OTDK-dolgozat

2025.



EOTVOS LORAND TUDOMANYEGYETEM

GAZDASAGTUDOMANYI KAR

AZ ESZLELT PRODUKTIVITAST BEFOLYASOLO TENYEZOK
VIZSGALATA HIBRID MUNKAVEGZES ESETEN A HAZAI
MUNKAVALLALOK KOREBEN

EXAMINING FACTORS AFFECTING PERCEIVED
PRODUCTIVITY IN HYBRID WORK AMONG DOMESTIC WORKERS

Molnar Levente

Konzulens: Dr. Hoffmann Piroska, Dr. Kozak Anita

Kézirat lezarasanak datuma: 2024. 12. 19.



Tartalomjegyzék

Lo BEVEZETES ...oooooiiiiiieeieeiee st 1
2. HATTER-INFORMACIOK FELDOLGOZASA ..........ccccovvumrimriinrinniinninsinsiasisssesesssssensenns 3
2.1. ESZLELT PRODUKTIVITAS .....ovuevueseeitesssessssssessssessssessessessesses s ses s sessessss s s sensenssnsss s s ssssnens 4
2.2. OTTHONI MUNKAVEGZES .....ttitiiteatietieiteste sttt ettt sttt se et et sbe bbbt e e et e b snenbesneeneas 5
2.2.1. Az otthoni munkavégzés lehetSéges elONYei..........cc.covvirviniiiiiiiiiiiiieienee s 6
2.2.2. Az otthoni munkavégzés lehetséges RAtFANYAI . ..........c..ccooueviveiciiniiiiiii s 7

2.3. TECHNOLOGIA ...ttt itteiteeteateateesteeste e teestessbesteesbeesbeesbe e st e aseeea e sbeebeesbeesbesseesbeesbeenbeebeenbeaneennee e 8
2.3 1. INfOrmatik@i TUAQAS ..........c..coooviiiiiiiii s 9
2.3.2.  Internet tamogatott kommunikdcios €SZKOZOK ........ccoocuiviiiiiiiiiiiiiiiie e 9

2.4. KOMMUNIKACIO ...ttt sb bbbt sb bbbttt b ekt sb e eb e e bt e st e e e b e nbesbe st e neeneas 10
2.5. AZINGAZAS ..ottt bbbttt e e b e ene s 11
2.6. A MUNKA JELENTOSEGE .....ttiuieitetete sttt sttt sttt st b e bbbt e sttt seesbesneeneas 12
2.7. SZERVEZETI ELKOTELEZODES .....cuiiutititeite sttt sttt sttt ss et bbb ans e e sne b saesnesne e 13
2.8. MUNKAVALLALOI ELKOTELEZETTSEG ...vveiutetietteniesieesieesteesteeneeansesseesseesseessesssessessssssesssessnes 14

3. KIFEJTES ES ELEMZES ..........ccocooviiiiiiiiieiissie s sssis s 16
3.1. KUTATASI TERV ES HIPOTEZISEK ......vtuvtittesttestiesteesiesseessessteesteenseanseaseesseesseessesssessssssesssesssesnses 16
3.2. KERDOIVES MEGKERDEZES .....cutiutittiteitisieatteteastesie sttt sttt seeseeae st sbesbesbeessessesesbeseesbesiesnnas 16
3.2.1. A kvantitativ kutatds Kiertékelese .............c..ooouiiiiiniiiiiiiiiiiiiii s 18

4. OSSZEFOGLALAS .........cooceoviiiiiiieisise ettt 23
4.1. A KUTATAS KORLATAT ES TOVABBI KUTATAST IRANYOK ....cveiuiiniiniiniesiesiesieeieeee e s sie e i 23
4.2. KCONKLUZIOK ....vtetteuteesieeseesteeseeesteaneeaseessessseesseenseansesseesseesseesseessnanseassssssessesssenssessesssesssessseenses 23
4.3. JOVOBENI KUTATAST IRANYOK .....cevietienteesieaseesseesseessesseeesssanssansesssesseesseesseensessnssesssesssesssesnses 26
TRODALOMUIEGYZEK ..........cooivviviiriiiseessissies s ses s 27
MELLEKLET ....c..oooooiviiiiiiieiisses st 33
1. SZ. MELLEKLET: A KVANTITATIV KERDOIV LEIRATA ....cuviititirientinieeiieeeseesiestestesiessessesneeseesaesseseesseens 33

2.SZ. MELLEKLET: A SZISZTEMATIKUS SZAKIRODALMI ATTEKINTEST ERINTO CIKKEK BEMUTATASA..... 40




1. Bevezetés

A Kutatas a hazai munkavallalok észlelt produktivitasat befolyasold tényezoket vizsgalja
hibrid munkavégzés esetén. A hibrid munkavégzés — amely az irodai és otthoni munkat 6tvozi
— az utdbbi évek egyik legnépszeriibb munkaformdjava valt, ugyanakkor hatdsait még
viszonylag kevés kutatas targyalja. A téma azért is érdekes €s aktualis, mert bizonyos kutatasok
arra hivjak fel a figyelmet, hogy a dolgozok ugyanolyan, vagy még nagyobb hatékonysaggal,
produktivitassal tudnak otthonr6l is dolgozni (Galinti et al., 2021; Kumar et al., 2021), ezéltal
javulhat a teljesitménytiik (Kémiives et al., 2022), mig més felmérések tanulsadga alapjan a home
office munkavégzés negativan hathat a dolgozok produktivitasara (Allen et al., 2021; Galanti
et al., 2021). A f6 kutatasi kérdés ebbdl adodoan az alabbi: Mely tényezok befolyasoljak

pozitivan a hazai munkavallalok észlelt produktivitasat hibrid munkavégzés esetén?

Ez a munka tehat arra iranyul, hogy feltérképezze, mely tényezok gyakorolnak leginkabb
hatast a hazai munkavallalok észlelt produktivitasara ebben a munkamodban. A hattér-
informaciok feldolgozasat egy 33 angol nyelvii cikket feldleld szisztematikus szakirodalmi
attekintés elemzése eldzte meg, valamint a cikkek alapjan az elméleti modell feldllitdsa. A
modell az otthoni munkavégzés keretrendszerében vizsgalva megkiilonbozteti soft skill-eket és
hard skill-eket, valamint elkiiloniti az id6 tényez6t (ingazas), az észlelt produktivitast pedig a
harom halmaz metszetében helyezi el. A szisztematikus szakirodalmi attekintés alapjan a
modell az alabbi tényezdket tartalmazta: technologia, informatikai tudas €s internet timogatott
kommunikécidos eszkdzok, kommunikacid, ingdzds, munka jelentsége, szervezeti
elkotelez6dés, valamint a munkavallaloi elkotelezettség. Fontos megjegyezni, hogy a dolgozat
formai és tartalmi korlatai miatt a modell, valamint a kutatds nem taglalja példaul az alkalmazott
otthoni és haztartasi terheit, a munka-maganélet egyensulyat, a kiégést, illetve a munkavallalo
és kollégai kozotti kapcsolat mindségét sem. A nevesitett tényezoket a dolgozat — részben a 33
elemzett cikk segitségével, részben 10j cikkek bevonasaval — fejti ki a hattér-informaciok
feldolgozasa fejezetben, amit a hipotézisek megfogalmazasa és a primer kutatas

modszertananak bemutatasa kovet.

A primer adatgyijtés kérdéives megkérdezés keretében valosult meg (n=203). A Kit6lték
altalanos demografiai adataira vonatkozé kérdéseket validalt mérdeszkozokben szerepld
kérdések kovették. A kérdoiv lezarast kovetden a minta altalanos demografiai jellemzése, majd

a valtozok kozotti kapcsolatok feltarasa keriil bemutatasra. Az elemzés IBM SPSS Statistics




(Version 29) szoftver segitségével tortént, a leird statisztika moédszerein tGl Spearman-

rangkorrelaciok alkalmazasaval.

A dolgozat ezt kovetden ajanlasokat fogalmaz meg a hazai vallalatok szamara. A kutatasi
eredmények alapjan példaul a vallalatoknak megfontoland6 lehet céljaikat megfeleléen
kommunikéalni munkavallaloéik részére, tamogatni az interperszonalis kommunikaciét a
csoportokon belill és a csoportok kozott, befektetni az internet tamogatott kommunikécios
eszk6zokbe, ndvelni az ezek hasznalatahoz kapcsolodo tudast az alkalmazottak kozott. Emellett
szervezeti érdek lehet még a munkavallalok minél korszeribb informdacios ¢€s
kommunikaciotechnikai eszkozokkel valo ellatasa is a munkvallalok észlelt produktivitasanak
novelése érdekében. Az ajanlasok megfogalmazasa mellett arra is kitér a munka, hogy a minta
nem reprezentativ, ezért az eredményeket érdemes némi fenntartassal kezelni, és foként csak

az adott mintara érvényesnek tekinteni.

A dolgozat tovabbi kutatdsi irdnyok megfogalmazasaval zéarul, érdekes eredményeket
adhat példaul a mar megadott hipotézisek vizsgalata is generdciés bontasban, azzal a
kiegészitéssel, hogy a szervezeti elkotelez6dés vizsgalata mindharom dimenziot (affektiv,
normativ és folytonossagi) magaba foglalja. Egy tovabbi értékes kutatds lehet tovabba annak
meghatarozasa, hogy az ingazas hosszanak hatasara fellép6 stressz ronthatja-e a munkavallalok

észlelt produktivitasat (ehhez érdemes lehet stressz kérddiv kitoltetése).




2. Hattér-informaciok feldolgozasa

A hattér-informéciok feldolgozédsa szisztematikus szakirodalmi attekintéssel tortént,
Osszesen 33 angol nyelvii cikk elemezésével. A cikkek megtalalasdhoz a Web of Science

adatbazist hasznaltam, a kulcsszavak az alabbiak voltak:
,,remote work” OR ,,home office” OR ,,work from home”
AND
»productivity”.

A cikkek megjelenési idejét tekintve a 2020-t6] megjelent tanulmanyokra sziikiilt a
keresés. Erre azért volt sziikség, mert az otthoni munkavégzés f6ként a COVID-19 jarvany
hatasara terjedt el, s ezzel parhuzamosan ndvekedett meg a home office-szal kapcsolatos
tanulmanyok szdma. Tovabba lényeges volt azért is, mert a home office munkavégzéshez
szlikség van bizonyos technolédgia feltételekre, igy példaul egy sokkal kordbban megjelent
kutatds nem feltétleniil tekinthetd relevansnak a mai technologiai kornyezetben. A keresés a
»lopic” bedllitassal valdsult meg, azaz a keresdszavaknak a tanulmdny cimében és/vagy
abstract-jaban szerepelnie kellett. A kapott 36 kutatast tartalmazé listabol 3 cikk kertilt
kizarasara, mivel azok nem voltak relevansak. A cikkek tartalmi elemzése tobbféle szempontot
vizsgalt, tobbek kozott a forrdsok tipusat, a mintavétel nagysagat, a kitoltok tipusat, a
munkavallalokat foglalkoztato vallalatok szektorat, a kereszttanulmanyokat. A szisztematikus
elemzés utdn levonhaté volt a kovetkeztetés, miszerint — bar a kiinduldopont az otthoni
munkavégzés és a produktivitas kapcsolatanak vizsgalata volt — ez egy rendkiviil komplex
téma. A megfogalmazodott kérdés tehat az aldbbira sziikiilt: az otthoni munkavégzés, illetve
egyéb — késobb bemutatésra keriild — tényezdk megléte vagy azok hidnya hogyan befolyésoljak

a munkavallalok altal észlelt produktivitast hibrid munkavégzeés esetén.

A szisztematikus szakirodalmi attekintés feldolgozasanak segitségével olyan, az észlelt
produktivitast befolyasold tényezOk szambavétele tortént meg, amelyek esetlegesen
kihathatnak az alkalmazottak munkakedvére, stresszintjére, illetve mindennapjaira, és igy
végezetilil pozitivan vagy negativan befolyasolhatjak az észlelt produktivitdsukat. Ezek — a
szisztematikus szakirodalmi attekintés, valamint az ezekkel Gsszefiiggésben olvasott cikkek
alapjan fontosnak vélt tényezdk — az otthoni munkavégzés lehetdsége, a technoldgia, az
informatikai tudas és az internet timogatott kommunikacios eszk6zok, a kommunikacio, az
ingazas, a munka jelent6sége, a szervezeti eclkotelez6dés, valamint a munkavallaloi

elkotelezettség.




Fontos megjegyezni, hogy az irodalom ennél tagabban targyalja az esetleges tényezoket,
de a dolgozat formai és tartalmi korlatai miatt a modell egyszertsitésére volt sziikség. Emiatt
kimaradt példaul az alkalmazott otthoni, valamint haztartasi terheinek vizsgalata, a munka-
maganélet egyenstlyanak kérdéskore, a kiégés témakore, illetve a munkavallalo és kollégai

kozotti kapcesolat mindségének vizsgalata is.

A mélyebb szekunder és a primer kutatds elkezdése el6tt fontos volt struktiralni a
vizsgalni kivant tényezOket. A tényezdk aszerint lettek megkiilonboztetve, hogy hogyan
jelenhetnek meg a munkavallalok ¢életében. Ennek alapjan az otthoni munkavégzés
keretrendszerében vizsgalva megkiilonboztethet6k a soft skill-ek és hard skill-ek, valamint
elkiilonithetd az id6tényezd, az észlelt produktivitdst pedig a harom halmaz metszetében

helyezhet6 el el (1. abra).

Otthoni munkavégzés

1. dabra: A szisztematikus szakirodalmi attekintés alapjan azonositott tényezok, és azok kategorizalasa
Forras: Sajat szerkesztés

2.1. Eszlelt produktivitas

Taldn nem tlzas azt allitani, hogy méara a produktivitas az lizleti-gazdasagi €letben egy
olyan kifejezés lett, amely elérésére, még inkabb annak folyamatos fejlesztésére és novelésére
minden vallalat vagyik. Ez a kutatds az otthoni munkavégzés keretrendszerében, valamint
szamos, a szisztematikus szakirodalmi attekintés alapjan meghatarozott egyéb tényezokkel

Osszefliggésben vizsgalja az észlelt produktivitast.




Az elemzett cikkek ravilagitottak arra, hogy a produktivitas vizsgalata meglehetdsen
soktényez0s, interdiszciplindris teriilet, és a feldolgozott irodalmak is a kdzgazdasdgtudomanyi-
tizleti, menedzsment-tudomany, urbanisztika, operations research, computer-science, a
szociologia és a pszichologia teriileteirdl kertiltek ki. Az interdiszciplinaris jelleg arra is utal,
hogy mivel egy komplex halézatban éliink, a produktivitasunkrél kialakult percepcionkat
meghatarozhatjdk bizonyos tényezdk, példdul a munkahelyiink ¢és annak technikai
felszereltsége, kollégédinkkal vald kapcsolatunk mindsége, kommunikacios szokasaink és
képességeink, digitalis-szamitogépes ismereteink, valamint egyéb tudomanyteriiletekrdl hozott

tapasztalataink is.

A masik felmerilt kérdés az, hogy hogyan is mérheté a produktivitisunk mértéke?
Vannak munkahelyek, ahol maximum a csapatok produktivitasat érdemes csak vizsgalni, mert
a munkafolyamatok felosztottak, minden csapattag mas-mas teriiletért felel, igy lehetetlen
behatdrolni az egyén munkdjanak hatirait. A kutatds ezzel a problémateriilettel nem fog

foglalkozni.

A munkavallalok altal észlelt produktivitas kérdéskore azért relevans, mert
altalanossagban elmondhatd, hogy a munkavallalok megélt produktivitdsukat nem a
csapatteljesitmény, illetve a szervezeti teljesitmény alapjan értékelik, hanem sokkal inkabb az

egyéni produktivitasuk alapjan (Maarleveld & De Been, 2011).

A témaban megjelent publikaciok szerint, a hibrid munkavegzés gyakran novelni képes a
produktivitast, és a hibrid munkavégzésben dolgozok jellemzéen novekedésrdl szdmolnak be
sajat észlelt produktivitasuk kapcsan. Bar az észlelt produktivitds nem feltétleniil tiikkrozi a
tényleges teljesitményt, mivel az otthonr6l dolgozok itéletei torzitottak lehetnek, mégis
megbizhato, és ezért érvényes informacidforrasként szolgalhat a teljesitmény értékeléséhez. Ez
az oka, hogy az észlelt produktivitast széles korben alkalmazzak a tdvmunkéval kapcsolatos

kutatasokban (Baruch, 2000; Cascio, 2000; Bailey & Kurland, 2002).

2.2. Otthoni munkavégzés

A Dockery és Bawa (2020) altal hasznalt fogalom alapjan az altalunk tdvmunkanak is
hivott otthoni vagy hibrid munkavégzést a nemzetkdzi cikkek ’telecommuting’ vagy
"teleworking’ fogalommal szoktak illetni. Ez a kifejezés tiikkr6zi, hogy az otthoni vagy hibrid
munkavégzést foként a tavkozlés hasznalata konnyiti meg, hiszen jellemzdéen konnyebben

végezhetdek otthonrdl azok a munkdk, illetve munkakordk, ahol az informdacios és




kommunikéciotechnikai eszk6zok hasznalata (példaul lapotop, internet, telefon) a munka nagy

hanyadat teszik ki.

Az otthoni munkavégzés széles korben valo elterjedésérdl elmondhatd, hogy foként a
pandémia altal okozott lezarasoknak, valamit az azt kovetd kiszdmithatatlan idészaknak
koszonhetd megjelenése, hiszen ekkor a vallalatok a pandémia hatasara arra kényszeriiltek,
hogy a munkavallalokat tivmunkara helyezzék at (Maghlaperidze et al., 2021). A pandémiat
megeldzden meglehetdsen elhanyagolhaté szdmu — és ebben az esetben is foként informatikai
— vallalatnal volt elképzelhetd az otthoni munkavégzés intézménye, mig mara mar joforman
elképzelhetetlen az a szcenarid, hogy egy munkavallald6 6t munkanapjabol 6t6t az irodaban

toltson abban az esetben, ha munkaja otthonrdl is végezhetd.

Az otthoni munkavégzés témajanak targyalasakor érdemes élesen elkiiloniteni a ,,COVID
sziilte” — azaz a pandémia miatt kotelezOen elrendelt otthoni munkavégzést —, valamint a
,COVID el6tti” — azaz a szabad, vallalatok altal felajanlott otthoni munkavégzést — teriileteket.
A pandémia miatt elrendelt — kotelez6 — otthoni munkavégzéssel kapcsolatban elmondhato,
hogy az innovacid-orientalt teriileten, példaul a szoftverfejlesztés esetén csokkent a
munkavallalok produktivitasa a kotelezOen elrendelt otthoni munkavégzéskor (Ralph et al.,
2020, hivatkozza Hu et al., 2023). Az egyértelmiiség céljabol, amikor az otthoni munkavégzésre
hivatkozunk, akkor minden esetben a wvallalat altal felajanlott — Onkéntes — otthoni

munkavégzésre fogunk gondolni.

Az otthoni munkavégzés lehetséges elonyeit, valamint hatranyait szamos kiilfoldi szerzd
vizsgalta tobb kereszttanulmanyban, azonban kijelenthetd, hogy ezek a megallapitdsok
altalaban nem azonos eredményre jutottak. Nwankpa és Roumani (2024) kutatasukban példaul
azt talaltak, hogy van pozitiv §sszefliggés a tivmunka és a munkavallalok produktivitasa kozott,
mig masok azt, hogy az altaluk vizsgalt munkavallaloknak a tavmunka miatt elszigetelten és az
irodai munkaidénél hosszabb ideig kellett dolgozniuk, azért, hogy bizonyitsak
produktivitasukat a felettesiiknek (Saurombe et al., 2022). Ebbdl is lathatd, hogy az elemzett
cikkek alapjan nehéz allast foglalni egyik, vagy masik oldal mellett. Fontos megjegyezni, hogy
az eltéré eredmények azért is adhatnak ellentmondasos konkluizidkat, mert a szerzok kiilonféle

orszagokban, mas életkoru és élethelyzetii munkavallalokat, illetve mas szektorokat vizsgaltak.

2.2.1. Az otthoni munkavégzés lehetséges elonyei
Pozitivumként mindenképpen elmondhatd, hogy amennyiben egy munkavallald

otthonrdl végzi munkajat, gy az ingazast, azaz az otthonabol a munkahelyére, valamint a




munkahelyérdl az otthonaba vezetd utat megsporolja, mind idében, mind energiaban, illetve
stresszben is. Egyéb, munkavallaléi oldalr6l hasznos hozadéka is lehet az otthoni
munkavégzésnek, példaul az, hogy az otthoni munkavégzéssel toltott napokon a munkavallalok
tobb 1dot forditanak szabadidds tevékenységekre és a csaladdal vald egyiittlétre, mint irodai
napokon (Pabilonia & Vernon, 2022). Rupietta és Beckmann (2017) szerint feltételezhetéen
magasabb belsd motivacioval rendelkeznek azok a munkavallalok, akik otthoni

munkavégzésiikbol adodoan nagyobb 6nallosaggal is birnak munkajuk szervezésében.

Lapshun ¢s Gomez (2023) eredményei alapjan szintén elmondhatd, hogy a
munkavallalok altal érzékelt produktivitas szintje azonos vagy magasabb akkor, amikor otthoni

munkavégzést folytatnak, mint amikor az irodabdl dolgoznak.

2.2.2. Az otthoni munkavégzés lehetséges hatranyai

Mint mindennek, az otthoni munkavégzésnek is lehetnek arnyoldalai. Az ingazés
kimaradasa példaul valakinek nem elényként, hanem hatranyként jelentkezhet, mert ezen az
uton tud rdhangolodni az aznapi teenddire, feladataira, illetve atszellemiilni a munkéjahoz.
Ugyanigy a visszafele Gton egyeseknek sziikségiik lehet arra, hogy a munkahelytiket maguk
mogott hagyva a problémaikat ne vigyék haza a csaladjukhoz. Szintén megemlitendd tényezd,
hogy nem minden munkavallalénak van lehetdsége dedikalt dolgozdszobat kialakitani
otthondban, aminek hidnya kiilonosen akkor lehet zavard, ha a csaladtagjai is otthon
tartdzkodnak munkavégzése kozben, és cselekvéseikkel, beszélgetésiikkel zavarjdk ot a
koncentralasban. Aksoy et al. (2022) szerint a fiatalabb munkavallaloknak példaul aggodalomra
adhat okot az otthoni munkavégzés, mert értékes mentoralasi, kapcsolatépitési lehetdségektol

eshetnek el.

Szintén problémat jelenthet, ha a munkavaéllalot foglalkoztaté vallalat nem biztosit
megfeleld mindségi informatikai eszkdzoket az alkalmazott részére, esetlegesen maganak az
alkalmazottnak kell ezeket az eszkozoket beszereznie. Tovabba az is az otthoni munkavégzés
ellen szo6lhat, hogy konnyebben elmosddhatnak a munka-maganélet hatarai, amely jelentheti
azt, hogy munkaiddnk lejartakor sem hagyjuk abba munkankat, illetve hétvégi munkavégzést

IS, amelynek a csaladi és tarsas kapcsolataink lathatjak karat.

A hibrid munkavégzés képes megvaltoztatni a munkahét szerkezetét azaltal, hogy a
munkavallalok kevesebbet dolgoznak az otthoni munkanapokon, és tobbet az irodai napokon,

illetve hétvégéken (Bloom et al., 2022).




A nemek kozotti kiilonbség sem figyelmen kiviil hagyhato, abbdl a szempontbol, hogy
milyen élethelyzetekben vizsgaljuk az otthoni munkavégzést. A foglalkozdsok eltérd nemi
Osszetétele magyarazhatja példaul a férfiak ingazasbol szarmazé eldnyeit: akik korabban tobb
idot toltottek ingazassal, produktivabba valtak akkor, amikor tobb lehetéségiik nyilt otthoni
munkavégzésre. Ezzel szemben a ndknél hasonld jelenség azért sem figyelheté meg, mert
példaul a legtobb gyermekgondozasi intézményben ndk dolgoznak, és sokan koziiliik kozel

laknak ezekhez (Deole et al., 2023).

Zarasként mindenképpen érdemes megemliteni, hogy a vallalatoknak kiemelt
fontossaggal kell kezelniiik a munkavallaloik igényeit az otthoni munkavégzés tekintetében,
ugyanis Lapshun és Gomez (2023) kutatasa szerint jelentds kihivasokkal néznek szembe a
munkavallal6i elégedettség és megtartas terén azok a vallalatok, akik nem ismerik el a
munkavallaloik otthoni munkavégzéssel kapcsolatos igényeit. Rupietta és Beckmann (2017)
kutatasa szerint nem csak az otthoni munkavégzés lehetéségének biztositasa, hanem annak
gyakorisaga is szamit: cikkiik alapjan a gyakoribb otthoni munkavégzés magasabb

teljesitményt von maga utan.

2.3. Technoldgia

Eldszor fontos ismertetni, hogy az angolszasz szakirodalomhoz hasonldéan ebben a
kutatasban sincs megkiilonboztetve a technoldgia és technika fogalmai, azokat szinonimaként
kezeli a dolgozat, valamint foként 21. szazad els6 és masodik évtidezétdl datalhatd eszkdzok,

mint okostelefon, tablet, laptop hatasait vizsgalja.

Az IKT — azaz az informacids és kommunikaciotechnikai — eszkdzok nélkiil az életiinket
mar joforman el sem lehetne képzelni. Fettweis €s Zimmermann (2008) tigy jellemezték ezeket
a rendszereket, mint a mai tudasalapu tarsadalom kdzponti elemeit. Bizonyossaggal allithato,
hogy a 21. szazad technoldgiai vivmanyai teljes mértékben megvaltoztattak életiinket, értve ezt
a mindennapokra, és a munkankat nézve egyarant. Példanak vehetjiik okostelefonjainkat,
melyen egyre inkabb fogyasztunk médiat, fizetjiik vele parkolasunkat, vagy rendeljiik hazhoz
a hétvégi bevasarlast. Ez a munkéankban sincsen masképp, csak ott az egyre nagyobb szamitasi
gyorsasaggal miikodd laptopok és mara meglehetdsen nagy méreti monitorok teszik
egyszerlibbé életiinket, hogy az alkalmazasokba integralt mesterséges intelligenciat mar ne is

emlitsem.

A vallalatoknak és a munkavallaloknak azért lehet fontos kihasznalniuk az informacids

¢s kommunikéciotechnikai eszkdzok pozitiv adottsdgait, mert hasznalatuk elényokkel jarhat




tobbek kozott a hatékonysag, a novekedés és a versenyelonyok tekintetében (Consoli, 2012).
Annak érdekében, hogy ezek az elonyok valoban megjelenjenek a vallalat életében, nem csak
meglétiik fontos, hanem az is kritikus, hogy a munkavallaloknak biztositott eszkdzok
megbizhatoak, valamint j6 mindségliek legyenek. Navickas et al. (2022) arra a konkltziéra
jutottak, hogy a szlovak vallalatoknal a COVID-19 jarvanykor a munkatermelékenység
novekedése az elégtelen technologiai felszereltség miatt maradt el, mely megallapitast Cajas et
al. (2023) perui tanulmanyukkal szintén alatdmasztjak. Mint irjak, a jarvany idején az otthonrol
dolgoz6 munkavallalok tobbsége a technoldgia alacsony szintjét érzékelték, amit 6k a IKT-

ismeretek alacsony szintjére, valamint a digitéalis készségek hidnyara vezettek vissza.

Konkluzionak fontos még megemliteni, hogy e tényezd kulcsfontossagu lehet a tovabbi
kutatasokban is, hiszen foként az Y és Z generaciok tagjai magas elvarasokat tamasztanak a

technologiaval szemben, hianyat pedig a munkahelyiikon kevésbé toleraljak (Martin, 2005).

2.3.1. Informatikai tudas

A megfelel6 szintli IKT-kompetenciarol elmondhato, hogy mar nem funkcionalis, sokkal
inkabb alap kompetencidnak szdmit minden teriileten. Megléte foként azokban a szektorokban
kulcsfontossagli, ahol az informacidés technologidkra hagyatkoznak a munkavallalok

mindennapi munkavégzésiikhoz. [lyen lehet példaul a bankszektor, az IT szektor €s a kiilonb6z6
SSC-k is.

Az elmult két évszazad tarsadalma, kommunikacidos szokasai, valamint a
versenyképesnek szamito tudas jelentds mértékben eltér egymastol (Molndr & Karpati, 2012).
A 21. szdzadban a digitalis irds ¢és kommunikacids tudas hidnya komoly hatranyokat képes
okozni az emberek szdmadra az élet szamos alapvetd teriiletén, mint példaul a banki ligyintézés,
az adobevallds és a vdasarlds. Az informdcids ¢és kommunikacids technoldgiak (IKT)

kompetenciaja gazdasagi szempontbol arucikké valt (Eurydice European Unit, 2002).

Fontos megjegyezni, hogy a vizsgalt kutatasban a megfeleld szintii IKT-kompetenciak
megléte varhatdéan sziikséges feltétele lesz a megfeleld0 mindségt érzékelt produktivitas

meglétének hibrid munkavégzés esetén.

2.3.2. Internet timogatott kommunikéacios eszk6zok

Amely az Internet tamogatott kommunikacids és tarolasi eszkdzoket érinti, mara mar
minden multinacionalis vallalatnal elterjedt a felhd alapu taroldsi technologia, valamint a
kommunikécio6 online térbe vald athelyezése, amely szintén konnyebbé hivatott tenni életiinket

és munkankat.




Szinte alapvetonek mondhatdo mar a vallalatoknal, hogy az alkalmazottak felhd alapt
szoftverekre toltik fel a kozos fajlokat, igy minden munkavallalo eléri a sziikséges adatokat,
segitve ezzel az informacié aramlasat, gyorsabba és hatékonyabba téve a munkavégzést. Online
kommunikaciéos csatornat hasznalnak altalaban akkor is, ha munkatarsak kozotti
kommunikéciorél van szd. Ezeken a platformokon mindenkinek lathato, hogy a kollégaja
milyen statuszban érhetd el jelenleg (ami akér az otthoni munkavégzés kontrolalasanak eszkoze
is lehet), de még az is, hogy milyen tervezett megbeszélései, tevékenységei vannak az adott

héten.

Bloom et al. (2022) kutatasa szerint a hibrid munkavégzés hatasara mind az
iizenetkiildések, mind a videohivasok szama ndvekedett, még akkor is, amikor a munkatarsak
az iroddban tartozkodtak. Ez tiikr6zi az elektromos kommunikécié felé vald elmozdulést.
Emiatt kulcskérdés lehet a munkavallalok észlelt produktivitisdra nézve az, hogy milyen
szinten képes hasznalni az internet timogatott kommunikacios eszk6zoket hibrid munkavégzés

esetén.

Az imént felsoroltak mind-mind jocskan pozitiv hozadékkal birnak, ugyanakkor a
technologia ilyen széleskorli hasznalata képes negativ irdnyba valtoztatni a szocidlis
kapcsolatainkat kollégainkkal. A kevesebb szemtdl szembeni kommunikaciétol és a kevesebb
valos ideji interakciotol sériilhetnek tarsas kapcsolataink, amelyek kihathatnak kedviinkre és

egeészséglinkre, sz€lsdséges esetekben akar a kiégést is eldsegithetik.

2.4. Kommunikacio

Ebben a kutatdsban kommunikaciéo terén foként az keriil vizsgdlatra, hogy a
munkavallalok érzékelt produktivitisa mennyiben fiigg a kollégaikkal valdo megfeleld
mennyiségli €s mindségi kommunikaciotol, valamint, hogy a szervezet kommunikéciojat
miként értékelik ugyanezen szempont mentén. Goldhaber et al. (1978) kiemeli, hogy az egyén
kommunikécios rendszerbeli szerepét a tobbi résztvevohoz fliz6dd strukturalis kapcsolatai
hatarozzak meg, ami azért is elgondolkodtatd, mert a hibrid munkavégzés soran ezek az

interperszonalis kapcsolatok sériilhetnek.

E tényezd fontossdgat timasztotta ald Pillai és Prasad (2023) kutatasa, akik azt talaltak,
hogy a virtualisan dolgozo csapattagok a nem hatékony kommunikacié miatt egyre
elszigeteltebbé valnak. A megfelel6 mennyiségli és mindségi kommunikacido megléte képes

lehet erdsiteni a csapatkohézidt, ezaltal jobb moralt eredményezhet a csoportokon beliil, amely
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nagyobb munkakedvre, végezetiil pedig produktivabb munkavégzésre sarkallhatja az

egyéneket.

2.5. Az ingazas

Az ingazast érdemes ugy kezelni, mint munkaval eltoltott, de a munkdhoz nem
hozzajarulo 1d6, amelynek megléte az otthoni munkavégzéssel erésen megkérddjelezhetdvé
valik. Az ingazas fogalmat a nemzetkozi cikkek segitségével ugy lehet megragadni, mint a
fizikai utazas tavkozlési technologiaval torténd helyettesitése hibrid munkavégzés esetén

(Nilles, 1975; Novaco & Gonzalez, 2009).

Az ingazasrol tobb kiilfoldi kutatd is meglehetdsen ellentétes megfigyeléseket tett.
Némely kutatasban elmondhatd, hogy az ingazas hatdsara novekedett az elégedettség, illetve
csokkent az ingazas hatasara fellépd stressz, mig mashol ellentétes hatasokat valtott ki, vagy
csak egyszeriien semleges tényezoként jelent meg. A témateriileten beliil fontos tényezdk
lehetnek példaul a kiilfoldi szakirodalmak alapjan tobbek kozott az ingdzds hosszanak
kérdéskore, a kozosségi kozlekedési eszkozokkel valo elégedettség, valamint azok mindsége,

de maga a munkaba jaras maddja is.

Az id6 tényez6t tekintve azt mondhatjuk, hogy az atlagos napi ingédzasi id6 40-80 perc
koz¢ tehetd nemzetkdzi tanulmanyok nem hivatalos irodalmi keresése alapjan. A
munkanapjainkon az ¢ébren toltott idonk atlagosan 4-10%-at ingazassal toltjiik, amely tény
onmagaban elég magyarazat lehet arra, hogy a munkavallalok miért preferdljdk az otthoni
munkavégzést, szemben az irodai munkavégzéssel (Olsson et al., 2012). Maghlaperidze et al.
(2021) kutatasaban bizonyitasra keriilt, hogy az otthoni munkavégzés egyik legfontosabb
eldnye az ingdzéssal kapcsolatos iddmegtakaritds. Megjegyzik tovabba, hogy az ingazas helyett

az embereknek marad idejlik kedvenc szabadidds tevékenységeik gyakorlésara.

Ami a munkédba jards modjat és mindségét illeti, a vonattal és kerékparral ingazok
szamolnak be a legmagasabb, a busszal kozlekeddk a legalacsonyabb mindségli ingazasrol
(Handy & Thigpen, 2018). Zhu és Fan (2018) kutatasa ravilagitott arra, hogy az ingazas
gyakorisdiga nem, de az ingazas moddja ¢és idbtartama Ossszefiigg az ingazassal valo
elégedettséggel. Megjegyzik tovabbi azt is, hogy a hosszabb ingazas csokkentheti a
boldogsagot €s elégedettséget. Morris és Zhou (2018) kutatasa pedig ramutatott arra, hogy a
hosszabb ingazas nem okoz jelentés érzelmi megterhelést a munkavallaloknak, viszont azt

egyértelmiien leirtak, hogy a hosszabb utat megtevoknek rosszabb lehet a hangulatuk a
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munkajuk soran. Tovabba a tényleges és az idealis ingazasi 1d6 kozotti eltérés negativan

befolyasolja az ingazassal 0sszefiiggd elégedettséget (Ye et al. 2020).

Shi et al. (2022) kutatdsa alapjan érdemes az ingazéas vizsgalatakor kiilon csoportot
képezni az alacsonyabb és magasabb keresetlick kozott, foként mert a két csoport mas
kozlekedési moddal jut el munkahelyére: az alacsonyabb keresetiiek jellemzden tobbet
hasznaljak a kozosségi kozlekedést, a magasabb keresetiick kutatasuk szerint foként a sajat
autoval valo utazést preferaljak. Fontos megjegyezni, hogy az ingézas felsorolt tényezdit, illetve
az ingazassal vald elégedettséget azért rendkiviil nehéz vizsgalni, mert Mouratidis (2020)
szerint az ingazassal valo elégedettség pozitiv kapcsolatban 4ll az élettel valo elégedettséggel

¢s a boldogsaggal.

Ez a kutatds nem fog kiilonbséget tenni ezen szempont szerint, hiszen egyrészt nehéz
lenne meghatarozni, hogy mely jovedelmi szinttdl kezdve engedheti meg magéanak valaki
szabadon a sajat autd haszndlatat hazénkban, masrészt egyre inkdbb kornyezetvédelmi
szempontbol is donthet valaki ugy, hogy nem sajat autdjaval jut el munkahelyére, s ugyantiigy

ok lehet a forgalmi dugdban allas elkeriilése is.

2.6. A munka jelentosége

A munka jelent6ségét ugy azonositottak, mint a munka és az elkotelezettség kozotti
kapcsolat egyik lehetséges magyarazo mechanizmusat, melynek révén a személy képes lehet
jobban megismerni onmagat, valamint ez értelmet adhat az életének. Altaldnossagban
elmondhatd, hogy a legtobb ember életében a munka fontos szerepet jatszik, valamint
hozz4jarul a teljes és egészséges élethez. A munka fokozhatja emberi fejlédéstinket, javithatja
az Onhatékonysagot ¢és Onbizalmunk megitélését, valamint a (munka sordn) szerzett

tapasztalatok esetlegesen hatassal lehetnek jolétiinkre (Letona-Ibafiez et al., 2021).

Munkank jelentdségének érzete azért is lehet egy olyan tényezd, amelyre a vallalatoknak
nagy hangsulyt kell fektetnilik, mert ,,a munka jelentdségének megtapasztaldsa pozitivan
kapcsolddik a jolléthez, és csokkenti a hosszu tava betegszabadsag ¢és a fluktuacio kockéazatat™
(Clausen & Borg, 2011, p. 665). Morris és Zhou (2018) tovabba megjegyezték, hogy a munka

jelentdségének érzetére nincs befolyassal az ingazas hossza.

1 A dokumentum szerzéjének sajat forditasa.
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2.7. Szervezeti elkotelezodés

A szervezeti elkotelezodés (organisational commitment) olyan pszicholdgiai kapcsolat,
amely a munkavallalét a munkahelyi szervezethez koti. A szervezetekkel Osszefliggd
kutatasokban az elkotelez0dés az egyik leggyakrabban vizsgalt konstruktum, mivel
bizonyitottan befolyasolja az egyének ¢€s a szervezetek szempontjabol 1ényeges eredményeket
(Klein & Park, 2015). Meyer — Allen (1991) harom dimenzidra osztottak a szervezeti
elkotelezodést (2. abra).

Szemnvereti elkitelezddés

Affelktiv
elkitelezddés

Folytonossagi MNormativ

elkitelezidés

elkitelezfdés

2. abra: A szervezeti elkotelezodés harom dimenzioja

Forras: Sajat szerkesztés Meyer — Allen (1991) nyomdn
A folytonossagi elkotelezOdés azt jelenti, hogy a munkavallald a szervezet iranti
elkotelezOdését elsésorban a szervezetbe tortént befektetései és a kilépéssel jaro koltségek
hatarozzak meg (Falkenburg & Schyns 2007). A folytonossagi elkotelez6dés erésodik, ha a
munkavallal6 a munkahelyi alternativdk hidnyat érzékeli, mivel ez ndveli a tdvozassal jaro

koltségeket (Stallworth 2004).

A normativ elkotelez6dés olyan elkotelezddés, amely az egyén azon érzésén alapul, hogy
kotelessége a szervezetnél maradni, mivel ezt moralis és helyes dontésnek tartja (Meyer &
Allen 1991). Ez a kotelességérzet olyan helyzetekben is megjelenhet, amikor a szervezet
tamogatta a munkavallalok tanulasi torekvéseit (Williams, 2004, hivatkozza Visagie & Steyn,
2011).

Az affektiv, vagy mas néven érzelmi elkotelez6dés az egyén és a szervezete kozotti
azonosulas és bevonddas mértékét tiikrozi (Visagie & Steyn 2011). Jellemzdje a szervezet céljai
¢s értékei iranti erds hit, az extra eréfeszitésekre vald hajlandosdg, valamint a vagy, hogy az
egyén a szervezet tagja maradjon (Mercurio, 2015). A munkahelyi tapasztalatok, amelyek
megfelelnek a munkavallalo elvarasainak és alapvetd sziikségleteinek, képesek hozzajarulni az
affektiv elkotelezddés novekedéséhez a szervezet irant (Stallworth, 2004). Az affektiv

elkotelezddés és a folytonossagi elkotelezodés kozotti kiillonbség az, hogy az affektiv
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elkotelezodéssel rendelkezé munkavallalok azért maradnak a szervezetnél, mert szeretnének,
mig a folytonossagi elkdtelezddéssel rendelkezd munkavallalok azért, mert muszaj (Meyer et

al., 1990).

A Kutatas kérd6éives megkérdezése az érzelmi elkotelezdédésre helyezi a hangsulyt, mert
feltevésem szerint az érzelmi kotddés befolydsolhatja leginkabb az érzékelt produktivitast

hibrid munkavégzés esetén.

2.8. Munkavallaloi elkotelezettség

A munkavallal6i elkotelezettség (employee engagement) fogalmat Kahn (1990, p. 694)
ugy hatdrozta meg, mint ,,a szervezeti tagok oOnmaguknak a munkaszerepiikh6z vald
alkalmazkodasat; az elkotelezettség soran az emberek fizikailag, kognitivan €s érzelmileg

hasznaljak és fejezik ki magukat a szerepteljesitések soran?”.

A fizikai aspektus az alkalmazottak altal a feladataik ellatasa érdekében kifejtett fizikai
eréfeszitésekre vonatkozik; a kognitiv aspektus lényegében a munkavallaloknak a szervezetrdl,
annak vezetdirdl és a munkakoriilményekrdl alkotott nézeteire vonatkozik; az érzelmi aspektus
gyakorlatilag az alkalmazottak viszonyuldsa e harom tényezé mindegyikéhez, valamint, hogy
pozitivan vagy negativan viszonyulnak-e a szervezethez és annak vezet6ihez (Kular et al.,
2008). Kahn (1990) szerint az elkotelezettség annyi jelent, mint pszichologiailag és fizikailag

jelen lenni egy szervezeti szerep betdltése és végrehajtasa soran.

Robinson et al. (2004) azonositottak kulcsfontossagli magatartasformakat, amelyek
Osszefliggésbe hozhatok a munkavallalok elkotelezettségével. Ilyen magatartasok példaul a
hajlandosag tobbletmunka megtételére, a kollégakkal szemben tanUsitott segitOkészség és
tisztelet, vagy a dolgok jobba tételére, vagy a szervezetbe vetett hit. A kutatasuk megallapitotta
emellett, hogy az elkotelezettség f6 mozgatorugdi kozé tartozik példaul a hatékony vezetés, a
kétiranytl kommunikacié és a magas szintii bels6 egylittmiikodés, valamint azt is talaltak, hogy
a munkavallalok elkotelezettsége szorosan dsszefligg az értékeltség €s a részvétel érzésével és
érzékelésével. Azonban fontos megjegyezni, hogy Sun és Bunchapattanasakda (2019) kutatasa
alapjan a munkavallaloi elkotelezettséget befolyasolo tényezok és hatasok még mindig nagy

eltéréseket mutatnak, és még mindig nincs mérvadd szabvany. A munkavallaldi elkotelezettség

2 A dokumentum szerzéjének sajat forditdsa.
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pozitiv kapcsolatban all az egyéni teljesitménnyel (példaul: szervezeti elkdtelezettség) és a

szervezeti teljesitménnyel (példaul: igyfélelégedettség).
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3. Kifejtés és elemzés

3.1. Kutatasi terv és hipotézisek

A primer kutatast igyekeztem szilard alapokra helyezni, melyet legnagyobb részt a

fentickben részletezett szisztematikus szakirodalmi attekintés alapozta meg.
A kutatas soran az alabbi hipotézisek keriiltek megfogalmazasra:
HI: A napi kumulalt ingazas hosszanak névekedésével tobben érzik stresszesnek az ingdzast.

H2: A munka (észlelt) jelentbsége és az észlelt produktivitdst kozott pozitiv kapcsolat van hibrid

munkakornyezetben.

H3: A szervezeti elkételezédés affektiv dimenzidja és az észlelt produktivitas kozott pozitiv

kapcsolat van hibrid munkakérnyezetben.

H4: A munkavallaloi elkételezettség és az észlelt produktivitas pozitiv kapcsolatban all hibrid

munkakornyezetben.

H5: A technoldgiai, az informatikai tudds és az internet tamogatott kommunikacios eszkézok és

az eszlelt produktivitdas kozott pozitiv kapcsolat van hibrid munkakérnyezetben.

H6: A kommunikacio és az észlelt produktivitas kozott pozitiv kapcsolat all fenn hibrid

munkakornyezetben.

A tényezOk azonositdsat és a hipotézisek megfogalmazasat kovetden, a kérddiv
Osszeallitasdhoz validalt mérdeszkozok keriiltek felhasznaldsra. Az észlelt produktivitds
kérdéseihez a validalt kérdéseket Staples et al. (1999) kutatasabol hasznaltam fel. A kérddives
megkérdezés a demografiai adatok elemzése utan ezen hipotézisek mentén keriilt kiértékelésre
az IBM SPSS Statistics (Version 29) szoftver alkalmazasaval, Spearman-rangkorrelaciok

segitségével.

3.2. Kérdoéives megkérdezés

A kérddiv olyan formalizalt, személyes kapcsolatot mell6zé kikérdezési modszer,
melynek célja a valaszadoktol valo informacioszerzés. Ezt a megkérdezési modszert foként arra
hasznaljak, hogy az elkészitdje informacidigényét olyan kérdéssorra alakitsa, amelyre a
célcsoport képes ¢€s hajland6d valaszolni, valamint, hogy a lehetd legtobb megkérdezettol

szerezzen adatokat (Nagy, 2004; Malhotra, 2006).
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A kutatashoz alkalmazott kérd6éiv anonim és Onkéntes volt, kitdltésére 15 nap allt
rendelkezésre 2024. oktober 2-t61 2024. oktdber 17-ig. A kérdéssor foként kozosségi média
feliileteken lett terjesztve, azt kitolteni kizardlag online formdban lehetett. A mintavétel
onkényes, valamint holabda modszer(i mintavételen alapult. Célgeneracid szandékosan nem
keriilt meghatarozasra, ugyanis tovabbi — a dolgozattdl elkiiloniilt — cél az €letkor csoportképzd

ismérve mentén is részletezd vizsgalatokat végezni.

A kérdbiv elsé blokkjaban a kitoltdvel kapcsolatos demografiai kérdések szerepeltek,
kombinalva otthoni munkavégzésre utald kérdésekkel, mint példaul az otthon tipusa, dedikalt
dolgozoszoba megléte, otthon tartozkodo csaladtagok szama munkaidében, jelenlegi

munkaviszony tipusa, valamint kumulalt munkatapasztalat és a munkahely tipusa is.

A masodik szakasz kérdései az egy héten otthoni munkavégzéssel toltott napok szamara,
valamint az ezzel val6 elégedettségre kérdezett r4, illetve harom ingdzassal kapcsolatos kérdés

is helyett kapott még.

A harmadik tagoldsban kizardlag az adott vallalatnal tapasztalt technologiaval, IKT-
kompetencidkkal, valamint az informatikai tudassal osszefiiggd kérdések kertiltek feltevésre.
Ezek meglétét vagy hidnyat a valaszadoknak egy 5 fokozatii Likert-skalan kellett értékelnitik,
aszerint, hogy az adott allitaisokkal mennyire értettek, vagy nem értettek egyet. (1-es: Egyaltalan
nem értek egyet; 5-0s: Teljesen mértékben egyetértek). A skala 1étrehozasanak célja egy adott
személy meghatarozott tevékenységekhez vagy fogalomhoz val6 attitidjének vizsgalata volt.
Szerkezetileg a skéla két végpontjan két ,,sz€élsdséges” érték talalhato, amelyek koziil az egyik
a kérddiv allitdsaival szembeni teljes elutasitast (minimum érték), mig a masik a teljes
egyetértést (maximum érték) reprezentalja. A skalat ugy allitjak be, hogy kézéppontja (median

érték) a kérdéssel kapcsolatos semleges attitlidot tiikrozze (Kehl & Rappai, 2006).

A negyedik blokkban a kommunikacio, a munka jelentdsége, szervezeti elkotelezodés
affektiv oldala, és a munkavallal6i elkotelezettség témakoreiben kapott kérdéseket validalt
kérddivek alapjan a kitolté. A fokozott figyelem fenntartdsa érdekében negativ kérdések is
megjelentek, valamint a kérdések sorrendje randomizalva lett, a négy témakor kérdései igy

valtozatosan jelentek meg a kitdltonek.

Az utols6 szakaszban a tavmunka hatékonysagarol kérdeztem a kitdltét, valamint szabad
szoveges valaszra is volt lehetdsége, ha ugy érezte, hogy szamdra lényeges, otthoni

munkavégzéssel kapcsolatos szempontot hagytam ki a kérddives megkérdezésbol.
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3.2.1. A kvantitativ kutatas kiértékelése

A kitoltés feltétele volt, hogy a valaszadd legalabb heti 1 napot home office-ban
dolgozzon. A minta 203 f6bdl all, melybdl 77 {6 férfi (37,93%) és 126 f6 n6 (62,07%). A
kitoltok legmagasabb iskolai végzettségének aranyaibol ez a minta arra enged kovetkeztetni,
hogy valdban foként a tuddsmunkdsok (egyetemet vagy fdiskolat végzett munkavallalok)
lehetnek a hibrid munkavégzés haszonélvezoi (79,80%). A kitolték legmagasabb iskolai

végzettségére vonatkozo részletes adatait az 1. tablazat szemlélteti.

1. tabldzat: A valaszadok legmagasabb iskolai végzettsége szerinti megoszilasa (N=203 f0)

n %
Egyetem 128 63,05%
Féiskola 34 16,75%
Gimnazium 26 12,81%
Szakkozépiskola 14 6,90%
Szakmunkasképz0, szakiskola 1 0,50%
Teljes minta 203

Forras: Sajat szerkesztés

Elmondhat6, hogy a kérddivet kitoltdk nagyobb része lakasban €l (67%), és csak
egyharmad résziik (33%) €l hazban. Dedikalt dolgozdszobaval az 6sszes megkérdezett csupan
21,18%-a rendelkezik. Tovabb elemezve azt tapasztaltam, hogy a lakasban él6k 16,18%-nak,
mig a hazban él6k 31,34%-nak van kifejezetten az otthoni munkavégzésre kialakitott szobaja.
Fontos megemliteni még ezzel Gsszefiiggésben, hogy a kitdltdk csupan 17,73%-a €l egyediil,
35,96%-uk osztja meg egy, mig 23,15%-uk 0sztja meg két emberrel otthonat. Hairom személlyel
csupan 16,26% ¢l egyiitt, mig négy, illetve ennél tobb személlyel csak a kitoltok 6,90%-a. A
kérdoiv elemzésébdl az is kideriilt, hogy a Kitoltdk 8,37%-anal mindig tartozkodik egyéb
személy otthon, 25,62%-nal pedig gyakran.

Munkaviszonyt tekintve a valaszadok donté tobbsége (76,35%) teljes munkaidében, mig
a tobbiek atipikus munkavégzési formaban dolgoznak (23,65%), jellemzden részmunkaiddben,
legkisebb hanyadukat példaul megbizasi szerzodéssel foglalkoztatjak. A  kitolték

munkatapasztalatat az 2. tablazat mutatja be részletesen.
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2. tabldzat: A vilaszadok munkatapasztalatdnak hossza szerinti megosziasa (n=203 f5)

n %
Legalabb 3 év, de nincs 6 év 58 28,57%
T6bb, mint 15 év 46 22,66%
Legalabb 6 év, de nincs 15 év 46 22,66%
Legalabb 1 év, de nincs 3 év 36 17,73%
Kevesebb, mint 1 év 17 8,37%
Teljes minta 203

Forrdas: Sajat szerkesztés

A kitoltok jelenlegi munkahelyét elemezve elmondhato, hogy foként a nemzetkdzi
vallalatok (54,19%) ¢és hazai vallalatok munkavallaloi (29,06%) dominaltak, a kozszféraban

dolgozdk aranya (9,36%) mondhaté még jelentOsnek.

Az elemzésbdl az is kideriilt, hogy a valaszadok hetente atlagosan 2,58 napot toltenek
otthoni munkavégzésben, mig a median 2 munkanap. Az otthoni munkavégzés heti
mennyiségével a kitdltok nagy része elégedett (62,07%), kicsivel tobb, mint negyediik toltene
tobb napot otthoni munkavégzésben, amennyiben erre lehet6sége lenne (28,57%), és csak

9,36%-uk valaszolta azt, hogy tobb irodai munkavégzést szeretne.

Az ingazas kérdéseit elemezve azt talaltam, hogy a kitoltok Kicsit kevesebb, mint fele
(45,32%) érzi tigy, hogy szamara stresszt okoz az ingazas. A valaszadok legnagyobb hanyada
(60,10%) a tomegkozlekedést részesiti elényben munkéba jaras soran, de tipikus valasz volt
még az autdval vald kozlekedés (30,05%) is. Meglepé mddon a biciklivel, valamint a gyalog
torténé munkaba jaras (4,43%-3,94%) nem volt népszerli a kérddivet kitoltok korében. A
valaszadok jellemzdéen 40 percnél kevesebb id6t toltenek naponta ingazassal (52,22%). A 40-
70 percnyi ingézas is szamottevo (37,93%), mig a valaszadok majdnem egytizede tolt tobb,

mint 70 percet ingazassal naponta (9,85%).

Ezek az elemzett adatok azért is meglepdek, mert azok az emberek, akik az ingazast
stresszesnek tartjak, a tomegkozlekedést jelolték meg leggyakrabban hasznalt munkaba jarasi
eszkoznek (65,22%), mig az autd itt is a masodik helyre keriilt (32,61%). Kissé arnyalja a képet
az az allitas, amely szerint a tomegkozlekedést és az autot hasznalok egyarant csak kozel fele
(49,18%-49,18%) hasznalja leggyakrabban az adott kozlekedési modot, am stresszesnek érzi
az ingazast. Habar a megkérdezettek csak elhanyagolhatd része ingazik leggyakrabban
biciklivel, illetve gyalog, mégis 6k érzékelik a legkevésbé stresszesnek az utazasukat. A
biciklivel kozlekedok koziil 88,89%, mig a gyalog munkaba jarok koziil senki nem érzékeli

stresszesnek az ingazast.
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HI: A napi kumulalt ingazas hosszanak novekedésével tobben érzik stresszesnek az
ingazast. A kérdoivet kitoltok valaszai alapjan a hosszabb id6t feldleld munkahelyre, illetve az
otthonukba torténd kumulalt ingazas valoban stresszesebb. Bar 40 percnél kevesebb ingazassal
eltoltott kumulalt 1d6 esetén a valaszadok nagyrésze még nem érzi stresszesnek az ingdzast, a
hipotézis 40 percnél tobb kumulalt ingazasnal viszont mar igazza valik. Ezt a 3. tablazattal

igyekszem részletesen szemléltetni.

3. tabldazat: Az ingdzds hossza és stressz jelenléte kozotti kapesolat (n=203 f6)

Hamis lgaz Teljes minta
n % n % n
40 percnél kevesebb 76 71,70% 30 28,30% 106
40-70 perc kozott 30 38,96% 47 61,04% 77
70 percnél tobb 5 25% 15 75% 20
Teljes minta 111 54,7% 92 45,3% 203

Forras: Sajat szerkesztés
Magyardzat: A valaszadoknak az alabbi kérdésre kellett valaszolni igennel vagy nemmel: "Szamomra a
munkahelyemre valo bejards és a munkahelyemrdl valo hazajutds stresszt okoz.” Az erre a kérdésre adott
valaszok keritiltek dsszehasonlitassal a kitolték napi ingazdsanak perceinek dsszegével.

H2: A munka (észlelt) jelentosége és az észlelt produktivitast kozott pozitiv kapcsolat van
hibrid munkakérnyezetben. A munka jelentéségéhez kapcsolodd kérdések Spreitzer (1995)
validalt kérddivébdl szarmaznak. A kapott eredmény azt mutatja, hogy a munka (észlelt)
jelentdsége  egyaltalan nincs  kapcsolatban az  észlelt  produktivitassal  hibrid
munkakornyezetben. Az eredmény meglepd, hiszen altalaban azzal a feltételezéssel éliink, hogy
munkank értelme hozzajarulhat az észlelt produktivitdsunkhoz, azonban ennél a mintanal az,

hogy valaki mennyire tartja jelentdsnek a munkajat, nem befolyasolja az észlelt produktivitast

hibrid munkakdrnyezetben (4. tablazat).

4. tabldzat: A munka jelentdségének és az észlelt produktivitds korreldciéja (n=203 f6; p=0,884)

Valtozok Mean SD 1
1. A munka jelentdsége 11,37 2,68
2. Bszlelt produktivitas 16,05 3,16 -0,010

Forras: Sajat szerkesztés

H3: A szervezeti elkotelezédeés affektiv dimenzioja és az észlelt produktivitas kozott
pozitiv kapcsolat van hibrid munkakornyezetben. Az e kérdéskorhoz kapcsolddd kérdések
Meyer ¢és Allen (1997) validalt kérdivébdl szarmaznak. Az elemzés eredményei azt jelzik,

hogy a szervezeti elkotelezddés affekitv oldala és az észlelt produktivitas kdzott nem all fenn
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statisztikai kapcsolat az adatmintaban. A kutatast tekintve kijelenthetd, hogy a szervezeti
elkotelez6dés nem befolyasolja a munkavallalok észlelt produktivitasat hibrid

munkakornyezetben (5. tablazat).

5. tablazat: A szervezeti elkotelezédés affektiv dimenzidja és az észlelt produktivitds korreldcioja

(n=203 15; p=0,928)

Viltozok Mean SD 1
1. Szervezeti elkotelezodés 12,64 3,42
2. Eszlelt produktivitas 16,05 3,16 -0,006

Forras: Sajat szerkesztés

H4: A munkavallaloi elkotelezettség és az észlelt produktivitas pozitiv kapcsolatban all
hibrid munkakornyezetben. A munkavallaloi elkotelezettség validalt kérdéseihez Arnold et al.
(2019) kérddivének egy része keriilt felhasznalasra. Az eredmények alapjan gyenge pozitiv
kapcsolat van a munkavallaldi elkotelezettség €s a munkavallalok észlelt produktivitasa kozott.
Ennek alapjan a munkavallaloi elkotelezettség kis mértékben all statisztikai kapcsolatban a
munkavallalok észlelt produktivitdsdval hibrid munkakoérnyezetben. Azonban ez a kapcsolat

nem szignifikans statisztikailag 5%-os szignifikancia szinten (6. tablazat).

6. tabldzat: A munkavallaloi elkotelezettség és az észlelt produktivitas korreldciéja (n=203 f&; p=0,087)

Valtozok Mean SD 1
1. Munkavallaloi elkotelezettség 19,09 3,63
2. Eszlelt produktivitas 16,05 3,16 0,120

Forras: Sajat szerkesztés

H5: A technoldgiai, az informatikai tudds és az internet tamogatott kommunikdcios
eszkozok és az észlelt produktivitas kozott pozitiv kapcsolat van hibrid munkakérnyezetben. Az
elemzés alapjan elmondhato, hogy a technoldgia és az észlelt produktivitas kozott gyenge, de
szignifikans kapcsolat van. Ennek alapjdn — bar a kapcsolat irdnya nincs vizsgalva —
feltételezhetd, hogy a megfelel6 mindségli technologiai eszkozok valdéban novelik a
munkavallalok altal érzékelt produktivitast hibrid munkakornyezetben. Az internet tamogatott
kommunikacios eszkdzok és a munkavallalok észlelt produktivitasa csakugyan gyenge, de
pozitiv kapcsolatban all egymassal. Ebbdl arra kovetkeztethetiink — a kapcsolat iranya
ugyancsak nem lett elemezve —, hogy az internet alapi kommunikacios eszkdzok hasznalata
kedvezden hathat a munkavallalok észlelt produktivitasara hibrid munkakornyezetben. Az

informatikai tudas és az észlelt produktivitas kozott fennalldé gyenge pozitiv korrelacio
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ugyancsak arra utal, hogy a magasabb informatikai tudas valamennyire képes lehet pozitivan

befolyasolni a munkavallalok észlelt produktivitasat hibrid munkakornyezetben (7. tablazat).

7. tablazat: A technologia, az internet tamogatott kommunikacios eszkézok, az informatikai tudas és az észlelt

produktivitds korreldcioja (n=203 £6)

Valtozok Mean SD 1 2 3

1. Technolobgia 12,63 2,55

2. Internet tdmogatott kommunikacids eszkdzok 8,93 1,43 0,634**

3. Informatikai tudas 8,73 1,62 0,520** 0,615**

4. Eszlelt produktivitas 16,05 3,16 0,357** 0,338** 0,287**

**n <0.01 (2-tailed)
Forras: Sajat szerkesztés

H6: A4 kommunikacio és az észlelt produktivitas kozott pozitiv kapcsolat all fenn hibrid
munkakornyezetben. A kommunikéciot érinté kérdések koziil harom kérdés Spector (1985)
validalt kérd6ivébdol keriilt kivalasztasra. A kommunikécioé €s az észlelt produktivitas kdzotti
korrelacidé gyenge pozitiv kapcsolatot mutat, melyet alatdmaszt a kapott 0,156 érték 5%-0s
szignifikancia szinten. Ez alapjan a kommunikacio és az alkalmazottak érzékelt produktivitasa
kozott kapcsolat van hibrid munkakoérnyezetben, de csak kis mértékben (8. tablazat), igy

feltételezhetd, hogy a kommunikaci6 befolyéasolja a munkavallalok észlelt produktivitasat.

8. tablazat: A kommunikdcio és az észlelt produktivitds korreldacioja (n=203 fo)

Valtozok Mean SD 1
1. Kommunikacid 14,71 2,56
2. Bszlelt produktivitas 16,05 3,16 0,156*

*p <0.05 (2-tailed)

Forras: Sajat szerkesztés
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4. Osszefoglalas

A dolgozat a hazai munkavallalok észlelt produktivitasat befolyasold tényezdket
vizsgalta a hibrid munkavégzés kontextusaban. A tényez6k minél pontosabb meghatarozasahoz
szisztematikus szakirodalmi attekintéssel dsszesen 33 angol nyelvii cikk elemezése valosult
meg, majd a szekunder adatfeldolgozast elvégezve validalt kérdéssorokbol kertilt 6sszeallitasra
egy sajat kérd6iv. A kvantitativ kutatasi eredmények és a Spearman-rangkorrelaciok alapjan a
kovetkezOkben a kutatds korlatjainak leirasa, a konkluziok levonasa, a javaslatok

megfogalmazasa ¢és tovabbi kutatasi iranyok kijeldlése kovetkezik.

4.1. A kutatas Kkorlatai és tovabbi kutatasi iranyok

A minta legmagasabb iskolai végzettségének aranyabol arra lehet kovetkeztetni, hogy
valdban foként a tuddsmunkasok (egyetemet vagy foiskolat végzett munkavallalok) lehetnek a
hibrid munkavégzés kedvezményezettjei, azaz a hibrid munkavégzési forma leginkabb az 6
tudasukhoz, illetve munkahelylikhoz illeszkedik legjobban. Ezzel Osszefliggésben azonban
fontos megemliteni, hogy a minta nem reprezentativ, ezért ezt az eredményt érdemes némi

fenntartassal kezelni, és csak az adott mintara érteni.

A 203 kitolté valaszait magaba foglalo elemzés egyetemi kutatas szempontjabol bar nem
nevezhet6 feltétleniil alacsony elemszamunak, de fontos megemliteni, hogy a magasabb
kitoltdszam feltehet6leg pontosabb valaszt adott volna a hipotézisekre, legfobbképp azoknal az

allitasoknal, ahol statisztikailag nincs szignifikans kapcsolat.

Ahogyan a Hattér-informaciok feldolgozasa részben is kiemelésre keriilt, a dolgozat
formai és tartalmi korlatjai okan a modell egyszeriisitésére volt sziikség. Kimaradt példaul a
generaciok kiilonbségeinek vizsgalata, az alkalmazott otthoni, valamint haztartasi terheinek
vizsgalata, a munka-maganélet egyenstlyanak kérdéskore, a kiégés témakore, valamint a
munkavallalé és kollégai kozotti kapcsolat mindségének vizsgalata is. Ezeket a tényezoket is
bevonva, esetleg generacidkra kiilon bontast készitve pontosabb ajanlasok adhatdak késdbb a
vallalatok részére, aminek segitségével az alkalmazottjaik észlelt produktivitasanak novelésére
fokuszalhat. Mind a generdciok bontasa, mind pedig a kiilonb6z6 tényezdkkel vald kiegészités

tovabbi kutatasok targyaul szolgalhatnak.

4.2. Konkluziok

Igazolast nyert a H1, amely alapjan a napi kumulalt ingédzas hosszanak ndvekedésével

valoban tobben érzik stresszesnek az ingéazast. Napi 40 percnél kevesebb ingazas esetén az
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emberek még kisebb hanyada érzi stresszesnek az ingazast, azonban 40 percnél tobb ingazas
esetén (40-70 perc kozott és 70 percnél tobb) egyarant tobb kitoltd allitotta azt, hogy ingdzasa
stresszel jar szamara. Ez azért fontos, mert a vallalatok a hibrid munkavégzési mod
bevezetésével, akarcsak 1 nappal is csokkenthetik az igy munkavallaloikban keletkezett
stresszt, amely jotékony hatassal lehet a stressz szint csokkenésére, a munkavallalo egészségére,

elégedettségére, illetve akar produktivitasara is.

A korrelaciokat vizsgalva 2 csoportra bonthatok az eredmények. Az elsé csoportban nem
volt statisztikailag szignifikans kapcsolat (munka jelentdsége, szervezeti elkotelezddés,
munkavallaloi elkotelezettség). A masodik csoport esetében (technoldgia, internet tamogatott
kommunikacios eszk6zok, informatikai tudas és kommunikéacié) mar 1%-os, illetve a

kommunikcio esetében 5%-0s szignifikancia szinten is valid adatokat kaptam.

A fentiek alapjan H2, mely szerint, a munka (észlelt) jelentdsége és az észlelt
produktivitast kozott pozitiv kapcsolat van hibrid munkakornyezetben; H3, amely azt
feltételezte, hogy a szervezeti elkotelezddés affektiv dimenzidja és az észlelt produktivitas
kozott pozitiv kapesolat van hibrid munkakdrnyezetben; valamint H4, amely feltételezte a
munkavallaléi elkotelezettség és az  észlelt produktivitds pozitiv kapcsolatat hibrid
munkakornyezetben nem kertiiltek bebizonyitasra egyik relevans szignifikanciaszint esetében
sem. A HS5 alapjan azzal a hipotézissel éltem, hogy a technoldgia, az internet tdmogatott
kommunikécids eszkdzok €s az informatikai tudés, valamint az észlelt produktivitds pozitiv
kapcsolatban vannak hibrid munkakérnyezetben. A technologia és az észlelt produktivitas, az
internet tamogatott kommunikacios eszkozok és az észlelt produktivitas, valamint az
informatikai tudas és az észlelt produktivitas kozott minden esetben gyenge, de szignifikans
kapcsolat all fenn. Ez alapjan feltételezhetd, hogy a megfeleld mindségili technologiai eszk6zok,
az internet alapi kommunikacids eszk6zok hasznélata, valamint a magasabb informatikai tudas
valoban ndvelik a munkavallalok altal érzékelt produktivitast hibrid munkakdrnyezetben.
Végiil, de nem utolsé sorban a H6 esetében azt allitottam, hogy a munkavallal6 altal jora értékelt
kommunikacié és az észlelt produktivitas kozott pozitiv  kapcsolat van  hibrid
munkakdrnyezetben. Az elvégzett Spearman-rangkorrelaciok alapjan a kommunikacio és az
észlelt produktivitas kozott valoban tapasztalhatd Osszefiiggés a minta alapjan, jollehet a

korrelacio csak gyenge pozitiv irany.

Osszegezve a kapottakat (9. tablazat), a technoldgia, az internet tdmogatott
kommunikacios eszkdzok, valamint az informatikai tudas all leginkabb kapcsolatban az észlelt

produktivitassal hibrid munkavégzés esetén, azonban fontos hozzatenni, hogy az eredmények
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alapjan kisebb mértékben a kommunikaci6 is kapcsolatban lehet az észlelt produktivitassal
hibrid munkavégzés esetén. A munkavallaloi elkotelezettség ugyan nem adott statisztikailag
szignifikans eredményt (p=0.087), de vizsgalatara még tovabbi kutatasok javasolhatok,
valamint ennek a kutatisnak tovabbi alcsoportos elemzését is érdemes megfontolni a
késobbiekben. A felsorolt eredmények miatt a hazai véallalatoknak megfontoland6 lehet
céljaikat és terveiket megfeleld csatornan és hangsullyal kommunikélni munkavallaloik
részére, tdmogatni a belsd és kiilsé kommunikaciot hibrid munkacsoportokban, befektetni az
internet tamogatott kommunikacios eszkézokbe, valamint ndvelni az ezek hasznalatahoz
kapcsolddo tudast az alkalmazottak kozott. Tovabbi szervezeti érdek lehet a munkavallalok
minél korszeribb IKT eszkozokkel valo ellatasa, valamint nagy hangstly fektetése az

informatikai tudasra, mint kulcsfontossagu képességre az észlelt produktivitds novelése

érdekében.

9. tablazat: A konkluziok dsszegzése hipotézisenként

Hipotézis

Konklazid

H1 — A napi kumuldlt ingazas hosszanak
novekedesével tobben érzik stresszesnek
az ingazast.

A kérdoivet kitoltdk valaszai alapjan a hosszabb iddt feldleld
munkahelyre, illetve az otthonukba torténé kumulalt ingazas
valdban stresszesebb. Bar 40 percnél kevesebb ingazassal eltoltott
kumulalt id6 esetén a valaszadok nagyrésze még nem érzi
stresszesnek az ingazast, a hipotézis 40 percnél tobb kumulalt
ingazasnal viszont mar igazza valik.

H2 — A munka (észlelt) jelentdsége és az
észlelt  produktivitast  kozott  pozitiv
kapcsolat van hibrid munkakornyezetben.

A munka (észlelt) jelentGsége és az észlelt produktivitas kozott
nincs igazolhaté kapcsolat hibrid munkakoérnyezetben a minta
alapjan (korr=-0,010; p=0,884).

H3 — A szervezeti elkételezédés affektiv
dimenzioja és az észlelt produktivitas
kozott  pozitiv  kapcsolat van  hibrid
munkakornyezetben.

A kutatast tekintve kijelenthetd, hogy a szervezeti elkotelezodés és
a munkavallalok észlelt produktivitasa kozott nincs igazolhatd
kapcsolat hibrid munkakornyezetben (korr=-0,006; p=0,928).

H4 — A munkavallaloi elkotelezettség és
az  eészlelt  produktivitas  pozitiv
kapcsolatban all hibrid

munkakdornyezetben.

Az eredmények alapjan gyenge pozitiv kapcsolat van a
munkavallaléi elkdtelezettség és a munkavallalok észlelt
produktivitasa kozott, azonban ez a kapcsolat nem szignifikans
statisztikailag 5%-o0s szignifikancia szinten (korr=0,12; p=0,087).

H5 — A4 technologiai, az informatikai
tudas és az internet tamogatott
kommunikacios eszkézok és az észlelt
produktivitas kozott pozitiv kapcsolat van
hibrid munkakornyezetben.

A technologia és az észlelt produktivitds kozott gyenge, de
szignifikans kapcsolat van (korr=0,357; p<0,01).

Az internet tamogatott kommunikacidos eszkozok és a
munkavallalok észlelt produktivitasa csakugyan gyenge, de pozitiv
biztos kapcsolatban all egymassal (korr=0,338; p<0,01).

Az informatikai tudas és az észlelt produktivitas kozott gyenge
pozitiv korrelacio all fenn (korr=0,287; p<0,01).

H6 — A kommunikacio és az észlelt
produktivitas kézétt pozitiv kapesolat all
fenn hibrid munkakornyezetben.

A kommunikacié €s az észlelt produktivitds kozotti korrelaciod
gyenge pozitiv kapcsolatot mutat (korr=0,156; p<0,05).

Forras: Sajat szerkesztés

Visszautalva az eredeti modellre (1. abra), amely a szisztematikus szakirodalmi attekintés
alapjan késziilt el, érdekes modon a soft kompetenciak koziil csak a kommunikacié emelhetd

ki, mint az észlelt produktivitassal dsszefiiggd kompetencia a vizsgalt mintaban. A kemény
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kompetenciak koziil mindhdrom azonositott tényezo (technoldgia, informatikai tudas, internet
tamogatott kommunikacios eszkdzok) hozzajarulhat az észlelt produktivitashoz. Az ingazas
ideje (illetve annak csokkentése), pedig csokkentheti a stressz szintjét a hibrid munkavégzésben

dolgoz6 munkavallalok esetében.

4.3. Jovobeni kutatasi iranyok

Az ingéazassal Osszefiiggd stressz hatdsa az észlelt produktivitasra érdekes kutatasi irany
lehet hibrid munkavégzés esetén, azonban ebben a kutatdsban csak az deriilt ki, hogy a napi
kumulalt ingdzas hosszédnak novekedésével tobben érzik stresszesnek az ingdzast, az nem, hogy
ez ronthatja-e a munkavalladk észlelt produktivitasat. Ennek megallapitasara fontos lehet

stressz kérdoiv kitoltetése a munkavallalokkal.

Szintén érdekes eredményeket adhat a mar megadott hipotézisek vizsgalata is generacios
bontasban, azzal a kiegészitéssel, hogy a szervezeti elkotelezOdés vizsgalata mindharom
dimenziot (affektiv, normativ és folytonossagi elkotelezodés) magaba foglalja. A kérdéivben
szerepelt a generacidkat elkiilonité kérdés, azonban a dolgozat formai és tartalmi korlatjai miatt

a generaciok Osszehasonlitasa egy kdvetkezo kutatasban keriil majd kifejtésre.
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Melléklet

1. sz. melléklet: A kvantitativ kérdoiv leirata

Kérdoiv: A hazai munkavallalok észlelt produktivitasat befolyasolé tényezék hibrid

munkavégzés esetén

A csillaggal (*) jelolt kérdések kitoltése kotelezo.
1. szakasz:

Kedves Kitolto!

Molnar Levente vagyok, az ELTE GTK masodéves mesterszakos hallgatoja, és az
elkovetkezendd félévekben irom szakdolgozatomat. Jelen kérdoiv kitoltésével nagyban

hozzajarul munkam eredményességéhez ¢s az adatgytijtésemhez.

Szakdolgozatomban a hazai munkavallalok észlelt produktivitasat befolyasolo6 tényezoket
kutatom hibrid munkavégzés esetén.

A teljes kérdéssor kitoltése 5-7 percet vesz igénybe.

A vélaszadas anonim és Onkéntes, az igy nyert informacidkat kizarolag az elemzés soran
hasznalom fel.

K06szonom, hogy idejével €s valaszaival tdmogatja munkamat.

Sz€p napot!
2. szakasz:
Kérem, adja meg melyik generaciohoz tartozik! *

= Baby Boomer (1944-1964)
= X generacio (1965-1980)
= Y generacio (1981-1995)
= Z generaci6 (1996-2007)

Kérem, adja meg nemét! *

= Férfi
= N§

= Egyéb / nem szeretnék valaszolni
Kérem, adja meg legmagasabb iskolai végzettségét! *

= Nincs befejezett altalanos iskolai végzettsége
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Befejezett altalanos iskola

Szakmunkasképzo, szakiskola
= Szakkozépiskola
=  Gimnazium

Foiskola

Egyetem
Kérem adja meg otthona tipusat! *

= [akas

= Haz
Van otthon dedikalt dolgozdszobaja? *

= Van

= Nincs
Milyen munkaviszonnyal rendelkezik jelenleg a munkahelyén? *

= Részmunkaidében dolgozom (heti 20 6ranal kevesebbet)

= Részmunkaidében dolgozom (heti 20 6rat vagy annal tébbet, de kevesebb, mint 40
orat)

= Teljes munkaidében dolgozom.

= Megbizasi szerzddéssel dolgozom.

=  Nem szeretnék valaszolni.

Osszesen hany év munkatapasztalata van (beleértve korabbi munkahelyeit, esetleges

gyakorlati helyeit is)? *

=  kevesebb, mint 1 év

= legalabb 1 év, de nincs 3 év
= Jegaldbb 3 év, de nincs 6 év
= Jegaldbb 6 év, de nincs 15 év
=  tobb, mint 15 év

= Nem szeretnék valaszolni
Milyen tipust vallalatnal dolgozik? *

=  Nemzetkozi vallalat
= Magyar vallalat

= KoOzszféra
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= Vallalkozo6 vagyok
= Szabadusz6 vagyok

= Egyéb

Hanyan élnek Onon kiviil a haztartasaban (beleértve a gyermekeket is)? *
0
1
= 2
3
4 vagy tobb

Amikor otthonrol dolgozik, milyen gyakran vannak masok is jelen az otthonaban? *

= Soha

= Ritkan

= Néha

= Gyakran

= Mindig
3. szakasz:

On hetente hany munkanapot napot télt otthoni munkavégzésben? *

[ ]
g B~ W N

Amennyiben 6n tehetné, valtoztatna-e azon, hogy hany munkanapot tolt otthoni

munkavégzésben? *

= Jgen, kevesebbet toltenék.
= Igen, tobbet toltenék.

= A jelenlegi mennyiség szamomra megfeleld.
Mennyire ért egyet az alabbi allitassal?
Otthoni munkavégzés kdzben ugy érzem, produktivabb vagyok a munkamat illeten. *

= 1 - Egyaltalan nem értek egyet.
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= 2 -Nem értek egyet.

= 3- Semleges.

= 4 - Egyetértek.

= 5- Teljesen mértékben egyetértek.

Igaz vagy hamis Onre az alabbi allitas?

Szamomra a munkahelyemre vald bejaras és a munkahelyemrdl val6 hazajutas stresszt okoz.

*

= |gaz

=  Hamis

Kérem adja meg, hogy 0n a leggyakrabban milyen kozlekedési moddal jut el munkahelyére,

illetve haza. *
= Gyalog
= Biciklivel
= Autdval

=  Tomegkozlekedéssel
= Taxival

= Egyéb

Kérem adja meg, hogy onnek koriilbeliil mennyi id6re van sziiksége a munkahelyére valod

bejutashoz €és hazajutashoz 0sszesen. *

= 40 percnél kevesebbre.
= 40-70 perc kozott.
= 70 percnél tobbre.

4. szakasz: Mennyire ért egyet az alabbi allitasokkal? *
1 - Egyaltalin nem értek egyet.

2 - Nem értek egyet.

3 - Semleges.

4 - Egyetértek.

5 - Teljes mértékben egyetértek.
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Véleményem szerint otthoni munkavégzés esetén a munkahelyem minden
informatikai eszkozt a rendelkezésemre bocsajt ahhoz, hogy a legtdbbet tudjam
nyUjtani munkém soran.

Ugy gondolom, hogy az internet tamogatott kommunikacios eszkozok (pl.: MS
Teams, Google Meet) hozzasegitenek engem ahhoz, hogy otthoni munkavégzésem
soran produktivabb legyek.

Ugy gondolom, hogy a munkahelyem altal biztositott informatikai eszkozok megfeleld
mindségliek az otthoni munkavégzéshez.

Ugy gondolom, hogy informatikai tudasom megfeleld ahhoz, hogy magabiztosan
végezzem otthonrol is a munkamat.

Ugy gondolom, hogy megfelel6 szinten vagyok képes hasznalni az internet timogatott
kommunikécios eszkdzoket (pl.: MS Teams, Google Meet).

Amikor egy Uj program bevezetésére keriil sor, annak hasznalatat konnyedén
elsajatitom, nem okoz szamomra frusztraciot a megtanulasa.

Ugy gondolom, hogy rendelkezésemre all6 eszk6zok (pl.: laptop, telefon)
hozzasegitenek engem ahhoz, hogy otthoni munkavégzésem soran produktivabb

legyek.

5. szakasz:

Mennyire ért egyet az alabbi allitdsokkal? *

1 - Egyaltalan nem értek egyet.

2 - Nem értek egyet.

3 - Semleges.

4 - Egyetértek.

5 - Teljes mértékben egyetértek.

Gyakran Uigy érzem, hogy nem tudom, mi torténik a szervezetben.

Nem érzem magam ,,csaladtagnak™ a szervezetemnél.

A kommunikaci6 jonak tlinik a szervezeten beliil.

A munkédmnak van értelme.

Tényleg tigy érzem, mintha ennek a szervezetnek a problémai az én probléméim
lennének.

A szervezet céljai nem vilagosak szamomra.
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= Elégedett vagyok a csapatommal.

* A munka, amit végzek, jelentdségteljes szamomra.

= A munkdm személyes jelentdséggel bir sziamomra.

= Az altalam végzett munka nagyon értékes a szervezet szamara.

= Nagyon boldog lennék, ha karrierem hatralévo részét ennél a szervezetnél tolthetném.
= Motivalt vagyok arra, hogy jo munkat végezzek.

= Erzelmileg k6t6dém ehhez a szervezethez.

=  Optimista vagyok a cég jovojét illetéen

= Ugy érzem, kulcsfontossagi tagja vagyok a részlegemnek.
Mennyire ért egyet az alabbi allitassal? *

Ugy gondolom, hogy a kollégaimmal valé6 megfelelé mennyiségii és minéségii kommunikécio

elengedhetetlen ahhoz, hogy produktiv legyek.

= 1 - Egyaltalan nem értek egyet.
= 2 -Nem értek egyet.

= 3- Semleges.

= 4 - Egyetértek.

= 5-Teljes mértékben egyetértek.

6. szakasz:

Mennyire ért egyet az alabbi allitdsokkal? *
1 - Egyaltalan nem értek egyet.

2 - Nem értek egyet.

3 - Semleges.

4 - Egyetértek.

5 - Teljes mértékben egyetértek.

= A tdvmunka sordn munkamat eredményesnek érzem.

= A tavmunka nem produktiv modja a munkavégzésnek.

= Nehéz tavolrol irdnyitott munkat végezni.

= A tdvmunka soran ugy érzem, hogy a folyamatokat hatékonyan tudom elvégezni

anélkiil, hogy az idémet vesztegetném.
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Amennyiben barmit szivesen megosztana még az otthoni munkavégzéssel kapcsolatban,

kérem irja az alabbi szovegdobozba.
7. szakasz:

Amennyiben a késébbiekben érdekli Ont a kérdéiv elemzése, vagy a kutatés, kérem vegye fel

velem a kapcsolatot az alabbi cimen: molnarlevil 88@gmail.com

Legyen szép napja! :)
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2. sz. melléklet: A szisztematikus szakirodalmi attekintést érinté cikkek

bemutatasa

Literature (authors,
Number

title, journal,
of

. volume, issue, start
articles

page, end page, date)

WoS

Categories

Type of paper
(empirical/review

,both)

Type of employees
(for example sales,

genX, etc)

Findings/Results

1. Navickas, V (Navickas,
Valentinas); Grencikova,
A (Grencikova, Adriana);
Kordos, M (Kordos,
Marcel); Sramka, M
(Sramka, Martin); The
Information and
Communications
Technologies' Usage
Within The COVID-19
Pandemic Issue;
Transformations in
Business & Economics;
Volume: 21; Issue: 1;

Page: 101-113; 2022

Business;

Economics

Empirical

Slovak companies

The outcomes have shown that due to insufficient
technical equipment, there was no significant effect of
increasing labour productivity as in other foreign

economies.

2. Straus, E (Straus, Eva);
Uhlig, L (Uhlig, Lars);
Kuhnel, J (Kuhnel, Jana);
Korunka, C (Korunka,
Christian); Remote
workers' well-being,
perceived productivity,
and engagement: which
resources should HRM
improve during COVID-
19? A longitudinal diary
study; International
Journal of Human
Resource Management;
Volume: 34; Issue: 15;

Page: 2960-2990; 2023

Management

Empirical

Social organizations, media
companies, consultancy
agencies, public

organizations

Well-being and engagement decreased less when
remote workers indicated high resources of self-
efficacy and social support at the beginning of the
crises. Results further reveal that an improvement in
resources from the first to the second measurement was
associated with a reduced decline in well-being,

productivity, and engagement, respectively.

3. Prodanova, J (Prodanova,
Jana); Kocarev, L
(Kocarev, Ljupco);
Employees' dedication to
working from home in
times of COVID-19
crisis; Management
Decision; Volume: 60;
Issue: 3; Page: 509-530;
2022

Business;

Management

Empirical

Remote work employees

The results reveal the possibility for reconciliation and
the adequate remote work's flow as motivating, and the
interruptions and technology-related anxiety as
interfering impacts, in the process of achieving
functional home office. However, although employees
might be productive, it is not a sufficient condition for
them to show an intention to continue working
remotely after the COVID-19 pandemic is over,
contrary to their satisfaction, which is found crucial for

their future intentions.

4. Hu, J (Hu, Jin); Hu, DN
(Hu, Daning); Yang, X
(Yang, Xuan); Chau, M
(Chau, Michael); The
impacts of lockdown on
open source software
contributions during the
COVID-19 pandemic;
Research Policy; Volume:

52; Issue: 10; 2023

Management

Empirical

Software developers

It reveals that the lack of face-to-face (F2F)
interactions significantly impeded OSS contributions,
whereas the increased available time at home positively

influenced them.
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Firdaus, V (Firdaus,
Vera); Novitasari, ED
(Novitasari, Eni Dhiah);
Sudarso, S (Sudarso,
Satrio); Effectiveness of
Administrative Work
Leadership on Employee
Work Productivity Using
Disciplinary Rules as
Intervening Variables;
Quality-Access to
Success; Volume: 24;
Issue: 196; Page: 310-
319;2023

Management

Empirical

Administrative workers

The results concluded that administrative work from
home affects work productivity, rewards affect work
productivity, servant leadership affects work
productivity, administrative work from home affects
work discipline, rewards affect work discipline, servant
leadership affects work discipline, work discipline
affects work productivity, administrative work from
home has no effect on work productivity through work

discipline.

Nwankpa, JK (Nwankpa,
Joseph K.); Roumani, YF
(Roumani, Yazan F.);
Remote work, employee
productivity and
innovation: the
moderating roles of
knowledge sharing and
digital business intensity;
Journal of Knowledge

Management; 2024

Information
Science &
Library Science;

Management

Empirical

Remote workers across

USA

The results demonstrate a positive association between

remote work and employee productivity.

Maghlaperidze, E
(Maghlaperidze, Eka);
Kharadze, N (Kharadze,
Natalia); Kuspliak, H
(Kuspliak, Halyna);
Development of Remote
Jobs as a Factor to
Increase Labor
Efficiency; Journal of
Eastern European and
Central Asian Research;
Volume: 8; Issue: 3;

Page: 337-348; 2021

Business;

Economics

Empirical

Insurance companies in

Georgia

63.8% of respondents work entirely remotely, and 26%
of respondents work primarily remotely. The findings
are drawn from the reality of the pandemic, which has
forced changes in the way people work. Consequently,
companies are forced to transfer employees to a remote

mode of work.

Cajas, AFP (Cajas,
Alexander Frank
Pasquel); Bravo, VTC
(Bravo, Veronica Tomasa
Cajas); Moran, RCD
(Moran, Roberto Carlos
Davila); Remote Work in
Peru during the COVID-
19 Pandemic;
Administrative Sciences;
Volume: 13, Issue: 2;
2023

Management

Empirical

Two companies located in

Metropolitan Lima (Peru)

Regarding the level of productivity of the workers in
the remote modality, they reported a medium level,
considering that the company carried out the control
and follow-up of the tasks, the analysis of the goals
achieved and the performance evaluation. In addition,
they stated that they worked as a team adequately and
were overloaded with work at the beginning of the
pandemic. Workers reported a low level, considering
that they did not have the required technological
infrastructure or knowledge about communication
platforms and in general had deficiencies in the

necessary digital skills.

Saurombe, MD
(Saurombe, Musawenkosi
D.); Rayners, SS
(Rayners, Simone S.);
Mokgobu, KA
(Mokgobu, Kedibone A.);
Manka, K (Manka,
Keketso); The perceived
influence of remote
working on specific
human resource
management outcomes
during the COVID-19
pandemic; Sa Journal of
Human Resource
Management; Volume:

20; 2022

Management

Empirical

Remote workers within
three South African
provinces, between the

ages of 18 and 65.

The results revealed that respondents preferred
working remotely, as this was more convenient and
cost efficient for them. However, respondents indicated
that remote working caused them to work in isolation
and longer hours than in the office to prove their
productivity to their line managers and employers, thus

impeding their social life.
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10.

O'Rourke, GA (O'Rourke,

11.

Glenn A.); Workplace

model; Asia pacific

Journal of Human

2021

strategy: a new workplace

Resources; Volume: 59;

Issue: 4; Page: 554-566;

Industrial
Relations &
Labor;

Management

Empirical

Employers must ensure trust, flexibility and choice, as
well as the highest quality digital experience, and most
importantly a COVID-19 safe workplace.; Employees
must accept autonomy with responsibility, each
accountable for their own performance and
productivity. Success will require balance, a shared

vision and great leadership.

12.

Pabilonia, SW (Pabilonia,
Sabrina Wulff); Vernon,
V (Vernon, Victoria);
Telework, Wages, and
Time Use in the United
States; Review of
Economics of the
Household; Volume: 20;
Issue: 3; Page: 687-734;
2022

Van Nieuwerburgh, S

Economics

Review

White-collar occupations

We find that some teleworkers earn a wage premium,
but it varies by gender, parental status, and teleworking
intensity. Fathers who telework earn more than fathers

in office-based jobs, regardless of teleworking
intensity. Women without children who telework
occasionally earn more than their office counterparts.

In industries and occupations where telework is more
prevalent, mothers who work from home most days of
the week pay a wage penalty compared to mothers in

office-based jobs. Using time diaries, we find
differences in work patterns and hours across worker
groups that could drive these teleworker wage
differentials. Most teleworkers work less on home
days; however, those who earn wage premiums are
working longer hours on weekdays, regardless of their
work location. When teleworking, mothers experience
more interruptions in their workdays than other
workers, which could have negative effects on their
productivity. We also find that teleworkers spend less
time on commuting and grooming activities but more
time on leisure activities and with family on work-at-
home days than on office days, and female teleworkers
spend more time sleeping and on household production

activities.

13.

(Van Nieuwerburgh,
Stijn); The remote work
revolution: Impact on real
estate values and the
urban environment; Real
Estate Economics;

Volume: 51; Issue: 1;

Page: 7-48; 2023

Business;
Finance;
Econimics;

Urban Studies

Review

Workers in urban

environment

The effects of remote work on rents are stronger than

on house prices, but present for both.

14.

Deole, SS (Deole, Sumit
S.); Deter, M (Deter,
Max); Huang, Y (Huang,
Yue); Home sweet home:
Working from home and
employee performance
during the COVID-19
pandemic in the UK
Labour Econimics;

Volume: 80; 2023

Economics

Review

UK population

The pandemic-led increases in WFH frequency are
associated with a higher self-perceived hourly
productivity among employed respondents. Changes in
‘WFH frequency are unrelated to the respondents’
weekly working hours and weekly wages during the
same period. the WFH-productivity association is more
substantial in non-lockdown months, it is inexistent
during the months with strict lockdowns, indicating
that lockdown measures inhibited the baseline
association. The WFH-productivity association is
weaker among parents with increased homeschooling
needs due to school closures implemented during
lockdowns. In addition, the effect heterogeneity
analysis identifies the role of crucial job-related
characteristics in the baseline association. Employees'
recent WFH experiences and subsequent changes in
hourly productivity are intimately associated with their

desires to WFH in the future.

Peretz, H (Peretz, Hilla);
‘Where does working from

home "work"?; European

Management Review;

2023

Management

Empirical

The participants were from
10 countries (Australia,
Belgium, Brazil, Canada,
Greece, India, Israel, Spain,

the UK, and the USA).

The findings reveal that employees from high
competency (cognitive institutions), meritocratic
(normative institutions), and more labor-regulated
(regulatory institutions) contexts demonstrate higher
levels of perceived productivity and satisfaction with
‘WFH. Moreover, the link between the institutional

context and WFH effectiveness is more pronounced

when employees' capacity to adjust to WFH is high.
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15.

Xiao, HY (Xiao,
Hongyu); Wu, A (Wu,
Andy); Kim, J (Kim,
Jaeho); Commuting and
innovation: Are closer
inventors more
productive?; Journal of
Urban Economics;

Volume: 121

Economics;

Urban Studies

Review

Commuters

We find a significant negative effect from commuting
distance on inventor productivity: every 10 km increase
in distance is associated with a 5% decrease in patents
per inventor—firm pair per year and an even greater 7%

decrease in patent quality.

16.

Pillai, SV (Pillai, Sini, V);
Prasad, J (Prasad,
Jayasankar); Investigating
the key success metrics
for WFH/remote work
models; Industrial and
Commercial Training;
Volume: 55; Issue: 1;
Page: 19-33; 2023

Industrial
Relations &
Labor;

Management

Empirical

Corporate executives and
human resources (HR)
managers of information

technology (IT) sectors

‘WLB and lower stress were the highlights of WFH,
and women employees benefit from flexibility of work
as the major highlighted success factor. But there were
challenges ahead; teams have become more siloed with

issues of ineffective communication resulting in team
coherence issues, increased health risks and also can
result in attrition. Productivity increased throughout,
but in the extended phase of WFH, it has affected the
WLB of a major portion of technology-driven
employees in terms of health risks, burnout and job

attrition.

17.

Cui, RM (Cui, Ruomeng);
Ding, H (Ding, Hao);
Zhu, F (Zhu, Feng);
Gender Inequality in
Research Productivity

During the COVID-19

Pandemic; Manufacturing

& Service Operations
Management; Volume:
24; Issue: 2; Page: 707-

726; 2022

Management;
Operations
Research &

Management

Science

Review

Academic researchers

Our results indicate that, in the 10 weeks after the
lockdown in the United States, although total research
productivity increased by 35%, female academics’
productivity dropped by 13.2% relative to that of male
academics. We also show that this intensified
productivity gap is more pronounced for assistant
professors and for academics in top-ranked universities

and is found in six other countries.

18.

Afrianty, TW (Afrianty,
Tri Wulida); Artatanaya,
IG (Artatanaya, I. Gusti
Lanang Suta); Burgess, J
(Burgess, John); Working
from home effectiveness
during Covid-19:
Evidence from university
staff in Indonesia; Asia
Pacific Management
Review; Volume: 27;
Issue: 1; Page: 50-57;
2022

Management

Empirical

Lecturers

The findings of this research highlight the importance
for employee of having a strong digital orientation in
order to be able to cope with disruption in the
workplace which one of them is the need for
optimizing digital technology for some aspects of the

work effectively accommodate WFH arrangements.

19.

de Vries, K (de Vries,
Klaas); Erumban, A
(Erumban, Abdul); van
Ark, B (van Ark, Bart);
Productivity and the
pandemic: short-term
disruptions and long-term
implications The impact
of the COVID-19
pandemic on productivity
dynamics by industry;
International Economics
and Economic Policy;
Volume: 18; Issue: 3;

Page: 541-570; 2021

Economics

Empirical

Three advanced economies:

France, the UK and the US

Our results indicate that digital transformation during
the pandemic seems to have progressed in industries
with above-average digital intensity. We also find that
the productivity performance in medium-intensive
work-from-home industries is better than in high-
intensive ones, suggesting that the former may be
showing signs of catching up with the latter. Overall
the results suggest that digital transformation, at least
in the US, remains biased towards the growth of capital

and total factor productivity.
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20.

Stoker, JI (Stoker, Janka
1.); Garretsen, H
(Garretsen, Harry);
Lammers, J (Lammers,
Joris); Leading and

Working From Home in

Employees and managers

Consistent with the first prediction, we find that
managers perceive they execute significantly less
control and delegate more. Employees also perceive a
significant decrease in control, however they perceive
on average no change in delegation. Furthermore, and
in line with the second prediction, employees of lower-

level managers even report a significant decrease in

Times of COVID-19: On Management Empirical delegation. Finally, our results show that increased
in the Netherlands
the Perceived Changes in delegation is associated with increased perceived
Leadership Behaviors; productivity and higher manager quality. Together,
Journal of Leadership & these results suggest that in the context of the COVID-
Organizational Studies; 19 crisis, the effectiveness of WFH might be hampered
Volume: 29; Issue: 2; by the fact that required changes in leadership
Page: 208-218; 2022 behaviors, in particular in delegation, are difficult to
realize in times of crisis.
21. Antolin, ML (Labrado
Antolin, Maribel);
Rodriguez-Ruiz, O
(Rodriguez-Ruiz, Oscar);
Menéndez, JF (Fernandez
Menendez, Jose); A time Industrial The findings support the idea that previous telework
after time effect in Relations & . specific experience and frequency of telework have a
X Empirical Teleworkers L .
telework: an explanation Labor; positive impact on the willingness to telework and self-
of willingness to telework Management reported productivity.
and self-reported
productivity; International
Journal of Manpower;
Volume: 45; Issue: 1;
Page: 200-214; 2022
22. Kumar, N (Kumar, .
Demographically, longer exposure to WFH, greater
Navya); Alok, S (Alok, . . N X
. X work experience and being a support function worker
Swati); Banerjee, S . -
. increased the likelihood of same/greater amount of
(Banerjee, Sudatta); . .
. work done at home. Being a woman or married
Personal attributes and oo . .
. reduced the likelihood, while being a
job resources as
. Industrial manufacturing/services worker was non-significant.
determinants of amount . . .
X Relations & . White-collar employees Among psychological needs, greater needs for
of work done under work- Empirical . .
. . Labor; (from India) autonomy and relatedness decreased and increased the
from-home: empirical o
. . Management likelihood of same/greater amount of work done at
study of Indian white- . i .
home, respectively. Regarding personal and job
collar employees; . . . .
. resources, job crafting to increase structural job
International Journal of . .
resources and supervisor support increased the
Manpower; Volume: 44; [
likelihood of same/greater amount of work done at
Issue: 1; Page: 113-132;
home versus office.
2023
23. Guo, XZ (Guo,
Xingzhou); Wu, HY (Wu,
Hongyue); Chen, YF
(Chen, Yunfeng); Chang,
Y (Chang, Yuan); Ao,
YB (Ao, Yibin); Gauging i .
X Results show that a healthy lifestyle, the perceived
the impact of personal o . . . i .
. . Engineering, satisfaction of visual and acoustic environment,
lifestyle, indoor L
Industrial; communication, interest in work, workload, flexible
environmental quality and o . i . i .
Engineering, Empirical Engineeres in CH schedule and privacy positively affect occupant
work-related factors on . .. . .
. Civil; productivity when working from home, while coffee
occupant productivity . o .
Management consumption, outside views and windows have

when working from
home; Engineering
Construction &
Architectural
Management; Volume:
30; Issue: 8; Page: 3713-
3730; 2023

negative effect.
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24.

Feng, ZY (Feng, Zhiyu);
Savani, K (Savani,
Krishna); Covid-19
created a gender gap in
perceived work
productivity and job
satisfaction: implications
for dual-career parents
working from home;
Gender in Management;
Volume: 35; Issue: 7-8;
Page: 719-736; 2020

Business;
Management;

Women's Studies

Empirical

Dual-career families

It is found that before the Covid-19 pandemic, there
were no gender differences in self-rated work
productivity and job satisfaction. However, during the
lockdown, women reported lower work productivity

and job satisfaction than men.

25.

Balbontin, C (Balbontin,
Camila); Hensher, DA
(Hensher, David A.);
Beck, MJ (Beck, Matthew
J.); The influence of
working from home and
underlying attitudes on
the number of commuting
and non-commuting trips
by workers during 2020
and 2021 pre- and post-
lockdown in Australia;
Transportation Research
Part A-Policy and
Practice; Volume: 179;
2024

Economics;
Transportation;
Transportation

Science &

Technology

Empirical

Australian workers

The results suggest that across all waves and
jurisdictions, respondents who WFH more are more
likely to have a higher number of shopping trips and

personal business/social recreation trips, perhaps
substituting these trips in replacement of their lesser
commuting trips. Interestingly, all other influences held
constant, individuals who are more concerned about
the use of public transport are more likely to undertake
commuting trips by all modes, more likely to do
shopping trips, and less likely to undertake personal
business/social recreation trips — suggesting they are
prioritising essential trips rather than social/personal
trips and perceive the risk of COVID-19 to be higher

due to this travel.

26.

Sharma, A (Sharma,
Anita); Understanding the
Impact of the COVID-19
Pandemic on Research
Administration in
Canada; Journal of
Research Administration;
Volume: 54; Issue: 1;
Page: 94-127; 2023

Management

Empirical

Canadian

Results of the survey indicate that although Canadian
research administration professionals experienced
challenges due to abrupt shifts in their workplace, they
were creative, resilient, and flexible enough to steer
through this testing period. The inherent/acquired
technological capabilities, efficient communications
among coworkers and with faculty, and strategies they
used during this time to stay productive and efficient
helped most of them to adapt well to this situation.
Some of them struggled to keep a work-life balance,
especially those with young children, however,
flexibility, control over their time, and proven
productivity during this time inspired them to desire a
remote and/or hybrid work culture even after the

pandemic is over.

27.

Lapshun, A (Lapshun,
Alexander); Gomez, SM
(Gomez, Sergio Madero);
Is work from home here

to stay? Look from

Mexico; Management
Research The Journal of

the Iberoamerican
Academy of

Management; Volume:

22; Issue: 1; Page: 35-56;
2023

Management

Empirical

Employees in Mexico

The results show that employees perceive productivity
the same or higher when WFH and WLB same or
better.

28.

Huls, SPI (Huls, Samare
P., I); Sajjad, A (Sajjad,
Ayesha); Kanters, TA
(Kanters, Tim A.);
Hakkaart-van Roijen, L
(Hakkaart-van Roijen,
Leona); Brouwer, WBF
(Brouwer, Werner B. F.);
van Exel, J (van Exel,
Job); Productivity of
Working at Home and

Time Allocation Between

Economics;
Health Care
Sciences &
Services; Health
Policy &
Services;
Pharmacology &

Pharmacy

Empirical

People from the

Netherlands

On average, respondents spent less time (14%) on paid
work and productivity decreased 5.5%. Changes in
productivity were associated with the age of children,
net income and having a separate home office.
Respondents spent more time on unpaid work (27%)
and leisure (11%). Women spent more time on unpaid
work in absolute but not in relative terms. People with
a partner and with children spent more time on unpaid

work and less time on leisure.
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Paid Work, Unpaid Work
and Leisure Activities
During a Pandemic;
Pharmacoeconomics;
Volume: 40; Issue: 1;

Page: 77-90; 2022

29.

Voll, K (Voll, Kyra);
Pfniir, A (Pfnuer,
Andreas); Is the success
of working from home a
matter of configuration? -
a comparison between the
USA and Germany using
PLS-SEM; Journal of
Corporate Real Estate;
2023

Management

Empirical

Employees in USA and
Germany using PLS-SEM

The results reveal that significant determinants of
productivity and turnover intention include isolation,
family-work interference, equipment/facilities and skill
variety. Isolation and equipment/facilities are identified
as the most important demands and resources of the
home workplace. Some significant differences are
found between Germany and the USA. The positive
effect of isolation on burnout is significantly stronger
in the USA than in Germany, whereas the positive
effect of family-work inference on burnout is stronger
in Germany than in the USA. The negative effects
visible for the relations between burnout and
satisfaction, and satisfaction and turnover intention are
stronger in Germany than in the USA. The positive
effect of burnout on turnover intention is stronger in

the USA compared to Germany.

30.

Bradley, J (Bradley,
Jake); Ruggieri, A
(Ruggieri, Alessandro);
Spencer, AH (Spencer,
Adam Hal); Twin Peaks:
Covid-19 and the labor
market; European
Economics Review;

Volume: 138; 2021

Economics

Review

UK population

We find a different response in both the evolution of
the virus and the labor market with different lockdown
policies. A laissez-faire approach results in lives lost
and acts as negative shock to the economy. A
lockdown policy, absent any other intervention, will
reduce the lives lost but increase the economic burden.
Consistent with recent evidence, we find that the
economic costs from lockdown are most felt by those
earning the least. Finally, we introduce a job retention
scheme as implemented by the UK Government and
find that it spreads the economic hardship more

equitably.

31.

McPhail, R (McPhail,
Ruth); Chan, XW (Chan,
Xi Wen (Carys)); May, R

(May, Robyn);
Wilkinson, A (Wilkinson,
Adrian); Post-COVID
remote working and its
impact on people,
productivity, and the
planet: an exploratory
scoping review;
Interational Journal of
Human Resource
Managemet; Volume: 35;
Issue: 1; Page: 154-182;
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Employee WFH

A review of this literature revealed that most of the
scholarly research and industry reports published since
the pandemic outbreak are data-driven and some
anecdotal rather than theory-driven. The common
themes and findings backed by evidence include the
gendered division of labour, organisational trust and
managerial trust in employees, changes in workforce
management, virtual communication and collaboration,
reduced carbon emissions, and increased plastic
consumption. The scoping review concludes by
discussing the post-pandemic workplace and a brief

research agenda.
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IT sector employees in

India

Remote working in India skyrocketed under the
influence of COVID-19 and set newer trends in motion
making it intriguing to understand how work patterns
have changed under this modus operandi. Adopting a
primary survey method, conducted online, among IT
sector employees of India, results have been generated
across various socio-demographic categories to answer
questions of efficiency and productivity, availability of
infrastructure and work environment, major challenges
and benefits encountered and the desired continuity of
work-from-home. Through this, the study seeks to
highlight whether changing work practices is leading to

an overarching sense of digitality over space.
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Chinese citizens

Empirical data from Chinese cities in the Hubei
province reveal work productivity decreased among
many respondents working from home in 2020,
primarily due to family interference with work. Such
interference stems not only from the domain of daily
life but also from other family members' e-working and

e-learning.
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