Home office vagy nem home office? Ez itt a kérdés! Miért nem konnyii visszavonzani a
munkavallalokat a munkahelyre

Egészségesebb Munkahelyekért Egyesiilet, szakértoi cikke

Gorcso alatt a home office kérdéskore vezetoi és HR korokben. Munkavallaloi igénnyé,
sziikségletté valamint juttatasi elemmé, elvonzéerdvé is vilik az otthoni munkavégzés, mikézben
egyre tobb megoldatlan problémat vet fel, melyre a vezetdi és foként HR szakmai korok keresik
a valaszt.

Az 5. ipari forradalom kapujaban allunk és a szemiink lattara alakul at markdnsan vilagunk. Az elmult
év slagerterméke, a mesterséges intelligencia, a humanoid robotok vagy az dnvezetd technologidk

fejlédése latvanyosak, viszont csupan a jéghegy csucsan helyezkednek el. Szinte észrevétleniil, latens
modon, de a technoldgia beférkdzik a mindennapokba és mar tobb életteriiletet markansan atalakitott.

Bér nem ilyen szemiivegen at néziink a munkavégzésre, de lathatjuk a markans atrendezddést, amely
tobb évszazados status quo-t alakit at. A home office (HO) intézményrendszerének széleskorii
elterjedése a covid pandémia idGszakahoz kothetd. Jelenleg amolyan elvarasként, alapvetd
juttatasként, evidenciaként keriil az allasinterjuk soran a targyalopartnerek kozotti asztalra.

Egyes becslések szerint 2025-re az amerikai munkaer 22%-a, a 18 év feletti teljes munkaidében
dolgoz6 alkalmazottak koriilbeliil 14%-a fog otthonroél dolgozni. A hibrid munkarend elterjedése ezzel
parhuzamosan 41%-ra predesztinaljak.

Pinczés Balazst, a HR-Network Egyesiilet elnokét kértiik, hogy vazoljon fel egy korképet a
latokoriikbe tartozo hazai irodai és gyari munkahelyek HO-hoz kothet6é gondolkodasukat,
hozzaallasukat tekintve.

,»Az elmult 6t évben Magyarorszagon az otthonrdl végzett munka jelentds valtozasokon ment
keresztiil, kiilonosen a Covid-19 pandémia hatasara. 2025-ben a HR-Networkbe tartozé HR vezet6i
tagok cégei valtozatosan alkalmazzak az otthoni munkavégzést. Az HO szabalyai tobbnyire nem
valtoztak, de néhany cég csokkentette vagy akar éppen novelte a nem irodabol végzett munka
lehetdségét.

A hibrid munkavégzés hatasa a teljesitményre a cégek vezetdinek megitélése alapjan nagyon vegyes,
néhanyan javulast, viszont masok csokkenést tapasztaltak az ij formaban végzett munka alapjan. A
munkavégzés helyszinérdl leginkabb az elsdszamu vezet6k dontenek, de a munkakdri kovetelmények
¢s a munkavallaldi preferencidk is fontosak a legtobb vallalat szamara.

A munkavallalok tobbsége egyebként nagyon elégedett a jelenlegi szabalyokkal. A legtobb cég heti 1-
2 nap otthoni munkavégzést engedélyez - van olyan munkaltato is, ahol egy honapra hatarozzak meg
az otthonrdl végezheté munka mennyiségét. Egyes cégeknél tigynevezett "hot desk policy" (azaz nincs
allandé munkahely, hanem az iires asztalokhoz iilhetnek le a munkavallalok) van érvényben, ugyanis
tobb vallalat a pandémia hatasara csdkkentette a bérelt irodak méretét és szamat - a gyarak esetében ez
nem jellemz0 természetesen.

Szamos munkaltatd az otthoni munkavégzést pozitivan megitéld altalanos trenddel ellentétben
szigoritotta a HO lehetdségeit kiilonb6z6 okokra hivatkozva. 2025-ben a hibrid munkavégzés tovabbra
is nagyon népszerl, de azért mar az is tapasztalhatd, hogy cégek egy része nagyobb aranyban visszatér
az irodai munkavégzéshez - még ha tovabbra is biztositja az otthoni munkavégzés lehetoségét.”

A legtobb munkaltato kiizd a munkavallalok becsalogatasaval az irodaba, bevalldasuk szerint nehéz
kimozditani a munkavallalokat az otthonukbol. Kurucz Regindt, (okl. épitészmérndk, egészséges
épiiletmindsités tanacsado) az EMEGY Munka-Tér-Elmény szakértdi csoportianak vezetdjét kérdeztiik



arrol, hogy befolyasolja e a munkakérnyezet a bejarasi hajlandosagot? Mi vonzhatja be a
munkahelyre a munkavallalokat, milyen trendek alakultak ki a HO t6meges megjelenése ota?

A HO berobbandsa 6ta egyértelmiivé valt, hogy vége a one-size-fits-all megoldasoknak és a
munkavallalok és munkahelyi k6zosségek igénylik a rajuk szabott €s rugalmas megoldasokat. Mig
korabban terjedtek az open office irodak, irdasztalok végelathatatlan soraival, ahol az emberek idejik
nagy részét egyéni munkavégzéssel toltotték, ma mar sokan nem a fokuszalt munkavégzés, hanem a
kapcsolddasok és csoportmunkak miatt mennek be heti néhany napra az irodaba. Ez azt eredményezi,
hogy sokkal valtozatosabb és az egylittmiikodést, talalkozast szolgalo inspiralo terekre van sziikség. A
munkatér kialakitasa ma mar idealis esetben nem a belsé megtervezésével kezdddik, hanem a folyamat
megfordult: a munkafolyamatok elemzését, tervezését kdveti az ezeket kiszolgalo terek kialakitasa.
Nagyon fontos, hogy ebbe az elokészito folyamatba vonjuk be a munkavallaldkat is, hiszen csak igy
alakithatunk ki szamukra idealis munkakornyezeteket.

Trendként rajzolodik ki az is, hogy sokan az irodai napok, talalkozasok fontos elemének tekintik a
kozos ebédeket vagy kavézasokat. A kozos étkezésekhez viszont sziikség van arra, hogy a kindlat
megfeleljen minden ember igényeinek, azaz biztositson allergénmentes és kiilonb6z6 diétakat
kiszolgald megoldasokat. Ebbe beletartozik az is, hogy a fogyaszté megfeleld informaciot kapjon a
kinalatrol. Az étkezésre szolgalo tér szempontjabdl egyre gyakoribb igény, hogy a tér inspirald,
nyugodt és rendezett legyen. Biztositson tobbféle hangulati és 1étszamu leiilési lehetdséget, hogy a
kisebb vagy nagyobb csoportokat, csendesebb vagy mozgalmasabb, vilagosabb vagy kevésbé
megvilagitott tereket preferalo emberek is megtalaljak a szamukra kedvezé kornyezetet.

HYPERSENSITIVE

SPACE 38% 28% 20% 24% 17% 24%
TYPES CONCENTRATE COMMUNE CREATE CONGREGATE/ CONTEMPLATES CONVIVIALY
[FOCUS JPROCESS MEET/LEARH REFRESH SOCIAL

HYPOSEMSITIVE

Forras: Tarkett & HOK Neurodiversity Report: hat neuroinkluziv munkahelyi tértipus hiposzenzitiv
és hiperszenzitiv emberek szamara

Megnétt az igény az inkluziv munkakdrnyezetekre is. A neurodiverz emberek kozott szamos talentum
van, akiknek fontos a jelenléte a munkahelyeken. Ha szamukra megfelelé kdrnyezetet biztositunk, az
mindenki szamara kedvez6bb kornyezetet jelent. Ide tartoznak a spektrum két végén 1évo kdrnyezetek:
a hiposzenzitiv (a kornyezeti ingerekre kevésbé reagald) €s a hiperszenzitiv (tilérzékeny, a kdrnyezeti
ingerekre a tipikusnal intenzivebben reagald) embereket timogatod terek. Az HOK épitésziroda 6C’s



néven ismerteti azt a koncepciot, hogy a hiperszenzitiv és hiposzenzitiv tereket minimum hat
térhasznalatra ajanlott biztositani: fokuszteriiletek, kozos teriiletek, kreativ teriiletek, tanulasi teriiletek,
felfrissiilés terei €s a kdzosségi terek.

Folytatodik az a folyamat is, hogy az irodak sok hasonlosagot kezdenek mutatni az otthonunkkal,
példaul kényelmes kanapék, puha textilek, €16 novények és akar kutyak vesznek koriil minket a
munkahelyen is, ezzel is csokkentve az éles valtast a HO-ban és az irodaban t6ltott napok kozott.

Az iroddkban trend lett kulturalis és kozosségi események, példaul fotokiallitasok, tematikus
eldadasok, tarsasjaték délutanok, jotékonysagi gyiijtések vagy karaoke estek megszervezése, ami
szintén jo eszk6z lehet az irodaba csébitani az embereket. Ehhez viszont szintén 1j tipusu terekre van
sziikség, a széttagolt cellas terek helyett vagy mellett egyre nagyobb az igény olyan terekre, ahol a
munkahelyi kdzosség kotetlen hangulatban egyiitt lehet. Ahhoz, hogy az irodaban toltott id6 kellemes
legyen, egyre nagyobb sziikség van a munkahelyi wellbeing menedzserekre és sportnagykovetekre,
akik ismerik az adott k6zosség igényeit.

Létezik olyan kutatas akar itthon akar kiilfoldon, ami a HO népszeriiségét vizsgalja? Hogy tekintenck
ma a munkavallalok az otthoni munkavégzésre, mint lehetéségre? Milyen pszichologiai, mentalis
egészséget érinto tényezok bujnak meg a hattérben?

Dr. Kun Agota, szervezetpszicholégus, EMEGY tag, a BME Ergon6miai és
Szervezetpszicholdégiai tanszék docense: a KSH-nak vannak nagyon beszédes adatai, mely szerint a
pandémia eldtt elenyész6 volt Magyarorszagon a HO-ban dolgozdk aranya (3.7%), de 2020 II.
negyedévétdl tobbszordsére ndtt ennek mértéke (15.8%) és még a jarvany lecsengése utan is 2-3-
szorosa a 2018-2019-ben mért adatoknak (pl. 2022 III. negyedévében 7.2%). A tapasztalat szerint a
munkavallaloknak természetes igényévé, sziikségletévé valt a HO lehet6sége, azaz ugyanolyan fontos
tényez6 ma mar, mint a jo fizetés vagy a kiilonb6z0 juttatasok. Gyakorlatilag elvaras a munkaltatokkal
szemben, hogy ez a lehetdség evidens modon ott legyen a kiilonb6z6 poziciokhoz kapcsoltan. A
pandémia alatti otthoni munkavégzésnek szamtalan, mentalis egészségre gyakorolt negativ hatdsarol
tobb tudomanyos kutatas szamol be, elsésorban az elmaganyosodas, a szorongas, a bizonytalansag-
érzet, az almatlansag, az idegesség, a depresszio €s altalaban is a romld mentalis allapot volt jellemzo.
A pandémiat kovetden, ahogy a munkatarsak legalabb részben visszatértek az iroddkba, ezen tiinetek
tobbsége csokkent, s ez elsésorban a tarsas kozegnek, a kapcsolatok ujraélesztésének volt kdszonhetd.
Kijelenthetjiik, hogy a tarsas kapcsolatoknak preventiv szerepe van a mentalis problémak
kialakulasanak megeldzése szempontjabdl, igy nem indokolatlan a vallalatok rész¢érdl, hogy hetente
legalabb 2-3 napot benn tdltsenek a munkatarsak az iroddban - a sajat és masok mentalis egészsége
¢rdekében.

A vezetdk legnagyobb félelmei kozé tartozik a HO tekintetében a teljesitménycsokkenés kérdéskore.
Valoban csokken a teljesitmeny a HO-ban? Mitdl fiigg a munkavallaloi teljesitmény? Befolyasolja ezt
a HO vagy a tavmunka intézménye?

Az elmult néhany évben tobb tanulmany is kimutatta, hogy az otthonrol végzett munka soran a
termelékenység magasabb, mint az irodai kornyezetben végzett munkaban. Az otthonro6l dolgozok
atlagosan napi 10 perccel kevesebbet toltenek el haszontalan tevékenységekkel, és hetente egy nappal
tobbet dolgoznak. A Stanford Egyetem tanulmanya szerint a HO-ban dolgozok akar 13%-kal is
produktivabbak lehetnek, mint az irodai dolgozok.

A teljesitményndvekedés mogott a csendesebb, kényelmesebb munkakdrnyezet, a kevesebb sziinetnek
¢és betegszabadsagnak, illetve a magasabb munkaidének tudhaté be. Tovabba bizonyitottan ndvekedhet
a dolgozdk munkaval valo elégedettsége és csokken a fluktuacidé — mondta el kérdésiinkre Fiilop
Akos, Sport és Teljesitménypszichologus, MCC Sport és Teljesitménypszicholégia miihely
vezetdje.



Mire van sziikség ahhoz, hogy a HO-t és az iroddaban személyesen jelen lévo
munkavallalokat hatékonyan ossze lehessen fogni pl. egy meetingben? Mit tud hozzaadni élményben a
munkakérnyezet vagy a technologia?

Kurucz Regina: ,,Az a tapasztalat, hogy az ember €s technoldgia kapcsolddasa szamos esetben
stresszt, frusztraciot okozhat az ember szamara példaul, ha a munkavallalé nem kapott megfeleld
képzést a kozdsen hasznalt technoldgiai eszk6zok hasznalatarol, példaul egy targyaldban a vezérelhetd
vilagitas, arnyékolas és a kivetitd hasznalatarol és éles szituacioban szembesiil azzal, hogy a
kornyezete gatolja a munkajaban, a gondolatai megosztasaban. Vagy amikor a vendégként érkezd
iizleti partnert megkinaljak vizzel és kavéval, de internetet nem biztositanak szamara biztonsagi
okokra hivatkozva.

A HO-t kedveldk egy része egészségesebbnek tartja az otthonat, mint a munkahelyi kornyezetet.
Korszerii technologiai megoldasokkal, rendszeres vagy folyamatos levegémindség monitorozassal és
kijelzéssel novelni lehet a munkakdrnyezet mindségével kapcsolatos bizalmat. Példaul egy targyald
foglalasakor lehet&ség van arra, hogy ne csak a foglaltsagrol €s a féréhelyekrdl kapjon a szervezo
informaciot, hanem a tér levegdmindségérdl, szén-dioxid tartalmarol és homérsékletérol is. A mért
adatokbol szamithato egy megbetegedési kockazatot elérejelzé érték is - példaul a RESET Viral Index
metddussal - ami hasznos lehet az éppen most zajlo virusos jarvanyiddszak alatt, mert segithet
kommunikalni a munkavallalok felé arrol, hogy mekkora kockéazatot jelent szamukra a HO helyett az
irodai munkavégzés.”

HR szempontbol vannak olyan gyakorlatok, amik segitik a HO meghonosodasat vagy épp olyan
megoldasok, amik egyértelmiien azt mutatjak, hogy a személyes jelenléthez kotott munkavégzes
sikeresen tud miikodni? Milyen jogyakorlatok, megoldasok sziilettek az UNION Biztosito életében?

Pécsi Judit, HR Igazgaté, UNION Biztosité: A HO kétségteleniil veliink marad és beépiilt nalunk is
a munkavallaloi elvarasokba, sét a munkatarsaink életvitelébe. Eppen ezért, ha til gyorsan akarnank
ezen valtoztatni, azzal munkatarsakat veszithetnénk, ugyanakkor menet kdzben valtozik az iizleti
kornyezetiink, és persze van egy csomo tanulsagunk arrdl, hogy mi miikddik jol és mi nem. Azaz a
valtozas is része kell legyen a HO szabalyozasnak. Ha jon példaul egy 0j vezetd, 6 is joggal igyekszik
a meggy6zodésének megfelelden alakitani a munkavégzés kereteit.

Ezért mi nem pontos, (ezaltal rugalmatlan) szabalyokat hatarozunk meg, hanem kereteket. A dont6
mindig az, hogy az adott feladatot legjobban hol lehet elvégezni. A masik szempont pedig az, hogy
még a teljes tavmunkaban dolgozdknak is legyen nem csak lehetdsége, hanem legyen elvaras is
feléjiik, hogy valamilyen rendszerességgel talalkozzanak az irodaban, vagy azon kiviil. Azt
tapasztaltuk, hogy a kereteken beliili sajat dontés és a kapcsolddas egyarant fontos ahhoz, hogy egy
csapat egészségét, elkotelezettségét fenn tudjuk tartani. gy eltérhetnek egymastol a hetek:
feladatfiiggden jarunk be, mas a gyakorisag, ha 0j vezetd vagy 1j kolléga van, vagy ha olyan 1j
feladaton dolgozunk, aminek jot tesz, ha egytitt gondolkodunk. Ezt a rugalmassagot nem csak
elvarjuk, de adjuk is, pl. ha egy-egy kollégank olyan ¢élethelyzetbe kertil, ahol az otthon vagy éppen az
iroda felértékelodik. Tehat nekiink bevalt, hogy rugalmas keretek vannak. De ettdl még vannak
kommunikalt keretek, és a feladatok €s a csapatok igényei szerint révidebb tavokon hozunk sajat
dontéseket. A felelés dontés és a rugalmassag mindkét oldalrdl elvart.

Iroddkban, gyarakban kiilonbézo megoldasok jottek létre az elmult években a kérdés kezelésére.
Mindegyikben egy kozés elem azonban megtaldalhato. Az egyéni megoldasok kikisérletezése, a HO,
mint projekt folyamatos menedzsmentje, a hdtranyok és elénydok vizsgalata mellett a tovabbi, fokozatos



fejlodes megteremtése. Hogy milyen megolddsok sziilettek és milyen indokok, valamint célok
mozgattak ezeket?

Hollos-Zsiga Rebeka (Wellbeing Lead, Play’n GO, IT szektor):

,»Cégiink az elmult harom évben fokozatosan tért at az irodai munkavégzésrol a hibrid modellre, majd
végiil a teljesen digitalis munkavégzésre. Fontos tényez0 volt a digitalis munkavégzés globalis elénye,
hiszen egy nyolc orszagban miik6d6 cég vagyunk. Bar korabban irodabol dolgoztunk, a munkavégzés
teljes egészében az online térben zajlott, nemzetkdzi csapatokon beliil. A hibrid idészak alatt a
munkavallalok sajat preferenciaik alapjan jarhattak be az irodaba, nem volt meghatarozva, hogy heti
hany alkalommal és mely napokon kell bent lenniiik. A tapasztalatok azt mutattak, hogy nagyon
kevesen éltek ezzel a lehetdséggel, igy stratégiailag sem volt indokolt az irodak fenntartdsa. Hasonloan
fontos szempont volt a fenntarthatdsag is, amiben cégiink élen jar az iparagan beldil.

A digitalis munkavégzésre valo attérés masik f6 szempontja a rugalmassag biztositasa volt a
munkavallalok jol-1étének tdmogatasa érdekében. Arra, a kérdésre, hogy miért szeretnek a cégnél
dolgozni 4ltalaban a legelso vélasz a digitalis munkavégzés lehetdsége. Sajat maguk alakithatjak ki
napi rutinjukat, igy a hétkoznapokba kdnnyebben beilleszthet6 a gyermekrdl vagy hozzatartozorol
val6 gondoskodas, kiilonb6z6 hobbik, tanulas, illetve a testmozgas is. A munka és maganélet kozotti
harmonia konnyebben alakithato ki és tarthatd fenn, nem beszélve arrdl, mennyivel kevesebb stresszel
jar az, hogy a munkavallalok nem maradnak le fontos életpillanatokrol, vagy nem kell szabadsagot
kivenniiik 1-2 dras teendok elintézésére, amiket irodai jelenlét mellett nehezebb lenne megoldani.

A szamos elony mellett persze a digitalis munkavégzésnek is vannak hatranyai. A legnagyobb kihivast
szamunkra a szocialis interakciok hianya jelenti, amelyet rendszeres offline rendezvényekkel,
kiilonboz6 virtualis megoldasokkal (pl. csapatépitdk, workshopok, webinarok, kavé-chatek), valamint
kozosségi irodak hasznalatahoz vald hozzaféréssel igyeksziink enyhiteni.”

Az Unilever legnagyobb eurdpai haztartasvegyipari gyara Nyirbatorban talalhaté, és 2023-ban
az Ev Ipari Irodaja dij nyertese lett. Ferencz Fanni, HR Business Partnert kérdeztiik arrol,
hogyan alakultak ki a hibrid munkavégzés gyakorlatai a gyarban:

Nalunk két részleg talalhato, ahol munkatarsaink hibrid médon dolgoznak jelenleg: a pénziigy és a
logisztika. Ez azt jelenti, hogy heti 2 nap személyes munkavégzés keretében az irodaban dolgoznak a
munkavallalok meghatarozott napokon, a tobbi napot pedig home office-ban toltik. Az otthoni
munkavégzésben dolgozok csoportjanak meghatarozasanal szerepet jatszott a munkavégzés tipusa, a
csapatok rutinja, a mogottes teljesitménymutatok, a kollégak wellbeing prioritasa, és az utazas
kivaltasa is egy vidéki gyar esetén. A tobbi irodai munkakornél az alkalomszerti home office
biztositasa érhetd el, akar havonta 3-4 napban is munkatarsaink szamara, mely a kdzvetlen vezetokkel
egyeztetve rugalmasan torténik. A termelésben természetesen a munka helyhez kotéttsége miatt ez a
lehetéség nem elérhetd a munkatarsak szamara, azonban maga a munkaidékeret rendszer, a fizikai
kollégak szamara is ad rugalmassagot, hiszen igény esetén a munkaidokeret terhére rugalmasan
alakithatjak a munkaidét, vagy vehetnek ki extra orakat, amit késébb dolgoznak le. Igy tehat
elmondhatjuk, hogy ma mar termel6iizemkeént is szamtalan csaladbarat, rugalmas megoldast tudunk
talalni, kivaltképp egy tdmogatd és hatékony vezetd mellett."

A cikk legvégén azonban térjiink vissza az orok kérdésre. A teljesitmény kérdéskorére. Fiilop Akost
kérdeztiik, hogy vajon egyértelmii e mindenhol a teljesitménynovekedés a HO kapcsan, vagy vannak
olyan tényezok, amikre érdemes figyelni annak érdekében, hogy a teljesitmeény is megmaradjon, de a
munkavallaloi igények, sziikségletek is teret nyerhessenk.



Az éremnek termesztésen két oldala van, ahogy a mondas tartja. A teljesitményndvekedést bemutatott
kutatasok mellett szot kell ejteni azokrol az empirikus kutatasokrol is, ahol a tAvmunkaval
kapcsolatosan a produktivitas 10-20%-os csokkenését is meg lehet taldlni, a kutatasok természetétol
és feltételeitdl fiiggden. A produktivitas csokkenése mogott meghuzodod okok kozott talalhatjuk a:

e Nehézségek a munka kommunikacidjaban és koordinalasaban,

e A kommunikacios halozatok leromlésa és az 11j kapcsolatok kialakulasanak csokkenése,

o (Csokkent kreativitas, amely részben a multitasking miatt alakul ki, mivel a személyes, kdzos
munkavégzés soran jobban lehet dsszpontositani,

e A tanulas, mentoralas és visszajelzés csokkenése.

Masik jelentds ok az dnfegyelemmel és dnkontrollal kapcsolatos problémak. Tobb felmérés tantisaga
szerint a k6z6sségi média gorgetése, az online vasarlas, a sorozatok vagy filmek nézése vagy az
utazasok tervezése rengeteg idot vesz el. Ezen kiviil tobb idot toltenek a szamitogéptdl tavol is,
példaul a haztartasi munkak elvégzésével, ligyintézéssel, szunyokalassal stb.

A harmadik nem elhanyagolhaté tényez6 a napjainkra népegészségiigyi problémat jelenté mentalis
egészség ¢€s elmaganyosodas témakorét érinti.

Az izolaltsag egyértelmiien stressz-forras €s tobbfajta negativ érzelem kivaltdja lehet. Erre a stresszre
jelentkezhet frusztraltsag, félelem, szorongas, diih, agresszio, vagy vissza-visszatérd negativ
gondolatok, depresszio. A fent leirt altalanos hatasok is eltérd sulyuak lehetnek az egyéni helyzettdl
fliggden, de ezek mellé még felsorakozhatnak tovabbi tiinetek. Kozhely, de az ember tarsas 1ény.
Széleskort szocialis hald veszi korbe az egyéneket, ezen tarsadalmi csoportok pszichologiai
1étsziikséglet és ondefinicid alapjai. A csoporttagsag befolyasolja a hangulatot és az 6nértékelést,
illetve hatassal van gondolatokra és a viselkedésre. Az emberek alapvetéen pozitiv onértékelésért
kiizdenek, €s a csoporttagsagot is felhasznaljak annak érdekében, hogy jol érezzék magukat.

Bar sok tevékenység nem kizarhato az irodai munkavégzés soran sem, tovabba az irodai munkavégzés
soran sok esetben sziinetet csak olyan kulturalisan elfogadhato, viszont egészségkarosité magatartassal
lehet beiktatni, mint példaul a dohanyzas.

Az egyértelmii érvek és ellenérvek ellenére lathatjuk, hogy a kiilonb6z6 tudomanyos kutatasok sem
tudnak dalore jutni a kérdésben. Talan pont a legfontosabb faktor miatt, ami maga az ember. Tehat a
személy motivaciojatol, lelkiismeretétdl fiiggéen fogja tudni egyik vagy masik munkakornyezetben
kiaknazni 6nmaga potencialjat. Tovabba a kérdés egyértelmii megvalaszolasaban kikezdhetetlen
nehézséget fog jelenteni az észlelés problémaja.

Az észlelés problémaja szerint a munkavallalok ugy vélik, hogy otthonrél produktivabbak (koriilbeliil
7%-kal), mig a vezetok szerint az otthoni munkavégzés csokkenti a hatékonysagot (koriilbeliil 3,5%-
kal). Mas megkdzelitésben a munkavallalok ugy érzékelik, hogy kevésbé produktivnak vagy
elkotelezettnek tekintik dket, ha otthonrol dolgoznak.

Az eddigiekben a két végletet, a teljes irodai munka és a teljes otthoni munkavégzés sajatossagait
tekintettiilk meg, azok elvitathatatlan pozitiv és negativ aspektusaival egyetemben. A dilemma
feloldasaban segithet egy aranykdzéputas megoldas. Nicholas Bloom, a Stanford Egyetem
kozgazdasza és az otthoni munkavégzés vilagszinten elismert vezeté kutatéja meggy6z0
bizonyitékokat tart fel arra vonatkozoan, hogy a hibrid munkarend eldnyds mind az alkalmazottak,
mind a munkaadok szamara.

A Nature folyo6irat hasabjain megjelené kutatas szerint, amelyben 1612 munkavallaloval hat
hénapon at tarté randomizalt kontrollvizsgalat keretei kdzott vizsgaltak a hibrid munkavégzés hatésait.
A kutatas eredményei szerint a hibrid munkarend ndvelte a munkaval val6 elégedettséget és



harmadaval csokkentette a felmondasi aranyt. Ez a csokkenés kiilondsen jelentds volt a nem vezetd
beosztast dolgozok, a ndi alkalmazottak és a hosszi ingazassal rendelkezé munkavallalok korében.

A kovetkezo két évben torténd visszamérések tantisaga szerint a hibrid munkavégzés hosszabb tavon
sem befolyasolta az alkalmazottak teljesitményértékeléseit, nem talaltak negativ dsszefliggést az
el6léptetések szamaban, tehat nem szenvedtek hatranyos megkiilonboztetést azok a munkavallalok,
akik hetente kettd napot otthonr6l dolgoztak.

A szerzok szerint az eredmények egyértelmiiek, a hibrid munkavégzés egy win-win szituacio,
ahol a munkavallalék teljesitménye, egyben mentalis egészsége és a megfelelé6 mentoralasi,
kommunikaciés és ellendrzési folyamatok harmoéniaban allhatnak egymassal. Mindekozben
gazdasagpolitikai szempontbdl a hibrid munkavégzés az egyik olyan ritka eset, ahol nincsenek
jelentés kompromisszumok.

Az eredmények Kiilonosen jelentések, figyelembe véve, hogy Eurépaban és Eszak-Amerikiban a
becslések szerint 100 milli6 munkavallalé dolgozik hibrid mddon.



