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ABSTRACT

HOW DO YOU WORK FROM HOME?
EXAMINING THE RELATIONSHIP BETWEEN HOME OFFICE
WORKING AND PERCEIVED PRODUCTIVITY

The aim of this article is to present the relationship between the home office and
perceived productivity, a priority for employers, based on the results of a large
sample survey. A survey was conducted in December 2023 in Hungary with 731
respondents, in which, in addition to organisational characteristics and commitment
components, perceived productivity was also assessed among the respondents. The
survey distinguished between 3 different groups of employees: full home office
workers (those who spend 80% or more of their working time in a home office);
hybrid workers (those who spend less than 80% but at least 20% of their working
time in a home office) and presence workers (those who spend less than 20% of
their working time in a home office). The survey found that perceived productivity
differed between the different groups of employees.

In the literature, there has been considerable academic attention to the relationship
between the home office and productivity following the COVID19 pandemic.
The relationship between these two factors has been investigated previously, but
the restrictive measures introduced during the pandemic have led to a significant
increase in the number of people working from home, and a concomitant increase in
the focus of research in this area. There are a large number of findings in the literature
that show a positive relationship between working from home and productivity, but
there are also a few cases that report a negative relationship. The aim of this paper
is to provide a detailed review of recent research and to use it to evaluate the results
of our own survey. Data analysis is performed using SPSS statistical software and
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results are presented in a boxplot diagram. Beyond descriptive statistics methods,
results are analysed using a non-parametric Kruskal-Wallis test.
The pandemic has passed, but both workers and employers have adapted and
become accustomed to the institution of working from home. The paper presents
the advantages and disadvantages of the home office and assesses the perceived
productivity of workers employed in different forms (home office, hybrid and
presence), which is a priority for employers. It also highlights the need to use
different methods for different forms of employment to increase productivity. The
article presents in detail the HR tools proposed in the literature to increase the
productivity of workers in different forms of employment.

Keywords: home office, remote work, perceived productivity, perceived pro-
ductivity scale.

Kulcsszavak: otthoni munkavégzés, tavoli munkavégzés, észlelt produktivitas,
észlelt produktivitas skala.

1. Bevezetés

Napjainkban a munkahelyi rugalmassagra egyre nagyobb sziikség van a valla-
latoknal a legjobb munkaerd toborzasa és a munkavallalok termelékenységének
novelése érdekében. A mai munkaerépiacon, amikor a szakemberek az elérhetd
ajanlatok széles korébdl valaszthatnak, a munkaltatoknak alternativ elényoket
kell kinalniuk a potencialis munkavallalok megszerzése és megtartasa céljabol!.
A vallalatok kiilonboz6 stratégidkat alkalmaznak, hogy versenyképesek marad-
janak a munkaerépiacon. A szervezet rugalmassaga meghatarozhatja mind a
munkavallalokkal valdé hosszatavi egyiittmtikodés lehetdségét, mind pedig a
kemény munkara és a produktivitasra vald motivaciot. A termelékeny munka-
vallalok elengedhetetlenek egy vallalat stabilitasahoz és novekedéséhez. A ter-
melékenység €s a dolgozdi elégedettség maximalizalasa érdekében sok vallalat
lehetové tette a dolgozok szamara az otthoni munkavégzést. A home office meg-
jelenésével a munka lassan az offline térbdl a kibertérbe helyezédott at>. A home
office szamos el6nnyel, ugyanakkor hatranyokkal is jarhat. Egyes kutatasok

1 Kozak Anita (2019): Szervezeti reakcidk és alkalmazotti magatartas a munkaeréhian-
yos kdryezetben: Osszefoglald gondolatok egy empirikus kutatds eredményeinek
tikrében. Magyar Tudomany 180, 1376—1385. old.

2 Simon Adél Csenge — Aranyi Gabor — Farag6 Klara Kiss — Orchidea Edit — Pachner
Orsolya Csilla (2022): The impact of time spent working from home on affective com-
mitment in the workplace: The mediating role of social relationships and collective
aims. Front. Psychol., 13 January 2023 Sec. Organizational Psychology Volume 13.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.1002818



XVI. évfolyam 1. szam 2024/1. szam Ne 46 11

szerint a munkaeré ugyanolyan vagy még produktivabb lehet otthon?, javitva a
teljesitményt’. Masok megerésitik a home office, a munkahelyi elégedettség és a
jollét kozotti pozitiv kapesolatot®. Altalanossagban elmondhaté, hogy az otthoni
munkavégzés nagyobb rugalmassagot biztosit a munkaerd szdmara, ha megfe-
leléen alkalmazzak®. A home office azonban nem minden szakember, agazat és
szervezet szamara idealis munkaszervezési forma. Az alkalmazottaknak fel kell
késziilnitik arra, hogy tobb feleldsséget kell vallalniuk, amikor a felettesiik nem
figyel’, a szervezeteknek pedig ujra kell gondolni folyamataikat, hogy kezelni tud-
jak a rugalmasabb, dinamikusabb kérnyezetet. A koronavirus okozta valsag, amely
a home office rohamos elterjedéséhez vezetett elmult, azonban annak hatasai hosz-
szl és rovid tavon egyarant érezhetdk lesznek. Egyes cégek tovabbra is fenntartjak
a home office lehetdségét, mert €szrevették a munkavallalok termelékenységének
novekedését. A munka rugalmassaga egyensulyt kindl a munkavallaloknak a szak-
mai és a maganélet kozott, ami a munkahelyi elégedettséghez ¢s teljesitményhez
vezet, és pozitiv kovetkezményekkel jar a szervezet jolétére nézve®.

A munkateljesitményt és a termelékenységet tekintik a humanerdforras-gaz-
dalkodas egyik legfontosabb kritériumanak®. Ertékelése és elemzése a kiilonbozo

3 Allen, Tammy D.—Golden, Timothy D.—Shockley, Kristen M. (2015): How Effective Is
Telecommuting? Assessing the Status of Our Scientific Findings. Psychological Science
in the Public Interest, 16(2), 40—68. old. https://doi.org/10.1177/1529100615593273

4  Komiives Zsolt — Poor Jozsef — Szabd Szilvia (2022): Szervezeti valaszok a koro-
navirus jarvany harmadik hullamaban. Marketing és Menedzsment 56(3), 21-32. old.
https://doi.org/10.15170/MM.2022.56.03.02

5 Beno, Michal — Krzova, Jaroslava — Caganova, Dagmar (2023): Czech workers recon-
sideration of work from home during COVID-19. Journal of Eastern European and
Central Asian Research (JEECAR), 10(2), 339-359. old. https://doi.org/10.15549/jee-
car.v10i2.1125

6 Jaskeviciiité, Vaida — Zsigmond Tibor — Berke Szilard — Berber, Nemanja (2024):
Investigating the impact of person-organization fit on employee well-being in uncer-
tain conditions: a study in three central European countries. Employee Relations, 46
(1), 188-211. old. https://doi.org/10.1108/ER-12-2022-0535

7  Hoffmann Piroska — Baracskai Zoltan (2020): Does trust matter? The role of trust in
collaborationin virtual teams. Hungarian Statistical Review, 3(2), 50-70. old. https://
doi.org/10.35618/hsr2020.02.en050

8  Davidescu, Adriana Ana Maria — Apostu, Simona-Andreea — Paul, Andreea — Casun-
eanu, Ionut (2020): Work Flexibility, Job Satisfaction, and Job Performance among
Romanian Employees—Implications for Sustainable Human Resource Manage-
ment. Sustainability 2020, 12, 6086. https://doi.org/10.3390/sul2156086

9  Organ, Dannis W. — Paine, Julie Beth (1999): A new kind of performance for industrial
and organizational psychology: Recent contributions to the study of organizational
citizenship behavior. In C. L. Cooper & I. T. Robertson (Eds.), International review of
industrial and organizational psychology (Vol. 14) 337-368. old.
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szervezeti folyamatok, példaul a kivalasztas, a kompenzacid €s jutalmazas vagy
a képzés szempontjabdl kulcsfontossagu. Az értékelés céljatol fiiggetleniil a szer-
vezeteknek sziikségiik van a teljesitmény pontos értékelésére. Koopmans!® 1étre-
hozott egy egyéni munkateljesitmény-kérddivet, amely egy 18 tételbdl allo skala
a munkateljesitmény harom {6 dimenzidjanak mérésére: a feladatteljesitmény, a
kontextualis teljesitmény €és a kontraproduktiv munkavégzés. E tanulmany arra
keresi a valaszt, hogy a home office munkavégzés és a Koopmans altal létrehozott
skalan mért észlelt produktivitas kozott van-e statisztikailag igazolgato kapcsolat.
A produktivitas és az otthoni munkavégzés Osszefiiggéseit vizsgald szakirodalmi
attekintést kovetden a cikk ismerteti a vizsgalat modszertanat és jellemzi a mintat,
majd részletesen kifejti a vizsgalati eredményeket és 0sszefoglalja a legfontosabb
megallapitasokat.

2. A munkateljesitmény harom dimenzidja

Campbell és Wiernik'! attekintése alapjan a munkateljesitmény egy olyan konst-
rukci6, amely a munkavallalok ellendrzése alatt allo, a szervezeti célokhoz hoz-
zajarul6 viselkedéseket foglalja magaban. Az egyéni munkateljesitmény-kérdéiv'?
szerint a munkateljesitmény harom f6 dimenziora oszthato: a feladatteljesitmény,
a kontextualis teljesitmény és a kontraproduktiv munkavégzés.

A feladatteljesitmény olyan viselkedéseket foglal magaban, amelyek munka-
helyenként valtoznak, valosziniileg szerephez kotottek, és altalaban szerepelnek a
munkakori leirasban'®. Koopmans' altal végzett kutatas, amely olyan feladattelje-
sitmény mutatokat tartalmazott, tobbek kdzott, mint a munkafeladatok elvégzése,

10 Koopmans, Linda (2015): Individual Work Performance Questionnaire instruction
manual. Amsterdam, NL: TNO Innovation for Life — VU University Medical Center.
11 Campbell, John P. — Wiernik, Brenton M. (2015): The modeling and assessment of

work performance. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational
Behavior, 2, 47-74. old. https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-032414-111427

12 Koopmans (2015)

13 Aguinis, Herman — Joo, Harry — Gottfredson, Ryan K. (2012): Performance manage-
ment universals: Think globally and act locally, Business Horizons, Volume 55, Issue
4,2012, 385-392. old. https://doi.org/10.1016/j.bushor.2012.03.004

14 Koopmans, Linda — Bernaards, Claire M. — Hildebrandt, Vincent H. — Schaufeli, Wil-
mar B. — de Vet, Henrica C. W. — van der Beek, Allard J. (2011): Conceptual frame-

works of individual work performance. Journal of Occupational and Environmental
Medicine, 53, 856-866. old. https://doi.org/10.1097/JOM.0b013¢318226a763
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a tudas naprakészen tartasa, a pontos ¢és rendezett munkavégzes, a tervezés €s szer-
vezés, valamint a problémamegoldas'.

A masodik dimenzié a kontextualis teljesitmény, amelyet szervezeti polgari
magatartasnak (OCB) is neveznek, ez olyan viselkedés, amely hozzajarul a szer-
vezet céljaihoz azaltal, hogy hozzajarul annak tarsadalmi, pszichologiai kdrmyeze-
tének fejlesztéséhez!®. Ide tartoznak a munkakéri kotelességeken tali feladatok, a
kezdeményezés, a proaktivitas, a masokkal valo egyiittmiikodés vagy a lelkesedés.
A feladatteljesitményt6l az kiilonbozteti meg, hogy a kontextualis teljesitmény a
szervezet hatékony miikodését segiti eld, de nem feltétleniil a munkavallalok ter-
melékenységére gyakorolt kozvetlen hatassal'’.

A harmadik dimenzi6é a kontraproduktiv munkavégzes, amely a szervezet jolé-
tét karositd viselkedés'®. Ide tartozik tobbek kozott a feladattol eltérd viselkedés,
a panaszkodas, a feladatok szandékosan helytelen elvégzése és a kivaltsagokkal
valo". Ezek a devians viselkedések negativ kovetkezményekkel jarnak személyes
€s szervezeti szinten egyarant®.

3. Kutatasi eredmények az észlelt produktivitas és a home office kapcsan

A tovabbfejlesztett kommunikacios technologidk egyre inkabb lehetéve teszik,
hogy barmikor és barhol dolgozhassunk. Szamos szervezet a hagyomanyos iro-
dakrol attért a rugalmas munkahelyekre, ahol a munkavallaloknak lehetéségiik van
arra, hogy munkaidejiiket valtoztassak, és kiilonboz6 helyszineken dolgozzanak
az irodan kiviil és beliil egyarant. Egy 2019 elétti holland tanulmany azt vizsgalta,
hogy a munkavallalok hogyan hasznaljak a tavmunkat, és milyen kdvetkezmé-
nyekkel jar ez az egyén altal érzékelt teljesitményre. Az eredmények azt mutat-

15 Ramos-Villagrasa, Pedro J. — Barrada, Juan R — Fernandez-del-Rio, Elena — Koop-
mans, Linda (2019): Assessing Job Performance Using Brief Self-report Scales: The
Case of the Individual Work Performance Questionnaire; Journal of Work and Organ-
isational Psyhology Vol. 35. Num. 3. - 2019. 195-205. old. https://doi.org/10.5093/
jwop2019a21

16 Rotundo, Maria — Sackett, Paul R. (2002): The relative importance of task, citizen-
ship, and counterproductive performance to global ratings of job performance: A pol-
icy-capturing approach. Journal of Applied Psychology, 87, 66-80. 01d.2002 https://
doi.org/10.1037//0021-9010.87.1.66

17 Koopmans — Bernaards — Hildebrandt — Schaufeli — de Vet — van der Beek (2011)
856-866. old.

18 Rotundo — Sackett (2002) 66—80. 0ld.2002

19 Koopmans — Bernaards — Hildebrandt — Schaufeli — de Vet — van der Beek (2011)
856-866. old.

20 Rogers, K.A. — Kelloway, E. K. (1997): Violence at work: Personal and organi-
zational outcomes. Journal of Occupational Health Psychology, 2, 63-71. old.
DOI: 10.1037//1076-8998.2.1.63
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tak, hogy a tavmunkatol az autonomian és a munka-maganélet egyensulyaval vald
elégedettségen keresztiil a teljesitményhez vezetd ut az otthonrdl végzett munka
esetében szignifikans?'.

Id6rendben tovabb haladva a COVID-19 vilagjarvanyra a kovetkez6 megha-
taroz6 esemény. Az otthoni irodai munka rutinszerivé valt a globalis tarsadalom
mindennapi €letében a vilagjarvany kovetkeztében. Kezdetben a nem megfeleld
ergondmia ¢és a kormyezet, valamint az elérendd célokkal kapcsolatos szorongas
¢s bizonytalansag kihatassal volt a fizikai és mentalis egészségre, ami a kezdeti
elégedettség és a termelékenység ingadozasanak csOkkenését eredményezte?.
A COVID 19 jarvanyra reagalva szamos vallalkozas bezarta irodajat, és arra kérte
alkalmazottjait, hogy otthonrol dolgozzanak. A tavmunkara vald attérés sok val-
lalat szamara teljesitménynovekedést eredményezett, olyannyira, hogy sok cég a
vilagjarvany lecsengése utan is a tavmunka alkalmazasat alkalmazza. A vilagjar-
vany alatt a munka és a maganélet egyensulyanak érzékelése javult a korabbiakhoz
képest, mig a munkahely és az otthon kozotti fizikai hatarok egyensulya csokkent.
Az otthon dolgozo alkalmazottak a termelékenység és a munkaval valo elégedett-
ség novekedésérdl szamoltak be, ami a kiesd id6 €s a hagyomanyos ingazassal jaro
frusztraciok kikiiszobolésének koszonhetd™.

A fenti szakirodalmi attekintés alapjan feltételezhetd, hogy az otthoni munka-
végzes pozitiv hatassal van a termelékenységre, azonban ennek bizonyitasa érde-
kében sajat kutatast végeztiink.

4. Modszertan

A primer kutatashoz alkalmazott kérdések validalt méréeszkoz alapjan lettek
Osszeallitva. Az észlelt produktivitas skala kérdései Koopmans?* munkaja alap-
jéan keriiltek megfogalmazasra. A valaszadoknak 1-t6l 7-ig terjedd Likert-skalan
kellett értékelniiik az allitdsokat. Az 1-es (minimum érték) azt jelenti, hogy egy-

21 Metselaar, Samantha Alexandra — den Dulk, Laura — Vermeeren, Brenda (2023):
Teleworking at Different Locations Outside the Office: Consequences for Perceived
Performance and the Mediating Role of Autonomy and Work-Life Balance Satis-
faction. Review of Public Personnel Administration, 43(3), 456—478. old. ttps://doi.
org/10.1177/0734371X221087421

22 Vizioli, Liborio Flavia Heloisa — Aratjo, Bortoleto Ludmila — Inglesis, Barcellos
Ekaterina — Botura, Galdenoro Jr. (2023): Neuroarchitecture and Design in Home
Of-fice: Guidelines for Projects and Workspace Ad-aptations. Revista de Arquitectura
(Bogotd), 25(2), 110-122. old. https://doi.org/10.14718/RevArq.2023.25.4597

23 Yang, Eunhwa — Kim, Yujin — Hong, Sungil (2023): ,,Does working from home
work? Experience of working from home and the value of hybrid workplace post-
COVID-197, Journal of Corporate Real Estate, Vol. 25 No. 1, 50-76. old. https://doi.
org/10.1108/JCRE-04-2021-0015

24 Koopmans (2015)
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altalan nem ért egyet az allitassal, a 7-es (maximum érték) azt jelenti, hogy teljes
mértékben egyet ért az allitassal. A kérdéiv 2023 oktobere és decembere kozott
volt elérhetd, a tesztelés kényelmi mintavétellel tortént, 6sszesen 731 dolgozd
toltotte ki a kérdéssort (a kitdltés feltétele a legalabb 3 honapja fennalld aktiv
munkaviszony volt). Az adatok elemzése SPSS statisztikai programban tortént
- a leird statisztika modszerein tul nem-paraméteres probaval (Kruskal-Wallis
proba). Azon statisztikai probak eredményeit tekintettiik szignifikansnak, ame-
lyek esetében p< 0,05.

A mintaba nagyobb aranyba keriiltek ndk (59%; 433 £6), mint férfiak (40%;
289 10), a valaszadok koziil 9-en nem adtak meg a nemiiket (1%). A legtobb meg-
kérdezett Y generacios (43%; 313 f6), de majdnem ugyan ennyien tartoznak a Z
generaciohoz (40%; 293 6), kevesebben az X generaciohoz (15%; 107 f6), s a
legkevesebb valaszadot a Baby Boomerek koziil sikeriilt elérni (3%; 18 f6).

A kutatasi eredmények értékelése soran 3 kiilonb6z6 munkavallaloi csoport
keriilt megkiilonboztetésre attol fliggden, hogy a valaszaddé munkaidejébdl meny-
nyit tolt home office-ban:

— Teljes home officeban dolgozok: akik munkaidejiik 80%-at, vagy annal tob-
bet toltenek home office-ben — a valaszadok 14%-a, azaz 99 {6 keriilt ebbe a
kategoriaba;

— Hibrid formaban dolgozok: akik munkaidejiiknek kevesebb, mint 80%-at, de
legalabb 20%-at home officeban toltik — a valaszadok 44%-a, azaz 319 {6
tartozik ide;

— Jelenléti formaban dolgozok: akik munkaidejiiknek kevesebb, mint 20%-at
to1ti home officeban — a valaszadok 41%-a, azaz 302 6 esett ide;

— ll-en (1,5%) nem valaszoltak arra a kérdésre, hogy jelenleg munkaidejiik
hany szazalékat toltik home office-ben.

5. Vizsgalati eredmények

Az eredmények grafikus abrazolasa boxplot diagramon torténik. A boxplot diag-
ram numerikus adatértékek eloszlasainak bemutatasara szolgalnak. A diagramok
ugy vannak kialakitva, hogy egyértelmii informaciokat nyujtsanak egy adatcsoport

rrrrrrrr

kérdések boxplot diagramjat mutatja be.
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1. abra: Az észlelt produktivitas kérdéseinek boxplot diagramja.
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Forras: Sajat szerkesztés, 2024

Az 1. kérdésére adott valaszokat a bal sz¢ls6 oszlop mutatja és onnan haladnak
jobbra a kérdések. Az feladatteljesitménnyel kapcsolatos valaszok eloszlasat az
els6 5 darab, a kontextudlis teljesitmény a masodik 8 darab, majd a kontraproduk-
tiv munkavégzés kérdéseire adott valaszokat az utols6 5 darab blokk tartalmazza.
A tombdk az interkvartilis terjedelmet mutatjak, aljuk az also, mig tetejiik a felsd
kvartilist jeloli. A tdmbdkben talalhato ,,X” jelek a mediant jelolik, a pontok a

crcr

crcr

esik, a medianok 4,66 — 5,45 kozott mozognak. A kontraproduktiv munkavégzésre
vonatkoz6 kérdések forditottak, ez jol laszik a diagrammon is. A valaszok tobb-
sége 2 - 4 értékek kozé esik, a medianok 2,81 — 3,11 értékek kozott mozognak.
A diagram alapjan gy tlinik tehat, hogy a valaszadok tobbségége estében feladat-
teljesitmény dimenzié mutatja a leginkabb kedvez6 értékeket.

A home office munkavégzés ¢€s az észlelt produktivitas Osszefliggéseinek fel-
tarasahoz Kruskal-Wallis tesztet alkalmaztunk, ennek eredményeit az 1. tablazat
mutatja be.
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1. tablazat: Kruskal-Wallis teszt az észlelt produktivitas és a home office,
hibrid és jelenléti munkavégzés osszefiiggéseinek feltarasa.

Kérdések Csoport N Mean Rank p

Eszlelt produktivitas 1: teljes HO 99 403,35 0,035
hibrid 319 363,32
jelenléti 302 343,47

Eszlelt produktivitas 2: teljes HO 99 382,71 0,437
hibrid 319 353,17
jelenléti 302 360,96

Eszlelt produktivitas 3: teljes HO 99 404,46 0,054
hibrid 319 357,05
jelenléti 302 349,73

Eszlelt produktivitas 4: teljes HO 99 391,70 0,239
hibrid 319 355,32
jelenléti 302 355,75

Eszlelt produktivitas 5: teljes HO 99 398,17 0,133
hibrid 319 356,43
jelenléti 302 352,45

Eszlelt produktivitas 6: teljes HO 99 341,20 0,104
hibrid 319 348,77
jelenléti 302 379,22

Eszlelt produktivitas 7: teljes HO 99 337,48 0,025
hibrid 319 383,47
jelenléti 302 343,78

Eszlelt produktivitas 8: teljes HO 99 358,58 0,992
hibrid 319 361,39
jelenléti 302 360,19

Eszlelt produktivitas 9: teljes HO 99 373,36 0,588
hibrid 319 352,41
jelenléti 302 364,83

Eszlelt produktivitas 10: teljes HO 99 361,46 0,817
hibrid 319 355,34
jelenléti 302 365,64

Eszlelt produktivitas 11: teljes HO 99 317,35 0,067
hibrid 319 363,03
jelenléti 302 371,97
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Eszlelt produktivitas 12: teljes HO 99 365,94 0,106
hibrid 319 376,36
jelenléti 302 341,96

Eszlelt produktivitas 13: teljes HO 99 322,13 0,083
hibrid 319 358,91
jelenléti 302 374,76

Eszlelt produktivitas 14: teljes HO 99 341,62 0,574
hibrid 319 360,65
jelenléti 302 366,53

Eszlelt produktivitas 15: teljes HO 99 358,60 0,793
hibrid 319 355,45
jelenléti 302 366,46

Eszlelt produktivitas 16: teljes HO 99 359,37 0,990
hibrid 319 359,66
jelenléti 302 361,75

Eszlelt produktivitas 17: teljes HO 99 335,98 0,410
hibrid 319 361,58
jelenléti 302 367,40

Eszlelt produktivitas 18: teljes HO 99 368,36 0,878
hibrid 319 361,66
jelenléti 302 356,70

A szignifikans értékek sziirkével vannak jelolve.

Forras: Sajat szerkesztés, 2024

A vizsgalat szerint a rangpontszam atlagok 18 kérdésbol 9 esetében azoknal
voltak a legmagasabbak, akik teljes home office-ban dolgoznak. Bar statisztikailag
nem tekinthetdk igazoltak az eredmények, mivel csak az 1. és a 7. kérdés esetében
szignifikans a kimenet a p érték alapjan, azonban a kapott értékek arra utalhat-
nak, hogy az otthonrol dolgozdk esetében a legmagasabb az észlelt produktivitas.
Ezt az eredmény igazolja vissza a szakirodalmi attekintés, ugyanis a megvizsgalt
forrasok koziil négy esetben megallapitast nyert, hogy az otthoni munkavégzés
bizonyult a leginkabb produktivnak.

Erdekes eredmény, hogy a jelenléti munkavégzést tekintve 8 esetben voltak a
legalacsonyabbak a rangpontszam atlagok, ezaltal ez a munkaszervezési forma
szerepel a legrosszabbul az észlelt produktivitas terén. Ennek lehetséges magya-
razata, hogy ennél a foglalkoztatasi formanal jelentésen magasabb a potencialis
zavard tényezok jelenlététe. Ilyen tényezd lehet a kollégak zavard viselkedése, a
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folyamatos személyes interakcioknak kdszonheté kizokkenés a munkafeladatok-
bol vagy akar a nem megfeleld munkakornyezet.

A hibrid forméaban dolgozoknal 10 esetben mutattak a rangpontszamatlagok
kozepes értéket és 4 - 4 kérdésnél vettek fel a legalacsonyabb és a legmagasabb
szamokat. Ennek a munkaszervezési formanak sajatossaga, hogy mind a teljes ott-
honi és a jelentéti foglalkoztatas elényeit és hatranyait magaban hordozza. Ezek
alapjan az eredmény nem meglepd, figyelembe véve, hogy a teljes home office
szerepelt a legjobb, a jelenléti a legrosszabb helyen a ragpontszam atlagok alapjan
az észlelt produktivitas terén.

Fontos megjegyezni, hogy a 14, 15, 16, 17 és 18. kérdések forditottak. Ezek a
kontraproduktiv munkavégzés kérdései, tehat itt a legmagasabb rangpontszamat-
lag jelenti a legkedvezdtlenebb eredményt az észlelt produktivitas terén. Kifejezet-
ten érdekes eredmény, hogy ebben az 5 kérdésbdl allo blokkban a jelenléti munka-
végzOk 4 esetben a legrosszabb helyen szerepelnek.

Ennek lehetséges oka, hogy a jelenléti munkavégzés esetén nagyobb a mun-
kahelyi stressz, a rugalmatlansag és a munka-maganélet nem megfeleld kapcso-
lata altal okozott fesziiltség. A tavmunkasok az autondémidn €s a munka-maganélet
egyenstlyaval valo elégedettségen keresztiil*® szerencsésebb helyzetben vannak
ezen a teriileten.

Kiemelendd, hogy a teljes home officeban dolgozok ezen a teriileten is a leg-
hatékonyabbnak bizonyultak, ami kdszonhet6 annak, hogy a munkavallalok ugy
érzékelhetik, hogy ez a munkaszervezési forma tiikrozi vagy lehetové teszi a jobb
illeszkedést sajat maguk és a munkajuk kozott®, ezért is szoktak a tavmunkat nép-
szerli dbrazolasai gyakran rugalmas, technologiailag megval6sithaté és munkaval-
lalo-barat munkarendként bemutatni?’.

Kovetkeztetések

A kutatési eredmények alapjan bizonyitast nyert Koopmans észlelt produkti-
vitast mérd skalaja esetében, hogy a feladatteljesitmény dimenzional az otthoni
munkavégzésnél a legmagasabbak a rangpontszamatlagok mind az 5 vonatkozo
kérdés esetén. A kontextualis teljesitmény 8 vonatkozo kérdése esetében a jelen-
1éti munkavégzésnél a legmagasabbak a rangpontszamatlagok. A kontraproduktiv

25 Yang — Kim — Hong (2023) 50-76. old.

26 Shockley, Kristen M. — Tammy, D. Allen (2010): ,,Investigating the Missing Link
in Flexible Work Arrangement Utilization: An Individual Difference Perspec-
tive.” Journal of Vocational Behavior, 76 (1): 131-142. old. https://DOI.org/10.1016/j.
jvb.2009.07.002.

27 Shirmohammadi, Melica — Au, Wee Chan. — Beigi, Mina (2022): ”"Remote work and
work-life balance: Lessons learned from the covid-19 pandemic and suggestions for

HRD practitioners”, Human Resource Development International, 25:2, 163—181. old.
DOI: 10.1080/13678868.2022.2047380.
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munkavégzeés kérdései forditottak, tehat ennél a dimenzidnal szintén az otthonrdl
dolgozok szerepeltek a legjobban. A 2. tablazat 6sszefoglalja a legfontosabb vizs-
galati eredményeket

2. tablazat: A legmagasabb rangpontszamatlagok alakulasa.

A munkateljesitmény harom dimenzidja

Feladat-teljesitmény Kontextualis Kontraproduktiv
teljesitmény munkavégzés
teljes HO
hibrid
jelenléti

A legkedvezobb rangpontszamatlagok dolgozoi csoportjai az egyes dimenziok vonatkozasaban
szlirkével vannak jel6lve.

Forras: Sajat szerkesztés, 2024

Az 1. és a 2. tablazatban ismertetett rangpontszdmatlagok a feladatteljesitény
dimenzional 5 esetben a home office, a kontextualis teljesitmény esetében 4 eset-
ben a jelenléti, a kontraproduktiv munkavégzés dimenzional (forditott kérdések
miatt) 4 esetben a teljes home office csoportban a legmagasabbak.

Az észlelt produktivitas feladatteljesitmény és kontraproduktiv munkavégzés
dimenzidi esetében tehat vélhetden pozitiv hatdsa lehet a home office munkavég-
zésnek, mig a kontextualis teljesitmény dimenziod tekintetében negativan hathat.

A kutatasi eredmények nem a munkaszervezési formak feliilvizsgalatanak
sziikségességére hivjak fel a figyelmet, sokkal inkabb arra, hogy a szerveze-
teknek olyan folyamatokat és eljarasrendeket célszerti kialakitaniuk, amelyek
hozzajarulnak a jelenléti és a hibrid munkarendben dolgozok produktivitasa-
nak fokozasdhoz annak érdekében, hogy ne csokkenjen a szervezeti teljesit-
mény. A humaner6forrasmenedzsment befolyésolja a szervezeti teljesitményt, és
javitja a munkavallalok jolétét a munkaval valod elégedettségen ¢és a szervezeti
elkotelezettségen keresztiil. Bizonyos HR gyakorlatok, mint példaul a képzés
¢s fejlesztés, valamint a teljesitményértékelés jobb munkavégzésre 0sztonzik a
munkavallalokat, ezaltal ndvelve a szervezeti teljesitményt. Utobbiak 1ényege,
hogy a munkavallalok Ggy érzék, hogy megbecsiilik dket, és kovetkezésképpen
a szervezet céljait kovetik, ami a munkahelyi elkotelezettség novekedéséhez,
az Onbizalom ndvekedéséhez ¢s magasabb produktivitashoz vezet. Emellett az
olyan tényezok, mint a munkahelyi stabilitas, a tekintély, a felel0sség és az auto-

28 Appelbaum, Eileen — Bailey, Thomas — Berg, Peter — Kalleberg, Arne L. (2000): Man-
ufacturingadvantage: Why high-performance work systems pay off. Cornell Univer-
sity Press
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ndémia a munkahelyen, a munkahelyi kényelem, az eldre 1€pési kilatasok, a jut-
tatasi csomagok, a szakmai fejlodés, a munkahely vonzereje, a javadalmazas®, a
vezetés ¢és a munkavallalok kozotti hatékony kommunikacio, a feladatok megfe-
lel6 elosztasa, az elismerés érzése és a vonzo fizetés*® szintén fontosak a munka-
vallaloi teljesitmény novelésében. Ezeken til a munka rugalmassaga egyensulyt
kinal a munkavallaloknak a szakmai és a maganéletiik kozott, ami munkahelyi
elégedettséghez és magas teljesitményhez, valamint a szervezet egészének alta-
lanos javulasahoz vezet®'.

Fontos korlatja a kutatasnak, hogy az nem tér ki a hibrid vagy jelenléti formaban
dolgozdok mas munkarendbe allitasanak produktivitasi kdvetkezményeire és koc-
kazataira. A munkaltatoknak torekedni kell arra, hogy ne kollektiv szabalyozast
alkalmazzanak az észlelt produktivitas novelésével kapcsolatban. Minden munka-
vallalé mas tulajdonsagokkal rendelkezik. Eltéréek erdsségeik €s gyengeségeik, a
motivaciojuk, megtartasuk és a produktivitasuk hatékony ndvelése is kiillonbozo
eszkozokkel menedzselhet6®. A szervezeteknek munkavallalonkén kiilon-kiilon
célszerli megvizsgalni a kiilonb6z6 munkavégzési formak eldnyeit és hatranyait,
hogy az észlelt produktivitas szempontjabol megfelelé dontések sziilethessenek.

29 Bercu, Ana-Maria — Onofrei, Mihaela (2017): The Empirical Research on Civil Ser-
vants’ Motivation: Evidence from Romania. Manag. Glob. Transit 15, 399—-417. old.
https://doi.org/10.26493/1854-6935.15.399-417

30 Bal, Matthijs P. — De Lange, Anett H. (2014): From flexibility human resource man-

agement to employee engagement and perceived job performance across the lifespan:

A multisample study. J. Occup. Organ. Psychol. 2014, 88, 126—154. old.
https://doi.org/10.1111/joop.12082

31 Davidescu — Apostu — Paul— Casuneanu (2020) 6086.

32 Kozak Anita — Dajnoki Krisztina (2019): Dolgozoi véleményék a munkaerd-meg-
tartast célzo intézkedésekrol. Taylor: Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi Folyoirat:
A Virtualis Intézet K6zép-Europa Kutatasara Kozleményei 11: 2 (No.36.) 56-65. old.
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ABSTRACT

THE EMPLOYEE EXPERIENCE AND MEASUREMENT METHODS IN
THE INTERNATIONAL LITERATURE

Service—based organizations are increasingly transforming towards an experience—
based economy, as a key element of the employee experience (EX). While the study
of employee experience is still a relatively new research area in human resource
management, there is a growing demand from experts for a deeper understanding
and research in this area, based on the published international literature. Few studies
have produced validated scales for a comprehensive and reliable measurement
of employee experience. The most common way to measure EX is through
questionnaires, composed of different — previously validated — questionnaires and
mostly based on employee satisfaction questionnaires.

Keywords: human resources management, employee experiences, employee
satisfaction
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1. Bevezetés

1.1. A munkavallal6i élmény (employee experience — EX) definicidja

A munkavallaléi élmény egy komplex és nehezen meghatarozhatd fogalom a
szakirodalomban. Explicit és implicit modon is vannak torekvések a szakembe-
rek részérdl a definicio pontos meghatarozasara. Morgan® szerint, a munkavalla-
161 élmény a valos helyzetben megélt szervezethez vald kapcsolodasokat jelenti.
A szerz0 meghatarozasa alapjan, minden olyan interakci6é befolyasolja a mun-
kavallalok élményét, amelyet a szervezetben tapasztalnak. Ezzel kapcsolatban
kiemelt szerepe van az alkalmazottak eldzetes elvarasainak, igényeinek, valamint
jovobeli terveinek. A munkavallaloi élményt eszkdzként értelmezi, amely a (tehet-
séges) munkavallalok megtartasat segiti el6 a szervezetben, valamint a vallalat és
az alkalmazottak részére is a hosszatava tervezés lehetéségét biztositja. Megkii-
16nboztet harom kiemelkeddé dimenzidt az EX kapcsan, amely a fizikai, a kultura,
valamint technologiai kornyezet — ezek képzik az alappilléreit a munkavallaloi
¢lménynek. Morganhez hasonldan a kapcsolodasi pontokhoz koti Plaskoff** is az
EX fogalmat: véleménye szerint szerepet jatszanak az élmény kialakitasaban az
igények, az elvarasok, illetve a sziikségletek, valamint a munkahelyi kornyezet ¢és
a fejlodési lehetdségek is. A szerzo egy holisztikus utazasnak tekinti a munkavalla-
161 élményt, amely meghatarozza a dolgozd —szervezetrdl alkotott— vélekedéseit a
belépést megeldzoen és azt kdvetden is. Meglatasa szerint a munkavallaloi élmény
a szervezet és a munkavallalok kapcsolata, amely érintkezési pontokon keresztiil
formalédik a munkavallalokban.

1.2. A magas mindségii pozitiv munkavallaléi élmény (EX) komponensei

Napjainkban kiemelt szerepet kap a pozitiv munkavallaloi élmény mindsége a
munkaltatok részérél. A szakirodalmak szerint, a szervezeteknek hat elkiilonithetd
modon sziikséges tamogatnia a munkavallalokat ahhoz, hogy magas mértékii pozi-
tiv munkavallaloi élményt éljenck at (1. abra). Az els6 az (1) tidvozlés szakasza,
amely soran a beilleszkedés tamogatasa torténik, majd kovetkezik a (2) gondos-
kodas szakasza, ahol az alkalmazott a vezetdség €s a szervezet tagjainak teljes
tamogatasat és torodését érzi maga mellett. Ezt koveti a (3) megismerés szakasza,
amelyben a dolgozok képességeinek, tudasanak, sziikségleteinek és igényeinek
megismerése a cél. A (4) kapcsolddasi szakaszban a munkavallald minden kol-
1égaval és vezetdjével kapcsolatot 1étesit és fenntart, s a (5) tiamogatas és segitség-

33 Morgan, Jacob (2017): ,,The Employee Experience Advantage: How to Win the War
for Talent by Giving Employees the Workspaces they Want, the Tools They Need,
and a Culture They Can Celebrate.” Hoboken. John Wiley & Sons. 304. old. ISBN:
978-1-119-32162-0.

34 Plaskoff, Josh (2017): ,,Employee experience: The new human resource management
approach”. Strategic HR Review. 2017/16. szam. 136—141. old. doi: 10.1108/SHR—
12-2016-0108.
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nyujtas szakaszaban a munkavallald részére biztositanak minden olyan informa-
ciot, eszkozt, illetve munkahelyi feltételt, amely soran a munkavallalé a kittizott
¢s érthetd célt szem el6tt tartva a munkajat gordiilékenyen végezni képes legyen.
A vonzas, megtartas (6) szakaszaban — a pozitiv tapasztalatai alapjan — a munka-
vallalo kotddik a munkahelyéhez és motivalt a munkavégzésre, ezzel vonzonak
talalva a munkahelyét.®

1. abra: A magas mindéségii munkavallaloi élmény hat komponense

kapcsolodas, N tamogatas, N vonzodas,

tidvozlés > | gondoskodas | > megismerés > o — o Kot8dés

Forras: sajat szerkesztés a szakirodalomkutatas alapjan, 2024.

1.3. Munkavallaléi élményhez kapcsolodo tényezék
A munkavallaléi élményt szamos tényez6 befolyasolhatja. A tanulmany az
elméleti hatteret tekintve — a terjedelmi korlatokat figyelembe véve — az egyéni
sziikségletek, az interakciok szerepe, a szervezeti egylittmiikodés, a vezetGség
szerepe, valamint a szervezeti 1égkor szempontjabol vizsgalja a témat, amelyek
meghatarozo tényezoként jelennek meg a munkavallaléi élmény formalasaval
kapcsolatban.

1. Egyéni sziikségletek: A munka meghatarozo szerepet tolt be az emberek életé-
ben, hiszen jelent6s mennyiségii id6t toltenek a munkahelyen, amely hatéassal
van a kozérzetiikre.*® Raia*’ hivja fel a figyelmet a dolgozok egyéni sziikségle-
teire, amely az elvarasok beteljesiilésére vonatkozik. A munkavallaloi élmény
szorosan kapcsolodik az egyén vagyaihoz, hiszen a dolgozonak a belépéstol
kezdve az alkalmazotti Iéten keresztiil egészen a kilépésig vannak elvarasai a
munkahelyével szemben.*® Az igények és sziikségletek kielégitését teljesitd

35 Tang, Liés mtsai. (2020): ,,Effective Ways to Enhance Employee Experience in Human
Resource Management of Scientific Research Institutes”. Proceedings of 2020 IEEE
5th Information Technology and Mechatronics Engineering Conference, ITOEC 2020.
801-4. old. doi:10.1109/ITOEC49072.2020.9141861.

36 Dextras—Gauthier, Julie és mtsai. (2023): ,,Organizational culture and leadership
behaviors: is manager’s psychological health the missing piece?”. Frontiers in Psy-
chology. 2023/14. szdm. 1-12. old. doi:10.3389/fpsyg.2023.1237775.

37 Raia, Mike (2017): ,,Providing a better digital experience for employees”. Strategic
HR Review 2017/16. (2) szam. 71-75. old. doi:10.1108/SHR-01-2017-0004.

38 Yadav, Mohit — Vihari, Nitin, Simha (2021): ,,Employee Experience: Construct Clar-
ification, Conceptualization and Validation of a New Scale.” FIIB Business Review.
2021/12. szam (3). 328-342. old. doi: 10.1177/23197145211012501.
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munkahelyek lojalitast és kotodést valtanak ki a dolgozokbol,* mindez pozitiv
hatassal lehet az egyének mentalis, szocialis és szervezeti jollétére.*

EX és az interakciok szerepe: Annak ellenére, hogy minden munkavallaloi
tapasztalat szubjektiv, a dolgozok az értelmet keresik a munkahelyi interak-
ciokban is. Fontos szamukra, hogy értelmét érezzék a munkéajuknak, valamint
értelme legyen a szervezet részének lenni.*' Emellett az érzelmek is hangstlyos
szerepet kapnak a szervezetrdl kialakult vélemények kapcsan. A tanulmany
egyetért Plaskoff* holisztikus szemléletével, amely szerint az egyén egy uta-
zasként gondol a szervezeti 1étre. Az it soran a munkavallalo és a szervezet
kapcsolatba 1ép egymassal. Ezen az Giton szamtalan interakci6 €ri a dolgozot, s
az Osszes talalkozas hat a munkavallalé élményére.** Morgan* szerint, a mun-
kavallaloi élmény a dolgozok valos helyzetben és idoben megélt Gsszes tapasz-
talata a munkahelyével kapcsolatban,” amely egyszerre interperszonalis és int-
raperszonalis szinten kialakuld Osszetett jelenség,*® s ez a szervezetben torténd
interakciok (vélekedések, viselkedések) soran alakul ki.*’

Szervezeti egylittmiikddés: Fontossa valt a munkavallalok szamara, hogy
élményszerli legyen a munkavégzés és pozitiv kapcsolatok kialakitasa.*®
Az egylittm{ikdé munkavégzés 6sztonzi a dolgozokat, hogy szenvedéllyel
végezzék a munkajukat és elérjék a kitlizott célokat.* A pozitiv munkavalla-
161 élmény fokozza a szervezetbe vetett hitet, amely eldsegiti a munkavégzeés
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soran meghozandd dontések meghozatalat — megteremtve ezzel egy kozos
értékrendet a munkahelyen.® Ezentil a pozitiv munkahelyi interakciok nove-
lik a dolgozok hatékony problémamegoldasat a feladatok és dontéshozatal
tekintetében, amely eredményeként a szervezet teljesitménye n6.”!
Vezetéség szerepe: A munkavallaloi élmény €s a sikeres megtartasi stratégia
Osszefliggéseinek hatterében kiemelkedd tényezoként van jelen a vezetdség
szerepe. A mentalis jollét a vezetOség részErdl is elengedhetetlen, amely erdsiti
a vezet6i teljesitményt. Mindez hatassal van a szervezeti kultirara, vezetési
stilusra és a szervezet teljesitményére is.** Plaskoff> holisztikus megkozelitésé-
hez szorosan kapcsolodik a vezetd jelenlétének fontossaga. A munkavallalonak
elengedhetetlen sziikséglete az allando visszajelzés a munkaado részérél amel-
lett, hogy folyamatos tevékenység ellendrzésére is jut figyelem.>* 35 56 A mun-
kavallalok bevonasa pozitiv tapasztalast tesz lehetévé, amely az egyéni és szer-
vezeti teljesitményt hangolja 6ssze, mindez a hatékonyabb mtikddés, valamint
a komplex kapcsolati halozat meglétének mozgatorugdja.’’

Szervezeti 1égkor: A biztonsagos szervezeti 1égkor és pozitiv munkavallaloi
¢lmény fokozza a dolgozoi elégedettséget, amely 0sztonzoként hat az egyiitt-
miikddd és hatékony munkavégzésre mindamellett, hogy erdsiti a szervezeti
elkotelezodést. ™

DEX: A technologia fejlédése okan elkiilonithetd a digitalis munkavalla-
16i élmény fogalma, amely a digitalis platformokon torténé munkavégzés
reformjaként emlitendd. A feladatmegoldasok széles palettajaval dsszekap-
csolja a kiilonbozo teriileteken dolgozo kollégakat,” valamint formalja és
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fejleszti a vezet6—beosztott kapcsolatokat, de hatassal van a munkakdrnye-
zetre és szervezeti kultirak atalakulasara is. ©° A virtualis munkavégzés sok
esetben a kulturalis sokszinliséggel, a megvaltozott interperszonalis kapcso-
latokkal és a kontrol és bizalom 1) egyensulyaval jar egyiitt, amely kihivast
jelenthet, kiilondsen a Z generacios munkavallaloknak.®!

2. Az irodalomelemzés modszertana

A munkavallal6i élmény vizsgalatahoz a szerzok bibliometriai és szisztematikus
irodalomelemzést végeztek. A tanulmany az irodalomkutatashoz kapcsoldédé bib-
liometriai elemzés fobb eredményeit mutatja be, valamint kitér a szisztematikus
irodalomelemzés részeredményeire is. A szerzok az irodalomelemzést a Web of
Science adatbazisaban megtalalhat6 tanulmanyok gytijtése alapjan végezték 2023
oktober és 2024 aprilis kozott. A keresés kritériumaként az ,,employee experience”
(munkavallaloi élmény) kifejezést alkalmaztak kulcsszoként, amely a tanulma-
nyok esetén legalabb a cimben vagy absztraktban megjelent.

A szakirodalom elemzésének folyamatat tekintve, a WoS adatbazisban torténd
keresGszavas keresés ,,employee experience” (munkavallaloi ¢élmény) alapjan —
amely a vizsgalt tanulmanyok esetén legalabb a cimben vagy absztraktban meg-
jelent — 0sszesen 134 tanulmany keriilt kivalasztasra. A 134 tanulmanybol — az
absztraktok atolvasasat kovetéen — 72 cikk lett a szerzok részérdl relevansnak
itélve, ezt kovetden tortént a szakcikkek tartalmi elemzése, amely — tobbek kozott
— a tanulmanyokban alkalmazott mérdeszkozokre fokuszalt.

3. Szisztematikus irodalomelemzés eredményei

3.1. Bibliometriai elemzés eredményei
A WoS adatbazisbol kivalasztott 134 cikk megjelenési éveinek eloszlasa alapjan
a munkavallaloi élmény témajahoz szorosan kapcsolodo tanulmanyok nagy része
2020 utan jelent meg (2. abra).

60 Porkodi, S. és mtsai.(2023): ,,Digital employee experience and organizational per-
formance: a study of the telecommunications sector in Oman”. Business, Manage-
ment and Economics Engineering. 2023/21. szam (2). 248 — 268. old. doi:10.3846/
bmee.2023.19498.

61 Hoffmann, Piroska — Baracskai, Zoltan (2020): ,,Does trust matter? The role of trust
in collaboration in virtual teams.” Hungarian Statistical Review. 2020/3. szam (2). 50
—70. old. doi.org/10.35618/hsr2020.02.en050.
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2. abra: A kivalasztott (N134) és relevans cikkek (N72) eloszlasa publikalasi
évek szerint

25 25
25 20
20 " "
15 12 11
0 3 3 3 5 3 . i 56 - 6 3
5 211121 121 1 1I2 222I1I1 |-|I2 H H 2
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Forras: sajat szerkesztés, 2024.

B WosS adatbazisbol kivalogatott cikkek (N134)
[1 WosS adatbazisbol kivalogatott és relevans EX cikkek (N72)

A 72 relevansnak itélt tanulmany zome ugyancsak 2020—t6l jelent meg: a 72
cikk koziil 8 db 2020-ban (11,1%), 6 db 2021-ben (8,3%), 14 db 2022—-ben (19,
4%) és 20 db 2023-ban (27,7%). Az adatok alapjan lathatd, hogy mar 2014—es
cikkekben is megjelent a munkavallaloi élmény fogalma, koncepcidja, azonban
a 2020-as évek ota foglalkoznak a kutatok intenzivebben a témaval — ez alata-
masztja a téma idGszeriiségét s jelentoségét.

A munkavallaléi élmény témajaban a 72 relevansnak kivalasztott szakirodalom
esetén 31 cikk cimében jelent meg az ”employee experience” keresdszo (3. abra).
Az absztraktok attekintésének eredménye alapjan, minden EX témaban kivalasz-
tott iras absztraktja tartalmazza az employee experience” kifejezést.

A munkavallal6éi élmény témajaban a 72 relevans irodalombol 31 relevans cikk
esetén jelent meg az ,,employee experience” keres6szo a cimben és az absztrakt-
ban egyarant, azaz a teljes vizsgalt tartomany kozel felében (43,06%).

Osszességében elmondhatd, hogy mig a cimekben nem feltétleniil jelenik meg
minden kivalasztott cikk esetében az ”employee experience” kifejezés, addig az
absztraktok minden esetben tartalmaztak azt minimum egy alkalommal.



32 A munkavallaléi élmény megjelenése és vizsgalatdnak modszerei a nemzetkdzi...

3. abra: Az ,,employee experience” megjelenésének eloszlasa a cimben és
absztraktban (N72)

Forras: sajat szerkesztés, 2024.

EX cimben és absztraktban megjelenik 31—72

EX absztraktban megjeleniK | ;%

EX cimben megjelenik 31— 72

Forras: sajat szerkesztés, 2024.

B Relevans cikkek teljes tartomanya (N72)
] EX megjelenésének szama a relevans cikkekben (N72)

Forras: sajat szerkesztés, 2024.

A 72 relevans cikk esetében 59 tanulmany (82%) esetében empirikusan ala-
tamasztott kutatasok jelentek meg a munkavallaloi élmény témajaban (4. abra).
A tovabbi 13 cikk (18 %) irodalmi attekintés modszerével tarta fel az munkavalla-
161 élménnyel dsszefiiggd addigi informdaciokat. Osszességében elmondhatd, hogy

az EX témajat primer és szekunder modszerekkel egyarant javasolt kutatni a téma
komplexitasara tekintettel.

4. abra: A cikkek eloszldsa a dokumentum tipusa szerint

W empirikusan aldtdmasztott kutatas

Oirodalmi attekintés

Forras: sajat szerkesztés, 2024.
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A kivalasztott cikkek WoS kutatasi teriileteinek eloszlasa alapjan (5. abra), a 72
attekintett iras tobb, mint fele jelent meg gazdasagtan (kiemelked6en iizleti gazda-
sagtan) terlileten, ami dsszesen 40 tanulmanyt jelent (ez a relevans cikkek 55,5%—
a). Tovabba 20 tanulmany a pszichologia kutatasi teriiletet érintette (ez a cikkek
27,7%a). Osszességében tehat két nagyobb kutatési teriiletet lehet kiemelni az
adatok alapjan, amely szorosan kapcsolodik a munkavallaloi élmény témajahoz:
az iizleti gazdasagtan és a pszichologia.

5. abra: A relevans cikkek eloszlasa WoS kutatasi teriiletek szerint

45 40

25 20

Forras: sajat szerkesztés, 2024.

A relevans cikkek WoS tudomanyteriileti besorolasanak jellegér6l elmondhato

(6. abra), hogy a menedzsment kategoridba 29 iras keriilt (amely a kivalasztott
cikkek 42,27 %-—a).

Az Osszesitett adatok alapjan szintén jelents szamu a pszicholdgia kategori-
aba sorolas, amely 19 irds esetében jelent meg (ez a cikkek 26,38%—a). Mindezt
szorosan koveti az iizlet kategdria, amely 11 cikkben jelent meg (ez a kivalasztott
irasok 15,27%-a). Osszességében tehat harom f& kategériat lehet kiemelni az ada-
tok alapjan, amely szorosan kapcsolddik a munkavallaloi élmény témdjahoz: a
menedzsment, a pszichologia és lizleti kategoria.
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6. abra: A relevans cikkek eloszlasa WoS tudomanyteriileti kategoriak
szerint

35
30
25

Forras: sajat szerkesztés, 2024.

A kivalasztott cikkek kiadd szerinti eloszlasa alapjan megallapithatd, hogy az
Emerald Group Publishing jelentetett meg 15 munkavallal6i élménnyel kapcsola-
tos irast (amely a relevans cikkek 20,8%—at jelenti), valamint a Sage adott ki 10
irast (amely a kivalasztott cikkek 13,8%—a). Ezt kdvetden még emlitendd a Wiley,
amely 7 irast jelentetett meg a témaban (ez a kivalasztott cikkek 9,72%—a). Osszes-
ségében elmondhato, hogy az irodalomfeldolgozas soran kivalasztott cikkek koziil
a legtdbb iras az Emerald Group Publishing részérdl kertilt publikalasra.

o7

7. abra: A relevans cikkekhez kapcsolodo kulcsszavak siiriisége

engagement

employee experi

performance

Forras: sajat szerkesztés, 2024.
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A kulcsszavak stirtiségét bemutatd 7. abra a VOSviewer szoftver segitségével
késziilt. Az ,,employee experience” kifejezés szamos kulcsszoval dsszefiiggésben
all, azonban a legjelentésebb kapcsolat a teljesitmény, elkotelezettség, munka-
feladatok, valamint a menedzsment kapcsan figyelheté meg. A sziirés a relevans
tanulmanyokban szerepl6 dsszes (N535) kulesszo koziil tortént kivalogatasra azzal
a — szerzOk altal meghatarozott — kritériummal, hogy minimum 4 alkalommal
jelenjen meg az adott kulcsszo a teljes tartomanyban.

3.2. Munkavallaloi élmény mérésére alkalmazott kérdoivek

A tanulmany a tovabbiakban vizsgalja néhany, a munkavallaloi élménnyel 6ssze-
fiiggd kérddives kutatas céljat, a vizsgalt populdcid jellemz6it, valamint a kutatas
modszertani hatterét — kiemelten az alkalmazott mérdeszkoz(oke)t. A tanulma-
nyok rovid bemutatasa a szerzok szabad forditasan alapul.

Egy, az Egyesiilt Allamok kiilénbozd teriiletein végzett kutatast 6sszefoglalo
tanulmany® célja volt mérni a munkahelyi partnerség €s a magas teljesitményt
igényl6 munkafeladatok hatasat a munkavallaloi tapasztalatok négy kiillonb6zo
dimenzidjaval dsszefliggésben. Az eredmények alapjan a partnerség és a magas
teljesitményt igénylé munkafeladatok kapcsolata kevésbé befolyasolja a munka-
vallalok munkahelyi elégedettségét, azonban negativ hatassal van a munkahelyi
stresszre, valamint a szakszervezet teljesitményének munkavallaloi értékelésére.
A kutatas megkérddjelezi azokat az altalanos feltételezéseket, amelyek a ,,kol-
csonds elonyok” elkeriilhetetlenségére, valamint a munkaltato és a szakszervezet
kozotti partnerség sziikségességére vonatkoznak. A kutatok altal megosztott kér-
déivre 6sszesen 2 577 {6 alkalmazott valasza érkezett hat kiillonb6zd tipust szer-
vezetbdl (pl. biztositasi, pénziigyi, repiildgépipari). A kérddiv skalai a munkaval-
laloi élmények kiilonb6z6é dimenzidit vizsgaltak, amelyek a munkavallalokkal
valdé méltanyos banasmod, a kommunikacid, az elégedettség, a munkavallaloi
elkdtelez6dés, a munkahelyi stressz, valamint a szakszervezeti teljesitmény volt.

A 2019-es vilagjarvany szamos valtozast hozott, kiilondsen a turizmus tertiletén.
A téma kiilonb6z6 aspektusbol is kutatott volt az elmult években, leginkabb a turistak
szempontjabol. Egy 2023—ban késziilt kutatas® szerint nem csupan a vendégek élmé-
nyeit sziikséges vizsgalni, hanem az 6ket kiszolgalo személyzetet is. Ennek érdekében
1 017 reptéri munkavallalot kérdeztek meg a tapasztalataikrol, észleléseikrol és prefe-
rencidikrol a COVID—-19 megjelenését kovetoen. A résztvevok 4 nagyobb eurdpai és
azsiai légitarsasag alkalmazottai voltak. A schipholi amszterdami, a szingaptri Changi,

62 Danford, Andy ¢és mtsai. (2008): ,,Partnership, high performance work systems and
quality of working life”. New Technology, Work and Employment. 2008/23. szam.
151 —166. old. doi:10.1111/j.1468-005X.2008.00210.x.

63 Tuchen, Stefan és mtsai. (2023): ,,Experiences from the international frontlines:
An exploration of the perceptions of airport employees during the COVID-19 pan-
demic”. Journal of Air Transport Management 109. 1-13. old. doi:10.1016/j.jairtra-
man.2023.102404.
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a tajpeji Taoyuan ¢€s a ziirichi repiil6térrdl érkeztek valaszok. A kérddivet kitoltdk tobb,
mint 10 kiilonb6z6 foglalkozast képviseltek, eltérd érzésekkel nyilatkoztak a repiilGtér-
rél, mint — a COVID-19 id6szaka alatt — foglalkoztatasi helyszinrdl. A felmérés célja
volt bemutatni a regionalis kiilonbségeket a munkavallaloi élmények vonatkozasaban
a rendhagy6 helyzetre valo felkésziiltség érzése, az intézkedésekbe vetett bizalom és
az optimizmus tekintetében. A kutatasi kérdések kozé tartozott, hogy milyen kommu-
nikacios csatornakat alkalmaztak a munkavallalok naprakész tajékoztatasara, s ennek
koszonhetéen mennyire érezték felkésziiltnek magukat az alkalmazottak. A kutatok
fontosnak tartottak felmémi, hogy az alkalmazottak hogyan érzékelik a vilagjarvany
hatasat, sajat munkahelyiik biztonsagat, valamint milyennek itélik meg a munkahe-
lyre vonatkozo kilatasaikat. Az online kérddivet a kutatok készitették a kozos szakmai
egyeztetések, valamint az iparagi vallalatoktol és a ziirichi allami rendérség repiil6téri
részlegétdl szarmazo informaciok alapjan. A kérddiv legtobb tételét 5 pontos Likert—
skalaval mérték, azonban a latens kivansagok, a sziikségletek, a személyes megkiiz-
dési stratégiak megismerésére nyilt végl kérdéseket alkalmaztak.

Hasonlo, kisebb elemszamu kutatasok is foglalkoztak a munkavallaloi élmény
témajanak vizsgalataval. Egy kutatas® Osszesen 424 — kiilonb6z6 vallalatoknal
alkalmazasban 1évé — munkavallalot kérdezett meg kérdéives felmérés soran annak
céljaval, hogy ujrakeretezze a human er6forras eddigi gyakorlatait. A kérddiv tétele-
inek Osszeallitasat —az elméleti kutatason tul— egy 21 fovel végzett interjus folyamat
elézte meg a kérdéssor megbizhatésaganak érdekében. Mindez elésegitette a mun-
kavalalloi csucsélmény kivaltd okait mérd skala validalasat, amely négy dimenziot
foglal magaban —felemel6 érzések, belatas, biliszkeség, kapcsolodas— és 6sszesen 16
tételt tartalmaz. A szerzok szerint tekintettel kell lenni a munkavallalok tapasztala-
taira, amelyek befolyasoljak a dolgozoi elkdtelezddést és a szervezeti teljesitményt.

Egy tovabbi tanulmany® szintén a munkavallal6i élmény egy magasabb szintjének
vizsgalatara torekedett és a munkavallaloi csticsélmény elérésére fokuszalt a szervezet-
ben. A kutatas soran 132 alkalmazottat kérdeztek meg 6sszesen 48 kiilonboz6 iparagh
¢és méretil vallalatnal. A kérd6iv a munkavallaloi €letciklus folyamataira (beléptetés,
beilleszkedés, fejlodési lehetdségek), valamint a munkavallalok érdekeire (munka-
hely 6romteli ajanlasa, biiszke munkavallalok) fokuszalt. A tanulmany az eredmények
vonatkozasaban felhivja a figyelmet az analitikus és tervezési folyamatoknak, a szer-
vezeti kultiira valtozasainak, az agilis csapatok kiépitési lehet6ségeinek, a szakértelem
fejlesztésének, valamint a munkavallaloi jollétnek a fontossagara.

A szisztematikus irodalomkutatas eredményei alapjan a tovabbiakban két olyan
tanulmany rovid ismertetése kovetkezik, amelyet a téma vizsgalatdhoz a szerzok

64 Fu, Xiehong — Ma, Jingru (2022): ,,Employees’ peak experience at work: Under-
standing the triggers and impacts”. Frontiers in Psychology. 2022/13. szam. 1-22. old.
doi:10.3389/fpsyg.2022.993448.

65 Ahire, Madhura — Sinha, Vinita (2022): ,,After—COVID era: Workplace 4.0 as the new
revolution of employee experience”. CARDIOMETRY. 2022/23. szam. 272-282. old.
doi:10.18137/CARDIOMETRY.2022.23.272282.
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kiemelten hasznosnak tartottak az elemzések soran. Egy Dél-koreai tanulmany®
a munkavallalé élmény hatasainak Osszefliggéseit vizsgalta a szervezeti elégedett-
ség vonatkozasaban. A kutatas célja volt megismerni a munkavallaloi tapasztala-
tok hatasat a munkahelyi elégedettségre, a pszichologiai jollétre és a szervezeti
elkotelezettségre. A kérddives adatfelvétel harom kiilonb6zo tényezére fokuszalt,
ezek a fizikai, a technoldgiai és a kulturalis tapasztalatok — alkalmazva Morgan®’
elméletét. Osszesen 534 munkavallalot kérdeztek meg, a kérdéiv tételeit (8. 4bra)
korabbi kutatasok soran mar alkalmazott, meglévé mérdeszkozok alkottak.

8. abra: A skala legfontosabb tényezdi

Fizikai tapasztalat
,.Biiszkeséggel tolt el megmutatni
masoknak a munkahelyemet!”

Elégedettség
,,Elvezem a jelenlegi munkamat!”

M
e Technolégiai tapasztalat Pszichés jollét Mentalis megkiizdés
E ,,A vallalat rendszere Altalanosan jol kezelem az ,,Nem félek érvényesiteni a
E felhasznalobarat!” altalanos és pénziigyi ligyeim!” véleményemet!”
a

Kulturalis tapasztalat Szervezeti elkotelezédés

,Ugy érzem egy méltanyos ,,Nagy mértékben érzem, hogy a
helyen vagyok!” szervezet része vagyok!”

Forras: sajat szerkesztés a szakirodalomkutatas alapjan

o

Egy indiai kutatas®® célja egy munkavallal6i élményre vonatkozo kérdéiv validalasa
volt. A skala hat dimenziot foglal magaban, amely az Osszetartas, az életerd, a jollét,
a teljesitmény, a befogadas ¢és a fizikai koryezet (9. abra). A dimenzidkat fokuszcso-
portos ¢és nyilt végl kérdéses felméréssel, valamint 299 dolgozo zart végli kérddives
felmérésével validaltak indiai multinacionalis vallalatok alkalmazottainak kérében.

9. abra: A kérdéiv legfontosabb tényezdi

L Osszetartas
Eletorom B :
s % . ,»A csapatomban mindenkivel
,.Energikusnak érzem magam! e S
v egyiitt lehet miikddni!
©
] Fizikai kornyezet Teljesitmény
Z ,,JO butorok vannak a ,.Fontos, hogy egyre jobb legyek
= munkahelyemen! masoknal!
=
a
Befogadas Pszichés jollét
,,Minden munkatarsam otlete ,,Nem kell aggédnom, hogy mit
értékes!” gondolnak rélam a kollégaim!”

Forras: sajat szerkesztés a szakirodalomkutatas alapjan

66 Lee, Minkyung — Kim, Boyoung (2023): ,,Effect of Employee Experience on Organi-
zational Commitment: Case of South Korea”. Behavioral Sciences. 2023/13. szam (7).
doi:10.3390/bs13070521.

67 Morgan (2017) 304. old.
68 Yadav — Vihari (2021) 328-342. old.
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4. Kovetkeztetések

A szisztematikus irodalomkutatds eredményeinek alapjan, munkavallaloi
¢lménnyel 6sszefiiggd tanulmanyok a nemzetkdzi irodalomban 2022 6ta jelennek
meg novekvo szamban. Fogalmi meghatarozasa alapjan egy belsd, dsszetett folya-
mat, amely az egyén vélekedése egy adott munkahelyrdél és mindezt a szervezet
¢és az egyén kozotti megélt tapasztalatok alakitjak. A feldolgozott szakirodalmak
alapjan a munkavallaléi élmény dimenzidinak elemei koziil kiemelkedo a fizikai
kornyezet, a szervezeti kultura, valamint a technologia, amely megegyezik Mor-
gan® elméleteivel.

A bibliometriai elemzés eredményei alapjan, a munkavallaloi élmény fogalma-
val leginkabb a szervezés—, és vezetéstudomany foglalkozik a feldolgozott irodal-
mak alapjan, valamint kiemelked¢ teriiletnek tekinthetd a menedzsment €s a szer-
vezetpszichologia. A munkavallaléi élmény szorosan kapcsolodik a teljesitmény,
elkotelez6dés, vezetés, valamint a munkafeladatok kulecsszavakhoz. F6bb kiadok
a témaban az Emerald Group Publishing LTD, valamint a Sage Publications INC.

A feldolgozott irodalmak tipusa alapjan a kutatasok foként a téma empirikus
alatamasztasara torekednek. A munkavallaloi élmény f6bb modszertana a kérdo-
ives adatfelvétel, tekintettel arra, hogy a moddszerrel sok munkavallalo elérhetd
¢s anonim, valamint és 6nbevallasos alapon nyilatkozhat elégedettségérol, illetve
igényeirdl, sziikségleleteirdl, tapasztalatairol. A munkavallaléi élmény vizsgala-
tara jelenleg leginkabb korabbi kutatasok altal hasznalt validalt kérdéivek tételeit
alkalmazzak, azonban vannak torekvések olyan skala elkészitésére, amely kifeje-
zetten a munkavallaloi élményre fokuszalva vizsgalja a jelenséget.

69 Morgan (2017) 304. old.
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ABSTRACT

The recent years have been marked by a series of tumultuous events, including cyber
pandemics, armed conflicts, the digital revolution, and a surge in cyber threats. These
developments have profoundly impacted the operations of small and medium-sized
enterprises (SMEs), leaving them reeling. The European Family Business Barometer
and international CSV reviews have consistently identified that the same challenges
and dilemmas are faced in all countries. One of the most concerning aspects of
business operations is the potential for external actors to compromise the security of
acompany’s digital assets. This can take the form of unauthorized access to financial
accounts or the complete disruption of a company’s digital infrastructure, including
servers and databases. The threat of cybercrime is becoming increasingly acute for
small and medium-sized enterprises (SMEs). These businesses form the backbone
of the Hungarian economy, representing the biggest part of domestic enterprises
and providing employment for over 3 million individuals. However, many SMEs
lack adequate cybersecurity protection, while hackers are constantly developing
new ways to steal, destroy or extort money from corporate assets. Virtual assistants
(VAs) represent a potential solution to the challenges associated with digitalization
and the shortage of skilled workers in small and medium-sized enterprises. In my
own questionnaire survey, I demonstrated that SME managers initially perceive
delegation as a significant challenge. However, they subsequently demonstrate a
preference for delegation, including the delegation of complete projects, due to
the success, efficiency gains, and cost reductions that they observe. Those lacking
sufficient IT knowledge and skills are particularly vulnerable to fraudsters. It is
impractical for a small business to provide ongoing training to its employees in all
areas, so it is advisable to engage the services of other specialists for all but the core
activity (e.g., woodworking in a joinery workshop). In this regard, it is worth noting
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the increasing prevalence of professional, highly skilled digital business support
providers who work on a project or hourly basis. Such professionals are sufficiently
qualified and sufficiently small to undertake the work of a small company for a few
hours a week at a fair price. The range of services is extensive, encompassing areas
such as cyber security, administration, legal assistance, marketing, and graphics.
There are already qualified and available virtual assistants (VAs) on the market for
all these services.

Keywords: SMEs, magagement challenges, cyber security, online business
support services, virtual assistants

Kulcsszavak: kkv, menedzsmentkihivasok, kiberbiztonsag, online vallalkozas-
tamogatas, virtualis asszisztensek

Bevezetés

Az utdbbi évek turbulens eseményei (covid pandémia, haboruk, a digitalizacid
berobbandsa, a kiberfenyegetettség drasztikus novekedése) alapjaiban rengették
meg a kkv-k életét. A European Family Business barométer és nemzetkozi CSV
review-k évek ota megallapitjak, hogy ugyanazok a dilemmak és a kihivasok min-
den orszagban. Az elmult évek viharos eseményei, amelyek magukban foglaljak
a kiberjarvanyokat, a geopolitikai konfliktusokat, a digitalis robbanast és a kiber-
fenyegetések dramai novekedését, mélyen érintették a kis- és kdzépvallalkozasok
¢letét. Ezek a kihivasok paradigmavaltast tettek sziikségessé az iizletviteli gya-
korlatokban, kiemelve az innovativ lizletvitel kritikus szerepét a kkv-k ellenalld
képességének és fenntarthatosaganak biztositasaban. Ezek mind hozzatevodnek
természetesen az alapvetd, hosszu évek ota huzodo szakképzett munkaeréhiany
problematikajahoz, illetve a felsorolt valsagok kovetkezményeként jelentkezd
magas inflaicidhoz, mint példaul hazankban is. A vallalati stratégiai tervezés foként
a kornyezeti er6kkel valo kolesonhatasok kezelésére dsszpontosit: a korabban las-
subb és kiszamithatobb kdrnyezet 2020 tavasza ota gyorsan valtozo és bizonytalan
tizleti kornyezetté valt. Reaktiv vezetd helyett a proaktiv tipust vezetés a tilélés
zaloga, de legalabbis a villamgyors alkalmazkodasi képesség.

1. Ujkeletii kihivasok a vallalatmenedzsmentben, a kiberbiinozés
megjelenése

A KSH adatai” szerint kozel kilencszazezer vallalkozas miikodik Magyarorsza-
gon, amelyek 99,9%-a mindsiil mikro-, kis- vagy kozépvallalkozasnak, vagyis 6k
a hazai gazdasag gerince, tartopillérei. A kkv-k biztositjak a magyar munkavalla-
lok kétharmadanak a foglalkoztatasat és ezaltal szamos csalad egzisztenciajat is.
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A KSH 2022-es adatai szerint a magyar kkv-k a hazai foglalkoztatottak 72 %at
alkalmaztak, a nettd arbevétel és a brutté hozzaadott érték 55%-at képviselték a
magyar gazdasagban. A KSH adatsoriabol az is kideriil, hogy a kkv-k termelé-
kenysége a pandémias évek hatasainak ellenére 2022-ben javult, azonban tovabbra
is elmaradast mutatott az unios atlaghoz képest. Az alacsony termelékenység egyik
oka, hogy az innovaciok (digitalizacio, 0j technologiak, z61d megoldasok) kis mér-
tékben hasznosulnak a kkv-knal. 2020 ota globalis, EU-s és nemzeti szinten is
tobb valsaghelyzet alakult ki (Covid-19 jarvany, orosz-ukran haboru, energiaval-
sag, alap- és nyersanyag hiany, inflacio, szabalyozasi valtozasok, értéklancokon
lefutd sokkhatasok, a szakképzett munkaerd hianya, digitalizacios és kiberbizton-
sagi kihivasok), amely a gazdasagi helyzet jelentds atalakulasat eredményezték €s
szamottevoen kihatottak a magyar kkv-kra.

A, kiberpandémia™”' kifejezés a digitalis infrastruktirat vilagszerte megzavaro
kibertamadasok széles korti és egyideji el6fordulasara utal. A kkv-k, amelyek
gyakran nem rendelkeznek szilard kiberbiztonsagi keretekkel, kiilondsen sebez-
hetéek. Az innovativ vallalatiranyitds magaban foglalja a fejlett kiberbiztonsagi
intézkedések és a proaktiv fenyegetés-felderités elfogadasat. A mesterséges intel-
ligencia (Al) és a gépi tanulasi (ML) technologiak bevezetése javithatja a kiber-
fenyegetések észlelését és az azokra valo reagalast. Meglatasom szerint alapvetd
fontossagu a kiberbiztonsagi tudatossag kultarajanak elémozditasa az alkalmazot-
tak — és altalanossagban a diakok és a lakossag - korében. Rendszeres képzések €s
gyakorlatok biztosithatjak, hogy a személyzet felkésziilt legyen a kiberfenyegeté-
sek felismerésére és az azokra valo reagalasra. A kkv-knak, sajat belsé kompeten-
cia hidnya esetén fontolora kell venniiik a kiberbiztonsagi cégekkel vald partner-
séget is, hogy olyan szakértelemhez és eréforrasokhoz jussanak hozza, amelyek
maskiilonben esetleg elérhetetlenek lennének, s mar eldre kell gondolkodniuk, egy
incidens kell6s kdzepén vagy megtorténte utan mar sokkal nehezebb lesz jo meg-
oldast talalniuk.

Az innovativ {izleti menedzsment rugalmas ellatasi lanc stratégiakat kell, hogy
kidolgozzon. A beszallitok diverzifikalasa, a veliikk szemben tamasztott elvarasok
¢és a megfeleld vészhelyzeti tervek kidolgozasa és végrehajtasa kritikus fontossagu.

Kevés aggasztobb dolog van egy vallalkozas €letében, mint amikor idegenek
probaljak feltdrni a cég vagy a tulajdonos bankszamlajat és leemelni az ott 1évo
forrasokat vagy hozzaférhetetlenné tenni a teljes digitalis céges adatbazist, komp-
lett szervereket. A kiberbiindzés mar a kis- és kozépvallalkozasok szamara is egyre
akutabb veszélyt jelent. Hiszen amellett, hogy 6k a gazdasag gerince, tobb millid
munkahelyet biztositanak-, a kkv-k gyakran nem rendelkeznek megfeleld kiber-
biztonsagi védelemmel, mig a hackerek folyamatosan Gj modszereket fejlesztenek
ki, hogy ellopjanak, megsemmisitsenek vallalati tulajdont, vagy pénzszerzési cél-
lal zsaroljanak. Az anyagi karokozas mellett a kiberb{in6zok stilyosan ronthatjak a
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kkv-k hirnevét és versenyképességét. Egy stulyosabb, nem megfeleléen kezelt eset
pedig akar az érintett vallalkozas csédjéhez is vezethet. Eupaban mar 2020-ban
is tobb kiberbiztonsagi incidens tortént, mint azt megel6z6 15 évben dsszesen.
A NIS2 Europai Unios szintii kiberbiztonsagi iranyelv életbe 1épésével a megfele-
1és mar kotelezo lesz sok kdzépvallalat szamara.

A ,Digitalis Evtized Magyarorszag” 2023-as orszagjelentése’ szerint a magyar
vallalkozasok 95%-a hasznal valamilyen IKT eszkozt a napi miikodése soran.
Ez az utdbbi években javulo tendenciat mutatott, de a mikro- és kisvallalkozasok
korében ez egyértelmilien kényszerpalya volt. A pandémia alatti fizikai kapcso-
lattartasi korlatozasok sok kisvallalkozot kényszeritettek bele a digitalizacioba;
amiket korabban példaul nem elektronikus kapcsolattartassal oldotttak meg (pl
fogyasztdi arajanlatok, megrendel6i kapcsolattartas, konyveldvel és mas szervek-
kel valo elektronikus kapcsolattartas), mar egy vidéki mikrovallalkozas is digi-
talisan kényszeriilt lebonyolitani. A jelentés szerint a hazai kkv-k csupan 34%-a
rendelkezik legalabb alapszintii digitalis intenzitassal (unios atlag: 55%). A fel-
mérésben megallapitottakkal egyetértek, az unioés atlagtol valo elmaradés oka a
human téke alacsonyabb digitalis képzettségi szintjének, az IKT szakemberek
alacsonyabb aranyaban ¢és a vallalkozasok digitalizaltsaganak alacsonyabb foka-
ban keresendd. A legszélesebb korben elterjedt digitalis, informatikai megoldas
a hazai vallalatok korében az elektronikus szamlazo rendszer (80,4%). A magyar
vallalkozasok alacsony hanyada rendelkezik kozosségi médiafeliilettel (13%), €s
csak kis hanyadban hasznalnak fejlett technologiakat: mesterséges intelligenciat a
tavalyi valaszadok csupan 3%-a felhdalapu szolgaltatast 21%-uk, big data-t pedig
7% hasznalt. A felmérés azt is megallapitotta, hogy a magyar kkv-k teljesitménye
csak az online kereskedelemmel foglalkozok aranyaban, valamint az e-kereske-
delembdl szarmazo forgalom aranyaban éri el az unids atlagot. Kiberbiztonsagi
szemmel nézve szomoru és leginkabb aggodalomra okot ad6 adat a felmérésbdl az
lehet, hogy a novekvd trend ellenére a kisvallalkozasok csupan kozel negyede, mig
a kozépvallalkozasok valamivel tobb mint fele alkalmaz informatikai szakembert.

A KSH adatai” szerint 2021 6ta Magyarorszagon a bankkartyas csalasok: 50%-
kal, az atutalasi csalasok elkovetési értéke 200%-kal nétt, s mar 2020-ban is tobb
kiberbiztonsagi incidens tortént, mint az el6z6 15 évben 6sszesen. Tudjuk, hogy
ezek a visszaélések a ,.kiberblin6zok piacanak novekedésével”, a kiberbiinzék
szamanak novekedésével ¢s modszereik, alkalmazott technologiajuk fejlodésé-
vel valt lehetségessé. A ,,piacndvekedés” alatt pontosan azt értem, hogy az elmult
években szinten minden 14+ koru lakos (sok esetben akar ennél is fiatalabb), 80+
illetve ,,szépkoruakig” bezardlag, belépett a kibertérbe, 6nszantabol vagy kény-
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szerb6l. A mikro- és kisvallalkozasoknal ez a maganemberkénti és vallalatkénti
kibertérbe torténd belépés ,,0sszeér”, mely halmozott veszélyeztetettséghez veze-
tett. Az ilyen kisvallalatok tékéje, javai nagymértékben Osszeolvadnak a tulajdo-
nos ¢s az ¢ csaladjanak a vagyonaval. S nem csupan. Nagyon sok esetben saj-
nos nem csupan pénziigyi értelemben vett ,,k6z6skodésrél” van sz6, hanem IT
szempontu ,,k6z0skddésrol” is beszéliink. Pl. egy vidéki egyéni vallalkozo egy ¢€s
ugyanazon IT eszkodzrdl intézi privat és céges tigyeit, kezeli esetenként a céges és
a privat online bankjat, de arr6l hasznalja a kdzosségi médiat (stb.) is. A legtobb
»egyszeri” IT user nem hasznal még egy alap virusvédelmet sem, legtdbbjiik a
jelszohasznalat és a szoftverupdate-ek fontossagat sem ismeri. Nem végeznek kar-
bantartast, nem csinalnak rendszeresen biztonsagi mentéseket, stb. A kiberbizton-
sagi iranyelvek - példaul a jelszokezelés, a jogosultsagalapti hozzaférés, valamint
az adatmentési és helyreallitasi eljarasok - Iétrehozasa és végrehajtasa segithet az
tizleti kommunikacio, az {izleti adatok védelmében.

Volumenében igy ez a sokkal kevésbé ovatos, kevésbé tudatos és alig felkésziilt
»csoport” komoly érdeklddésre tart szamot a kiberblin6zk korében, hiszen sok-
kal nagyobb eséllyel és sokszor sokkal ,,egyszeriibben” (vagyis akar kevésbé ,,jol
kvalifikalt” kiberbiin6zok altal is) tudnak anyagi kart okozni. A mikro- és kisvalla-
latok estében véleményem szerint hatvanyozottan igaz tehat, hogy a leggyengébb
lancszem az egyén -tulajdonos, tigyvezetd, alkalmazott(ak). Hianyzik az ismeret,
képzések, megfeleld eszkozok beleértve a szoftvereket, szabalyzatok. Ez nem fel-
tétlentil tokeigényesség, hanem inkabb felhasznaloi naiivitasra vezethetd vissza.
Példaul sok kisvallalkoz6 ismerésom ugyanazon az eszkdzon tarolja a vevoi ada-
tokat, a konyvelést, amin a csaladi fotokat is (esetenként beleértve Sharenting’-et
is a kozosségi médiakban). S a gyermeke esetleg ugyanerrdl az eszk6zol szorfol
a darkneten torrentfajlokat letdltve/megosztva. Az eszkdzok egyidejlii hasznalata
a személyes és az iizleti adatok szétvalasztasanak hianyat eredményezheti, ami
noveli a jogosulatlan hozzaférés vagy az érzékeny informaciok elvesztésének
kockazatat. Ha az eszkozoket személyes €s iizleti célokra is hasznaljak, kihivast
jelenthet a hozzaférés-ellenérzési iranyelvek végrehajtasa és az iizleti adatokhoz
vald hozzaférés korlatozasa csak azokra, akiknek erre sziikségiik van.

fgy a kkv-k kibertamadasoknak valo kitettsége jelentdsen megnd (adathalészat,
rosszindulata programok és a zsaroloprogramok), s a veszélyekerdl néha sejtel-
miik sincs, a veszélyforrasokat képtelenek beazonositani, amig meg nem torténik
a baj. A sokak altal feltételezett ,,¢életkor-digitalis felkésziiltség” korrelacio véle-
ményem szerint nem altalanosithato teljesen és szamos tényezotol fiigg: iskolai
végzettség, munkatapasztalat, a digitalis technologiak iranti személyes érdeklddés,
a vallalkozas profilja, miikddési mechanizmusok, tékeerdsség, vallalati profil és
méret, stb. Anaiv felhasznalok veszélyeztethetik a személyes és az lizleti adata-
ikat, akar teljes vagyonukat, s kdnnyen komoly adatvédelmi incidensbe is keve-
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redhetnek. Véleményem szerint a NIS2 altal nem érintett kkv-kat és az oktatasi
rendszerb6l mar kikeriilt internetfogyasztd maganszemélyeket is szenzibilizalni
kellene. A virusirté szoftverekbe, tlizfalakba, behatolasjelzé rendszerekbe és mas
informaciobiztonsagi megoldasokba valo befektetés segithet megvédeni a vallalati
rendszereket a rosszindulata szoftverektdl és mas kibertamadasoktol. Az opera-
cios rendszerek, alkalmazasok és egyéb lizleti szoftverek naprakészen tartdsa a
legujabb biztonsagi frissitésekkel és javitasokkal csdkkentheti a sebezhetdségeket
¢s a kibertamadasok kockazatat. A rendszeres adatmentési eljarasok végrehajtasa
¢s az iizletmenet-folytonossagi tervek kidolgozasa segitheti a kis- és kozépvallal-
kozasokat és a csaladi vallalkozasokat a miikodés helyreallitasaban adatvesztés
vagy kompromittalodas esetén, amelyek jelentds pénziigyi €s hirnévbeli karokat
okozhatnak. Kockazattudatossaggal és megfeleld védelmi stratégiak elfogadasaval
azonban ezek a szervezetek jelentdsen csokkenthetik a kibertamadasoknak vald
kitettségiiket, és megvédhetik iizleti kommunikacidjukat.

Az Eurdpai Unio Kiberbiztonsagi Ugyndkségének (ENISA) tanulméanya’
szerint az eurdpai KKV-k kozel 60%-a a koltségvetési korlatokat tartja a robusz-
tus kiberbiztonsagi intézkedések végrehajtasanak legfobb akadalyanak. Emellett
a képzett kiberbiztonsagi szakemberek hianya is tovabb sulyosbitja az eurdpai
kkv-k elétt allo kihivasokat. A nagyvallalatokkal ellentétben, amelyek megen-
gedhetik maguknak, hogy kiilon kiberbiztonsagi csapatokkal dolgozzanak, a
kkv-k gyakran nem rendelkeznek a kiberkockazatok hatékony csokkentéséhez
sziikséges bels6 szakértelemmel. Az Eurdpai Bizottsag kutatasa’™ szerint Eurd-
pa-szerte jelentds a kiberbiztonsagi készséghiany, tovabba a kkv-k kiizdenek a
szakképzett munkaero felvételével s megtartasaval. Itt most nem feltétlentil arra
kell gondolnunk, hogy minden kis vallalkozasnak a sajat allomanybeli kiber-
biztonsagi és IT szakember felvételével van a gondja, hiszen legtobb helyen ez
nem is egy ,,féallasnyi” munkamennyiség, hanem arr6l van szo, hogy a kkv-k
nehezen vesznek fel mapasag ,,egyszeriibb” munakkdrokbe is olyan munkaerdt
(ligyintézd, stb.) aki szabalykovetd, tudatos felhasznalé. S ha talalnak is ilyen jo
dolgozokat, megtartani nehéz dket.

,»A ma ismert tamadasok 99%-at vissza lehetne verni egyszerii, gyakran dijtala-
nul elérheté modszerekkel, mégis, az ligyfelek kevesebb mint 20 %a hasznal olyan
jol bevalt védekezési eszkodzt, mint a tobbtényezds hitelesités” — dertiil ki a Micro-
soft legfrissebb, 2023 éves Digital Defense Report’” jelentésébdl. A virusirtod szoft-
verek eldnyei jol ismertek, de kevesebb informacio all rendelkezésre azzal kapcso-
latban, hogy milyen egyéb védelmi vonalra van még sziikség. A kisvallalkozasok
30%-a nem rendelkezik kiberbiztonsagi tudassal és stratégiaval. Egy virusirté ma
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mar nem elég. A megfeleld szoftverek beszerzése mellett az dsszes alkalmazott
mindennapi munkdjanak szerves része kell legyen a kiberbiztonsagi tudatossag.
Nem koltséges képzésekben kell gondolkodni, elég, ha egy jol atgondolt itmutatot
készitlink, atadjuk a tudast a munkavallaloknak, és megbizonyosodunk rola, hogy
elsajatitottak az ismereteket, megértették a szabalyokat.

2. Ujkeletii megoldasok a vallalatmenedzsmentben, az online
vallalkozastamogatas avagy a virtualis asszisztencia (VA) megjelenése

Mig a globalis trendek itt is mas képet mutatnak, hiszen az USA-ban mar 20
éve komolyan vették ezt a szektort, kutatni is kezdték, cikkek”™ jelentek meg a
VA hozzaadott értékeirdl, addig hazankban a 2020 tavaszan kezd6d6 pandémids
iddszak adott lendiiletet a kereslet és a kinalat talalkozasanak a VA szektor és
csaladi KKV-k kapcsolataban. Ennek alapvetd tere az online tér, a digitalis kom-
munikacio, s feltétele az innovativ vallaltmenedzsment. Itt nem chatrobotokrol
¢s mesterséges inteligenciardl van sz0, hanem husvér emberekr6l, akik (egyéni)
vallalkozoként mas vallalkozasok munkadjat segitik online, vagyis nem fizikalis
jelenlét keretében végezve tevékenységiiket. A pandémiaval berobbant az ,,online”
tér a munkavallalok életén keresztiil minden munkaado életébe is (homeschooling,
homeoftice, e-commerce, elektronikus iigyintézés a kdnyvel6tol az tigyfélen at a
hatésagokig, betegapolas). Lehetdség teremtodott (vagy rakényszeriilés tortént)
sok, a pandémia miatt munkahelyét elveszitd, vagy a csaladi kotelezettségeket
mashogyan nehezen teljesité (gyermekek otthoni oktatasa, folyamatos karanténok
stb.), kivaloan képzett, nagyrészt vidéken €16 ndk szamara az alternativ és sikeres
karrierépitésre, az dnmegvalositasra, komoly értékteremtés mellett: megjelent az
online vallalkozastamogatas, mint szolgaltatds. Magyarorszag egyik legnagyobb
VA szakmai csoportjanak- (Szabo Agnes Virtualis Irodahaz”) segitségével sikeriilt
egy 100 f6s VA kozosséget elérnem, s koriikben egy kérddives felmérést készite-
nem, illetve nekik kdszonhetéen anonim modon az 6 megrendeldik bevonasaval a
megrendel6i KKV oldal hozzaallasat, véleményét is megismernem (54 beérkezett,
kiértékelhetd online kérddiv valaszait kielemezve).

A valaszado VA-k: 97,4%-a nd; 68,4% 36-45 éves; 21,1%-uk 26-36 éves;
10,5%-uk 46-55 év kozotti. Legmagasabb iskolai végezttségiiket tekintve 16%
tobbdiplomas, 36,8% egy diplomas, a tobbiek mind okj-s vagy nemzetkozi felso-
foku szakképesitéssel rendelkeznek. Csupan 16%-uk gyermektelen, 16%-uknak 1;
42% -uknak 2; 18% -uknak 3; 5%-uknak 4 és 3%-uknak tobb, mint 4 gyermeke
van. A gyermekek 95%-a 16 év alatti, kimagaslo volt az altalanos iskolas életkor
(homeschooling érintettség annak idején!). 53%-uk egybdl teljesallasban kezdett
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neki a munkanak, nem mellékallasban. 15,8%-uk 2019-ben, 23,7%-uk 2020-ban,
42,1%-uk 2021-ben, mig 18,4%-uk 2022-ben kezdte meg a VA munkajat hivata-
losan. 80%-ukat a rugalmasabb és a csaladi logisztikai kihivasok mellett otthonrol
végezhetd munkalehetoség, mig 20%-ukat a munkanélkiiliség vagy egyéb nyo-
mos ok (eli-i problémak, til kicsi kereset) motivalt. 64%-uk (!) idegennyelven is
rendszeresen dolgozik, legtobbjlik angolul, németiil, franciaul, spanyolul, olaszul,
de van aki japanul is! A valaszadok tobb, mint 55%-anak Pest megyében (29%-
nak konkrétan Budapesten) van a székhelye ,,home office”-ban, a tobbi valasz-
ado pedig orszagos szinten inkabb a nyugati megyékre koncentralodik, de minden
megyében megtalalhatoak, s6t, még Maltan is! Ugyfeleik székhelye: Magyaror-
szag, Amerikai Egyesiilt Allamok, Németorszag, Svéjc, Bulgéria, Spanyolorszag,
Malta, Kina, Olaszorszag, Portugalia, Kanada, Ciprus, Svédorszag, Romania,
Oroszorszag, T4jfold.

Mely tényezok okoztak nehézséget a sajat virtualis asszisztens vallalkozas elin-

ditasban? Sajat bevallasuk szerint a kovetkezok:

» Csupan 68%-ukat tamogatta a csalad, kdrnyezet a sajat VA vallalkozas indi-
tasanak az Gtletében

* Csupan 55%-uknak nem okozott nehézséget az indulotdke elteremtése. Ezt
azért is fontos kiemelni, mert ez a tipust sajat vallalkozas az egyik lehetd
legkisebb beruhazasigényii tevékenységek koze tartozik.

* Mivel tobb éves szakmai tapasztalattal rendelkezd emberekrél van szo, igy
47% valaszolta azt, hogy egyaltalan nem tartott az 1j, specialis szoftverek
hasznalatatol, és 34% jelezte, hogy nem okozott neki problémat az tigyfelek-
kel vald6 kommunikaci6 és a vallalkozas elinditasahoz sziikséges dontésho-
zatal sem.

* nehézséget okozo tényezének az ligyfélszerzés nehézségét (29%), illetve a
bizonytalansagot (lesz- e elég ligyfél, bevétel?) (29%) jelolték meg.

65%-uk hatarozatlan idejii megbizassal dolgozik (esetenként havi 6raminimum-
mal partnerenként, pl kdnyvelés, adminisztracio, assziszetncia, forditasok, online
marketing, arajanlatok készitése, hirlevelek készitése, IT szolgaltatasok), 35%-uk
eseti vagy projektjellegli megbizasban dolgozik (ezutobbinak tipikus esete volt a
valaszokban egy honlap vagy egy webshop létrehozasa, piackutatas, projektme-
nedzsment, marketing- és PR anyagok készitése, szovegiras). Az tigyfeleik 10%-a
maganszemély, 25,6%-a egyéni vallalkozd, 36,6%-a mikrovallalkozas (2-10 £0),
25,3%-a kisvallalkozas (11-50 £6), 2,5%-a nagyvallalkozas (51-250 f6). Szektor
szerint a megbizok a kis- €s nagykereskedelembdl, a tanacsadasbol, a szolgaltato-
iparbdl, az épit6- és oktato iparbol, az egészségiigybdl, a turizmusbdl, az ingatlan
¢s a biztositasi szektorbol keriilnek ki foként. De igazabol tigy fogalmazhatunk,
hogy a helyi asztalostol és miikormostol at a legnagyobb online kereskedésig vagy
nagy ligyvédi irodaig és magankorhazig mindekinek dolgoznak. A valaszok szerint
a legtobb tigyfél kezdetben azon aggddott, hogy nem ismerte ezt a szolgaltatast és
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félt, hogy nem fog miikddni, hiszen nem is fognak személyesen talalkozni, bizal-
matlanok voltak és sokan dragaltak az elején az ora- vagy a projektbért, foként
idegennyelvii szolgaltatas esetén. (Megjegyzés: 2023-ban atlagosan 5000 forint
orabér koriil mozgott egy magyar nyelvil asszisztensi szolgaltatas ara.) A szabad
¢let hatranyaira is rakérdeztem a VA-k korében: 42%-a ismerte be, hogy a kezde-
tekben a megfelelési kényszer és az anyagi sziikséglet miatt még sokkal tobbet dol-
gozott, mint alkalmazottként, és ugyanennyien szenvednek a vallalkoz6i magany-
tol. 37%-uk szenved egészségiigyi panaszoktol a mozgasszegény életforma miatt
( sok monitorozas, nem megfeleld testtartas stb.). Az tigyfélszerzés modjaval kap-
csolatban rengeteg féle valasz érkezett, de a legtobben a sajat ismeretségi koron
keresztiil (ajanlassal), Facebook és Linkedin-es kapcsolatépitéssel, tematikus ren-
dezvények soran ismerték meg leendé megrendeldiket. A valaszado VA-k soha,
egyetlen egy alkalommal sem talalkoztak személyesen az eddigi Osszes -valaha
volt és jelenlegi- megbizojuk 89%-aval (1), 5%-ukkal pedig csak egyetlen egy-
szer az elején megismerkedni az ligyfél kérésére. A VA-k szolgaltatasi spektru-
muk szerint hasznalnak szoftvereket, legtobbjiik a Microsoft 365-6t jeledlte meg,
mint ,,must have”, idémérd szoftverként legtdbbjiik a Toogl-t hasznalja, rengeteg a
Canva el6fizeto kozottiik, tovabba mindennapos a szamlazo, feladatkezeld, vided
vago és szerkeszto szoftverek hasznalata, gyakori a webshop és honlapszerkesztd
programok, videokonferencia alkalamazasok hasznalata, de az SAP sem ritka.
A megbizok arra kérdésre, hogy miért fordultak VA-hoz, a kovetkezd valaszo-
kat adtak (sorrendebna multiple chioce valaszok): nem gydzték egyediil ellatni az
adminisztracios feladaxtokat a kkv-ben; eseti jellegli vagy projekt feladatokra nem
volt vagy kapacitas vagy szaktudas a cégnél; olcsobb igy, mint sajat alakalmazot-
tal; gyors és kompkat szaktudast kap igy oradij alapon elszamolva; olyan feladato-
kat tudott kiszervezni amiket nem szeretett csinalni de muszaj volt (pl. konyvelés
elokészitése, webshopfeltoltés); ninsc irodam ahova valakit leiiltethetnék egyéni
vallalkozd vagyok és segitségre volt sziikségem. Az elvarasokkal kapcsolatban
a legtdobb megbizo a kovetkezd elvarasokat tartotta fontosnak (szintén a legtobb
szavazatott kapott valaszokat eldre sorolva): megbizhatdsag, preciz munkavégzés,
szakértelem, onallosag, rugalmassag, gyorsasag. Meglepd lehet ugyan, de az olcso
ar és a geografiai kozelség a megbizok 6%-at éredekelt csupan. A megbizokrol azt
is igyekeztem kideriteni, mennyire ,,digitalis” a vallalkozasuk. A legtobb valaszado
koziiliik rendelkezik honlappal (75%), sokuknak van webshopja, 70%-uk a vallalti
profillal is jelen van pl a FB-on, 70%-uk hasznal hirlevelet, 13%-uknak sajét szer-
vere van, mig 18,8%-uk bérli a szervert, kdzel 20%-uknak van digitalis adatvé-
delmi szabalyzata és kiberbiztonsagi incidensek esetére szabalyozott folyamataik.
S hogy mennyit fizetnek a megbizok atlagosan a VA-juknak havonta? Havi szinten
5-20.000 Ft (38%), 20-40.000 Ft (25%), 40-60.000 Ft (6%), 60-80.000 Ft (6%),
mig 100.000 Ft felett is 6%-uk. A VA-k munkajanak kozsonhetden a valaszado
megbizd kkv-k vezetdinek bevallasa szerint sajét munkajuk igy havonta a kdvet-
kez6é mértékben csokkent: 1-5 6ra (31%), 5-10 ora (19%), 10-15 éra (25%), 15-20
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ora (19%), 20 oranal tobb (6%). Egyértelmii, hogy egy egyéni vallalkoz6 nem
Irthet mindenhez. Biztosan remek a szakmajaban, de egy hirlevél avgy egy honlap
elkészitése egy szakérté VA-nak sokkal kevesebb idejében keriil. Arra is kivancsi
voltam, mivel toltik a megbizok az igy felszabadult idejiiket. A valaszok magukeért
beszélnek (multiple choice, csdkkend sorrendben): 81,3%-uk jeldlte, hogy a fel-
szabadul6 idében meg tobbek kozott tizletfejlesztéssel is foglalkozik, a valaszadok
50%-a ligyfélszerzésre is tud igy id6t forditani, s szintén 50%-uk igy boviteni tudta
a vallalkozast. Ezenkiviil 31,3%-uk jelolte meg, hogy csaladra, hobbira és pihe-
nésre, feltdltédésre forditja a felszabaul6 id6 egy részét, mig szintén kodzel 30%-uk
tovabbképzi magat ez id6 alatt. Ezeken tilmenden olyan pozitiv visszajelzéseket
is kaptam, mint
* amegbizo vallalkozo ezaltal kevésbé faradt,
» rengeteg idot sporol, foleg mert tobb teriilethez nem ért a felsorolt tevékeny-
ségek koziil,
* visszavezettek egy szolgaltatast, amit kapacitashiany miatt eddig nem tudtak
elvégezni,
* rend van a vallalkozasaban, mert mindenki azt tudja csinalni, amihez ért,
* van ideje az értékteremtd, kreativ munkara, ami a szakmaja, mert az admi-
nisztracios teenddi csokkentek,
 tobb ligyfelet tud vallalni,
 kiegyensulyozottabb lett,
* szereti, hogy egyiitt tudnak gondolkodni a VA-val.

3. Osszegzés

Oszintén remélem, mint érintett kkv-s vezetd, hogy az adat-, és altalanossagban
a kibervédelem komolyabb figyelmet és tamogatottsagot kap, allami szintrdl is.
Ehhez attol tartok még sok idore lesz sziikség, hiszen a hirek szerint* a Kiiligy-
minisztériumban is csak ,,mostant6l” veszik komolyabban a témat, az incidens
utan. Az, hogy kkv-k finanszirozott tanacsadasban s egyéb kibervédelmet szol-
galo lehetdségekben részesiilhessenek, viszonylag barki szamara eldrhet6 szinten,
attol még sokaig nagyon messze lesz Magyarorszag, sajnos. Es sajnos attol is,
hogy a magyar kozoktatasban, akar egy szakmunkasképzésben vagy egy ligyin-
téz61 OKJ-s tanfolyamon is kotelezd tanagyag legyen a kibervédelem, vagy hogy
»vallalkozasmenedzsment” tananyagokba bekeriiljon a felsGoktatasi intézmények-
ben. Bar 6szintén, mar az alapszintii (8 altalanos) oktatasban helye lenne a tudatos
internetfelhasznalas és a kiberveszélyek -hiszen sokan mar okostelefonnal és oko-
soraval, tablettel latjak el az alsotagozatos gyermekeket is-, illetve az adatvédelem
oktatasanak, hiszen sok kiskorti mar most nem csupan veszélyezetett, de a jovo
munkavallalojaként potencialis veszélyforras is, naiv felhasznaloi attitiidje miatt

80 Itthon: Nem cafoltak, hogy hiteles a kiiliigy informatikai rendszerét ért orosz hack-
ertamadasokrol szo6lo levél | hvg.hu
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(rengetegeg adatoto maga vagy a sziilei osztanak meg az egész vilaggal — Isd.
Sharenting).

Az elmult évek viharos eseményei alahuztak a kkv-k innovativ iizleti iranyi-
tasanak sziikségességét. A fejlett kiberbiztonsagi intézkedések elfogadasaval, az
ellatasi lancok diverzifikalasaval, a digitalis technoldgiak integralasaval és atfogd
kockazatkezelési stratégiak végrehajtasaval a kkv-k eligazodhatnak a modern
tizleti kornyezet Osszetettségében. Ezek az innovativ gyakorlatok nem csak az
ellenalld képességet novelik, hanem a kkv-kat a fenntarthaté névekedés és siker
érdekében is helyzetbe hozzak az egyre inkabb digitalis és dsszekapcsolt vilagban.
A kkv-k tulajdonosainak, vezetéinek marad tehat az 6nképzés, az 6ngondoskodas,
a bolcs eldrelatas. A figyelem és a fegyelem lehet a legfobb erényiik ebben az
aranytalan kiizdelemben.
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