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ELMELETI BEVEZETO

Felndtt életiink egyik legmeghatarozobb helyszine a munkahelylink. Egészen napjainkig
nem volt azonban valddi prioritas, hogy ez a kornyezet a testi és lelki egészségilink
megtartasat is szolgéalja. Az iroda, mint rendszer manapsag paradigmavaltas el6tt all,
melyben a munkavallaloi igények egyre fontosabbé valnak. A gyakorlatban tapasztalhato
mozgolddas, az egyre batrabb és kisérletezObb épitett kdrnyezeti megoldasok mar régionk
nagyvarosaiban is felbukkantak. Szisztematikus, kornyezetpszichologiai szempontl
kutatds azonban alig sziiletett még akar a megosztott munkaallomasos (shared desk)
rendszerek, akar az otthoni munkavégzés témdajaban. A disszertacio célja kettds: egyrészt
az altalam 1) generdcidés iroddknak nevezett szocio-fizikai rendszerek, és a
megsziiletésiiket slirgetd pszicholdgiai, tarsadalmi, gazdasagi és technologiai folyamatok
bemutatdsa; masrészt, a klasszikus munkakornyezetek ,,torvényszeriiségeibol” kiindulva,
az 0j struktirara vonatkozd hipotézisek megfogalmazasa ¢és tesztelése a
kornyezetpszichologia (Dull, 2009) keretrendszerét €s eszkozeit haszndlva. Bizom abban,
hogy a disszertacio sikeresen ravilagit a kérdés fontossagara és bizonyitja, hogy az irodai
kornyezetek kialakitdsa vagy egy dizdjnvaltds nem pusztan épitészeti vagy gazdasagi,
hanem kornyezet- és szervezetpszichologiai kérdés is. A kiiszobon allo paradigmavaltas
ugyanis nem pusztan kényszer, hanem lehetdség is minden jelenlegi és jovObeni

munkaltaté és irodai dolgoz6 szamara.

1. Aziroda fogalma és vizsgalata

1.1 Aziroda fogalma

Vildgszinten tobb szdz milli6 embert érint kdzvetleniil az irodak mindségi kialakitdsanak
kérdése. Ez a szam a millidrdos nagysagrendet is elérheti, ha az irodai munkakornyezet
kozvetett hatdsahoz az irodaban dolgozok hozzatartozoit vagy azokat a gyerekeket is
hozzavessziik, akik a jovében fognak ilyen kornyezetben (is) dolgozni.

De mirdl is beszéliink, amikor azt mondjuk: iroda? A fogalomnak szdmos definicidja ¢l
a koztudatban ¢és az egyes tudomanyteriileteken is (Dobay, 1996; Adamcsik, 1998;
Csoma, 2017). Ezek egyik legfontosabb kozds eleme, hogy az iroda valamiféle



rendszerkeént jelenik meg, ami emberekbdl, terekbdl, munka- és egyéb eszkdzokbol,
valamint folyamatokbol tevédik oOssze. Egy meghatarozott cél érdekében jon Ilétre,
amelyet altalaban az irodat befogadd szervezet jeldl ki és alakit (Adamcsik, 1998). Ez
alol kivételt képeznek a kdzosségi irodak, ahol az egy térben tevékenykedd emberek célja
az egymastol szervezetileg részben vagy teljesen fiiggetleniil miik6dé alrendszerek
harmonikus mikodésének megteremtése. Adamcsik (1998) megfogalmazasaban az
irodaban zajlo alaptevékenység altalanossagban informacidk fogadasa, feldolgozésa,
taroldsa és tovabbitdsa. Ezt a felsorolast mindenképp érdemes a kreativ, alkoto
munkafolyamatok beemelésével kiegésziteni. A potencidlis tevékenységi korok skaldja
tehat széles. Dull és Tauszik (2006, 90. o.) ezzel egyiitt ugy fogalmaz, hogy az irodai
munka , egységesnek tekintheté tébbek kozott abban, hogy jellegében milyen
kornyezetben folyik”, illetve, hogy milyen , kognitiv, érzelmi és viselkedéses
kovetelményeket tamaszt a dolgozoval szemben”. A jelen disszertdcibban magam is
amellett érvelek, hogy az irodar6l, mint rendszerrdl lehetséges altaldnos érvényii
megallapitasokat megfogalmazni. Az itt tevékenykedd emberek, feladatok és fizikai
kornyezeti  elemek  heterogenitdsdnak  figyelembevételével pedig  tovabb
finomhangolhatéak ezek az eredmények, segitve a tervezdk, gyakorlati szakemberek

munkajat.

1.2 Az iroda kulturtorténeti vonatkozasai

Az iroda torténete az Okorig nyulik vissza (Farkas, 2012), fejlddése — mint a legtobb
munkakornyezeté — pedig reflektdl a mindenkori torténelmi, gazdasagi, kulturdlis,
technologiai ¢és tarsadalomlélektani kliméra. Ez a fejlddés részben linedris, de a kiils6
hatdsok kumulédlodasa bizonyos id6kdzonként paradigmavaltast eredményezhet abban,
mit gondolnak az emberek az irodardl. Harom kulturtorténeti szakaszt szeretnék ebben a
fejezetben kiemelni és roviden bemutatni. Koztiik azt, amelyik véleményem szerint
globalis méretben napjainkban veszi kezdetét. A bemutatott jelenségek elsésorban a
nyugati vilag és a multinacionalis nagyvallalatok rendszereit irjak le, ezek a hatdsok
azonban mas régiokra és a kisebb vallalatok miikodésére is rendkiviil nagy hatassal

voltak, részben vagy teljesen ott is megjelentek.



1.2.1 Az els6 modern irodak megjelenése — a 19. szazad végétol a II.

vilaghaboruig

Az ipari forradalom kiteljesedése komplex gazdasagi-tarsadalmi atalakulasokat inditott
el vilagszerte, amelyek a munkaszervezetek szellemi kozpontjainak kialakitasara is nagy
hatéassal voltak. A mai modern értelemben vett irodak ¢s munkafolyamatok kialakulasa a
19. szazad végére tehetd, ekkor keriilt el az iroda a gyartésor mell6l (Csoma, 2017).
Ebben az idészakban alakul ki a modern pszicholdgiatudomény is (Pl¢h, 2000). A
szazadforduloval a lélektani vizsgdlatok hatdsa egyre markdnsabba valik, a
munkaszervezés kérdései is hamar megjelennek a fiatal diszciplina kutatasi palettdjan
(Bodnar et al., 2011). Taylor és Miinsterberg irasai megalapozzék a pszichotechnika
kialakulasat, amelynek célkitiizése elsdsorban a munkaalkalmassag elbiralasa, valamint
a megfelel6 munkakoriilmények feltarasa és kialakitdsa a hatékonysag maximalizalasa
céljabol (Klein, 2004). Szdmos alkalmassagvizsgalo-teszt sziiletik ebben az idészakban,
de hamar ki is deriil, hogy a diszciplina tilsdgosan merev, és szdmos fontos tényezot (pl.
motivacio, csoportjelenségek) nem vesz figyelembe a munkavégzés vizsgalata soran. A
pszichotechnika hidnyossagaira egyfajta kritikai valaszként, a harmincas években
kialakul a HR irdnyzat, tobbek kozott Elton Mayo kutatdsai mentén. Az 6 nevéhez
fiizédik a modern szervezetlélektant megalapozé ,,Hawthorne-vizsgalat” is (Clements-
Croome, 2006), amely termel6i miliében zajlott ugyan, de a munkahelyek és szervezetek
kutatasdban altaldnossagban, az irodakra kiterjedden is fontos hivatkozasként szolgél
azota is. Mayo azt tanulmanyozta, hogy a fizikai kornyezet kedvezdbbé tétele tudja-e
novelni a munkavallaldi teljesitményt. Sikeriilt bizonyitania, hogy a kdrnyezeti feltételek
javitasa valoban képes erre, am a vizsgalat ,,melléktermékeként” tovabbi, rendkiviil
fontos megallapitasokra jutott. A teljesitmény ugyanis nem csak a kisérleti, hanem a
kontrollcsoportban is emelkedni kezdett, ahol a fizikai kornyezeti feltételek valtozatlanok
maradtak. Ugyanis a tény, hogy a vallalatot foglalkoztatta a munkavallalok allapota és
jolléte, és e tekintetben beavatkozasokat is eszkdzolt, onmagaban képes volt a dolgozoi

motivaciot és a teljesitményt novelni (Klein, 2004; Clements-Croome, 2006).



De hogyan is néztek ki ebben az iddszakban az iroddk? Az épitészet is hatalmas
fejlédésnek indult, az 1) technologidknak kdszonhetden Amerikaban felépiiltek az elsé
felhdkarcolok (1. kép), megjelent a lift, elterjedtek a hatalmas iiveg atriumok, valamint a

modern vilagitasi és hiité-fiitd rendszerek.

1. kép—New York egyik elsé 2. kép — Taylorista iroda
felhdkarcoldja

(forrés: https://bit.ly/2tOXsLI)
(forrés: https://bit.ly/2tOXsLI)

A legfels6 emeleteken kialakitott irodak jartak a legnagyobb statusszal, hiszen ezekhez
tarsult megfeleld mennyiségli napfény és kilatas. Ebben az idészakban alakult ki az office
design tudomanyteriilete, igy ezeket az épiileteket mar kifejezetten irodai munkavégzésre
optimalizalva tervezték, természetesen az akkori tudas és korszellem szerint. Megjelent
az open office koncepcid, amely Oriasi csarnokokat jelentett mindenféle belsé hatarold
elem nélkiil, itt kapott helyet a beosztottak nagy része. A vezetdk, illetve a magasabb
poziciot betdltd munkatdrsak altalaban sajat irodaval rendelkeztek. A legfontosabb
szempont a térkialakitas tekintetében a koltséghatékonysag €s a beosztottak folyamatos
ellendrizhetdsége volt, amit a nagy, nyitott terek jol kiszolgéltak. Az irodakat tdgasra
tervezték, a munkadllomasok azonban nagyon kozel estek egymdashoz, igy a zstfoltsag

altalanos volt (2. kép). A szervezeti kdrnyezetet ekkoriban meglehetdsen rigid és kevésbé



emberkdzpontu kialakitas jellemezte, az wuralkodd6 tudoméanyos megkdzelités a
taylorizmus volt (Clements-Croome, 2006; Klein, 2018). Taylor mintakészité segédként
kezdte palyafutdsat, idével mérnoki diplomét szerzett és tanacsadoként a
vezetéstudomany egyik legfontosabb korai szerzdjévé valt (Klein, 2012).
Munkassaganak egyik fontos célja a hatékonysagndvelés lehetdségeinek feltarasa volt, 6
ismerte fel, hogy szoros Osszefiiggés van az anyagi elismerés ¢és a teljesitmény kozott. A
feladatok specializacigjat és a munkaszervezési modellek kialakitasat stirgette (Klein,
2012). Rendszerében azt kritizaltdk a késébbiekben, hogy a kiilsé gazdasagi koriilmények

allando valtozéasara kevésbé képes reagalni, valamint, hogy nem eléggé emberkdzponta.

1.2.2. Az innovacio kora — 1950-2000

Az otvenes években jelenik meg az Un. ,,Biirolandschaft” dizajn Németorszagban. Ez a
struktira egyrészt valasz a vildghdboruk borzalmaira, masrészt az office design
teriiletének idéleges megrekedésére. A jelenség hamar teret nyer az Egyesiilt Allamokban
is. A feltorekvd 1) modell tulajdonképpen a privat iroddk és az open office egyedi
otvozetét jelenti, egyfajta ,,ta)” (landscape) megkonstrualasat az igények és feladatok
mentén. Az elrendezés egalitarianus értékrendet hirdet, ahol a kiillonb6z6 beosztasu és a
foglalkozasti emberek egy térbe keriilnek (Office landscape in Wikipedia, 2019). A
helyiségek mar kevésbé zsufoltak, az ember, kiilondsen a j6 szakember egyre nagyobb
megbecsiilést élvez. Az irodaban megjelennek az elvalasztofalak és a novények is. A
mozgalom elterjedésének masik fontos mozgatdrugoja, hogy egyre tobb szakma, egyre
tobb tipusu tevékenység jelenik meg a munkahelyeken, egyetlen példat kiemelve:
megalakulnak az elsé nagy reklamiigynokségek. A ndk is egyre nagyobb aranyban
képviseltetik magukat a szervezetekben. Ezt a sokszinliséget a valtozatosabb,
differencialtabb, a taylori értelemben vett hierarchikus kialakitdson lazit6 modellt a

landscape office struktura (angolszasz teriileten igy nevezik ezt a dizajnt) jol leképezte.



A 3. képen egy modernebb, a 4. képen egy klasszikusabb kialakitasu irodatér lathat6 az

Otvenes-hatvanas évekb6l.

3. és 4. kép — A “landscape office” koncepcio (forras: https://bit.ly/2tOXsLI)

A pszichologia és a hatérteriileti tudomanyok progresszidja is megjelenik ebben a
rendszerben. Az emberiség igyekezett a hdbort borzalmait minél inkabb maga mogott
hagyni, ezzel egylitt az ott felhalmozott lélektani és technologiai tudast a mindennapi
¢letbe, példdul a munkahelyi rendszerekbe implementélni. 1949-ben megalakult az
Amerikai Egyesiilt Allamokban a Human Factors Society, az Egyesiilt Kiralysagban
pedig az Ergonomics Research Society, ez a megnevezésbeli kiilonbség a mai napig €l a
két kontinensen (Muchinsky, 1983). A diszciplina térnyerése civil kdrnyezetekben az
otvenes évekkel kezdddik tehat, hatasa az irodaterek kialakitasara és a munkaeszk6zok
tervezésére rendkiviil szdmottevé azdta is. A munkapszichologiai ismeretek is nagy
szerepet kaptak mar a II. vilaghdborua idején a kivalasztasban, mind a hadseregben, mind
az iparban. Legitim tudomanyteriiletté azonban a munkapszicholdgia is a vilaghabora
utan valt (Muchinsky, 1983). Az 6tvenes évektdl a diszciplina képviseldi egyre nagyobb
figyelmet szenteltek a csoportfolyamatoknak és a szocidlis hatdsoknak. Ennek
kovetkeztében 1970-ben az APA  (American Psychological  Association)
Munkapszichologia Tagozata Munka-és Szervezetpszicholdgiai Tagozattd valtozott.
Ezzel kialakult az irodaterek vizsgalatanak egyik legmeghatarozobb lélektani szervezete
(Muchinsky, 1983).

Ehhez az a korszakhoz k6tddnek az elsé igazan nagy hatast motivdcioelméletek, melyek
alapjaiban meghataroztdk a szervezeti életrél és a vezetésrdl valdo gondolkodast. A
vilaghdbora utan ugyanis a munkardl valé kép is nagyon megvaltozott. A korszellem

szerint ugyanis annak ,nem csak gazdasagi sziikségszeriiséget és mas tarsadalmi
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sziikségleteket kell kielégitenie, hanem egyuttal személyes kielégiilést is kell nyujtania a
sikerélmény altal” (Klein, 2012, 46. o.). Olyan, a mai napig nagy hatast teéridk sziilettek
ekkor, mint példaul Herzberg kéttényezds modellje (Herzberg et al., 1959) vagy Maslow
sziikséglethierarchiaja (Maslow, 1970). Herzberg a munkavallalokra haté tényezoket két
csoportba sorolta. Megkiilonboztette a higiénias szempontokat, melyek megléte
megsziinteti az elégedetlenséget és a motivatorokat, amelyek képesek 0sztonzdleg hatni
az emberre. Herzberg a munkavégzés fizikai kdrnyezetét, tehat az irodai térkialakitast és
a hasznalt targyi eszkdzoket teljes egészében a higiénias faktorok kozé sorolta.

Maslow a sziikségletek hierarchikus modelljében a kornyezetrdl altalanosabban fir.
Rendszere kiilon a fizikai kdrnyezet szerepére nem tér ki, &m az struktirajanak minden
szintjébe jol beilleszthetd a tarsas kornyezettel parhuzamosan. Maslow ezzel egyiitt mar
hierarchikus modelljének megalkotdsa eldtt explicit modon is foglalkozott a fizikai
kornyezet szerepével. Mintz-cel kdzos tanulmanyaban leirja, hogy egy helyiség esztétikai
kialakitasa hatassal van az ott dolgozo6 személy teljesitményére (Maslow & Mintz, 1956).
Ez a gondolat mar nagyon kozelit az elsd, kornyezetpszichologiai szemléletii
irodakutatasok gondolati feliités¢hez.

A kornyezetpszichologia a >70-es évektdl kezdte vizsgalni a munkahelyeket, tovabbi 10
évet kellett varni azonban a tranzakcionalista szemlélet térhoditasara és az elsd
jelentdsebb  empirikus  tanulményokra. A koOrnyezetpszichologiai  szemléleti
irodakutatasok 4altalanos konkluzioja (Dull, 2006), hogy a nyitott térben [évo
munkaalloméasok a hasznald szempontjabol kevésbé optimalisak, mint a zart, privat
terekben 1évé megoldasok. Mindezek ellenére a gyakorlatban még a kilencvenes években
is toretlen az egyre nyitottabb strukturdk népszeriisége, természetesen elsdsorban a
munkaltatéi oldalon (Maher & von Hippel, 2005).

A masodik vilaghaboru utani iddszaknak az egyik legfontosabb jellemzdje tehat, hogy
mar nem csak a statusz, hanem az elvégzendo feladat jellege is meghatarozza, hogy egy
adott kolléga a tér mely pontjan, milyen dizdjnban és feltételek kozott dolgozik. A
szervezeti kdrnyezet mar nem annyira merev, az ember nem mint egy gép jelenik meg a
rendszerben. Az egyre gazdagabb szervezet- és kornyezetlélektani szakirodalom mentén
a munkaltatok szdmara is kezd megkérddjelezhetetlenné valni, hogy a kollégak jollétének
fenntartdsa a vallalati miikodést, a gazdasagi érdekeket is szolgalja. Az pedig tobb
diszciplina eredményeibdl taplalkozva bekeriil a gyakorlatba ¢s a koztudatba is, hogy a

jollét magas szinten tartdsdban a fizikai kornyezet mindségének is szerepe van.
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1.2.3. Az uj generacios irodai kornyezetek: paradigmavaltas napjainkban

A munkaerdpiacnak, a munka jellegének, valamint a munkaeszkdzoknek a fejlédése
eddig soha nem latott litemben zajlik napjainkban, az iroda rendszere pedig hatalmas
atalakulason megy keresztiil. Abban minden kor k6zds, hogy az ember a kdvetkezd jo
otletre, a kovetkezd nagy attorésre var — irja Alfred H. Gooden (2019) épitész. Ez a nagy
attorés azonban most valoban itt kopogtat az ajtéon, mar ami a munkahelyek kialakitasat
illeti. Természetesen egy potencidlis paradigmavaltas a legtdobb szervezetnél nem
tudatosan, a tervezésnél a tarsadalmi, pszicholdgiai, gazdasagi, szervezeti €s épitészeti
szempontok egyiittes figyelembevételével zajlik le, hiszen a nagyvallalatok méretiiknél
¢s komplexitasukndl fogva kertilik is a drasztikus, nagy volumenii valtoztatasokat. Azt
gondolom, hogy a jelen korban viszont ez az elrugaszkodés elkeriilhetetlen lesz.

A napjainkban is zajlé paradigmavaltds a 2000-es évek Amerikdjabol indult. Az
ezredfordul6 utdn még csak a start-up szcéndban érzddott a hatasa, szélesebb iparagi és
regionalis korbe kb. 10-15 év cslszéassal érkezett meg. A valtozast nem a
pszichologiatudomany vagy az emberkép fejlédése inditotta be, sokkal inkabb a
gazdasagi valsadg adta meg hozza az utols6 lendiiletet. A krizis éveit taléld nagyvallalatok
rakényszeriiltek ugyanis egy kevésbé pazarlé miikodésmod kialakitdsara, akar a személyi
allomany, akar a folyamatok vagy a fizikai kornyezet tekintetében. Az ingatlandrak
drasztikus emelkedésével fenntarthatatlanna valtak a belvarosi, sokszor félig tiresen allo
éptiletkomplexumok (Fox, 2018). Ezekhez a szervezeteknek mindenképpen hozzé kellett
nyulniuk, a leginnovativabbak pedig ebben nem csupan kényszert, de a lehetdséget is
lattak, a j6 gyakorlatokat pedig sorra masolni kezdték a versenytarsak és mas iparagak
szerepldi is (CBRE Research, 2016).

A gazdasagi helyzet atalakuldsa tarsadalmi véltozasokat is generdlt. A szakért6i
poziciokban altaldnos munkaerdhiany alakult ki, igy minden eddiginél fontosabba valt
tehetségek megtalalasa, bevonzasa és hossza tdvi megtartasa. Ebben a folyamatban pedig
sz¢ép lassan egyre nagyobb szerephez jutott a fizikai kdrnyezet is: altalinosnak mondhat6
az igény egy jol strukturalt, atlathaté munkakornyezetre, amely serkenti a kreativitast
(Gooden, 2019). Az irodaterek eszmei vagy pszicholdgiai értékét tehat ugy kell ndvelnie
a munkaltatoknak, hogy kozben kevesebbet kdltenek ra. Elsére mindez megugorhatatlan
kihivasnak tlinhet. Sajat, tobb, mint 500 f6s mintan végzett, kvalitativ kérddives
vizsgalatunkban (Franké & Dull, kozlésre elfogadva) azonban éppen azt sikeriilt

igazolnunk, hogy a munkavallalok a kivalé6 munkakdrnyezet ismérveit egyaltalan nem a
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draga, luxus megoldasokban latjdk. A vizsgalatban résztvevd 509 valaszad¢ altal az 6t
leggyakrabban emlitett irodakdrnyezeti kivalosagi szempont a fényes (128), a tiszta (93),
az ergonomikus (75), a csendes (69) és a megfelelé homérsékletii (66) voltak. A felsorolt
kritériumok mind alapfeltételnek tekinthetéek, ezzel egyiitt még a ,,szuperirodak”
koraban sem evidensek. A kozeljovd egyik nagy kihivasa tehat biztosan a higiénids
tényezOk (Herzberg et al., 1959) maradéktalan biztositasa lesz, ezekben barmilyen
hidnyossdgot egyre kevésbé toleralnak ugyanis a munkavéllalok. Emlitett
tanulmanyunkban (Franké & Dull, kozlésre elfogadva) Herzberg elméletét meghaladva
ezzel egyiitt amellett érveliink, hogy a munkavégzés fizikai kornyezete nem tekinthetd
teljes egészében higiénids tényezdnek. Az egyes fizikai kornyezeti elemek ugyanis nem
egydimenzidsak, ez a fény példajan keresztiil j0l szemléltetheté (Heerwagen et al., 1995).
A vilagossag az irodatérben lehet ugyanis egy biztonsagi sziikségleti szempont, ebben a
megfontolasban higiénids tényezének mindsiil. Jelenthet ezzel egyiitt azonban egy
esztétikai mindséget is, amikor mar 6sztonzéként tekintiink r4 (Franké & Dull, kozlésre
elfogadva). Kutatdcsoportunk allitasa az tehat, hogy a fizikai kdrnyezet motivalhat, a
,hogyan” kérdésre azonban nincs egységes recept. Ennek egyik oka, hogy kevés
empirikus kutatds sziiletett eddig a kérdésben. Masrészt a munkavallaloi igények is
rendkiviil szertedgazoak, igy a személy-kornyezet dsszeillés még egy konkrét szervezeten
beliil is rendkiviil komplex kihivas.

A szervezetek ugyanis minden eddigi korszakhoz képest heterogénebbek a rassz, a
gender, a szexualis preferencidk, a kulturdlis hattér vagy éppen a generdciok
vonatkozasaban. Ha csak ez utobbi szempontot nézziik, a ,,Baby Boomerektdl” a ,,Z¢ékig”
jelenleg Gsszesen 4, Onmagéaban is sokszinli nemzedék van jelen a munkaerdpiacon
(Meretei, 2017). Mannheim mar a 1920-as években leirta a generaciok kozotti és azokon
beliili potencidlis sokszinliség lehetdségét és okait, lassan szdzéves elmélete pedig
napjainkban nem is lehetne aktualisabb (Mannheim, 1952). A mai, gyakran rendkiviil
sztereotip generaciés megkdzelitésekkel szemben Mannheim bevezette a ,,generacios
lokacio” és a ,,generacids aktualitas” fogalmat. E16bbi a személy sziiletési éve szerinti
hovatartozasat jeloli, mig utdbbi azt, hogy a valdsagban, a sajat személyes tapasztalatai
¢s ¢élményei mentén mi ennek a megvalosulasa. A generacios jellegzetességek
kialakulasat Mannheim a kamasz- és fiatal felnottkorra teszi, szerinte az ezekben az
¢letszakaszokban megtapasztalt tarsadalmi kontextus hatdrozza meg egy-egy nemzedék
karakterét. Ezt természetesen minden ember esetében arnyalja a kulturalis vagy csaladi

hattere, személyes élményei, képességei €s lehetdségei. Ennélfogva a jelenleg aktiv négy
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munkavallaloi generdcidra sem érdemes négy, altalanos érvénytinek tiind és egymassal
alapvetden konfliktusban 4116 karakterisztikat rahuzni. Mannheim ezen feliil a generaciok
koz¢ nem is huz éles valasztovonalat, helyette fokozatos atmenetet feltételez kozottiik.
Hangstlyozza, hogy a nemzedékek egymasutanisaga termeli ki a tarsas allandosag és
valtozas kettdsét, annak finom egyensulyat (Mannheim, 1952).

Ezzel egyiitt természetesen nem lehet eltagadni, hogy léteznek a gyakorlatban is
megtapasztalhato generacids tendencidk, melyeket kritikusan, de érdemes fontoléra venni
a jovo munkahelyeinek tervezésekor. Valoban megragadhatdk olyan Y-és Z-generacios
jegyek, melyek az éppen zajlé paradigmavaltassal parhuzamba éllithatoak. Ilyen példaul
a munka és a maganélet egyensulyanak megtartasara vald erdsebb torekvés, az igények
tekintetében egy nagyobb foku tudatossdg és ezek artikuldldsdra valé nagyobb
hajlandosag, ebbdl kovetkezden pedig a valtasra, valtoztatdsra vald nagyobb nyitottsag,
ha a jollétet éppen ez szolgalja (Tari, 2010; Meretei, 2017).

A munkavallaloi igényekben megmutatkozd kiilonbségek ezzel egylitt nem csupan
generacios eredetiiek lehetnek, hanem az életkorbol is adodhatnak. Egy, a hliszas évei és
a palydja elején jaro, adott esetben még a sziileivel él6 Z generdciés munkavallalot
természetesen mas szempontok vezérelnek a munka vildgaval kapcsolatos valasztasaiban,
mint a negyvenes évei végén jard, tobb gyermekes, csaladfenntarto X generacios
kollégéjat. Fontos azonban azt is hangstlyozni, hogy szdmos olyan valtozas is megjelent
akar az emberek munkahoz val6 viszonyaban, amelyeket ,,(j generacids” szempontoknak
hiv a kdznyelv, de a teljes népességben megfigyelhetok, nem generaciospecifikusak. A
University College Consortium (2008) tanulményéban emlit ebbdl néhanyat, mint
példaul a folytonos online jelenlét iranti vagy vagy a konnyebben fogyaszthatd képi
izenetek preferencidja a hosszabb, linearis szovegek helyett. Cennamo és Gardner (2008)
az egyes munkahelyi generaciok (akkor még csak a Baby Boomer, az X és az Y) személy-
szervezet illeszkedését vizsgaltak kiilonbozo értékek mentén. Mind az egyéni értékekben,
mint az illeszkedés vonatkozasaban talaltak kiilonbségeket a nemzedékek kozott. Az X
és Y generacids személyek szamdra fontosabbak voltak a szabadsaggal és a statusszal
kapcsolatos értékek, mint a Baby Boomereknek, de ezt is inkabb az életszakaszbeli
kiilonbségnek tudtik be a szerzok.

A generacios kiillonbségek vizsgalata a munka és a munkahelyek vonatkozisaban
kétségkiviil érdekes és fontos téma tehat, és ezen tendencidk pontos megértése és
megismerése segitheti a kutatokat a jové irodainak tervezése soran. Erdemes azonban

hangsulyozni, hogy az uj generdcids irodik nem pusztin az uj generdcios
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munkavallalokkal lehetnek kompatibilisek, az emberek igényei sok szempontbodl
altalanosan, nemzedéktdl fiiggetleniil egy iranyba mutatnak. Egyetlen példat emlitve a
munkahelyi térhasznalat kapcsan, a sajdt helyre valo igény (amely jelenséget késébb
részletesen targyalok) egyetemes €s evolucids gyokerti (Altman, 1975; Taylor, 1988),
mindez néhany évtized alatt alapjaiban nem valtozik meg. A szocializacid vagy a
korszellem meghatarozhatja azonban azt, hogy ezek az igények milyen territoridlis
viselkedéseken keresztiil fejezddnek ki az adott tarsadalomban. Ezeket a jelenségeket a
generaciok vonatkozasaban mindenképpen reprezentativ mintan, az aktualis életszakasz
¢s a kulturalis hattér hatasanak figyelembevételével érdemes vizsgalni.

A ma szervezetei nem pusztan a munkavallalok tekintetében heterogének, de a feladatok
és a foglalkoztatasi formak mentén is (Gooden, 2019). Egyre kevésbé szamitanak
ritkasdgnak az atipikus foglalkoztatasi formdk vagy a csalddbarat megoldasok. Jelentds a
multinaciondlis vallalatoknal a projekt alapti munkavégzés, amikor is hatdrozott iddre,
egy-egy jol koriilhatarolhatd feladatra szerzddtetnek kollégdkat. Mindez nem csak a
munkavallal6 és a munkaltatd egyre nagyobb rugalmassagat feltételezi, de a kordbban
emlitett fenntarthat6sagi szempontokat is érvényre juttatja.

A rugalmasabb munkavégzési modok kialakuldsdhoz és a jelenleg zajlo
paradigmavaltashoz a technologiai fejlodésére is sziikség volt. Megjelentek és mindenki
szamara elérhetévé valtak a hordozhato eszkdzok, a kommunikécios technoldgia pedig
robbanasszerli fejlddésnek indult (Wells, 2000). Tulajdonképpen tigy is fogalmazhatunk,
hogy a legtobb irodai munkakdrben maga az iroda valt hordozhatova, a munkavégzés igy
egyre gyakrabban és egyre tobb teriileten mar nem kotddik kizérolag egy adott foldrajzi
lokacidhoz. Széles rétegek szamara valt lehetévé példaul az otthoni munkavégzés. A
tarsas ¢s a fizikai kornyezet mellett pedig a mediatizalt és a virtudlis kornyezeteknek is
egyre nagyobb szerep jut.

A felsorolt gazdasagi, tarsadalmi és technologiai atalakuldsok mellett azon szakirodalmi
adatok sem ignoralhatok tobbé, melyek a klasszikus nyitott terti irodai elrendezés
ujragondolasat stirgetik. Az eddigiekhez képest ugyanis mindenképp diverzebb,
tagoltabb, tobb alternativ helyiséggel és téri megoldédssal rendelkezé modellre lesz
szlikség, ahol a térhasznalo a személyiségéhez, preferencidihoz, esetleg az éppen aktualis
hangulatdhoz vagy feladatahoz tudja igazitani a munkavégzése helyszinét, akar kilépve
az irodaépiilet falain kiviilre is. Az 0j generacids iroda tulajdonképpen mar egyfajta

szolgaltatasként is felfoghatd. Egyre nagyobb kontroll keriil a térhasznalo kezébe, amely
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az elsd tapasztalatok alapjan a munkavallaloi réteg megelégedettségét szolgalja, ezaltal a
szervezeti hatékonysag és fenntarthatdsag egyik kulcsa lehet (Gensler Study, 2019).

Az egyén oldalardl ezen 0j generacids irodai rendszereknek azonban egy rendkiviil magas
pszicholdgiai kockdzata is korvonalazodni latszik. A fix sajat helynek, a sajat dedikalt
territoriumnak egyre kevésbé lesz 1étjogosultsaga a rugalmas alakithatosdg okan, ezt a
munkahelyek tobbségében a munkavallalok el fogjak vesziteni. A jelen paradigma
emblematikus eleme az Ugynevezett shared desk rendszer, amikor is a szervezetnek
kevesebb irodai munkadllomdsa van, mint munkavallaléja. Az asztalokat és az
eszk0zoket az emberek megosztva haszndljak, amihez idedlis esetben megfeleléen
kialakitott munkaszervezési folyamatok, valamint biztonsdgos ¢s hatékony virtudlis
kornyezetek tarsulnak. A shared desk-re, vagy magyarul a megosztott munkaallomasos
struktarara valo atallas a nagy multinaciondlis vallalatok jelentds szézalékdnal éppen
napjainkban zajlik hazankban is, a rendszer pszicholdgiai kockazataival azonban szinte
alig szamolnak a szakemberek. A sajat munkaallomasok rendszerének eltorlése sokszor
pusztan bels6épitészeti kérdésként jelenik meg, noha a valtozasnak jelentds 1¢lektani
hozadékai is lehetnek. Robusztus kornyezetpszicholdgiai tény, hogy az ember territoridlis
lény (Altman, 1975; Taylor, 1988), igy egy a sajat territérium (lasd alabb) elvesztése a
fizikai kdrnyezethez €s a szervezethez vald kapcsolodast alapjaiban atirhatja. Az iroda
falainak ,atrajzolodasa”, a terek személyre szabhatdsaganak megvaltozasa teljesen
atpoziciondlhatja a munkavégzést a személy — és igy a szervezet, mi tobb, a tdrsadalom —
¢letében, identitdsdban. Az 0 generacids irodai rendszereknek tehat egyarant sejtheték

potencialis nyereségei és rizikoi is, ezekrdl viszont egyeldre csak hipotéziseink vannak.

s rer

A 1élektan és hatartertiletei tobb kiilonb6zé megkdozelitésben is targyaljak az irodat, az
irodai kornyezeteket: a jelen dolgozatban részletesen bemutatott és a kutatasi koncepcid
alapjaként szolgadlé kornyezetpszicholdégia mellett a munkapszichologia, a
szervezetpszicholdgia és az ergondomia irodakoncepcidja, illetve azok kiilonbozdségei és
hasonlosagai keriilnek bemutatdsra réviden ebben a fejezetben. A munkapszichologia és
a szervezetpszichologia az ember, az intra- és interperszonalis jelenségek feldl kozeliti
meg az iroddk targyaldsat. Természetliket és modszereiket tekintve mindkettd 1élektani
gyokerll, témaik pedig a munkahelyi jelenségekre koncentralédnak (Klein, 2018). A

kornyezetpszichologiai diszciplina is 1élektani természetii, fokuszdban viszont nem a
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személy vagy a csoport, hanem a személy-kornyezet tranzakcio (Dull, 2009) all. Témai
pedig nem korlatozddnak a munkahelyi kornyezetekre. Ez utobbi allitas az ergonomidra
is igaz, amelynek kozéppontjdban mar inkabb a gépek és azok emberszemponta
kialakitasa, vagyis az ember-gép rendszerek allnak. Az ergonémia nem sorolhaté be a
pszichologiatudoményok ald. Identitdsa interdiszciplindris, a human és a miszaki

tudomanyok szoros egyiittmiikddésén alapszik (Hercegfi & 1zsd, 2010).

1.3.1. Az iroda munkapszicholdgiai megkozelitése

A munkapszichologia targya ,azoknak a pszichologiai jellegii probléemadknak a
vizsgalata, melyekkel az ember a kiilonboz6 munkakoriilmények kozott talalkozhat.
Feladata, hogy [ ...] segitse olyan munkakoriilmeények kialakitasat, amelyek biztositjak a
dolgozo ember védelmét a pszichés artalmak ellen, fokozzdk a dolgozok
megelégedettséget és novelik a munka hatékonysagat” (Klein, 2018, 45. o0.).

Elsdsorban az éltalanos pszicholdgia, mint alaptudomany téziseire épiil. Az egészséges
felnott ember lelki jelenségeinek torvényszeriiségeit veszi alapul, ezzel egyiitt
természetesen a lélektan minden teriilete hozzajarult a fejlédéséhez (Klein, 2018). A
diszciplina kiilonféle munkakornyezeteket targyal, egyik kiemelt teriilete az iroda.
Legfobb témai kozé tartozik a kivalasztds és toborzads kérdése, emellett a fejlesztés,
valamint a karrier-€s palyatandcs (Klein, 2004). Ezek a folyamatok a jelen és a jovo
szervezeteiben egyre nagyobb kihivast jelentenek a HR szakemberek szamadra, ezzel
parhuzamosan az iroddk fizikai kornyezete is egyre nagyobb szerephez jut az Uj
generacios megoldasokban. A disszertacioban részletesebben targyalt tranzakciondlis
megkozelitéshez a munkapszicholdgia témai kozil a foglalkozasegészségiigyi ¢és
egészségfejlesztési kérdések, a stressz €s munkabiztonsdg témakore, valamint a
munkakor tervezési és a munkahelyi elégedettségi szempontok is kozel allnak. A jovo
irodainak egyik legfontosabb jellemzdje a fenntarthatosagra torekvés, melyben a
munkapszichologiai ismeretek alkalmazasa és a jelen kor kihivéasaira vald adaptalasa

elengedhetetlen fontossagu lesz.

1.3.2. Aziroda szervezetpszichologiai megkozelitése

A szervezetpszichologia a munkalélektanhoz képest mar kevésbé az egyénre, mint inkabb

a munkahelyen tapasztalhatd csoportjelenségekre és a tudomanyos munkaszervezésre
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fokuszal (Mészaros, 2006; Klein, 2018). A két diszciplina témai, modszerei és kérdései
ezzel egyiitt a 70-es évektdl szorosan 0sszefonodtak (Muchinsky, 1983).

A szervezetpszicholdgiai elméletek és vizsgalatok kiinduldpontjaként elsdsorban a
szocidlpszicholdgiai alapkutatasok szolgdlnak. A diszciplina Onallésodott 4ga a
szervezetfejlesztés, amely a ,dolgozok, a csoportok szemléletének, mordljanak,
képességeinek, onbizalmanak fejlesztésével igyekszik hatékonyabba és "élhetobb’ hellyé
valtoztatni a szervezetet” (Klein, 2018, 87. 0.).

Az irodai kornyezetek kutatdsdban a szervezetpszichologiai nézépont szinte
megkeriilhetetlen. Modelljei altaldban csupan a tarsas kornyezetet targyaljak explicit
modon, ezzel egyiitt tobbségiik a fizikai kdrnyezetre is kiterjeszthetd. A munkahelyi
szervezetek komplexitdsa folyamatosan nd, ahogyan ezt az iroda fogalméaban
bekovetkezd jelenkori paradigmavaltds kapcsan magam is targyaltam. Klein (2012)
szerint mindez a szervezetpszichologia teriiletén is szdmos 1j kihivast general.
Véleménye szerint a dontések kovetkezménye egyre kevésbé belathatd, a kooperaciod
eldsegitése egyre nehezebb, a vezetéi dontések pedig egyre tdvolabbi €s nehezebben
korrigalhatd kovetkezményekkel jarnak. Klein (2012) ezért 0j technikdk kialakitésat
siirgeti, melyhez véleményem szerint mindenképpen olyan rendszerszemléleti
megkozelitésre van sziikség, amely az iroda fizikai kornyezetével is szdmol. A jovo
irodainak hatékonysaga ugyanis nagyrészt azon mulik majd, hogy a szervezet-egyén-
kornyezet illeszkedést milyen mértékben sikeriil az adott munkaltatonak megteremtenie

¢és hosszu tavon fenntartania.

1.3.3. Az iroda ergonomiai megkozelitése

Az ergonomia roviden az ,.,emberszempontu miiszaki kialakitds” (Klein, 2018, 84. o)
tudomanyaként irhato le, a technolédgia feldl kozelit az irodak miikodésének kérdéséhez
is. Egy ergonomus arra kivancsi, milyen emberi viselkedéseket, jellemzdket,
képességeket kell figyelembe venni egy-egy gép, eszkdz vagy éppen egy folyamat
megtervezésekor, hogy az minél hatékonyabb és biztonsidgosabb legyen (Antalovics,
2010; Sanders & McCormick, 1992). A kornyezetpszicholoégidhoz hasonléan (és a
munka- és szervezetpszicholdgiaval ellentétben) kutatasi kérdései nem korlatozodnak a
munkakornyezetekre. Az iroddban azokat a kérdéseket tekintjiik ergonomiai

probléménak, amelyek sikeres megolddsdhoz mind a miiszaki, mind a human

crer
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ergondmia a munkapszichologia egyik agaval, a miiszaki lélektannal fonddott Gssze
szorosabban a 60-as évektdl, elsdsorban a technikai fejlédésnek és az egyre ndvekvd
automatizalédasnak koszonhetéen (Klein, 2018).

Az 10j generacids irodai megoldasok megjelenésével szamos 0j ergondomiai kérdés is
felmeriil. A kozeljovo fontos kérdése lehet, hogyan lehet eddig soha nem latott
diverzitdsu szervezetek szamara ergonomikus tereket és eszkozoket tervezni, vagy
hogyan feleltethetd meg egy sokak altal hasznalt munkaallomas legjobban az ergondmiai
sztenderdeknek. Szintén az 0 generaciods irodak sajatossaga, hogy a virtudlis kornyezetek
egyre nagyobb szerephez jutnak. Az otthoni munkavégzés széles korii elterjedésével
egyre tobb feladat kapcsan egyre tobb kolléganak kell online terekben dolgoznia vagy
egymassal kooperalnia. Ezeknek a valtozasoknak pedig szamos ergondmiai vonzata is

van.

1.3.4. Az iroda kornyezetpszichologia megkozelitése

A disszertdcioban az iroda fogalménak  megragadasara  alapvetden a
kornyezetpszichologiai megkdzelités szolgdl, de természetesen a kordbban bemutatott
teriiletek szempontjai is megjelennek majd, hiszen ezek egymastdl hermetikusan nem
elvalaszthatok. A diszciplina alaptézise, hogy a kornyezet ,,az ember egyenrangu tarsa,
partnere, amely a belso lélektani folyamatokkal egyiitt, azokkal kolcsonhatdisban
(tranzakcioban) vesz részt a viselkedés folyamataban” (Dull, 2009, 12. 0.). A kdérnyezet
tehat nem csupan szenzoros informacioforrasnak tekintendd, az emberi cselekvéseknek
nem passziv diszlete, hanem jelentést hordoz, cselekvési normékat kozvetit, ezaltal
befolyasolni képes a tarsas kapcsolati rendszereket és az emberi viselkedést is, amelyek
visszahatnak a kornyezetre (Dull, 2009). Ez a felfogas természetesen a kutatdsi
moddszerekre is hatassal van. Az Okologiai validitds kiemelten fontos a
kornyezetpszichologidban (Dull, 2009). Laboratériumi kisérletek csak azokban a
helyzetekben jellemzdek, ahol a fliggd és fiiggetlen valtozd viszonyéval a szitudcid
érvényesen vizsgalhatd. A kisérletek ugyanis éppen természetesen kdzegébdl emelik ki a
viselkedést, megbontva a vizsgalati alapegységként szolgdld személy-kornyezet
tranzakciot (v6. Dull, 2017). Az empirikus kutatasok — kérdéives mérések,
megfigyelések, interjuk stb. — altalanos vizsgalati kérdése a térhasznalo és a kornyezet
kozotti 0sszeillés (kongruencia) kérdése (Proshansky, 1970, idézi Dull, 2009), azaz annak

feltérképezése, hogy a kornyezet jellemzdi, valamint a hasznaldi sziikségletek és
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viselkedés kozt mekkora a megfelelés (Dull & Tauszik, 2006). A térhasznalok ugyanis a
viselkedéssel kongruens helyeken képesek pozitiv viselkedésmintdkat produkalni, ami
pedig a kongruencia tovabbi fokozddasdhoz vezet. A személy-kdrnyezet tranzakciod
megragadasa, kiilondsen terephelyzetben ezzel egyiitt nem egyszerli feladat. Sok esetben
még az sem egyértelmil, mit értiink az aktudlis szitudcidoban kornyezet alatt. A kornyezet
pszichologiailag nehezen koriilhatarolhatd és operacionalizalhatd. Szdmtalan elemet
tartalmaz, amelyek nem, vagy csak mediatorokon keresztiil tudatosulnak (Dull & Urbén,

1997).

Az iroda a munkahelyeken beliil is kiemelt vizsgalati téma a kornyezetpszicholdgia
tudomanyteriiletén, mint a felnétt populacido egyik jelentds kornyezete, amelynek
fogalmahoz fontos konstruktumok kapcsolédnak. Az iroddban szdmos tevékenység
zajlik, az itt elvégzett munka azonban egységesnek tekinthetd abbol a szempontbdl, hogy
jellegében milyen kdrnyezetben zajlik és milyen kognitiv, érzelmi és viselkedéses
kovetelményeket tamaszt (Dull & Tauszik, 2006). A fizikai kornyezet feldl kozelitve
elmondhat6, hogy az iroda mezokdrnyezetnek, bizonyos kutatasi kérdések esetén, példaul
a sajat munkadllomdssal vald tranzakci6 vizsgalatakor mikrokdrnyezetnek tekinthetd
(Franké & Dull, 2018). A szakirodalom klasszikusan az épitett kdrnyezeti vonatkozasait
targyalja, ezzel egylitt az irodaknak a tarsas és természeti kornyezeti aspektusai is

fontosak (Kaplan, 1995; Yildirim et al., 2007; Franké & Dull, kozlésre elfogadva).

A munkakornyezetek, azon beliil is az iroddk kornyezetpszichologiai szemponti
targyaldsa a 70-es években kezdddott, tehat bo 20 évvel a masodik vilaghabora utani
Hajjaszilletést” kovetden. Az elsé iddszakot elsdsorban a tedria hangsulyll publikéaciok
jellemezték, a 80-as években kezdtek nagyobb szdmban megjelenni a tranzakcionalista
megkozelitésti empirikus vizsgalatok, melynek fokuszadban altalaban a két uralkodo
dizajn, a nyitott terii (open office), valamint a zart terii (enclosed office) irodak
Osszehasonlitasa allt. Ezek a tanulmanyok még zommel klasszikus, sajat munkadllomasos
rendszerekben késziiltek. Hamar bebizonyosodott, hogy a nagy nyitott terek az Gsszes
mért viselkedéses vagy érzelmi mutatd tekintetében alulmaradnak. Ez a modell a
hasznalok visszajelzései alapjan sokkal kevésbé szolgalja a hatékony munkavégzést vagy
a jollétet, altalaban a munkahely fizikai kornyezetével és a munkaltatoval is
elégedetlenebbek itt a kollégék (Sundstrom et al., 1980; Oldham, 1988; Yildirim et al.,
2007; Laurence et al., 2013; Kim & de Dear, 2013; Zerella et al., 2017).
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A gyakorlatban ezzel szemben az open office rendszer egyre jobban elszaporodott, a
vallalatok tulajdonosai egyre szivesebben tették le mellette a voksukat, hiszen olcsobb és
fenntarthatobb megoldast jelentett. A ,,visszazdrasnak” a szakirodalmi eredmények és az
egyre hangosabb munkavallaléi elégedetlenség ellenére ma sincs gazdasagi realitasa,
hiszen az a munkaerdpiaci trendekkel mara szinte teljesen Osszeegyeztethetetlenné valt
(JLL Research, 2019). Erre egyfajta reakcioként az elmult 10-15 év szakirodalmaban meg
is jelentek azok a kutatasok, amelyek az egyes fizikai kdrnyezeti szempontok (pl. ablak
kozelsége és mérete, elvalasztofalak magassaga, természet jelenléte) elégedettségre vagy
jollétre gyakorolt hatdsat vizsgaltak (pl. Yildirim et al., 2007; Kim & de Dear, 2013). A
kozeljové pedig tovabbi fordulatokat hozhat a kutatdsi fésodorban. Mostandig a
kornyezetpszichologiai  szemléletli irodavizsgélatok nagyrészt klasszikus, sajat
munkaallomasos rendszerekben késziiltek. Ezek ideje azonban ledldozoban van, a még
flexibilisebb, konnyebben alakithatd, példaul a sajat fix munkaallomasokat nélkiiloz6
modellek tomeges eléretorésére lehet szamitani (JLL Research, 2019). Ezeket a
strukturdkat nevezem jelen értekezésben uj generdcios irodai megoldasoknak, melyekrol

l¢lektani szempontbdl még nagyon keveset tudunk.

Az irodai rendszerekben az ember-kornyezet kapcsolatot valamilyen médon vizsgalod

pszicholdgiai és hatérteriileti diszciplinak fokusz témait az 1. abran foglalom 6ssze.

Munkahelyekre/szervezetekre Munkahelyek/szervetek Az ember-kérnyezet
specializalédott terlletek a kérdéseit (is) targyald kapcsolataval altaldnosan
pszicholégiaban terliletek a pszicholégidaban foglalkozé diszcipll'nék

Munkapszichologia 6rnyezetpszicholégia

Szervezetpszichol6gia Ergonémia

1. é&bra— Az iroda rendszerét targyald pszichologiai és hatarteriileti diszciplindk
(forras: sajat szerkesztés)
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Osszességében fontosnak gondolom, hogy azokbél a tanulméanyokbol, melyek a nyitott
terli iroda népszeriitlenségét vagy kevésbé funkcionalis voltat tamasztjak ald, 1ényeges,
hogy ne pusztdn csak Oonmagédban ennek tényét értsiik meg. Fontos tranzakciondlis
szemléletben a hatasokat mélységiikben is elemezni. A nyitott és a zart terli irodak
megfogalmazni, hogy a nyitott terii iroda a rosszabb diz4jn. Pusztan mélyebb épitészeti
¢s pszichologiai ismeretekre, valamint alaposabb tervezésre van sziikség egy jo
konstrukcio kialakitdsdhoz. A jovo iroddinak tervezésekor az egyik legfontosabb kérdés
biztosan az lesz, mitél miikod6képes egy nagy nyitott irodatér. A kdrnyezetpszicholdgia
nyelvére ez ugy is lefordithatd, hogyan maximalizalhat6 open office kdrnyezetben a
személy-szervezet-kornyezet illeszkedés. A kovetkezd fejezetben azok a fizikai
kornyezeti vagy kornyezetpszichologia szempontok keriilnek bemutatdsra, melyek
hatasat a szakirodalom targyalta az elmult kb. 40 évben. Tette mindezt elsésorban
klasszikus, tehat sajat munkadllomasos rendszerekben, melyek mentén pedig Uj

generacios rendszerekre vonatkozoan meg tudunk hipotéziseket fogalmazni.

2. Klasszikus irodai elrendezések kornyezetpszichologiai sajatossagai

Egy feln6tt ember idejének nagy részét a munkahelyén tolti, a munkavégzés szociofizikai
kornyezete ennél fogva nagy hatdssal van a személy professzionalis és privat életére is.
Szervezet- és egészségpszichologiai kutatdsokban gyakran meg is jelenik a munkaval
kapcsolatos tarsas tényezOk mentdlhigiénés hatasanak vizsgélata, a fizikai kornyezet
szerepének mérése azonban jelentdsen alulreprezentalt. A 1¢lektanon beliil ezt a hianyt a
kornyezetpszicholdgiai szemléletli munkahelyvizsgalatok hivatottak potolni.

A munkahelykutatdsokon belill az iroda kiemelt téma, hiszen ez minden szervezet
szellemi kdzpontja (Dull & Tauszik, 2006). A diszciplina kutatdsainak altalanos célja
olyan hatasok és megoldasok felismerése ¢és bemutatdsa, melyek mentén a kiilonb6z6
épitett vagy természeti kornyezetek hasznaldinak egészségmegdrzése megvalosulhat.
Ebben a fejezetben azokat a fontos fizikai kornyezeti aspektusokat gy(ijtom 6ssze, melyek
a dizdjnon tal vagy azzal egyiitt hatdssal vannak az irodai térhasznaldk teljesitményére,

jollétére vagy a munkavégzéssel kapcsolatos attitlidjeire.
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2.1. Az ambiens kornyezet szerepe

Az irodai ambiens ingerek hatidsa népszerii témaja nem csak az ergondémianak, de a
kornyezetpszicholdgianak is. Mig az ergondmia azokat az objektiv paramétereket
igyekszik meghatarozni, melyek kozott a munkavégzés a lehetd leghatékonyabb tud
lenni, addig a kornyezetpszicholdgia els6sorban azok szubjektiv megélését, az ambiens
ingerek lélektani hatasat vizsgalja.

Ambiens ingerek alatt a kornyezet nehezen tudatosulo jellemzdit értjiik, mint példaul a
fényviszonyok, a levegdmindség vagy a zaj (Dull, 2009). Altaldban elmondhat6, hogy a
kornyezeti ingerek mennyisége kapcséan 1étezik egy optimum, ami a jolléthez (Dull, 2012)
vagy a hatékony feladatvégzéshez idedlis. A tal kevés inger unalomhoz (v6. Dull, 2009),
az extrém kevés inger akar hallucinaciokhoz vezethet, hiszen az idegrendszer sajat
homeosztazisanak fenntartdsara torekszik €s oningerlésbe kezd (Suedfeld, 1980). A tal
sok inger ezzel szemben koncentracios, fokuszalasi problémakhoz vezethet (Paulus,
1980). Az ingerlés optimalis szintje természetesen fligg a személy aktudlis céljatol,
feladatatol. A klasszikus Yerkes és Dodson torvénybdl (1908, idézi Barkoczi & Putnoky,
1980) tudjuk, hogy az egyszeriibb, rutinszerli feladatok megoldasa magasabb aktivacids
szinten is sikeres lehet. A bonyolultabb, Osszetettebb kognitiv miikddést igényld
miiveletekhez alacsonyabb arousal-szint optimalis. Ennek az aktivacids szintnek az egyik
fontos forrasa pedig a fizikai kornyezet, tobbek kozt az ambiens tényezdk (pl. zajszint,

homérséklet stb.).

Fontos azonban hangsulyozni, hogy az optimalis arousal-szint nem csak a helyzetek,
hanem egyének mentén is valtozhat. Mehrabian (1977, idézi Maher & von Hippel, 2005)
leirja, hogy az emberek kiilonbdznek abban, mennyire tudnak megkiizdeni a kdrnyezetbdl
érkezd ingerek sokasdgaval, milyen mértékben képesek kikapcsolni a versengd ingereket.
Ezt a tulajdonsagot ingersziliré képességnek (stimulus screening) nevezi. Vannak
rendellenességek, amelyek ezt a képességet jelentésen rontjak (pl. szkizofrénia vagy
ADHD), de a normal populacion beliil is nagy eltérések lehetnek. Befolyasold tényezd az
¢letkor is: az id6sebbek e tekintetben rosszabbul teljesitenek, mint a fiatal felndttek (vo.
Maher & von Hippel, 2005). A rosszabb szird és gatlo képesség alacsonyabb
munkavallaloi elégedettséghez vezet, a teljesitményt azonban szignifikdnsan nem
hatdrozza meg a kutatasok szerint. Ebbdl pedig azt a kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy
ezen az ingerszlird képesség hatdsa inkabb érzelmi, mintsem kognitiv vagy viselkedéses

(Maher & von Hippel, 2005). Ezen a ponton érdemes ismét hangstlyozni a személy-
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kornyezet Osszeillés fontossagat, azaz, hogy e tekintetben a nyitott tér sem abszolut jo

vagy rossz, bizonyos személyek szamadra ,,alkalmasabbak”, mint masoknak.

Az ambiens ingerekrdl azt tartja a szakirodalom, hogy kevéssé¢ tudatosulnak, a
kornyezettel kapcsolatos elégedettséget vagy elégedetlenséget nem feltétleniil kapcsolja
Ossze jelenlétiik mindségével a térhasznald (vo. Dull, 2012). Korabban mar hivatkozott,
500 f6s mintan végzett, kvalitativ kérddives kutatasunkban ezzel szemben azt talaltuk,
hogy a munkavallalok az ambiens ingerek fontossagédval igenis tisztaban vannak (Franko
& Dull, kozlésre elfogadva). Vizsgalatunkban arra a kérdésre kerestiik a valaszt, hogy a
munkavallalok szerint melyek a kivalé munkakoérnyezet legfontosabb kritériumai. Az 6t
leggyakrabban emlitett valaszbol harom ambiens tényez0 volt: a megvildagitas, a zajszint
¢s a homerséklet. A top 10-ben helyet kapott ezen feliil a tiszta, az ergonomikus, a
kényelmes, a jo kollégak, a jol felszerelt és a baratsagos tartalmi elem (Franké & Dull,

kozlésre elfogadva).

2.1.1. Megyvilagitas

Vizsgalatunkban a kivald6 munkakdrnyezet leggyakrabban emlitett kritériuma tehat a
,fényes” volt. 509 f6bdl 128 irta be ezt a szempontot a szerinte harom legfontosabb kozé,
azaz minden negyedik valaszado (Frankoé & Dull, kozlésre elfogadva). Feltételezésiink
szerint a magas el6fordulasi ardny egyik oka lehet, hogy a megkérdezetteknek vannak
negativ tapasztalatai az irodai megvilagitassal akar jelenlegi, akar multbeli irodai
kornyezetiikben.

A megvilagitds kapcsan elmondhatd, hogy a munkavallalok igényei egy iranyba
mutatnak. Altaldban minél vilagosabb egy tér, annal inkabb tartjdk azt a munkavégzéshez
megfeleldnek a térhasznalok (Gensler Study, 2013). Irodai kornyezetben a természetes és
a mesterséges megvilagitis szerepe is fontos. Altalaban a két megvilagitdsi forma
egyszerre van jelen, az ergondémusoknak a kettd Osszehangolésara kell torekednie
(Hercegfi & Németh, 2010). Torok kutatok bizonyitottak, hogy az ablakok megfeleld
mérete és kozelsége egyiitt jar a munkakornyezettel és a munkaltatoval vald
elégedettséggel, de akar az éjszakai alvas mennyiségével €s mindségével is (Yildirim et
al., 2007), amely eredmény a természetes fény pozitiv élettani hatdsaira hivja fel a
figyelmet. Oldham és Fried (1987) mar a nyolcvanas években leirtdk, hogy minél

sOtétebb kornyezetben dolgozik valaki, anndl nagyobb valdszinliséggel hagyja el
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szlinetekben az irod4jat és 24 honapon beliil a szervezetet, valamint annal alacsonyabb a

munkaval valo elégedettsége.

2.1.2. Zajszint

Vizsgalatunkban a ,,csendes” a negyedik legnépszeriibb szempont volt a véalaszadok
listdjaban 69 emlitéssel (Franké & Dull, kozlésre elfogadva). A zajszint vonatkozésaban
is igaz, hogy az igények altaldban egy irdnyba mutatnak: &ltaldnossdgban minél
csendesebb egy tér, annal jobbnak értékelik azt a térhasznalok (Gensler Study, 2013), a
teljes csend azonban nem kivanatos (Neuhoff, 2004). Abban viszont mar tapasztalhatunk
egyéni kiilonbségeket, hogy kit mit értékel hangosnak vagy csendesnek, kellemesnek
vagy kellemetlenek. A kdrnyezet akusztikai ingereinek megitélése nagyban fligg példaul
az elvégzendd feladat jellegétdl (1d. fentebb Yerkes-Dodson-torvény).

A zajszint teljesitményre gyakorolt hatdsat az altalanos pszichologia régota targyalja. A
zajos kornyezetek kapcsan kimutattak, hogy rontjak példdul az olvasasi teljesitményt, a
tarsas ingerekre vald emlékezést, valamint csokkentik a masokkal szembeni
segitokészséget (attekinti Dull, 2007, 2009, 2012). A zajszint optimumon tartdsa
ennélfogva kritikus fontossagu, a klasszikus, nagy nyitott teri iroddkban mindez
rendkiviil nagy kihivas elé¢ A4llitja a munkaltatokat. Az open office dizajn
népszeritlenségének egyik legfontosabb okat ugyanis a magas és kontrollalhatatlan
zajszintben latjak a kutatok (Kim & de Dear, 2013). Az 0j generaciés megoldasok
bevezetését érdemes tehat tobbek kozt a zajoptimalizalas kapcsan is egy kindlkozo

lehetdségnek tekinteni.

2.1.3. Homérséklet

Kutatasunkban a ,,megfelelé hdmérséklet” szempontja is befért a legfontosabbak kozé,
az 6todik leggyakoribb vélasz volt a listdban 66 emlitéssel (Frankd & Dull, kozlésre
elfogadva). A megfeleld irodai hémérséklet kialakitdsa raaddsul még nehezebb helyzet
elé allitja tervezdket, mint az eddig emlitett ambiens tényezdk. Nem csak a kivant allapot
elérése és fenntartasa jelent ugyanis kihivast, de mar az igények 6sszehangoldsa is szinte
lehetetlen kiildetésnek tlinik. Az idealis allapot megitélésében ugyanis markéans
kiilonbség lehet a térhasznalok kozott (Veitch et al., 2007). A hdérzetet sok egyéb mellett
példaul a feladatkor vagy a nem is meghatarozza. Kim és munkatarsai (2013) leirjak,
hogy a ndk altalaban sokkal érzékenyebbek a fizikai kdrnyezeti szélsdségekre, igy a til

magas vagy alacsony homérsékletre is. Ezzel egyiitt Gohara és Iwashita (2003) egy
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kisérletében kimutatta, hogy a térhasznalok altalanosan 22-24 Celsius fokos szobaban
teljesitettek a legjobban egy szovegszerkesztési feladatban, de még a 26,5-27,5 fokos
teremben sem romlottak drasztikusan az eredmények. Néhany vizsgalati személy pedig
még 30-32 Celsius fokos kornyezetben is képes volt magas teljesitményt nyujtani. A
hémérséklet kapcsan nincs tehat altalanos recept arra vonatkozodan, hogy egy irodatér
esetén mi lenne altalanossagban megfelelé a munkavallalok szdmara. Az tiinik inkébb
biztosnak, hogy ilyen rogzitett optimumérték nem létezik, ennek megtalalasa helyzetrdl-
helyzetre valtozik. A megfeleld homérséklet kialakitdsa a széttartd igények ellenére
azonban kritikus fontossagu. Cao és Wei (2005) leirja ugyanis, hogy a tl alacsony
hémeérséklet agresszidhoz, a magas viszont apatidhoz vezethet, ami hatassal lehet mind

az egyéni, mind a csoportos teljesitményre és altaldban a munkavallalok jollétére.

2.1.4. Szagok és levegémindség

Kutatési eredményeink szerint a friss levegd kritériuma is megjelent 34 emlitéssel a
valaszok kozott (Frankod & Dull, kozlésre elfogadva). A levegémindség bizonyitottan
fontos a tiszta, fokuszalt munkavégzéshez, rdadasul nagyon gyorsan, 4 masodperc alatt
képes az agymiikddésre hatast kifejteni (Clements-Croome, 2006). Oh (2005, idézi
Clements-Croome, 2006) bizonyitotta a levegdmindség hatdsat az Onértékelt
teljesitményre. Kosonen és Tan (2004) ezt az eredményt finomitotta: a hatds a
gondolkodast igényld feladatok esetén nagyobb volt, mint a rutinszerti, gépelési gyakorlat
soran. A levegdmindség mellett a szagok szerepe is meghatarozd. Fisk (1999) valamint
Shibahara és munkatarsai (2003, idézi Clements-Croome, 2006) is bizonyitottdk a
kellemetlen szagok teljesitményre gyakorolt negativ hatasat.

Az ambiens ingerek kapcsan vita van tehat a tekintetben, hogy szerepiik mennyire
tudatosul, az viszont egyértelmiien kijelenthetd, hogy kulcsfontossaguak a hatékony
munkavégzéshez.

Leyten és munkatarsai (2003, idézi Clements-Croome, 2006) leirtak, hogy a jo mindségii
fizikai kornyezet 10-15%-ban tudja javitani a teljesitményt és csokkenteni a betegségbdl
adodo hidnyzasok szamat. Az ambiens tényezOkrdél vald tudasunk az 0j generacios
munkahelyekre gyakorlatilag egy az egyben atiiltethetd. Az, hogy a munkavallalok sajat
munkaallomasos rendszerben dolgoznak vagy sem, feltehetdleg kevésbé befolyasolja az
ambiens tényezOk szubjektiv megitélését, mint azt néhany szempont kapcsdn késébb
latjuk majd. Mindségiiket oGnmagaban a nem az irodai dizajn hatdrozza meg, a hasznaloi

igények pedig — ugy tlinik — minden irodai dizajnban hasonloak.
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2.2. Zsufoltsag, megzavaras

A zsufoltsag kérdése tilmutat az ambiens ingereken, sok szempontbdl mégis kapcsolodik
hozzajuk. Az észlelt zsufoltsagrol tudjuk, hogy annak magasabb fluktudcid ¢és
alacsonyabb teljesitmény a kovetkezménye egy talingereltségi allapot eldidézése okan
(Oldham & Fried, 1987). A talingerlés-elméletet szerint (Desor, 1972; Paulus, 1980; Dull
2006) a tul sok embertdl érkezd tal sok informacid, valamint az egymashoz viszonyitott
tul kis tavolsag koncentracios és fokuszalasi nehézségeket okoz (Oldham & Fried, 1987),
ami pedig viselkedéses ¢s attitlidvalaszt is kivalt az érintett személyekbdl (Paulus, 1980).
A zsufoltsagnak olyan egészségiigyi kockazatai is lehetnek, mint példaul a magas

vérnyomas kialakuldsa (Oldham & Fried, 1987).

A szakirodalom az észlelt zsufoltsagot és a kéretlen megzavarasokat is gyakran
Osszekapcsolta a nagy nyitott terti iroddkkal. A ketté ugyanis egyiitt is jarhat: minél kisebb
helyen minél tobb kolléga dolgozik, annal magasabb az észlelt zstufoltsag és annak
valosziniisége is, hogy valaki rossz ilitemben kizokkent az éppen aktudlisan végzett
feladatbol. Fontos azonban kiemelni, hogy sem a zsufoltsdg, sem a gyakori megzavaras
nem egyenes kovetkezménye az irodai dizdjnnak: a zsufoltsdg a munkadllomésok
stirliségének, a megzavaras pedig a tényleges kéretlen interakcioknak a fliggvénye. A
belsdépitészeti térkialakitas kritikus pont tehat, a rossz litemti, varatlan megzavarasok egy
atlagos, nem vezetd beosztasu irodai dolgozonal akar napi 60-100 perc munkaidd kiesést
is okozhatnak (Sykes, 2001). Ennek elkeriilését a munkavallalok megfelelé edukacidja
mellett az elvalasztofalak, a megfeleld térkialakitas, a kiilonbozo alternativ funkciot ellatd
terek kialakitésa is segitheti. Kim és de Dear (2013) kutatdsa a rendelkezésre allo hely
nagysaganak fontossagat emeli, amely kornyezeti szempont minden irodai dizdjnban a
fizikai kornyezettel kapcsolatos altalanos elégedettség legjobb bejosloja.

Olyan kutatas is ismert — noha nem munkahelyi, hanem iskolai kérnyezetbdl —, amely az
ablak ¢és a ,kiilvilag” figyelemeltereld hatdsat hangsulyozza (Chambers, 1963, idézi
Sanders & McCormick, 1992; Tikkanen, 1970, idézi Sanders & McCormick, 1992).
Ennek ellenére az ablakok alapvetden inkabb pozitiv hatdsai mentén keriiltek be a
szakirodalomba.

Egy tobb, mint kétezer fOs amerikai kutatds (Gensler Study, 2013) szerint a
munkavallalok nehezen tudjak a hatékony munkavégzés koriilményeit megteremteni a
mindennapokban. A felmérés ennek egyik okaként azt azonositotta, hogy az irodak

kialakitasakor a vezetdk rendre kompromisszumos megoldasokat hoznak. Megprobalnak
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olyan tereket kialakitani, melyek az egyéni, fokuszt igényld, valamint a csoportos,
kollaboraciot igényl6 feladatok végzésére is alkalmasak lehetnek. A kompromisszum
eredménye legtobbszor azonban az, hogy valdjaban ezek az irodak egyik munkamaddot
sem tudjak megfelelden kiszolgalni (Gensler Study, 2013). A cikk szerzdéi szerint a
legjobbnak itélt munkahelyi kornyezetek jellemzdje, hogy az egyéni, fokuszalt
munkavégzés lehetdsége nincs feladldozva a csapatmunka oltdran. Ott, ahol a téri
kialakitas tekintetében szamos alternativ helyiség all rendelkezésére, a kollégak
innovativabbnak érzik magukat és magasabb teljesitményrdl szdmolnak be (Gensler
Study, 2013).

A zsufoltsag és a megzavardsok aranya szintén kritikus pont tehat minden munkavallalo
szamdra, szintjikre pedig az irodai dizdjn is hatdssal van. A zsufoltsdggal és a
megzavarasokkal kapcsolatos tudas tehat egy az egyben nem adaptalhat6 az 1j generacios

rendszerekre, de nagyon nagy kiilonbség a ketté kozott nem is varhato.

2.3. Szinek, esztétikai elemek

Az elmult egy-két évtizedben talan az esztétikai kivitelezés tekintetében valtoztak a
legnagyobbat az irodék, a fehér falas-sziirke butoros egyenmunkadllomésok ma mar alig
jellemzdek. Az esztétika egyre nagyobb szerephez jut, hovatovabb mdra talan alapelvaras
a munkavallalok feldl az izléses, baratsagos térkialakitds. A trendi, szines terekben egyre
gyakrabban megjelenik a jatékositas is (Oravec, 2015), tigy tlinik azonban, hogy ezek az
elemek onmagukban kevésnek bizonyulak az iroda rendszerének nagy reformjahoz.
Kvalitativ kutatadsunkban (Franké & Dull, kozlésre elfogadva) megjelentek a ,,szinek” és
a ,,dekoracio” is 18, illetve 21 emlitéssel, mégis talan azt mondhatjuk, a gyakorlati
torekvések ellenére nem ebben latjdk a térhasznalok a kornyezeti kivalosag kulcsat.
Maslow ¢és Mintz (1956) mar az dtvenes években leirtdk, hogy egy helyiség esztétikai
mindsége befolyassal bir a helyiségben feladatot teljesitok attitlidjére. Kisérletének
résztvevOi magasabb jollétrol szamoltak be emberi arcok nézegetése kozben egy
»esztétikailag kellemes”, mint egy ,esztétikailag kellemetlen” kornyezetben. Az
eredményeit mas szerzéknek késébb nem sikertilt reprodukélni, elsdsorban a kellemes és
kellemetlen esztétikai mindségek nehéz konceptualizalhatdsdga okéan (pl. Locasso, 1992).
Kim ¢és de Dear (2013) atfogd kutatasabol is azt latjuk, hogy a munkahelyen megjelend
szinek és texturdk szerepe nem elhanyagolhaté ugyan, de egyik irodai dizdjnban sem

szamit az altalanos elégedettség fontos bejoslojanak.
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A szinek (és az esztétikai mindségek) esetében még inkabb igaz a hdmérséklet kapcsan
megfogalmazott allitas, mi szerint a preferenciak rendkiviil szertedgazoak. Az ergonomiai
szakirodalom (Sanders & McCormick, 1992) szerint a kék, a zold és a piros a harom
legkedveltebb szin az épitett kornyezet vonatkozasaban, Benett pedig arrol szamol be
(1977, idézi Sanders & McCormick, 1992), hogy a térhasznalok vilagos és a szaturalt
szineket részesitik elényben.

A jovo irodainak tervezésekor a szinekre és az esztétikai mindségekre érdemes ugy
tekinteni, mint a tartalom ,,szolgéloira”. Az ugyanis lathatd, hogy az esztétikus kialakitast
a térhasznalok igénylik, de nem 6ncéluan, hanem a hatékonysagot, a testi-lelki jollétet és

a produktivitast szolgalva.

2.4. Természeti kornyezet

Az irodai kornyezetet klasszikus megkozelitésben altaldban, mint épitett kornyezeti
elemet targyaljuk, am emellett a természeti kornyezeti vonatkozéasait is fontos
hangsulyozni. A zsufoltsadgtol és a megzavarasoktol indulva a természeti kdrnyezet éppen
a rekredcios, stresszcsokkentd tényezdt testesitheti meg ebben a kontextusban. Yildirim
¢s munkatarsai (2007) kutatasardl mar volt sz6 a megvilagitas kapcsan, mely szerint az
ablakhoz kozelebb esé munkadllomasokon dolgozdk pozitivabban értékelik mind
altalaban a fizikai kornyezet, mind a munkaltatot. Az ablak viszont nem csak a fényt,
hanem a természeti kdrnyezetet, annak latvanyat is ,,megtestesiti”, kozelebb hozza azt a
munkavallaléhoz. A megfeleld erdsségli és szinhdmérsékletli megvilagitds mara
mesterségesen is eldallithatd, a munkavallaloknak mégis pszicholdgiai igényiik van a
természettel vald Osszekottetésre (Manning, 1965, idézi Sanders & McCormick, 1992).
Az emberek altalanosan jobban preferaljadk az ablakos tereket és az ablakeléréses
munkaallomésokat (Yildirim et al., 2007). Anélkiil ugyanis gyakran panaszkodnak a
természetes fény hianyara, a rossz szell6zésre, valamint arra, hogy nem tudjék, milyen az
1d6 és hogy nincs kapcsolatuk a kiilvilaggal (Collins, 1975, idézi Sanders & McCormick,
1992). Kaplan (1995) figyelem-helyreallitasi elmélete szerint a természeti kdrnyezet
kifaradas esetén élénkitd, frissitd0 hatassal van a munkavallalokra. Ezt a hatast nem
pusztan az ablakon tali, hanem az irodai novényzet is képes kivaltani, s6t, akar a
természeti kornyezet képeken vagy posztereken vald abrazolasa is (Kaplan, 1983, 1995;
Felsten, 2009). A természeti kdrnyezet ereje valtozatossagaban, &m optimalis ingerlést

jelentd mivoltdban rejlik (Kaplan, 1987, idézi Dull, 2009), hatdsaval szamos kutatés
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foglalkozott szervezeti kornyezetben is. Lottrup és munkatdrsai (2012) példaul a
természeti kornyezet irodabdl valo elérhetdségének és a pozitiv munkahelyi attitlidnek a
kapcsolatat bizonyitottdk, &m a stresszcsokkentd hatas érdekes modon csak a férfiak
esetében volt kimutathatd. Sokszor a munkavallalok maguk is tesznek az irodai kornyezet
zoldebbé tételéért. A munkahelyi kornyezet személyre szabdsat a human territoridlis
viselkedés fejezetben targyalom részletesen (lasd 4. fejezet), Wells kutatdsai nyomads
fontos azonban itt is kiemelni, hogy a munkavallalok 30%-a szobandvényekkel igyekszik
személyre szabni, perszonalizalni kornyezetét, mindez pedig elsésorban a ndkre jellemzd
(Wells, 2000). Kutatdcsoportunk vizsgalatdban (Franké & Dull, kozlésre elfogadva) a
novények, mint a kivalo munkakdrnyezet kritériumai a 17. leggyakrabban emlitett
szempontként jelentek meg.

A természeti kornyezet kapcsan nyert eredmények is konnyen adaptalhatok az 1j
generacios irodai rendszerekre, hiszen az igények jol generalizdlhatok. Néhany
potencialis kiilonbséget is érdemes azonban hangstulyozni. A nagyobb rugalmassag és
munkavallaléi autonémia fokozhatja a természeti kornyezet jotékony hatisanak
érvényesiilését. A jovo iroddinak térhasznaloi akar nagyobb eséllyel hagyhatjak majd el
munkaiddben is az irodaépiiletet, kolthetik el ebédjiiket példaul egy kozeli parkban.
Mindez a stressz alacsony szinten tartasahoz, a jobb alvashoz és a mentalis faradtsagbol
vald gyorsabb rekredciohoz is hozzéjarulhat. Az éremnek azonban negativ oldala is van.
A sajat fix munkaallomasok hidnyaban a ndvényekkel torténd személyre szabds
visszaszorulhat az irodatéren beliil, ennek kapcsan rendkiviil fontos lesz, hogy mindezt a

szervezet tudja vagy akarja-e kdzponti megoldasokkal kompenzalni.
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3. Uj generacios irodak

Az irodak kdrnyezetpszichologiai megkdzelitésli szakirodalma altalaban terepen, valodi
szervezeti kontextusban sziiletett, zommel az eddig uralkodd klasszikus, sajat
munkaallomésos rendszerekben. Az el6zé fejezetben, az egyes fizikai kdrnyezeti
szempontok kapcsan kiemeltem, hogy eddigi ismereteink az jonnan kdrvonalazodo
dizdjnokba mar nem vagy nem feltétleniil lesznek egy az egyben atiiltethetok, a mara
»axiomanak” szamité eredmények is feliilvizsgélatot igényelhetnek. A gyakorlat tehat
jelen esetben megeldzi a tudomanyt, az Uj generacids iroddk egyre jobban szaporodnak,
a kutatdsok gyarapodasanak liteme nem ilyen gyors. Néhany részeredmény azonban mar

a rendelkezéstinkre 4ll, melyeket ebben a fejezetben tekintek at.

3.1. Otthoni munkavégzés

Az otthoni munkavégzés lehetésége a 20. szdzadban elsésorban a miivészek, irok
kivaltsaga volt, mara nagy tomegek szamara valt elérhetdvé. A kis falvakban é16k vagy a
kisgyermekes sziilok szdmara sokszor a munkavallalds egyetlen lehetséges formajat
jelenti. A mobil munkaeszk6zok megjelenésével és a digitalizacioval megnyild opciok
ellenére a klasszikus tAvmunka még mindig nem érint nagy tomegeket a régionkban: az
Eurostat felmérése szerint Europaban a dolgozok 5, hazankban 2,5%-a dolgozik az
otthonabol (Eurostat, 2019). A kizarolagos otthoni munkavégzés egyaltalan nem
népszerii az USA-ban sem, ezzel szemben azok aranya megduplazdodott az elmult 30
évben, akik elsdsorban, de nem kizarolag otthonrol dolgoznak. A heti legalabb egy napot
otthonrol dolgozdk ardnya Amerikdban a 2013-as adatok szerint is mar meghaladta a
10%-ot (Bloom et al., 2013), ez feltehetdleg azdta tovabb ndvekedett. A home office tehat
onmagaban egyre kevésbé, megfeleld alternativakkal kombindlva viszont egyre
népszeriibb megoldads. Egyre gyakrabban éIlnek vele a multinacionélis nagyvallalatok is,
a havi néhany nap otthoni munkavégzési lehetdség biztositasa lassan mar elvarassa valik
munkavallaloi oldalon.

Szdmos pozitivuma és hatranya ¢l a koztudatban, ezeket viszont szisztematikusan még
kevésbé vizsgaltdk a kornyezetpszichologiaban. A szervezetek a home office lehetséges
elényei kozt szoktdk emlegetni a nagyobb rugalmassdgot és autondomiat, illetve az
ingazassal megsporolhaté stresszt és idot. Ez utobbi azonban kdnnyen el is uszik, hiszen

hatranyként éppen a térben és idében kevésbé strukturalt munkavégzés, a professzionalis
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¢s privat élet nehezebb elvalaszthatosaga sorakozik fel, valamint a tarsas kapcsolatok, a
szocialis interakciok csokkenése (Forbes, 2017; Audi, 2019).

Kérdés azonban, hogy ez a munkavégzési mdod mikor lehet sikeres és milyen
pszicholdgiai hatdsmechanizmusokat sikeriilt mar igazolni? Olson (1983) Gsszeszedte
azokat a szempontokat mind a feladat, mind a személy oldalan, melyek a sikeres otthoni
munkavégzés feltételei lehetnek. A feladat kapcsan a minimalis fizikai feltételek
szlikségességét, a munkavégzés iitemének egyéni alakithatosagat, a jol definialt
teljesitménymutatokat, valamint a viszonylag nagy koncentracio és kevés kommunikaciod
szlikségességét emelte ki. Olson a személy oldalar6l a magas onkontrollt, a belsdleg
motivalt munkavégzést és a csaladi allapotot hangstlyozta. Ez utobbi kapcsan érdekes
kettésség, hogy a csalad egyfajta védoéfaktorként jelenik meg a tarsas izolacidval
szemben, ezzel egylitt szeretteink jelenléte a munkavégzés terében a koncentracio és a
teljesitmény csokkenéséhez is vezethet, a feladatokrol elterelheti a figyelmet. Di Martino
¢s Wirth (1990) az otthon, mint fizikai kdrnyezet kapcsan fogalmaztak meg alkalmassagi
szempontokat. A szerzOk szerint idedlis, ha a munkaallomas a privat élettértdl a lehetd
legjobban el van szeparalva, a helyiség ablakai kifelé, az utcara néznek, vilagitas és
szellézés pedig megfeleléen megoldott.

Visszatérve Olson (1983) tanulmanyara, a szerz6 az otthoni munkavégzés legnagyobb
rizik6janak a tarsas izolaciot latja, amely szervezeti kornyezetben a megosztott asztalos
rendszerrel, szabadiszok esetén kozdsségi irodai megoldasokkal kikiiszobolhetd lehet.
De Croon ¢és munkatarsai (2005) a teriileten megjelent vizsgalatok metaelemzése mentén
bizonyitottnak  tekintik, hogy az otthoni munkavégzés valdoban nagyobb
autonomiaérzéssel jar az irodaihoz képest, a személy ugyanis jobban tudja kontrollalni
tevékenysége modjat és idejét. Ez a hatds az észlelt maganszféra szintjében, valamint a
stressz és a jollét mértékében is megmutatkozhat, erre vonatkozoan azonban nem ismert
igazolt eredmény. A negativumok koziil sikeriilt igazolni, hogy az otthon terében
altalaban gyakoribb a tuléra, a munka végeztével az adrenalinszint pedig lassabban all
vissza a nyugalmi szintre (De Croon et al., 2005). Az esetleges magasabb teljesitmény
kapcsan ellentmonddak az eredmények, Kelliher és Anderson (2009) a tarsadalmi
csereelmélettel azonban magyarazhatonak tartandk. A szerzOk szerint a munkavallalok
otthon kedvezdbb feltételek mellett dolgozhatnak, ezért tobb erdfeszitést is hajlandoak
tenni. A szerzOparos a home office lehetdségének biztositasa és a nagyobb szervezeti

elkotelezddés kozotti korrelacidt igazolni tudtak.
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Az otthoni munkavégzés tehadt mas megoldasokkal kombinalva mindenképpen jo és
fenntarthatd megoldas lehet, kdrnyezetpszichologiai megkdzelitésben azonban még sok
kérdés nyitott a jelenséggel kapcsolatban. Az részben igazoltnak tlinik, hogy mind a
személy, mind a tér, mind a munkafeladat kapcsan léteznek a sikerességéhez alapvetd
minimumfeltételek. A szervezet oldalardl pedig elengedhetetlen a tdmogatd vallalati

kultarara és a bizalomra megléte (Audi, 2019).

3.2. Megosztott munkaallomasos rendszer

Megosztott munkadllomasos rendszernek vagy shared desk-nek nevezzik azt a
munkavégzési modellt, ahol az irodatérben kevesebb munkaallomas talalhatd, mint ahany
alkalmazottja a szervezetnek van. Ennél fogva a dolgozoknak jellemzden nincsenek sajat
fix irodai vagy asztalai, 4ltaldban nem is minden nap az irodatérben végzik a munkajukat.
Fontos kiemelni azonban, hogy az otthoni munkavégzés nélkiil is miikodhet a shared desk
koncepcid egy nagyvallalat esetén, hiszen betegség, szabadsag vagy kiilsé helyszines
munkavégzés okan a kollégak 10-15%-a jellemzéen nem tartdzkodik az iroddban. Ha a
mobil munkavégzési lehetdség is adott, ez a rata a 30-40%-ot is elérheti (Bodin
Danielsson & Bodin, 2009). A miifaj egyik alternativ valtozata a hot desk megoldas,
melyben ugyanazon munkaallomds tobb munkavallaléhoz tartozik, akik jellemzden
miszakos rendszerben valtjdk egymast. Ez esetben a kollégaknak tehat van fix
munkaallomasuk, azon viszont masokkal is osztozniuk kell.

A Bodin Danielsson és Bodin (2009) szerzOparos a legnyitottabb open office dizjnként
definidlja a megosztott munkaéllomasos struktarakat. Véleményem szerint azonban azt
nem lehet a klasszikus rendszerli, zart-nyitott irodai dimenzid egyik végpontjara
illeszteni. A sajat fix terek hidnya és a nagyobb térhasznélati rugalmassag alapjan azt
gondolom, hogy a megosztott asztalos struktiira egy teljesen mas mindséget képvisel, az
irodak kialakitdsdban pedig paradigmavaltast jelent.

A rendszer elénye munkaltatoi oldalon egyértelmiien a koltségesokkentés, munkavallaloi
oldalon pedig a nagyobb térhaszndlati rugalmassag, altalaban a nagyobb autondmia.
Ennek megtapasztaldsdhoz a szervezetnek a megfeleld fizikai (pl. alternativ munkaterek)
¢s virtualis kornyezeteket (pl. megfeleld online kommunikacids szoftverek) kell
biztositania a kollégak szdmara, hogy a kényelem ¢és a biztonsadgos hozzaférés az dsszes

potencialis munkavégzési helyszinen adott legyen.
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A tranzakciot egészében vizsgalva elmondhatd, hogy egy sokkal rugalmasabb,
fenntarthatobb rendszerrdl beszéliink, mely a jelen munkaerdpiaci koriilményeihez és
munkavallaloi igényeihez jobban illeszkedhet, mint a klasszikus irodai megoldasok
(Gensler Study, 2013; Fox, 2018). A rendszer legnagyobb potencialis hatranya
véleményem szerint a munkavallaldi oldalon jelentkezhet. A sajat fix hely elvesztése
ebben a fontos territoriumban mindenképpen egy kockéazati tényezd, megfeleld
kompenzaci6 hianyaban a rendszer bevezetése veszteségélménnyel és gyaszreakcidval is
egylitt jarhat (vo. Fried, 1963; Dull, 2015a), de altalaban a szervezeti folyamatokat is sok
ponton atirhatja. Az irodatér falainak ,,atrajzolodésa”, a terek személyre szabhatosaganak
megvaltozasa teljesen atpoziciondlhatjdk a munkavégzést a személy életében,
identitasaban. Ennek a jelenségnek a pszichologiai szemponti megértése kritikus
fontossagu.

De Croon ¢és munkatarsai (2005) a shared desk-kel kapcsolatos szakirodalmi
eredményeket is metaeclemzés ald vetették, itt azonban még kevesebb hipotézis latszik
igazoltnak, mint az otthoni munkavégzés esetén. Pusztan egyetlen teriileten talaltak
megfeleld erdsségli hatast a szerzOk, mégpedig abban, hogy a megosztott asztalos
rendszerben jobbnak bizonyult a kommunikacié a kollégak kozott. Ennek egyfajta
magyarazata lehet, hogy ebben a modellben gyakrabban kell interakcioba Iépni
olyanokkal is, akikkel egyébként nincs a személynek kozos feladata, sét, az is
elé6fordulhat, hogy minden nap mas il mellette a szomszéd asztalnal (De Croon et al.,
2005).

Az 1j generacids munkahelyek szerepe a munkavallalo életében valoszintileg atalakul, a
nyitott kérdések szdma viszont rendkiviil nagy. A rendszer sikere minden esetben az
implementécio részletein mulik, altalanos érvényti receptként annyi fogalmazhatd meg,
hogy a virtudlis és szervezeti kornyezetet minden esetben az aktudlis szervezeti és egyéni

igényekhez kell illeszteni.
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4. Az 0j generacios rendszerek kornyezetpszichologiai szempontbol
kritikus pontjai: territorialis viselkedés, helykotodés és észlelt
maganszféra

Ebben a fejezetben ratérek azon a kornyezetpszichologiai fogalmak targyaldsara,
amelyek véleményem szerint az 01j generacids irodai megoldasok 1élektani szempontbodl
kritikus pontjainak tekinthetdek, amelyek mentén a struktura pszicholdgiai elényei és
kockazatai jol megragadhatok. Nevezetesen harom konstruktum bemutatasara
véllalkozom, melyek a human territorialis viselkedés, a helykotédés, valamint az észlelt
maganszféra. Ezen kornyezetpszichologiai valtozok alakuldsat vizsgalom jelen
disszertacioban, az 1 generacios irodai dizdjnra valo atallas kapcsan.

A kovetkezOkben bemutatom a klasszikus rendszerekben eddig nyert eredményeket,
majd ennek mentén, minden alfejezet végén bemutatom az adott konstruktumra

vonatkoz6 hipotéziseimet.

4.1. Human territorialis viselkedés

A territoridlis viselkedés vizsgalata az allatvilag feldl indult, az elsd irasok az 1600-as
években sziilettek, a szisztematikus kutatasok pedig a 18. szazadban indultak el (Altman,
1975; Brown, 2009). A jelenség human formdjanak vizsgalata eldszor a
varosszocioldgidban jelent meg az 1920-as években a bandak ¢és a kiilonbozd etnikai
csoportok egyiittélésének tanulmanyozasaval. Iddvel a szocioldgia mellett a pszichologia
¢s az antropologia fokuszaba is bekeriilt a kérdés vizsgdlata (Taylor, 1988). A
kornyezetpszichologiai szakirodalom a hetvenes évektdl kezdte targyalni az emberi
territorialis viselkedést. Szinte a kezdetekt6l a munkahelyek vonatkozasaban is, de
eldszor csak teoretikus alapon (Altman, 1975).

A human territorialitas érzések, gondolatok és viselkedések egymasba fon6do6 rendszere,
amely jellemzdéen helyspecifikus, valamint szocidlisan ¢és kulturdlisan erdsen
meghatdrozott (Taylor, 1988). Kutatasanak legfobb kérdései, hogy az ember hogyan
menedzseli egy hely tulajdonlasat, elfoglaldsat vagy hasznalatat egy adott ido6i
periodusban. Tobb meghatarozéasa ¢l a szakirodalomban. Irwin Altman, a teriilet egyik
elsé és egyben egyik legfontosabb elméletalkotdja hatarreguldcids mechanizmusként
definidlta, ,, amely tartalmazza egy targy vagy hely személyre szabasat vagy megjelolését,
és annak kommunikdciojat, hogy az a hely vagy targy az adott személyhez vagy

csoporthoz tartozik” (Altman, 1975, 107. o.).
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4.1.1. Allati és human territorialis viselkedés — hasonlosagok és kiilonbségek

Az éllati és a human territorialis viselkedés gydkere kdzos, hiszen eredendden mindkettd
egy teriilet megjelolésével €és védelmével kapcsolatos genetikai diszpozicidt jelol,
mindkét esetben evolucios alapok allnak a jelenség hatterében (Taylor, 1988; Dull, 2009).
Sok territorialis allatfaj létezik (madarak, méhek, hangyak), a féemldsoknél azonban
érdekes modon kevésbé jellemzd ez a viselkedés. Talan éppen ez, a megfeleld territorialis
stratégiak kialakitasa lehetett az emberi faj kialakuldsanak €s jobb adaptalddasanak egyik
zaloga (Taylor, 1988). Mivel els6sorban az embert6l evolicidsan tavolabbi fajoknal
jelenik meg a territoridlis viselkedés, igy logikusan a kiilonbségek hangsulyosabbak. Az
emberek esetén az mindig egy tarsas konstruktum, noha az érintett személyeknek nem
kell feltétleniil a szoban forgd helyen, illetve egymas tarsasagaban tartozkodniuk, a
kontroll gyakorlasa a tavolbodl is kivitelezhetd (Brown, 2009). A human stratégidk ezen
felil tilmutatnak egy fo6ldrajzi lokéacid pszichologiai tulajdonldsdnak kifejezésén:
targyak, de akar otletek vagy eszmék feletti tulajdonlast is kifejezhetnek (Altman, 1975).
Ebbdl az is kovetkezik, hogy az emberek altaldban tobb hely vagy dolog kapcséan és
tobbféle moédon gyakoroljak a territoridlist, mint az allatok. Ezek a (pszicholodgiai)
birtokviszonyok és az ahhoz esetleg kapcsol6dd csoporttagsagok mélyen gydkereznek az

¢énidentitdsunkban, egyfajta kiterjesztett énként tekinthetiink rajuk (Brown & Zhu, 2016).

4.1.2. A territorialis viselkedés funkcioja

A human territorialis viselkedés legfébb funkcidja a maganszféra védelme, a
pszichologiai tulajdon, a személyes identitds és a szerepek kommunikaldsa (Altman,
1975; Wells, 2000; Wells & Thelen, 2002). Bizonytalan territoridlis koriilmények esetén
a térhaszndlok konfliktusba keveredhetnek, a territoridlis viselkedés célja azonban
ilyenkor is a viszonyok hosszl tavu tisztazasa, az er0szak és az agresszié minimalizalasa
(Altman, 1975; Brown et al., 2005; Dull, 2009; Brown & Zhu, 2016). A territorialis
viselkedéses megnyilvanuldsok a  territérium  megkonstrudldsat, hatarainak
kommunikalasat, annak fenntartdsat vagy helyreallitasat szolgaljak, mindig egy masik
szakirodalomban szorosan Osszeforrt a pszichologiai tulajdonlas fogalmaval (Brown et
al., 2005), azzal az élménnyel, amikor ,,a személy ugy érzekeli, hogy egy adott hely vagy
targy az ove” (Brown & Zhu, 2016, 55. 0.), ami a kontroll és a hatékonysag, de akar az

otthonossag érzését is nyujthatja a szdmara. A két konstruktum kozti alapvetd kiilonbség,
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hogy mig a pszicholdgiai tulajdonlas intrapszichés torténés, addig a territoridlis
viselkedés mar tarsas cselekmény, csak mas személyek vonatkozasaban értelmezhetd,
még akkor is, ha ez a tarsas jelleg implicit marad (Brown & Zhu, 2016). A territoridlis
viselkedés nem pusztan a pszicholdgiai tulajdonlas kifejezése (,,ez az enyém”), hanem a
pszicholdgiai tulajdonlés létrehozéasa, kommunikéldsa és fenntartdsa masok személyek
vonatkozasaban (,,az enyém, nem a tied”’) (Pierce et al., 2003; Brown & Zhu, 2016). A
ketté reciprok hatdssal van egymadsra: a pszichologiai tulajdonlds érzése fokozza a

territorialis viselkedést, az pedig noveli a tulajdonlas érzését.

4.1.3. A territorialis viselkedés tipusai

A jelenség operacionalizaldsa soran tobbféle tipologia mentén is elindulhatunk. A kérdést
vizsgalhatjuk abban a megkdzelitésben, hogy a territorialis viselkedés kik kozott zajlik:
csoportok kozott vagy egy csoporthoz tartozd egyének kozott. Taylor (1988)
hangsulyozza, hogy az egyén—egyén, valamint a kiscsoport—kiscsoport helyzetek még
tekinthetdek evolucios gyokertinek. Léteznek azonban nagycsoportok, akéar foldrajzi
régiok kozotti territoridlis megnyilvanulasok is, ezek mar teljes egészében human

konstrukcionak mindsiilnek.

A territoridlis viselkedést megkdzelithetjiik a hely feldl is. Altman (1975) haromféle
human territoriumot kiilonboztetett meg: elsddleges, madasodlagos ¢és nyilvanos
territoriumokat. Modellje elméleti alapi volt, késébb azonban igazoltdk empirikus
kutatasok is a modelljét (pl. Taylor & Stough, 1978; Brown, 2009). Az elsddleges
territorium jellemzdje a tulajdonlas és a kontroll érzésének magas szintje mind a sajat,
mind a masok szemében. Ilyen hely lehet példaul az otthon vagy a klasszikus rendszerii
munkahelyek, irodak. Az els6dleges territoriumok jellemzden fontos szerepet toltenek be
a személy mindennapi életében és nagy mértékben perszonalizaltak. A masok éaltal
torténd behatolas mindkét fél szadmara fenyegetd lehet: a territorium tulajdonosanak akar
énidentitdsa sériilését is okozhatja, a behatold pedig szigori megtorlassal szamolhat
(Altman, 1975). Fontos tehat azt is hangstlyozni, hogy az elsédleges territorium kiemelt
jelentdségli a személy €letében és identitasaban, de nem feltétlentil csak pozitiv érzelmek
kapcsolodhatnak hozza irodai kontextusban sem (Dull & Tauszik, 2006). A masodlagos
territoriumok esetén a hasznald mar csak kdzepes mértékii kontrollal rendelkezik. Ilyen

hely lehet példaul egy tanterem, a hazunk el6tti utcaszakasz vagy a kedvenc kavézoban a
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torzsasztalunk. A teriilet kevésbé tekinthetd a személy szempontjabdl centralisnak vagy
exkluzivnak. A haszndlat idOtartama alatt bizonyos mértékig perszonalizalhato,
l¢lektanilag hidat képez az elsddleges és a nyilvanos territoriumok kozott. A nyilvanos
territoriumok feletti kontroll alacsony, a személy itt mar csak egy a szdmos potencialis
térhasznalo kozil. Tipikus nyilvanos territoriumnak tekinthetd egy koztér vagy egy park.
Nincs tényleges tulajdonlasi helyzet és a pszichologiai tulajdonléas érzése is alacsony, de
a szituaciotol fiiggden alkalmilag személyre szabhaté (Altman, 1975). Altman
alapvetden a privat élet terei mentén irta le elméletét, amelyben az otthon (elsédleges
territérium), a szomszédsag (masodlagos territorium) és a koztér (nyilvanos territorium)
koncentrikus korokként éplilnek egymasra. A nemzetk6zi szakirodalomban nincs teljes
egyetértés a tekintetben, hogy a munkahelyre (elsésorban az irodara) elsddleges vagy
masodlagos territoriumként érdemes tekinteniink, sok szempontbol valahol a kettd kozott
helyezkedik el. Korabbi vizsgalataink (Dull & Tauszik, 2006; Dull, 2009; Franko6 & Dull,
2017, 2018) eredményei szerint a sajat munkadllomas mindenképpen kielégiti az
elsddleges territériumok kritériumat, mig példaul a konyha vagy a targyalé mindsége mar
helyzetrél helyzetre nagyon eltérd lehet. Kutatocsoportunk hagyomdnyai alapjan a
klasszikus, sajat, fix munkadllomésokkal rendelkezd irodai kornyezetekre alapvetden
elsddleges territériumként tekintiink (Dull & Tauszik, 2006; Dull, 2009; Franké & Dull,
2017, 2018).

A territoridlis viselkedés tartalmi jellege mentén is kategorizalhato, Altman (1975) négy
kiilonboz6t mintdzatot kiilonit el. K6zos benniik, hogy a cél minden esetben a teriiletek
megkonstrualasa és annak kommunikéldsa masok felé (Brown et al., 2005; Brown, 2009).
Elsd tipusa az identitas-orientalt megjelolés vagy perszonalizacio, ami széndékolt
dekoralast vagy targyak helyének modositasat jelenti (Sundstrom & Sundstrom, 1986).
Erre példa lehet az otthonunk izlésiink szerinti berendezése, munkahelyi kérnyezetben
pedig egy csaladi fotd vagy szuvenir kihelyezése az irdasztalunkra. Elsédleges funkcioja
a nevébdl adododan is az egyén vagy a csoport identitasanak, illetve egy tevékenységben
valo elkotelezédésnek a kifejezése (Brown, 2009). Allando vagy ideiglenes terekben is
megjelenhet, természetesen iddbeli kiterjedtsége ezeknek a tevékenységeknek
kiilonbozik. A perszonalizacid nem csak az identitas kifejezésében segiti a térhasznalot,
hanem abban is, hogy a tobbi csoporttag direkt vagy indirekt visszajelzésének mentén
alakitani is tudja azt (Wells, 2000). Altman (1975) kiemeli, hogy a perszonalizaci

mentén valik egy territorium elsédlegessé a személy életében.
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A masodik altipus a kontroll-orientdlt megjeldlés, melynek célja a hatarok egyértelmii
kijelolése és masok felé torténd kommunikaldsa. Segit a kornyezet szervezésében,
kifejezi a sajat helyre vald igénylinket (Brown, 2009). J6 példa lehet a kontroll-orientalt
megjeldlésre, ha egy konferencia sziinetében a széken hagyjuk a kardiganunkat, jelezve
masok felé, hogy az a hely foglalt, az ,,enyém”. Munkahelyi kdrnyezetben megjelenhet a
sajat munkadllomds korbekeritésének formajaban, példaul mappak, kabelek, névények
segitségével.

A harmadik alcsoportba a megelozé vedekezés tartozik, melynek elsddleges célja a
birtokhaboritdsi  kisérlet —megakadalyozdsa. A  kontroll-orientalt —megjeldléstdl
természetében kiilonbdzik. Mig annak alapvetd célja a fennalld hatarok kommunikalasa,
addig a megel6z0 védekezés célja mar a potencidlis territoriumsértés megeldzése. A
hasznalé ez esetben azt érzi, hogy a megjelolés, a kommunikicidé nem elég a
territoriumsértés megakadalyozasara, védekezd akcidkra van sziikség (Brown et al.,
2005). Ez akkor fordulhat eld, ha a territérium megjelolésére nincs valddi lehetdség, vagy
ha a térhasznalok nem rendelkeznek ko6zds szimbdolumrendszerrel. Ez kulturdlis
kiilonbségek esetén, akar nagyvarosi kornyezetben, akar egy multinacionalis vallalatnél
is el6fordulhat. Konkrét szituaciokra leforditva a megel6z0 védekezés jelentheti a
szekrény bezardsat otthon, a bicikli lezarasat az utcan, munkahelyi kdrnyezetben példaul
jelszavak hasznalatat. Esetleg olyan szituiciokat, amikor a térhasznalé nem szivesen
hagyja Orizetleniil helyét vagy targyait vagy tavolléte esetén megkér valakit azok
feliigyeletére (Brown et al., 2005).

A negyedik és egyben utolsd viselkedéses tipus esetén a hasznaldé a mar kialakult
hatarsértési helyzetre reagdl, ezt nevezziik reaktiv védekezésnek. Célja, hogy a személy
kifejezze a hatarsértéshez kapcsolddd negativ érzelmeit, tgymint diih, harag vagy
szomorusag, esetleg az elbitorlott territorium felett érzett veszteségélményét (Fried,
1963). De a reaktiv védekezés célja lehet az eredeti helyzet visszaallitasa is, amennyiben
erre van lehetéség (Brown et al, 2005). Szervezeti kornyezetben valdsziniitlen
megnyilvanulds a nyilt agresszié (mas tipusu territoriumok esetén ez is megtdrténhet),
ezzel egyiitt itt is megjelenhet kiabalds, ajtdcsapkodas, bepanaszolds, ami pedig a
teljesitmény romlasdhoz, s6t, a csoport moraljanak csokkenéséhez is vezethet (Brief &

Weiss, 2002, idézi Brown et al., 2005).
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4.1.4. Human territorialis viselkedés az irodaban

A territoridlis viselkedés tehat ,.egy fizikai vagy tarsas objektum feletti tulajdonlas
erzesbol fakado viselkedéses megnyilvanulas” (Brown et al, 2005, 45. 0.). A hely feldl
kozelitve a munkahely, azon belill is a klasszikus irodai struktirdk elsédleges
territoriumnak tekinthetéek (Altman, 1975). Tartalmi megkozelitésében az identitas-
orientalt megjeldlés vagy mas nevén perszonalizacid a leginkabb kutatott tipus szervezeti
kornyezetben, nyugalmas territorialis viszonyok kozott ez is fordul el6 a leggyakrabban.
A téma egyik legnagyobb teoretikusa, Irwin Altman mar 1975-ben leirta, hogy a
perszonalizacié védéfaktor lehet a negativ fizikai vagy mentalis allapottal szemben. Ezt
az Osszefliggést munkahelyi kontextusban késObb tobben is igazoltdk. Laurence és
munkatarsai (2013) sikeresen bizonyitottdk, hogy a munkahelyi perszonalizacid
moderalja a maganszféra érzelmi kimertiltségre gyakorolt hatdsat, azaz képes az alacsony
¢észlelt magénszféra negativ hatdsat tompitani. Sundstrom €s Sundstrom (1986) leirjak,
hogy a személyre szabis a munkakdrnyezettel és a munkaval vald elégedettség egyik
legfontosabb Osszetevdje, amelyek pedig a jolléttel, de még a varhatd élettartammal is
egylitt jarnak (Sundstrom et al., 1980, Lueder, 1986). Meredith Wells (2000), a teriilet
egyik kiemelkedd kutatoja szintén bizonyitotta a munkahelyi perszonalizacio és a jollét
indirekt kapcsolatat a fizikai kornyezettel és a munkaval vald elégedettségen keresztiil.
Tanulmanyabol kideriil tovabba, hogy a ndk és a férfiak személyre szabasaban
mennyiségi és tartalmi kiilonbségek is vannak. A néknél az irodaterek perszonalizacidja
kapcsan jellemzd a targyak nagyobb szama, melyek elsésorban életiik kiemelt tarsas
kapcsolataira reflektalnak, a viselkedés funkcidja pedig els6sorban az identitas és az
érzelmek kifejezése (Wells, 2000). A férfiak esetében a sportrelikvidk, valamint az
eredmények és végzettségek abrazolasa jelenik meg legmarkansabban a személyre szabas
soran (Wells, 2000), funkciodja els6sorban a statusz kifejezése. A szerzd a perszonalizacid
jollétre gyakorolt hatasdt mindkét nemnél a személyes <értékek kifejezésének
lehetdségében latta, aminek a szervezeti szocializaciotol kezdve a foglalkoztatas

kiilonboz6 fazisain at kiemelt szerepe van.

Fontos hangsulyozni, hogy a személyre szabas elsdsorban identitaskifejezd
kommunikécios aktusként értelmezhetd (,,ez az enyém / én ilyen vagyok™), szervezeti
vonatkozasaban is igy kell erre tekinteniink. A territoridlis viselkedés ezen fajtaja tehat —

talan a kozvélekedéssel ellentétben — nem valaki ellen irdnyul. Epp ellenkezbleg, még a
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szervezeti kohéziot is erdsitheti azaltal, hogy az egy térben dolgozok jobban és
konnyebben megismerhetdvé valnak egymas szdmara. A perszonalizacios tevékenységre
érkezd visszajelzések pedig a csoportnormak mentén még alakitani is tudjék a személy
szerepeit, identitasat. Wells (2000) kiemeli, hogy a munkavallalé szdmara fontos is a
valahova tartozds érzése, ezzel egylitt megjelenik azonban a ,mdasoktol valod
megkiilonboztethetdség” igénye is (Brown & Zhu, 2016). A személyre szabasi
tevékenység jol lekoveti ezt a kettdsséget, a térhaszndld egyszerre valik altala

csoporttagga ¢és jelenik meg 6nalld individuumként a csoporton beliil.

Szintén Wells munkacsoportjanak (Wells et al., 2007) kutatasabol tudjuk, hogy a
munkavallalok, ha tehetik, élnek a személyre szabas lehetdségével. A szerzé eredményei
szerint a térhaszndlok 98%-a megprobalja valamilyen moédon perszonalizalni irodai
kornyezetét, a viselkedés elsddleges prediktora ennélfogva tehat szervezeti. A kérdés az,
hogy megteremtik-e a munkaltatd a lehetOséget a térhasznalok szdmara vagy sem. A
perszonalizacid kapcsan fontos azt is kiemelni, hogy mértéke az irodai dizdjnnal nagyban
Osszefligg — egyszerlien annak okan, hogy az fizikai tér direkt vagy indirekt modon
milyen lehetdségeket teremt a térhaszndld szdmara. A privat irodas rendszerekben a
kollégaknak altaldban tobb lehetdségiik van a személyre szabasra, a szervezet ezekben a
struktarakban altaldban jobban is tolerdlja ezeket a tevékenységeket (Sundstrom &
Sundstrom, 1986). A nyitott iroddkban a limitalt szamt és mérett sajat feliiletek okan
fizikai kornyezeti szempontbo6l is nehezebb a perszonalizacio utjait megtalalni. Emellett
annak szervezeti akadalya is lehet. Egyrészt szabdlyozas tilthatja vagy limitalhatja a
sztenderd arculat tulzott mddositasat az egységesség kifejezése okan. Masrészt olykor
maguk a dizajnerek élik meg ,,esztétikai rombolasként” a személyre szabasi torekvéseket,
¢s probaljak meg a vizudlis egység megdrzésének szandékat a munkaltaton keresztiil
érvényre juttatni még akkor is, ha az egyén szdmara az lélektani szempontbol kiemelt

fontossagu lenne. (Sundstrom & Sundstrom, 1986)

Bér a perszonalizacionak jellemzden pozitiv, védd szerepérdl ir a szakirodalom, fontos
kiemelni, hogy akar konfliktusok forrasa is lehet a szervezetben. Brown és Zhu (2016)
hangsulyozza, hogy az identitas kifejezése sértheti masok identitasat vagy valakit out-
group tagga tehet a csoportban. Graham Brown vizsgdlatai éppen azért kiemelkeddek,
mert empirikus Uton, komplex modon és rendszerszemléletben vizsgalja a szervezeti

territorialis viselkedést. Nem csupan a perszonalizacidt kutatja és nem csak a pozitiv
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aspektusokat hangstlyozza, e tekintetben munkassdga egyediilallo. Kiemeli példaul,
hogy tiszta territoridlis viszonyok esetén valdban az identitds-orientalt megjeldlés a
leggyakoribb tipus, kétértelmii helyzetekben azonban a kontroll-orientalt megjelolés és a
védekezd viselkedések felerdsodnek. A territoridlis viselkedés célja a viszonyok
tisztazasa és kommunikalasa, hosszu tavon a konfliktusok minimalizalasa, ami rovid
tavon viszont generalhat nézeteltéréseket (Brown, 2009). Ebben az esetben pedig nagyon
fontos szerep jut ismét a szervezetnek, nevezetesen, hogy ezeket a viselkedéses
megnyilvanulasokat hogyan ,,forditjak le”, hogyan értelmezik. Amennyiben a vezetés a
felbolydul¢ territorialis viszonyok kozotti kontroll-orientalt megjeldlést vagy védekezd
viselkedést agresszioként vagy destruktiv magatartasként cimkézi, netaldntan biinteti,
azzal a territoridlis viszonyok tisztdzasara iranyulo, alulrél jovo torekvéseket is
elfojthatja. Ennek kovetkeztében a fesziiltség hosszu tavon is fennmarad a szervezetben.
A meg nem oldott konfliktusok ronthatjdk a teljesitményt, alddshatnak valtozasi
folyamatokat, esetleg érintett kollégdk kilépését is generalhatjdk (Brown, 2009).
Rendkiviil fontos tehat, hogy a munkaltaté és a HR szakemberek tisztdban legyenek a
territorialis viselkedés természetével és amennyiben arra szilikség van, tartsak mederben,
de tAmogassak a viszonyok tisztazasara irdnyuld szandékot.

Az irodai territorialis viselkedés targyaldsa kapcsan feltétleniil érdemes kiilon kiemelni a
statuszszimbolumok szerepét, jelenségiik szamos kornyezetpszichologiai fogalommal
Osszekapcsolddik. Az iroddban a fizikai kornyezet szdmos eleme Onmagaban utal a
hasznélgja statuszara, ilyen példaul a rendelkezésre 4ll6 tér nagysaga vagy a belépés
feletti kontroll (Dull & Tauszik, 2006). Ezen tényezok tekinthetdek akar adottsagnak is,
de a térhasznalok ezen feliil is szamos markert hasznalnak a pozicidjuk kommunikalasara,
Pratt, 2007). A statuszszimbolimok kérdése a targykotddés témajahoz is szorosan
kapcsolddnik, ami pedig a helykotddés kialakulasanak fontos generdtora lehet (Dull,
2002, 2003). Pastalan (1970) ¢életiink fontos targyainak identitasképzd szerepét
hangsulyozza.

A statuszszimbolumok hatassal lehetnek az egyén jollétére, teljesitményére, de még
onmagarol alkotott képére is, ezzel egyiitt a szervezeti mitkddést is befolyasolhatjak. Ha
példaul egy munkahelyi szitudcioban gyorsan kell itéletet alkotnunk, altalaban a
fejiinkben €16 sztereotipidkra és sémdkra tdmaszkodunk. Amennyiben ezek nem
elérhetéek, a fizikai markerek mentén hozunk dontést példaul arrdl, hogy ki a

legkompetensebb vagy a legnagyobb hatalommal rendelkezd kolléga a csapatban (Brown
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& Zhu, 2016). Hasznalatuk ezzel egyiitt kontraproduktiv is lehet, hangstlyozza Ashforth
¢és Gibbs (1990, idézi Brown & Zhu, 2016). A statusz talzott mértéki kifejezése ugyanis

bizonytalansagérzést is kozvetithet, amely visszahatva csokkentheti a statuszt.

Az irodai territorialis viselkedésr6l Osszességében elmondhatd, hogy a klasszikus
rendszerekbdl nyert tudasunk az 0j generacios rendszerekbe egy az egyben bizonyosan
nem atiiltethet. A kornyezet, a térhasznalo és e kettd tranzakcidjanak vonatkozasaban
szamos olyan valtozas varhatd ugyanis, amely az elmult 30-40 évhez képest nagyon
markéns elmozdulést jelent. Onmagaban a dizajnvaltas Gj, eddig kevésbé megtapasztalt
territorialis megnyilvanuldsokat generalhat, amelyek adekvat kezeléséhez mindenképpen
a jelenség pontosabb megismerésére van sziiksége a gyakorlé szakembereknek. A
megosztott munkaallomasos modellben példaul a sajat fix territorium megsziinése okan
a perszonalizacio szintje, kiterjedése és tartalma bizonyosan megvaltozik, ennek pontos
mértéke és formaja még kérdéses. A személyre szabas esetleges csokkenése ezzel egyiitt
a masik harom territorialis viselkedés tipus megjelenését eredményezheti, ami révid
tavon szervezeti konfliktusokat is generalhat. Kérdésessé valik a munkahelyek elsddleges
territorium jellege, atalakulhat a munkahely, mint fizikai kornyezet jelentdsége a személy
¢letében, identitasaban. Ezzel egyiitt egy 1lj generdcids irodatérben szdmos alternativ
helyiség is felbukkanhat. Tovabbi kérdés, hogy a személyre szabas milyen modon tud itt
létrejonni, figyelembe véve, hogy perszonalizacidés szempontbol ezek a terek sokkal
kevésbé relevansak a munkavallalok szamara (Wells, 2000). Felmeriil a virtualis terekben
zajlo territorialis egyre fokozottabb el6fordulésa és jelentsége is — ez a téma eddig szinte

teljesen kiviil esett a kornyezetpszichologiai vizsgalatok fokuszan.

4.1.5. Az uj generacios rendszerekre vonatkozo hipotézisek

A jelen disszertacioban a territorialis viselkedés alakulasat is vizsgalom az 0j generacios
struktiraba valo atallas soran. A konstruktumhoz tartozé hipotézisek a klasszikus irodai
rendszerekben nyert eredmények, az 0j generdcios iroddk eddig ismert sajatossagai,
valamint a dizajnvaltas hatasaval kapcsolatos ismeretek mentén alltak dssze.

A sajat munkadllomas elvesztésének kovetkezménye az egyén altal kontrollalt fizikai tér
mennyiségének csokkenése, valamint a territoridlis viszonyok potencidlis
megbolyduldsa. Ennek mentén az 0j generacios irodai strukturdra valtok esetén a
személyre szabas csokkenésére, valamint a territorialis viselkedés masik harom tipusanak

novekedése szamitottam. Azon valaszadok esetében, ahol (latszélag) nem torténik
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diz4jnvaltas, a territorialis viselkedésben nem feltételeztem semmilyen szignifikans

valtozast.

H1: 4 sajat munkadllomasukat megtartok esetén az irodai territoridlis viselkedés egyik
altipusaban sem dll be szignifikans valtozas a megosztott munkadllomdsos rendszer
részleges bevezetésével.

H2.: A sajat munkadllomasukat feladoknal az irodai perszonalizacio mértéke csokken a
megosztott munkadllomdsos rendszer részleges bevezetésével.

H3.: 4 sajat munkadllomadsukat feladoknal a kontroll-orientalt megjeldlés, valamint a
védekezo viselkedések gyakorisaga né a megosztott munkadllomdsos rendszer részleges

bevezetésevel.

4.2. Helykotédés

A helykotddés szintén evolucids gyokerti jelenség, amelynek fogalma a territoridlis
viselkedéssel szorosan dsszefonddik, Taylor (1988) értelmezésében példaul annak egyik
human valtozataként is felfoghato. Altman és Low (1992) meghatarozésa szerint érzelmi
kapcsolatot vagy egy kapcsolat érzelmi komponensét jelenti egy személy és egy hely
kozott. A jelenség ujabb értelmezései szerint a helykdtddésre azonban érdemes érzelmi
helyett inkabb affektiv viszonyulaskeént tekinteni, mely kifejezés a konstruktum
attitiidjellegét is tiikkrozi (vo. Dull, 2002, 2009). A helykotédés nem egy allapot, hanem
dinamikus folyamat, amely egyéni szintli, de kulturalisan meghatarozott (Riley, 1992,
idézi Dull, 2002). A magas helykotddés egyik lehetséges viselkedéses mutatdja az
egyhelyben maradas. Mértéke azonban nem feltétleniil tudatosul, amihez a mérési
eljarasok kialakitasakor is alkalmazkodni kellett (Dull, 2007).

Az ember és a hely kozotti érzelmi kapcsolat kutatdsanak kezdetei Fried (1963)
helyveszteség (loss of place) fogalméhoz nytulnak vissza. O fogalmazta meg eldszér, hogy
ha valakinek el kell egy szdmara jelentds helyet hagynia, akkor egy fontos személy
elvesztésekor megélt gydszreakciohoz hasonlod folyamat jatszodik le benne. Ma mar
tudjuk, hogy a koltozés Onmagdban nem feltétleniil trauma, a mobilitds nem
szlikségszerlien rossz, annak megélését nagyban befolydsolja a személy-kornyezet
illeszkedés jelenlegi és potencidlis jovObeni mértéke (Dull, 2002). Ezzel egyiitt szdmos

olyan szituacid elképzelhetd a személy életében, amikor egy hely elvesztése valodi
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veszteségélményként realizalodik (Dull, 2015a, 2015b). Ilyen helyzet lehet a
hajléktalannéd valas, de kevésbé drasztikus példaval egy nem sajat szandékbol torténd
koltozés vagy a munkahelyen egy privat irodabdl egy open office kornyezetbe torténd
kényszerli attelepiilés is.

A helykotddés kapcsan egy masik fontos, korai elmélet Canter (1977) helyelmélete. A
szerz6 szerint egy tér egyéni jelentések, személyes tapasztalatok, tarsas érintkezés itjan
tud a hasznalok szamara hellyé valni. Ez a tedria is hangsulyozza a fizikai kornyezetek
emocionalis jelentdségét. Az ember-kornyezet kapcsolat vizsgélata a *70-es évek végéig
azonban elsdsorban kognitiv szemléletben zajlott (v6. Dull, 2017). A valds vagy elképzelt
helyekkel kapcsolatos érzelmi viszonyulast a ’80-as évektdl kezdte mélységében
targyalni a kornyezetpszicholdgia (Dull, 2002), kialakitva egy altalanos fogalmi
keretrendszert és egy tranzakcionalis szemléletmodot. Ez a megkozelités azt képviseli,
hogy a személy és a kornyezet egymas nélkiil elképzelhetetlen és értelmezhetetlen, a kettd
kiilon-kiilon nem, csak egyiitt vizsgalhat6 és megismerhetd.

A helykotddés kapcsan mindenképpen érdemes kiemelni a fogalom pszichoanalitikus
gyoOkereit. Fried maga is pszichoanalitikus szerzé volt, Bowlby és Ainstworth human
kotédési vizsgalatai pedig nagy hatdssal voltak a konstruktum kialakuldséra (Dull, 2002).
Chawla (1992, idézi Dull, 2002) ezzel egyiitt talan az egyediili szerzd, aki parhuzamosan
vizsgalta az anya-gyerek ¢és a hasznalo-hely kotddési folyamatok alakulasat, 6tvozve az
analitikus és a kornyezetpszichologiai szempontokat. A szerzd arra jutott, hogy a két
tranzakci6é teljesen autondm modon is értelmezhetd, egymdssal azonban sok ponton
kapcsolodik, példaul a szocializacidval valo Osszefliggésben. A helykotddést manapsag
— a pszichoanalitikus kapcsoloddsoknak is koszonhetéen — dinamikus megkozelités
jellemzi. A mai napig szdmos definicidja él a kdztudatban, a teriilet szakértéi mara
azonban abban egyetértenek, hogy nem feltétleniil tudatosul, tobb dimenziés, kdzponti
magja affektiv jellegli, amire épilil a kognicid és a viselkedés, kialakuldsa fontos
eseményekhez kapcsolodik és az identitasunk meghatarozasaban is nagy szerepe van

(Dall, 2002).

4.2.1. Munkahelykotodés

A munkavallaloi réteg szamara kiemelt jelentdségii hely a munkahely, ezen beliil az iroda
is. Altman (1975) az otthon mellett az elsédleges, az ember szdmara legfontosabb

territoriumok kozé sorolt, tette ezt még a klasszikus irodai kornyezetek hdskordban. A
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munkahely-munkavéllal6 vonatkozasaban a munkahelyko6tddés konstruktumat targyalja
a szakirodalom, amely jelenség e két entitas kozotti érzelmi kapcsolatot vagy a kapcsolat
érzelmi részét jelenti (Altman & Low, 1992). A jelenség empirikus vizsgélata a
kornyezetpszichologia megalakulasdhoz képest viszonylag késén, csupan a 2000-es
évektdl kezdddik (vo. Dull & Tauszik, 2006). A munkahelykotddésre is igaz, hogy nem
feltétleniil tudatosul, ehhez az dnbeszamolds méréseknek is alkalmazkodnia kellett (Dull,
2009). Erre kivaldé példa a Rioux (2005) 4altal francia nyelven kidolgozott
Munkahelykotddés Kérddiv (Echelle d'Attachement au lieu de travail e EALT), melynek
segitségével a szerz6 a munkahelykotddés, valamint a teljesitmény és a jollét kapcsolatat
is igazolni tudta. Egy késObbi tanulmanyaban Rioux eréforrasként jellemzi a
munkahelyko6tddést, aminek magas szintje a csapatszellem, valamint a kollégak
segitokész hozzaallasdnak kialakuldsat segiti (Rioux & Pignault, 2013). Ding¢ (2010)
vizsgalatabol tudjuk, hogy minél jobban kotddik valaki a munkahelyéhez, dltalaban annal
elégedettebb is azzal, igy kisebb eséllyel hagyja el a szervezetet. A szerz6 szintén leirja,
hogy a munkahelyiiket komfortosnak és esztétikusnak megélé munkavallalok magasabb

munkahelyko6tddésrdl szamolnak be (Ding, 2010).

4.2.2. Munkaallomas-kotodés

Els6ként kutatocsoportunk kezdte el targyalni, hogy a szervezeti miikodés szociofizikai
kontextusaban létezhet-e a munkahelykotddésnél kisebb, értelmes tranzakciondlis
egység. Amellett érvellink, hogy a munkaallomas-kotodés lehet egy ilyen konstrukcid
annak okan, hogy szamos fontos 1élektani folyamat az irodan beliil a sajat helyhez, a sajat
fix territoriumhoz kapcsolddik (Franké & Dull, 2018). A munkahely elsddleges
territorium jellege is a nagyfoku tulajdonlasérzésbdl és személyre szabasi viselkedésbol,
a territoriumba valo behatolds folotti kellemetlenségérzésbdl, illetve a territdriumsértés
megtorlasabol szarmazik, ezek az érzések és viselkedések pedig nagy aranyban a sajat
munkaallomashoz kapcsolodnak az irodatérben (Brown & Zhu, 2016). A munkaallomas-
kotddés konstruktum validitdsat a teoretikus elézmények alapjdn megalapozottnak
talaltuk, igy kisérletet tettiink annak mérhetévé tételére a Munkaallomas-kotédés Kérddiv
megalkotasaval, mely kisérlet sikeresnek bizonyult (Franké & Dull, 2018). A jelenség
altalunk felkinalt definicioja a kdvetkezO: affektiv kapcsolat vagy egy kapcsolat affektiv
komponense a munkavallalo és a munkahelyen beliili sajat kozvetlen territorium, a

munkaallomas kozott (Franko & Dull, 2018, 80. o.).
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A helykdotddéssel kapesolatban a szakirodalom leirja, hogy az egymésban foglalt terekkel
vald viszonyulds mintdzata valtozatos lehet (Altman & Low, 1992). Azaz példaul a
munkaalloméashoz, a munkaallomast magéban foglaldé munkahelyhez, vagy a
munkahelynek otthont adé varoshoz kiilonb6zd erdsségli is iranya érzelmi
kapcsolodasokat alakithatunk ki. Sajat elsé eredményeink szerint a munkahely- és a
munkaallomés-kotddés kozott pozitiv iranyu, szignifikdns korreldcid mérhetd, a két
konstruktumot azonban empirikus Gton is sikeriilt egymastol elkiiloniteni (Franko6 & Dull,
2018). Fontos mindkét jelenség kapcsan hangstlyozni, hogy nehezen tudatosulnak.
Ennélfogva nehezen is valaszthatok el empirikus uton egymadstol, de egy, a sajat
munkaallomast is érintd irodai dizajnvaltas idészaka egy erre alkalmas terephelyzetnek
tekinthetd. A helykotddés kapcsan altalanossagban allithatd, hogy a klasszikus irodai
megoldasokban nyert eredmények nem adaptalhatok egy az egyben az 0 generacids
rendszerekre, a sajat fix munkaallomast nélkiil6z6 €s az otthoni munkavégzést engedd

vagy kotelezdvé tevd megoldasokban a jelenség teljes tijragondolasa sziikséges.

4.2.3. Az uj generacios rendszerekre vonatkozo hipotézisek

A jelen disszertacioban mind a munkahely-, mind a munkaédllomés-k6tddés alakulasat
vizsgalom. A sajat munkadllomésukat megtartd valaszadok esetén nem vartam valtozast
sem a munkahely-, sem a munkaédllomds-kotédés szintjében, hasonloképpen, mint a
territorialis viselkedés esetén. A sajat munkadllomésukat feladok esetén a két mért
valtozé tekintetében kiilonb6zd tendenciara szamitottam. Mivel a vizsgélt populécidban
az 0j generdcioés rendszerbe keriilésr6l maguk a dolgozok donthettek, igy azt
feltételeztem, hogy mindenki a szdmara kedvezOobb utat valasztotta. Ennek mentén a
munkahely-kotddés mértékében nem vartam ebben az alcsoportban sem valtozést. Ezzel
szemben a munkadllomds-k6tddés csokkenésére szamitottam, hiszen az 0 generacids
rendszert valasztok esetén ez mar nem egy fix territériumhoz, hanem nap mint nap 1j

helyhez val6 érzelmi viszonyulast jelent.

H4.: Sem a sajat munkadllomasukat megtartok, sem az azt feladok esetén nem lesz
szignifikans valtozas a munkahelykotodes szintjeben a megosztott munkaallomdsos
rendszer részleges bevezetésével.

H5.: A sajat munkadllomasukat megtartoknal a munkaadllomas-kétodésben nem dll be

szignifikans valtozdas a megosztott munkadllomadsos rendszer részleges bevezetésével.
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H6.: A sajat munkadllomasukat feladokndl a munkadllomas-kétodés csokken a

megosztott munkadllomdsos rendszer részleges bevezetésével.

4.3. KEszlelt maganszféra

Az észlelt maganszféra fogalma is szorosan dsszekapcsolddik az elséként tdrgyalt huméan
territorialis viselkedéssel, szabdlyozdsa ugyanis altaldban territoridlis viselkedések
mentén torténik. Altman megfogalmazasdban az ,.énhez vagy a csoporthoz valo
hozzaferés szelektiv kontrolljat” (Altman, 1975, 18. o.) értjikk alatta. A maganszféra
szintjének optimalizaldsa Osszetett hatarkontroll-folyamat, amely sordan a masokkal
torténd interakcid mindségét és mennyiségét szabalyozzuk, azaz annak a szintjét, hogy
mas mennyit érzékeljen beldliink és mi beldle. A maganszféra szabalyozas célja a tarsas
kornyezettel valo kapcsolat regulacidja, valamint mindennek kovetkeztében a sajat szelf-
vagy csoportidentitds definidlasa, értékelése és védelme. Akkor sikeres a szabalyozasa,
ha a maganszféra vagyott és elért szintje megegyezik (Altman, 1975), ennek elérése az
els6dleges territoriumokban kritikusabb jelentdségli, de altalaban konnyebben is
megvalosithatd. Altman 1975-ben, a The Environment and Social Behavior cimii
kézikonyvében még azt irta, a maganszféra-kutatas tulajdonképpen egy még nem létezd
teriilet a kdrnyezetpszicholdgian beliil. Mint a mar targyalt konstruktumok esetén, itt is a
nyolcvanas évek hoztak fellendiilést az empiridban. Az attdrést elsdsorban Greg Oldham
kutatasi eredményei és az altala 1étrehozott kérddivek jelentették (Oldham & Fried, 1987,
Oldham, 1988), melyek mentén széles korben elindult a konstruktum empirikus

vizsgalata.

4.3.1. Eszlelt és az épitészeti maganszféra kapcsolata

Az észlelt és az épitészeti maganszféra kapcsolatat elsésorban munkahelyi kozegben
kutattdk mindeddig, pedig otthoni, iskolai vagy éppen varosi kdrnyezetekben is érdemes
lenne vizsgalni. Az épitészeti maganszféra tulajdonképpen annak a szintje, hogy az épitett
kornyezet mennyire tdmogatja a hasznaldé maganszféra szabalyozasi torekvéseit, példaul
a sajat magahoz, illetve a masokhoz vald verbalis vagy vizualis hozzaférés mértékét
példaul ajtokkal, térelvalasztokkal. Az épitészeti €s az észlelt maganszféra kozott pozitiv

iranyu szignifikans kapcsolat van a munkahelyi kdrnyezetben végzett vizsgalatok szerint
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(Sundstrom et al., 1980; Laurence et al., 2013). Egy munkahelyi példat emlitve 4ltaldban
elmondhatd, hogy a magas épitészeti maganszférat nyajtd zart terdi, privat irodakban
szamolnak be a dolgozok a legmagasabb szintli észlelt maganszférarol, hiszen ezekben a
terekben a nyithatd-zarhato ajtok segitik a térhasznalot annak kifejezésében, hogy a

személyéhez milyen mértékii hozzaférést tart éppen aktualisan ideélisnak.

4.3.2. KEszlelt irodai maganszféra

Az elmult évtizedek szakirodalma alapjan hatdrozottan kijelenthetjiik, hogy a nagy nyitott
teri irodakkal altalaban elégedetlenebbek a munkavéllalok, mint a zart terdi, kisebb
1étszam1 rendszerekkel (Oldham, 1987; Laurence et al., 2013). Az el6bbiek a legtobb
teljesitmény-¢s egészségmutatoban alulmaradnak a masik csoporthoz képest, igy szdmos
kutatds indult annak feltardsara, hogyan lehet mégis szerethetdbbé, funkcionalisabba
tenni a nyitott teri irodakat. Yildirim és munkatarsai (2007) megallapitottdk, hogy a
nyitott terekben dolgozok koziil a magasabb elvalasztofallal koriilhatarolt, illetve az ablak
mellett il kollégdk szignifikansan elégedettebbek voltak az iroda épiilettel, a
megyvilagitassal, az észlelt maganszférajukkal és altaldban a munkakornyezetiik
mindségével is. Kim és de Dear pedig (2013) arra vilagitott ra, hogy éaltaldban az irodaban
rendelkezésre allo tér nagysagaval vald elégedettség a legjobb bejosldja a munkahelyi
kornyezettel kapcsolatos altalanos elégedettségnek, az irodai dizajntol fliggetleniil. Ezek
az eredmények mind 0sszekapcsolhatok az észlelt maganszféra kérdéskorével, ami az
Osszetett témakore. A maganszféra egy hatarregulacios folyamat, melynek szerepe a
munkahelyen is kardinalis a pszichés és fizikai jollét szempontjabdl. Célja minden
esetben a tarsas kornyezettel vald kapcsolat szabalyozasa annak fizikai kontextusaban.
Akkor sikeres a szabalyozas, ha a magéanszféra vagyott és elért szintje megegyezik vagy
legalabbis egymdshoz kozel esik (Altman, 1975), ennek elérése irodai kdrnyezetben
azonban nem mindig egyszeri. Mindez tobb fontos tényezdre is visszavezethetd.
Egyrészt altalaban az irodai munka természetébdl adodik, hogy a munkavallaloknak a
koncentralt, nagy odafigyelést igényl6 feladatvégzés, valamint a folyamatos készenlét és
elérhetdség kozott kell egy torékeny egyensulyt tartaniuk, amit személyiségvonasaik
vagy napi aktualis hangulatuk tovabb arnyal. Masrészt szervezeti kornyezetben jellemzd,

hogy a maganszféra szabalyozas tekintetében inkabb kozvetett, indirekt jelzésekkel élnek
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a térhasznalok: nagyon ritkan kérik meg példaul kollégaikat, hogy hagyjak 6ket magukra,
mivel ezt a helyzetet kellemetlennek vagy udvariatlannak értékelik (Werner & Haggard,
1992). Altman (1975) viszont Ugy fogalmaz, hogy szdmos Onértékelési folyamatnak,
példaul az élményfeldolgozasnak vagy alternativ viselkedéses tervek kidolgozésanak
feltétele masok jelenlétének hidnya, erre tehat olykor munkahelyi kdrnyezetben is nagy
szlikség lenne. Harmadrészt maga a fizikai kdrnyezet is kihivasok elé allithatja a
munkavallalokat: az irodai zaj, az elvalasztofalak hianya, a folyamatos lathatdsag és
hallhatéséag, illetve masok folyamatos vizudlis és akusztikus elérhetdsége neheziti az
igények menti szabalyozast.

A teriilet egyik elsd, fontos empirikus kutatdsa Oldham nevéhez flizédik. Az 1988-ban
megjelent (Oldham, 1988), sajat fejlesztéslti mérdeszkozzel lefolytatott, kvazi-kisérletes
elrendezésti terepkutatdsa fontos azdta is mérfoldké az irodai észlelt maganszféra
vizsgalataban. A kutatdcsoport altal kidolgozott kérddivben a maganszféra két faktorra
bomlik: feladat-orientadlt maganszférara (task-oriented privacy) és a kommunikacios
maganszférara (communication privacy). Oldham és munkatdrsai ebben a kutatasaban
arra jutottak, hogy mindkét maganszféra mutatd pozitivan korreldlt az irodaval vald
elégedettséggel, a teljesitménnyel vald kapcsolatot azonban nem sikeriilt ebben a
kutatasban igazolniuk. Oldham az irodai szettingek észlelt maganszférara gyakorolt
hatasanak vizsgalata kapcsan harom fontos fogalmat, illetve elméleti keretet is kiemel.
Ilyen példaul Freedman Intenzitas-elmélete (Freedman, 1975, idézi Oldham & Fried,
1987), melyben a szerz6 hangsulyozza, hogy a zsufoltsag egyszerre objektiv és szubjektiv
koncepcid. A ketté altaldban egyiittjar, de nem térvényszerlien. A kettd a kozt a
masodikként kiemelt fontos konstruktum, az észlelt kontroll lehet a kozvetité valtozo
(Baron & Rodin, 1978, idézi Oldham & Fried, 1987). A maganszféra szabalyozas is egy
kontrollfolyamat, igy a sajat hozzaférhetdség feletti észlelt kontroll szintje
értelemszerlien a maganszféra szintjében is megjelenik. Ebben a kérdésben is
kiemelkedik a személy-kornyezet Osszeillés fontossaga. A human észlelés ugyanis
valamelyest képes az aktudlis helyzethez alkalmazkodni, ezzel egyiitt a kdrnyezeti
tényezOk felett egy bizonyos szintli észlelt kontrollra az embernek sziiksége van a jolléte
fenntartasa  érdekében  (Clements-Croome, 2006).  Altalanossagban gy is
fogalmazhatunk, hogy a kontroll mértéke a munkakornyezettel kapcsolatos elégedettség
egyik kulcsaspektusa (Dull & Tauszik, 2006).

A harmadik, Oldham 4ltal kiemelt fontos teoria, a zsufoltsag témakorénél mar korabban

targyalt tulingerlés-elmélet (Desor, 1972; Paulus, 1980) szerint a tul sok embertdl érkezd
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tul sok informacié alapvetd probléma a nagy nyitott terli irodakban, ami alacsony észlelt
maganszférdhoz vezethet ¢és koncentracids, valamint fokuszéaldsi nehézségekben
mutatkozik meg (Oldham, 1988). A zsufoltsag és az észlelt maganszféra kérdése is
szorosan Osszekapcsolddik tehat, az eldbbi novekedése és az utdbbi csokkenése is
altalanos munkavallaloi elégedetlenséghez vezethet (Maher & von Hippel, 2005).

Az irodai maganszféra-regulacid vizsgalata a szakirodalomban a késdbbiekben is
szorosan Osszekapcsolodott a dizdjnok Osszehasonlitdé elemzésével (Oldham, 1988;
Yildirim et al., 2007; Kim & de Dear, 2013; Laurence et al., 2013). A kiilonb6zo
elrendezésekben ugyanis a fizikai kornyezet kiilonb6z6 mértékben tamogatja a
munkavallalok magéanszféra szabdlyozasi torekvéseit, az épitészeti és az észlelt
maganszféra szintje altalaban egylitt jar (Sundstrom et al., 1980; Oldham & Fried, 1987;
Laurence et al., 2013). Ezzel egyiitt fontos hangstlyozni, hogy egy nagy open office-ban
nem torvényszerlien alacsony, egy privat irodaban nem toérvényszerlien magas az észlelt
maganszféra szintje, hiszen azt a fizikai kornyezeten tul szdmos szervezeti és egyéni
tényezd is meghatarozza, mint példaul a kultira, a munkaszervezési folyamatok vagy a
kollégdk egymashoz fiiz6d6 viszonya. Az ¢épitészeti és az észlelt magdanszféra
Osszefliggéseinek egyik fontos kutatdja Gregory Laurence, aki a munkatdrsaival egyiitt
modellbe rendezte a fizikai kdrnyezet és a mentalhigiénés valtozok kapcsolatat (2013),
melyben a kornyezetpszicholdgiai valtozok mediator vagy moderator szerepet toltenek
be. Laurence-¢k modellje szerint az épitészeti maganszféra az észlelt maganszféran
keresztiil forditott iranyu kapcsolatban van az érzelmi kimeriiltséggel, amely hatést a
személyre szabas mértéke moderalja. Az érzelmi kimeriiltség a burn-out szindréma egyik
Osszetevdje, amelyet éppen a disszertacidom megirasa idején tett a WHO hivatalos orvosi
diagnozissa (WHO, 2019). Az észlelt maganszféra szintje, valamint a munkakdrnyezettel
¢s a munkaval valo elégedettség mértéke kozott is sikeriilt pozitiv irdny Osszefiiggést
kimutatni (Sundstrom et al., 1980; Oldham, 1988; Maher & von Hippel, 2005; Yildirim
et al., 2007). Ezeken tal olyan mentalhigiénés valtozokkal valo kapcsolatat is igazoltak
mar, mint a stressz (Werner & Haggard, 1992), a jollét (Bridger & Brasher, 2011) vagy
az érzelmi kimertiltség (Laurence et al., 2013). A maganszféra optimumon tarthatésaga
tehat hosszu tavon alapvetd feltétele a megfelelden koncentralt és produktiv
munkavégzésnek.

Az irodai dizajn és az ennek kovetkeztében alakuld hatarkontroll folyamatok a nemi

szerep elvarasok és viselkedések dinamikéjaba is beleszoélhat. Hirst és Schwabenland

crer
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egy =zart terli konstrukciobol egy teljesen nyitott, zOmmel csupan iiveg
elvalasztoelemekkel rendelkezd térbe koltozott. A kutatok azt talaltdk, hogy az 0j tér
jelentdsen megnovelte a szexista megnyilvanulasok szdmat, a kollégdk az &llando,
folyamatos lathatosag miatti frusztraciojukrol szamoltak be. A vizsgélat ndi résztvevoi
kiemelték, hogy az 0j irodatérben atalakultak az 61t6zkodési €s a sminkelési szokasaik: a
folyamatos lathatosag okan azt ¢élték meg, hogy a kiilsejiiknek mindig kifogastalannak
kell lennie, és ha ez nem igy volt, a kollégdk szdva tették azt. A zart irodak
felszamoldsaval a néi vezetdk azt érezték, a statuszukat is ki kell fejezniiik a
megjelenésiikkel nap, mint nap, hiszen a fizikai kOrnyezet a sajat iroda és a
perszonalizacids lehetdségek hianyaban ezt mar ,,nem tette meg helyettiik”. Ezek az
implicit, de a beszamolok alapjan &ltaldnosan megélt elvarasok rendkiviil nagy
frusztraciot okoztak a dolgozoknak, akik szamos helyzetben nagy diszkrepanciat éltek

meg a maganszféra vagyott és aktualis szintje kozott.

Osszességében elmondhatd tehat, hogy az észlelt magéanszféra optimalis szintjének
elérése vagy legalabb megkozelitése szintén kulcskérdés irodai kornyezetben is. A
magéanszféra szabalyozas a dizajnnal szorosan Osszekapcsolodik. Altalanossagban
kijelenthetd, hogy minél nyitottabb egy tér, annal nagyobb szerep jut a szervezeti és
egyéni kompetencidknak a reguldcids folyamatban. A dizajn mellett az egyes fizikai
kornyezeti elemek szerepe is jelentds, az elvalaszto falak, illetve az alternativ helyiségek
léte vagy hidnya meghatarozo. Az 0j generacios kornyezetekben az észlelt maganszféra
alakulasa mindenképpen érdekes teriilet és sok kérdést vet fel. A sajat irodak és sajat, fix
munkaalloméasok hidnya alapvetéen a magéanszféra optimalizacid ellen dolgozik. A
mérleg pozitiv oldalat nézve viszont ezek a rendszerek nagyobb mozgésteret, tobb
alternativ helyiséget, az otthoni munkavégzés lehetdségét, Osszességében nagyobb
térhasznalati autonomiat ,,igérnek”. Mindenképpen érdemes a folyamatot empirikusan is
vizsgalni, hogy az 10j generacidos kornyezetek jelentette elényok maximalizalhatok

legyenek, a veszteségek hatasa pedig minél kevésbé legyen érezhetd.

4.3.3. Az uj generacios rendszerekre vonatkozo hipotézisek

A disszertacioban az észlelt maganszféra alakulasaval kapcsolatban is sikeriilt a
klasszikus  rendszerekre  alapozott hipotéziseket —megfogalmazni. A  sajat
munkaallomésukat megtartok esetén az épitészeti maganszféra latszolag nem valtozik

meg, igy az észlelt maganszféra szintjében sem vartam valtozast. Ezzel szemben a sajat
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munkadllomasukat feladd, de ezzel egyiitt otthoni munkavégzési lehetdséghez jutok
esetén egy U-alakt gorbe kialakulasat feltételeztem. Hipotézisem szerint az észlelt irodai
maganszféra rovid tavon lecsokken a valtozds jelentette veszteségélmény okén.
Kozéptavon, az otthoni munkavégzés ,,megtanulasa”, valamint a potencidlisan nagyobb
rugalmassag ¢és autondmia kompenzalni tudja a veszteséget, az észlelt maganszféra

szintje pedig visszaall a kiindul6 allapotra.

H7.: A sajat munkadllomasukat megtartok észlelt maganszférdaja nem valtozik a
megosztott munkadllomdsos rendszer részleges bevezetésével.
HS.: 4 sajat munkaallomdsukat feladoknal az észlelt maganszféra szintjeben egy U-alaku

gorbét feltételezek a megosztott munkaallomdsos rendszer részleges bevezetésével.

4.4. A kornyezetpszichologiai valtozok kapcsolata a jolléttel

A 4. fejezetben bemutatott kornyezetpszichologiai valtozok egymassal vald kapcsolatarol
mar az egyes konstruktumok targyaldsa soran szo6 esett. Fontosnak érzem azonban, hogy
ebben az alfejezetben roviden kitérjek erre a kérdésre ismét. Az elsé empirikus
kornyezetpszichologiai vizsgalatok kb. a nyolcvanas években indultak, irodai
kontextusban kezdetben az észlelt maganszféra, majd a territoridlis viselkedés és a
helykotédés kutatdsa is bekeriilt a vizsgalati fésodorba. Tedridk léteztek ezek
kapcsolatara vonatkozdan, ezeket részben empirikusan is sikeriilt igazolni, de a fontos
kornyezetpszichologiai valtozokat teljes mértékben 0sszefogo, az irodai rendszereket ily
moddon leiré modell egyeldre nem sziiletett. Ez a hianyzé modell a klasszikus rendszerek
vonatkozasdban talan a diszciplina legnagyobb hianyossaganak is nevezhetd. Ennél fogva
az 0j generdciés iroddk esetében is nehéz hipotézist megfogalmazni a
kornyezetpszichologiai valtozok Osszefliggéseire vonatkozdan, hiszen ezekben a
rendszerekben még az egyes valtozok természete, alakulasa sem tisztazott. Ez az oka
annak, hogy a disszertacioban modellalkotdsi kisérletre végiil nem vallalkoztam. A
kornyezetpszicholdgiai szempontu irodavizsgalatok kimeneti valtozdjaként ezzel egytitt
teljesitmény vagy mentéalhigiénés mutatok altaldban megjelennek — a gyakorlati
szakemberek szamara is elsdsorban ezek jelentik a legfObb igazodasi pontot. A
teljesitménymutatok nagy részének problémaja, hogy az egyes munkakorok mentén

nehezen altaldnosithatdk, a kutatdsi eredmények igy nehezen 6sszehasonlithatok. Ezért a
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mentalhigiénés valtozok gyakrabban keriilnek be a kutatdsokba, és a jollét azon beliil is
a népszerlibb vizsgalati jelenségek kozé tartozik egyszerli mérhetdsége ¢és kivald

altalanosithatosaga okan.

4.4.1. Jollét a kornyezetpszicholdgiai irodakutatasokban

Szubjektiv jollét alatt az emberek sajat életiikkel kapcsolatos értékelését értjiik (Diener et
al., 1997), ami nem azonos a mentalis egészséggel, annak csupan egy Osszetevdje
(Clements-Croome, 2006). Ez az értékelés lehet els6sorban kognitiv (pl. élettel vald
elégedettség) és lehet affektiv jellegli. Ez utdbbi esetén a személy arr6l szdmol be, milyen
gyakorisaggal ¢l meg bizonyos kellemes élményeket és allapotokat (Diener et al., 1997,
1. 0.). A jollét vizsgalata Osszetett kérdés, a jelenség szamos aspektusbol megragadhato,
a kornyezetpszicholdgiai szempontii kutatdsok kapcsan pedig gyakran felmeriil, nem
tulsdgosan absztrakt jelenség-e a fizikai kornyezeti hatasok detektalasahoz (vo. Dull,
2017). Az elmult évtizedek szakirodalma alapjdn azonban elmondhato, hogy a
konstruktum beillesztése a mérésekbe nagyban segitette a munkahelyi személy-kornyezet
tranzakcios folyamatok megértését (Wells, 2000; Bridger & Brasher, 2011).

Altman a mar tobbszor emlitett, 1975-6s The Environment and Social Behavior cimi
alapmiivében is foglalkozott elméleti szinten az épitett kdrnyezet és a jollét lehetséges
kapcsolataval. Kiemelte, hogy a személyre szabas enyhitheti az inadekvat maganszféra
szabalyozas kovetkezményeit, ugymint betegség, stressz vagy szorongés, ezaltal novelve
a személy jollétét. Az észlelt kontroll szintje és a jollét egylittjarasat késobb tobben
bizonyitottdk (Vinsel et al., 1980; Bridger & Brasher, 2011). Az észlelt kontroll
Osszekapcsolddik mind a territoridlis viselkedés, mind a magénszféra szabdlyozas
sikerességével, és az annak kovetkeztében kialakuldé magas tulajdonlasérzéssel, ami
javitani tudja a személy fizikai kornyezettel és a munkdjaval kapcsolatos elégedettségét.
Ha a fontos territoriumainkban haszndlt terek felett alacsony a térhasznald
tulajdonlasérzése, az mindenképpen frusztracioval, a jollét csokkenésével jar (Altman,
1975). Karasek sokat idézett kovetelmény-kontroll modellje szerint azon munkavallalok
vannak a legnagyobb veszélyben mentélis egészséglik vonatkozasaban, akik magas
elvarasokkal, és alacsony kontrollal taldlkoznak a munkahelyiikon. Az dket fenyegetd
veszélyek a magas stressz szint és a gyakori megbetegedések (Karasek & Theorell, 1992;
Elovainio et al., 2015). Explicit médon ebben a modellben nem jelenik meg ugyan a

fizikai kornyezet ¢és az afeletti kontroll jelentdésége, azonban tranzakcionalis
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megkozelitésben abba abszolut beilleszthetd. A kontroll szerepét a Clements-Croome
(2006) altal szerkesztett Creating the productive workplace cimli kézikdnyv szerzdi is

altalanossagban kiemelik, mint a jollét egyik kornyezeti feltételét.

A gyakorlati életben is egyre inkabb az a tendencia latszik kirajzolddni, hogy az iroda
fizikai kornyezete feletti kontroll novelése fokozddd hangsulyt kap (Fox, 2018). A 2013-
as, nagy presztizsii Gensler-tanulmany (2013) a fokuszalasi lehetdség megteremtését, az
iroda altal kinalt téri struktardk széles spektrumat és az ezek kozotti szabad valasztasi
lehetdséget nevezi meg munkavallaloi elégedettség és teljesitmény, valamint a szervezeti
innovacié legfébb forrasaként. A kontroll itt a terek kozotti szabad valasztas
lehetdségében jelenik meg, hogy a térhasznalonak az éppen aktudlis feladatai és igényei
mentén milyen alternativak allnak rendelkezésére. Gyakran felmeriil a kérdés, hogy egy
irodatérben van-e helye pihend, relaxélast biztositd helyiségeknek, jatszoszobaknak.
Véleményem szerint van, hiszen nyolc-tiz 6ran at lehetetlen folyamatosan ugyanolyan
hatékonysaggal 0Osszpontositani, a mentdlis pihenésben ¢és a minél gyorsabb
regeneralddasban pedig a téri struktirdknak fontos szerepe lehet. Az intenziv figyelmi
mitkddésiink koriilbeliil 90-120 percig tarthatd fenn, ami utan elfaradunk és koncentracio
drasztikusan lecsokken (Clements-Croome, 2006). Ilyenkor a helyszinvaltas, az addigi
kontextusbol valo fizikai és mentalis kiszakadas rendkiviil frissitd hatassal bir (Kaplan,
1995). Fontos azonban, hogy ezek az alternativ helyiségek akkor tudjak kifejteni
hatasukat, ha a munkavallalok megfeleld szabadsagot kapnak abban, hogy mikor hogyan

hasznalhatjak. A gyakorlatban ez sokszor nem valdsul meg.

Egy korai teéria, Adams ,,méltanyossagi elmélete” (Adams, 1963, idézi Elovainio et al.,
2015) a stressz feldl kozeliti meg a fizikai kornyezet és a mentalis egészség kapcsolatat.
A szerz6 szerint a magas stresszszintet atélé személyek motivaltak arra, hogy egyszeriibb
és stresszmentesebb feladatokat és kornyezeteket valasszanak, ezaltal olyan
koriilményeket teremtsenek maguk szdmara, melyek kevesebb elvardst és kihivast
tamasztanak feléjiik. A vald életben a feladatok tekintetében sokszor mindez nem
lehetséges, de a munkahelyi terek kialakitasakor elengedhetetlen lenne arra torekedni,
hogy maga az elrendezés szabadon alakithatd, a rendelkezésre 4ll6 helyiségek szabadon
hasznalhatoak legyenek ¢és a fizikai kornyezet altalaban a lehetd leginkabb tamogassa a
munkavallalokat mentalis egészségiik megtartadsaban. A munkahelyi kdrnyezet sokszor,

mint stresszforrds jelenik meg a vizsgélatokban és a gyakorlatban is. Fontos lenne e
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tekintetben egy szempontvaltds: érdemes lenne a munkahelyek fizikai kornyezetére, mint

a térhasznald potencialis tamogatdja tekinteni.

4.4.2. Az j generacios rendszerekre vonatkozo hipotézisek

A disszertacidban bemutatott kutatasban a jollét alakuldsanak kérdése is helyet kapott.

A részleges dizajnvaltds kapcsan a sajat munkadllomdsukat megtartoknal a jollét
szintjében nem feltételeztem valtozast. A munkaallomasukat feladoknal ezzel szemben
forditott U-alakt valtozdsra szdmitottam. Hipotézisem szerint azok a személyek
valasztottak az 0 generacios modellt, akiknek ez a struktira kedvezdbb feltételeket
biztosit. Azt feltételeztem, hogy az 0j fajta munkamod jelentette nagyobb autonomia és
téri kontroll megjelenik a jollét szintjében: az rovidtdvon megemelkedik. Hipotézisem
szerint a kezdeti emelkedés azonban ideiglenes, az adaptalodast kdvetden, kozéptavon

visszarendezddik a jollét mértéke a valtozasok eldtti szintre.

H9.: A sajat munkadllomasukat megtartok jolléte nem valtozik a megosztott
munkaallomdsos rendszer részleges bevezetésével.
H10.: 4 sajat munkadllomasukat feladok jollétének szintjében egy forditott U-alaku

gorbét feltételezek a megosztott munkaallomdsos rendszer részleges bevezetésével.
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VIZSGALATI CELKITUZES ES HIPOTEZISEK

Az elméleti bevezetdben bemutatott szakirodalmi adatokbol kideriil, hogy az irodai
dizdjn, illetve a munkahely fizikai kornyezeti sajatossagai hatdssal vannak a személy-
kornyezet tranzakciora, melyek a kornyezetpszicholdgiai valtozok szintjében
megmutatkoznak. Ezek a valtozok pedig olyan mentalhigiénés konstruktumok bejosloi,
mint az érzelmi kimertiltség vagy a jollét. Az {1j generacids irodakkal kapcsolatban még
kevés szisztematikus kutatas sziiletett, ezzel egyiitt a klasszikus rendszerrdl valé tudasunk
mentén megfogalmazhatok hipotézisek. Jelen disszertdcioban a célkitlizésem az 1j
generacids irodai megoldéasok, azon beliil is a megosztott munkaallomasos munkavégzési
modell kdrnyezetpszicholdgiai hatisainak feltarasa, legalabbis ebben az elsd 1épések
megtétele. Az 1. tdblazatban Gsszefoglalom az egyes valtozok mentén mar bemutatott
hipotéziseimet, melyek a klasszikus rendszerekrdl valo kornyezetpszichologia tudasbol

épitkeznek, figyelembe véve az 0j generdcios rendszerek mar ismert karakterisztikumait.

Sajat munkaallomast Sajat munkaillomast
megtartok feladok
Perszonalizacio Nem véltozik Csokken
(Territorialis viselkedés)
Kontroll-orientilt megjeldlés, Nem véltozik N6
Megel6z6 és reaktiv védekezés
(Territorialis viselkedés)
Munkahelykotodés Nem valtozik Nem valtozik
Munkaallomas-kotédés Nem véltozik Csokken
Eszlelt Irodai Maganszféra Nem véltozik U-alaku valtozas
Jollét Nem valtozik Forditott U-alaku valtozas

1. tablazat — A disszertacio hipotéziseinek 0sszefoglaldsa (forras: sajat szerkesztés)
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MODSZER

A disszertacioban egy, a mai korban jellemz6 munkahelyi dizajnvaltas, az osztott asztalos
munkavégzési rendszer bevezetésének pszicholdgiai hatasait vizsgalom.! A folyamat
megértéséhez egy nyugat-magyarorszdgi multinaciondlis nagyvallalat szervezeti
atalakulasat kdvettem nyomon. A bevezetés eldtt, és azt kovetden két alkalommal, 2 és 6
honap elteltével végeztem kérddives méréseket. Az empirikus vizsgalat gerince ebbdl a

longitudinalis esettanulmanybol szdrmazik.

5. A vizsgalat korillményei

A vizsgalatokat tehat egy nyugat-magyarorszagi nagyvallalatndl végeztem, ahol a
klasszikus, nyitott teres, sajat munkaallomésos irodai rendszerrdl az ugynevezett
megosztott munkaallomasos dizdjnra tért at részlegesen a szervezet. A valtas legfébb
motivacioja a koltséghatékonysag volt, nevezetesen, hogy a folyamatosan bdviild
szervezetnek ne kelljen tovéabbi épilileteket felhiznia és tovabbi munkaallomasokat
kiépitenie. Masodlagos, de erés motivacioként megnevezték a varos autdforgalmanak
csokkentését, a nagyvallalat munkavallaloi generaljak ugyanis a kisvaros forgalméanak

tetemes hanyadat, mely a reggeli 6rakban nagyvarosi csucsforgalmat idéz eld.

Ez a diz4jnvaltas a vizsgalat ideje alatt még nem terjedt ki a tobb ezer fos irodai
allomanyra. Egy pilot program keretében a bevezetni kivant Uj rendszerhez
csatlakozhattak az egyes funkciondlis egységek, vezet6i dontés alapjan. Ezen feliil a
csatlakoz6 csoportok munkavallaloinak is egyéni dontési joga volt afelett, hogy valtanak
vagy maradnak a klasszikus rendszerben. Ezt a dontést rdadasul menet kdzben meg is
lehetett masitani. (Fontos azonban azt is hangstlyozni, hogy — mint az késébb kidertilt —
a csatlakozott csoportokon beliil a munkavallalok éreztek nyomasgyakorlast a vezetok

feldl, hogy szalljanak be programba).

Vilasztani az alabbi két opcié koziil lehetett: megmaradni a klasszikus, sajat
munkaallomésos rendszerben, vagy feladni a sajat fix munkaallomast és nyerni heti egy

nap otthoni munkavégzési lehetdséget. Az 10j strukturdval és a dontési helyzettel
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kapcsolatban a munkavaéllalok viszonylag kevés informécidhoz jutottak, a vezetdk

részesiiltek egy rovid oktatasban.

A megosztott munkaallomasos rendszerben a bevezetést kovetden azonnal érvénybe
Iépett az ugynevezett ,clean desk policy”, azaz a munkanap végén semmilyen
munkaeszk6z vagy személyes targy nem maradhatott a munkadlloméasokon. A
kollégaknak sajat szekrények alltak rendelkezésiikre, amelyekbe el tudtdk helyezni sajat
dolgaikat. Az uj struktiraban idével egy foglalasi rendszer segitette a térhasznaldkat,
melyben legfeljebb 1 hétre eldre lehetdség volt munkadllomast foglalni. A mérés
kezdetén viszont még meglehetsen kezdetleges foglalasi megoldasokat alkalmaztak (pl.

Excel tablak).

Osszefoglalva tehat mind csoport-, mind egyéni szinten ddnteni lehetett az 0;j
struktirahoz vald csatlakozas, vagy a régiben maradas mellett. Az elvégzett vizsgalat
ideje alatt Osszesen 5 csoport kapcsolodott be a pilot programba, ebbdl négy vallalta a

kutatasban valo részvételt is.

6. Minta

A disszertacioban bemutatott elemzések gerincét tehat a nagyvallalati esettanulmany
adja, az ehhez kapcsolddd mintat ebben a fejezetben részletesen targyalom. Az egyik
vizsgalatban hasznalt mérdeszkoz, az Irodai Territorialis Kérddiv adaptalasa kapcsan egy

kibdvitett adatbazissal dolgoztam, melyet itt szintén ismertetek a 6.2.-es alfejezetben.

6.1. Esettanulmany

Az esettanulméany soran a multinaciondlis nagyvallalat Gsszesen négy csoportjaban
végeztem méréseket. A mintdban szerepld személyek kiilonb6z6 funkcionalis teriileten
¢és beosztasban tevékenykednek, ezzel egyiitt a munkdjuk jellege és koriilményei
hasonlonak tekinthetdek: irodai, szellemi munkavégzésrdl beszEliink, mely a munkaidd
jelentds részében egyéni, koncentralt feladatvégzést jelent. Osszesen 235 értékelhetd
kérddiv érkezett be a hdrom mérési idopont sordn, melybdl 66 az elsd, 72 a masodik, 97

pedig a harmadik szakaszbdl (1d. alabb).
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A 235 kérddiv 176 valaszadotol szarmazik: 13 f6t6l harom, 32 f6tdl kettd, 132 f6tdl pedig

egy mérési idépontban érkezett be adat.

Az elemzések soran két alcsoport kiiloniil el: a sajat munkaallomdssal rendelkezo és nem
rendelkezo kollégdkeé, a két csoport ardnya az egyes mérési idOpontokban eltér. A
bevezetés elétt még értelemszertien minden kolléga rendelkezik sajat munkaalloméassal,
a 2 honapos utdnkovetésnél koriilbeliil fele-fele az alcsoportok aranya, mig fél évvel
késébb mar kortilbeliil 2/3-1/3-0s tobbségbe keriilnek a sajat munkadlloméssal nem

rendelkezdk. A kitoltok megoszlasat a 2. tablazatban mutatom be részletesen.

Bevezetés | 2 honappal | 6 hénappal |
elott késdbb késébb Osszesen
1. csoport 45 29 33 107
Nincs sajat munkaallomas - 24 26 50
Van sajat munkaallomas 45 5 7 57
2. csoport 21 8 14 43
Nincs sajat munkaallomas - 2 2
Van sajat munkaallomas 21 8 12 41
3. csoport 18 44 62
Nincs sajat munkaallomas - 7 32 39
Van sajat munkaallomas - 11 12 23
4. csoport 15 6 21
Nincs sajat munkaallomas - 8 4 11
Van sajat munkaallomas - 9 2 10
Osszesen 66 72 97 235

2. tablazat — A kitoltok aranyanak alakulasa a csoportok, a mérési iddpontonként és a

sajat munkadllomas birtokldsa mentén (forras: sajat szerkesztés)
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A vélaszadok atlagéletkora 37,59 év (SD=7,44), a mintaban a férfiak ardnya 45,11%, a

néké 54,89%. Az egyes életkori sdvokban a nemek aranyéat az 3. tdblazatban foglaltam

0ssze.
Eletkori sav Férfi Né Osszesen
23-32 22 45 67
33-42 57 57 114
43-52 19 26 45
53-63 8 1 9
Osszesen 106 129 235

3. tablazat — A kitolték nemi ardnya é€letkori bontasban (forras: sajat szerkesztés)

6.2. Irodai Territorialis Viselkedés Kérdoiv adaptalasa

Az Irodai Territorialis Viselkedés Kérdoiv adaptalasat egy 219 fos, két vizsgalatbol
szarmazd mintan végeztem el. A minta az esettanulmany utols6 fazisabol nyert adatokbol,
valamint egy madsik kutatdsunk, a Legfittebb Munkahely Verseny 2018-19-es
fordulgjaban mar versenyen kiviil indult allami szervezet allapotfelmérd vizsgalatabol
szarmazik. Az esettanulmany soran az Irodai Territorialis Viselkedés Kérddivet mind a
harom mérési idOpontban felvettem, a validitas vizsgalathoz ebbdl egy adathalmazt ki
kellett valasztanom. A dontés sordn fontosnak tartottam, hogy a territorialitds
szempontjabol egy (még vagy mar) rendezettebb allapotot tudjak megragadni, igy a
valtozasok eldtti vagy a fél évvel késdbbi idOpontra sziikitettem a lehetdségeket. A kettd
koziil az elemszamok és a heterogenitds mentén hoztam dontést. Mivel a 6 hdnapos
mérésnél nagyobb mintaval rendelkeztem, rdadasul itt mar négy kiilonb6z6 csoport
dolgozdinak adatai is rendelkezésemre alltak, igy ez az adathalmaz keriilt be a validitas
vizsgalatba.

Erre a nagy mintara is igaz, hogy funkcionalisan kiilonb6z6 teriileten dolgozd, de a
munkavégzés koriilményei ¢és kovetelményei tekintetében homogén mintardl
beszélhetiink. A minta életkori atlaga 39,13 év (Min:21, Max:63, SD=9,26). A férfiak
aranya 32,57%, a néké 67,43%.
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7. A vizsgalat menete

A terepvizsgalatrol sz616 egyeztetések kortilbeliil 9 honappal az elsd adatok felvétele elott
kezdddtek, tehat 2017 méjusaban. A kutatds tartalmarol és menetérdl a szervezet szamos
szakértdjével és munkatarsaval folytattunk egyeztetéseket. Elsé kdrben a megosztott
munkaallomasos rendszer bevezetéséért felelds projekt csapat tagjaival talalkoztam, majd
a személyiigy illetékes munkatarsaival, akik végiil a szervezeti kapcsolattartok is lettek.
Az engedélyeztetési eljaras soran ezen feliil a jogi, valamint az informatikai osztallyal is
egyiitt kellett miikddni az adatkezelési és informacidbiztonsagi kérdések kapcsan. A
pontos kutatasi terv kidolgozasat és az Osszes engedély megszerzését kovetden az
itemezést mar a személyiigy illetékes munkatarsaival egyeztetettem. Ahogy fentebb
emlitettem, a kutatast az ELTE PPK Kutatasetikai Bizottsaga engedélyezte (az engedély
szama: 2017/319 és 2017/378).

7.1. Kérdoives adatfelvétel modja

Az adatfelvétel soran kozvetlen kapcsolatba nem keriilhettem a vizsgéalatban részt vevd
csoportok munkatarsaival adatvédelmi okokbol. A felkérd levelet, benne az aktudlisan
kitoltendd kérddiv linkjével, a személyiigy kollégai juttattdk el az érintettekhez. A

kérdoiv kitoltése a Qualtrics szoftver segitségével tortént.

7.2. Kiegészito kvalitativ adatok: terepvizsgalat, fokuszcsoportos beszélgetések

A kérddives mérést hosszas egyeztetések ¢és terepmegfigyelések eldzték meg, ezek
eredményeképpen allt 6ssze az esettanulmany soran alkalmazott mérdeszkéz. Mindez a
bevezetést kovetden is folytatddott, ekkor mar a munkavallalok bevonasaval. A 2. és 6.
hénapos mérési idépont kozott fokuszesoportos beszélgetéseket szerveztem, melybe a
vizsgalatban résztvevd munkacsoportok tagjai keriilhettek be. A kivalasztas random
modon tortént, a kollégak részvétele onkéntes alapu volt. Amennyiben valaki nem
szeretett volna ¢€Ini a lehetdséggel, Gigy masik munkatarsat sorsolt ki a személyiigy
illetékese a helyére. A fokuszcsoportok megszervezését szervezeti kapcsolattartom
végezte, €én magam kozvetlen hozzaférést nem kaphattam a munkavallaléi névsorhoz és
az 6 elérhetdségeikhez. A fokuszcsoportok résztvevdivel a beszélgetések helyszinén
talalkoztam eldszor, ami a nagyvallalat nyugat-magyarorszagi telephelye volt. A
beszélgetés a beleegyezd nyilatkozat felolvasasaval és azok aldiratasaval kezd6dott, ezen

feliil résztvevok egy titoktartasi nyilatkozatot is alairtak, melyben vallaltak, hogy a masok
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altal elhangzottakat harmadik fél szdmara nem adjak tovabb. Osszesen 2 csoportban 4-4
f6 bevonasaval zajlottak a beszélgetések, az elsé alkalommal a 3.-4. csoport tagjaival
vegyesen, késébb az 1.-2. csoport tagjaival vegyesen. A résztvevok koziil nem mindenki

ismerte egymast.

A fokuszcsoportos beszélgetéseket én magam vezettem, azokrol a résztvevok
beleegyezésével hangfelvételt, illetve menet kozben jegyzeteket készitettem. A
beszélgetésekrdl késziilt nyers hangfelvétel az etikai feltételeknek megfeleléen sem a
szervezet, sem a beszélgetés résztvevdi, sem mas kutatok szdmara nem hozzaférhetd. Egy
beszélgetés kb. masfél oras volt. Osszesen 8 6t vontam be tehat a fokuszcsoportokba,
enn¢l tobb személyt nem engedélyezett szdmomra a szervezet a kies6 munkadrak
koltsége okan. Célom az kérddives eredményének darnyaldsa, bizonyos szervezeti
sajatossagok ¢és dinamikak megértése volt, illetve a tovabbi kutatasi kérdések kijelolése.
A beszélgetés anyagat strukturalt tartalomelemzési modszerekkel nem vizsgéltam, jelen
dolgozatba illusztracids jelleggel kerlilnek be részletek az elhangzottakbol. A
fokuszcsoportos beszélgetések menetét €s témajat a 8.7.-es pontban részletesebben is

targyalom.

7.3. Vizsgalat iitemezése

Az elvégzett terepkutatas szempontjabol némileg korlatozo feltétel volt, hogy litemezését
teljes mértékben a szervezeti eseményekhez, valamint a doktori képzés idokeretéhez
kellett igazitani. A vizsgéalat soran Osszesen négy csoport csatlakozott a megosztott
munkaallomasos rendszer bevezetéséhez és jelen kutatashoz is, mindkettd dnkéntes alapt
csoportvezetdi dontés volt. A bevezetés az egyes vizsgalt csoportokban nem egyszerre
zajlott, természetesen a kérddivek litemezésekor ezt is figyelembe kellett venni. A

vizsgalat idOtablajat a 4. tablazat tartalmazza.
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Bevezetés Bevezetés 2 hénapos Foékusz- 6 honapos
elotti mérés mérés csoportos mérés
beszélgetés
1. csoport | 2018 februar 2018 2018 majus 2018
aprilis eleje szeptember
2018 junius
2. csoport | 2018 februar 2018 2018 majus 2018
marcius vége szeptember
3. csoport - 2017 2018 februar 2018 junius
december
2018 aprilis
4. csoport - 2017 2018 februar 2018 junius
december

4. tablazat — Az adatfelvétel litemezése (forras: sajat szerkesztés)
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8. Méroeszkozok, adatgyiijtés

A disszertacidban bemutatott eredmények egy longitudinalis kérddives mérésbol
szarmaznak. A megosztott asztalos irodai diz4jn pszicholdgiai hatasanak vizsgalatahoz a
bevezetést megeldzden, illetve 2. és 6. honappal azt kovetden vettem fel ugyanazt a
kérddivesomagot. Jelen fejezetben részletesen attekintem a mért valtozokat és a hozzajuk

kapcsolodd mérdeszkozoket. A kérddives vizsgalatot két fokuszesoportos beszélgetéssel

«y ey

8.1. Azonosito és csoportosito valtozok

A kérddivfelvétel anonim moddon zajlott, ezzel egyiitt fontos volt a kitdltok
beazonosithatosaga, hiszen az egyes mérési pontokon nyert adatokat személyenként
Ossze kivantam kotni. Ehhez egy jeligés rendszert dolgoztunk ki, melyben harom
személyes adatbdl kellett a kitoltoknek egy sajat egyedi jeligét generdlnia, mely a
névtelenséget mégis garantdlja. Az édesanyja keresztnevének elsd két betlijébdl, a
hazszamébol (ahol é€l, illetve ahol €It az elsd kitoltés idején) és az (elsd) altalanos
iskoldjanak elsd két betiijébdl allt 6ssze mindenki jeligéje. Sajnos az instrukcidknak nem
minden kitoltd tett eleget, igy minden mérési ponton szamos érvénytelen jelige képzddott.
Az egyedi azonositason feliil csoportazonositot kértiink a kit61toktol, valamint a nemet és

az eletkort kellett megadni. A beleegyezd nyilatkozatban kiemeltiik, hogy a bekért
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azonositok mentén egy-egy munkavallalé visszakereshetd is lehet, ez azonban a
kutatasnak nem célja és a kutatdst végzok garantaljak, hogy ez nem is fog megtorténni.
Az eredmények bemutatasanal — akar a tudomanyos publikacidkban, akar a szervezetnek
torténd eredményismertetés soran — biztositjuk, hogy nyolc fénél kisebb alcsoportok
mentén nem kozliink eredményeket, a kitoltdk és az altaluk adott valaszok nem lesznek

semmilyen modon a riportolas soran dsszekapcsolhatok.

8.2. Irodai territorialis viselkedés

Az irodai territoridlis viselkedés méréséhez magyar nyelvii kérdéiv nem allt
rendelkezésre, igy a disszertacios vizsgalathoz kapcsoloddan adaptaltunk egy angol
nyelvii mérdéeszkozt. Az Irodai Territorialis Viselkedés kérddiv eredeti verziojat Graham
Brown (2009) dolgozta ki és publikalta, hasznalatdhoz a szerzé engedélyt adott. A
mérdeszkoz négy alskalabol épiil fel, melyek a human territorialis viselkedés négy
altipusat mérik. Az identitas-orientalt megjelolés 6, a kontroll-orientalt megjelolés 5, a
megeldzé védekezés 6, a reagéld védekezés skala szintén 6 tételbdl all. A kérddiv tehat
osszesen 23 itemes, 7-es Likert-skalan mér. Ertékét az itemek atlagpontszama adja. A

kérdobivet lasd az 1. mellékletben.

8.3. Munkahelykotodés

A Munkahelykotddés Kérddivet kutatdcsoportunk adaptalta magyar nyelvre (Franko &
Dull, 2018). A mérdeszkozt eredtileg Rioux (2005) alkotta meg és publikélta francia
nyelven, mi a Scrima (2015) altal angol nyelven kozolt és validalt verziot, a Workplace
Attachment Scale-t hasznaltuk fel. A kérdoiv hat tételes 6tos Likert-skala, értékét az

itemek atlagpontszama adja. A kérddivet lasd a 2. mellékletben.

8.4. Munkaallomas-kotodés

A munkaallomés-kotddés fogalmat kutatdcsoportunk irta le elsé korben és a mérésére
szolgalé Munkaallomas-kotddés Kérddivet is mi alkottuk meg a Munkahelykotodés
Kérddiv (Rioux, 2005; Scrima, 2015) tételeinek atdolgozéasaval (Franko & Dull, 2018).
A kérdoiv ot itemes, 6tos Likert-skala, értékét az itemek atlagpontszdma adja. A kérddivet

lasd a 3. mellékletben.
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8.5. Eszlelt maganszféra

Az észlelt magéanszférat a kutatocsoportunk éltal magyarra adaptalt Eszlelt Irodai
Maganszféra Kerdoivvel (Franko & Dull, 2017) mértiikk. A kérddivet eredetileg Oldham
(1988) alakitotta ki, mi a Laurence és munkatarsai (2013) altal publikalt Experience of
Privacy Scale verzidt hasznaltuk fel. A kérddiv hat tételes 6tos Likert-skala, értékét az
itemek atlagpontszama adja. A 3., az 5. és a 6. forditott tétel. A kérddivet lasd a 4.

mellékletben.

8.6. Jollét

A jollét affektiv komponensét a WHO 5 tételes, Susanszky €és munkatérsai (2006) altal
magyar nyelvre adaptalt Jollét Indexével mértiik. A kérddiv egy négyes Likert-skala,
mely 0-3 kozotti értékeket vehet fel. A kérddivet lasd a 5. mellékletben.

8.7. Kbvalitativ kiegészit6é adatok

Mindkét fokuszcsoportos beszélgetés sordn az alabbi hat kérdéskort érintettiink:

o Altalanos tapasztalatok az atallassal kapcsolatban

e Térhasznalati szokéasok alakulasa

e Az j rendszer elényei

e Az j rendszer hatranyai és a veliik valdo megkiizdés
e A tarsas kapcsolatok alakulasa

e Otthoni munkavégzéssel kapcsolatos tapasztalatok

A kérdéskorokon ebben a sorrendben haladtunk végig, nagyjabol ugyanannyi idét hagyva

mindegyik megtargyalasara. Egy fokuszcsoportos beszélgetés idétartama 90 perc vol.

9. Adatok elemzése és értelmezése

Eredeti terveink szerint a longitudinalis dizajnnal egy kvazi-kisérleti helyzetet kivantunk
létrehozni, melyben Osszetartozd mintds adatokkal dolgozunk. A terepkutatdsi helyzet
sajatossagai miatt nem sikeriilt azonban nagy szdmban olyan valaszadokat mozgositani,

akik mindharom mérési ponton kitoltotték volna a kérddivet. Ennek oka volt példaul a
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szervezeti engedélyeztetés elhuizodasa, aminek kovetkeztében a négybdl csupan két
vizsgalt csoportban tudtam a bevezetési eldtti allapotot is mérni. Problémat jelentett
tovabba a kérddivek jeligés rendszerben torténd parositasa, melyet szdmos valaszadé nem
értelmezett megfelelden. Ezen feliil el6fordulhatott az is, hogy a mérési periddus alatt
valaki elhagyta a szervezetet, ezzel kapcsolatban pontos adattal nem rendelkeziink.
Osszesen 13 olyan személy szerepel a mintaban, akikkel a teljes kérddiv csomagot
sikeriilt mindharom idépontban felvenni. fgy az adottsagok miatt végiil fiiggetlen
mintaként kezeltem a kiilonb6z6 mérési pontokon kapott eredményeket.

A kérdéives adatokat kvantitativ eljardsokkal dolgoztuk fel az SPSS és az R statisztikai
elemzd programokkal. A fokuszcsoportos beszélgetések esetén a hangfelvételeket
visszahallgattam és a kialakitott 6 szempont mentén dsszegyiijtottem az azokra vonatkozo

tartalmi elemet.
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EREDMENYEK

A disszertacidban bemutatott eredmények egy magyarorszagi multinacionalis vallalatnél
végzett longitudindlis dizdjna esettanulmanybol szarmaznak. A vizsgalat soran harom
mod kornyezetpszichologiai hatdsainak feltarasara. A bevezetés eldtt kettd (1. és 2.
csoport), a bevezetést kovetden 2, illetve 6 honappal pedig négy csoportban (1.-4.

csoportok) zajlott le a mérés.

10. A territorialis viselkedés vizsgalata

10.1. Az Irodai Territorialis Viselkedés Kérdoiv adaptalasa magyar nyelvre

A magyar nyelvli valtozat érvényességét konfirmativ faktorelemzéssel teszteltem. A
Brown altal megalkotott 4 faktoros, 23 itemes struktiira magyar nyelven nem hozott olyan
mértékl illeszkedést, mint az eredeti mérGeszkoz. Az abszolit mutatok mentén
(Schreiber et al., 2006) a proba értékei nem tokéletesek, de még elfogadhatdonak
mondhatok. A skala CFI értéke 0,95 alatt marad, a TLI mutat6 pedig 0,9 alatt. AzRMSEA
95%-o0s konfidencia intervalluma 0.086 és 0.102 kozott van. Az SRMR értéke 0,092. A

konfirmativ faktorelemzés eredményét az 5. tdblazat és a 2. dbra foglalja 6ssze.

Khi? szf CFI TLI | RMSEA | SRMR AlIC
Magyar 663,10 | 226 | 0.835 | 0.815 0.094 0.092 | 15283.398

valtozat

Khi?=Khi? fittségi mutato; szf=szabadsagfok; RMSEA = Root-Mean-Square Error of Approximation; AIC
= Akaike Information Criterion; CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker Lewis Index; SRMR =
Standardized Square Root Mean Residual.

5. téablazat — A magyar nyelvii, 4 faktoros Irodai Territorialis Viselkedés Kérdéiv

illeszkedési mutatoi a konfirmativ faktorelemzés mentén (forras: sajat szerkesztés)
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TV: territorialis viselkedés, RV: reaktiv védekezés, AV: anticipalo/megelézé védekezés, KO: kontroll-

orientalt megjeldlés, ID: identitas-orientalt megjelolés

2.  abra: A magyar nyelvi, 4 faktoros Irodai Territorialis Viselkedés Kérddiv

konfirmativ faktorelemzésének eredménye (forras: sajat szerkesztés)
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A Shapiro-Wilk teszt alapjdn a magyar nyelvli méréeszkéz mind a négy alskaldjanak

eloszlasa aszimmetrikus, szignifikdnsan eltér a normalistdl (1d. 3. &bra és 6. tablazat).

TV_AV_étiag I[ TV_ID_étlag |

0.4

.

TV_KO_atlag | [ TV_RV_atlag I

0.0-

0.6

0.4

0.0

m = ]
2 3 4 5

1 2 3 4 5 6 71
atlag

TV_AV: anticipalo/megel6z6 védekezés, TV ID: identitas-orientalt megjelolés, TV _KO: kontroll-

orientalt megjelolés, TV _RV: reaktiv védekezés,

3. é&bra— Az Irodai Territoridlis Viselkedés Kérdoiv alskalain kapott skalaérték-

eloszlasok (forras: sajat szerkesztés)

W-érték p-érték Atlag (1-7) Széras
243 1.51
Identitis-orientilt megjelolés 0.85405 <0.001
1.51 0.79
Kontroll-orientil megjelolés 0.69593 <0.001
1.67 0.94
Megel6z6 védekezés 0.72301 <0.001
1.24 0.75
Reaktiv védekezés 0.37244 <0.001

6. tablazat - Az Irodai Territoridlis Viselkedés Kérddiv alskalainak
normalitasvizsgalatabol szarmazo eredmények a Shapiro-Wilk teszt alapjan, valamint a

skalaértékek atlaga és szordsa (forrés: sajat szerkesztés)
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A négyfaktoros modellt az elmélet és az eredeti mérdeszkdz empirikus tesztelése soran
nyert eredmények mindenképpen tdmogatjak, a magyar nyelvii mérdeszkoz illeszkedési
mutatoi nem tokéletesek, de elfogadhatok. Mindezeket sszevetve elfogadtuk az eredeti,
26 itemes, 4 faktoros strukturat, amely azonban magyar nyelven tovabbi vizsgalatot
igényel. A skalaértékek eloszlasa aszimmetrikus, a normalistol szignifikansan eltér, igy a

tovabbiakban nemparaméteres probakkal vizsgdlom majd alakuldsukat.

10.2. Az irodai territorialis viselkedés alakulasa a megosztott munkaallomasos
rendszerben

A territoridlis viselkedés alakulasat kiilon-kiilon minden altipus esetén és a skalaérték
mentén is vizsgéaltam. A hipotézisem az volt, hogy a munkaallomasukat megtartd
kollégéak esetén a territorialis viselkedés el6fordulasi gyakorisaga idével nem fog valtozni
egyik viselkedéstipus mentén sem, hiszen ezeknél a személyeknél a territoridlis
viszonyok latszolag nem valtoztak meg. Ezzel szemben az dlland6 munkadllomésukat
feladoknal a személyre szabas csokkenését vartam a fizikai korldtok megjelenésével, a
megbolydulo territoridlis viszonyok miatt pedig a tovabbi 3 altipus, valamint a teljes
skalaérték szignifikans ndvekedésre szamitottam.

Az alskélak tekintetében az identitds-orientalt megjeldlésben (atlag= 2,43; sz6ras=1,51)
talaltam egyediil szignifikans valtozast az id0 eldrehaladtaval, ez a véaltozas azonban csak
részben egyezett még a hipotézisemben megfogalmazottakkal. Az eredmények szerint
ugyanis a perszonalizacié nem csupan a sajat munkaallomasukat elvesztok, hanem a
teljes vizsgalt populécio tekintetében csokkent a Kruskal-Wallis-teszt eredménye alapjan
(khi?=26.911, szf =2, p<0.001, r=0.302). Ez a cs6kkenés mar a 2 honapos mérés idejére,
a teljes populéciora nézve is szignifikdns volt a Mann-Whitney-proba mentén (W =
3210.5, p-value = 1.574e-05, d=0.394), a sajat munkadllomassal rendelkez6k és nem
rendelkezdk kozott pedig nem talaltam kiilonbséget (p>0,05). Ez a tendencia a 6. honapra
is megmaradt. Noha a 2. hoénaphoz képest tovabbi szignifikdns csokkenést nem
tapasztaltam, a kiindul6 allapothoz képest viszont a teljes populacidra nézve tovabbra is
szignifikdnsan alacsonyabb maradt az identitas-orientalt megjeldlés gyakorisaga (W =

4461, p-value = 2.231e-06, d=0.392). A sajat munkadlloméssal rendelkezOk és nem
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rendelkezOk alcsoportjai kozott tovabbra sem volt szignifikéns eltérés. Az identitas-

orientalt megjeldlés alakulasat a 4. dbra szemlélteti.

[ elétte I 2 hénap ][ 6 honap

nem szignifikans nem szignifikans

Sajat munkaallomas

Nincs
Van

Perszonalizacio
H

—
/ [ENRERE:

Nincs Van Nincs Van Nincs Van

Mérési idépont

4. dbra — Az identitas-orientalt megjeldlés (perszonalizaciod) alakuldsa a sajat
munkaallomas meglétének és hianyanak, valamint az id6 mulasanak tiikrében (forras:

sajat szerkesztés)

Hipotézisem szerint a kontroll-orientélt viselkedés (atlag=1,51; sz6ras=0,79), a megel6z6
(atlag=1,67; szoras= 0,94) és a reaktiv védekezés (atlag=1,24; szoras=0,75)
el6fordulasaban szignifikdns emelkedésre szamitottam, ez azonban egyik esetben sem
igazolodott (p>0,05).

A teljes skalaérték (atlag=1,72; sz6rds=0,76) esetén is novekedésre szamitottam, ezzel
szemben itt szignifikdns csOkkenést tapasztaltam a harom mérési id6pontban kapott
eredmények Kruskal-Wallis-probaval valé dsszehasonlitasakor (khi? = 28.348, szf = 2,
p<0.001, r=0.31). Ugyanez a tendencia igazolodott be akkor is, amikor csak a sajat
munkaallomésukat megtartok harom idépontban nyert pontszamait hasonlitottam 6ssze
(khi?=12.409, szf = 2, p-value = 0.002, r=0.28). A sajat munkaallomassal rendelkez6 és
nem rendelkezd csoportok kozt nem mutatkozott szignifikdns kiilonbség sem a 2

hoénapos, sem a 6 honapos mérés soran.
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Az irodai territorialis viselkedés teljes skala értékének alakulasat az 5. abran mutatom be.

elétte Il 2 hénap ][ 6 honap

7.

6.

5.
»
R0]
ko]
0}
X
B4
2 Sajat munkaallomas
R nem szignifikans nem szignifikdns Nincs
5 Van
5%
E
)
[t

2.

1<

Nincs Van Nincs Van Nincs Van

Mérési idépont
*<0,05, ** <0.01; *** <0.001

5. dbra — Az irodai territoridlis viselkedés alakuldsa a sajat munkaallomés meglétének és

hidnyanak, valamint az idé muldsanak tiikrében (forras: sajat szerkesztés)

11. A helykotodés vizsgalata

A megosztott munkadllomasos rendszer bevezetése kapcsan a hely és a hasznald kozotti

érzelmi/attitiidinalis viszony, a helyko6tddés alakulasat is vizsgaltam.

11.1. A munkahelykotodés

Hipotézisem szerint a munkahelykotddésben nem vartam szignifikdns valtozast egyik
alcsoportban sem. A sajat munkadllomdsukat megtartoknal azért, mivel esetiikben
véltozas (latszolag) nem tortént. A sajat munkadllomasukat elvesztéknél pedig azért,
mivel a dontést Onszantukbol hozhattdk meg, igy ndluk az otthoni munkavégzés

lehetdségét megfeleld mértékii kompenzacionak feltételeztem.
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Az itemek atlagabol nyert skalaérték eloszldsa normalisnak tekintheté (W = 0,988,
p=0,0524). A hipotéziseket sikeriilt igazolni, a munkahelyk&tddésben (atlag=3,00;
sz6ras=0,81) valoban nem kaptam szignifikans valtozast a kiindulé allapothoz képest
egyetlen alcsoportban, egyik mérési ponton sem (F (2,225) = 0.07, p=0.932). Sem a 2
hénapos (t = -1.34, szf = 56, p = 0.187), sem a 6 hénapos (t = 0.08, szf = 63, p = 0.937)
mérésnél nem mutatkozott kiilonbség az egyes alcsoportok kozott.

A munkahelykotddés alakulasat a 6. dbra mutatja.

[ elétte I 2 hénap | 6 honap

nem szignifikans nem szignifikans

w

Sajat munkaallomas

Nincs
Van

Mtwkahelykétédés

Nincs Van Nincs ) Van Nincs Van
Mérési idépont

6. abra — A munkahelyko6tddés alakulasa a sajat munkadllomas meglétének és

hianyanak, valamint az id6 mulasanak tlikrében (forras: sajat szerkesztés)

11.2. A munkaallomas-kotodés

A kutatéds soran a munkaallomas-kotddés alakuldsat is vizsgaltam, mint a munkahelyek
kapcsan mérhetd legkisebb értelmes tranzakcionalis egységet a helykotddés tekintetében.
A munkaallomas-ko6tddés kapcsan az alcsoportok széttartasat vartam hipotézisem szerint:
a sajat munkadllomdassal rendelkezOk esetén nem feltételeztem szignifikans valtozast,
hiszen esetiikben a munkadlloméas-munkavallalo tranzakcidban sem allt be (latszolag)
valtozds. A munkadllomésukat elvesztok kozott azonban szignifikans csokkenésre
szdmitottam, hiszen az atallast kovetden esetiikben ez a kotédés mar nem egy fix

territoriumhoz, hanem naprol napra egy-egy Ujhoz valo érzelmi viszonyulast jelent.
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A munkadllomas-kotddés itemeinek atlagdbol nyert skalaérték eloszlasa eltér a
normalistol, de szimmetrikus, egy moéddusza (W = 0,959, p <0,001, atlag= 2,71;
szoras=1,09).

A valtoz6 esetén sikeriilt a hipotézisemet igazolnom, a két alcsoportban mért értékek az
id6 eldérehaladtdval valdban elkezdtek széttartani. Mar a 2 honapos mérésnél is
szignifikans kiillonbséget kaptam a fix munkadllomasukat megtartok és elvesztok kozott
(t =-2.25, szf= 53, p = 0.029, d=0.29), ez a kiilonbség a 6. honapra tovabb novekedett
(t=-3.76, szf = 63, p < 0.001, d=0.43). A 2 honapos mérésen kapott kis hatasbol (d=0,29)
a 6. honapra kozepes hatds (d=0,43) lett. Ezen feliil kaptam még egy szignifikans
eredményt. Nem csupan az alcsoportok kozt jelent meg ugyanis kiilonbség: a 6 honapos
mérésnél a munkaallomasukat elvesztok munkadllomas-kotédése szignifikdnsan
alacsonyabb volt, mint a félévvel korabbi, kiindul6 allapotban (t=2.42, szf=124, p =
0.017, d=0.21). A munkaallomasukat megtartok esetén a kiindulo6 allapothoz képest nem

volt szignifikédns az emelkedés (p>0,05). A munkadllomés-kotddés alakuldsat a 7. abran

szemléltetem.
elétte |l 2 hénap || 6 honap
5
4
* * % k

»
Ro)
S
53
=
8 Sajat munkaallomas
£ Nincs
2 Van
©
S
c
S
=

1

Nincs Van Nincs Van Nincs Van

Mérési idépont

*<0,05, ** <0.01; *** <0.001
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7.4bra — A munkaallomas-ko6tddés alakulasa a sajat munkadllomas meglétének és
hidnyénak, valamint az id6 muldsanak tiikrében (forras: sajat szerkesztés)
A munkahely-és a munkaallomds-k6tddés viszonyarol elmondhatd, hogy a megosztott
asztalos dizajn bevezetést kovetd alakuldsuk mas mintdzatot mutat, a kettd kdzt azonban
pozitiv irdnyu szignifikdns korrelaciot kaptam (r=0.61, p<0.001). Figyelembe véve a két
konstruktum természetét és kapcsolatat, azt mondhatjuk, hogy a munkaallomas-kotddés
37%-ban magyardzza a munkahelykotddés értékét. Tartalmilag tehat e két jelenség
egymasba agyazott és szorosan Osszekapcsolodik, ezzel egyiitt empirikus modon jol

szétvalaszthato.

12. Az észlelt maganszféra vizsgalata

Az észlelt irodai maganszféra alakuldsat is vizsgaltam a megosztott munkaallomasos
rendszer bevezetésével, hiszen korabbi kutatasokbol (pl. Laurence et al., 2013) tudjuk,
hogy az épitészeti maganszféra megvaltozasa az észlelt maganszféra megvaltozasara is
hatédssal lehet, amely aztdn a jollét vagy érzelmi kimeriltség szintjében is
megmutatkozhat.

Hipotézisem szerint a sajadt munkadllomasukat megtartd munkatarsak észlelt
maganszféraja nem valtozik az 0j rendszer bevezetésével, hiszen esetiikben az épitészeti
maganszféra sem valtozik meg. Ezzel szemben a munkaallomasukat elvesztd, de heti egy
otthoni munkavégzési lehetdséghez jutd kollégdk esetén egy U-alaka gorbét
feltételeztem. Arra szamitottam, hogy az észlelt irodai maganszféra el6szor (2 honapos
mérés) lecsokken a véltozas jelentette veszteségélmény okéan. Késébb azonban (6.
hoénap), az otthoni munkavégzés ,megtanuldsa” utin, a potencidlisan nagyobb
rugalmassadg ¢és autondmia kompenzalni tudja a veszteséget, az észlelt maganszféra
szintje pedig visszaall a kiindul6 allapotra.

Az itemek atlagabol nyert skalaérték eloszlasa a normalistol eltér, de szimmetrikus, egy
moédusza (W = 0,852, p <0,001). Az eredmények a hipotézist nem tdmasztottak ala,
masfajta tendencia rajzolodik ki az adatokbdl. Varakozasaimmal ellentétben, az észlelt
irodai magénszféra (4tlag=3,44; szoras=0,82) a kiindul6 allapothoz képest a 2. hénapos
mérés 1idOpontjdra a sajat munkadllomasukat megtartok korében csokkent le
szignifikansan (t = 2.269, szf = 37, p = 0.029, d=0.349). Ebben a mérési szakaszban a

sajat munkaallomassal rendelkez6k maganszféraja szignifikansan alacsonyabb volt, mint
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a sajat munkaallomésukat feladoké, akik heti egy napos otthoni munkavégzési
lehetdséghez jutottak (t = 2.06, szf = 42, p = 0.046, d=0.302). A bevezetést kovetd 6
honapos mérés idOpontjara a tendencia azonban megfordult: a sajat munkaallomassal
rendelkezOk észlelt magéanszféraja novekedni kezdett, a 2 honapos értékhez képest
szignifikans mértékben, a hatas kozepes erdsségli (t =-2.30, szf =45, p=0.026, d=0.322).
A munkaallomasukat feladok maganszféraja ezzel parhuzamosan csékkenni kezdett a 2.
honapban mért értékhez képest, ez a valtozas azonban nem szignifikans (p>0,05). A 6
honapos mérési id6pontra a tendencia tehat megfordult, az alcsoportok kozotti kiilonbség
ezen a mérési ponton éppen nem érte el a 0,05 alatti szignifikancia-kiiszobot.

Az észlelt maganszféra tendencidjanak alakuldsat a 8. dbra mutatja be.

elétte || 2 hénap |[ 6 honap

* nem szignifikdns

w

Nincs
Van

Eszlelt Irodai Maganszféra
N

-h

Nincs Van Nincs L Van Nincs Van
Mérési idépont

*<0,05, ** <0.01; *** <0.001

8. dbra — Az észlelt irodai magéanszféra alakuldsa a sajat munkaallomas meglétének és

hidnyanak, valamint az idé muldsanak tiikrében (forras: sajat szerkesztés)
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13. A jollét vizsgalata

A kornyezetpszichologiai valtozok mellett a jollét alakuldsat is vizsgaltam a WHO 5
tételes kérdoivével (Susanszky et al., 2006). Alakuldsdban a sajat munkadllomésukat
megtartoknal nem feltételeztem szignifikdns modosulast, szintén a mar tobbszor emlitett
okbol kifolyolag: esetiikben (latszolag) nagyobb valtozas nem is tortént a dizajnban. A
munkaallomasukat feladoknal ezzel szemben forditott U-alaku valtozast vartam.
Hipotézisem szerint ugyanis azok a személyek valasztottdk a fix munkaallomas nélkiili
rendszert, akiknek az ezzel jar6 heti egy napos otthoni munkavégzési lehetéség nagyobb
érteket képvisel, az 0j fajta munkamod pedig nagyobb autondémiat, téri kontrollt jelent,
ezéltal a munkavallalok jolléte rovid tdvon megemelkedik. Hipotézisem szerint a jollét
kezdeti emelkedése ideiglenes, a 6. honapra visszarendezddik a valtozasok elétti szintre.
A jollét itemeinek 4tlagabol nyert skalaérték eloszlasa a normalistdl eltér, de
szimmetrikus, egy moduszu (W = 0,974, p <0,001). A hipotézisemet a jollét (atlag=1,69;
sz6ras=0,50) alakulasara vonatkozdan nem sikeriilt igazolni: nem mutatkozott ugyanis
szignifikans valtozas egyik iddpontban és egyik alcsoportban sem.

A valtoz6 alakulasat a 9. abran szemléltetem.

elétte I[ 2 hénap Il 6 honap

nem szignifikdns nem szignifikdns

Sajat munkaallomas

Nincs
Van

Jollét

Nincs Van Nincs Van Nincs Van
Mérési idépont

9. abra — A jollét alakulasa a sajat munkadllomds meglétének és hidnyanak, valamint az

1d6 mulédsanak tiikkrében (forrés: sajat szerkesztés)
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14. ,,Small data”

A vizsgélatban minddsszesen 13 személytdl érkezett be kérdéiv mind a hdrom
iddpontbdl, igy az elemzések soran fiiggetlen mintaként kellett kezelnem az egyes mérési
korok adatait. Ugyanakkor a disszertacidban ezt a kicsi, Osszetartozd, tulajdonképpen
kvazi-kisérleti mintat is be kivanom mutatni. Ehhez az egyes valaszadok és a teljes kis
minta vizualizdcidja tiint a legadekvatabb megoldasnak. A ,small data”-ban
természetesen az elemszam okan statisztikai probakat nem végeztem, a grafikus dbrazolas
segitségével azonban lehetdvé valt az itt kapott tendencidk bemutatdsa, melyek a teljes
esettanulmany soran nyert eredményekkel is 0sszevethetdek ezaltal. A kis mintdban a 6
hénapos mérés idején a valaszadok koziil 10 £6 nem rendelkezett sajat munkaallomassal,
3 6 pedig igen. Ez az ardny koriilbeliil megfelel a nagy minta aranyainak. Az alébbi
grafikonokon (10.-12. abra) a mindharom iddpontban kitoltok értékeinek alakuldsa

lathat6 az Osszes vizsgalt valtozo mentén.

A teljes territorialis viselkedésben, és kiilon a perszonalizaci6 szintjében is alapvetden
csokkenés érzékelhetd 1-2 valaszado kivételével. A small data tendenciai ily modon teljes
egészében megfeleltethetdk az esettanulmdny soran statisztikai probakkal nyert
szignifikans eredményekkel, hiszen mind a munkadllomassal rendelkezd, mind a nem
rendelkezd alcsoportban szignifikdns csokkenést tapasztaltunk az emlitett valtozok

szintjében.

Identitas-orientalt megjelolés

Territorialis viselkedés

Mérési idépont Mérési idépont
10. dbra — Az irodai territorialis viselkedés, illetve kiilon a perszonalizaci6 alskala

alakuldsa a small data-ban (forras: sajat szerkesztés)
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A munkahelyko6tddés kapesan szintén elmondhatd, hogy az esettanulmanyhoz hasonlé
tendencia rajzolddik ki a small data-ban is: a valtozd szintje végig nagyjabol azonos
marad. A munkadllomas-kotodés alakuldsdban ezzel szemben érdekes, lj mintazatok
lathatoak. A felvett értékek sokkal jobban szérnak ugyanis, mint azt az eddigi
konstruktumok esetén lathattuk. A bevezetés elott felvett értékek sok esetben a mérési
folyamat sordn szinte végig stagnalnak, fliggetleniil att6l, hogy az magas volt vagy
alacsony. Két kivétellel elmondhatd, hogy a bevezetést kovetden nem csokkent le
radikalisan a valaszadok munkaallomas-kotodése, sot, valahol emelkedd tendencia
lathato, pedig a 6. honapos mérési idépontban 13-bol 10 embernek mar nem volt sajat
munkaalloméasa. A nagy mintdban a sajait munkaalloméssal nem rendelkez6k esetén
szignifikdnsan alacsonyabb munkadllomés-kotédést mértiink a kiindulod allapothoz
képest. A small data-ban az lathatd, mintha a sajat territoriumhoz k6t6do dizajnvaltas nem

lett volna akkora hatassal a munkaalloméas-kotodés mértékére.

Munkahelykot6dés
Munkaallomas-kotédés

Merési id5pont Mérési idépont

11. dbra — A munkahely-, valamint a munkaéllomas-kotddés alakuldsa small data-ban

(forras: sajat kotddés)

Az észlelt irodai magéanszféra kapcsan a kis mintdban kapott értékek ranézésre
egyértelmiien magasabbak, mint az esettanulmany soran nyert 3,44 (0,82) -es atlagérték.
A bevezetés elott kapott magas értékek egyetlen valaszado kivételével itt is tartjak
magukat a 2. és a 6. hdnapos mérés idejére is, néhany valaszado esetén tapasztalhatunk
nagyon kis mértékii csokkenést.

A jollét alakuldsédban ennél nagyobb mértékli csokkenés lathatd az id6 eldrehaladtaval,
ezzel szemben a nagy mintan itt egyik alcsoport esetén sem kaptunk szignifikans

kiilonbséget.
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Eszlelt Irodai Maganszféra

’

Meérési idépont

Jollét

Meérési idépont

12. dbra — Az észlelt irodai maganszféra, valamint a jollét alakuldsa small data-ban

11. A mért valtozok kapcsolata

(forras: sajat szerkesztés)

A bemutatott valtozok Osszefliggését szamos szerz0 vizsgalta mar. Egységes, minden

konstruktumot atfogé modell azonban még nem sziiletett sem a klasszikus, sem az 1j

generacios rendszerekre vonatkozdan. Ez utdbbiak esetén altalaban empirikus eredmény,

a valtozok viselkedését bemutatd vizsgalat is nagyon kevés sziiletett mindeddig. Eppen

ezért a mért valtozok kozotti egylittjarassal kapcsolatban hipotézist nem fogalmaztam

meg a disszertacioban. Feltaro jelleggel, a jovObeni kutatdsokat segitendd, elkészitettem

azonban a mért valtozok korrelacios matrixat, melyet a 7. tdblazatban mutatok be.

Territorialis Identitas- Munkahely Munka- Eszlelt irodai Jollét
viselkedés orientalt - kotédés allomas- maganszféra
megjelolés kotédés
Territorialis 1 0,745%** 0,304%** 0,368*** 0,017 -0,099
viselkedés
Identitas- 1 0,288%** 0,321%** 0,125%%* -0,086
orientalt
megjelolés
Munkahely- 1 0.610 *** 0,100 -0,053
kotodés
Munka- 1 -0,027 -0,334%**
allomas-
kotodés
Eszlelt irodai 1
maganszféra 0,190**

*<0,05, ** <0.01; *** <0.001

7. tablazat — Az esettanulmanyban vizsgalt kdrnyezetpszicholdgiai valtozok egylittjarasa

(forras: sajat szerkesztés)
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A territoridlis viselkedés skalaértéke és az identitas-orientalt megjeldlés kozotti erds,
pozitiv korrelaci6 nyilvanvaléoan nem meglepd, hiszen a perszonalizacié a Territoridlis
Viselkedés Kérddiv egyik alskéldja. Az identitas-orientalt megjelolés ezen felill a
munkahely-és munkaéllomds-kotddéssel és az észlelt irodai maganszféraval is erds,
pozitiv egylittjarast mutat, a territoridlis viselkedés teljes skalaértéke mar csak a két
helykotddés valtozoval.

Fontos eredmény a munkahely-és a munkadllomas-kotédés kozotti erds, pozitiv irdnyt
egylittjaras igazoldsa. A két valtozd ugyanis természetében hasonld, a dizajnvaltast
kovetéen az egyes alcsoportokban azonban kiilonb6zé tendencidk mentén alakult
szintjiik.

A jollét valtozoja kapcséan is sikeriilt szignifikdns Osszefliggéseket talalni: az észlelt
maganszféraval erds, pozitiv irdnyl, a munkaallomas-kotédéssel erds, negativ iranyu a

kapcsolata.

A kvantitativ vizsgélatok eredményei alapjan dsszességében elmondhato, hogy a
hipotéziseket részben sikeriilt igazolni, részben pedig 0j tendenciak rajzoldodtak ki.
Néhany kdrnyezetpszicholdgiai valtozé mentén a sajat munkaallomasukat megtartok
alcsoportjaban is lathato valtozas, noha Oket a diz4jnvaltas kozvetleniil nem érintette.
A munkahely-kotddés és a jollét esetében stagnalast tapasztaltunk mindkét
alcsoportban, latszolag ezen jelenségeket érintette legkevésbé a dizajn valtas.

A territoridlis viselkedés esetén a két alcsoport értékei — meglepd modon — egyiitt
mozogtak, a szignifikdns valtozas a teljes vizsgalt populdcidban megjelent.

Az észlelt maganszféra és a munkadllomas-kotddés esetén tapasztalhato, hogy a sajat
munkaallomasukat megtartok és feladok értékei szignifikansan eltéréen alakulnak, a
dizdjvnaltas kornyezetpszichologiai hatdsa talan ezen konstruktumok mentén foghat6
meg leginkabb.

Szamos valtozo értéke kozott tapasztalhato szignifikans egyiittjaras, ezek alapvetéen
pozitiv iranyuak. Kivételt képez ez alol a jollét és a munkadllomds-kotddés negativ

iranyu korrelacioja.

82



A kvantitativ vizsgalat soran nyert eredményeket, a kornyezetpszicholdgiai valtozok

alakulasat, valamint a valtozok egyiittjarasat a 13. dbran 6sszegzem.

Sajat munkadllomast Sajat munkadllomast
megtarték feladék
HIPOTEZIS/ HIPOTEZIS/
EREDMENY EREDMENY

* Perszonalizicié
e (Territorialis viselkedés)

« Kontroll-orientalt megjelolés,
Megel6z6 és reaktiv védekezés
e (Territorialis viselkedés)

0,288***

e  Munkahelykétédés
0’3213!1 0,610‘.‘

e Munkadllomds-kotédés

o  Eszlelt irodai magédnszféra

. JoNEt 0,190**

13. abra — A kvantitativ vizsgalatokbol szarmazo6 eredmények dsszefoglalo tablazata

(forrés: sajat szerkesztés)

12.A fokuszcsoportos beszélgetések

A kétszer négy fovel lefolytatott fokuszcsoportos beszélgetések hat, eldre rogzitett
szempont mentén folytak. Mindkét csoportban volt olyan kolléga, aki megtartotta és
olyan is, aki feladta sajat munkadllomasat. A beszélgetést egyrészt hangfelvétellel
rogzitettem, masrészt kdzben jegyzeteket készitettem. A 8. tdblazatban 6sszefoglalom az
Osszes olyan észrevételt, amelyeket legalabb egy ember emlitett €s legalabb az egyik
szemponthoz tartalmilag kapcsolodik. Az észrevételeket pontba szedve kozlom, néhol

sz0 szerinti idézetekkel kiegészitve.
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Altalinos tapasztalatok az atallassal kapcsolatban

a munkaszervezés tobb idot igényel

a rugalmassagot kedvel0 kollégak szamara pozitivak az elso tapasztalatok

az 1j rendszer megitélése kapcsan nem érzékelnek generacios kiilonbségeket, az
attitldot nem ez hatarozza meg

altalaban azok jobban kedvelik az 0j strukturat, akik eddig is dolgoztak alkalmanként
otthonrol vagy az irodan kiviilrdl

tobben a munkavallalokba vetett bizalom kifejezésének ¢élik meg az 0j struktira

bevezetését

/,,Nagyon 0riilok a lehetOségnek és a cég bizalmanak!”/

szemléletvaltasra van sziikség, ebben viszont Ugy érzik a kollégak, hogy kevés
segitséget kapnak

a rendszer elméletben az eddiginél nagyobb rugalmassagot igér, ezzel egyiitt nagyon
sok a korlatozo intézkedés (Pl. hétfon és pénteken nem lehet otthonrol dolgozni,
mondvan, az nem home office, hanem a hétvége meghosszabbitasa, ugyanez igaz a
szabadsagok eldtti és utana napokra. Nagyobb team megbeszélések napjan sem lehet
otthonrol dolgozni)

megfogalmazodott, hogy talan nem minden feladatkdr esetén bevezethetd az 1j
rendszer, amit nem feltétleniil vettek figyelembe a rendszer kialakitoi

ergonomiai és technikai szempontok feliilvizsgalata mielobb fontos lenne, mert ebben

rengeteg akadozast tapasztalnak, ami a munkavégzés rovasara megy

/,,Nagyon sok idé reggel, mire valaki feldallitia a rendszert, még ha a dokkolo stimmel is.

Marpedig nem is mindig stimmel.”/

/L Arra nines mindig ido, hogy a székeket, butorokat ergonomikusan beadllitsuk reggelente,

pedig nem rég arrol tartottak egy egész napos képzést, hogy ez mennyire fontos.”/

e az yj rendszer bevezetése egészségiigyi és higiéniai kérdéseket is felvet

/,,Kellemetlen, amikor a macskaszorallergiasnak le kell iilnie a macskaszorés székre.”/

Térhasznalati szokasok alakulasa

az atallas nagyon hirtelen tortént, a régi reflexek még nagyon aktivak

/,,Ha latom, hogy az asztalom mar foglalt, kissé diihos leszek.”/

a személyes targyak az asztalokrol elkeriiltek, ez sokaknak problémat okoz, sokaknak
egyaltalan nem

a személyes targyak egy privat szekrénybe elzarhatok, ezek a szekrények viszont fixen
egy-egy munkaallomas alatt talalhatoak, tehat nem feltétleniil ott, ahol a kolléga aznap
iil. Ez is okoz konfliktusokat, illetve néhanyan inkabb napi szinten magukkal hordjak

a sziikséges eszkozoket és személyes targyakat aktualis munkaallomasukra.
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e atér atalakitdsa nem egyforman érintette a kollégakat
/,Néhany asztalt  egyszertien kihuztak, ezzel néhanyan elvesztettek a  korabbi
munkaallomasukat, tobbeknek viszont kvazi megmaradt a régi, amit tovabbra is sajatjuknak
tekintenek... ez igy eléggé igazsagtalan.”/

e akollégak viszonylag gyorsan adaptalodtak a megszaporodo virtualis talalkozasokhoz
/,,Augusztusban még nagy szemekkel néztek sokan, ha azt mondtam, besz¢ljiik ezt meg egy
online meeting-en. Ma mar ez senkinek nem okoz megiitkozést.”/

e cldfordult olyan eset, amikor egy gyakornok nem tudott a lefoglalt munkaallomasahoz

letilni, mert ahhoz egy iddsebb, régota ott dolgozo kolléga ragaszkodott

Az 1j rendszer elonyei

e csokkent a zsufoltsagérzés
e a heti 1 nap otthoni munkavégzés barmilyen ligyintézést egyszerlibbé tesz, nem kell
emiatt szabadsagot kivenni
e sokak munkarendjéhez jol illeszkedik az 0j rendszer
/,,A munkam 70%-at telefonon végzem, mindegy, hogy hol vagyok.”/
e sok munkafeladatot hatékonyabban el lehet otthon végezni
e azirodédban is nagyobb csend van
e azingazasra szant id6 csokken legalabb hetente egyszer (sokaknal ez 2-3 ora)
e sokaknal (kisgyerekesek, tavkapcsolatban ¢l6k) nagyon nagy maganéleti hozadékai
vannak
e kiegyenlitédott néhany irodatérben a nemek aranya azzal, hogy az 0j rendszerben a
team-ek elkezdtek keveredni
/L Eddig csak nok vettek koriil, oriilok, hogy most mar fiuk is vannak. Sokkal jobb igy a
hangulat.”/

e 1j kapcsolatok, ismeretségek alakulnak

Az uj rendszer hatranyai és a veliik valé megkiizdés

e atechnologiat, az IT infrastruktarat altalanosan nem talaljak kielégitonek
1,4 kiilonbozo gépek, felszerelések miatt nem tud megvalosulni, hogy barki barhova le tudjon
iilni.”/

e ahigiéniat nem talaljak megfelelének a térhasznalok
/,,Sokan, ha valtjak is napi szinten az asztalukat, a klaviaturat, ceruzdkat, akar a székeket is
viszik magukkal.”/

e nem olyan ¢lesek a munka és a maganélet kozotti hatarok

e kevesebb a személyes taldlkozas

e azinformécidaramlas problémai gyakran megjelennek (pl. ki, mikor, hol van)
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o feleldsségi korok problémaja, kollektiv feleldsség kérdése
/,, Kit vesznek el6? Azt, aki nem csinalt meg egy feladatot? Nem. Azt, aki benn van a csapatbol
az iroddaban!”/

e bizonyos csoportokban megjelent a bizalmatlansag és annak szamolgatasa, hogy ki

mikor, mennyit és honnan dolgozik

A tarsas kapcsolatok alakulasa:

e 1j kapcsolatok és ismeretségek alakulnak
e helyenként kiegyenlitettebb nemi arany
e tObb a virtualis érintkezés, nem csak munka jellegli kérdésekben
/,, Van néhany kolléga, akit kedvelek és mostanaban sokkal kevesebbet taldalkozunk... viszont

van, akivel ha épp mindketten otthonrol dolgozunk, ebédnél behivjuk egymast.”/

Otthoni munkavégzés:

e nagyon jol lehet koncentraltan dolgozni
/,,Sok mindenben sokkal hatékonyabb vagyok otthon, a nyugalmat, gondolkodast igénylo
munkakat szivesen viszem haza.”/

e az allando elérhetdség sokkal kardinalisabb kérdéssé valik az otthoni munkavégzés

soran

/,,Még a WC-re és ebédelni is viszem a telefonomat, nehogy szo érjen, hogy nem vagyok
elérheto!”/

e nem mindenki szdmara volt valodi opci6 a diz4jn valtas
/,,Harom 5 év alatti kisgyerekkel van otthon a feleségem. Tetszene az uj modell, de szamomra

ez jelen pillanatban egyaltalan nem opcio.”/

8. tablazat — A fokuszcsoportos beszélgetések soran elhangzott észrevételek a vizsgalt

szempontok mentén (forrds: sajat szerkesztés)

Osszességében elmondhat6, hogy a fokuszcsoportos beszélgetések nagyban segitették a
kvantitativ eredmények értelmezését, a konkrét Osszefonddasokkal a diszkusszidoban
foglalkozom. Az elhangzottak megvilagitjdk, hogy a kapott hatdsok részben
koszonhetéek csak maganak a dizdjn valtasnak, részben az implementécid
megvalosuldsanak kovetkezményei. Mindez pedig nem csupdn az eredmények

megértését, de azok altalanosithatosagat is segiti.
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DISZKUSSZIO

A disszertdcidban az uj generacids irodai megoldasok, azon belill is a megosztott
munkaalloméasos munkavégzés kornyezetpszicholdgiai hatasainak feltérképezésére
véllalkoztam. Az esettanulmdny sordn nyert eredményeket részben sikeriilt igazolni,

részben nem, néhany kérdés kapcsan pedig érdekes, 0j tendencidk rajzolodtak ki.

Az elvégzett vizsgalat keretében kdvettem egyrészt a territorialis viselkedés alakulasat a
megosztott munkaallomdsos rendszer bevezetését kovetéen. Ehhez elsé korben az Irodai
Territoridlis Viselkedés Kérdoiv validitas vizsgalatat kellett elvégezni. A mérdeszkoz
konfirmativ faktorelemzéssel kapott illeszkedési mutatoi némileg elmaradtak az elvarttol
¢s az angol nyelvii valtozatétol. Ennek magyarazata, és a kérd6iv magyar nyelvil
verzidjanak pontos milkddése tovabbi vizsgalatokat igényel. A szakirodalmi és az
empirikus elézmények mentén, illetve jobb modell hijan elfogadtam az eredeti,
négyfaktoros strukturat. A kérddiv esetén a normadlistdl szignifikdnsan eltéro,
aszimmetrikus eloszlast kaptam, igy alakuldsdt a tovabbiakban nemparaméteres

eljarasokkal vizsgaltam.

Az egyik legfontosabb eredménye a kutatdsnak, hogy a perszonalizacié a megosztott
munkaalloméasos munkavégzési rendszer bevezetésével a teljes populdcidban, tehat mind
a sajat helyiiket megtartok, mind az elvesztok korében lecsokkent. A sajat munkaallomast
elvesztd kollégak csoportjdban a tapasztalt tendencia a hipotézisben megfogalmazottak
szerint alakult. Ez az eredmény taldn logikusnak is mondhatd, hiszen a személyre
szabasnak a feltételei a sajait munkadllomds feladdsdval nagyban csokkentek ¢és
leszlikiiltek. Az eredmény mégsem annyira magatol értetddd, hiszen ahogyan a
fokuszcsoportos beszélgetésekbdl kidertiilt, a kollégdk olykor hajlanddak a személyes
targyaikat a taskdjukban vagy a sajatjuknak tekintett berendezési targyakat az iroda
terében munkadllomasrél munkaédllomdsra magukkal vinni. A kérddives adatok alapjan
viszont azt mondhatjuk, hogy ez a viselkedés nem jelenik meg tomegesen, még ha a
beszélgetések alapjan egy markéans jelenségnek is tlint. A sajat munkadllomésukat
elvesztdk irodai személyre szabasi tevékenységének csokkenése a fizikai korlatok
kialakuldsa mentén tehat korantsem evidencia, ezzel egylitt empirikusan sikertilt igazolni.
Izgalmas és meglepd eredmény, hogy a személyre szabas a munkaallomasukat megtartok

esetén is, mar a 2 honapos mérés idépontjara szignifikansan lecsékkent. Ez a tendencia a
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fél éves mérés idOpontjara is megmaradt. A sajat munkadllomasukat megtartok és
elveszték alcsoportjai kozott egyik mérési ponton sem volt szignifikdns eltérés a
személyre szabas szintjében. A tendencia a small data mintdzataban is hasonléan alakult.
Ha pusztan a fizikai kornyezet adta lehetdségekkel akarnank magyardzni az eredményt,
bajban lennénk, hiszen a helyliket megtartok esetében latszolag nem tortént markans
valtozas a személyre szabas kozponti helye, a sajat munkaallomés tekintetében. Ugy
latszik azonban, hogy a kollégék egyik fele altal, a sz6 fizikai és pszicholdgiai értelmében
megélt helyveszteség is elég volt ahhoz, hogy a teljes populacid viselkedése
megvaltozzon. A jelenséget magyarazhatja Brown ¢és Zhu (2016) koncepcidja, mely
szerint az identitas kifejezése akar out-group tagga is tehet egy csoporttagot. Elképzelhetd
ugyanis, hogy a bevezetést kovetd, az eddigiekhez képest meglehetdsen deperszonalizalt
allapot késztette a sajat munkaalloméssal még rendelkezd kollégakat a személyre szabas
csokkentésére, hiszen eldnyeik és kiilonbozdségiik hangsulyozasaval akar a csoport
periféridjdra is szorulhattak. Az a magyardzat is elképzelhetd, hogy a fix
munkadllomassal rendelkez6k élnek azzal a hiedelemmel, hogy a bevezetést elobb-utdbb
mindenkire kiterjesztik. Ennél fogva a perszonalizdcidba mar 6k sem fektetnek sok
energiat, noha a lehetdségiik még meglenne ra. A jelenség megértése tovabbi kutatasokat
igényel, mindenképpen rendszerszemléleti keretben, a szervezetet, a (szocio)fizikai

kornyezetet és az egyént egyiittesen vizsgalva.

A territorialis viselkedés tobbi tipusara attérve, az eredményekbdl az lathatd, hogy a
feltevésemmel szemben sem a kontroll-orientdlt megjel6lés, sem a védekezd
viselkedések gyakorisaga nem novekedett. A szakirodalom (Brown, 2009; Brown & Zhu,
2016) mentén arra szamitottam, hogy a megbolydulé territoridlis viszonyok és a
személyre szabas potencidlis csokkenése okdn ez a harom viselkedésforma
megszaporodik a szervezetben, ezzel szemben szignifikans valtozas egyik esetben sem
tortént. A kontroll-orientalt megjeldlés stagndldsa okozta szdmomra a legnagyobb
meglepetést, hiszen az Uj struktira szinte hivja ezt a tipust viselkedést, nem pusztan az
adaptalodas idészakaban, hanem kés6bb is. A fokuszcsoportos beszélgetés kozben ért a
felismerés, hogy a sajat munkadllomasukat feladé kollégdk esetében nagyon is
megszaporodott a kontroll-orientalt megjeldlés, csupan olyan modon, amit a kérdéiv nem
mért. A struktira bevezetésével ugyanis egy foglaldsi rendszert is bevezetett a szervezet,
melyben a kollégak egy hétre elére tudtak munkaallomast valasztani maguknak azokra a

napokra, amikor az iroddban kivannak dolgozni. Mindez pedig a kontroll-orientélt
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viselkedés klasszikus megnyilvanulasi formajanak tekinthetd, csak nem a fizikai, hanem
a virtualis térben. A védekezd viselkedések kapcsan nem tudtam beazonositani ehhez
hasonld, a kérddiv altal nem mért megnyilvanulasokat. A stagnalasukra két magyarazat
bontakozott ki szdmomra. Egyrészt, hogy a védekezd viselkedések megjelenése mogott
altalaban az all, hogy a hatarok kommunikaldsa dnmagéaban nem bizonyul elegendének
¢s a territorium védelme érdekében markansabb beavatkozésra van sziikség. Eléfordulhat
tehat, hogy a kontroll-orientalt megjeldlés, nevezetesen a munkaédllomdsok lefoglalasa a
szoftverben elegenddnek bizonyult az 0j viszonyok tisztdzasahoz. A fokuszcsoporton
megjelent egy torténet egy veteran dolgozo és egy gyakornok konfliktusardl, a szenior
kolléga feliilirta a foglalasi rendszerben foglaltakat, amibdl Osszetiizés alakult ki.
Feltehetdleg ez a jelenség azonban nem altaldnos. A védekezd viselkedések stagnalasara
vonatkoz6 masik magyarazat a szervezeti kultira visszatart6 erejében all. Policy tilthatja
ugyanis az egyes korlatozo viselkedések eszkdzolését (pl. jelszavak bedllitasa), a reaktiv
védekezést pedig agresszionak, destruktiv magatartasnak cimkézheti a szervezet, adott
esetben azt biintetheti is. Az esettanulmany kapcsan ilyen jellegli intézkedésekrdl nem
szereztem tudomast. Altalanossagban megfogalmazhaté azonban, hogy mindenképpen
érdemes hasonl6 helyzetben kideriteni, hogy a megbolyduld territoriélis viszonyok esetén

mi allhat a territorialis viselkedés (latszolagos) hidnya mogott.

A territoridlis viselkedéshez szorosan kapcsolodod konstruktum, a helykdtddés alakulasat
is vizsgéaltam a munkahely- és a munkadllomas-kotédés formajaban. Az eldbbi kapcsan
sikeriilt az eldzetesen megfogalmazott hipotézist igazolni, nevezetesen, hogy annak
szintje egyik alcsoportban sem fog szignifikansan valtozni a bevezetést kovetden. Ennek
magyarazatat abban lattam, és latom az eredmények tiikrében is, hogy a kollégak kezébe
adta a szervezet a csatlakozassal kapcsolatos dontést. A munkavallalok egyénileg
hatarozhattak arrol, hogy szamukra a klasszikus irodai munkavégzésben maradés vagy az
Uj generacios struktara jelent vonzobb opciot. A dontés raadasul megmadsithato volt: az
indulast kovetden is lehetett csatlakozni és a visszarendezddésre volt (elvi) lehetdség.
Mindezt csoportvezetdi dontések és implicit elvarasok arnyaltdk ugyan, de ezzel egyiitt
elmondhat6, hogy a kollégédk megkaptdk a lehetdséget, hogy a szamukra megfelelébbnek
tlind téri-munkaszervezési struktirat illesszék a sajat igényeikhez. A fokuszcsoportos
beszélgetések alapjan a munkavallaldi igények elsésorban olyan szempontok mentén
alltak 6ssze, mint a feladatvégzes tipusa, a lakohely tavolsadga, a napi ingazas ideje, a

csaladi allapot, az otthon terének szociofizikai sajatossdgai, valamint a személyiség.
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A kornyezetpszichologidban az egyik f6 kérdés mindig az, hogy a kornyezet és a
hasznaldja kongruens-e egymadssal. Ez a kulcsa ugyanis annak, hogy pozitiv (vagy
legalabbis egymasnak megfeleld) viselkedésmintdk tudjanak az adott miliében
megvalosulni. Ahhoz, hogy ez a kongruencia létrej6jjon, meg kell ismerniink a jelen és a
kozeljové munkavéllaloinak igényeit és elvarasait (vo. Franké & Dull, kozlésre
elfogadva) és a munkahelyi kdrnyezetek pszichologiai sajatossagait. Az Osszeillés
mértéke rdadasul nem is feltétleniil tudatosul, igy nem csak a tervezés, de a mindennapi
munkavégzés sordn is segiteni kell a munkavallalokat a szdmukra éppen aktudlisan minél

jobban megfeleld terek megtalalasara.

A helykotddés témdjahoz kapcsolodik a disszertdcid masik fontosabb eredménye:
nevezetesen, hogy a munkadllomés-kotédés jelenségének 1étjogosultsagat sikeriilt
megerdsiteni. A valtozot kutatocsoportunk irta le elészor (Frankd & Dull, 2018), és
alakitotta ki a hozza kapcsolddo kérddivet. Jelen esettanulmény kapcesan azt a hipotézist
fogalmaztam meg, hogy a sajait munkadllomasukat megtartok és elvesztdk kozott
szignifikans kiilonbség lesz mérhetd a konstruktum mentén, melyet sikerilt is igazolni.
Az eredmények alapjan az a tendencia rajzolddik ki, mintha a munkaallomasukat
megtartoknal a sajat irdasztal felértékelédne: a munkadllomas-kotddésiik szintje
emelkedni kezd, noha a kiilonbség egyik idépontban sem lesz szignifikdns a kiinduld
allapothoz képest. Fontos megallapitani, hogy a munkaallomas-kdtddéssel kapcsolatos
kérdésfelvetések a dizdjnvaltast kovetden is értelmesek, ebben a rendszerben naprél napra
kialakuld mikrokotddések forméjaban jelennek meg. A sajat helyiliket elvesztok
munkaallomas-kotddése csokkend tendenciat mutat, ez a kiinduld allapothoz képest a 2
hénapos mérési idépontban még nem, fél évvel a bevezetést kovetden mar szignifikans.
Erdemes kiemelni, hogy mig a munkahelykotddés szintje mindkét alcsoportban stagnalni
latszik, a munkaallomds-kotddés értéke széttart, a két konstruktum ezzel egyiitt erds,
pozitiv irdnyl egyiittjdrast mutat. Az eredmények mentén tobb megallapitds is
megfogalmazhatd. Egyrészt, hogy az iroda rendszerén belill 1étezik egy kisebb, értelmes,
személy-kornyezet egység, mint a munkahelykotddés, ez pedig a munkaallomas-kotédés.
A két jelenség tartalmilag szorosan Osszekapcsolodik, viszont mozgasuk nem feltétlentil
van folyamatosan szinkronban, kiillondsen igaz ez az esettanulmanyban bemutatott
érzékenyitett helyzetben. Fontos ezen feliil azt a konkliziot is levonni, hogy a
munkaallomas-kotddés fix munkadllomasok hidnyaban, dtmeneti territoriumok esetén is

értelmezheto.
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Az észlelt maganszféra kérdése rendkiviil érdekes az 0ij generacios irodai megoldasok
kapcsan. A konstruktum szorosan dsszekapcsolddik az észlelt kontroll fogalmaval, mely
részben csokken, részben novekszik a rendszer bevezetésével. Az irodatérben, sajat
munkaallomas hidnydban az észlelt maganszféra csokkenése tlinik logikusnak, hiszen a
sajat territorium megsziinésével a fizikai kornyezet kevésbé tdmogatja a hatarkontroll
folyamatokat. Ezzel egyiitt a téri kontroll egy mas aspektusban mégis megndvekszik.
Nevezetesen, hogy a munkahely hatarai ,kitagulnak™, a kolléga szabadabban mozoghat
az irodaéplileten beliil az egyes helyiségtipusok kozott vagy éppen otthon maradhat egy-
egy nagyobb koncentracidt igényld feladataval. A hipotézisben egy olyan tendenciat
fogalmaztam meg az Uj rendszerhez csatlakozok esetén, mely szerint elsé korben a
veszteség hatasa domindl és az észlelt maganszféra szintje lecsokken. Idével azonban, az
elényok megtapasztalasaval és az otthoni munkavégzés ,,megtanulasaval” az autonémia
érzés és az észlelt maganszféra emelkedni kezd, és visszaall a kiindul6 allapot szintjére.
Ennélfogva a sajat munkaallomasukat elvesztok esetén egy U-alaku gorbét feltételeztem.
A klasszikus rendszerben maradoknal nem feltételeztem valtozast, hiszen esetiikben az
épitészeti maganszféra sem valtozott meg.

Viérakozdsaimmal ellentétben azonban, a 2 hoénapos mérés idejére a sajat
munkaallomésukat megtartok maganszféraja csokkent le, a munkaallomasukat feladoké
pedig stagnalt. Ebben a mérési szakaszban a sajat munkaallomdssal rendelkezdk
maganszféraja szignifikdnsan alacsonyabb volt, mint a munkaallomasukat feladoké. A
tendencia a féléves utankdvetés idejére viszont teljesen megfordult: a munkaallomésukat
feladok észlelt maganszférdja csokkenni, a megtartoké novekedni kezdett. A 2 honapos
eredményeket talan azzal lehet magyarazni, hogy a hipotézisemmel ellentétben az Uj
rendszernek nem a hatranyai, hanem a hozadékai érvényesiilnek eldszor. Ezek
jelentkeztek ,,instant”, amit egyébként a fokuszcsoportos beszélgetésen elhangzottak is
megerdsitettek. A résztvevok ugyanis arrdl szamoltak be, hogy az eddigi meglehetdsen
merev, kotott munkarendii foglalkoztatashoz képest hihetetleniil nagy valtozast hozott az
¢letiikbe a heti egy napos otthoni munkavégzési lehetdség. Egy munkavallald elmesélte,
hogy a klasszikus rendszerben ahhoz, hogy a nyaralasdhoz utasbiztositast tudjon kotni,
fél nap szabadsagot kellett kivennie, noha maga a procedura kb. 15 percet vett igénybe.
Fontos tehat latni, hogy ebben a szervezetben taldn az atlagosnél nagyobb eldnyt jelent

ez a fajta térhasznalati szabadsag. Ennél fogva a klasszikus rendszerben maradok elsd
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izben a ,,hatranyba keriilésiikkel” szembesiilhettek. Esetleg azzal, hogy szdmukra ez az
Uj generaciods struktira valamilyen oknal fogva nem is mindsiilt valodi lehetdségnek.

Az egyik fokuszcsoport soran egy férfi munkavallalo szamolt be arrol, hogy otthonukban
a munkaidd alatt a felesége, és harom, 5 éven aluli gyermeke tartozkodik, igy szdmara

nem jelent az Uj generacios rendszer igazi alternativat.

Az észlelt magéanszféra szintjének alakulédsa a fél éves mérésre viszont megfordult, az 0]
rendszer hatranyai kozéptavon talan elkezdtek feler6sodni. A sajat munkaallomas hianya
elképzelhetd, hogy bizonyos munkafeladatok vagy élethelyzetek kapcsan realizalodott
elészor, gondolok itt példaul egy napokon vagy heteken ativeld projektmunkdra, ahol
kellemetlenségeket okozott a nap végi clean desk policy. De ez a hatrany egy-egy nehéz,
konfliktusos helyzetben is felerdsodhet. Az észlelt maganszféra kapcsan kiemeltem
korabban, hogy az élményfeldolgozashoz vagy alternativ viselkedéses tervek
kidolgozdsdhoz maganyra, visszavonulasra van sziikség (Altman, 1975), ami a sajat
munkahelyi territérium hidnyéban talan nehezebben megvalosithato. A fokuszcsoportos
beszélgetések sordn megfogalmazddott €s a terepen jarva magam is megtapasztalhattam,
hogy az alternativ helyiségek a vizsgalt szervezetben még hidnyoztak. Ezek kialakitasaval
egyeldre a munkaltatd ados maradt a kollégdinak, ami szintén a maganszféra
szabalyozasban okozhat nehézségeket. Az észlelt maganszféraval kapcsolatos
eredmények legfobb tanulsdga szdmomra az, hogy az 01j generacids rendszer elényeit
hamar elkezdik érezni és kihasznalni a kollégdk, mindez néhany héten vagy honapon
beliil azonban evidenciava valhat. Ezzel parhuzamosan a rendszer hatranyai kdzéptavon
kezdenek el kidomborodni, esetleg egy nehezebb, konfliktusos helyzet soran. Erre a
tendenciara érdemes lehet a bevezetés eldtt all6 szervezeteknek felkésziilni, €s lehetséges

intervencios stratégidkat kidolgozni.

A jollét kapesan nyert eredmények részben valaszt adnak arra a konferencidkon, illetve a
médidban gyakran elhangzo kérdésre, hogy ezek az 10 generaciés megoldasok
tulajdonképpen jok vagy rosszak a munkavallalok szamara. A vélasz erre az lehet, hogy
attol fiigg, kinek és milyen szitudcidban. A helyzet ugyanis - ahogyan azt a
kornyezetpszicholdgiai valtozok alakuldsa is mutatja — semmiképp sem fekete-fehér.

Az esettanulmany sordn a jollét szintjében egyik alcsoport esetén sem kaptam
szignifikans valtozast, ezzel a tendenciaval rdadéasul a small data is egyiitt mozgott. A

valtozok kapcsolatdnak feltard vizsgalatakor sziiletett azonban két érdekes eredmény.
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Egyrészt sikertiilt a well-being és az észlelt irodai maganszféra kozott egy erds, pozitiv
iranyu Osszefliggést feltarni. Ez az eredmény nem meglepd és nem is nevezhetd
kifejezetten ujszertinek. A kornyezet feletti kontroll kiilonb6z6 formainak és a jollétnek
a kapcsolatat a klasszikus irodai rendszerekben szdmos alkalommal bizonyitottdk mar.
Ezzel egyiitt kiemelendd, hogy ezt az Osszefliggést egy Uj generdcios rendszerben is
sikertilt igazolni. Sokkal érdekesebbnek tin eredmény azonban, hogy a feltard elemzés
a jollét és a munkaallomas-ko6tddés szignifikdns, forditott irdnyt kapcsolatat hozta. Az 1j
generacios irodai rendszerek kapcsan ezt rendkiviil Ujszerli felfedezésnek gondolom.
Ennek az Osszefiiggésnek az irdnya talan az lehet, hogy azon kollégdk jolléte
emelkedhetett a dizajnvaltast kovetden, akiknek a munkadllomasukhoz valé kotddése
alapvetden alacsonyabb volt. Erre pedig tobbféle magyarazat is lehet. Az alacsony
munkadllomas-kotédés mogott allhat példaul alacsony elégedettség, masképpen
fogalmazva egy aktudlisan problémas személy-kornyezet illeszkedés. De lehet emogott a
sajat fix territériumhoz valo kisebb ragaszkodas is, ami pedig akar alkati, generacios vagy
¢letkori szempontokra is visszavezethetd. A kockazatok feldl kozelitve ugy is
értelmezhetd az Osszefiiggés, hogy a magas munkaallomas-kotddés egy rizikotényezd
lehet a munkahelyi diz4jnvaltas idején, a jollét vonatkozasaban. Természetesen pusztan
a korrelacio tényébdl az ok-okozati viszonyokat nem ismerjiik, a jelenség mindenképpen

tovabbi vizsgalatot igényel.

Altalanossagban elmondhaté tehat, hogy az 1j rendszerekben a személy-kornyezet
tranzakci6 természetesen atalakul, torténik azonban mindez gy, hogy a jollét és a
munkahelykétddés mértéke véltozatlan marad. Ugy vélem, hogy ez 6nmagaban minden
szereplonek jo hir lehet és azt jelzi, hogy a paradigmavaltdsnak nem elsdsorban az eljelét
kell keresniink, hanem a pszichodinamikai, kontextudlis folyamatokat kell alaposabban
megérteniink, esetleges ok-okozati Osszefiiggéseket feltarni és érvényes modelleket

épiteni.
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KOVETKEZTETESEK ES KITEKINTES

A klasszikus irodai kdrnyezeteket annak téri sajatossdgai €s a térhaszndlati szokasok
mentén alapvetden a szakirodalom (Altman, 1975) és kutatécsoportunk (Dull & Tauszik,
2006; Franko6 & Dull, 2017, 2018) is elsddleges territoriumnak tekinti. Jelen disszertacid
eredményei mentén amellett érvelek, hogy az 01j generacids irodai rendszerek is ebbe a
kategoriaba sorolhatok, a munkahely pszichologiai ¢és fizikai hatdrai azonban teljesen
atrajzolodnak. A munkavégzés helye mar nem rogzitett, nem kotddik egy konkrét
lokacidhoz, hanem naprol napra, esetleg Orarol orara alakul. A munkavégzés egyre
gyakrabban beszivarog az otthon terébe, amely elvitathatatlanul a személy (egyik)
legfontosabb territoriuma. A feladatvégzés ezen feliil megjelenhet a nyilvanos terekben
is, mint példaul konyvtarak vagy kavézok, sét akar kozlekedési eszkdzokon is lehet
igyeket intézni. Az esettanulmdnyban bemutatott szervezet munkatarsai a nyilvanos
helyeken zajlé munkavégzést egyébként kevésbé itélték jellemzének a fokuszesoportos
beszélgetések alapjan. Még az 10 generacids iroda is sok szempontbdl hasonlit az
otthonra: a személy szamara fontos territorium, sok id6t tdltiink ott, tobb helyiségbdl all,
nem egyetlen személyhez tartozik, az itt zajlo viselkedések nagy része rutinszerii, a
térhasznalat sokszor nem igényel tudatos dontést, ezek a rutincselekvések pedig az
otthonossag érzését adhatjak (Dull & Tauszik, 2006). Arra, hogy a munkahely a személy
szamara tovabbra is egy fontos territoriumnak tekinthetd, a munkahelykotddés szintjének

megmaradasabol kovetkeztethetiink.

A fokuszcsoportos beszélgetések is megerdsitették, hogy a rendszer, még egy konkrét
szervezet vagy egyén vonatkozdsdban sem mondhato altalanosan jonak vagy rossznak.
Az implementaci6 részletei, a rendszert korbedleld szervezeti, fizikai, valamint virtualis
kornyezet és annak Gsszeillése a személyi feltételrendszerrel dontheti el minden esetben,
milyen lesz az 0j generacios iroda fogadtatisa. A szervezeti kornyezet alatt azokat a
milkodési feltételeket, irott és iratlan szabalyokat értem, melyek az ,,lizemeltetéséhez”
kapcsolddnak. A rendszerben rejlé potencidlok, ugy vélem, nagyok. A struktira
elméletben jol illeszkedik az aktudlis munkaerdpiaci helyzethez és a munkavallaloi
igényekhez. Ezt a potencialt a szervezet kiaknazhatja, de teljesen le is redukalhatja. Az j
generacids megoldasok alapvetd feltétele a bizalom, mind a kollégdk, mind a vezetdk és
a beosztottak, mind a munkaltaté és a munkavallaldo viszonyaban. A jovO irodajanak

alapeleme ugyanis a kisebb feliilr6l jové és a nagyobb munkavallaléi kontroll, az 1j
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struktiraban a kollégak folyamatos ellendrizhetdsége szinte megsziinik, és valgjaban mar
nem is cél. Szamos olyan tulszabdlyozé intézkedés megjelenhet azonban a struktura
bevezetése utan, amely bizalomhianyrol arulkodik és ezaltal csorbitja a rendszerben rejld
potencialt. Egy, a fokuszcsoportos beszélgetésen elhangzott példan keresztiil jol
szemléltethetd, hogy egy bizalmatlansagi dontés hogyan tudja csorbitani a rendszer
erejét. A példa az otthoni munkavégzési napok kivéalasztasanak tulszabalyozasa. Az
esettanulmanyban bemutatott szervezet néhany csoportvezetdje tigy rendelkezett, hogy a
home office a hétvégi vagy a szabadsagban elt6ltott napokkal nem érintkezhet, mondvan
azt a pihenés meghosszabbitdsanak tekintenék a kollégdk. A fdkuszcsoportos
beszélgetéseken ez a kérdés tobb izben eldjott. Egy megszolald holgy kiemelte, hogy a
szervezeti policy-vel ellentétben 6 kivald lehetdségnek gondolja a szabadsag utani elsd
munkanapot otthoni kdrnyezetben télteni, amikor is nyugodtan, koncentraltan vissza tud
rendezOdni a feladataiba, példaul a vakacid ideje alatt érkezett tobb szdz e-mail
atolvasasaval. Egy fiatal férfi megszo6lalo maganéleti szempontokat emelt ki a helyzet
kapcsan. Szamara a pénteki otthoni munkavégzési lehetdség plusz egy egyilitt toltott estét
jelentene a parjaval, aki téle 150 km-re, egy masik nagyvarosban ¢l és dolgozik. Ez a
korlatozas a bizalom mellett a szociofizikai kornyezeti helyzetre is hatdssal van.
Nevezetesen, ha a kollégék a hét elsd és utolsoé napjdn mind az irodaban tartézkodnak, az
automatikusan zsufoltsagot general. Jol lathato tehat a példan keresztiil is, egy-egy
bizalomhianyos intézkedés milyen kéarokat okozhat a rendszer megitélésének. Ebbdl
pedig az a megallapités is kovetkezik, hogy az 01j generaciods irodak egyfajta szervezeti

érettséget is megkdvetelnek.

A szociofizikai tér tekintetében nem csupan a korlatozasok jelentette hatdsok érdekesek,
hanem a lehetdségek is. Az 0j generacios irodai modellek igazi erdssége ugyanis abban
all, hogy képesek megfeleld téri alternativakat kinalni a széles és heterogén
munkavallaloi réteg szdmaéra. A fix sajat munkadllomas elvész ugyan, ezzel egyiitt a
kolléga nincs napi 8-10 6ran ugyanabba a térbe ,,zarva”. A jov6 iroddja ugyanis alternativ
téri megoldasokat kindl, ezek a megoldasok pedig olykor tulmutatnak az irodaépiilet
fizikai  hatdrain és  illeszkednek a  szervezetben megjelend  széleskorii
viselkedésrepertoarhoz. Ezen alternativ helyiségek — ugymint csendszobak, relaxacios
helyiségek, huddle room-ok — kialakitdsa azonban sokszor késik, a koncepcid
bevezetésekor még nem 4all rendelkezésre, amely nagyban csokkenti a struktira

potencialjat. Ez a szempont pedig a tervezés fontossdgara hivja fel a figyelmet.
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Nevezetesen, hogy az 0j struktarat érdemes ,,egyben”, minden elemével implementalni,
hiszen az elénydk is igy maximalizdlhatok. Amennyiben a kedvezd aspektusok
bevezetése (pl. alternativ helyiségek) késik, tigy a rendszer id6 el6tt megbukhat. Ha a
kedvezdtlennek tlind aspektus iitemezése sorolddik hatrébb (pl. az otthoni munkavégzés
bevezetése a megosztott asztalos rendszer bevezetése eldtt), Ugy annak hatasa
drasztikusabb lesz, hiszen az elény6k addigra evidencidva valnak.

Végiil, de nem utolso sorban érdemes a virtualis kornyezet kérdésére is kitérni, amely
lélektani hatdsdval kapcsolatban — egyelére — viszonylag kevés az ismeretiink, a
disszertacid sem tért ki ra explicit médon. Szerepe viszont eddig nem latott mértékben
értekelddik fel az j generacids irodaban, Gnmagéban ezt a tényt kozvetve alatdmasztotta
a jelen kutatas is. Egyrészt a rendszer miikddési minimumaként is megjelenik, hiszen
megfeleld informacids technoldgiai megoldasok hidnydban a megosztott asztalos
struktira milkodésképtelen. Az a feltétel, hogy barki barmelyik helyiség barmelyik
munkaallomasarol, vagy éppen otthon is képes legyen elvégezni a munkéjat, nem teljestil.
Rendkiviil nagy szerepe lesz a virtualis kornyezeteknek tovabba a kapcsolattartasban,
legyen sz6 csoportmunkarol, delegélasrol, visszajelzési helyzetekrdl vagy akar a kollégak
maganjellegli kapcsolattartasarol. Ezen szempont a fokuszcsoportos beszélgetés soran is

tobb izben megjelent.

A virtudlis kornyezetek szerepe a munkahelyi személyre szabds kapcsan is
felértékelddhet. A szakirodalom (Altman, 1975; Taylor, 1988; Wells, 2000, 2007) leirja,
hogy a territoridlis viselkedésnek szamos énvédd funkcidja van, mint példaul a sajat hely
megalkotasa és hatdrainak kommunikaldsa, az identitds kifejezése vagy az agresszid
minimalizaldsa. Ha elfogadjuk azt az érvelést, hogy a munkahely a paradigmavaltas utan
is elsddleges, kiemelt territorium marad, akkor feltételezhetjiik, hogy a territorialis
viselkedés sem csokken le drasztikusan, csak esetleg formailag atalakul. Wells (2000)
leirja, hogy az ember a személyre szabas kapcsan a sajat helynek (sajat fix munkaallomas)
sokkal nagyobb jelentdséget tulajdonit, mint a kdzos, masokkal egyiitt hasznalt tereknek
(pl.: csapatterek, konyha). Ez lehet, hogy az 0j struktiraban valtozni fog, ezzel egyiitt az
is elképzelhetd, hogy a perszonalizacids tevékenységet a jovoben a virtualis terekben kell

majd keresniink.
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Az 1j generacids iroddk térhdditasa jelen munkaerdpiaci €s gazdasagi kontextusban
elkeriilhetetlennek tlinik, amely valtozéas sok jot is igér minden szerepld szdmara. Ezzel
egyiitt mind a tudoméanynak, mind a gyakorlati szakembereknek és a munkaltatoknak
hatalmas szerepe van abban, hogy az 10j struktardk ne zsdkutcat, hanem egy igazi

sikertorténetet jelentsenek az iroda rendszerének torténetében.
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MELLEKLETEK

1. melléklet — Irodai Territorialis Viselkedés Kérdoiv

(Brown, 2009 nyoman)

(Identitas-orientalt megjeldlés skala: 1.-6. tétel, Kontroll-orientalt megjeldlés skala: 7.-
11. tétel, Anticipald védekezés skala: 12.-17. tétel, Reaktiv védekezés: 18.-23. tétel;

az egyes alskaldk ¢és a teljes skala esetén is a tételek atlaga jelenti a skalaértéket).

1., Behoztam személyes jelent6séggel bird fotokat (pl. baratokrol, csaladrol,
haziallatokrol, kedvelt szabadid6s aktivitasokrol stb.)
2., Elhelyeztem mualkotast a munkaallomasomon.

3., Behoztam a munkahoz kapcsolodo dolgokat (kavés bogre, konyvek).

4., Ugy dekoraltam a teret, ahogy akartam.

5., Kitettem olyan dolgokat, melyek a személyes hobbimat vagy érdeklédésemet
reprezentaljak.

6., Behoztam dolgokat vagy valtoztattam valamin annak érdekében, hogy otthonosan
érezzem magam.

7., Hatart képeztem a munkaallomasom koriil.

8., Beszéltem masoknak a munkaallomasom hatarairol.

9., A munkaallomasomon mindenhova felirtam a nevem.

10., Hasznaltam jelzéseket arra vonatkozdan, hogy ez a munkaallomas foglalt.

11., Mondtam masoknak, hogy ez az én munkaallomasom.

12., Addig senkinek sem engedtem hasznalni a munkaallomasomat, mig az nem volt
mindenki szadmara vilagos, hogy az az enyém.

13., Tamogattam masokat abban, hogy megvédjék a teriiletem, amig nem vagyok ott.

14., Szabalyokat alakitottam ki a munkaallomasom védelmére vonatkozoan.

15., Igyekeztem, nem feliigyelet nélkiil hagyni a munkadllomasomat.

16., Felhatalmazasom volt a szervezetben arra vonatkozoéan, hogy egy munkadllomast a
sajatomnak nevezzek.

17., Zérakat és jelszavakat haszndltam annak érdekében, hogy masok ne férjenek hozza
a munkaalloméasomhoz.
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18., Arcokat vagtam, hogy kifejezzem a nemtetszésem, ha valaki betolakodott a
munkaallomasomra.

19., Kertiltem a k6z0s munkat vagy az interakciot a késobbiekben a
munkaallomasomra betolakodoval.

20., Elmagyaraztam a betolakodonak, hogy ez a munkaallomas mar foglalt.

21., Kidolgoztam egy stratégiat, hogy visszaszerezzem a munkaallomasom a
betolakod6tol.

22., Ellenséges voltam a betolakodoval.

23., Panaszkodtam a felettesemnek a munkaallomasomra betolakoddval kapcsolatban.

2. melléklet — Munkahelykotodés Kérdoiv

(Franké & Dull, 2018, Rioux, 2005 és Scrima, 2015 nyoman)

1. Ko6t6dom a munkahelyemhez.

2. Vannak bizonyos helyek a szervezeten beliil, melyekhez kifejezetten kotodom.

3. Haa szervezet elkdltozne, hianyolnam a mostani helyet.

4. A munkahelyem az énem része.

5. Vannak olyan helyek a szervezeten beliil, melyek emlékeket ébresztenek
bennem.

6. Egy vakacio utan 6rommel térek vissza a munkahelyemre.

3. melléklet — Munkaallomas-kotodés Kérdoiv

(Franké & Dull, 2018, Rioux, 2005 és Scrima, 2015 nyoman)

1. Ko6t6dom a munkaallomasomhoz.

2. Azirodéaban talalhat6 helyek koziil a munkadllomasomhoz k&tddom a
leginkabb.

3. Gyorsan megszokndm, ha masik munkaallomast kapnék (forditott).

4. Ha nem lenne sajat munkadllomasom, hidnyozna.

5. A munkaallomasom az énem része.
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4. melléklet — Eszlelt Irodai Maganszféra Kérdéiv

(Franké & Dull, 2017, Oldham, 1988 és Laurence et al., 2013 nyoman)

1., Képes vagyok teljes mértékben a munkamra koncentralni a munkahelyemen.

munkavégzés kdzben.

2., Amikor az irodédban vagyok, ritkan zavarnak meg vagy szakitanak félbe

feladatomra koncentralni.

3., Ha megzavarnak munka kozben, gyakran nem tudok teljes mértékben a

4., Bizalommal fordulhatok a munkatarsaimhoz az irodaban.

masokat.

5., Nehéz az iroddmban dolgozni, mert aggédnom kell amiatt, hogy megzavarok

munkahelyemen.

6., Lehetetlen személyes vagy maganjellegli beszélgetéseket lefolytatnom a

5. melléklet — Jollét Kérdoiv

(WHO, Susanszky et al., 2006 nyoman)

érdekes dolgokkal?

Az elmult két hét soran érezte-e magat egyaltalan alig jellemz6 | teljesen

nem jellemz6 jellemz6
jellemzo

1., ...vidamnak ¢és jokedviinek? 1 2 3

2., ...nyugodtnak és ellazultnak? 0 1 2 3

3., ... aktivnak és élénknek? 0 1 2 3

4., ... ébredéskor frissnek €s élénknek? 0 1 2 3

5., A napjai tele voltak az On szdméra 0 1 2 3
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