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A távmunka aktuális kérdései nagyvállalatok esetében 

KERESZTES Gábor1 – TÓTH Dorina Anikó2 

Absztrakt: A téma aktualitását a munka világában végbement drasztikus változások in-

dokolják, ezért célunk, a távmunka jelenére és jövőjére vonatkozó aspektusok vizsgálata 

elméleti és gyakorlati oldalról egyaránt. A szakirodalmi feldolgozás hazai és nemzetközi 

forrásokon alapul, melyben kitérünk a munka világában végbement változásokra és a 

távmunka eredetének bemutatására. A vizsgálat egyik fő kérdés-vonulata, hogy miként 

élték meg a munkáltatók és a munkavállalók a koronavírus okozta kényszertávmunka 

időszakát, milyen pozitívumokat és negatívumokat tudnak ezzel kapcsolatban felhozni. 

A kutatás előzetes eredményeként azt vártuk, hogy mind a vizsgált nagyvállalatok, mind 

a munkavállalók a körülményekhez képest jól alkalmazkodtak a kialakult helyzethez. 

Kulcsszavak: távmunka, pandémia, menedzsment 

JEL-kódok: J01, M12, M54 
 

Current Issues of Remote Work in Large Companies 

Abstract: The reason behind the topic is the dramatic changes in the world of work. The aim 

of the paper is to analyze the different aspects around the present and the future of remote 

work from a theoritical and a practical point of view. The first part of the paper is a literaute 

review based on domestic and international academic sources which help to show the 

changes in the world of work and the roots of remote work. The aim of the paper is to analyze 

the different aspects around the present and the future of remote work from a theoritical and 

a practical point of view. The main research questions of the paper are: “How have employ-

ers and employees experienced the effect of remote work throughout the COVID-19 pan-

demic?; What are the positives and negatives associated with working re-motely?”; “What 

do people think about working remotely, the future of work and working onsite or at home?”. 

The authors’ expectations are supported by the results of the research. Employees and large 

corporations could adapt to the changes brought by the pandemic. 

Keywords: remote work, pandemic, management 

JEL Codes: J01, M12, M54 
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Bevezetés 

A téma aktualitását a munka világában az utóbbi években végbement drasztikus 

változások indokolják, ezért célunk, a távmunka jelenére és jövőjére vonatkozó 

aspektusok vizsgálata elméleti és gyakorlati oldalról egyaránt. A távmunka és 

a home office tömegessé válását a koronavírus-járvány idézte elő, melynek ha-

tásai mind a mai napig érezteti hatását munkavállalói és munkáltatói oldalró 

egyaránt. A cikkben a távmunka meghatározása mellett mélyinterjús primer 

kutatással vizsgáljuk a foglalkoztatási forma bevezetésének lehetőségeit, szük-

ségességét, előnyeit és hátrányait, működésének feltételeit néhány nagyvállalat 

esetében. 

A távmunka (mely nem azonos a home office típusú munkavégzéssel!), 

mint fogalom mára a hétköznapi szóhasználatunk részét képezi. De, hogy mi is 

a távmunka, és hol helyezkedik el a foglalkoztatási formák között, arra cikkünk 

ezen részében keressük a választ. 

A távmunka, mint atipikus munkavégzési forma 

A távmunka definíciója 

A távmunka, első fogalmi meghatározása Jack Nilles nevéhez fűződik, és a 

megfogalmazás még 1975-re tehető (Nilles, 1975). A távmunkát Bankó és Fe-

rencz az atipikus munkavégzés tekintetében a következőképpen definiálta: „A 

munkavégzés helyének szokásostól eltérő mivolta és a munkavégzés nem ha-

gyományos eszköze miatt sorolható az atipikus foglalkoztatási formák közé” 

(Bankó–Ferencz, 2015:58). Ezen kívül, a távmunka-végzés időben és térben is 

rugalmasnak tekinthető, így az egyik legkorszerűbb munkaszervezési módszer-

ként tartjuk számon (Jarjabka, 2010). Másik megközelítésben a távmunkát a 

modern kor munkaformájának is tekinthetjük (Bankó et al., 2003).  

A fogalom meghatározásának dátumától számolva, sorban jelentek meg 

különböző szinonimák, mint például az e-work, e-munka, telework, Telearbeit 

stb., melyek leginkább az angol és a német nyelvterülethez fűződnek (Bankó–

Ferencz, 2015). A szakirodalom a távmunkavégzés kapcsán jelentős hangsúly-

lyal emeli ki a szellemi tevékenységet, a munkaviszony meglétét, a munkavál-

laló önálló feladatmegoldását, valamint annak a feltételét, hogy a távmunka he-

lyén a feladat teljes mértékben elvégezhető legyen (Jarjabka, 2010). A távmun-

kavégzést a Munka Törvénykönyve is meghatározza: „A távmunkavégzés a 

munkáltató telephelyétől elkülönült helyen rendszeresen folytatott olyan tevé-

kenység, amelyet számítástechnikai eszközzel végeznek, és eredményét elektro-

nikusan továbbítják” (Mt. 2012. évi I. törvény 196. § (1), módosítva: 2019. évi 

XXXIV. törvény 101. §). A kommunikáció szempontjából kiemelkedő fontos-

sággal bír az a megállapítás, hogy eltérő megegyezés nélkül a munkavállaló 

munkarendje kötetlen (Mt. 2012. évi I. törvény 197. § (5)).) A munkavégzési 
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forma tekintetében a távmunkában végzett tevékenységre egyaránt köthető vál-

lalkozási, megbízási, valamint munkaszerződés (Bankó–Ferencz, 2015). A táv-

munka jogi aspektusát tekintve viszont nagy hangsúlyt kell fektetni arra is, 

hogy abban az esetben, ha létrejön a munkaszerződés, a munkáltatónak szigorú 

feltételek mellett meg kell felelnie a jogszabály szerinti előírásoknak, valamint 

köteles biztosítani azt is, hogy a távmunkát végző alkalmazott más munkavál-

lalókkal folyamatos kapcsolatot tudjon tartani (Karoliny et al., 2017). A szak-

irodalmat vizsgálva, több kutató is különbséget tesz a távmunka kapcsán a tá-

volban végzett munka és a távolról végzett munka között. E tekintetben a tá-

volban végzett munka (Pl.: kirendeltség) offline jellegű munkavégzésnek mi-

nősül, míg a távolról végzett munka feltételének egyfelől az online munkavég-

zést tekintjük, másfelől azt, hogy az elvégzett munka eredménye időkésés nél-

kül, elektronikus úton továbbítható legyen. A távmunkához viszont feltétel az 

ellenőrzés, a valós idejű hang-kép-videó kapcsolat, valamint a folyamatos irá-

nyítás megléte (Dobay, 2002). Következtetésképp levonható, hogy távmunka 

alatt nem csupán a telephelytől távol végzett munkát érthetjük, hiszen fontos 

ismérve az is, hogy a számítástechnikai eszközök alkalmazására épül (Bankó–

Ferencz, 2015), hanem a távmunka területén belül megkülönböztethetünk ott-

hon végzett munkát is (home office-t). Lényeges, hogy a home office a távmun-

kának azon változata, ahol a munkavállaló a telephelytől távol végzett munkát 

infokommunikációs eszközök igénybevételével otthonról végzi el (Hárs, 2012). 

Viszont fontos, hogy a home office és a távmunka fogalma nem ugyanaz, hi-

szen lényeges a különbség köztük. A pandémia hatására ugyan ezek a fogalmak 

némiképp összemosódtak.  

A távmunkát a legtöbb hazai szakirodalom olyan atipikus munkaszerve-

zési módnak tekinti, mely a hagyományos munkaszervezési módszertanokra 

épülve, lehetőséget biztosít a munkavállalók egyedi igényeinek kiszolgálására, 

így eredménye lehet, hogy a munkaidő centrikus munkavégzés helyett az ered-

ménycentrikusság kerül előtérbe. Hazánkban a legelterjedtebb foglalkoztatási 

forma a határozatlan időre kötött teljes munkaidős munkaviszony, melyet tipi-

kus munkavégzésnek is nevezhetünk. A munkavállalók a rájuk bízott feladatot 

tipikus munkavégzés esetében jellemzően a munkáltató telephelyén, a munkál-

tató eszközeivel végzik el. De mit értünk atipikus munkaviszony alatt? Egyes 

szakértők úgy tartják, hogy minden jogviszony atipikus, amely a tipikus mun-

kaviszonytól bármely módon eltér, azaz nem igaz rá, hogy a munkavállaló 

munkaviszonya határozatlan idejű, munkaidejét tekintve teljes, általános, vala-

mint munkáját a munkáltató által meghatározott helyen és időben, a munkáltató 

eszközeivel végzi el (Rab, 2018). E megközelítést alapul véve a távmunka is az 

atipikus munkavégzés keretei közé sorolható.  

A mára gyakran alkalmazott munkavégzési forma eredete hosszú időre 

nyúlik vissza, hiszen a munka világa az elmúlt évtizedekben és évszázadokban 
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nagy változásokon ment keresztül, mely leginkább a technológia rohamos fej-

lődésének köszönhető. Ennek eredményeként a hagyományosnak mondható 

munkahelyek száma lecsökkent, a munkaadók folyamatosan egyre olcsóbb és 

egyszerűbb megoldásokat keresnek annak érdekében, hogy a világpiaci ver-

senyben fenn tudjanak maradni. Ezzel egyidőben az Európai Unió egyszerre 

hangsúlyozza a foglalkoztatás rugalmasabbá tételének fontosságát és a szociá-

lis biztonság fenntartását, mellyel párhuzamosan ösztönzi az új foglalkoztatási 

formák elterjedését is (Török, 2006). Az elmúlt években a távmunka témakörét 

számos hazai és nemzetközi kutató előszeretettel választja, melyet a fejlődésen 

és az innováción túl, a koronavírussal szemben eszközölt intézkedések mun-

kára gyakorolt hatásainak kutatása indokolja. A munkahatékonyság vizsgálatai 

mellett különös figyelmet érdemlő téma a távmunka és a fenntarthatóság kap-

csolatának elemzése, melynek néhány szempontját a következőkben fejtjük ki. 

A távmunka a fenntarthatóság aspektusából 

Az évek óta lehetőségként szolgáló munkavégzési forma, a távmunka a koro-

navírus-járvány következtében a legtöbb vállalat és munkavállaló számára egy 

„kényszermegoldás” volt. A pandémia jelentős mértékű negatív befolyásoló 

hatást fejtett ki a világ, és Magyarország gazdaságára, de ettől függetlenül a 

gazdasági élet nem állhatott meg, mert az embereknek a mindennapi megélhe-

tésük fedezésére munkát kellett biztosítani, és az államháztartás működéséhez 

a vállalatok által fizetett adók és egyéb hozzájárulások elengedhetetlenek. A 

fenntartható fejlődés és a távmunka szoros kapcsolatban áll. Távmunka eseté-

ben a munkaadók egyfelől lehetőséget biztosítanak arra, hogy a munkavállalóik 

(azon munkakörökben, ahol ez megengedhető) otthonról végezhessék a mun-

kájukat, így az otthon elvégzett munkával megteremtik munkavállalóik anyagi 

biztonságát, és a részükre kifizetett bérekkel a biztos megélhetésüket. Másfelől 

az otthonról végzett munka miatt a dolgozók munkába járással töltött ideje, va-

lamint az ezzel járó környezeti terhelés (legyen szó saját autóval való közleke-

désről vagy tömegközlekedésről) és az ezzel járó költségek is nagyban csök-

kennek. A munkáltatók fokozatosan ébrednek rá arra, hogy az otthoni munka-

végzéssel jelentős költségeket takaríthatnak meg, mert többek között nem kell 

egy külön irodát fenntartani a munkavállalóik számára, így a megspórolt kiadá-

sokat fejlesztésekre, növekedésre, vagy az alkalmazottakra fordíthatják, mely-

lyel hozzájárulnak a magyar gazdaság növekedéséhez.  

A covid-krízis rávilágított arra, hogy a szakemberek által régóta hangozta-

tott távmunka az elméletből a gyakorlatba átvihető, és számos területen rendkívül 

működőképes. Az infrastruktúra és a közlekedési szakemberek, már évekkel ez-

előtt azzal orvosolták volna a nagyvárosokban kialakult dugókat, hogy a munka-

vállalók jelentős részét haza küldték volna dolgozni. Ezt a javaslatot sokan kriti-

zálták, de 2020 tavaszán ez beigazolásra került. A Covid-19 járvány miatt sok 
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millió ember kényszerült abba a helyzetbe, hogy fel kellett hagynia az addigi 

hagyományosnak mondható munkába járási szokásaival. Aki tudott otthonról 

dolgozott, és az eddig elméletként számontartott távmunka globális gyakorlati 

kísérletté alakult. A környezetvédelemre az otthoni munkavégzés világszerte po-

zitív hatást fejtett ki, ugyanis környezetvédelmi eredmények nagyszerűnek vol-

tak mondhatók, melyet az is alátámaszt, hogy 2020 első felében az emberiség az 

eddigi legnagyobb üvegházhatás-kibocsátás csökkenését vitte véghez. Ezen kí-

vül a közlekedés okozta zajproblémák sok helyen teljes mértékben megszűntek, 

mely magával hozta a légszennyezés drasztikus csökkenését is. A pozitív hatások 

révén (köztük a levegő minőségének javulása miatt) a nagyvárosokban egyre él-

hetőbb és egészségesebb életkörülmények alakultak ki. Ugyanakkor ezzel egy-

időben vállalatok milliói döbbentek rá arra, hogy nem, vagy nem minden esetben 

szükséges a korábbi irodaépületek fenntartása, és üzemeltetése, mellyel hatalmas 

összegeket tudnak megspórolni (www.eionet.kormany.hu).  

A távmunka gazdaságra gyakorolt hatását vizsgálva jogosan merül fel az 

a kérdés, hogy milyen lehetséges gazdasági-társadalmi hatásai vannak a táv-

munkának? Általánosan elfogadott ténynek számít, hogy a távmunka elősegít-

heti a foglalkoztatási ráta emelkedését (különösen a kisgyermeket nevelők és a 

fiatalok körében), mellyel a magyar gazdaság fenntartható növekedéséhez járul 

hozzá. Mivel a távmunka magasabb elégedettséget eredményezhet a munkával 

kapcsolatban (ennek oka, hogy a munkakörnyezet személyre szabható), így 

emelheti a termelékenységet, mellyel a gazdaság teljesítménye is nőhet. A tár-

sadalmi hatások vizsgálata még bizonytalan előrejelzés, mivel egyrészt a glo-

bális munkaerőpiac segítheti az egyenlőbb esélyek biztosítását, másrészt jól lát-

ható, hogy a távmunkák többsége felsőfokú végzettséget igényel. A távmunka 

környezeti hatásai viszont egyértelműen pozitívnak mondhatók, hiszen keve-

sebbet kell ingázni a munkahely és az otthon között. Ezen kívül a távmunka a 

környezettudatosabb életmódot és a vidéki lét lehetőségét is biztosítja az arra 

igényt tartók számára. Ugyanakkor a távmunka részletes makrogazdasági ha-

tásvizsgálatához a jelenleg rendelkezésre álló adatoknál sokkal részletesebb in-

formációkra van szükség, mivel mérni kell a munkahelyi jólétet és annak meg-

határozó tényezőit (Cserháti, 2020). Ha a versenyképesség témakörét a fenn-

tarthatóság keretein belül vizsgáljuk, akkor elmondhatjuk, hogy a versenyké-

pesség és a fenntarthatóság egymástól elválaszthatatlan fogalom. A versenyké-

pesség rövid távon nem értelmezhető, így evidens, hogy nem is létezhet fenn-

tarthatóság nélkül. Vállalati és nemzetgazdasági szinten a globális versenyben 

csak azok lehetnek nyertesek, akik a kiváló teljesítményüket képesek hosszú 

távon is fenntartani. A távmunka alkalmazásának minél szélesebb körű elterje-

dését, és hosszútávú fenntartását a demográfiai megatrendek is alátámasztják, 

miszerint a munkaképes korúak létszámának csökkenése nem csak a nyugdíj- 
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és egészségügyi ellátórendszereket teszik hosszú távon fenntarthatatlanná, ha-

nem a gazdasági konvergenciát is (Kreiszné, 2019). Ezért a gyermekvállalás 

ösztönzésén túl szükség van a gazdaságilag aktív korú népesség minél széle-

sebb körű munkapiaci bevonására. Ehhez az atipikus foglalkoztatási formák, 

így a távmunka is egy jó ösztönző lehet. Általános tapasztalatnak mondható az, 

hogy a foglalkoztatási ráta azokban az országokban a legmagasabb, ahol az ati-

pikus foglalkoztatási formák aránya magas, és eddig hazánk az atipikus foglal-

koztatási formák tekintetében lemaradásban volt a nyugat-európai országokhoz 

képest (MNB, 2019).  

Anyag és módszertan 

Kutatásunkban a távmunka témakörét vállalati aspektusból közelítettük meg. A 

kvalitatív vizsgálat során mélyinterjúkat készítettünk, mellyel célunk volt 1-2 

olyan nyugat-magyarországi multinacionális vállalat HR vezetőjét felkeresni, 

ahol a koronavírus okozta veszélyhelyzet következtében valamilyen formában 

áttértek az otthoni munkavégzésre. A mélyinterjúk egy strukturált, kérdéssor 

alapján készültek el, mely összesen 12 előre megfogalmazott, logikai sorrend-

ben felépített kérdést tartalmazott. A mélyinterjúk során az interjúalanyoknak 

lehetőségük volt arra, hogy a saját szavaikkal mondják el a gondolataikat az 

adott kérdésről, mellyel pontosabb információkhoz juthattunk. Mivel az inter-

júalanyok a választott vállalatok HR vezetői voltak, így elmondható, hogy a 

kapott válaszok reálisak, hiszen ők voltak azok, akik jellemzően koordináló 

szerepet töltöttek be a gyorsan bekövetkező otthoni munkavégzésre való átállás 

leszervezésében. A módszertant tekintve a mélyinterjúk kiértékelésénél a ka-

pott válaszokat ütköztetjük, hazai és nemzetközi példákkal összevetjük, vala-

mint saját, illetve a szakirodalomból merített gondolatokkal kiegészítjük. Cé-

lunk egy olyan ismeretanyag elkészítése, mely rávilágít arra, hogy hogyan al-

kalmazkodtak a megkérdezett vállalatok a koronavírus okozta veszélyhelyzet-

hez, milyen tapasztalatokkal rendelkeznek, milyen olyan következtetéseket 

tudnak levonni melyek a jövőre vonatkozóan a vállalatukra irányadóak lehet-

nek. Célunk, hogy alátámasszuk azon előzetes feltevésünket, hogy a vállalatok 

azon munkaköröknél, melyeknél ez kivitelezhető a jövőben egyre inkább 

előnyben fogják részesíteni a távmunka alkalmazását.  

Kvalitatív kutatási eredmények 

Alapinformációk 

A mélyinterjúk legfőbb aspektusát azon kérdéskör adta, hogy hogyan viszo-

nyulnak a munkáltatók a távmunka jelenségéhez. Ezen kívül célunk volt fel-

mérni, hogy a távmunkát mennyiben változtatta meg a koronavírus, és az azt 

megfékező intézkedések. A kutatást megelőzően 2 Vas megyében, és 2 Győr-
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Moson-Sopron megyében található multinacionális vállalathoz küldtünk fel-

kérő levelet, melyre két vállalattól kaptunk pozitív választ, így kutatásunk si-

kerességéhez egy Vas megyében, valamint egy Győr-Moson-Sopron megyében 

található multinacionális vállalat járult hozzá. 

A kérdéssor kialakításánál ügyeltünk arra, hogy olyan strukturált beszél-

getéseket tudjunk lefolytatni, melyek egymással összevethetők, de ugyanakkor 

az interjúalanyoknak lehetőségük nyíljon saját meglátásaik és tapasztalataik 

megosztására is. Az anonimitást figyelembe véve, a kiértékelésénél a kapott 

válaszokra a következőképpen hivatkozunk: első mélyinterjú, második mélyin-

terjú, első interjúalany és második interjúalany.  

A mélyinterjúk során először a vállalatok általános jellemzésére tértünk 

ki, mivel a szellemi és a fizikai munkavállalók aránya képezte első kérdésünket. 

Az első számú interjúalany által adott válaszból kiderül, hogy mivel egy gyár-

tócégről van szó a szellemi és a fizikai munkavállalók aránya a fizikai munka-

vállalók irányába billen el. A vállalat 80%-ban fizikai dolgozókkal és 20%-ban 

szellemi dolgozókkal működik. Mivel általában ez az arány a termelőcégeknél 

70-30% szokott lenni (forrás: első interjúalany), így erről a vállalatról elmond-

ható, hogy az átlagnál is magasabb arányban vannak jelen a fizikai munkavál-

lalók. A második interjúalany által adott válasz is hasonló az előzőhöz, hiszen 

ott a saját munkaerőállomány 320 fő körül mozog. Ebből 220-230 fő fizikai 

munkavállaló, és a 95-100 fő szellemi munkavállaló. Azaz azt lehet mondani, 

hogy a szellemi dolgozók a teljes létszám majdnem 1/3-át alkotják, míg a fizi-

kai munkavállalók a teljes létszám körülbelül 2/3-át képezik. A kapott válaszok 

az előzetes várakozásainknak is megfeleltek, mivel mind a két mélyinterjú 

olyan termelővállalatnál készült, melyek egy iparágban tevékenykednek. Az 

iparág sajátosságai nagyban megkövetelik a manualitást, hiszen egy kézzel fog-

ható terméket (produktumot) gyártanak, ezért nem meglepő, hogy a létszámok 

aránya a fizikai munkavállalók irányába billen el.  

A távmunka alkalmazása a pandémia előtt és alatt 

A vállalatok létszámadatait tisztázva rátértünk a kutatásunk gerincét adó kér-

déskörre, a távmunkára. Az érdekelt minket, hogy a két vállalat életében a ko-

ronavírust megelőzően jellemző volt-e a távmunka alkalmazása. Az első inter-

júalanyunk által adott válaszból kiderül, hogy a távmunka klasszikus értelem-

ben nem volt jellemző a vállalatnál, ellenben bizonyos esetekben home office 

lehetőséget biztosítottak a szellemi munkavállalók számára. Érvelése szerint 

ennek oka, hogy egy gyár életében nagyon nehéz távolról irányítani egy olyan 

valóságot, egy olyan közeget, ami promt, ott és azonnal történik a gyártósoron. 

Így például egy területi vezető nem tudja a saját gyártósorát telefonon és inter-

neten keresztül irányítani, mert azt látnia kell, ott kell lennie, hiszen számos 
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fizikai beavatkozást, illetve jelenlétet igényelnek a munkafolyamatok. Ezen kí-

vül a kollegákkal való aktív kommunikáció is jellemzően a helyszínen történik, 

ezért kihívás lenne otthonról áramoltatni az információkat. Ellenben a vállalat-

nál a home office lehetőség azokban a 100%-ban szellemi munkakörökben 

(klasszikusan irodai munkakörökben) biztosított volt, ahol a dolgozó valami-

lyen olyan áthidalhatatlan indok miatt ezt kérte, viszont ezzel a lehetőséggel is 

csak külön ügyvezetői engedéllyel lehetett élni, így a vírust megelőzően ez volt 

szokványosnak mondható. A második interjúalanyunk is egy ehhez hasonló vá-

laszt adott a kérdésünkre. De még mielőtt válaszolt volna, rávilágított arra, hogy 

mi adja a különbséget a távmunka és a home office között. Kitért arra, hogy a 

távmunka az egy atipikus szerződéses forma, mely szerződésben megállapod-

nak arról, hogy egy előre meghatározott helyen a munkavállaló elvégezheti a 

munkát, így nem jön be a munkáltató székhelyére, hanem máshol végzi a mun-

kát és elektronikusan továbbítja az adatokat. A második vállalatnál ebben a for-

mában távmunka megoldásos munkakör a járványt megelőzően nem volt. 

Azonban ami volt, az a home office alkalmankénti alkalmazása nagyon ritka, 

indokolt esetben vezetői állománynak, de ez a járványt megelőzően nem rend-

szerszinten működött. 

Miután a vállalatok járvány előtti távmunkával kapcsolatos álláspontjáról 

egy komplex képet kaptunk, arra voltunk kíváncsi, hogy a koronavírus okozta 

veszélyhelyzet miatt bevezették-e a távmunkát. Ezen kívül a kérdést kiegészí-

tettük azzal, hogy amennyiben nem tértek át a távmunkára, annak mi volt az 

oka? A válaszok alapján a koronavírus hatásai következtében mindkét vizsgált 

vállalatnál bevezették az otthoni munkavégzést. A kérdésre az első interjúala-

nyunktól azt a választ kaptuk, hogy 2020 márciusában kezdett el intenzívebben 

foglalkozni ezekkel a lehetőségekkel, illetve kivitelezésekkel a vállalat. Szá-

mukra a legnagyobb vízválasztó az iskolák bezárása volt. Ezt követően a szel-

lemi állománynál bevezették a home office-t és csináltak is rá egy szabályozást 

is (mely az elején kezdetleges volt). Mivel hirtelen külső behatásra kellett lép-

niük, ezért ez a szabályozás a HR vezető elmondása szerint leginkább „tűzol-

tásnak” felelt meg. A fizikai munkavállalók esetében a home office nem jelent-

hetett megoldást, mivel ők nem tudták haza vinni a munkát. Ehhez hasonló vá-

laszt kaptunk a második interjúalanyunktól is. Ez a vállalat a tipikus távmun-

kára nem állt át, mert ezt szerződésbe kellett volna foglalni (amihez mindkét 

fél hozzájárulása szükséges lett volna). Mivel a járványhelyzet alatti időszak-

ban a Munka Törvénykönyve némileg megváltozott és enyhült, a munkáltatók-

nak lehetőségük volt arra, hogy a munkavállalóknak home office-t írjanak elő 

kötelező jelleggel, amihez nem kellett a munkavállalók beleegyezése. Ezen kí-

vül nem kellett felmérni a munkakörnyezetet, hogy megfelel-e az asztal,  

ergonomikus-e a szék, milyen a munkavállaló otthona. A munkáltatónak némi-

leg kedvezőbb, enyhébb feltételek miatt ez a vizsgált vállalat előírta a szellemi 
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munkakörökben a home office-t, rotációban. A távmunkához való munkáltatói 

viszonyulás felmérését követően (járványt megelőző időszakban és járvány 

alatti időszakban), a felvett adatok arra engednek minket következtetni, hogy a 

vizsgált mintában a járványt megelőző időszakban a tipikus távmunka egyálta-

lán nem volt jellemző, viszont egyes magasabb szintű munkakörökben vezetői 

engedéllyel megengedett volt a home office, de nem rendszerszinten. Mint aho-

gyan arra előzetesen számítottunk, a járvány az élet ezen területére is kifejezet-

ten nagy hatást gyakorolt.  

Az igaz, hogy a tipikus távmunka (mivel azt szerződésben kell rögzíteni, 

és mindkét félnek bele kell egyeznie) egyik vizsgált vállalatnál sem került be-

vezetésre, de az otthoni munkavégzést, mint lehetőséget biztosították a munka-

vállalóknak, és ehhez már nem volt külön vezetői engedélyre szükség. 

A távmunka előnyei és hátrányai 

Ezt követően arra kértük a HR vezetőket, hogy számoljanak be arról, milyen 

pozitív és negatív hatásokat tudnak felhozni a távmunkával kapcsolatban. Az 

első interjúalanyunk az gondolja, hogy a munka eleve ad egy struktúrát az éle-

tünknek, hiszen így vagyunk szocializálva már gyerekkorunk óta. Szerinte na-

gyon nagyfokú önuralom, pszichés érettség és hajlam szükséges ahhoz, hogy 

valaki hosszútávon bírja az otthoni munkavégzést. Véleménye szerint nem 

mindenkinek, és nem minden munkakörben alkalmazható hatékonyan úgy, 

hogy az egyénnek a pszichés, mentális egészsége ne sérüljön, tehát ugyanazo-

kat a dolgokat élje át, mind egy valós munkahelyen. Vannak azok a munkakö-

rök és személyiségek, amelyek, ha összepasszolnak, akkor az nagyon hatéko-

nyan működhet. Az otthoni munkavégzés hatékonyságát befolyásolja az is, 

hogy ki milyen típusú ember (extrovertált vagy introvertált). Véleménye sze-

rint, ha a jövőben a munkáltató igazodik az új trendekhez, átgondolja, hogy a 

hatékonyságot úgy is lehet növelni, hogy azoknak, akiknek a személyisége és 

a munkaköre összepasszol biztosítja az otthoni munkavégzést, az nagy elő-

nyökkel járhat. Viszont továbbra is azt gondolja, hogy nem mindenkinek, nem 

minden munkakörben és nem minden élethelyzetben való az otthoni munka-

végzés. Az első interjúalany ezen kívül még az elmagányosodás veszélyét hozta 

fel negatívumként. Pozitív hatásként a hatékonyság növekedését, valamint 

(azon személyiségű és munkakörű emberek esetében, akiknek az otthoni mun-

kavégzés alkalmas) a teljesítményre, elkötelezettségre, valamint a motivációra 

való pozitív hatást említette. A második interjúalany válasza alapján elmond-

ható, hogy a vállalat életében a távmunka a koronavírus járvány megjelenéséig 

nem volt egy jól ismert és alkalmazott rendszer. De a HR vezető szerint a home 

office lehetőség mindenképp egy juttatásként értelmezendő a dolgozók szá-

mára, és úgy érzi, hogy a munkavállalók 95%-a ezt egy pozitívumként éli meg, 

mert lehetősége van a saját otthonában, a saját körülményei szerint teljesíteni a 
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munkát. Az interjúalanyunk véleménye szerint ez a lehetőség növeli a dolgozói 

elhivatottságot, elkötelezettséget, hiszen, ha a munkáltató egy ilyen flexibilitást 

tanúsít, akkor feltehetően ugyanezt kapja majd vissza a munkavállalóktól is. 

Ezen kívül az interjúalanyunk azt is előnynek tartja (annak ellenére, hogy a 

szociális kapcsolatok hiánya hátrány lehet), hogy otthoni munkavégzés magá-

val hozhatja a hatékonyabb munkavégzést is. Persze ez csak abban az esetben 

valósulhat meg, ha a munkavállaló jól tudja strukturálni azt, hogy hol van a 

határ a munka és a magánélet között.  

Véleménye szerint azok, akik ezt jól strukturálják és maguknak is felállíta-

nak egy szabályt, azok biztosan hatékonyabban dolgoznak, mivel nincsenek 

megszakító beszélgetések és egyéb zavaró tényezők. Összefoglalóan a második 

interjúalanyunk a hatékonyság növekedését, és a dolgozói elkötelezettségnek az 

emelkedését említette pozitívumként. Hátrányként leginkább a szociális kapcso-

latok hiányát hozta fel, hiszen vannak olyan vállalatok, ahol 1-1,5 évig, akár még 

most is bevált rendszerben tart a home office, vagy a távmunkára teljes mérték-

ben átálltak, ahol egyszerűen nincsenek társas kapcsolatok a munkahelyen. Hát-

rányként élhető meg, hogy nehezen lehet a home office-ban lévő, máshonnan 

dolgozó kollégákat bevonni a csapatba, az eseményekbe, beszélgetésekbe. Véle-

ménye szerint a munkahelyi összetartozás érzése az, ami némiképp sérül, ha az 

otthoni munkavégzés hosszútávon fennmarad. Szerinte így fennáll annak a ve-

szélye, hogy izolálódik a munkavállaló, tehát a szociális kapcsolatok sérülnek. 

Ezen kívül még az információhiányt említette még hátrányként. Úgy gondolja, 

hogy annak ellenére, hogy otthonról tényleg hatékonyabbak, vagy legalábbis 

ugyanolyan hatékonyak az emberek, mint a munkahelyeken, sokszor lemarad 

egy-két fontosabb információ is, és fennáll annak a veszélye, hogy lemaradhat a 

dolgozó olyan információkról, ami lehet, hogy segítené a munkáját. Ezen kívül 

hátrányként hozta fel a szerepzavar eshetőségét is, mely leginkább családosoknál 

és édesanyáknál lehetett megfigyelhető. Véleménye szerint, ha valakinek nem 

sikerült akár önhibájából, vagy önhibáján kívül megteremteni az egészséges ha-

tárokat a munka-magánélet-gyerekek oktatása között, akkor nagyon könnyen 

szerepzavarba csúszhatott az illető. Véleménye szerint kell ehhez egy saját idő 

strukturálás is, és nem lehet csak úgy „spontán” nekiindulni a napnak.  

Véleményezve a kapott információkat, valamint a kutatáshoz készített 

szakirodalmi feldolgozásunkat alapul véve egyetértünk azon pozitív hatások-

kal, mint az elköteleződés, motiváció, teljesítmény növekedése. Az interjúala-

nyok által felhozott negatívumokkal is egyet tudunk érteni, mert sok esetben 

előfordulhat az információhiány, a szerepzavar és az elmagányosodás veszélye 

is. A felvett adatok alapján arra következtetünk, hogy az otthoni munkavégzés 

egy nagyon jó lehetőségnek minősül, de előtte alaposan meg kell vizsgálni, 

hogy mennyire illik ez az adott munkavállaló élethelyzetéhez, személyiségéhez 

és munkaköréhez. 



Keresztes–Tóth: A távmunka aktuális kérdései nagyvállalatok esetében 251 

A távmunkában foglalkoztatott munkavállalók teljesítményének mérése, 
szabályozás 

A távmunka pozitív és negatív hatásainak felmérését követően arra tértünk rá, 

hogy a HR vezetők hogyan értékelik az otthonról dolgozó kollégák teljesítmé-

nyét. Az első interjúalanyunk elmondása szerint vegyes kép rajzolódik ki, hi-

szen van, akinek ez kifejezetten jó lehet, és sok esetben hamarabb teljesítik az 

adott napi feladatot, mint bent az irodában, de szerinte vannak olyanok is, akik 

jobban örülnek, hogy be tudtak menni a munkahelyükre, mert olyan körülmé-

nyek között laknak, ahol nem tudják a hatékonyabb munkavégzést biztosítani. 

Erre ennél a vállalatnál is volt példa, hiszen voltak olyanok is, akik kifejezetten 

kérték, hogy bemehessenek, és ők nem szeretnének élni a home office lehető-

ségével, amit biztosítana számukra a cég. Viszont ami a dolgozók teljesítmé-

nyének romlását jelenti, ennek a vállalatnak a HR vezetője nem tapasztalta a 

dolgozók teljesítményének romlását, hanem úgy gondolja, hogy nagyon hálá-

sak voltak és elkötelezettek, hogy biztosította számukra az otthoni munkavég-

zési lehetőséget a vállalat. Mivel a járványhelyzetre viszonylag gyorsan kellett 

reagálnia a vállalatnak, ezért az erre kialakított céges szabályzat kezdetben ke-

vésbé volt részletezett. Az otthonról dolgozó munkavállalók teljesítményéről a 

második interjúalany is pozitívan vélekedett. Általánosságban azt gondolja, 

hogy mindig vannak olyan munkavállalók, akik több felügyeletet igényelnek, 

akár a munkavégzés helyén is, mert hajlamosak elkalandozni, vagy elvesztik a 

fókuszt, lelkesedést. Szerinte nekik ez otthon is nehézséget jelent, és biztos 

benne, hogy a munkavállalók hozzávetőlegesen 10%-ára a home office kevésbé 

hat pozitívan. Viszont ennél a vállaltnál a vezetőség döntő része az otthoni 

munkavégzés bevezetésének kezdetekor pesszimistán állt a dologhoz, de vég-

eredményben 80-90%-uk pozitív változásról számolt be. Véleményük szerint a 

dolgozók hálásak, hogy otthon lehetnek, hogy a munkáltató biztosít nekik egy 

ilyen lehetőséget. Az interjúalanyunk szerint nagyobb részt ösztönzőleg és mo-

tiválóan hatott az otthoni munkavégzés a dolgozókra, és ez hosszú távon is 

érezhető volt, ami nem csak a munkáltató irányába tanúsított motivációban 

nyilvánult meg, hanem megnőtt egymással szemben a kollegialitás is, mert ki-

segítették egymást, megbeszélték, hogy ki mikor van home office-ban, elcserék 

a napokat. Tapasztalatai alapján úgy látja, hogy sokkal nagyobb összetartás ala-

kult ki a csapattal, vagy a csapategységgel szemben is. Konklúzióként levon-

ható, hogy a vizsgált mintában az otthoni munkavégzés nem okozott teljesít-

ményromlást, hanem inkább ösztönzőleg és pozitívan hatott a munkavállalókra, 

és a kapott válaszok azt mutatják, hogy ez a lehetőség emelte a vállalati elköte-

leződés szintjét is. 
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Ezt követően arra kérdeztünk rá, hogy a vizsgált két vállalatnál létezik-e 

távmunkára vonatkozó céges szabályozás. Az első interjúalany erre azt vála-

szolta, hogy ők nem tudják a távmunka lehetőségét biztosítani, így ők továbbra 

is a home office lehetőségét tartják fenn. Ez náluk most úgy került kialakításra, 

hogy havi 2 alkalmon az, amit a dolgozónak csak be kell jelentenie a felettesé-

nek, hogy ezt a két napot home office-ban fogja tölteni, és ezt nem kell megin-

dokolnia. Ugyanakkor azt a lehetőséget is fenntartja a vállalat, hogy a felettese 

is elrendelheti home office-t a munkavállaló számára. Ebben az esetben a ve-

zető határozza meg, hogy mennyi a reális, de globálisan a vállalat szabályzata 

a havi két napra szól, egy éven keresztül, de ha valaki úgy érzi, akkor tömbö-

síthet is, azaz az éves home office kerettel a munkavállaló szabadon gazdálkod-

hat. Otthoni munkavégzés esetén a munkaeszközök, mint a telefon és laptop 

rendelkezésre állnak a dolgozónak, tehát ez az, amiben ez a vállalat az otthoni 

„irodát” tudja biztosítani, a dolgozónak meg a helységet és az ahhoz kötődő 

rezsiköltséget (mint az áram és az internet) kell biztosítania. Otthoni munka-

végzés esetében a munkaidő alatti baleset is érdekes kérdéskör. Ennél a válla-

latnál ez nem minősül munkahelyi balesetnek, mert a szerződésében a munka-

végzés helye az a vállalat telephelye. A második vizsgált vállalat valóban tervez 

egy szabályozást létrehozni. Náluk a távmunka, mint atipikus szerződéses 

forma jelenleg nem létezik, és a közeljövőben nem is tervezik bevezetni. Ellen-

ben a home office rendszerét és szabályozását igen. A koronavírus első hullá-

mában ez a vállalat egy egyoldalas munkautasítással otthoni munkavégzésre 

küldte munkavállalóit, de azóta visszatértek a személyes munkavégzésre. Je-

lenleg nem kivitelezhető náluk a rendszeres home office igénybevétele, de úgy 

néz ki, hogy a jövőben ezt a lehetőséget szeretnék fenntartani. A vállalat HR 

vezetőjének elmondása szerint célszerű lenne erre egy szabályozást készíteni, 

mert sok tévhit él a munkavállalók fejében.  

A távmunka alkalmazása a pandémia után, a munkavégzés ellenőrzése 
jelenleg 

Miután világossá vált számunkra, hogy a koronavírus kezdeti időszakában 

mindkét vállalatnál lehetőség volt otthoni munkavégzésre, ezt követően arra 

kérdeztünk rá, hogy a vállalatoknál a szellemi munkakörökben jelenleg hogyan 

folyik a munkavégzés. Visszatértek-e a személyes munkavégzésre, vagy to-

vábbra is fenntartják-e a home office lehetőségét? Az első vállalatnál jelenleg 

személyes munkavégzés folyik, és lehetőségük van a szellemi dolgozóknak 

havi két napot otthonról dolgozni. Ezzel kapcsolatban azt a választ kaptam, 

hogy a jelenlegi rendszert nem szeretnék tovább fejleszteni, hiszen most jól 

működik, és a dolgozók, kollegák is jól beálltak erre a rendszerre. A HR vezető 

azt tapasztalja, hogy a munkavállalók nem élnek vissza az otthoni munkavégzés 

lehetőségével, így nem adnak arra okot, hogy ezen a rendszeren változtassanak. 
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Az első interjúalanyunk a válaszában még annyit említett, hogyha lesznek még 

következő járvány okozta hullámok, akkor sem tervezik a szakirodalom által 

hibridnek nevezett rendszert bevezetni, mert ők havi keretben gondolkoznak. 

A második interjúalanyunk ezzel szemben úgy felelt a kérdésünkre, hogy ez a 

vállalat teljes mértékben visszatért a személyes munkavégzésre 2021 június 1-

jétől vezetői, tulajdonosi utasításra, tehát beszűntették a home offie-t. A szemé-

lyes munkavégzésre való visszatérésénél volt az elején egy kéthetes átmeneti 

időszak, de most már teljes mértékben a személyes jelenlétet írják elő munka-

vállalóik számára. Azt viszont már visszavette a vállalat a bevált, járvány alatti 

forgatókönyvből, hogy például, ha valaki egy-egy nap nem érzi jól magát, ak-

kor arra az egy-egy napra vezetői engedéllyel kaphat egy laptopot és otthonról 

dolgozhat. Ez jó a munkavállalónak, mert nem fogy a szabadságuk, és nem kell 

betegszabadságra menniük. A HR vezető észrevételei alapján ez a lehetőség 

motiválóan hat a munkavállalókra. 

A következő kérdésben a távmunka során azon ellenőrzési eszközökre 

voltunk kíváncsiak, mellyel a munkavállalók otthoni munkavégzése monito-

rozható, ellenőrizhető. Az első vizsgált vállalatnál jelenleg olyan kifinomult IT 

rendszer nem létezik, ami a dolgozók munkavégzését tudja mérni. Szellemi 

munkakörökben ez nehezebb, mint a fizikai munkavállalók esetében. Ennél a 

vállalatnál otthoni munkavégzés esetén napi beszámolókat kell írni a dolgozó-

nak. Ez azt jelenti, hogy van a felettesnek és a dolgozónak egy közös Excel 

táblázata, ahol, ha nem is órára pontosan, de a napi feladatait le tudja írni, hogy 

mit csinált, mi valósult meg, mivel foglalkozott, és az a felettesének a kompe-

tenciája és hatásköre, hogy ez kitette-e a munkavállaló napi munkaidejét vagy 

sem. A második interjúalanyunk elmondása szerint erre vonatkozó rendszert 

nem alakítottak ki annak ellenére, hogy felvetődött a kérdéskör, és ezt is átbe-

szélték az összes részlegvezetővel, felsővezetéssel és a munkajogásszal is. Fon-

tos, hogy ebben az esetben a GDPR miatt a munkáltatónak nagyon „meg van 

kötve” a keze, hogy hogyan ellenőrizheti a dolgozókat. Egy kisebb összegű in-

formatikai fejlesztéssel azt meg lehetett volna valósítani, hogy a rendszer mérni 

tudta volna, hogy az adott munkavállaló mennyi ideig van bejelentkezve a vál-

lalatirányítási rendszerbe. De ezt a lehetőséget a vezetőség elvetette, mert az 

tartották, hogy ez az egész a bizalmon múlik, és még a legszkeptikusabb vezetőt 

is sikerült erről meggyőzni. Ezen kívül még informatikailag szóba kerülhetett 

volna a webkamerás megfigyelés, de ez az opció fel sem vetődött a vezetők 

körében, mivel nem tartották etikusnak. A második vizsgált vállalatnál ezen 

kívül lehetőség van a rendszerből különböző riportokat lehúzni, melyek nem a 

munkavállalók ellenőrzése szolgálnak, hiszen ezeket a jelentéseket előtte is le-

kérték (például a bónuszok kiosztásakor). A vállalat ennek a lehetőségnek is 

utánajárt, és egy-két napig lekérték ezeket a riportokat egy adott munkakörnél, 

de rájöttek, hogy ez nem reprezentatív, hiszen lehet, hogy valaki például 60 



254 XVI. Soproni Pénzügyi Napok „A kriptovaluták szerepe a fenntartható gazdaságban” 

egyszerű rendelést felrögzít, de van, aki 30 komplexet. Emiatt ezt a kezdemé-

nyezést hamar elvetették. Ennél a vállalatnál mindenki nagyon pozitívan nyi-

latkozott, hogy semmilyen különbséget nem éreznek aközött, hogy fizikailag 

bent vannak-e a dolgozók, vagy otthon vannak, mert tényleg minden működött. 

A HR vezető elmondása szerint a bizalom kiépült a munkavállalók felé, és a 

tapasztalatai alapján a munkavállalók közül sem él senki ezzel vissza. Követ-

keztetésképpen levonható, hogy ez a vállalat ettől részletesebb ellenőrzési rend-

szert, addig míg ez működik nem tervez létrehozni.  

Költségtérítés a távmunka során 

A szakirodalmat és a munkáltatókat is nagyban foglalkoztatja az a kérdéskör, 

hogy a munkáltató milyen költséget kell, hogy megtérítsen az otthonról dolgozó 

munkavállaló számára, így ez a témakör a mélyinterjú kérdéssorban is helyet 

kapott. Az első interjúalany, mint már említette havi két alkalom az, amit egy 

munkavállaló otthonról dolgozhat, és az a tapasztalat, hogy nem él vele min-

denki. Ennél a termelővállalatnál annyira pörög a helyszínen a mindennapi 

munka, hogy a dolgozók is látják, hogy nem tudnak egyszerűen teljesen otthon-

ról dolgozni. Ugyanennél a vállalatnál az informatikus munkakörben felmerült 

az igény, de így az egyenlőség jegyében, mivel ez egy gyártócég, és nem egy 

szoftverfejlesztő cég, így rájuk is vonatkozik ez a havi két alkalom. Abból ki-

folyólag, hogy a havi két nap annyira minimálisnak mondható, a vállalat egyéb 

költségtérítést nem alkalmaz az éppen otthonról dolgozó munkavállalók szá-

mára. Viszont, ha úgy alakulna, hogy a vállalatnak ez jobban át kellene gon-

dolnia, akkor természetesen nyitottak lennének rá, de a jelenlegi munkamód-

szereik, gyártási technológiájuk és a cég működése nem nagyon teszi lehetővé, 

hogy a havi kettőnél többet megengedhessen a jelenlegi piaci körülmények kö-

zött. A második vizsgált vállalatnál is elgondolkoztak azon a lehetőségen, hogy 

az otthonról dolgozó kollégák költségeit megtérítsék, mivel a munkajog lehe-

tőséget adott rá, hogy az internet számlát egy bizonyos összegig adómentesen 

megtérítheti a munkáltató a munkavállalónak. Ezt a HR vezető támogatta, de a 

felsővezetőség úgy döntött, hogy egyébként is minden háztartásban van inter-

net, egyébként is minden háztartásban fogy a áram, és azt gondolták, hogy az-

által, hogy a home office-ba hazaküldött embereknek kifizették volna az ilyen 

jellegű havi költségeket, azáltal diszkriminálták volna azokat, akik személye-

sen jelen vannak, vagy nincsen lehetőségük home office-ba menni, hiszen ju-

talmazták volna a home office-t az olyan munkakörökkel szemben, ahol erre 

nem volt lehetőség. 

Munkavállalói elvárások a távmunkával kapcsolatosan 

Miután a vállalatok állápontját tisztáztuk, rátértünk a jelenlegi álláskeresők el-

várásaira azáltal, hogy mit gondolnak ők, mint HR vezetők arról, hogy vonzó 
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lehet-e egy olyan vállalat az álláskeresők számára, mely távmunkalehetőséget 

kínál. A kapott válaszok nem egyeznek, így ezek összeütköztethetők. Az első 

vizsgált vállalatnál, ha lenne is olyan munkakör, amit 100%-ban home office-

ban lehetne megoldani, akkor is azt mondanák, hogy a próbaidőt a vállalatnál 

személyesen kellene tölteni, meg kellene ismerni a gyárat, a kollégákat, meg 

kellene ismerni a működést, amit számítógépen keresztül nem lehet. A HR ve-

zető továbbra is azt gondolja, hogy a jelöltek, jelentkezők jövedelemérzéke-

nyek, úgyhogy továbbra is az egyetlen olyan dolog, ami döntési pont náluk az 

a fizetés. Egyelőre, legalábbis amilyen pozíciókban keresnek/kerestek ott to-

vábbra is az anyagi rész a döntő, és az, hogy be kell-e járni vagy sem, az má-

sodlagosnak mondható. Ezzel szemben a második interjúalanyunk szerint, na-

gyon gyorsan és nagyon nagyot fordult a helyzet az álláskeresők körében. Az 

otthoni munkavégzés a korábbiakban egyáltalán nem jelent meg a munkaválla-

lók részéről igényként. Szerinte ez a kérdéskör nagyon átalakult az elmúlt 1-

1,5 évben. Ennél a vállalatnál jelenleg az a tapasztalat, hogy az otthoni munka-

végzés egyértelmű igényként merül fel az új jelöltek esetében. És a jelöltek 

közül is leginkább a fiatalabb generációkra igaz ez, hiszen ők saját laptopot 

szeretnének, és saját maguk (heti rendszerességgel) szeretnék eldönteni, hogy 

mikor szeretnének otthon lenni, és a visszajelzésekből következtetve emiatt né-

mileg hátrányt élvez a cég, azokkal szemben, akik ezt lehetővé teszik. A máso-

dik interjúalany szerint most egy olyan helyzetben vagyunk, hogy nagyon fel-

lendült az álláspiac, és a jelöltek gyakorlatilag válogathatnak. A HR vezető sze-

rint ez inkább a fizikai munkavállalókra igaz, de a szellemiekre is, és még na-

gyobb hangsúlyt kap az, hogy a munkáltató mit biztosít a jelöltnek, és hogyan 

tudja meggyőzni a munkavállalót. Ezért szerinte ez egy olyan dolog, amin hosz-

szú távon rendszer szinten el kell gondolkoznia a vállalatnak, hogy jutalom 

szinten, vagy teljesítmény után, vagy egyre magasabb szintű munkakörökben 

egyre több home office-t biztosítson.  

A távmunka jövője, hibrid munkavégzés 

A mélyinterjús kérdéssort a távmunka jövőjére vonatkozó kérdésekkel zártuk. 

Arra voltunk kíváncsiak, hogy a HR vezetők hogyan vélekednek a koronaví-

rus utáni helyzetről. Mit gondolnak a személyes munkavégzés és távmunka 

kapcsolatáról, valamint a hibrid munkavégzés bevezetéséről és jövőjéről. Az 

első interjúalanyunk szerint, ha a járvány miatt lesznek még további hullá-

mok, akkor azok már nem ütik meg az emberek ingerküszöbét. Ő azt gondolja, 

hogy ezt minden gyártócégnek elő kell készítenie egy akciótervet arra az 

esetre, ha újra hasonló lezárásokat kell eszközölni, a szellemi állomány is tud-

jon otthonról. Ez az elmúlt 1-1,5 év, mint IT szempontjából, hálózat szem-

pontjából, működés szempontjából egy tanulólecke volt a vállalat számára. 

Azt gondolja, hogy erre a továbbiakban is fel kell készülni, és úgy, mint egy 
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menekülési terv, vagy, mint egy tűzriadó terv minden évben gyakorolni kell. 

Véleménye szerint a jövő mindenképpen a hibrid munkavégzés iránya lesz, 

amire ők nem terveznek átállni. Azonban az első interjúalanyunk ebben látja 

a jövőt, és véleménye szerint a jövőben fel kell nőniük ehhez a piaci igényhez 

és trendhez. A második interjúalanyunk szerint a home office-távmunka irá-

nyába fog eltolódni a munkavégzés típusa, de ez nagyban függ a cég profiljá-

ból. Azt gondolja, hogy a termelő vállalatok pontosan a termelés hektikussága 

és személyes jelenlétet igénylő munkakörök miatt nehezebben fogják tudni 

megvalósítani, mint például egy szolgáltatószektor. Ő a termelő vállalatok 

esetében egy hibrid munkavégzést tud elképzelni, illetve egy ilyen rotációs 

lehetőséget, hogy például, ha van 3 ugyanolyan munkakört végző ember, és 

ebből mindig egy vagy kettő bent van az irodában, és egy otthon lehet. Ebben 

az esetben egy csökkent létszám tud megvalósulni, de azt nem igazán tudja 

elképzelni, hogy megszűnik a személyes jelenlét, hiszen egy termelővállalat-

nál a termeléssel folyamatos kapcsolatot kell tartani, és igen van, akinek sze-

mélyesen ott kell lenni. Úgyhogy az eltolódás egyértelműen a home office 

irányába van, de szerinte sokkal kisebb arányban a termelőcégeknél, mint a 

szolgáltatói vagy kereskedelmi cégeknél. A hibrid munkavégzésről a vállalat 

HR vezetője azt gondolja, hogy ez lesz a jövő. Véleménye szerint a cégeknek, 

és most már a termelővállalatoknak is ebben valamennyire alkalmazkodni 

kell, engedniük kell, rugalmasabbnak kell lenniük, hiszen a munkavállalók 

részéről egyértelmű igény mutatkozik erre, és el fogják veszíteni a munkavál-

lalóikat, vagy nem fognak tudni annyit felvenni, vagy a jelenlegi munkavál-

lalók rugalmatlanság miatt kevésbé lesznek lojálisak vagy elkötelezettek a 

vállalat felé. De véleménye szerint biztos, hogy a cégek el fognak tolódni a 

hibrid munkavégzés irányába, ami szerinte egy nagyon jó dolog, mert így a 

munkavállaló is tervezni tudja, hogy mikor van otthon, mikor van bent, me-

lyek azok a feladatok, amiket jobban tud bent csinálni, és melyek, amiket ott-

honról. Ezen kívül azt gondolja, hogy megfelelő keretek között, egy jó home 

office szabályozással, jó dolgozók közötti felosztással, rugalmassággal mű-

ködik a munkavállaló és a munkáltató részéről is, és a bizalom az egyik fő 

kulcsa egy ilyen rendszer kialakításának és működtetésének. Véleményezve 

a kapott válaszokat azt a következtetést tudjuk levonni, hogy a jövőben a mun-

kavégzés a home office és a távmunka irányába fog eltolódni, így egyetértünk 

interjúalanyaink véleményével. Véleményünk szerint a kettő típusú munka-

végzés között elhelyezkedő hibrid munkavégzés lehet majd a tényleges jövő-

beni olyan megoldás, amely kedvező, a munkavállalónak és a munkáltatóknak 

egyaránt.  
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Következtetések, javaslatok 

Kutatásunkat egy aktuális, a menedzsmenttudományhoz tartozó témakörben 

végeztük, mellyel célunk volt a távmunka elméleti hátterének, valamint jelené-

nek vizsgálatát követően egy önálló kutatás elvégzése a munkáltatói oldal as-

pektusából. A koronavírus a munkaerőpiacra éppúgy, mint az élet számos terü-

letére kimondottan nagy hatást gyakorolt. Ennek következtében a távmunka, 

mint munkavégzési forma, a vírust megelőző időszakhoz képest kimondottan 

hangsúlyos szerepet kapott.  

Kutatási eredményeink alapján, megállapítható – bár az elemszám miatt 

általános érvényű következtetések egyértelműen nem határozhatók meg be-

lőle –, hogy a munkaerőpiacon várható jövőbeli trend, a távmunka és a hibrid 

munkavégzési forma irányába fog elmozdulni. A másik várható következmény, 

hogy egyre nagyobb igény merül fel az olyan munkahelyek iránt, melyek táv-

munkalehetőséget vagy home office lehetőséget biztosítanak a munkavállalók 

számára. A munkaerőpiac a reformját éli, és az elkövetkezendő időszakban ki-

mondottan nagy változások várhatók (elsősorban a hibrid munkavégzés elter-

jedését illetően). A vállalatoknak hosszú távon aktív módon alkalmazkodnia 

kell az újonnan begyűrűző munkaerőpiaci trendekhez, de nem mellékes, hogy 

az otthoni munkavégzést, vagy a távmunkát milyen munkakörű, élethelyzetű és 

személyiségű munkavállalónak biztosítják. Véleményünk szerint a jövőben ér-

demes volna az alkalmazottak körében, még az otthoni munkavégzést megelő-

zően egyfajta személyiségtesztet elvégezni, mellyel az otthoni munkavégzés 

negatív hatásai túlnyomórészt kiküszöbölhetőek lennének. Ugyanakkor azt 

gondoljuk, hogy a szervezeteknek tudatosan kellene felkészíteniük a munka-

vállalókat a hibrid, vagy a 100%-os távmunkavégzésre, melyhez a különböző 

kerekasztal beszélgetések, workshopok, továbbképzések megfelelő eszközként 

szolgálhatnának. Az otthoni munkavégzés számos előnnyel járhat, és nagyon 

hatékonyan tud működni, ha mindkét fél kellőképpen felkészült, hiszen e típusú 

munkavégzéshez nagyon nagyfokú pszichés érettségre, valamint önismeretre 

van szükség. Zárógondolatként hozzáfűznénk, hogy a hibrid munkavégzés vé-

leményünk szerint is a jövő egyik legelterjedtebb munkavégzési formája lesz. 
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