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Hattér és célkitiizések: A Covid-19-jarvany megjelenése alapjaiban véltoztatta meg az életiinket, annak korlatozo6
intézkedései a munkahelyekre is beszivarogtak, és hatdssal voltak szdmos munkahelyi tényezére. Vizsgdlatunk
célkitizése az volt, hogy a vezetSk tapasztalatait térképezziik fel az online munkavégzéssel kapcsolatosan.
A home office munkéval kapcsolatos pozitiv és negativ vezetdi tapasztalatokat a szervezet és a munka jellegével,
valamint a nemmel is kapcsolatba hoztuk. Mddszer: Vizsgdlatunkban a személyes interji modszerével
72 munkahelyi vezet6t kérdeztiink meg az online munkavégzéssel kapcsolatos elényokrél, hatranyokrol. Csak
olyan vezetdket interjuvoltunk meg, akik megtapasztaltidk a Covid-19-jarvany alatt a tavolsagtartds szabédlyozasa
miatt elrendelt online munkavégzést. Eredmények: Az otthoni munkavégzés leggyakoribb el6nyeiként a
beszdmolokban a hatékonysdg, az optimdlis munkaszervezés és a rugalmassag jelentek meg, a leggyakoribb
hatranyokként pedig a szocialis kapcsolatok hidnya, a motivacios nehézségek, a munka és maganélet hatdrvonaldnak
elmosodésa, valamint a kommunikacids nehézségek. Vizsgélatunk tekintetbe vette és értelmezi a férfi és néi vezet6k,
valamint a kozszféraban, illetve versenyszféraban dolgozoé vezetdk tapasztalatai kozotti killonbségeket. A kozszféra
és versenyszféra kiilonbségei jol magyarazhatok azzal, hogy a versenyszfériban régebbtél fogva vannak az online
munkavégzéssel kapcsolatos tapasztalatok. A férfi és néi vezetSk véleményei és tapasztalatai kozotti
kiilonbségeket pedig jol magyardzzdk a kommunikaciés kompetencidkban 1étez6 nemi kiilonbségek, a férfiak
racionalitdsit hangsulyozo sztereotipidk és az otthonrdl eljaré agentikus férfi nemi szerepek. Kovetkeztetések:
A vezetdk tapasztalatai alapjan az online munkaformanak jelent6s hatésai vannak mind a munkavégzésre, mind a
munkavallalokra, azonban az errél val vélekedésekben meghatdrozéak a munka egyéb aspektusai is.
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BEVEZETES

A Covid-19-jarvany megjelenése alapjaiban valtoztatta meg életiinket, annak egészségiigyi kor-
latozé intézkedései a munkahelyekre is vonatkoztak. A home office (otthoni) munkavégzés
aranyaiban kisebb mértékben volt jelen 2020-ig (2,3%, Buzas és Faragd, 2022). A virushelyzet
eszkaldlodasaval vald nagyardnyd megjelenése, és a szdmos vallalatnal azéta is torténé alkalma-
zasa él6 dilemmat jelent: hogy vajon térjenek-e vissza, és ha igen, milyen fokban térjenek vissza
a tdvmunkdbodl a jelenléti munkavégzéshez. Ezért fontos kérdés annak vizsgalata, hogy
a tavmunka hogyan befolyasolja a szervezetek és egyének életét, tobbek kozott a munkavégzés
hatékonysagat vagy a munkdaval kapcsolatos mentélis egészséget.

A csoportteljesitmény, csoportklima, szervezeti elégedettség, elkotelezdés, vezetd és beosz-
tott viszony, szervezeti bizalom, munka-maganélet egyensuly, és sorolhatnank még, mind olyan
tényezdk, melyekre hatast gyakorol a tavolléti munkavégzés (Szathmari és Kiss, 2022). Azonban
ezek a hatasok nem feltételezheték egységesnek. Munka- és szervezettipusonként is, a személy
altal betoltott feladatkortSl fiiggden is, és egy adott feladat jellegétSl fiiggben is mas és mas
hatasok jelentkezhetnek. Jelen kutatdsunkban vezetéket kérdeztiink az online munkavégzéssel
kapcsolatos tapasztalataikrol. Tanulmanyunk az interjuk (ldsd Fliggelék) soran Osszegytijtott
megfigyeléseink tanulsagait foglalja ssze.

Az otthoni munkavégzés szervezeti és munkavallaléi perspektivabol

Az otthoni munkavégzésnek megannyi nagyon konnyen belathaté és a kutatdsok altal is doku-
mentalt pozitiv velejardja van. Az egyént illetGen példaul kevesebb kiaddst kell forditani ruhdz-
kodasra és kozlekedésre, a sajat idébeosztds nagyobb autonémiaérzetet biztosit, a hdzimunka,
gyermekgondozasi feladatok rugalmasabban elvégezheték (Shimura, Yokoi, Ishibashi, Akatsuka
és Inoue, 2021). Nemcsak az egyén szintjén csapddnak le ezek a hatasok, de a cégeknek sem kell
annyi ember szdmdra a munkavégzéshez sziikséges infrastruktdrat biztositani és mukodtetni
(példaul fiiteni, vilagitani, a helyiségeket takaritani, stb.). A lecsokkent koltségek mellett a csok-
kent hidnyzast, de akdr a megnévekedett munkateljesitményt is dokumentaltdk mar (Tava-
res, 2017).

Az arnyoldal is konnyen belathatd, és a kutatdsok ezeket az intuicidkat is megerdsitik.
Az online munkavégzés esetén el6fordulhat, hogy a munkavallalé szocidlis izolaciot él meg
(Allen, Golden és Shockley, 2015; Forte, Santinha és Carvalho, 2021), kevesebb informalis
kommunikacidt folytat, beszikiilhetnek a tdrsadalmi-szakmai kapcsolatai. A munkahelyi emberi
kapcsolatok mindsége a Covid-19-jarvany idején is osszefiiggésben allt a dolgozoi elégedettség-
gel és munkateljesitménnyel (Toscano és Zappala, 2020). A legtobb szervezet igyekezett is
a kommunikdciét a pandémias lezaras alatt fenntartani, és igyekszik azt fenntartani az otthoni
munkavégzés formaban dolgozokkal a pandémids helyzett6l fiiggetleniil is (Yang és mtsai, 2022).
Az izolacié mellett egyéni szinten lecsapdd6 nehézség még, hogy a flexibilis idébeosztasbol
fakad6an a hatdrok - mind térben, mind id6ben - dsszemosddnak (Manokha, 2020).
Az otthon dolgozé emberek hajlamosabbak joval tobbet dolgozni a hivatalos munkaidejitknél
(Bouziri, Smith, Descatha, Dab és Jean, 2020), és ez nincs jo hatdssal a csaladi életiikre
(Mészéros, Abari, Polonyi, Lavseth és Addm, 2020; Pluut és Wonders, 2020).

A szervezetek az egymastdl elszigetelten dolgozd személyzetitk kohézidjanak fellazuldsatdl
tarthatnak, ami nehezitheti az egytittmiikodést, nem tesz jot a csoportnormaknak, és a tagoknak
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a szervezethez valé kotédését is nehezitheti. A munkacsoport kohézidjanak és a munkacsoport
teljesitményének a kapcsolatat szdmos kutatds megerdsitette (példaul Chang és Bordia, 2001;
Montes, Moreno és Morales, 2005). Raadasul a teljes mértékben csak otthonrdél dolgozé munka-
erd éppugy tud a varos masik felén székelé cégének dolgozni, mint mds varosba, mds orszagba.
Ha az emberi kapcsolatok és a szervezethez valo kot6dés semmiféle visszatart6 erével nem bir,
konnyen el6fordulhat, hogy kizérdlag csak az alapjan vélaszt a munkavéllalé az otthonrol
végezhetd, egyébként szinte ekvivalens munkak kozott, hogy melyik munkahelyen fizetnek a
munkajaért tobbet. Ez pedig komoly fluktuacids kockazatot jelent a szervezetnek, mivel a szer-
vezeten kiviili munkaerdpiaci feltételek er8sebb hatdssal vannak a fluktuaciés szandékra, mint
a munkahelyi elégedettség (Mushtaq, Amjad, Bilal és Saeed, 2014; Ramlawati, Trisnawati, Yasin
és Kurniawaty, 2021).

Az otthoni munkavégzés miikod6képességének az egyik nyilvanvald kulcsa, ahogyan azt mér
fontebb is hangsulyoztuk, a jol miikdtetett online kommunikacié. A szakirodalom 4ltal is feltett
egyik legfontosabb kérdés, hogy az online interakciok mennyire tudjak helyettesiteni a személyes
interakciokat, azok funkciéit milyen médon lehet online formaban megtartani (Bolander
és Locher, 2020; Kiraly és mtsai, 2020).

Az online interakciok a jelenléti interakciokkal valé dsszevetésben

Az online munkavégzés, a virtudlis csoportok olyan djszert szervezeti formak, melyek a rugal-
massagnak egy soha nem volt szintjét képviselik, és forradalmasitjadk a munkahelyeket (Powell,
Piccoli és Ives, 2004). A cégeknél sok targyalast elektronikusan folytatnak, nyilvanvaléan azzal a
céllal, hogy csokkentsék a tranzakcios koltségeket. Tovabba a jo szakemberek ,talalkozasanak”
immadron nem akadalya a térbeli tévolsag (Ale Ebrahim, Ahmed és Taha, 2009). A videdkonfe-
rencids kommunikaci6 éridsi mértékben terjedt a vilagjarvany idején, még azokban a szerveze-
tekben is, ahol ezzel a lehet6séggel addig szinte egyaltalin nem éltek. Tehdt ami addig szokatlan
volt, méra része lett a mindennapi élet normdl menetének (Carte, Wang, Yetgin és Kim, 2021).
Ugyanakkor a nem jelenlétben végzett munka kommunikéciés nehézségeket okozhat (Marlow,
Lacerenza és Salas, 2017), és a hirtelen bevezetett, kényszert otthoni munkavégzés és tavoktatas
ismeretlen kihivasokat hozott mind a munkavégzésben, mind a tanuldsban (Hofer, Nistor és
Scheibenzuber, 2021; Schmid és Schoop, 2022).

A technikai kihivasokon és a proceduralis kiillonbségeken tul magaval az online interakciok
mindségével, tartalmaval és eredményességével kapcsolatban nehéz sommas allitdsokat meg-
fogalmazni. Az osszeftiggések nagyban kiilonbozhetnek annak fiiggvényében, hogy milyen jel-
legti targyban folyik az online kommunikacié. Lehet sz6 példaul eligazitasrol, tdjékoztatdsrol,
el6addsrol. Ezek a feladatok személyes helyzetben sem kivannak tul sok interakcidt, és ami
hozzajuk tartozik, azok pedig online is kivitelezhet6k. Ugyanigy egy kétszemélyes karrierbeszél-
getés vagy egy konzultdcid is zokkendmentesen lefolytathat6 online. Mds a helyzet a csoportos
interakciokkal, csoportos feladatvégzéssel: a nonverbalis csatorndk teljes hozzaférhet8ségének
a hianyaban mar azt is nehezen lehet szabélyozni, hogy ki mikor szélaljon meg.

A 90-es évek elején élt egy olyan meggy6z6dés az online kommunikaciéval kapcsolatban,
hogy az sziikségszertien limitélt (Chester és Gwynne, 1998), de tobbek kozott Walther (1992)
munkdssdganak koszonhet6en ismertté valt, hogy megfelelé id6t hagyva ra, akiar még kozvet-
lenségében, személyességében is elérheti az offline kommunikacié szinvonalat. Stilusat tekintve,
kiindulva abbdl, hogy az internetes feliiletek (t6bbségében anonim) interakciéi sokszor milyen
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durvak (lasd pl. Anderson, Yeo, Brossard, D., Scheufele és Xenos, 2018; Coe, Kenski és Rains,
2014), gondolhatnank azt az online munkahelyi kommunikaciérdél, hogy agresszivabb. Bar kez-
deti kutatasok ezt nem igazoltak (lasd pl. Postmes és Spears, 1998), mai tudasunk alapjan
a durvabb online munkahelyi kommunikacié valéban nem ritka (Privitera és Campbell, 2009;
Zivnuska, Carlson, Carlson, Harris, Harris és Valle, 2020).

Ha mégis dltalanos megallapitdst szeretnénk tenni, az talain nem kockdzatos megallapitas,
hogy online kommunikalni mind a kozdsség, mind az egyének szempontjabdl, mind tarsas
értelemben, mind a kozosen elvégzendd feladatok tekintetében sokkal jobb, mint egyaltalan
nem kommunikalni. Az online kommunikacié azonban jellemzéen nem haladja meg, ha egy-
altaldn eléri azt a kommunikdciés mindséget, amit személyes kommunikdciéban el lehet érni
(Kovacs, 2021; Swift, 2020).

Az online csoportteljesitményt részletesebben vizsgélva ellentmondasosak az eredmények,
ami arra enged kovetkeztetni, hogy az online csoporthatékonysdg nem fliggetlen magatél
a feladattol, és a szoban forgé munkaszervezettdl (lasd pl. Palacios-Marqués, Gallego-Nicholls
és Guijarro-Garcia, 2021).

A részletezd Osszefiiggések azonban még témaszegmenseknél is osszetettek: példaul az online
csoportos érdekegyeztet$ targyalasokkal kapcsolatban vannak tanulmanyok, melyek szerint az
online teljesitmény elmarad a jelenlétitd]l (Stuhlmacher és Citera, 2005). Vannak olyanok,
melyek szerint meghaladja azt (Ivanovski és Gruevski, 2014), és olyanok is vannak, melyek
szerint az online és az offline csoportok eredményessége nem kiilonbozik (Ang, Bobrowicz,
Siriaraya, Trickey és Winspear, 2013; Wang és Doong 2014; Yang, 2012). A kiillonbségeket az
érdekkonfliktusban allé partnerek személyes ellentétei alapjan rendszerezhetjiik: jo kapcsolatnal
ront az online targyalds a megolddsi szinvonalon, viszont az elmérgesedett, rossz kapcsolatokat
az online mederbe terelés legalabb nem hagyja tovabb romlani.

Az online dolgoz6 munkacsoportok vezetéit érint6 kihivasok

Egy klasszikus meghatdrozas szerint (Steiner, 1972) a mindenkori vezeték feladata a vezetésiikre
bizott csoportokbdl a képességeikhez képest mért legjobb teljesitményt kihozni, minimalizalni
a motivacids és koordinacids veszteségeket. A modern vezetéselméletek legtjabb iranyvonala, a
»kovetésalapt” vezetést hangstlyozza: a vezet6t az teszi vezet6vé, hogy vannak, akik hallgatnak
r4, illetve a helyzet kovetelményeihez allanddan alkalmazkodé vezetést helyezi el6térbe (Hunt és
Fedynich, 2019). A pandémia legszigorubb idészakaban, illetve az otthoni munkavégzésben
azdta is éppen ezt a feladatot kellett jol megoldania a vezetéknek: a megvaltozott helyzethez
alkalmazkodniuk kellett, és elérni, hogy olyan eszkozoket alkalmazzanak, melyekkel a beosztot-
tak valdban kovetik Oket.

A vezetéstudomannyal foglalkozd szakemberek a vildgjarvany kitrése utan, reflektdlva a
lezardsokra is, szimba vették, hogy a megvaltozott helyzet milyen vélaszokat var a vezetktdl.
Stoller (2020) példaul a proaktivitas, a gyors reagélas, az aktiv kommunikacié fontossagat hang-
stulyozta, annak a jelentdségét, hogy vildgosan kommunikalja a vezet6 a krizishelyzet kezelésére
kialakitott cselekvési tervét, és nem utolsésorban azt, hogy legyen optimista, de ne rugaszkodjon
el azért nagyon a valosagtol.

McGuinness (2020) négy vezetéi kompetenciat emelt ki: a beosztottjaik egyéni latdsmodjai
felismerésének a képességét, jo elérelatasi képességet, emberkozpontusagot és a jo dontéshozatali
képességeket. Az emberkozpontusagnak Koehn (2020) lajstroman is kitiintetett helye van a
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személyes fejlesztésben mutatott erdsségek mellett, ami az egyéni célok meghatirozasat és a
célelérés monitorozasat illeti, a dolgozo feladatteljesités kozben elkovetett hibdibol vald tanulas
menedzselésével. Schwantes (2020) szerint pedig a vezetéknek rugalmassagot kell biztositaniuk,
az online megbeszéléseken szamba kell venniiik az emberek érzéseit, apolni kell a kapcsolatot a
személyekkel, meg kell tartaniuk a munkavéllalok elkotelezettségét, és fontos, hogy a szervezeti
dontések kapcsan figyeljenek masok véleményére is.

A vezet6i kihivasok pandémia ideje alatt valo megélésével, a vezet6k miikodésével szamos
empirikus tanulmany foglalkozott. Stefan és Nazarov (2020) romadniai vezet6k korében vizs-
galédtak. Nagyon fontosnak taldltdk a pandémids helyzethez, a feladathoz és a beosztottakhoz
ill6 vezetési stilus megvélasztasat. Kiemelték annak fontossagat, hogy a vezetd tanitson, inspi-
réljon, mutasson példat, dllitson kihivast jelenté feladatokat a beosztottjai elé, fejlesszen, hang-
sulyozza a professzionalis munka fontossagat, és fejezze ki meggy6z6dését azzal kapcsolatban,
hogy a beosztottainak mindez sikeriil. Vizsgalatuk a férfi vezetdket a kihivas teljesitésében
eredményesebbnek taldlta, de a férfiak elénye inkébb csak az informécids technoldgia teriiletén
valé nagyobb jartassagukbol adodott.

Mustajab és munkatarsai (2020) ezzel szemben Indonézidban végzett vizsgalatukban,
amelybe féleg az oktatds teriiletérdl vontak be vezetSket, s melyben az elektronikus vezetést
hatékonynak és megtanulhaténak, tobbek kozt masoktél megtanulhaténak mutatjak be, éppen a
ndi vezetdket talaltak sikeresebbnek, és éppen informaciés technoldgiai, valamint a kozosségi
médidban val6 jartassaguknak koszonhetGen.

A nemek kozotti kiilonbségek vizsgalata nem alaptalan, ugyanis habar szdmos kutatds azt
talalta, hogy a hatékonysdg tekintetében nincs kiilonbség (Andersen és Hansson, 2011; Paustian-
Underdahl és mtsai, 2014), a vezetés mds aspektusaira kihatassal lehetnek a nemhez kapcsolédé
dinamikak (pl. sztereotipidk, interakciok mindsége, szerepelvardsok, hatalmi és statuszkiilonb-
ségek) (Ayman és Korabik, 2010). Tovabbd a munka-maganélet megitélése esetében is felfedez-
het6 a nemek kozotti kiilonbség, ugyanis a nék jelentdsebb kihivasként élik meg, mint a férfiak
(Karkoulian és mtsai, 2016).

A n6k jelentds kihivasokrol szamolnak be a munka és a csalddi élet Gsszeegyeztetése soran,
aminek egyik oka lehet a mai napig fennallé6 nemi szerepeket érinté el6itéletek (Rehman és
Roomi, 2012). Karkoulian és Halawi (2007) tanulménya azt mutatja, hogy a néi vezet6k tulter-
helt gyermekgondozasi és haztartasi kotelezettségei befolyasoljak karrierjitk eredményeit. A néi
alkalmazottak altaldban pozitivabb munkahelyi attitGd6t mutatnak, mint férfi kollégaik
(Selvarajan, Slattery és Stringer, 2015).

Magyarorszagon Keczer Gabriella és Téth Nikolett (2022) készitett 11 olyan magyar veze-
tével interjut, akik otthoni munkavégzésben alltak helyt a pandémias lezartsdg idején
(fels6oktatasi intézmény, nonprofit szervezet, cégcsoport, multinacionalis vallalat, csaladi vallal-
kozas vezet6i, akik eltérd szervezeti szinteken toltenek be vezet6i szerepet). Osszegzé
megallapitasaikban nem tettek kiilonbséget a kiilonb6z6 szektorokban, kiillonb6zé munkakorok-
ben megélt tapasztalatok kozott. Interjualanyaik a legfontosabb kihivdsnak a véltozashoz vald
alkalmazkodast élték meg: nem volt idejiik felkésziilni az online munkavégzésre, eszkozhiannyal,
technolégiai nehézségekkel szembesiiltek mind a sajat oldalukon, mind a beosztottjaik oldalan.
Stratégiaalkotasi, tervezési nehézségeik a kiszamithatatlansagbdl és a kollégak nehezen Ossze-
egyeztethet6 egyéni id6beosztasabdl eredtek. A beosztottak szocioemociondlis nehézségei és
idével a motivélatlansaguk is nehezitette a munkavégzést. Ugy élték meg, online nehezebb volt
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kontrollalni, hogy mi torténik, tobb volt a szabélytalansag, és tobben sodrddtak tarsas értelem-
ben perifériara.

A verseny- és kozszférat szamos kutatds dsszehasonlitotta mar kiilonb6zé szempontok mentén,
példaul kompetenciak (Szakacs, 2015), kommunikacié gyakorldsa (Antal, 2018), teljesitmény-
értékelés (Boda, 2015), észlelt szervezeti kultara (Kozdk és Dajnoki, 2021). Viszont olyan
tanulmannyal, amely az online munkavégzés kérdését jarja koril vezetdi szemszogbdl, nem
talalkoztunk.

Sajat kutatdsunk ujszertisége, hogy az online munkdaval kapcsolatos pozitiv és negativ vezet6i
tapasztalatokat a szervezet és a munka jellegével, valamint a nemmel is kapcsolatba hozzuk.
A Covid-jarvany alatti tavolsagtartdsi szabalyozas sok olyan tevékenységet is az otthonokba
szoritott ugyanis, melyeket korabban csak személyes offline interaktiv formaban tudtunk
elképzelni (példaul a kozszféra oktatdsi tevékenységét), de olyanokat is, melyeket azel6tt is
a szamitogép el6tt végeztek a vallalatokndl, javarészt ki-ki 6nalléan, sajat hataskorben (példaul
a konyvelést). Vagyis az atallas nem ugyanakkora kihivést jelentett az egyes szektorokban,
munkakérokben (Muasa és Abdelgaffar, 2021). A versenyszférdban és a kozszféraban tortént
atallast, annak nehézségeit korabban Ionescu, T6th és Keresztes (2022) vetették Ossze magyar
kontextusban, s hat vezet&vel folytatott interju alapjan megallapitottak, hogy az atallas a verseny-
szféraban sokkal konnyebb volt. Sajat kutatasunk olyan minta Osszedllitasdra torekedett, mely
statisztikai mdodszerekkel is lehet6séget kinal Osszevetésekre. Tovabba a nemi kiilonbségeket is
tokuszban tartottuk, tekintettel arra, hogy Magyarorszagon a csaladszervezéssel kapcsolatos
feladatok mdig inkdbb a nék feladatdnak szamitanak (pl. Dallos és Kovécs, 2021).

MODSZER

Osszesen 72 strukturdlt interjut vettiink fel kiilonbdzé szinteken dolgozé vezetdkkel (4tlagélet-
kor: 43,9 év, 25 férfi és 47 n6). A megkérdezettek a tanulmany szerzdinek ismerdsi korébdl lettek
megkeresve, és egyeztek bele a vizsgalatba. K6zszféraban dolgozott koziilik 29 £6 (20 né, 9 férfi),
a versenyszféraban pedig 43 {6 (27 nd, 16 férfi). A vezetésben dtlagosan 9,24 évet toltottek el
(1 évtél 31 évig). A beosztottak szdma atlagosan 39 f6 (2 f6t6l 614 £6ig).

Az 1. tablizat az almintak jellegzetességeir6l nyujt informaciokat. A nék és férfiak ardnya a
kozszfériban és a versenyszférdban nem kiilonbozott (x> = 0,01; p = 0,98). A négy alcsoport
csak az életkor tekintetében kiilonbozott (H = 17,93; p < 0,001), a versenyszféraban dolgozé néi
vezet6k fiatalabbak voltak barmelyik mésik csoportnal (Zs < —2,11; ps < 0,04). A beosztottak
szamaban és a vezetdi tapasztalat hosszaban nem volt kiillonbség a csoportok kozott.

A kutatds 2022 juliusatdl 2023 juniusdig tartott.

A kutatécsoportunk kiilonbozd tagjai vették fel az interjukat. Osszesen 45 kérdést tettiink fel
a vezetSknek. A vizsgalati személyeket egy rovid bemutatkozas utan kérdeztiik az online mun-
kavégzéssel kapcsolatos tapasztalataikroél, az otthoni munkavégzés elényeirdl, hatranyairdl.
Ezenfeliil még a kovetkez6 témakban nyilatkoztak: a csoport jellege, a vezeté-csoport kapcsolata,
a Covid-jarvany el6tti munkavégzés, a Covid-jarvany utdni munkavégzés, a jelenlegi munkavég-
zés, stressz és megkiizdés, konkrét helyzetek megoldasa a Covid-jarvany alatt, innovativ vezetés.
Jelen tanulmanyban nem az Osszes témdara adott Osszes valaszt haszndljuk fel, csak az online
munkavégzéssel kapcsolatos pozitiv és negativ tapasztalatokat érint6 valaszokat.
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1. tablazat. Attekintés az almintak (kozszféraban dolgozé né, illetve férfi, valamint a versenyszféraban
dolgoz6 nd, illetve férfi) jellemzGirdl: az életkor, a beosztottak szama és a vezet6i tapasztalat atlaga és
szorasa (zardjelben), valamint a kiilonbség azonositasara iranyulé Kruskal-Wallis-proba eredményei
(H és p)

Kozszféra Kozszféra Versenyszféra Versenyszféra Kiilonbség a
N6 Férfi N6 Férfi csoportok kozott
n 14 10 27 19
Eletkor 44,00 (9,54) 51,89 (7,39) 38,36 (7,00) 46,87 (9,29) H = 1793
p < 0,001
Beosztottak 41,71 (62,46) 103,89 (195,24) 17,81 (25,57) 37,68 (38,10) H =587 p = 0,12
szama
Vezetéi 10,79 (8,44) 9,25 (6,43) 7,63 (649) 10,32 (8,26) H=244p =049

tapasztalat (év)

Az Egyesitett Pszicholdgiai Kutatasetikai Bizottsag (EPKEB) 2022-72-es szdmon engedélyezte
a kutatasunkat.

EREDMENYEK

A kozsztéraban dolgozé vezetOk 86%-a (a 29-bdl 25 személy) az interjui készitése idején teljes
egészében személyes munkavégzési rend szerint dolgozott, a versenyszférdban dolgozé meg-
kérdezett vezet6knek viszont csak 18,6%-a dolgozott személyes jelenléti munkarendben
(43-bol 8 személy), a tobbiek hibrid (33 személy) munkarendben vagy teljes mértékben online
(2 személy) dolgoztak. A megkérdezett vezetSk 80,5%-a (58 személy) preferenciainak megfelelt
az a munkarend, amelyben az interjikészités ideje alatt dolgozott. A 37 hibrid munkarendben
dolgozd vezetdbdl négy személy szeretett volna tobb személyes interakciot, egy személy pedig
kevesebbet. A 33 személyes munkarendben dolgozd vezet6bdl harom személy kevesebb inter-
akcidt preferalt volna, és a két teljes mértékben online dolgozd vezet6bdl az egyik hibridben
szeretett volna dolgozni. Az otthoni munkavégzésrél 6sszesen 455 érv keriilt megfogalmazasra a
vezetdk részérdl: 36% mellette, 64% ellene szolt. Ervnek egy olyan megfogalmazds szdmitott,
melybdl vilagosan kideriilt, hogy mi miatt nevezte az online munkavégzést valaki elényosnek
vagy hétranyosnak. Ervvé egy megnyilvanulast a vildgosan lejelélhetd motivum tesz, a meg-
nyilvdnulds hosszétol fiiggetleniil. Erv lehet egyetlen szoba, de egy hosszabb szévegbe is foglalva.
Az érvek kategéria-rendszerének felallitdsakor nem egy mashol alkalmazott rendszerhez igazod-
tunk, de voltak elézetes tdimpontjaink a szakirodalom alapjén. Igy példaul szémitottunk arra, hogy
a koltségtakarékossagot vagy a kapcsolatok hidnyat emlegetni fogjak a valaszadok. De nyitottak
voltunk 4j motivumok azonositdsara is. Igy keriiltek be a kategéria-rendszerbe példaul olyan
valaszok, mint a ,.kiadvanyok sziilettek”, vagyis hogy a korabban irasban nem rogzitett szervezeti
miukodéseket irasos protokollokban rogzitették, és osztottdk meg a dolgozokkal. Vagy a hatrany-
okat illetGen az olyan vélaszok, mint a ,vontatott és statikus meetingek”, mely azzal kapcsolatos
tapasztalat, hogy online kevésbé lehet érezni a csoportdinamikat, nem lehet tudni, mikor ki
kovetkezik, kinek van mondanivaléja.
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A 2. tdblazat teljes attekintést nyujt az egyes elényok és hatranyok emlitéseinek elé6fordula-
sarol, személyenkénti elszamolasban. Ez azt jelenti, hogy az egyes valaszadokra vonatkoztatva
azt vettilk szdmba, hogy megjelent-e valaszaikban az adott kategéridba foglalt motivum,
vagy sem, attdl fliggetleniil, hogy azt hdnyszor emlegette. A tdbldzat tovabba bemutatja,
hogy az egyes szempontok megjelenésében milyen nemi kiilonbségek voltak megfigyelhetdk,
és milyen agazatspecifikus kiilonbségek fordultak el6, ami a kozszféra és a versenyszféra kilonb-
ségeit illeti.

Az osszehasonlitasokat a csoportok kozott khi-négyzet-probaval végeztiik, vagyis megvizs-
galtuk, hogy a motivum emlitése fiigg-e a nem, illetve szféra szerinti csoport-hovatartozastdl,
illetve amennyiben nem teljesiilt a khi-négyzet-préba feltétele, vagyis a 2 X 2-es kontingencia-
tablazat (n6/férfi X emlit/nem emlit, illetve kozszféra/versenyszféra X emlit/nem emlit) minden
egyes celldjaban nem volt minimum 6t megfigyelés, akkor a Fisher-féle egzakt prébat
alkalmaztuk.

Az online munkavégzés leggyakrabban emlegetett elénye a rugalmassag volt. Az elényok
kozott szamos mds praktikus érv is megjelent, a gyorsasag, hatékonysdg, kotetlenség, ami
a tartozkodasi helyet illeti. Tobben a tarsas deficitet is tudtak pozitivan keretezni, vagyis arrél
beszéltek, hogy az egymastol vald elszakitottsag még hangstlyosabba tette az Osszetartozas
érzését.

A vélaszad6k mintegy hatoda emlitést tett arrdl, hogy a tavolsagtartds innovaciéra kész-
tetett, egytizediik pedig arrdl is beszélt, hogy a személyes elérhet8ség hianya azt eredmé-
nyezte, hogy az tigymeneteket, protokollokat olyan hasznos kiadvanyokban rogzitették,
melyek a tavolsagtartas nélkil nem jottek volna létre. A 2. tdbldzatbdl szembe6tlé médon
kittinik, hogy az el6nyok tekintetében a néi és férfi vezetdk, legyenek vezetSk akar a koz-
szféraban, akar a versenyszféraban, nagyon hasonléan gondolkodtak. A férfiak és nék kozotti
csekély szdmu kiilonbség kimeriilt abban, hogy a férfiak ardnyaiban gyakrabban emlitették
a hatékonysdgot és a biztonsdgot, mint a nék. A kozszféraban dolgozé vezet8k pedig
ardnyaiban tobb emlitést tettek arrdl, hogy a tavolsagtartas, a home office munkarend inno-
vaciora késztette Sket.

Egy egyetemi vezet6 igy fogalmazott az otthoni munkavégzés pozitivumardl: ,A munka-
helyi felesleges jelenlétek gyakorisdga csokken, kevesebb a tarsasagi élet. Kiterjeszti a
kommunikacié korét (vagyis: hozzaférhetébbnek ttinnek tdvolabbi kollégak is, és valéban
tobbet kommunikdlunk veliik).” Ugyanezen vezetd szerint a negativum a kovetkezd volt:
,Konnyebben kitértek a feleldsségvillalas és szamonkérés, beszamoldk alél. A kommunikdcié
szinvonala alacsonyabb, nem minden megy at, amit el akarunk mondani, mélysége sekélyesebb
lesz... Didkoknal elég késén jottem ra, hogy ugy vesznek részt megbeszéléseken, hogy nem
vesznek részt.”

E vezetd véleményének negativ oldala bemutatdsaval attériink az otthoni munkavégzés
vezetdi véleményekbdl megragadhatd hétranyainak a targyaldsara.

Vizsgalatunk szerint az otthoni munkavégzésnek a leggyakoribb hétranya a jo munkahelyi
légkor, a kollégak tarsasiaganak a hidnya. Ezt a vizsgalati személyek 76,3%-a emlitette, és ez a
vélemény egységesen jellemz6 volt mind a ndkre, mind a férfiakra, a kozszféra és a versenyszféra
vezetdire is. JOl kifejezi ezt a véleményt az, ahogy egy civil szervezet vezetSje fogalmazott
az online munkavégzés hatrdnyair6l: ,Nem, nem vagyok a home office hive. Tehdat én ugy
gondolom, hogy bizonyos munka tekintetekben, példdul az informatika vilagdban, hogy ez
egy [...] j6 mddszer, az emberek szeretik, hogy otthon vannak, én meg nem szeretem. En tdrsas
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2. tablazat. ElGnyok és hatranyok az online munkavégzéshen, a nem és az agazat fiiggvényében

Verseny-
N6k Férfiak Kozszféra  szféra
Tartalom n % n=46 n=24 Kiulonbség n =29 n =43 Kilonbség
Elénysk
Rugalmas 30 41,7% 47,8% 33,3%  y* = 1,35 34,5% 46,5% x> = 1,03
munkavégzés és p =024 p =031
munkabeosztés
Munkéba jarasra nem 27 37,5% 34,8% 458%  x* = 0,81 27,6% 442%  y* = 2,04
megy az id6 p =037 p = 0,15
Gyors és hatékony 19 26,4% 19,6% 41,6% XZ = 3,90 24,1 27,9% X2 = 0,13
p < 0,05* p =072
Optimélis 16 22,5% 21,7%  25% x> = 0,09 17,2% 256% x> = 0,70
munkaszervezés p =076 p = 0,40
Kiderdilt, milyen 15 20,8% 152% 33,3% XZ = 3,07 17,2% 23,3% Xz = 0,38
fontos az Osszetartas p = 0,08 p =054
A tevékenység 13 18,1% 13,0% 29,2% XZ =271 20,7% 16,3% X2 = 0,23
barhonnan p = 0,10 p =063
elvégezhetd
Nem terelik el a 11 153% 17,4% 12,5% Fisher-egzakt 6,9% 20,9%  Fisher-egzakt
figyelmet a kollégdk p =074 p =018
Innoviciora késztetett 11 153% 10,9% 250%  x° = 2,38 27,6% 7% Fisher-egzakt
p=0,12 p = 0,02
Fert6zés ellen 8 11,1% 43%  20,8% Fisher-egzakt 13,8% 9,3% Fisher-egzakt
biztonsagos p = 0,04" p =071
Kiadvényok sziilettek 7 97% 8,7% 12,5% Fisher-egzakt 17,2% 4,7% Fisher-egzakt
p =068 p =011
Partnereknek idét 4 56% 22% 12,5%  Fisher-egzakt 6,9% 4,7% Fisher-egzakt
sporol p =011 p = 1,00
A meetingeken lehet 1 1,4% 0,0% 2,2%  Fisher-egzakt 3,4% 0,0% Fisher-egzakt
héttérchatelni p = 1,00 p = 0,40
Régota halogatott 1 1,4% 2.2% 0,0%  Fisher-egzakt 3,4% 0,0% Fisher-egzakt
dolgokat el lehetett p = 1,00 p =040
végezni
Hatranyok
Hiényzik a tirsasag, 55 76,4% 76,1%  79%  x* = 0,08 759%  76,7% x> = 0,01
a jo légkor p =077 p =093
Visszaveti a 34 472% 47,8% 50,0%  x* = 0,03 48,3% 46,5% x> = 0,02
motivaciot p =086 p = 0,89
A munka és maganélet 30 41,7% 34,8% 58,3%  yx° = 3,57 41,4% 41,9% x> =001
egyensulya felborul p = 0,06 p =097
Testi-lelki leépiilés 25 34,7% 28,3%  50% =325 207% @ 442% @ xF = 4,22
p = 0,07 p = 0,04"
Szegényes 24 333% 239% 542% x° = 641 345%  32,6% x> =003
metakommunikécid p = 0,01"" p =086
Megnydlik a dontési 23 31,9% 32,6%  33,3% X2 = 0,01 27,6% 34,9% Xz = 0,42
idé p =095 p =051
(continued)
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2. tabldzat. Continued

Verseny-
N6k Férfiak Kozszféra  szféra
Tartalom n % n=46 n=24 Kilonbség n =29 n =43 Kilonbség
Ellenérizhetetlenség 21 29,2% 21,7% 458%  x° = 4,36 41,4% 20,9% x> = 3,51
p =004 p = 0,06
Technikai nehézségek 19 26,4% 23,9%  29,2% X2 = 0,23 41,4% 16,3% XZ = 5,62
p =063 p = 0,02"
Vontatott és statikus 15 20,8% 8,7%  45,8% Fisher-egzakt  20,7% 20,9% XZ = 0,01
meetingek p < 0,001"" p =098
Megszaporodik a 14 194% 17.4% 250% x> = 0,57 17,2% 20,9% x> = 0,15
munkamennyiség p = 045 p =070
Infrastruktara-hiany 13 18,1% 10,1% 33,3%  x* = 5,25 27,6% 1,6% x> =298
p = 0,02 p =008
Munkafegyelemmel 11 153% 10,9% 25,0% Xz = 2,38 27,6% 7% Fisher-egzakt
kapcsolatos p =012 p = 0,02*
problémak
Félreértések torténnek 7 9,7%  4,3%  20,8% Fisher-egzakt 17,2% 4,7% Fisher-egzakt
p = 0,04" p =011
Idéeltolodas 1 14% 0% 42%  Fisher-egzakt  3,4% 0,0%  Fisher-egzakt
p =034 p = 0,40

Megjegyzés: a szignifikdns eredményeket * (p < 0,05), illetve ** (p < 0,01) jelzésekkel emeltiik ki.

lény vagyok, szeretem az embereket, bejonni, meginni a kavét, még hogyha ez azzal jir, hogy
szépen fel kell 6ltozni, el kell jonni id6ben otthonrdl, tehat idében tobb, de én gy gondolom,
hogy nem szeretném az életteremet besztikiteni, és szeretném tartani azt, hogy az otthon otthon,
a munkahely munkahely.”

A masodik leggyakoribb tartalom is hasonléan egységesen volt jelen, a vélaszadék csaknem
felénél (47,2%-4ndl), nevezetesen az, hogy az otthoni munkavégzés visszaveti a motivaciot.
E megcsappant motivacié folotti aggodalom tovéabbi tartalmakban is megjelent: A valaszadok
csaknem egyharmada (29,2%) beszélt az ellendrizhetetlenségrél, a férfiak, illetve a kozszféra
vezetdi relative nagyobb aranyban. Az ellenérizhetetlenség feletti aggodalmat jol kifejezi az egyik
tigyvezetd igazgatd és cégtulajdonos véleménye: ,,Vannak, akik nagyon hatékonyak az online
munkaban. Alapvet6en az a bajom ezzel, hogy nem litom az embereket, nem tudok akar egy
pillantdsbdl informaciét kapni, pl. a folyosén. A nem verbidlis csatorndk elvesztek. Sokszor be se
kapcsolja egy-egy kolléga a kamerajat. Az emberek nem beszélgetnek annyit egymassal. Er6ltetni
nem akarjuk. Szétveri a céges kulturat a full online. Nincsenek eszkozei a vezetének arra, hogy
Osszetartsa a csapatot.”

A kozszféra vezetSinek egyharmada munkafegyelemmel kapcsolatos problémakat is emlege-
tett, mely tematika a versenyszférdban lényegesen kevesebbszer fordult el6. Viszont a testi-lelki
leépiilés vonatkozasat éppen a versenyszféra emlitette gyakrabban, valoszintileg amiatt, mert 6k
huzamosan, jellemz8en azéta is alkalmazzak a home office munkamoddot, legaldbb a hibrid
formajat, és a tapasztalatot szdlaltattdk meg.

A hatranyok tekintetében szdmos nemi kiilonbség is megjelent. Ezek koziil tobb is a kom-
munikacids deficitek emlegetésével kapcsolatos: a férfiak ardnyaiban tobben beszéltek a
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szegényes kommunikaciordl, a vontatott meetingekrél, ahol nem lehet tudni, ki mikor mihez
akar hozzaszdlni, illetve a tobb félreértésrdl. Ezek a tematikak azt sejtetik, hogy a férfiakat jobban
megterhelte a videdkonferencids meetingek gyakorlatara valé atallas. Tovabba aranyaiban
tobben beszéltek a férfiak kozil a testi-lelki leépiilés veszélyérdl és a munka-maganélet egyensuly
felborulasardl.

DISZKUSSZIO

Vizsgdalatunkban 72 munkahelyi vezet6t kérdeztiink meg az online munkavégzéssel kapcsolatos
el6nyokrél, hatranyokrol, tapasztalatokrol. Csak olyan vezet6ket interjavoltunk meg, akik meg-
tapasztaltdk a Covid-19-jarvany alatt a tavolsagtartds szabdlyozasa éltal elrendelt online
munkavégzést. A megkérdezett vezetSk kozill az interjukészités idején a versenyszféraban, de
nem a kozszférdban dolgozokat illetéen a hibrid munkavégzés volt az alapvetéen jellemzé. Ez jol
tikr6zi az utébbi hdrom évben megvaltozott dolgozéi preferencidkat, miszerint a rugalmas
munkarend és munkaidé a munkahelykeresés preferencidi kozott csaknem ugyanolyan fontos
szempont lett, legaldbbis a versenyszféraban, mint a bér (Badinszky, 2022). Valoban, a verseny-
szféraban dolgoz6 vezet6k maguk is inkdbb a hibrid munkavégzést preferaltik, a kozszféra
vezet6i pedig a jelenléti munkavégzést.

Az otthoni munkavégzés leggyakoribb elényeiként a beszamoldkban a hatékonysag, az opti-
malis munkaszervezés és a rugalmassag jelent meg, a leggyakoribb hatranyokként pedig a szo-
cidlis kapcsolatok hidnya, a motivacids nehézségek, a munka és maganélet hatarvonaldnak
elmoséddasa, valamint a kommunikéciés nehézségek. Noha nem kozvetleniil a munkavégzéshez
kapcsolodik, a mentdlis és fizikai egészségi allapot romlasat a valaszadok tobb mint egyharmada
emlitette. Ez a benyomadsa a vezetének egybecseng a mas kutatdsok altal is dokumentalt fizi-
kaiaktivitas-csokkenéssel, egészségromldssal (Javad Koohsari, Nakaya, Shibata, Ishii és Oka,
2021; Komlési, 2020; Rathonyi, Baba, Szabados és Réthonyi-Odor, 2021).

A motivaciés nehézségek nagyaranyu emlegetése, azzal egyiitt tekintve, hogy sokan a hat-
ranyt elényként keretezve arrdl beszéltek, hogy a szétkapcsoltsag tudta igazan tudatositani az
Osszetartozast, harménidban all Buzas és Faragd (2022) tapasztalataival, miszerint a munkamo-
tivacio csokkenését ellenstlyozni tudja, ha a vezet§ kész a pszicholdgiai biztonsdg, a belsé
motivacio és az érzelmi elkotelez8dés erdsitésére, timogatasara.

Kutatasunkban Kkitiintetett figyelemmel kezeltiik a kozszféra és versenyszféra vezetdinek
véleményei kozott megmutatkozé kiilonbségeket, és a férfi, valamint néi vezeték véleménye
kozotti kilonbségeket. A kozszféra és versenyszféra kozotti kiilonbségeket mind az el6nyok,
mind a hatrdnyok tekintetében jérészt az okozhatja, hogy a kozszférdban az otthoni munkavég-
zés kényszere a pandémia idején teljesen ismeretleniil robbant be. Ezért hangzott el tobb
aggodalom a kozszféra vezetSinél az ellendrizhetetlenség, a munkafegyelemmel kapcsolatos
problémak, a technikai nehézségek és az infrastruktura-hidny miatt, és ezért emelhették ki
elényként, hogy az online mi{ikddésmod innovaciéra késztetett.

A nemi kiilonbségeket illetden elsé pillantasra talan intuicidellenesnek tiinik, hogy a néi
vezetOk a beszamoldk alapjan sok tekintetben konnyebben viselték a home office munkamaédot:
kevesebb kommunikacids nehézségrdl szamoltak be, és kevesebb egyensulytalansigot éltek meg
a munka-csalad egyensily megtartdsaban. Noha szdmos tanulmany szamolt be arrdl, hogy a nék
tobb szerepkonfliktust, ebbdl kovetkezd stresszt és testi-lelki stressztiinetet tapasztaltak meg,
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kiilonosen a szigord lezardsok idején (Beckel és Fisher, 2022; Shockley, Clark, Dodd és King,
2021), nem szabad elfelejteniink, hogy az altalunk megkérdezett néi vezetSk életkorukbodl
ad6ddan valdszintileg nem szembesiiltek az onallétlan kisgyerekek otthon valé foglalkoztatasa-
nak és tanitdsdnak kihivasaval.

Kérdés marad azonban, hogy vajon a férfi vezet6k miért tettek olyan sokszor emlitést a
munka-magéanélet egyensuly felboruldsardl. A férfi vezeték szdmara azért jelenthetett erésebb
kihivast az otthonokba val6 visszahuzddas, mert az nem illik az univerzalis dgentikus férfi nemi
szerephez, melynek egyik vezet$ tematikdja, hogy ,eljar otthonrdl” (Hoffman és Hurst, 1990).
Szintén a nemi szerepekre és sztereotipiakra rimel az elényok vonatkozasaban detektdlt kiilonb-
ség, hogy az online mitikodés praktikus, funkciondlis elényeit ardnyaiban tébbet hangsulyoztdk
a férfiak. Az emberek 6nbeszamoldik, véleményeik megfogalmazasa sordn szelfreflektivek, s a
szelfreflexidikba a nemi sztereotipidkhoz képest valo igazodas is beletartozik, mely sztereotipiak
szerint a férfiak raciondlisabbak, a nék emocionalisabbak (Rahmani Azad, Goedderz és
Hahn, 2022).

A nemi sztereotipiak szerint a nemek a tdrsas-kommunikativ kompetenciak tekintetében is
kiilonboznek, s az interperszondalis kommunikdcioban valé jartassagot a kozgondolkodds nem a
férfiak erényei kozt tartja szamon (Ellemers, 2018). A ndi vezeték valdban jobb szocioemocio-
nalis képességekkel rendelkeznek (Groves, 2005). Kutatdsunkban a férfi vezeték tobbet panasz-
kodtak az online kommunikacié szegényességére, az online mdédon nehezen értelmezhetd
metakommunikativ jelekre, az értekezletek nehézkességére és a félreértésekre. Ez megerdsitette
tehdt, hogy a férfiak kevésbé sikeresek a hidnyos tizenetek dekddoldsaban, mint a nék.

Kutatasunk limitacidja, hogy az interjukat tobb személy vette f6l. Noha az interjukérdések
sora Osszehangolta ezeket a beszélgetéseket, az egyéni kérdezési stilus ohatatlanul befolydsolhatta
a valaszokat. Azt is latnunk kell, hogy noha az interju szabadabb valaszadast tesz lehet6vé, mint
egy kérddiv, alapvetden azért mégis csak azokra a kérdésekre kaptunk valaszokat, melyeket
foltettiink. Kutatasunk erésségének tartjuk, hogy az interjuk nagy szdma lehetvé tette az dgazati
és a nemi kiilonbségek vizsgalatat.

Mivel valdszintsithetd, hogy a jarvanyhelyzet elmdltaval sem tériink mar teljesen vissza az
online miikédésmoédot nem, vagy csak kevéssé alkalmazo6 kiinduldskori allapothoz, fontosnak
tartjuk, hogy az ilyen, illetve a most bemutatott kutatdshoz hasonlé kutatdsok tapasztalatai
alapjan a munka és szervezetpszicholdgiai gyakorlat timogassa a vezet6ket a munkaszervezés
optimalizalasaban.
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Fiiggelék

Interjikérdések felsd- és kozépvezetéknek
(A tanulméany eredményeihez kapcsolodé részlet)
A csoport jellege

Melyik agazatban dolgozik?

Hany embert vezet?

Milyen 6sszetételti a csoportja?

Mekkora a szervezet? Milyen szinten vezet$?
Hény embernek tartozik beszamoldssal?
Hany éve vezet6?

A e

Covid el6tti munkavégzés

7. Milyenek voltak a munkakérilmények a jarvany el6tt? A home office munkavégzés jelen
volt-e és tartott-e videdmeetingeket? Igénybe vette az online nyujtotta lehetéségeket?

8. Milyen kommunikaciés csatornakon tartotta a kapcsolatot beosztottaival, kollégaival?

9. Hogyan tartotta egyben a munkakozosséget? Milyen rendszerességgel voltak olyan
munkamegbeszélések, melyek a kozvetleniil egy munkacsoportban dolgozék megbeszé-
lései (mint ndlunk a tanszéki értekezletek)?

10. Milyen rendszerességgel voltak olyan munkamegbeszélések, melyek a tagabb munkahely
részvételével zajlottak, vagyis olyan kollégak is egyiitt voltak, akik a mindennapokban nem
kozvetlen munkatarsak (mint ndlunk az intézeti értekezletek)?

11. Ezek él6ben vagy online voltak?

12. Voltak-e kotetlen egyiittlétek csak az egyiittesség kedvéért (amikor nem dolgoztak)?

Covid alatti munkavégzés

13. Milyen véltozasokat hozott a jarviany a munkacsoportban?

14. Milyen kommunikdcids csatorndkon, milyen rendszerességgel tartotta a kapcsolatot
beosztottaival, kollégaival?

15. Mi a véleménye az online m{ikodésmodrol?

16. Milyen elényeit és hatranyait latta az online/hibrid/home office munkamédnak?

17. Volt-e olyan, hogy nehézséget jelentett egy bizonyos helyzet vagy konfliktus megolddsa az
online térben?

18. Mennyire befolyasolja napirendjét a home office/hibrid munkarend? A médositasok
kihatnak-e a személyes kornyezetére, ha igen, milyen mértékben?

19. Mennyire véltoztatja meg a munkaja iranti motivacidjat, elkotelezettségét a home office/
hibrid munkavégzés?

20. Alkalmasnak tartja-e a home office/hibrid munkarendet a munka irdnti elkotelezettség
fenntartdsara?

21. Megvaltoztatja-e a munkatdrsaival fennallé személyes kapcsolatat a home office/hibrid
munkarend?

22. A fizikai tavolsagtartas hogyan befolydsolta a kozosség Osszetartasat, elkotelezettségét?

23. Hogyan tartotta egyben a munkakozosséget?
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Jelenlegi munkavégzés

24. Mit tartottak meg a Covid-iddszakbdl a munkavégzés terén?
25. Hogyan tartja egyben a munkakozosséget?

Konkrét helyzetek megoldasa a Covid-jarvany alatt

26. Mesélje el egy munkahelyi konfliktus megoldasat, amellyel elégedett!

27. Mesélje el egy munkahelyi konfliktus megoldasat, amellyel nem elégedett!

28. Ha van olyan munkafeladat, kihivas, amely nem konfliktus természet(i, mi jut eszébe, mit
volt nehéz vagy konnyl megoldani?

Interview research of managers’ experiences about online work

Tiinde Polonyi, Agnes Bernath, Veronika Véghné Madarasi, Judit Szenogradi, Flora
Csontos and Judit Kovacs

Background and objectives: The appearance of the Covid-19 epidemic fundamentally changed our lives, its
restrictive measures also infiltrated workplaces and affected many workplace factors. The objective of our
study was to map the experiences of managers in relation to working online. Positive and negative
managerial experiences related to home office work were linked to the nature of the organization and work,
as well as gender. Method: In our study, we asked 72 workplace managers about the advantages and
disadvantages of working online using the personal interview method. We only interviewed managers who
had experienced working online during the Covid-19 epidemic, as mandated by social distancing regu-
lations. Results: Efficiency, optimal work organization and flexibility appeared in the reports as the most
common advantages of the home office, while the most common disadvantages were the lack of social
relations, motivational difficulties, the blurring of the line between work and private life, and communi-
cation difficulties. Our study took into account and interprets the differences between the experiences of
male and female managers, as well as managers working in the public sector and the private sector. The
differences between the public sector and the private sector can be easily explained by the fact that the
private sector has long had experience with online work. The differences between the opinions and
experiences of male and female managers are well explained by gender differences in communication
competences, stereotypes that emphasize the rationality of men, and the gender roles of male agents acting
away from home during work. Conclusions: Based on the experiences of managers, the online form of work
has significant effects on both work and employees, but other aspects of work are also decisive in their
opinions.

KEYWORDS

online work, hybrid work, managerial tasks, public sector, competitive sector, gender differences
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