OTDK-dolgozat

2023



BUDAPESTI GAZDASAGI EGYETEM
KULKERESKEDELMI KAR

18 57
L::l/
BGE

A BELSO KOMMUNIKACIO SZEREPE A TAVMUNKABAN
DOLGOZO PALYAKEZDOK BEILLESZKEDESERE

THE ROLE OF INTERNAL COMMUNICATION IN THE
INTEGRATION OF REMOTE WORKING APPLICANTS

Beregszaszi Viktoria Anna

Konzulens: Dr. Furcsa Laura

Kézirat lezarasanak datuma: 2023. januar. 9.



Tartalomjegyzék

L BOVEZELES ...t n e nnas 4
2. Szakirodalmi AtEKINTES .........oiiviiiiiiiieiic s 6
2.1 Az atipikus és rugalmas foglalkoztatasi formak...........cccooeviniiiiiiiicnicnnn 6
2.2 A tavmunka meghataroZASa..........cevvuviiiiiiiiiiiieiiiie e 7
2.3 Szervezeti belsd kommUNIKACIO .......c.oevviiiiiiiiiiieie e 9
2.3.5. A munkahelyi beilleszkedés folyamata ............cecvviiiiiiiniciieec s 14
3. A KULAtAS MOASZEIC. ... .cuveivieitieiesiie sttt e e sbeentesneesbeenbesneesrees 16
3.1 A KULALAS CELJA ..ot s 16
3.2 A Kutatds alanyal ......c.eeoeeiieiiie e 16
3.3 A KUtatdS MOASZETE.....ccveiiiiieiii ettt 17
3.4 Kutatdsom kérdései €s hipoteZiSei........cvvvviiiiiiiiiiiiiiiiniiie e 17
4. A KUtatds @rEAMENYET ....cuveviiiiiiiieiiiiiese et 19
4.1 Asszertiv kommunikacié megvalOsulasa..........coooviiiiiiiiiiieiieeec e 19
4.2 Nonverbalis kommunikacio hIANYa .........cccocvveiiieiiiiciieceeee e 20
4.3 A bels6 kommunikacio szerepe a beilleszkedésben ..........cccceevveiiiiiiiiinnen, 22
4.4 KommuniKacids CSAtOINAK .......cceiiuiriiiiiiie et 26
5. Kovetkeztetések €s Javaslatok ..........ccooviiiiiiiiiiiiiii 27
B. OSSZETOZIALAS .......ecvvviicceete ettt bbb 29
7. Felhasznalt irodalom ...........ccooeiiiiiiiii e 30
8. MEIIEKICTEK ... 32
8.1 A palyakezd6 munkavallalokkal késziilt interjuk kérdéssora........................ 32
9. ADTAJEZYZEK ......coeveveieeieeieete ettt 33



1. Bevezetés

Kutatdsom sordn a tdvmunkaban ,home office” forméaban dolgozo palyakezddk
beilleszkedésével foglalkozom a belsé szervezeti kommunikacié szerepét hangsulyozva.
Relevans az életemben a tdvmunka, mivel egy ideje az egyetem mellett én is igy dolgozom.
Témavalasztdsom okaként a személyes kotddést, érintettséget emliteném. A tavmunka
mikddésének, kivitelezésének vizsgalata kozponti kérdés manapsag a vilag minden tajan, igy
Magyarorszagon is. A nyugati kultiraban egyre gyakoribb munkavégzési forma, és a 2020-ban
kezdddo koronavirus jarvany oOta vilagszinten nagyra nétt a kereslet az ilyen lehetdségek irant
a munkaerdpiacon. Aktualitasat az is bizonyitja, hogy a vildgot sijté6 gazdasagi helyzet-és a
rezsiarak emelkedése miatt egyre tobb cég donthet a tivmunka bevezetése mellett.

A kutatds célja felmérni, hogy a palyakezdé munkavallalok beilleszkedését hogyan
befolyasolja az iroddn kiviili munkavégzés. Dolgozatomban azzal foglalkozom, hogy hogyan
alakul az integraci6 a tavmunkéaban dolgozok szdmara, és milyen mértékig épiilnek be a vallalati
¢letbe. Vizsgalom, hogy a szervezet intern kommunikacidjaba hogyan tudnak bekapcsolodni,
informalis és formalis médon azok a munkavallalok, akik a tdvmunkat valasztjak. A kutatas
szandéka, hogy egy hiteles képet alkosson arrdl, hogy a belsé kommunikacidra milyen hatast
gyakorol a munkavallalok fizikai tavolléte, illetve a beilleszkedés folyamataban mekkora
szerepet kap ez az atipikus munkavégzeési modszer. A kutatas ravilagit arra, hogy a munkahelyi
kapcsolatok kiépitését az interperszonalis kommunikacido mennyiben konnyiti meg, illetve a
digitalis munkavégzés sordn hogyan valosul meg a kapcsolattartds a munkatarsakkal,
felettesekkel.

A dolgozatom elsé fejezete a szakirodalmi attekintés, melynek elsd szakaszaban atfogod
képet nyujtok arrol, hogy mik az atipikus foglalkoztatasi formak, és szemléltetem a tdvmunka
fobb jellemzdit, elsdsorban a szervezeti bels6 kommunikacids kiilonbségekre helyezve a
hangsulyt. A tovabbiakban a szervezet belsé kommunikacidjat jarom korbe, és ezen beliil tobb
kategoriara bontva gylijtom 0ssze a sziikséges elméleti hattért a témaban. Majd kitérek az online
kommunikéciora, €és megalapozom a hattértudast. Dolgozatomban fontos szerepet kap a
digitalis kommunikacio, mivel a tivmunkaban dolgozok szamara nélkiilozhetetlen, €s szerves
része a mindennapjaiknak ez a fajta diskurzus. A tovabbiakban elemzem, hogy a szervezeti
kultira hogyan épiilhet fel, és a kulturlis kiilonbségekre kitérek, ugyanis a beilleszkedésnél
érdemes a szervezet kulturdlis berendezkedését figyelembe venni. A témaban gyiijtott

szakirodalmi hattért feltirom. Az asszimilacios folyamat fazisainak az ismertetésére kertil sor,
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¢s a munkahelyi sokszinliséghez kapcsolodod legfontosabb fogalmakat definialom a
szakirodalombol. A tovabbiakban a kutatds modszerével foglalkozom. Ismertetem a kutatas
céljat, az alanyokat, a modszert, illetve, hogy milyen hipotéziseket fogalmaztam meg. Ezutan
bemutatom a kutatds eredményét, tehat elemzem a palyakezddé munkavallalokkal készitett
interjukat. Dolgozatom zarasaként Osszegzem, hogy milyen konkluzidkra jutottam, esetleg
javaslatokat osztok meg.

Bemutatom, hogy dolgozatomban milyen felvetéseket elemzek, melyek azok a
kérdések, amelyekre a kutatasom iranyul. Feltételezem, hogy a személyk6zi kommunikacio
segiti az integralddast a vallalati életbe, és erdsiti a munkahelyi kapcsolatok kiépitését. Emellett
valdsziniisitem azt is, hogy az asszertiv kommunikacié nehezebben jon létre digitalisan. Az
online meetingeken sok esetben eltlinnek metakommunikativ jelek, és emiatt feltehetéen né a
félreértések szama a kommunikacioban.

Fontos szerepet kap a beilleszkedésnél a 1égkor feltérképezése, és egy bizonyos mértékii
asszimilacio, ami megkdveteli a személyes részvételt. Tavmunka esetén a szokasok, kultara
megismerésére mas modszert kell valasztani, mivel a fizikai tdvollét miatt nincs lehetdség a
személyes kontaktus kialakitdsara. Hipotéziseim a munkavallalok tapasztalataira, meglatasaira
fokuszalnak, ezért kvalitativ moddszert végzek annak érdekében, hogy az Aallitasaim
alatdmasztasara vagy megcafolasara iranyul6 valaszt kapjak. Tovabba azt is feltételezem, hogy
az asszertiv kommunikacié nehezen valésul meg online. NOhet a munkahelyi konfliktusok
szama, az ad6 és vevO kozotti kapcsolat masképp jon létre, mint ahogy személyesen torténne,
igy az lizenet nem ér célba vagy nem megfeleléen interpretdljadk. Minden munkahelyen
kulcsfontossagu szerephez jut a kommunikacio. Nélkiilozhetetlen a hatékony munkavégzéshez,
¢és a cég sikeréhez is hozzdjarul. Amennyiben a cégen beliil a kommunikécié gordiilékenyen
zajlik, és a munkavallalok elégedettek, akkor a vallalati imazs fejlédik, tehat egy vonzo képet
kozvetit - magardl a cég. A konkurencia legydzése érdekében nagyon hasznos a szervezettség
a vallalaton belil. A bels6 kommunikdcid6 megszilarditdsa a munkahelyi fluktudciot is
csokkentheti, ezért érdemes, hogy a tavmunkéban dolgoz6é munkavéllalok onérvényesitését,
konfliktuskezelését vizsgaljam. Az asszertivitds amunkahelyi beilleszkedés egyik
alappilléreként szolgalhat, tehat az online térben is fontos a Kkivitelezhetdsége. A
kommunikécios készség sziikséges egy munkahelyen, és fontos ennek a képességnek a
fejlesztése, fOként a digitdlis munkaformaban dolgozok korében. Otthonrdl dolgozo
munkavallalok esetében a megbeszélések is online formédban zajlanak, emiatt eltlinhet a

nonverbalis kommunikdacio, példaul: testbeszéd, mimika. A metakommunikéci6 a beszélgetést



kiséro, altalaban ontudatlan kozlés, €és a metakommunikativ jelek hianya feltételezem, hogy

befolyasolja a kommunikéciot, jelentésatvitelt.

2. Szakirodalmi attekintés

2.1 Az atipikus és rugalmas foglalkoztatasi formak

Minden olyan munkaviszony, ami eltér a megszokottdl az atipikusnak nevezheto.
Tipikus munkaviszonyként a teljes munkaidds és hatarozatlan idére szo6ld foglalkoztatés
értelmezhetd. Hars (2013) szerint az atipikus munka egy olyan gylijtéfogalom, ami magaba
foglal legalabb egy olyan tényez6t, ami eltér a munkahelyen végzett napi nyolc Oras
hatarozatlan idére szerz6dott munkavégzéstol. A kor elérehaladtaval, a vilag atalakulasaval és
a gazdasagi helyzet valtozasaval viszont a szokasos fogalom értelmezése is valtozhat, tehat,
ami régen tipikus munkavégzésnek mindsiilt, az ma mar lehet, hogy atipikus. Az altaldnosnak
tekinthetd foglalkoztatasi formakat a jelen gazdasagi helyzetben igy jellemezhetjiik: a
munkavégzés munkajogviszony keretében torténik, hatdrozatlan idore szol, heti 40 ora
munkaid6t koteles a munkavallalo teljesiteni, a munkaviszony szerz6désben rogzitett, bért kap
a munkaltatotol cserébe, illetve a munkavégzés helyszine a vallalat telephelyén van.
Amennyiben ezeknek a kritériumoknak nem felel meg egy munkavégzési forma, akkor
atipikusként aposztrofalhatd. Atipikus foglalkoztatasi formanak tekinthet6 a nyugdijas
munkavallal6 alkalmazasa, vagy a részmunkaiddsé, de atipikusnak mindsiil a hatarozott idore
kottetett munkavallalo is, épplgy ahogy a tivmunkaban dolgozok. Szintén ide sorolhatd még a
munkaerd-kolesonzés vagy az alkalmi munkavallalo. ,,A részmunkaidds munkavégzés egyik
specialis esete a behivas alapjdn végzett munka. Ebben az esetben a munkaszerzédésben
meghatarozott munkaidd a tipikus és atipikus foglalkoztatas, munkaviszony és 6nfoglalkoztatas
napi hat 6rat nem haladhatja meg és a munkaiddkeret tartama a négy honapot nem haladhatja
meg. Az éaltalanos munkaidé-beosztds szabalyai sem érvényesililnek, a munkaltatdo a
munkaidokerethez hasonléan a munkavégzést a munkakorbe tartoz6 feladatok
esedékességének megfelelden rendelheti el” (Hegyi, 2019, 23. oldal). Hars (2013) szerint a
legelterjedtebb foglalkoztatasi formanak a részmunkaidds mindsiil. A részmunkaiddre kotettett
munkaviszony soran a megszokott teljes munkaidénél kevesebbrdl van sz6. Felmeriil a kérdés,
hogy az atipikus munkavégzés jelentdsége miért nd, €s alkalmaznak szivesen ilyen formaban
dolgozd munkavallalokat a vallalatok. A legfontosabb eldnynek a koltséghatékonysag és a
rugalmassdg tudhatdé be, hiszen a vallalkozasoknak nem kell egy nagylétszdmu irodat

fenntartaniuk. Nem utols6é szempont az sem, hogy a dolgozok specifikus élethelyzetének
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figyelembevételével a vallalat érdekeit szolgalja, ha ezzel a munkaerd megtartasat elérhetéveé
teszi. Kib6viil a vallalatok lehetséges jovobeni munkavéllaldinak halmaza (Hérs, 2013).
Rugalmas munkavégzési formardl akkor lehet beszélni, ha a feltételek eltérnek az
elobbiekben emlitettektdl, de mégis elterjedtek, igy az atipikus nem helytallé6 megnevezés. Az
ilyen munkavégzési formaknal lehetdség nyilik arra, hogy a munkaltatd6 a munkaidot
egyenetlentiil ossza be a munkavallalé szaméra. Tehat nem a megszokott napi 8 oras teljesités
az elvart, de a heti 40 6ra munkaidd teljesiil. Fontos azonban kihangstlyozni, hogy napi 4

oranak minimum lennie kell, és az egy napi munkaidé nem Iépheti til a 12 6rat.

2.2 A tavmunka meghatirozasa

A tavmunka a munkavégzés helyének szokdsostdl eltérd mivolta és a munkavégzés
rendhagyo eszkdze miatt nevezhetd atipikus foglalkoztatasi formanak. ,,A tdvmunka
meghatdrozasara a munkajogi irodalomban szamtalan és rendkiviil eltéré6 megkdzelitésii
definicio ismeretes, és még tarkabb képet mutatnak a nem kifejezetten munkajogi fogalmak”
(Banko és Ferencz, 2018, 34. oldal). Koztudott, hogy egyre jelentdségteljesebb munkavégzési
forma, mivel térben €s id6ben is rugalmas, a gazdasagi folyamatok és a technologia fejlddése
egyre inkabb megkoveteli a szervezetektdl a gyorsan reagalo és egyedi igények kielégitését
(Forgacs, 2011). A rugalmassdg megmutatkozik a foglalkoztatasban is. ,,A tivmunka, mint ezt
a rugalmassagot a technologia éltal az egyik leginkdbb biztosité ) munkaszervezési mod,
varhatéan egyre nagyobb szerepet kap a foglalkoztatasi gyakorlatban.” (Forgacs, 2011, 49.
oldal). Az a tendencia, hogy a munkavégzés bizonyos munkakordkben szinte csak
infokommunikécids eszkozokon torténik, ¢és ezaltal lehetdveé valt, hogy a telephelytdl
fiiggetlentil, kotetlenebb feltételek mellett végezhessék a munkavallalok munkéjukat. A véllalat
célja gyakorlatilag az, hogy minél tobb munkavallalot tudjon toborozni, és megszdlitsa azt a
réteget is, akik kizarolag az atipikus munkaformak mellett dontenek. ,,Az 0j foglalkoztatéasi
formakkal nemcsak allando koltségeit csokkentheti a vallalat, hanem jelentdsen nodvelheti
human eréforrasainak szinvonalat és elkotelezettségét is, hiszen a szokésosnal szélesebb korbol
véalogathatja ki alkalmazottjait, és raforditds nélkiil novelheti érdekeltségiiket. S nem
hanyagolhatok el a tarsadalmi szintli elényok sem a lakdingatlanok jobb hasznositasatol a
gyerekes anyak mint munkavallalok karrierproblémainak és szakmai képzettségilik szinten
tartdsanak megoldasdig.” (Hovanyi 2002, 259.oldal) A véltozasok hatasara atrendez6do
munkavégzési formak miatt az dnfoglalkoztatds, mint definidlhatdo fogalom egyre kozelebb

kertil az alkalmazotti munkaviszonyhoz. Az atipikus foglalkoztatasi formak koziil a tAvmunka
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az, ami leginkabb eltér a hagyomanyos, tipikus irodai munkavégzési modtol. A napjainkban
hasznalatos tavmunka szo elég régrél gyokerezik, az 1970-es évek elejére, méghozza az
energiakrizis idejére, és Jack Nilles nevéhez kithetd (Forgacs, 2011). A késdbbiekben is tobben
yjra definialtak a tavmunkat (példaul: Bihary, 2006), de mindegyik hasonlitott az europai
keretrendszerben szerepld megfogalmazassal, a keretmegallapodéas definicidja alapjan: ,,A
tdvmunka egy munkaszervezési mod, amely soran a munka elvégzése informaciods technologia
alkalmazaséval, munkaviszony keretében torténik, tovabba a tdvmunkéban végzett munka a
munkaltatd telephelyén is elvégezhetd lenne, de az rendszeresen attdl eltérd helyen torténik.”
(Banko, 2005, 25. oldal)

A tavmunka a magas iskolai végzettséggel rendelkezOk csoportjdban 6sszepontosul, és
jelentdsen alacsony aranyt mutat a legfeljebb nyolc osztalyt végzettek és a szakmunkasok
korében. A felséfoku végzettéggel rendelkezdk tekintetében kiugréan magas értékrdl van szo
(Hars, 2013). Az otthon végzett munkdk ardnya az életkorral novekszik, 60 év felettiek kdrépen
jelentdsen magas, értelemszertien a kor emelkedésével megfigyelhetd a home office

munkavégzés iranti szandék ndvekedése is (Hars, 2013).

Munkaviszony | Infokommunikacios | Telephelyen kiviil

eszk0zOk haszndlata|  végzett munka

Tavmunka Igen Igen Igen
Munkaerd-kolesonzés | Nem Lehetséges Nem
Részmunkaidd lgen Lehetséges Nem

1. abra A tavmunka osszehasonlitasa mas munkamegvalosulasi formakkal

Forras: sajat szerkesztés

Az 1.szdmu tablazat arra szolgdl, hogy szemléltesse a tdvmunkaban dolgozdkra
vonatkozo feltételeket, 6sszehasonlitva két szintén gyakori atipikus munkavégzési formaval,
amelyek a dolgozatomban kordbban emlitésre keriiltek. Jol szemlélteti a tablazat, hogy a
tavmunkéaban dolgozoknal mind a harom feltétel megvaldsul, tehat munkaviszony sziikséges, a
munkavégzés infokommunikécios eszkozok altal jon 1étre, és nyilvanvaldan a telephelytdl tavol
zajlik. Manapsag ezeknek a kritériumoknak nem nehéz eleget tenni, ebbdl kifolyolag egyre
tobben dontenek emellett, mint lehetséges munkavégzési forma. Alkalmazésa a nyugat-eurdpai

¢s skandindv orszagok esetében a legjelentdsebb (Kardos, 2020). Ennél alacsonyabb gazdasagi



fejlettséglinek szamitd régiokban még nem hoditott annyira teret, de Magyarorszagon a
munkavallalok igénye — felmérések alapjan megnovekedett az otthoni munkavégzés
tekintetében (Yettel 2021). A 2020 tavaszan kezd6do koronavirus- jarvany vildgviszonylatban
felgyorsitotta az otthoni munkavégzés térhoditasat. Az autondmia irdnti igény megnott, és az
irodan kiviili munkavégzés lehetdvé teszi, hogy a munkavallalo nagyobb szabadsagot kapjon,
novelje az autonomiaélményt munkajaban (Kardos, 2020). A munkaviszony adott, az eszkdzok
adottak, de a feladatok elvégzésére szant idot magéanak oszthatja be, a szervezés feladata jobban
raharul a munkavallalokra. Szamtalan cégnél megszokott az otthoni munkavégzés alkalmazasa,
de nem ritka, hogy kizar6lag olyan alkalmazottak vehetik ezt igénybe, akik rendelkeznek effajta
rutinnal. Tehat korabban bizonyitottak ratermettségiiket. (Gajendra és Harrison, 2007)
Munkaltatojuk szerint 6k kompetencidjuk alapjan képesek arra, hogy az irodan kiviil, otthonro6l,
egy bizonyos szabadsagérzést megtapasztalva végezhessék munkdjukat. Tehat valojaban a
home office hatterében bizalmi kérdés bujkal (Kardos, 2020). Fontos, hogy a munkaltato

meggy0dzddhessen arrdl, hogy a munkavallal6 elég 6nallo egy ilyen atipikus munkavégzéshez.

2.3 Szervezeti bels6 kommunikacio

2.3.1 Az intern kommunikacio teriiletei

A szervezeti kommunikécid fogalma két iranybdl is megkdzelithetd. Elsdsorban a
szervezeten beliili, vagyis a tagjai kozotti kapcsolatépitésként, ami a szervezeten beliili egység,
harmonia kialakitasat segiti. A masik aspektus a szervezet kiils6 kommunikacidja, tehat, amit
kifel¢, a kornyezete szdmara mutatni szeretne. Dolgozatom elméleti alappilléreinek letételét
azzal folytatom, hogy a szervezeti bels6 kommunikaci6 témakorét jarom korbe, el0szor is a
tertileteit mutatom be. Legsziikebb értelemben a szervezeten beliili, a szervezeti céloknak és
feladatoknak alarendelt kommunikacidé foglalja magaba a bels6 kommunikaciot, és a {6
célkitlizés egy dontés meghozatala, valamilyen szervezeti érdek képviselése végett. Ennek
tikrében a szervezeti kommunikacid6 az informdacidaramlassal azonosithatdé (Vinnai és
Czékmann, 2013). ,,A Webert kovetd és Ot kritizaldo szervezetelméletek is felhivtak mar
azonban a figyelmet arra, hogy ahol emberek vannak, ott nem lehet figyelmen kiviil hagyni az
emberi tényezdt: a kommunikacid szempontjabol ez azt jelenti, hogy a szervezet tagjai nem
fogjak kommunikaciojukat teljes mértékben €s minden pillanatban aldvetni a szervezet
céljainak ¢€s feladatainak.” (Vinnai €s Czékmann 2013, 11.oldal) Tehat a bels6 kommunikacio

nem csupan formadlis, relevans szinten zajlik, a feladatok, tevékenységek teljesitésének



érdekében, hanem irrelevans csatorndkon keresztiil is, vagyis a munkavégzéstol fiiggetlen
kommunikéciot is feldleli, mint példaul a pletyka, askalodas, és ezeknek a csoportkohézid
tekintetében nagy szerepilk van (Vinnai és Czékmann, 2013). A munkahelyi kozeg, a
munkatarsak kozotti harmonikus viszony megteremtése egy vallalat életében szervezést és
hatarozott, mégis a tarsai felé nyitott, befogadd vezetdi attitlidot igényel. Amennyiben a
relevans szinten zajlé kommunikacié sem éri el a céljat, az a szervezet mitkodésében problémat
general, a bomlaszté kommunikécié nagy veszélyt jelent a szervezetek szamara. Ezekben az
esetekben lehet sziikség a helyreigazit6 kommunikéciora, ami az elakadas kikiiszobolésére
szolgal, és visszatereli a szervezet miikodését a helyes mederbe (Vinnai és Czékmann, 2013).

A szervezet intern kommunikacidja nagyon jelentdségteljes, mivel azelétt, hogy
nyilvanossag elé allna, és kilépne a nagykozonség elé, eldzetes szervezés, megalapozottsag
sziikséges, ami az intern kommunikdci6 révén valosul meg. A célok letisztdzdsa, a
munkafolyamatok dsszehangoldsa, a belsé személykozi viszonyok kialakitasa, koordinalasa, a
kozosség motivalasa, ezek mind a muikodést keretbe foglald és iranyitast igényld
kommunikécios feladatok. Ennek a hatékonysaga pedig nagy hatdst gyakorol a szervezet
teljesitményére (Németh, 2011).

A szervezeti valtozasok legtdbbje a bels6 kommunikacid gyengesége miatt elakad,
megfeneklik és vezet nem kivant szervezeti kudarcokhoz (Krisko, 2012). Tehat nagy hangsulyt
kell fektetni a bels6 kommunikacidé megszilarditasara, féleg a rohamosan valtozo, felgyorsult
vilagban, amiben éliink. A sikertelenségek hatterében allhat a bizalmatlansag, a nem megfeleld
mennyiségll vagy mindségli kommunikacio, a konfliktuskeriilés, esetleg a tulzott konfrontéacio,
illetve az interperszonalis kommunikécio hianya is (Krisko, 2012). Tehat elkertilhetetlen, hogy
a szervezet elsOdlegesen kell6 odafigyelést forditson a hatékony belsé kommunikacio
kialakitasara, ahhoz, hogy a kiils6 kommunikaciét megkezdhesse, és a vallalati imazst
kiépithesse. A jol miikodd intern kommunikéci6 a késébbi jo hirnév, a kiilsd ,,public relations”,
tehat a kozonség, fogyasztdi kapcsolatok kialakitdsaban kulcsfontossagli szerepet jatszik.
Ne¢elkiilozhetetlen, hogy a szervezet tekintse at a bels6 nyilvanossaggal fenntartott kapcsolatait.
A belsé kommunikacids tevékenység, a bizalomteli szervezeti légkor és a megfeleléen
kozvetitett, lekommunikalt értékek jelenthetik a kiilsd ,,public relations” tevékenység
megszilarditasat (Krisko, 2012). Az emberi er6forras oldalarol megkozelitve a szervezetben
dolgozokkal folytatott kommunikaci6 eldsegitheti a munkamoral, a motivacido novelését és
szervezetpedagogiai szempontbol nagyon fontos. Ertékeket, magatartasmintdkat kozvetit,
amelyek a szervezeti identitas kiépitésében szerepet jatszanak, és a kiegyensulyozott szervezeti

atmoszféra megalapozasdhoz sziikséges. Amennyiben a munkavallalok elégedettek, a

10



szervezetikultara is fejlodik, és egy Osszeszokott, jol mikodd kozegben a célok egységessé
valnak, és ez a szervezetrdl alkotott képet pozitivan befolyasolja. A vallalatoknal tudatosan
figyelni kell arra, hogy az anyagi motivalas mellett az emberi kapcsolatokra, a szocialis életre
is nagy hangsulyt kell fektetni ahhoz, hogy a munkavallalok elégedettek legyenek, és

hosszttavon szolgaljak a cég érdekeit.
2.3.2 Informacios utak a szervezetben

Rosengren ugy fogalmazza meg a szervezeteket, mint olyan csoportok, amik a
formalizaltsag iranyaba haladtak, tehat hivatalos és tobbnyire strukturdlt kommunikacios
modokat tartanak fenn (Rosengren, 2004). A szervezeti kommunikacié halozata, a rendszer
felépitésének vizsgalata fontos szempont. A vezetdnek tudatosnak kell lennie, amikor kiépiti a
szervezet informacids haldzatat, és tisztdban kell lennie ezeknek az elényével és hatranyaval
egyarant. A 2. abran lathat6 alakzatok azt reprezentaljak, ahogy a kommunikacios csatornak
halozatot alkotnak, és pozicidjuk szerint kiilonbozd elényokkel és hatranyokkal jarnak. A
halézatok csoportosithatoak aszerint, hogy egy koézéppont koré épiilnek-e vagy sem. Tehat
elkiilonitiink centralizalt és decentralizalt haldzatokat (Kriskéd, 2012). ,, Kutatasok szerint az
egyszerli feladatoknak kedveznek a centralizalt kommunikéaciés utak, gyorsabbak,
pontosabbak, komplex feladatmegolddasokndl azonban mdar a decentralizalt halozatok

vezethetnek sikeresebb egyiittmiikodéshez.” (Borgulya-Somogyvari, 89-90. oldal)
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Forras: Berta-Bajnok, 2013, 8. oldal
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Az olyan informacios csomépontoknak, mint a kereszt kdzéppontjdban 1év0 személy vagy
szervezeti egység, szamolnia kell egy informacids vagy kapcsolati tulterheléssel, mivel abban
a pozicidban az informécido nagy mennyiségben zudul rd, tehat nehezebb befogadnia, és
kozvetitenie. Problémat jelenthet az informacio elosztasa. Nagy az esély arra, hogy ez a
kommunikécids Gt nem feltétlen hiteles informaciot eredményez, mivel fennall az informéacio
torzulasanak kockdazata. A kerék annak ellenére, hogy az informacié elérhetdségét, hozzajutasat
kinalja, szervezetlensége, felépitésének szabadsdga miatt lehet taldradd, folosleges, és ez
okozhat iddébeli veszteséget, illetve ront a hatékonysagon. Pozitivumként felhozhatd viszont,
hogy minden agens részt vesz a kommunikacioban. Az ipszilon altalaban egyenl6tlen terhelést
kovetel meg, az dgensek kozotti 6sszhang emiatt nem alakul Gigy ki, mivel nem igazsadgosan
oszlik el a nyomas, leterheltség. Emellett a szarak taldlkozdsanal sok esetben konfliktus
alakulhat ki, mivel a részvétel mértéke sem egyenld. Keriilhet a két végpont periférias
helyzetbe, tehat kizarva érezhetik magukat, vagy éppen a szar zarddgense. Az Otsz0g a
kétiranyl megosztottsag miatt hatékonyabbnak bizonyul, mint mondjuk a lanc, mivel a
gyorsasag is szamit, viszont a hozzaférés mérsékelt, ez pedig kapcsolati elutasitast, illetve

nehezen 0sszeegyeztethetd, rugalmatlan kommunikéciot okozhat (Krisko, 2012).

2.3.3 Formalis és informalis szervezeti kommunikacio

Az informalis és formalis kommunikéci6 kapcsan érdemes tisztazni a hirlanc fogalmat.
Rosengren igy fogalmaz: ,Legyen az aprélékos gonddal megtervezett szervezeti struktira
barmennyire is monumentalis €s impozans, a mindenhova, még a legvaratlanabb helyekre is
eljuto, szajrol szjra jard hirlanc azonban olyan szabalyok szerint terjed, amelyekrdl mit sem
tudnak a mindent tudé fonokok.” (Rosengren, 2004, 139. oldal) A hirlancnak alapvetden két
tipusa van: az egyikben a személyes kapcsolatok kapnak nagy hangsulyt (példaul amikor két
régi barat sajat érdekeit elotérbe helyezve olyan titkokrol rantja le a leplet, amirdl elvben csak
bizonyos emberek tudhatnanak), és a masikban a szervezeti viszonyok érvényesiilnek (példaul
amikor egy beosztott tudatja a fondkével, hogy milyen tisztességtelen cselekedetrdl hallott a
cégben). A hirlanc a szervezeti megnevezése tulajdonképpen annak, amikor szarnyra kapnak
pletykéak csoport- és tarsadalmi szinten. A hirlanc lehet konstruktiv és destruktiv egyarant, pont
ugy, ahogy az alapjukat képez6 informacid is lehet valos vagy hamis.

Ennek tiikkrében tehat a szervezeti informalis kommunikéacio nevezhetd jol miikodonek
és rosszul mitkddének egyarant, mivel nem biztos, hogy minden lehetséges helyzet megoldasara

elegendd csupan a formalis kommunikacios csatornakon keresztiil kommunikalni.
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»A belsé kommunikaci6 tovabbi sajatossagat az adja, hogy a szervezeti hierarchia formalis
struktaraja kotelezd jelleggel kijeloli a kommunikacids utvonalakat, és a kiilonb6zd
pozicidkban 1évé tagok egyenldtlen kommunikacios viszonyban allnak egymassal. A hierarchia
ugyanazon szintjein elhelyezkedd tagok kozott (horizontalisan) Okozvetlen, mig az eltérd
szinten lévok kozott (vertikdlisan) kozvetett és aszimmetrikus kommunikacié zajlik.
(Aszimmetrikus azért, mert dnmagaban a kommunikéicio kezdeményezésének lehetdsége,
annak lefolyasa, menete és a végsé dontések meghozatala alapvetéen a magasabb szinteken
levok kezében van.)’” (Vinnai €és Czékmann, 2013, 12. oldal) Tehat a szervezeten beliil eltérd
kommunikécio johet lére, mivel kozbeszol a beosztasbol adodod hierarchikus berendezkedés. A
pozicidkbol fakado kotottség a kommunikacidban is megnyilvanul, és lehet, hogy a szervezeten
beliil hidba az informalis kommunikacioé érvényesiil, vannak olyan helyzetek ahol a formalitas
az elvart. A vertikalis kommunikacié tekintetében tovabbi észrevételeket érdemes emliteni,
méghozza azt, hogy az informécidaramlas iranya szerint lehet feliilrdl lefelé haladé és alulrol
felfelé halad6 kommunikaci6 a szervezeten beliil. A feliilrdl lefelé haladé kommunikacid soran
a felettes altal kiadott informacidk tovabbitasarol van szo6 az alsobb szintek, a beosztottak felé,
viszont sziikséges egy visszacsatolas, meg kell valosulnia a kétiranyt kommunikacionak,
vagyis visszajelzésre van sziikség, €s ekkor valosul meg az alulrol felfelé haladé kommunikécio
(Vinnai és Czékmann, 2013). Tehat ez a ketté parban jar egy szervezeten beliili hatékony

kommunikécid kivitelezésénél. Az eldbbiek szemléltetésére pedig Osszefoglaloként a 3. abra

szolgal:
Kommunikacio a szervezetben
Formalis kommunikicio Informalis kommunikacié
fertikalis kommunikacié Horizontilis kommunikacié
Felfelé irdnyulo Lefelé irdnyulé
kommunikacié kommunikicié
3. abra

A kommunikacié szintjei a szervezetben

Forras: Vinnai — Czékmann, 2013, 12. oldal
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2.3.4 A bels6 kommunikacié hatékonysagat segit6 eszkozok

A Dbels6 kommunikacidé hatékonysagara kiilonbozé eszkozok szolgalnak. Fontos
szempont megitélni, hogy szilikségszerii a dolgozok kollektiv informalasa, vagy csak egy
bizonyos szegmensére tartozik az informacid. Ennek fényében érdemes eszkozt valasztani. Az
intranet a megfelel6 modszer, hogyha a szervezeten beliil minél tobb munkavallaléhoz el kell
juttatni az tizenetet, mivel ez egy olyan belsé informacids rendszer, amely hatalmas
informaciomennyiséget képes hatékonyan tarolni, és csupan csak hozzaférés sziikséges ahhoz,
hogy a szervezeten beliil lehetdség nyiljon az informalodasra. Eldnye, hogy gyors, és a
legszélesebb korben lehet tajékoztatni a munkavallalokat (Vinnai és Czékmann, 2013).
Abban az esetben, hogyha a szervezeten beliil csak egy szlikebb réteget érint az informacio,
akkor erre a célra kivaloan alkalmasak a korlevelek. A szervezeten beliil ez bizonyul a
legegyszeriibb ¢s leghatékonyabb megoldasnak, hiszen belsé cimlistdk létrehozasaval
megoldhatd, hogy szelektdlni lehessen a megszolitott munkavallalok kozott. Raadasul
visszajelzés is adhat6 arrdl, hogy az adott lizenet célba ért. Szintén gyors, és egy adott szervezeti
egységre lebontva lehet informacidkat dtadni a munkavallaloknak (Vinnai és Czékmann, 2013).

Az elektronikus hirlevél egy kevésbé gyakori eszkdz, de nagyon informativ,
amennyiben a szervezeti ¢€let érdekli a munkavallalot. Kizarolag azok a dolgozok kapnak
hirlevelet, akik feliratkoznak ra, és a szervezet torténéseirdl, hireibe nyujt betekintést. Nem
csupan online eszk6zok segitségével elérhetd a hatékony bels§ kommunikacid, hanem a
munkan kiviili tevékenységek, csapatépitd tréningek, belsd rendezvények is ide sorolhatok

(Vinnai és Czékmann, 2013).

2.3.5. A munkahelyi beilleszkedés folyamata

Kutatdsomban nagy szerepet kap a munkahelyi integracio, és ezért érdemes az
asszimilaciot mint fogalmat vizsgalni, illetve a szervezeti kultura és beilleszkedés elméleti
hatterét ismertetni. Minden Uj munkavallal6 az asszimilacids folyamat altal nyer betekintést a
munkahelyi kozegbe, és tagabb értelemben a szocializacido magaba foglalja az asszimilacios
folyamatot, tehat a kozeghez valo alkalmazkodast. A szocializacio altal olyan élményeket élhet
at az Ujdonsilt munkavallald, amik formaljak viselkedését, felfogéasat, érzelmeit és
kommunikécids dontéshozatalat. A kezdetektdl fogva 1épten-nyomon jelen van a szocializécio

az emberi életben. A munkaerdpiacon sincs ez masképp, kikiiszobdlhetetlen a kapcsolattartas,
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¢s a munkavallalok vagya, hogy a vallalati szféra részesei legyenek. Fontos a szervezeti kultara
feltérképezése, annak érdekében, hogy a munkavallalo igy megitélheti azt a kdzeget, amibe
csOppent, tehat ha nem nyerné el a tetszését, akkor idoben vissza tud 1épni. A szervezeti kultara
kifejezi, hogy az adott cég hogyan miikddik, emellett a szervezet altalanos megkozelitését
bizonyos iizleti tevékenységekhez, illetve azt is, hogy milyen a hozzéaallasa az alkalmazottakhoz
(Quintanilla és Wahl, 2020).

Altalaban egy ij kultira megismerése stresszt vélthat ki és szorongast okozhat. Sok j
alkalmazott €li ezt at, és ez az érzés csak a beilleszkedés folyamatanak lezarulasaval mulik el.
Tehat mindenképpen megterheld az 0j alkalmazottaknak, hogy egy szamukra eddig ismeretlen
kornyezetbe kell beilleszkedniiik. Amennyiben sikeriil teljesen beilleszkedni a szervezeti
kultaraba valoszintisithetdleg a munkédval kapcsolatos elégedettség és a munkavégzés
hatékonysaga is nd. Eléfordulhat, hogy nem sikeriil a munkahelyi kozegbe beilleszkedni, és
ekkor nagy eséllyel uj allaslehetdségek utan fog nézni az elégedetlen munkavéllalo.
Munkavégzésében is megmutatkozhat az elfogadas és elismerés hianya (Quintanilla és Wahl,
2020).

A szervezetek mar joval a munkavallalo felvétele eldtt megkezdik a beiktatést,
beolvasztast a szervezeti kulturdba, mivel a weblapok, a vallalatok kiilsé PR tevékenysége a
jovobeni alkalmazottak vonzasara is hasznalatos. A toborzéasi folyamat, az allashirdetés
megirasatol kezdve egészen a munkaszerz0dés megkattetéséig részeét képezi a szervezetbe valo
szocializacionak. Minden szervezetnek megvan a maga kultardja, és ez olyan kdzos szervezeti
alapfeltevések mintazata, amelyeket a csoport kozdsen hozott létre, ahogy megtanult
megbirkézni a kiilsd és belsé alkalmazkodas problémadival, oly modon, ami jol mitkédonek,
hitelesnek bizonyult az a szervezeti kulttra részéve alakult, tehat ami a csoport tagjai szamara
érvényesithetd, tanithato, példaul: viselkedési formak, szokasok, eljarasok. A szervezeti kultura
egy Uj tagjaként formalisan és informalisan is kozvetitik a gondolkodas és viselkedés
elfogadhatd modjait, hogy a szervezetrdl alkotott képre ne legyen rombold hatassal. A
kozvélemény megnyerése, elismerése, €s ennek megtartdsa nagyon fontos szempont egy
véllalat szdmara. Az 1) munkavallald6 megtanulja, hogy mit varnak el téle, milyen
kovetelményeknek kell eleget tennie, és azt, hogy milyen értékeket kell képviselnie. Tehat az
asszimilacié soran a tanulds, egy tanult magatartas figyelhet6 meg. Frdemes feltenni
kérdéseket, akar az Ujonc sajat magdnak is felteheti. A kérdések a sokszinli munkahely
megismerésére iranyulnak, példdul: Volt-e munkavallaloi eligazitas, ha volt mirdl volt sz6? Mi

a cég kiildetéstudata? A dolgozok milyen torténéseket mesélnek a szervezetrdl, vezetésrol?
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Hogyan jutalmazzak a munkavallalokat? Tehat olyan kérdések, amik atfogéan a szervezet

miikodését hivatottak feltarni (Quintanilla és Wahl, 2020).

3. A kutatas modszere

3.1 A Kkutatas célja

Kutatdsom célja az volt, hogy felmérjem a tivmunkaban dolgoz6 palyakezdok helyzetét
a beilleszkedés terén, €s tisztabb képet kapjak arrol, hogy a szervezet belsé kommunikécidjaba
milyen mértékig tudnak bekapcsolddni. A tdvmunkéaban dolgozok esetében a napi személyes
kapcsolattartas hianyat érdemes vizsgalni, mivel koztudottan az ember egy tarsas 1ény, és az
otthonrél valé munkavégzésrol, illetve altalanossagban az atipikus munkavégzésrol késziilt
kutatdsok mértéke kevésnek bizonyult szdmomra, ezért mélyebbre astam magam a témaban.
Korabban kitértem arra, hogy a home office munkavégzés egyre elterjedtebb hazankban is, de
specifikusan a palyakezdok, fiatal munkavallalok tekintetében nem egy gyakori kutatasi téma,

tehat sziikséges, hogy a tdvmunkaban dolgozok ezen szegmensét feltarjam.

3.2 A Kkutatas alanyai

Az altalam valasztott interjualanyok koziil ketten palyakezdd egyetemista lanyok, akik
adminisztrativ munkat végeznek egy végrehajtdo cégnél, és sajat adatbazisban kezelik az
igyeket. Szerencsére beszédes, informativ alanyok voltak. A cégnél a hibrid munkavégzés a
leggyakoribb, de lehet teljesmértékig home officeban is dolgozni. Amennyiben egyetem mellett
jut idejilik a bejarasra, akkor szivesen dolgoznak heti kétszer az iroddbol. Munkatarsakrol van
sz0, tehat érdekes élmény volt, hogy mégis akadtak olyan kérdések, amelyeknél teljesen mas
¢lményekrél szamoltak be, €és a cégrél is mas képet alkottak. Harom alany egy
telekommunikacids vallalatnal helyezkedett el, €s munkdjuk soran nagyon fontos szerepet kap
a kommunikécio, mivel a HR vilagaban elkeriilhetetlen a kapcsolattartds. A megkérdezettek két
f6 ismérv nyoman kertiltek kivélasztasra. El6szor is fontos szempont volt a dontésnél, hogy
palyakezddk legyenek, és lehetdleg jelenleg tanulok. A masik fontos sajatossag pedig az
atipikus, azon beliil jelenleg tivmunka altali foglalkoztatas feltétele volt. Altalaban heti egyszer
bejar6 alannyal is készitettem interjut, illetve egy olyan alannyal, aki egyaltalan nem jart be
sose az iroddba, a legelejétdl kizardlagosan csak home officeban dolgozik. Dolgozatomban

valds nevek helyett dlneveket hasznélok: Anna, Réka, Zsofia, Borbala, Lotti.
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3.3 A Kkutatas modszere

Ot egyéni mélyinterjit készitettem, mivel a célom ezzel a négyszemkozt torténd
kvalitativ eljarassal, hogy megismerjem, ¢s feltarjam a legmélyebb érzéseiket, meglatasaikat az
alanyoknak. A home office munkavégzés elonyeit és hatranyait kutattam, illetve, hogy a vallalti
szféraba vald Dbeilleszkedésiiket mennyiben korlatozza fizikai tavollétik. Egyéni
viselkedésiikre, tapasztalatikra irdnyul6 kérdéseket tettem fel, hogy megalapozzam a személyes
hangvételli, bizalmi interjat. Munkdm soran feladatom volt elérni, hogy az alanyok
megnyiljanak, és legmélyebb gondolataik felszinre tudjanak torni, amely segiti hipotéziseim
megcafolasat, vagy alatamasztasat, és a sziikséges konkluziok levonasat. Egyénenként
minimum masfél maximum két orat szantam az interjikra, mivel ennyi id6 mindenképpen kell
ahhoz, hogy a meginterjavolt azt érezze, hogy teljesmértékben kibontakozhat, és elmélyiilhet a
valaszadasban. Sajat tempdjaban fogalmazhatja meg, amit szeretne. Szévegiikrol hangrogzitd
segitségével felvételt késziilt, ami atirasra keriilt és ez nagymértékben megkonnyitette az
elemzést. A vélaszokban a hipotéziseknek megfeleld kategoridkat kerestem és rendszereztem.
Ezeket a kategoridkat mutatom be részletesen a kdvetkezd fejezetben. Az egyéni interjukészités
elényének gondolom még, hogy a valaszadora nem nehezedik csoportnyomds, nem
befolyasoljak egymast az alanyok. Tehat hitelesebb ¢és Gszintébb véleményekre szamitottam,
mint egy paros vagy haromszog interji soran. Dolgozatomban az interjukérdéseket egy késobbi

fejezetben, a mellékletben csatolom.

3.4 Kutatasom kérdései és hipotézisei

A kutatasom hipotézisei az alabbiak: Feltételezem, hogy a személyes kapcsolattartas, a
személykozi kommunikacio segiti az integralodast a véllalati életbe, illetve erdsiti a munkahelyi
kapcsolatok kiépitését. Tovabba azt is feltételezem, hogy az asszertiv kommunikaci6é nehezen
valosul meg az online térben. Néhet a munkahelyi konfliktusok szama, az ad6 és vevd kozotti
kapcsolat mas formaban jon létre, mint ahogy személyesen torténne, igy az lizenet nem ér célba
vagy nem megfelelden értelmezik. Otthonrdl dolgoz6 munkavallalok esetében a meetingek is
online formaban zajlanak, tehat eltlinik sok metakommunikativ jel, mint példaul: a testbeszéd,
mimika. Feltehetdleg ezeknek a hidnya befolyéasolja a kommunikacidt, jelentésatvitelt.

A kutatas a tivmunkdaban dolgoz6 palyakezddkre irdnyul. Ennek fényében hipotézisem is a

palyakezdé munkavallalok koré épiilnek, foképp a szervezeten beliili kommunikéciora,
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beilleszkedésre és a tdvmunka megvaldsuldsara fokuszalva. Ebbol kifolydlag dolgozatom
korabbi fejezetében, a szakirodalmi hattérben gorcsd ald vettem az atipikus munkavégzést, a
szervezet belsé kommunikacidjat és az asszimilacios folyamatot.

A kutatési kérdés az irodéan kiviili munkavégzés sajatos feltételeibdl fakad, vagyis abbol,
hogy a munkatarsaktol tavoli, izolalt kornyezetben, hogyan képesek a palyakezdd
munkavallalok helytallni, és beilleszkedni a kozegbe. Valoszintisitem, hogy az interperszonalis
kommunikécio eldsegiti a szervezeten beliili integraciot, és kedvezden hat a munkahelyi
kapcsolatok kiépitésére. A szocializacidé minden ¢letszakaszban megjelenik, és minden
munkahelyen ildomos személyesen is bemutatkozni, hogy ne csak egy tavoli szinfoltként,
hanem egy befolyasos, megbecsiilt tagként azonositsdk az tjdonsiilt alkalmazottat. Kutatdsom
soran célom volt annak a tanulmanyozasa, hogy a személyes érintkezés, illetve annak hidnya
miképp befolyéasolja a kdzegben betoltott szerepet.

Minden emberi kapcsolatban fontos szempont a kommunikaci6 mikodése és
hatékonysaga. Koztudott, hogy a kommunikécio a kapcsolatok fejlédésében, azok apolasaban,
fenntartasaban nagyon fontos szerepet kap, sot nélkiilozhetetlen. A munkahely megvalasztasa
soran a munkaltatok és a leendd munkavallalok részérdl is megfigyelhetd az a torekvés, hogy
valamilyen modon megismerjék a masikat. A kivalasztdsi folyamat elkeriilhetetlen velejardja,
hogy kapcsolatba 1épnek egymassal a felek. Amennyiben ,,home office” munkavégzésre
szerz6dott az 1) kolléga, fenndll annak a veszélye, hogy nem kap elég 1ddt arra, hogy a
szervezeten beliilli kommunikacids stratégiat kelloképp elsajatitsa, ezért az Onérvényesités
kapcsan nehézségek alakulhatnak ki. Természetesen ez a munkavallaldo és a munkaltatd
szemszdgebdl is sziilhet problémaékat, hiszen egy munkahelyen megkdvetelik az asszertiv
kommunikéaciot, és komoly kovetkezményekkel jarhat, ha az egylittmiikddés nem zajlik
gordiilékenyen. A tdvmunka esetében a digitélis platformokat el@szeretettel hasznaljak, mivel
ez az egyetlen modja annak, hogy kapcsolatba lépjenek a munkatarsakkal. A sietettet
bemutatkozas, ismerkedés egy lehetséges végkimenetele, hogy *’porszem keriil a gépezetbe”,
¢s az online térben nem talaljak a kozos hangot egymassal a felek. Elképzelhetd, hogy a
tavmunkaban dolgozoval a kapcsolat megreked egy szinten, és emiatt gyakoriva valnak a
konfliktusok. Ennek tiikrében feltételezem, hogy az asszertiv kommunikécié nehezen valosul
meg digitalisan.

A munkahelyi megbeszélésekre nagy hangsulyt fektetnek altaldban a cégek, és a
részvétel erdsen javallott. Ezeken az eseményeken gyakran hangzanak el fontos informaciok,
illetve kialakul egyfajta Osszetartas a jelenlévok kozott, arra irdnyuldan, hogy a cég ligyeit,

érdekeit hogyan érdemes képviselni. Parbeszéd alakul ki a résztvevok kdzott, ami az 0j kollégak
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beilleszkedését megkonnyitheti, mivel bevonva érezhetik magukat. Lehetdség nyilik a
személyiik és Otleteik reprezentalasara. Otthonrol dolgozok esetében a megbeszélések is online
zajlanak, tehat eltlinik sok metakommunikativ jel, mint példaul: testbeszéd, mimika.
Feltételezem, hogy ezeknek a hianya befolydsolja a kozvetitendd {iizenet értelmezését,
megneheziti, ezaltal né a félreértések szdma. A kommunikacié verbalis és nonverbalis jelek
Osszességeként alkot egy teljes egészet, tehat érdemes a jelentésatvitelt vizsgalni. A digitalis
kommunikéciéo soran noéhet a félreértések szama, és ez hatast gyakorol a beilleszkedés
sikerességére is, ami késObbi elégedetlenséghez, a munkahely elhagyasahoz vezethet. Tovabba
az online tér nagyban kiilonbozik a valos vilagtol, és ennek a kettonek a helyes elhatarolésa,
elkiilonitése nagyon fontos. Vannak olyan helyzetek, amelyekben nem lehet ugyanugy
kifejezésre juttatni, illetve lereagalni egy elképzelést. Vallalatonként valtozik, hogy hogyan
zajlanak az online meetingek, és ezeknek mik a kimondatlan, azaz iratlan szabalyai, amit a

cégen beliil k6zdsen alkottak meg.

4. A kutatas eredményei

A kutatas eredményessége érdekében kategorizaltam a valaszokat egy fontos szempont
alapjan, méghozza az irodéban toltott 1d6 gyakorisaga alapjan. Az alanyok kozott eloszlott,
hogy hanyszor jartak a telephelyen, és végezték onnan a munkajukat. Megfigyelhetd volt, hogy
az az alany, aki a betanulds iddszaka alatt sem jart be az irodahazba, sokkal negativabb
élményekrdl szamolt be, és a beilleszkedés nehézségeivel kiiszkodott. Lotti szavaival élve:
»Nem érzem a csapat szerves tagjanak magam, nem sikeriilt megismernem a szervezeti kultarat,
és a mai napig nem tudtam beilleszkedni. Ebben pedig biztosan kozrejatszott a home office.
Utolag kicsit banom, hogy eleinte se jartam be az irodaba, akkor lehet, hogy most méshogy
érezném magam.” A hipotézisek szerint csoportositottam a kutatando teriileteket. Tehat két £6
szempontot figyelembe véve elemeztem az interjikat: A bels6 kommunikacio6 jelentdsége a

beilleszkedés folyamataban, illetve a kommunikacids csatornék szerepe, vizsgalata.

4.1 Asszertiv kommunikacié megvalésulasa

Az asszertiv digitalis kommunikaci6 megvalosuldsara irdnyulod feltételezésemet,
miszerint nehezen valdsul meg, megcafoltdk. Réka igy fogalmazott: ,,Online sokszor

konnyebben beleadllunk a konfliktushelyzetbe, nyilvdn nem csap 4t agresszioba, és szerintem

19



konnyebb asszertivnak lenni e-mailen keresztiil.” Lotti megerdsitette Réka allaspontjat:
»Szerintem ez maximalisan miikodoképes az online térben is. Nem hiszem, hogy amiatt
nehezebb, hogy nem latom a masikat. Ugyanugy kiallok a véleményemért online is, mint ahogy
személyesen tenném.” Az asszertiv kommunikaci6é alapja a kolcsonds tisztelet, és célja a
kommunikécids partner felé megértést tanusitva érvényesiteni az akaratot, elképzelést. Az
alanyok egyetértettek abban, hogy digitalisan is hatékonyak tudnak lenni igényeik
kifejezésében. A passziv, agressziv, vagy passziv-agressziv hozzaallas nem jellemz6 a digitalis
kommunikécidjuk soran. Lotti emlitett olyan helyzetet, amiben az asszertiv kommunikaciot
nehezen tudta volna véghezvinni online, ezért inkabb magaban tartotta a véleményét. Szavaival
élve: ,,Ugy éreztem, hogy szeretnék egy 10 soros iizenetet irni, és kiadni a dithdmet, hogy
megértse, hogy nekem miért esett rosszul. Aztan rajottem, hogy felesleges konfliktust sziilne,
¢s hetekig kellemetlen lenne rairni a munkatdrsamra.” Lotti esete jol tiikkrozi, hogy a
konfliktuskeriilés mértéke néhet, mert nem nyujt komfortérzetet az online tér a probléma helyes

kezeléséhez. A tobbi alany viszont nem szamolt be konfliktuskeriiléssel kapcsolatos élményrol.

4.2 Nonverbalis kommunikacié hianya

Az interjuk elemzése ravilagitott arra, hogy az online meetingek sordn a
metakommunikativ jelek hidnya nem neheziti a kommunikaciot. Tehat azt a feltételezésemet,
hogy metakommunikativ jelek hidnyabol eredden az online meetingek sordn nd a
kommunikécios félreértések szdma, nem erdsitették meg az alanyok. Az az alany, aki egy
végrehajtd cégnél dolgozik tigy nyilatkozott a munkahelyi megbeszélésekrdl, hogy még jobban
is Oriil annak, hogy nem kapcsolnak kamerat, mert igy szabadabbnak érzi magat. Nem érezte
ugy, hogy barmikor is nehezebb lett volna neki igy kommunikalni, s6t 6 még inkabb elonyét
latja csak ennek a mddnak. Borbala igy fejezte ki az imént Osszegzetteket: ,,Nalunk nem
megszokott a kamera, a benti gépeken nincs is kamera, igyhogy az online térben nem latjuk
egymast. Egységesen senki se kapcsol kamerat a meetingeken. Eddig nem zavart, nem éreztem
hianyat a szemkontaktusnak, lehet, hogy pozitiv volt az az ¢lmény, hogy nyitottabban merek
beszélni, ha nem latom az embert, és ezért nem zavar.” Borbala a betanulas idészakaban bejart
az irodaba, és heti egyszer amennyiben ideje engedi, szivesen jar be. Anna egy olyan
interjialany, aki nagyon ritkdn jar be, és nala érzékelhetd volt, hogy jobban igényli a
szemkontaktust a megbeszéléseken, €s igaz nem gondolta tigy, hogy nehezebb lenne az {izenet
értelmezése, de egyfajta hidnyt mégis érzett a meetingek kivitelezésével kapcsolatosan. Anna

igy fogalmazott: ,,Hiaba jol miikod6é a kommunikéaci6é online is, a szemkontaktus hianyzik
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altalaban nekem a legjobban. Nem ¢érzi az ember, hogy most ranézek vagy nem. A
szemkontaktus az, amit nem lehet ugy potolni, az kozel sem olyan, mint személyesen.
Kivitelezhetetlen online.” A valaszbdl jol érzékelhetd, hogy nem ugyantugy valdsul meg egy
online meeting, mint ahogy személyesen torténne. Az, hogy melyik format preferaljak jobban
a munkavallalok az személyfiiggd, viszont megallapithatd szamomra az az 6sszefiiggés, hogy
azon alanyok korében, akik tobbet tapasztaltak az irodai kézegbdl, jobban kedvelik az online
értekezleteket. A nagyon lelkes alany, Borbala igy nyilatkozott: ,,Munkahelyi prezentacional
sem éreztem a nonverbalis jelek hianyat, jol at tudtak adni az lizenetet a felettesek. Szerencsére
a kollégak szoban elég jol ki tudjak fejezni magukat.” Zsofi, egy kevésbé lelkes valaszado arrol
panaszkodott, hogy konnyebben lesz dekoncentralt, mivel nem tudja felvenni a szemkontaktust,
illetve kevés impulzus éri egy online meeting alatt. Szavaival élve: >’Hamar megunom a
meetingeket, mivel nem latom az arcokat, és egyaltalan nincs személyes hangulata az egésznek.
Alig varom, hogy talessilink ezeken.” Meglepddve tapasztaltam, hogy Borbala és Zs6fi hidba
dolgoznak ugyanott, ¢s vesznek részt ugyanazon meetingeken, Zsofi egy sokkal negativabb
képet festett le ezekrdl. Borbala elégedettséget fejezett ki, illetve a kamera hianyanak pozitiv
oldalat, mig Zso6fi pont azt emelte ki, hogy mennyire személytelennek érzi, €s varja, hogy véget
érjenek. Személyfiiggd, hogy kibdl komfortérzetet, kibdl pedig éppen az ellenkezdjét,
diszkomfortérzetet valt ki az online meeting. A kommunikdcio kozvetitésének
hatékonysagaban viszont a nonverbalis jelek hianyanak nem tulajdonitottak jelentdséget.

Anna a kovetkezOket fogalmazta meg: ,,Igen, a meetingek nem olyan jok, féleg ha nem
kapcsolja be senki se a kamerajat. Nekem az tigy kellemetlen élmény. Szerintem egy vezetének
az nagyon rossz ha nem kap reakciot, €s nem lat arcokat se. Ki vannak kapcsolva a mikrofonok
érthetd okokbol, de a mosolyok, nevetések, vagy csak egy bdlogatas nagyon sokat szamit.
Nagyon nehéz szerintem megadni azokat a kis apro jeleket, hogy figyelsz és visszajelzést adni,
mert él6ben csak szimplan latjak rajtad, vagy felveszed a szemkontaktust a személlyel, és ezzel
mar magadra vonod a figyelmét, €s jelezheted, ha szeretnél valamit mondani. Mig online be
kell kapcsolnod a mikrofont, vagy a kamerat, vagy mindkettot, és kozben meg gy érzed, hogy
most kdzbevagsz, és kellemetlenebb az egész. Nem olyan hatékony igy egy brainstorming.
Gyakornokként szerintem kell batorsag ahhoz, hogy kifejezzem a véleményem egy meetingen.
Kozponti kérdéseknél félve teszem meg, lehet é16ben konnyebb lenne. Probalom szépen lassan
bevezetni viszont, hogy én is kivegyem a részem. Bar ez lehet inkabb azzal fiigg 6ssze, hogy
még Uj vagyok, €s fiatal gyakornok ne szoljon bele, kicsit ez az érzés van bennem.”

Az emotikon hasznalataval kapcsolatos kérdéseimre kozel azonos valaszok érkeztek.

Az alanyok gy vélték, hogy szilikséges az emotikonok hasznadlata, és a vallalati kultira részévé
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valt, a digitalis kommunikaci6 soran eldszeretettel hasznaljak a munkatarsak és felettesek
egyarant. Kevésbé passziv egy iizenet, ha emotikont tartalmaz. A tdvmunkéban dolgozdk
esetében pedig ez az egyetlen mdd a nonverbalis jelek, az arckifejezés kinyilvanitasara, az
onkifejezés teljesebb az emotikonok altal. Zsofi igy fogalmazott: ,,Munkatarsak és a fénokok
is szoktak hasznalni emojikat, s6t van olyan, hogy a fénokeink még az e-mailbe is raknak, ez
eleinte meglepd volt, hogy egy mosolygd emotikon szerepel az e-mailben a fénokomtél, de
szerintem tok jo. Nem érzem ugy, hogy ett6l nem lenne hivatalos, sot szerintem ez kell ahhoz,
hogy személyesebb legyen. frasban én a munkan kiviil is szeretek emojikat hasznalni, ha nem
teszem, akkor Gigy érzem, hogy passziv vagyok. Munkaban is, ha nem rakok egy smileyt a
végére, akkor ugy érzem, hogy j6 rendben van, megcsinalom...de a hatam kdzepére se kivanom

stilust kozvetitem, és ez télem tavol all. Nem akarom ezt kommunikalni, éreztetni masokkal.”

4.3 A bels6 kommunikacié szerepe a beilleszkedésben

Vilaszaik alapjan bebizonyitottak azt a feltételezést, hogy a személykdzi kommunikacid
segiti az integralodast a vallalati életbe, illetve erdsiti a munkahelyi kapcsolatok kiépitését.
Anna meger0sitette ezt az elképzelést: ,,Mivel eléggé 0sszeszokott lett a csapat ott bent, ezért
sokszor hidanyérzetem lett otthon, hogy nem tudok veliik szoban kommunikélni, és amikor
barmilyen inger ér a munkdban, azt nem tudom egybdl kiadni magambol csak ugye leirni, és
nem azonnal latjak az iizenetet. Az egyik negativum, amit a home officenak tudok be, az ez. >’
Tehat ez a munkavégzési forma gatolja a kapcsolatok kiépitését, mivel ahogy az interjualany is
mondta, a munkahelyen sokkal kdnnyebben 1épnek interakcioba egymassal, és megosztjdk az
észrevételeiket, mig otthonrdl digitdlisan nem érzi ugy, hogy kialakul az azonnali kétiranyu
kommunikécid, nem kapja meg azt az odafigyelést, amire vagyna. Lotti vallalta, hogy
kirekesztve érzi magat, dszintén kitarulkozott, és igy fejezte ki magat: ,,Zavarna, ha be kéne
jdrnom, mert nagyon kiviilallonak érzem magam. Nem tudom a munkahelyi kulturat
megismerni, mert a sziikcsoporton beliill még ugy-ahogy ismernek, de a tobbiek nem tudnak
beazonositani engem, 16vésiik sincs arrol, hogy én ki vagyok. Kicsit azt érzem, hogy esélyem
sincs ezen valtoztatni, vagy csak nagyon nehezen.”

Tovabbiakban a belsd kommunikaciét elemzem, hogy milyen jelentdséget
tulajdonitottak az alanyok ennek a beilleszkedés szempontjabdl. Az elsd interjualany ugy
érezte, hogy szdmara nem okozott gondot a beilleszkedés, €s az orientacios napot sem hianyolta.
A sziik csapaton beliill nagyon sok segitséget kapott, segitOkészek a munkatarsak, ¢és az

irodahédzban is feltaldlta magat, mert kapott itmutatast. Anna szavaival élve: ,,Bemutattak ott
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par embernek is az irodaban. Elmondtak, hogy ki kicsoda, kirdl mit kell tudni. Tényleg igy a
munkahelyi szokasokat is, hogy miket szabad csindlni az irodaban, miket nem.”” A koronavirus
jarvany idején kezdte a betanulast, tehat a szabalyozasok az irodahdzban is érvényesek voltak,
mesélt nekem arrol, hogy ez hogyan zajlott: ,,Példaul én még akkor kezdtem a cégben, amikor
covid szabalyozasok voltak, ¢és ugy alltunk fel az asztaltol, hogy maszkot kellet felvenni. Kint
a konyhaban nem ehettiink, csak asztalnal, tehat ilyen nagy kor teriileten nem lehettiink sokan
egylitt, viszont ha még ennyi személyes kontakt se lett volna, féleg a legelején, akkor tuti
megoriltem volna, és nem talalnam gy a helyem a munkahelyi kézegben.” Nagyon megiitotte
a filemet az a kijelentése, hogy megoriilt volna, €s nem talalna a helyét a kozegben, ha ennyi
személyes kontaktja se lett volna az elején. A munkahelyi beilleszkedésnél fontos szerepet
jatszik a személyes részvétel, mivel Gigy tudnak igazan megismerni, ha nem csak virtualisan, a
képernyén keresztiil 1athaté az 0j munkatéars, hanem mint egy létezd his-vér valos ember.
Sokkal hitelesebb képet kap a munkaltato, illetve a kisugarzds nem jon gy 4t online. A
személyes megjelenés sziikséges ahhoz, hogy egy teljes kép alakuljon ki a kozeg szamara az
adott személyrdl. Tehat ahhoz, hogy igazan otthonosan mozogj a munkahelyen, kell a
személyes taldlkozés, és az abbol fakado pozitiv visszacsatolas, a személyed elismerése. Az
alanyom valaszabol kiragadndm azt a részt, ami altal ezekre a megallapitasokra jutottam.
Borbala a kdvetkezoket mondta: ,,Szerintem az elején nagyon fontos, hogy belelass mélyebben
a miliébe, hogy ne érezd késobb kirekesztve magad.”” Arra a kérdésre, hogy milyen hamar
tudott beilleszkedni, az a valasz érkezett, hogy koriilbeliil egy honap alatt, viszont ebben a
csapat keze is benne van, mert egy nyitott kozegbe sokkal rovidebb i1d6 alatt lehet beilleszkedni.
Szavaival élve: ,,En Gigy gondolom, hogy elég gyorsan sikeriilt, szerintem egy honapba se telt
bele mire be tudtam illeszkedni. Mondjuk ehhez kellett a csapat is, j6 hogy befogadoak, és céges
szinten is jelen van a nyitottsag.”

Szamomra, ami meglepd volt, hogy a munkan kiviili eseményekre nem hivatalosak azok
az alanyok, akik a végrehajto cégnél dolgoznak, és mindkettejiik szerint ez egy negativum,
szivesen vennének részt ezeken az Osszejoveteleken. Minden munkahelyen sziikséges a
csapatépitd programok megszervezése, mivel ezeken tudnak igazan Osszecsiszolodni a
munkavallalok. Kozos élményekkel gyarapodnak, amiket a munkadban is tudnak majd
kamatoztatni. Minél inkabb jellemz0 az 6sszeszokottsag egy kdzegre, annal valdszinilibb, hogy
sikeressé valnak a munkahelyi egyiittmitkodésben. Zsofi igy fogalmazott: ,,Nalunk valamiért a
cégnél a didkokat nem szoktdk bevonni a céges csapatépitd programokba, né¢ha a vezeténk
probalkozik ilyen k6z0s csapatépitdvel, de ez ritka, utoljara ilyen tavaly télen volt. Probalkozik

legalébb, ez mas csoportnal példaul nincs meg.”” Erdekes, hogy ugy nyilatkoztak a kozegrél,
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hogy hamar beilleszkedtek, kozben a munkahelyen kiviil nem is taldlkoznak a kollegédkkal, és
az is kidertilt, hogy a vezetdknél nem az a tendencia, hogy bevonjak a gyakornokokat. Ahogy
mélyiiltiink el a témdban egyre jobban gondoltam azt, hogy igazabol nem érzi teljesen
beilleszkedve magat, egy ¢€les hatarvonalat lehetne huzni a gyakornokok és a teljes munkaidds
munkavallalok k6zé, és azzal, hogy nem hivnak mindenkit ezekre az eseményekre, vagy mas
uton se probaljak ket bevonni, fesziiltséget generalnak, és kiélezik a helyzetet a munkavallalok
kozott. Megkérdeztem, hogy szeretnének-e részt venni ezeken az eseményeken, és Borbéla
szavaibol egyértelmiien kideriilt, hogy igen: ,,Nagyon jo lenne! Oriilnék neki, mert akkor én is
azt érezném, hogy a csapat tagja vagyok, nagyobb szinten is. Nem tudunk sajnos ezen viszont
mi valtoztatni.” Eszrevettem, hogy az interjualany kirekesztve fogalmazott, nem tudom, hogy
tudatosan vagy tudattalanul. Keriilte a témat, és mintha ratapintottam volna valami fajora
Borbalanal: ,,Didkként mi ezekre az eseményekre nem kapunk meghivést, ugyhogy nem tudok
errdl nyilatkozni. Minket masképp kezelnek a cégnél, mint egy teljes munkaidds alkalmazottat.
A zoldfiiltieknek nincs helye ezeken az eseményeken.’” Megkiilonboztetésrol beszélt, de mégis
azt mondta, hogy nem ¢érzi kirekesztve magat.

A gyakornok csapat viszont nagyon sok idét tolt egylitt munkan kiviil, tehat arra a
kovetkeztetésre jutottam, hogy a sajat, sziik kdzegiikben beilleszkedtek, viszont azon kiviil
elveszettek, kiviilallo érzés keriti uralma ala Oket. Tetézte ennek a feltételezésnek a
bizonyossagat az is, amikor mondtam, hogy igy nem is kapnak esélyt arra, hogy teljes
mértékben megismerjék a kozeget, és erre azt a valaszt kaptam, hogy mas részlegrdl hivnak
meg didkokat is, tehat tényleg ellehetetlenitik szdmukra az integralodast. Zsofi igy fogalmazta
meg: ,,Igazsag szerint a didksziget ahol vagyunk onnan egyikdnket se hivnak meg ilyenekre, ha
jol ismerem a helyzetet. Most is voltak csapatépitok, és masik részlegrdl hivtak a diakokat is,
csak minket nem. Egyébként igy a sajat fonokiinkkel is nehéz, hogy mas didkok ott vannak, mi
meg nem lehetiink ott. Eléggé kirekesztd, és nem a mi hibank!”

Az az interjualany, Lotti, aki egyaltalan nem jart be a betanulds idészakdban sem,
alatdmasztotta a feltételezésemet, miszerint megneheziti a beilleszkedést a tdvmunka. Mastél
éve kezdett el dolgozni a telekommunikécios cégnél, és egy kezén meg tudja szamolni, hogy
hanyszor volt az iroddban. Lotti a kovetkezOket mondta: ,,Masfél éve dolgozom itt, és
maximum Otszor jarhattam az irodahdzban, de akkor sem dolgozni mentem, hanem volt
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valamilyen esemény.”” Arra a kérdésemre, hogy hogyan ismerted meg a munkahelyi
szokasokat, kulturat ugy valaszolt, hogy: ,,Oszintén sehogy! Koriilbeliil csak annyit tudok, amit
a programok alatt tapasztaltam, de az csak egy kicsi szelete a nagy egésznek, annyira a

munkahelyi kultirat nem tudnam 6sszegezni, kiemelni valamit.”
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Kutatdsom kovetkeztetéseinek levonasa érdekében sziikségesnek tartom tudatni, hogy
az Osszes alany koziil Lotti az, aki a legrégebbi munkavallald, és mégis leginkdbb 6
hangsulyozta a kirekesztettség érzését. Erdekelt, hogy zavarja-e, de Gigy fogalmazott, hogy nem
hianyzik neki, mert ezt szokta meg, és mar nem tudnd masképp elképzelni. Lotti szavaival €lve:
,»Az elején, ha bejartam volna tobbet, akkor valdsziniileg 6rommel jarnék be, de igy mar nem,
st nem szivesen megyek a csapatépitokre, mert nagyon kiviilallonak érzem magam.” Lotti
esetében a csapatépitok, munkahelyi események adottak, mégis teherként tekint ezekre. Lotti
véleménye nagyon sokat segitett abban, hogy bizonyossagot nyerjen, hogy sziikséges az irodai
munkavégzés ahhoz, hogy teljesértékii, elismert alkalmazottként tekinthessenek rad a
munkatarsak. Hosszutavon viszont nem biztos, hogy a cégnél maradt volna, ha napi szintii
bejarast kovetelnek meg téle, mivel egyetem mellett nagyon kényelmes igy neki. Szabadabbnak
érzi magat ebben a munkaformaban, mivel jobban tudja beosztani az idejét, és mint elény
hangstlyozta, hogy nagyon sok id6t sporol meg a home office miatt. Anna is ezt a elényt emelte
ki: ,,Elénynek pedig mindenképpen azt mondanam, hogy tobb idém marad a napomban. Nem
kell koran felkelnem, féleg most, hogy az 0j irodahaz 45 percre lesz télem, széval nem
kellemes. Mindenképpen az id6t mondanam, ma is példaul kicsit késébb keltem, de siman el
tudtam kezdeni a munkat, annyi csak, hogy kzben még kavéztam. Nem tudndm ezt megtenni,
ha be kéne jarnom.” Az alanyok egységesen egyetértettek abban, hogy sokkal kotetlenebb igy
¢s szabadabb szamukra a munkavégzés.

Anna hivatalos a munkan kiviili eseményekre, és az ezeken tapasztalt érzéseirdl
beszamolt: ,,Hivatalos vagyok. Eleinte nehéz volt, vagyis hat most is nehéz. Nem mindig
taldlom a helyem. Kihez menjek oda ezeken az eseményeken, ha éppen nincsenek olyanok,
akikkel megvan valamennyire a személyes kontakt. Elég frusztralo. Nem latom napi szinten
Oket az irodaban, ugyhogy ilyenkor panikba tudok esni kicsit. Egyértelmii, hogy mélyebbek
lennének a munkahelyi kapcsolataim, ha bejarnék. Hozzatenném viszont, hogy igy is nagyon
szoros viszony alakulhat ki, de a folyamat mindenképpen lassabb. Mondok most
hasratitésszeriien egy szamot, de tegyiik fel, amit a bejards irodai munkéaval elérsz félév alatt az
home officeban egy év lehet, masfél joesetben.” Tehat Anna szdmara is nehéz a beilleszkedés,
de allitja, hogy kialakulhat ugyanigy egy szoros viszony a munkatarsakkal, de az otthoni
munkavégzés nehezitOkoriilménynek mindsiil. Feltettem az interjualanyoknak azt a kérdést,
hogy sok visszajelzést kapnak-e a munkdjukrol, illetve arrdl, hogy kedvelik-e Oket a

munkatarsak.
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4.4 Kommunikacids csatornak

A lehetséges kommunikacids csatorndk minden alany esetében a Microsoft Teams ¢€s az
Outlook. Nagy volt az egyetértés abban a kérdésben, hogy melyiket szeretik jobban. A teams
bizonyult hatékonyabbnak, és azzal igazoltak allaspontjukat, hogy sokkal egyszerlibb ¢és
atlathatobb platform, illetve kozvetlenebb kommunikéciot alkalmaznak, mint az outlook
levelezorendszerben. Réka gondolataira hivatkozva: ,,Néha azt nem tudom eldonteni, hogy
valami teamses, vagyis chates, vagy e-mailes téma inkabb. Az én tapasztalatom alapjan viszont
a teamsen hamarabb kapok valaszt. Hiaba, hogy az e-mailek el tudnak veszni a rengetegben,
amivel a késébbiekben szeretnék még foglalkozni, ha valamilyen fontos inforél van szd, az
inkdbb e-mailen keresztiil érkezik. A teamses iizeneteket konnyebb atlatni, de nehezen
visszakereshetdek. A levelezések viszont formalis hangvételiiek, és jolesdé sokszor az
informalis, kozvetlen kommunikacio.” Felmeriil, mint probléma a kézlendé formalitasanak
megitélése. Réka szerint nehezen megallapithato, hogy melyik platformot érdemes hasznalni,
¢s az informalis kommunikaci6 miatt részesiti elonyben a teams feliiletét. Elonyoket és
hatranyokat egyarant felsorakoztattak az interjialanyok, de nagyjabol hasonld észrevételek
szlilettek. Anna gondolatai: ,,Teams ¢és outlook. A teams sokkal gyorsabb, hatékonyabb az
informacidaramlas szempontjabdl. Hamarabb eljut a kérdésem, kérésem teamsen a
kollégakhoz, mint mondjuk e-mailen. Van, hogy kérik a felettesek, hogy outlookon irjuk meg
hivatalosan, de azért nagyrészt teamsen zajlik a kommunikacié. Oszintén, nekem, személy
szerint sokkal kézenfekvobb belsé kommunikéciora, mint az outlook. Az outlookot igyekszem
csak akkor hasznalni, ha nagyon formalis dolgot kell k6zo6lni valakivel. Kapunk ilyen szinte
spam e-maileket, céges szinten, ami elméletileg mindenkit érint, de gyakorlatilag kozben meg
senkire se tartozik. Kiilon mappaba rakom, mar ha jon egy ilyen, hogy tudjam nem érdemes
megnézni, és ne zavarjon.”

A belsé kommunikécio a tdvmunkdban dolgozok szdmara online torténik. A digitalis
kommunikécié soran gyakran eléfordul, hogy megvaratjdk vagy megfeledkeznek a
kommunikécios partnerrdl, és nem alakul ki a kétiranyt kommunikécio. Munkahelyen a
kétiranyd kommunikaci6 hidnya komoly gondokat okozhat, ¢és ellehetetleniti az
egyiittmiikddést. Arra a kérdésemre, hogy eléfordult-e mar, hogy nem kaptak valaszt egy
munkatarsukt6l, azt mondta Réka, hogy: ,,A csoportvezetotdl kértem feladatot, mert mar
elfogytak. Két napra rd délutan kaptam meg az Gjabb adag feladatot. Miutan mar irtam neki egy
e-mailt, hogy mar tényleg szeretnék feladatot kapni, mert nem tudok mivel haladni. Szerintem

akkor torténik meg konnyen, hogy nem valaszolok egy teams iizenetre, ha mondjuk, elmegyek
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sziinetre, kicsit tavol vagyok a géptdl, és mire visszaérek mar nincs ott alul maga az iizenet csak
a kis teams jel mellett az egyes vagy ahany lizenetrél maradtam le, tehat az a szdm. Annyi
minden van nalunk megnyitva a gépen, hogy sokszor azt a kis piros szamot €szre se veszem ott.
Késobb tlinik csak fel, hogy ott van egy iizenet. E-maileknél még kevésbé tliinik fel, azt a kis
boriték ikont nehéz észrevenni.”

El6fordult mér az alannyal is és felettesével is, hogy megfeledkeztek valaszolni egy
iizenetre, viszont ez a munka hatékonysagat is befolyasolja, hiszen Réka esetében két napot
csuszott emiatt a munkéja. Az irodaimunkavégzésnél latjak egymast a kollégak, és lehetdségiik
nyilik arra, hogy személyesen jelezzék, hogy mire lenne sziikségiik. Meggyorsithatja a
személyes kapcsolattartds a munkafolyamatokat. Az interjhialany egy uj nézOpontot vett
figyelembe, méghozza azt, hogy ezeken a platformokon konnyen eléfordulhat, hogy nem veszik
észre az értesitést, és nem tudatosan, de elérhetetlenek emiatt a munkatarsak szamara. A
kirekesztettség érzés noveléséhez is hozzatartozik, hogy ez az egyetlen mod arra, hogy a
munkatarsak tudtdra tudjak adni az informacidt. Anna arr6l szamolt be, hogy a tavolabbi
munkatarsakkal tortént meg vele ilyen korabban, de nem feltétlen lenne ez masképp az irodaban
sem: ,,Tavolabbi munkatarsakkal, nem valaszolnak egy e-mailre 1-2 napig, és akkor
emlékeztetni kell dket ujra, de az kicsit kellemetlen. Ugyanakkor szerintem nem biztos, hogy
elébb valaszolnanak, ha bent lennénk az irodaban. Tehat, az ilyen tdvolabbi részlegekkel vald
kapcsolattartasban, ebben az esetben megmutatkozik, hogy kiildok egy e-mailt, és varnom kell,
hogy j6jjon ra valasz.” A digitalis kommunikacié elénye, hogy nincsenek korlatok, a fizikai
tavollét ellenére kivitelezhetd. Ennek azonban arnyoldala, hogy konnyen megtorténhet, hogy
kihatral a kommunikaciés partner a valaszadas alol. Anna szerint viszont egy tavolabbi
munkatdrs esetén az irodahdzban se egyszerii kapcsolatba 1épni. Szavaival élve: ,,Nem
mondandm viszont, hogy ez feltétlen a home office miatt van, az iroddban se tudnam feltétlen

elérni Oket szerintem."

5. Kovetkeztetések és javaslatok

A kovetkezd fejezetben Osszevetem a kutatdsom eredményeit a szakirodalmi
attekintéssel. A kutatdsi eredményeimet és a szakirodalmi hatteret a hipotéziseim alapjan
allitom parhuzamba. Javaslatok teszek, hogy a kovetkeztetések, tanulsagok levondasa utdn
lehetséges megoldassal is szolgaljak.

Az elsd hipotézisem ugy sz6l, hogy a személyes kapcsolattartas hianya megneheziti a

beilleszkedést a munkahelyi kozegbe. Az interjalanyok valaszait Osszegezve arra a
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kovetkeztetésre jutottam, hogy valdban hatrannyal indulnak a tdvmunkaban dolgozok a
beilleszkedés terén. Az alanyok nem valtak szerves részéve a kozegnek. Nagyon fontos
¢szrevétel, hogy az az alany, aki egyaltalan nem toltott idot az irodaban, 6 osztotta meg velem
a legtobb negativ tapasztalatot. Arra a megallapitasra jutottam, hogy az irodaban t6ltott 1d6
mennyisége nagyban befolyasolta a beilleszkedés sikerességét. Javaslatként megfogalmazddott
bennem, hogy a heti 6t nap otthoni munka helyett heti egyszer érdemes bejarni az irodahazba,
mivel igy elérhetdek vagyunk a kollégdk szamadra, személyesen is, és a kommunikaciod
mennyisége €¢s mindsége valoszinlileg néne, ez pedig fejlesztené a kapcsolatokat. Amennyiben
a heti egyszeri bejaras is megterheld, mindenképpen fontos, hogy a munkan kiviili eseményeken
részt vegyenek a tivmunkaban dolgozok, hiszen ez az egyetlen mod arra, hogy személyesen is
talalkozzanak egymadssal, és javithassanak a munkahelyi kapcsolataikon. Hipotézisem
bizonyossagot nyert az alanyok élményei alapjan, tehat sziikséges a személyes érintkezés a
munkahelyen. Az elméleti hattér hitelességét megerdsitette a kutatdsom eredménye, mivel a
szakirodalomban fellelhetd informacidk is arrdl arulkodnak, hogy sziikséges a személyes
kapcsolattartas. A beilleszkedés folyamataban nagyon nagy szerepet jatszik, hogy milyen
személyes benyomadst keltiink a munkatarsakban. Ahogy a szakirodalomban is szerepel, a
beilleszkedés egy tanult viselkedést megkovetel, és ez gy érhetd el, ha elég 1dét szan a
munkavallalo arra, hogy tanulméanyozza a kdzeget, annak értékeit, kiildetéstudatat.

Masodik hipotézisem alapjdn az asszertiv kommunikacié nehezebben valosul meg
online. A mélyinterjuk eredménye altal kideriilt, hogy a feltételezés nem igaz. Konkluzidként
azt allapitottam meg, hogy eléfordulhat olyan helyzet ahol a konfliktuskeriilés megjelenik, mint
probléma, de az irasos, digitdlis kommunikacid nem neheziti meg az dnérvényesitést. Nem
szamoltak be 0sszefiiggésrdl az alanyok azzal kapcsolatban, hogy csupan azért mert irasban
kellett fogalmazniuk, ne tudtdk volna jol kifejezni akaratukat. A szakirodalomban taglalt bels6
kommunikéci6 hatékonysagara szolgald eszkozok elégnek bizonyulnak a gyakorlatban, és jol
elkiilonithetd, hogy melyik célcsoportot szeretnék megszolitani az alkalmazottak és felettesek
egyarant. A korlevelek nagy népszeriiségnek oOrvendenek a véllalatokban, és ahogy a
szakirodalom is hivatkozott a hirlevelekre, idejétmultak.

A harmadik hipotézis szerint az online meetingek soran a metakommunikativ jelek
hidnya miatt torzulhat az informécio, félreértelmezhetd az iizenet. Az erre vonatkozd
tapasztalatok megcéafoltak ezt a feltételezést. A nonverbdlis jelek hidnya nem okoz gondot, €s a
szemkontaktus hianya sem zavard minden alany szamara. Ennél az elképzelésnél kevésbé volt
meg az Osszehang az alanyok kozott, de mindent mérlegelve arra jutottam, hogy az iizenet

interpretalasaban nem jatszik szerepet az online tér. Volt olyan interjualany, aki
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személytelennek ¢és tal targyilagosnak érzi igy a meetingeket, de a kommunikacio
hatékonysdganak romlésarol nem szamolt be. Tehat az add és vevd kozotti kapcsolat
mashogyan jon létre, de negativ mindségi valtozds nem érzékelheté. A kapcsolatok
fenntartdsaban nem bizonyult célravezetének ez a szisztéma, de a kommunikacio
végkimenetelén nem valtoztat. Felmeriilt bennem, mint javaslat, hogy kéthetente lehetne
személyes formaban tartani a megbeszéléseket, €s igy minden munkavallal6 eleget tehet igényei
kielégitésének. A szakirodalom nem tartalmazza specifikusan az online meetingeket, tehat
teljesen nem foglalja magaba ezt a kérdéskort, de a személyes kommunikacio szerepét, annak

jelentdseégét 6sszefoglalja, €s ezek alapjan a személyes meetingek eredményesebbek lehetnek.

6. Osszefoglalas

A kutatdsom célja az volt, hogy felmérjem azon péalyakezddk véleményét, helyzetét a
munkaerdpiacon, akik tdvmunkdban dolgoznak. Nagyon fontosnak gondolom ezt a témat, és
szlikségét éreztem annak, hogy kutassam. Kikotésként az fogalmazddott meg bennem, hogy
mindenképpen a palyakezddk korére érdemes szilikiteni a kutatasi teriiletet.

A kapott eredmények elemzése utan megallapithato, hogy egy feltételezésem helyesnek
bizonyult, és kettdé kétségbe vonhatd, mivel megcafoltdk az eredmények. A munkahelyi
beilleszkedés eleve egy olyan szegmens, amit érdemes kutatni, de a palyakezddk szaméara még
nagyobb nehézségekkel jarhat, tehat erdsen javasolt kutatando teriiletnek szamit.

Osszességében elmondhato, hogy a szakirodalomban fellelheté kutatasi eredmények
Osszhangban vannak az altalam végzett kutatsi eredményekkel. Atfogd képet kaptam a
munkaerépiacon betoltott szerepérdl a tdvmunkanak, €s a palyakezddk szemszogébol

betekintést nyertem a beilleszkedés €és belsd szervezeti kommunikécio folyamataba, hatterébe.
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8. Mellékletek

Ebben a fejezetben szemléltetem az altalam meginterjivolt alanyoknak feltett azon
kérdéseket, amelyek a legfontosabbnak bizonyultak, ¢és segitették a kutatdsom
eredményességét. Sok kérdést tettem fel az alanyoknak, de hipotéziseim kideritése érdekében
a bels6 kommunikécio, a digitalis térben hasznalatos platformok, illetve a beilleszkedés
folyamatara vonatkoz6 kérdésekre adott valaszok, amik a leginkabb eldsegitették a dolgozat

sikerességét.

8.1 A palyakezdé munkavallalokkal késziilt interjik kérdéssora

1.Miota dolgozol a cégnél, és a kezdetektdl fogva tavmunkaban?

2.Miért pont ezt a céget valasztottad? Kozrejatszott ebben a tavmunka lehetdsége?

23.A digitalis kommunikécioé soran gyakran eléfordul, hogy megvaratjuk vagy ignoraljuk a
kommunikécios partneriinket, biztos szamodra is ismerds a ,,ghosting” jelenség. A kérdésem
erre iranyulna. Volt mar arra példa, hogy megfeledkeztél valaszolni, és emiatt nem jott 1étre
egy k6z06s munka, projekt? Vagy éppen rolad feledkeztek meg?

4.Hogyan ismerted meg a munkahelyi szokasokat, kultirat?

16.Volt mar olyan, hogy egy online meetingen prezentaltal, és nem tudtad atadni az iizenetet,
mert hidnyat érezted a nonverbalis jeleknek? Mesélnél errdl?

7.Milyen gyorsan sikeriilt beilleszkedned?

33. Osszetartd a munkahelyi kdzeg szerinted? Miért/miért nem?

9.Volt mar arra példa, hogy a munkamegosztas soran konfliktus alakult ki, mert nem tudtatok
olyan hatékonyan megbeszélni az online térben?

10.Hidnyat érzed az interperszonalis (személyes) kommunikaciénak, a napi személyes
kapcsolattartasnak munkatarsaiddal?

11.Milyen platformon/okon zajlanak a munkahelyi megbeszélések?

12.A munkén kiviili eseményekre hivatalos vagy? Amennyiben igen, gatol a home office
1étforma, nehezebb szamodra a beilleszkedés ezeken az eseményeken?

26.Mit jelent szdmodra, mit gondolsz a hatékony munkahelyi kommunikécior6l?

17.0nline meetingeknél felveszik a munkavallalok egymassal a szemkontaktust? Hogyan éled

ezt meg?
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9. Abrajegyzék
1. abra. A tavmunka 0sszehasonlitasa mas munkamegvalosulasi formakkal

2. abra. Kommunikacids csatornak haldzata

3. abra. Kommunikaci6 szintjei a szervezetben
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