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A NEGYEDIK IPARI FORRADALOM ES SZOCIALIS
INNOVACIO A MUNKAHELYEN

Bevezetés

A munka, a munkaerd és a munkahelyek atalakulasa kdvetkeztében a szocialis innovacié és az
egyéni felel6sségvallalas 0Osztonzése egyre fontosabb lett a jovébeni munkahelyi
egészségvédelmi és biztonsagi szabalyozas és iranyitas szempontjabél. Emiatt a szervezetek
felligyeletérél az egyének tamogatasara kell athelyezni a hangsulyt, minthogy nekik egyre
Osszetettebb munkakoérnyezetben kell helytallniuk, és a munkaval toltétt életszakasz is hosszabb
lett. Globdlis tendenciadk — példaul a technolégiai fejlédés, felgyorsulas és komplexitas, hal6zati
tarsadalom, globalizacio, elizletiesedés és gazdasagi ndvekedés — szabnak irdnyt a negyedik ipari
forradalomnak, amely gyors litemben alakitja at a munkéat és a munkahelyeket, valamint a szocialis
innovacio mikodésének feltételeit.

Az automatizalas aktudlis hullama — tobbek k&ézétt a mindenhol elérhetd, nagysebességi
mobilinternet, az intelligens rendszerek, az adatelemzés, az osztott f6konyv technolégiak (a bitcoin
és a blokklanc hatterében all6 technolégidk), a robotika és a robotokkal valé folyamat-
automatizalads, a Kkiterjesztett és a virtudlis valésdg — automatikussa teszi a rutinszeri
tudasmunkat, és az innovativ tarsadalomra valo attérés felé mutat. Erre a tarsadalomra jellemzé
a munkaerd felszabadulasa olyan munkakra, amelyekhez innovacio, kreativitas, kutatas, fejlesztés
és hasonlé, nehezen automatizalhat6 vagy képletbe foglalhaté feladatok tarsulnak (CIFS, 2017b).
A negyedik ipari forradalom és az innovaciés tarsadalom megjelenése a vallalati élettartam
leréviduléséhez és (j szervezeti és vezetési formak megjelenéséhez vezetett. E valtozasok folytan
a lakossag egyre inkabb ra van kényszeritve arra, hogy folyamatosan atképezze vagy
tovabbképezze magat, a munkaltatéknak pedig rendszeresen Ujra kell tervezniiik, hogy médot
taldljanak az alkalmazottak motivalasara, szerepvallalasara és jollétére.

Ezek a fejlemények ki fognak hatni a munkahelyi és szocialis innovaciora, és igy a munkahelyi
egészségvédelemhez és hiztonsaghoz kapcsolddo kockazatokra is. Az EU-OSHA (2012) szerint
a munkahelyi egészségvédelmi és biztonsagi kockazatok kozé sorolhatdé az ergondémiai
kockazatok ndvekedése amiatt, hogy egyre tdbben dolgoznak online, nem irodai kérnyezetben, az
Uj ember—gép interfészekkel jaré kockazatok, a dolgok és az emberek fokozott
Osszekapcsoldédasabdl eredd internetes biztonsagi kockazatok, valamint az 6nallé vallalkozoként
kezelt munkavallalék szamanak novekedése (EU-OSHA, 2018). Frank Pot és masok (2012)
tanulmanya szerint: ,a »szocialis« innovacié [munkahelyi] 6sszefliggésben a nem technikai jelleg
innovaciokat jelenti, és hangsulyozza a j6 minéségi allasokat és a munkavallaloi részvételt [...] A
szocidlis innovacié azt feltételezi, hogy az arra raszorulék maguk kezdeményezik a szocialis
problémak kezelését [...] A munkan keresztil valod részvétel lehetévé teszi a tarsadalmi részvételt.
Az ilyen részvétel a lentrél felfelé halado6 innovacio folyamatan keresztul alakul ki” (Pot, 2012; Oeij,
2017). Ezek a témak a munkahelyi egészség és biztonsag szempontjabdl egyre nagyobb
aggodalomra adnak okot, amint ezt az EU-OSHA legujabb tanulménya, az Elérejelzés 2025-re a
digitalizacié jelentette uj és ujonnan felmeriil6 munkahelyi biztonsagi és egészségvédelmi
kockéazatokra vonatkoz6an (EU-OSHA, 2018) is kiemelte.

A technologiai fejlédés egyre gyorsuld valtozasoknak nyitott utat az egyre inkabb megosztott
munka vilagaban. A vallalatok ezeket és mas technoldgidkat kombinalva Uj Gzleti modelleket
hoznak létre, a technoldgiak alkalmazasara Uj stratégiakat fejlesztenek ki, és atalakitjak az
értékteremtést, mivel a vallalatok a technolégia segitségével eredményesebbé valnak és az
Ujrahasznosithatésag magasabb szintjét érik el, Uj piacokra lépnek be és digitadlisan egyre
kompetensebb fogyasztokért és munkavallalokért kelnek versenyre (Vilaggazdasagi Forum,
2018). A vallalatok ugyanakkor a humaner&forras-stratégiaikat is UOjratervezik (jobban
tamaszkodnak a kiszervezésre, az offshore kihelyezésre és az Uj partnerségi modellekre), és
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platformalapi megoldasokat vezetnek be (CIFS és ISS, 2012). Ez a verseny jellegét is atalakitja.
A nagyobb aranyd online munkavégzéshez kapcsolédo fontos munkavédelmi kockazatok kdzé
tartozik az is, hogy az online munkavallalék jellemz8en egyedil dolgoznak. Ez a mar kordbban
fenndllo és az Uj munkahelyi egészségi és biztonsagi kockazatokat egyarant néveli, mind fizikai,
mind pszicho-szocialis téren, ideértve a szem kifaradasat és a vaz-izomrendszeri problémakat,
valamint az elszigetel6dés, a stressz, az informacids tulterheltség, a kiégés, az internetes zaklatas
veszélyét és a bhizonytalan fizetés, illetve a munka és maganélet hatarainak elmos6dasa miatti
bizonytalansagot (EU-OSHA, 2017).

A valtozasok atvészelése érdekében a szervezetek novelik a rugalmassagukat (rezilienciajukat),
és nagyobb mértékben fordulnak olyan, nem szokvanyos munkahelyi gyakorlatokhoz, mint az
el6rejelzd eljarasok, a rugalmassag, az agilitas és a moduléris szervez8dés, és egyre tébb fix
koltséget alakitanak &t valtozd koltséggé. A szervezetek példaul nagyobb aranyban alkalmaznak
tanacsadodkat és szerz8déses munkavallaldkat rendes alkalmazottak helyett, kiszervezik az
alaptevékenységen kivili feladatokat, a létesitmény megvasarlasa helyett pedig csak bérelnek
(CIFS, 2016a). Ez a fejlemény a munkahelyi egészség és biztonsag szempontjabdl még tovabbi
vizsgalatot, szabdlyozast és beavatkozast tesz szilkségessé, minthogy a munkavédelmi
szabdlyozasok és a szakszervezetek a szabadiszokat és az ideiglenes alkalmazottakat gyakran
nem védik. Ez azért van igy, mert a munkavédelmi alap szabalyozas az alkalmazottakra és
munkaltatokra érvényes, és reformok nélkil ezekre a munkavallalékra nem vonatkozik, vagy nem
is vonatkozhat (EU-OSHA, 2018).

Ezen atmenet soran a kormanyoknak, a munkavédelmi szervezeteknek és a szakszervezeteknek
jobban kell tamogatniuk az egyéneket azzal, hogy nagyobb hangsulyt helyeznek az emberek
tovabbképzésére és atképzésére, hogy a technoldgiat at tudjak venni és alkalmazkodjanak hozza,
és megtanuljak, hogyan mikddjenek egyutt a technoldgiaval (példaul hogyan hasznaljak az (;
eszkdzoket, hogyan targyaljanak a mesterséges intelligenciat hasznalé chatbotokkal) és mas
emberekkel. A Vildggazdasagi Férum becslése szerint: ,2022-re az §sszes munkavallalo legalabb
54%-a jelentés mértékl atképzésre és tovabbképzésre fog szorulni. Kozuluk nagyjabdl 35%-nak
varhatoéan akar hat hdénapig tarté kiegészité képzésre lesz sziiksége, 9% hat-tizenkét hdnapnyi
tovabbképzést, 10% pedig egy évnél is hosszabb kiegészit§ szakmai képzést fog igényelni
(Vilhggazdasagi Forum, 2018). Ez nem lesz kdnny( feladat, mert egyre gyorsabb a valtozas, ami
folyamatos tovabbképzést tehet szikségessé (Vilagbank, 2018), a korményzati tamogatésu
munkahelyi tovabbképzési programok viszont gyakran nem hatékonyak, vagy azért, mert nem
véltjadk be az igéreteket (Selingo, 2018), vagy mert nem a leginkabb raszoruldkat veszik célba
(Kinder, 2018).

Az egyéneknek maguknak is fejlesztenitik kell a képességiket az alkalmazkodasra, valtozasra és
a bonyolult vilagban val6 boldogulasra. Az egyéni rugalmassag azt jelenti, hogy az ember képes
felépllni a nehézségekbdl, alkalmazkodni azokhoz, és dsszefogni masokkal a pozitiv valtozas
elinditdsa érdekében. A rugalmas beallitottsag segiti az embereket a szakmai és magénéletiikben
felmerllé kihivasok kezelésében, hogy megklzdjenek a személyes életik nehézségeivel,
minimalis veszteség mellett megbirkdézzanak a jovébeni valtozasokkal, optimistak maradjanak,
megtalaljadk a lehet6ségeket és kialakitsak a tuléléshez és a ndvekedéshez szikséges
készségeket. A reziliens gondolkodasmdddal a traumak és a balszerencsék lehetéséget adnak a
pozitiv alkalmazkodasra és a fejlédésre (CIFS, 2016a). Ezek a nagyobb nyomas miatt stresszt és
szorongast okozhatnak a munkavallaloknak, akiknek meg kellene felelniiik vagy elég jol kellene
tudniuk teljesiteni ahhoz, hogy eleget tegyenek a tarsadalmi és szervezeti elvarasoknak. A
munkahelyi egészségvédelmi és biztonsagi szervezeteknek hangsulyt kell valtaniuk, és
mechanizmusokat kell kialakitaniuk ahhoz, hogy felkészitsék és segitsék az embereket egy
eddiginél sokkal dinamikusabb munkaéletre (EU-OSHA, 2018).

Ahogy a technoldgiai fejl6dés és az egyre gyorsulo valtozasok folyamatosan lebontjak a szervezeti
akadalyokat, és hal6zati tArsadalmat hoznak létre, gy lesznek a szervezetek és a munkavallalék
egyre mobilisabbak és emancipéaltabbak, mikézben a munkavéllalok egy része bizonytalan
helyzetbe keriil (lasd az alabbi szévegdobozt a szakemberekré| és a prekariatusrél). Uj szervezeti
formék és vezetési formék jelennek meg, hogy teret adjanak az online munkanak és a nem
rutinszerli munkavégzésnek, és hogy a haloézatépités és az interperszonalis Ulések fokozott
alkalmazasa révén integraljak a szakértelem kilénb6zé formait. Ez laposabb, nyitottabb és
agilisabb szervezeti struktirdkhoz vezet. Mindezek a fejlemények vegyes hatassal lesznek a
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munkahelyi egészségvédelemre és biztonsagra. Az agilis strukturak egyrészrél lehetévé tehetik,
hogy az emancipalt munkavallalok szerepet véllaljanak a szocialis innovaciéban azaltal, hogy jobb
lehet6ségeket adnak a soksziniibb csoportokban és (j projektekben valé részvételre, és javitjak
az alkalmazottak tanulasi lehet6ségeit. Masrészrél viszont az alternativ szervezeti strukturak
megjelenése visszaszorithatja a formalis munkahelyi képzési lehetéségeket, és tovabb erdsitheti
a fizetés nélkili szakmai gyakorlatok elterjedését a jobb kompetencidk megszerzésének
reményében.

A Koppenhagai Jovokutatd Intézet (CIFS) 2030-ig elbretekintve dolgozta ki a szervezetek
osztélyozéasat (taxondémiajat) (lasd az 1. abrat). Ebben a taxondmidban a szervezeti struktlrak egy
skalan helyezkednek el, amely a hierarchikusabb iranyitassal és ellendrzéssel mikddé
szervezetek fel6l a jobb oldalon a digitdlis és megosztott felhdalapl szervezetek
(netarchia/wirearchy) felé tart. Balrdl jobbra haladva a szervezetek egyre laposabbak, és a
sikerességlk zaloga egyre inkdbb az innovativ, egyuttmikodé kultura. Ezek a kulénbdzd
szervezeti struktirak vagy mar jelen vannak a mai Uzleti vilagban, vagy most jelennek meg
mikoddkeépes lehetéségként (CIFS, 2017a).
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Examples:
Military Government Most Movies Google Zappos Wikipedla
companies .
Police Sports Apple Menlo Linux
Freelance Tesla Valve AirBnB
Traits:
Creative Combines Piloting new Leveraging
. 20"C with 21stC. ways the power
Defined Projects: to organize of
start/end people/work community
Focus on
innovation
IN AN INCREASINGLY COMPLEX BUSINESS REALITY HIERARCHICAL ORGANISATIONS TEND TO BE TOO SLOW TO ADAPT
FROM CENTRALISED A CENTRALIZALTTOL
CHAIN OF COMMAND UTASITASI LANC
Examples: Példak:
Military Katonasag
Police Rendérség
BUREAUCRACY BUROKRACIA
Government Kormanyzat
20™ CENTURY HIERARCHY 20. SZAZADI HIERARCHIA
Most companies A véllalatok tdbbsége
ALTERNATIVE ORGANISATIONAL . P
STRUCTURES ALTERNATIV SZERVEZETI STRUKTURAK
PROJECTS PROJEKTEK
Movies Filmipar
Sports Sport
Freelance Szabadulszok
Traits: Jellemzdk:
Creative Kreativ

http://osha.europa.eu 3



European Agency for Safety and Health at Work A negyedik ipari forradalom és szocidlis innovacioé a munkahelyen

Defined start/end

Hatarozott kezdet/vég

ENTREPRENURIAL VALLALKOZOI
Google Google

Apple Apple

Tesla Tesla

Combines 20t C with Projects:

A 20. szazad és a projektek otvozete

Focus on innovation

Kodzéppontban az innovacio

PATH-FINDERS UTKERESOK
Zappos Zappos
Menlo Menlo

Valve Valve

Piloting new 21st C. ways to organize
people/work

Uj, 21. szazadi modszerek tesztelése az
emberek/munka szervezésében

WIREARCHY NETARCHIA
Wikipedia Wikipedia
Linux Linux
AirBnb AirBnb

Leveraging the power of community

A kodzosség erejének kihasznalasa

IN AN INCREASINGLY COMPLEX
BUSINESS REALITY HIERARCHICAL
ORGANISATIONS TEND TO BE TOO
SLOW TO ADAPT

AZ UZLET EGYRE BONYOLULTABBA
VALO VILAGABAN A HIERARCHIKUS
SZERVEZETEK ALKALMAZKODASA
GYAKRAN TUL LASSUNAK BIZONYUL

A hierarchikus szervezetek jellemzéen tul lassan alkalmazkodnak, és sok esetben nem tudjak
kezelni az egyre dinamikusabb versenyt. Ez lehet6séget ad az alternativ strukturaknak — amelyek
alapja a hatalom, a bizalom, az informacié és a hataskor dinamikus aramlasa a vezeték és a
személyzet kozott, és amelyek mikoddképességét a technolégiak és emberek kolcsdnds
Osszekapcsoldédasa biztositja — arra, hogy versenyre keljenek hierarchikusabb rivalisaikkal,
minthogy az alternativ szervezeti struktdrak gyorsan tudnak bévilni vagy éppen szikuini (CIFS,
2017a). Az (j Uzleti modellek — kiléndsen a felhGalapu cégek — a bevételt, a nyereséget és a piaci
részesedést tekintve start-up vallalkozasbdl hamar globalis nagyvallalatta néhetik ki magukat,
gyakran viszonylag szerény alkalmazotti Iétszam vagy targyi eszkdz mellett (Vilagbank, 2018).

A szervezeti formak Uj tipusainak példaja a projektalapu szervezet. Ez a szervezeti forma sok
vallalat szamara vonzé, mivel néveli az agilitast. A projektalapu szervezet a munkahelyi képzés
terén gyakran nem sokat kinal: az alkalmazottaktél elvarjak, hogy mar rendelkezzenek a
szlkséges készségekkel és tapasztalattal. Ezaltal az tjonnan érkez6k nehezen tudnak betérni egy
iparagba, hiszen semmilyen tapasztalatot nem tudnak felmutatni a szakteriileten. Ennek
kovetkeztében az Gjonnan érkezdk kozil sokan fizetés nélkili gyakornoki allast vallalnak, hogy
megszerezzék a sziikséges dokumentalt tapasztalatot, abban a reményben, hogy késébb fizetett
foglalkoztatashoz jutnak. A munkaltatok ezért kezdik ugy gondolni, hogy valogathatnak a fizetés
nélkili, szakképzett munkavallalokbdl, igy sok feladathoz kevesebb fizetett alkalmazottat kell
felvennidk.

Ez a fejlemény a platformgazdasag megjelenésével egyiitt megosztja a jové munkaerdpiacat a
munkavallalok két csoportja, a szakemberek és a prekariatus kodzott (Standing, 2011). A
szakemberek rendelkeznek az ahhoz szikséges beallitottsaggal és eszkdzokkel, hogy
alkalmazkodjanak a gazdasagban zajlo valtozasokhoz, s6t, az altaluk kifejlesztett termékek és
szolgaltatasok versenyezhetnek a hagyomanyos szervezetekkel (McKinsey Global Institute,
2018), mig a munkavallalok prekariatus rétegének kevés az esélye a tartds foglalkoztatasra vagy
a pénzlgyi biztonsagra (Standing, 2011). A prekaridtus munkavallal6éi rétegbe nemcsak az
alacsony végzettségli munkavallalok fognak beletartozni, hanem iskolazottak és magasan
képzettek is, akikre ennek ellenére bizonytalan jové var (CIFS, 2017b). B6vebb informacidért lasd
a szovegdobozt.
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Az értéklanc helyét ugyanakkor kezdik atvenni az értékhal6zatok, ahol a vasarlok, a beszallitok, a
partnerek, a versenytarsak, az Onkéntesek és a szabadlUszok egyarant hozzajarulnak az
innovacidhoz. Ezek az egymast kiegészité érdekeltségek versenyképes, foldrajzi, szervezeti,
iparagi és idébeli hatarokat atlépé okoszisztémakat hoznak létre. Egyre gyakrabban tapasztalhato,
hogy a foldrajzi akadalyok lebomlanak az urbanizacié, a digitalizacio, a gyorsabb kozlekedés és a
kulénbozé funkcidk szandékos keverése kdvetkeztében az olyan innovaciés kézpontokban, mint
a Szilikonvolgy és az olyan kdz6sségi munkahelyeken, mint a WeWork, ahol k6zds irodai helyet,
kozOsséget és szolgaltatasokat nydjtanak a szabadlszoknak, az induld és kisvallalkozasoknak
(CIFS, 2017b).

Ezek az Uj szervezetek és értékteremtd

2 , A szakemberek és a prekariatus
hal6zatok azonban a foglalkoztatds, az P

adatvédelem, a verseny és az addzéas
tertiletén szakpolitikai kérdéseket vetnek fel,

hogy biztositott legyen a jél mikodd
tarsadalmi szerz8dés, amely szerint a
munkavallalok stabilan fizetett
foglalkoztatashoz,  szocidlis  biztonsagi
héléhoz, szikség szerint oktatasi
lehet6ségekhez juthatnak hozza, és ekdzben
képesek fenntartani a gazdasag
versenyképességét  (Vilagbank,  2018).
Ezeket a szabalyozasokat ki kell majd

béviteni, hogy az Uj szervezeti strukturakra

A McKinsey Global Institute nemrég késziilt
tanulmanya szerint az Egyesilt Allamokban
és az EU 2004 elétti 15 tagéllaméban a

munkaképes kori népesség 20-30%-a,
mintegy 162 milli6 ember dolgozott a
szabadlsz6 gazdasagban, és aranyuk

némelyik gazdasagban 2030-ra akar 50%-ra
is emelkedhet. A McKinsey-tanulmany azt
allapitotta meg, hogy a fliggetlen
munkavallalék nagyjabol négy szegmensbe
sorolhatdok (az elsé kettét a szakemberek, a
masodik kett6t a prekariatus tagjai alkotjak):

és  foglalkoztatasi gyakorlatokra  is
kiterjedjenek. Ehhez Ujfajta
gondolkodasmodra lesz szikség, ami az

e a szabaduszok, akik tevélegesen
vélasztottdk az dnallé munkavégzést,

orszagos és unids szinti munkahelyi es del e? , ka_z elsdleges
egészségveédelmi és biztonsagi szabalyozast Jovedelem orra}su ' . ,
és iranyitast illet. A munkahelyi o az  alkalmi  keresék,  akik

jovedelemkiegészitésre  hasznaljak

egészségvédelem és biztonsag terlletén a
hangsulyt a szabalyozé és ellenérzd
szervezetekrél egyre inkabb az egyének
tamogatasara kell athelyezni (ergonomiai *
tanadcsadds, a tarsadalmi kirekesztés
kezelése stb.) mindazokndl a kilonféle
szervezeteknél és hél6zatoknal, ahol a
munkéval toltott életszakaszban dolgozni o
fognak. A munkahelyi egészségvédelmi és
biztonsagi szabalyozk alkotbinak véalaszt kell
adniuk arra a kihivasra, hogy hogyan tudjak
példaul tamogatni azokat a munkavallalokat,
akik egyre nagyobb szdmban dolgoznak munkahelyen kivl, olyan kis szervezeteknél, amelyeknek
az Eurépai Unid terlletén esetleg nincs is méas tevékenysége, mint az eurdpai szabadilsz6
munkavallalok egyikétdl kapott tAmogatés.

az onall6 munkat, és ezt szabad
valasztasukbol teszik;

a kelletlenek, akiknek az elsédleges
megélhetését az o©6ndlldé munka
biztositja, de jobban szeretnének egy
hagyomanyos allast;

az anyagilag sziikélk6dék, akik a
kiegészité onallé munkat szikségbél
végzik (Manyika és masok, 2016).

A jové munkaerejére haté valtozasok alapjaiban fogjak befolyasolni a tarsadalmi 6sszetartozast
és az innovaciét. A szocialis innovacié az olyan munkavallalékon mulik, akik gy érzik, hogy a
munkahelyi kbézegben szerepet véllalhatnak a jobb korilmények megteremtésében (Oeij, 2017).
A szocialis innovaciot a munkahelyen megneheziti a munkavallalok bevonasanak és a munkabdl
szarmazé elégedettség érzésének a hianya. A munkavallalok jelentés részét nem vonjak be a
dontésekbe, és/vagy ugy érzik, hogy a munkajuknak nincs célja vagy értelme. A YouGov brit
lakossadg korében végzett 2015-0s kozvélemény-kutatasa szerint az emberek 37%-a Ugy
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vélekedik, hogy a munkahelye nem jarul hozza érdemben a vildag mikddéséhez. Hollandiaban a
valaszaddk 40%-a Ugy gondolta, hogy az allasuk létét semmi nem indokolja (Heller, 2018).

Amellett, hogy a munkaltatok életében a munka értelme(tlensége) altalanos rossz k6zérzetet okoz,
a technologia nemcsak a munkavallalok kivalasztasanak folyamatat valtoztatja meg, hanem a
munka tarsas elemeit is. A szervezetek mesterséges intelligenciaval (MI) dolgoz6 eszkozoket
dolgoznak ki és fejlesztenek az alkalmazottak palyazatainak értékelésére, hogy igy biztositsak,
hogy a munkaltatok sokszinlbb munkaerébdl vélogathassanak (CIFS és ISS, 2016). A
munkavallaloknak ugyanugy fel kell késziilnilik arra, hogy mesterséges intelligenciarendszerekkel
dolgozzanak egyitt, ahogy mas alkalmazottakkal is egyiitt kell dolgozniuk (Lohr, 2018). Ez a
fejlemény 0j munkahelyi egészségi és biztonsagi problémékat fog jelenteni az U interfész
nehézségei, valamint a kognitiv stressz és megterhelés tekintetében.

Az egyre nagyobb szamu szabaduszé és ideiglenes alkalmazott szaméara 0j modszereket kell
kidolgozni a munkavallaloi j6lét megszervezéséhez és biztositasahoz. A kutatok megjegyezték,
hogy a szabadisz6 munkaban legsikeresebbnek bizonyul6 munkavallalok négy olyan megkuzdési
stratégiat alakitottak ki, amelyek segitik ket a szabadlisz6 gazdasagi tevékenységgel jard
hulldamhegyek és -volgyek kezelésében. Ezek a megklizdési stratégiak: a helyhez vald kotédeés
kialakitasa, a rutinok megdrzése, a cél megtaldlasa és az emberekkel valé kapcsolat fenntartasa
(Petriglieri és masok, 2018). A munkahelyi egészségvédelemmel és biztonsaggal foglalkozo
szervezeteknek modot kell talalniuk arra, hogy kezeljék és tAmogassak ezeket az igényeket a
munkaerének ebben az egyre névekvé létszamu csoportjaban.

Az elbregedés tovabbra is fontos probléma lesz. A kormanyzati, nyugdijigyi és munkavédelmi
szabalyozasokban uUj moddszereket kell kidolgozni, hogy az idésebb munkavallalok addig
dolgozhassanak, ameddig szeretnének. Ez egyre fontosabb lesz a gyorsan 6&regedd
tarsadalmakban — példaul Japanban, Németorszagban, Olaszorszagban és Spanyolorszagban.
Mint Lynda Gratton, a London Business School professzora ramutatott, a munka jévéje
atalakuléban van, és a karrier mara ,képlékenyebb, rugalmasabb és tébb szakaszbdl allo” lett. A
munkaltatoknak més szemuivegen at kell néznilik az idésebb munkavallalokra, a munkavallaléknak
pedig at kell értékelnitik a szakmai elémeneteliket (Pillany, 2018).

A strukturalis szintet tekintve a jogalkotasi és kapcsolédé szabélyozési kereteknek kdnnyebbé és
vonzobbé kell tennilik az idésebb munkavallalék szamara, hogy a nyugdijkorhatar elérése utan
tovabb dolgozzanak a munkaerdpiacon, ha szeretnének. A lehetéségek kézé tartoznak a rugalmas
nyugdijazasi rendszerek, amelyek a toérvényben elbirt nyugdijkorhatart betdlté idéseknek
lehetéséget adhatnak arra, hogy kivansaguk és igényeik szerint részmunkaidében alkalmazottak,
a munkaidd masik részében nyugdijasok legyenek, és igy felvehessék a nyugdijuk egy részét
(CIFS és PFA, 2018). A szervezeteknek a tehetségre kell helyezniilk a hangsulyt, igy a fiatalabb
munkavallalok iranti elfogultsag helyett el kell ismernilk az idésebb munkavallaloktol varhato
hasznos hozzajarulast. A munkahelyi egészségvédelem és biztonsag terén az innovaciéval
névekvd mértékben sziikséges megcélozni az idésebb munkavallalék munkahelyi szikségleteit.

A munkahely régebben az a hely volt, ahovd az emberek bejartak dolgozni. A digitalis
technologiaknak koszonhetéen az alkalmazottak nagy része ma mar barmikor barhonnan
dolgozhat. Ez a fejlemény mara potencidlis eszkoz is lett, amely iranyt mutat az alkalmazottak
korében zajl6 magatartasi és kulturalis atalakulasnak, a szervezet céljainak jobb elérése
érdekében. Ennek kovetkeztében kezdik elismerni és tdmogatni a munkahely szerepét az
innovacio, a jollét és a befogadas megteremtésében. Az (j technoldgiak lehetévé teszik, hogy a
munkahely elérje ezeket a célokat — a kérdés ezutan az lesz, hogy mennyire akarjuk megengedni
ezeknek a szervezeteknek, hogy a munkavallaléik mindennapi életét megfigyeljék és abba
beavatkozhassanak.

A munkavégzési mintdk és folyamatok atalakulasaval az elkévetkez6 évtizedekben folyamatosan
valtozni fog a munkahely milyen szerepe jatszik az értékteremtésben, a munkahely
meghatarozasanak, felépitésének, mikddtetésének és hasznalatdnak madja. (Jaspers, 2017). A
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munka egyre inkabb atlép a foldrajzi hatarokon és id6zénakon, ezzel parhuzamosan egyre jobban
visszaszorul az az igény, kilénésen az irodai dolgozéknal, hogy az emberek egy kézponti helyre
menjenek az elvégzend§ feladatok teljesitéséhez. Az irodai dolgozék manapsag dolgozhatnak az
irodaban vagy otthon, a repulétéren, kavézdban, k6z0sségi munkahelyen stb. A munkavallaldk
most mar barhonnan dolgozhatnak, és magukkal viszik a munkahelyiiket (CIFS, 2017b).

A szervezetek korében fokozatosan terjed a ,dolgozz most” stratégia. A ,dolgozz most” stratégia
elismeri, hogy az alkalmazottak a munkét akarhonnan elvégezhetik, és hogy tdmogatni kell ket a
kulonféle munkakorilmények kozétt. Némelyik szervezet, kilonésen a netarchian alapuldk
esetében a fizikailag 1étez6 munkahely mar nem szamit kdzponti elemnek a ,dolgozz most”
stratégidjukban. Ezt a valtozast a munkahelyi egészségvédelmi és biztonsagi szabalyozadsoknak
is egyre inkabb tikroznitk kell.

Az ilyen megosztott, halézati mddszerrel mikodé vallalatok példaja az Automattic Inc., amely a
WordPress, a WooCommerce és a Jetpack mellett még tobb webes szolgéltatast Gizemeltet. A
véllalatnak 2018. novemberben 54 orszagban 717 alkalmazottja volt (az U(gynevezett
JAutomatticians”), akik 77 kilénb6z6 nyelven beszéltek, és otthonrdl vagy mas helyszinekrdl
dolgoztak. Az Automattic Inc.-nek mar nincs székhelye, mert az irodaba atlagosan haromnal is
kevesebb alkalmazott jart be (CIFS, 2017a). A projektiranyitas, az otletborze és a levezet§
beszélgetések mind online zajlanak. A vallalat egylttmikodd kultdrat alakitott ki, amelyben a
WordPress.com digitalis kzpontként mikddik (Berkun, 2013).

Sok szervezet esetében azonban a munkahely kezd a szervezeti kultira megerdsitésének és
tamogatasanak eszkdzévé és helyszinévé valni, és az innovaciot is ez mozgatja. Ezek igyekeznek
a munkahelyet a munkavéllalok szdméara vonz6 helyszinné alakitani. A munkahely ezért a
tarsasagi élet és az informalis ismeretcsere helyévé valik, ahol az informéaciécsere nem feltétlentl
kapcsolodik kozvetlentl az éppen aktualis feladathoz, &m igy is nagyon értékes (CIFS, 2017a;
Saunders, 2018). A munkavallalok szaméara ugyanakkor ez is veszélyes lehet, amennyiben a
munka és a maganélet kozotti hatarvonal egyre jobban elmosédik, mivel stresszt okozhat a
munkavallalok egy részének, akik nem tudnak megbirk6zni ezzel a valtozassal.

Mikdzben a munkahely szerepe olyan tapasztalatta kezd atalakulni, amely a helyszinre csalogatja
a munkavallalékat, szdamos megoldandé probléma mertl fel, egyuttal szdmtalan lehet8ség is
kinalkozik. A munkavallalék kozil sokan ugy érzik, hogy a munkahelylik nem tamogatja azt,
ahogyan dolgozniuk kell, és til nagy a zaj. Az (jj technoldgiak, a felhasznalékdzpontt adatelemzés
és a munkahelyi iranyitas alternativ megkodzelitései lehetévé teszik, hogy a munkahelyek
kialakitdsa és iranyitasa is felhasznalékdzpontl és a célnak megfeleld legyen.

Sok munkahely rosszul teljesit, és ez kiiléndsen igaz az egy légteri irodakra. Leesman adatbazisa
szerint csak a valaszadok 67%-a dllitotta azt, hogy a munkahelye lehetévé teszi szamara a
produktiv munkavégzést, olyan munkahelyi egészségi és biztonsagi kdvetkezményekkel, mint az
allandé figyelemelterelés és a stressz, ami azt jelenti, hogy béven lenne min javitani (Oldman és
Rothe, 2017). Noha sok vallalatnal hisznek abban, hogy a nagy, egy légteri munkahelyek segitik
az egyuttmikodést, a csoportok tagjai — hacsak nem llnek kdzel egyméshoz — gy viselkednek,
mintha a kollégaik masik orszagban lennének. Ha a szervezet inkdbb a koltségeket akarja
csokkenteni, minthogy befektessen a teljesitménybe, a kutatdsok kimutattdk, hogy a
munkavallalékat a tul szoros elhelyezéssel esetleg ,éppen hogy elhallgattatja, mintha egyutt
ragadtak volna bent a liftben”. Az egy légterl irodak jellemz&en olyan univerzalis megoldast
jelentenek, amely senki igényeinek nem felel meg (Knapton, 2017).

Egyre nagyobb hangsuly jut az alkalmazottak tapasztalatainak javitasara, mivel egyre er6sebb az
a toérekvés, hogy er6sitsék a hovatartozds és az erés szervezeti kultura érzését (Turnbull és
Redlein, 2017). A munkahely lett az a hely, ahol a mobilis munkavallalék tanulhatnak,
inspiradlodhatnak és elkdtelezetten dolgozhatnak az egyre bonyolultabb problémak megoldasan.
Az alkalmazotti tapasztalat mindazokat a kélcsénhatdsokat jelenti, amelyek az alkalmazottat a
szervezetnél bejart Utja soran érik. Ott kezdédik, amikor az emberek el6sz6r rabukkannak az
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alldsra és megpalyazzak, és ott ér véget, amikor kilépnek, a ketté kdzott pedig minden torténés a
tapasztalat része lesz (CIFS és ISS, 2017).

Szerz6: Jeffrey Saunders, igazgatd; Copenhagen Institute for Futures Studies

Projektvezetd: Annick Starren, Emmanuelle Brun, Eurépai Munkahelyi Biztonsagi és
Egészségvédelmi Ugynokség (EU-OSHA), 20109.

Ez a cikk az Eurépai Munkahelyi Biztonsagi és Egészségvédelmi Ugynokség (EU-OSHA) megbizasabol
készilt. Tartalmaért, beleértve a benne megfogalmazott véleményeket és/vagy kdvetkeztetéseket, kizardlag
a szerzlk felelnek, és az nem feltétleniil tiikr6zi az EU-OSHA allaspontjat.
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