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Folydiratunk alkalmanként megjelenési lehetdséget kivan biztositani fels6fo-
ku tanulmanyaikat folytat6 vagy éppen befejez6 hallgatéknak, akik az emberi
eré6forras témakorben az altagosnal magasabb szinvonali TDK vagy szakdol-
gozatot alkottak. E dolgozatok alapjan dsszeallitott révidebb publikaciok koz-
zététele reményeink szerint biztatast jelent szerzéjiiknek arra, hogy legyenek
elkotelezett szakemberei e szép és izgalmas szakmanalk, illetve batran vallal-
kozzanak a jovében is tudomanyos igényii cikkek megalkotasara. Szinvonalas
irasmiiviikkel mar bizonyitottak, hogy képesek erre.

Annak érdekében, hogy az olvasok is jobban megismerjék a fiatal szakembe-
rek céljait, motivaciojat, és hogy mindezt hogyan tamogattak egyetemi tanul-
manyaik, felkértiik 6ket egy réovid bemutatkozasra. Azt kiilon kértiik, hogy eb-
ben emlékezzenek meg olyan tanarukrol, mentorukrdl, aki véleményiik szerint
meghatarozé modon hozzajarult sikeriikhoz.

a Szerkesztoség

Csiszer Csilla vagyok, 2025. janudrjaban végeztem a Budapesti Metropolitan
Egyetemen, mint okleveles Emberi Evdforras Tandcsadé. Alapdiplomdmat 2005-ben
szereztem még a Budapesti Kommunikdciés Foiskolan, a METU jogelddjénél uzleti
kommunikdcié szakon. Kézel 20 évet dolgoztam kilonbézé média cégeknél, ahol igen
valtozatos cégkulturdakban volt lehetbségem kiprébalnom magam. A szakmai érdek-
[Bdésem kozéppontjaban a mai kor szervezeti kultirvdi allnak, ez a téma adta a TDK
dolgozatom és a szakdolgozatom otletét, hiszen a digitalis nomadok jelensége igen
komoly hatassal van a villalati 6koszisztémankra. Koszénom a tamogatasat konzu-
lensemnek, Verd Barbardnak, aki tamogatott és segitett a holtpontokon atlendiilni és
motivdlt a TDK versenyen valé részvételben, élmény volt kiprébalni és 2. helyezéssel
zarni a versenyt.
A digitalis nomadok motivacidinak vizsgalata a szakmai és a magan életemre is rend-
kivili hatdssal volt, izgatottan varom hova vezet a téma utja az elkovetkezendd évek-
ben.

Csiszer Csilla
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CSISZER CSILLA

AZ OKOSZISZTEMA ALAPU GONDOLKODAS -
A DIGITALIS NOMADOK VONATKOZASABAN

Témavezetd: Verd Barbara, METU oktato, Future Proof Consulting Kft. CEO

Személyes Kivancsisagom vitte a diplomadolgozatom témajat a digitalis noma-
dok felé. A primer kvantitativ kutatasom a digitalis nomadok életstilusahoz
kapcsolédik; HR szempontbdl nagyon érdekelt, hogyan tudnak hosszi tavon
fenntarthato életformat biztositani sajat maguk szamara. A primer kvalitativ
kutatasomat 9 olyan szakemberrel készitettem, akik véleményformalé hazai,
regionalis vagy nemzetkoézi HR-vezet6k vagy akar szervezetfejlesztok, szakér-
tok. A célom az volt, hogy a digitalis nomadok készségeit elhelyezzem a jovo val-
lalatainak kompetenciatérképére. A Covid természetesen raerdsitett a digitalis
nomadok térnyerésére, illetve a tivmunkara, és a platform alapu szervezetek
is jelentds hatast gyakoroltak a munka vilagara. A kutatasaim utan megfogal-
mazodott bennem, hogy célom olyan szervezetek tamogatasa, akik szabadabb
gondolkodasu kollégiakat keresnek, akik alkotni, hatast szeretnének elérni a
munkajukon keresztiil.

Bevezetés

A digitdlis nomddok egy mainstream fogalom, vagy 6nmegval6sité szellemi munkaerd fejlett digi-
talis készségekkel, akik kivancsiak a vilagra, de ugyanakkor helyfiiggetlentil keresik a lehet&sége-
ket a munka vildgaban?

Rengeteg koz6s motivaciot taldltam a digitalis nomadok és a tavmunkat vallaldk kozott, ezért a
primer kutatasomban ezt a témat szeretném megvizsgalni.

A Covid felerésitette a digitalis nomadok elterjedését, és a tendenciak azt mutatjak, hogy ter-
jed ez a tipusu életforma, felfogas. Egyre tobb orszagban elérhetd a digitalis nomad vizum,
Magyarorszagon mar elérhet6 a White Card. A turizmusban egy olyan réspiacot nyitottak a digita-
lis nomadok, amire 10 évvel ezel6tt kevés példat lathattunk Eurdépa-szerte.

A cikk célja, hogy bebizonyitsam, hogy a digitalis nomad életforma terjedésére érdemes figyel-
niink HR-tanacsaddként. Tanulsagokat hozhatnak ezek az atipikus munkavégzési formak a cégek
szamara, természetesen minden elényével és hatranyaval egyiitt. A toborzasban megkeriilhetet-
lenné valt a fehérgalléros munkakoérokben, hogy a cégkultira rugalmas legyen.

Csiszer Csilla, METU ALUMNI HR-tanacsad6 mesterszak
DOI: https://doi.org/10.58269/umsz.2025.3.8
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Maslow piramisa napjainkban

Abraham Maslow amerikai szervezetpszicholégus tollabdl szarmazik az eredeti elmélet 1954-bdl,
aki eredetileg a nyereségnovelést célozta meg az elméletével, majd kés6bb a humdanus tarsadalom
szervezéséhez ajanlotta a megkozelitését (Bauer, & Kolos, 2016).

Maslow 0t alapsziikségletet azonositott, amelyek a legtobb emberi célt magukba foglaljak: fi-
ziologiai sziikségletek, biztonsagi sziikséglet, kozosség iranti sziikséglet (szocialis), megbecsiilés,
elismerés - (6nbecsiilés), 6nmegvaldsitasi sziikséglet. Az els6é négy 1épcsdn foglal helyet az ugy-
nevezett hianysziikséglet. Ezen sziikségletek kielégitésének az eredménye az elégedetlenség csok-
kentése. Az 6todik sziikségletet tigy tekinti, hogy képességeinket kiteljesitsiik, amely a boldogsag
forrasa. Ez az 6nmegvalésitas maga, és az alkotas képessége (Hofmeister, & Toth, 2017).

Jenn Lim megkozelitését szeretném bemutatni, hogyan valtozott a Maslow-piramis kozel 70
év alatt. Maslow eredeti elmélete szerint az emberi sziikségletek hierarchidja egy 1épcsés folya-
matként miikodik, ahol az egyén az alapvet6 sziikségletektdl eljut az onmegvaldsitas csucsaig.
Azonban a val6sag inkabb egy spektrumot tiikréz, mintsem egy merev, linearis rendszert. Az em-
berek esetében el6fordulhat, hogy egyes alapvet6 szilikségleteik (példaul a munkahely biztonsaga)
nem teljesiilnek, mégis magas foku 6nmegvaldsitast érhetnek el. Ez arra utal, hogy az emberi 1ét és
fejlédés nem szigordan hierarchikus, hanem sokkal 6sszetettebb, dinamikusabb folyamat, amely
az egyéni tapasztalatok és koriilmények fiiggvényében valtozik.

Az 6sszetartozas érzése a modern technolégiai fejlédés kovetkeztében tullépett a hagyomanyos
barati, csaladi, munkatarsi és hovatartozasi csoportok hatarain. A hiperkapcsolat révén ma mar
egy sokkal tagabb spektrumot 6lel fel, amely magaban foglalja a sokféleséget, az egyenldséget, a
befogadast és a hovatartozast. Ha Maslow ma élne és frissitené a sziikségletek hierarchiajat, valo6-
szinlileg a modern technolégia, mint példaul a wifi és az internet az alapvetd emberi sziikségletek
kozé keriilne. Ezek a digitalis eszkdzok ugyanis napjainkban a tarsadalmi és gazdasagi élet szer-
ves részévé valtak, és sok esetben a mindennapi élethez sziikséges kommunikacio6 és informacio-
szerzés alapvetd feltételeivé léptek eld. Igy az internetkapcsolat és a wifi a fiziolégiai és biztonsagi
sziikségletek 4j dimenzidjaként értelmezhet6k a modern vilagban (Lim, 2021).

1. ABRA: MASLOW-PIRAMIS NAPJAINKBAN

Maslow piramis modell napjainkban

Onmegvalositas
Onbecsiilés

Szeretet, dsszetartozas
(szocialis Gsszetartozas)

Biztonsag
Fiziolagiai

Wifi / Internet

Forras: sajat szerkesztés
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Digitalis bennsziilottek (Digital Natives)

Mark Prensky figyelt fel a digitalis bennsziilottek jelenségére, hiszen didkjai biztonsagosabban
mozogtak az online vilagban, mint a papirok és a kényvek vilagaban. O alkotta meg a digitalis
bennsziilottek fogalmat, amelyet a neuroplaszticitas fogalmara vezetett vissza. Az emberi agy
rendkiviil rugalmas, azért is valtozik meg a kiilsé ingerek hatasara. Ez a jelenség gyermekkorban
a legerésebb: ha valaki mar gyermekkoratol kezdve digitalis vilagban mozog, akkor az agya mas-
tanultdk meg a digitalis készségeiket. A mai trendek szerint generacidk nének fel - a Z és az Alfa
biztosan — megvaltozott agymiikodéssel. Az 6 vilaguk impulzusok sorozatara épiil, amely teljesen
megvaltozott sziikségletekre és igényekre épiil. Es azt ne felejtsiik el, hogy a digitalis bennsziilot-
tek mar a munkaerdpiacon dolgoznak, 6k alkotjak az eurdpai és angolszasz munkavallaléi vilag
minimum 30%-at (So6s, 2020).

Rugalmassag meghatarozasa

Az Eurépai Unio foglalkoztatasi jelentései egyértelmiien ravilagitanak arra, hogy a rugalmassag
szerepe egyre hangsulyosabba valik tobb szempontbdl is. Kiils6 rugalmassag: a foglalkoztatasi
feltételek és a szezonalitas figyelembevételére vonatkozik. Bels6 rugalmassag: a vallalaton beltli
rugalmassagot jelenti, amely a munkavallalok munkaidejét, munkarendjét és munkaszerz6dését
is érintheti (Marticsakné Lizak (szerk.), 2016). Frithjof Bergmann szocialfiloz6fus alkotta meg az
Uj munka (New Work) kifejezést tobb mint 20 évvel ezel6tt. A nemzetkozi cégeknek olyan dol-
gozokra van sziikségiik, akik id6ben rugalmasak és az adott projektre tudnak koncentralni. Az
id6-pénzért modell mar nem allja meg a helyét sok szektorban, igy a vallalkoz6i szerz6dések valt-
jak fel az eddigi rendszert és meghatarozott célért kapjak a fizetésiiket a vallalkozok. Az atfogé és
er6sodo digitalizacidnak koszonhetjiik, hogy a munka vilaga is rohamléptekben fejlédik, és ennek
koszonhet6en mara mar elérhetd a digitalis nomad 1étforma és formal6dé mindset (Nohl, 2020).
A platform alapti munkavégzés mint rugalmas munkavégzési modell egyértelmiien egy viszony-
lagos Uj jelenség a munkaerdpiacon, és a digitalizaci6 egyik gyermeke. A digitalis platform atszer-
vezi a termék- és szolgaltatasi piacot és djra definialja a munkaerdpiacot és a versenyt is. Ezeket a
platformokat szoftverek miikodtetik, mert a hatarkoltségeik szinte a nullaval egyenléek (Mako et
al,, 2023).

A tavmunka

A tavmunka legnagyobb el6nye a zavartalan munkavégzés. Ha mindezt nyugodt kérnyezetben
tudjuk megvalésitani, az otthoni tér segiti a kreativ gondolkodast, a rutin feladatok hatékonyabb
elvégzését. A csendes kornyezet tamogatja a globalis csapatokkal torténd online kapcsolattartast,
szemben a nylizsg6 irodai adottsagokkal (Pozen, & Samuel, 2022).

A masodik vilaghaboru 6ta a tavmunka bevezetése az egyik legjelent6sebb atalakulas a munka-
végzés teriiletén. Ennek ellenére a vezet6k és munkavallalok kozotti jelentds nézetkiilonbségek
akadalyozzak a hatékony bevezetést és miikodtetést (Nicolas Bloom et al., 2023).

A digitalis nomadok

A digitalis nomad kifejezés a tudomanyos szakirodalomban 1997-ben jelent meg el6szor
(Makimoto, & Manners, 1997). Ezek a szakemberek autondm dontési jogkorrel rendelkeznek a
munkavégzés gyakorisaga és a munkavégzés helyszinének megvalasztasa tekintetében. Eves szin-
ten legaldbb harom olyan helyszint latogatnak meg, amelyek nem a sajat, barataik vagy csaladtag-
jaik lakoéhelyéhez kapcsolédnak (Cook, 2023).
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Primer kutatasi eredmények

Kvalitativ kutatdsomat a Google Forms kérdéiv segitségével készitettem angol nyelven, mert az
volt az el6feltételezésem, hogy Magyarorszagon még igen kevés az érdekl6do a digitalis nomad
kulturahoz kapcsoléddan. A kérdéivet Linkedin csoportokban, Facebook csoportokban osztottam
meg, a valaszokat 2024. augusztus 20. és oktober 9. kozott fogadtam, 164 valaszt érkezett. A kér-
d6iv egy bizonyos ponton elagazott, attol fiiggben, hogy a kitolt6k mennyire érdeklédtek a digita-
lis nomad életstilussal kapcsolatban.

A kutatdasom célja a digitalis nomad életmdd irant érdekl6d6k gondolkodasmddjanak vizsgalata, f6
mozgatérugoinak megértése.

A minta alapvetd demografiai jellemz6it fogom bemutatni részletesen a teljes mintan, a digitalis
nomadok, a digitalis nomadok irant érdekl6dok és az egyaltalan nem érdekl6d6kon keresztiil.

1. TABLAZAT: A MINTA DEMOGRAFIAI MEGOSZLASA

Teljes minta digitalis érdeklodok nem érdeklédok
(N=164) nomadok (N=51) (N=96) (N=17)
A minta demografiai
megoszlasa minta minta minta minta
elem- ) elem- % elem- % elem- %
SZam szam sZam szZam
Férfi 53 32,32% 21 41,18% 24 25,00% 8 47,06%
N6 110 67,07% 30 58,82% 71 73,96% 9 52,94%
Nem
Nem binaris 1 0,61% 0 0,00% 1 1,04% 0 0,00%
(Osszesen: 164 100,00% 51 100,00% 96 100,00% 17 100,00%
Z generacio 18 10,98% 2 3,92% 14 14,58% 2 11,76%
Y generacio 97 59,15% | 40 7843% | 50 | 52,08% 7 | 41,18%
(Millennials)
D 46 28,05% 7 13,73% | 31 32,29% 8 47,06%
Baby boomerek 3 1,83% 2 3,92% 1 1,04% 0 0,00%
Osszesen: 164 100,00% 51 100,00% 96 100,00% 17 100,00%
Erettségi 23 14,02% 6 11,76% 15 15,63% 2 11,76%
BA/Bsc 70 42,68% 21 41,18% 43 44,79% 6 35,29%
Végzettség | MA/Msc 69 42,07% 23 45,10% 37 38,54% 9 52,94%
Phd 2 1,22% 1 1,96% 1 1,04% 0 0,00%
Osszesen: 164 100,00% 51 100,00% 96 100,00% 17 100,00%
Afrika 5 3,05% 4 7,84% 1 1,04% 0 0,00%
Azsia 19 11,59% 12 23,53% 6 6,25% 1 5,88%
e Eszak-Amerika 12 7,32% 6 11,76% 5 5,21% 1 5,88%
Foldrész,
ahol éppen | Dél-Amerika 4 2,44% 3 5,88% 1 1,04% 0 0,00%
tartozkodik
Aozt ! Europa 120 | 7317% | 26 | 5098% | 79 | 8229% | 15 | 8824%
Oceénia 4 2,44% 0 0,00% 4 4,17% 0 0,00%
(Osszesen: 164 100,00% 51 100,00% 96 100,00% 17 100,00%

Forras: sajat szerkesztés
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A kérdéiv szerkesztésénél bizonytalan voltam a kitoltési hajlanddsagot illetéen, ezért dontéttem
ugy, hogy elagaztatom a kérddivet egy bizonyos ponton. A mintan beliil a n6k kit6ltési hajlandé-
saga tobb mint kétszerese volt a teljes mintara vetitve, ezért a kutatas eredményei nem reprezen-
tativak, mert nem tiikrozik a tarsadalom valds Osszetételét. A kitoltok életkora igen széles skalan
mozgott, ezért logikusan a Strauss és Howe generacidelméleti megkozelitésen keresztiil mutatom
be a kitolt6k eloszlasat. A generacidk vizsgalatat az aldbbi csoportositas szerint végeztem el: Baby
boomerek: 1946-1964 (60-77 év kozottiek); X generacid: 1965-1980 (43-59 év kozottiek); Y gene-
racié (Millenials): 1981-1996 (27-42 év kozottiek); Z generacié: 1997-2012 (12-26 év kozottiek). Az
Y és a Z generacié mar a hal6zat és a digitalis kultira kordban szocializalodott, és e két nemzedék
lesz az, akik ma mar a teljes IT-paradigma mentén néttek fel, azaz a hal6zat és a mobil technoldgia
gyermekei. Szamukra természetes kozeg, szinte kozmii (vagyis olyan alapvet6 szamukra, mint az
aram vagy a viz) a teljes halozati elérés és a mobil eszkdzok hasznalata (Kokas, 2020). Ez az allitas
a kutatasomban is kimutathatd, hiszen a legmagasabb aranyban a kitolt6im koziil az Y generacio6
képvisel6i vettek részt: a teljes mintaban 59,15%-o0s ardnyban, és ami még figyelemremélto, hogy
az aktiv digitalis nomad kit6lték koziil 78,43%-os a kitoltési aranya az Y generacionak. A teljes
mintaban jellemz6, hogy a kitolt6k legalabb érettségivel rendelkeznek, és ami rendkiviil kiugro,
hogy a végzettségiiket tekintve 42,68% f6iskolai diplomaval, 42,07% mester diplomaval rendelke-
zik, tehat jellemz6en magasan edukaltak. A jelenlegi tart6zkodasi helyiikre voltam kivancsi kit6l-
téskor, hiszen a digitalis nomadok helyfiiggetleniil gondolkodnak, ezért szamomra nem feltétleniil
volt fontos, hogy honnan szarmaznak. A kitolték 73,17%-a Eur6pdan beliil tartézkodott a kérdo-
iv kitoltésekor, de voltak, akiket elértem Afrikaban, Azsidban, Amerikaban, illetve Ocedniabdl is.
Aktiv digitalis nomadokat Eurépaban 50,98%-ban tudtam elérni, a fennmaradé 49,02% Eurépan
kiviil tartédzkodott a lekérdezés pillanataban.

2. TABLAZAT: FOGLALKOZTATASHOZ KAPCSOLODO ELOSZLAS

Teljes minta digitalis érdeklédok nem érdekl6d6k
(N=164) nomadok (N=51) (N=96) (N=17)

A minta foglalkoztatas

minta minta minta minta
elem- % elem- % elem- % elem- %
szam szam szam szam

szerinti megoszlasa

Alkalmazott (teljes vagy

. o 85 51,83% 13 25,49% 59 61,46% 13 76,47%
részmunkaidés)

§ igﬁt‘f:ﬂ i‘:ﬁ“ﬂ?j::ét‘;ﬁ?ek 20 | 17.68% | 14 | 2745% | 11 | 1146% | 4 | 2353%

N

% Szabadusz6 vagyok. 39 23,78% 24 47,06% 15 15,63% 0 0,00%

Eﬂ Tanul6 vagyok. 5 3,05% 0 0,00% 5 5,21% 0 0,00%
Jelenleg nem dolgozom. 6 3,66% 0 0,00% 6 6,25% 0 0,00%
Osszesen: 164 100,00% 51 100,00% 96 100,00% 17 100,00%

Forras: sajat szerkesztés

A teljes mintdban 51,83% alkalmazottnak vallotta magat, ami azt jelenti, hogy ez a foglalkoztatasi
forma a leginkabb jellemzé ebben a mintaban.

A digitalis nomadok valaszai alapjan a legjellemz&bb foglalkoztatasi forma a szabadusz6 1ét,
47,06% a valaszadok aranya. Ez a 1étforma jellemzden 6sszekapcsolhat6 a digitalis nomadok gyak-
ran fiiggetlen, rugalmas életviteléhez. Akik digitalis nomadként sajat vallalkozast miikodtetnek
(27,45% a kitolt6k korében), mutatja, hogy 6nallosag és vallalkozo szemléletii gondolkodas kap-
csolodik hozzajuk.
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A digitalis nomadizmus irant érdekl6ddk csoportjaban az alkalmazottak aranya jelent meg a leg-
erételjesebben: 61,46%. Ebb6l az adatbol arra kovetkeztetek, hogy 6k allnak legnyitottabban a di-
gitalis nomad életformahoz.

Akik a nem-érdekl6dé csoportba tartoznak, 6k jellemz6en az alkalmazotti statusz mellett teszik le
a voksukat (76,47%), és els6sorban hagyomanyos foglalkoztatasban gondolkodnak.

2. ABRA: A DIGITALIS NOMADOK ELSODLEGES MOTIVACIOJA

Személyes fejlédés és 1j élmények _ 15,69%

1,96%

Inspirdlé kornyezet _ 9,80%

Olcsobb élet keresése

Szabadsag és felfedezés _ 50,98%
Rugalmassag - 7,84%
Munka-maganélet egyensuly _ 13,73%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Forras: sajat szerkesztés

A jelenlegi kutatds szerint a digitalis nomadokat leginkdbb a szabadsag és felfedezés motivalja
(50,98%), amely megerdsiti, hogy szamukra az utazas, a kiilonboz6 kultirak megismerése és a
vilag felfedezése az els6dleges mozgatorugéd. Az egyéni szabadsag és az dj élmények keresése hata-

rozottan kiemelkedd szerepet jatszik az életmodjukban.

A digitalis nomadok leginkabb a szabadsagot, az utazas és felfedezés lehetGségét értékelik, mig
az olcsébb élet kevésbé fontos szamukra a jelenlegi kutatdsomban. Elsédleges céljuk az dj kul-
tarak megismerése, a személyes fejlédés és a munka-maganélet kozotti egyensuly fenntartasa.
Megvizsgaltam a digitalis nomadok helyvaltoztatasanak, koltozésének gyakorisagat is, hiszen jel-
lemz6 koriikben a globalis gondolkodas.

3. ABRA: A DIGITALIS NOMADOK HELYVALTOZTATASI GYAKORISAGA

15,69%

Kevesebb mint egyszer egy évben
B Négyszer vagy tobbszor

B Haromszor
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A legjellemz6bb a megkérdezett csoportban a négyszer vagy tobbszor koltozok aranya: 41,18%.
A haromszor koltozék 21,57%-o0s aranyt tesznek ki a kutatasban, tehat a megkérdezett digitalis
nomadok leggyakrabban utazoi 62,75%-ot tesznek ki, amely reprezentélja a digitalis nomadok fle-
xibilitasat, illetve rugalmassagat. Nincs elkotelez6déstik egy adott helyszinhez, valéban meg tud-
jak élni a helyfiliggetlen életmddot. A digitalis nomadok koltozési hajlandésaga azt mutatja meg
szamomra, hogy a mobilitds k6zponti eleme ennek a tipusu életformanak, amely kiilonleges ki-
hivasokra is ramutat, mint példaul a megfelel6 infrastruktura kialakitasa és az 4j kozosségekhez
val6 alkalmazkodas képessége.

4. ABRA: TELJESITMENY RUGALMAS MUNKAKORNYEZETBEN
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Forras: sajat szerkesztés

A megkérdezett 164 f6bol 149 £6 (90,9%) valaszolta, hogy jobban tud teljesiteni rugalmas munka-
kornyezetben. Egészen egyértelmii volt tehat a valasz a feltett kérdésre a megkérdezettek koré-
ben. Ez a valasz arra enged kdovetkeztetni, hogy a megkérdezettek preferaljak azt a munkakoérnye-
zetet, ami rugalmassaggal egylitt jar.

A legutolsé kérdése a kérd6ivemnek a projekt alapi munkavégzésre iranyult munkaltatéi oldal-
rél vizsgalva. Likert-skalan vizsgaltam, hogy milyen tapasztalatai vannak a megkérdezetteknek,
mennyire nyitottak a munkaltatok a projekt alaptt munkavégzésre 1-t6l 5-ig terjed6 skalan. Az
eredmények alapjan a valaszadok neutralisak a témaval kapcsolatosan, hiszen a digitalis nomadok
is és a kérdoiv kitoltok 40,24%-a valasztotta a kozépso értékét az dtfokozati skalanak. Az adatok
alapjan nem tudjak eldonteni a kérdést.
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5. ABRA: PROJEKT ALAPU MUNKAVEGZES NYITOTTSAGA A MUNKALTATOKHOZ KAPCSOLODOAN
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A kvalitativ kutatas eredményei

Félig strukturalt interjukat készitettem nemzetkozi szervezetfejleszt6kkel, nemzetkozi-, régids-és
hazai HR-vezet&kkel, tovabba Customer- és Employee Experience szakértdvel, 6sszesen 9 szakem-
berrel. A beszélgetés elején definidltam a digitalis nomadok fogalmat, beszéltiink a tdvmunkavég-
zésr6l, a hibrid munkarendrél a cégek esetében, a vallalati kulturajukrol. Az interjuk egyikében
sz6 esett a Remote First tipusd kultdirarol, és arrdl, hogyan lehetséges a megvalésitasa a gyakor-
latban.

Mélyinterjuk vallalati HR-vezetdkkel

Digitalis felkésziiltség: Az interjuk alapjan a digitalis eszkozok nélkiilozhetetlenek a globalis csapa-
tok és a tivmunka kezeléséhez. A digitalis felkésziiltség még eltérd a megkérdezett cégeknél, de a
gondolkoddsmddjukban, a céljaikban benne van, hogy ezzel feltétlen szamolni kell a kézeljovében.

Jogi lehet6ségek és megvaldsulas: Bar a vallalatok nyitottak az 4j munkavégzési formakra, a je-
lenlegi jogi szabalyozasok gyakran merevek és nehézségeket okozhatnak. Az egyik HR-vezet6
példaként emlitette, hogy jogi akadalyok miatt nem tudtak egy munkavallalénak tavmunkat biz-
tositani, mert rendkiviil merev a magyar szabalyozas, illetve az atfutdsi idg is rendkiviil hosszu.
Ugyanakkor a Covid alatt a jogalkotok gyorsabban reagaltak, ami azt mutatja, hogy ha megfelel6
nyomas van, a jogi keretek rugalmasabba valhatnak. Magyarorszagon és globalisan is jelent6s kii-
l6nbségek mutatkoznak a jogi lehet6ségekkel kapcsolatosan.

Rugalmassag: Kritikus szempont a digitalis nomadok és a tAvmunkasok szamara. A mai vallala-
toknak alkalmazkodniuk kell az 4j munkavégzési formakhoz, kiilénosen a hibrid munkavégzés-
hez, amely a tudasalapi munkakorokben a legelterjedtebb jelen pillanatban. A hibrid modell el§-
nye, hogy kisebb irodai kapacitas is elegend6 a munkavallal6k szdmara, mivel nem mindenki van
jelen egyszerre az irodaban. A vallalatok egyre inkabb felismerik, hogy a rugalmas munkavégzés
el6segiti a dolgozdk elégedettségét és hatékonysagat, kiilondsen olyan kornyezetben, ahol a tudas
és az innovacid az elsddleges.
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Fontos szempontként jelent meg a toborzas-kivalasztas teriiletén, alapveté employer branding
elemként. Versenyel6ny lehet egy-egy céggel szemben, ha igy tekintiink ra és meg is valositjuk.

Szervezeti kultdra: Szoros 6sszefliggésben all a tavoli munkavégzés elfogadasaval. Valamennyi
HR-vezetd a sajat szervezeteik kultirajat rugalmasnak itélte és hangsulyozta, hogy a tdvmunka
szabalyozasa a szervezeti kultira szerves része. Egyes vallalatok mindségellendrzést is végeznek
a tavoli munkadllomasok megfelel6ségével kapcsolatban. Fontos szerepet jatszanak a tarsas kap-
csolodasok, és a vezetdk kozosen dontenek a csapatok talalkozasairél, ami el6segiti a munkavalla-
16k szervezeti kot6dését.

Globalis csapatok esetében a foldrajzi elhelyezkedés mar nem akadaly. Az ilyen virtualis csapatok-
nak kihivast jelent a hatékony kommunikacio és a szervezeti 6sszetartas fenntartasa. A helyi stra-
tégiak kidolgozasa kulcsfontossagui annak érdekében, hogy a csapatok és a vezetdk egyiitt tudja-
nak dolgozni a tavolsagok ellenére is.

A bizalom kulcsfontossagu a tAvmunka és a digitalis nomadok esetében is. A vallalatok dontésho-
zo6inak biznia kell a munkavallaléiban. A rugalmassag kezelése azonban nagyfoku intelligenciat
igényel mind a vezetd8k, mind a munkavallalék részérdl.

A vezet6i hozzaallas és a generacids kiilonbségek szintén meghatarozéak voltak az interjikban.
A jov6ben nagy kihivas lesz a kiilonb6z6 generaciok eltéro igényeinek és elvarasainak kezelése.

Patty McCord, a Netflix volt HR-vezet6jének a gondolatat szeretném beemelni zarasként: a kultara
felépitését olyan folyamatként kell tekinteni, amely egy kisérleti felfedez6ttra hasonlit. Az indulé
1épés helyett maga az elkotelezett cselekvés a legfontosabb. A mai tizleti kdrnyezetben végbemend
valtozasok kozepette éppen ez a nyitottsag és azonnali hozzaallas teremti meg a fejl6dés lehet6sé-
gét; a mondas szerint nincs is alkalmasabb pillanat a kezdésre, mint a jelen (McCord, 2017).

Mélyinterjuk szervezetfejlesztési tanacsad6kkal

A jogi kihivasokhoz kapcsoléddan az Employer of Record (EOR) foglalkoztatas keriilt ijdonsag-
ként fokuszba, amely egy olyan szolgaltatasi modell, amely soran egy harmadik fél foglalkoztatja
hivatalosan a munkavallal6kat a megrendel6 nevében, az adott orszagban, ahol tartézkodik.

Az Eurépai Uniéban a munkakorok jelentds része - koriilbeltil 70-80% - tudasalapd munkavégzés-
bél szarmazik - erdsitette meg a nemzetkozi szervezetfejleszt6 a mélyinterjiban. A Covid-19 jarvany
ravilagitott arra, hogy a munkavallalok mar nem csupan az irodai kérnyezetben dolgozhatnak haté-
konyan, hanem akar otthonrdl vagy a vilag masik felébdl is. Ez az 4j munkahelyi paradigma lehetd-
séget teremtett arra, hogy a munkavallalok tébb rugalmassaggal dolgozzanak, és a globalis munka-
erdpiacon is tevékenykedjenek, gyakran freelancerként vagy digitalis nomadként. Az EU-ban erds
lobbitevékenység zajlik, hogy megfelel6 jogi szabalyozas 1épjen érvénybe a freelancerek szamara.

A pandémia enyhiilésével egyre tobb vallalat hivta vissza az irodaba dolgozoéit. Kiilfoldi kutatasok
azt mutatjak, hogy azok a vallalatok, akik az alkalmazottak visszatérését erés nyomassal kénysze-
ritették ki, nagyobb valoszinliséggel tapasztaltak elvandorlasi, fluktuaciés problémakat (Pézner,
& Kozak, 2024).

A tanacsadék egyike megerdésitette, hogy kifejezetten csak remote-tipusu vallalati kultarakat fej-
leszt. Egy tAvmunkahoz kapcsol6do kultirdban szabadabban kell gondolkodniuk a vezet6knek a
bizalomro], a kultarardl. Az elmult évek tapasztalatai szerint hosszt tavua kozos egyiittmiikodések
esetén is fontos (globalis cégeknél is) a fizikai kontaktus, ezért ha csak évente egy alkalommal is,
de érdemes megszervezni egy helyre talalkozasi lehet6séget, igy teljesen atalakul a kot6dés ming-
sége. A remote munkavégzés esetén is kell k6zosséget épiteni, de mashogy: sokkal tudatosabban
és célzottabban - deriilt ki az egyik szakért6i mélyinterjd soran.
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A vallalati 6koszisztémaban a freelancerek és digitalis nomadok (mint kontraktorok és kontri-
butorok) egyre nagyobb szerepet jatszanak. Ez a trend kiilénosen lathaté a magyarorszagi tele-
kommunikacids iparban, ahol mar évek 6ta jelentds szamu kontraktor miikddik egyiitt a munka-
vallalokkal, hasonlé felel6sségi korokkel. Ezek a kontraktorok globalis piacokat célozhatnak meg,
kihasznadlva a digitalizacid altal nyudjtott szabadsagot és platformokat. A vallalatok is egyre nyitot-
tabbak a rugalmas munkavégzési formak irant, kiilondsen a magasan képzett szakemberek koré-
ben. Magyarorszagon ez a tipusu nyitottsag még kevéssé van jelen, de a gondolkodas és a parbe-
széd elindult ebbe az iranyba.

Egyre tobb példa mutatkozik arra, hogy a fenntarthatésag és tarsadalmi feleldsségvallalas kiemelt
szerepet kap a fiatal munkavallalék szamara munkahelyvalasztaskor. Az alkalmazottak, partne-
rek és fogyasztok elvarasai, valamint a vezet6k egyre tudatosabb hozzaallasa révén névekvo szamu
vallalkozas ismeri fel e szemlélet jelent6ségét és integralja azt miikodésébe (Rodek et al., 2024).

A jov6 munkahelyi 6koszisztémajaban a vezetdi kultira és a generacids kiillonbségek kezelése
kulcsfontossagu. A vezet6knek képesnek kell lenniiik alkalmazkodni a kiilonboz6 generaciok igé-
nyeihez és munkastilusaihoz, mikozben fenntartjak és rugalmasan fejlesztik a vallalati kulttrat.
A jovbben a vezet6i képességek fejlesztése és a generaciok kozotti kiillonbségek elénnyé formalasa
egyre fontosabb lesz, mivel a fiatalabb generaciok, mint példaul a Z generacio, batran megfogal-
mazzak igényeiket és az értékteremtésre helyezik a hangsulyt.

A munkavallal6i preferenciak jelent6sen atalakultak az utébbi években, ami magyarazhaté a Z ge-
neracié munkaba vald bekapcsolddasaval is. A jov6 generacidja jelentdsen eltér el6djeitdl, mivel
egy olyan globalis nemzedékrdl van sz, akik a digitalis technologidkat készségek szintjén sajati-
tottak el és alkalmazzak a mindennapokban (Simon, & Dajnoki, 2024).

Osszefoglalas

Magyarorszagon és a globalis piaci kornyezetben is egyértelmiien bebizonyosodott a kutatasaim
soran, hogy a klasszikus vallalati modelleket tjra kell értelmezni, mert a munkavallaldk teljesen
masképpen gondolkodnak, mint 30-40 évvel ezel6tt.

Kutatdsaim alatamasztottak, hogy a kihivasokhoz és az igényekhez alkalmazkodé innovativ gon-
dolkodas és kisérletezés lehet az egyik kulcskompetencia, amely segiti a cégeket és a munkaer6-
piaci szerepldket a teljesitmény novelésében. A jové munkahelyi 6koszisztémaja a hibrid munka-
végzés irdnyaba mutat az eddigi tapasztalatok alapjan, amely m{ik6dés lehet6vé teszi a globalis
csapatok miikodését is. A tavmunkahoz kapcsol6dé miikodési munkavégzés elterjed6ben van, de
kevéssé elfogadott a munkaltatok részérol.

A primer kutatasok tapasztalatai alapjan a jové munkavallal6jat egy olyan 6koszisztémaban kell
elhelyezni, ahol a rugalmassag, a digitalizaci6 és a globalis kapcsol6das meghatarozé szerepet jat-
szik. A freelancerek és digitalis nomadok integracidja a vallalati strukturakba és a jogi szabalyozas
megfelel§ adaptacidja kulcsfontossagu lesz a kovetkezo években. A digitalis nomad életmdd egyre
inkabb igényt teremt a nagyobb rugalmassag irant, amelyet nemcsak a Z generaci6 tagjai, hanem
példaul csalddos munkavallaldk is igényelnek. A rugalmassag iranti igény kozds alapot jelenthet
szamukra, azonban ennek megvaldsitasa még sok esetben jogi, szervezeti és vezet6i kihivasokba
uitkozik. Ahhoz, hogy ez a jelenség szélesebb korben elterjedhessen, sziikség van a vezetdi kompe-
tenciak fejlesztésére és a rugalmas foglalkoztatasi formak jogi kereteinek tisztazasara.

Kutatdsaim eredményei alapjan HR-tanacsaddként célom a vezet6i gondolkodas atalakitasa inno-
vativ megkdzelitések segitségével, felkészitve a vezetGket a jov6 kihivasaira a szervezeti miikodé-
sekhez, kulturakhoz kapcsolddoan.
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