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DE TENYLEG,REI\’IDE’ISEN DOLGOZIK? o
A HOME OFFICE MUNKAVEGZES ES A SZERVEZETI POLGARSAG
OSSZEFUGGESEINEK VIZSGALATA

A cikKk célja, hogy bemutassa a home office, valamint a szervezeti polgar maga-
tartas osszefiiggéseit egy 731 megkérdezett korében késziilt kérdoives vizsga-
lat eredményeire alapozva. A kutatas soran 3 Kiilonb6z6 munkavallaléi csoport
keriilt megkiilonboztetésre: a teljes home office-ban dolgozék (akik munkaide-
jiikk 80%-at vagy tobb mint 80%-at home office-ban t61tik); a hibrid formaban
dolgozok (akik munkaidejiik kevesebb mint 80%-at, de legalabb 20%-at home
office-ban toltik); és azok, akik jelenléti formaban dolgoznak (akik munkaide-
jik kevesebb mint 20%-at toltik home office-ban). A vizsgalatok tanusaga sze-
rint Organ 5 dimenziés OCB modellje esetében a home office-ban dolgozék a
legudvariasabbak; a jelenléti munkavégzésben foglalkoztatottak a leginkabb
lelkiismeretesek a munkahelyi feladataikat illetéen; a sportszeriiség a hibrid
kornyezetben, mig a polgari erény a jelenléti csoportnal, az altruizmus a teljes
home office esetén mutatja a legkedvez6bb eredményeket.

A tanulmany értékeli a szervezeti polgarsag dimenziéit a Kkiilonb6z6 formaban
(home office, hibrid és jelenléti) foglalkoztatott munkavallalok esetében, és fel-
hivja a figyelmet arra, hogy az otthoni vagy a hibrid munkavégzéssel csokken-
het a dolgozdi lelkiismeretesség - vélhet6en a cyberslacking jelenségének ko-
szonhet6en.

Bevezetés

A szervezeti polgar magatartas a szervezet fejlédésének kulcstényezdje (Yang et al.,, 2023), ezért
ez a téma nagy tudomanyos figyelmet kapott az utébbi id6ben (Bateman, & Organ, 1983; Smith,
& Organ, 1983). Mig 1983 és 2000 kozott 135 kutatast végeztek ezen a téren (Ma et al., 2022),
addig 2015 6ta csak a Web of Science adatbazisban tobb mint 1100 tanulmany talalhat6 a téma-
ban. A kutatasok szerint az emberek attitlidjei el6re jelzik késdbbi viselkedésiiket (Barizsné et al.,
2023), amely hatassal lehet a szervezeti polgari magatartas kialakulasara. A szervezeti polgar ma-
gatartas a munkavallalok 6nkéntes viselkedése (Van Dyne et al., 1994), amely jelentds hatassal
van az egyéni munkavallaldi teljesitményre (Podsakoff et al., 2009), a munkaval val6 elégedettség-
re (Podsakoff et al., 2000), és a szervezeti elkotelezettségre, amely novelése kiemelt fontossagu a
szervezetek szdmara (Krajcsak, 2022), tovabba hatassal van a szervezetek és csapatok altalanos
teljesitményére is (Podsakoff et al., 2014).

A home office szintén jelentds tudomdanyos figyelmet kapott a COVID-19 vildgjarvany megjelené-
sével. A vilagjarvany nem felelGs az otthoni munkavégzés kialakulasaért, de felgyorsitotta annak
elterjedését. A home office megjelenésével a munka lassan az offline térbél a kibertérbe helyez6-
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dott at (Simon et al., 2023). A University of California kutatasa szerint 2019-ben a munkavallalék
mindossze 5%-a dolgozott otthonrdél, azonban 2020 marciusaban - amikor a pandémiaval kapcso-
latos korlatozasokat vezettek be és kotelezdvé valt az otthonrol torténd munkavégzés - hatalmas
novekedés kovetkezett be ezen a teriileten. A Zoom példaul, amely lehet6vé tette a munkavallalok
szamara, hogy kapcsolatot tartsanak egymassal, 2020 marciusaban 67%-os novekedést tapasz-
talt a felhasznalok korében, mig a Microsoft Teams regisztralt napi felhasznaléinak szama 2019
novembere és 2020 marciusa kézott 24 millidval nétt (Leonardi, 2020).

A home office szamos el6énnyel, ugyanakkor hatranyokkal is jarhat. Egyes kutatasok szerint a
munkaerd ugyanolyan vagy még produktivabb lehet otthon (Allen et al,, 2015; Gajendran, &
Harrison, 2007; Harker, & MacDonnell, 2012), javitva a teljesitményt (Bloom et al., 2013; Kémiives
et al., 2022). Masok megerésitik a home office, a munkahelyi elégedettség és a jollét kdzotti pozi-
tiv kapcsolatot (Stephens, & Szajna, 1998; Tremblay, 2002; Beno et al.,, 2023; Bowling et al., 2010;
Thoresen et al., 2003). Altalanossagban elmondhaté, hogy az otthoni munkavégzés nagyobb ru-
galmassagot biztosit a munkaerdé szamara, ha megfelel6en alkalmazzak (Allen et al., 2015; Beno,
szamara idealis munkaszervezési forma. Az alkalmazottaknak fel kell késziilniiik arra, hogy tobb
felel6sséget kell vallalniuk amikor a felettesiik nem figyel, a szervezeteknek pedig tjra kell gondol-
ni folyamataikat, hogy kezelni tudjak a rugalmasabb, dinamikusabb kérnyezetet. A munkavallalék
egy részének gondot okoz a munka és a maganélet 6sszemoso6dasa, ami a munkaval vald elégedett-
ség csokkenéséhez vezethet (Delanoeije et al., 2019; Beno et al., 2023). A vonatkoz6 szakirodalom
tehat tobb aspektusbdl vizsgalta az otthoni munkavégzés munkavallalokra és szervezetre gyako-
rolt hatasait, azzal kapcsolatban azonban nem talaltunk egyértelmi kutatasi eredményeket, hogy
a home office hogyan fligg 6ssze a dolgozdk szervezeti polgar magatartasaval.

A tanulmany arra keresi a valaszt, hogy a home office munkavégzés és a szervezeti polgar maga-
tartas egyes dimenzi6i kozott van-e statisztikailag igazolhaté kapcsolat. A szervezeti polgarsag
szakirodalmi hatterének bemutatasat kovetden a cikk ismerteti a vizsgalat médszertanat és jel-
lemzi a mintat, majd részletesen kifejti a vizsgalati eredményeket és dsszefoglalja a legfontosabb
megallapitasokat.

A szervezeti polgarsag és dimenzioi

A szervezetpszicholdgiaban a szervezeti polgari magatartas egy személy dnkéntes elkotelezddé-
se egy szervezeten vagy vallalaton beliil, amely nem része a szerz6déses feladatainak. Dennis W.
Organt tekintik az OCB atyjanak. Organ (1988) az OCB-t tigy definialja, mint olyan tipusu egyéni
viselkedést, amely diszkrecionalis, és amit a formalis jutalmazasi rendszer kozvetleniil nem ismer
el, és 0sszességében elésegiti a szervezet hatékony miikodését. Organ (1988) az OCB 6t dimenzio-
jat azonositotta: lelkiismeretesség, sportszeriiség, polgari erény, udvariassag és altruizmus. Ez az
0t dimenzi6 olyan szervezeti viselkedéseket foglal magaban, mint a munkatarsak segitése, a val-
lalati szabalyok betartasa, a panaszkodas mell6zése és a szervezeti ligyekben valé aktiv részvétel.
Tanulmanyok kimutattak, hogy az OCB-dimenzidknak kiilonb6z6 el6zményei lehetnek. Konovsky
és Organ (1996) példaul azt talalta, hogy a lelkiismeretesség (a Big Five személyiségtényezdk egyi-
ke) elére jelezte az altalanos lelkiismeretességet, az altruizmust és az allampolgari erényt, de az
udvariassagot és a sportszeriiséget nem. Ryan (2001) azt taldlta, hogy az erkolcsi gondolkodas el6-
re jelezte a segit6 magatartast és a sportszertiséget, de a polgari erényt nem. Az Organ (1988) altal
az OCB ot dimenzioja koziil az altruizmus és az udvariassag jarul hozza a szervezeti polgar maga-
tartasu egyének jolétéhez (OCB-I), mig a lelkiismeretesség, a sportszeriiség és a polgari erény az
altalanos szervezeti miikodésre (OCB-0) van hatassal (Williams, & Anderson, 1991; Popovicsné, &
Menyhart, 2023). A fent idézett tanulmanyok azt sugalljak, hogy az OCB 6t dimenziéjat megkiilon-
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boztetd fogalmaknak kell tekinteni, még akkor is, ha azok mindegyikét az OCB altalanos kategé-
ridjaba soroljak (Wang, 2010).

A lelkiismeretesség azokra az esetekre vonatkozik, amikor a munkavallalék a minimalisan el-
vart szinteken joval tilmutatoéan teljesitik a szerepiikhoz kapcsolédé viselkedésformakat, példa-
ul részt vesznek az el6irt megbeszéléseken, tisztan tartjak a munkateriiletiiket, pontosak és be-
tartjak a munkahelyi rend meg6rzését szolgald egyéb formalis és informalis szabalyokat (Organ,
1988). A lelkiismeretesség nagyon hasonlit a Smith és munkatarsai (1983) altal javasolt megfelelés
fogalmahoz. Az altalanositott megfelelés azokra a viselkedésekre utal, amelyek nem egy konkrét
személyre irdnyulnak, hanem , kdzvetve segitik a rendszerben részt vevé t6bbi érintettet” (Smith et
al,, 1983 p. 675).

A munkaltaték egyre inkabb lehet6vé teszik a munkavallalok szamara, hogy bizonyos munkaidét
otthon tdltsenek, és kommunikacios technolégiakon keresztiil kapcsolatban maradjanak az iro-
daval. Ezek a tdvmunka megallapodasok a munkahelyi kontraproduktiv viselkedés egy dj forma-
jat hozzak létre, nevezetesen a cyberslackinget A cyberslacking azt jelenti, hogy munkavallalék az
internetet nem a munkaval kapcsolatos célokra hasznaljak, mikozben dolgoznak. Egy 2014-ben
késziilt tanulmany a személyiséget, az elégedettséget és az észlelt teljesitményt vizsgalja, mint a
cyberslacking el6zményeit az otthoni munkavégzés soran. A vizsgalat eredményei azt mutatjak,
hogy a cyberslacking negativan kapcsolodik az dszinteséghez, az elfogadhatésaghoz és a lelkiis-
meretességhez (O’'Neill et al., 2014). E tanulmany szerint a cyberslacking jelenség a tavoli munka-
végzési formak (home office vagy hibrid munkavégzés) esetében jelenhet meg.

A fenti tanulmany alapjan az 1. szdmu hipotézis azt feltételezi, hogy:

H1: alelkiismeretességi dimenzié azoknal a munkavallaloknal a legmagasabb, akik jelenléti
formaban végzik a munkajukat.

Az OCB tovabbi 4 dimenzidjat az otthoni munkavégzés vonatkozasaban tudomanyosan nem vizs-
galtak korabban, igy a sportszer(iség, polgari erény, udvariassag és altruizmus tekintetében szak-
irodalomi kutatasok eredményeire épitett hipotézisek nem allithatok.

A sportszerliség olyan magatartasformakra utal, mint példaul az, hogy a dolgozdék nem panasz-
kodnak jelentéktelen dolgok miatt vagy nem tesznek széva aproé sérelmeket, panaszkodas nélkiil
elviselik a kényelmetlen munkakoérilményeket, nehéz korilmények kozott is fenntartjak a pozi-
tiv hozzaallast, és hajlando6ak felaldozni személyes érdekeiket a csoport érdekeiért (Organ, 1988;
Podsakoff et al., 2000).

A polgari erény a szervezet politikai életében val6 aktiv részvételre utal. Az ilyen tipusu viselke-
dés példai kozé tartozik a nem kotelezo, de fontos értekezleteken valo részvétel, a hivatalon beliili
levelek elolvasasa, a munkahelyi kérdések megvitatasa a személyes szabadidében, a szavazas és a
felszolalasok (Organ, 1988).

Az udvariassag ,olyan tevékenységekre utal, mint a 'kapcsolatfelvétel’ a munkatdrsakkal, akiknek a
munkdjat befolydsolhatjak az egyén déntései vagy kitelezettségvdllaldsai. Az el6zetes értesités, az
emlékeztetés, az informdcidk dtaddsa, a konzultdcid és a tdjékoztatds mind az udvariassdg belsé tu-
lajdonsdgdra utalnak”(Organ, 1988 p. 10). Organ (1988) szerint az udvarias viselkedés (pl. a nem
rutinszert igények elézetes bejelentése) lehet6vé teszi a munkatarsak szamara, hogy hatékonyan
rendezzék és osszak el er6feszitéseiket, ezaltal csokkentve az er6forrasok pazarlasanak és a harag
vagy frusztracié megtapasztalasanak esélyét.

Az altruizmus a munkatarsaknak, tigyfeleknek, szallitoknak nyujtott segit6 magatartasra utal. Az
udvariassaggal ellentétben - amelynek célja a probléma megel6zése - az altruizmus célja, hogy se-
gitséget nyujtson valakinek, aki mar bajban van (Organ, 1988; Wang, 2010).
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Kutatasi eredmények a szervezeti polgarsag és a home office kapcsan

Az otthoni munkavégzés és a szervezeti polgarsag osszefiiggéseit a dominans szervezeti kultura
és a home office kapcsan megvaltozott munkarend miatt fellép6 hatasokon keresztiil vizsgaltak.
A kutatasi eredmények eltéréek az otthoni munkavégzés OCB-re gyakorolt hatdsanak megitélését
illetéen.

Egy kutatas eredményei ravilagitottak arra, hogy az uralkodé szervezeti kultira meghatarozza a
tavmunka OCB-re gyakorolt hatdsat. A dominans piaci kultdraval rendelkez6 szervezetekben val-
tozott a legkevésbé az OCB a home office miatt, csak az dllampolgari erény dimenziéban volt csok-
kenés. A dominans klan-kulturaval rendelkez6 szervezetekben a lelkiismeretesség csokkent, mig
a masik harom dimenzié nétt. A dominans hierarchikus kultdra reagalt a legkedvezdtlenebbiil,
kivéve az udvariassag dimenzidjat, mivel minden dimenzié csokkent (Krajcsak, & Kozak, 2022).

Egy 2021-ben késziilt, német tanulmany - amely az otthonrél tanulékat/dolgozdékat elemezte -
arra az eredményre jutott, hogy a reggeliség pozitiv, mig az estiség negativ korrelaciét mutatott
az OCB-vel. A reggeli tipusok a szokdsos munkaidejiikben dolgoztak, mig az esti tipusok tobb és
hosszabb sziinetet tartottak. A tAvmunka soran a reggeli tipusok kreativabbnak érezték magukat
a problémamegoldé megkozelitések kidolgozasaban, mig az esti tipusok ennek ellenkez&jérdl sza-
moltak be. Eredményeink arra utalnak, hogy a tAdvmunka nem el6nyo6s az esti tipusok szamara a
teljesitménykomponensek és az OCB tekintetében, annak ellenére, hogy szabadon megvalaszthat-
jak munkaidejiiket, ami el6nyos a bioldgiai ritmusuknak (Staller, & Randler, 2022).

Modszertan

A primer kutatashoz alkalmazott kérdéiv a dolgozéi attitlidokrdl és magatartasokrol, valamint a
szervezeti jellemzdékrol tartalmazott kérdéseket. A kérdések validalt mér6eszkozok alapjan let-
tek Osszeallitva, a szervezeti polgar magatartasra vonatkoz6 allitasok Padsakoff és munkatarsai
(1990) itemei alapjan lettek megfogalmazva. Az OCB dimenzidit 5-5 kérdéssel vizsgaltuk. A valasz-
addknak 1-t6l 7-ig terjedd Likert-skalan kellett értékelniiik az OCB-re vonatkozé allitasokat. Az
1-es (minimum érték) azt jelenti, hogy egyaltalan nem ért egyet az allitassal, a 7-es (maximum ér-
ték) azt jelenti, hogy teljes mértékben egyetért az allitassal. A kérd6iv 2023 oktdbere és decembe-
re kozott volt elérhetd, a tesztelés kényelmi mintavétellel tortént, 6sszesen 731 dolgoz6 toltotte ki
a kérdéssort (a kitoltés feltétele a legalabb 3 honapja fennall6 aktiv munkaviszony volt). Az adatok
elemzése SPSS statisztikai programban tortént — a leiré statisztika médszerein tdl nem-paramé-
teres probaval (Kruskal-Wallis préba). Azon statisztikai prébak eredményeit tekintettiik szignifi-
kansnak, amelyek esetében p< 0,05.

A kutatasi eredmények értékelése soran 3 kiilonb6z8 munkavallaléi csoport keriilt megkiilonb6z-
tetésre attdl fliggben, hogy a valaszadé munkaidejébdl mennyit tolt home office-ban:

e teljes home office-ban dolgozok: akik munkaidejiik 80%-at vagy annal tobbet toltenek
home office-ben - a valaszaddk 14%-a, azaz 99 f6 kertilt ebbe a kategoriaba;

e hibrid formaban dolgozék: akik munkaidejiiknek kevesebb mint 80%-at, de legalabb
20%-at home office-ban toltik — a vadlaszadok 44%-a, azaz 319 {6 tartozik ide;

e jelenléti formaban dolgozok: akik munkaidejiiknek kevesebb mint 20%-at toltik home
office-ban - a valaszaddk 41%-a, azaz 302 f6 esett ide;

e 11-en (1,5%) nem valaszoltak arra a kérdésre, hogy jelenleg munkaidejiik hany szaza-
1ékat toltik home office-ban.

A minta tovabbi jellemzését az 1. tdbldzat irja le.
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1. TABLAZAT: A MINTA JELLEMZESE

A vélaszaddok neme:
NG6: 58%; 424 f0;
Férfi: 41%; 289 f6;
NV: 1%; 9 f6.

A valaszadok korcsoportja
Y generacids: 43%; 313 f6;
Z generacios: 40%; 293 f6;
X generacios: 15%; 107 f6;
Baby Boomerek: 3%); 18 f6.

A valaszadok legmagasabb iskolai végzettsége
Mesterképzéses diplomaval rendelkezd: 19%;136 f6;
Alapképzéses diplomaval rendelkezd: 69%; 505 f6;
Kozépfoku iskolai végzettségii: 12%; 85 fo;

NV: 1%; 5 f6.

Sajat szerkesztés, 2023

Vizsgalati eredmények

Az eredmények grafikus abrazoldsa boxplot diagramon torténik. A boxplot diagram numerikus
adatértékek eloszlasainak bemutatasara szolgalnak. A diagramok gy vannak kialakitva, hogy
egyértelm(i informacidkat nydjtsanak egy adatcsoport szimmetriajarol, szorasarol és kiugré érté-
keirdl. A diagramokon az oszlopok eltéré szinei a kiilonb6z6 dimenzidk kérdéseire adott valaszok
eloszlasat jelolik. A kiilonboz6 OCB dimenzidkat egy lires oszlop valasztja el egymastol. Az 1. dbra
a szervezeti polgarsag altruizmus és udvariassag dimenzi6inak (OCB-I) a boxplot diagramjat mu-
tatja be.

1. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTAS EGYENI DIMENZIOINAK BOXPLOT DIAGRAMJA
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Sajat szerkesztés, 2023
Magyarazat: Az elsé blokk az altruizmus, a masodik az udvariassag dimenziék kérdéseire adott valaszok
eloszlasat dbrazolja.
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Az altruizmus 1. kérdésére adott valaszokat a bal széls6 oszlop mutatja és onnan haladnak jobbra
a kérdések. Az udvariassag kérdéseivel kapcsolatos valaszok eloszlasat a masodik blokk tartal-
mazza azonos tematika szerint. A tdmbok az interkvartilis terjedelmet mutatjak, aljuk az als6, mig
tetejlik a fels6 kvartilist jeloli. A tombokben talalhaté , X” jelek a mediant jel6lik, a pontok a kiugré
értékeket. Az altruizmus dimenzi6janal a valaszok tobbsége 5 - 7 értékek kozé esik, a medianok
5,51 - 6,04 értékek kozott mozognak. Az udvariassag dimenzi6janal a valaszok eloszlasai eltér6bb
trendet mutatnak. Az 1. és 2. kérdések esetében a valaszok tobbsége szintén 5 - 7 értékek kozé
esik, a 3. kérdésnél a legtobb valasz 7 értéket vesz fel, a 4. és 5. kérdéseknél 5 - 6 értékek kozé
esik a valaszok tobbsége. A medianok az udvariassag dimenzi6janal 5,40 - 6,49 ko6zott mozognak.
A diagram alapjan ugy tiinik tehat, hogy a valaszaddk tobbségére az altruizmus és az udvariassag
egyarant jellemz6, az altruizmus kissé nagyobb mértékben.

A 2. dbra a szervezeti polgarsag szervezeti dimenziéra (OCB-O: sportszeriiség, lelkiismeretesség
és polgari erény) vonatkozo kérdésekre adott valaszok boxplot diagramjat mutatja be.

2. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTAS SZERVEZETI DIMENZIOINAK BOXPLOT DIAGRAMJA
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Sajat szerkesztés, 2023
Magyarazat: Az elsé blokk a sportszer{iség, a masodik a lelkiismeretesség, a harmadik a polgari erény
dimenziok kérdéseire adott valaszok eloszlasat abrazolja.

A diagramon az oszlopok eltérd szinei a kiilonb6z6 dimenziok kérdéseire adott valaszok eloszla-
sat jelolik az 1. diagram alatt leirt tematika szerint. A sportszeriiség kérdései forditottak, ezért
a valaszok eloszlasa is eltéré (forditott) a masik két dimenzidhoz képest. A valaszok alapjan a
sportszeriiség dimenziéjanal az 1., 2. és 3. kérdésekre adott valaszok tobbsége 1 - 3 értékek kozé
esik, a 4. és 5. kérdéseknél 2 - 5 értékek kozé, a medianok 2,33 - 3,78 értékek kozott mozognak.
Hangsulyozand6, hogy a kérdések ennél a dimenzidnal forditottak voltak. A lelkiismeretesség di-
menzidjanal a valaszok eloszlasai eltérébb trendet mutatnak, a medianok 4,07 - 5,73 kozott mo-
zognak. A polgari erény dimenzié esetében az 1- és 5. kérdésre adott valaszok tébbsége 5 - 7,a 2.,
3. és 4. kérdésekre adott valaszok tobbsége 4 - 6 értékek kozé esik, a medidnok 4,91 - 5,69 értékek
kozott mozognak.

Az eredményekbdl az a kdvetkeztetés vonhato le, hogy a megkérdezettek tobbsége sportszeriinek,
lelkiismeretesnek és a szervezeti élet aktiv résztvevéjének tartja magat, s ez utobbi viselkedés mi-
nimalisan jobban dominal az el6z6 kett6nél.
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A home office munkavégzés és a szervezeti polgar magatartas dsszefliggéseinek feltarasahoz
Kruskal-Wallis tesztet alkalmaztunk, az altruizmus és az udvariassag (OCB-I) dimenzi6ira vonat-

koz6 eredményeket az 2. tdbldzat mutatja be.

2. TABLAZAT: KRUSKAL-WALLIS TESZT AZ OCB ALTRUIZMUS ES UDVARIASSAG DIMENZIOI
ES A HOME OFFICE OSSZEFUGGESEINEK FELTARASA

Y Mean
Kérdések Csoport W\ Rank
teljes HO 99 | 392,96
Altruizmus1: .
Ha valakinek tul sok munkaja van, segitek neki. i IO || S ezl
jelenléti 302 | 357,11
Altruizmus2: teljes HO 99 | 362,84
En vagyok az, aki lassitja a tobbieket és sziiksége van a tamo- hibrid 319 | 359,68 0,990
gatasra ahhoz, hogy ujra lendiiletben legyen a csapat. jelenléti 302 360,60
Altruizmus3: teljes HO 99 | 374,55
Abban hiszek, hogy a tisztességes fizetésért tisztességesen hibrid 319 | 351,26 0,509
pegjkellidolzoznt jelenléti | 302 | 365,66
Altruizmus4-: teljes HO 99 | 390,59
Sok id6t toltok azzal, hogy jelentéktelen tigyek miatt panasz- hibrid 319 | 343,75 0,075
kodok. jelenléti | 302 | 36833
Altruizmus5: teljes HO 99 | 339,30
Igyekszem elkertilni azt, hogy problémakat generaljak a hibrid 319 | 356,08 0,326
munkatarsaimnak. jelenléti 302 372.11
teljes HO 99 | 412,76
Udvariassdgl: L hibrid 319 | 367,23 | 0,002
Lépést tartok a szervezeti valtozasokkal.
jelenléti 302 | 336,26
Udvariasség2: teljes HO 99 | 381,15
Hajlamos vagyok a ,,bolhabdl is elefantot” csinalni. hibrid 319 | 364,03 0,373
jelenléti 302 | 350,00
Udvariassag3: teljes HO 99 | 386,57
Figyelembe veszem azt, hogy a tevékenységem milyen hatast hibrid 319 | 357,37 0,183
gyakorol a munkatarsaimra. jelenléti 302 355,27
Udvariassagé: teljes HO 99 | 393,31
Részt veszek a nem koételezd, de varhatéan fontos megbeszé- hibrid 319 | 363,69 0,121
léseken. jelenléti | 302 | 34637
Udvariassagb: teljes HO 99 | 370,90
Mindig kész vagyok segit6 kezet nyujtani azoknak a munka- hibrid 319 | 370,92 0,264
tarsaimnak, akiknek sziiksége van ra. jelenléti 302 346,08

Sajat szerkesztés, 2023. A szignifikans értékek (Udvariassagl) lilaval vannak jeldlve.
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Az altruizmus dimenzié esetében a rangpontszam atlagok 5 kérdésbdl 4 esetében azoknal voltak
a legmagasabbalk, akik teljes home office-ban dolgoznak. Bar statisztikailag nem tekinthet&k iga-
zoltnak az eredmények, de mégis arra utalhatnak, hogy az otthonrél dolgozok a leghajlamosabbak
segitséget nyujtani valakinek, aki mar bajban van.

Erdekes eredmény, hogy az udvariassagnal ugyancsak dsszességében a teljes home office munka-
végzésnél a legmagasabbak a rangpontszam atlagok, bar csak egy kérdésnél szignifikans az elté-
rés. Mind az 5 kérdés esetében a jelenléti munkavégzésnél a legalacsonyabbak a rangpontszam
atlagok. Eszerint a jelenléti munkavégzésben foglalkoztatottak a legkevésbé, mig a teljes home of-
fice-ban dolgozok a leginkabb udvariasak.

Az eredmények tekintetében kozel azonos szorasértékek mutatkoztak. A rangpontszam atlagok
alapjan mindkett6 egyéni dimenzi6 esetén az otthoni munkavégzés mutatja a legkedvez6bb ered-
ményeket. Ennek egy lehetséges oka, hogy az otthoni munkakérnyezetben kevesebb a személyes
interakcid, csokken a stressz és bizonyos esetekben nagyobb a szabadsag a munkanapok beosz-
tasa tekintetében (Simon et al., 2023), igy vélhet6en a dolgozdéknak tobb tilirelme és - az optimali-
sabb id6beosztas miatt - ideje van a munkatarsaikra.

A 3. tdbldzat a szervezeti polgarsag sportszeriiség, lelkiismeretesség és polgari erény dimenzidira

(OCB-0) adott valaszokat mutatja be a 3 dolgozdi csoport vonatkozasaban.

3. TABLAZAT. KRUSKAL-WALLIS TESZT AZ OCB SPORTSZERUSEG, LELKIISMERETESSEG
ES POLGARI ERENY DIMENZIOI ES A HOME OFFICE OSSZEFUGGESEINEK FELTARASA

212 Mean
Kérdések Csoport I\ Rank p
Sportszeriiségl: teljes HO 99 | 353,46
Szerepet vallalok azokban a feladatokban, amelyek nem ko- hibrid 319 | 383,74 0,016
telezdek, de fontosak a szervezeti imazs szempontjabdl. jelenléti 302 338,26
Sportszeriiség2: teljes HO 99 368,59
Olvasom és figyelemmel kisérem a szervezeten beliili hire- hibrid 319 | 358,35 0,906
ket, eseményeket, lizeneteket stb. jelenléti 302 360,12
Sportszer(iség3: teljes HO 99 | 359,84
Segitek azoknak, akik valami miatt kiesetek egy idére a mun- hibrid 319 357,02 0,902
ol jelenléti | 302 | 364,39
teljes HO 99 | 388,80
Sportszerliség4: .
Nem teszek keresztbe szandékosan masoknak. hibrid 319 | 34905 0.229
jelenléti 302 | 363,32
Sportszeriiségs: teljes HO 99 | 335,93
Kész vagyok segiteni azoknak, akiknek munkaval kapcsola- hibrid 319 | 344,68 0,021
tos nehézségeik vannak. jelenléti 302 38526
Lelkiismeretesség1: Eeljes O Y| sEEEL
Hajlamos vagyok a dolgok negativ, nem pedig pozitiv oldala- hibrid 319 | 336,30 0,006
e jelenléti | 302 | 387,67
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Py Mean
Kérdések Csoport \| Rank
Lelkiismeretesség2: LElEsio el
Lépéseket teszek annak érdekében, hogy megel6zzem a hibrid 319 349,92 0,000
problémak kialakulasat munkatarsaimmal. jelenléti 302 | 400,51
teljes HO 99 | 321,19
Lelkiismeretesség3: o
A munkahelyemen az elvartnal is tobbet tartézkodom. hibrid 319 | 33008 0,000
jelenléti 302 | 405,52
teljes HO 99 | 359,21
Lelkiismeretesség4: o
Mindig talalok valami hibat a szervezet miikodésében. hibrid 319 | 33535 0,006
jelenléti 302 | 387,49
Lelkiismeretesség5: teljes HO 99 356,23
Figyelembe veszem, hogy a viselkedésem hogyan befolyasol- hibrid 319 | 329,34 0,000
ja mas emberek munkajat. jelenléti 302 394,82
Polgari erény1: teljes HO 99 | 409,87
Csak annyi sziinetet tartok a munkaban, amennyi engedélye- hibrid 319 | 358,87 0,022
zett. jelenléti | 302 | 346,04
Polgari erény2: teljes HO 99 | 327,88
A szervezet bels6 szabalyzatait és eljarasrendjeit akkor is hibrid 319 | 369,19 0,206
betartom, ha senki sem figyeli a munkamat. jelenléti 302 362,02
Polgari erény3: teljes HO 99 | 331,93
AKkor is segitek az 4j belépé munkavallal6knak, ha erre kii- hibrid 319 351,29 0,073
16n nem kértek meg. jelenléti | 302 | 379,60
teljes HO 99 | 333,53
Polgari erény4: o
A leglelkiismeretesebb dolgozok k6zé tartozom. hibrid 319 | 35269 0.116
jelenléti 302 377,59
Polgari erény’5: teljes HO 99 | 370,63
Nincs sziikségem a fonokom utasitasaira és feliigyeletére, hibrid 319 339,62 0,042
magamtol is j6l tudom, mi a munkam. jelenléti 302 379,24

Sajat szerkesztés, 2023. A szignifikans értékek lilaval vannak jel6lve.

Az eredmények tekintetében kozel azonos szorasértékek mutatkoztak. A rangpontszam atlagok
alapjan kijelenthetd - bar az 5 vonatkozo kérdésbdl csak 2 esetében szignifikans az eltérés -, hogy
a hibrid munkavégzésben dolgozodkra jellemz§ a legnagyobb mértékben a sportszeriiség, ugyanis
5 kérdésbdl 3-ndl a legalacsonyabbak a rangpontszam atlagok (a sportszer{iségnél forditottak a
kérdések). Az otthoni és a jelenléti munkavégzésnél azonosan alakulnak a rangpontszam atlagok,
2-2 esetben kozepes és magas értékeket vesznek fel.

A polgari erény dimenzidjanal az 5 kérdés koziil 3 esetében a jelenléti munkavégzésnél a legmaga-
sabbak a rangpontszam atlagok és szintén 3 esetben a home office-nal a legalacsonyabbak. Ennek
egyik lehetséges oka, hogy a polgari erény dimenzional sziikséges a személyes jelenlét, hiszen a
nem kotelezd, de fontos értekezleteken valo6 részvétel, a munkahelyi kérdések megvitatasa a sze-
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mélyes szabadid6ben, a szavazas és a felszolalasok otthonrol csak igen korlatozottan valésithaték
meg. A vonatkozé kérdések koziil 2 esetében szignifikans az eltérés.

Erdekes eredmény, hogy a lelkiismeretesség dimenziénal a jelenléti munkavégzés esetében a leg-
magasabbak a rangpontszam atlagok, mind az 5 vonatkozo kérdés esetén szignifikans az eltérés.
A home office esetében 2 kérdésnél, mig a hibrid csoportnal 3-nal a legalacsonyabbak a rangpont-
szam atlagok. Ennek egy lehetséges oka a cyberslacking, vagyis az, hogy a részben vagy teljes mér-
tékben otthonrol dolgozé munkavallaldk az internetet nem csak a munkaval kapcsolatos célokra
hasznaljak, mikdzben dolgoznak (O’Neill et al., 2014). A fenti eredmények alapjan az 1. szamu H1
hipotézist a vizsgalati eredmények igazoltak.

Kovetkeztetések

Az OCB 4 dimenzidjat (sportszeriliség, polgari erény, udvariassag és altruizmus) az otthoni mun-
kavégzés vonatkozasaban tudomanyosan nem vizsgaltak korabban. A lelkiismeretesség dimenzio
kapcsan bemutatott cyberslacking jelensége az egyetlen, amely a tavoli munkavégzéssel kapcso-
latba hozva mar napvilagra kertiilt, ezért tigy gondoljuk, hogy eredményeinkkel hozzajarulunk a
szervezeti polgdri magatartas dimenziok alakuldsanak mélyebb megértéséhez a kiilonb6z6 for-
maban foglalkoztatott munkavallal6k esetében.

A kutatasi eredmények alapjan bizonyitast nyert Organ 5 dimenziés OCB modellje esetében, hogy
a lelkiismeretesség dimenzional a jelenléti munkavégzésnél a legmagasabbak a rangpontszam at-
lagok, mind az 5 vonatkozo kérdés esetén szignifikans az eltérés. A polgari erény dimenziéjanal
szintén a jelenléti munkavégzés esetében a legmagasabbak a rangpontszam atlagok. A sportsze-
rliségnél forditottak a kérdések, tehat ennél a dimenziénal a hibrid formaban dolgozok a legsport-
szerlibbek. Az udvariassag dimenziéjat vizsgalva kideriilt, hogy a teljes home office munkavégzés-
nél a legmagasabbak a rangpontszam atlagok, bar nem szignifikans az eltérés, csak 1 kérdésnél.
Az altruizmus dimenziéjanal nem volt szignifikans eltérés egyik kérdésnél sem, de itt is az otthoni
munkavégzés esetében voltak a legmagasabbak a vizsgalt értékek. A 4. tdbldzat 6sszefoglalja a leg-
fontosabb vizsgalati eredményeket:

4. TABLAZAT: A LEGMAGASABB RANGPONTSZAMATLAGOK ALAKULASA

Szervezeti polgar magatartas szervezeti dimenziéi = Szervezeti polgar magatartas

(0OCB-0) egyéni dimenzidi (OCB-I)
Lelkiismeretesség Polgarierény Sportszeriiség Udvariassag Altruizmus
teljes HO
hibrid
jelenléti

Sajat szerkesztés, 2023. A legmagasabb rangpontszam atlagok dolgozdi csoportjai az egyes dimenziok
vonatkozasaban lilaval vannak jel6lve.

Az 2. és a 3.tablazatban ismertetett rangpontszam atlagok a lelkiismeretesség dimenziénal 5 eset-
ben a jelenléti, a polgari erénynél 3 esetben szintén a jelenléti, a sportszertiségnél (forditott kér-
dések miatt) 1 esetben a hibrid, az udvariassagnal és altruizmusnal is 4 esetben a home office cso-
portokban a legmagasabbak. Az eredmények alapjan a H1 elfogadhat6, mivel a lelkiismeretességi
dimenzié azoknal a munkavallaloknal a legmagasabb, akik jelenléti formaban végzik a munkaju-
kat.
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A szervezeti polgar magatartas egyéni dimenzi6i esetében (OCB-I) tehat vélhetSen pozitiv hatasa
lehet a home office munkavégzésnek, mig a szervezeti dimenziok (OCB-0) tekintetében negativan
hathat. A kutatasi eredmények nem a home office szabalyozas feliilvizsgalatdnak sziikségességére
hivjak fel a figyelmet, sokkal inkabb arra, hogy a szervezeteknek olyan folyamatokat, szervezeti
eljarasrendeket és szabalyokat célszerd kialakitaniuk, amelyek hozzajarulnak a home office-ban
vagy hibrid munkarendben dolgozdk lelkiismeretességének, sportszeriiségének és szervezeti je-
lenlétének a fokozasahoz annak érdekében, hogy ne csokkenjen az ilyen iranyd magatartasa a ta-
volléti dolgozoknak.

Fontos megjegyezni tovabb4, a kutatds nem tér ki a hibrid vagy home office formaban dolgozok
jelenléti munkarendbe allitdsanak kovetkezményeire és kockazataira; a munkaltatéknak toreked-
ni kell arra, hogy ne kollektiv szabalyozast alkalmazzanak a home office intézményével kapcsolat-
ban, hanem munkakdronként és munkavallalonként kiilon-kiilon célszeri megvizsgalni az otthoni
munkavégzés lehet6ségének elonyeit és hatranyait, hogy a szervezeti polgari magatartas szem-
pontjabol j6 dontések sziilethessenek.
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