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Absztrakt

Az egyéni dontéshozas vizsgalataban a meghatarozo tényez8k kozé soroljak az értéke-
ket, amelyek vizsgalata a szocialpszichologia klasszikus témai kozé tartozik. A 20. sza-
zad kozepét6l egyre nagyobb lett az érdeklGdés az értékek szerepe irdnt munkahelyi,
illetve szervezeti kontextusban (Dose, 1997; Posner és Schmidt, 1993). A munkaérté-
keknek tobbféle tipologidja 1étezik, mérésiikre leggyakrabban a Super (1973), illetve a
Schwartz altal kifejlesztett skalakat (Schwartz, 1992) hasznaljak. Tanulményunkban
egy manapsag népszert, széleskorben hasznalt eszkoz, a Lyons-féle Munkaérték Skala
magyar nyelvii adapticiéjat mutatjuk be. Az adatokat online vizsgélatban gyjtottiik,
alland6 munkaviszonnyal rendelkezé és valamilyen munkahelyi szervezetben dolgozo
felnGttek alkottak a mintat (N=1172). A skala megbizhaténak bizonyult, feltaré6 faktore-
lemzéssel két modellt, egy négyfaktorost, illetve egy hatfaktorost kaptunk. A konfirma-
tiv faktorelemzés ez utobbit timasztotta ala.

Kulesszavak: értékek » munkaértékek = munkaérték skala = faktorelemzés

Abstract

One of the classical social psychological research areas is the study of human values,
which play an important role in decision making. Since the middle of the 20th century the
study of values in the context of work or organisation has become more and more popular
(Dose, 1997; Posner & Schmidt, 1993). Different typologies and models of work values have
been generated, the two, often used measures are Super Work Values Inventory (Super,
1973) and Schwartz Work Values Survey (Schwartz, 1992). In our study we present the
Hungarian adaptation of the popular and widely used measure, the Lyons Work Values
Survey. The sample of the online study consisted of Hungarian adults with regular work
who work in an organisation (N=1172). The scale is reliable, according to the exploratory
factor analysis, two models (four-factor and six-factor models) can be set up, however,
the confirmative factor analysis supports the six-factor model.

Keywords: values = work values = work values scale = factor analysis

BEVEZETO

Kiilonbo6z6 tarsadalom- és human tudomanyok kitiintetett moédon foglalkoznak
az értékek vizsgalataval. Ennek oka az a széles korben elfogadott nézet, misze-
rint az értékek motivalo erével birnak, és megmagyarazzak a személyes dontés-
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hozatalt. Ez predesztinalja azt, hogy az értékekre kulcsfontossagu bejoslo-, va-
lamint magyarazofaktorként tekintiink az emberi, valamint emberek kozotti
dinamikak kapcsan. A pszicholégia teriiletén az értékek a kiillonb6z6 személyi-
ségtipusokkal mutatnak Osszefliggéseket (Allport és mtsai, 1960), a szervezeti
viselkedésben pedig befolyasoljak a stratégiai dontéseket és a szervezeti kote-
lezettségvallalast is (Posner és Schmidt, 1993).

A 20. szazad kozepétdl egyre nagyobb érdeklédés iranyult azon folyamatok
és egyéni kiilonbségek megismerésére, amelyek a munka eredményességéhez,
a munkavégzés hatékonysagahoz kapcsolédnak. A munkaértékek szerepének
vizsgalata mér a ’60-as években a kutatidsok fokuszaba keriilt, kiilonosen mi-
utan Donald Super 1964-ben elészor publikalta a modelljét (Super, 1964 idézi
Kiss, 2015). A hazai vizsgalatokban, palya- és karriertanacsadasban leginkabb
a Super-féle Munkaérték Skalat hasznaljak (Super, 1973). Tanulmanyunk egy
rovidebb, de hasonlé koncepcidra épiil6 mérdeszkoz, a Lyons-féle Munkaérték
Skala validalasat célozza meg.

ERTEKEK MERESEROL ROVIDEN

Az értékek kutatasa fontos és klasszikus témaja a szocialpszichologiai kutata-
soknak. Az elmult évtizedekben tobbféle elméleti koncepcidja és méreszkoze
sziiletett az értékeknek. Az értékek egyik els6 tudoményos vizsgilata a Gordon
Allport és munkatarsai nevéhez fiz6d6 1931-es Allport-Vernon Study of Values,
amely az altalanos értékeket, azok szerepét, illetve tipusait volt hivatott feltér-
képezni a viselkedési preferenciak alapjan (Allport, 1961). A méréeszkozt All-
port és munkatarsai 1970-ben atdolgoztak (Allport és mtsai, 1970). A mérdesz-
koz hat értéktipus (elméleti, gazdasagi, esztétikai, tarsas, politikai és vallasi)
egyéni preferenciait méri.

Az értékkutatas egyre névekvl népszeriliségét mutatta a kiillonb6z6 érték-
meghatarozasok sokasodasa. Ezt az elméleti kuszasagot el§szor Milton Rokeach
(1973) igyekezett feloldani. Definicidja szerint egy érték az a szilard meggy6z6-
dés, hogy egy bizonyos cselekvésmod/cselekvés személyesen (vagy tarsadalmi-
lag) elfogadottabb, mint egy masik. Erre a meggyGzG6désre épiil6 értékskalsja
18 terminalis és 18 instrumentéalis értéket tartalmaz, amelyeket a vizsgalati
személyeknek sorba kell rendezni.

Schwartz 1994-ben hasonlé megallapitasra jutott, mint Rokeach. Vélemé-
nye szerint az érték egy meggy6z8dés, mely egy kivant végallapotra, vagy spe-
cialis szituiciokat meghalad6 cselekvésmodokra vonatkozik, vezeti a viselke-
dést, az emberek és események kivalasztasat. Az altala 1étrehozott méréeszkoz
(Schwartz Values Survey) az egyik legnépszertibb, leggyakrabban hasznalt ér-
tékskala (Lindeman és Verkasalo, 2005). Schwartz elméletében az értékek szi-
tuacidkon &tiveld, kivanatos, de eltér6 fontossagu célok, vélekedések, amelyek
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az emberi életet univerzalisan iranyitjak, standardként szolgalnak (Schwartz
és mtsai, 2012). Circumplex modellje az értékeket tiz, kiilonb6z6 motivacios
er6vel bird tipusba sorolta, megallapitva és integralva a kategoria tagjai kozott
fennall6 dinamikus kapcsolatokat is. Schwartz értékstruktarajat olyan mintak
tamogatjak, melyeket egymastol kiilonb6z6 kultarakban vettek fel (Schwartz,
2005), illetve amelyekben kiilonb6z6 foglalkozastak voltak a valaszadok (Koi-
vula és Verkasalo, 2006).

Rescher (1969) hat alapelvet javasol az értékek osztalyozasanak kritériuma-
ként. A teljesség igénye nélkiil, egyik ilyen szempont a (1) vonatkoztatott objek-
tumok szerinti beosztas, ahol az értékek a nekik megfelel§ objektumcsoportok
alapjan vannak megkiilonboztetve. Péld4ul targyi értékek, kornyezeti értékek,
egyéni/személyes értékek. A masik alapelv a (2) vonatkoztatott haszon ming-
sége szerinti beosztas. Eszerint az értékek kivetithet6k olyan mas osztalyoza-
sokra, mint példaul fizikai, gazdasagi, tarsas, politikai, erkolcsi. Ezek szerint
besorolva az értékeket azok mas-més csoportokat alkotnak. Ez a fajta megko-
zelités jol bemutatja, hogy az értékek sokféleképpen megkozelithet6k, szerepiik
arnyaltabb annal, mint amilyennek els6re gondolhatjuk. Ebbél kovetkezik, hogy
osztalyozasuk korantsem kénny feladat, ami megmagyarazza a kiilonb6z6 ku-
tatok kozotti kiilonbségeket is.

Fontos emellett, hogy lassuk a kiilonbséget az értékek, valamint az attitidok
kozott. Ellentétben az attitidokkel, az értékekrdl elmondhat6, hogy nem &llnak
kapcsolatban konkrét helyzetekkel, objektumokkal, illetve értékeink sokkal in-
kabb kozponti helyet foglalnak el a személyiségiinkben, befolyasoljak a bizonyos
targyakhoz kot6do attittidjeinket is (Dose, 1997). Tovabba a két konstruktum
egyméashoz valé viszonyarol elmondhato, hogy a személyek kevesebb értékkel
rendelkeznek, mint attittiddel (Rokeach, 1968).

MUNKAERTEKEK

Az értékek hatarozatlan természete lehetGvé teszi, hogy az emberi élet szamos,
kiilonbo6z6 teriiletén alkalmazhatbak legyenek, igy azokra az értékekre, melyek
az egyén munkahelyi, munkéval kapcsolatos életére vonatkoznak, igy hivatkoz-
hatunk, mint munkaértékekre (Lyons és mtsai, 2010). A munkaértékek megha-
tarozhatoak gy, mint az a relativ jelent6ség, amelyet az egyének a munka kii-
16nb6z6 szempontjaira helyeznek, ideértve példaul a kellemes munkahelyi ko-
rilményeket és a munkaval kapcsolatos haszonszerzést (Dose, 1997; Ros és
mtsai, 1999).

A munkaértékek specifikus értékek. Ahogy az altalanos értékekre, Ggy a
munkaértékekre sincs egységes, széleskorben elfogadott definicio. Jennifer J.
Dose (1997) a korabbi elméletekbdl kiindulva a kovetkez6 meghatarozast szor-
galmazza: a munkaértékek a munkara vagy a munkakornyezetre vonatkozo
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értékel6 normék, melyek segitségével az egyén meghatarozza, hogy mi az, ami
szdmdra ,,j0”, vagy kifejezi altalanos preferenciait. Emellett kijelenthet§ még,
hogy az altalanos értékekhez hasonl6an a munkaértékek azok a kritériumok,
melyek mentén az egyén kivalasztja a szamara megfelel6, munkéaval kapcsola-
tos viselkedéseket és célokat (Sagie és mtsai, 1996).

Rounds és munkatarsai (1987) az els6k kozott voltak, akik az értékek tanul-
manyozasat kiterjesztették a munkaértékekre is. Munkaalkalmazkozas-elmé-
letiikben (Theory of Work Adjustment, Rounds és mtsai, 1987) tigy hataroztak
meg a munkaértékeket, mint ,masodfoka sziikségletek” (second-order needs).
Hat értékkategoriat javasoltak. Ezek harom olyan osztalyba sorolhatok, melyek
a munka kiilonb6z6 aspektusaival vonhatok parhuzamba: ezek az (1) énre (si-
keresség és autondmia) vonatkozo, a (2) tarsas sziikségletekre (altruizmus és
statusz) és a (3) kornyezetre (biztonsag és kényelem) vonatkozé osztalyok. Az
ondeterminacios elmélet (Self-determination Theory [SDT]) megkiilonbozte-
ti az extrinzik és az intrinzik munkaértékeket (Kasser és Ryan, 1996; Deci és
Ryan, 2000). Az intrinzik munkaértékek sokkal kbzvetlenebb modon hivatottak
elGsegiteni a bels6 pszichologiai sziikségletek kielégitését, mint példaul az au-
tonomiasziikségletet és kompetenciasziikségletet. Az extrinzik munkaértékek
pedig leginkabb a munka anyagi vonatkozasaihoz kapcsolédnak, mint példaul
a jovedelem, juttatasok és a biztos allas garanciaja.

Az altalanos értékekhez hasonl6an a munkaértékek hierarchikusan rende-
z6dnek a személy elméjében azok fontossagdnak megfelel6en. Amikor egy sze-
mély fontos, munkéaval és karrierrel kapcsolatos dontéseket hoz, ezt a hierarchiat
alkalmazza (Ros és mtsai, 1999). A munkéahoz kapcsoldd6 dontésekben jatszott
kozponti szerepének kdszonhetGen a munkaértékek kulcsszerepet jatszanak a
munkéahoz val6 alkalmazkodasra (work adjustment) és a szakmai fejl6désre vo-
natkozo elméletekben (Super és Sverko, 1995).

MUNKAERTEKEK MODELLJEI ES MERESE

Hoppock és Super (1950) kutatdsukban azt allapitottak meg, hogy az 4ltalanos
munkaelégedettség kifejezédése azzal fiigg 6ssze, hogy a munka bizonyos té-
nyezG@jével elégedettek-e a vizsgalati személyek. Ilyen tényez&ként azonositottak
példaul a bevételt, a munkadrak szamat, a juttatasokat, a lehetGséget arra, hogy
masokat segitsen a személy, a fliggetlenséget, a valtozatossagot. Ezen tényezs-
ket Super munkaértékeknek nevezte el 1957-ben, és megéallapitotta, hogy ezek
fontosséaga eltér a vizsgalt személyek kozott, vagyis az altalanos munkaelége-
dettségben nagy szerep jut a személyes, szubjektiv faktoroknak (Super és mtsai,
1957). 1962-ben jelent meg elGszor a Super-féle Munkaérték Skala (Work Values
Inventory), mely 15 munkaértéket kiilonboztetett meg. Ezek az altruizmus, anya-
giak, jatékossag, esztétikum, fiiggetlenség, hierarchia, iranyitas, kreativitas,
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humaén értékek, munkateljesitmény, 6nérvényesités, presztizs, szellemi 6szton-
zés, tarsas kapcsolatok, valtozatossag (Super, 1970 idézi Kiss, 2015).

Ros és munkatarsai voltak az els6k, akik a Schwartz-féle értékeket ossze-
kapcsoltak a munkaértékekkel. Szerintiik a munkaértékek ,az altalanos értékek
munkakornyezetben vald specifikus kifejez6dései” (Ros és mtsai, 1999, 54. o.).
A munkaértékek négy tipusat (intrinzik, extrinzik, tarsas és presztizs értékek)
négy magasabb rendd 4ltalanos értékkel kototték Ossze (nyitottsig, konzerva-
cid, énatalakulés, énfelnagyitas). A Schwartz-féle alapértékek elméleti keretére
épitve azdta tobb munkaértékskala sziiletett (Consiglio és mtsai, 2017; Arciniega

és Gonzalez, 2000; Avallone és mtsai, 2010; Krumm és mtsai, 2013).

MUNKAERTEKEK FAKTORALI

Kiilonboz6 kutatok mas-mas faktorokat azonositottak be a munkaértékekre vo-
natkozoan, szamos kategorizacio jott 1étre faktoranalizissel (14sd Ros és mtsai,
1999), valamint klaszteranalizissel (14sd Pryor, 1987). Ennek ellenére jelenleg
ugy tlinik, viszonylag nagy egyetértés van a kutatok kozott két faktor esetében.

Az els6 az intrinzik munkaértékek faktora, mely a munkavégzés soran érzett
inherens pszichologiai elégedettségre vonatkozik. Ennek alfaktorai példaul az
érdekes munka, a kihivasok, a valtozatossag, az intellektualis 6sztonzés. A ma-
sik faktor, mely koriil viszonylag nagy az egyetértés, az extrinzik munkaérté-
kek faktora. Ez klasszikusan a munka materialis szempontjait foglalja magaba
(pl. fizetés, juttatasok, a biztos allas garancidja) (Ros és mtsai, 1999). Bizonyos
szakirodalmak ezekr6l kognitiv (intrinzik), valamint gyakorlati (extrinzik) mun-
kaértékekként irnak (Elizur, 1984).

Ros és munkatarsai (1999) vilagitottak ra arra, hogy Schwartz (1992) oszta-
lyozasat tovabbi négy magasabb rendd univerzalis értékdimenzioba sorolhatjuk.
Ezek azintrinzik vagy onmegvalosito értékek, az extrinzik vagy anyagi-/bizton-
sagértékek, a szocialis vagy kapcsolati értékek, és a statusz vagy hatalomértékek.

A tovabbi faktorokat tekintve meglehetGsen kicsi az 6sszhang a kiilonb6z6
vizsgalatok kozott. A legtobb kutatés igazolja a szocialis munkaértékek faktor
meglétét, mely a munkatarsakkal, felettesekkel, mas emberekkel val6 kapcsolatot
foglalja magaba (Elizur, 1984; Pryor, 1987; Ros és mtsai, 1999; Schwartz, 1999).
Emellett tobben leirtak mar az altruisztikus (,humanus”) munkaértékeket is,
melyek kozé tartozik mas emberek segitésének a vagya, valamint a tarsadalom-
hoz val6 hozzajarulas (lasd Super, 1970). Rendre el6keriil még a presztizs, mint
féfaktor. Ezen teriilet alfaktorai a statuszra, a befolyasra, a hatalom akarasara
vonatkoznak (Ros és mtsai, 1999; Schwartz, 1999; Super, 1970).

Egészen més nézGpontbol kozelitette meg a témat Harding és Hikspoors
(1995). A munkaértékek funkcionalis kategorizalasat irtak le, vagyis szerintiik
a munkaértékek azokkal a célokkal vonhatok parhuzamba, amelyeket a mun-
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ka kielégit. Ezek a személyes jelentés (a), miszerint a munka olyan forras, mely
lehetGvé teszi a képességek kamatoztatasat, fejlesztését, éntink fejlédését és az
onmegvalositast; a cseretizlet: (b) az emberek a biztonsagért, pénzért és mas
kompenzacios formakért dolgoznak; a tarsas kontaktusok: (c) az emberek a
munkahelyiikon mas emberekkel kapcsolatokat alakitanak ki, és statusz: (d) a
munka bizonyos szintje presztizzsel, hatalommal és tekintéllyel jar.

Elizur és munkatéarsainak strukturalis modelljére (1asd Elizur, 1984; Sagie
és mtsai, 1996) alapozva Lyons és munkatarsai (2010) egy frissitett tipologiat al-
kottak meg, amely hasonld szempontok szerint csoportositja a munkaértékeket.
Elizur (1984) munkaértékeit 37 aspektusra bévitették munkaértékeket elemzé
kutatasokbol kiindulva, valamint arra jutottak, hogy tobb kategoria sziikséges a
munkaértékek struktirjjanak megfelel leirasdhoz. Ezért az Elizur (1984) 4ltal
meghatarozott faktorok mellett olyan teriileteket is bevontak, amelyek a presz-
tizs, vezetés, szabadsag, autonémia, altruizmus munkaértékeit is magukban
foglaljak. Ennek nyomén a Lyons és munkatarsai (2010?) altal leirt faktorok a
kovetkezdk: kognitiv, instrumentalis, tarsas/altruisztikus és presztizs értékek.

KUTATASOK A LYONS-FELE MUNKAERTEK SKALAVAL

Napjainkban az egyik legnépszeriibb méréeszkoz a munkaértékek vizsgalatara
a Lyons-féle Munkaérték Skala (Lyons és mtsai, 2010). A kérd6iv 1étrehozasa-
kor végzett 2004-es kutatas soran a korabbi eredményekkel ellentétben 5 fak-
toros megoldast hozott az elemzés 31 itemes skalaval (Lyons, 2004). Ezek az
extrinzik, intrinzik, presztizs, altruizmus és tarsas dimenziok. Az eredmények
alapjan az extrinzik faktor magéba foglalja a munka anyagi vonatkozésait (fi-
zetés, juttattatasok), valamint a munkahely allandosagat. Az intrinzik faktor a
pszicholbgiai elégedettségre vonatkozik. Ide tartozik a munka értékessége, val-
tozatossaga, a kihivast jelent6 feladatok, valamint a kognitiv képességek hasz-
nalata. A presztizshez soroljak a statuszt, és a befolyast. Az altruizmus faktor
itemeinek lényege, hogy a tarsadalom szempontjabol el6nyos legyen a munka,
masokon segithessen a munkavéllalo. A tarsas faktor a munkahelyen beliili
kapcsolatokrol szol. Ebb6l a szempontbdl fontos a jo kapcsolat a munkatarsak-
kal, és a tAimogat6 f6nok szerepe. A késGbbiekben Lyons és munkatarsai (2010)
rovidebb, atdolgozott 25 itemes verziot hasznaltak, ahol a munkaértékek hat- és
négyfaktoros modelljét elemezték (kognitiv, instrumentalis, tarsas, altruiszti-
kus, presztizs és fliggetlenség vs. kognitiv, instrumentalis, tarsas/altruisztikus
és presztizs értékek).
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KULONBSEGEK A MUNKAERTEKEKBEN

Vilagszerte altalanos allaspont a munkaértékekkel kapcsolatban, hogy az em-
berek olyan munkat keresnek maguknak, mely a személyes értékeikkel 6ssze-
egyeztethetd (Judge és Bretz, 1992). Ez megelGlegezi azt a feltételezést, mely
szerint az allami szféraban dolgozok olyan értékekkel rendelkeznek, amik egy-
beesnek az dllami intézmények értékrendszerével. Ez magaban hordozza azt is,
hogy a kiilonbo6z4 szektorokban (pl. maganszektor) méasok lesznek a dominans
értékek. Azonban Lyons és munkatarsai (2006) eredményei szerint nincs szig-

77

nifikans kiilonbség az eltérészektorokban dolgozo személyek értékei kozott.

ORSZAGOK SZERINT

Erdemes 6sszehasonlitani a kiilonb6z6 orszagokban detektalt faktorokat, illet-
ve azok fontossagat. Ezek jol ramutatnak arra, hogy az adott orszagban melyek
a vezeté munkaértékek. Kanadai populéciot vizsgalva 4 dimenzi6t kiillonboztet-
tek meg: kognitiv, instrumentalis, tarsas/altruisztikus és presztizs értékek. 2013-
ban szlovén mintan is ugyanezen szempontok szerint csoportositottak az iteme-
ket (Zupan és mtsai, 2013). Ennek némileg ellentmondanak a belga populacio
eredményei, ahol 8 faktor rajzolddott ki: munka tartalma, kollegalitas, kompe-
tencia, szervezeti timogatéas, munkafeltételek, jelentésteli munka, szabadség,
statusz (De Cooman és Dries, 2012). Norvégiaban ugyanezen kérdéiv alapjan 5
faktort kiilonitettek el: intrinzik, extrinzik, tarsas, fliggetlenség és altruisztikus
(Sillerud, 2011). Papavasileiou és Lyons (2015) gorég mintan validalt skalajuk-
kal szintén négy dimenzi6t talaltak: intrinzik, extrinzik, statusz/presztizs és
tarsas értékek. Lathatjuk, hogy kiilonb6z8 orszagokban eltéréek a faktorok, to-
vabbé az eredmények részletesebb vizsgalata alapjan az is egyértelmii, hogy méas
tipust értékek a hangstlyosabbak. A kutatasok eredményeibdl igazan pontos
kulturalis kiilonbségeket nem tudunk megallapitani, hisz a vizsgalatok mashogy
voltak felépitve a kiilonb6z6 orszagokban.

GENERACIOS KULONBSEGEK

A munkaértékek vizsgilataban népszeri téma a generaciok kozotti kiilonbség.
Ezuttal a Lyons-féle skalaval végzett vizsgalatokbdl emlitiink néhanyat. Lyons
és mtsai (2007) generaciok értékpreferenciait vizsgalva azt talaltak, hogy a mil-
lenniumi generacionak fontosabbak a tarsas, illetve a presztizs értékek, mint
az idGsebb korosztalyoknak. A X generaci6 tagjainak szignifikansan fontosab-
bak az intrinzik értékek, mint a fiatalabb és az idGsebb generacidknak. A leg-
id6sebbek az altruista értékekre helyezték a legnagyobb hangsilyt. Lyons és

40



A LYONS-FELE MUNKAERTEK SKALA ADAPTACIOJA MAGYAR MINTAN

mtsai (2007) kutatasadban az extrinzik értékek fontossagdban nem mutattak
eltérést a generaciok.

Cennamo és Gardner 2008-ban 504 f6s mintan végzett kutatasa szignifi-
kans kiilonbséget talalt a generaciok kozott a statusz/presztizs és a fliggetlenség
dimenzidjaban, de a tobbiben nem. A fiatalabb korosztalyok (Y és X) nagyobb
hangstlyt fektettek a statuszra az idésebbekhez képest. Ertelmezésiik szerint
ennek az az oka, hogy az idésebbek olyan pontjan tartanak a karrierjiiknek,
amikor mar birtokoljak a kivant poziciot, mig a fiataloknak ez aktualisan prio-
ritas lehet, melynek révén el6rébb juthatnak, illetve jobb poziciét szerezhetnek
a munkaerdpiacon. Az Y generaci6 a fiiggetlenség értékeit sokkal fontosabbnak
tartja, mint az id6sebbek. A baby boomerekre tradicionalis palyamodell jellem-
706, amely magéban foglalja az elkotelez6dést és a kemény munkét mint fontos
értékeket. Ezzel szemben az Y generaciora az autonémia és a munka-maganélet
egyensuly értékeinek magas pontszdmai jellemzGek, amelynek velejardja, hogy
ha ezek nem teljesiilnek az adott szervezetben, a munkavallalok valoszintileg ki-
1épnek, és olyan munkat keresnek, ahol ezeket az igényeiket ki tudjak elégiteni
(Cennamo és Gardner, 2008).

Kuron és munkatarsai (2015) az ezredfordul6 idején munkéba 1ép6 kana-
dai fiatalok (Millenials) munkaértékeit vizsgaltak. A 906 f6s minta elemzése
alapjan azt 4llapitottak meg, hogy ezen generaci6 szdméra leginkabb az ext-
rinzik értékek fontosak, szemben az idGsebbekkel, ezutan az intrinzik, tar-
sas/altruista és presztizs értékek kovetkeznek fiiggetleniil attél, hogy tanu-
16k voltak vagy mar munkéba alltak. Egyediil a fizetés jelentGsége emelkedett
egy kicsit, mig az immaterialis értékek koziil néhanyé csokkent valamelyest.
Tehat a munkaba 1épés nem hozott valtozast a munkaértékekben szemben
a korabbi generaciokkal, ahol a munkaba allas jelent8s valtozast gyakorolt az
értékpreferenciakra.

MODSZEREK

Az elsédleges célunk a kutatassal a Lyons-féle Munkaérték Skala kiprobalasa és
adaptécidja volt magyar mintan. ElGszor a szerzé engedélyével oda-vissza for-
ditassal elkészitettiik a skala magyar verziojat, amelyet miihelymunka kereté-
ben egy kisebb mintan kiprobaltunk, majd a forditasokat finomitottuk.

A Lyons-féle Munkaérték Skalat egy online adatfelvétel soran hasznaltuk szak-
mai és munkahelyi sikeresség tényezdit vizsgalo kutatasunk keretében. Az adat-
felvételre 2018 novembere és 2019 januarja kozott keriilt sor. A skala 25 itemes
valtozatat hasznaltuk, a valaszokat 6tfoka Likert-skalan jelolték a valaszadok.
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A kutatasba bevont tovabbi méréeszkozok:

Alapvet6 Pszichologiai Sziikségletek Kielégiilése a Munkahelyen Skala (Deci és
Ryan, 2000): a harom alapvetd sziikséglet (kompetencia, autonémia és valaho-
va tartozas) munkahelyi kornyezetben val6 kielégiilését vizsgalja 21 itemben
hétfoka Likert-skalaval.

Utrecht Munkaba Val6 Bevonddas Skala (Schaufeli és Bakker, 2004): a mun-
kaba valo belefeledkezést, a flow allapot atélését, az energikussag érzését vizs-
galja a mérGeszkoz 17 itemmel 6tfokt Likert-skalan.

Szubjektiv Palyasikeresség Skala (Turban és Dougherty, 1994): négy item-
mel 6tfoka Likert-skalan méri, hogy az egyén kiilonb6z6 szempontok szerint
mennyire latja sikeresnek a karrierjét.

Palya Iranti Elkotelez6dés Skala (Blau, 1985): hétitemes 6tfoka Likert-ska-
laval a valasztott palya iranti elkGtelez6dést mértiik.

Minta bemutatasa

A mintaba azok a felnéttek keriiltek, akik 4llandé munkéval rendelkeztek akar
teljes, akar részmunkaidében. Az adattisztitas utan 1172 6 valaszait elemeztiik.
A legfiatalabb kitolt6 18 éves, a legidGsebb 65 éves volt. A minta 4tlagéletkora
37,4év (sd=10,68). A nemek aranyat tekintve nem kiegyensilyozott a mintank,
68,3%-at alkotjak a nék (800 16), 31,7% férfi (372 £6). A valaszadok nagy része
févarosi, illetve varosi (84,3%), és mintegy 60%-a fels6foku végzettséggel ren-
delkezik. A munkahely jellégét tekintve a legtébben hazai nagyvallalatnal (25,7%)
és egyhazi intézményeknél (22,6%) dolgoznak. A szakméban elt6ltott évek szama
is valtozatos képet mutat: van, aki az elsg évét tolti a szakméajaban, mig a legma-
gasabb érték a 45 év volt, az atlag 11,06 (sd=10,39). A munkahelyek szaméanak
atlaga 3,9 (sd=2,53), a legalacsonyabb érték 1, mig a legmagasabb 30. A minta
tobb mint harmada (72,2%) a képzettségének megfelel6 munkakorben dolgozik.

EREDMENYEK

A skala megbizhato (Cronbach alfa=0,87). Mivel a minta nem reprezentativ, ezért
megvizsgaltuk a munkaértékeket almintdnként is. A teljes mintan kapott atla-
gokhoz képest nem talaltunk jelentds eltérést a nem, a legmagasabb iskolai vég-
zettség és a lakhely almintak esetében. A n6k és férfiak kozott szignifikans kii-
I6nbséget talaltunk a masoknak segiteni, visszajelzés, hatalom és munkatarsak
munkaértékeknél (p=0,00). A legmagasabb iskolai végzettséget tekintve a biztos
allas és a kihivas munkaértékek mutattak szignifikans eltérést (p=0,00), a lakd-
hely esetében nem volt szignifikins kiilonbség egyik munkaérték esetében sem.
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Az értékpreferencidk elemzése azt mutatja, hogy a teljes mintaban és az al-
mintakban is a legfontosabb munkaérték az informaciok és a legkevésbé fontos
a hatalom. A legfontosabb értékek k6zott mindegyik almintaban ugyanazokat a
munkaértékeket talaljuk, de eltér6 a sorrenddel: egyensily, vidam munkakor-
nyezet, visszajelzés, elismerés. A legkevésbé preferalt értékek a teljes mintaban
és az almintakban is: befolyas, tarsas interakeio, jelentGs hatas, nagy presztizs.
Ha alegfontosabb és a legkevésbé fontos munkaértékek atlagait és szoérasait 6sz-
szehasonlitjuk (1. tablazat), akkor lathat6, hogy csak a hatalom mondhat6 nem
igazan fontos értéknek, de a szoras itt a legnagyobb, ennek a munkaértéknek az
esetében nagyobb a minta heterogenitasa. Ez megfigyelhet§ az almintdkon is.

1. tablazat. A legfontosabb és a legkevésbé fontos munkaértékek atlagai
és szOrasai a teljes mintaban

Munkaértékek Atlag és széras
Informaciok 4,58 (0,65)
Egyensuly 4,49 (0,72)
Vidam munkakérnyezet 4,47 (0,71)
Visszajelzés 4,42 (0,78)
Elismerés 4,34 (0,75)
21. Befolyas 3,55(0,92)
22. Tarsas interakcio 3,48 (0,96)
23. Jelentds hatas 3,47 (0,98)
24. Nagy presztizs 3,41 (1,01)
25. Hatalom 2,37 (1,05)

FAKTORELEMZES

Az adatokon el6szor feltaro faktorelemzést végeztiink. Ehhez az SPSS 24-es ver-
zidjat hasznaltuk. A Maximum likelihood és Varimax rotacioval kétféle, jol ér-
telmezhet6 faktorstruktarat kaptunk, egy négy- és egy hatfaktorosat.

Négyfaktoros modell

A négyfaktoros modell esetében a faktorok a variancia 38,65%-at magyarazzak,
ebbdl az els6 mintegy 14%-ot (2. tablazat).
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2. tablazat. A faktorok altal magyarazott variancia

Faktor Total Variancia % Kumulativ % Cronbach alfa
1 3,356 13,982 13,982 0,77
2 2,273 9,471 23,452 0,73
3 2,237 9,322 32,774 0,71
4 1,410 5,877 38,651 0,70

A faktorstruktira (3. tablazat) a Lyons-féle négyfaktoros megoldashoz csak rész-
ben hasonlit (Lyons és mtsai, 2010). Az elsé faktor az eredetinek megfelelGen a
kognitiv - intrinzik munkaértékeket foglalja magaban, kivéve az informéacio
munkaértéket, amely ott az instrumentalis értékekhez tartozik. A masodik fak-
tor az extrinzik értékeket takarja, az eredeti instrumentalis és presztizs értékei
egyiitt jelennek meg benne. A harmadik faktor az eredetiben is megjelend tar-
sas faktor. A negyedik faktorhoz harom munkaérték tartozik: munkaidd, egyen-
suly és szabadsag, azaz a rugalmas munkaidg, a munka-maganélet egyenstlya,
a dontési szabadsag a munka teriiletén — ezek olyan értékek, amelyek az egyén
fliggetlenségére vonatkoznak. Ez a faktor Lyons és munkatérsai (2010) hatfak-
toros modelljének hatodik faktora.

3. tablazat. Négyfaktoros modell

Itemek 1 2 3 4
Erdekes ,678 ,270
Kihivas ,661 102 -,106
Valtozatos ,654 130 123 ,207
Folyamatos tanulas ,537 122 181
Teljesitmény ,510 214 ,239
Befolyas 484 ,160 ,159
Képességeinek hasznalata ,382 123 125
Informaciok ,310 153 150 151
Nagy presztizs ,292 ,528 103
J6 fizetés ,521 123 ,251
El6relépés ,254 ,517
Juttatasok 479 112 ,102
Hatalom ,227 470 -130
Jelent6s hatés ,202 432
Elismerés 199 ,400 197
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Biztos allas -124 ,328 135
Vidam munkakdornyezet 126 ,730 195
Munkatarsak ,676 132
Tamogato fénok ,212 117 ,515 115
Tarsas interakcid 111 145 ,419

Masoknak segiteni 174 ,389

Visszajelzés ,109 ,324

Munkaidé 123 ,670
Egyensuly 138 104 ,291 ,585
Szabadsag ,266 ,526

Konfirmativ faktorelemzést is végeztiink az adatokon Amos 22 program segit-
ségével. Az RMSEA érték jo illeszkedést mutat, de a tobb érték arra utal, hogy
ez a modell nem megfelel6 (RMSEA=0,056; CFI=0,824; TLI=0,898).

Hatfaktoros modell

A hatfaktoros megoldas esetében a teljes variancia 43%-at magyarazzak a fak-
torok, és ebben az esetben nincs kiugr6 magyarazo ereji faktor (4. tablazat).

4. tablazat. A faktorok altal magyarazott variancia

Faktor Total Variancia % Kumulativ % Cronbach alfa
1 2,400 10,001 10,001 0,75
2 2,281 9,504 19,506 0,73
3 1,515 6,313 25,818 0,71
4 1,441 6,003 31,822 0,70
5 1,385 5,770 37,592 0,71
6 1,350 5,627 43,219 0,70

A feltaro faktorelemzés (Maximum likelihood, Varmimax rotaci) hat, viszony-
lag jol értelmezhet6 faktorbol allo struktirat adott (5. tdblazat). Ez sokban ha-
sonlit az el6bbi négyfaktoros modellhez, illetve Lyons hatfaktoros strukturaja-
hoz is. Az elsé faktor a teljesitmény tarsas aspektusat ragadja meg: tAmogato
fénok, masoktol kapott elismerés, visszajelzések, valamint az informéciok ada-
sa-kapésa mind szorosan 0sszefiiggnek az egyén munkahelyi teljesitményével.
A masodik faktor az eredetiben is megtalalhat6 kognitiv munkakértékek fakto-
ra. A harmadik faktor a hatalom, a negyedik az extrinzik, mig az 6t6dik a tarsas
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munkaértékek faktora, a Lyons-féle struktaranak nagyjabol megfelelGen. A ha-
todik faktor a fliggetlenség faktora, ugyanazok az itemek tartoznak ide, amelyek

a négyfaktoros modell ugyanezen faktoraba tartoznak.

5. tablazat. Hatfaktoros modell

Itemek 1 2 3 4 5 6
Tamogato féonok ,639 ,207 ,269
Elismerés ,575 ,208 A7 ,287 177
Visszajelzés ,497 179 147 124 174
Informaciok ,452 191 143
Masoknak segiteni ,441 182 125 ,204 160
Teljesitmény ,433 ,104 ,207 158
Erdekes 225 ,681 ,258
Valtozatos ,273 ,610 ,100 178
Kihivas ,594 ,343
Folyamatos tanulas 179 ,530 151 ,203
Képességeinek hasznalata 148 ,301 ,109
Jelentds hatas ,220 187 ,665
Hatalom 143 ,560 ,221
Befolyds ,207 ,230 ,468 145
Jo fizetés ,646 141
Elérelépés 155 ,188 ,272 ,465
Nagy presztizs 160 141 ,199 ,399
Biztos allas 170 -,109 ,393 112
Juttatasok 147 164 ,375
Vidam munkakdrnyezet ,206 120 136 ,761 182
Munkatérsak 134 ,671 128
Térsas interakcié 126 ,375
Munkaidé ,205 124 ,635
Egyensuly ,273 101 ,206 ,583
Szabadség 181 ,186 ,580

Ezuttal is konfirmativ faktorelemzéssel ellendriztiik a modellt. Ebben az eset-
ben a f&bb illeszkedési mutatok jok (RMSEA=0.055; CFI=0,961; TLI=0.949),
vagyis ez a modell elfogadhaté.
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A MUNKAERTEKEK
ES A MUNKA SIKERTENYEZOINEK OSSZEFUGGESEI

A Lyons-féle Munkaérték Skala és a munka néhany sikertényezgjének 6sszefiig-
gését is megvizsgaltuk. Elemzésiinkben az alapvet6 munkahelyi sziikségletek
kielégiilése, a munkéaba valé bevonodas, a szubjektiv sikerességérzet, valamint
a palya iranti elkotelezGdés valtozoit hasznaltuk.

Mivel a Munkaérték Skala esetében sériilt a normalitas, Spearman korrela-
cidval vizsgaltuk meg a valtozok kozotti egyiittjarast. A munkaértékek faktorai
koziil a kognitiv esetében tapasztaltunk leginkabb kapcsolatot a sikertényez6k-
kel. Az alapvet6 munkahelyi sziikségletek skalaatlaga, valamint a skala kompe-
tencia és autonomia faktorai, a munkaba val6 bevonddas, a szubjektiv palyasiker
és a palya iranti elktelez6dés egyarant gyenge szignifikans korrelaciot mutatott
a kognitiv faktorral. A tarsas teljesitmény faktor az alabbi tényezdkkel korrel-
al: az alapvetd sziikségletek skalaatlaga, a kompetencia és a valahova-tartozas
faktorai, a munkaba val6 bevonodas, a szubjektiv palyasiker és a palya iranti
elkotelez6dés. Az egyéni autondmia faktor az alapvets sziikségletek autonémia
faktoraval és a szubjektiv palyasikerrel mutat gyenge szignifikans kapcsolatot.
Ahatalom faktor az alapvet6 sziikségletek kompetencia faktoraval, a szubjektiv
péalyasikerrel és a palya iranti elkotelezGdéssel korrelal gyengén. Az extrinzik
munkaértékek faktora az alapvet§ sziikségletek autonémia faktoraval all gyenge
szignifikdns negativ kapcsolatban, mig a tirsas faktor ugyanennek a skalanak a
valahova-tartozasi faktoraval korrelal gyengén (6. tablazat).

6. tablazat. A Munkaérték Skala faktorainak korrelaciéi a munka sikertényezgivel

8
g £ § =
N 5 N g N £ N 8 E E =g £3
2 = 2 g 2 s g = € o g x g5
k S ] ° » =
=3 =L <=3 < S =S N d P
0,184 0,255 0,184 0,312 0,291 0,217
Kognitiv munkaértékek
p=0,00  p=0,00  p=0,00 p=0,00  p=0,00  p=0,00
Térsas teljesitmény 0,154 0,192 0193 0,211 0,191 0,144
munkaértékek p=0,00  p=0,00 P=000  ,_000 p=000 p=0,00
0,187
Autonémia munkaértékek
p=0,00
0,157 0,192 0,170
Hatalom munkaértékek _
p=0,00 p=0,00  p=0,00
-0,136
Extrinzik munkaértékek p=0,00
0,142 0,274
Téarsas munkaértékek
p=0,00 p=0,00
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OSSZEGZES

Elemzésiink célja a Lyons-féle Munkakérték Skala magyar valtozatanak bemu-
tatasa volt. A skala megbizhaténak bizonyult. Feltaré faktorelemzéssel két mo-
dell is elfogadhatonak igérkezett, akarcsak Lyons kutatasaiban (Lyons és mtsai,
2010). A négyfaktoros modell konnyen értelmezhetd, Lyons négyfaktoros mo-
delljével sokban hasonlit6 struktdrajiu (Lyons és mtsai, 2010). Erdekes ered-
mény, hogy Lyons kutatasaiban csak a hatfaktoros modellben jelenik meg a fiig-
getlenség, mig a mi elemzésiinkben mindkét modellnek faktora lett. A faktor
visszatiikrozi a fiatal generacié munkavéallalasi attit(idjeit, Gj értékek preferen-
ciajét. A fiatalok munkavéallalasara jellemz6 a maganélet felértékelédése, a don-
tési szabadsag fokuszba keriilése (Twenge és mtsai, 2010). A konfirmativ fakto-
relemzésnek csak az egyik mutatoja tAmasztotta ala ezt a modellt, ezért masfé-
le megoldést kerestiink. A hatfaktoros modell szintén jol értelmezhetd
faktorokat adott, amely koziil 6t a Lyons-féle hatfaktoros modellben is hason-
16képpen megtalalhat6 (Lyons és mtsai., 2010). Azonban az elsé6 faktor jelenté-
se eddig csak részben jelent meg a faktorelemzésekben, hiszen a teljesitménynek
a tarsas aspektusa lett hangstlyos. Hozz4 kell tenni azt is, hogy az értékprefe-
rencia sorrendjében a tAmogato f6nok, az elismerés és a visszajelzés is a nagyon
fontos munkaértékek kozott jelenik meg. A hatodik faktor a négyfaktoros mo-
dellben is megjelend egyéni autonémia. Erdekes kettésséget mutat az els§ és
hatodik faktor, hiszen az elsé a tarsas kornyezet teljesitményt megerGsité hata-
sara vonatkozik, mig a hatodik az egyén szabadséagat, fiiggetlenségét hangsua-
lyozza. A konfirmativ faktorelemzés a hatfaktoros modellt tAimasztotta ala.

A mérGeszkoz validitasat mas, hasonl6 teriileten hasznalt skalakkal vald
korrelaciokkal vizsgaltuk. Osszességében annyi elmondhatd, hogy a gyenge, de
szignifikans egylittjarasok a munka egyéb sikertényezdivel a méréeszkoz validi-
tasat tamasztjak ala. Ugyanakkor feltételezhet6, hogy egyéb valtozok medialjak
a munkaértékek és a sikertényez6k kozotti kapesolatot.

Elemzésiink korlatja a mintaban keresendd. Bar nagy mintaval dolgoztunk, a
minta nem reprezentativ, feliilreprezentaltak a n6k és a fels6foka végzettséggel
rendelkezék. Ugyanakkor a munkaértékek almintdnkénti elemzése nem muta-
tott nagy eltéréseket, igy az elemzésiink megbizhaténak tiinik.
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