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Absztrakt.

A covid jarvanybol eredd valtozdsok maguk utan vontak a Home Office soha nem ldatott mértékben
tortend elterjedeset. Tanulmanyunkban a munkahelytol tavoli munkavégzés elonyeinek és hatrdanyainak
targyaldsok, igy a veszélyhelyzet eldtt csak ritkdn alkalmaztak azt, a megvdltozott koriilmények miatt
viszont tomegesen tértek dat ra. Arra a kérdesre kerestiik a vailaszt, hogy a szakirodalomban szereplo
tényezdk koziil melyek gyakoroljdk a legnagyobb hatdst a tavoli munkavégzéshez kapcsolodo dolgozoi
elégedettségre és annak a jarvdanyhelyzet utani megmaraddsdnak igényére. Regresszio elemzés
eredményei alapjan megdllapitottuk, hogy a dolgozok elégedettségére a tavoli munkavégzésre valo
attérés nagyobb vagya, a személyes kommunikdcios csatorndkat helyettesito megolddsokban valo
jartassag és a munka-maganélet egyensuly érzekelt javulasa pozitiv, a bevezetéshez kapcsolodo
bizonytalansag és stressz negativ hatdst gyakorol. Késébbiekben is szivesen dolgozndnak ebben a
formaban a dolgozok, ha mar a bevezetéskor erdteljesebben jelentkezett a tavoli munkavégzésre valo
attérés vagya, az atallasbol adodo félelem, a magasabb életkor és a vezetdi visszajelzés hianya viszont
inkabb visszaterelné oket a munkahelyre. Javaslatként fogalmaztuk meg azt, hogy a folyamat teljes
szakaszaban fontos a vezetdi tamogatds, amely meg kell, hogy nyilvanuljon a dolgozok déntési
folyamatba térténd bevonasdaban, a személyes kommunikdcios csatorna megfelel6 helyettesitésében és
a gyakrabban torténd visszajelzésben. A munka-maganélet egyensuly javitisaban a vezeté az
idémenedzsment oldaldrol lehet a kovetdinek a segitségére a feladatok priorizalasaval. A Home Office-
hoz kapcsolodo tapasztalatszerzési folyamatban ezek az intézkedések segithetnek abban, hogy a tdavoli
munkavégzésnek inkabb az elonyeit tapasztaljak a munkavallalok.

Kulcsszavak: otthoni munkavégzés, covid, valtozasmenedzsment, vezetés
Abstract

The changes resulting from the covid epidemic have led to an unprecedented spread of the Home Office.
In our study, to examine the advantages and disadvantages of working away from work, we chose an
organization’s Northern Great Plain Region where face-to-face negotiations are essential, so they were
rarely used before the emergency, but were switched en masse due to changed circumstances. We sought
to answer which of the literature factors significantly impacted employee satisfaction related to
teleworking and the need to maintain it after an epidemic. Based on the regression analysis results, we
found that employee satisfaction with a greater desire to switch to telecommuting, proficiency in
solutions replacing personal communication channels, and perceived improvement in work-life balance
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has a positive, uncertainty and stress associated with implementation. Workers would be happy to work
in this form in the future if they desire to switch to teleworking became more pronounced at the time of
introduction. However, the fear of switching, higher age and lack of managerial feedback would lead
them back to the workplace. As a suggestion, we stated that managerial support is vital throughout the
process, which should be reflected in employees’ involvement in the decision-making process, the
appropriate replacement of the personal communication channel, and more frequent feedback. In
improving work-life balance, a leader can be on the side of time management to help his followers by
prioritizing tasks. In the Home Office experience process, these measures can help employees
experience the benefits of telecommuting more.

Keywords: home office, covid, change management, leadership
Jel kod: J24,1.16, M54

Bevezetés, témafelvetés

Haromszaz esztenddvel ezelétt a szantofoldeken munkalkodd tomegek lattan csak egy Oriilt
almodozhatott arrdl, hogy egyszer eljon az id6, amikor a mez6k kitiriilnek és a dolgozok gyarakban és
irodahazakban tevékenykedve szerzik a jovedelmiiket, de végil az igy gondolkodonak lett igaza
(Toffler, 1980). Az elmtlt évtizedekben, sét még az eléz6 esztendOben is hasonld képtelenségnek tiint,
hogy valaki ugy gondolja az irodahazak iiresen allnak majd €s a munkavallalok a sajat otthonukbol 1atjak
el a rajuk bizott feladatokat. Ha egyel6re csak rovid tdvon is, de napjainkban a Pandémia idején
elérkezett ez az id6. Hill és szerzbtarsainak (1996) irasa alapjan a kilencvenes évek elején meriilt fel
annak realis igénye, hogy a csaladok segitése céljabol dolgozzak ki az otthon térténd munkavégzés
lehetséges modjat, bar a szervezetek vezetdit valojaban koltségesokkentési célok vezérelték. A 2000-es
évekre a technologia fejlédésével indult meg ténylegesen ez a folyamat, kezdetben a dolgozok kisebb
része kerlilt bevonasra, majd egyre tobb teriileten volt lehet6ség a Home Office keretein beliil térténd
munkavégzésre.

A kutatas célja a Home Office lehetséges elonyeinek és hatranyainak feltarasa és a dolgozoi elégedettség
vizsgalatan keresztiil annak meghatarozasa, hogy a fejlodés érdekében milyen mddon lehetséges az
elényoket jobban kiaknazni és a hatranyokat csokkenteni. A tanulmany els6é részében a Home Office-
ban valé munkavégzésnek a szervezet és a munkavallalok szempontjabdl tapasztalhatd eldnyeit és
hatranyait tekintjik at. Masodik részében pedig egy szervezet iligyfélkiszolgdlassal foglalkozo
munkavallaléinak korében vizsgaljuk meg a Home Office-ra vald hirtelen és tomeges attérés
tapasztalatait, kiilonds tekintettel arra, hogy a tanulmany els6 felében feltart elony6kbol és hatranyokbol
melyeket tapasztaltdk, hogyan segitett a vezetd a valtozas jobba tételében és a tapasztalatok alapjan mi
jelentett volna még segitséget a hatranyok lekiizdésében. Két kutatasi kérdésiinkre (K1-K2) keressiik a
valaszt:

K1: Osszességében elégedett-e a dolgozo a Home Office-ban valé munkavégzéssel?

K2: Szivesen dolgozna-e legalabb részben Home Office-ban a jarvanyhelyzetet kovetden is?

Home Office eldnyei és hatranyai

srcr

alapjan annak el6nyeit és hatranyait mutatjuk be.

Budai (2002) definicioja a Munka Torvénykonyvében megfogalmazottakra épit, vagyis a tivmunka egy
kolesonds, kozos érdekeket szolgald munkavégzés, amely soran a dolgozé a munkaltatd székhelyétol,
vagy telephelyétdl eltérd, sajat prioritasainak megfeleld helyen végzi a munkéjat és annak eredményeit
a munkaltatdja részére elektronikus Gton tovabbitja. Sardeshmukh és szerzotarsai (2012) azzal egészitik
Ki ezt a definiciot, hogy a munkavallalo megvalaszthatja a munkavégzés maodjat is, amely révén a munka
er6forrasigénye is megvaltozhat.

Kocsis (2020) irasa alapjan a tivmunka munkajogi fogalom, amely nem egyenlé a Home Office-al,
vagyis az otthoni munkavégzéssel, a ketté kozott annak rendszeressége a kiilonbség. A rendszeres
otthoni munkavégzés esetén jogilag tivmunkavégzés valosulhat meg, a Munka Torvénykonyve alapjan
f6 szabaly szerint munkaszerzédésben kifejezetten rogziteni kell, hogy a munkavallalé tAvmunkéban
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dolgozik. A Home Office eseti jelleggel fordul el6, amely a munkaltatdo elrendelésére, vagy a
munkavallalo kérésére torténik meg. A hazai és a nemzetkozi szakirodalomban a definicios kiilonbségek
ellenére ehhez a tipusi munkavégzéshez kapcsolodo eldnyok és hatranyok vizsgalatanal (legyen az
tavmunka vagy Home Office) rendszeresen szinonimaként hasznaljak a két kifejezést, ezért jelen
tanulmanyban is igy jarunk el és nem tesziink kiilonbséget a fogalmak kozott.

Hill és szerzétarsainak (1996) irasa alapjan az Egyesiilt Allamokban a kilencvenes évek kozepére tehetd
a tavmunka bevezetését lehetové tevd technologiak elterjedése. Mar a legtobb szervezet rendelkezett
telefonnal, fax-al, szamitogéppel, személyhivoval. Mako és szerzotarsai (2003) szerint ezzel szemben a
2000-es évek tajékan az informatikai eszkdzokkel valo ellatottsag szintje a magyar szervezetek esetében
alacsonyabb volt, az csak a szervezeti méret emelkedésével ndvekedett, a nagyobb szervezetek
kedvezobb feltételekkel rendelkeztek, ami bizonyos mértékben ma is igy van. A tadvmunka
bevezetésével a kivanatos végeredmény az irodateriilet bérleti dijanak jelentés csokkentése volt, a
bevezetésének elofeltétele viszont a technologiai eszkozokbe vald beruhazast igényelte. Valdjaban tehat
a tavmunkat nem kifejezetten az alkalmazottak kényelmének biztositdsa miatt alakitottak ki, hanem a
koltségesokkentés lehetdsége vezérelte a dontéshozokat. Az utdbbi években ez a szerep kiterjesztésre
keriilt és mar az egyik eszkdzévé valt a dolgozoi elégedettség novelésének is (Sardeshmukh et al., 2012).
A kutatokat az otthoni munkavégzés csaladi életre gyakorolt hatasa mar a kilencvenes években is
kiilonosen foglalkoztatta. Annak érdekében, hogy megtudjuk, elény6s-e hosszabb tavon is a Home
Office keretein beliil miikddni, az alabbi alfejezetben a nemzetkozi szakirodalomban szerepl6 empirikus
kutatasok alapjan tekintjiik at az elényoket és hatranyokat, majd a kdvetkezd fejezetben sajat primer
kutatasunk moédszertanat és eredményeit mutatjuk be, hogy ezzel betekintést nyerjiink a hirtelen és
tomeges atallas gyakorlati tapasztalataiba.

Nemzetko6zi empirikus tapasztalatok

A szakirodalomban kiilonb6z6 elényok és hatranyok keriiltek feltarasra, amelyek az évtizedek soran
kiegésziiltek és az 1. abran keriiltek altalunk sszefoglalasra. Az elénydket és a hatranyokat egy mérleg
bal és jobb oldali serpeny6jébe rendeztiik, egy munkavallald szemsz6gébdl fontos, hogy merre billen a
mérleg.

Zavaré tényez6k ¢ [] Zavaro tényezdék  ?

ELONYOK HATRANYOK
I
[] Onallésag 4 [ | Elszigetel6dés <
[1 Termelékenység & [ ]| Ellentétek *
[] Foglalkoztatottsag 4 [ | Kontroll $
[] Koltségek ¥ [] Kommunikacié ¥
[1 Ingazas ¥ [ Vezetsi visszajelzés
1
1

Munka-maganélet? [ | Munka-maganélet?

1. dbra: Melyik iranyba mozdul a mérleg nyelve? A Home Office eldnyei és hatranyai
Figure 1: In which direction is the balance moving? Advantages and disadvantages of Home Office

Forras: Sajat szerkesztés Hill és szerzétarsai (1996), Gulyds és Turcsanyi (2007), Sardeshmukh és szerzétarsai
(2012), valamint Gaudecker és szerzétdrsainak (2020) munkdi alapjan, 2020

Az alabbiakban az 1. abran szerepl6 elonyok és hatranyok bévebb értelmezését mutatjuk be, ezek koziil
elsoként az elényoket tekintjiik at:
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Onallésag: A munkavallalok nagyobb mozgéstérrel végezik a feladatukat. A munkavégzés sajat
preferenciaik alapjan torténhet, amely lehetové teszi kevesebb energia felhasznalasat és
nagyobb elkotelezettség alakul ki benniik (Sardeshmukh et al., 2012). Pozitiv hatast gyakorol a
nagyobb autonémia lehet6sége a dolgozokra, az Onallosaggal egyenes aranyban valtozik a
munkavégzésre iranyuld kézvetlen befolyasuk (Langfred, 2000).

Termelékenység: Az 6nallésagbol eredéen a Home Office-ban dolgozok termelékenysége akar
annak egyharmad részével is névekedhet (Poor, 1991).

Foglalkoztatottsag: Olyan dolgozokat is be tudnak kapcsolni a munkavégzésbe, akik hatranyos
helyzeti térségekben élnek, gyermekiik van, vagy mozgasukban korlatozottak, vagyis mas
modon nem tudnanak munkat vallalni.

Koltségek: Jelent6s 6sszegek takarithatok meg az irodabérlési koltségek mérséklésével (Hill et
al., 1996). A ,,use your own device” megoldassal még a munkavallald eszkézeinek a koltségét
sem a munkaltatonak sziikséges fizetnie

Ingazas: A bejaras kikiiszobolésével nem csupan koltségeket, hanem az azzal t6lt6tt id6t is meg
tudja spérolni a munkavallalo, amely munkaltatéi oldalrdl is elényds lehet, amennyiben az
ingazasnal korabban vallalta, hogy bizonyos részét maga tériti meg, ezen Kkiviil
kornyezettudatossag szempontjabdl is elényos lehet.

Hétranyok:

Elszigetel6dés: Fokozhatja a dolgozokban a masoktdl vald levalas érzését az, ha nincsenek
munkahelyi tarsas kapcsolataik és ugy érezhetik, hogy elszakadnak a csapattol. (Cooper —
Kurland, 2002)

Ellentétek: Ellentét alakulhat ki, ha egyes dolgozok a munkakoriikb6l adodoan vallalni tudjak
az otthoni munkavégzést, mig masok roghdz vannak kotve, mert példaul a frontvonalon
dolgoznak, ahol covid jarvany idején raadasul nagyobb a fert6zésveszély (Gaudecker et al.,
2020), ezeket a nehézségeket, ellentéteket a vezetéknek fel kell ismerniiik és kezelniiik kell.
Kontroll: Munkaltatoi oldalrdl jelent nehéz feladatot, mivel el6fordulhat, hogy szinte kizarolag
az outputokat, a feladatok végeredményét tudja ellendrizni, a munkafolyamat elektronikus
csatornak hasznalataval nem kontrollalhato az irodai munkavégzéshez hasonlé modon.
Dolgozo6i oldalrdl is nehézséget jelent, nagyobb 6nfegyelmet igényel. Barizsné és Kiss (2017)
irasa alapjan a nemzetkozi szakirodalomban a munkahelyi etikus viselkedéssel kapcsolatban
mar egyetemi hallgatok korében végzett kutatasok is megjelennek. Arra a kovetkeztetésre
jutottak, hogy a didkok nem itélik el egyértelmiien az etikatlan cselekedeteket, ezek az attitidok
mar egészen korai életkorban kialakulnak, kés6bb mar nehezen formalhatok, ezért az etikus
hozzaallasra a tarsadalom minden tagjanak oda kell figyelnie.

Kommunikacié: A magasfoktn technologiai fejlettség ellenére nem lehet tokéletesen
helyettesiteni elektronikus csatornakkal. Bizonyos feladatok kétértelmiiek lehetnek és a
kimeriiltség érzését novelheti ez a fajta ,,bizonytalansag” (Sardeshmukh et al., 2012). A
megfeleld vezetéi kommunikacionak személyes jelenléttel torténd miikodés keretében is
kiemelt jelentdsége van (Dajnoki, 2010; Pierog et al., 2018), a megvaltozott helyzetben pedig
fokozott jelentoséggel bir.

Vezetodi visszajelzés: Negativumot jelent a visszajelzés hianya, kevesebb vezetdi tdimogatast kap
a dolgozd, ebbdl adédéan nem tud kelld gyakorisaggal kétiranyt kommunikaciot sem
kezdeményezni, amely fontos szerepet jatszana a vezet6-beosztott kapcsolatban. Barizsné
(2020) az etikus vezetés jelentGségét hangsulyozza. Az etikus vezetd tekintetbe veszi masok
igényeit és érdekeit, azaz jellemz6 rd az altruizmus, amely napjaink lényeges vezetdi
megkozelitéseivel, az autentikus, spiritualis és transzformacios vezetéssel is hasonlosagot
mutat.

A zavard tényezOknek, valamint a munka-maganélet egyenstlynak a kérdéskore elényos és hatranyos
is lehet. Az el6bbit, vagyis a zavard tényezoket tekintve Sardeshmukh és szerzotarsai (2012) kutatasuk
soran arra jutottak, hogy az otthoni munkavégzés befolyasolja a munkavallaloé elkotelezettségét és
Kimeriiltségét. Azt talaltak, hogy a tdvmunka pozitiv hatdsaként jelenik meg az, hogy csokken a
dolgozdkra nehezed nyomas, amely a munkavégzés hagyomanyos modjanal a hosszi ingazassal jard
stresszben nyilvanul meg, ennek kikiiszobolésével a dolgozo jelentds idot és energiat is megtakarit. A
kutatas alapjan a szerepkonfliktus is csokken, amely a munkavégzéssel jaré konfliktushelyzeteket
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jelenti. Személyes jelenlét esetén ugyanis a munkahelyen gyakran el6fordulhat az, hogy a munkatarsak
varatlan és azonnal elvégzendo feladatokkal talaljak meg Oket az irodahaz folyosdjan vagy a kozos
helyiségekben. Otthonrol dolgozva kisebb valdsziniiséggel sziikséges egyszerre tobb munkatars
kivansagait teljsiteni, azaz kevésbé tapasztalja, hogy siirgds és fontosnak vélt feladatokkal zavarjak meg
6t az elmélylilt munkavégzés kozben. A Home Office viszont forrasa is lehet mas zavar6 tényezdknek,
amely megnyilvanulhat abban is, hogy az otthon 1év6 csaladtagok miatt nem tud elvonulni és elmélyiilt
munkat végezni a dolgozo, vagy kiilonb6zo technikai akadalyokkal szembesiilhet tigy, mint példaul nem
all rendelkezésre kelld darabszamu és mindségii szamitogép vagy nincs megfeleld internetkapcsolat.

A munka-maganélet egyensuly szempontjabol elényt jelent, hogy az otthoni munkavégzés bizonyos
mérték{i rugalmassagot biztosit, segit a haztartasi munkak ellatasaban, a gyermek- és idésgondozasban.
Elosegiti azt is, hogy a csaladok ne csupan este talalkozzanak, hanem teljesebb csaladi életet tudjanak
¢lni (Jenson, 1994). Hill és szerzdtarsai (1996) viszont a csaladi vallalkozasok ezzel ellentétes iranyt
tapasztalatardl is irnak, igy a munka-maganélet kérdéskore a Home Office egyik hatranyanak is
tekinthetd, mivel elmossa az addig éles hatarokat a munka és a csaladi élet k6zott. Ez inkabb a csaladi
élet rovasara megy, mivel konfliktusok forrasa lehet. Gaudecker és szerzétarsai (2020) szerint is (j
kihivasokat és stresszes helyzeteket teremthet a Home Office, de hozzateszik, hogy ez gyermekesek
esetén nagyrészt a koronavirus jarvany alatti iskolabezarasokbol szarmazhat. Hill és szerzotarsainak
(1996) kutatasi eredményei azt mutatjak, hogy a Home Office-ban és a hagyomanyos munkarendben
dolgozok esetében munka-maganélet egyensuly terén és a nemek kozotti esetleges eltéréseket vizsgalva
sem volt szignifikans kiilonbség, az dvodaskoru gyermekeket neveldk korében viszont igen, jobbnak
itélték meg az otthoni munkavégzést. A kutatasbol azt a kdvetkeztetést vontak le, hogy a dolgozok
Osszességében elégedettek voltak a munkaidé rugalmasabba valasaval és voltak olyan valaszadok, akik
a Home Office altal tobb mindségi id6t toltenek a csaladdal, viszont olyanok is voltak, akik nem tudtak
kiaknazni ezeket a lehetdségeket.

Abban, hogy a Home Office-t inkabb elényként, vagy hatranyként értelmezik, a szervezet vezetdjének
is fontos szerepe van. Dajnoki és Héder (2017) arrdl irnak, hogy a valtozdsmenedzsment mindig is
komoly kihivast jelentett a vezet6k részére. Valtozas-vezet6i szempontbol a folyamatoknak és a
tevékenységeknek az jraszervezésénél, a Home Office koriilményeinek kialakitasanal a vezet6k nem
hagyhatjak figyelmen kiviil a beosztottak véleményét, ezzel jelent6sen csokkenthetik az ellenallast. Mar
az egyik klasszikusnak tekintheté haromlépéses (Kiolvasztds — Valtozas — Befagyasztas) valtozas-
modellnek a hasznalata is segithet a valtozasok menedzselésében ¢s azok feldolgozhatobba tételében,
hogy a dolgozdk részér6l ne alakuljon ki ellendllds, mert ez nagyban gatolhatja a valtozas
kivitelezésének sikerességét (Lewin, 1975). Drucker (1999) szerint annak ellenére, hogy a dolgozok
megértik, sziikséges a valtozds, az 0jtol vald félelem miatt mégis mindenki késdbbre halasztana a
bevezetését még akkor is, ha nagyon is érdekeltek benne. A vezetd a dolgozd dontési helyzetbe torténd
bevonasaval nem feltétleniil engedi ki a kezébdl a gyeplét. Bakacsi (2004) szerint a vezetd a probléma
definialasaval, dontési alternativak generalasaval mar a sajat maganak tetszé iranyba képes terelni a
dontést, ezzel gydztes-gyoztes helyzetet tud teremteni, amely révén kdlcsondsen elonyos végeredmény
sziilethet.

A vezetOknek tehat tobb tényezot is mérlegelniiik kell a valtozdsok menedzselése sordn, nem csupan a
szervezet, hanem az egyének 1at6szogebdl is tisztaban kell lenniilik azzal, hogy milyen elénydkkel és
hatranyokkal szembesiilnek, hogyan fokozhatjak az elényoket és csokkenthetik a hatranyokat.

1. Anyag és modszerek

Egy orszagos halozattal rendelkezé szolgiltatd szervezet Eszak-Alfoldi regiondlis egységének
ugyfélkiszolgalassal foglalkozdé munkavallaloit kérdeztiik meg a Home Office-ra valo hirtelen és
tomeges atallas tapasztalatirol. A dolgozoi 1étszam ebben a régioban 64 6, akik koziil 43-an toltotték Ki
a kérdoivet (N=43), igy a kitoltési arany 67%-0s volt. A minta nemek és korcsoportok szerinti
Osszetételét az 1. tablazat tartalmazza.

1.tablazat: Minta nemek és korcsoportok szerinti megoszldsa
Tablel: Distribution of sample by gender and age groups
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Me.: {6
Nem Korosztaly
18-24 25-39 40-54 54 felett Osszes
No 2 18 10 2 32
Férfi 0 8 2 1 11
Osszesen 2 26 12 3 43

Forras: Sajat vizsgalat

A sajat szerkesztésti kérdoivet Hill és szerzétarsai (1996), Gulyas és Turcsanyi (2007), Sardeshmukh és
szerz6tarsai (2012), valamint Gaudecker és szerzotarsainak (2020) a munkai alapjan allitottuk Gssze. A
hattérvaltozok mellett az 1. abran szerepld, Home Office eldnyeihez és hatranyaihoz kapcsolodo
kijelentéseket tartalmazott. A valaszaddknak 6tfokozath, Likert-tipusu értékeléskalan kellett jelolniiik,
hogy onmagukra nézve milyen mértékben érvényesek a kijelentések. Szabadon szerkesztheté mezében
indokolhattak a dontést, valamint amelyik kijelentésnél relevans volt kifejthették, hogy a vezeté milyen
1épéseket tett az adott kérdés jobba tételében, valamint azt is, hogy a véleményiik szerint a vezeté mivel
segithette volna még Gket az adott problémanal.

Két id6tavban végeztiink vizsgalatokat, amelyeknél tobbvaltozos linearis regressziot alkalmaztunk.
Fliggé valtozoként az els6 elemzésnél azt vizsgaltuk (K1), hogy dsszességében elégedett-e a dolgozo a
Home Office-ban valé6 munkavégzéssel, majd azt is megvizsgaltuk (K2), hogy szivesen dolgozna-e
legalabb részben Home Office-ban a jarvanyhelyzetet kovetben is. Az eredményeket a kovetkezd
fejezetben foglaltuk Gssze.

2. Eredmények

A 2. tablazatban lathatdak az elsé kutatasi kérdéshez (K1) kapcsolodd regresszios vizsgalat modelljei.
Stepwise modszernél, azaz 1épésenkénti regresszional a statisztikai program altal mindig a legjobban
korrelalo fliggetlen valtozd hozzaadasa torténik meg, igy tobb modellt épit a program. A tablazat utolso
soraban szereplé 4-es szamu modell mar minden olyan valtozot tartalmaz, amelyet a Home Office-ban
valo dolgozoi elégedettség vizsgalatdhoz beléptetett a statisztikai program. Az R? és a korrigalt R?
kozotti eltérés 0,045 vagyis a modell stabilnak tekinthet6. A modell a teljes variancianak 63,6%-at
magyardzza. Ez a magyarazo erd 5%-on szignifikans volt.

2. tablazat: K1 vizsgalatihoz kapcsolodo regresszios modell
Table 2: Regression model related to K1

Modell szama R R? Korrigalt R? Standard hiba
1 0,625 0,391 0,376 0,880
2 0,759 0,576 0,555 0,744
3 0,795 0,633 0,604 0,701
4 0,819 0,671 0,636 0,672

Forras: Sajat vizsgadlat

A 3. tablazatban lathatok a masodik kutatasi kérdéshez (K2) kapcsolodo regresszids vizsgalat modelljei.
Az R? és a korrigalt R? kozotti eltérés 0,035 vagyis ez a modell is stabilnak tekinthetd. A modell a teljes
variancianak 75,4%-at magyarazza, amely 5%-on szignifikans volt.

3. tablazat: K2 vizsgalatahoz kapcsolodo regresszios modell
Table 3: Regression model related to K2
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Modell R R? Korrigalt R? Standard hiba
1 0,733 0,538 0,526 0,827
2 0,789 0,622 0,603 0,757
3 0,818 0,669 0,644 0,717
4 0,842 0,708 0,678 0,682
5 0,863 0,745 0,710 0,647
6 0,889 0,789 0,754 0,596

Forras: Sajat vizsgalat

A 4. tablazat els6 oszlopa Osszesitve tartalmazza a K1 és K2 kutatasi kérdéshez kapcsoldodo regresszios
modellekbe beléptetett fliggetlen valtozokat. A tablazat masodik oszlopaban azt lathatjuk, hogy elsd
oszlopban szereplé valtozok értékeinek emelkedése pozitiv vagy negativ hatassal van-e a Home Office-
al vald dolgozoi elégedettségre (K1-re), a harmadik oszlopban pedig azt, hogy az elsé oszlopban
szerepl6 valtozokra adott pontszamok emelkedése pozitiv vagy negativ hatassal van-e arra, hogy a
dolgozok a jarvanyhelyzetet kovet6en is szivesen dolgoznanak-e legalabb részben Home Office-ban
(K2). A tablazatban szerepl6 elsé harom valtozé mindkét modellben megjelent.

A valtozdkat egyenként vizsgalva (1. valtozd) minél kivanatosabb volt a Home Office bevezetése, annal
nagyobb elégedettséget is éreztek a munkavallalok azzal kapcsolatban és kés6bb is szivesen
dolgoznanak ebben a formaban. A valaszok alapjan a dolgozok nagy tobbségénél ennek erds igénye a
jarvanyhelyzett6l vald félelemre volt visszavezethetd. Jelen tanulmany ,,Nemzetkozi tapasztalatok™
alfejezeténél hivatkozott Drucker (1999) szerint még annak ellenére is, ha a dolgozok ilyen jelent6sen
érdekeltek egy valtozas bevezetésében, az 0jtol vald félelem és bizonytalansag miatt mégis tobben
halogatndk a bevezetését.

Minél nagyobb volt a Home Office bevezetésével kapcsolatban érzett stressz és bizonytalansag a
dolgozok részérdl (2. valtozo), annal kisebb volt az elégedettségiik és késdbb sem szivesen dolgoznanak
otthoni munkavégzéssel. A valaszok alapjan leginkabb az jelentett problémat, hogy kevés beleszolasuk
volt az otthoni munkavégzés alatt teljesitendd feladatokat és azok modjat illetden, tovabba a feladatok
otthon torténd elvégzésének mindségével kapcsolatban az igényeiknél kevesebb vezetdi visszajelzést
kaptak. A munkatarsaktol valo elszigetelddéstdl, vagyis a tarsasag hianyatol, a kialakult jo kapcsolatok
romlasatol is tartottak.

Ennek a szervezetnek a dolgozdi a tevékenységéb6l adoddan napi szinten tobb személyes targyalast
bonyolitanak le, emellett az elektronikus és telefonos csatornak is mitkddnek. A dolgozoknal minél tobb
volt a lebonyolitott telefonhivasok szdma a jarvanyhelyzetet megelézéen (3. valtozo), annal
elégedettebbek voltak a valaszadok az otthoni munkavégzéssel. Vagyis akik mar korabban a
munkahelyen is telefonos utra terelték a targyalasaik bizonyos részét, rutinosabban kezelték az 1j
helyzetet. Erdekes eredmény mutatkozott abban a tekintetben, hogy a jovében mégsem szivesen
dolgoznanak otthon. A valaszok alapjan a munkahelyen is kell6 Onallésaggal rendelkeznek, igy
szamukra ebben a tekintetben nem jelent elényt a Home Office.

A tovabbi valtozok a tablazatban lathatd modon a ketté regresszios modell koziil kizarolag az egyikbe
kertiltek beléptetésre a statisztikai program altal.

Munka-maganélet egyenstllyal (4. valtozo) kapcsolatos kijelentésnél a magasabb értékelés magasabb
elégedettséggel jart egyiitt, mivel a valaszadok inkabb az eldnyét tapasztaljak az otthonukban végzett
munkanak.

A valaszadok neme is bekeriilt az egyik modellbe befolyasold tényezdként (5. valtozo), a mintaban
szerepld nOknek kevesebb jarvanyhelyzet eltti Home Office tapasztalata volt és jellemz6bb volt rajuk
a valtozas miatti stressz és bizonytalansag, mint a férfiakra, ebbdl adodhatott az eltérés.
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A valaszado életkora is befolyasolo szerepet jatszott (6. valtozo), a kor elore haladtaval kevésbé szivesen
dolgoznanak covid utan az otthonukbol a munkavallalok. A nyilatkozataik alapjan van némi
beleszolasuk abba, hogy milyen feladatot és hogyan végezzenek el, amely szarmazhat a nagyobb
rutinb6l és a nagyobb szakmai tapasztalatbdl ered6 vezetdi bizalombol, viszont bizonyos feladatok
kétértelmiiek a szamukra, technikai nehézségeik vannak.

A vezet6i visszajelzés hianya is bekeriilt a valtozok kozé (7. valtozo), minél kevesebb visszajelzést
kapnak a személyes jelenléttel végzett munkahoz képest, annal kevésbé szeretnének a jovoben tavolrol
dolgozni. A valaszadok hianyoltak ha nem kapnak visszacsatolast az elvégzett munkarol, igy
bizonytalanok voltak abban, hogy megfelelé uton jarnak-e és varjak a vezeté nagyobb tamogatésat.
Gulyas és Dajnoki (2016) szerint a globalis és hazai kornyezetben miikodd vezetok eltérd
kompetencidkat igényelnek, az elényok és a hatranyok menedzselésének tekintetében viszont azt
lathatjuk, hogy hasonld teriileteken sziikséges beavatkozniuk.

4. tablazat: K1 és K2 vizsgalatahoz kapcsolodo regresszios modellek valtozoi és azok hatasai a fiiggd valtozokra
Table 4: Variables of regression models related to K1 and K2 and their effects on dependent variables

A két modellben szerepl6 fiiggetlen valtozok Regresszio 1 Regresszio 2
Home Office-al Késdbb is dolgozna
valé elégedettség |Home Office-ban

1. Mennyire volt kivanatos a HO bevezetése + +

2. Mennyire érzett stresszt, félelmet, bizonytalansagot a - -
Home Office bevezetésével kapcsolatban

3. Napi tigyfélkontakt szama telefonon + -

4. Munka-maganélet egyenstly +

5. Valaszado6 neme férfi (0) / né (1) -

6. Valaszado életkora _

7. Vezetdi visszajelzés hidnya -

Forrads: Sajat vizsgdlat
A kovetkez6 fejezetben az eredményekbdl levonjuk a kovetkeztetéseket és javaslatot tesziink.

3. Kovetkeztetések, javaslatok

Az eredmények megerdsitik a korabbi nemzetkozi kutatasi eredményeket, amelyet az is mutat, hogy a
szakirodalomi elemzés segitségével oOsszeallitott kérddives felmérés alapjan végzett regresszios
vizsgalatok viszonylag magas magyarazo erdvel birtak. A valtozas iranti elkotelezettség, a korabban
szerzett tapasztalatok és a munka-maganélet egyensulyban bekovetkezett javulas noveli a valtoztatashoz
(tavoli munkavégzéshez) kapcsolodd elégedettséget. Drucker (1999) irasa is igazolast nyert, amely
alapjan egy valtoztatdsi folyamat soran barmennyire is kivanatos a cél elérése, Stressz, ellenallas
alakulhat ki a dolgozok részér6l, amely negativ hatast gyakorol az elégedettségre. Ezt a hatast kezelni
kell, amely részben egyéni, részben vezet6i felelosséget is jelent. Oldani sziikséges tehat a gatlasokat,
amelyre megoldast nyujthat az, ha a dolgozok nyitott kapukra lelnek a vezeténél és bizalommal
fordulhatnak hozza a valtoztatasi folyamat soran. A munkavégzés ennek a modjanak hosszabb tavon
torténd alkalmazasat is befolyasolja az otthoni munkavégzés bevezetése iranti igény, a tapasztalat, a
bizonytalansag ¢és a dolgozdk életkora is.
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Javaslatként Osszességében elmondhatd, hogy a vezet6i tamogatas sziikségessége a folyamat teljes
szakaszaban megjelenik, fontos a dolgozok dontési folyamatba torténé bevonasa, a kiesé személyes
kommunikacids csatorna megfeleld helyettesitése és a gyakrabban torténd visszajelzés. Amennyiben a
dolgozokat a sajat munkajukat illetéen dontési jogkorrel ruhdzza fel a vezetd, jobban magukénak érzik
a valtoztatast és ezzel novelhetd az elkotelezettség. Ha az elektronikus csatornak nem is helyettesitik
teljes kortien a személyes talalkozokat, a kiilonbozé levelezd rendszereken és azonnali iizenetkiildést
lehetévé tevo alkalmazasokon keresztiil vald rendszeres kommunikacio segithet. Javasolt a formalis
meetingek mellett informalis on-line Gsszejoveteleket is szervezni, hogy ebben a tekintetben is ujra a
csapat tagjanak érezze magat a dolgozo és apolni tudja a személyes kapcsolatokat. Tovabbi javaslatként
fogalmazhat6 meg, hogy a vezetének érdemes kiilénos figyelmet forditania arra, hogy vonzoé jovokép
felvazolasaval fokozza, vagy sziikséges esetén kialakitsa a valtoztatas igényét a kovetdkben. Az
elvégzendd és a mar teljesitett munkaval kapcsolatban oldja a stresszt azaltal, hogy folyamatos
visszajelzést ad a feladatokhoz kapcsolddd részteljesitésekr6l és a végeredményrdl is. Ezekkel az
intézkedésekkel csokkentheti a bizonytalansagot. Az eredmények alapjan a mindeddig ismeretlen, vagy
kevésbé alkalmazott megoldasok esetén kiilonos gondot kell forditani az idésebb korosztaly
betanitasara. Amennyiben hosszabb iddszakban nem lesz sziikségszerli a tavoli munkavégzés
alkalmazasa, akkor is célszer(i idénként gyakorolni azt, hogy az uj belép6k rutint szerezzenek benne és
a meglévo dolgozoknak se jelentsen kiilondsebb problémat az 0jboli hasznalata.

A munka-maganélet egyensuly fenntartasa és javitisa egyéni munkat igényel, fontos meghatarozni a
kereteket. Erre egy lehetséges megoldas lehet az, hogy reggel késziiljon el, és iiljon le a szamitogép elé
a munkavallal6 akkor, amikor a munkahelyre érkezve is elkezdene dolgozni, de fejezze is be a munkat
mar olyan idében, amikor személyes jelenlét esetén hazaindulna. A reggeli tétlenkedés éjszakaba nyilo
munkahoz vezethet, amely a munka-maganélet egyensuly rovasara mehet. A vezetd az iddmenedzsment
javitasaban lehet a kdvetdinek a segitségére azaltal, hogy meghatarozza a siirgds és fontos feladatokat,
amelyekre gyors megoldast var és ezeket elkiiloniti azoktol, amelyek csak napokkal késébb esedékesek,
hogy a beosztottak jobban tudjanak priorizalni.

A legtobb szervezet esetében a Home Office-hoz kapcsolodo tapasztalatszerzési folyamat elején jarunk,
viszont a fenti intézkedésekre és az alkalmazottak készségfejlesztésére valdé nagyobb odafigyelés
segithet a fejlédésben és abban, hogy a Home Office-nak inkabb az elOnyeit tapasztaljak a
munkavallalok.

Osszefoglalas

Habar egyes teriileteken a technologiai feltételek mar évtizedek 6ta adottak voltak ahhoz, hogy szélesebb
korben elterjedjen a Home Office alkalmazasa, hossza ideig mégis csak a dolgozok kisebb részének
adodott meg ez a lehetdség. A szakirodalom szerint a szervezetek, valamint a munkavallalok részér6l is
vannak valddi eldnyei, a legtobb szervezetnél mégis igazan csak a covid okozta jarvanyhelyzet tette
altalanossé az alkalmazésat.

Aktualis témat jelent, hogy a kordbbi haza és nemzetkdzi kutatasok alapjan milyen eldnyei és hatranyai
vannak az otthoni munkavégzésnek. A szakirodalom tanulmanyozasaval feltart eldnyoket és
hatranyokat egy mérleg serpenydibe rendeztiik, munkavallaloi oldalroél fontos kérdést jelent, hogy merre
mozdul a mérleg, inkabb az eldnyeit, vagy hatranyait tapasztaljak-e az otthoni munkavégzésnek. Primer
kutatés keretében az is vizsgalatra érdemes, hogy a jarvanyhelyzet el6tt a személyes tligyféltalalkozast
igénylé munkakorokben tevékenykedok az otthonaikban dolgozva tapasztaltak-e ezeket az elénydket és
hatranyokat. Kérdés, hogy ezek koziil melyek jatszak a legnagyobb szerepet a tavoli munkavégzéshez
kapcsolddo dolgozoi elégedettségben (K1) €s abban, hogy szivesen dolgozndnak-e ebben a formaban a
jarvanyhelyzetet kovetden is (K2).

jutottunk, hogy a dolgozoi elégedettséget és a késobbi Home Office-ban torténd munkavégzés igényét
pozitivan befolyasolja az, hogy mennyire volt kivanatos annak bevezetése, amelyet elsGsorban a
jérvanytol vald félelem indukalt. Viszont azok a dolgozok, akik szkeptikusak voltak a valtoztatast
illetéen és nagyobb foku félelem, bizonytalansag alakult ki benniik, kevésbé voltak elégedettek és
késobb sem kivannak a munkahelytdl tdvol dolgozni. A mar a jarvéany el6tt is tobb targyalast telefonos
formaban bonyolitok nagyobb rutinnal rendelkeztek a személyes talalkozot mell6z6 megoldasokkal
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kapcsolatban, igy 6k elégedettebbek voltak, viszont a jarvanyhelyzetet kvetden inkabb visszatérnének
a munkahelyre. Azok a dolgozok, akik a munka-maganélet egyensuly szempontjabol a Home Office-
nak inkabb az eldnyeit tapasztaljak, elégedettebbek az ebben a formaban torténé munkavégzéssel. A
mintaban szerepl6 noknek kevesebb covid elotti tapasztalata volt a tavoli munkavégzést illetden, mint a
férfiaknak és a valtozas miatti bizonytalansag is inkabb rajuk volt jellemz0, igy szivesebben térnének
vissza a munkahelyre. A valaszado életkora és a vezet6i visszajelzés hidnya is negativan befolyasolja a
munkahelytdl tavoli munkavégzés igényét. Mindkettd a feladatok kétértelmiiségébdl, szorosabb vezetdi
kontroll hianyabdl ered.

Osszességében fontos a dolgozok dontési folyamatba torténé bevondsa, a kiesd személyes
kommunikaciés csatorna megfeleld helyettesitése és a gyakrabban torténd visszajelzés. A megfeleld
idémenedzsment segithet a munka-maganélet egyensuly javitasaban. Ezek a vezetdi intézkedések és az
alkalmazottak készségfejlesztése segithet abban, hogy a Home Office-nak inkabb az elényeit
tapasztaljak a munkavallalok.
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