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Bevezetés

Kutatdsunk atfogo kérdése: Hogyan befolyasolja a tartés tavmunka a
szervezeti kultura megélését?

Felvetésiink: a tavolrol dolgozas, vagyis a munkahelyen nem rendszeres
személyes érintkezés a munkatarsakkal, mddositja a szervezeti kultura

mikodését.
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1. A szervezeti kultdra fogalma, a kutatasi fokuszok valtozasa

Szervezeti kultura:

,,a szervezet/vdllalat tagjai dltal elfogadott, kozosen vallott elGfeltevések,
ertekek, normadk, viselkedési mintak rendszere, amelyek megnyilvanulnak a
tagok gondolkoddsdban, magatartdsdaban, kommunikdcidjaban és a
klils6ségekben is.”

Kezdetben komplex szemléleten alapuld vizsgalatok folytak a szervezeti
kultdra

e Osszetevdirdl,

* elemeirdl,

llllll

* tipizalasardl.

KésBbb uj és ujabb elvdrdsok - (j értékelemek a szervezeti kulturakban

|

A tavmunka szervezeti kulturara gyakorolt hatasanak vizsgalata.
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2. A kutatas - Modszertan, technikai lebonyolitas, a minta
jellemzdi

Kutatas id6tartama: 2019. majus — 2020. aprilis

Kvalitativ eszk6z0ok, félig strukturalt (egyéni) interju
- Vezetdi és munkavdllaléi interju (kb. 50 kérdés)
- Szervezeti kommunikacio (gyakorisag, csatorna, értékelés, stb.),
- Szervezeti kultura (integraltsag, stratégia, értékek stb.)

24 interjualany

Minta jellemz6i:
Jelenleg csak a tisztdn home (HO)-ban és a hibrid HO-ban foglalkoztatott
interjualanyokat vizsgaljuk - 17 interju
- 11 n06 és 6 férfi,
- 24 és55 év kdzottiek
koziiliik tiz f6 30 és 40 életéviik kdzotti,
- legrovidebb tavmunkaban eltdltott idé masfél év, leghosszabb 18 év.



2. A kutatas

Részkérdéseink:

1.

Milyen tényez6k befolyasoljak a tdvmunkaban dolgozdk integraltsagat
a szervezeti kulturaba?

Milyen szervezeti kultura-jegyek azonosithatok a vizsgalt
szervezeteknél?

Hogyan befolyasoljak a vallalat intézkedései a tavolrdl dolgozok
integralddasat az 8ket foglalkoztatd vallalat/intézet szervezeti
kulturajaba?

Milyen mddon jelennek meg a kozdsen vallott értékek és a ,,mi” tudat a
tdvmunkasokat foglalkoztato vallalatok esetében?

Hogyan fogadjak a tdvmunkaban dolgozdk a kilfoldi vallalatok
szervezeti kulturaba integralasi torekveéseket?



3. A kutatas eredmeényei: a szervezeti kultura a tartésan
tavmunkaban dolgozok korében

Nagyfoku heterogenitast és

az alabbi hasonldsagokat azonositottuk:
- A hazai vallalatok, leanyvallalatok vezetése ,ismerkedik” a tavmunkaval.

- Szinte valamennyi vizsgalt szervezetnél megjelenik az ,,otthonrdl
dolgozas” lehetbsége

- Az interjukban megszadlalok tobbségének vallalata kedvezményként,
kiérdemlendé kivaltsagként, motival6 eszkdzként kezeli a home office
lehet8ségét.

- Avallatok elvarjak a munkatarsak allando fejlodését.
- K&z6s ismérv a kéltségek nagyfokd minimalizalasa.



Meghatarozo tényezdk az integralodas szempontjabal
(1. kutatdsi kérdés)

Az interjuk azt mutatjak, hogy bizonyos tényezdk egyiranyba
mutatoan befolyasoljdk a tavmunkaban dolgozdknak a
szervezeti kulturaban valo aktiv reészvételét:

- Avallalat mérete

- Avallalat hazai vs. nemzetkdzi mivolta

- Afoglalkoztatas formaja/mddja

- A munkavallalé korabbi foglalkoztatasi formaja

- Akisvallalatoknal a vallalat vezetdjének személyi ismérvei
- Az interjualany pozicidja a vallalatnal



A szervezeti kulturak az interjuk megvilagitasaban
(2. kutatasi kérdés)

Nagyfoku eltérések azonosithatok

- IT vallalatok - agilis kultura

- Amerikai szoftver megoldasokat kidolgozd startup cég is — agilis,
innovativ, tuddsmegoszto kultura

- Amerikai dridsbank ,,biztonsdg”-kultura
- A hazai kisvallalat a nagy csalad vagyunk eszmeényét hirdeti
- Amerikai és német nagyvallalatok — erds szervezeti kultura

Legjellemzdbb a kizardlag tavmunkasokbdl all6 vallalat onértékelése:

,,Mi csupdn hdlézat vagyunk — nincs is szervezet. Ertelemszer(ien szervezeti
kultarank sincs.”



A tartosan tdvmunkaban dolgozok helye a szervezeti
kultdraban (3-3-5. Kérdés)
Osszesen 6t csoport kiiloniil el egymassal (részben atfeds ismérveket is tartalmazva):

1. A,kiviil maradok”

— Nem valnak a szervezeti kultura integralt résztvevoive, sot kevés
elképzelésiik van a,,céges tudatrol”, az értékekrdl.

— A tdlik elvart legfontosabb érték: az eldirt folyamatok pontos betartasa.

— Avallalat dltal nydjtott legnagyobb eldny a rugalmassag, szabadsag.

— A,,mi” érzés erdsitését legfeljebb évi egy-egy esemény szolgalja.

— Nem érzik magukat fontos fogaskeréknek a vallalatnal. - ,,Mindenki
helyettesithetd.”

2. Az ,,ellaposodé kotbdéstiek”

— Szervezeti kultura ismeretét ndveli néhany allandd irodai foglalkoztatasban
eltoltott év, az értékesitdk korében helyenként alkalmazott mentori
rendszer és a (k6zép)vezetdi pozicid latdszoge

— Osszetartas megélése csupdn kdzs tréningeken.
— Tavmunkat biztositd, magasabb bérezést nyujto vallalathoz valtananak.



A tartosan tdvmunkaban dolgozok helye a szervezeti
kultdraban (3-3-5. Kérdés)

3. Erés kultura-torekvés - a kultaraba integralédott munkatarsakkal

- Minden nap meg kell jelenni az irodaban, de csak a reggeli eligazitasra,
majd mindenki home office-bdl dolgozik, vagy uton van.

- Német nagyvallalat kilénb6z8 hazai cégei.
- Amerikai, szoftver megoldasokat nyujtd startup vallalat.

4. Erds kultura-torekvés - elutasito, nem integralédé munkatarsakkal

- Amerikai multinacionalis nagyvallalat kilonb6z4 hazai telephelyein
dolgozdé magyar munkatarsak -, kulturdlis agymosds”.

5. Kiforratlan szervezeti kultira
Kalfoldi gydgyszeripari vallalat
,,Patchwork’ cég

Csak az eredmény szamit

Gyenge kulturat eredményez, integralédas nem jon létre.



4. Kovetkeztetés

- HO-s és hibrid HO-s munkatarsak tobbsége a tavmunka nydjtotta
elédnyok miatt kotddik vallalatdhoz.

- Akotddést tehat a munkavégzés formaja, nem pedig a vallalat maga
élteti.

- Avallalatvezetdk a dolgozdnak nydjtott kivaltsagként, jutalomként
tekintenek a tdvmunkara.

- Mind06ssze egy olyan csoportot, erds kulturat talaltunk, amelynek tagjai
azonosulast mutatnak a cég céljaival.

- Atdvmunk3dban dolgozas neheziti a szervezeti kulturaba integrilddast.

- Aszemélyes taldlkozasok integralo hatasat nem lehet helyettesiteni
hosszabb - rovidebb képzésekkel.

- Anagy fluktuaciéo nem kedvez a szervezeti kultura épitésének.

- Nem elegendd a (kulfoldi) vallalat vezet&ségének torekvése egy er@s
kultura megteremtésére.



5. Osszegzés, kitekintés

Igen nagyok az eltérések az erds vallalati kultura kiépitése és fenntartdsa
tekintetében a nemzetkdzi nagyvallalatok és a hazai kisebb vallalkozasok

korében.

Sajatos jelenség a ,,tdvmunkas”, a ,,home office-os” szubkulturak
kialakulasa.

Befolyasolja a szervezeti kulturat:

- atdvmunkaban elényben részesitett személyiségtipusok (a jo
tavmunkas-tipus) ,,halmozddasa”,

- aface-to-face kommunikacio lehetdségének csokkenése,
- azinfokommunikacids eszkozok nélkilozhetetlensége is.

A kb6z0s unnepek, az dsszetartas, a kdzosseg-, a csapatépités, a Corporate
|dentity kils8ségeinek jelentdsége halvanyul.

A frissen a vallalathoz kertil6k kérében jelentds a fluktuacio, viszont évek
multaval a k6todés erdsaodik.



5. Osszegzés, kitekintés

Az eredményeket nagy mintan, kvantitativ eszk6zdkkel feltétlen érdemes
vizsgalni.
— Az interjukbdl szarmaztatott szervezeti kultura jellemzok, csoportok
és kovetkeztetések nagy mintan is megalljdk-e a helytket?

Milyen hatdssal lesz a jarvany a tdvmunkaterjedésére?







