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A COVID-19 vilagjarvany tovabb erdsitett a kornyezeti valtozasokra adott gyors és
adaptiv szervezeti valaszok sziikségességét. A digitalizacid miatt elinduld és a
pandémia altal széleskorlien elterjed6 rugalmas munkavégzési mod jelentGs
valtozdsokat hozott a munkavallaldk életében, melyek hatdsai még kevésbé
ismertek. A munkahelyek fontos szerepet jatszhatnak a munkavallalok
kornyezetéhez vald adaptacidjaban azaltal, hogy er6forrasokat biztositanak a
munkahoz kapcsolédd  sziikségletek  kielégitéséhez. EbbSl  kiindulva,
kutatdsomban a munkavallalék munkahelyiikh6z és munkatarsaihoz vald
viszonyuk egyes prediktorait és moderatorait vizsgaltam, egy atalakulasban 1évo
média vallalatnal (N=59). Eredményeim szerint, a munkahelyen hosszatavon
eltoltott id6 gyenge, a munkatarsak észlelt kozelségének pedig kettds hatasa van
a munkavallalok munkahelykotodés, illetve munkatarsakhoz valdé kapcsolodas
kialakulasaban.
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A mai szervezeteknek gyakran egy olyan vilagban kell 1étezniiik, ahol a valtozasok
gyorsak és kiszamithatatlanok (Volatile - Valtozékony). Az események
bekovetkezésének helye, ideje és hatasdsuk mértéke nem azonosithato
(Uncertain - Bizonytalan). A valtozo elemek tobbszordsen dsszekapcsolt halézatot
alkotnak (Komplex — Complex), valamint az egyes valtozasok kimenetelét korabbi
tapasztalatokbol nem lehet el6rejelezni (Ambiguity - Kétértelmd) (Bennet &
Lemoine, 2014). A felsorolt tényezdk egyiittes jelenléte teremti meg a VUCA
kornyezetet (1d. Bennis & Nanus, 1985), amivel a COVID-19 pandémia iddszaka is
jellemezhetd (1d. Murugan és mtsai., 2020).

A szervezetek szamara fontos hozzaadott értéket képviselnek a
munkahelyek, azaltal, hogy er6forrast nydjtanak a munkavallaléknak (Jan van
Ree, 2002); azonban a pandémia okan a munkavégzés mddja, igy a munkahelyek
hasznalata is atformalddott. A korrabiakhoz képest felgyorsult (Amankwah-
Amoah és mtsai., 2021), és széleskdrben megjelent a munkavégzés 4j hulldma
(new ways of working - NWW), amely sokfajta definicién tal (1d. Gerards és mtsai.,
2018) harom f6 jellemzdje a munka id6beosztasanak rugalmassaga, a munka
helyének szabad valasztasa, valamint a széleskorti kommunikacids lehetéségek
az Uj IKT eszkozok altal (Demerouti és mtsai., 2014). A munkaterek is dtalakulnak,
a koriilmények statikus biztositasabdl rugalmas szolgaltakdkka formaldédnak
(Harris, 2015), erre példa az ugynevezett aktivitas alapi munkahelyek (Activity-
based workplace - ABW) elterjedése, ahol az irodatér kiilonbozo elrendezéseket és
felszereléseket kindl a kiillonboz6 munkaaktivitasokhoz (Appel-Meulenbroek és
mtsai., 2011).

A jarvany alatt megtapasztaltak régota fennalld tévhitet dontottek meg,
miszerint csak az irodai kornyezetben végzett, 8-tdl 4-ig tartdé munka lehet
alkalmas a hatékony munkavégzésre. 2020 végén és 2021 elején készitett
felmérések szerint a munkavallaldk 83%-a alkalmasnak tartotta otthonat a
hatékony munkavégzésre, még iroda kornyezetiiket 66%-a itélte megfelelonek
(Alander & Lundman, 2021). Ugyan mar korabban is volt lehet§ség otthoni
munkavégzésre (home office); a pandémia kényszere miatt az elmult tiz év
atlaganak (2,9%) haromszorosdra (8,6%) nétt a tavmunkaban, vagy otthon
dolgozdk dolgozdk aranya Magyarorszagon a 2020-as évben (Felértékelodott a
tdvmunka a Covidl9 drnyékdban, 2021). A munkavallaldi igény miatt (Alander &
Lundman, 2021), feltételezhetSleg, a tavmunka meghonosodik majd a
szervezetekben, ekozben pedig a szervezetek atformalhatjak irodahelységeiket
elsGsorban a mindségi taldlkozasokat és a csoportmiikddéseket facilitald
helyekké (Frankd, 2020).

A fentiek alapjan a rugalmas munkavégzés egyre nagyobb teret nyer majd,
azonban a szervezetek szamara elényds tényezékon tul (pl. koltségesokkentés)
kevés tudhato arrdl, hogy a valtozé munkavégzési forma miért és hogyan hat a
munkavallaldkra (Demerouti és mtsai., 2014), valamint a rugalmas terek milyen
hatast gyakorolnak a munkavallaldk egészségére, motivacidjara vagy
produktivitadsara (Wohlers és Hertel, 2017).
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MUNKAHELYKOTODES

Bizonyos kornyezeti tulajdonsagok képesek gyors és automatikus reakcidkat
kivadltani az emberekbdl (Korpela, 2012). A hely észlelése az emberi létezés
természetes része, és mint jelentésteli pont, mint egy szocio-fizikai entitas
bazisként szolgdl az egyén szadmdra (Lewicka, 2011), példaul a sziikségletek
kielégitésében. Olyan helyekkel szemben, melyek képesek kielégiteni
Onszabdlyozasi sziikségleteinket, fenntartani és kialakitani identitdsunkat
kotédés alakulthat ki (Korpela, 1989, 2012), igy a munkahelykotddés
kialakulasaban fontos szerepe lehet, hogy a kornyezet mennyire képes kielégiteni
a munkavallalo sziikségleteit. A sziikséglet-ellatds Osszeillés (need-supply fit)
elmélete alapjan, ha az er6forrasok képesek minél inkabb kielégiteni a
szilkségleteket, a munkaval kapcsolatos végeredmények anndal inkabb
maximalizdlhaték (Wohlers és mtsai, 2019). A munkakornyezettel vald
dinamikus interakcidk soran pozitiv tapasztalatok szerezhet6k (Scrima és mtsai.,
2017); példaul a jo Osszeillés megtapasztaldsa; amely a munkahelyhez vald
érzelmi kot6dést kialakuldsat eredményezheti (Frankd & Dull, 2018). A
munkahelykot6dés szoros kapcsolatban all a munkavégzés alatti pszicholdgiai
allapottal és a jollét szintjével (Ding, 2007), igy az fontos része a munkahelyi
életnek (Scrima és mtsai., 2017).

A helykotddés kialakulasanak egyik prediktora az adott helyen eltoltott id6
, melyet a lakdhelykotodést vizsgald kutatasok eredményei is megerdsitenek (1d.
Lalli, 1992; Lewicka, 2010), ahol a tartézkodasi id6 hossza (length of residence)
bejdsolta az er6sebb helykotddést. Az id6 hatasa magyarazhatd a puszta észlelés
hatdsanak elmélete alapjan (puszta kitettség, mere exposure), mely szerint egy
semleges inger ismétl6dd bemutatdsa az inger preferencidjat valtja ki (1d. Zajonc,
1968), ez alapjan egy hely latogatdsanak gyakorisaga, vagy az ott tartdzkodas
hossza kapcsolatban all a helykotddés szocidlis és fizikai aspektusaival (Korpela,
2012). Az id6 és a helykot6dés kapcsolatardl szold eredmények kettések, egyik
résziik az adott helyen eltoltott id6 hosszat hangsulyozzak (pl. Brown és mtsai.,
2003), még masok amellett érvelnek, hogy az helykotédés folyamatosan valtozd
(Kim, 2021) és mobilitas mellett is lehetséges a kialakulasa (1d. Gustafson, 2001). A
tisztabb kép érdekében, Lewicka (2011) kiemeli, hogy a kutatdsokban feltart
prediktorokon tudl, példadul a hely nagysaga, vagy tartézkodasi id6 hossza, a
hattérben huzddd pszicholdégiai mechanizmusok feltardsa sziikséges a
helykotodés részletesebb megismeréséhez.

Az elmult évtizedekben a mobilitas az élet részévé valt, mely lehetGséget
teremtett kiilonboz6 helyek és emberek megismerésére, kapcsolatok kiépitésére
és ezaltal tavolsagok lecsokkentésére (Bissell, 2021). Ezzel dsszhangban, a munka
vilagaban elindult a rugalmas munkavégzés terjedése kiilonb6z6 megoldasok
bevezetése mellett (pl. k6zos munkadllomas hasznalata - desk-sharing, aktivitas
alapu irodak), ami példaul eltéré mdédon hat a munkahely és a munkaallomashoz
vald kot6désre formalddasara (Franko & Dull, 2018).

A pandémia idGszaka megallitotta eddigi mozgalmas életiinket és
megszakitotta a szamunkra fontos helyekhez (pl. lakokornyezettel, természettel,
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vallasi és kulturalis kozpontokkal) vald kotédésiinket (Counted és mtsai., 2021). A
helykotodés jelentls szerep(i, mivel erdssége meghatarozza hogyan észleljiik a
veszélyt (pl. aradas esetén) és milyen megkiizdési mddot valasztunk vele szemben
(Stancu és mtsai., 2020).

A munkavégzés viszonylatdban az erds munkahelykotddés a megfeleld
megkiizdési mod kivalasztasahoz vezethet, azonban ennek alatamasztasahoz
el0szor a munkahelykotodés kialakulasa és miikodésének mélyebb megértése
sziikséges.

IMUNKATARSAKHOZ KAPCSOLODAS SZUKSEGLETENEK KIELEGULESE A MUNKAHELYI
KORNYEZETBEN

A munkahelyi kornyezetben a masokhoz kapcsolddas (Deci & Ryan, 2000) és
valahova tartozas motivacidi (Baumeister & Leary, 1995) jelentds hatdssal birnak
egyéni, csoportos és szervezeti szinten. Egy tarsas haldzat tagjanak lenni mar
onmagaban pozitiv hatassal van a jollétre (Cohen & Wills, 1985), a munkahelyi
baratsagok pozitivan hatnak a teljesitményre és a csapatkohézidra, fokozzak a
munka és a szervezet irdnti elkotelez6dést (Reich & Hershcovis, 2011) és csokkentik
a kilépés valdszinliségét (Bakker & Demerouti, 2007).

A munkahelyi interperszondlis kapcsolatok, példaul a felettes és a
munkatarsak tamogatasa, mint munkaerdforrds segitik a munkahoz koét6do
célok elérését és csokkenti a munkakovetelményekbll szarmazd terhek karos
hatasait, példaul zajos kornyezet okozta figyelemelterel6dést (Morrison & Macky,
2017). A munkahelyi stressz legjobban ismert puffereként Bakker & Demerouti
(2007) a tarsas tamogatast emlitik, melynek a kutatdsok altaldban a jollétre
gyakorolt pozitiv hatasait szoktdk kiemelni (Id. Viswesvaran és mtsai., 1999),
példaul 6nmagaban tdmogatas elérhetdségének észlelése magabiztossagot ad a
problémaval valé megkiizdéshez (Gottlieb & Bergen, 2010). Ezzel szemben, a tarsas
tdmogatds negativ hatasd is lehet és fokozhatja az érzelmi kimeriiltséget
(Deelstra és mtsai., 2003). Magyarazhatja ezt, hogy tarsas tadmogatds két
aspektusanak (észlelt és kapott) megitélése eltérhet. Egyrészt, a valdban
megkapott tdmogatds érkezhet mas személyt6l, vagy mas modon, mint azt a
fogadd remélte (Gottlieb & Bergen, 2010). Masrészt, a fogad6 személy értelmezheti
ugy a kapott tAmogatast, hogy feladataban inkompetens, ezért segitségre szorul
(Buunk és mtsai., 1993).

A FIZIKAI KOZELSEG HATASA A SZEMELYKOZI KAPCSOLATOK (KI)ALAKULASABAN

A személykozi kapcsolatok kiépiilésének egyik alapja az ismételt interakcid két
személy kozott (Heaphy & Dutton, 2008), ami a fizikai kozelség megteremtésével,
példaul a munkatarsak egymads kozelébe helyezésével (kollokdldsdval) (Steen &
Markhede, 2010) fokozhaté. Egy olyan iroddban, ahol a munkatarsak kolcsondsen
latjak egymast, tobb személyes interakcid torténik; egymassal szemben il6 két
dolgozod kozott gyakoribbak a szemkontaktusok és a beszélgetések, valamint a
dolgozdk inkabb feldllnak és odasétalnak kollégdjukhoz, ha sajat helyiikrdl is
latjak a masikat (Rashid és mtsai., 2006).
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A tarsak Kkolcsonos lathatésdga mar onmagaban bizalmat general
(Wohlers & Hertel, 2017b), illetve ebben a helyzetben a leggyakoribb a
tudasmegosztas, amely jelent6sen hozzdjarul a szervezet teljesitményéhez és
innovacidjdhoz (Appel-Meulenbroek és mtsai., 2017).

Fontos kiemelni, hogy dnmagdban a munkatdrsak egymas kozelébe
helyezése nem jelenti a kapcsolédas er6sodését és a munkahelyi baratsagok
kialakulasat. Ahogy a kutatasok is megerdsitik, az egy szervezeti egységben
dolgozdk ugyan jellemzéen tobb idot toltottek egyiitt egy helyen, az 6nmagaban
mégsem garantalta a kapcsolddas kialakuldsat, mig a kozos munkavégzés alatti
mindségi interakcidk igen (1d. Gatt & Jiang, 2021; Morrison & Macky, 2017).

Gyakran a rugalmas irodak egyik nagy elényeként emlitik, hogy fokozzak
a munkatarsak kozotti kommunikaciot, serkentik az informacidmegosztast és
ezaltal jotékony hatassal vannak a teljesitményre, az 1j Otletek
megfogalmazddasara és a bizalom kiépiilésére. Wohlers és Hertel (2018) egy
szervezet rugalmas irodaba koltozését végig kovetd kutatasukkal hianypotlo
eredményekkel szolgdltak, rdmutatva, hogy a rugalmas irodatér eltér6 mddon
tdmogatja a csoportszinti kommunikacidés folyamatokat: A csoportkozi (inter-
team) kommunikacid esetében, a fokozott lathatésdg pozitivan hat mas
szakteriiletek megismerésére és 0sszekapcsolasara, példaul egy kozos projekten
vald egyuttmiikodés altal (joint project work). Ebb6l kovetkezbleg a kiilon
csoportba tartozd tagok kozotti kommunikacié tdmogathatja az innovaciot,
viszont az ilyen csoporttagok csoportidentitisa gyengébb és csoportjukhoz
kevésbé lesznek lojalisak (Brass és mtsai., 2004). A csoporton belili (intra-team)
kommunikacié tekintetében a munkacsoporttagok kolcsonds lathatdsaga
lecsokken, a nyitott iroddkban megneheziil a kommunikacid és a
csoportfeladatok 6sszeszervezése, azonban a kutatas soran felvett interjuk szerint
a bizalom nem gyengiilt (Wohlers & Hertel, 2018).

A nyitott tér mas szempontbdl is kett6s hatasd. Habar a kollégak kozelsége
és egymas ,kihallgathatdsaga” (overhearing) kulcsfontossdgu a tuddsmegosztas
tekintetében (Appel-Meulenbroek és mtsai., 2017), alacsony szinten biztositja a
masoktdl vald elvonultsdg, a maganszféra megteremtését, amely fontos az
onértékelési folyamatok miikodtetéséhez, példaul élmeények feldolgozasahoz,
vagy viselkedéses tervek kidolgozasahoz (Altman, 1975 idézi Frankd & Dull, 2017).
Ha a személy masok és dnmaga lathatosaga illetve hallhatésaga és ezek felett
alacsony kontrollt él meg, az negativan hat a jollétre és a munkaval vald
elégedettségre (Wohlers & Hertel, 2017a). Tovabba, a nagy mennyiségli
kihallgathatd beszélgetés a dolgozoé figyelemelterel6dését (Morrison & Macky,
2017) és tultolt6dését eredményezheti (Demerouti és mtsai., 2014), igy esetleg az
értékes informaciok mar nem Keriilnek feldolgozasra, mikézben a munkavallald
egyre kimeriltebbé valik.

Jelen tanulmany a COVID-19 pandémia miatt széleskoriien elterjedd a
rugalmas munkavégzési mod hatdsait vizsgalja a munkavallald fizikai és tarsas
kornyezetéhez vald kotddése tiikrében. Az adott térben, vagy adott személlyel
toltott id6 a kordbbi kutatdsok szerint (lasd fent) jelents a kotodés
kialakuldsaban, amely a rugalmas munkavégzés hatdsdra feltételezhetlleg
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atformalddik majd, azonban ennek pontos mechanizmusa még nem ismert.
Kutatasomat egy atmeneti helyzetben allé szervezetben készitettem. A COVID-19
pandémia alatt bevezetett szigori munkavégzési szabalyozasok miatt a szervezet
munkavallaldi a rugalmas munkavégzésre kényszeriiltek, melynek hatdsa
jelentOs volt. A szabdlyozasok enyhiilése utan, az iroddba vald visszatérés
megvaltozott, mikozben 1j lehet6ségek meriiltek fel a munka hatékony
elvégzéshez. A pandémia alatt szerzett tapasztalatok feldolgozasa jelenleg is tart,
melynek része az altalam végzett vizsgalat is. A levonhato tanulsagok alapjan a
szervezet igyekszik tudatosan formalni mikodését, igy novelve annak
adaptivitasat.

A munkavégzés téri és idoi kereteinek atrajzolddasa okan, feltételezhetbleg
a munkavallalok szocio-fizikai kornyezetéhez valé viszonya is atalakul.
Kutatdsom célja azonositani azokat a tényezOket, melyek részt vehetnek a
munkavallaldk téri (munkahely) és tarsas (munkatarsak) kornyezetiikhoz vald
kapcsolddasuk  alakuldsaban. Ezzel — Osszefiiggésben  megfogalmazott
hipotéziseket az 1. tablazat szemlélteti.

Az 4ltalam feldllitott modellben (1. dbra) a munkahelykotddés a
munkakornyezettel, mint hellyel val6 kot6dést, a munkatdrsakhoz kapcsolddds a
munkahelyi tarsas kozeghez vald kotddést jelenti. Az objektiv id6i és téri
dimenziok megragadasahoz két bejésld valtozot haszndltam: a szervezetben
toltott honapok szdma a munkahely hosszatava latogatasat, mig az iroddban
toltott munkanapok szdma a mindennapokban megélt fizikai tavolsagot ragadja
meg a bejarasi gyakorisdg mentén. A munkacsoporttagok fizikai kozelségével valo
elégedettség irodai kornyezetben (MFKE) a pszicholdgiai tavolsdg szubjektiv
szocidlis dimenzidjat jelképezi.

1. tdblazat: A kutatashoz megfogalmazott hipotézisek

A szervezetben eltoltott honapok bejésoljdk a munkahelykotodés
H1  meértékét. Minél tobb idGt toltott el valaki a szervezetben, annal erésebb a
munkahelykdtédése.
A szervezetben eltoltott id6 pozitivan bejosléja a munkatdrsakhoz
kapcsolddas kielégiilésének mértékét. Minél tobb idot toltott el valaki a
szervezetben, annal inkabb kielégitett a munkatarsakhoz kapcsolédas
iranti sziikséglete.

H2

H3  Azirodaban toltott napok szama bejosolja a munkahelykotddés erdsségét.

Az irodaban t61tott napok szama bejésolja a munkatarsakhoz kapcsolddas

H4 .t s
mertekét.

A munkacsoporttagok fizikai kozelségével vald elégedettség az iroda
H5a kornyezetben moderdlja a szervezetben toltott id6 hatdsat a
munkahelykotodés értékelésére.

A munkacsoporttagok fizikai kozelségével vald elégedettség az iroda
H5b kornyezetben moderdlja a szervezetben toltott id6 hatdsat a
munkatarsakhoz kapcsolddas értékelésére.

H6a A munkacsoporttagok fizikai kozelségével vald elégedettség az iroda
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kornyezetben moderdlja az iroddban toltott atlagos munkanapok
szamanak hatasat a munkahelykotodés értékelésére.

A munkacsoporttagok fizikai kozelségével vald elégedettség az iroda
H6b kornyezetben moderalja az irodaban toltott atlagos munkanapok
szamanak hatasat a munkatarsakhoz kapcsolddas értékelésére.

1. abra: A kutatashoz felallitott elméleti modell

{ MUNKAHELYKOTODES ] (

- h g IRODABAN TOLTOTT
SZERVEZETBEN TOLTOTT
ATLAGOS

HONAPOK SZAMA H5a Héb
MUNKANAPOK SZAMA
— [ MUNKATARSAKHOZ | e
o KAPCSOLODAS /
I:Hsb | | Hé6a ]
MUNKACSOPORTTAGOK FIZIKAI KOZELSEGEVEL VALO ELEGEDETTSEG IRODAI KORNYEZETBEN
A\ S
MODSZERTAN

A KUTATAS KORULMENYEI: A BEFOGADO SZERVEZET BEMUTATASA

A kutatast egy budapesti telephely(i média szolgaltatd vallalat munkavallaloi
kozott végeztem a szervezet munkakornyezeti és munkavégzési kulturajanak
atalakulas kozben (2022. februdr). A befogadd szervezet 2006 O6ta hasznalt
klasszikus formaju irodahazbol 2024-ben atkoltozik egy aktivitas alapu irodaba,
melynek el6készitése mar tart az atadott pilot iroddk bevezetésével, ahol a
munkavallalok egy része kiprobalhatja az  aktivitds alapu  4j
munkakornyezetiiket.

A jelenleg is hasznalt régi szekhdzban kétféle irodatipus talalhato:
elszeparalt, par f6s kis irodak és nyitott ter(i iroddk (open office). Emellett
elszortan talalhatdak targyalok és minden emeleten konyha az étkezésekhez. Az
irodak funkcionalis silokként csoportosulnak, az altalanos felszereltség elavult:
régi asztalok, székek, vonalas telefon, dokkol6 és monitor allasok.

A munkavégzés kultiraja a folyamatban 1év6 atalakulas és a COVID-19
pandémia okan bevezetett szabalyozasok miatt is megvaltozott. A pandémia elott
a mindennapos bejaras volt kotelezd, az otthoni munkavégzésre hivatalos
lehet6ség nem volt, csak eseti jelleggel lehetett kérni. A pandémia kezdetén a
szervezet hibrid munkavégzésre allt at: onkéntes bejarast hirdetett azoknak a
munkavallaldknak, akik nem a gyartasban dolgoztak, igy munkajukat innentdl
kezdve akar otthonrdl is el tudtdk végezni. A rugalmasabb munkarend
bevezetésével a virus vallalaton beliili terjedését probaltak akadalyozni, illetve
azokat a munkavallalokat védték, akik munkavégzése megkovetelte az irodai
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jelenlétet (pl. gyartds). A hibrid m{ikddés bevezetése altal elkezd6dott a géppark
cseréje és bevezetésre keriiltek a rugalmas munkavégzés tdmogatd alkalmazasok.
A pandémia miatt indokolt szigord szabalyozasok enyhiilése utdn a munkavégzés
megmaradt hibrid formajaban és az Gj székhazba vald atkoltozés utan is
jellemzden 2-3 napos irodai jelenléttel fognak dolgozni, ezzel a munkavallalok
50%-anak biztositva irodai helyet.

Résztvevok

A kérdoivet 79-en kezdték el kitolteni, melybdl a kvantitativ elemzéshez 59
esetet tudtam felhaszndlni. Az egyes skalak elemzésénél csak azokat az eseteket
vizsgaltam, ahol a skala minden itemére érkezett valasz. A mintaban 21 férfi és 31
no volt, illetve 7 f6 nem kivanta ezt az adatot megadni. Az atlag életkor 38,79
(széras 7,69) év volt, a legfiatalabb kitolt6 25, a legidGsebb 59 éves volt. A
szervezetben toltott honapok szama atlagosan 118 (kb. 10 év; szdérds 72,40) volt,
ahol a legkevesebb id6 14 honap, a leghosszabb idé 293 hdénap (~24 év) volt. A
munkavégzés szempontjabol 14 fonek volt elengedhetetlen az irodaban vald
tartézkodas a munkavégzés alatt, 45 {6 tud akar kizardlag tdvoli munkavégzésben
is dolgozni. Az irodaban toltott napok szama atlagosan heti 2,29 nap (szérds 1,02),
az otthoni munkavégzéssel toltott napok szama atlagosan 2,32 nap (szdras 1,041)
volt, a kiils6 helyszinen toltott napok szama pedig atlagosan nem éri el az egy
napot 0,71 (szoras 0,832).

VIZSGALATI ESZKOZOK

A vizsgalat egy nagyobb kutatas része volt, amelyben tovabbi fizikai kornyezettel
kapcsolatos kérdéssorok szerepeltek.

Az alapvetd demogrdfiai adatokon (életkor, nem) tul, a szervezetben to6ltott
honapok, és az irodaban toltott atlagos munkanapok szama keriilt felvételre.

A munkahelykotodés mérésére (Franké & Dull, 2018) magyar nyelvi
Munkahelykotodés Kérd6ivét hasznaltam, amely 6 itemmel méri a munkahely
kotodés mértékét otfoku Likert-skalan. (pl. ,vannak bizonyos helyek a szervezeten
beliil, melyekhez kifejezetten kotédom.”)

A munkdhoz kotddd alapvetd sziikségletekkel valo elégedettséget, (Broeck és
mtsai., 2010) altal készitett skala (Work-related Basic Need Satisfaction scale)
segitségével mértem. Mivel a skdla még nem rendelkezik magyar adaptacidval,
ezért a tételeket elGszor leforditottam angolrdl magyarra, majd egy szaktarsam
visszaforditotta 6ket az eredeti nyelvre. Az eredeti és a visszaforditott itemeket
(egyediil) 6sszevetettem egymassal és ahol sziikséges volt, kisebb mddositasokat
tettem. A harom alskala, kot6dés, autondmia és kompetencia koziil a kotodés
alskala 6 tételét hasznaltam a vizsgalatomban, mely 6tfoku Likert-skalaval méri
a tételekkel vald egyetértés mértékét. (pl. ,A munkahelyemen egy csoport részének
érzem magam.”)

Munkacsoporttagok fizikai kozelségével valo elégedettség az irodai
kornyezetben (MFKE) a munkatdrsak kozotti eltérd fizikai kozelséggel vald
elégedettség fokat méri. A tételek kialakitdsdhoz kiindulasként szolgalt (Appel-
Meulenbroek és mtsai., 2017) kutatdsa, melyben a tudasmegosztasi jellegzetes
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eltéréseit vizsgaltak diddokon, az eltérd proximalis tavolsagok (kozds szoba,
kolcsonos lathatdsag, kolcsonos hallhatdsag, viszonylag kozeli tavolsag, azonos
emelten tartdzkodas) viszonylataban. A faktort 5 item feltard faktorelemzésével
hoztam létre, a tételek egy 5 foku Likert-skalan mérik a masokhoz vald fizikai
tavolsaggal kapcsolatos elégedettséget.

VIZSGALAT LEFOLYTATASA

A kutatast befogadd szervezet képviseldivel 2021 Oszén kezd6dott egyeztetés a
vizsgalat tervezett menetér6l és tartalmdardl. 2022 januarjdban a befogadd
szervezet Kkisér6 e-maillel kikiildte a kérdéiv linkjét a szervezet 0Osszes
munkavallaldjanak. A kitoltésre 2022. februar 1. és 15. kozott volt lehetGség. A
kitolt6k a kérddiv elején tajékoztatast kaptak a kérddiv céljardl, tartalmardl, az
adatok és eredmények felhasznalasarol, majd a részvételbe vald beleegyezés utan
kitoltotték a kérddivet a vizsgalati eszkozoknél ismertetett sorrend szerint.

A kutatast az ELTE PPK Kutatasetikai Bizottsdga hagyta jova, az engedély szdma
2021/597.

EREDMENYEK

MUNKACSOPORTTAGOK FIZIKAI KOZELSEGEVEL VALO ELEGEDETTSEG AZ IRODAI
KORNYEZETBEN (MFKE) FAKTOR LETREHOZASA

A mintavétel adekvatsagnak meértéke a teljes tesztre vonatkozdan jonak
mutatkozott (KM0=0,854), az egyes értékekre vonatkoztatva szintén jonak tlint (az
anti-image korreldciés matrixban az értékek 0,5 felett voltak). A valtozok kozotti
korrelaciok megfeleléek voltak: van korrelacid, de nem feltételezheto
multikolinearitds, a parcidlis korrelaciok alacsonyak voltak, a megmaradt
variancia nem mutatott egyiittjarast. A Bartlett-féle szfericitas teszt szignifikans
eredmény lett, ez alapjan a faktorelemzés adekvatnak tekinthetd. Eredményiil
egy faktor emelkedett ki, mind a lejt6 diagram, mind a megmagyarazott
variancia tabla alapjan. Az itemek egylittesen 71,853% magyarazo erével
rendelkeznek, erds faktortoltésekkel, melyet a. 2. tablazat szemléltet. A skala
megbizhatdsaga megfelelének bizonyult (Cronbach alfa= 0,90).

2. tdblazat: Az MFKE faktor itemei és faktortoltésiik
Itemek Faktortoltés
(1) Barmikor meg lehessen szervezni egy személyes talalkozdt a
csapattagokkal.;

(2) A csapattagokkal a munkanapok nagy részét egy épiiletben
toltsem.;
(3) A csapattagokkal a munkanapok nagy részét egy irodatérben
toltsem.;

0,818

0,777

0,776
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(4) A csapattagok a munkanapok nagy részében latétavolsagon
belill legyen(ek) szdmomra.;
(5) A csapattagok a munkanapok nagy részében hallétavolsagon
belill legyen(ek) szdmomra.

0,936

0713

HIPOTEZIS TESZTELESEK EREDMENYEI

A statisztikai elemzésbe 5 valtozét vontam be, melyb6l egyik az altalam
létrehozott MKFKE volt, melyek egyes mutatdit a 3. tdblazat, korrelacids
egylitthatodikat a 4. tablazat ismerteti.

3. tablazat: A modellbe bevont valtozdk egyes mutatéi és normalitds tesztjeinek
eredményei

Normalitas
tesztek
L, =
~ g = gI o0 \?2‘0
S » & 2 = " 8
o on Ny g = a, Q %)
= = S <E = 5 2
= ~§ 513 X %) qu S
1 Szervezetben
117,650 72,404 p=0,08 p=0,007 0,606 -0,103

eloltott id6

2 oy =
Munkahelykotodés 2,952 7,581 p= 0,176 0.392 0,273  -0,185
3 Kapcsolddas =
1. 3,211 0,587 =0,002 0,382 -0,490
szilkseglete P 0,018

4 Irodaban toltott
napok szama

5 Munkacsoporttagok
fizikai kozelségével
valo  elégedettség 3,402 0,717 p<0,05 p<0,05 1,190 0,196
irodai kornyezetben
(MKFE)

2,290 1,018 p<0,05 p<0,05 0,298 -0,129

4. tablazat: A modellbe bevont valtozdk korreldcids egyiitthatoi és szignifikancia
szintjuk

1 2 3 4 5
) Szervezetben eltoltott id6 1,00
hénapban
5 Irodaban toltott atlagos -0,056 1,00
napok szama 0,582
vy st 2 0,318** -0,089 1,00
3 Munkahelykotodeés 0001 0385

4 Kapcsolédas sziikséglet 0,161 0,049 0,410 1,00
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kielégiiltsége 0,089 0,633 p<0,05
Munkacsoporttagok 0,052  -0,231* 0,423** 0,285 1,00

c fizikai kozelségével vald 0,599 0,031 p<0,05 0,005
elégedettség irodai

kornyezetben (MKFE)

A H1-H4, H7 hipotézisek vizsgalatahoz linearis regressziot, a H5a-b, Hé6a-b
hipotézisek teszteléséhez tobbszords linedris regressziot alkalmaztam.

A H1, H2 hipotézisek esetében a prediktor valtozd a szervezetben eltoltott
hénapok szdma volt, melynek hatasat a munkahelykdtédésre (H1) és a
munkatdrsakhoz kapcsolddds iranti sziikséglet kieléglilésére (H2) vizsgaltam. A
moderator valtozd hatdsanak teszteléséhez (H5a, H5b) interakcids tagot hoztam
létre a moderator (MKFE) és a prediktor (szervezetben toltott honapok szdma)
valtozokbol, majd beillesztettem a tdbbszoros regresszids modellekbe.

Az eredmények szerint, a Hl modellben a prediktor valtozd 13,4%-at
magyarazza a kimeneti valtozénak szignifikdns médon (R*=0,134, R%sit0z4s=0,134, F
(1,57) =8,813), p=0,004). A szervezetben eltoltott hodnapok szamaval a
munkahelykot6dés mértéke né (B = 0,004, t (57)= 2,969, p= 0,004).

A H2 modellben a bejésld valtozd 1,2%-at magyardzza a kimeneti
valtozénak nem szignifikdins mddon (R*=0,012, F(1,57)= 0,677), p= 0,414). A
szervezetben eltoltott honapok szdmaval a munkatarsakhoz kapcsolddas iranti
szlikséglet nem elégiil ki jobban (B = 0,001, t(57)= 0,823, p= 0,414).

A H1 és H2 modellek érvényességi mutatoéi megfeleléek voltak, azonban
nagy befolyassal bird kiugrd értékeket azonositottam, illetve a H1 esetében a
rezidualis nem normal eloszlasuak voltak egy torzitd eset miatt.

A H5a hipotézishez feldllitott regresszids modell magyarazd ereje az
interakcié hatdsara szignifikdnsan javult, 54,5%-al (R? vaitozss = 0,545, F (1, 55)=
6,303, p=0,015). Az interakcid regresszids egyiitthatdja szignifikans volt (B= -0,003,
t(55)= -2,511, p=0,015),

A H5b hipotézis tesztelésben a regresszios modell magyarazo ereje 43,7%-
al n6tt, szignifikans moédon (R* vaiezss = 0,437, F (1, 55)= 18,227, p<0,05). Az interakcid
regresszids egytitthatdja szignifikans (B= -0,005, t(55)= -4,269, p<0,05).

A H3, H4 hipotézisek esetében a prediktor valtozd az iroddban toltott dtlagos
munkanapok szdma volt, melynek hatdsdt a munkahelykdtédésre (H3) és a
munkatdrsakhoz kapcsolddds iranti sziikséglet kielégiilésére (H4) vizsgaltam. A
moderator valtozd hatdsanak teszteléséhez (H6a, H6b) interakcids tagot hoztam
létre a moderator (MKFE) és a prediktor (szervezetben toltdtt hdnapok szdma)
valtozokbol, majd beillesztettem a tobbszords regresszios modellekbe.

A H3 hipotézis vizsgalataban a regresszids modell bejoslo ereje 2,6% volt
(R*= 0,026, F(1,57) = 0,1,507, p= 0,225) az irodaban t61ttt munkanapok szama nem
magyardzza a munkahelykotddést szignifikdns mddon (B = -0,20, t(57)=-1,228,
p=0,225).

A H4 hipotézis regresszids modelljének bejosld ereje 0,0% volt (R>=0,00 F
(1,57)= 0,015), p= 0,902). Az irodaban tdlt6tt munkanapok atlagos szdma nem
magyarazza szignifikdinsan a munkatarsakhoz kapcsolddas sziikségletének
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kielégiilését szignifikdns moédon (B = 0,009, t(57)= -0,123 p=0,902). A

A H3 és H4 modellek érvényességi mutatoi megfelelGek voltak, kivéve a H3
esetében, ahol heteroszkedaticitds nem tlint megfelelonek. Ezenkiviil
mindkett6nél két kiugro értéket azonositottam.

A Hé6a hipotézisben az interakcid hatdsara a regresszids modell magyarazo
ereje 45,8%-al nott, nem szignifikdns mdodon (R? vaiozss = 0,458, F (1, 55)= 3,871,
p=0,054). Az interakcid regresszios egytitthatdja nem szignifikans (B=-0,198, t(55)=
-1,968, p= 0,054).

A Hé6b hipotézisben az interakcid hatdsara a regresszids modell magyarazo
ereje 29,7%-al nétt, nem szignifikdns maddon (R* vaiozss = 0,297, F (1, 55)= 0,340,
p=0,562). Az interakcio regresszids egylitthat6ja nem szignifikans (B= 0,052, t(55)=
0,583, p=0,562).

A tesztek Osszesitett eredményeit 2. abra és a megerositett hipotéziseket a
3. abra szemlélteti.

2. bra: A tesztelt hipotézisek 0sszesitett eredményei az elméleti modellben

{ MUNKAHELYKOTODES }

IRODABAN TOLTOTT
ATLAGOS

HONAPOK SZAMA H5a % Heb X MUNKANAPOK SZAMA
| MUNKATARSAKHOZ -
- e

SZERVEZETBEN TOLTOTT

KAPCSOLODAS

[st | | H6a><:|

‘ MUNKACSOPORTTAGOK FIZIKAI KOZELSEGEVEL VALO ELEGEDETTSEG IRODAI KORNYEZETBEN ‘

3. abra: A megerdsitett hipotézisek az elméleti modellben

Hl J -s - s
[ MUNKAHELYKOTODES }
SZERVEZETBEN TOLTOTT
HONAPOK SZAMA
- — MUNKATARSAKHOZ
J KAPCSOLODAS

[ Hsb v |

VALO ELEGEDETTSEG IRODAI KORNYEZETBEN

-
MUNKACSOPORTTAGOK FIZIKAI KOZELSEGEVEL 1
.y
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MEGVITATAS

A MUNKATARSAK FIZIKAI KOZELSEGEVEL VALO ELEGEDETTSEG IRODAI KORNYEZETBEN
(MFKE) FAKTOR MEGJELENESE

A munkatarsak kozotti tudasmegosztas facilitdlja a szervezet teljesitményét és
innovacidjat, ezért a szervezet célja annak elGsegitése (Appel-Meulenbroek és
mtsai., 2017).

Felhaszndlva Appel-Meulenbroek és munkatarsai (2017) vizsgalataban
hasznalt lokalis és globalis tagolast, kutatdasomban 5 tételt dolgoztam ki. Mivel a
tételek a térbeli tavolsdgok bizonyos fokozataval vald elégedettséget kivantak
mérni, ezért feltaré faktorelemzést végeztem, hogy megtudjam, eltérnek-e
egymastol a valaszok a kiilonbdzd tavolsagok tekintetében. A faktorelemzés
eredménye szerint az 5 tétel azonos mintazatot mutatott, igy egy faktorként
kezelhetOk, mely a Munkatdrsak fizikai kozelségével valo elégedettség az irodai
kornyezetben (MFKE) elnevezést kapta. Ez a valtozd a tarsak altalanos
elérhetéségével vald szubjektiv elégedettséget slriti, ami akar tarsas tdmogatas
észlelését befolydsolhatja az eltéroé fizikai tavolsagok altal.

Az 1ID6 ES Az MFKE SZEREPE A MUNKAHELYKOTODES ES A MUNKATARSAKHOZ
KAPCSOLODAS ALAKULASABAN

Az eredmények igazoltak, hogy a szervezetben toltott id6 direkt hatassal bir a
munkahelykot6dés erdsségére (H1 elfogadva), azonban a munkatdrsakhoz
kapcsolédast nem magyarazza (H2 elutasitva). A munkatarsak fizikai
kozelségével valo elégedettség (MFKE) moderalja a szervezetben toltott id6 hatasat
a munkahelykot6dés alakulasara (H5a elfogadva), valamint a munkatarsakhoz
kapcsoldédas erGsségének magyarazatdhoz is hozzjarul (H5a elfogadva). Az
eredmények nem tamasztottdk ald a munkanapok direkt hatdsat a
munkahelykot6déssel (H4 elutasitva) és a munkatdrsakhoz kapcsolddassal
kapcsolatban sem (H4 elutasitva), tovabba a munkacsoporttagok fizikai
kozelségével valod elégedettség sem gyakorolt moderald hatast a kapcsolatra egyik
esetben sem (H6a és H6b elutasitva).

A7 IDO SZEREPE A MUNKAHELYKOTODES ALAKULASABAN

Az id6 hatasa a helykot6désre a korabbi kutatasok alapjan részben vitatott,
részben tdmogatott (Lewicka, 2010). Jelen kutatds eredménye az idébeli hatast
tdmogatja, és feltételezi, hogy a puszta észlelés hatdsa (Zajonc, 1968) alapjan a
munkahely latogatasa hosszu tavon -a szervezetben toltott honapok szdma-
hatast gyakorol a munkahelykot6désre. Az altalam vizsgalt két valtozo kozott bar
van kapcsolat, az gyengének tekinthetd. A regressziés modell alacsony (13,4%)
magyarazo ereje mellett, a szervezetben toltott id6 egy egységgel torténd
novelésével, a munkahelykot6dés csupan 0,004 értékkel emelkedik. Ezentul,
Osszehasonlitva a szervezetben legtobb (240 hodnap, N=6, Aatlag=3,42) és
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legkevesebb (24 hoénap, N=5, atlag=2,5) id6t eltoltott csoportokat, arra lehet
kovetkeztetni, hogy pusztdn munkahely észlelése gyenge hatdsu lehet, ahogy
Lewicka (2010) is érvel, mivel a szervezetben legtobb id6t eltoltottek csoportjaban
a munkahelykotddés atlaga valamivel magasabb volt a legkevesebb id6t eltoltott
munkatarsaiknal, de a két atlag kozott nem volt szignifikans eltérés (t (1,9)=-1,520;
p=0,221).

Erdemes figyelembe venni, hogy az adatfelvételt a COVID-19 pandémia
miatt meghozott szigord munkavégzési szabalyozasok idészaka elozte meg,
amelyben tdvmunkat, vagy elengedhetetlen esetben hibrid munkavégzést
vezettek be, igy az irodatér észlelésének gyakorisaga és id6tartama is valdszintleg
csokkent az idészak alatt. Mivel a vizsgdlatban nem vettem fel a munkakorhoz
kapcsolddd adatokat, ezért az eredményekbdl nem lehet megallapitani, hogy akik
a pandémia alatt végig tAvmunkaban dolgoztak és akiknek engedélyezett volt az
irodaba vald bejaras, mutattak-e eltérést a munkahelykot6désiikben.

Az id6szak hatasanak vizsgalatahoz a szigoru korlatozasok bevezetése
elotti és utdni mérésre lett volna sziikség, ami lehet6séget adott volna az
Osszehasonlitasra, a pandémia alatti idGszak hatasanak megragadasara. Viszont
figyelmet igényel, hogy az Uj tagok helykotddése kialakult egy alacsony szinten.
Ezt magyarazhatja, hogy a kornyezetre adott valaszok gyorsak és automatikus
érzelmi reakcidkat képesek kivaltani, amik utana befolyasoljak az egyén tovabbi
miikddését (Korpela, 2012). Ha az Gjonnan belépdk néhanyszor beldtogathattak a
munkahelyiikre, akkor szerezhettek meghatarozo élményeket az irodardl, mint
fizikai kornyezetrol és elkezdddhetett a viszony kialakulasa.

Osszefoglalva, az idének szerepe van a munkahelykotddés kialakulasaban,
azonban ez csak részleges (nem az dssze dimenzidra kiterjedd), nem tul erds és
nem az id6 hossza fedi a pszicholdgia vagy mas folyamatokat (Lewicka, 2010),
hanem valdszinlileg az egyén érzelmi, Onszabdlyozdsi és megismerési
folyamatai, amelyek egy adott idészak alatt lezajlanak (Korpela, 1989). Ennek
alapjan érdemes lehet a személy-kornyezet interakciok gyakorisaga helyett a
munkavallald igényei és a munkakornyezet nyujtott erGforrasok kozotti
Osszeillésre az interakciok tartalmara és mindségére koncentralni.

MPFKE MODERALO HATASA AZ IDO ES MUNKAHELYKOTODES KAPCSOLATABAN

A H5 hipotézis tesztelésébll kideriil, hogy a szervezetben toltott idd
munkahelykot6désre gyakorolt hatdsabol tobbet megérhetiink, ha a fizikai
tavolsaggal vald elégedettséget, mint moderator valtozot is beemeljiik a modellbe.
A prediktor és a moderator valtozd pozitiv iranyd hatasa a munkahelykotodésre
a szakirodalmi el6zmények mentén konnyen magyarazhato: ha a munkatarsak
fizikai kozelsége Osszefiigg a tarsas tamogatas észlelésével, akkor a tarsak
kozelsége pozitiv érzelmeket ébreszthet a munkahellyel vagy egyes részeivel
(példaul ahol gyakran zajlanak tdmogatd interakciok) kapcsolatban, ami pedig a
helykot6dés kialakulasahoz vezethet (Korpela, 2012).

Lathatd a modellbdl tovabba, hogy mig a szervezetben toltott idd és a fizikai
kozelséggel vald elégedettség is pozitiv irdnya Osszefiiggést mutat a
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munkahelykot6dés mértékével, addig az interakciés modell béta értéke negativ.
Ez azt jelenti, hogy minél tobb id6t toltott valaki a szervezetben, a fizikai
kozelséggel vald elégedettség hatdsa annal kisebb lesz a munkahelykotodésre.

A személy és kornyezete kozotti viszony dinamikus (Scrima és mitsai.,
2017), igy a hellyel szemben kialakuld kapcsolat természete is folyamatosan
valtozo, tjraformalddd, valamint tobb tényezdbol alld (Kim, 2021). Ennek alapjan
a hellyel szemben kialakulé kot6dést nemcsak a tdrsas interakciok miatt
kialakuld pozitiv érzelmek tdmogathatjak, hanem adott helyen végzett maganyos
cselekvések is, melyhez sziikséges a masoktdl vald elvonulds lehetOsége, a
maganszféra megteremtése, amely szintén kielégiti az egyén sziikségleteit és igy
alapja lehet a helykdt6désnek (Korpela, 2012). A befogadd szervezetben is
domindns nyitott ter(i irodakban a maganszféra szintje meglehet6sen alacsony
(Wohlers & Hertel, 2017a). Ha a munkatdrsak fizikai kozelségével vald
elégedettséget aszerint értelmezzilk, hogy a munkahely mennyire biztositja a
munkatarsak fizikai elérhetGségét, akkor itt elvonatkoztatunk attdl, hogy masok
kozelsége valdban mennyire sziikséges és jo az egyénnek. Lehetséges, hogy a
munkatarsak allando elérhetdsége mellett, egy nyitott ter@i irodaban, a hely nem
elégiti ki a maganszférara vonatkozd sziikségleteket, és igy gyengiti a
munkahelyhez vald pozitiv két6dés kialakulasat a munkahelyen eltoltott idd
alatt.

MPFKE MODERALO HATASA AZ IDO ES A KAPCSOLODAS SZUKSEGLETENEK VISZONYABAN

Habar a szervezetben toltott id6 onmagaban nem magyarazza a munkatarsakhoz
kapcsolddas sziikségletét (H2 elutasitva), a munkatarsak fizikai kozelségével vald
elégedettség moderacidja altal mar gyenge hatas fedezhet6 fel, amely hasonldéan
az el6z6ekben targyaltakhoz, kettGs.

A munkatarsakhoz kapcsolddas tekintetében talan konnyebben
értelmezhetd a kapcsolat atfordulasa, mivel a kimeneti valtozé a munkahelyi
személykozi kapcsolatok meglétét és szintjét ragadja meg, a moderald valtozd
pedig a személykozi tavolsagokat és a veliik valo elégedettséget Osszegezi. Még a
munkahelykotédés akar a tarsas aspektusoktdl fiiggetleniil is kialakulhat,
példaul az elvonulds lehetéségének biztositdsaval (Korpela, 2012), addig a
valahova tartozas sziikségletéhez, a szeretet és gondoskodas kolcsonds cseréjéhez
(Deci & Ryan, 2000) a tarsas aspektus, igy a munkatarsak jelenléte sziikséges.

A szervezetben toltott honapok szama a MFKE-vel kozosen pozitivan hat a
munkatarsakhoz kapcsolddas kielégiilésének szintjére. A munkatarsak
viszonylagos elérhetGségének észlelése az id6ben a személykozi interakcidok
gyakorisagat fokozhatja, ami alapja lehet a tartds személykozi kapcsolatok
kialakuldsanak, igy a valahova tartozas érzését novelheti. Az ismétlodd
interakciok altal a munkavallalé a szervezeten beliili tarsas haldzat tagjava valik
(Reich & Hershcovis, 2011), melyt6l tarsas tdmogatast remélhet, ami pedig a
stresszel vald megkiizdésben segithet (Morrison & Macky, 2017).

A modellben, a pozitiv iranyd oOsszefiiggés mellett az interakcios
egylitthaté negativ béta értéke olvashatd le, mely szerint minél tébb az
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szervezetben toltott hdnapok szama, a fizikai kozelség annal kisebb hatassal lesz
a munkatarsakhoz kapcsolddas kielégiiltségére.

Ez az eredmény erGsitheti azt, hogy a tarsak lathatdsag, hallhatdsaga
(Appel-Meulenbroek és mtsai.,, 2017), vagy a megvaldsuld kommunikaciok
gyakorisaga (Gatt & Jiang, 2021), illetve a kommunikacids partnerek gyakori
valtakozasa (Wohlers & Hertel, 2018) nem egyediili és legjobb bejosldja a
szervezeten beliili értékes munkatarsi kapcsolatok kialakulasanak. El6fordulhat,
hogy a munkatarsak fizikai kozelsége jo, az interakciok megvalésulnak, mégis
tartalmilag nem kielégit6ek és igy nem szolgaljak a kapcsoldodast.

Ha a munkatarsak fizikai kozelségével vald elégedettség és az észlelt tarsas
tdmogatas 0Osszefligg, akkor egyrészt feltételezhetd, hogy ha valaki a
munkatarsak Kkozelségét elérhetonek tartja, akkor a rendelkezésre 4alld
er6forrdsok puszta észlelése pozitiv hatasu lehet (ld. Gottlieb & Bergen, 2010).
Ugyanakkor az is feltételezhet6, hogy a valéban kapott tdmogatdas tipusa és mddja
nem lesz megfeleld (1d. Gottlieb & Bergen, 2010), vagy az egyén Ugy érzi, nem képes
a kapott tAmogatast kell6 mértékben viszonozni, ami negativ érzelmeket valthat
ki benne (Buunk és mtsai., 1993), és stresszcsokkent6 (Viswesvaran és mtsai., 1999)
helyett, stresszkivaltd hatdssal lesz (Deelstra és mtsai., 2003). Mindezek alapjan
el6fordulhat, hogy az éveken at észlelt és megkapott tamogatasok nem lesznek
képesek kielégiteni az egyéni sziikségleteket, ezdltal a stresszel vald
megkiizdéshez, vagy a munkatarsakhoz kapcsolédashoz sem tudnak
hozzajarulni.

A személykozi taldlkozds valdban szerepet tolt be a masokhoz vald
kapcsolddas kialakulasaban, a bizalom kiépitésében és a tarsas tamogatas
megtaldldsdban. A jov6ben érdemes lehet még jobban koncentralni a
talalkozasok tartalmaira és koriilményeire, illetve a személykozi tavolsagok és a
tarsas tAmogatas viszonyanak tisztazasara.

LIMITACIOK

Az eredmények és a belGliik levont kovetkeztetéseket érdemes fenntartasokkal
kezelni a kovetkez6kben bemutatott limitacidk okan.

ElGszor is, a kutatasban hasznalt minta alacsony elemszamd, valamint az
eredmények a munkavallalok teljes populacidjara, és a befogadd szervezet
munkavallaldira nézve sem tekinthet6 reprezentativnak.

Masodsorban, mivel az MFKE egy altalam készitett faktor, ezért annak
megbizhatdsaga és érvényessége tovabbi vizsgalatot igényel, a valtozd hatasa
nem tisztazott. A feltételezett fordulépont azonositasa az MFKE hatasat vizsgald
regresszids modellekben (H5a, H5b) nem tortént meg, igy a kapcsolat részletes
magyarazata tovabbi elemzéseket igényel. Tovabba a kutatdsomban az egyes
tényezoOk erdsségének hatara sem keriilt kijelolésre, igy pl. a munkahelykotddés
vagy a kapcsolddas mértékébll hozzavetdlegesen, az 5-foku értékeld skala alapjan
kovetkeztettem.

Harmadrészt a pandémia alatt meghozott szigord szabalyozasok okan
modosult munkavégzési szokdasok nem voltak kontrolldlva, ahogy a jelenlegi
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munkavégzési rutinok sem, igy hatasuk nem tisztazott. Tovabba kevés tudhatd
az irodai kornyezetben vald bent tartdzkodasrol a jelenleg bent toltott
munkanapok szamdan kiviil, aminek nem lett szignifikdns hatdsa a
munkahelykot6dés és a munkatarsakhoz kapcsolédasra (H3 és H4 elutasitva).

KITEKINTES

A digitalizacié révén a munka id6beosztasa és munkaterek megvalasztasa felett
megnétt a szabadsdgunk, ami Aatalakitia a fizikai és a tarsas
munkakornyezetiinkhoz vald viszonyunkat. Kutatdsom eredményeivel az
ismeretek bovitéséhez és a jobb munkakdrnyezet és munkavégzési mod
kialakitasahoz kivantam hozzajarulni.

Ugy taldltam, hogy pusztdn a munkahelyen toltott id6 nem a legjobb
magyarazé a munkahelykotddés alakulasaban, ezért inkabb az eltoltott id6 alatt
zajlo folyamatok, illetve a munkavallalé és munkakornyezete kozotti osszeillés
szintjére érdemes koncentralni a jovében.

A munkatarsak fizikai kozelségének kettGs hatasa ravilagit, hogy egy iroda
kornyezet kialakitdsdban az interakciok fokozdsdn tul inkabb a tartalmas és
mindségi kommunikacié megteremtése lesz eredményes. Ennek érdekében
valoszintileg tobb figyelmet kell majd forditani a tarsas tamogatas kiilonbozo
aspektusainak megvaldsuldsara és eltér6 hatasaira a rugalmas munkatérben.
Emellett, érdemes felhivni a figyelmet arra, hogy a rugalmas irodatereknek a
tarsakhoz kapcsolddas sziikségletének kielégitésén tdl a maganyosan végzett
cselekvések féltételeit, mint a maganszféra kialakitasanak lehetGségét is
bizonyos szinten biztositania munkavallaldi szdmara.
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