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Háttér és célkitűzések: Kutatásunk célja az otthoni munkavégzés egyénre gyakorolt hatá-
sának vizsgálata volt, amelyben négy tényező vizsgálatára helyeztük a hangsúlyt. Három 
pszichológiai alapszükségletként az autonómiaélményt, a kompetenciaélményt, a kapcsoló-
dásélményt, illetve az intrinzik motivációt vizsgáltuk.
Módszer: A kutatás során felhasznált vizsgálati mintát Martos Tamás, Sallay Viola és Matusz-
ka Balázs Munkahelyijóllét-kutatás (Fényszárosi és mtsai, 2018) mintája biztosí totta. A 332 fős 
mintát három csoportra osztottuk. Az első csoportba 76 kitöltő tartozik, akik heti 8 vagy annál 
több órát dolgoznak otthonról. A második csoport 97 kitöltőből áll, akik heti 8 óránál keveseb-
bet dolgoznak otthonról. A harmadik csoport 159 kitöltőből állt, akik kizárólag munkahelyük 
telephelyéről dolgoznak. Az adatok elemzéséhez a Pszichológiai Alapszükségletek a Munká-
ban és a Munkamotivációk kérdőíveket használtuk.
Eredmények: Eredményeink alapján az otthonról dolgozó munkavállalók magasabb auto-
nómiaélményt, kompetenciaélményt és kapcsolódási élményt tapasztalnak meg, továbbá 
nagyobb intrinzik motivációval rendelkeznek, mint kizárólag munkahelyükről dolgozó 
társaik.
Következtetések: Az otthoni munkavégzéssel kapcsolatos kutatások rendkívül hasznos 
információkkal szolgálnak a munkáltatók számára, hiszen ez a lehetőség már önmagában 
vonzóbbá tehet egy munkahelyet. Ugyanakkor ez a munkaforma megfelelő  szervezettséget 
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igényel, amelynek kialakításához a témával foglalkozó tanulmányok megfelelő alapot bizto-
sítanak.
Kulcsszavak: otthoni munkavégzés, autonómiaélmény, kompetenciaélmény, kapcsolódás-
élmény, intrinzik motiváció

Bൾඏൾඓൾඍඣඌ

Az otthoni munkavégzés (köznyelvben az 
angol megfelelő használatos: home offi  ce) 
az 1970–80-as években jelent meg először 
a munkaszervezési formák között (Forgács, 
2007). A modern informatikai fejleszté-
sek, gazdasági folyamatok, multinacionális 
vállalatok térnyerése és az infokommuni-
kációs eszközökre történő átállás (Forgács, 
2011) azok a tényezők, amelyek elősegítet-
ték kialakulását. Gyakorlati alkalmazása 
a nyugat-európai és skandináv országok-
ban a leginkább jellemző. Az alacsonyabb 
gazdasági fejlettségű Kelet- és Dél-Eu-
rópában, ahová Magyarország is tarto-
zik, egyelőre kevésbé elterjedt (Brenke, 
2016). A munkavállalók részéről azonban – 
a felmérések alapján – Magyarországon is 
megnövekedett igény mutatkozik az ottho-
ni munkavégzés bevezetésére (Profession, 
2014; Telenor, 2015). A 2020 tavaszán kitört 
koronavírus-járvány világszerte felgyorsí-
totta az otthoni munkavégzés térnyerését. 
A megnövekedett igény egyre több céget 
arra sarkall, hogy bevezesse az otthoni 
munkavégzést mint lehetséges munkavég-
zési formát. Ezért rendkívül fontos vizsgál-
ni, hogy milyen hatással lehet ez a munka-
végzési forma az egyénekre. A jelenség 
a szakirodalomban népszerű kutatási téma, 
ugyanakkor máig kevés kontrollált vizsgá-
lat foglalkozott vele.

Az autonómiaélmény kérdésköre gyak-
ran vizsgált jelenség az otthoni munka-
végzéssel kapcsolatos szakirodalomban. 

Valójában már maga a lehetőség, hogy 
a munkavállaló eldöntheti, hogy otthonról 
dolgozik-e vagy sem, növelheti az autonó-
miaélményt. Továbbá az otthoni munka-
végzés lehetővé teszi, hogy az egyén 
önállóan ossza be napi feladatait és hatéko-
nyabban szervezze időbeosztását. Ahogyan 
az a kutatási eredmények alapján látszik, 
az otthonról dolgozó munkavállalók nagy-
számban nyilatkoznak arról, hogy foko-
zottabb autonómiát érzékelnek munkavég-
zésük során (Hill és mtsai, 2003; Gajendra 
és Harrion, 2007; Fonner és Roloff , 2010). 
Sardeshmukh és munkatársai (2012) tanul-
mánya alapján, minél többet dolgozik vala-
ki otthonról, annál fokozottabb autonómiát 
tapasztal meg munkája során. Az autonó-
miaérzés meghatározó szerepét mutatja, 
hogy jótékony hatással van a munkahelyi 
elégedettségre (Jung, 2011), csökkentheti 
a munkahelyi stresszt és a vágyat a munka-
helyváltásra (Gajendra és Harrion, 2007). 
Továbbá az autonómiaélmény megtapaszta-
lásának hatására az otthonról dolgozó egyé-
nek sikeresebben kezelik a felmerülő leter-
heltséget is (Hill és mtsai, 2003). Ezeken 
felül, az alkalmazottak elégedettsége ered-
ményezheti a munkavállalók produktivitás- 
és motivációbeli növekedését (Hill és mtsai, 
2003).

Számos cégnél bevett gyakorlat az ottho-
ni munkavégzés alkalmazása. Ugyanakkor 
jellemző, hogy kizárólag olyan alkalmazot-
tak vehetik ezt igénybe, akik már koráb-
ban bizonyították rátermettségüket és haté-
konyságukat (Gajendra és Harrion, 2007). 
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Ők munkáltatójuk szerint megfelelő kompe-
tenciával rendelkeznek, hogy munkájukat 
otthonról is el tudják végezni. Tehát az, hogy 
a munkavállaló dolgozhat-e az otthonából, 
valójában bizalmi kérdés. Ha a munkál-
tató lehetővé teszi az alkalmazottainak, 
hogy otthonról dolgozzanak, bízik munka-
helyi kompetenciájukban. Mindazonáltal 
a munkahelyi kompetenciaélménye rend-
kívül összetett, és ennek megtapasztalásá-
ban a motivációnak és a produktivitásnak 
is szerepe van. Hill és munkatársai (2003) 
bizonyították az otthonról dolgozó egyé-
nek produktivitás és motivációbeli növeke-
dését az otthonról egyáltalán nem dolgozó 
munkavállalókkal szemben.

Azon munkavállalók számára, akik 
minden nap bejárnak a munkahelyükre, 
a munkahelyi emberi kapcsolatok alapvető-
ek. Az említett kapcsolatok igazán fontosak 
az alkalmazottak számára, hiszen a kialakí-
tott szociális háló lehetővé teszi, hogy olyan 
információkhoz jussanak hozzá, melyek 
elősegítik karrierfejlődésüket (Cooper és 
Kurland, 2002). Ezekhez az információk-
hoz akár egy munkahelyi pletyka vagy egy 
spontán beszélgetés során is hozzájuthat az 
egyén (Kurland és Pelled, 2000). Ugyan-
akkor minél többet dolgozik valaki otthon-
ról, annál nagyobb eséllyel kell szembenéz-
nie az elszigetelődéssel (Sardeshmukh és 
mtsai, 2012), amely az emberi kapcsolatai-
nak családjára való redukálódását jelenthe-
ti. Ez rendkívül összetett jelenség, mivel az 
egyén otthoni kapcsolatai javulnak, hiszen 
a home offi  ce csökkenti a munka–magánélet 
konfl iktust (Hill és mtsai, 2003; Gajendra 
és Harrion, 2007; Fonner és Roloff , 2010), 
ugyanakkor ezzel párhuzamosan a dolgo-
zó munkahelyi kapcsolatai romlanak, és 
kapcsolódási élmény igénye nem elégül ki 
megfelelően.

A munkahelyi teljesítmény egyik 
legfontosabb ismert tényezője a moti-
váció, amelyet az otthoni munkavégzés 
tekintetében is vizsgáltak. Hill és munka-
társai (2003) bizonyították, hogy az otthon-
ról dolgozók munkájának produktivitása 
és motivációja növekedik. Magyarázatuk 
szerint ez a munka rugalmas beosztásából 
és az észlelt autonómiából fakadhat (Hill 
és mtsai, 2003). Ez utóbbi tényező szerepét 
támogatja Deci és Ryan (1985) öndetermi-
nációs elmélete is, amely kimondja, hogy az 
autonómiaélménynek szerepe van az intrin-
zik motiváció szintjében. Tehát az egyén-
nek minél erősebb autonómiaélményben 
van része, annál nagyobb intrinzik motivá-
cióval rendelkezik (Jung, 2011).

A ඄ඎඍൺඍගඌ ർඣඅ඄ංඍ෬ඓඣඌൾං

Kutatásunkban arra a kérdésre  keressük 
a választ, hogy milyen összefüggések 
mutathatók ki a munkában érzékelt intrinzik 
motiváció, illetve a pszichológiai alapszük-
ségletek (autonómiaélmény, kompetencia-
élmény, kapcsolódásélmény) mértéke, és az 
otthoni munkavégzés között.  Hipotéziseink 
a következők:
H1:  Az otthonról dolgozó munkavállalók 

erősebb autonómiaélményt tapasztal-
nak meg, mint azok a munkavállalók, 
akik kizárólag munkahelyükön dolgoz-
nak (Hill és mtsai, 2003; Gajendra és 
Harrion, 2007; Fonner és Roloff , 2010; 
Sardeshmukh és mtsai, 2012).

H2:  Az otthonról dolgozó munkaválla-
lók jelentősebb kompetenciaélményt 
tapasztalnak meg, mint azok a munka-
vállalók, akik kizárólag munkahelyü-
kön dolgoznak (Gajendra és Harrion, 
2007).
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H3:  Azok a munkavállalók, akik heti 8 vagy 
annál több órában dolgoznak otthon-
ról, rosszabb kapcsolódásélményt 
tapasztalnak, mint azok a munkavál-
lalók, akik 8 óránál kevesebbet, vagy 
egyáltalán nem dolgoznak otthonról 
(Sardeshmukh és mtsai, 2012). 

H4:  Azok a munkavállalók, akik heti 8 vagy 
annál több órában dolgoznak otthon-
ról, nagyobb intrinzik motiváció val 
rendelkeznek, mint azok a munkavál-
lalók, akik 8 óránál kevesebbet vagy 
egyáltalán nem dolgoznak otthonról 
(Deci és Ryan, 1985; Jung, 2011).

Mඬൽඌඓൾඋൾ඄

Résztvevők

A vizsgálat mintáját a Munkahelyijól-
lét-kutatás című kutatási program biztosí-
totta (Fényszárosi és mtsai, 2018). A kuta-
tás mintáját a nagy kutatási projekt 2018-as 
tavaszi adatfelvételi hulláma jelentette. Az 
online adatfelvétel keretében 371 fő töltöt-
te ki a kérdőívet, amelyből leválogattuk 
a home offi  ce-ban dolgozó munkaválla-
lók adatait. Az így keletkezett minta össze-
sen 173 fő adatait tartalmazta, amelyhez 
randomizált módon kontrollmintaként levá-
logattunk 159 válaszadót, akik kizárólag 
a munkahelyükről dolgoztak. Így össze-
sen 39 főt kizártunk a kutatásból a munka-
viszonyuk jellege miatt, a jelenleg tanuló/
diákmunkában dolgozó, illetve a hiányos 
kitöltést produkáló válaszadókat. A kuta-
táshoz 3 csoportot alkottunk. Az otthon-
ról dolgozó munkavállalók diff erenciálá-
sa érdekében két csoportot hoztunk létre. 
A munkavállalók és a munkáltatók számos 
pozitív hatását ismerik el a heti egy napos 

otthoni munkavégzésnek (Profession, 2014) 
így a csoportokat az otthoni munkavégzés 
gyakorisága alapján hoztuk létre (Gajend-
ran és Harrison, 2007). Az első csoportba 
76 kitöltő tartozott, akik heti 8 vagy annál 
több órát dolgoznak otthonról. A második 
csoport 97 kitöltőből állt, akik dolgoznak 
otthonról, viszont heti 8 óránál kevesebbet. 
A harmadik csoport a kontrollcsoport volt 
159 kitöltővel, akik kizárólag munkáltató-
juk telephelyén dolgoznak. A minta átlagé-
letkora 35,53 év volt (szórás: 10,67), a kitöl-
tők közül 135 fő volt férfi  és 197 fő nő. 
A vizsgálati személyeket előzetesen tájé-
koztatták a vizsgálatról, a rájuk vonatkozó 
információkról, anonimitásról. A vizsgála-
tot az etikai szabályokat szem előtt tartva 
és a rá vonatkozó, 2016/088 számú EFKEB 
engedély (A munkahelyi társas klíma, 
személyes célok és jóllét c. kutatás) birtoká-
ban vettük fel.

Mérőeszközök

A kutatáshoz a Munkahelyijóllét- kutatás 
kérdőívcsomagjából, amely 90 kérdést 
tartalmazott, 2 kérdőívet alkalmaztunk. 
Elsőként a Pszichológiai Alapszükségletek 
a Munkában (La Guardia és mtsai, 2000) 
standardizált kérdőív Martos Tamás által 
magyarra fordított változatát használtuk. 
A 9 tételes kérdőív három alskálát tartal-
maz: az Autonómiaélmény Megtapaszta-
lása a Munkában, a Kompetenciaélmény 
Megtapasztalása a Munkában, valamint 
a Kapcsolódásélmény Megtapasztalása 
a Munkában Alskálákat. Minden faktor-
hoz 3 tétel tartozik, melyeket 7 fokú 
Likert-skálán kellett értékelnie a kitöl-
tőnek.

A második kérdőív a  Munkamotivációk 
Kérdőív (Multidimensional Work Moti-
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vation Scale, MWMS; Gagné és mtsai, 
2015). A kérdőív 19 tételből áll és az 
extrinzik motivációt, az introjiciált moti-
vációt, az identifi kált motivációt, az 
intrinzik motivációt és az amotivációt 
méri. Továbbá az egyes faktorok össze-
vetésével mérhető a társas-külső motivá-
ció, az  anyagi-külső motiváció, a kontrol-
lált motiváció, az autonóm motiváció és 
a külső motiváció is. A válaszadás 7 fokú 
Likert-skálán történik.

Eljárás

A kérdőívcsomag feltöltése egyetemi szer-
ver igénybevételével zajlott. A kitöltőket 
az első oldalon tájékoztattuk a vizsgálat 
céljáról, a várható kitöltési időről és későb-
bi teendőikről. Továbbá biztosítottuk őket, 
hogy a kitöltés teljesen anonim és önkéntes, 
elemzése kizárólag összesítés alapján törté-
nik. A kitöltők a „Tovább” gomb megnyo-
másával beleegyeztek, hogy kitöltésüket 
adatelemzésre használják. A kérdőívcso-
mag 3 blokkból állt: Alapadatok, Helyekhez 
kapcsolódó érzelmi tapasztalatok a munka-
helyen, és Munkahelyi jóllét kérdőívei, 
utóbbi blokkba tartoztak az ebben a kuta-
tásban vizsgált Pszichológiai Alapszükség-
letek a Munkában (La Guardia és mtsai, 
2000), és a Munkamotivációk (Gagné és 
mtsai, 2015) kérdőívek. A kitöltés körül-
belül 30-35 percet vett igénybe a vizsgála-
ti személyeknek. Az adatok  feldolgozását 

SPSS 22.0 programcsomaggal végeztük el. 
A vizsgálatban alkalmazott skálák belső 
megbízhatóságát a Cronbach-alfa-értékek 
kiszámításával ellenőriztük.

Eඋൾൽආඣඇඒൾ඄

Az alapján, hogy a kitöltők hány órát 
dolgoznak különböző helyszíneken, három 
csoportot hoztunk létre (1 – heti 8 vagy 
annál több óra home offi  ce; 2 – heti 8 óránál 
kevesebb home offi  ce; 3 – kizárólag telep-
helyi munkavégzés). Az általunk megfogal-
mazott hipotézisek teszteléséhez a továb-
biakban az így létrehozott változókat 
használtuk.

A csoportok átlagéletkorát az 1. táblá-
zat szemlélteti. A csoportok közötti életko-
ri különbség szignifi káns (F(2,329) = 7,336, 
p < 0,001). Ahogyan a táblázat szemlélteti, 
a legmagasabb átlagéletkora a heti 8 vagy 
annál több órát home offi  ce-ban dolgozó 
csoportnak van (szórás 10,57).
A 2. táblázat mutatja a csoportok résztve-
vőinek iskolai végzettség szerinti eloszlá-
sát. Ahogyan látható, a vizsgált mintában 
a legmagasabb arányban az egyetemi, főis-
kolai diploma és magasabb iskolai végzett-
séggel rendelkező egyének találhatók meg. 
Az iskolai végzettségi változója nem bizo-
nyult normál eloszlásúnak a Kolmogorov–
Smirnov-vizsgálat alapján (D(332) = 0,348, 
p = 0,000).

1. táblázat. A három csoport átlagéletkora

Heti 8 vagy annál 
több óra home offi  ce

Heti 8 óránál 
 kevesebb home offi  ce

Kizárólag 
telephely

Átlagéletkor 38,71 36,56 33,38
Szórás 10,57 10,35 10,49
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2. táblázat. A három csoport iskolai végezettségének eloszlása

8 általá-
nos vagy 
kevesebb

Szakiskola, 
szakmunkás-
képző, ipari 

iskola

Érettségi

Felsőfokú 
technikum, 

felsőfokú 
szakképzés

Egyetemi, 
főiskolai 

diploma és 
magasabb

Összes

Heti 8 vagy 
annál több óra 
home offi  ce

0   3   6   3 64   76

Heti 8 óránál 
kevesebb 
home offi  ce

0   2 18 13 64   97

Kizárólag 
telephely 1 15 68 19 56 159

A kutatásban vizsgált alskálák belső megbíz-
hatóságát ellenőriztük. Mindhárom vizsgá-
lati faktor megfelelő belső konzisztenciával 
rendelkezett (3. táblázat). A Kompetenciaél-

mény Megtapasztalása a Munkában alská-
la megbízhatósági értéke a többihez képest 
alacsonyabb, mindazonáltal elfogadható 
belső konzisztenciát jelent.

3. táblázat. A Pszichológiai Alapszükségletek a Munkában Kérdőív Alskálák 
és az Intrinzik Motiváció Alskála belső megbízhatósági értékei 

(A zárójelben lévő számok a skálák tételszámát jelölik)

Autonómiaélmény 
Megtapasztalása 
a Munkában (3)

Kompetenciaélmény 
Megtapasztalása 
a Munkában (3)

Kapcsolódásélmény 
Megtapasztalása 
a Munkában (3)

Intrinzik 
Motiváció 

(3)
Cronbach-α 0,823 0,684 0,774 0,924

A konfi rmatív faktorelemzést mindkét 
mérőeszközre elvégeztük. A  Pszichológiai 
Alapszükségletek a Munkában  Kérdőív 
faktorstruktúrájában az adatok (a hiba-
tagok között két helyen elméletileg igazol-
ható kovarianciákat is megengedve) elfo-
gadható illeszkedést mutattak az  elméleti 
modellel (khi-négyzet = 74,7; df = 22; 
TLI = 0,939; CFI = 0,963; RMSEA = 0,08). 
A Munkamotivációk Kérdőív faktorstruk-
túrájában az adatok (a hibatagok között öt 
helyen elméletileg igazolható kovarianciá-
kat is megengedve) ugyancsak elfogadható 
illeszkedést mutattak az elméleti modellel 

(khi-négyzet = 432,4; df = 132; TLI = 0,914; 
CFI = 0,934; RMSEA = 0,078).

Első hipotézisünk vizsgálatához az 
Autonómiaélmény Megtapasztalása Alská-
lát, és a 3 változót tartalmazó, időelosz-
lás alapján meghatározott munkavégzés 
helye skálát használtuk. A hipotézist egy 
szempontos varianciaanalízissel ellenőriz-
tük, amely kimutatta, hogy a különböző 
munkavégzési formában dolgozó munka-
vállalók különböznek az autonómiaél-
mény megtapasztalásának mértékében, az 
átlagok nem egyenlők (F(2,329) = 11, 92; 
p < 0,001). Az 1. ábra szemlélteti az auto-
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nómiaélmény megtapasztalásának átlagér-
tékeit az eltöltött munkaórák helye alap-
ján (heti 8 vagy annál több óra home offi  ce 
átlag: 4,93, szórás: 1,32; heti 8 óránál keve-
sebb home offi  ce átlag: 4,73, szórás: 1,46; 
kizárólag telephelyi munkavégzés átlag: 
4,05, szórás: 1,49). Az otthonról dolgo-
zó munkavállalók magasabb autonómiaél-
ményt tapasztalnak meg, mint telephelyről 
dolgozó társaik. Az eredményeket továb-
bi post hoc vizsgálattal (Least Signifi cant 

Diff erence, LSD) elemeztük. Szignifi káns 
különbség mutatkozik a heti 8 vagy annál 
több órát otthonról dolgozó munkavállalók, 
és a kizárólag telephelyről dolgozó munka-
vállalók között (p < 0,001). A két csoport 
közötti hatásnagyság közepesen erős 
(Cohen d = 0,63). Az eredmény egyértel-
műen mutatja, hogy azok a munkavállalók, 
akik heti 8 vagy annál több órát otthonról 
dolgoznak, magasabb autonómiaélményt 
tapasztalnak meg.

1. ábra. Autonómiaélmény átlageloszlása a hetente eltöltött munkaórák helye alapján 

Második hipotézisünk vizsgálatához a Kom-
petenciaélmény Megtapasztalása Alskálát, 
és a 3 változót tartalmazó, időeloszlás alap-
ján meghatározott munkavégzés helye skálá-
kat használtuk. A hipotézist egyszempon-
tos varianciaanalízissel ellenőriztük, mely 
kimutatta, hogy szignifi káns különbség 
mutatkozik a kompetenciaélmény megta-
pasztalásában a munkavégzés helye alapján, 
az átlagok nem egyeznek (F(2,329) = 13,16; 
p < 0,001). A kompetenciaélmény megta-
pasztalásának átlagértékeit az eltöltött 
munkaórák helye alapján a 2. ábra szemlél-
teti (heti 8 vagy annál több óra home offi  ce 
átlag: 5,12, szórás: 1,15; heti 8 óránál keve-
sebb home offi  ce átlag: 5,09, szórás: 1,18; 

kizárólag telephelyi munkavégzés átlag: 
4,40, szórás: 1,35). Az otthonról dolgo-
zó munkavállalók magasabb kompetencia-
élményt tapasztalnak meg, mint telephelyről 
dolgozó társaik. Az eredményeket további, 
post hoc vizsgálattal (LSD) elemeztük. Szig-
nifi káns különbség mutatkozik a heti 8 vagy 
annál több órát otthonról dolgozó munka-
vállalók, és a kizárólag telephelyről dolgo-
zó munkavállalók között (p < 0,001). Ezt 
az eredmény alátámasztotta a két csoport 
közötti hatásnagyság, mely közepesen erős 
(Cohen d = 0,57). Ez egyértelműen mutatja, 
hogy azok a munkavállalók, akik heti 8 vagy 
annál több órát otthonról dolgoznak, maga-
sabb kompetenciaélményt tapasztalnak meg. 
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2. ábra. Kompetenciaélmény átlageloszlása a hetente eltöltött munkaórák helye alapján

3. ábra. Kapcsolódásélmény átlageloszlása a hetente eltöltött munkaórák helye alapján 
(Az ábrákon a hibasávok a szórást jelölik)

Harmadik hipotézisünk vizsgálatához 
a Kapcsolódásélmény Megtapasztalása 
Alskálát, és a 3 változót tartalmazó, időel-
oszlás alapján meghatározott munkavég-
zés helye skálákat használtuk. A hipotézist 
egy szempontos varianciaanalízissel ellen-
őriztük, amely kimutatta, hogy szignifi -
káns különbség mutatkozik a kapcsolódási 
élmény megtapasztalásában a munkavég-
zés helye alapján, az átlagok nem egyeznek 
(F(2,329) = 4,180; p = 0,016). Ugyanak-
kor a hipotézist nem sikerült alátámaszta-

ni, ahogyan a 3. ábra is mutatja. Hiszen az 
átlageloszlások alapján (heti 8 vagy annál 
több óra home offi  ce átlag: 5,57, szórás: 
0,91; heti 8 óránál kevesebb home offi  ce 
átlag: 5,46, szórás: 0,99; kizárólag telephe-
lyi munkavégzés átlag: 5,19, szórás: 1,09), 
aki heti 8 órát vagy annál többet dolgozik 
otthonról, magasabb kapcsolódási élményt 
él meg, mint azok, akik 8 óránál keveseb-
bet vagy egyáltalán nem dolgoznak otthon-
ról. Az eredményeket további, post hoc 
vizsgálattal (LSD) elemeztük. Szignifi káns 
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különbség mutatkozik 8 és annál több órát 
otthonról dolgozó és az otthonról egyálta-
lán nem dolgozó csoport között (p = 0,008), 
továbbá a 8 óránál kevesebbet otthon-
ról dolgozó és az otthonról egyáltalán 
nem dolgozó csoportok között (p = 0,047). 
Ugyanakkor a 8 és annál több órát otthon-
ról dolgozó és az otthonról egyáltalán nem 
dolgozó csoport közötti hatásnagyság 
(Cohen d = 0,38) és a 8 óránál kevesebbet 
otthonról dolgozó és az otthonról egyálta-
lán nem dolgozó csoportok közötti hatás-
nagyság (Cohen d = 0,26) is gyengének 
bizonyult. Az eredmények alapján gyenge 
különbség mutatkozik a 3 csoport kapcso-
lódási élmény tapasztalásában.

Negyedik hipotézisünk  teszteléséhez 
az intrinzik motivációt mérő alskála, és 
a 3 változót tartalmazó, időeloszlás alap-
ján meghatározott munkavégzés helye 
skála változóit használtuk. A statisztikai 
elemzést variancia–kovariancia-analízissel 
ellenőriztük, amely kimutatta, hogy szig-
nifi káns különbség mutatkozik az intrin-
zik motiváció mértékében a munkavégzési 
hely alapján (F(2,329) = 10,27; p < 0,001). 
A 4. ábrán láthatók az átlagok (heti 8 vagy 
annál több óra home offi  ce átlag: 5,11, 

szórás: 1,58; heti 8 óránál kevesebb home 
offi  ce átlag: 5,19, szórás: 1,41; kizárólag 
telephelyi munkavégzés átlag: 4,10, szórás: 
1,75) melyről leolvasható, hogy azok 
az emberek, akik otthonról dolgoznak, 
nagyobb intrinzik motivációval rendel-
keznek. Az eredményeket post hoc teszt-
tel (LSD) ellenőriztük. A heti 8 órát vagy 
annál többet otthonról dolgozók és a heti 
8 óránál kevesebbet dolgozók csoportja 
között pár századnyi különbség látszik az 
átlageredmények alapján. Ugyanakkor ez 
a különbség nem mutatkozott szignifi káns-
nak, amit a két csoport közötti hatásnagy-
ság (Cohen d = 0,05) is igazolt Azonban 
mindkét említett csoport (heti 8 vagy annál 
több órát otthonról dolgozók: p = 0,002; 
heti 8 óránál kevesebbet otthonról dolgo-
zók: p < 0,001) és az otthonról egyáltalán 
nem dolgozók csoportja között szignifi -
káns különbség van. A hatásnagyság tekin-
tetében a 2 otthonról dolgozó csoport (heti 
8 vagy annál több órát otthonról dolgo-
zók: Cohen d = 0,61; heti 8 óránál keve-
sebbet otthonról dolgozók: Cohen d = 0,69) 
és az otthonról egyáltalán nem dolgozók 
csoportja között közepes különbség mutat-
kozik.

4. ábra. Az intrinzik motiváció átlageloszlása a hetente eltöltött munkaórák helye alapján
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Annak érdekében, hogy az eredménye-
ket befolyásoló egyéb tényezőkről rész-
letesebb képet kaphassunk, a hipotézisek 
statisztikai elemzése során a következő 
változókat adtuk meg kovariánsnak: nem, 
kor, iskolai végzettség illetve, hogy a kitöl-

tő személy hányadik munkahelye az aktu-
ális. Ezen változók közül egyedül a kitöltő 
neme volt az, amely szignifi káns kovari-
ánsnak mutatkozott az intrinzik motivá-
ció és a munkavégzési hely interakciójában 
(F(2,329) = 4,24; p < 0,040).

5. ábra. Az intrinzik motiváció átlageloszlása a munkavégzés helye és a nem interakciójában

Az 5. ábrán látható az intrinzik motivá-
ció átlageloszlása a munkavégzés helye 
és a nem interakciójában (Férfi ak – heti 
8 vagy annál több óra home offi  ce átlag: 
4,57; szórás: 1,51; heti 8 óránál kevesebb 
home offi  ce átlag: 5,11, szórás: 1,48; kizá-
rólag telephelyi munkavégzés átlag: 3,86, 
szórás: 1,82) (Nők – heti 8 vagy annál 
több óra home offi  ce átlag: 5,35, szórás: 
1,56; heti 8 óránál kevesebb home offi  ce 
átlag: 5,23, szórás: 1,38; kizárólag telep-
helyi munkavégzés átlag: 4,31, szórás: 
1,55). Az ábráról leolvasható, hogy a nők 
magasabb intrinzik motivációval rendel-
keznek, mint a férfi ak mindhárom munka-
végzési hely tekintetében. A hatásnagy-
ság tekintetében a heti 8 vagy annál több 
órát home offi  ceban dolgozó nők és férfi -
ak intrinzik motivációja között közepes 
különbség mutatkozik (Cohen d = 0,51). 
A másik két esetet a gyenge hatásnagy-

ság jellemzi (heti 8 óránál kevesebb home 
 offi  ce: Cohen d = 0,08; kizárólag telephely: 
Cohen d = 0,26).

Mൾ඀ൻൾඌඓඣඅඣඌ

Kutatásunkban azokra a kérdésekre keres-
tük a választ, hogy milyen összefüggések 
mutathatók ki a munkában érzékelt intrin-
zik motiváció illetve a pszichológiai alap-
szükségletek (autonómiaélmény, kompe-
tenciaélmény, kapcsolódásélmény) mértéke 
és az otthoni munkavégzés között. Ered-
ményeink kimutatták, hogy az otthonról 
dolgozó munkavállalók nagyobb intrinzik 
motivációval rendelkeznek, magasabb auto-
nómiaélményt, magasabb kompetenciaél-
ményt és magasabb kapcsolódási élményt 
tapasztalnak meg, mint kizárólag telephely-
ről dolgozó társaik.
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Első hipotézisünket, amely azt feltéte-
lezte, hogy az otthonról dolgozó munkavál-
lalók magasabb autonómiaélményt tapasz-
talnak meg, mint azok a munkavállalók, 
akik kizárólag munkahelyükön dolgoznak, 
sikerült alátámasztani. Az autonómia foko-
zott jelenléte többszörösen visszatérő jelen-
ség az otthoni munkavégzéssel kapcsolatos 
kutatásokban. Több kutatás (Hill és mtsai, 
2003; Gajendra és Harrion, 2007; Fonner 
és Roloff , 2010) is bizonyította, hogy az 
otthonról dolgozó munkavállalók foko-
zott autonómiát érzékelnek. Ami legna-
gyobb mértékben elősegíti az autonómia-
érzést, az a munkaidő rugalmas beosztása, 
és az a tény, hogy a munkavállaló eldönthe-
ti, hogy aznap milyen környezetben végzi 
munkáját. Az otthoni munkavégzés virtuá-
lis platformon zajlik. Így általában jó előre, 
de legalábbis a következő munkanap beosz-
tását már előző nap elvégzik a munka-
vállalók. Az autonómia érzése rendkívül 
jótékony hatással van egyéb munkahelyi 
pszichoszociális tényezőkre is, hiszen növe-
li a munkahelyi elégedettséget (Jung, 2011). 

Második hipotézisünket is sikerült alátá-
masztani, amely azt állította, hogy azok 
a munkavállalók, akik otthonról dolgoznak 
magasabb kompetenciaélményt élnek meg, 
mint kizárólag irodában dolgozó társaik. 
A kompetenciaélmény egy olyan terület, 
amelyet rendkívül kevesen vizsgáltak eddig 
az otthoni munkavégzés függvényben. 
Ugyanakkor eredményünkkel egybecsengő 
bizonyítékokat közölt Gajendra és  Harrion 
(2007) tanulmánya, akik rávilágítottak 
arra, hogy az otthoni munkavégzés valójá-
ban bizalmi kérdés, hiszen napi felügyeletet 
mellőzve történik a munkafeladatok elvég-
zése. A munkavállalónak előzetesen, de 
legalábbis az otthoni munkavégzés során 
bizonyítania kell megfelelő kompetenciá-

ját és hatékonyságát, amelynek ugyanolyan 
szinten kell maradnia akkor is, ha otthonról 
dolgozik. Ebből adódóan az otthoni munka-
végzés jutalmazó hatású lehet, ami tovább 
erősítheti a munkavállaló kompetencia-
élményét.

Harmadik hipotézisünk azt  feltételezte, 
hogy azok a munkavállalók, akik heti 8 vagy 
annál több órában dolgoznak otthonról, 
alacsonyabb kapcsolódásélményt tapasz-
talnak meg, mint azok a  munkavállalók, 
akik 8 óránál kevesebbet vagy egyáltalán 
nem dolgoznak otthonról. Ezt nem sike-
rült bizonyítani, hiszen eredményeink azt 
mutatták, hogy csak minimális különbség 
van a csoportok kapcsolódási élményében, 
ugyanakkor az az otthon dolgozók javá-
ra mutatkozik. Eredményünk ellentmond 
annak a tanulmánynak, amely szerint azok, 
akik sokat dolgoznak otthonról, elszigete-
lődéssel nézhetnek szembe (Sardeshmukh 
és mtsai, 2012). Gajendra és Harrion (2007) 
tanulmányozták a munkahelyi kapcsola-
tokat főnök–alkalmazott és alkalmazott–
alkal mazott szinteken. Eredményeik alap-
ján (Gajendra és Harrion, 2007) az otthoni 
munkavégzés valójában pozitív hatással 
van a főnök-alkalmazott kapcsolatra, továb-
bá az alkalmazott–alkalmazott kapcsola-
tot nem befolyásolja szignifi kánsan. A jó 
főnök–alkalmazott kapcsolat összefügg az 
előző hipotézisünkben kimutatott fokozott 
kompetenciaélmény és bizalom megtapasz-
talásával, hiszen elengedhetetlen annak 
érdekében, hogy valaki otthonról végezhes-
se munkáját.

Eredményünkre további magyarázat 
lehet, hogy azokhoz, akik otthonról dolgoz-
nak, hatékonyabban jutnak el a fontos 
információk. Mivel nincsenek az irodában 
minden nap, így a felesleges  információt, 
amit munkatársaiktól hallanának a nap 
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folyamán, képesek szinte teljesen kiszűr-
ni (Fonner és Roloff , 2010). A legvaló-
színűbb, hogy a kommunikáció valóban 
csökken az otthoni munkavégzés során az 
egyén munkahelyi szociális hálóján belül, 
ugyanakkor a kommunikáció minősége 
ennek hatására nem szenved kárt (Meyers 
és Hearn, 2000). Sőt, annak hatékonysá-
ga növekedhet is, hiszen így az informá-
ció már a felesleges tartalomtól megszűrve 
érkezik a befogadóhoz. Ez eredményezheti 
a hasonló minőségű kapcsolódásélményt az 
otthonról dolgozó munkavállalók körében, 
hiszen elsősorban az érdemi és releváns 
információkat osztják meg. Ugyanakkor 
a személyiségvonások jelentősen megha-
tározzák azt, hogy kinek milyen magas 
a szociális igénye és azt, hogy az otthoni 
munkavégzés során képes-e ezt kielégíte-
ni (Clark és mtsai, 2012). Annak érdekében, 
hogy pontosabb eredményt kaphassunk, 
fontos lenne a személyiségvonásokat fi gye-
lembe véve vizsgálni a kapcsolódási élmény 
megtapasztalását.

Negyedik hipotézisünk azt feltételez-
te, hogy azok a munkavállalók, akik heti 8 
vagy annál több órában dolgoznak otthon-
ról, nagyobb intrinzik motivációval rendel-
keznek, mint azok a munkavállalók, akik 
8 óránál kevesebbet vagy egyáltalán nem 
dolgoznak otthonról. A 2 otthonról dolgo-
zó csoport közötti átlageredmények alap-
ján nem sikerült bizonyítani ezt a hipotézist. 
Mindazonáltal ez az otthoni munkavég-
zés intrinzikmotiváció-növelő hatását nem 
cáfolta, hiszen szignifi káns különbség a 2 
otthonról dolgozó csoport és a kizárólag 
a telephelyről dolgozó csoport között volt 
kimutatható. Ez jelentősen összefügg az első 
hipotézisünk eredményével, miszerint az 
otthonról dolgozó munkavállalók magasabb 
autonómiaélményt élnek meg. Ez több elmé-

let szerint összefügg az intrinzik motiváció-
val (Deci és Ryan, 1985; Hill és mtsai, 2003; 
Jung, 2011). Az egyének által érzékelt auto-
nómia megfelelő magyarázat lehet a maga-
sabb intrinzik motiváció élményére, hiszen 
az autonómia lehet az a jutalom, ami örömet 
okoz az egyénnek az otthoni munkavégzés 
során. Azonban ezt az összefüggést minden-
képpen vizsgálni kellene a továbbiakban.

Lehetséges kovariánsként emelkedett ki 
a nem az otthoni munkavégzés és az intrin-
zik motiváció összefüggésében. A  férfi ak 
és a nők másként látják, eltérően állnak 
hozzá az otthoni munkavégzéshez (Clark 
és mtsai, 2012), ami különbséget ered-
ményezhet az intrinzik motivációjukban. 
A női munkavállalók komplex szerepeikből 
adódóan nehezebben különítik el a munká-
jukat a magán életükről (Crosbie és Moore, 
2004) ami hatással lehet az intrinzik moti-
vációjukra. A kisgyerekes, dolgozó anyu-
kák tapasztalják meg a legtöbb személyes 
konfl iktust, hiszen nehezen találják meg 
a munka és a magánélet közötti egyensúlyt 
(Crosbie és Moore, 2004). Azonban a férfi -
ak számára az otthoni munkavégzés nem 
okoz szerepkonfúziót (Crosbie és Moore, 
2004), így már önmagában motiváló hatá-
sú lehet.

Kඈඇ඄අනඓංඬ

Kutatási kérdésünkre összességében azt 
a választ kaptuk, hogy a pszichológiai alap-
szükségletek megtapasztalásának mérté-
ke, illetve az intrinzik motiváció szignifi -
káns különbséget mutat az otthonról és 
a kizárólag munkahelyükön dolgozó egyé-
nek csoportja között. Az otthonról dolgo-
zó egyéneknél mind a három alapszükség-
let (autonómiaélmény, kompetenciaélmény, 
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kapcsolódási élmény) magasabb, illetve 
erősebb intrinzik motivációjuk van, szem-
ben azokkal az egyénekkel, akik minden 
nap bejárnak a munkahelyükre.

Kutatásunk rendelkezik néhány mód szer-
tani korláttal is. A  pszichológiai alapszük-
ségletetek és az intrinzik motiváció átlagér-
tékei nem normál eloszlású változók voltak. 
Ugyanakkor a hozzájuk tartozó hipotézise-
ket egy szempontos varianciaanalízissel és 
variancia–kovariancia-analízissel ellenőriz-
tük. A mintanagyság ugyanakkor lehetővé 
teszi – a centrális határeloszlás tétele alapján, 
illetve a minta robosztus volta miatt – a para-
metrikus eljárások használatát (Lumley és 
mtsai, 2002). Egy további korlát, hogy a vizs-
gálat keresztmetszeti jellegéből adódóan nem 
ad lehetőséget ok-okozati következtetések 
levonására. További – például longitudiná-
lis, kísérleti elrendezésű, nem csupán önbe-
számolós módszereket alkalmazó – vizsgála-
tok azonban alkalmasak lehetnek a változók 
közötti ilyen típusú összefüggések feltárásá-
ra is.

Kutatásunk eredményei lényeges kiin-
dulópontot nyújthatnak további kutatá-
sokhoz az otthoni munkavégzés témájá-
ban. Ugyanakkor érdemes lenne vizsgálni 
az autonómiaélmény és az intrinzik moti-
váció összefüggéseit, hogy megbizonyo-

sodhassunk arról, hogy valóban kimutat-
ható kapcsolat van a két tényező között. 
A kompetenciaélmény megtapasztalásá-
ban egyelőre nagyon kevés tanulmány áll 
rendelkezésre, így nagyon fontos lenne 
ennek a tényezőnek a további vizsgálata. 
Nagyobb mintán, és kifejezetten a kompe-
tencia élményt mérő kérdőívvel pontosabb 
képet kaphatnánk arról, hogy milyen ténye-
zők játszanak szerepet ezen alapszükséglet 
megfelelő kielégítésében.

Továbbá fontos lenne a kapcsolódá-
si élmény vizsgálata a személyiségdimen-
ziókkal összefüggésben, ami jelentősen 
hozzájárulhatna ahhoz, hogy a munkálta-
tók minden alkalmazott számára személyre 
szabott munkavégzési stratégiát dolgozhas-
sanak ki. Ugyanis az otthoni munka végzés 
vizsgálataiból nem csak a tudományos 
világ, de a munkáltatók is komolyan profi -
tálhatnak. Számukra rendkívül haszno-
sak ezek az eredmények, különösen, ha 
adaptálódni szeretnének a  munkavállalók 
igényei hez, és kialakítani a számukra ideá-
lis körülményeket. Az otthoni munka-
végzés és annak megfelelő szervezettsége 
olyan tényezők, amelyek rendkívül vonzó-
vá tehetik a munkahelyeket, és nagymér-
tékben befolyásolhatják a munkakeresők 
válasz tását.

Sඎආආൺඋඒ

Tඁൾ උൾඅൺඍංඈඇඌඁංඉ ൻൾඍඐൾൾඇ ඁඈආൾ ඈൿൿංർൾ, ඉඌඒർඁඈඅඈ඀ංർൺඅ ඇൾൾൽඌ ൺඇൽ ආඈඍංඏൺඍංඈඇ 
ൺඍ ඍඁൾ ඐඈඋ඄ඉඅൺർൾ

Background and aims: The aim of our research was to analyze the impact of home offi  ce 
on individuals by mainly focusing on 4 factors. We examined autonomy, competence and 
relatedness as psychological needs, and the fourth factor was intrinsic motivation.
Methods: This research was part of a major research project of Tamás Martos, Viola Sallay 
and Balázs Matuszka, called Well-being at the workplace research (Fényszárosi et al, 2018). 
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The fi nal analyzed sample comprised of 332 respondents. The participants were divided 
into 3 categories: (i) 76 people who worked 8 or more hours weekly in home offi  ce; (ii) 97 
people who worked less than 8 hours weekly in home offi  ce; and (iii) 159 people who worked 
exclusively onsite. Data analyses were executed by using the Need Satisfaction Scale in 
Work and the Multidimensional Work Motivation Scale.
Results: Our results show that people working in home offi  ce experience higher autonomy, 
competence and relatedness. Additionally, they own higher intrinsic motivation than people 
working exclusively onsite.
Discussion: Research on working in home offi  ce provides useful information for the 
employers. The opportunity of working from home can attract employees, but it requires 
adequate organization, which can be provided based on the results of the relevant studies.
Keywords: home offi  ce, autonomy, competence, relatedness, intrinsic motivation

Iඋඈൽൺඅඈආ

Bඋൾඇ඄ൾ, K. (2016): Home offi  ces: Plenty of Untapped Potential. DIW Economic Bulletin, 
8(1). 95–104.

Cඅൺඋ඄, L. A., Kൺඋൺඎ, S. J., Mංർඁൺඅංඌංඇ M. D. (2012): Telecommuting Attitudes and the ’Big 
Five’ Personality Dimensions. Journal of Management Policy and Practice, 13(3). 31–46.

Cඋඈඌൻංൾ, T., Mඈඈඋൾ, J. (2004): Work-life Balance and Working from Home. Social Policy 
and Society, 3(3). 223–233.

Cඈඈඉൾඋ, D. C., Kඎඋඅൺඇൽ, N. B. (2002): Telecommuting, professional isolation, and employee 
development in public and private organizations. Journal of Organizational Behavior, 
23(3). 511–532.

Dൾർං, E. L., Rඒൺඇ, R. M. (1985): Intrinsic motivation and self-determination in human beha-
viour. Plenum Press, New York, NY.

Fඣඇඒඌඓගඋඈඌං É., Sൺඅඅൺඒ V., Mൺඍඎඌඓ඄ൺ B., Mൺඋඍඈඌ T. (2018): Munkával kapcsolatos motivá-
ciók és elégedettség – Személyorientált elemzés. Magyar Pszichológiai Szemle, 73(3). 
411–434.

Fඈඇඇൾඋ, K. L., Rඈඅඈൿൿ, M. E. (2010): Why Teleworkers Are More Satisfi ed with Their Jobs 
Than Are Offi  ce-Based Workers: When Less Contact Is Benefi cial. Journal of Applied 
Communication Research, 38(4). 336–361.

Fඈඋ඀ගർඌ T. (2007): Távmunka: alternatíva a foglalkoztatásban. https://kgk.uni-obuda.hu/
sites/default/fi les/30_Forgacs.pdf (Letöltés ideje: 2018. március 04.)

Fඈඋ඀ගർඌ T. (2011): A távmunka elméleti vizsgálata. Vezetéstudomány, 42(11). 49–62.
Gൺ඀ඇඣ, M., Fඈඋൾඌඍ, J., Vൺඇඌඍൾൾඇ඄ංඌඍൾ, M., Cඋൾඏංൾඋ-Bඋൺඎൽ, L., ඏൺඇ ൽൾඇ Bඋඈൾർ඄, A.,  Aඌඉൾඅං, 

A. K., Bൾඅඅൾඋඈඌൾ, J., Bൾඇൺൻඈඎ, C., Cඁൾආඈඅඅං, E., Gඳඇඍൾඋඍ, S. T., Hൺඅඏൺඋං, H., Iඇൽංඒൺඌඍඎඍං, 
D. L., Jඈඁඇඌඈඇ, P. A., Mඈඅඌඍൺൽ, M. H., Nൺඎൽංඇ, M., Nൽൺඈ, A., Oඅൺൿඌൾඇ, A. H., Rඈඎඌඌൾඅ, 
P., Wൺඇ඀, Z., Wൾඌඍൻඒൾ, C. (2015): The Multidimensional Work Motivation Scale: Vali-
dation evidence in seven languages and nine countries. European Journal of Work and 
Organizational Psychology, 24(2). 178–196.



97

Aඅ඄ൺඅආൺඓඈඍඍ Pඌඓංർඁඈඅඬ඀ංൺ 2020, 20(1): 83–99

Az otthoni munkavégzés kapcsolata a pszichológiai alapszükségletekkel…

Gൺඃൾඇൽඋൺඇ, R. S., Hൺඋඋංඌඈඇ, D. A. (2007): The Good, the Bad, and the Unknown About 
Telecommuting: Meta-Analysis of Psychological Mediators and Individual Consequen-
ces. Journal of Applied Psychology, 92(6). 1524–1541.

Hංඅඅ, E. J., Fൾඋඋංඌ, M., Mඟඋඍංඇඌඈඇ, V. (2003): Does it matter where you work? A comparison 
of how three work venues (traditional offi  ce, virtual offi  ce and home offi  ce) infl uence 
aspects of work and personal/family life. Journal of Vocational Behavior, 63. 220–241.

Jඎඇ඀, Y. (2011): Understanding the Role of Sense of Presence and Perceived Autonomy in 
Users’ Continued Use of Social Virtual Worlds. Journal of Computer-Mediated Commu-
nication, 16(4). 492–510.

Kඎඋඅൺඇൽ, B. N., Pൾඅඅൾൽ, L. H. (2000): Passing the word: Toward a model of gossip and 
power in the workplace. Academy of Management Review, 25(2). 428–438.

Lൺ Gඎൺඋൽංൺ, G. J., Rඒൺඇ, R. M., Cඈඎർඁආൺඇ, C. E., Dൾർං, E. L. (2000): Within-Person Vari-
ation in Security of Attachment: A Self-Determination Theory Perspective on Attach-
ment, Need Fulfi llment, and Well-Being. Journal of Personality and Social Psychology, 
79(3). 367–384.

Lඎආඅൾඒ, T., Dංൾඁඋ, P., Eආൾඋඌඈඇ, S., Cඁൾඇ, L. (2002): The importance of the normality assump-
tion in large public health data sets. Annual Review of Public Health, 23(1). 151–169.

Mൾඒൾඋඌ, N., Hൾൺඋඇ, G. N. (2000): Communication and control: case studies in Australian 
telecommuting. Australian Journal of Communication, 27(2). 39–64.

Pඋඈൿൾඌඌංඈඇ. (2014): Heti egy nap távmunka csökkenti a stresszt. https://www.profession.
hu/cikk_munkaeropiac/20140904/heti-egy-nap-tavmunka-csokkenti-a-stresszt/4555 
(Letöltés ideje: 2018. március 24.)

Sൺඋൽൾඌඁආඎ඄ඁ, S. R., Sඁൺඋආൺ, D., Gඈඅൽൾඇ, T.D. (2012): Impact of telework on exhaustion 
and job engagement: a job demands and job resources model. New Technology, Work and 
Employment. 27(3). 193–207.

Tൾඅൾඇඈඋ. (2015): Így dolgoznak rugalmasan a magyar munkavállalók. https://www.telenor.
hu/sajto/sajtokozlemenyek/1206 (Letöltés ideje: 2018. március 24.)



98 Kൺඋൽඈඌ Roberta – Mൺඍඎඌඓ඄ൺ Balázs – Sൺඅඅൺඒ Viola – Mൺඋඍඈඌ Tamás

Mൾඅඅඣ඄අൾඍൾ඄

A ඄ඎඍൺඍගඌൻൺඇ ൾඅൾආඓൾඍඍ ඄ඣඋൽෛටඏൾ඄

1. melléklet: Pszichológiai alapszükségletek a munkában

1: egyáltalán nem igaz; 4: valamennyire igaz; 7: teljesen igaz

1.  Úgy érzem, szabadon dönthetek arról, mi és hogyan történik a munkámban.
2.  Kifejezetten kedvelem azokat, akikkel kapcsolatba kerülök a munkám során.
3.  Úgy érzem, jó vagyok abban, amit csinálok.
4.  Úgy érzem, hogy szabadon kifejezhetem véleményemet és ötleteimet a munkahelyemen.
5.  Jó személyes kapcsolatom van azokkal, akikkel rendszeresen együtt dolgozom.
6.  Az utóbbi időben sikerült érdekes új készségeket elsajátítanom.
7.  Legtöbbször úgy érzem, hogy kiteljesedem azáltal, amit csinálok.
8.  Úgy érzem, sokszor lehetek önmagam a munkámban.
9.  A munkatársaim általában elég barátságosak velem.

2. melléklet: Munkamotivációk

Miért vonódik be a munkájába/miért fektet a munkájába energiát?

1: egyáltalán nem igaz; 2: nem igazán; 3: kis mértékben; 4: közepes mértékben; 5: erősen; 
6: nagyon erősen; 7: teljesen igaz

  1.  Azért, hogy elnyerjem mások (pl. a főnököm, a kollégáim, családom, ügyfeleim…) 
elismerését.

  2.  Csak kevés energiát fektetek a munkámba, mert nem hiszem, hogy érdemes lenne 
többet.

  3.  Azért, hogy elkerüljem mások (pl. a főnököm, a kollégáim, családom, ügyfeleim…) 
kritikáit.

  4.  Egyáltalán nem fektetek bele energiát, mert valójában úgy érzem, a munkám során csak 
az időmet vesztegetem.

  5.  Azért, mert különben rosszul érezném magam.
  6.  Azért, mert különben szégyenkezni fogok magam előtt.
  7.  Azért, mert élvezem, amikor dolgozom.
  8.  Azért, mert be kell bizonyítanom magamnak, hogy képes vagyok rá.
  9.  Azért, mert így büszke lehetek magamra.
10.  Azért, mert összhangban áll a személyes értékrendemmel az, hogy energiát fektetek 

ebbe a munkába.
11.  Azért, mert így mások (pl. a főnököm, a kollégáim, családom, ügyfeleim…) jobban 

fognak tisztelni.
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12.  Azért, mert izgalmas a számomra, amivel a munkám során foglalkozom.
13.  Azért, mert személyes jelentőséggel bír a számomra, hogy energiát fektetek a  munkámba.
14.  Azért, mert az állásom elvesztését kockáztatom azzal, ha nem fektetek bele elég ener-

giát.
15.  Azért, mert mások (pl. a munkáltatóm, főnököm…) jobban garantálják az állásom 

biztonságát, ha elég energiát fektetek a munkámba.
16.  Azért, mert a munkám érdekes.
17.  Azért, mert én magam fontosnak tartom, hogy energiát fektessek ebbe a munkába.
18.  Azért, mert csak akkor fognak engem mások (pl. a munkáltatóm, főnököm…) anyagilag 

jutalmazni, ha elég energiát fektetek a munkámba.
19.  Nem tudom, miért vagyok ebben az állásban, ez egy teljesen értelmetlen munka.


