Az észlelt szervezeti tamogatas és a motivacié osszefiiggései a tdvmunka tiikrében

Gubicza Mira

viselkedéselemz6 és kdzgazdasz jelolt, Budapesti Mlszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem

Absztrakt

A kutatas célja, hogy a tavmunka tiikrében vizsgalja az észlelt szervezeti tamogatas, a kozvetlen
felettessel valé kommunikacid és a motivacio Osszefliggéseit. A mintat (N=100) olyan
munkavallalok alkottak, akiknek a munkahelyén lehetésége van valamilyen aranylt home office
munkavégzésre. Az eredmények alapjan elmondhatd, hogy minél gyakrabban kommunikal
tavmunka soran a kozvetlen felettesével a munkavallald, annal magasabb szint( tamogatast érez
a felettese részérdl, és anndl magasabb pontszamot ér el az Eszlelt Szervezeti Tamogatas
Kérdoiven (SPOS). Ezen kiviil az észlelt szervezeti tamogatas mértéke Osszefliggésbe hozhato a
motivacio kiilonboz6 tipusaival: Negativ iranyu kapcsolat van az amotivacié és a SPOS pontszam
kozott, valamint pozitiv irany( korrelacidé mutathaté ki az identifikalt motivacio és A SPOS
pontszam, illetve az intrinzik motivacio és a SPOS pontszam kozott.
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Abstract

The aim of the research is to examine the relationship between perceived organizational support,
communication with supervisors and motivation in the context of remote work. The sample
(N=100) consisted of employees who have the opportunity to work partially or fully from home.
The results indicate that the more frequently employees communicate with their direct supervisor
during remote work, the higher level of support they perceive from them and the higher scores
they achieve on the Survey of Perceived Organizational Support (SPOS). Furthermore, the level of
perceived organizational support is associated with different types of motivation: a negative
correlation was found between amotivation and SPOS scores, while positive correlation was found
between identified motivation and SPOS scores, and between intrinsic motivation and SPOS scores
as well.

Keywords: telework, perceived organizational support, motivation, communication

1. Bevezetés

A tavmunka (angolul telecommuting) kifejezést Jack Nilles vezette be és alkalmazta el6szor az
1970-es években (Stréhli, 2023), azota azonban a jelenség elterjedésével egyiitt tobben alkottak
mar meg sajat definiciot (pl. Olson, 2003; Bihary, 2006; id. Forgacs, 2011, p. 50). A pontos jogi
meghatarozhatosag érdekében a tavmunka definiciojat a Munka Torvénykonyve is tartalmazza,
mely igy szol: ,,A tavmunkat végz6 munkavallalo: a munkaltaté miikodési korébe tartozo
tevékenységet rendszeresen az altala valasztott, a munkaltato székhelyétdl, telephelyétdl
elkiiloniilt helyen, informacidtechnologiai és informatikai eszkozzel végzo és a munkavégzés
eredményét elektronikus eszkozzel tovabbitdé munkavallalo.” (Forgacs, 2009, p. 24)

A tavmunkavégzés mar a koronavirus jarvanyt megelézéen is szamos vallalatnal jelen volt,
mivel egyrészt az otthoni munkavégzés lehetdsége vonzo a fiatalabb generacidk szamara, masrészt
az is egyre nyilvanvalobba valt, hogy ez a munkavégzési forma sok szempontbdl kedvezébb mind
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a munkavallalék, mind a munkaltatok szamara a hagyomanyos irodai munkahoz képest (Nagel,
2020). A pandémia el6tt a legtobb helyen csak részleges, hibrid tavmunkavégzésre volt lehetdség,
azonban a koronavirus jarvany hatasara szamos cég teljes tavmunka rendszerre allt at, csokkentve
ezzel az irodai jelenlétet és ezaltal a fert6zésveszélyt is. Bar ez a valtozas sok kihivassal jart,
foként ott, ahol korabban még nem volt lehetéség tavmunka bevezetésére, szamos vallalat - latva
az elényeit - a pandémia utan is megtartotta ezt a hibrid vagy teljesen tavmunka-alapu rendszert.
A Kozponti Statisztikai Hivatal (KSH) altal 2021-ben kiadott ,,Felértékelédott a tavmunka a Covid19
arnyékaban” cimi cikk osszefoglalja az elmUlt néhany évben készitett felméréseik eredményeit,
miszerint mig 2019-ben Magyarorszagon a munkavallalok mindossze 2%-a dolgozott tavmunkaban,
addig a 2020-ban kitort COVID-19 virushelyzet hatasara ez az arany meglehetésen megnétt. 2020
majusaban mérték a legmagasabb adatot, ekkor a foglalkoztatottak 17%-a végezte a munkajat
home office formaban. A 2022-es évi adatok egy enyhe visszaesést jeleznek, ugyanis ebben az
évben mar csak a munkavallalok 8%-a dolgozott részleges vagy teljes tavmunkaban, azonban fontos
kiemelni, hogy a 2019-es évhez képest még mindig egy tartos novekedés mutathato ki, hiszen
2022-ben még mindig korlilbeliil négyszer annyian dolgoztak a munkahelyiiktél tavol, mint a
jarvanyhelyzet el6tt.

Nagel (2020) kutatasa is alatamasztotta azt, hogy megnétt azon emberek szama, akik digitalis
formaban végzik a munkajukat, és szintén fontos eredmény, hogy azt talalta, hogy azok a
munkavallalok, akik ezt az atalakulast érzékelték, el tudjak képzelni, hogy a jovében kizarolag
tavmunkat végezzenek (Nagel, 2020). Eppen ezért olyan fontos figyelmet forditani arra, hogy ez
az egyre népszer(ibbé valdé munkaforma tartésan is elonyds legyen a munkaltatonak és a
munkavallalonak egyarant azaltal, hogy a novekvé teljesitmény és hatékonysag mellett, a
munkavallalok jolléte is szem el6tt van tartva és a munkavallalok igényei is feltérképezésre
kerulnek.

2. A munkamotivacio elméleti hattere

Ryan és Deci (2000) szerint a motivacio alapvetéen két tipusra oszthato a motivalt viselkedést
kivalto tényezbk eredetétdl fliggben: ez a két tipus a belsé (intrinzik) motivacio és a kiilsé
(extrinzik) motivacio. Definicidik alapjan belsé motivacio esetén az egyén pusztan a tevékenység
sajat élvezeti értéke miatt cselekszik, célja az orom és az élvezet megélése a folyamat soran.
Ezzel szemben kiilsé motivaciorél akkor beszéliink, ha a viselkedést kiilsé tényezok hatarozzak
meg, és az egyén viselkedése annak varhato kovetkezményeit6l fiigg. Ilyenkor a tevékenység nem
onmagaban az élvezetessége miatt torténik, hanem valamilyen jutalom elérése vagy biintetés
elkeriilése érdekében. A motivacio e két tipusat munkahelyi kontextusban Amstrong és Murlis
(2005) a kovetkezoképp irtak le:

— A bels6é motivacio alapjat a munkakor tartalma képezi, vagyis a munkavallaldo szamara
élvezetet nyUjtanak a munkakorhoz tartozoé feladatok és maga a munkavégzés. Ha az egyén
olyan munkakérben dolgozik, amely megfelel a sajat elvarasainak és céljainak, az intrinzik
motivacido ongerjesztové valik, és a munkavégzés orome, az Uj kihivasok lekiizdése,
valamint a sikerélmény lesz a viselkedés f6 mozgatorugdja. A menedzsment kiilonb6zo
eszkozokkel fokozhatja a bels6 motivaciot, példaul atgondolt munkakor-tervezéssel,
hatékony teljesitményértékeléssel, célzott jutalmazassal és emberi eréforras fejlesztéssel.
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— Kiils6 motivacio esetén a munkavallalot els6sorban a munkavégzésért jaré anyagi
juttatasok vagy a gyenge teljesitménybdl fakado szankcioktol vald félelem Osztonzi arra,
hogy az adott munkakor feladatait megfeleléen elvégezze. Az extrinzik motivaciot erdsitd
tényezbk kozé tartozhat példaul a fizetésemelés, a bénuszok vagy az eléléptetés. Bar az
ilyen kiils6 tényezok altal kivaltott motivacio hatasa jelent6s lehet, gyakran kevésbé tartos,
mint a bels6 motivacio altal ny(jtott osztonzes.

A Ryan és Deci (2000) nevéhez f(iz6d6 oOndeterminacios elmélet egy olyan ,motivacios
megkozelités, mely az emberi magatartas mozgatérugdit, a cselekvések kiilsé és bels6é
mechanizmusait irja le” (Martos, 2016, p. 1-2). Az elmélet a motivaciét egy kontinuumként
értelmezi, amelynek egyik végén a teljes mértékben kilséleg iranyitott viselkedés (extrinzik
motivacid), a masik végén pedig a teljes mértékben belsleg vezérelt viselkedés (intrinzik
motivacio) talalhatd. Ezen kiviil az elmélet az amotivaciot is figyelembe veszi, ezt azonban a
skalan kiviil helyezi el, ugyanis amotivacio esetén nincs szabalyozas (Fényszarosi és tsai, 2018).
Ahogy azt a Fényszarosi és tsai (2018) altal megalkotott abra (1. abra) remekiil szemlélteti,
a kontinuum mentén tehat 6 kiilonb6zo szabalyozasi stilus kiilonboztetheté meg, ezek Fényszarosi
és tsai (2018), illetve Repisky (2020) alapjan keriilnek most roviden bemutatasra. Amotivacio
esetén teljes mértékben hianyzik a szabalyozas, vagyis az egyén nem érez semmilyen belsd vagy
kiilsé motivald erét az adott cselekvés végrehajtasara. A kiils6 szabalyozas (extrinzik motivacio)
esetén az adott viselkedés célja valamilyen kiilsé jutalom megszerzése vagy kiilsé bintetés
elkeriilése. Az extrinzik motivacidnak a szabalyozas tipusatol és szintjétol fliggéen tobb tipusat
kiilonboztetjilk meg. Introjektalt szabalyozas esetén az egyén azért végez egy tevékenységet,
hogy elkeriilje a blintudatot vagy a szégyenérzetet, illetve novelje onértékelését, mivel (gy érzi,
hogy meg kell felelnie bizonyos belsé elvarasoknak. Ezek az elvarasok abbol fakadnak, hogy
részben mar belsoveé tette a kiilsé szabalyozast. Ezzel szemben identifikalt szabalyozas esetén az
egyén mar azonosul azokkal az értékekkel és célokkal, amelyekre a tevékenysége épiil. Ezeket
internalizalva a viselkedése 0sszhangba keriil személyes céljaival és értékrendjével.

Viselkedés Mem dndeterminalt Ondeterminalt
A motivacio c ., _— P Intrinzik

. Amotivaciod Extrinzik motivacio R
tipusa motivacio
A szabalyozas Nincs Kiilsé o, e L Belso

. - o .. Introjekcid Identifikacio Integracio . .
tipusa szabdlyozds szabdlyozas szabdlyozas
Az okozas Személytol o Inkabb Inkabhb . .
észlelt helye fiiggetlen Kaisd kiilsd belsé Belsb Belsb

1. abra: Az 6ndeterminacié elméletének motivacios kontinuuma
Forras: Fényszarosi E., Sallay V., Matuszka B., & Martos T. (2018). Munkaval kapcsolatos
motivaciok és elégedettség-Személyorientalt elemzés. Magyar Pszicholdgiai Szemle, 73(3), 411-
434., p. 413.
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Integralt szabalyozas esetén az egyén nemcsak elfogadja a viselkedést megalapozo értékeket,
hanem a sajatjanak is érzi azokat, igy ezek szervesen beépiilnek a sajat értékrendjébe és
nézeteibe. Ilyen esetben az egyén még inkabb azt érzi, hogy sajat akaratabdl cselekszik, azonban
ez a szabalyozasi tipus még nem tekinthetd tisztan belsé motivacionak, mivel az adott viselkedés
nem csupan a tevékenység végzésébdl fakado élvezetért torténik, hanem valami kivant cél elérése
érdekében. Végiil a kontinuum masik végpontjan elhelyezked6 belsé szabalyozas (intrinzik
motivacid) esetén az adott cselekvést pusztan azért végzi az egyén, mert abban 6romét leli
barmiféle kiilsé 6sztonzé eszkoz nélkill is.

Kardos és tsai (2020) kutatasukban a tavmunka munkahelyi motivaciora kifejtett hatasat
elemezték az autondomiaélmény, a kompetenciaélmény, a kapcsoldodasélmény és az intrinzik
motivacid szempontjabol. Az eredményeik szerint a tavmunkaban dolgozo alkalmazottak
magasabb szintl autondmia-, kompetencia- és kapcsolodasélményt tapasztalnak, ami hozzajarul
ahhoz, hogy intrinzik motivaciojuk is nagyobb mértéki legyen, mint azon munkavallalokeé, akik
kizarolag hagyomanyos, irodai kornyezetben végzik munkajukat. Brunelle és Fortin (2021) az
ondeterminacios elmélet keretében vizsgaltak meg a tavmunkaban dolgozé és kizarolag irodai
kornyezetben dolgozéd alkalmazottak kozotti kiilonbségeket. Eredményeik szerint az otthonrol
dolgozdé munkavallalok esetében az alapvet6 pszichologiai sziikségletek - autondémia, kapcsolodas
és kompetencia - nagyobb mértékben elégiilnek ki, igy a tdvmunka az 6ndeterminacids elmélet
szempontjabol elényosebb munkavégzési forma az irodai munkavégzéshez képest. Kiilonosen
érdekes, hogy a kutatas azt is megallapitotta, hogy a kapcsolodasi sziikségletek a tavmunka soran
is kielégiilhetnek, amit a megfeleld menedzsmentstratégiaknak és a hatékony kapcsolattartas
lehetdségének tulajdonitottak.

3. Az észlelt szervezeti tamogatas elméleti hattere

Az észlelt szervezeti tamogatas (perceived organizational support, POS) ,,a munkavallalo azon
meggyozodése, hogy a szervezet torodik vele és értékeli a szervezet sikeréhez vald
hozzajarulasat” (Krishnan & Mary, 2012, p. 2).

Rhoades és Eisenberger (2002) munkajukban felsorakoztattak és bemutattak az észlelt
szervezeti tamogatas kivalto tényezéit, valamint annak kovetkezményeit is mind a
munkavallalora, mind a szervezetre nézve. A kivaltdo tényezok kozé tartozik a méltanyossag
(fairness), a felettest6l kapott tamogatas (supervisor support) és a szervezeti jutalmak és
munkakoriilmények (organizational rewards and job conditions). Méltanyossag alatt értend6
példaul a proceduralis igazsagossag, amely az eréforrasok igazsagos elosztasat jelenti (Greenberg,
1990), illetve Shore és Shore (1995) szerint, hogy az er6forrasok elosztasara vonatkozo
dontésekben az igazsagossag ismételt elofordulasa erds kumulativ hatassal van az észlelt
szervezeti tamogatasra, mivel az alkalmazottak jolétével vald torodést jelzi. A felettesek
tamogatasa nagyban hozzajarul az észlelt szervezeti tamogatas mértékének novekedéséhez, mivel
a munkavallalok gyakran a kozvetlen felettesiiket a szervezet ,ligynokének” (Rhoades &
Eisenberger, 2002, p. 700) gondoljak és a pozitiv vagy negativ viszonyulasaikat a szervezet
tamogatasi szandékanak (vagy épp annak hianyanak) tudjak be. A szervezeti jutalmak és
munkakoriilmények kozé olyan tényezoket sorolhatunk, mint példaul az elismerés, a fizetés, az
eléléptetés, a munkahelyi biztonsag, az autondémia, a munkahelyi szerepkorbél fakado stresszorok,
a képzések, illetve a vallalat mérete. Az észlelt szervezeti tamogatas kovetkezményei kozé
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tartozik példaul a szervezet mellett vald elkotelezddés, a munkaval kapcsolatos érzelmek (példaul
jo hangulat és munkaval valo elégedettség), a munkaba valdé bevonodas, a teljesitménynovekedés,
a csokkent pszichologiai leterheltség, valamint a fluktuacié csokkenése (Rhoades & Eisenberger,
2002). A szocialis csereelmélet alapjan azok a munkavallalok, akik magas szint(i tamogatast
kapnak a szervezettdl, hajlamosak meghalalni azt a szervezetnek (Krishnan & Mary, 2012). Tehat
a POS kovetkezménye, hogy ha a szervezet torédik az alkalmazottjaival, akkor az alkalmazottak
is torddni fognak a szervezettel, és segiteni fogjak azt a céljai elérésében. (Rhoades és tsai, 2001).

Meyer (2014) kutatasaban bemutat egy olyan modellt, amely Gsszekoti a szervezet iranti
elkotelezédést a motivacio konstruktumaival. A modell szerint az elkotelezddés kiilonb6zo
mértékéhez kiilonboz6 motivacios mintak kothetok. Amikor egyaltalan nincs elkotelezédés,
olyankor az amotivacio jellemzi a viselkedést. A folyamatban lévo elkotelezédés, illetve normativ
elkotelezédés (adoskotelezettség) esetén a kiilsé szabalyozas, illetve az introjektalt motivacid
jellemz6. Végiil pedig az érzelmi elkotelez6dés és normativ elkotelezddés (moralis kotelesség)
esetén mar az integralt szabalyozas és az intrinzik motivacio a jelentos.

4. A munkahelyi bizalom és a felettesi kontroll szerepe

A szervezet sikeres mikodése szempontjabol kulcsfontossagl, hogy a menedzserek és a
beosztottak kozott kolcsonos bizalom alakuljon ki. Nem csak az beosztottaknak sziikséges
megbizniuk a feletteseikben, hanem a menedzserek és a vezet6k szempontjabol is
elengedhetetlen, hogy kellé6 bizalmat szavazzanak azoknak a munkavallaloknak, akikért
feleldsséget vallalnak (Moustafa-Leonard, 2007). Tavmunka esetén ez a bizalom még fontosabba
valik, mivel otthoni munkavégzés soran bizalom hianyaban a munkavégzés nyomon kovetése és
ellendrzése problémas lehet (Knights és tsai, 2001). Parker és tsai (2020) koronavirus-jarvany
idején késziilt felmérésének eredménye ezt mutatja, hogy a menedzserek 40%-a alacsony
onbizalommal rendelkezik annak tekintetében, hogy megfeleléen tudja-e iranyitani és ellenérizni
a beosztottjait tavmunka soran, és szintén kozel 40%-a szkeptikus azzal kapcsolatban, hogy a
beosztottjai hosszi tavon motivaltak tudnak maradni ebben a digitalis munkavégzési formaban.
Hasonlé aranyban (38%) gy vélekedtek, hogy az otthonrdl dolgozd6 munkavallalok kifejezetten
rosszabbul teljesitenek, mint az irodaban dolgozo munkatarsaik. A beosztottak is érzékelték ezt a
bizalmatlansagot, ugyanis a vizsgalati minta kdzel harmada gy érezte, hogy a felettese nem bizik
a szakmai képességeikben. Tovabba, a minta kozel 20%-a arrdl szamolt be, hogy folyamatos
ellendrzés alatt alltak, és sokuknak mindig elérhetének kellett lennilik, valaszolva a feletteseik
hivasaira vagy lizeneteire. A szakirodalmak megosztottak abban a kérdésben, hogy a tavmunka
el6segiti-e a munkavallalok nagyobb onallésagat, vagy éppen ellenkezéleg, még nagyobb vezetdi
ellendrzést/kontrollt eredményez (lannuzzi & Campolongo, 2023). Limburg és Jackson (2008)
szerint a tavmunka hozzajarul a magasabb teljesitményszint elréséhez, és a
teljesitménymenedzsment megfeleld alkalmazasaval még inkabb eredményesebbé lehet tenni az
otthoni munkavégzést, mivel segiti a munkavallaldkat abban, hogy jobban menedzseljék a sajat
feladataikat. Ravilagitottak tovabba arra is, hogy a hagyomanyos modszerek a tavmunka soran mar
sokszor nem annyira hatékonyak, ezért a menedzsereknek alkalmazkodniuk kell a szituaciohoz, és
masfajta eszkozoket kell alkalmazniuk. Erre jo példa a hagyomanyos viselkedésalapu kontroll
(behaviour-based control) helyett az eredményalapu kontroll (result-based control) moédszerét
alkalmazni (Kim és tsai, 2021).
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5. Médszerek
5.1. Eszkozok

A kérdéivcsomag elején olyan altalanos jellegli kérdésekre valaszoltak a kutatasban résztvevok,
mint példaul nem, életkor, munkavégzési teriilet, hetente atlagosan home office-ban toltott
napok szama, valamint jellemz6-e rajuk olyan munkavégzés melletti, egyéb feleldsséggel jaro
élethelyzet, mint a munka melletti tanulmanyok folytatasa, idés hozzatartozo gondozasa, egyediili
haztartasvezetés vagy 14 év alatti gyermek nevelése. Ezt kovetéen a kérdbiv csomag a
kovetkezokbdl tevédott ossze.

Home office munkavégzéssel kapcsolatos kérdések. A kitoltok 10-fok( Likert skalan
jelolhették, hogy az otthoni vagy az irodai munkavégzést preferaljak jobban, illetve, hogy mely
munkavégzési formaban érzik magukat hatékonyabbnak (minkét tétel esetében ,,1- Egyértelmien
otthoni munkavégzés, 10- Egyértelm(ien irodai munkavégzés”)

Eszlelt kontroll. A munkavallalok altal a kozvetlen felettesiik részérél észlelt kontroll
mértékének mérése egy 9-foku Likert skala segitségével tortént, ahol a kitolto jelolhette, hogy
milyen mérték( ellendrzést/felligyeletet érzékel (,,1- Egyaltalan nem ellendriz/feliigyel a
felettesem tavmunka soran, 9- Nagyon erdsen ellendriz/felligyel a felettesem”). Ezt kdvetéen egy
7-foku Likert skalan kellett jelolnilik, hogy milyen mértékben vannak megelégedve a tamogatas
mértékével, amit a kozvetlen felettesiik nydjt szamukra. (,,Egyaltalan nem vagyok megelégedve,
9- Teljes mértékben meg vagyok elégedve”). Végiil pedig nyitott végli kérdésként arra
valaszolhattak a kitolték, hogy milyen modszerekkel/eszkozokkel tudja tamogatni a felettesiik a
munkajukat tavmunka soran, illetve amennyiben hianyolnak barmiféle tamogatast, mi lenne az.

Kozvetlen felettessel valé kommunikdcid. Ennek a valtozonak a mérése egy 9-foku Likert skala
segitségével tortént, ahol a kitoltok azt értékelhették, hogy milyen gyakran kommunikalnak a
kozvetlen felettesiikkel tavmunka soran (,1-Soha nem kommunikalunk, 9- Folyamatosan
kapcsolatban vagyunk egymassal”)

Munkamotivdciok Kérdéiv (Multidimensional Work Motivation Scale, MWMS; Gagné és tsai,
2015; magyar verzié: Munkamotivdciok kérdéiv; Kardos és tsai, 2020). A munkavallalok
motivaciojanak feltérképezésére a Munkamotivaciok Kérdoiv keriilt alkalmazasra. A 19 tételbdl
allo kérdéiv az extrinzik motivaciot (ezen beliil is a tarsas-kiilsé motivaciot és az anyagi-kiilsé
motivaciot), az introjektalt motivaciot, az identifikalt motivaciét, az intrinzik motivaciot és az
amotivaciot méro alskalakat tartalmaz. Az egyes faktorok osszevetésével mérhet6 a tarsas-kiilsd
motivacio, az anyagi-kiilsé motivaciod, a kontrollalt motivacid, az autondém motivacio és a kiilsé
motivacié is (Kardos és tsai, 2020) A tételekrdl egy 7 foku Likert-skala segitségével kellett
eldontenilik a kitoltoknek, hogy milyen mértékben értenek egyet azzal (1- Egyaltalan nem igaz, 2-
Nem igazan igaz, 3 - Kis mértében igaz, 4 - Kozepes mértékben igaz, 5 - Erdsen igaz, 6 - Nagyon
erbsen igaz, 7- Tejes mértékben igaz). A kérdodiv alskalainak a jelen kutatas kozéppontjaban allo
minta alapjan szamitott bels6 megbizhatosagi mutatéit a 1. tablazat foglalja ossze.

1. tablazat: A Munkamotivaciok Kérddiv alskalainak belsé megbizhatdsaga.
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Intrinzik motivacio 0,930
Amotivacio 0,795
Identifikalt motivacio 0,824
Introjektalt motivacio 0,761
Tarsas-extrinzik motivacio 0,795
Anyagi-extrinzik motivacio 0,832

Eszlelt Szervezeti Tdmogatds Kérddiv (Survey of Perceived Organisational Support;
Eisenberger és tsai., 1986). Az észlelt szervezeti tamogatas mértékének mérésére az Eisenberger
és tsai (1986) altal kialakitott Eszlelt Szervezeti Tamogatas Kérdéivnek a hosszabb, 36 tételbdl
allo valtozata lett hasznalva. A kérdéiv tételeinek fele forditott item, amelyek segitségével
csokkenthetd az egyetértési torzitas hatasa. A kérddéiv pozitivan megfogalmazott tételei azt
térképezik fel, hogy a valaszadok milyen mértékben gondoljak azt, hogy a szervezet megbecsiili
Oket és értékeli extra erdfeszitéseiket, figyelembe veszi céljaikat és érdekeiket, segitséget nyljt
a problémaik megoldasaban, és torédik az altalanos jollétiikkel és elégedettségiikkel. A negativan
iranybol megfogalmazott tételek pedig olyan allitasok, hogy a szervezet figyelmen kiviil hagyna a
munkavallalok érdekeit, nem venné észre eréfeszitéseiket és elégedetlenségeiket és kihasznalna
Oket, ha alkalma nyilna ra (O'Driscoll & Randall, 1999). A kérdéiv Osszességében tehat a
munkavallaléo személyes értékeléseit méri azzal kapcsolatban, hogy milyen mértéki tamogatast
észlel a szervezet részérdl, amelyben dolgozik és amelynek tagja. A tételeket egy 7 foku Likert-
skala segitségével értékelték a kitoltok, abbol a szempontbol, hogy milyen mértékben értenek
egyet azzal (1- Egyaltalan nem igaz, 2- Nem igazan igaz, 3 - Kis mértében igaz, 4 - Kozepes
mértékben igaz, 5 - Erésen igaz, 6 - Nagyon erdsen igaz, 7- Tejes mértékben igaz). A kérdoiv belsé
megbizhatosaga Eisenberger és munkatarsai (1986) eredményei alapjan az egész mérbeszkozt
tekintve magas (Cronbach-a=0,97). A jelen kutatas mintajanak eredményei alapjan kiszamolt
Cronbach- a érték hasonléan magas, Cronbach-a= 0,931, azaz a kérddiv a jelen kutatas esetében
is nagyon magas belsd konzisztenciaval rendelkezik.

5.2. Eljaras

A kérdébivcsomag Google Forms (2024) programmal lett Osszeallitva, az adatgydjtés a holabda
modszer alkalmazasaval, kozosségi média platformokon keresztiil tortént, amely lehet6vé tette a
résztvevok toborzasat és a minta fokozatos bovitését. A kérdGiv kitoltésére a kitoltéknek 3 hét
allt rendelkezésiikre 2024 augusztusaban. A kitoltés teljesen anonim és onkéntes modon zajlott,
a feltétele csak az volt, hogy a kitoltének a munkahelyén lehetdsége legyen home office
munkavégzésre. A statisztikai elemzés az IBM SPSS programban tortént.

5.3. A minta bemutatasa

A primer kutatas soran vizsgalt minta elemszama 100 f6, a nemi eloszlast tekintve 67%-ban férfiak
és 33%-ban nok alkottak. Ahogy azt az 2. abra is mutatja, az életkor szempontjabol a kovetkezo
megoszlas mutatkozott: A minta legnagyobb részét (38%) a 36-50 év kozotti munkavallalok teszik
ki, majd az 50 év feletti személyek csoportja (26%), ezt kovetik a 26-35 év kozottiek (22%), végiil
legkisebb aranyban a 18-25 év kozotti alkalmazottak toltotték ki a felmérést (14%). Elmondhato,
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hogy a minta életkori megoszlasa kiegyenlitett, nincsen szamottevd aranybéli kiilonbség a

csoportok kozott.
= 18-25 &v
= 26-35 év
= 36-50 &v
=50+ év
38%

2. 4bra: Eletkori eloszlas

A munka melletti egyéb felelésséggel jard élethelyzetek tekintetében megallapithato, hogy a
minta 34%-a nevel 14 év alatti gyermeket, 22%-a egyediil vezeti a haztartast, 19%-a egyetemet
vagy egyéb képzést végez munka mellett, 2% id6s hozzatartozot apol, és a kitoltok kozel harmada
(33%) jelolte azt, hogy az elébbiek koziil egyik allitas sem igaz ra.

A kitoltok 30%-a atlagosan heti 5 napot dolgozik home office-ban, 33%-a heti 4 napot, mig 37%-
a heti 3 vagy kevesebb napot dolgozik otthonrol (11% atlagosan heti harom napot, 4% ketto és fél
napot, 11% ketto napot, és 11% pedig heti egy napot).

5
4

= 3 vagy
kevesebb

3. abra: Home office-ban toltott napok szama hetente

A munkavégzési teriiletet tekintve a minta tilnyomo6 tobbsége (69%) IT, technoldgia és
telekommunikacio teriileten dolgozik, az egyéb munkateriiletek joval kisebb aranyban szerepelnek
a mintaban (11% épitbiparban dolgozik, 6% pénziigyi/kozgazdasagi teriileten, egyéb munkateriilet
pedig 1-3%-0s aranyban jelent meg a kit6ltések kozott).

6. Eredmények

6.1. Leiro statisztika

A munkavallalok egy 10 foku Likert-skala segitségével valaszoltak arra a kérdésre, hogy az otthoni
vagy az irodai munkavégzést preferaljak-e jobban (1-Egyértelmiien az otthoni munkavégzést
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preferalja, 10- Egyértelmiien az irodai munkavégzést preferalja). A valaszok atlaga ennél a
skalanal 3,37, ami azt mutatja, hogy inkabb az otthoni munkavégzés felé mozdul el a
munkavallalok munkavégzés helye iranti preferencidja. Az észlelt hatékonysagot vizsgalo skala
esetében az atlag 4,2, igy megallapithatd, a munkavallaldk szinte ugyanolyan mértékben érzik
magukat hatékonynak otthoni munkavégzés esetén, mint irodai munkavégzés soran. A két valtozo
atlagat és szorasat a 2. tablazat foglalja Ossze.

2. tablazat: A két vizsgalt valtozo atlaga és szorasa

Vizsgalt valtozo Atlag  Szoras

Az otthoni vagy az irodai munkavégzést preferalja jobban? 3,37 2,304
Szerinted otthon vagy az irodaban hatékonyabb a
munkavégzése? 4,20 2,667

A kozvetlen felettes altal észlelt kontrollt tekintve megallapithatd, hogy alapvetéen a mintara
az jellemzo, hogy a felettesiik inkabb kevésbé ellendrzi 6ket tavmunka soran (M=3,07 SD=1,914),
a kozvetlen felettessel valo kommunikacio mértéke viszont egyik iranyba sem tolodik el, azaz az
sem jellemz0, hogy egyaltalan ne tartana a munkavallalo a kapcsolatot a felettesével, viszont az
sem igaz, hogy folyamatos kapcsolatban lennének egymassal otthoni munkavégzés soran (M=5,03,
SD=2,110). A mintarol osszességében elmondhatd, hogy a kozvetlen felettessel valé tamogatas
mértékével inkabb elégedettek, mint elégedetlenek (M=6,12 SD =1,274).

A kitoltok valaszai alapjan az eszk6zok/modszerek, amikkel a vezet6jik tamogatni tudja oket
a tavmunkavégzés soran alapvetéen Ot nagyobb kategodriara oszthatok. Az els6 kategoria a
kommunikacidhoz kothetd, ide sorolhatok példaul a kilonb6zé kommunikacios feliiletek
megemlitése (példaul Teams, Zoom, e-mailek, telefonhivasok), a rendszeres meetingek és
konzultacids lehet6ségek kiemelése, a rendszeres visszajelzések fontossaga. A valaszok masodik
csoportja a kozvetlen felettes elérhetéségét hangsilyozta, azon beliil is foként a kérdés esetén
torténo gyors valaszadast emelték ki. A harmadik kategoria a tavmunkaban dolgozo munkavallalo
szabadsaganak biztositasa és rugalmas munkavégzésének engedélyezése koré tevodik. Ide
sorolhatd példaul azok a valaszok is, amelyek azt emelték ki, hogy pozitiv, ha keveset ellenérzi
Oket a felettesiik és megbizik benniik. Negyedik kategoria a segitségnyujtas, probléma (legyen az
akar technikai akar szakmai) vagy akar vészhelyzet esetén kozbelép, megoldasi javaslatokat ad,
segiti a munkavallalot a felettese, illetve rendelkezésre bocsat plusz informaciokat, segit
priorizalni a feladatokat, megkonnyitve ezzel az otthoni munkavégzés hatékonysagat. Végiil a
valaszok utolso csoportja az otthoni munkavégzéshez sziikséges elektronikai eszkozok és megfeleld
munkakornyezet kialakitasanak biztositasa. A kérdésre a minta 91%-a adott valaszt, egy kitolté
tobb tényezot is felsorolhatott, a kategoridk megoszlasat a 4. abra mutatja be részletesen (a
szazalékos megoszlas a 91 valaszadoét tekintve értelmezendo).
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4, abra: Az emlitett tamogatasi eszkozok kategoriainak szazalékos aranya

Arra a kérdésre, hogy hianyolnak-e barmiféle tamogatast a kozvetlen felettesiiktdl, a kitoltok
13%-a valaszolta csak azt, hogy hianyol valamit. A valaszok kettd kategoriara bonthatdk: a minta
10%-a valamilyen kommunikacidval kapcsolatos és 3%-a valamilyen anyagi hozzajarulassal
kapcsolatos igényt emelt ki. A kommunikacidval kapcsolatos igények kozott lett megemlitve
példaul az, hogy a munkavallald szeretne tobbet, illetve gyakrabban kommunikalni a felettesével,
szeretné, ha elérhetébb lenne szamara, hogy ha barmilyen kérdése akadna, akkor hamar kapjon
segitséget, valamint szeretne gyakoribb, részletesebb visszajelzést kapni az elvégzett munkajarol
és a teljesitményérdl. Anyagi juttatasok alatt pedig az aramdij, illetve internet hozzajarulast,
valamint irodai eszk6zok home office munkavallalok szamara valo biztositasat emelték ki.

6.2. A Munkamotivaciok Kérdéiv és az Eszlelt Szervezeti Tamogatas Kérdsiv eredményei

A Munkamotivaciok Kérdéiv eredményeibdl (3. tablazat) lathatod, hogy a mintara leginkabb az
introjektalt motivacio jellemz6 (M=17,74 SD=5,620), ezt koveti az identifikalt motivacio (M=15,71
SD=4,331), majd kevés kilonbséggel az intrinzik motivacio keriil a harmadik helyre (M=15,27
SD=4,320). A kiils6 motivacio két tipusat méro skalan a munkavallalok alacsonyabb értékeket értek
el, a tarsas-kiilso esetén M=10,65 SD= 4,418, az anyagi-kiils6 esetén M=10,4 SD=4,712. A
legalacsonyabb értéket az amotivacio skalan értek el a kitoltok (M=4,69 SD=2,744) jelentdsen
elmaradva a motivacio tobbi tipusatol. Az eredmények azt sugalljak, hogy a munkavallalok
motivaciojat foként bels6 tényezok befolyasoljak, szemben a kiilsé hatasokkal, ami arra is utalhat,
hogy a tavmunka nem gyengiti jelentésen a munkamotivaciojukat.
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3. tablazat: A Munkamotivacio Kérdoiv alskalainak leiro statisztikaja

Vizsgalt valtozd6  Atlag  Szoéras

Amotivacio 4,69 2,744
Tarsas-kiils6
motivacio 10,65 4,418
Anyagi-kiilso
motivacio 10,40 4,712
Introjektalt
motivacio 17,74 5,620
Indentifikalt
motivacio 15,71 4,331
Intrinzik motivacio | 15,27 | 4,320

Az Eszlelt Szervezeti Tamogatas Kérdéiven a minta altal elért atlagos pontszam M = 5,12,
szorasa SD = 0,783. Mivel a maximalisan elérhetd atlagos pontszam a 7, ezért az 5,12 érték
meglehetésen magasnak szamit, azaz ezt azt jelenti, hogy a mintarol elmondhato, hogy a
munkavallalok Osszességében meg vannak elégedve az altaluk észlelt szervezeti tamogatas
mértékével.

6.3. Hipotézisek tesztelése

H1: Minél tobb napot dolgozik dtlagosan a munkavdllalé egy héten home office-ban, anndl inkdbb
az otthoni munkavégzést preferalja.

Spearman korrelaciot hasznalva a hetente home office-ban toltott napok atlagos szama és a
munkavégzeés helye iranti preferencia skala kozott negativ iranyu, kozepes erésségl, szignifikans
oOsszefliggés mutathato ki, rs = -.608 p <.001 (2-tailed). Az eredménybdl megallapithato, hogy
minél tobb napot t6lt a munkavallalé home office-ban, annal inkabb az otthoni munkavégzést
preferalja.

H2: A munkavégzés helye irdnti preferencia és a hatékonysdg megélése korreldl egymdssal, tehat
aki az otthoni munkavégzeés esetén érzi magadt hatékonyabbnak, az otthonrol dolgozik szivesebben
és aki pedig iroddban, az pedig az irodai munkavégzést preferdlja.

Spearman korrelaciot hasznalva a munkavégzés helye iranti preferencia skala és a hatékonysag
kozott pozitiv iranyu, erds, szignifikans osszefiiggés mutathato ki, rs =.715 p <.001 (2-tailed). Aki
az otthoni munkavégzés esetén érzi magat hatékonyabbnak, az otthonrél dolgozik szivesebben és
aki pedig irodaban, az pedig az irodai munkavégzést preferalja.
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5. abra: A munkavégzés helye iranti preferencia és a hatékonysag megélése skalan elért
pontszam kozotti pozitiv korrelaciod

H3: Kiilonbség van a kiilonb6zé szamu ,egyéb élethelyzettel” jellemezheté munkavallalok
munkavégzeés helye irdnti preferencidjdban.

Kruskal-Wallis tesztet hasznalva nem talalhatd szignifikans kiilonbség a kiilonb6zé egyéb
élethelyzettel jellemezheté munkavallalok kozott abban a tekintetben, hogy az otthoni vagy az
irodai munkavégzést preferaljak-e inkabb (x 2 (2, N = 100) = 0.292 p =0.864). Megallapithato, hogy
a munkavégzés melletti, egyéb felelGsséggel jaro élethelyzetek szama nem befolyasolja a
munkavégzés helye iranti preferenciat.

H4: A kozvetlen felettessel valé kommunikdcio mértéke és a felettestdl kapott tamogatdssal valo
elégedettség mértéke pozitiv osszefliggésben all egymdssal.

Spearman korrelaciét hasznalva a felettessel valo kommunikacio mértéke és a felettestol kapott
tamogatassal valo elégedettség mértéke kozott pozitiv iranyl, gyenge, szignifikans osszefiiggés
mutathato ki, rs =.269 p =.007 (2-tailed). Az eredmény azt mutatja, hogy minél gyakrabban
kommunikal a munkavallalé a kozvetlen felettesével, annal inkabb meg van elégedve az altala
kapott tamogatassal otthoni munkavégzés soran.

H5: A kozvetlen felettest6l kapott tdmogatdssal valé elégedettség mértéke és az Eszlelt
Szervezeti Tdmogatds Kérddiven elért pontszdm kozott pozitiv kapcsolat van.

Spearman korrelaciot hasznalva a felettestdl kapott tamogatassal valo elégedettség mértéke és
az Eszlelt Szervezeti Tamogatas Kérddiven elért pontszdm kozott pozitiv iranyd, kozepes,
szignifikans Osszefliggés talalhato, rs =.323 p =.001 (2-tailed). Elmondhato, hogy minél
elégedettebb a munkavallalé a kozvetlen felettesét6l kapott tamogatassal, annal magasabb
pontszamot ért el a SPOS kérddiv alapjan.
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6. abra: Az Eszlelt Szervezeti TAmogatas Kérdéiven (SPOS) elért pontszam és a felettestél kapott
tamogatas mértékével vald elégedettség kozotti pozitiv korrelacio

Hé: Kiilonbség van az otthoni munkavégzést preferdlok és az irodai munkavégzést preferdlok
kozott az Eszlelt Szervezeti Tdmogatds skdldn elért pontszdmuk tekintetében.

Fliggetlen mintas t-probat alkalmazva az otthoni (M = 5.03 SD =0.753) és az irodai munkavégzést
(M = 5.57 SD = 0.79) preferalé munkavallalok Eszlelt Szervezeti Tamogatas Kérdéiven elért
pontszama kozott szignifikans, gyenge kiilonbség talalhaté t(98) = -2,689 p =.008 (2-tailed) r =.26
Ahogyan azt az 7. abra is mutatja, az otthoni munkavégzést preferalok SPOS kérddiven elért
pontszama alacsonyabb volt, mint az irodai munkavégzést preferaldké.
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Munkavegzes helye iranti preferencia

7. dbra: Az Eszlelt Szervezeti Tamogatas Kérdéiven (SPOS) elért pontszamokban a munkavégzés
helye iranti preferencia szerint mutatkozé kiilonbség

H7: Negativ 6sszefiiggés mutathaté ki az amotivdcio és az Eszlelt Szervezeti Tdmogatds KérdGiven
elért pontszdm kozott.
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Spearman korrelaciét hasznalva az amotivacié és az Eszlelt Szervezeti TAmogatas Kérdéiven elért
pontszam kozott negativ irany(, kozepes, szignifikans osszefiiggés talalhato rs = -.377 p <.001 (1-
tailed). Levonhato az a kovetkeztetés, hogy minél alacsonyabb pontszamot ért el az egyén az
amotivacio skalan, annal magasabb pontszamot ért el a SPOS kérdéiv alapjan, tehat az amotivacié
és az észlelt szervezeti tamogatas mértéke valoban negativ Osszefiiggésben all egymassal. Akik
kisebb mértéki tamogatast észlelnek, azok demotivaltabbak lesznek.
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8. abra: Az Eszlelt Szervezeti TAmogatas Kérddiven (SPOS) elért pontszam és az amotivacio
alskalan elért pontszam kozotti negativ korrelacié

H8: Pozitiv irdnyd kapcsolat van az identifikdlt motivdcié és az Eszlelt Szervezeti Tdmogatds
Kérddiven elért pontszdm kozott.

Spearman korrelaciét hasznalva az identifikalt motivacid és az Eszlelt Szervezeti Tamogatas
Kérdoiven elért pontszam kozott pozitiv iranyl, kozepes, szignifikans Osszefliggés mutathato ki,
rs =.398 p <.001 (1-tailed). Elmondhatd, hogy minél magasabb pontszamot ért el az egyén az
identifikalt motivacio skalan, annal magasabb pontszamot ért el a SPOS kérdéiv alapjan, tehat az
identifikalt motivacio és az észlelt szervezeti tamogatas mértéke valdban pozitiv osszefliggésben
all egymassal. Akik nagyobb mértéki szervezeti tamogatast észlelnek, azoknal hangsulyosabb lesz
az identifikalt motivacio.
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H9: Pozitiv dsszefiiggés van az intrinzik motivdcié és az Eszlelt Szervezeti Tdmogatds Kérdéiven
elért pontszdm kozott. Spearman korrelaciot hasznalva az intrinzik motivacié és az Eszlelt
Szervezeti Tamogatas Keérddiven elért pontszam kozott pozitiv iranyu, kozepes, szignifikans
osszefiiggés talalhatd, rs =.433 p <.001 (1-tailed). Megallapithatd, hogy minél magasabb
pontszamot ért el az egyén az intrinzik motivacio skalan, annal magasabb pontszamot ért el a
SPOS kérddiv alapjan, tehat az intrinzik motivacio és az észlelt szervezeti tamogatas mértéke
valéban pozitiv Osszefliggésben all egymassal. Akik nagyobb mértékl szervezeti tamogatast
észlelnek, azoknal hangsUlyosabb lesz az intrinzik motivacio.

9. abra: A SPOS kérddiven elért pontszam és az intrinzik motivacio kozotti korrelacio
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H10: Pozitiv kapcsolat van a kozvetlen felettessel valé kommunikdcio mértéke és az intrinzik
motivdcio kozott.

Spearman korrelaciot hasznalva felettessel valo kommunikacié mértéke és az intrinzik motivacio
kozott pozitiv iranyu, gyenge, szignifikans osszefliggés mutathato ki, rs =.209 p =.037 (1-tailed).
Az eredménybdl lathato, hogy minél gyakrabban kommunikal a munkavallalé a kozvetlen
felettesével, annal inkabb jellemzi az intrinzik motivacio.

H11: Pozitiv kapcsolat van a kozvetlen felettessel vald kommunikdcio mértéke és az identifikalt
motivdcio kozott.

Spearman korrelaciot hasznalva felettessel valé kommunikaci6 mértéke és az identifikalt
motivacio kozott pozitiv iranyu, gyenge, szignifikans osszefliggés talalhato, rs =.382 p <.001 (1-
tailed). Minél gyakrabban kommunikal a munkavallaldo a kozvetlen felettesével, annal inkabb
jellemzi az identifikalt motivacio.
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10. abra: A kozvetlen felettessel valo kommunikacid mértéke és az identifikalt motivacio kozotti
korrelacio

H12: Negativ kapcsolat van a kozvetlen felettessel vald kommunikdcio mértéke és az amotivacio
motivdcio kozott.

Spearman korrelacidt hasznalva felettessel valdo kommunikacié mértéke és az amotivacio
motivacio kozott negativ irany(, kozepes, szignifikans osszefiiggés talalhato, rs = -.366 p <.001 (1-
tailed). Elmondhatd, hogy minél gyakrabban kommunikal a munkavallalé a kdzvetlen felettesével,
annal kevésbé jellemzi az amotivacio.

11. abra: A kozvetlen felettessel valo kommunikacio mértéke és az amotivacio kozotti korrelacio
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A kutatas a tavmunka tiikrében vizsgalja az észlelt szervezeti tamogatas, a motivacido és a
kozvetlen felettessel valdo kommunikacié gyakorisaganak oOsszefiiggéseit. Az eredményekbdl
lathato, hogy a mintara inkabb az otthoni munkavégzés preferenciaja jellemzd, hatékonysagot
tekintve azonban irodai és otthoni munkavégzés esetén is egyforman hatékonynak érzik magukat
a munkavallalok. A H1 és H2 hipotézis vizsgalatanak eredménye alapjan elmondhat6, hogy minél
tobb napot dolgozik a munkavallalé home office-ban egy héten, annal inkabb ezt a munkavégzési
format preferalja, illetve mivel pozitiv korrelaci6 mutathaté ki a helypreferencia és a
hatékonysagészlelés kozott, elmondhatd, hogy a munkavallalok azt a munkavégzési helyet
preferaljak, ahol hatékonyabbnak érzik magukat. A munkavégzés melletti, egyéb feleldsséggel
jaro élethelyzetek szama nem befolyasolja a munkavégzés helye iranti preferenciat, ugyanis a H3
hipotézis tesztelésekor nem talaltam szignifikans kiilonbséget a kiilonboz6 egyéb élethelyzettel
jellemezheté munkavallalék kozott abban a tekintetben, hogy az otthoni vagy az irodai
munkavégzést preferaljak-e inkabb.

A kozvetlen felettes altal észlelt kontrollt tekintve megallapithatd, hogy alapvetéen a mintara
nem jellemz6, hogy a felettesiik gyakran ellenérizné 6ket tavmunka soran, ez Osszefliggésbe
hozhaté Kim és tsai (2021) meglatasaval, miszerint a hagyomanyos viselkedésalapi kontroll
(behaviour-based control) helyett az eredményalapu kontroll (result-based control) moédszerét
célszer(i alkalmazni tavmunka soran. A kozvetlen felettessel valé kommunikacio mértéke
kozepesnek mondhato, és bar a mintarol osszességében elmondhatd, hogy a kozvetlen felettessel
valé tamogatas mértékével inkabb elégedettek, mint elégedetlenek, a gyakoribb kommunikacio
és egyéb anyagi juttatasok iranti igényt kiemelték a valaszadok.

A Munkamotivacidok Kérdoiv eredményeibdl arra lehet kovetkeztetni, hogy a munkavallalok
motivaciojat foként belso tényezok befolyasoljak, szemben a kiilsé hatasokkal, ugyanis foként az
introjektalt motivacio, valamint az identifikalt motivacio, és az intrinzik motivacio jellemzé. A
kiilsé motivacié keét tipusa (tarsas-kiils6 és az anyagi-kiils6) kevésbé jellemzi a mintat, a
legalacsonyabb értéket viszont az amotivacio skalan értek el a kitoltok, jelentdsen elmaradva a
motivacié tobbi tipusatol. A belsé szabalyozas erdssége hozzajarulhat ahhoz is, hogy a
munkavallalok tavmunka soran sem lesznek kevésbé motivaltak a munkavégzésre, ahol a
munkatarsakkal és a felettesekkel valé kommunikacio, valamint az elérhetdség limitaltabb az
irodai munkavégzéshez képest. Ugyanakkor érdekes, hogy a résztvevék éppen leginkabb a
felettesiikkel valo kommunikacio és a konnyl elérhet6ség fontossagat hangsulyoztak leginkabb az
észlelt tamogatassal kapcsolatos kérdéskor. Ez az eredmény arra enged kovetkeztetni, hogy a
gyakori kommunikacio, visszajelzések, megbeszélése, valamint a felettes elérhetésége tavmunka
soran erositi a felettest6l kapott tamogatas észlelt mértékét. Ez a H4 hipotézis vizsgalatakor ala
lett tamasztva, ugyanis a felettessel valdo kommunikacio mértéke és a felettestél kapott
tamogatassal vald elégedettség mértéke kozott pozitiv iranyu, gyenge, szignifikans Gsszefiiggést
mutathato ki. Az eredmény tehat azt mutatja, hogy valoban minél gyakrabban kommunikal a
munkavallalo a kozvetlen felettesével, annal inkabb meg van elégedve az altala kapott
tamogatassal otthoni munkavégzés soran. A kozvetlen felettes részérdl észlelt tamogatas mértéke
hozzajarulhat az észlelt szervezeti tamogatas mértékének novekedéséhez. A H5 hipotézis
tesztelésekor a felettestdl kapott tamogatassal vald elégedettség mértéke és az Eszlelt Szervezeti
Tamogatas Kérdoiven elért pontszam kozott pozitiv iranyl, kozepes, szignifikans osszefiiggést volt
kimutathatd, amely megerésiti a feltevést, miszerint minél elégedettebb a munkavallalo a
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kozvetlen felettesétol kapott tamogatassal, annal magasabb pontszamot ért el a SPOS kérddiven.
Ez az eredmény megfelel Rhoades és Eisenberger (2002) meglatasanak is, mely szerint a vezetok
tamogatasa jelentdsen noveli az észlelt szervezeti tamogatas szintjét, mivel a munkavallalok
gyakran ugy tekintenek kozvetlen felettesiikre, mint a szervezet képviseldjére és ezért a vezetdk
pozitiv vagy negativ hozzaallasat a szervezet tamogatasi szandékanak vagy annak hianyanak
tulajdonitjak. amely viszont Osszefiiggésben all a motivacié belsé szabalyzasu tipusaival. A H6
hipotézis tesztelésekor az otthoni és az irodai munkavégzést preferald csoportok Eszlelt Szervezeti
Tamogatas Kérdoiven elért pontszama kozott szignifikans, gyenge kiilonbséget talaltam, az otthoni
munkaveégzést preferalok SPOS kérdbiven elért pontszama alacsonyabb volt, mint az irodai
munkavégzést preferaloké. Ez az eredmény alatamasztja a korabbiakat, hiszen otthoni
munkavégzés soran kevesebb kommunikacioéra van lehetdség, ami csokkenti a kozvetlen felettestol
észlelt tamogatas mértékét, amely hozzajarul a SPOS kérdbiven elért alacsonyabb pontszamhoz.
Annak érdekében, hogy a Munkamotivacié Kérdéiven elért eredmények kontextusba helyezédjenek
és magyarazatot kapjanak, a H7, H8 és H9 hipotézisek tesztelésekor az észlelt szervezeti
tamogatas mértéke és a kiilonbozé motivacids aspektusok kozotti oOsszefiiggések keriltek
vizsgalatra. A H7 hipotézist sikeriilt alatamasztani, az amotivacié alskalan elért pontszam és az
Eszlelt Szervezeti Tamogatas Kérddiven elért pontszdm kozott negativ irdny(, kozepes,
szignifikans osszefiiggés volt kimutathatd. Levonhato a kovetkeztetés, hogy akik nagyobb mértéku
szervezeti tamogatast észlelnek, alacsonyabb pontszamot értek el az amotivacio skalan, mig akik
kisebb mérték(i tamogatast észlelnek, azokra jobban jellemz6 az amotivacio. A H8 hipotézist
szintén sikeriilt aldtamasztani, ugyanis az identifikalt motivacio és az Eszlelt Szervezeti Tamogatas
Kérddiven elért pontszam kozott pozitiv irany(, kozepes, szignifikans osszefiiggést talaltam. Minél
magasabb pontszamot ért el az egyén az identifikalt motivacio skalan, annal magasabb pontszamot
ért el a SPOS kérdoiv alapjan, tehat az identifikalt motivacio és az észlelt szervezeti tamogatas
mértéke valoban pozitiv Osszefiiggésben all egymassal. Akik nagyobb mértékl szervezeti
tamogatast észlelnek, azoknal hangsulyosabb lesz az identifikalt motivacio. A H9 hipotézis
tesztelésekor az intrinzik motivacié és az Eszlelt Szervezeti Tamogatas Kérddiven elért pontszam
kozott pozitiv irany(, kozepes, szignifikans korrelaciot taldltam. Elmondhatd, hogy minél
magasabb pontszamot ért el az egyén az intrinzik motivacio skalan, annal magasabb pontszamot
ért el a SPOS kérd6iv alapjan, tehat az intrinzik motivacio és az észlelt szervezeti tamogatas
mértéke valoban pozitiv Osszefliggésben all egymassal. Akik nagyobb mértékii szervezeti
tamogatast észlelnek, azoknal hangsulyosabb lesz az intrinzik motivacio. A H10, H11, H12
hipotézisek tesztelésekor a kozvetlen felettessel valo kommunikacié mértéke és az identifikalt
motivacio kozott, valamint a kozvetlen felettessel valé kommunikacio mértéke és az intrinzik
motivacié kozott egyarant pozitiv irany(, gyenge, szignifikans Osszefliggést talaltam, mig a
kozvetlen felettessel valo kommunikacio mértéke és az amotivacio kozott negativ iranyl, kozepes,
szignifikans Osszefliggés mutathato ki.

8. Osszegzés, korlatok, kitekintés

A cikk a tavmunka tiikrében vizsgalja az észlelt szervezeti tamogatas, a felettessel valo
kommunikacié és a motivacio oOsszefiiggéseit. A kutatas fobb eredményei a kovetkezok: (1)
Kiilonbség van az otthoni munkavégzést preferalok és az irodai munkavégzést preferalok kozott az
Eszlelt Szervezeti Tamogatds Kérdéiven (SPOS) elért pontszamuk tekintetében, az otthoni
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munkavégzést preferalok SPOS kérddiven elért pontszama alacsonyabb volt, mint az irodai
munkavégzést preferaloké. (2) A kozvetlen felettessel valdo kommunikaciéo mértéke és a felettestol
kapott tamogatassal valé elégedettség mértéke pozitiv Osszefliggésben all egymassal. (3) A
kdzvetlen felettestdl kapott tamogatassal valo elégedettség mértéke és az Eszlelt Szervezeti
Tamogatas Kérddiven elért pontszam kozott pozitiv kapcsolat van. (4) Negativ Osszefiiggés
mutathaté ki az amotivacio és az Eszlelt Szervezeti TAmogatas Kérddiven elért pontszam kozott.
(5) Pozitiv irany( kapcsolat van az identifikalt motivacié és az Eszlelt Szervezeti Tamogatas
Kérddiven elért pontszam, illetve az intrinzik motivacié és az Eszlelt Szervezeti Tamogatas
Kérdoiven elért pontszam kozott. (6) Pozitiv irany( kapcsolat van a kozvetlen felettessel valo
kommunikacio mértéke és az identifikalt motivacido kozott, illetve a kozvetlen felettessel valo
kommunikacié mértéke és az intrinzik motivacié kozott.

A kutatas eredményei felhivjak a vezetok és a menedzserek figyelmét arra, hogy milyen fontos
a beosztottjaikkal torténé és az 6 igényeiknek megfelelé kommunikacio nem csak az alkalmazottak
joléte érdekében, hanem a vallalat sikeressége szempontjabol is, mivel hatassal van a
munkavallalok motivacidjara, ami befolyasolja a teljesitményiiket is. Az Eszlelt Szervezeti
Tamogatasnak meég meglehetdsen kevés hazai szakirodalma van, érdemes lenne a jovében tobb
kutatast végezni ezzel kapcsolatban, hiszen egy olyan tényez6rdl van szd, amely a vallalat
sikerességére tobb szempontbdl is hatassal lehet.

A kutatas korlatjai kozé tartozik, hogy tobb valtozo esetében is sériilt a normalitas, illetve az
eredmények nem tekinthet6k reprezentativak a tavmunkaban dolgozé munkavallalok
Osszességére, mivel a minta nagy hanyadat IT, technoldgia teriileten dolgoz6 alkalmazottak
alkottak. A jovoben érdemes lenne tobb teriileten is vizsgalatokat végezni ebben a témaban, hatha
fontos kiilonbségeket lehet megallapitani a kiilonb6zé munkateriiletek kozott. Tovabba érdemes
lenne a jovoben a kutatasba bevonni az elkotelez6dés valtozojat is, mivel a szakirodalom szerint
az elkotelezodés tipusa és szintje szintén hatassal lehet a kapott eredményekre.
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