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Osszefoglalas

A munkaértékek az egyéneket érdekl6dévé teszik és tartésan iranyitjiak a magatartasukat.
Az emberek olyan munkahelyet valasztanak, ahol az értékeiknek megfelel6en tudjak végezni
a munkajukat. Kutatasunk célja a Debreceni Egyetem Tehetséggondozé Programjaban
résztvevd hallgaték munkaértékének feltarasa volt. Valaszt kerestiink arra, hogy a belsé
vagy kiils6 értékeket részesitik-e elényben a hallgaték. A sajat vizsgdlatot a Super-féle
munkaérték kérdoivre alapoztuk. A nok és a férfiak rangsora kozotti kiilonbség vizsgdalatdhoz
t-prébat alkalmaztunk. Az eredmények azt mutatjak, hogy a vdlaszadok korében leginkdabb
a tarsas kapcsolatok, az onérvényesités, a vdltozatossag és biztonsdag képuisel értéket. Az
esztétikumot és az iranyitast kevésbé tartjak fontosnak. Olyan munkakornyezet kialakitasat
Jjavasoljuk a munkdltadk részére, amelyet szoros emberi kapcsolatok, és valtozatossag
Jjellemez, ahol a dolgozok élhetnek a kreativitasuk adta lehet6ségekkel.

Abstract

Work values make individuals interested and guide their behavior permanently, so our
investigation is particularly important. Employees choose a workplace where they in
accordance with their values. The purpose of our research was to explore the work value of
students participating in the Talent Management Program of the University of Debrecen.
Among our sub-goals was the investigation of whether intrinsic or extrinsic values are
preferred. We conducted our own investigation using a questionnaire method, the Super
work value questionnaire. A t-test was used to examine the difference between the rankings
of women and men. Among the respondents, social relations, self-realization, variety and
safety represent the most value. Aesthetics and control are considered less important. We
recommend creating a working environment for employers that is characterized by close
human relationships and diversity, where employees can take advantage of the opportunities
provided by their creativity.

1. Bevezetés

A Debreceni Egyetem 2000-ben hivta életre a Debreceni Egyetem Tehetséggondozo
Program-ot (tovabbiakban: DETEP), amely egy komplex rendszert jelent. Célja, hogy azon
hallgatok szamara, akik egyéni dontésiik és motivacigjuk alapjan extrakurrikuléris
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tevékenységben szeretnének részt venni, a program segitségével szakmai és személyiségbeli
képességekre és készségekre tegyenek szert. A program célja kezdetben a tudoményos
utanpotlas biztositasa volt, igy a résztvevék nagy szazaléka az egyetemi szféraban képzelte el
jovgjét, kutatoként, egyetemi oktatoként szeretett volna érvényesiilni. Napjainkban mar
nemcsak az egyetemi szféra utanpodtlasanak kinevelése folyik a DETEP-ben. A hallgatok
szakmai képességeik és személyiségiik fejlesztésének koszonhetéen mar a forprofit szervezetek
is szivesen alkalmazzak a kordbban DETEP-es hallgatokat [30]. Kozel 500 hallgato6 az egyetem
13 karardl vesz részt évrol évre a tehetséggondozd programban a kutatisok széles és szines
skalajat felvonultatva.

A kutatds soran arra kereslink valaszt, hogy milyen munkaértékek szamitanak a
hallgatoknak, fiiggetlentil attdl, hogy nonprofit vagy forprofit szektorban helyezkednek el. A
kérdés megvalaszolasahoz elGszor attekintjiik a munkaérték fogalomkorét és a Super-féle
munkaérték kérd6iv szakirodalmi hatterét, majd kiértékeljiik a primer kutatas keretében, a
DETEP-ben résztvevd hallgatok Super-féle munkaérték preferenciait.

2. Elméleti hattér

Az értékek képesek vezérelni az egyén magatartasat, amely ezéltal a teljesitményre is
befolyéssal lehet, ezért kiilonosen 1ényeges az értékrendszer vizsgéalata. Mérei és Szakacs [16]
alapjan az értékek az egyének viselkedését az egymashoz viszonyitott fontossaguk alapjan
irdnyitjak, vagyis az el6rébb helyezett értékek nagyobb hatassal birnak az egyének
magatartasara. A munkaltatonak tehat érdemes figyelemmel lenni arra, hogy pontosan milyen
tényezok, értékek befolyasoljak a leendé és meglévs alkalmazottak teljesitményét [6]. Ehhez
célszerti attekinteni, hogy a szakirodalomban tartak-e fel olyan értékrendszer, amely szoros
osszefliggésbe hozhat6 a munkavégzéssel. Az egyén értékein beliil a ,munkaérték” kifejezés
kapcsolodik hozza, amely a foglalkoztatassal, vagy konkrét munkakkal kapcsolatos hiedelmet,
érzést és attitlidot irja le [20].

Super [25] szerint a munkaérték egy olyan objektiv, pszicholdgiai, kapcsolati vagy anyagi
allapotot jelent, amelyet az egyén el akar érni. A fogalom altalaban sokféle tulajdonsagot,
értéket oOlel fel. Olyan személyes tulajdonsagokat, mint példaul a teljesitménymotivacio,
kreativitas, vagy munkahoz kapcsolodé tényezéket, mint a presztizs, a munkakornyezet és a
munkatarsak [28]. Kiss [10] értelmezése szerint Super munkaérték fogalma olyan motivalod
tényezdket foglal magaban, amelyek elGsegitik a személy munka iranti érdekl6dését és tartosan
iranyitjak az aktivitasat. Alexané [2] arrol ir, hogy amennyiben a hallgat6 esetleg méar az elején
elvesziti a motivacibjat, nagyon nehéz azt Gjra visszaszereznie, ezért is kell figyelemmel lenni a
szamara fontos munkaértékekre. Kiss [10] alapjan a munkaval és az élettel valo elégedettség
attol fligg, hogy a személy képessé valik-e a képességeihez, a sziikségleteihez, az értékeihez, a
személyes jellemzdbihez és én-képéhez ill6 tevékenységforméakat végezni. Vagyis egy olyan
értékrendszert jelent, amelynek az ismerete a munkavallaloknak és a munkaltatoknak is a
segitségére lehet. A munkavallal6 olyan munkahelyet vélaszt, a munkaltaté pedig olyan
kornyezetet javasolt, hogy kialakitson, ahol megvannak ezek az értékek. Ebben viszont az
jelenthet akadalyt, hogy nem rendelkeznek egymasrdl elegendd informaciéval. Az oktatas
informaciés aspektusat leird jelzd/szlir6 modell alapjan az egyének onkéntes jelzéseket
kiildenek, hogy kommunikaljak a rejtett tulajdonsagaikat, képességeiket (pl. beruhaznak az
oktatasba). A munkaado6 pedig olyan feltételeket alakithat ki, amellyel kikényszeriti ezt a
jelzéskibocsatast (pl. interjak, probafeladatok). Nehézséget jelenthet, hogy Kun [13] szerint a
jelz6/sziir6 modell miikodése nem az oktatas soran nyilvinul meg, hanem az allasba
keriiléskor.

Busque-Carrier, Le Corff és Ratelle [3] alapjan a munkaértékrendszer leirasara és
értékelésére tobb skalat dolgoztak ki a kutatok. Bar megfigyelhet6 némi atfedés, e skalak
egyikét sem ugy fejlesztették ki, hogy az irodalomban azonosithat6 munkaértékek teljes korét
magaban foglalja. Ezek koziil az egyik legelterjedtebb és legismertebb rendszert Super [22]
dolgozta ki. A Super-féle munkaérték kérdGivben megjelené 15 érték a filozofiajat tekintve
héarom csoportba sorolhat6, amelyet az 1. Abran mutatunk be [22]. A csoportositas alapjan az
értékek belsé (intrinsik) és kiils6 (extrinsik) értékekre oszthatok. Az elsé csoport kizarolag a
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bels6 értékeket tartalmazza, a masodik csoport a kiils6 értékek koziil a jutalmakat, a harmadik
pedig a munkavégzéshez kapcsolodokat.

. Kiilsé Kiilsé
Belso . P
(Jutalmak) (munkavégzés)
Altruizmus . e et
Onérvényesités Fizikai kornyezet
Kreativitas
Fiiggetlenség . , .
Biztonsag Tarsas kapcsolatok
Szellemi 6sztonzés ) )
Esztétikum Presztizs Hierarchia
Teljesitmény ( . (
Anyagi , .
o Vialtozatossag
Iranyitas ellenszolgaltatas

1. abra: Munkaértékek rendszere
Forras: Sajat szerkesztés Super [22] alapjan, 2023

Gesthuizen, Kovarek és Rapp [7] alapjan a szakirodalomban egyetértés van azzal
kapcsolatban, hogy ezek a munkaértékek fontosak a munkéaval valo elégedettség és
elkotelezettség szempontjabol. Egyetértés van abban is, hogy a munkaértékek
tobbdimenzidsak, leggyakrabban a Super-féle csoportositashoz hasonléan gy azonositjak,
hogy vannak kiilsé és bels6 elemei. Mindemellett Abessolo, Hirschi és Rossier [1] agy véli, hogy
a munkaértékek a palyaorientacioval (viszonylag stabil karrierpreferencidk) és a
karrierhorgonnyal (karrier motivumok és karrier-orientaciok Osszessége) is szoros
osszefliggést mutatnak, amelyek konkrét palyavalasztasi dontéshez vezetnek. Sung, Chang és
munkatarsai [21] a munkaértékek felmérését a palyavalasztasi tanacsadas kritikus elemének
tartjak. Abessolo, Hirschi és Rossier [1] kimutatta, hogy a munkaértékek a munkaval és a
karrierrel valo elégedettséghez is érdemben kapcsolodnak, egyfajta iranytiiként miikodnek és
az egyéneket konkrét palyavalasztasi dontések felé hazzak (2. abra). Gesthuizen, Kovarek és
Rapp [7] ezt azzal egésziti ki, hogy munkaértékeket kulturalis és generacios kiillonbségek is
formaljak. Eredményeik alapjan a kelet-eur6pai valaszadok példaul jobban értékelik a kiils6
dimenziot. A kiils6 értékek ugyanis fontosabbak a kevésbé fejlett orszagokban.
Altalanossagban elmondhat6, hogy a jovedelemmel és a biztonsaggal kapcsolatos
munkaértékek talstlyban vannak a posztkommunista” kelet-europai orszagok munkavallal6i
korében [7].
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Munkaérték Palyaorientacio Karrierhorgony
*Kultara fiiggd « karrierpreferenciak *jovobeli vagyak,

*Generacio fliggd elképzelések, célok

2. abra: Munkaértékek, palyaorientacio és karrierhorgony hatasa a palyavdlasztasra
Forras: Sajat szerkesztés Abessolo, Hirschi és Rossier [1], valamint Maloni, Hiatt és
Campbell [15] alapjan

A kulturalis kiilonbségek mellett generacios eltéréseket is tapasztalhatunk. Méré és Bene
[18] szerint a generacié menedzsment jelentds kihivasok elé allitja a szervezeteket, a kiillonboz6
generaciokhoz tartozok egylittmiikodése soran mas-mas elvarasokkal és kihivasokkal
talalkozhatunk. Yang, Yu és Wu [29] megvizsgaljak, hogy miben tér el a munkaértékek észlelt
fontossaga a harom generaci6 (Baby Boomer, X generacio, és Y generacio) kozott. Az
eredmények jelentds generacios kiilonbségeket tarnak fel a munkaértékeknél. A Baby boomer
genracio érte el a legalacsonyabb pontszamot a kiilsé és bels6 munkaértékeknél, 6ket kovette
az X generacio és az Y generaciohoz tartozo alkalmazottak preferaltak a legmagasabban ezeket
a munkaértékeket. Karpati [9] alapjan az Y generacid jellemzdje az, hogy motivacidjukat a
kozosségekbol meritik, szivesen dolgoznak tarsakkal egyiitt, ugyanakkor jellemz6 rajuk a
céltalansag és a kiszamithatatlansag is.

Maloni, Hiatt és Campbell [15] munkajaban az Y generaci6éhoz nagy hasonlésagot
mutatnak a kovet§ Z generacié korébdl szarmazd eredmények. A kutatds nem tért ki a
munkaértékek teljes korére, a benne szerepl6 értékek (teljesitmény, anyagi ellenszolgéltatas)
viszont kozel ugyanazt a helyet foglalja el az Y és a Z generaci6 rangsoraban is.

A Z és a millenaris generaci6 palyavalasztasa mar kevés esetben szdl az orok életi
dontésrdl, sokkal inkabb érdeklédési iranyok mentén dontenek a fiatalok. Igy vélasztanak
palyat, és ezek alapjan dontenek a munkapreferenciaikrol is [17].

Cemalcilar, Secinti és Sumer [4] szerint a munkaértékek vezérelveként szolgalnak az
egyének munkaval kapcsolatos viselkedésében. A longitudinélis kutatasa azt igazoljak vissza,
hogy a munkaértékek fontos el6rejelzdi az onellatasnak, amely segitségével pedig konnyebben
bejosolhato a felnGttkori pszichés jollét. A szubjektiv pszichés egészségi allapot pedig idével
eldre jelzi az objektiv egészségi allapotot is [14]. Cemalcilar, Secinti és Sumer [4] metaanalizise
kozel 20 ezer eleml mintan a munkaértékek generaciok kozotti atorokitését vizsgalja, az
eredmények azt mutatjak, hogy a sziil6k jelent6s hatassal vannak gyermekeik munkaértékeire.
Pélosi és Rusinné [19] vizsgalataban arra tért ki, hogy a kozépiskolas tanulok sziileinek iskolai
végzettsége és beosztasuk is kapcsolatban 4ll a didkok teljesitményével, azaz a generacios
atorokitédés itt is megjelenik mar a kozépiskolai szinteken. Hlado, Juhanak és munkatarsai
[8] szerint viszont sziil6i irAnymutatastol fiiggetlentil, a sajat keziikben is lehet a sorsuk. A fiatal
feln6ttek munkaértékeit vizsgalva arra az eredményre jutnak, hogy az onbecsiilés kozvetlen és
pozitiv hatassal van az élettel val6 elégedettségre. Emellett a munkaértékek jelentds
kozvetit6ként szolgaltak a karrier-alkalmazkodoképesség és az élettel valo elégedettség kozott.
Az Onbecsiilés, a karrier-alkalmazkodoképesség és a bels6 munkaértékek erdsitését javasoljak
a szubjektiv jollét javitasa érdekében.
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3. Anyag és moédszer

2016/2017-es tanév folyaméan a Debreceni Egyetem tehetséges hallgatinak kérddives
megkeresése tortént meg online médon, a Google kérddivek segitségével. Osszesen 526 f6hoz
juttattuk el a kérd&ivet, amelyet 359 f6 toltott ki. A kérddiv egyik része a hallgatok
munkaértékeire kérdezett ra. Az itt bemutatott eredmények a kutatas els6 szakaszanak értékeit
mutatja be, a vizsgalatunk egy longitudinélis vizsgalat els6 szakaszanak eredményeit kozlik. A
kutatés kovetkezd szakaszainak kérdGives felmérése 2024 mésodik félévében torténik majd
meg. Ezen iddsikban is elkiilonithet6 eredmények 6sszehasonlitasa is kutatasunkat képezi.

Figyelembe vettiik Ployhart és Vandenberg [20], valamint Saldana [22] longitudinalis
vizsgalatokkal kapcsolatos ttmutatdjaban leirtakat. Az optimalis mintavétel mennyiségét kett6
alkalomban, illetve az intervallumat hét éves id6kozben hataroztuk meg. A mintavétel soran
keriiltik a kényelmi mintavételt, a tehetségprogramban résztvevé minden hallgatohoz
eljuttattuk a kérddiviinket a vizsgalatdhoz legmegfelelébb minta elérése érdekében.
Lemorzsolodassal nem sziikséges szamolnunk, mivel ismételt keresztmetszeti kutatast hajtunk
végre, vagyis a kiilonb6z6 id6pontokban 6sszegytijtott adatok nem ugyanazokat az egyéneket
kovetik nyomon. A hasznalt méréeszkoz érvényes (széles korben alkalmazott, amelyet a
kovetkezd bekezdésben részleteztiink). Az elsé id6pontban felvett mintdhoz kapcsolodo skala
Cronbach’s alpha értéke 0,882, vagyis megbizhat6. A masodik mintavétel jelenleg folyamatban
van, annak megbizhat6sagat a mintavételt kovetGen szintén teszteljiik annak érdekében, hogy
a Cronbach’s alpha érték lehetGvé teszi-e a két eltéré mintavételi id6pontban bekovetkezett
valtozas vizsgalatat.

A Super-féle munkaérték kérdGivet Magyarorszagon 1990 6ta hasznaljak a tanacsadas
teriiletein. Super az 1950-es években inditotta a pélyafejlédési mintazatokra iranyulo
vizsgalatsorozatat (Career Pattern Study). Komplex modelljében a személyiség jellemzdbi
mellett a kornyezeti kontextus meghatarozoé tényezdit, valamint e két valtozocsoport lehetséges
interakcioinak hatésait irta le [10]. A kérd6iv lehet6séget ad a személyiség és az 6t koriilvevd
vilag 0sszekapcsolasara, mikozben a kultara jelent6ségét is hangstlyozza [5].

A kérd6iv 45 allitasbol all, melyeket a valaszadod 1-tdl 5-ig értékelhet, az allitasok 15
értékkort takarnak. A Super-féle kérdGiv egy-egy értékkategoridja 3-15 pontig adhat6 értékeket
vehet fel. A korabbi vizsgalatok alapjan, az atlagértékek min 7-8 és max. 12-13 atlagértékeket
vesznek fel, Szilagyi [27] kutatésaban 7,4-12,4 Kiss [11] munkajéban 8,4-12,8 volt ez az
intervallum. Igy a 15 érték csupan 5 pontnyi tartomanyban helyezkedlk el, minek
kovetkeztében a kiilonbségek gyakorlatilag statisztikailag elhanyagolhatok. Hangsulyozott
kiilonbséget csupan a sz€ls6 értékek kozott talalunk [26], viszont a kapott eredmények emellett
is értelmezhetdk.

4. Eredmények

A kérdGivet 127 férfi és 232 néi hallgat6d toltotte ki (N=359). A nemi megoszlasok
igazodnak a DETEP-ben részt vevékéhez, hiszen a vizsgélt tanévben a férfi-n6 arany a
tehetséggondozo programban hasonléan alakult, a hallgaték donté tobbsége az Y generaciohoz
tartozik.

A kutatasban résztvevok kari hovatartozasat is megvizsgaltuk. A kérdéivet kitolt6k koziil
legtobben a Természettudoményi és Technologiai Karon (TTK) tanultak, de viszonylag sok
hallgato toltotte ki a Bolesészettudomanyi (BTK), az Altalanos Orvostudomanyi (AOK) vagy a
Gazdasagtudomanyi Karokrél (GTK). A kari megoszlas a kitolt6k kozott hasonléképp alakult,
mint a DETEP-ben (3. abra). A 2016/2017-es tanévben TTK-s hallgaté 124 {6 vett részt a
programban, BTK-rol 112, AOK-s 50, mig GTK-ra jar6 37 f6 volt a DETEP hallgatéja.

38



m Kitolték szama ™ DETEP-esek szama

3. abra: A DETEP-ben részt vevdk és a kitoltok aranyai karok szerint
Forras: sajat vizsgalat, 2023, N=359

277

A Super-féle munkaérték kérddiv atlag és szoras eredményeit a 4. abra mutatja

kreativitas F 12,56
szellemi 6sztdnzés P 12,32
altruizmus F 12,18

% f(]ggetlenség F 11,83
teljesitmény [EpE———— 1133
esztétikum [T —— 10,59
irdnyitds  IETTED e — 9,36
. onmegvalositds gD —_ 27
E) (xEu biztonsa'g P 12[65
2 g presztizs I ——— 1,43
= anyagi ellenszolgaltatas [T ———— 12,15
g tdrsas kapcsolatok [y — 13,05
3 \a;f véltozatossdg gy —— 12,95
2 %’ hierarchia P 12,30
E fizikai kornyezet [ A0 o — 2,

1 3 5 7 9 11 13 15

W atlag MW szérds

4. abra: A munkaérték kérdéiv atlag és széras eredményei
Forras: Sajat vizsgalat, 2023, N=359

A szakirodalomban ismertetett kategoridkat alkalmaztuk, vagyis az atlagok kiilon-kiilon,
csokkend sorrendben jelennek meg a belsd, a kiils6-jutalmak és a kiils6-munkavégzés
csoportoknal. Az atlagokban a legtobb esetben minimaélis kiilonbségek tapasztalhatdk, az
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eredmények relative homogének. Az els6 négy helyen kiils6 értékeket talalunk (tarsas
kapcsolatok, onérvényesités, valtozatossag és biztonsdg), amely aldtdmasztja Gesthuizen,
Kovarek és Rapp [7] eredményeit, vagyis a volt szocialista érdekszférahoz tartozo
Magyarorszagon inkabb a kiils6 értékek dominélnak, a kiilsé értékek nagyobb hatassal birnak
az egyének magatartasara [16].

A belsé értékeknél a kreativitas utan sorrendben a szellemi 0sztonzés és az altruizmus
jelennek meg legmagasabb atlagértékkel. Az iranyitis kapta a legalacsonyabb &tlagot,
egyediiliként keriilt 10-es atlagérték ald. Kokuti [12] szintén hallgaték korében végzett
munkéajaban is utolsé helyen végzett ez az érték. Gergely, Hagen és Pierog [6] is hasonld
eredményre jutott, annak ellenére keriilt utolsé el6tti helyre az iranyitas, hogy az altaluk
megkérdezettek jelentGs része vezetSi pozicidban képzeli el a jovéjét, éppen ezért ennél
magasabb atlagértéket vartak volna erre a munkaértékre.

1. tablazat: Munkaértékek kiilonbsége nemek szerint

Erték megnevezés Nem N atlag szoras
szellemi 6sztonzés fefﬁ 127 12,42 1,86
no 232 12,27 1,90
altruizmus** fefﬁ 127 11,83 2,83
ng 232 12,37 2,57
tarsas kapcsolatok fe}:ﬁ 127 13,06 1,81
no 232 13,05 2,20
biztonsag fe}:ﬁ 127 12,65 1,73
no 232 12,65 1,93
anyagi ellenszolgéltatas fefﬁ 127 12,060 2,16
no 232 12,20 2,23
onmegvalositas fefﬁ 127 12,83 1,82
no 232 13,04 1,86
valtozatossag fefﬁ 127 12,72 2,03
no 232 13,07 1,96
hierarchia ferfi 127 12,24 1,98
né 232 12,32 1,97
fiiggetlenség fe}:ﬁ 127 11,93 2,02
1o 232 11,77 1,79
fizikai kornyezet férfi 127 12,15 2,25
nd 232 12,09 2,49
presztizs fefﬁ 127 12,39 2,52
o 232 12,52 2,23
teljesitmény ferfi 127 11,57 2,08
no 232 11,19 2,07
esztétikum ferfi 127 10,33 2,01
no 232 10,73 2,65
iranyitas ferfi 127 9,26 2,81
no 232 9,41 2,89
kreativitas ferfi 127 12,64 2,10
nd 232 12,52 2,29

¥¥10%-on szignifikans
Forras: Sajat vizsgalat, 2023
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Az 1. tablazat mutatja, hogy a nemek esetében a 15 valtoz6 koziil 5%-on szignifikans
kiilonbség nem mutatkozik egyik értéknél sem, 10%-on is csupan az altruizmus esetén taldlunk
kiilonbséget (t = -1,85). Ennél a valtozonal a n6k magasabb atlagértékkel szerepelnek, mint a
férfiak, vagyis jobban jellemz6 rajuk az onzetlen segitségnyujtas. Az altruizmus mellett az olyan
bels6 értékeknél is a ndék 4tlagai magasabban, mint az esztétikum és az iranyitds. A
kreativitasndl, a szellemi 0sztonzésnél, a fliggetlenségnél és a teljesitménynél, vagyis a bels6
értékek tobbségénél viszont a férfiaknal talalunk magasabb értékeket. A kiils§ értékeknél ezzel
ellentétes tendencia figyelhet6 meg. Az anyagi ellenszolgaltatis, az Onmegvalésitas, a
valtozatossag, a hierarchia és a presztizs esetében a nék atlagértékei a magasabbak. A férfi
valaszadodkra a fizikai kornyezet és minimalis eltéréssel a tarsas kapcsolatok jobban jellemzdk.
A biztonsagnal pedig két tizedesjegy pontossaggal azonos atlagértékek mutatkoznak mindkét
nem esetében.

5. Kovetkeztetések és javaslatok

Primer kutatisunk eredményei alapjan a Debreceni Egyetem Tehetséggondozo
programjaban résztvevé hallgatok munkaértékei koziil a legfontosabb a tarsas kapcsolatoké.
Egyrészt korosztalyi adottsag, hogy ez a legjelentésebb érték a kitolt6k korében, de generacios
sajatossag is, hiszen az Y generacio jellemzdje az, hogy motivacidjukat a k6zosségekbdl meritik,
szivesen dolgoznak tarsakkal egyiitt. Olyan munkakornyezet kialakitasat javasoljuk, ahol a
dolgozok szorosabb emberi kapcsolatokat alakithatnak ki. A valtozatossag, a kreativitas és az
onérvényesités is magasan rangsorolt értékként jelenik meg, vagyis a valaszadok nem
rettennek meg a varatlan helyzetekt6l, ezért monotonitast keriil, kihivasokkal teli, valtozatos
feladatokkal javasolt megbizni 6ket, akar pozicidikon talnydlé projektekkel, hogy az
életstilusuknak megfelel6 személyes igénylik megvaloésulhasson.

Az iranyités, vagyis az olyan munka, amelyben vezethetnek mésokat, kevésbé fontos
szamukra, nem igazan biznak a vezetdi képességeikben. Hangsulyosabb szerepet kap a szellemi
0sztonzés vagy az altruizmus. Az Gj gondolatok és a szellemileg izgalmas munkavégzés tehat itt
is megjelenik, az altruizmus, vagyis mésok segitése, valamilyen jot tenni méasok érdekében
pedig a mintaban leginkabb a néi valaszadokra jellemz6. A munkaerépiacra kilép6 tehetséges
hallgatok munkaérték preferenciai olyan fontos szegmenseket képviselnek, amelyek kivald
munkaer6évé emelhetik 6ket a munkaerépiacon.

A szakirodalmi elemzés alapjan palyavéalasztasi tanacsadasnal javasoljuk a
munkaértékek felmérését, hiszen a munkéaval és a karrierrel valo elégedettséghez is érdemben
kapcsolodnak. Fejleszt6 tréningeken az 6nbecsiilés, a karrier-alkalmazkoddképesség és a belsé
munkaértékek erdsitését javasoljuk, amely a munkavéallalok késébbi jollétét jelentSsen
befolyasolhatja.

Munkaltatd oldalar6l a munkaer6 bevonzasa érdekében javasoljuk a generacios
kiilonbségek figyelembe vételét, nemzetkozi kornyezetben miikodd szervezeteknél pedig a
kulturélis eltérésekre valé nagyobb odafigyelést, hiszen a munkaértékekben e két valtozo
mentén akar 1ényeges eltérések is lehetnek. Hazai munkaerével dolgozva a jovedelemmel és a
biztonsaggal kapcsolatos értékek a Kelet-Europai orszagokban hangsiilyosabban vannak jelen,
mint mas kultarakban.

A kutatasi eredmények egy longitudinalis vizsgélat egyik részét képezik. A jelenlegi
eredmények publikalasanak akadalya volt a 2020-ban bekdvetkezett vilagjarvany, és annak
hatasai, igy egy adott idészekvencia mentén mutatjuk be a kutatasi eredményeinket. A
felhasznalt kérd6iv valaszai a generaciok tekintetében is fontos, hogy azok a munkavallalok,
akik a Covid idején léptek a munkaerépiacra, milyen munkaértékekkel birnak, hiszen nagy
résziik jelenleg is még a 30 év alatti munkavallal6i korosztalyt képezik.
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