 100,00

(sajat szerkesztés)

Tehat altalanossagban is elmondhatd, hogy a vallalatok részben beépitik az otthoni
munkavégzést a mindennapi miikddésbe. Igazolja ezen eredményt egyrészt a korabban mar
altalam is emlitett tapasztalat, hogy mar a jarvany kitorése eldtt elindultak eziranyu
torekvések a pénziigyi szektorban, masrészt szamos cikk jelent meg nemzetkozi szinten is a
témaban a jovot illetden, valamint jelentés szamu munkaltatdé 2021. szeptemberében
bevezette 4ltalanos gyakorlatat az otthoni munkavégzésre vonatkozdan szabdlyzatba
foglaltan és szerzddéses formdba ontve a dolgozok felé. Tapasztalatom szerint, ma a

pénziigyi szektorban a heti 2 — 3 nap ,,home office” lehetdsége a jellemz0 gyakorlat.

Elégedettség

A Kérddiv utolso, 44. kérdésében a megkérdezettek Osszességében vett elégedettségére
kérdeztem ra az otthoni munkavégzés bevezetésével kapcsolatban a munkaltato altal
meghozott intézkedésekkel Gsszefiiggésben. 1-5-ig terjedd skala segitségével, ahol az 1-es

érték a teljes elégedetlenséget, az 5-0s érték pedig a maximalis elégedettséget jeloli.
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Az alabbi 17. tdblazat mutatja be a valaszadok Osszesitett értékeit.

17. tablazat Osszességében elégedett-e a munkaltatéja altal hozott intézkedésekkel?

Skala Pénziigyi szektor  Egyéb szektor

értékek fo

1 3
2 3
3 13
4 38
5 38
Osszesen 95

(sajat szerkesztés)

Ez alapjan jol lathat6, hogy Gsszességében elégedettek a dolgozdk, a munkaltatok otthoni
munkavégzéssel kapcsolatos intézkedéseivel (4,5 értékek). A pénziigyi, biztositasi szektor
80 %-a, a tobbi szektor 74,38 %-a, sszességében atlagosan 76,85 %-ban a teljes sokasagra

vetitve. Az atlag 4,0 (3,8-4,1)

Azt gondolom, hogy az elégedettség az otthoni munkavégzés bevezetésével a szervezeti

kultirdra vonatkoz6 hatdsat tekintve Osszességében szintén pozitiv, ugyanakkor vannak

fejlesztendd aspektusai.

% fo %
3,16 11 9,09
3,16 6 4,96
13,68 14 11,57
40,00 41 33,88
40,00 49 40,50
100,00 121 100,00
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Teljes sokasag

fo
14
9
27
79
87
216

%
6,48
4,17
12,50
36,57

40,28
100,00



2.7 Hipotézis eredmények, kovetkeztetések

Kérddives kutatasom eredményét 6sszességében sikeresnek értékelem, elsésorban a 216 fos
mintavételnek koszonhetden, ahol kozel 50 — 50 %-os aranyban kaptam valaszokat a
pénziigyi szektorbol, valamint egyéb szektorokbol. Igy 6sszehasonlité eredmények alapjan
is tudtam értékelni a kapott valaszokat. Masrészt azt gondolom, hogy a téma annyira sok
aspektusbol kozelithetd meg, annyi lathato ¢és lathatatlan elembdl tevddik dssze, hogy nem
feltétlen tud fekete — fehér eredményeket szolgaltatni, ami visszakdszont a valaszokban,

illetve a hipotézis eredményekben is.

Az adatelemzési fejezetben részletesen elemeztem a kérdéivben megfogalmazott kérdésekre
adott valaszokat, kiemelt fokusszal a szervezeti kulturara gyakorolt hatas tekintetében. Most

tekintsiik at az egyes hipotézisek eredményeit 6sszefoglaloan.

H1: Valtozas ment végbe minden szervezet vallalati kultirajaban, amelyik atallt az

otthoni munkavégzésre

A kérddives kutatas soran adott valaszok, valamint azok kérdéskor szerinti értékelése alapjan
igazolast nyert, hogy valtozas ment végbe minden pénziigyi szektorban tevékenykedd
szervezet vallalati kulturdjadban, amelyik 4tallt az otthoni munkavégzésre. Az eredmény nem
nevezhetd egyértelmiinek, mert egyarant tortént negativ, illetve pozitiv valtozas is, ahogy az

egyes vonatkozo kérdésekre adott valaszokban ezt, irany tekintetében értékeltem is.

Koszonhetden annak, hogy a valaszok alapjan negativ valtozas tortént a tarsas, barati
kapcsolatokban, az informalis kommunikaciéban, a szervezethez, szervezeti kultirdhoz
képest az egyén tavolabb keriilt, tovabba az erds vezetdi kontroll miatt, a nem megfeleld
vezetdi figyelemnek kdszonhetéen a vezetd — beosztott, beosztott- beosztott kommunikacio
felett, véleményem szerint, az egyes szervezeteknek nagyobb hangsulyt kell fektetnilik ezen
tényezokre és ezaltal szervezeti kultirdjuk fejlesztésére a jovében, mind a pénziigyi szektor
vonatkozasaban mind egy¢€b piaci szereplOk esetén, hisz ezen negativ jellemzok nem szektor

specifikusak.
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H2: Az otthoni munkavégzés kovetkezményeként létrejott tavolsag az emberi

kapcsolatokat negativ iranyba valtoztatta, és elidegenitette egymastol az embereket

A ,home office” bevezetése és az emberi kapcsolatok negativ relacidja hipotézise a
kérddivre adott valaszok alapjan igazolast nyert. Szakmai szempontbol nincs negativ hatasa
kozvetleniil a valaszok alapjan az emberi kapcsolatokra. Némi hianyossag azonositott
vezetdi szinten a kommunikaciora forditott figyelem tekintetében, de a teljes képet nézve,
ez a szakmai hatékonysagban a munkavégzés vonatkozasdban nem mutatkozott meg, sot az
altalanos megelégedettséget és a stressz tényezOt sem befolyasolta negativan. Kozvetett
modon nyilvan van kapcsolat, hiszen a szakmai sikeresség, hatékonysag részét képezi a
szocialis kapcsolatok mindsége is szervezet szintjén, mely a szervezeti kultirat is oda —
vissza befolyasolja. A belsd tligyfél elégedettség ebben az esetben sériil, ami egy vallalat
hosszu tavl stratégiai célkitizéseinek egyik alappillére. Tovabba az informalis
kommunikécid, a barati kapcsolatok mindségében torténd romlas a kozos normaék,
értékrendek kialakulasdban, fenntartdsaban is sériilést szenved, ami a vallalati kultura egyik
alapeleme, ¢és nem feltétleniil azonnal jelentkezd tényezd, amivel a vezetésnek viszont

azonnal foglalkoznia sziikséges.

H3: A valtozasok altal generalt negativ tényezok ellenére, feltételezem, hogy az otthoni
munkavégzés mindenki szamara megelégedettséget és a munkahelyi stressz

csokkenését okozta, és a dolgozok motivaciojat fenn tudtak tartani.

A feltevésem a valaszok alapjan igazolast nyert. Alapvetden elégedettek voltak a
munkavallalok az otthoni munkavégzés bevezetésével, tartos fenntartdsaval. A szervezetek
a megfelel6 formalis kommunikacidéval, a munkafolyamatok atszervezésével, a munka-
maganélet egyenstlyanak ¢€s a munkatérsi jolét fenntartasdnak figyelemmel kisérésével,
tamogatasaval fenn tudtak tartani Osszességében a dolgozdk megelégedettségét,
hatékonysagat és stressztiird képességét. Altalanosan elmondhato, hogy tébb volt a pozitiv
hozadéka az otthoni munkavégzés bevezetésének a munkavallalok szemszogébdl, tobb
elényt azonositottak. A munkaltatdt viszont tobb veszteség érte amiatt, hogy a munkavallalo

nem 100 % - ban érzi kdzel magédhoz a szervezetet, szervezeti kultirat.
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Osszességében kovetkeztetésként megéllapithatd, hogy a ,home office” széles korti
bevezetése a pénziigyi szektor szervezeti kultardjaban valtozast eredményezett.
Elsédlegesen a szervezeti kultara lathatatlan elemei, kiillonosen az emberi viselkedési
formak, normak, értékek és azok kozvetitése mentén van sziikség azon szervezetek esetén
valtozasra, akik a jovOben is nagy aranyban fenn szandékoznak otthoni munkavégzési
gyakorlatukat is tartani. Egyértelmiien kijelenthetd, hogy a jovében azon cégek lesznek
igazan sikeresek, akik kell6 gyorsasaggal képesek felismerni azt, hogy a tartds otthoni
munkavégzés milyen negativ valtozasokat tud okozni a szervezeti kultirdban, €s akik szintén
gyorsan valtoztatni képesek ezen szervezeti kulturajukon, elkeriilend6 kovetkezményként az

tizleti hatékonysagban jelentkezd esetleges visszaesést.
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2.8 Javaslatok

A kiértékelt eredmények alapjan az alabbi szervezetfejlesztési, valamint kommunikécios
technikai javaslataimat fogalmaztam meg az otthoni munkavégzést részben vagy egészben
tartosan alkalmazd pénziigyi €s egyéb szervezetek felé, mint szervezeti kultirat pozitiv
iranyba befolyasolhatd tényezdt. Véleményem szerint lenti javaslataim részben vagy
egészben torténd alkalmazasa jelentds mértékben hozza tud jarulni egy erds szervezeti
kulttra fenntartasahoz, egy esetleges visszaesés helyreallitasaban rovid tavon siker érhetd el
altaluk.

1. Vezetdi célkitiizések megfogalmazasa a hatékony vezetd — beosztott, beosztott -
beosztott kommunikécio elérése és fenntartasa érdekében.

2. VezetOi fejlesztd tréningek rendszeres alkalmazéasa javasolt részemrdl szervezeti
kulttra és belso ligyfélelégedettség fenntartasat, erdsitését célzo témakban.

3. Belso tligyfélelégedettségi kérddiv rendszeres kitdltetése és értékelése szintén
segitheti a vezetés egységes, hosszil tavon fenntarthatd szervezeti kultirdjanak
épitéseét.

4. Munkavallalok részére, online elérhetd programok bevezetése, példaul kiallitdsok
megtekintése, online tarlatvezetés a munkavallalok munkan kiviili jolétét timogatja

5. Kozos palyazatok meghirdetése cégen beliil, példaul fotopalyazatok, f6z6 versenyek
online, szellemi vetélkedok.

6. Tarsadalmi feleldsségvallalasban valo kozos részvétel, ahol a cég és a munkavallald
egyiitt képviselteti magat a j6 cél érdekében.

7. A vallalat multjaval, torténelmével, szervezeten kiviili jelenlegi tevékenységeivel
Osszefiiggd informaciok, jovobeli tervek rendszeres megosztasa a munkavallalokkal,
kiilonos  tekintettel a cég tarsadalmi  felelosségvallalassal — Osszefliggd
tevékenységeirdl, példaul adomanyozoi tevékenység.

8. Azt gondolom, illetve sajat tapasztalatom is az, hogy a személyes megbeszélésekkel
szemben, az online megbeszélések  gordiilékenyebben, hatékonyabban
lebonyolithatok, kevésbé jellemz0 a megbeszélések menetére a kicsapongas,
elkalandozas. Ugyanakkor az online jelleg véleményem szerint egyben szervezeti
kultara gyengitd tényezd is. Kevésbé jut szerep ez esetben az informalis
kommunikécionak, valamint a kultara lathatatlan elemei kevésbé érvényestilnek

ebben az esetben.
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10.

11

12.

13.

14.

15.

16.
17.

Ezért javasolt a megbeszélések kotetlen felvezetése annak szervezdje 4ltal, ami az
informalis kommunikaciot erdsiteni tudja. Erre vonatkozoéan a munkavallalok felé
kommunikacid, oktatasi anyag kidolgozésa sziikséges.

Szervezeti kultira erdsitd tényezd az egységes arculat, mind a kommunikacios
anyagokban, mind a cégek épiileteinek kiilsd, belsd tereiben megjelenve, a szintén
egységes iizleti megjelenés adott szektorokban (pl. pénziigyi szektor) olyan lathato
elemek, amelyek erdsitik a szervezet tagjainak elkotelezettségét.

A megbeszélések, kiilondsen, ahol altalaban jellemzd, hogy nem alland6 a résztvevoi
kor, segitik a szervezeteket abban, hogy lathatatlan elemek segitségével is erdsiteni
tudjdk az adott cég vallalati kulturdjat. Ilyen megbeszéléseken a résztvevok
megnyilvanulasai, Otletei szintén iranyt mutatnak, értéket képviselnek a véllalat

¢letében.

. Vezetd — beosztott kdzotti rendszeres, kotetlen témdjii megbeszélések, események

szervezése nem kizarolag 1/1 formajaban, hanem kisebb, nagyobb csoport szintjén.
Véleményem szerint a nagyobb Iétszdm egy légtérben a formadlis és informalis
kommunikaciot eldsegiti, a normak, értékek konnyebben elsajatithatok,
kozvetithetok, a valtozasra is jobban lehet reagélni ilyen kornyezetben, erdsebb
kotdanyag képzOdik munkatars — munkatars kozott, valamint termelékenységi
szempontbol is hatékonysag noveld tényezd, kisebb iroddk Osszevonasa
mérlegelendd lehetdségként javasolt.

Bels6 kommunikacids feliileteken nagyobb aranyt altalanos témat érintd
informaciok megosztasa beosztottakkal.

Tobb személyes torténet megosztasa vezetdi szinteken a beosztottak felé, rendszeres
1d6kozonként, kozos platformokon, kis csoportos, valamint egész szervezetet érintd
kommunikécios feliileteken.

Munkavallalok vagy azok torténeteinek bevondsa az iigyfelek, partnerek felé torténd
kommunikéacioba, mely erdsiti mind az ligyfél, a partner és mind a dolgozok
elkotelezettségét a szervezet irant.

Arculati elemekkel ellatott apro ajandékok a dolgozok felé.

Gyakorisagat tekintve, stiriibb vezetdi kommunikacié javasolt a munkavallalok felé,
mint kozpontilag a szervezet egésze szamara, mint kisebb szervezeti egységek

szintjén.
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18.

19.

20.

Kérdezési, javaslattételi platform létrehozésa, akar anonim moédon a munkavallalok
részére Oket érintd barmilyen témaban, mely javaslatoknak, feltevéseknek rendszeres
feldolgozasa, értékelése, adaptacidja sziikséges szervezeti szinten.

Otthoni munkavégzés technikai feltételeinek teljes korti biztositasa a szervezethez
valo tartozast erdsiti és szintén a beosztott szervezett kozotti tavolsagot csokkenteni
tudo tényezo.

Uj belép6k részére munkatarsi mentor program bevezetése javasolt tartds otthoni
munkavégzés esetén is, emellett kiemelt fokusszal a vezetoi figyelem tekintetében
is, tovabba azon teriileteknél, ahol Gjonnan belépett munkatars van, az adott teriileten
gyakoribb formalis és informalis informéciomegosztasi céli megbeszElés javasolt.
Vezet6i kontrollt a munkafolyamatok felett szervezetfejlesztési teriilet altal
folyamatosan figyelemmel kisérném, sziikség esetén kontroll gyakorlasa mellett

feliilvizsgalndm annak modszertanat.
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3 Osszefoglalas

Az elmult két évben nem volt olyan ember, aki ne lett volna kdzvetve vagy kozvetlentil
érintett az otthoni munkavégzésben. A témavalasztasomat ezen aktualitds adta elsésorban.
Ugyan extrém kornyezet vezetett ahhoz, hogy az otthoni munkavégzés tartosan bevezetésre
keriiljon vilagszinten, €s alkalmazasa is sok tekintetben extrém modon zajlott, de azt
gondolom, igy is szdmos kovetkeztetést le lehet vonni a bevezetett gyakorlat mitkddésérdl,

hatasairol szervezeti kultira szempontjabol.

Kutatdsom alapjat online kérddives vizsgalati modszer jelentette Google kérddiv kitoltd
program segitségével, 216 {6 adott valaszt az otthoni munkavégzést érintd kérdéseimre.
Alapvetden a kutatas eldkészitésekor abbol a feltevésbdl indultam ki, hogy a munkahelyi
munkavégzés tartés otthoni munkavégzésre torténd radikalis atalakitdsa a szervezeti
kultrara is hatdst gyakorol, valamint a tarsas kapcsolatokat és a munkavégzés
hatékonysagat és a stresszt is befolydsolja. Ezen kérdések mentén az alabbi 3 hipotézist

allitottam fel.

HI Hatassal volt a tartés otthoni munkavégzés bevezetése a pénziigyi szektor
vallalatainak szervezeti kultirajara

H2 Az otthoni munkavégzés kovetkezményeként 1étrejott tdvolsdg az emberi
kapcsolatokat negativ iranyba valtoztatta, és elidegenitette egymastol az embereket.

H3 A valtozasok altal generalt negativ tényezok ellenére, azt gondolom, hogy az otthoni
munkavégzés mindenki szamara megelégedettséget és a munkahelyi stressz csokkenését

okozta, és a munkaltatok a dolgozdok motivaciojat fenn tudték tartani.

A kiértekelt valaszok alapjan megallapitast nyert, hogy a hipotézisek koziil mind igazolast

nyert.

Osszefoglaloan megallapitdst nyert, a megkérdezettek elégedettek az otthoni
munkavégzéssel, hosszii tadvon fenn szeretnék a lehetdséget tartani, szdmos pozitiv
hozadékot jelentett szdmukra a bevezetés. Javult a munka — maganélet egyensulya, a
munkaltatd fokozott figyelmet fordit a munkavallalo lelki jolétére, igyekszik rugalmasan,
vélemények figyelembevétele mellett kezelni a megvaltozott munkakoriilményeket,
biztositani az elvart munkakoriilményeket.
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Stressz novekedés nem volt tapasztalhatd a megkérdezettek részérdl. Viszont az mutatkozott
meg a valaszokban, hogy a kommunikécionak és az egylittmiikodésnek oOridsi szerepe van
mind az irodai kornyezetben, mind otthoni munkavégzés soran barmely szektorban.
Ugyanakkor a megkérdezettek €s j6 magam is azt tapasztaltam, hogy azzal, hogy a stlyok
atkertiltek az online kommunikacids platformokra, a személyes kapcsolatok, rendezvények
kiestek, szamukban megritkultak, valamint a barati, tarsas informalis kapcsolatok,
kommunikécid az eltérd fizikai elhelyezkedés miatt hattérbe szorult, a vallalati kulturalisan
meggyengiilt. Tehat hidba értékelte a megkérdezettek szignifikdns része az otthoni
munkavégzését hatékonynak, stressz mentesnek, munkatarsi hivatalos kommunikécio
tekintetében hidba volt elégedett a tobbség (kivéve a vezetdi figyelmet az informécio aramlas
felett), az informalis kommunikacidé ¢és a személyes kapcsolatok negativ iranyba

befolyésoltak az egyének szervezethez, szervezeti kultirdhoz valo kozelségét.

Javaslataim nagy része az emberi kapcsolatok, szocialis viselkedés kérdése koré épiil.
Megoldasi alternativaim igyekeznek segitséget nyujtani a vallalatoknak abban, hogy
mindennapi életiikbdl ne vesszen ki a hova tartozas érzése és ezaltal ne vesszen el a kdzos
cél fokusza. FElsddlegesen a multinacionalis vallalatok, illetve a pénziigyi szektor
résztvevoinek lehetnek hasznosak javaslataim, ahol nagy hangsulyt fektetnek a szervezeti
kultrara, ahol ez a hosszl tavu stratégia része, s ahol minden technikai, szakmai, anyagi
feltétel jellemzden adott a megvalositasra, illetve ahol mindent eszkdzként alkalmaznak a
kozos cél eléréséhez. Szervezeten beliil pedig elsdsorban human menedzsment és szervezet
fejlesztési teriiletek szdmara ajanlom gondolataim. Ugyanakkor azt gondolom a pénziigyi
szektoron kiviill még nagyobb sziikkség van a szervezeti kultura stratégiai szempontu

fokuszara, hiszen ezen teriileteken ez a szemlélet még nagyon gyerekcipdben jar.
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Mellékletek

1. szamua melléklet; Kérdoiv

Home office bevezetésének hatasa a munkahelyi szervezeti kultirara

*K otelezd

1. Neme *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

N6 Férfi

2. Eletkor (szammal) *

3. Eletvitelszerii tartézkodasi hely (megyék szerint, kiilfoldi tartézkodas esetén az

"Egyéb" szabadszoveges lehetoségnél kérném az orszagot feltiintetni) *
Valassza ki az osszeset, amely érvényes.

Bacs-Kiskun Baranya Békés

Borsod-Abauj-Zemplén Budapest

Csongrad-Csanad Fejér

Gyo6r-Moson-Sopron Hajda-Bihar

Heves

Jasz-Nagykun-Szolnok Komarom-Esztergom Nograd

Pest Somogy
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Szabolcs-Szatmar-Bereg Tolna
Vas Veszprém Zala

Egyéb:

4. Munkavégzés helye (megyék szerint, kiilfoldi munkavégzés esetén az "Egyéb"

szabadszoveges lehetoségnél kérném az orszagot feltiintetni) *

Valassza ki az dsszeset, amely érvényes.
Bécs-Kiskun Baranya Békés
Borsod-Abauj-Zemplén Budapest
Csongrad-Csanad Fejér
GyOr-Moson-Sopron Hajdu-Bihar
Heves
Jasz-Nagykun-Szolnok Komarom-Esztergom Nograd
Pest Somogy
Szabolcs-Szatmar-Bereg Tolna
Vas Veszprém Zala

Egyéb:
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5. Csaladi allapot *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.
Hazas
Elettarsi kapcsolatban él
Kapcsolatban ¢l
Elvalt
Egyediilallo

Ozvegy

6. Egy haztartasban ¢él6 gyermekek szama (szammal) *

7. Legmagasabb szinti iskolai végzettség *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

Egyetem, egyetemi tovabbképzés

Fdiskola, féiskolai tovabbképzés
Kozépiskola (érettségit ado)

Ko6zépiskola (szakmunkas bizonyitvanyt ado)

Altalanos iskola
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8. Milyen tipusu személyiségnek tartja magat? (introvertalt - zarkozott/extrovertalt -

nyitott)

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Introvertalt Extrovertalt

9. Jelenlegi munkaviszony idétartama *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.
0-1¢év
2-5¢év
6-10 év
10+

Egyéb (Gyes, Gyed, Tappénz stb.)

10. Munkaban eltoltott évek szama (minden munkaviszony - beleértve gyes/gyed,

katonai szolgalat - szamit, egész években)

*
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11. Jelenlegi munkahelye melyik gazdasagi szektorba tartozik? *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.
Mez0gazdasag, erdégazdasag, halaszat
Bényészat, kéfejtés
Feldolgozodipar
Villamosenergia-, gaz-, gézellatas, 1égkondicionalas
Vizellatas, szennyviz gytjtése, kezelése, hulladékgazdalkodas, szennyezddésmentesités
Epitéipar
Kereskedelem, gépjarmiijavitas
Szallitas, raktarozas
Szallashely-szolgaltatas, vendéglatas
Informacio, kommunikacio
Pénziigyi, biztositasi tevékenység
Ingatlaniigyletek
Szakmai, tudoményos, miiszaki tevékenység
Adminisztrativ és szolgaltatast timogato tevékenység
Kozigazgatas, védelem, kotelezd tarsadalombiztositas
Oktatas
Human-egészségiigyi, szocialis ellatas
Miuvészet, szorakoztatas, szabad 1do

Egyéb
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12. Munkavégzés jellege *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.
Alkalmazott (hatarozatlan idore sz6l6 szerzodéssel)
Alkalmazott (hatarozott idére sz616 szerzédéssel)
Villalkozo
Gyakornok (tanulo)
Megbizasi szerz6dés alapjan végzett munka (iddszakos)

Nyugdij mellett munkavallald

13. A munkavégzés helyén (irodiaban), Onnel egy légtérben dolgozé munkatirsak

szama *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.
Egyediil dolgozom
1-4 £6
5-10 6
11-30 16
31-50 16

50 fonél tobben
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14. Kozvetlen vezetdjével, vezetoséggel egy légtérben dolgozik a munkahelyén? *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

Igen" ' Nem

15. A napi munkavégzés soran (NEM tavoli vagy otthoni munkavégzés esetén),

jellemzden a feladatokat milyen csatornan kapja? *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.
Szbéban
Emailen (irdsban)
Telefonon
Mindhéarom el6z0 csatornan vegyesen

Egyéb:

16. Napi munkajat 6nalléan vagy inkabb csapatban végzi? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Teljesen 6nalldan Teljes mértékben csapatmunka
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17. Amennyiben csapatban dolgozik, mennyire gyakoriak a csoportmegbeszélések az

erer

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

Nincsenek megbeszélések
Napi 1-5 megbeszélés
Heti 1-5 megbeszélés
Havi 1-5 megbeszélés

Egyéb:

18. A kozos gondolkozas, problémak kozos megoldasa mennyire jellemzé azon a

teriileten, ahol dolgozik? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

Mindenki 6nalloan, csendben végzi a feladatat
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19. Jelenleg otthoni munkavégzés keretében latja el a munkajat? (akar csak

munkaidejének egy részében vagy teljesen)? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Nem Teljes mértékben

20. Munkaltatdojanal/vallalkozasanal a COVID-19 jarvany miatt vagy korabban mar

bevezetésre keriilt az otthoni munkavégzés lehetosége valamilyen formaban? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

Igen' ~ Nem

21. Munkaltatéjatol kap/kapott-e folyamatos tajékoztatast az otthoni munkavégzéssel

vagy annak varhato bevezetésével kapcsolatban? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Nincs informaciém az eseményekrol Minden valtozasr6él részletes

tajékoztatast kapok
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22. Munkaltatojanak szamitott-e a dolgozok véleménye az otthoni munkavégzés

kialakitasanal és kér/kért-e visszacsatolast a munkaltato annak sikerességérol? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Nem kért visszacsatolast Teljes korti felmérést végzett

23. On tamogatja-e az otthoni munkavégzés lehetdségét? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Nem 0riilok és nem tamogatom Oriilok a lehetéségnek

24. Napi munkavégzés soran (tavoli vagy otthoni munkavégzés esetén), jellemzdoen a

feladatokat milyen csatornan kapja? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.
Szdban (telefonon)
Emailen (irdsban)
Mindkett6 el6z6 csatornan, vegyesen

Egyéb:
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25. Munkaltatéja/Vallalkozasa milyen mértékben tamogatja/tamogatta az
infrastruktara kialakitasat az otthoni munkavégzéshez? (pl.: hordozhaté szamitogép,

mobiltelefon, egyéb koltségek téritése) *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Nem tamogatta Teljes mértékben tdmogatast biztositott

26. Online folytatott megbeszéléseket (pl. Teams, Zoom, Skype, Messenger sth.)

mennyire talalja sikeresnek a munkahelyi megbeszélésekhez képest? *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Sikertelen minden online folytatott megbeszélés Hatékonyabb, rugalmasabb,

gyorsabb, jobb

27. Mennyire fordit figyelmet az On vezetéje a kozvetlen munkatarsak kozotti
rendszeres kommunikaciora, informaciéaramlas biztositasara az otthoni munkavégzés

soran? ¥

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Nem egyeztetlink Gyakrabban egyeztetiink, mint az iroddban
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28. Mennyire jutnak el a napi munka ellatasihoz sziikséges informaciok Onhoz a

kollégaitol az otthoni munkavégzés soran? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Egyaltalan nem jut el az informacio Minden informéci6 rendelkezésre all

29. Mennyire szervezte at a csapat miikodését az On kozvetlen vezetéje a otthoni

munkavégzés miatt megvaltozott munkakoriilményekhez? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Nem tortént valtozas Minden atszervezésre kerult

30. Az On teriiletének vezetéje mennyire koveti nyomon a feladatok elvégzését,

priorizalasat az otthoni munkavégzés soran?

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Egyaltalan nem Folyamatos egyeztetés €s a feladatok finomhangolasa
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31. Mennyire fordit figyelmet az On kozvetlen teriileti vezetéje a munka-maganélet

egyensulyanak fenntartasara az otthoni munkavégzés soran? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

Ez sosem meriilt fel €s nem foglalkozott vele Folyamatosan figyelemmel kiséri ¢és

védi a munka-maganélet egyensulyat

32. Az On kézvetlen vezetéje mennyire fordit figyelmet a munkatarsak hangulatara,

motivaltsagara és lelkiallapotara az otthoni munkavégzés soran? *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Nem foglalkozik ilyen kérdésekkel Teljes mértékben a lehet rd szamitani ilyen

kérdésekben is
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33. Mennyire hidnyzik Onnek a munkahelyi kozosség (tirsadalmi élet) az otthoni

munkavégzés soran? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Jol érzem magamat otthon, legalabb nem zavar senki Hianyoznak a kollégdk és a
munkahelyi beszélgetések,

tarsas kapcsolatok

34. Barati jellegii munkatarsi kapcsolatokat mennyire tudja apolni az otthoni

munkavégzés soran? *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Eltavolodtunk egymastol a kollégakkal Osszetartunk és jobb a viszonyunk, mint
korabban
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35. Az informalis kommunikacié mennyire tarthaté fent az otthoni munkavégzés

soran? ¥

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

Nem miikddik és nem beszéliink a kollégakkal csak a munkdrél Fenntarthatd, s6t az
otthoni munkavégzéssel

még to

36. Mennyire érzi magat tiavol a szervezettél, a szervezeti kulturatol az otthoni

munkavégzés soran? *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.
1 2 3 4 5
Tavol érzem magamat, nehézkes a kommunikécio, az Er0s a szervezeti kultura

informacidaramlas, bizonytalansag van
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37. Hogy érzi, hogyan valtozott a teljesitménye az otthoni munkavégzés soran? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

Eletem legrosszabb formajat hozom, Tokéletesen komfortos

kell az irodai kornyezet, hogy teljesiteni tudjak az otthoni

munkavégzés szdmomra

38. Hogyan valtozott a munkahelyi stressz az otthoni munkavégzés bevezetésével az

irodai kornyezethez képest? *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

Megsziint a stressz Stresszelek allandoan
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39. Mennyire tudja megvalositani onmagat az otthoni munkakornyezetben az

irodaihoz képest? *

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Teljesen elvesztettem az onbizalmamat Ki tudok teljesedni

40. Mennyire érzi magat motivaltnak az otthoni munkakornyezetben az irodaihoz

képest?

Soronként csak egy ovdlist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Nem érzem magamat motivaltnak Motivalt vagyok

41. Az otthoni munkavégzés bevezetésének lehetosége okozott-e barmilyen fesziiltséget

a kollégak kozott? (pl. kivételezések, bizonyos kollégak elonyben részesitése) *
Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

Igen Nem

101



42. Munkaltatoja/Vallalkozasa tamogatja-e szakmai vagy nem szakmai jellegii
oktatasok igénybevételét az otthoni munkavégzés elosegitése és a lelki egészség
megorzése  érdekében?  (otthoni ~munkavégzéshez kapcsolodé  tréningek,

idogazdalkodasi tréning, stresszkezelési tréning stb.) *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

Igen. » Nem' ~ Részben

43. Varhatoan a COVID-19 jarvanyt kovetéen is fent kivanja tartani a munkaltatéja

az otthoni munkavégzés lehetoségét? *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

Igen. » Nem( ~ Részben

44. Osszességében elégedett-e a munkaltatéja altal meghozott intézkedésekkel az

otthoni munkavégzés kialakitasaval kapcsolatban? *

Soronként csak egy ovalist jeloljon be.

1 2 3 4 5

Nem vagyok elégedett Tokeéletesen megfelelt az elvardasaimnak, elképzeléseimnek
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2. szami melléklet: Abra jegyzék

1. abra: A szervezeti hatékonysag négyféle mércéje 7. oldal
2. ébra: A kultura szintjei 8. oldal
3. dbra: Szervezeti kultura kialakulasat meghatarozo tényezok 9. oldal
4. abra: A szervezeti kultura jellemz6i 10. oldal
5. abra: A szervezeti kultura szintjei 10. oldal
6. abra: A szervezeti kultura épitékdvei 11. oldal
7. dbra: Szervezeti kultura tényezoi 12. oldal
8. abra: A legsikeresebb vallalatok 5 tulajdonsaga a 70’-es években 12. oldal
9. abra: Szervezeti kultura lathat6 elemei 13. oldal
10. dbra: Szervezeti kulttra lathatatlan elemei 14. oldal
11. abra: Quinn kompetencia modellje 15. oldal
12. abra: Quinn szervezeti kultura modellje verseng6 értékek alapjan 15. oldal
13. abra: A szervezeti kultura valtoztatasanak alaplépései 16. oldal
14. abra: Szervezeti kultira kulcskategoriak 17. oldal
15. ébra: Kotter nyolclépcsds modellje 18. oldal
16. abra: McKinsey 7s modell 19. oldal
17. abra: Harrison/Handy-féle szervezeti kultara tipoldgia 20. oldal
18. dbra: Harrison/Handy-féle szervezeti kulttra tipoldgia 20. oldal
19. 4dbra: Deal — Kennedy kulttra tipusai 21. oldal
20. abra: Deal — Kennedy kultura tipusai részleteiben 21. oldal
21. abra: Hay-féle vallalati kulttra tipusok 22. oldal
22. abra: Hay-féle vallalati kulttra tipusok részleteiben 22. oldal
23. abra: A neurocitas dimenzidi 25. oldal
24. abra: Jellemzd HR valsagkezeld intézkedések 34. oldal
25. abra: Munkavégzés helye megyék szerinti megoszlasban 39. oldal
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26. abra: Két mintés t-proba (Minitab programmal szerkesztve) 40. oldal

27. abra: Szignifikancia vizsgalat (Minitab programmal szerkesztve) 40. oldal
28. abra: Hisztogram ¢letkor (Minitab programmal szerkesztve) 41. oldal
29. abra: Egy légtérben dolgozok szamanak megoszlasa (%) 43. oldal

30. abra: Egy légtérben dolgozok szamanak megoszlasa a pénziigyi, biztositasi szektorban
(%) 43. oldal

31. abra: Jellemz6 kommunikécios csatornak a pénziigyi, biztositasi szektorban telephelyen
torténd munkavégzés esetén (%) 44, oldal

32. abra: Onalld munkavégzés vagy csapatmunka a pénziigyi, biztositasi szektorban

46. oldal
33. abra: Onalld munkavégzés vagy csapatmunka szektor fiiggetleniil 46. oldal
34. abra: Csoportmegbeszélések gyakorisaga a pénziigyi, biztositasi szektorban

46. oldal
35. abra: Csoportmegbeszélések gyakorisaga a teljes sokasagra vetitve 48. oldal
36. abra: Otthoni munkavégzés aranya (f6) 49. oldal
37. dbra: Munkaltatoi tajékoztatas otthoni munkavégzés bevezetésérol (f6)

50. oldal
38. abra: Szamitott-e a munkavallalé véleménye az otthoni munkavégzés kialakitadsanal,
visszamérésénél 51. oldal
39. abra: On tamogatja-e az otthoni munkavégzés lehetdségét? 53. oldal
40. abra: Jellemz6 kommunikacios csatornak ,,home office” -ban 53. oldal

41. ébra: Jellemz6 kommunikacios csatornak telephelyen torténd munkavégzés esetén

53. oldal
42. dbra: Mennyire volt infrastruktira szempontjabol tdmogatott az otthoni munkavégzés
munkaltatéi oldalrol 54. oldal
43. adbra: Online megbeszélések hatékonysaga 55. oldal
44. dbra: Mennyire kertiltek atszervezésre az egyes munkafolyamatok a vezetdk altal?

58. oldal
45. abra: Barati jellegii kapcsolatok apolasa ,,home office” -ban 62. oldal
46. abra: Informalis kommunikéci6 fenntarthatdsaga ,.,home office” -ban 63. oldal
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47. abra: Stressz-szint valtozdsa otthoni munkavégzés esetén munkahelyi stresszhez
viszonyitva 66. oldal

48. 4bra: Otthoni munkavégzés hatdsa a munkateljesitményre 67. oldal
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(6)

10.

11.

12.

13.

14.

15.

3.

szamu melléklet: Tablazat jegyzék
tablazat: Nemek aranya 38. oldal
tablazat: Iskolai végzettségi szintek megoszlasa 41. oldal
tablazat: Valaszadok szektorbontasban 41. oldal
tablazat: Vezet6i kommunikacio, informacid aramlas biztositasa ,,home office” -ban

56. oldal
tablazat: Kollégak kozotti informacid dramlés ,,home office” -ban (f0)

57. oldal
tablazat: Mennyire keriiltek atszervezésre az egyes munkafolyamatok

57. oldal
tablazat: Vezetoi kontroll ,,home office” -ban 58. oldal
tablazat: Mennyire tdmogato a vezetd munka — maganélet egyenstly tekintetében

59. oldal
tablazat: Vezetdi tamogat6 figyelem a hangulat, lelki egyensuly felett

60. oldal
tablazat: Munkahelyi k6z0sség hianya otthoni munkavégzés esetén 61. oldal
Munkahelyi k6z0sség hianya otthoni munkavégzés esetén kapcsolati statusz alapjan

61. oldal
tablazat: Barati kapcsolatok — Informalis kommunikécio ,,home office” -ban

64. oldal
tablazat: Szervezettdl valo tavolsag 65. oldal
Okozott-e fesziiltséget az otthoni munkavégzés lehetdsége a kollégak kozott?

68. oldal
Munkavégzést, lelkiegyensulyt timogato tréningek fokusza 69. oldal
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16. A ,home office” szervezetbe vald hossza tavu integracidja 70. oldal

17.  tablazat: Osszességében elégedett-e a munkaltatdja altal hozott intézkedésekkel?

71. oldal
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5. szamu fiiggelék: Osszefoglalas
A ZARODOLGOZAT/SZAKDOLGOZAT/DIPLOMADOLGOZAT

TARTALMI KIVONATA

Dolgozat cime: Az otthoni munkavégzés, avagy a ,,Home Office” széleskori

bevezetésének hatasa a pénziigyi szektor szervezeti kultirajara Magyarorszagon
Készitette: Moro Akos

Szak: Vezetés és szervezés

Képzési szint: Mesterképzés

Tagozat: Levelez6

Intézet: Szent Istvan Campus, Agrar- és Elelmiszertudomanyi Intézet

Belso témavezetd: Dr. Toth Katalin, egyetemi adjunktus, MATE Szent Istvin Campus,

Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Témavalasztdsomat azon aktualitds adta, hogy az elmult két évben a COVID-19 jarvany
kitorésének kovetkezményeként szinte nem volt olyan munkavallalé vagy vallalkozas, aki
ne lett volna kdzvetve vagy kozvetleniil érintett az otthoni munkavégzésben. Meglatasom
szerint szamos kovetkeztetést le lehet vonni a bevezetett gyakorlat miikodésérdl, hatasairdl
szervezeti kultira szempontjabol. Kutatdsom alapjat online kérddives vizsgalati modszer
képezte, amelyet a Google kérddiv kitdltd program segitségével végeztem. 216 f6 adott
valaszt az otthoni munkavégzést érinté kérdéseimre. Kutatasom elsddlegesen a pénziigyi
szektorbol adott valaszokra épiilt, de a nagy elemszadm, reprezentativ minta lehetdséget
biztositott szdmomra a mas szektorokbol adott valaszokkal vald Osszehasonlitasra is.
Hipotéziseim szerint egyrészt hatdssal volt a tartds otthoni munkavégzés bevezetése a
pénziigyi szektor véllalatainak szervezeti kulturdjara, tovabba az otthoni munkavégzés
kovetkezményeként 1étrejott tavolsag az emberi kapcsolatokat negativ irdnyba valtoztatta,

¢s elidegenitette egymastol az embereket.
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A valtozasok altal generalt negativ tényezOk ellenére azonban, azt gondolom, hogy az
otthoni munkavégzés mindenki szdmdara megelégedettséget és a munkahelyi stressz
kiértékelt valaszok alapjan mind harom hipotézis igazolast nyert. A megkérdezettek
elégedettek az otthoni munkavégzéssel €s hosszi tavon fent szeretnék tartani ezt a
lehetdséget, mivel ennek kovetkezményeként javult a munka — magéanélet egyenstlya és
stressz novekedés sem volt tapasztalhatd. Viszont az is megmutatkozott a valaszokban, hogy
a kommunikécidnak ¢és az egyiittmiitkodésnek oOriasi szerepe van mind irodai kérnyezetben,
mind otthoni munkavégzés soran barmely szektorban. Bar a megkérdezettek szignifikdns
része az otthoni munkavégzését hatékonynak, stresszmentesnek értékelte, illetve a
munkatarsi hivatalos kommunikacié tekintetében is elégedett volt, azonban az informalis
kommunikaciod és a személyes kapcsolatok tekintetében negativ irdnyba valtozott az egyének

szervezethez, szervezeti kultirahoz valo kozelsége.

Javaslataim nagy része az emberi kapcsolatok, szocialis viselkedés kérdése koré épiil.
Megoldasi alternativaim igyekeznek segitséget nyljtani a vallalatoknak abban, hogy
mindennapi életiikbdl ne vesszen ki a hova tartozas érzése és ezaltal ne vesszen el a kdzos
cél fokusza sem. Elsddlegesen a multinacionalis vallalatok, illetve a pénziigyi szektor
résztvevoinek lehetnek hasznosak javaslataim, ahol nagy hangsulyt fektetnek a szervezeti
kultirara, ahol ez a hosszu tavua stratégia része, s ahol minden technikai, szakmai, anyagi
feltétel jellemzden adott a megvaldsitasra. Szervezeten belill pedig elsdsorban human
menedzsment €s szervezet fejlesztési teriiletek szdmara ajanlom kutatdsomat. Ugyanakkor
azt gondolom a pénziigyi szektoron kiviil még nagyobb sziikség van a szervezeti kultura
stratégiai szintii kezelésére, hiszen ezeken a teriileteken ez a szemlélet még nagyon

gyerekcipdben jar.
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IGAZOLAS

Ezt az elektronikus dokumentumot az elektronikus lGgyintézés részletszabalyairdl sz6l6 451/2016.
(XI1.19.) Korm. rendelet alapjan nyujtott azonositasra visszavezetett dokumentumhitelesités
(AVDH) kézponti elektronikus Ugyintézési szolgaltatas keretében a NISZ Nemzeti
Infokommunikacios Szolgaltatd Zrt. — mint szolgaltatd — elektronikus bélyegzével és idébélyegzével
latta el.

A polgari perrendtartasrol sz6l6 2016. évi CXXX. térvény 325. § (1) bekezdés g) pontjaban
foglaltaknak megfeleléen az azonositasra visszavezetett dokumentumhitelesités szolgaltatas
keretében hitelesitett dokumentum teljes bizonyité erével rendelkezik.

A szolgaltatasra vonatkozo részletes tajékoztatd elérheté a szolgaltatdé honlapjan:
https://magyarorszag.hu/szuf_avdh_feltoltes.

A szolgaltatdé a Kézponti Azonositasi Ugyndkén (KAU) keresztiil elérhetd azonositd szolgaltatast
vette igénybe annak megallapitasara, hogy a csatolt eredeti elektronikus dokumentum MORO
AKOS lgyféltdl szarmazik.

Az azonositas idépontja: 2022.10.28. 12.16.00

Az azonositott Ggyfél adatai:

Sziiletési név: MORO AKOS

Sziiletési hely: BUDAPEST 12
Sziiletési datum: 1979.08.31.

Anyja neve: SzZUCS GABRIELLA

Ez az elektronikus dokumentum két, egymastdl elvalaszthatatlanul 6sszetartozo6 részbdl, az eredeti dokumentumbdl és zaradékbol all.
Az Igazolas cimi jelen zaradék az eredeti elektronikus dokumentum csatolt melléklete. A zaradék olvashaté széveges formaban rogziti
az eredeti dokumentum hiteles elektronikus alairassal valo ellatasanak korilményeit és az ezzel kapcsolatos egyéb adatokat.

A szolgaltaté elérhetéségei

Telefon: Magyarorszagrol: 1818 Kulféldrél: +36 1 550 1858

Honlap: https://magyarorszag.hu/szuf_avdh_feltoltes ~ E-mail: ekozig@1818.hu
Webchat: https://webchat.opennet.hu/ekozigazgatas/?ref=ekozig
Hibabejelentés az év minden napjan 0-24 6ra kozoétt lehetséges



https://magyarorszag.hu/szuf_avdh_feltoltes
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