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A TANULMANY CELJA

A cikk célja, hogy egy nagymintas empirikus vizsgalat eredményeire alapozva bemutassa a home office
valamit a dolgozoi elkotelezettség Osszefiiggéseit. A tanulmany alapjaul szolgald felmérésben Meyer és
Allen harom komponensii elkdtelezettségi modellje mentén szemléltetjiik, hogy a kiilonb6z6 munkaszer-
vezési formakban foglalkoztatottak elkételezettsége milyen eltéréseket mutat.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

Kérdéives felméres késziilt 731 résztvevovel 2023 decemberében Magyarorszagon. A valaszadok elérhet6-
ségi alapon kertiltek a mintaba, kényelmi mintavétel tortént. Az eredmények — a leird statisztika modszerein
tul — a Kruskal-Wallis teszt alapjan kertiltek elemzésre, grafikus abrazolasuk boxplot diagramon tortént.
A kutatasi eredmények értékelése soran 3 kiilonb6z6 munkavallaloi csoport keriilt megkiilonboztetésre: a
teljes home office-ban dolgozok (munkaidejik 80%-at, vagy annal tobbet home office-ban toltik); hibrid
formaban dolgozok (munkaidejiiknek kevesebb mint 80%-at, de legalabb 20%-at home office-ban t6ltik),
valamint azok, akik jelenléti formaban dolgoznak (vagyis munkaidejiiknek kevesebb, mint 20%-at tolti
home office-ban).

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

Az eredmények ravilagitottak arra, hogy statisztikai Osszefiiggés van a Allen-Meyer-féle elkotelezettségi
komponensek és a home office munkavégzés kozott. A szervezeti teljesitmény és fluktuacioé szempontjabol
kiemelkedden fontos érzelmi elkotelezettségi komponens a jelenléti munkavégzés esetén a legmagasabb,
mig a teljes otthoni munkavégzés esetén a legalacsonyabb.

GYAKORLATI JAVASLATOK

A tanulmany értékeli a kiilonboz6 formaban (home office, hibrid és jelenléti) foglalkoztatott munkavallalok
szervezeti elkotelezettségének alakulasat, amelynek mind a harom vizsgalt dimenzidja a jelenléti munka-
végzésnél a legkedvezobb. A kutatds nem tér ki a hibrid vagy home office formaban dolgozok jelenléti
munkarendbe allitasanak elkotelezettségi kockazataira, de ravilagit, hogy mind a harom elkotelezettségi
komponens esetében a jelenléti munkaszervezésnél érhet6 el a legmagasabb szint, ezért a szervezeteknek
kiemelt figyelmet kell forditaniuk a home office-ban dolgozdk dolgozoéi elkotelezettségének novelésére —
kiilondsen az érzelmi dimenzid esetén. A cikkben megfogalmazzuk a szakirodalom altal javasolt, ezen a
tertileten alkalmazando legfontosabb vezetdi feladatokat és HR gyakorlatokat.

Kulesszavak: home office, dolgozoi elkotelezettség, érzelmi elkotelezettség
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BEVEZETES
INTRODUCTION

A cégek mar joval a Covid-19 vilagjarvany el6tt
versenyelonyként kinaltak a home office, azaz ott-
honi munkavégzés lehetdségét a tehetségek von-
zasa és megtartasa érdekében (Eversole et al. 2012,
Morgan 2014). Korabbi kutatasok szerint az otthoni
munkavégzést tamogato szervezeti vezetok elisme-
rik annak szerepét a munkavallalok és a szervezetek
kozotti pszichologiai szerzodés megerdsitésében,
¢és a munkavallalok ugy érzékelik, hogy munkalta-
toik tamogatjak jollétiiket (Danna & Landry 2011).
A tavmunkamegoldasok biztositasa szimbolizal-
hatja a munkaltat6 hajlandésagat arra, hogy a mun-
kavallalok igényeihez igazodva megvaltoztassa
a munkakornyezetet (Shockley & Allen 2012). A
munkavallalok ugy is érzékelhetik, hogy ez a forma
tiikrozi vagy lehetdvé teszi a jobb illeszkedést sajat
maguk és a munkajuk kozott (Shockley & Allen
2010), ezért korabban a tivmunkat népszerti abra-
zolasai gyakran rugalmas, technologiailag megva-
16sithato és csaladbarat munkarendként mutatjak be
(Shirmohammadi et al. 2021), azonban a Covid-19
vilagjarvany ismeretlen teriiletet teremtettek a kote-
lez6 tavoli munkavégzés miatt. Sok munkavallalo-
nak minimalis felkésziiltséggel kellett atallnia egy
uj munkamodra (Bin et al. 2021). A munkavalla-
loknak idot kellett tolteniiik az 0j technologiak
elsajatitasaval, hogy elvégezhessék feladataikat és
alkalmazkodni tudjanak a munkafolyamatok val-
tozasaihoz. (Fogarty et al. 2021, Shirmohammadi
et al. 2021). A Covid-19 lezarasok soran szerzett
tapasztalataikbol kiindulva sok munkavallald ¢és
szervezet célja, hogy a korlatozasok feloldasa utan
is fenntartsak az otthoni munkavégzésen alapuld
munkamodellt. Az otthonrdl torténd munkavégzés-
nek a munka pszicholdgiai aspektusaira gyakorolt
hatasa azonban még nagyrészt feltaratlan. A mun-
kaszervezés ilyen alapvetd valtozasa varhatoan
mélyrehato hatassal lesz a munkavallalokra, kiilo-
ndsen a pszichologiai jollétiikre (Howe & Menges
2021) és a munkaltatojuk iranti elkételezettségiikre
(Wang et al. 2020). A gazdasagi bizonytalansag, a
folyamatos globalizacio, a digitalizacié és a mun-
kavallalok fiatalabb generacidinak nagyobb mobi-
litasa altal generalt valtozasok miatt kiilonosen az
érzelmi elkotelezettség fejlesztése az utobbi idében
minden szervezetben alapvetd fontossagiiva valt
(Cohen 2007, Fornes et al. 2008, Morrow 2011,
Mercurio 2015).

A vonatkoz6 szakirodalom tehat tobb aspek-
tusbol vizsgalta mar az otthoni munkavégzés
munkavallalokra és szervezetre gyakorolt hatasait.

Jelen tanulmany arra keresi a valaszt, hogy a home
office munkavégzés és a dolgozoi elkételezettség
kozott van-e statisztikailag igazolgatdé kapcsolat.
A dolgozdi elkotelezettség szakirodalmi hatterének
bemutatasat kovetden a cikk ismerteti a vizsgalat
modszertanat és jellemzi a mintat, majd részletesen
kifejti a vizsgalati eredményeket és Osszefoglalja a
legfontosabb megallapitasokat.

ADOLGOZOI ELKOTELEZETT-
SEG, MEYER ES ALLEN HAROM-
DIMENZIOS MODELLJE
EMPLOYEE COMMITMENT,
MEYER AND ALLEN'S THREE-DI-
MENSIONAL MODEL

A szervezet iranti elkotelezettséget az 1960-as
évektol kezdodoen vizsgaljak, az egyik legismer-
tebb tobbkomponensii modell a Meyer ¢és Allen
altal publikalt haromkomponensii modell. Az elmé-
let szerint a munkavallaloi elkotelezettség harom
Osszetevobol: az érzelmi, a folytonossagi és a nor-
mativ elkotelezettségbdl all. Ezek egyszerre, de
eltéré mértékben vannak jelen a munkavallaloknal
(Meyer & Allen 1991).

Az érzelmi elkételezettséget ugy fogalmazzak
meg, mint "kotodést egy szervezethez, amelyet
kozos értékek, a szervezetben valé maradas vagya
és a szervezet érdekében tett eréfeszitésekre valo
hajlandosag jellemez" (Allen & Meyer 1990a;
849.). A szervezeti elkotelezettség, és ezen beliil
az ¢érzelmi elkotelezettség olyan pszichologiai
tényezd, amely jelentésen befolyasolhatja a szer-
vezet teljesitményét. Magas érzelmi elkotelezett-
ség esetén a munkavallalok nemcsak érzelmileg
ko6tédnek a szervezethez, hanem elfogadjak annak
értékeit is (Somers 1995). Ertheté médon minden
szervezet célja, hogy magas szintli érzelmi elkote-
lezettséget alakitson ki alkalmazottai korében, igy
et al. 2024, Krajcsak 2018, Mercurio 2015). Cohen
és Veled-Hecht (2010) szerint az érzelmi elkote-
lezettséget a szervezeti elkotelezettség erdsebb és
érvényesebb képviseldjeként ismerik el a normativ
vagy a folytonossagi elkotelezettséghez képest,
ezért az érzelmi elkotelezettséget kell a szervezeti
elkotelezettség f6 fokuszanak tekinteni (Mazzei et
al. 2023).

A folytonossagi elkételezettség  kalkula-
tiv-alapli, a munkavallalo azért kotédik a szerve-
zethez, mert szamara ez éri meg leginkabb. Ennek
lehetséges okai, hogy a dolgoz6 aldozatokat hozott
¢és sok energiat fektetett a munkahelyen szerzett

2025/ 1 51

Marko Ervin Istvan, Kozak Anita: Home office: aldas vagy atok? A home office munkavégzeés és a dolgozéi

elkételezettség Osszefliggései
https://doi.org/10.15170/MM.2025.59.01.05



Marketing & Menedzsment

The Hungarian Journal of Marketing and M

javak és kivaltsagok megszerzésébe, ezért szemé-
lyes aldozatként élné meg a munkahelyvaltast. A
folytonossagi elkotelezettség azt feltételezi, hogy
amennyiben létezne a dolgozd szamara jobban
kifizet6do alternativa, akkor elhagyna a szervezetet
(Meyer & Allen 1991).

A normativ elkotelezettség erkolcsi-alapu, az
egyén erkolesi kotelességének érzi a szervezeti tag-
saganak fenntartasat. Ezt okozhatja az, ha az egyén
sok elismerést és tamogatast kapott a munkahelyén,
ezért a szervezetnél maradast tartja a helyes csele-
kedetnek (Meyer & Allen 1991).

A szervezeti elkotelezettség komplex képéhez
mindharom komponens elengedhetetlen, azonban
a legljabb vizsgalatok és metaanalizisek szerint
az érzelmi elkotelezettség mutatja a legerdsebb
kapcsolatot a kiilonbozé szervezetpszichologiai
valtozokkal, példaul a hianyzassal, fluktuacioval,
teljesitménnyel, szervezeti polgari magatartassal
¢és a tobbletmunkaterheléssel (Solinger ez al. 2008).

VIZSGALATI EREDMENYEK AZ
ELKOTELEZETTSEG ES A HOME
OFFICE KAPCSAN

SURVEY RESULTS: COMMITMENT
AND HOME OFFICE

Az otthoni munkavégzésnek szamos elénye és hat-
ranya van a munkavallalok ¢és a szervezetek sza-
mara egyarant. Egyfel6l a hibrid munkakornyeze-
tek tavoli komponense hozzajarul bizonyos elényok
generalasahoz: a termelékenység, az autonomia, a
felhatalmazas és a rugalmassag novekedése (Van
Steenbergen et al. 2018), a személyes koltségek
¢és az ingazasra forditott id6 csokkenése (Chung et
al. 2020), a munka és a maganélet jobb egyensulya
(Kotera & Correa 2020), valamint a munkavallalok
elégedettségének novekedése és a szénlabnyom
csokkenése (Mortensen & Haas 2021) mind ilyen
tényezOk. A hibrid munka tavoli komponensének
hatranyai a tarsadalmi elszigeteltség, a munkama-
nia, a technostressz (Molino et al. 2020, Zito et al.
2021) és a munkavallalokban megjelend bizonyta-
lansag a sajat szerepiiket illetéen (Kémiives és tsai
2022).

Bizonyitott, hogy a home office megitélése fiigg
az elrendelt napok szamatol (Csepregi és Csanady
2021) és a Covid-19 vilagjarvany elleni védekezés-
ben e napok szama jelentésen megnétt, igy az elko-
telezettségre gyakorolt hatasok is megvaltoztak.

Egy 2023-as litvan kutatas az otthonrél dolgo-
z0k tapasztalatait vizsgalta, és feltarta a munkahelyi
stressz olyan kovetkezményeit, mint a mentalis és
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fizikai kimeriiltség, a szocialis nélkiilozés, a csok-
kent munka iranti elkdtelezettség, a szakmai ciniz-
mus ¢és a szakmai kiégés. Az eredmények szerint a
tavmunka inkabb negativ hatassal volt a munkaval-
lalok jollétére, mivel sok tivmunkas hajlamos volt
a mentalis ¢és fizikai kimeriiltségre és a szocialis
deprivaciora (Raisiené ez al. 2023).

Knardahl és Christensen (2022) eredményei
szerint a Covid-19 vilagjarvany idején az otthon-
16l dolgozokkal szemben tamasztott rendelkezésre
allasi elvarasok magasabb szintli igénybevétel-
lel, szerepkonfliktusokkal, mentalis distresszel, a
munka befejezetlenségének gondolataval lefek-
véskor, alvasproblémakkal, a munka-maganélet
konfliktussal, a tavozasi szandékkal, az elkotele-
zettség alacsonyabb szintjével alltak Osszefiiggés-
ben (Knardahl & Christensen 2022).

Simon ¢és tarsainak kutatasa (2023) azt bizonyitja,
hogy elhanyagolhato, de kozvetlen kapcsolat van az
otthonrol végzett munkaval toltott id6 mennyisége és
az érzelmi elkotelezettség kozott. Vizsgalatuk soran
kidertilt, hogy minél t6bb id6t t6lt a munkavallalo
a munkahelyétél tavol, annal nehezebbé valik sza-
mara a tarsas kapcsolatai fenntartasa, igy szocialis
szempontbol a kapcsolatai besziikiilnek, kevesebb
informaciot kap, és ennek negativ hatasait nem tudja
ellensulyozni a csaladjaval toltétt tobbletid6 (Simon
et al. 2023). Mivel az otthoni munkavégzéssel tol-
tott id6 gyengiti a szocialis kapcsolatokat, a kollektiv
célok megélése is sériil, ami az érzelmi elkotelezett-
ség csokkenéséhez vezet (Simon et al. 2023).

Venczel-Szako és tarsainak (2023) eredményei
arra vilagitottak ra, hogy a munkavallalok nyitot-
tak a home office lehetdségére, azonban mar nem
jutalomként tekintenek ra, hanem elvarasaik van-
nak ezzel az intézménnyel kapcsolatosan. Ezt ala-
tamasztja Grozdics és tarsainak (2023) munkaja,
szerintiik az atipikus munkamodszereket integralni
kell a szervezeti kultaraba.

MODSZERTAN
METHODOLOGY

A primer kutatashoz alkalmazott kérdéiv a dol-
gozo6i attitlidokrdl és magatartasokrol, valamint a
szervezeti jellemzokrol tartalmazott kérdéseket. A
valaszadokat k6zosségi média csoportokban kértiik
fel a kitoltésre. A kérdések validalt mérdeszkozok
alapjan lettek Osszeallitva, a dolgozoi elégedettség
vizsgalatara vonatkozo allitasok Allen & Meyer
(1990b) alapjan lettek megfogalmazva. A dolgo-
z01 elégedettség harom komponensét 5-5 kérdés-
sel vizsgaltuk. A valaszadoknak 1-t6] (egyaltalan
nem ért egyet) 7-ig (teljes mértékben egyet ért)
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terjedé Likert-skalan kellett értékelniiik az elkote-
lezettség komponenseire vonatkozo allitasokat. A
kérdéiv 2023 oktobere és decembere kozott volt
elérhetd. A megkérdezés kényelmi mintavétellel
tortént, 0sszesen 731 dolgozo toltdtte ki a kérdés-
sort (a kitoltés feltétele a legalabb 3 honapja fenn-
allo aktiv munkaviszony volt). Az adatok elemzése
SPSS statisztikai programban tortént, a leird sta-
tisztika modszerein til nem-paraméteres probaval
(Kruskal-Wallis proba). Azon statisztikai probak
eredményeit tekintettiik szignifikansnak, amelyek
esetében p< 0,05.

A megkérdezettek 14%-a (99 f6) teljes home
office-ban dolgozé (akik munkaidejilk 80%-at,
vagy anndl tobbet toltenek home office-ban), 44%-
uk (319 £6) hibrid formaban (akik munkaidejiiknek
kevesebb, mint 80%-at, de legalabb 20%-at home
office-ban t6ltik), 41%-uk (302 f6) pedig jelenléti
(akik munkaidejiiknek kevesebb, mint 20%-at tolti
home office-ban) dolgozik. A kit6ltok koziil 11 {6
(1,5%) nem valaszoltak arra a kérdésre, hogy jelen-
leg munkaidejiik hany szazalékat toltik home offi-
ce-ban. A minta tovabbi jellemzését az 1. tablazat
mutatja be.

1. tablazat: A minta jellemzése.
Table 1. Characterisatics of the sample.

A valaszadok neme:
N6: 58%; 424 f6;
Férfi: 41%; 289 10,
NV: 1%; 9 6.

A valaszadok legmagasabb iskolai végzettsége:
Mesterképzéses diplomaval rendelkezd: 19%;136 £6;
Alapkeépzéses diplomaval rendelkez6: 69%; 505 £6;
Kozépfoku iskolai végzettségili: 12%; 85 £6;
NV: 1%; 5 f6.

A vialaszadék beosztasa:
Beosztott: 81%; 591 f6;
Also- vagy kozépvezetd: 11%; 84 £6;
Fels6vezetd vagy tulajdonos: 8%; 56 f6.

A valaszadok munkahelyének mérete:
Nagyvallalatnal dolgozo: 58%; 428 {6;
Kozepes vallalkozasnal dolgozo: 19%; 137 6;
Kisvallalkozasnal dolgozo: 11%; 82 f6;
Mikro vallalkozasnal dolgozo: 7%; 52 f6;
NV: 4%-; 32 f6.

Forras: sajat szerkesztés

VIZSGALATI EREDMENYEK
FINDINGS

Az eredmények grafikus abrazoldsara boxplot
diagramot kertilt alkalmazasra. A boxplot diagram
numerikus adatértékek eloszlasainak bemutatasara
szolgal. Akkor érdemes alkalmazni ezt az dbrazo-
lasi modot, ha tobb csoport kozott kell §sszehason-
litani az értékeket. A diagramokat ugy alakitottuk
ki, hogy egyértelmii informacidkat nydjtsanak egy
értékeirdl. A diagramokon az oszlopok eltérd szinei
a kiilonboz6 kérdésekere adott valaszok eloszlasat
jelolik. A kiilonbozo elkotelezettségi komponense-

ket egy lires oszlop vélasztja el egymastol. Az 1.
abra a dolgozoi elkdtelezettség boxplot diagramjat
mutatja be.

Az érzelmi elkotelezettség 1. kérdésére adott
véalaszokat a bal sz€lsé oszlop mutatja és onnan
haladnak jobbra a kérdések. Az folytonossagi elkd-
telezettség kérdéseivel kapcsolatos valaszok elosz-
lasat a masodik blokk tartalmazza, a harmadik a
normativhoz tartozokat azonos tematika szerint. A
tombok az interkvartilis terjedelmet mutatjak, aljuk
az also, mig tetejiik a felsé kvartilist jeloli. A tom-
bokben talalhato ,,X” jelek a mediant jelolik.
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1. abra: A dolgozoi elkitelezettség boxplot diagramja.
Figure 1: Employee commitment boxplot diagram.

n

B

X

1

Forrds: sajat szerkesztés

Az érzelmi elkotelezettséggel kapcsolatos vala-
szok tobbsége 3 ¢és 5 értékek kozé esik. A folyto-
nossagi elkotelezettség esetén a valaszok eloszlasai
eltérébb trendet mutatnak. Az 1., 2. és 3. kérdések
esetében a valaszok tobbsége szintén 2 és 4 érté-
kek kozé esik, a 4. és 5. kérdéseknél felfelé torténd
elmozdulas tapasztalhato. A normativ kérdésekre
adott valaszok esetében az elsé 4 kérdésnél a vala-
szok tobbsége 2 és 5 kozotti értékeket vesznek fel,
az 5. kérdésnél torténik lefelé elmozdulas. A diagram
alapjan gy tiinik tehat, hogy a valaszadok tobbsé-
gére leginkabb az érzelmi elkotelezettség, mig legke-
vésbé a normativ elkotelezettség jellemzo.

A home office munkavégzés és az elkételezett-
ség Osszefluiggéseinek feltarasahoz Kruskal-Wallis
tesztet alkalmaztunk. Az érzelmi, a folytonossagi és
anormativ elkotelezettségre vonatkozo eredménye-
ket az 2. tablazat mutatja be.

Az érzelmi elkotelezettségnél a vonatkozo kérdé-
sek koziil két esetében szignifikans az eltérés. Négy
esetben a jelenléti csoportnal a legmagasabbak a
rangpontszamatlagok, harom esetben a teljes home
office csoportnal a legalacsonyabbak. A fenti ered-
mények alapjan az olvashato ki a tablazatbol, hogy
az érzelmi elkotelezettség azoknal a munkavallalok-
nal a legalacsonyabb, akik teljes mértékben home
office-ban végzik a munkajukat.

Az érzelmi elkételezettség a leghasznosabb a
szervezet szamara ¢s az elsé kérdés kivételével min-
den esetben a jelenléti csoportban dolgozoknal a leg-
magasabb a rangpontszam atlag. Ennek egyik lehet-
séges oka, hogy az a jelenléti munkavégzés esetén
nem jelentkeznek olyan negativ hatasok, mint a kol-
légak tamogatasanak elvesztése (Kotera & Correa
2020), a munka ¢és a maganélet dsszemosodasanak
pszicholdgiai terhei (Chung ef al. 2020, Kotera &
Correa 2020), ¢és az informalis kommunikaci6 csok-
kenése (Blanchard 2021, Mortensen & Haas 2021).
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A folytonossagi elkotelezettségnél a vonatkozo
kérdések koziil két esetében szignifikans az eltérés.
Szintén 4 esetben a jelenléti csoportnal a legma-
gasabbak a rangpontszamatlagok, négy esetben a
hibrid csoportnal a legalacsonyabbak. Ennek egyik
lehetséges oka, hogy a folytonossagi elkotelezettség
meglétekor a dolgozé aldozatokat hozott és sok ener-
giat fektetett a munkahelyen szerzett javak és kivalt-
sagok megszerzésébe. Az otthoni és a hibrid mun-
kavégzés bizonyos kutatasok szerint kényelmesebb,
rugalmasabb, igy a meghozott aldozatok a jelenléti
munkakormyezetben érzékelhetdbbek lehetnek.

A normativ elkotelezettségnél a vonatkozé kérdé-
sek koziil egy esetében szignifikans az eltérés. Itt is
négy esteben a jelenléti csoportnal a legmagasabbak
a rangpontszamatlagok, a legalacsonyabbak egyenld
aranyban eloszlanak a teljes home office és a hibrid
csoportok kozott. A normativ elkotelezettség kialaku-
lasahoz az egyénnek sok elismerést és tamogatast kell
kapni a munkahelyén, ezért tartja a szervezetnél mara-
dast a helyes cselekedetnek. Ehhez elengedhetetlen a
rendszeres és személyes interakcio, amely leginkabb a
jelenléti formaban dolgozoknal valosithato meg.

Erdekes eredmény, hogy mind a harom elkote-
lezettségi komponens esetén a jelenléti munkavég-
zésnél a legmagasabbak a rangpontszam atlagok,
kivéve az Erzelmil, a Normativ4 és a Folytonos5
kérdések esetén. Ennek egyik lehetséges oka, hogy
amikor a virtualis alkalmazottak a feliigyeleti segit-
ség vagy iranyitas hianyat érzékelik, az elszigetelt-
ség érzékelése valosziniileg novekszik, és negativ
korrelaci6é van az elszigeteltség és az olyan atti-
tlidok kozott, mint az elégedettség és az elkotele-
zettség. A munkatarsakkal ¢és a felettesekkel valo
kommunikacié és egylittmiikodés altalaban inten-
ziv személyes interakciokat igényel, de a tavmunka
akadalyozhatja ezt (Golden et al. 2008).
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2. tablazat: Az elkotelezettség és a home office sszefiiggéseinek feltarasa.
Table 2. Exploring the links between commitment and the home office.

Csoport N Mean Rank P Csoport N Mean Rank p
Erzelmil teljes HO 99 366,96 0,920 Normativl teljes HO 99 354,04 0,125
hibrid 319 361,33 hibrid 319 345,27
jelenléti 302 357,50 jelenléti 302 378,50
Erzelmi2 teljes HO 99 338,03 0,026 Normativ2 teljes HO 99 340,77 0,029
hibrid 319 371,02 hibrid 319 343,91
jelenléti 302 395,16 jelenléti 302 384,50
Erzelmi3 teljes HO 99 340,96 0,043 Normativ3 teljes HO 99 345,07 0,134
hibrid 319 345,20 hibrid 319 348,27
jelenléti 302 383,07 jelenléti 302 378,48
FErzelmi4 teljes HO 99 348,74 0,349 Normativ4 teljes HO 99 379,62 0,565
hibrid 319 351,84 hibrid 319 360,46
jelenléti 302 373,50 jelenléti 302 354,27
Erzelmis teljes HO 99 354,03 0,196 Normativs teljes HO 99 352,29 0,177
hibrid 319 347,29 hibrid 319 34742
jclentéti 302 376,57 jelenléti 302 377,00
Folytonos1 teljes HO 99 344,49 0,011
hibrid 319 339,84
jelenléti 302 387,57
Folytonos2 teljes HO 99 346,71 0,056
hibrid 319 344,68
jelenléti 302 381,73
Folytonos3 teljes HO 99 320,33 0,019
hibrid 319 351,89
jelenléti 302 382,76
Folytonos4 teljes HO 99 360,58 0,123
hibrid 319 344,05
jelenléti 302 377,85
Folytonos5 teljes HO 99 389,32 0,054
hibrid 319 340,67
jelenléti 302 372,00

Megjegyzés: A szignifikans értékekkel rendelkezé valtozok sziirkével vannak jelolve.

Forrds: sajat szerkesztés

KOVETKEZTETESEK
CONCLUSIONS

A kutatasi eredmények szerint a felmérésben részt-
vev6 munkavallaloknal az érzelmi, a folytonossagi
és a normativ elkotelezettség eltéré mértékben
vannak jelen, annak figgvényében, hogy teljes
mértékben home office-ban, hibrid, vagy jelenléti

formaban végeznek munkat. Az eredmények alap-
jan bizonyitast nyert Meyer és Allen 3 komponensii
modellje esetében, hogy az érzelmi, a folytonossagi
¢és a normativ elkételezettség is a jelenléti munka-
végzés esetében a legerdsebb. A rangpontszamat-
lagok az érzelmi, a folytonossagi és a normativ
elkotelezettségnél 4 esetben a jelenléti, 1 esetben a
teljes home office csoportokban a legmagasabbak,
tehat mind a 3 elkotelezettségi komponens esetén a
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jelenléti munkavégzésnél a legkedvezobbek az ered-
mények. A szervezeti teljesitmény szempontjabol
kiemelkeddéen fontos érzelmi elkotelezettség a telje-
sen home office-ban dolgozoknal a legalacsonyabb.
Az érzelmi elkételezettség csokkenése novelheti a
csokkentheti a teljesitményt és a szervezeti polgari
magatartast, ami negativ hatassal lesz a szervezetre
(Solinger et al. 2008, Wotowska 2014).

A kutatasi eredmények alapjan a szervezeteknek
nagy hangsulyt kell fektetniiik a dolgozok elkotele-
zettségének fokozasara annak érdekében, hogy ne
csokkenjen a kotddése — kiilondsen az érzelmi kots-
dése — a tavolléti dolgozoknak. A kevesebb szocia-
lis interakcio és személyes jelenlét miatt sériilhet az
Osszetartozas érzése ¢és a szervezeti kulturaval valo
azonosuldas, ezért a vezetOkre kiilonosen nehéz fela-
dat harul: meg kell teremteniiik — a fizikai tavolsag
ellenére — az érzelmi kotédést. A kutatasi eredmé-
nyek alapjan a vezetoknek a szakirodalom szerint
ajanlott:

» magasabb szintli munkahelyi feladatokat
adni a dolgozoknak (Patrick & Sonia 2012); vala-
mint

e erbsiteni a dolgozok oOnhatékonysagat és
onbecsiilését (Vance 2006).

A vezetd mellett a HR-re is jelent6s feladat
harul, ugyanis az elkételezettség-alapti emberi
eréforras gyakorlatok ugyancsak erdsithetik a dol-
gozok érzelmi elkotelezettségét (Morrow 2011).
Kiilonosen nagy hangsulyt kell fektetni a szerve-
zeti értékekre 9sszpontosito beillesztésre (Hellman
& McMillin 1994), valamint a szocializacid soran
kiemelt szerepe van a mentorok személyiségének
¢és a mentorok szocialis kapcsolatok kiépitésében
nyujtott segitségének (Morrison 2002).

A kutatasnak és annak eredményeinek korlatai
is vannak. Egyik korlatja, hogy nem tért ki arra,
hogy a valaszadok mekkora home office munka-
tapasztalattal rendelkeznek, kizarolag a jelenlegi
munkaszervezési formajukra koncentralt. A jovo-
ben érdemes ezt a tapasztalatot is bevonni a vizs-
galatokba.
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Home office: Blessing or curse? Examining the correlation between home
office working and employee commitment

THE AIM OF THE PAPER

The aim of the article is to present the relationship between home office and employee commitment
based on the results of a largesample empirical study. In the survey on which the study is based, we
illustrate the differences in employee commitment between different forms of work organisation,
based on Meyer and Allen's three-component commitment model.

METHODOLOGY

A survey was conducted with 731 participants in December 2023 in Hungary. Respondents were
sampled based on availability; convenience sampling was used. Responses were analysed using the
Kruskal-Wallis test in addition to descriptive statistics methods, and graphically represented in a box-
plot diagram. In the evaluation of the research results, 3 different groups of employees were distin-
guished: those who work in full home office (spend 80% or more of their working time in home
office); those who work in hybrid form (spend less than 80% but at least 20% of their working time
in home office) and those who work in presence form (spend less than 20% of their working time in
home office).

MOST IMPORTANT RESULTS

The results revealed that there is a statistical correlation between commitment components and
home office working, with the emotional commitment component, which is of major importance for
organisational performance and turnover, being highest for present work and lowest for full home
working.

RECOMMENDATIONS

The study assesses the evolution of organisational commitment of employees in different forms of
employment (home office, hybrid and presence), with all three dimensions being most favourable
for presence work. The research does not address the commitment risks associated with hybrid
or home office working arrangements, but shows that the highest levels of all three commitment
dimensions are achieved in the presence work arrangement, and that organisations should therefore
pay particular attention to increasing employee commitment in the home office, especially in the
emotional dimension. In this article, we outline the key management tasks and HR practices to be
applied in this area, as suggested by the literature.
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