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_ AFOLDRAJZI HELY ES
AZ INNOVATIV DIGITALIS MEGOLDASOK SZEREPE
A TAVMUNKA MENEDZSELESEBEN

MAMMADOVA ZHALA-EGEDY TAMAS

THE ROLE OF GEOGRAPHICAL LOCATION AND INNOVATIVE DIGITAL
SOLUTIONS IN TELEWORK MANAGEMENT

Abstract

ICT and digitalisation have significantly transformed the way space is understood and used,
which has also affected the spatial location of economic sites and workplaces. Teleworking has
become more pronounced and the management of distributed teams has become a focus of busi-
ness research. The spread of teleworking has enabled businesses to improve their operational
efficiency. Innovative digital practices have enabled teleworkers to work together regardless of
their geographical location. However, managing geographically distributed work communities
can be challenging due to a variety of factors, such as communication barriers, cultural diffe-
rences and lack of physical presence. This paper aims to explore the benefits and challenges of
teleworking in innovative digital management.

The study is based on a qualitative methodology that uses in-depth interviews with teleworking
managers and employees to explore the advantages and disadvantages of teleworking, such as
increased productivity and cost efficiency, and the importance of exploiting a skilled and talented
workforce. In addition, the study presents the challenges of managing telework, such as communi-
cation barriers, time zone differences and cultural diversity. The paper concludes with recommen-
dations for innovative digital leadership practices to address the difficulties of managing telework.

Keywords: telework, digitalisation, innovative management, communication barriers, cul-
tural differences, cost-effectiveness, technology

Bevezetés

A COVID-19 vilagjarvany felgyorsitotta a tdvmunka elterjedését és szamos szervezet
ma mar térben elosztott munkakozosségeket iranyit. Az innovativ digitalis iranyitasi gya-
korlatok elterjedésével a szervezetek sokféle tehetséghez férhetnek hozza és javithatjak
miikddési hatékonysagukat. Az elosztott csapatok iranyitasa azonban kihivast jelenthet,
¢s kiilonbozo tényezok akadalyozhatjak a hatékony kommunikaciot és egyiittmiikodést
(DaBBIsH, L.—KRrAUT, R. 2013). Az innovativ digitalis menedzsmentben az elosztott csa-
patok eldnyeinek és nehézségeinek megértése kiemelt fontossagti a vallalkozasok szama-
ra annak érdekében, hogy javitani tudjak menedzsment gyakorlatukat és maximalizalni
tudjak a tavmunkaban rejlo lehetéségeket.

Az innovativ digitalis iranyitasi gyakorlatok lehetové tették a vallalkozasok szamara,
hogy a foldrajzi helytdl fiiggetleniil iranyitsak az elosztott csapatokat. A tavmunka térhodi-
tasa lehetdvé tette a gazdasagi szervezetek szamara, hogy jobban hozzaférjenek a tehetsé-
ges munkaer6hoz. A technologia és a digitalis eszk6zok hasznalata pedig alapvetden meg-
konnyitette az elosztott csapatok szamara a hatékony kommunikaciot és egytittmiikodést.

A tanulmany célja, hogy feltarja a tdvmunka és az elosztott csapatok elényeit és hatra-
nyait az innovativ digitalis menedzsmentben. Ennek keretében az elényok kozott érintjitk
a termelékenység novekedését, a koltséghatékonysagot és a tehetséghez valo hozzaférés
kérdéseit (DUARTE, D. L.—SNYDER, N.T. 2017), a hatranyok kdzott pedig a kommuni-
kacios akadalyokat, az id6zonak kozotti kiilonbségekat €s a kulturalis sokszintiséget.
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Kutatasi kérdéseink a kovetkezok voltak:

1. Milyen elényei és hatranyai vannak az elosztott csapatok iranyitasanak az innova-
tiv digitalis iranyitasi gyakorlatokban?

2. Hogyan befolyasoljak a kommunikacios akadalyok az elosztott csapatok hatékony-
sagat?

3. Hogyan tudjak a szervezetek hatékonyan kezelni a kulturalis soksziniiséget az
innovativ digitalis iranyitasi gyakorlatokban?

Az infokommunikacios technolégiak és a digitalizacié hatasa
a foldrajzi hely szerepére

A globalizacié megjelenése ¢s ezzel parhuzamosan a lokalizaci6 erédsodése megval-
toztatta a hely fontossagarol alkotott elképzeléseket. Az 1990-es évektdl a kdzgazdasag-
tanban és a gazdasagfoldrajzban a foldrajzi hely jelent6ségének fokozatos ujjaéledését
figyelhettiik meg. A vallalatok versenyképességének vizsgalataban atértékelddott a hely
szerepe, a korabban egyértelmiien meghatarozhaté kemény telepitési tényez6k — mint
a fold, munka vagy toke — mellett megjelentek a puha telepitési tényezok is, amelyek még
komplexebbé tették azt a korantsem egyszert kérdést, hogy a mara globalissa valt valla-
latok hova helyezzék telephelyeiket (PHELPS, N.A.—Ozawa, T. 2003). Ezt a folyamatot
a 21. szazadban az urbanizacio, masrészt az infokommunikacios technologiak (IKT) és
a digitalizaci6 rohamos elterjedése befolyasolta. Az urbanizacio és az IKT nemcsak a va-
rosok fizikai kdrnyezetét valtoztattak meg, hanem kihatottak a tarsadalmi és gazdasagi
kornyezet valtozasaira is (PORTUGALL, J. ET AL. 2012).

SAssEN, S. (2001) ramutatott arra, hogy az IKT és digitalizacio6 atalakitja a tarsada-
lom és a gazdasag térbeli szervezddését és a fogyasztasi mintazatokat. Napjaink egyik
megvalaszolando kérdésévé éppen ezért az nétte ki magat, hogy a telekommunikacio,
a kapcsolatok intenzitasa és az tizleti szféra fejlodését vajon az emberek és cégek szoros
fizikai kapcsolatrendszere tamogatja jobban, vagy a modern IKT rendszereknek koszon-
hetéen a virtualis kapcsolatok szerepének novekedésével a foldrajzi kozelség és hely
szerepe egyre inkabb alarendelt szerepet jatszik? Utdbbi elmélet talajan olyan 11j tudoma-
nyos spekulaciok lattak napvilagot, mint a ,,tavolsag halala” vagy az IKT szektor térbo-
vit6 tulajdonsaga (COHEN, G. ET AL. 2004; vAN GEENHUIZEN, M.S.—Nukamp, P. 2007).

Sokan gy gondoljak, hogy az IKT alapvetden megvaltoztatja és alaassa a foldrajz
¢s a tavolsag jelentdségét a varosfejlddésben és egyik lehetséges hatasa az lesz, hogy az
emberek szétszorodnak a térben €s a varosok mint centrumok szerepe csokkenni fog
(IAMMARINO, S.—MCcCANN, P. 2013). A kozelség, elérhetdség, centralizacio és telephely
szerepét az interaktiv kommunikacio veszi at (Graham, S. 1998). CAIRNCROSS, F. (2001)
szerint a térnek és a tavolsagnak egyre kisebb szerepe lesz a jovében, GILLESPIE, A. €s
WiLLiams, H. (1988) pedig egyenesen odaig mennek, hogy az IKT feloldja a foldrajzi
(teriileti) kiilonbségeket. Ezzel ellentétben egyes szakemberek véleménye szerint az inter-
net €s a kibertér hatdsai a tér-ido kapcsolatara fennmaradnak, igy a foldrajzi tér, azon
beliil a térbeli elhelyezkedés és tavolsag tovabbra is meghatarozo szerepet fognak jatszani
a varosok fejlédésében (LENGYEL, B. et al. 2013; JAKOBI, A.2013).

A szerzok tobbsége amellett érvel, hogy az IKT és a digitalizacié decentralizaciot és
a gazdasagi tevékenységek térbeli szétterjedését hozza magaval. A materialis és az elekt-
ronikus tér egyre jobban dsszefonddnak, egyiitt épiilnek ki és miikddnek. A gazdasag
teljesitménye tovabbra is a helyhez kotott, materialis tereken mulik, amelyet viszont egyre
jobban atsz0 az internet és a kiberhalozat (GRaAHAM, S. 1998), ily modon az internet és
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az IKT végsd soron ndveli a foldrajz és a tavolsag jelentoségét (TRaNOS, E.—NUKAMP,
P. 2013). Az IKT hasznalata és a varos kozott tehat nem negativ a korrelacio, a virtualis
¢s a fizikai kontaktus pedig nem helyettesitik, hanem kiegészitik egymast. Mig a lako-
helyek egyre inkabb szétteriilnek a térben, a munkahelyek megjelenését koncentralt
decentralizacio jellemzi, aminek kdszonhetéen a munkahelyek a tér kitiintetett pontjai
koriil nagyobb stirtiségben fordulnak eld, mint a lakohelyek, ugyanakkor a varosrégiokon
beliil a korabbinal decentralizaltabb az elhelyezkedésiik.

Az innovativ digitalis menedzsment elényei és hatranyai

A tavmunka irdnyitdsa az innovativ digitalis iranyitasban olyan csapatok iranyitasat
jelenti, amelyek foldrajzilag szétszortan helyezkednek el térben, ezért az egytittmiikodés
¢és a k6z6s munka soran nagymértékben tamaszkodnak a digitalis eszkdzokre és kom-
munikacids technologidkra. A csapatiranyitasnak ez a megkdzelitése az utobbi években
egyre népszeriibbé valt, mivel a technologia fejlodése megkdnnyitette a tavoli munka-
végzeést €s a tavolsagokon atnyuld egyiittmiikddést.

Az innovativ digitalis menedzsment kdrnyezetben az elosztott csapatok iranyitasa-
nak szamos elénye van, tobbek kdzott a nagyobb rugalmassag, a jobb termelékenység
és a tehetséghez valo jobb hozzaférés. Ugyanakkor szamos kihivast is le kell kiizdeni,
példaul a kommunikaciés akadalyokat, az idézona kiilonbségeket, valamint a hatékony
vezetés és csapatépités sziikségességét. Ebben az dsszefiiggésben az elosztott csapatok
iranyitasa fontos kutatasi és gyakorlati teriilet, mivel jelentds hatassal van a szervezeti
sikerre €s a munkavallalok jolétére.

Az elosztott csapatok és az innovativ digitalis menedzsment

A mai globalis gazdasagban az elosztott csapatok egyre népszeriibbé valtak a val-
lalatok szamara. Az elosztott csapatok olyan egyénekbdl allo csoportok, amelyek egy
kozos cél érdekében dolgoznak egyiitt, de kiilonboz6 foldrajzi helyen tartézkodnak. Ezek
a teamek nagymértékben tdmaszkodnak a technologiara a kapcsolattartas, a hatékony
kommunikacio és a projekteken valo egyiittmitkodés érdekében.

Az elosztott csapatok szamos eldnyiik miatt valtak népszertivé. Lehetové teszik a val-
lalatok szamara, hogy a tehetségek szélesebb koréhez férjenck hozza, csokkentik a fizikai
irodahelyiségekkel kapcsolatos koltségeket, és ndvelik a munkaidé-beosztas rugalmassa-
gat. Az elosztott csapatok irdnyitdsa azonban egyedi készségeket és eszkozoket igényel
(DaBBISH, L., & KrRAUT, R. 2013).

Az innovativ digitalis menedzsment az elosztott csapatok iranyitasanak kulcsfontos-
sagl eszkoze. Ez magaban foglalja a technoldgia hasznalatat a csapattagok iranyitasara
¢és koordinalasara, valamint a bizalom, a kommunikacio ¢és az egyiittmiikodés kulturaja-
nak megteremtését. Az innovativ digitalis menedzsmenteszkdzok kozé tartoznak példaul
a virtualis tablak, a videokonferencia-szoftverek és a projektmenedzsment-eszkozok.

A hatékony kommunikacio az elosztott csapatok irdnyitdsanak kritikus eleme. A veze-
toknek egyértelmii kommunikacids csatornakat és protokollokat kell kialakitaniuk
(pl. rendszeres videohivasok és azonnali iizenetkiildés lehet6sége), hogy a csapattagok
kapcsolatban maradjanak egymassal és naprakészek legyenek a projekt elérehaladasa-
val kapcsolatban. Emellett fontos az atlathatosag és a bizalom kulturajanak kialakitasa
annak érdekében, hogy a csapattagok nyugodtan megoszthassdk egymassal otleteiket
¢és visszajelzéseiket.
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Az elosztott csapatok iranyitasdnak masik fontos szempontja a kozdsség és az dssze-
tartozas érzésének megteremtése. A vezetOknek tudatosan torekedniiik kell arra, hogy
a csapattagok kozotti kapcsolatokat a fizikai tavolsag ellenére is apoljak (FUrsT, S. A.
et al. 2004). Ezt virtualis csapatépito tevékenységekkel, online kdzosségi eseményekkel
¢s mas olyan kezdeményezésekkel lehet elérni, amelyek eldsegitik a csapatmunka és
a kozosség érzését.

Osszefoglalva, az elosztott csapatok szamos elényt kinalnak a vilag minden t4jarol
érkez0 tehetségeket hasznositani kivano vallalatok szamara. Ezeknek a csapatoknak az
iranyitasa azonban kiilonleges készségeket ¢és eszkozrendszert igényel. Az innovativ
digitalis menedzsment, a hatékony kommunikacio és a kdzosségi érzés megteremtése
mind-mind alapvetd 0sszetevdi az elosztott csapatok sikeres iranyitasanak. A megfeleld
megkdzelitéssel az elosztott csapatok rendkiviil hatékonyak és produktivak lehetnek,
mikdzben eldsegitik az egytittmiikddés és az innovacio kulturajat.

A tavmunka és az elosztott csapatok elényei

A tavmunka és az elosztott csapatok innovativ digitalis menedzsment segitségével
torténd iranyitasa szamos eldnyt kinal a szervezetek szamara. A tdvmunka lehetové téte-
lével nagyobb tehetségbazishoz férhetnek hozza a gazdasagi szervezetek. A vilag minden
tajarol hozzaférhetnek a tehetséghez ahelyett, hogy csak egy adott foldrajzi helyen 1évo
munkavallalok felvételére korlatozédnanak a lehetdségeik. Ez elsegitheti a soksziniibb
és képzettebb munkaerd kialakulasat a cégen beliil.

Az elosztott csapatok nagyobb rugalmassagot biztositanak a munkaid6 és a munka-
végzes helye szempontjabol, lehetové téve a munkavallalok szamara, hogy a szamukra
legmegfelelobb idépontban és onnan dolgozzanak, ahol a legtermékenyebben képesek
munkéjuk elvégzésére (GAJENDRAN, R. S.—HARRISON, D. A. 2007). Ha lehetévé teszik
az alkalmazottak szamara a tavmunkat, a gazdasagi szervezetek csokkenthetik rezsikolt-
ségeiket, €s pénzt takarithatnak meg az irodahelyiségeken, a koziizemi szolgaltatasokon
és a fizikai munkateriilet fenntartasaval kapcsolatos egyéb koltségeken.

A tavmunkaban dolgozok gyakran magasabb szintii termelékenységrdl és munkaval
vald elégedettségrdl szamolnak be. Jobban tudnak a munkéjukra 6sszpontositani a mun-
katarsak vagy az irodai kdrnyezet zavard tényezoi.

A tavmunka rugalmassaganak biztositasaval a szervezetek csokkenthetik az alkal-
hiiségesek egy olyan céghez, amelyik nagyobb egyensulyt biztosit szamukra a munka és
a maganélet kozott.

A digitalis eszk6zok, példaul a videokonferencia €s az azonnali iizenetkiildés hasz-
nalataval az elosztott csapatok hatékonyan tudnak egyiittmiikodni annak ellenére, hogy
fizikailag tavol vannak egymastdl. Ez nagyobb innovacidhoz és hatékonyabb probléma-
megoldashoz vezethet (GAJENDRAN, R. S., & HARRISON, D. A. 2007).

Osszességében tehat az elosztott csapatok innovativ digitélis menedzsmentben térténd
iranyitasa jelentds elonyokkel jarhat a szervezetek szamara, kiilondsen a rugalmassag,
a tehetségekhez valo hozzaférés és a koltségmegtakaritas tekintetében.

A tavmunka és az elosztott csapatok iranyitasanak nehézségei
Az innovativ digitalis iranyitasban a tdvmunka ¢s az elosztott csapatok iranyitasa sza-

mos kihivast is jelent a szervezetek szamara. A kommunikacié nehezebb lehet a tavoli
munkakornyezetben, kiilondsen akkor, ha a dolgozok kiilonb6z6 idézénakban tartézkod-
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nak vagy nyelvi akadalyokkal kiizdenek. Fontos, hogy egyértelmii kommunikécios pro-
tokollokat és eszkozoket hozzunk létre a kommunikacios akadalyok lekiizdésére. A tav-
munka egyik legnagyobb hatranya, hogy a személyes interakcio hidnyahoz vezethet, ami
megnehezitheti a bizalom kiépitését és a csapattagok kozotti erds kapcsolatok kialakitasat.

Ha a csapattagok kiilonb6z6 id6zonakban tartézkodnak, nehéz lehet a megbeszélések
iitemezése vagy a hatékony, valos idejii egyiittmtikodés (KIRkMAN, B. L.—MATHIEU, J.
E.2005). Technoldgiai hibak is megzavarhatjak a kommunikaciot és az egyiittmiikodést,
aminek elharitasa kiilondsen akkor lehet nehéz, ha a dolgozok nincsenek fizikailag jelen.

A tavmunkasok tigy érezhetik, hogy elszigetelddtek vagy elszakadtak a csapatuktdl és
a szervezettdl, ami alacsonyabb munkahelyi elégedettséghez és motivacidhoz vezethet.

Osszességében az innovativ digitalis menedzsmentben a megosztott csapatok iranyitasa
szamos kihivast jelenthet, kiilondsen a kommunikacio, az egyiittmiikodés és a kapcsolat-
épités terén. Fontos, hogy a szervezetek proaktivan kezeljék ezeket a kihivasokat, hogy
biztositsak az elosztott csapatok sikerét (MAZNEVSKI, M. L.—CHUDORA, K. M. 2000).

Az elosztott csapatok hatékony iranyitasa
az innovativ digitalis menedzsmentben

A tavmunkara és tavoli egyiittmiikodésre tamaszkodo szervezetek sikerében az elosztott
csapatok hatékony iranyitasa kritikus fontossagu. Ennek elérése érdekében fontos olyan
stratégiakat ¢s legjobb gyakorlatokat alkalmazni, amelyek az elosztott csapatok irdnyi-
tasanak egyedi kihivasait kezelik. Ezek a stratégiak magukban foglalhatjak a digitalis
eszkdzok hasznalatat a kommunikacio és az egyiittmiikodés megkonnyitésére, egyértel-
mi célok és célkitlizések meghatarozasat, valamint a csapatkultira és a csapatidentitas
erdsitésének eldsegitését (NADERI, 1. et al. 2015).

A legjobb gyakorlatok kozé tartozhat a tivmunkasok képzésének és tamogatasanak
biztositasa, a rendszeres ellendrzés €s visszajelzés eldsegitése, valamint a bizalom ¢és az
elszamoltathatosag kiépitése a csapattagok kozott.

E stratégiak és legjobb gyakorlatok megvaldsitasaval a szervezetek lekiizdhetik a meg-
osztott csapatok iranyitasaval jaro kihivasokat, és élvezhetik a nagyobb rugalmassag,
a tehetségekhez valo hozzaférés és a jobb termelékenység elényeit.

Az elosztott csapatok hatékony iranyitdsa

A tavmunka ¢és a digitalis technologiak elterjedésével az elosztott csapatok iranyitasa
amodern szervezeti vezetés fontos szempontjava valt (POWELL, A. et al. 2004). Az elosz-
tott csapatok hatékony iranyitasa magaba foglalja az olyan egyedi kihivasok kezelését,
mint a kommunikacios akadalyok és az id6zonak kozotti kiilonbségek lekiizdése, vagy
a bizalom kiépitése olyan csapattagok kozott, akik személyesen talan soha nem is talal-
koznak. Emellett olyan stratégiak és legjobb gyakorlatok megvalositasat is magaba fog-
lalja, amelyek biztositjak, hogy a csapattagok munkéja 6sszhangban legyen a szervezeti
célokkal, ugyanakkor termelékenységiik és jolétiik is megmaradjon (OsHRI, 1. et al. 2008).

Az elosztott csapatok hatékony iranyitasaval a vallalkozasok tehetségesebb munka-
er6forrashoz férhetnek hozza, csokkenthetik a rezsikoltségeiket és javithatjak termelé-
kenységiiket. Az elosztott csapatok rossz iranyitasa azonban csokkentheti a munkahelyi
clégedettséget, magas fluktuacidhoz és a szervezeti sikerek csokkenéséhez vezethet.
Eppen ezért kulcsfontossagu, hogy a cégvezetdk megismerjék az elosztott csapatok ira-
nyitasanak legjobb gyakorlatait és stratégidit.
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A kommunikacios akadalyok lekiizdésére iranyulo stratégiak

A kommunikacié elengedhetetlen a tavmunka soran, de egyben az egyik legnagyobb
kihivast is jelenti. Az elosztott csapatokban a kommunikacios akadalyok k6z¢ tartoz-
hatnak az id6zonak kozotti kiillonbségek, a nyelvi és kulturalis kiilonbségek, valamint
a non-verbalis kommunikécié hianya. Ezen akadalyok lekiizdésére a vezetdk tobbf stra-
tégiat alkalmazhatnak.

Szamos digitalis kommunikacios eszkoz all rendelkezésre, tobbek kozott az e-mail,
az azonnali iizenetkiildés, a videokonferencia ¢s a projektmenedzsment szoftverek. Az
egyes kommunikacios forgatokonyvekhez megfeleld eszkoz kivalasztasa segithet a kom-
munikacids akadalyok lekiizdésében (PAuL, J. B.—BAKER, R. K., 2013).

Fontos, hogy vildgos kommunikacids protokollokat és iranyelveket dolgozzunk ki
arra vonatkozodan, hogy a csapattagok hogyan és mikor kommunikaljanak egymassal. Ez
magaba foglalhatja a valaszadasi id6re vonatkozod eldirasok meghatarozasat és a fontos
informaciok kozlésére vonatkozo eljarasrend kialakitasat. Rendszeres ellenérzé meg-
beszélések belitemezése segit a csapattagoknak abban, hogy a cég altal kijelolt iranyt
kovessék, és az esetlegesen felmeriil6 problémakkal foglalkozzanak. Ez térténhet video-
konferencia, azonnali {izenetkiildés vagy e-mail segitségével.

Az aktiv hallgatas 6sztonzése eldsegiti a masik fél mondanivaldjanak figyelését, kérdé-
sekkel pedig tisztazni lehet a félreértéseket. Ezen modszerek segithetnek a kommunikacio
javitasaban és a félreértések kockazatanak csokkentésében (PauL, J. B.—BAKER, R. K., 2013).

A csapattagok kozotti személyes kapcsolatok kiépitése tamogatja a bizalom ¢€s a baj-
tarsiassag kialakitasat, ami javithatja a kommunikaciot is. Ez torténhet virtualis csa-
patépitd tevékenységek, tarsas események vagy rendszeres ellenérzo talalkozok révén.

A vizualis segédeszkozok, példaul diagramok vagy tablazatok hasznosak lehetnek az
Osszetett informaciok kozlésében, kiilondsen akkor, ha a nyelvi kiilonbségek akadalyt
jelentenek (ZADEH, S. S.—PaL, S. 2017).

Stratégiak a kulturalis soksziniiség kezelésére

A kulturalis sokszintiség kezelése az elosztott csapatokban alapvetd fontossagl az
egylttmiikodés, a kommunikacio €s a termelékenység eldmozditasa érdekében. A kultu-
ralis sokszinliség a csapattagok k6zotti nyelvi, hitbeli, értékbeli és viselkedésbeli kiilonb-
ségekre utal (POWELL, A. et al. 2004). A kulturalis sokféleség hatékony kezelése érdeké-
ben a megosztott csapatokban szamos stratégiat alkalmazhatnak a vezetdk. Az inkluziv
gondolkodasmoéd 6sztonzése és a befogadas kulturdjanak apoldsa segit a tisztelet és
a megértés kultirajanak eldémozditasaban. Ezt a sokszintiséggel kapcsolatos tudatossag
elomozditasaval, a kulturalis kiilonbségekrol szolo képzésekkel és a megkiilonboztetés
elleni egyértelml iranyelvek kialakitasaval lehet elérni.

A hatékony kommunikacio kulcsfontossagu a kulturalis sokféleség kezelésében. Ez
magaba foglalja a nyelvi akadalyok ismeretét és sziikség esetén a nyelvi tamogatast, vala-
mint annak biztositasat, hogy a kommunikacios eszk6zok és platformok a csapat minden
tagja szamara hozzaférhetoek legyenek (SHACHAF, P. 2008).

Egymas kultarajanak jobb megismerése (példaul virtualis csapatépitd tréningekkel)
segithet a kulturalis megértés és elfogadas elomozditasaban és a csapattagok kozotti
erdsebb kapcsolatok kiépitésében.

A csapattagok szamara egyértelmii célok és elvarasok meghatarozasa segithet abban,
hogy mindenki ugyanazokért az eredményekért dolgozzon, fiiggetleniil a kulturalis
kiilonbségektol.
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A sokszinti csapatokban konfliktusok meriilhetnek fel, kiillondsen akkor, ha a kul-
turalis kiilonbségek eldtérbe keriilnek (ZADEH, S.—PaAL, S. 2017). A vezetoknek fel kell
késziilniiik a konfliktusok proaktiv kezelésére, helyet és lehetéséget biztositva a meg-
beszélésekhez €s a kiilonb6zé nézépontok iitkoztetésének.

A kulturalis tréningek biztositasa segithet a csapattagoknak abban, hogy mélyebben
megértsék egymas kultarajat és viselkedését. Ez javithatja a kommunikéciot, csokkent-
heti a félreértéseket, és elosegitheti a kulturalis érzékenységet (SHACHAF, P. 2008).

A kutatas modszertani hattere

Kutatasunk soran a kvalitativ médszertani eszkdzrendszert hasznaltuk: mélyinter-
jukat készitettiink a szabad piacon tevékenykedd vallalkozasok korében. A kutatashoz
a maximalis szorasu mintavételt valasztottuk. A maximalis variacios mintavétel olyan
résztvevok kivalasztasat jelenti, akik a kutatasi kérdések szempontjabol relevans tapasz-
talatokkal rendelkeznek, a piaci tevékenységek széles skalajat képviselik kiilonbozo ipar-
agakbol vagy foldrajzi helyekrol.

Osszesen 50 résztvevével készitettiink mélyinterjukat, 35 munkavallaloval és 15 cég-
vezetdvel.

A mélyinterjuk lefolytatasahoz félig strukturalt interjutematikat dolgoztunk ki, amely
nyilt végli kérdéseket tartalmazott annak érdekében, hogy részletes informaciokat nyerjiink
arésztvevoknek a kutatasi kérdéssel kapcsolatos tapasztalatairol és perspektivairol. A tema-
tika az elosztott csapatokkal valé munka elonyeivel és hatranyaival, a kommunikacioval,
az egyiittmiikddéssel, az alkalmazott technologiakkal és a kulturalis sokféleséggel kapcso-
latos kérdéseket tartalmazott. A mélyinterjuk 2022. marcius és oktober kdzott késziiltek.

Kutatasi eredmények

Kutatasi eredményeink jol visszatiikrozték a nemzetkdzi szakirodalombol részben
mar ismert eredményeket. Eredményeink a munkavallalok szempontjabol azt mutatjak,
hogy az elosztott csapatokkal valo munka nagyszerii tapasztalatszerzési lehetséget jelent
a dolgozok szamara. A tavmunka egyik nagy elénye, hogy nagyobb rugalmassagot biz-
tosit a munkaidd-beosztasban és a munkavégzés helyében. Tovabbi nagy elénye, hogy
a készségek és perspektivak széles skalajat biztositja a dolgozok szamara. A munkaval-
lalok szerint az elosztott csapatokban folydo munka nagy onfegyelmet és id6gazdalko-
dasi készséget igényel. Elonye, hogy barhonnan dolgozhatnak a munkavalallok, jobb
a munka és a maganélet egyensulya, hatranya viszont, hogy nehezebb a kommunikacio
¢és az egyiittmiikodés a kiillonbozo idézonakban 1évo csapattagokkal. A tivmunka egyik
legnagyobb kihivasa, hogy nagyon nehéz kapcsolatot és bizalmat kiépiteni a fizikailag
egymastol tavol 1évé dolgozok kozott.

A munkaadok tapasztalatai szerint az elosztott csapatokkal valé munka nagy kihivas,
de egyuttal kifizet6do is. Kuleskérdés a mindennapi munkaban a megfelelé kommuni-
kacio. Fontos, hogy vilagos iranyelvek és elvarasok legyenek a kommunikacioban, igy
mindenki szamara vilagos less a cégvezetés altal kijelolt és kovetendd Gt. A rendszeres
videohivasok és az olyan iizenetkiild6 platformok, mint a Slack hasznalata a leghatéko-
nyabb kommunikacios stratégiak az elosztott csapatok szamara.

A cégvezetok a feladatok és hatarid6k nyomon kdvetésére olyan projektmenedzsment
eszkdzoket hasznalnak, mint az Asana és a Trello. Ezek segitenek abban, hogy az infor-
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maciodkat egyértelmiien kommunikaljak, illetve mindenki tisztaban legyen azzal, mit és
mikor kell elvégezni.

A menedzserek kiemelték, hogy tdvmunka esetén nehezebb kialakitani a csapat iden-
titasat és kulturajat. Sikeresen vehetjiik ezt az akadalyt, ha fejlesztjiik a cégen beliili biza-
lom és egyiittmtkodés kultarajat. Egyes vallalatok agilis modszertanokat hasznalnak az
egyittmtikodés és a csapatmunka irdnyitasara. Ennek keretében rendszeres megbeszé-
léseket és visszatekintéseket szerveznek, illetve egyértelmii eljarasrendet alkalmaznak
a feladatok kiosztasara és az elérehaladas nyomon kovetésére. Ez egyfttal biztositja,
hogy mindenki ugyanazért a célért dolgozzon és szamonkérhetd legyen.

Egyes cégvezetok kiemelték a Zoom és a Google Meet hasznalatanak kérdését a meg-
beszéléseken és az egyiittmiikddésben. Fontos biztositani, hogy mindenki hozzaférjen
ezekhez az eszk6zokhoz és tudja, hogyan kell hatékonyan hasznalni 6ket. A vallalatok
gyakran olyan felhdalapu tarolo- és projektmenedzsment-eszkézdket hasznalnak, mint
a Google Drive és az Asana, igy mindenki hozzafér ugyanazokhoz az informaciokhoz
és er6forrasokhoz.

Osszefoglalas

Az innovativ digitalis menedzsmentben az elosztott csapatok iranyitasa jelentds el6-
nyokkel jar, ezek kozott emlithetd a termelékenység novekedése, a tehetségek szélesebb
koréhez vald hozzaférés és a koltségmegtakaritas. Ugyanakkor olyan kihivasokkal is
jar, mint a kommunikacios akadalyok, a kulturalis soksziniiség okozta problémak és
a fizikai interakci6 hianya.

A befogadas és a tisztelet kulturajanak apoldsa 6sztonzi a csapattagokat a sokszinti-
ség elfogadasara és a kiilonb6z6 nézépontok megbecsiilésére. Egyértelmi kommuni-
kacids és viselkedési iranyelvek felallitasaval mindenki ugy érezheti, hogy tisztelik és
bevonjak a kdzdsségi életbe. A dolgozok képzése hozzajarulhat ahhoz, hogy megértsék
és értékeljék a kiilonbozo kultirakat. Ez magaban foglalhat kulturalis érzékenységi kép-
zést, nyelvtanfolyamokat vagy kulturalis csereprogramokat. Egyértelmii kommunika-
cids csatornak létrehozasaval mindenki hozzaférhet ugyanazokhoz az informaciokhoz
és er6forrasokhoz, fiiggetleniil a tartozkodasi helyétdl vagy kulturalis hatterétol. A nyilt
kommunikacio tamogatasa batoritja a csapattagokat arra, hogy kérdéseket tegyenek fel
és tisztazzak a félreértéseket, kiilondsen akkor, ha kulturalis hatarokat atlépve dolgoz-
nak. A rendszeres visszajelzési mechanizmusokkal biztosithatja a cég vezetése, hogy
mindenki tajékozott legyen és ugy érezze, hogy bevonjak a cégen beliili folyamatokba.
A cégen beliili bizalom- és kapcsolatépités 0sztonzi a csapattagokat arra, hogy szemé-
lyes kapcsolatokat épitsenek ki egymassal, még akkor is, ha fizikailag nem tartézkod-
nak egyiitt. Ez magaban foglalhat virtualis csapatépitd tevékenységeket vagy kozosségi
eseményeket. A kulturalis kiilonbségek elfogadasaval a menedzsment elismeri a kiilon-
b6z6 kultirakbol szarmazo csapattagok egyedi nézpontjait. Ehhez sikeresen jarulhat
hozza, ha a cég menedzsmentje batoritja a csapattagokat kulturalis hagyomanyaik és
szokasaik megosztasara.

Osszességében az innovativ digitalis menedzsmentben a térben elosztott csapatok
iranyitasa proaktiv megkdozelitést igényel a kommunikacio, a kulturalis tudatossag és
a kapcsolatépités terén. A hatékony stratégiak és legjobb gyakorlatok alkalmazasaval
a szervezetek élvezhetik az elosztott csapatok eldnyeit, mikdzben minimalizalhatjak
a kihivasokat, és produktiv és befogadé munkakornyezetet teremthetnek.
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