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A TANULMANY CELJA

Tanulmanyunk célja, hogy bemutassa, hogyan véltozott a munkavallalok home office-szal valo elégedett-
sége a Covid alatt és utan. A home office a Covid ideje alatt valt népszeriivé Magyarorszagon, sokan, akik
el6tte nem dolgoztak ebben a munkavégzési formaban, megtapasztalhattak annak elényeit és hatranyait. Az
is fontos aspektus, ezt hogyan élték meg az emberek a Covid alatt, azonban mivel szamos torzito tényezo
volt jelen ebben az iddszakban (betegség, stressz, bizonytalansag, kényszer, gyermekek az otthoni munka-
végzés alatt), igy érdemes megvizsgalni azt is, hogyan valtozott az elégedettség a jarvany lecsengése utan.
Fobb kutatasi kérdésiink is ehhez kapcsolodik, vagyis hogyan véltozott a home office megitélése a jarvany
megsziinését kovetden.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

Az alkalmazott modszeran online kérddives megkérdezés volt. Kutatasunk két részbdl allt. A vizsgalat
soran el6szor 600 f6 18-64 éves magyar lakost kérdeztiink meg online kérddivvel, akiknek minimum harom
hoénap home office tapasztalatuk van. A felmérés elsé iiteme a Covid-jarvany 3. hullimanak végén, 2021
majuséaban €s juniusaban zajlott. A kutatas meghatarozott kvotdk mentén zajlott. A masodik kutatasi fazis a
Covid utan, 2022 februarjaban €s marciusaban zajlott. A kutatas soran 1000 magyar lakost kérdeztiink meg
online kérdéivvel. Az eredmények reprezentativak a teljes felnott, 18-64 éves magyar lakossagra nézve,
mind életkor, nem, iskolai végzettség, lakohely, foglalkoztatasi szektor tekintetében.

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

A legfontosabb eredmények, ujdonsagok koz¢é tartozik, hogy a dolgozok home office-szal valo elégedett-
sége (elégedettségi index) csokkent, a pozitiv hozzaallas viszont ndtt. A kutatasi eredmények egyértelmiivé
teszik, hogy a dolgozok nyitottak a home office lehetdségére, ugyanakkor mar nem tekintik jutalomnak,
hanem sokkal inkabb elvarjak ezt a lehetdséget a munkaadojuktol, és magasabb elvéarasaik vannak a felté-
teleket illetden.

GYAKORLATI JAVASLATOK

Gyakorlati javaslatunk tehat, hogy a fenti eredményeket vegy¢k figyelembe a kis- €s kozépvallalatok veze-
tdi is, amennyiben van ra lehet6ségiik, biztositsanak otthoni munkavégzési lehetdséget dolgozoik szamara.
Ezéltal még konnyebb a tehetségek megtartasa, az (ij munkaerd megszerzése, a munkavallaloi elégedettség
novelése.

Kulcsszavak: home office, Covid, munkavallaloi elégedettség, atipikus munkavégzeési forma

Koszonetnyilvanitas: A tanulméany a 2020-1.1.2-PIACI-KFI-2021-00306 szamu ,,0Okos Révkalauz HUB”
cimi projekt keretében késziilt.
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BEVEZETES
INTRODUCTION

A home office, mint atipikus munkavégzési forma a
pandémia el6tt alacsony szinten volt jelen Magyar-
orszagon, azonban a home office fogalmat a jarvany
alatt mindenki megismerte, az is, aki el6tte nem
dolgozott otthonrdl. Mar a jarvany lecsengése el6tt
foglalkoztatni kezdte a szakembereket, hogy vajon
a kényszerb6l kialakult munkaszervezési modbol
mi az, amit a vallalatok megtartanak, melyek azok
a technikak, amelyeket érdemes a jovében is alkal-
mazni (Siklési 2021). Munkavallaloi szempontbol
is jelentGs hatassal lehet a jovobeli munkavégzésre,
hogy hogyan ¢élték meg az alkalmazottak az ott-
honrol valé munkavégzést. Amennyiben elégedet-
tek voltak vele, lehet, hogy a jovOben is szivesen
dolgoznanak igy, vagy egyenesen igényiik lesz erre
a rugalmas munkavégzési modra. A munkavalla-
161 elégedettség feltarasa az otthoni munkavégzési
formaval kapcsolatban fontos informaciot nyujt a
munkaaddknak, hiszen a tehetségek, vonzasanak
megtartasanak egyik eszkoze lehet bizonyos cél-
csoportoknal a rugalmassag ilyen jellegii biztosi-
tasa (Venczel-Szakd 2021, Grozdics et al. 2023).
Tanulmanyunkban tehat a home office-szal kapcso-
latos véleményeket tarjuk fel, a vilagjarvany alatt
¢és utan. Kutatasunk soran nem csupan az aktualis
elégedettséget vizsgaljuk, hanem egy tendenciat is
szeretnénk lattatni.

Mindezek alapjan kutatasi kérdésiink az, hogy a
home office megitélése hogyan valtozott a jarvany
megsziinése utan.

A kutatas két részbol allt. A vizsgalat soran el6-
szor 600 f6 18-64 éves magyar lakost kérdeztiink
meg online kérddivvel, akik valaha is legalabb
harom hoénapig dolgoztak home office-ban. A fel-
mérés a Covid-jarvany 3. hullamanak végén, 2021
majusaban és juniusaban zajlott. Ebben a fazisban
egy 600 fos mintan felmértiik az otthoni munkaval
valé elégedettség szintjét. A home office-szal valo
elégedettség meghatarozasahoz egyéni kutatasi
keretet és elégedettségi indexet (SI) hoztunk létre,
amely a szakirodalom feltarasa soran azonositott
tényezokre épiilt. A masodik kutatasi fazis a Covid
utan, 2022 februarjaban és marciusaban zajlott. A
kutatas soran 1000 magyar lakost kérdeztiink meg
online kérdoivvel. Az online reprezentativ felmérés
soran azokat is megkérdeztiik, akik rendelkeznek
home office tapasztalattal, és akik nem; vagyis
ebben a fazisban a home office tapasztalat megléte
nem volt feltétel. Kivancsiak voltunk azok hoz-
zaallasara is, akik nem rendelkeznek home office
tapasztalattal.
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A tanulmanyban el6szor a relevans tudomanyos
publikaciok alapjan a home office jellegzetessé-
geire, majd a munkaelégedettséget befolyasolo
tényezokre fokuszalunk, amelyet kdvetden, ezek
felhasznalasaval alakitjuk ki a hipotéziseinket. A
megfelel6 modszertan kivalasztasa utan a hipotézi-
sek tesztelését a két kutatas adatbazisan valositot-
tuk meg, s az igy talalt eredményeink ismertetése
utan végiil az analizis limitacioit, a szervezetekbe
torténd sikeres implikacio lehetéségét és jovobeli
kutatasi iranyokat fogalmazunk meg.

A KUTATAS ELMELETI KERET-
RENDSZERENEK FELEPITESE
CONSTRUCTION OF THE THEO-
RETICAL FRAMEWORK OF THE
RESEARCH

Jelen kutatas fokuszat képez6 tudomanyos elméle-
tek (home office, munkavallaldi elégedettség) szak-
irodalmi attekintésével rogzitjiik a kutatas keret-
rendszerét, kitérve a teriiletek legfrissebb kutatasi
eredményeire. A korabbi kutatasi eredményekre
alapozva megfogalmazzuk a cikk elméleti koncep-
cigjat, illetve megfogalmazzuk a hipotézist.

Home office és a taivmunka, mint ati-
pikus munkavégzési formak

Home office and remote work as atypi-
cal forms of work

A tavmunka és a home office fogalmakat gyakran
egymas szinonimajaként kezelik, 6sszemossak az
értelmezését. Asvanyi és tsai (2021) szerint azonban
a munkaltato telephelyétol, székhelyétdl elkiiloniilt
helyen torténé munkavégzés nem feltétleniil csak
az otthoni munkavégzést jelenti, hanem a munkal-
tato altal mas kijelolt helyet is jelenthet (szemben
a home office-szal, amely az otthoni munkavégzést
jelenti).

Az elhatarolas kérdését nem egyszerisiti a jogal-
kotas sem, a tavmunkavégzés szabalyozasaban alap-
vetd valtozast hozott a 2021. évi CXXX. torvény,
amely veszélyhelyzettel Osszefliggd egyes szaba-
lyozasi kérdésekrdl rendelkezett. Mig korabban a
tavmunkavégzés fogalmi eleme volt, hogy a tevé-
kenységet szamitastechnikai eszkozzel végezzék és
eredményét elektronikusan tovabbitsak, valamint,
hogy a tevékenységet a munkaidd egészében és
rendszeresen folytassak a munkaltato telephelyétol
elkiiloniilt helyen, a 2021. januar 1-jétdl hatalyos

Venczel-Szako6 Timea - Sipos Norbert - Banko Zoltan: Munkavéllaléi elégedettség a home office-szal...

DOI: 10.15170/MM.2023.57.03.05



Marketing & VMienedzsment

The Hungarian Journal of Marketing and Management

szabalyozas barmilyen (azaz nemcsak szamitas-
technikai eszkozzel végzett) tevékenység folytatasat
lehetové teszi tavmunkavégzés keretében, és ez, a
munkaltatd telephelyétdl elkiilonil helyen végzett
tevékenység, a munkaidd egy részben is végezhetd,
ebben a fogalmi megkézelitésben a “home office”
munkavégzés sok tekintetben dsszemosodik a tav-
munkaval, a felmérés szempontjabol a tényleges
otthoni munkavégzés meglétére koncentralunk jelen
kutatas soran (Banko és tsai 2023).

A valsag utan Magyarorszagon a Munka Tor-
vénykonyvébe bekeriilt a home office a tavmunka
szabalyainak olyan mértékii bovitésével, hogy alkal-
massa valt a normal otthoni iroda munka lefedésére
is. A térvénymodositas kovetkeztében a kizarolag a
munkaltaté telephelyén kiviil végzett munka mellett
tavmunkanak mindsiil, ha a munkavallalé6 a mun-
kajat részben a munkahelyén, részben azon kiviil,
példaul otthonrél — home officban — végzi (Szabo
2022).

A koronavirus okozta helyzet nagy lendiiletet
adott a tdvmunka terjedésének nemzetkozi téren
(Eurofound 2020, Caligiuri ez al. 2020) és Magyar-
orszagon is. A jarvany egyik hozadéka volt, hogy
ahol megoldhato volt, otthoni munkavégzésre alltak
at a szervezetek. Az Eurostat (2021) adatai szerint
az otthon dolgozok aranya az EU-ban 14,6% volt
2019-ben, ami 2020-ban 20,9%-ra, 2021-ben pedig
24,4%-ra emelkedett. 2019 és 2021 kozott az ott-
honi irodai vagy hibrid munkavallalok aranya nott
az Osszes unids orszag, a legnagyobb novekedést
frorszag (20,3%-r61 40,6%-ra) és a vezetd orszag,
Hollandia (39,7%-16l 57,6%-ra) mutatja. Ugyan-
akkor az utolso helyen all6 Bulgariaban is tobbszo-
rosére nétt az otthoni irodaban vagy hibrid forma-
ban dolgozok aranya, 1,1%-rdl 6,5%-ra, ami még
mindig a legalacsonyabb az EU-ban. Mig 2019-
ben csak négy orszagban (Hollandia, Svédorszag,
Luxemburg és Finnorszag) volt 30 feletti az otthoni
vagy hibrid munkavallalok aranya, addig 2021-re ez
az arany ezekben az orszagokban 40% folé¢ emelke-
dett, frorszagban és Belgiumban, Daniban és Fran-
ciaorszagban 30% feletti az arany.

A jarvany elétt még ritkasagnak szamitott
Magyarorszagon a tavmunka, az otthonrol dolgo-
z0k aranya nem érte el az 5%-ot. A GKI kutatasa
szerint junius elejére ez 20 szazalékra ugrott fel,
ami nagyjabol 800 ezer embert jelent (GKI 2020).
Az Ipsos 2020 marciusi felmérése alapjan a kor-
latozo intézkedések bevezetése utan az emberek
csak 27%-a végezte nem a szokasos munkahelyén a
munkajat (Ferencz 2020).

A koronavirus hatasara 2020 novemberében a
tavmunkaban vagy home office keretében dolgozok
aranya 8,2% volt, 9,1 szazalékponttal alacsonyabb

a majusi csucsnal, viszont kzel négyszerese az egy
évvel korabbinak (KSH 2020). 2021-ben a tavmun-
kaban vagy home office keretében dolgozok aranya
februar és aprilis kozott volt a legnagyobb, akkor
a foglalkoztatottak 5,7%-a rendszeresen, mig 7,3
%-a alkalmanként dolgozott tdvmunkaban vagy
home office-ban (KSH 2021). Egy évvel késobb,
2022 julius-szeptemberében a tavmunkaban vagy
home office-ban foglalkoztatottak aranya 7,0% volt
(KSH 2023). A tavmunkaban vagy home office-ban
foglalkoztatottak aranya tehat a jarvany lecsengése
utan valamelyest csokkent, ugyanakkor magasabb
maradt, mint a jarvany el6tt.

2023. januartol valtozott a tavmunkavégzésre
vonatkozo kérdezés modja (és a hozza kapcsolodo
torvényi szabalyozas), igy az adatok csak korla-
tozottan Osszehasonlithatok a régebbi adatokkal
(KSH 2023).

Munkavallaléi elégedettség
Employee satisfaction

A munkaval valo elégedettség megkozelitésével,
definialasaval kapcsolatban nemzetkézi szinten
tobb ezer publikacio sziiletett. A kutatasokat nehe-
ziti, hogy az elégedettséget nem lehet objektiven
kezelni, egyénenként kiilonbozhet, hogy kinek mi
okoz elégedettséget vagy elégedetlenséget (Sipos
2016).

A munkavallalok elégedettsége kiemelkedden
fontos szervezeti sikertényezo, s egyben a szerve-
zeti hatékonysag egyik mutatdja is. Az elégedett
munkavallalok versenyelonyt is jelenthetnek a szer-
vezet szamara (Izvercian et al. 2016). Bar a bérezés
fontos tényez6 a munkavallalok elvarasa kapcsan
(Szabd 2021), nem az egyetlen. A foglalkoztatd
szervezeteknek nagy felel6ssége van abban, hogy
az egyéni teljesitményt 0sztonzé és baratsagos
munkahelyi klimat alakitsanak ki, hogy az altala
alkalmazott munkavallalok “jol érezzék magukat”
a vallalatnal, és hogy céljaikat (amelyek miatt csat-
lakoztak a szervezethez) elérjék. Ezen tilmenden
gazdasagi érdeke a munkaadoénak, hogy dolgozoi
elkotelezettek legyenek, hiszen az elégedettség,
elkotelezettség, és a jo munkahelyi kornyezet
hatassal van a munkavallalok teljesitményére, ver-
senyképességre és a szervezet eredményességére.
Az elégedettség hozzajarul tovabba a szubjektiv
sikerérzethez, ami noveli a szervezetnél valo tartdz-
kodas szandékat is (Szabo-Balint 2018). Elégedet-
len alkalmazottak kérében a teljesitmény alacsony
szinten marad, megné a fluktuacid, tehetségek
elvesztését vonhatja magaval (Dhamija et al. 2019).
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Brunelle & Fortin (2021) szerint a munka-
eré-piaci tendenciakat figyelembe véve a jovében
megvaltozik a munkavallalok viszonyuldsa a mun-
kaadokhoz, a munkavallal6i elégedettséget kivaltd
motivacios rendszerekhez, kiilondsen igaz ez az ati-
pikus foglalkoztatasi formak terjedésének koszon-
hetéen.

Noé (2004) és Becker & Kaerkes (2006) szerint
az alkalmazotti elégedettség modelljében 3 tényezo-
csoport egyiittes hatasa érvényesiil:

¢ Munkaval valo elégedettség koriilményei
(munka tarsadalmi elismertsége, elérejutasi lehetdsé-
gek, munka fizikai feltételei, képességek elismerése,
munkateljesitmény értékelése, munkabiztonsag).

* Az altalanos elégedettség koriilményei (csa-
ladi élet, szorakozasi és sportlehetéségek, lakasko-
riilmények, szokasok, tarsadalomban elfoglalt hely,
tisztség).

* Egyéni jellemzék (kor, temperamentum,
egészségi allapot, vagyak, torekvések).

Ineson et al. (2013) szerint az elégedettséghez
az elérhetd képzés, a készségfejlesztés, a munkaidd,
a munka valtozatossaga, tovabba a munkahely biz-
tonsaga jarul hozza.

Yang (2010) nézete szerint az elégedettségre hatas-
sal van a szerepkonfliktus, a lehetséges szerepek félre-
érthetdsége, a tulterhelés, a munka-csalad konfliktus,
kiégés, szocializacio, 6nallosag, autondmia.

Saane et al. (2003) meta-analizis segitségével
allapitotta meg azokat a munkaval 6sszefliggo terii-
leteket, amelyek a dolgozoi elégedettségre hatassal
vannak. Ilyen példaul a munka jellege, az autono-
mia, elémenetel/fejlodés, az anyagi 0sztonzok, az
eloléptetés lehetdsége, a tamogatas, a kommunika-
cio, a munkatarsi kapcsolatok, a feladat értelmes-
sége, a munkaterhelés és a munka altali igénybevé-
tel.

A tavmunka és home office hatékonysagat és a
szervezetben észlelhetd hatdsait — mint a megtar-
tas, a lojalitas, a fluktuacio — a kovetkezd tényezok
befolyasoljak: egyéni vagy kozos érdekek koré szer-
vezédik-e a munka, az egyéni vagy kollektiv fele-
16sség mértéke, egylttmikodd kozosség tagjanak
érzi-e magat a munkavallalo, alkalmazotti vagy val-
lalkozoi formaban kell-e dolgozni, a munkavallalo
személyisége illeszkedik-e a munkakorben elvar-
takhoz, egyéni jellemzok (idomenedzselési kom-
petenciak, onallosag, életkor, karrieraspiraciok), a
vezetd hozzaallasa, a kommunikacié és a legfonto-
sabb mindkét fél részérél a bizalom szerepe. Alta-
laban olyan esetben miikodik nagyon jol ez a fajta
atipikus munkavégzés, amikor a foglalkoztatott
nagyobb szakmai tapasztalattal és specialis tudassal
rendelkezik (Kowalski & Swanson 2005, Beaureg-
ard et al. 2019, Venczel-Szako és tsai 2021).
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Golden és Veiga (2005) vizsgalta a tdvmunka
intenzitdsanak a munkaval valo elégedettségre gya-
korolt hatasat a szellemi alkalmazottak korében.
Eredményeik szerint egy bizonyos szintig a tav-
munka pozitivan hat a munkaelégedettségre, mig
egy ponton tul negativan hat ra (a szerzok a kiiszobot
heti 15,1 orara tették). Gajendran & Harrison (2007)
eredményeik alapjan a tavmunkanak jotékony hatasa
volt az észlelt autonomidra, tovabba kevesebb
munka — csalad konfliktust eredményezett.

A tavmunka és a home office kapcsan megjegy-
zend6, hogy nem minden életkoriilmény és nem
minden személy alkalmas erre a fajta munkavég-
zésre. Omondi és K’Obonyo (2018) szerint a rugal-
mas munkavégzéshez sziikséges feltételek a mind-
ségi kommunikacio, tdmogaté szervezeti kultura,
kedvez6 munkakoérilmények, tamogatd jogszaba-
lyok, az alkalmazottak elkételezddése, alkalmazot-
tak megfelelé demografiai jellemz6i (nem, életkor,
iskolazottsag). Az irodalomfeldolgozasnal azonosi-
tott fobb komponensek elemzés soran hasznalt ele-
meinek teljes listaja Venczel-Szako (2022) miivében
talalhato meg.

Egy 2021-ben 239 magyar munkavallalo koré-
ben végzett felmérésbol kideriilt, hogy a dolgozok
szeretnek otthonrol dolgozni, és a legtobben hibrid
munkakorben szeretnének tovabb dolgozni (Jenei
— Modosné Szalai 2022). Ez a megallapitas Ossze-
fliggésbe hozhatd Niebuhr et al. (2022) német mun-
kavallalok korében végzett felmérésével, valamint
Kowalski et al. (2022) azon eredményeivel, ame-
lyek szerint az otthoni munkavégzés néveli a mun-
kaval valo elégedettséget, az autonomiat, a munka
¢és a maganélet egyensulyat és azt, hogy az irodabol
végzett munka novelheti a stresszszintet. Pogacsas
és Szepesi (2022) kutatasa szerint a hazai kkv-szek-
torban a jarvany idején home office-t bevezetd
vezetok is elégedettek voltak ezzel a tipusi mun-
kavégzéssel, mivel a munkavallalok altaldban tobb
orat dolgoztak, mintha az irodaban lettek volna,
tovabba csokkentették az irodabérleti dijakat.
Smite et al. (2023) kutatasukban 12 orszagra vonat-
kozoan gytijtéttek adatokat a jarvany utani otthoni
munkavégzéssel kapcsolatban. Azt talaltak, hogy
a vizsgalt vallalatok mindegyikében tapasztalhatd
volt az 4j munkakultara, munkapolitika kialakitasa,
miszerint minden vallalat formalisan is nagyobb
szabadsagot bizotsit a munkavallaloinak, ami a
munkaid6t és a munkavégzés helyét illeti, bar nagy
eltérések mutatkoznak abban a tekintetben, hogy
mekkora rugalmassagot adnak a munkaadok. Meg-
allapitottak, hogy a vizsgalt vallalatok esetében
mar nem kivaltsagként tekintenek a munkavallalok
az otthoni munkavégzés lehet6ségére, hanem elva-
rasként.
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Az el6zoek alapjan a kovetkezd hipotézist
fogalmazzuk meg:

HI: A home office-szal valo elégedettség tekin-
tetében az idé mulasaval szignifikans kiilonbséget
lehet kimutatni.

MODSZERTAN
METHODOLOGY

Ebben a részben a mintavételi modszertanra, a
valaszadok alapvetd jellemzGire és az alkalmazott
statisztikai modszertanra 6sszpontositunk.

A mintavétel elméleti keretrendszere
The theoretical framework of sampling

Két online kérdéives felmérést végeztiink 2021
majusa ¢s juniusa, valamint 2022 februarja és mar-
ciusa kozott, az elozetesen meghatarozott kvotak
alapjan véletlenszeri mintavételezéssel. A kvotakat
annak fliggvényében alakitottuk ki, hogy a valasz-
ad6 dolgozott-e a vilagjarvany el6tt is home offi-
ce-ban, vagy sem, tovabba, hogy ha igen, mennyi
id6t toltott homoe office-ban. Igy 4 kvota keriilt
meghatarozasra (1. tablazat).

Az elsé kutatas esetben 600, mig az utobbiban
1000 valaszado adatait gytijtottiik ossze (akik koziil
540-en tartoznak a kvotak valamelyikébe, a tobbi-
eknek még nincs home office tapasztalata).

Fontos megeérteni az egyes kvotak kozotti
kiilonbségeket és sajatossagokat, mivel az elége-
dettség valtozasanak kimutatasa ezen kategoridk
mentén valosul meg a hipotézisnek megfelelen.
Ennek eredményeképpen a home office-szal kap-
csolatos elégedettséget négy kiilonbozé kategori-
aban azonosithatjuk, amelyek mindegyike a home
office munkavégzéshez kapcsolodo kiilonbozo
tapasztalatokkal rendelkezik. Mivel a Covidhoz
ko6tédé kezdeti félelmek és az erre adott home
office munkavégzési valasz az esetek jelentds
részében jdonsagként meriil fel, ezért a két felme-
rési idészak kozott az elégedettség csokkenésére
szamitunk.

1. tablazat: A kutatasban alkalmazott kvétak
Table 1. The applied quotas in the research

A Covid vilagjarvany eldtt A Covid vilagjarvany el6tt nem
dolgozott legalabb heti 1 dolgozott legalabb heti 1 napot
na-pot legalabb 1 féléven legalabb 1 féléven keresztiil home
keresztiil home office-ban office-ban
A Covid kezdete ota dolgozott
home office-ban legalabb 3 . .
hoénapon keresztiil legalabb KVOTA KVOTA2
hetente 1 napot
A Covid kezdete 6ta nem
dolgozott home office-ban , .
legalabb 3 honapon keresztiil KVOTA 3 KVOTA 4
le-galabb hetente 1 napot
Forras: sajat szerkesztés
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A minta jellemz6i
Sample characteristics

A két év kozos adatallomanyaban 1140 valasz ada-
tait dolgoztuk fel. A valaszadok 37%-a az 1. kvo-
taba, 42%-a a 2. kvotaba tartozik, mig a 3. kvota
(5%) és a 4. kvota (16%) esetében viszonylag ala-
csonyabb szazalékos aranyokat lathatunk. A nemek
egyenlé aranyban vannak képviselve (mivel a
valaszadok tobbsége dolgozik, ez megfelel a rep-
rezentativitasi kritériumoknak). A teriileti megosz-
las kiegyensulyozott (az alapsokasagra jellemzd
kozép-magyarorszagi dominanciaval), a csaladi
allapot is megfelelé megoszlasokat mutat (egye-
diilallo 20%, hazas 70%, elvalt és 6zvegy 10%), a
valaszadok 27%-anak van 12 év alatti gyermeke.
A munkahely mérete is megfelel az alapsokasagi
megoszlasoknak, hiszen a kkv-k 65%-ot, mig a
nagyvallalatok 35%-ot képviselnek. A felséfoku
végzettség a valaszadok 66%-at jellemzi, mig 33%-

uk koézépfoku végzettséggel rendelkezik, és csak
1%-uknal van legfeljebb altalanos iskolai végzett-
séggel. A valaszadok 34%-a 35 éves vagy annal
fiatalabb.

Az alkalmazott statisztikai modszertan
The applied statistical methodology

A kérddiv 30 kérdésbol allt, amelyek a munka-
val kapcsolatos elégedettség kiilonb6zé aspektu-
saira Osszpontositottak, és mindegyiket 1-10-es
Likert-skalan mérték. Az azonositott tényezok a
kovetkezok:

* Home office munakvégzés (11 elem)

*  Kommunikacio (3 elem)

* Szervezeti integracio (7 elem)

» Elkotelezettség (3 elem)

* Felel6sség/autonomia (3 elem)

* Pozitiv hozzaallas (3 elem)

A kutatas keretrendszerét az 1. abra mutatja be.

1. abra: A kutatas keretrendszere
Figure 1. Framework of the research

Forrdas: sajat szerkesztés
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Emellett alkottunk egy teljes elégedettségi inde-
xet is, amely az alindexek egyszerii 6sszege. Ez azt
jelenti, hogy a minimalis érték 30, mig a maximalis
érték 300 a teljes elégedettségi indexet tekintve. Az
elégedettségi szintek valtozasat One-Way ANO-
VA-val mérjiik, ahol azokat a kiilonbségeket tekint-
juk statisztikailag szignifikdnsnak, ahol Levene
p>0,05 vagy Welch p<=0,05 és ANOVA p<=0,05
(Pituch & Stevens 2015).

EREDMENYEK ES KONKLUZIO
RESULTS AND CONCLUSION

A kutatas célja a home office-munkavégzéshez
kapcsolodo elégedettség valtozasat a Covid alatt
és utan. Az elemzés alapjan a dolgozok altalanos
elégedettsége a home office-zal (6sszelégedettség)
csokkent (a kommunikacio, a szervezeti integracio
és az elkotelezettség csokkenése miatt), ugyanak-
kor a pozitiv hozzaallas ¢és a felelsség/autondmia
nott. A kutatasi eredmények vilagossa teszik, hogy
a munkavallalok nyitottak a home office lehetdsé-
gére, azonban mar nem jutalomként tekintenek ra,
hanem inkabb magasabb elvarasaik vannak.

A részleteket vizsgalva lathato, hogy a szignifi-
kans eltérést mutato tényezoknél egyik kvota eseté-
ben sem mutathat6 ki ellentétes hatas. A legkevésbé
szignifikans valtozas a 3. és a 4. kvotaban kovetke-
zett be (részben valdsziniileg a viszonylag kisebb
méretiik miatt). A munkaval kapcsolatos elégedett-
ség nem eredményezett szignifikins valtozast, mig
a kommunikacio enyhén, ugyanakkor szignifikans
mértékben csak az 1. kvota esetében csokkent. Az is
egyértelmii, hogy az elégedettség altalaban mindkét
kohorszban az 1. kvota esetében a legnagyobb, a 4.
kvota esetében a legkisebb, mig a 2. és a 3. kvoéta
a kozépmezonyben helyezkedik el. A csokkenést
tekintve a 3. kvota szembesiilt a legnagyobb visz-
szaeséssel, amit az okozhatott, hogy a vilagjarvanyt
kovetden kirekesztve érezték magukat az otthoni
juttatasokbol. (2. tablazat)

Ennek eredményeképpen az 1. hipotézis elfo-
gadhatd, mivel néhany kisebb elégedettségi ele-
met leszamitva az otthoni irodaval kapcsolatos,
Covid-helyzetii elégedettség egy év alatt csokkent.

A kutatas korlatja, hogy a felmérés soran csak
a munkavallaloi oldalt elemeztiik, a munkalta-
tok véleményét, tapasztalatait és felilrdl vezérelt
munkavallaléi megitélését nem sikeriilt feltarni,
ugyanakkor mindezek fontos iizenetet hordoznak
az egész hazai vallalati szektor, kiilondsképpen a
kkv-k vezet6i szamara. Ezt a kés6bbiekben potol-
juk, hiszen a Covid lezarultaval Gjabb és ujabb val-
sagok hivjak el ujra a home office-t, pl. a cégek
rezsicsokkentési intézkedései a habora kovet-
keztében megugrott energiakéltségek és -valsag
kovetkeztében. Ugy gondoljuk, hogy a 2023-ban
érvényesiild trendekben tovabbra is van 1étjogosult-
sdga a témanak. Az is nyilvanvalo, hogy sok mas
elem is befolyasolja a valtozasokat (példaul a tar-
sadalmi-demografiai tényezok), amelyeket ebben
az elemzésben nem vettiink figyelembe. Tovabba a
home office témakorben kevés az elégedettséggel
kapcsolatos szakirodalom, és az indexalkotas érvé-
nyességét tovabb kellene ellendrizni ismételt fel-
mérésekkel, akar Magyarorszagon és azon kiviil is.

Tervezziik a kutatas rendszeres (éves vagy fél-
éves) lefolytatasat, hogy megvizsgaljuk a munka-
vallalok és a munkaltatok home office-val kapcso-
latos véleményének és elégedettségének valtozasat
a vilagjarvany hatasara (vagy attol fiiggetleniil). A
rendszeres felmérések, attitlidfelmérések és a ten-
dencidk rogzitése segithet megérteni és feltérké-
pezni a home office jovébeli térhoditasat, az abban
rejlé lehetdségek kiaknazasat és a hasznalatanak
korlatait. Ezt a kutatast 2021-ben és 2022-ben
végeztiik, azonban tervezziik folytatni 2023-ban is.

A potencialis jovébeli kutatas célja, hogy nem-
zetkdzi szintre is kiterjessziik mas europai és Euro-
pan kiviili orszagokkal.
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2. tablazat: Home office munkavégzéshez kapcsolédo elégedettség, 2021-2022
Table 2. Home office-related satisfaction values, 2021-2022

2021 2022 | Levene | Welch ANOVA Szign.

Osszelégedettség 211 200 0,000 0,001 0,002 ok
Home office munkavégzés 76 77 0,088 0,797 0,802

_ | Kommunikacio 22 21 0,000 0,009 0,011 *

35 Szervezeti integracio 45 41 0,031 0,000 0,000 *%

. Elkotelezédés 21 19 0,082 0,003 0,001 ok
Felel6sség/Autonomia 23 24 0,166 0,134 0,099
Pozitiv hozzaallas 16 21 0,071 0,000 0,000 ok
Osszelégedettség 199 186 0,000 0,000 0,000 *
Home office munkavégzés 72 72 0,000 0,563 0,569

o | Kommunikécié 22 21 0,032 0,622 0,624

»‘g Szervezeti integracio 42 38 0,072 0,000 0,000 Hokk

* Elkotelezédés 21 18 0,000 0,001 0,000 ok
FelelGsség/Autonomia 20 23 0,043 0,001 0,001 *%
Pozitiv hozzaallas 15 19 0,137 0,000 0,000 Hkk
Osszelégedettség 203 187 0,010 0,096 0,076
Home office munkavégzés 74 71 0,044 0,560 0,543

o | Kommunikécio 22 21 0,895 0,292 0,319

g Szervezeti integracid 42 39 0,565 0,192 0,182

. Elkotelezédés 23 19 0,452 0,091 0,122
FelelGsség/Autonomia 21 21 0,547 0,628 0,623
Pozitiv hozzaallas 14 21 0,979 0,002 0,004 **
Osszelégedettség 183 178 0,512 0,338 0,328
Home office munkavégzés 68 69 0,229 0,643 0,623

<+ | Kommunikacio 19 19 0,496 0,730 0,742

fg Szervezeti integracio 39 39 0,454 0,877 0,882

. Elkotelezédés 19 17 0,020 0,011 0,030 *
FelelGsség/Autonomia 19 21 0,118 0,063 0,087
Pozitiv hozzaallas 12 17 0,362 0,000 0,000 Hkk
Osszelégedettség 203 188 0,000 0,000 0,000 *kk
Home office munkavégzés 73 73 0,000 0,549 0,554

g Kommunikacio 22 21 0,002 0,001 0,001 *

:% Szervezeti integracid 43 39 0,002 0,000 0,000 *kE

g Elkételezodés 21 18 0,000 0,000 0,000 Hork
Felel6sség/Autonomia 21 23 0,029 0,004 0,003 *
Pozitiv hozzaallas 15 19 0,273 0,000 0,000 Hrk

Megjegyzés: * p<=0,05 ** p<=0,01 *** p<=0,001
Forras: sajat szerkesztés
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Home office employee satisfaction during and after Covid

THE AIM OF THE PAPER

The aim of our study is to show how employees' satisfaction with home office changed during and after Covid.
The home office became popular in Hungary during the Covid period, and many people who had not worked in
this form of work before could experience its advantages and disadvantages. It is also an important aspect of how
people experienced this during Covid, but since many distorting factors were present during this period (illness,
stress, uncertainty, coercion, children while working at home), it is also worth examining how the satisfaction
changed after the pandemic. Our main research question is also related to this, i.e. how the perception of the home
office changed after the end of the pandemic.

METHODOLOGY

The applied method was a standard online questionnaire. Our research consisted of two parts. During the investiga-
tion, we first interviewed 600 Hungarian residents aged 18-64 with an online questionnaire, who had at least three
months of home office experience. The first phase of the survey took place at the end of the 3rd wave of the Covid
epidemic, in May and June 2021. The research took place according to specific quotas. The second research phase
took place after Covid, in February and March 2022. During the research, we asked 1,000 Hungarian residents
using an online questionnaire. The results are representative of the entire adult Hungarian population aged 18-64,
in terms of age, gender, education, place of residence, and employment sector.

MOST IMPORTANT RESULTS

The most important results and novelties include the fact that the employees' satisfaction with the home office (sat-
isfaction index) decreased while the positive attitude increased. The research results make it clear that employees
are open to the possibility of a home office, but they no longer see it as a reward but rather expect this form of
working opportunity from their employer and have higher expectations regarding the conditions.

RECOMMENDATIONS

Our practical recommendation is that the managers of small and medium-sized companies take
the above results into account and, if they have the opportunity, provide the home office for their
employees. This makes it even easier to retain talent, acquire new employees, and increase employee
satisfaction.
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