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Avallalatok olyan munkakornyezet 1étrehozéasara torekednek, melyben mind az irodai kialakitas, mind pedig
a kommunikacios kultira segiti a hatékony munkavégzést és hozzajarul a munkahelyi elégedettséghez.

A nehézséget a kommunikacio és az egyiittmikddést tamogatd munkakdrnyezet optimalis szintjének meg-
talalasa okozza. A munkatarsak személyes megkeresései és a virtualis megszakitasok (email, tizenetkiildd
alkalmazasok, online hanghivasok) konnyen elérhetik azt a mértéket, amely mar az eredményes egyéni
munkavégzeést gatolja. A tanulmany célja, hogy szubjektiv megkozelitésben megvizsgalja, hogyan €lik meg
a magyar munkavallalok az egytittmiikodé munkastilust, ezen beliil a kiilonbdz6 tipusu megszakitasokat,
valamint feltarja, hogyan jelenik meg az egyéni munka €s melyek azok a munkakdrnyezeti tényezdk, ame-
lyeket a munkavallalok hatraltatonak éreznek egyéni munkajukra nézve.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

A kutatas soran mélyinterjukkal és kérddives megkérdezéssel gytijtottiink informaciot a dolgozok munka-
helyi koriilményeirdl, a munkahelyen hasznalt kommunikacios csatornakrol, a kommunikacios preferenci-
akrol, a megélt zavarasokrol és a hatékony munkavégzés érdekében tett egyéni lépésekrol. E tanulmanyban
a 141 irodai dolgoz¢ altal kitoltott kérdoives felmérés eredményeit mutatjuk be harom f6 kérdéskor mentén,
melyek: (1) a személyes megzavarasok megitélése, (2) az egyéni munka szerepe €s lehetéségei, valamint
(3) a munkavégzés hatékonysagat befolyasolo tényezok.

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

A kutatas legfontosabb eredményeként kideriilt, hogy mig a valaszadok tobb mint egyharmada az irodai
zajra, mint zavard tényezodre tekint, addig a személyes megkereséseket szivesen fogadjak és hasznosnak
tartjak, még akkor is, ha a munkahelyi kornyezet emiatt nem teszi lehetévé szamukra az elmélyiilt munka-
végzeést. A kutatas eredménye ravilagit arra, hogy a modern irodai munkanak csak kisebbik része igényel
koncentraciot, melyet azonban a munkavallalok tobbsége normal munkaidon kiviil, vagy otthonaban old
meg.

GYAKORLATI JAVASLATOK

A felmérés eredményei tampontot nyUjthatnak a vallalatok menedzsmentje szamara abban, hogyan valtoz-
tassanak a munkahelyi feltételeken és kommunikacios kulturan annak érdekében, hogy noveljék a dolgo-
z0k munkahelyi elégedettségét. Legfontosabb javaslatként megfogalmaztuk, hogy felmérésiink alapjan a
munkaaddknak igénytdl fliggben napi 2-3 orara kellene megzavaras-mentes, nyugodt kdrnyezetet biztosi-
tania ahhoz, hogy munkavallaloik egyéni feladataikat is hatékonyan teljesiteni tudjak.

Kulcsszavak: irodai kdrnyezet, megszakitas, egyéni munka, koncentralt munkavégzés
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SZAKIRODALMI ATTEKINTES

Irodakialakitas

Az Amerikai Egyesiilt Allamokban mar az 1920-
as években nagylégteri (egyterll) irodakat hoztak
létre, nalunk azonban csak a 2000-es években,
a multinacionalis nagyvallalatok térhoditasaval
terjedtek el és kezdték felvaltani a kis irodakbol
allo elrendezést. A 2008-as gazdasagi valsag ide-
jén a nagy, nyitott irodaterek alkalmazasa a kolt-
ségcsokkentés eszkoze is volt. Bar tobb kutatas is
kimutatta, hogy a nagylégterii irodak a dolgozok
kozérzetére, belsd motivaciojara és — szubjektiv
megitélésiik szerint — teljesitményiikre is negativan
hat (De Croon et al. 2005, Seddigh et al. 2015),
a gazdasagi valsag idején a vallalatok legfontosabb
célja a fennmaradas, nem pedig a dolgozoi elége-
dettség novelése volt.

Mara valtozott a helyzet: az egyterti irodak
létrehozasanak elsddleges célja a hatékony egytitt-
mitkodés tdmogatdsa, hiszen a nyitott iroda-
terek bizonyitottan segitik a kommunikaciot.
A nyitott irodaterekben a munkaallomasok kozott
kisebb-nagyobb megbeszélésekre alkalmas mobil
butorcsoportok, kreativ terek, valamint kisirodak,
projektirodak jelennek meg. Ezek osztjak a nagy-
légterii irodat kisebb, baratsagosabb terekké.

A munkakdrnyezet szimbolizalja magat a szer-
vezetet, tiikrozi a szervezeti kultarat, ezaltal hatas-
sal van a dolgozd elkdtelezddésére, befolyasolja
a dolgozoi elégedettséget és ezaltal a szervezet gaz-
dasagi teljesitményét is (Goodman et al. 2001, Shiu
& Yu 2010, Zerella et al. 2017).

Az egyiittmiikodé munkastilus elterjedése

Az egyiittmikddé munkastilus meghatarozo lett
napjainkban, amit nem minden esetben a szerve-
zeti kultara és a tevékenység indokol, hanem az is,
hogy a felmérések szerint a fiatal, a mai felgyorsult
vilaghoz jol alkalmazkodé munkaerdt a kollabo-
rativ munkakdrnyezet vonzza a leginkabb (Kelly
Services 2016). A nyugati tarsadalmak eldregedé-
sével egyre nagyobb a verseny a fiatal, jo képességii
munkavallalokért. Igy egyre Gsszetettebb feladat az
irodak kialakitasa, hiszen amellett, hogy az irodakat
az Y és Z generaciok szamara vonzova kell tenni,
a tobbi munkavallalo igényeit is ki kell elégiteni
(hiszen tudasuk és tapasztalatuk nélkiilozhetetlen
a cégek szamara), valamint megfeleld kornyezetet
kell biztositani, nemcsak a csoportos, hanem az
6nallé munkanak is.

A masik kihivast a munkavallalok novekvo
mobilitasa jelenti. Ma mar nem akarjak az embe-
rek egész életiiket egy munkahelyen tdlteni (Dalkir
2011), igy nemcsak a munkavallalok elcsabitasaért,
hanem megtartasukért is kiizdenek a vallalatok.
Az irodai kdrnyezet kialakitasaban egyre nagyobb
szerepe lesz az egyéni igényeknek és jellemzOk-
nek vald megfelelésnek annak érdekében, hogy a
munkavallalok minél hosszabb tavon elégedettek
legyenek munkahelyiikkel.

Egyiittmiikodés és egyéni munka

A modern egyiittmiikodé6 munkastilus jobb
megértéséhez szilkséges az egyilittmikodé mun-
katevékenység részletesebb ismertetése. E mun-
katevékenység  legmeghatarozobb  jellemzdje
a kognitivitas. A tudasalapi munkavégzés soran
a munkavallaloknak sziikségiik van egyediil,
gondolkodassal eltoltott idore is, amikor egyéni
tudasukra, képességeikre hagyatkoznak. Mivel
azonban a vallalatok szamara csak akkor igazan
értekes a létrejott tudas, ha az elérhetd és fej-
leszthet6, ezért valik kulcskérdéssé az egyéni
eredmények megosztasa, amely a munkatarsak
kommunikaciojan, interakcidjan keresztiil valésul
meg (Heerwagen et al. 2004). Az egyiittmiik6d6
munkastilust megvalositd szervezetekben ma mar
nem az egyéni érdemek dominalnak, hanem a csa-
patteljesitmény. Egy dontés, megoldas, vagy otlet
nem egy-egy személynek tulajdonithatd, hanem a
csapat egyiittmikddé munkajabol ered. (Damiani
etal. 2015)

A Nottinghami Egyetem kutatécsoportja a mun-
kahelyi egytittmiikodés eredményességének 7 befo-
lyasold tényezojét tarta fel, melyek a kovetkezok:
(1) a szervezeti ¢és lizleti kornyezet, (2) a szervezet
altal nyujtott tamogatds, beleértve a technikai fel-
szereltséget, kapcsolati halot, oktatast és a tudas-
menedzsmentet is, (3) a feladatok tipusa, felépitése
és kovetelménye, (4) az egyiittmiikédés folyamata,
szervezettsége, (5) a csapat felépitése, a csapat-
tagok kozotti kapcsolat és feladatmegosztas, (6)
az egyének képességei, pszichologiai jellemzdi és
az egyéni jollét, valamint (7) az atfogd tényezok
csoportja, amely magaba foglalja a bizalmat,
tapasztalatot, konfliktusokat, motivalo eszkozoket,
célokat, korlatozasokat, a rendelkezésre all6 idot és
a menedzsmentet (Patel et al. 2012).

Az egylittmiikodé munkatevékenységet vizs-
galva Pierre N. és Martin P. Robillard (2000) egy
19 hetes szoftverfejlesztési projektet elemzett.
A kutatas sordn a projekt dolgozoi naplot vezettek
a munkajukrol, igy mérhetové valt a kiilonb6zo
tipusu egylittmikodési formak alkalmazasanak
gyakorisaga ¢s idotartama.

6 MARKETING & MENEDZSMENT 2018. 2. SZAM



A kutatok az egyiittmiikodés mértéke szerint a
munkanak 4 alaptipusat hataroztak meg:

1. Kotelezd fervezett megbeszélések (a teljes pro-
jektidé 4%-a): vezetdi kezdeményezésre, melyek a
munka megszervezeésére dsszpontositanak.

2. Osszehivott roviddel elére tervezett megbeszé-
lések (a teljes projektidd 14%-a): dolgozodi kez-
deményezésre, melyeken egylitt gondolkodnak a
csoporttagok a felmeriilt 4j lehetdségeken, problé-
makon.

3. Ad hoc egyiittmiikodés (a teljes projektidd
41%-a): tobb dolgozé azonos feladaton dolgozik és
folyamatos kommunikacio zajlik kozottiik. A kap-
csolattartas ilyenkor legtobbszor személyes, de tor-
ténhet emailen és azonnali tizenetkiildo alkalmaza-
sokon keresztiil is. A munka kdzben a munkatarsak
gyakran megszakitjak egymas munkajat kérdéseik-
kel és megjegyzéseikkel.

4. Egyéni munka (a teljes projektidd 41%-a): telje-
sen egyediil végzett munka ( a megfigyelt projekt
esetében nagyrészt tavmunkaban valosult meg).

Az elemzés soran a kutatok az Osszehivott
megbeszéléseket kulcsfontossagtinak értékelték a
szoftverfejlesztési projekt kapcsan, azonban az ad
hoc egylittmiikodéshez azt a megjegyzést fuzték,
hogy ennek a munkatipusnak nem tisztazott a hasz-
nossaga. A kutatok azt is megallapitottak, hogy az
egyéni munka szerepét érdemes lenne tovabbi kuta-
tasokkal vizsgalni (Robillard & Robillard 2000).

Heerwagen et al. (2004) az egylittmikddésnek
harom kozosségi aspektusat hatarozta meg, melyek
a tudatos jelenlét (awareness), a rovid interakcio
(brief interaction) és a kollabordcio (collaboration).
A tudatos jelenlét értelmezése szerint a munkaval-
lalo folyamatosan koveti a kornyezetében zajlo
eseményeket, tudataban van a frissen bejovo infor-
macidknak és nyomon kdveti kollégainak feladatait
és céljait. A rovid interakciok leginkabb néhany
szavas egyeztetéseket, informaciok atadasat, egy-
mashoz intézett személyes megjegyzéseket jelen-
tenek, melyek altalaban nem tartanak tovabb egy
percnél. A kollaboracio jelenti a tobb személy
ko6z6s munkajat, mely soran egyiitt gondolkodnak
egy kozos cél elérése, vagy probléma megoldasa
érdekében. Heerwagen et al. (2004) ugyanakkor
hangstlyozza, hogy az egyiittmiikodés nemcsak
kozosen végzett tevékenységet takar, hanem egy
munkahelyi viselkedést, amelynek van egyéni
vonzata is.

Irodai megszakitisok

A kollaborativ munkastilus velejaroja tehat a folya-
matos kommunikaci6. A munkahelyi tervezett és

rogtonzott személyes megbeszéléseken, személyes
megkereséseken kiviil emailen, iizenetkiildé alkal-
mazasokon, telefonon €s online hanghivasokon
keresztiil keresik meg a munkavallalokat kollégaik
¢s tgyfeleik.

A gondolkodast igényl6 feladatok végzését
az eldbbiekben felsorolt kommunikacids formak
megzavarjak, teljesitményromlashoz ¢és hibazas-
hoz vezetnek (Baethge et al. 2015). A munkahelyi
kommunikaci6é mara olyan mértéket 61tott, hogy az
irodai munka megszakitasainak negativ hatdsaival
is komolyan foglalkozik az angolul interruption
science néven ismert tudomanyag, mely korabban
leginkabb olyan koncentraciot igénylé munkéakra
fokuszalt, mint az orvosi beavatkozasok, vagy a
jarmiivezetés. Az irodai megszakitasokkal foglal-
kozo kutatok a kiilonb6z6 megszakitasok tipusait
és azok hatasat vizsgaljak, valamint megoldasokat
keresnek a felmeriil¢ problémakra.

Megszakitasnak nevezziikk azt a jelenséget,
amikor egy munkavallalé abbahagyja aktualis
tevékenységét mielott elérte volna végcéljat, vagy
koztes céljainak egyikét, de késébbi idépontban
vissza akar térni az adott tevékenységhez, azaz a
feladatot nem fejezte be, csak elhalasztotta (Alt-
mann & Trafton 2002). A definicio kiilonbséget tesz
a kiils6 hatas altal tortént megszakitas és a dolgozo
sajat dontéseként torténd megszakitas, vagy sziinet
kozott, hiszen az 6nmegszakitds mindig egy rész-
feladat lezarasakor torténik. Abban az esetben, ha a
megszakitast kiils6 hatas okozza, nincsen lezarva az
aktualis részfeladat, igy ez a nyitva hagyott feladat
is folyamatos mentalis terhelést okoz. (Altmann &
Trafton 2002, Adamczyk & Bailey 2004, Baethge
etal. 2015).

A kétezres évek elején tobb kutatas is felhivta
a figyelmet az irodai megszakitasok novekvo
problémajara, mely kutatdsokban a megszakitasok
gyakorisagat és hosszat, valamint az eredeti fel-
adathoz valo visszatérés idosziikségletét vizsgaltak.
Egy 2002-es felmérés soran arrol szamoltak be a
kutatok, hogy atlagosan napi 50-60 megzavaras ér
egy dolgozot, melyek hossza atlagosan 5 perc, igy
a dolgozok munkaidejiiknek tobb, mint felét meg-
szakitasokkal toltik (CubeSmart 2002). Az eredeti
feladathoz vald teljes visszatérés idosziikségletét
tobb kutatas is 20-25 percben hatarozta meg, de ez
az idotartam erdsen fiigg a feladat kognitiv jellegé-
té6l (McCorry 2001, CubeSmart 2002, Czerwinski
et al. 2004).

A szakirodalomban az irodai megszakitasokat
szamos kiilonb6z6 szempont szerint tipizaltak és
vizsgaltdk: a megszakitdsok modja, fontossaga,
ideje, relevancidja, kognitiv jellege és hatasa
szerint.
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Alapvetden két nagy csoportot kiilonboztethe-
tiink meg aszerint, hogy milyen modon torténik
a megszakitas: lehet személyes, vagy virtualis.
A virtualis megszakitasokat a legtobb kutatasban
szétbontjak a kiilonb6z6 kommunikacids techno-
logidk szerint, igy megkiilonboztetik a telefonos,
az azonnali tlizenetkiildok altali, az emailes és az
egyeb figyelmeztetések (pl. szoftverfrissités) altali
megszakitasokat (Sykes 2011). Harmadik csoport-
nak tekintheték a kdrnyezeti zajok, melyek nem
kozvetlenill az adott munkavallaléra iranyulnak,
mégis zavarhatjdk munkéjadban (Zaheeruddin &
Garima 2006). Ebben az esetben a megzavaras
csak részleges, nem kovetkezik be feladatvaltas,
mivel a munkavallalé tudatosan a f6 feladatara
probal tovabbra is Osszpontositani (Spira &
Feintuch 2005).

A megszakitasok hatdsa az egyéni teljesit-
ményre €s az egyének pszichologiai allapotara is
kihat. Baethge et al. (2015) a megszakitasoknak
a kovetkezd pszichologiai hatdsait hatarozta meg:
idéveszteség okozta idényomas, energiaveszteség
okozta fokozott munkaterhelés, hibazasok okozta
sikertelenség, érzelmi allapottol fliggd fesziiltség,
¢és a befejezetlentil hagyott feladat miatti nagyobb
mentalis megterhelés.

Tobb kutatas is arra az eredményre jutott, hogy
a megszakitasok teljesitményre (idoveszteségre
¢és hibazasok szamara) gyakorolt hatdsanak mér-
tékét leginkabb a megszakitasok idézitése befo-
lyasolja. Amennyiben a megszakitas a fofeladat
késébbi szakaszaban, vagy egy-egy részfeladat
lezarasa utan torténik, akkor a megzavart személy
hatékonyabban tudja megoldani a masodlagos
feladatot (amellyel megzavartak) és a fofelada-
taban is kevesebb hibat ejt, mintha egy korabbi
szakaszban, vagy egy részfeladat kozben zavar-
nak meg (Nees & Fortna 2015). Ugyanehhez az
eredményhez vezetett a feladatok kognitivitasanak
vizsgalata is: amennyiben egy olyan feladat kzben
szakitottdk meg az egyént, amely nagy mentalis
igénybevétellel jart, a megszakitas negativ hatdsai
er6sebben jelentkeztek, mint egy rutin feladat koz-
beni megszakitasnal (Igbal & Bailey 2005). Bailey
¢és Konstan (2006) kutatdsuk soran kétszer annyi
hibat és 30%-kal hosszabb feladatmegoldasi 1d6t
mért azoknal a kisérleti alanyoknal, akiknél a meg-
szakitds nem részfeladat befejezése utan, hanem
részfeladat kdzben tortént. Ha megfeleld idopont-
ban szakitjak meg a dolgozot, akkor a megszakitas
a személy érzelmi allapotara is kevésbé hat (Igbal
& Bailey 2005).

Seddigh et al. (2015) kutatasaban a munkakor-
nyezet és a zavarasok hatasanak kapcsolatat vizs-
galta, mely soran a kutatok arra a megallapitasra

jutottak, hogy nem attol fligg a teljesitményromlas,
hogy hany ember veszi koriil az irodaban a dolgo-
z6t, hanem hogy mennyiszer szakitjadk meg a mun-
kajaban. A kutatok feltételezése szerint az egyteri
irodakban dolgozok tudatosan, vagy tudatalatt hoz-
zaszoktatjak magukat a zajokhoz és megtanuljak
kikapcsolni a kiilvildgot, azonban a sajat irodaban
dolgozok nincsenek erre rakényszeritve, nem érzik
ennek sziikségességét.

ALKALMAZOTT KUTATASI
MODSZEREK

A szakirodalomban talalhato kutatasok nagy része
a kiilonbozé megzavarastipusok hatasat objek-
tiv megkozelitésben vizsgalja, mig a kovetke-
zO6kben bemutatott kutatdsunk kozéppontjaban a
munkavallalé all. Ma mar egyre gyakrabban nem
a munkavallalo alkalmazkodik munkahelyének
koriilményeihez, hanem a munkaltatd probalja
ugy alakitani a munkafeladatokat és a munka-
hely kialakitasat, hogy a munkavallalo igényeinek
megfeleljen. E megkozelitést allitottuk kutatasunk
fokuszaba, igy az az elsddleges kutatasi kérdés,
hogy a munkavallalé mit érez zavaronak munka-
kornyezetében, melyek azok a tényezdk, amelyek
szubjektiv megitélése szerint gatoljak, hatraltatjak
teljesitményében. A hazai és nemzetkdzi szerve-
zeti és a munkavégzési szokasok kiilonbségei miatt
a kulfoldi kutatasi eredmények sokszor nehezen
értelmezhetéek a hazai munkavallalokra, igy e
kutatas soran a magyar munkavallalok hozzaallasat
vizsgaltuk.

Kutatasi kerdesek

A kutatasi kérdések 3 {6 témakor koré csoportosul-
nak, melyek a kdvetkezok:

1) A munkahelyi személyes megzavarasok meg-
itélése: hogyan élik meg a munkavallalok a folya-
matos kommunikaciéval megszakitott munkavég-
z¢ést? A munkavallalok a személyes, vagy a virtualis
megkereséseket preferaljak munkahelyiikon?

2) Az egyéni munka szerepe, a gondolkoddst
igénylo feladatok elvégzésének lehetdségei: mek-
kora részét teszi ki atlagosan a munkaidének a
koncentraciot igénylé munka? Mikor és milyen
kornyezetben végzi el a munkavallalo az elmélyiilt
gondolkodast igényl6 feladatokat?

3) A munkavégzés hatékonysagdt befolydsolo
tényezok feltarasa: a munkavallalok szubjektiv
megitélése alapjan van-e olyan kommunikacios
csatorna, vagy fizikai kdrnyezeti tényezé amely
gyakran hatraltatja munkajukat?
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A 2016 decemberében lefolytatott kérddives
felmérést 141 Magyarorszagon dolgozo irodai
alkalmazott toltdtte ki. A cél az volt, hogy a kitdl-
tok vegyesen keriiljenek ki multinacionalis €s hazai
vallalatokbol, egyszemélyes, néhany f0s €s egyterii
irodakbol, valamint beosztasuk is valtozatossagot
mutasson, hiszen ezek a jellemzok befolyasolhatjak
leginkabb a kommunikacids csatorndk hasznalatat,
a kommunikacids szokasokat. A kérd6iv terjeszté-
sénél a holabda elvet alkalmaztuk: a kutatok isme-
retségi korében kezdtiik a mintavételt, majd a kitdl-
toket kértiik meg, hogy kiildjék tovabb a kérdbivet
kiilonb6z6 irodakban dolgozo ismerdseiknek.

A kérdoiv felépitését tekintve a kdvetkezd 5
részbol épiilt fel:

1) Altalanos kérdések a kitoltd munkajarol és
munkafeltételeirdl

2) Kérdések a munkahelyi kommunikacios
csatornakrol és hasznalatukrol

3) Személyes vélemény és tapasztalat a kommu-
nik4cios csatornakrol

4) Kérdések a koncentraciot igényld feladatok-
1ol és elvégzésiik koriilményeirdl

5) Demografia

A kérdoiv kérdéseinek valaszlehetoségeit a
témaban eldzetesen lefolytatott mélyinterjuk alap-
jén hataroztuk meg.

A kérddivet kitoltok 47%-a nemzetkdzi nagy-
vallalatok magyarorszagi irodainak alkalmazottja,
27%-a magyar vallalatok, 21%-a allami intézmé-
nyek alkalmazottja, valamint 5% egyéb katego-
riat jelolt be (pl. alapitvany, kdzhasznu egyesiilet,
egyhaz). Az  irodaméret tekintetében 4
méretkategoriat hataroztunk meg, melyek novekvo
sorrendben: sajat iroda, 2-5 f0s iroda, 6-20 fOs
csoportszoba, 20 6 feletti egyterii iroda. A kitdlt6k
40%-a 2-5 f6s iroddkban dolgozik (ezen kit6ltok
nagyrészt a magyar vallalatok alkalmazottai), 33%-
az egyterli iroddban, 14%-a sajat irodadban (ezen
kitolték vezetdi pozicidban vannak), 13%-a pedig
csoportszobaban dolgozik. A kitdlt6k nagy része 45
év alatti munkavallalo: 42%-uk nem t6ltotte még be
a 35 évet, 48%-uk pedig 35 és 44 év kozotti.

KUTATASI EREDMENYEK

A kovetkezokben a kutatasi eredményeket a kuta-
tasi kérdések mentén mutatjuk be.

A munkahelyi személyes megzavardasok
megitélése

A valaszadoknak mondatparok kozil kellett
vélasztaniuk, melyek a személyes kommunikaci-
6val kapcsolatosak. Altalanossagban a valaszok a
személyes megkeresésekhez, megszakitasokhoz
valo pozitiv hozzaallast mutatjak: 83% valasztotta
A kollégakkal vald tarsalgést altalaban hasznos-
nak érzem” allitast a ,,Tul sok hasznos id6 megy
el a kollégakkal valo tarsalgassal” allitassal szem-
ben. Még nagyobb tobbséggel (87%) valasztottak
a valaszadok az ,,Oriilok, ha a kollégdk hozzam
jonnek kérdéseikkel, problémaikkal” allitast a
,»Munkatarsaim sokszor megzavarnak kérdéseik-
kel, problémaikkal” allitdssal szemben. A harma-
dik mondatparban a személyes kommunikacié az
irasos kommunikaci6 alternativajaként jelent meg,
igy a kérdésbdl az dertilt ki, hogy a munkavallalok
68%-a elonyben részesiti a személyes kommunika-
ciot a munkahelyén.

A munkakoriilmények 6sszefliggéseit vizsgalva
fény deriilt arra, hogy szignifikans kiilonbség van
a rugalmas és kotott munkaidejii dolgozok véle-
ménye kozott: a kotott munkarendben dolgozok
24,6%-a volt azon a véleményen, hogy tal sok
hasznos 1d6 megy el a kollégakkal val6 tarsalgassal,
mig a rugalmas munkarendben dolgozdknak csak
a 10,5%-a gondolta ugyanezt (1. tablazat). Tehat a
kotott munkarendben dolgozok kozott tobben van-
nak, akik ugy érzik, hogy a tarsalgas a munkajuk,
vagy a szabadidejiik rovasara megy.
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1. tablazat: Személyes megkeresésekrdl alkotott vélemény munkarend szerint

Munkarend .
Osszesen
Kotott Rugalmas
A kollégakkal valo Eléfordulas 49 68 117
tarsalgast altala- Szazalék 75.4% 89,5% 83,0%
ban hasznosnak
érzem. Korrigalt Reziduum 2.2 2.2
Tl sok hasznos Eléfordulas 16 8 24
id6 megy el a 1
S 1ék 24,6% 10,5% 17,0%
Kollégakkal valé zazae 07 7 il
tarsalgassal. Korrigalt Reziduum 22 -2.2
. Eléfordulas 65 76 141
Osszesen
Szazalék 100,0% 100,0% 100,0%

Megjegyzés: Pearson Chi-Square=4.924, p<0.01
Forras: sajat szerkesztés

Az egyéni munka szerepe, a gondol-
kodast igénylo feladatok elvégzésének
lehetiségei

Az irodai megszakitasok kutatdsa jellemzdéen az
egyénileg végzett munkara Osszpontosit, mivel
a megzavarasok szempontjabol az elmélyiilt gon-
dolkodast igénylé munkatevékenység a legkriti-
kusabb. Igy kutatasunk alapkérdése volt, hogy a
munkavallalok munkaidejének atlagosan hanyad
része esik az elmélyiilt, koncentraciot igénylo

A kitoltok kozel fele (46%) napi 1-2 ora kon-
centraciot igényld tevékenységrdl szamolt be, 38%-
uk 3-4 orat jelolt be. Minddssze 11%-uk jelzett
tobb, mint 4 6ra koncentraciot igénylo feladatot.

A kovetkezo kérdés arra iranyult, hogy a kon-
centraciot igényld feladatokat a normal munkakdr-
nyezetiikben képesek-e megoldani a munkavalla-
lok, vagy a legmozgalmasabb munkaidd/torzsid6
elkeriilése végett korabban mennek dolgozni, vagy
tovabb maradnak.

Az eredmény azt mutatja, hogy a dolgozok
kozel fele (48,9%) nem tudja munkahelyén torzs-
idében elvégezni a koncentracidt igényld feladatait.
Menedzseri pozicioban 1évo kitoltoknél ez az érték
65%, beosztottak kozott 40%. Ha a koncentraciot
igényld munkaodrak szdma szerint elemezzik ezt
a kérdést, akkor kideriil, hogy akinek kevesebb,
mint 1 ora koncentraciot igényld munkdja van,
az el tudja végezni munkaiddben a feladatait,
akinek viszont a koncentracidt igényld feladatai
meghaladjak a napi 1 orat, azon munkavallalok
kortilbeliil felének problémat okoz, hogy munka-
helyén, normal munkaiddben elvégezze ezeket
(2. tablazat). Ez a kérdés azonban nem tér ki a rugal-
mas munkaid6 adta lehetdségekre, igy e kérdést egy
késobbi kérdés soran részletesebben vizsgaltuk.
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2. tablazat: Munkahelyi feladatok elvégezhetdsége
koncentraciot igényl6 munkaérak szama szerint

Koncentraciét igénylé munkadrak szama /nap
1-nél " s 4n¢l | Osszesen
kevesebb tobb
A feladataim El6fordulas 0 33 30 6 69
elvégzése érde-
kében sokszor Szazalék 0,0% 50,8% 56,6% 40,0% 48,9%
korabban megyek
dolgozni, vagy o
tovabb maradok, Korrigilt 2.9 0.4 1.4 0,7
hogy ne zavarja- Reziduum
nak kozben.

A koncentraciot Eléfordulas 8 32 23 9 72
igényld feladatokat [ o . .1 100,0% 49,2% 43.4% | 600% | 51.1%
altalaban el tudom

végezni a Korrigalt 29 0.4 -1,4 0,7

munkahelyemen. Reziduum ’ ’ ’ 2

N Eléfordulas 8 65 53 15 141
Osszesen
Szazalék 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Megjegyzés: Pearson Chi-Square=9.480, p<0.01
Forrés: sajat szerkesztés

Feltevésiink szerint a dolgozok lehetdségiikhoz
mérten probalnak megoldast taldlni a koncentraciot
igényld feladatok elvégzésére. A kovetkezo kérdés-
bél a valaszadok tobb lehetdség koziil valaszthattak
ki a rajuk legjellemzdbb stratégiakat, illetve irhat-
tak sajat stratégiat is arra, hogy hogyan teremtik
meg maguknak a nyugodt munkavégzési feltétele-
ket (3. tablazat).

E kérdés kapcsan tehat megvizsgalhatjuk azt,
hogy a dolgozok hany szazalékanak nem felel meg
a jelenlegi irodai munkakornyezetiik, ha elmélytilt

gondolkodast igényld feladatuk van. E kérdésnél
bejeldlhetd az otthoni munkavégzés is (amely vagy
a rugalmas munkaidének kdszonhetd, vagy otthoni
tulorat jelent). A valaszadok 62%-a jeldlt be lega-
labb egyet a kdvetkez6 3 lehetdség koziil: Korabban
megyek be/ Tovabb maradok/ Otthon végzem el.
A betdltott pozicid ismét kiilonbséget eredmé-
nyezett: a vezetdi poziciot betoltdk kozott 76%,
beosztottak kozott 54% valasztotta legalabb az
egyik valaszt e harom valaszopcio koziil.

3. tablazat: Munkavallaloi stratégidk a koncentraciot igénylé6 munkavégzéshez:
»Ha koncentraciot igénylé feladatom van, akkor ...”

Vilasz Eléfordulas Szazalék
Nem nézek emailt 61 43,3%
Tovabb maradok 59 41,8%
Beteszem a fiilhallgatomat 39 27,7%
Otthon végzem el 37 26,2%
Korabban megyek be dolgozni 36 25,6%
Becsukom az ajtot (sajat iroda esetén) 36 25,5%
Elvonulok (pl. egy targyaloba) 35 24,8%
Do not disturb-re allitom a chat-et 23 16,3%
Lehalkitom a telefonom 15 10,6%
Egyéb 4 2,8%

Forras: sajat szerkesztés
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Elézetes varakozasainkkal ellentétben az iroda-
méret nem mutatott kiilonbséget abban, hogy el
tudjak-e végezni a dolgozdk munkaidében, normal
munkakornyezetiikben a koncentraciot igénylé fel-
adataikat. A stratégidk kozotti valasztasban egyet-
len Osszefiiggés mutatkozott: az egyterii irodaban
dolgozokra a legjellemzdébb, hogy fiilhallgatot
hasznalnak (45,7%).

A nylizsgé munkahelyi id6szak elkeriilése mel-
lett az emailek figyelmen kiviil hagyasa bizonyult
a masik leggyakoribb stratégianak. Ez arra enged
kovetkeztetni, hogy a dolgozdk zavarénak érzik
a folyamatosan beérkezé emaileket. Erre kés6bbi
kérdések kapcsan részletesebben kitériink.

A kovetkezokben arra keressiik a valaszt, hogy
a valaszadok szubjektiv megitélése szerint mi
annak az oka, hogy munkakornyezetiikben nem
tudnak elmélyiilten dolgozni. Van-e olyan kommu-
nikacios forma, zavarastipus, amelyet munkajukra
nézve hatraltatonak élnek meg.

A munkavégzés hatékonysagat befolyad-
solo tényezok feltardsa

Kornyezeti zajok

A koncentralt munkavégzés stratégiai kapcsan
a valaszok kozott mar megjelent a kdrnyezeti zajok,

a kiilvilag kizarasa. A kérddivben kiilon kérdést
szenteltiink annak, hogy a valaszadok megitélé-
stik szerint képesek-e kizarni a kdrnyezeti zajokat.
A valaszaddknak egy mondatparbol kellett azt az
allitast kivalasztaniuk, amelyet sajat magukra jel-
lemzdnek éreznek. A valaszadok 63%-a valasztotta
azt az allitast, hogy ,,Amikor koncentralok egy fela-
datra, ki tudom zéarni a kérnyezetem zajait”, 37%-a
pedig ,,A kdrnyezeti zajok, pl. ajtonyikorgas vagy a
kollégak jarkalasa, telefonalasa nagyon tud zavarni
a gondolkodasban” mondatot jelolte be. Ugyan a
valaszok szerint a tobbség képes a kornyezeti zajok
kizarasara, a valaszadok tobb mint egyharmadat
érinti a kornyezeti zaj, mint zavar6 tényezo.

Az irodaméret és a kdrnyezeti zaj zavarasanak
kapcsolatat vizsgalva nem talaltunk szignifikans
kiilonbségeket.

Kommunikdacios csatorndak

A kommunikacios csatornak hatdsat vizsgalo kér-
désben a kitdltoknek azt a kommunikacids csator-
nat kellett bejelolniiik, amelyiket gyakran érzik
felelosnek azért, hogy nem tudnak rendesen haladni
feladataikkal (4. tablazat). A kitoltok tobb mint
haromnegyede jelolte be valamelyik kommunika-
cios csatornat hatraltatonak. Legtobben az emailt,
a személyes megkeresést vagy a telefont valasztottak.

4. tablazat: Munkatevékenységet hatraltaté kommunikaciés formak személyes megitélése:
»S0kszor érzem azt, hogy a til sok .... miatt nem tudok haladni a feladataimmal.”

Vilasz Eléfordulas Szazalék
Nem érzem ezt 34 24,1%
Email 31 22,0%
Személyes megkeresés (rogtonzott) 26 18,4%
Telefon 20 14,2%
Megbesz¢lés (tervezett) 13 9,2%
Informalis tarsalgas (nem munkaval kapcsolatos) 8 5,7%
Azonnali tizenetkiild6 (chat) 6 4,3%
Egy¢b 3 2,1%
Online hanghivas (pl. Skype) 0 0,0%
Videodkonferencia 0 0,0%
Osszesen 141 100%

Forras: sajat szerkesztés
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A kérdést provokativ formaban is feltettiik,
hogy felszinre jojjenek az egyes kommunikacios
formakkal kapcsolatos mélyebb indulatok, érzések:
»Ha egy kommunikacios format kiiktathatna a
munka vilagabol, melyik lenne az?”” A kérdésre nem
volt kdtelezd valaszolni, mégis 119 valasz érkezett
¢és 22-en fiiztek megjegyzést a valasztasukhoz.

A valaszadok tobbsége (61%) egyik kom-
munikaciés formatol sem valna meg, de indok-
lasaikban a tudatos hasznalat sziikségességét
hangstlyoztdk: ,,Mindet tudatosan kell hasznalni
és masokkal hasznaltatni.” vagy példaul: ,,Mind-
egyiket lehet a helyén kezelni”. Egy valaszado
a kiilonboz6 kommunikacids csatorndk kozotti
valasztas fontossagat emelte: ,.el kell donteni hogy
a helyes modszert valasszuk a kommunikaciora az
adott tématol fiiggéen.” Egy masik megjegyzés-
ben a mondanivaldra helyezték a hangsulyt: ,,Ha a
mondanivalo tomor, jol atgondolt, vagy egy adott
problémaval kapcsolatban indokolt a megkeresés,
akkor barmilyen forumon érkezhet hozzam a meg-
keresés.”

A tovabbi valaszok megoszlottak a kommuni-
kacios csatornak kozott: a kitoltdk kozil 11-en a
személyes megkereséseket, 9-en az informalis
tarsalgast, 8-an az azonnali lizenetkiild6 alkalmaza-
sokat, 6-an a telefont és a videdkonferenciat jelol-
ték be. Az emailt és a tervezett megbeszéléseket
minddssze 1, illetve 2 kit6ltd valasztotta.

A személyes megkeresés problémajaként a
valaszadok a nyomon kovethetdség hianyat és
a személyes témak elkeriilésének nehézségét fogal-
maztak meg, mig az informalis tarsalgas tekinteté-
ben foként az idoveszteséget emlitették.

A két kérdést Osszehasonlitva lathatjuk, hogy
mig az emailt tartottdk a legtdbben hatraltatonak,
mégsem szeretnék kiiktatni a munka vilagabol,
tehat alapvetden hasznos kommunikacios forma-
nak tekintik. Azonban zavard hatasat egy masik
kérdésben is megerdsitették: a valaszadok 81%-a
valasztotta a ,,Zavar, ha sok olvasatlan email van
a postafiokban” allitast a ,,Hozzaszoktam, hogy
olvasatlan és megvalaszolatlan emailek vannak a
postafiokomban” allitassal szemben. Az emailezési
szokasok feltérképezésénél kideriilt, hogy a valasz-
adok 73%-a folyamatosan olvassa az emaileket
¢és folyamatosan valaszol is rajuk, 44%-uk pedig
még akkor is rdgton elolvassa a bejovo emaileket,
ha egy koncentraciot igényld feladat kozepén van.
Az email-hasznalatot a masik oldalr6l megkdze-
litve az elvart valaszidére kérdeztiink ra: az azon-
nali vélaszt csupan a valaszadok 1%-a varja el, egy
oran beliill 20% varja a valaszt, de a valaszadok
kozel kétharmada megelégszik azzal, ha a nap
végéig valaszt kap.

KOVETKEZTETESEK

A munkahelyi személyes megzavardasok
megitélése

A kutatasi eredmények ravilagitanak arra, hogy
az egyiittmikdddé munkastilussal jaré személyes
kommunikaciéhoz alapvetden pozitiv a magyar
munkavallalok hozzaallasa. A munkavallalok tisz-
taban vannak a személyes megkeresések egyéni
munkat hatraltato hatasaval, mégis oriilnek neki és
hasznosnak itélik meg. A munkarend tekintetében a
kutatasi eredmények alapjan arra a kovetkeztetésre
juthatunk, hogy a rugalmas munkaid6 tamogatja
az egylttmiikodé munkastilust, mivel azon valasz-
adok, akik kotott munkaidében dolgoznak, szignifi-
kansan magasabb aranyban érzékelték a személyes
megkereséseket idoveszteségként.

Az egyéni munka szerepe, a gondol-
kodast igénylo feladatok elvégzésének
lehetoségei

A kutatds eredményébdl egyértelmiien kitlinik,
hogy a munkahelyek tobbsége nem alkalmas
elmélyiilt gondolkodast igényld munkavégzésre.
A kutatas eredményei szerint a valaszadok kozel
fele rendszeresen munkaidén kiviil, otthoni kor-
nyezetben, vagy nyugodtabb irodai kornyezetben
kényszeriil megoldani a koncentraciot igénylé fel-
adatait. Ugyanakkor azt is megallapithatjuk, hogy a
munkavallalok munkaidejének csak kisebbik része
igényel elmélyiilt gondolkodast, t6bbi feladatukat
el tudjak végezni jelenlegi munkakornyezetiikben.

A munkavallalok kézel haromnegyedének elég
lenne 2 orat zavarasmentes kornyezetben toltenie
ahhoz, hogy a koncentraciot igénylo feladatait is
teljesiteni tudja. Igy a munkaadoknak erre az —
igényt6l fiiggden — 2-3 orara kellene megoldast
talalniuk. Megoldasként felmeriilhet a csendes
zona, a fokusz szobak kialakitasa, a csendes oOra
bevezetése, vagy a tavmunka és a rugalmas munka-
1d6 kiilonbozo valtozatai.

A munkavégzés hatékonysdgdt befolyd-
solo tényezok feltardasa

A kutatas 1ényegi kérdésére, miszerint a munkaval-
lalok szubjektiv megitélése szerint milyen ténye-
z0Ok hatraltatjak munkajukat, a kérd6iv eredményei
alapjan alapvetéen harom valaszt fogalmaztunk
meg. Elsoként a kornyezeti zajok, melyeket a
munkavallalok tobb mint egyharmada zavaronak
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¢l meg. Masodikként a kommunikacids csatornak
koziil az email-hasznalat, harmadikként pedig alta-
lanossagban a kommunikacios csatornak nem meg-
felel6 hasznalata.

A kutatasi eredmények alapjan a valaszadok
megitélése szerint az email-hasznalat hasznos,
nélkilozhetetlen, mégis zavar6. A dolgozok nem
valos elvarasnak tesznek eleget, hanem feltehetdleg
belsé kényszert éreznek a bejové emailek folya-
matos olvasasara és valaszadasara.

Az email zavard hatdsanak kikiiszobolésére
megoldast jelenthet a korlatozott email-hasznalat,
melyre szamos variacio létezik: a cégvezetés szab-
hat meg email-mentes id6szakokat, vagy email-
ezési gyakorisagot, vagy az is megoldas lehet,
ha a vezetés a szervezeti kultura részeként elfo-
gadtatja az email alkalmazas kikapcsolasat

hosszabb-rovidebb idészakokra. Ma mar szamos
szoftveres megoldas is rendelkezésre all, melyek
képesek az emailek fontossagat, siirgdsségét, téma-
jat értékelni, és definialt szabalyok alapjan jelezni,
illetve kiszlirni az email érkezését.

Mint korabban bemutattuk, kutatasunk pro-
vokativ kérdése kapcsan a valaszadok megjegy-
zéseikben a kommunikacios csatornak sziiksé-
gességét a tudatos hasznalat feltételéhez kototték.
E zavar6 hatas kikiiszobolésére megoldas lenne, ha
a szervezetek kialakitananak egy olyan kommuni-
kacios kultarat, amelyben meghatarozzak az egyes
kommunikaciés csatornak helyét, hasznalatanak
kortilményeit, feltételeit, hogy azok ne a hatékony
munkavégzés rovasara miikddjenek.
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