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AZ OTTHONI MUNKAVEGZES ES A JOLLET

A jarvanyhelyzetet lassan magunk mogott hagyva felmeriil a kérdés mind a
munkaaddk, mind pedig a munkavallalok részérol, hogy érdemes-e tovabbra is
alkalmazni az otthoni munkavégzés lehet6ségét. Ebben a tanulmanyban arra
keressiik a valaszt, hogy mennyiben kiilonb6zik az otthoni munkavégzés jol-
létre gyakorolt hatasa attél fiiggden, hogy jarvanyhelyzet elétti szabadon va-
lasztott, vagy jarvanyhelyzet alatti otthon téltott munkanapot vizsgalunk. A ku-
tatas elso 1épéseként a pozitiv pszicholdgia szemléleti keretein beliil egy olyan
méroeszkozt hoztunk létre, amely alkalmas a Kiilonb6zé6 munkakoérnyezeti
helyzetekben megélt jolléti tényez6k 6sszehasonlitasara.

A Kkutatasi eredmények ravilagitanak arra, hogy jelentos kiillonbségek mutat-
koznak a két vizsgalt tavmunka szituacio kozott, leginkabb a megélt érzelmek
és a munkatarsi kapcsolatok tekintetében. A vizsgalati eredmények a munka-
renddel kapcsolatos dontések mellett segitséget nydajthatnak olyan interven-
ciés programok kidolgozasaban is, amelyek tamogatjak a munkavallalok joéllé-
tét.

Bevezetés

A tdvmunka alkalmazasanak elterjedése Magyarorszagon lassan indult el, melyben a Covid-19 jar-
vany terjedése nagy valtozast hozott: a technikai akadalyok gyors kikiiszobolésével lehet6vé valt
az otthoni munkavégzés a legtobb irodai dolgozé szamara. A tdvmunkara mar a vallalatok egy
része hosszu tavuy, koltséghatékony megoldasként tekint. A munkafeltételek valtoztatasanak, igy
a tavmunka hosszabb tavd bevezetésének is kozponti kérdése, hogy az otthoni munkavégzés mi-
lyen érzelmi hatast valt ki, hogyan hat a dolgozdk jollétére (Maruyama & Tietze, 2012). A szakiro-
dalom attekintése keretében els6ként a jéllét-kutatas alapvetd irdnyzatait és modelljeit foglaljuk
0ssze, majd a dolgozdi jollétre fokuszalva az otthoni munkavégzés hatasaval kapcsolatos szakiro-
dalmat ismertetjiik.

Szakirodalmi attekintés
Ajollét

A jollét vilagszerte egyre népszeriibb kutatasi témava valt, de mégsem egyértelmd, hogy mit ér-
tiink alatta. A jollétnek nincsen altalanosan elfogadott meghatarozasa, de egyetértés van abban,
hogy tobbtényezds fogalom, amely dinamikus, id6ben valtozo allapotot ir le (Kelemen & Kincses,
2015; Szombathelyi, 2012). Egy eurdpai felmérés szerint az emberek a jollét fogalmaba beleértik
a testi, lelki, és pszichoszocialis tényezo6ket, valamint a munkakérnyezet is (Buffet et al., 2013). A
jollét tudomdanyos értelmezése alapvetden kiilonvalasztja a szubjektiv és objektiv megkdzelitést,
a fizikai és pszichés, valamint az egyéni és kollektiv jollétet. Az egyéni jollét kutatdsa két filozofiai
iranyzat mentén valik szét: a hedonikus megkozelités az 6romok maximalizalasat, az élet kelle-
mesebbé tételét tekinti a jollét els6dleges szempontjaként, mig az eudaimonikus megkozelitésben
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meghatarozo6 szerepet kap az értelem, a céltudatos, tartalmas élet és az énfejlédés (Olah &
Kapitany-Fovény, 2012; Ryan & Deci, 2001). Keyes (1998) 1j szempontot hozott az egyéni jollét
értékelésébe, hiszen kutatasaiban arra jutott, hogy az egyéni jollét szintjére hatnak a szocialis té-
nyez0Kk is, a tarsas kornyezettel val6 kapcsolat, és annak értékelése.

A pozitiv pszicholégia iranyzatanak atyja, Seligman (2011), integralta a hedonikus, az eudaimoni-
kus és a szocidlis megkozelités egyes 0sszetevoit és létrehozta a pozitiv pszichologia legismertebb
jollét modelljét, a PERMA modellt (Seligman, 2011). Elmélete szerint a modell dsszetevGinek
mindegyike hozzajarul az egyéni jélléthez, de az dsszetevok egymastol fiiggetleniil hatarozhatok
meg és mérhet6k, melyek a kovetkezdk: 1. Pozitiv érzelmek, 2. Elmélytilés/elkotelezédés, 3. |6
kapcsolatok, 4. Ertelem, 5. Sikerérzet. Optimalis j6l1étré] akkor beszéliink, amikor a modell 6ssze-
tevdi, azaz a jollét mutatok mindegyike magasan all. Kutatdsunk soran ezt az integralt modellt
tekintjiik a dolgozdi jollét-vizsgalat kiindul6pontjanak.

Dolgozdi jollét

A jollét kutatdsok a munka vilagaban is egyre nagyobb figyelmet kapnak, hiszen szamos tanul-
many bizonyitotta mar be, hogy a dolgozéi jéllét magasabb szintjén a dolgozdék hatékonysaga, tel-
jesitménye is magasabb lesz (Diener et al., 2002; Taris, 2006; Wright et al., 2007). A dolgoz6i jollét
kapcsolatban van a munkahellyel val6 elégedettséggel és lojalitassal is, amely szintén a szerveze-
tek hosszutavu érdekeit szolgalja (Schulte & Vainio, 2010; Kun, 2010; Page & Vella-Brodrick,
2009). A dolgozéi jollét sziikebb értelemben az egyénnek a munkaban val6 kiteljesedésének és a
munka élvezetének mértékébdl adodik dssze (Rothausen, 2013), de értelmezhetd tagabb spekt-
rumon is, miszerint a dolgozoi jollét a szubjektiv jollétbdl, a pszichologiai jollétbdl és a munkahelyi
jollétbdl tevodik ossze. A Nemzetkozi Munkaiigyi Szervezet meghatarozasa szerint a dolgozoéi jol-
létben a munkahely kornyezeti, szervezeti és miikodési tényezdi kertilnek szubjektiv nézépontba
(Schulte & Vainio, 2010; Page & Vella-Brodrick, 2009).

A dolgozoi jolléttel foglalkoz6 kutatdsokban harom nézépont emelkedik ki: a szubjektiv néz6pont
(a dolgoz6 munkaval valé elégedettsége és elkotelezbdése), a fizikai és mentalis egészség, és a
szocialis jollét (Pagan-Castafio et al, 2019). Mindharom néz6pont kapcsan a dolgozdi jollétet
gyakran hozzak dsszefliggésbe a munkahelyi stressz szintjével (Bailey et al.,, 1994; Kun, 2010;
Szombathelyi, 2012). Faragher et al. (2004) a munkahelyi stresszorok azonositasaban latta a dol-
gozdi jollét felé vezetd utat, azonban a pozitiv pszicholégia szemlélete szerint a dolgoz6i jollét nem
érhet6 el pusztan a dolgozdkat ért negativ hatasok kikiiszobolésével, hanem proaktivan tdmogatni
kell a joélléthez vezetd utat. Seligman (2011) modelljének értelmében tehat a munkahelyi jollét
akkor ér el magas szintet, ha a munkahely pozitiv érzelmeket valt ki a dolgozo6bdl, j6 a munkatar-
sak kozotti kapcsolat, a munka pedig értelmes, magaval ragadé és sikerhez vezet.

Osszefoglalva, Seligman modelljének 6t 6sszetevéjén kiviil a szakirodalomban a fizikai kérnyezet
és a stressz jollétet befolyasolo szerepe emelkedik ki.

A tavmunka dolgozdkra gyakorolt hatasa

A tavmunka egy olyan alternativ munkaszervezési forma, amely a szervezet telephelyétél eltérd
helyen torténé munkavégzést jelent. Jogi értelemben csak a rendszeres, munkaszerz6désbe fog-
lalt otthoni munkavégzést nevezhetjiik tAvmunkénak, azonban a bemutatasra keriil§ szakiroda-
lomban egyarant tivmunkaként nevezik meg a folyamatosan, a részlegesen, és az alkalmanként
(ad hoc) torténé otthoni munkavégzést, igy e tanulmanyban is eltériink a jogi meghatarozastol. A
kovetkez&kben a kapcsolodo szakirodalmat a PERMA modell 6sszetevdi mentén foglaljuk ossze.
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A tdvmunka dolgozodkra gyakorolt hatdsanak szakirodalma széleskort, de a dolgozok megélt ér-
zelmeire, a szubjektiv jollétiikre eddig kevés figyelem iranyult (Charalampous et al,, 2018). An-
derson etal. (2015) a tivmunka érzelmi hatasait vizsgalta, mely sordn arra az eredményre jutott,
hogy tavmunkaban tobb munkaval kapcsolatos pozitiv érzelmet és kevesebb negativ érzelmet él
meg a munkavallalé, mint a munkahelyén dolgozva. Ezzel szemben Mann és Holdsworth (2003),
valamint Song és Gao (2020) a munkaval kapcsolatos negativ, illetve kellemetlen érzések emelke-
dett szintjét allapitottak meg az otthoni munkavégzés kapcsan.

A tAvmunka emberi kapcsolatokra gyakorolt hatasanak vizsgalatdban két szempont emelkedik ki:
hogyan hat a dolgozé csaladi kapcsolataira és hogyan hat a munkatarsi kapcsolatokra. Az otthoni
munka lehet6sége a munka-maganélet egyensily tamogatasa kapcsan gyakran meriil fel megol-
dasként (Beauregard & Henry, 2009; Gajendran et al., 2014), de a tudomanyos kutatasokban
nincs e téren egyetértés (Bailyn, 1988; Hill et al., 1996; Golden et al., 2006; Gajendran & Harrison,
2007). Lewis és Cooper (1995) szerint a tdvmunkat a magasabb szint{i autondmia és felel6sség
teszi a dolgozdék szamara vonzo6va, ugyanakkor az ezzel jaré stressz hatdssal lehet a csaladi kap-
csolatokra.

Gajendran és Harrison (2007) arra jutott, hogy a gyakori (heti 2,5 napnal tébb) tAvmunka j6 ha-
tassal van a munka-maganélet egyensulyra, azonban rontja a munkatarsi kapcsolatokat. A tav-
munka munkatarsi kapcsolatokra és csapatmunkara gyakorolt negativ hatasa kapcsan a szakiro-
dalomban egyetértés mutatkozik (Callentine, 1995; Gajendran & Harrison, 2007; Sardeshmukh et
al,, 2012). A munkatarsaktdl valé fizikai tdvolsag kihat a tarsas tdimogatas mértékére is (Collins
et al, 2016), mely tobb évtizedes kutatasok alapjan dsszefiiggésben van a mentdlis egészséggel
(Cohen & Wills, 1985; Miller, 1988). A tarsas tAmogatas hozzajarul a nehéz helyzetekkel valé meg-
klizdéshez, igy egy jol milik6dé munkahelyi k6zosség csokkenti a munkahelyi stressz szintjét is
(Bailey et al., 1994; Bentley et al., 2016). Lamond et al. (1997) a tdvmunka egyénre vonatkoztat-
hat6 negativ hatasainak dsszefoglalasaban kiemelte mind a megbecsiilés, mind pedig az érzelmi
tdmogatas hianyat, mely a tarsas izolacio érzéséhez vezethet.

A tdvmunka a népszeriliségét azoknak a kutatasoknak kdszonheti, amelyek dsszefiiggésbe hoztak
a munkavégzés hatékonysagaval (Callentine, 1995; Shafizadeh et al., 2007) és az életmindség és
élettel valo elégedettség javulasaval (Daniels et al.,, 2000; Kazekami, 2020). Kazekami (2000)
eredményei ravilagitanak arra, hogy ha a tAvmunkanak megtalaljak az optimalis mértékét, akkor
noveli mind a munkavégzés hatékonysagat, mind az élettel és a munkahellyel val6 elégedettséget,
tulzott mértéke azonban a munkahatékonysag romlasahoz vezet. A szakirodalomban a munkaval-
lalok tdvmunka irdnti motivaciéjaként a koncentracid, a munkaban valé elmélyiilés, és az egyéni
id6beosztas lehet6sége emelkedik ki (Baert et al., 2020; Vittersg et al., 2003).

A tavmunka és a stressz Osszefiiggéseit célzé kutatasok inkonzisztenciat mutatnak. Egyes kutatok
alacsonyabb stressz-szintet allapitottak meg, melyet leginkabb a munkat megszakit6 hatasok
csokkenésével magyaraznak (Anderson et al,, 2015), mig mas kutatasok magasabb stressz-szintet
mértek, amelyet az emlitett megnovekedett autonémia mellett még a dolgozdék tavmunkaban
megnovekedett bizonyitasi vagyaval, vagy a haztartassal kapcsolatos feladatok és a munka egyiit-
tes jelenlétével is magyaraznak (Sardeshmukh et al,, 2012; Song & Gao, 2020).

E tanulmanyban a szakirodalom kutatasaival szemben a tAvmunkat nem az irodai munkavégzés-
sel hasonlitjuk 6ssze, hanem a tavmunka egy 4j megjelenési formajaval, a ,kényszer(i” otthoni
munkavégzéssel, de a szakirodalomban felmeriilt szempontok iranyaddak a kutatas egészére vo-
natkozdan.
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Moddszertan
Kutatasi el6zmények

A jelen tanulmanyban bemutatott kutatds a munkakdrnyezet dolgozdi jéllétre gyakorolt hatésai-
nak vizsgalatara irdnyul, mely soran kiillonb6zé munkakoérnyezetben t6ltott munkanapok kertl-
nek 6sszehasonlitasra. A tivmunka jollétre gyakorolt hatasanak vizsgalata 2019 6szén kezd6dott,
melynek kérddives adatgyijtését a jarvanyhelyzet okan 2020 februarjaban megszakitottuk, hogy
a Magyarorszaghoz kozeled6 jarvany ne befolyasolja a kutatasi eredményeket. A jarvanyhelyzet
és a jarvanyugyi korlatozasok gyors valtozast hoztak, az irodai dolgozdék szamara 2020 aprilisara
altaldnossa valt a tavmunka alkalmazasa. A munkakornyezet mégsem mondhaté azonosnak a jar-
vanyhelyzet el6tti tivmunkaéval, egyrészt a szintén otthon tartézkodé csalddtagok/lakotarsak
miatt, masrészt pedig a szintén tavmunkaba kényszeriil6 munkatarsak miatt. Ez a felismerés adta
az \j iranyt a kutatasnak, igy 2020 majusaban 1j adatfelvételt inditottunk a jarvanyhelyzet alatti
tdvmunka felmérésére. Az adatfelvételnek ez a szakasza 2 hétig tartott, hogy a korlatozasok eny-
hitésének hatasa ne befolyasolja a kutatasi eredményt.

Eljaras és vizsgalati személyek

A kutatas a kozosségi média feliiletein keriilt meghirdetésre. A jarvanyhelyzetet megel6z6 id6-
szakban a kutatasban val6 részvételt ajandékutalvannyal jutalmaztuk. A kérdéivet az alabbi felté-
teleknek megfeleld jelentkezdk tolthették ki: (1) modern irodai kérnyezetben dolgoznak (nyitott
iroda, vagy csoportszoba), (2) irodai munkat végeznek és (3) lehetdséget kapnak alkalmanként
tdvmunkara. A jelentkezéket arra kértiik, hogy a kérd6ivet egy szabadon valasztott, tivmunkaban
toltott munkanapon a munkajuk befejeztével toltsék ki, de feltétel volt, hogy ezen a napon otthoni
munkavégzésiik ne jarjon egyiitt gyermekfeliigyelettel. A kérddivet 52 f6 toltotte ki, 30 n6 és 22
férfi. Alegtobben a 25-34 éves életkori katego6ridba tartoztak, 50 év felett mind6ssze 2 f6 talalhato.
A kitoltok kozott 22 6 gyermektelen, és 25 fé6nek van 12 év alatti gyermeke.

A jarvanyhelyzet alatti masodik szakaszban a jarvanyhelyzetnek megfelel6en a kérdéivet olyan
irodai munkat végz6 dolgozdk tolthették ki, akik a jarvanytgyi korlatozasok miatt otthonrol vég-
zik munkajukat. A felhivasban - hasonl6an az el6z6 kutatasi szakaszhoz - azt kértiik a kitoltoktdl,
hogy aznapi munkajuk befejeztével toltsék ki a kérdo6ivet. A kérdbivet 2020. majus 4-18. kozott
180 f6 toltotte ki, melybdl 152 érvényes kitoltés sziiletett. A 112 n6 és 40 férfi kitolté 80%-a 50
év alatti, legtobben a 35-39 éves életkori kategdriaba tartoztak. A kitolt6k kozott 83 f6 gyermek-
telen és 65 fonek van 12 év alatti gyermeke.

7z

Méroeszkoz

A munkakornyezet hatadsanak vizsgalatara 4j mérdeszkozt allitottunk dssze, mivel a szakiroda-
lomban taldlhaté munkahelyi jolléti 6sszetevOket mér6 kérdbivek nem, vagy nehezen értelmez-
hetbek egy adott munkanapra és munkakornyezetre vonatkozoan.

Célunk egy olyan mérdeszkoz 6sszedllitdsa volt, amely alkalmas kiillonb6z6 munkakérnyezetek-
ben végzett munkanapok soran megélt szubjektiv jollét 6sszehasonlitasara, és ehhez magaban
foglalja a jollét legfontosabb Osszetevdit. A kérd6iv tételeinek dsszeallitdsahoz az 1. tablazatban
bemutatott méréeszkozok részletes elemzése utan pszichologus szakérték bevonasaval kivalasz-
tasra kertiltek azok a tartalmi elemek, amelyek egy adott munkanapon megélt jollét vizsgalataban

értelmet nyernek (2. tablazat). (tdbldzatok a kévetkez oldalon)
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1. TABLAZAT: MEROESZKOZOK A JOLLET OSSZETEVOI SZERINT

Mérbeszkoz Szerz6(k) Kutatashoz Id6beli
kapcsolédo vonatkozas
Osszetevd

PERMA Workplace profiler Butler és Kern, 2016 PERMA altalanos

Work-Related Well-Being Kunetal., 2017 PERMA altalanos

Questionnaire

Positive and Negative Affect Watson et al., 1988 P jelen pillanat

Schedule (PANAS)

Scale of Positive and Negative | Diener et al., 2009 P elmult 4 hét

Experience (SPANE)

Job-related Affective Well- Van Katwyk et al., P elmult 30 nap

being Scale 2000

Orientation to Happiness Peterson et al., 2005 E,M altalanos

Questionnaire (OTH)

Psychologycal Wellbeing Ryff, 1989 R, Fizikai kornyezet | dltalanos

Scale (PWS)

Flourishing Scale (FS), Diener et al., 2009 M, R altalanos

Social Connectedness Scale Lee és Robbins, 1995 R jelen pillanat/

(SCS) altalanos

The Social well-being scale Keyes, 1998 R altalanos

Experience of Privacy / Oldham, 1988 E, Fizikai kbrnyezet | altalanos / elmult

Eszlelt Irodai Maganszféra magyar adaptacio: munkanap

Kérdgiv Franké és Dull, 2017

Perceived Stress Scale (PSS) Cohenetal., 1983 Stressz elmult hénap

Forras: sajat szerkesztés

2. TABLAZAT: A MUNKAKORNYEZET VIZSGALATANAK TARTALMI ELEMEI

Tartalmi elemek

elégedettség

altalanos pszichés kozérzet

munka érdekessége

elmélyiilés mértéke

koncentracid képessége
munkatdrsak segitségnyujtasa
munkatarsaknak valo segitségnyujtas
kollégakkal valé kapcsolat

kollégdk elérhetbsége és segitGkészsége
kivilallésag érzése

maganyossag érzése

munka célja, értelme

munka eredményessége

célkit(izés teljesitése

megszakitasok gyakorisaga
kornyezet észlelt zavard hatdsa
id6beosztds kézben tartasa

adott munkanapon észlelt stressz

Jollét 6sszetevd
Pozitiv és negativ érzések

Elmélyiilés

Kapcsolatok

Jelentés/értelem
Teljesitmény/siker

Kérnyezet hatdsa

Stressz

Forras: sajat szerkesztés

Ezen tartalmi elemek dnbevallasos értékelésére 10-foku Likert-skalas tételeket készitettiink el6
(pl.: Mennyire tolti el mai munkaja irant az elégedettség érzése?). Az érzelmi allapot szélesebb
kori feltarasara a PANAS validalt magyar nyelvii verzidjat (Gyollai et al., 2011) teljes egészében
beépitettiik a méréeszkozbe, mig az Eszlelt Stressz Kérdéiv validalt magyar nyelvii verziéjanak
(Stauder & Konkoly Thege, 2006) 14-tételes valtozatabol azt az 5 tételt, amelyek legjobban értel-
mezhetéek egy munkanapra (2.,3.,8.,10.,14.). Ertelemszeriien a tételek , Az elmult hénap soran..”
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mondatkezdését , Az elmuilt munkanap sordn” kezdetre valtoztattuk. A kérdéiv igy 4 részbol tevo-
dik 6ssze: 1. Munkanap szubjektiv értékelése (17 tétel), 2. Munkanapon észlelt stressz (5 tétel), 3.
Pozitiv és Negativ Affektivitas Skala (10+10 tétel), 4. Demografia.

Eredmények

A méroeszkoz tartalmi elemei

3. TABLAZAT: FAKTORANALIZIS EREDMENYE

Rotated Factor Matrix®
Factor
1 2 3 4 5 Cronbach
alfa
Enhatékony- | Munkahelyi | Munka Nyugodt | Térsas
sag érzet kapcsolatok | értelme munka- izolacid
végzés
feltételei
P 0887
Célkit(izés 0,834 0,080 0,214 0,186 0,079 ’
teljesitése
Eredményesség | ; 005 0,103 0,285 0,206 -0,050
erzese
Elégedettség 0,780 0,052 0,368 0,156 0,188
mértéke
IdBbeosztas 0,735 0,042 0,256 0,360 0,130
kézbentartdsa
Pszichés kozérzet | 0,459 0,012 0,272 0,429 -0,312
Kollégak 0,779
elérhet6sége és | -0,007 0,879 -0,027 -0,010 -0,116
segit6készsége
Kollégakkal valo
OTeBSKKAIVEI0 | 0,052 0,805 0,126 0,044 0,180
kapcsolat
Munkatdrsak | o o) 0,739 0,069 0,086 0,214
segitségnyujtdsa
Munkatarsaknak
valé 0,209 0,711 0,027 0,046 0,004
segitségnyujtas
0,859
Munka 0,269 0,050 0,840 0,020 -0,186
érdekessége
Munka célja, 0,355 0,098 0,794 0,022 0,066
értelme
Elmélydlés 0,299 0,037 0,781 0,309 0,062
mértéke
o) 3 0,806
Kornyezet észlelt | o, -0,082 -0,023 0,875 0,086
zavaré hatdsa
Megszakitasok | ,,, 0,010 0,069 0,873 0,011
gyakorisiga
Koncentracio 0,358 0,125 0,414 0,575 0,074
képessége
ivulallésa 0,697
Kivilallosdg -0,048 -0,234 -0,231 -0,163 0,812
erzete
Maganyossig | 9,303 0,313 -0,029 0,036 0,752
érzete
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 6 iterations.

Forras: sajat szamitas

Az adatok elemzésének els6 lépéseként feltard faktoranalizist (fékomponens-analizis, varimax-
rotacio) végeztiink annak érdekében, hogy a valtozok kozotti 6sszefiiggéseket feltarjuk, valamint,
hogy a méréeszkoz kérdéscsoportjait 6sszevethessiik Seligman jéllét modelljével. A faktoranali-

7

zist a kérd6iv 17 kiilonallé (PANAS és PSS skaldkon kiviili) kérdésére végeztiik a kutatas
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kiilonb6z6 munkakdrnyezetekben felvett adatain (n=235). A valtozdk faktoranalizisre val6 alkal-
massagat a Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,886 értéke és a Barlett-teszt p=0,000 értéke mutatja. A
fékomponens-analizis eredménye alapjan a 3. tablazatban lathat6 6t faktor jott 1étre (amelyek a
teljes variancia 73,9%-at magyarazzak). A tételek koziil egyetlen tétel, a pszichés kozérzet értéke-
lésére vonatkozé kérdés nem érte el a faktoregytitthatd 0,5-6s értékét, igy ez a tétel csak az azo-
nositott ot faktoron kiviil értelmezhet6.

A kutatas elméleti hatteréiil szolgadld PERMA modell hdrom 6sszetevéje, az értelem, a j6 kapcsola-
tok és a teljesitmény/sikerérzet megjelenik a mér6eszkoz faktorai kozott, de kiilon faktort alkot a
tarsas izolacié és a nyugodt munkavégzés feltételei, amely azokat a munkakornyezetre vonat-
koz6 tételeket tartalmazza, amelyek kihatnak az elmélyiilt munkavégzésre. A pszichés kozérzet
tétele leginkabb az énhatékonysag és a nyugodt munkavégzés feltételeivel mutat 6sszefiiggést,
de alacsony korrelaciés egyiitthatdja révén egyik faktorba sem sorolhato, igy erre generalis ténye-
zO0ként tekintiink és kiilonall6 tételként értékeljiik.

A tovabbiakban e tartalmi kategéridk mentén mutatjuk be a kutatas tAivmunkara vonatkozé ered-
ményeit.

Tavmunka joéllétre gyakorolt hatasa normal koériilmények kozott és jarvanyhelyzet alatt

Az eredmények bemutatasa soran els6ként a jarvanyhelyzet el6tti tivmunka jolléti atlagértékeit
hasonlitjuk 6ssze a jarvanyhelyzet alatti értékekkel, majd megvizsgaljuk, hogy mennyiben fiigg a
dolgozok jélléte a jarvanyhelyzet alatt attdl, hogy van-e 12 év alatti gyermeke, akivel egy haztar-
tasban él. A 12 éves hatart Erikson (1950) életszakasz felosztasai alapjan hataroztuk meg, mely
szerint ez az életkor a serdiil6kor és egyuttal az 6nallésagra valo torekvés kezdete. A 12 év alatti
gyermekek a digitalis oktatas alatt is tobb segitséget, odafigyelést igényeltek.

Az adatokat Mann-Whitney-préba segitségével elemeztiik, amely alkalmas nem normalis elosz-
las, valamint ordindlis valtozék medidnjainak dsszehasonlitasara két fliggetlen minta esetén. A
Mann-Whitney proba eredményeként (4. tablazat) a vizsgalt munkakornyezeti szituaciok kézott
a munkahelyi kapcsolatok, a nyugodt munkavégzés feltételei, a pszichés kozérzet, a negativ érzel-
mek és a megélt stressz tekintetében jelentkezett szignifikans kiilonbség.

4. TABLAZAT: JARVANY ELOTTI ES KORLATOZASOK ALATTI TAVMUNKABAN MEGELT JOLLET

KULONBSEGEI
Jarvanyhelyzet
Tavmunka alatti Szignifikancia-
rangszam tdvmunka | szint (Asymp. Sig.
atlag (n=52) rangszam 2-tailed)
atlag (n=152)

Enhatékonysag 115,98 97,89 0,056
érzet
Munkahelyi 84,88 108,53 0,012
kapcsolatok
Munka értelme 110,16 99,88 0,277
Nyugodt 118,09 97,17 0,026
munkavégzés
feltételei
Tarsas izolacio 97,15 104,33 0,436
Pszichés kozérzet 119,89 96,55 0,013
Pozitiv affektivitds 112,59 99,05 0,153
Negativ 82,74 109,26 0,005
affektivitas
Stressz 84,68 108,60 0,012
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A munkahelyi kapcsolataikat minden kérdés kapcsan jelentésen jobbnak értékelték a valaszadok
a korlatozasok alatti helyzetben, amikor munkatarsaik is otthonrél végezték munkajukat. A nyu-
tékeket. A jarvanyhelyzet alatt tAvmunkaban dolgozok tobb negativ érzelmet és stresszt éltek
meg, valamint alacsonyabbra értékelték pszichés kozérzetiiket is, mint az ad hoc tavmunkaban
dolgozdk. Az érzelmeket részletesebben vizsgalva az ingerlékeny, az ideges, és a fesziilt érzelmi
allapotok értek el szignifikdnsan magasabb szintet a jarvanyhelyzet alatti tAvmunkaban.

Jarvanyhelyzet alatti tavmunka hatasa a jollétre 12 év alatti gyerekek fiiggvényében

A két vizsgalt szituacio kozott a legnagyobb kiilonbséget a kisgyermekes sziil6k érzékelhették, hi-
szen a korlatozasok a vizsgalt id6szakban kiterjedtek az nevelési és oktatasi intézményekre is.
Mivel a 12 év alatti gyermekek sok figyelmet és foglalkozast igényelnek, a vizsgalat masodik rész-
ében Osszehasonlitast végeztiink a jarvanyhelyzet alatti tivmunka kérd6ivének kitoltéi kozott
aszerint, hogy él-e 12 év alatti gyermek veliik egy haztartasban. Az 5. tablazatban lathaté, hogy az
0sszehasonlitas indokoltsagat alatdmasztja az az eredmény, hogy a 12 év alatti gyermekekkel
egylitt é16 sziil6k szignifikansan alacsonyabbra értékelték a nyugodt munkavégzés feltételeit. Mig
hatékonysag érzetiikben, munkahelyi kapcsolataik és a munka értelmének megitélésében nem
mutatkozik jelentds kiillonbség, pszichés kozérzetiiket alacsonyabb, stresszérzetiiket magasabb
szintre értékelték. A Pozitiv és Negativ Affektivitas Skalan szignifikansan tobb negativ érzelmet és
kevesebb pozitiv érzelmet jeldltek be kisgyermekes valaszaddink. Azon valaszadok, akik haztar-
tdsdban nem él 12 év alatti gyermek, szignifikansan magasabbra értékelték a kovetkezd érzelmi
allapotokat: érdekl8do6, erds, éber, elhivatott, elszant/hatarozott, figyelmes, aktiv/élénk, mig a kis-
gyermekes szlil6k magasabbra értékelték a kovetkezdket: blintudat, ingerlékeny, fesziilt.

5. TABLAZAT: JARVANYHELYZET ALATTI TAVMUNKA HATASA A JOLLETRE 12 EV ALATTI GYERE-

KEK FUGGVENYEBEN
Nincs 12 év Van 12 év alatti L .
: Szignifikancia-
alatti gyermek gyermek . .
. . szint (Asymp. Sig.
rangszam atlag | rangszam étlag 2-tailed)
(n=87) (n=65)
3 81,40 69,95 0,112
Enhatékonysag érzet
Munkahelyi 75,21 78,23 0,673
kapcsolatok
81,12 70,32 0,134
Munka értelme
Nyugodt 93,45 53,82 0,000
munkavégzés
feltételei
79,51 72,48 0,318
Tarsas izolacio
86,14 63,60 0,002
Pszichés kozérzet
Pozitiv affektivitds 83,82 66,70 0,018
Negativ affektivitds 69,57 85,77 0,024
Stressz 66,44 89,96 0,001

Forras: sajat szamitas

Miutan a kisgyermekes és a kisgyermek nélkiili munkavallalok értékei jelentds kiilonbséget mu-
tattak, a kutatds eredményeinek értelmezéséhez sziikségesnek lattuk megvizsgalni, hogy
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mennyiben térnek el a jarvany alatt dolgozé gyermektelen munkavallalok (n=83) jélléti értékei a
koronavirust megel6z6 tavmunka jolléti értékeitdl. Ezzel az elemzéssel arra a kérdésre kerestiik
a valaszt, hogy melyek azok a jolléti 6sszetevk, amelyek nem hozhatok dsszefliggésbe a csalad
jelenlétével, megszakit6 hatasaival és a munka-csalad konfliktussal.

A Mann-Whitney préba eredménye a vizsgalt szempontok koziil ebben az esetben csak a munka-
helyi kapcsolatok értékelésében mutatott ki szignifikans eltérést (p=0,033). A negativ érzelmek
tekintetében is mutatkozott kiilénbség, amely éppen nem érte el az elvart 5%-os szignifikancia
szintet, de az érzelmeket kiilon vizsgalva az ingerlékeny és a fesziilt jelz6k szignifikdnsan maga-
sabb értéket kaptak a koronavirus alatti taivmunkaban.

Megbeszélés

A kutatas soran azt vizsgaltuk, hogy miként valtozott a tivmunka soran észlelt szubjektiv jollét a
COVID-19 jarvanyiigyi korlatozasainak hatasara. Eredményeink ramutatnak arra, hogy a szubjek-
tiv dolgozdi jéllétnek egyik fontos befolyasolo tényezbje, hogy adottak-e a nyugodt munkavégzés
feltételei. A jarvanyhelyzet alatti korlatozasok legerdteljesebben a munkavallalék érzelmi allapo-
tara és stresszérzetére hatottak, mig a munkahoz val6 hozzaallasuk és az egyéni munkajuk érté-
kelése nem mutatott jelentds kiillonbséget. Eredményeink arra is ravilagitanak, hogy a kényszert,
szervezeti szintli tivmunka hozadéka, hogy a munkatdarsi kapcsolattartas, segitségnyujtas és 0sz-
szetartas er6sodott, igy a dolgozok nem érezték magukat tarsaiktol elszigetelten.

Az alkalmankénti tAvmunka alkalmazasanak leggyakoribb indoka az otthoni nyugodt, koncentralt
munkavégzés lehetdsége, mely tekintetben a jarvanyhelyzet valtozast hozott. Az eredmények
alapjan a kisgyermekes munkavallaloknal a nyugodt munkakdrilmények hianya egyiitt jart az
ideges és fesziilt érzelmi allapottal. A kisgyermekes valaszaddk bilintudatrél is szamot adtak,
amely a korlatozasok okozta kiélez6d6 munka-csalad konfliktussal magyarazhat6. A kisgyermek-
kel nem rendelkezé munkavallaldk ezzel szemben nagyobb mértékii aktivitast, elhivatottsagot és
elszantsagot észleltek magukban, amely arra utal, hogy a korlatozasok miatt besz{ikilt életteriik
amunka iranyaba terelte 6ket. Emellett fontos kiemelni, hogy a koronavirus alatti tAvmunka soran
a gyermektelen munkavallalok is magasabb szintii ingerlékenységrdl és fesziiltségrél szamoltak
be, mint a jarvany el6tt otthonrdél dolgoz6é munkavallalok.

A tanulmany eredményei tdmpontot nyujthatnak a szervezetek vezetdi részére ahhoz, hogy a
munkavallalék szubjektiv jollétében pozitiv irdnyt valtozast tudjanak el6idézni a tAvmunka so-
ran. A szervezetek vezetésének kiemelt figyelmet kell forditania a munkavallalék fesziiltségének
oldasara és a megélt stressz csokkentésére a tdivmunka helyzetében - jarvanyhelyzettdl fiiggetle-
nil is. 17
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