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Absztrakt 

A világjárvány hosszú távú otthoni munkavégzésre kényszerítette az irodai dolgozók közel egé-

szét. Számos szervezetnek egyik pillanatról a másikra kellett kidolgozni az alkalmazandó stra-

tégiát és kiépíteni, megteremteni az otthoni munkavégzéshez szükséges feltételeket. Alkalma-

zása és hatásai eltérő eredményeket és tapasztalatokat produkál annak függvényében, hogy mi-

lyen területen és milyen szemszögből vizsgáljuk. 

Várhatóan a multinacionális vállalatoknál a jövőben is megmarad a hibrid munkavégzés, a 

munkaélet részévé válik a home office lehetősége vagy kényszere. Majdani kutatásom célja az 

otthonról történő munkavégzés előnyeinek és hátrányainak felkutatása – mind munkáltatói, 

mind munkavállalói szempontból –, a szervezeti kultúrára gyakorolt hatásainak vizsgálata, va-

lamint a szervezeti kultúrában rejlő lehetőségek feltárása, amelyekkel integrálni tudja a hibrid 

munkavégzést a munkaéletbe. A kutatást magyarországi multinacionális szervezeteknél történő 

gyakorlatok és tapasztalatok vizsgálatával végzem mélyinterjúk és belső stratégiák feldolgozá-

sával, valamint kérdőíves felméréssel. 

Kulcsszavak: home office, szervezeti kultúra, krízismenedzsment 

JEL-kódok: H12, O15, M14 

 

Abstract 

The pandemic forced almost all office workers to work long-term at home. Many organizations 

had to develop the applicable strategy from one moment to the next and create the necessary 

conditions for working from home. Its application and effects produce different results and 

experiences depending on the sector and perspective from which it is examined. 

In the case of multinational companies, hybrid working will remain in the future, and the pos-

sibility or compulsion of the home office will become a part of working life. The aim of my 

research projekt is to explore the advantages and disadvantages of home office – from the per-

spective of employers and employees too –, to examine its effects on organizational culture, 

and to explore the possibilities of organizational culture to integrate hybrid working into work-

ing life. I carry out the research by examining the practices and experiences of Hungarian mul-

tinational organizations, by processing in-depth interviews and internal strategies, and by con-

ducting a questionnaire survey. 

Keywords: home office, organizational culture, crisis management 

JEL Codes: H12, O15, M14 

                                                 
1  Jelen publikáció az „EFOP-3.6.1-16-2016-00018 – A felsőoktatási rendszer K+F+I szerepvállalásának növe-

lése intelligens szakosodás által Sopronban és Szombathelyen” című projekt támogatásával valósult meg. 
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1. Bevezetés 

A 2019-es koronavírus járvány alapjaiban rendítette meg az egész világot. Nagy hatással volt a 

szervezetek működésére, a munkavégzés körülményeire és ezáltal a szervezeti kultúrára is. Ma-

gyarországon 2020 márciusában kijárási korlátozás lépett érvénybe, mely a munkába járást 

ugyan nem tiltotta, de a szervezeteknek muszáj volt lépéseket tenniük a munkavállalók egészsé-

gének érdekében, a járvány terjedésének lassítására, így azokon a területeken, ahol lehetett – 

mint például az irodai munka –, otthoni munkavégzésre álltak át, ami nehézségek és feladatok 

elé állította a vezetőséget. 

Az otthoni munkavégzésről szóló kutatások nagyrészt előnyöket sorakoztatnak fel a home 

office mellett, amennyiben az egy alkalmankénti, eseti, időszakos lehetőség a munkavállaló 

számára. Hosszú távon viszont a rendszeres otthoni munkavégzésnek egyre több hátránya mu-

tatkozik mind a munkavállalói, mind a munkáltatói oldalról vizsgálva. Nem kizárólagosan lé-

nyeges következményeket vet fel a szervezeti kultúra szempontjából is. 

Célom egy olyan „használati útmutató”, megoldásanyag kidolgozása, melyet felhasznál-

hatnak a szervezetek, alapot nyújthat a hibrid munkavégzési rendszer megalkotásához, ezzel 

párhuzamosan pedig – alkalmazkodva hozzá – egy új HR stratégia, új teljesítményértékelési 

rendszer, új juttatási és motivációs eszközrendszer kidolgozásához, a szervezeti kultúra újraé-

pítése, valamint a munkavállalók megtartása és a hatékony működés érdekében hosszú távon. 

2. Elméleti háttér 

A távmunka, a lehetőség a szervezet telephelyétől eltérő helyen történő munkavégzésre – így 

akár otthoni munkavégzésre is – az 1980-as évek végétől kezdett el terjedni Európában és a 

2000-es évek elején jelent meg Magyarországon (Jáki, 2007). Elterjedése azonban nem volt 

jellemző egészen a COVID-19 vírus miatti járványügyi intézkedésekig. A KSH 2018 I. negyed-

évében végzett felmérése szerint a foglalkoztatottak csupán 3,7%-a – 144 ezer fő – dolgozott 

távmunkában (KSH, 2020). Ennek aránya 2019 I. negyedévében mindössze 2,1% (KSH, 2021).  

Magyarországon a 2020-as év elején kezdett nőni a koronavírus fertőzöttek száma, így 

március közepén bevezetésre kerültek a korlátozó intézkedések a Kormány által. A munkálta-

tóknak is be kellett látniuk, hogy a vírus terjedésének lassítása, megállítása, illetve munkavál-

lalóinak egészsége érdekében szintén intézkedéseket kellett tenniük. Azokban a munkakörök-

ben, ahol lehetett, részleges, vagy teljes otthoni munkavégzést rendeltek el. A KSH 2021. ápri-

lisi jelentésében a 2020 évre vonatkozóan felsorolja azokat a területek, ahol a legmagasabb volt 

a távmunkában vagy home office keretében dolgozók aránya: 

– információ, kommunikáció: 39%; 

– tudományos és műszaki tevékenység: 33%; 

– pénzügyi szolgáltatás: 30%; 

– oktatás: 21% (KSH, 2021). 

A KSH 2021-es statisztikája alapján, 2020 I. negyedéves átlagában már lehet látni az 

emelkedést. Előző évhez képest duplájára, 4,3%-ra nőtt a távmunkában dolgozók aránya. A 

legmagasabb érték 2020 II. negyedévében látható (15,8%). A III. negyedévben – feltehetően 

a betegek számának csökkenése miatt – csökkent a távmunkában dolgozók száma, de ekkor 

is többszöröse a járványhelyzet előtti statisztikáknak. A következő negyedévekben a megbe-

tegedések számával arányosan csökkent vagy növekedett az távmunkában dolgozók száma 

(KSH, 2021).  
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1. ábra: A távmunkában dolgozók aránya Magyarországon 2018-tól napjainkig 

Forrás: Saját szerkesztés a KSH 2021-es statisztikája alapján 

2.1. Távmunka vs. home office 

A szakirodalom és köznyelv sok esetben összemossa a távmunka és a home office fogalmakat, 

de fontos tisztázni a különbséget közöttük (Herdon, 2020). 

A távmunka egy atipikus foglalkoztatási forma, melyet jogi keretek szabályoznak. Az Mt. 

megfogalmazása szerint a „távmunkavégzés a munkáltató telephelyétől elkülönült helyen rend-

szeresen folytatott olyan tevékenység, amelyet számítástechnikai eszközzel végeznek és ered-

ményét elektronikusan továbbítják”.2 Feleknek a munkaszerződésbe foglalva kell megállapod-

niuk a munkavállaló távmunkában való foglalkoztatásáról.3 A munkavédelmi előírásoknak való 

megfelelés a munkáltató felelőssége (Pál, 2018). Eltérő megállapodás hiányában a munkáltató 

utasítási joga kizárólag a munkavállaló által ellátandó feladatok meghatározására terjed ki4 és 

rugalmas munkaidő-beosztás jellemzi.5 

Ezzel szemben a home office leginkább egy lehetőség, vagy „jutalom” a munkavállaló 

számára – bizonyos esetekben kényszerhelyzet, pl. járvány idején. Nincsenek konkrét jogsza-

bályi keretei – még –, és nem kell szigorú munkavédelmi szabályoknak megfelelni (Pál, 2018). 

A munkavállaló, a munkáltatója beleegyezésével időszakosan, alkalmanként otthonról dolgoz-

hat – vagy szükséghelyzetben esetleg hosszabb távon otthonról kell dolgoznia. De ettől még 

nem lesz rugalmas a munkaidő-beosztása, és a munkáltató utasítási jogköre nem csak az ellá-

tandó feladatokra terjed ki (Herdon, 2020). 

A távmunkára az angol nyelvben is több kifejezés létezik (telework, eWork, telecommu-

ting), melyek között szintén vannak eltérések (Lipták et al., 2021). Jack Nilles nevéhez fűződik 

a „telework” és a „telecommuting” kifejezések megalkotása (Forgács, 2009). Az ő megfogal-

mazásában a telework az, „ha a munkával kapcsolatos utazásokat az információ-technológia 

valamely formája (például távközlés vagy számítógép) helyettesíti” (Forgács, 2009). A tele-

commuting pedig, „amikor nem a dolgozó utazgat a munkahely és otthona között, hanem a 

munkája” (Forgács, 2009).  

                                                 
2  Mt. 196.§ (1) bekezdés 
3  Mt. 196.§ (2) bekezdés 
4  Mt. 197.§ (1) bekezdés 
5  Mt. 197.§ (5) bekezdés 
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3. Home office hatása: előnyök és hátrányok 

Az otthoni munkavégzés hatásait számos kutatás vizsgálta már különböző szempontokból. 

Dambrin (2004) szerint, leggyakrabban az egyéni, a szervezeti és a társadalmi előnyöket és 

hátrányokat választják szét. Különböző eredményeket, és egyes tényezők akár ellentétes hatá-

sokat is mutathat attól függően, hogy: 

• milyen területen vizsgáljuk (pl: IT szektor, gyógyszeripar, termelő vállalat, szolgáltató 

vállalat) – nem mindegy ugyanis, hogy a feladat elvégzéséhez szükséges információk 

teljes egésze elérhető elektronikusan (pl. grafikus), vagy például szükséges a munkál-

tató telephelyén lévő eszközök használata hozzá (vegyész); 

• hol van a munkavállaló hivatalos munkavégzési helye (nagyváros, vidék, belváros, 

iparterület) – milyen a megközelíthetősége;  

• kinek a szemszögéből nézzük, 

o a munkáltatóéból: akinél fontos kérdés, hogy csökkennek a költségek az otthoni 

munkavégzéssel, vagy ráfordítás szükséges hozzá (rendelkezésre állnak-e a 

megfelelő eszközök és infrastruktúra); vagy, hogy a munkáltató teljesítménye nő 

vagy csökken a home office alatt; illetve hogy milyen a vezetők és a munkavál-

lalók hozzáállása; 

o a munkavállalóéból: hol van (távolság, megközelíthetőség) és milyen típusú a 

lakóhelye (kertes családi ház vagy belvárosi garzon); milyen a családi állapota; 

• milyen a munkavállaló személyisége – tud-e önállóan dolgozni, van-e önszorgalma, 

ha nincs közvetlen ellenőrzés alatt a felettese által, vagy hajlamos az otthoni teendők-

kel tölteni a munkaidőt; milyen hatással van rá a magány, az izoláció; 

• eseti/alkalmankénti, vagy rendszeres/hosszú távú otthoni munkavégzésről beszélünk. 

A szakirodalmak zömében azonos hatásokat tártak fel vizsgálataik során, függetlenül at-

tól, hogy a koronavírus előtt vagy alatt végezték a kutatást. Esetenként felfedezhető eltérés 

egyes tényezők előnyként vagy hátrányként való besorolásában, de nagyrészt ebben is meg-

egyeznek az eredmények.  

Alábbiakban megpróbálom rendszerezni ezeket az előnyöket és hátrányokat munkaválla-

lói és munkáltatói szemszögből vizsgálva a feldolgozott szakirodalmak alapján. Mivel az álta-

lam feldolgozott tanulmányokban többségében azonos eredményekre jutottak a szerzők (de Ab-

reu e Silva–Melo, 2018; Forgács, 2011; Gajendran–Harrison, 2007a; Gosztola–Nagy, 2020; 

Hunton–Norman, 2010a, 2010b; Jáki, 2007; Kazainé Ónodi, 2020; Lipták et al., 2021; Mahler, 

2012; Masuda et al., 2012; Mélypataki, 2019; Messenger–Gschwind, 2016; Raišienė et al., 

2020; Tavares, 2017), alábbiakban ezeket összesítve, pontokba szedve ismertetem. 

 3.1. A home office előnyei és hátrányai a munkavállalók szemszögéből 

Előnyök: 

• nagyobb fokú szabadság; 

• rugalmasabb időbeosztás – hasznos szünetek: házimunka, 10 perc alvás, vagy TV né-

zés, torna; 

• időmegtakarítás – megspórolható a munkába járási és készülődési idő; 

• nem kell mindig kiöltözni, fitten kinézni; 

• csökkent a megfelelési kényszer és a stressz; 

• nyugodtabb lehet a környezet – nincsenek folyton beszélő/kérdező/ügyféllel telefonáló 

kollégák, vendégek, zene; 

Hátrányok: 

• elmagányosodás, izoláció; 

• leépülnek az emberi kapcsolatok, a személyes találkozások, megbeszélések, beszélge-

tések; 

• az állandó otthoni tartózkodás korlátozza a karrierlehetőséget; 

• nincs megfelelő informatikai háttér; 

• ösztönzés és gyors segítség hiánya; 
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• bizalom hiánya; 

• munkamánia; 

• felborul a work life balance. 

Néhány tapasztalat előnyként sorolja fel, de a hosszú távú otthoni munkavégzés inkább 

hátrányként hat a magánélet és a munka közötti egyensúlyra. Lehet, hogy az otthoni teendők 

elterelik a figyelmet a munkáról és háttérbe szorulnak a feladatok, de az is lehet, hogy az otthoni 

teendők maradnak el és a munkaidő lejárta után is még a gép előtt ül a munkavállaló.  

3.2. A home office előnyei és hátrányai a munkáltatók szemszögéből 

Előnyök: 

• olcsóbb, ha otthonról dolgoznak a munkavállalók – nem kell fenntartani egy irodahelyi-

séget – vagy elég egy kisebb –, nem kell rezsit fizetni – vagy legalábbis kevesebbet –, 

adott esetben nem kell utazási támogatást biztosítani; 

• növekvő teljesítmény – ha jól ki tudja alakítani a szervezet az otthoni munkavégzés 

feltételeit és az emberek hozzáállása is jó, akkor képesek lesznek önálló döntéseket 

hozni és hatékonyabban oldják meg a problémákat, ezáltal a szervezetet is eredménye-

sebb működés fogja jellemezni; 

• megszűnnek a földrajzi távolságok – az ország vagy a világ bármely pontjáról lehetnek 

munkavállalói, szakemberei, ha elég a digitális jelenlét; 

• környezetkímélő – javítja a szervezet fenntarthatóságát; 

• növekedhet a munkavállalói lojalitás – a home office biztosítása – amennyiben lehe-

tőség és nem külső körülmények miatti kényszer – mondhatjuk, hogy bizalmi kérdés, 

a munkáltató/vezető szerint a munkavállaló képes otthonról is elvégezni becsületesen 

és hatékonyan a feladatait és az időnkénti otthoni munkavégzés lehetőségével csökken 

a betegállományban töltött és a szabadságként kivett napok száma (pl. szerelőt, futárt 

vár a munkavállaló otthon, vagy a gyereknek nincs óvoda, iskola). 

Hátrányok: 

• korlátozódik a felettes, a munkáltató ellenőrzési és utasítási joga; 

• nehezebben mérhetők az egyének teljesítménye; 

• átalakul a beosztott és a felettes közötti viszony; 

• akadályozhatja a csapatmunkát, együttműködést; 

• csökkenhet a munkavállaló motivációja és elégedettsége; 

• hanyatlik a szervezeti kultúra a hagyományos szervezeti formák megszűnésével. 

4. Szervezeti kultúra 

A gazdasági életre és a munkavégzésre nagy hatással voltak az elmúlt közel 2 év történései. A 

szervezeteknek jelentős változásokat kellett alkalmazni a járvány terjedésének lassítása, a mun-

kavállalók egészségének védelme érdekében és a rendkívüli jogrendhez igazodva. A hosszú 

távú otthoni munkavégzés alaposan lerombolta a vállalatok szervezeti kultúráját is. 

Egy vállalat kultúrájának felépítése nagymértékben függ az adott ország, közösség kultú-

rájától és fejlettségétől is. Számos külső – pl. a kormány szerepe, fejlesztési filozófia és straté-

gia, munkaügyi politika – és belső – pl. a szervezet életkora, mérete, profilja, autonómiája vagy 

függősége, struktúrája és természetesen az egyének – befolyásoló tényező alakítja. Érdekes kér-

dés, hogy egy Magyarországon működő vállalat szervezeti kultúrája mennyire tudta befogadni 

a hirtelen bevezetett otthoni munkavégzés tényét, hiszen sokan még bizalmatlanok a munka-

vállalóikkal szemben és szkeptikusan állnak az otthon végzett munka minőségéhez, hatékony-

ságához. 

Hogy milyen átalakulásokat is eredményezett a home office egy adott vállalat szervezeti 

kultúrájában és hogy a szervezeti kultúra azt hogyan és milyen mértékben tudta integrálni a 

működésébe, azt Robbins (1993) 11 értékdimenzióján keresztül szeretném megvizsgálni. 
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1. Az azonosulás mértéke hogyan változott a munkakörrel szemben az otthoni munka-

végzés során, és hogyan változott a szervezettel szemben az intézkedések és azok 

integrálási folyamata fényében. 

2. Egyén- vagy csoportközpontúság: (individualizmus – kollektivizmus) – az egyéni cé-

lok vagy a csoport érdekei érvényesültek inkább a változások bevezetésekor. 

3. Humán orientáció: (feladat – kapcsolat) – mennyire vette figyelembe a vezetés a 

hosszú távú home office vagy annak hiánya emberekre gyakorolt következményeit. 

4. Belső függés – függetlenség: a munkavállalók nagyobb mértékű önállósága, vagy a 

koordinált cselekvés jellemezte a home office-t. 

5. Erős vagy gyenge kontroll: mennyire tudta vagy akarta a szervezet ellenőrizni a mun-

kavállalókat az otthoni munkavégzés során. 

6. Kockázatvállalás – kockázatkerülés: (bizonytalanság tűrése vagy kerülése) – meny-

nyire elvárt a dolgozóktól az innovatív, kockázatkereső, rámenős magatartás home 

office-ban. 

7. Teljesítményorientáció: hogyan alakul át a teljesítmény mérése és a jutalmazási rend-

szer otthoni munkavégzés mellett. 

8. Konfliktustűrés – konfliktuskerülés: hogyan alakultak a konfliktusok, nézeteltérések, 

kritikák és azok rendezése az otthonról történő munkavégzés közben. 

9. Cél- vagy eszközorientáció: a rendkívüli munkavégzési időszakban is a hatékonyság 

és az eredmények voltak a fontosak a vezetőség számára, vagy a folyamatot igyekez-

tek a legoptimálisabban irányítani mindkét fél érdekében. 

10. Nyílt (külső) vagy zárt (belső) rendszer orientáltság: milyen gyorsan tudott reagálni 

a szervezet a külső környezeti hatásokra, intézkedésekre. 

11. Rövid vagy hosszú távú időorientáció: a szervezet rövid távú, átmeneti megoldásként 

kezeli a home office lehetőségét, vagy hosszú távon is beépíti a szervezet működé-

sébe. 

5. Tervezett alkalmazandó módszertan 

A szakirodalom feldolgozása mellett magyarországi multinacionális cégeknél szeretnék empi-

rikus kutatást végezni, ahol megvizsgálnám a vállaltok szervezeti kultúrájának alakulását a ví-

rushelyzet következtében, valamint feldolgoznám a szükséghelyzetben alkalmazott HR straté-

giát. Azon munkavállalók körében, akik munkaidejük több, mint 50%-át otthon vagy a munka-

helyüktől távol töltik, online kérdőíves felmérést végeznék, a kérdésekben kitérve az eddigi 

tapasztalatokra, az elégedettségre, a szervezet iránti lojalitás alakulására és a jövőre vonatkozó 

elvárásokra a home office-szal kapcsolatban. Mélyinterjúkat szeretnék végezni a HR vezetők-

kel, cégvezetőkkel, a szervezeti kultúra megalkotásáért és fenntartásáért felelős személyekkel, 

illetve az átállást lebonyolító projekt felelősökkel. 

Az eredményeket SPSS program használatával szeretném kiértékelni. Kapcsolatvizsgá-

latokat szeretnék végezni azokban a kérdésekben, mint például, hogy van-e összefüggés: 

• az otthoni munkavégzéssel kapcsolatos tapasztalatok és a munkavállaló kora; családi 

állapota; beosztása; lakóhelyének típusa; településtípusa között; 

• a lakóhely településtípusa; a lakóhely típusa; a családi állapot; a beosztás; az életkor 

és a jövőbeli home office-ban történő munkavégzés között; 

• a karrierlehetőségek alakulása és az otthoni munkavégzés között; 

• a dolgozói elégedettségének mértéke és az otthoni munkavégzés között; 

• a dolgozók lojalitásának mértéke és az otthoni munkavégzés között; 

• az otthoni munkavégzés sikeressége/bukása és az egyének hozzáállása (vezetők és be-

osztottak egyaránt) között. 

A kapcsolatvizsgálatokat kereszttábla-elemzéssel és khí-négyzet próbával végezném.  
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A különbségeket és hasonlóságokat varianciaanalízissel tárnám fel azok között a ténye-

zők között, mint például, hogy: 

• az otthonról dolgozó munkavállalók különböznek-e motiváltságuk; lojalitásuk; elége-

dettségük mértékében; 

• a hosszú távú home office tapasztalatainak fényében különböznek-e a munkavállalók 

jövőbeli igényei a home office-ra vonatkozóan; 

• a szervezetek, munkáltatók különböznek-e a home office-ban végzett munka (teljesít-

mény) értékelése szempontjából 

• a szervezetek különböznek-e a home office jövőbeli alkalmazásának mértékében. 

6. Összefoglaló 

A koronavírus járvány okozta tömeges távmunkában vagy home office-ban való foglalkoztatás 

rengeteg megválaszolatlan kérdés és megoldandó feladat elé állította az országot, jogszabály 

alkotókat, gazdaságot és a szervezeteket egyaránt. A kutatások összességében pozitív eredmé-

nyekről számolnak be az otthon végzett munka tapasztalatainak feldolgozása alapján, mind a 

munkavállalói és munkáltatói oldalról nézve. A munkavállalókban megjelent az otthoni mun-

kavégzés lehetősége iránti igény a jövőre vonatkozóan is, és a vezetői hozzáállásban is pozitív 

irányú változásokra engednek következtetni az eredmények. Ezért esedékes lenne átgondolni 

és meghatározni ezek szabályozását, működési kereteit, hiszen a téma a közeljövőben is aktuá-

lis lesz. Sokak véleménye szerint a hibrid munkavégzésé a jövő, az otthoni munkavégzés és a 

távmunka vélhetően a jövőben is a munkaélet része marad. Számos szervezet tett már intézke-

déseket annak érdekében, hogy a hibrid munkavégzést beépítsék a szervezeti kultúrába és mű-

ködési stratégiába, mert felismerték, hogy a távmunka és a home office nagymértékben hozzá-

járult a zavartalannak mondható működéshez, a fennmaradáshoz a koronavírus járvány idején. 

A szakirodalomban többségében előnyöket sorolnak a home office számlájára, de termé-

szetesen hátrányai is előfordulnak. Véleményem szerint általánosságban elmondható, hogy a 

hátrányok nagyrészt a hosszú távú otthoni munkavégzés során merülnek fel. Az időszakos 

home office hatékonyabb, nyugodtabb, önállóbb, összeszedettebb és nem utolsó sorban elége-

dettebb, lojálisabb munkavállalókat eredményez. 

A szervezetek számára szükséges lesz a működés újragondolása. A hibrid munkavégzés 

bevezetésével, ahhoz igazodva, új HR stratégia, teljesítményértékelési rendszer, juttatási és mo-

tivációs eszközrendszer kialakításával újra kell alkotni a vállalt szervezeti kultúráját, vagy leg-

alábbis annak egy részét a dolgozói elégedettség és lojalitás növelése, fluktuáció csökkentése 

és a hatékony működés érdekében. A témában való további kutatásoknak éppen ezért a közel-

jövőben is fokozott relevanciája lesz, hiszen nem mindegy, hogy a változásokat milyen irány-

ban indítjuk el. Reményeim szerint az én kutatásom is ebben nyújt majd segítséget a szerveze-

teknek, szakembereknek. 
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