Távmunka és a management						dobay@ktk.jpte.hu





A hazai szervezői és vezetői rétegek a legjobb esetben a jelen kezdeményezésre azt mondják: "Mi itten ilyen 'távmunkát' nem csinálunk." 


Ez pontosan így zajlott le nyugaton is, sőt, az igazán szorongatott gazdasági helyzetű Angliát és a fürge északiakat kivéve mások igen lassan mozdulnak (például a déliek, ahol van olcsó munkaerő bőven, stb.)





Márpedig hiába a technika, hiába az egyszeri állami támogatás, ha a menedzsment nincs meggyőződve a dolog hasznáról (cége és a maga számára), vagy egyszerűen nem ért hozzá, s így elutasítja (amint ez az informatikával történt az elmúlt 15 évben), akkor csak szalmaláng projekteket lehet létrehozni. Nehéz lesz az elképzeléseket megértetni egy elmaradott információs rendszerű cégnél, de szinte természetes továbblépést jelent ugyanez azokban ( a szerencsére már nem ritka) hazai esetekben, amikor a cég már kiterjedt számítógépes információs rendszereket üzemeltet, s kezd általánossá válni a hálózati munka, az elektronikus levelezés, az irodai csoportmunka osztott adatállományokon. Aki egész nap képernyő előtt ülve dolgozik, "tárgyal" és "levelez", annak egyetlen mondat elég: "Miért ne csinálnád ugyanezt otthon?"





A problémák:





- A hazai menedzsment távmunkával kapcsolatos ismeretei, készségei ismeretlenek; nagy


	valószínűséggel minimálisak


- Ez a menedzsment-réteg nem találkozott környezetében ilyen megoldásokkal, nincs


	gyakorlati tapasztalata


- Nincsenek olyan írott, vagy más anyagok, amelyek a menedzsment módszerek között 


	ezt a témát tárgyalnák


- A fentiek következtében a távmunka - rendszerek spontán fejlődése lassú és kockázatos


	megoldás lenne: nincs időnk a mintegy tízéves nyugati fejlődési folyamat ismétlésére.











A lehetséges célkitűzések:





A/ Olyan "tudás-központok" létrehozása vagy támogatása, amelyek képesek 


	menedzserek gyors tájékoztatására, képzésére, intenzív oktatására





B/ Olyan "kompetencia-központok" létrehozása, vagy támogatása, amelyek képesek 	távmunka-rendszerek konkrét tervezésére, tanácsadásra, auditálásra





C/ Olyan eszközrendszerek létrehozása, amelyek támogatják a menedzsment készségének 


	és képességeinek önálló fejlesztését a távmunka-rendszerek létrehozása és 


	üzemeltetése céljából


D/
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Javasolható akciók





ad A/ "Tudás-központok" létrehozása és támogatása


	


	A cél: emberi erőforrás-fejlesztés, kihasználatlan szellemi kapacitás működtetése





	A.1. Pályázati támogatás olyan szervezési-informatikai tanszékeknek,


		menedzser-képző intézményeknek, szakmai társaságoknak, amelyek tananyagok 		kifejlesztését és képzést, illetve módszertani jellegű kutatási teljesítményt 


		vállalnak (ösztöndíj, kiutazás, publikációs követelmény, zsürizés)


	A.2. Egyéni publikációs díjak kitűzése, különösen hazai rendszerek elemzésére, 


		felmérésekre, külföldi rendszerek komplex bemutatására


	A.3. Tájékoztató jellegű szemináriumok, konferenciák szervezésének támogatása


		(szakmai szervezetek, minisztériumok, önkormányzatok, kutatás, stb)


	A.4. A távmunka-végzés speciális problémáinak kidolgozására kislétszámú 


		szakértő kutatómunkája, kutatási projektek finnaszírozása: pl. jogi,


		szakszervezeti, biztonságtechnikai vonatkozások, hazai specialitások,


		a rendszer ténylegesen kihasználható hazai előnyeinek és a hazánkban 


		valószínűsíthető hátrányainak kimutatása (eltérhet a nyugatitól!), stb.


	A.5.








ad B/ "Kompetencia-központok" létrehozása, vagy támogatása





	A cél: azonnal használható eljárások, eszközcsomagok, bevethető szakértői team-ek


	létrehozása és "kereskedelmi forgalomba" hozása, hozzáférhetően, könnyen.





	B.1. A távmunkahelyek technikai felszerelését és üzemeltetését leírni, ajánlani,


		sztenderdizálni képes kutatóhelyek, vállalkozások pályázati támogatása;


		felkérés esetén az elvégzett (pl.tervezési, installálási, felügyeleti) munka


		értéke egyrészének utólagos visszatérítése (OMFB-módszer).


	B.2. A távmunkahelyek kialakítását szervezési oldalról támogató csoportok


		működésének (pl. átvilágítás, feasibility study, rendszerjavaslat, költség-


		elemzések, HRM kérdések, művezetés, felügyelet) pályázati támogatása:	


		felkérés esetén az elvégzett (pl.tervezési, installálási, felügyeleti) munka értéke 


		egyrészének utólagos 	visszatérítése (OMFB-módszer).


	B.3. Szakértő meghívása sorozatos tanácsadásra, pl. minisztériumi környezetbe,


		aki sorozat-előadásokat, bemutatókat tart, résztvesz mindenféle akcióban


	B.4. Díjak és támogatás kitűzése olyan cégek ill. közigazgatási, vagy non-profit


		szervezetek számára, akik vállalják, hogy távmunka-megoldásukat több


		formában és fórumon nyilvánosan ismertetik, lehetőséget adnak mások


		tájékoztatására, helyszíni látogatására, s ennek feltételeihez kérnek


		támogatást (pl. független tanácsadó alkalmazása, helyiség, eszközpark, 			demonstrációs	anyag készítése, stb.). Az indok: ők szert tettek egy 				"kompetenciára", adják ezt tovább ebben a formában.


	B.5.














ad C/ Eszközrendszerek létrehozása





	A cél: Olyan eszközrendszerek készítése, amelyekkel a gyakorló menedzser némi


		támogatással egy pilot-projektet végre tud hajtani - annyit, amennyire neki


		hatásköre van: pl. 5-10 ember hazaküldését. Ha ilyen van,akkor nem kell


		tanfolyamra beülnie - ami vagy nincs, vagy drága, vagy nincs rá ideje és kedve.





	C.1. Egyszerű útmutató-füzetsorozat előállítása vezetők és menedzserek számára,


		amelyben szakszerű fogalmak, éles példák, törvényi hivatkozások szerepelnek


	C.2. Forgatókönyvek, "szcenáriók" készítése megfelelő formában a gyakorló 


		menedzserek számára (kisebb kézikönyv, oktatószoftver, dokumentumcsomag):


		a/ A távmunka, mint szervezési feladat: költségek, HRM, menedzselés


		b/ Távmunka szervezése nagyvállalati környezetben: variációk, ajánlások


		c/ Távmunka megszervezése közigazgatási környezetben: variációk, ajánlások


		d/ Távmunka elindítása kisvállalkozások környezetében: variációk, ajánlások


		e/ Távmunka-rendszer utólagos átvilágítása: költségek, emberi erőforrás,


			teljesítmények (dokumentumcsomag: adatgyűjtéstől a jelentésig)


		f/ Távmunka: Egyénileg? Telecenterben? Mobil módon? Ötletek és megoldások


		g/ Távmunka: Idősebbek-fiatalok? Szakképzettek- betanítottak? Én - vagy ő is?


		h/ A távmunka munkaügyi, szakszervezeti és humán problémáinak megoldása


	C.3. Minta-dokumentumok gyűjteményének létrehozása többféle formában távmunkát


		szervezők és üzemeltetők számára elősegítendő a gyorsabb szervezést, pl.:


		- átvilágítási kérdőívek			- átvilágítás jelentés, javaslat


		- munkaszerződés-minták		- teljesítmény-ellenőrzési adatlapok


		- munkaszervezési segédletek		- kapcsolattartási dokumentációk


		- költségtervezési segédletek		- reklamációk, hibák, havaria kezelése.


	C.4. Szélesebb, de még szakmai  körnek szóló számítógépes oktatóprogram, 


		multimédia stílusban, s ugyanez oktatófilmen max. 3 x 20 percben:


		általános kérdések (előnyök- hátrányok); a szervezés, a technika és az 			üzemeltetés szakmai kérdései; példák (hazai és külföldi).


	C.4. Ugyanez videón, kábeltévéknek, de már populáris színvonalon, buzdítva őket


		kerekasztal-vitákra ennek használatával (lásd A/ és B/: kérjenek ott támogatást).


	Ezek jórésze feltehetően egy külföldi szakértői csapattól átvehető és adaptálható,


	hasonlóan pl. a SUNY által megcsinált kisvállalkozási dolgokhoz (Kisvállalkozás-


	fejlesztő Központ, stb.)





�
A küönböző akciók, képzések, tananyagok, módszertani eszközrendszerek, bemutatók témáit a távmunka-menedzselés következő problémái köré lehetne csoportosítani:








A management feladatai távmunka-környezetben





1. A munka megszervezése: erőforrások biztosítása


2. Az erőforrások optimális kihasználása: munkaszervezés


3. Költség/haszon elemzések: egyszeri és folyamatos ráfordítások


4. Minőségbiztosítási elemek


5. Tervezési feladatok





�
Benefits for employers





Cost savings


     The main savings are in premises costs, office overheads and labour.


     Companies adopting telework methods achieve signficant reductions in


     total office occupancy. Work can be carried out wherever the


     appropriate skills are available at the optimum mix of costs and other


     factors. In some circumstances recruitment costs can also be reduced,


     as can the costs associated with high staff turnover (attrition)


     rates. If a company adopts a total "flexible working" strategy, all


     costs associated with relocation of staff can be eliminated.





Increased productivity


     Productivity increases of 40% have been reported, though a range of


     10%-40% is probably more typical across a large-scale programme.


     Teleworkers avoid travel time and the interruptions of a office


     environment. Both teleworkers and their managers consistently report


     significant productivity gains.





Improved motivation


     In successful programmes, employees respond well to the signal of


     trust and confidence indicated by the employer's adoption of more


     independent work styles encouraged by teleworking.





Skills retention


     Employees who might otherwise leave can remain in their jobs, for


     example when the family moves because of a job change by another


     family member who works in a non-telework company. Employees who take


     a career break can continue working part time and remain up to date


     with the business and its methods. Employees who take maternity leave


     can continue to undertake some tasks and require less retraining when


     they return to work full time.





Organisation flexibility


     In the event of restructuring and reorganisation people can continue


     to work without disruption to their personal lives. People work in


     dispersed teams that can be assembled and reassembled as the needs of


     the enterprise change. Teams representing the best skills and


     experience for a particular project can be created, regardless of


     geography and time zones and with a minimal need for extra travel.





Flexible staffing


     In activities that generate peaks and troughs of workload, telework


     can enable staff to work limited hours to match peak workload, without


     the staff concerned having to travel. In limited hours working the


     travel element can otherwise become as long as the work time. In some


     cases staff can be on "standby time" at home at retainer rates and


     then paid at higher rates when needed for active work.





Resilience


     Organisations with effective teleworking programmes are more resilient


     in the face of external disruption - for example transport strikes,


     severe weather, natural disasters or terrorist action.





Enhanced customer service


     Customer services can be extended beyond the working day or the


     working week without the costs of overtime payments or the need for


     staff to work (and travel) at unsocial hours.





Benefits for individuals





Reduced travel time and costs


     This is the most obvious benefit and, for many teleworkers, a primary


     motivation. In our surveys, most teleworkers have used at least part


     of this time to get more work done, in contrast to the "relaxed


     lifestyle" image painted by the media.





Improved work opportunities


     Work opportunities are not confined to jobs within reasonable


     commuting distance.





Less disruption to family life


     An effective telework and flexible working programme reduces the need


     for relocation to take up "career moves" and other job changes.





Better balance of work and family life


     Even though the teleworker may put in more hours of effective work, he


     or she can still expect to see more of the family and can more easily


     participate in home responsibilities such as ferrying children,


     shopping etc.





Participation in the local community


     An important benefit for many rurally based teleworkers is being "on


     the spot" to participate in community activities - for example as a


     school governor or in local clubs and societies, at a time when


     commuters are still en route.





Flexible hours


     A flexible approach to working hours often accompanies the successful


     teleworking programme. Each individual has a personal daily "rythm" -


     some are at their most lively and creative in the early morning, some


     late at night. Typical commuting patterns and office hours condemn


     everyone to work roughly the same timetable, while a flexible telework


     approach can mean individual freedom to stop and start according to


     what works best.


     (Note however that there are cases where the task requires the


     teleworker to be available at specific hours, for example in customer


     service activities.)





Social and economic benefits





Reduced traffic congestion


     In the most intensive commuter areas its quite noticeable how much


     more easily the traffic flows when even ten percent of commuters are


     away on holiday. Our study of transport-telecommunications


     substitution for the UK Department of Transport confirmed that even on


     days when teleworkers commute, they tend to choose off peak times.





Reduced total travel and consequent pollution


     The same transport-telecommunications substitution study also


     confirmed that teleworkers do generate a worthwhile net reduction in


     total car travel. In California and some other states, there are legal


     or fiscal programmes aimed at encouraging telework as part of a


     battery of anti-pollution measures.





Wider employment/work opportunities


     Potentially, telework can enable people in an area of high


     unemployment to have access to work opportunities that arise anywhere


     world wide.





     To take advantage of this, either the individual must have skills that


     are in high demand and plus well developed personal skills in


     electronic networking that will bring their competence to the


     attention of appropriate employers, or the local community must take


     steps to establish itself with a high profile on the networks so that


     "distance working" opportunities are generated for local people.





     Individual skills are addressed by MTA's Personal Skills programme.


     The mechanisms for establishing a strong "presence" for local


     communities are addressed in MTA's published (on paper!) report


     Telework and Teletrade: The Local and Regional Response and can also


     be supported through part of our Enterprise Online programme.





Access to work for people with specific difficulties


     Telework can also enable access to work, training and social


     interaction for people who have specific problems - for example those


     with disabilities that make it difficult to travel to work or to do a


     normal nine-to-five working day; single parents who need to be at home


     for the children; carers with responsibility for an elderly or sick


     relative. Again, special measures may be needed to make such access


     realisable. MTA supports the AccessNet Campaign, which seeks to ensure


     equality of access (or better!) to the networked economy for people


     with disabilities.





Economic regeneration


     Telework and teletrade are central to future opportunities for trade


     and work and should now be an important element of any economic


     regeneration programme. This is addressed by MTA's published report


     Telework and Teletrade: The Local and Regional Response.





Are there drawbacks?





As with any new technology or technique, telework only yields benefits when


applied in the right circumstances and in the right way. We are developing


a "Frequently Asked Questions"* section for this web site that will list


and address all the issues that need to be considered in order to run a


successful telework programme, whether as an individual, as an enterprise,


or in support of a local community or region. Meanwhile, the main aspects


that have to be right in order for telework to yield benefits rather than


problems are:





The person


     Home based telework is inappropriate for some people - for example


     those who have poor personal motivation and are not "self starters"


     may need the external discipline provided by set hours and a managed


     environment. There's also a case to suggest that young people entering


     work for the first time may benefit greatly from working in a


     conventional team setting in their early years. For some people,


     "going to work" is an important part of their lives, and the "place of


     work" is where they make friends and develop their social skills and


     contacts. A "telecentres" approach may address some but not all of


     these issues.





The place


     Many homes are not well equipped for some kinds of telework. For


     example even the most highly motivated individual could have problems


     focusing on and completing a series of concentrative tasks in a small


     apartment with children underfoot and noisy neighbours on the other


     side of a flimsy wall. A "telecentres" programme would be more


     appropriate in this case.





The employer organisation


     Some companies have management systems and cultures that are not (yet)


     well adapted to the flexibility that telework can entail. Our survey


     of UK managers' opinions showed that there are many manager who lack


     confidence in their ability to "manage at a distance", and also those


     who lack faith in their staff's commitment and so feel that home based


     workers would be inclined to underperform.





The work task


     Not all tasks are best performed in a distributed, self managing


     environment. There are many tasks that gain considerably from the very


     close interactions of a team working together in one room, or from the


     synergy of closely supervised teams. Examples include some kinds of


     design or other creative work, where the very casual "rub off" of the


     studio or research setting is an important part of the creative


     process. In some customer service or sales activities there's an


     advantage to the kind of team spirit and internal motivation that can


     best be generated by leaders and managers sitting in with the teams


     and "leading from the front". Some of our colleagues also feel that a


     high proportion of clerical work may best be undertaken in a closely


     managed setting.





None of these considerations is necessarily a barrier to telework, they


just illustrate how things can go wrong if a telework programme isn't well


thought through. If we do get someone teleworking in the wrong setting


doing a task that's inappropriate, we must expect problems. Too often, the


result is a judgement that "telework doesn't work" or "telework doesn't


work for us". The truth is, "we made a mess of adopting telework"!





These and other issues are addressed in the MTA published reports:








Telework and Teletrade: Myths and Facts and Telework and Teletrade: The


Local and Regional Response.





We also provide an implementation service for organisations wishing to


assess the telework opportunities and establish a fast track to a


successful telework programme.





*If you'd like to be notified when the "Frequently Asked Questions" pages


are available, please use this response form.


---------------------------------------------------------------------------





Other Pages on Teleworking:... Introduction and Index... An Executive


Summary... Common Terms and Definitions... Categories of Telework and


Teleworkers... Recommendations for Executives... Views of Managers,


Teleworkers... Recommendations for Managers... Recommendations for


Suppliers... Recommendations for Government... Economic and Employment


Implications





For further information about any matters discussed in these pages use this


response form, or email us at info@mtanet.co.uk.





---------------------------------------------------------------------------





These are the other main topics at this Site:


Open Electronic Networking... Teletrade... Transport-Telecommunications


Substitution... Implementation Guidelines... Market Commentary... Business


on the Internet... New This Month... MTA Services





Site navigation
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