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Absztrakt

A gazdasagi-tarsadalmi-informatikal valtozasok hatasanak koszonhetéen a fiatal
munkavallalok mar mas elképzelésekkel rendelkeznek a munkahellyel, a munkatarsakkal
és a vezetokkel kapcsolatban, mint elédeik. A munkaadok szamara nagy kihivast jelent
az ugy nevezett Z generdcio kezelése, szervezetbe torténo beillesztése. A
tanulmanyunkban a pénziigyi nyomozoi hivatas vonzerejét és a fiatalok motivadlasat
szolgalo eszkozoket viszgaljuk. A Nemzeti Ado- és Vamhivatal (NAV) biiniigyi
szakteriiletén jelenleg csak kevés Z generdaciohoz tartozo fiatal dolgozik, oket kerestiik
meg egy kérdoives felméréssel. Kutatasunk igazolta, hogy a fiatalok tobbsége szivesen
dolgozik a NAV-ndl. Mdsrészt arra is vdlaszt kaptunk, hogy az anyagi jellegii
motivacios lehetoségeken kiviil mads tipusu Osztonzokkel, példaul rendszeres vezetdi
visszacsatolassal, a kiemelkedo teljesitmény elismerésével, vagy rugalmas munkaido
biztositasdaval is eld lehet segiteni a fiatal munkavadllalok szervezet szamara torténd
megtartdsat.

Abstract

Due to the economic, social, and IT changes, young people have distinct ideas
on jobs, employees, and managers than their predecessors did. Managing and
integrating the so-called Z generation into the organization occur great challenge for
employers. In our study, we examine how attractive could be the financial investigation
as a profession for young people and which tools could be identified to motivate them.
At the moment, very few Z generation participants work in the criminal investigation
sector of the National Tax and Customs Authority (NCTA); these few colleagues were
surveyed by questionnaire. Our research has revealed that the majority of young people
likes to work with NTCA. On the other hand, research results also highlighted that,
apart from salary motivations, other types of incentives, such as regular leadership
feedback, recognition of outstanding performance, or flexible working hours, can help
to keep young workers for the organization.

*k%k

1. Bevezetés

Az utobbi évek HR trendjei kozott igazan eldkeld helyen szerepel a generaciok
kérdése. Szamos menedzsment targyt konferencianak, tréningnek és HR-szakmai
tanulmanynak, kutatdsnak %% 4llandé témaja a generaciok és a koztik fennalld

61pwC’s NextGen: A global generational study, 2013. Summary and compendium of findings. Forras:
https://www.pwc.com/gx/en/hr-management-services/pdf/pwc-nextgen-study-2013.pdf  (letdltve: 2019.
junius 11.); ERNST AND YOUNG GLOBAL: What if the next big disruptor isn 't a what but a who? Gen Z is
connected, informed and ready for business. Forras: https://www.ey.com/Publication/vwLUASsets/EY -
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kiilonbségek vizsgalata. A generdcio kifejezést a szakirodalomban tobb oldalrol
kozelitik meg. Egyesek®®? a generacié fogalmat a hasonld kora egyének csoportjaval
azonositjak, mig masok3® — Mannheim nyoman — igy vélik, hogy az egy generaciohoz
val6 tartozast az azonos id6szakban tortént sziiletésen til, a kozosen megélt torténelmi,
gazdasagi, szocialis és kulturdlis események is meghatarozzak. %4 Ebben a
tanulmanyban a munkaerdpiacon napjainkban jelen 1évé négy generacio koziil (Baby
boomer, X, Y és Z) a legfiatalabbakkal, a Z generacidhoz tartozokkal szeretnénk
mélyrehatobban foglalkozni.

Munkank soran — oktatoként, illetve vezetoként — nap mint nap tapasztaljuk,
hogy az elmult években végbemend gazdasagi-tarsadalmi-informatikai valtozésok az
egyének ¢életére is hatassal vannak. A mai fiatalok mar nem ugyanazokat az eszkozoket,
kommunikiciés csatorndkat hasznaljak, mint a sziileik. ®° Teljesen mdsok a
preferencidik akar az iskola-, akdr a palyavalasztast érintéen. Nem azonosak az
elképzeléseik a munkahellyel, a munkatarsakkal és a vezetokkel, a szervezetek elvart
miitkodésével kapcsolatban®®®, mint a korabbi (elésorban a Baby boomer és az X)
generaciok tagjainak. Mindezeknek koszonhetéen a munkaadok szamara nagy kihivast
jelent a legfiatalabb munkavallalok kezelése, szervezetbe torténd beillesztése,
megtartasa, illetve a generacios kiillonbségek és konfliktusok kezelése.

Nincs ez masként a Nemzeti Ado- és Vamhivatal (a tovabbiakban: NAV)
esetében sem. Bar a NAV-ban még csak csekély szamban jelentek meg a Z generacidoba
tartozok, a veliik egyiitt dolgozé vezetdk mar most is 1atjak, hogy komoly eréproba elé
allitja majd a szervezetet, ha késobb tomegesen jelennek meg a foglalkoztatottak kdzott.
Sulyosbitja tovabba adohatdsag helyzetét az a tény is, hogy egy kozigazgatasi szervrol,
fegyveres és rendvédelmi feladatokat is ellaté kozponti hivatalrdl beszélink. Amig
ugyanis a maganszektor piaci kornyezetben miikodik, bevételei az altala megtermelt
javak értékesitésébdl szarmaznak, addig a kozigazgatasi szerveket az adobevételekbdl a
koltségvetés finanszirozza.

A maganszektor sokkal nyitottabb az tjitasra, konnyebben alkalmazkodik a
kornyezet diktalta véltozdsokhoz, mig a kozszféra nehezebben mozdul meg, egyes
nézetek szerint lassu és lomha.*®” A kozszolgalat dolgozoi, mint a végrehajtd szervek

what-if-the-next-big-disruptor-isnt-a-what-but-a-who/$File/EY -what-if-the-next-big-disruptor-isnt-a-
what-but-a-who.pdf (letélve: 2019. junius 30.)

362] yoNs, Sean — KURON, Lisa: Generational differences in the workplace: a review of the evidence and
directions for future research. Journal of Organizational Behavior, Vol. 35., Issue S1, 2014, pp. 139-157.;
TWENGE, Jean M.: The age of anxiety? Birth cohort change in anxiety and neuroticism. Journal of
Personality and Social Psychology, Vol. 79, No. 6., 2000, pp. 1007-1021.

363 KUPPERSCHMIDT Betty R.: Multigeneration Employees. Strategies for Effective Management.The
Health Care Manager, Vol. 19., Issue 1., 2000, pp. 65-76.; ARNETT, Jeffrey J.: Emerging adulthood. A
theory of development from the late teens through the twenties. American Psychologist,VVol.55., No. 5.,
2000, pp. 469-480.

364MERETEI Barbara: Generdciés kiilonbségek a munkahelyen. Szakirodalmi dattekintés. Vezetéstudomany,
XLVIIL évf., 10. szam, 2017, p. 10.

35 Ezeket a véltozasokat a rendészeti felsGoktatasban is figyelembe kell venni. Vo.: BORSZEKI Judit:
Activities that have worked well in teaching ESP. In. FREGAN Beatrix (szerk.): Success and Challenges in
Foreign Language Teaching: International Conference for Language Instructors. Budapest, Nemzeti
Kozszolgalati Egyetem, 2014, p. 58.

36TEGYEY Andrea Cecilia: Az egyes generdciok motivalhatésagdnak kérdései. In: MARTON Zsuzsanna —
NEMETH Kornél — PETER Erzsébet (szerk.): III. Turizmus és Biztonsag Nemzetkézi Tudomanyos
Konferencia Tanulmanykatet. pp- 25-32. Forras: http://www.uni-
pen.hu/files/konferencia/2018/Turbizt_kotet 2018.pdf (letdltve: 2019. janius 30.)

BTMAGASVARI Adrienn — SZAKACS Edua: Entrants at the gate of public service, or how do public service
organizations see young people’s career choice motivations. In. CZENE-POLGAR Viktdria — ZSAMBOKINE
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alkalmazottai, nagyobb politikai befolyds alatt allnak, mint a maganvallalatok
munkavallaloi. A tisztviselok a kozszolgalat ,,arcai”, igy sokkal nagyobb figyelmet kell
forditaniuk olyan szempontokra, mint igazsagossag, egyenld banasmod, becsiilet és
elszamoltathatosag. 38

Mindezek ismeretében jelen tanulmanyunkban azt vizsgaljuk, hogy a Nemzeti
Ado- és Vambhivatal bliniigyi szakteriilete, a pénziligyi nyomozo6i hivatds mennyire
vonzo a fiatalok szamara? Melyek azok a szervezeti miikodésben megjelené HR-
tényezOk, amelyek motivald hatdssal birnak arra, hogy a fiatal munkatarsak minél
tovabb maradjanak a NAV kotelékében? Mivel lehetne vonzobba tenni ezt a szervezetet
a palyakezddk szamara?

2. DeKkik is tartoznak a Z generaciohoz?

Az 1995 ¢és 2010 kozott sziiletett korosztaly tagjai, akikre tokéletesen illik a
vilag elsd globalis nemzedéke jelzd. Strauss és Howe®® meghatarozasaban az Y és a Z
generaciot nem hatarolja el, Millennial névvel illeti az 1982-2000 kozott sziiletetteket,
mig Tari Annamdria az Y és a Z generdciot elhatdrold évszamként az 1995 évet jeloli
meg.>°A Z genericios gyerekek ugynevezett elsé hullama (az 1995 és a 2000 kozott
sziiletett nemzedék) a ,digitdlis korszak” azon iddszakdban sziiletett, amikor
elkezd6dott az internet és a kozOsségi oldalak fokozott haszndlata. Az eszkdzok
kezelését és a felhaszndloi ismereteket illetden szignifikdnsan értenek a technikdhoz,
rugalmasak és okosak. A maésodik hulldm (a 2005 és a 2010 kozott sziiletettek) mar
teljes egészében belesziiletett a digitalis technoldgia vilagaba, igy a kzdsségi oldalakon
valé jelenlét szinte kdtelezd szamukra.3'

Az online jelenlét elmaradhatatlan kelléke a szobdjukban taldlhato televizio és
szamitogeép, a szoba ,.elhagyasat” kovetéen az okostelefonjuk biztositja szamukra a
virtudlis térben vald folyamatos részvételt. Az identitdsuk ¢és az én-hatdrok
kialakitasaban és kitagitasaban nyujt segitséget nekik az online vildg. A virtualis vilagot
sokkal biztonsagosabbnak itélik meg, és ha valami nem tetszik nekik, egyszerlien
kilépnek a kommunikacios csatornabdl. Az informdaciok digitalis formaban valé megléte
szinte elvaras a részikkr6l. Emiatt ezen nemzedéket egyesek N-generacioként (NET-
generacio) emlegetik, masok ugy vélekednek, hogy D-generaciorol kellene beszélniink
(ahol a D a digitalist jeloli), mig Marc Prensky véleménye szerint a legjobb a digitalis
bennsziilottek (Digital Natives) jelz0, hiszen elmondhat6 réluk, hogy a digitalis nyelv az
anyanyelviik.3"2 Gyakran nevezik 6ket C-generacionak, ahol a ,,C” az angol nyelvbdl

FICSKOVSZKY Agnes (szerk.): Innovacio, elektronizacié, tudasmenedzsment. Budapest, Magyar
Rendészettudomanyi Tarsasag Vam- és Pénziigy6ri Tagozat, 2018, p. 188.

38 papp Bence: A munkaeré-piaci bizonytalansag hatdsa a kozszféra és a versenyszféra kozotti
bérkiilonbségekre. Kozgazdasagi Szemle, LXII. évfolyam, 5. szam, 2015, p. 477. Forras:
http://epa.oszk.hu/00000/00017/00226/pdf/ (letoltve: 2018. aprilis 30.)

395TRAUSS, William and Howe, Neill: Generations: The History of America’s Future 1584 to 2069. New
York, Harper Perennial, 1992, p. 14.

SIONOGRADI-SZABO Zoltan — NEULINGER Ages: Ertékek és életméd generdciés megkozelitésben: a Z
generdcio. p. 117. Forras: https://femok.hu/tanulmany-kereso/d534:ertekek-es-eletmod-generacios-
megkozelitesben-a-z-generacio (letdltve: 2019. marcius 12.)

SITARI Annamdria: Z generdcié. Budapest, Tercium Kiado Kft, 2011, pp. 8-9.

372PRENSKY, Mark: Digital Natives, Digital Immigrants Part 1", On the Horizon. MCB University Press,
Vol. 9 No. 5, 2001, pp. 1-6. Forras: https://www.marcprensky.com/writing/Prensky%20-
%20Digital%20Natives,%20Digital%20Immigrants%20-%20Part1.pdf (letoltve: 2019. majus 24.)
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szarmazo6 ,,connection” (csatlakozas) szobol szarmazik, hiszen a digitalis vilag nemcsak
fogyasztoként, hanem a digitalis tartalmak eldallitdjaként is tekint rajuk.

A Z generacid tagjai — koOszonhetéen a csalddmodell atalakulasanak, a
gyermekvallalds késObbi életkorra torténd kitolédasanak — 4ltalaban id6sebb
atlagéletkoru anyak gyermekei éskisebb Iétszamu csaladokba sziiletnek (nincs vagy
kevesebb a testvér).igy ez az egyik legkisebb létszami generaci. A korabbi
generacioktol eltérden inkabb jellemzd rajuk a lifelong learning, azaz az ¢élethosszig
vald tanulas képessége, sokan a munkaerdpiacra torténd bekeriilést kovetden is tovabb
folytatjak tanulmanyaikat.®"®

Az egyén, egyéniség szerepének erdsddése, az Onmegvaldsitds vagya
narcisztikus személyiségvonasokat eredményezhet naluk. Ezzel parhuzamosan pedig
egyre inkabb csokken a tarsadalmi elvarasoknak valdo megfelelési vagyuk, egyre
kevésbé toleransak. "4 Narcisztikus jellemvonasuknak koszonhetben a maganélet
fogalma az 6 megkdzelitésiikben teljesen mas értelmet nyer, hiszen a személyes
dolgaikat mindenféle félelem nélkiil kozszemlére teszik. Erds kapcsolataik vannak
tarsaikkal, és altaldban jobban is biznak barataikban.3"
ugy rajuk is jellemz6é a multitasking, azaz, egyszerre tobb tevékenység parhuzamos
veégzése. Viszont rendelkeznek a task-switching képességével is, azaz, képesek gyorsan
valtogatni tobb feladat és tevékenység kozott, hatékonyan alkalmazkodva az eltérd
szituacidkhoz. Korlatok nélkiili vilagban ndnek fel, batrak, kezdeményezdek, viszont
nincsenek teljesen tisztdban a sajat képességeikkel ¢€s hataraikkal, hianyos
konfliktuskezelési képesség jellemzi Oket.

3. A Z genericio, mint munkavallal6

A Z generacid tagjai szdmara mar nem a korabbi generdciok altal preferalt
motivacios eszkdzok, hanem 1) motivatorok a fontosak, leginkabb érdekes feladatokkal,
atipikus foglalkoztatasi formak alkalmazasaval (tdvmunka, rugalmas munkaidd) és jo
vezetd-munkatars kapcsolattal lehet megnyerni dket>’®. Ezek a fiatalok elsdsorban nem
egyetlen szakma, hivatas betoltésére, vagy un. nyugdijas allasra vagynak: a munkahely
szdmukra olyan, mint barmely hasznalati targy, ha meguntdk, mar nem felel meg az
elvarasaiknak, lecserélik. Ezért sokkal nehezebb beilleszteni Oket a szervezetbe, nem
akarnak ugyanis olyan helyen dolgozni, ahol szabadsagukban korlatozva érzik
magukat.®”” A Deloitte Millennial Survey 2018-as felmérésének eredménye®’® szerint a

SBFERINCZ Adrienn — SZABO Zsolt Roland: Z generdcié hatdsa a munkaltaté szervezetekre. Munkaiigyi
Szemle 2012/2., p. 89. Forras:
https://drive.google.com/file/d/0B94H Ej9wGWvbIVMROVWIOINNEU/View (letdltve: 2019. majus 24.)
S“TWENGE, Jean M. — CAMPBELL, Stacy M.: Generational differences in psychological traits and their
impact on the workplace. Journal of Managerial Psychology, Vol. 23., No. 8., 2008, pp. 862-877.
S5LazANYI Kornélia — BAIMAKOVA, Ksenia: Az alapvetd érzelmi bedllitottsag és a tarsas tamogatds
kapcsolata — két felsGoktatdsi intézmény adatainak tiikrében. In. CSISZARIK-KOCSIR Agnes (szerk.):
Vallalkozasfejlesztés a XXI. szazadban.VI. tanulmanykotet. Budapest, Obudai Egyetem, 2016. Forrés:
http://kgk.uni-obuda.hu/sites/default/files/18_Lazanyi-Kornelia.pdf (letltve: 2019. junius 18.)
ST8KRAJCSAK Zoltan: Az alkalmazotti elkotelezettség relativ fontossdga a munka megvaltozd vilagaban.
Vezetéstudomany, XLIX. évf. 2. szam, 2018, p. 38.

37SmoLA, Karen — SUTTON, Charlotte D.: Generational differences: revisiting generational work values
for the new millennium. Journal of Organizational Behavior, Vol. 23., No. 4., 2002, pp. 363-382.

378 A Deloitte 2018-0s felmérése a millenniumi generaciorol. Forras:
https://www2.deloitte.com/hu/hu/pages/emberi-eroforras/articles/millennialsurvey.html# (let6ltve: 2019.
marcius 15.)
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7 generaciosok kevés lojalitast mutatnak, 61%-uk két éven beliil valtana, ha erre
lehetdsége nyilna. A biztos munkahely tehat leginkabb a tapasztalatszerzést €s az egyéni
fejlédést szolgalja. 3° Valamennyi elkotelezettséget noveld tényezd  koziil
legfontosabbnak a munka és a maganélet kozotti egyensuly megteremtését tartjak.>®
Szivesen dolgoznak csapatban, ha a munkatarsaik is hasonldéan egylittmikodoek, a
vezetok pedig példamutatoak, folyamatos visszacsatolast adnak szdmukra. A
példamutatd vezetés mellett megfeleld bérezésre, érdekes ¢és kihivast jelentd
munkafeladatokra, valamint kreativ munkakdrnyezetre vagynak.38!

Az Onbecsiilésiik sokkal erdsebb, mint a korabbi generacioké volt, ennek
megfeleléen joval nagyobbak az elvarasaik is. Magasabb fizetést varnak, jo képzési
lehetségeket €s gyorsan felfelé iveld karriert szeretnének, mert sokszor tulbecsiilik a
sajat teljesitményiiket.3%? Viszont készek rengeteget dolgozni, akar talérdzni is annak
érdekében, hogy a ,ranglétran” feljebb 1épjenek. Olyan emberekrdl beszéliink tehat,
akiket munkabirasuk, technologiai tudasuk és nyelvi ismereteik kivald munkaerdvé
tehetnek. Ezt a kivalé6 munkaerdt pedig elsésorban megfeleld anyagi jutattasokkal és a
megfeleld szervezeti kultaraval lehet a munkahelyre csabitani és megtartani. De vonzza
ket a soksziniiség és a magasfoku rugalmassag is.>®

4. A pénziigyi nyomozoi hivatas, palyakép altalanos vonasai

A pénziigyi nyomozok olyan, a NAV biinligyi szakmai teriiletén szolgalatot
teljesitd kollégak, akik jellemzden hivatasos szolgalati jogviszonyban allnak, fegyver
viselésére jogosultak. Ebben az értelemben, a kozszolgalat egy specialis agéanak, a
rendészeti igazgatdsnak a képviseldi, akarcsak a rend6rok. A rendészeti igazgatasban
dolgozok hivatasa, hasonléoan az orvosokhoz, birékhoz, tigyvédekhez, {ligyészekhez
vagy tanarokhoz, megkoveteli a kivald szakmai felkésziiltséget, a magabiztos fellépést,
az aldozatvallalast, illetve az éaltalanosan elfogadott erkdlcsi normakhoz képest specialis
etikai elvardsokat is tdmaszt.3®* Nadori szerint®®® a , rendvédelmi hivatds miiveldi”
maganemberként sem élhetnek mas erkodlcsi elvek mentén, mint szakmai feladataik
ellatdsa soran. A rendészet szolgalata tovabba folyamatosan megfeleld egészségi,
pszichikai és fizikai allapotot igényel, hiszen a hivatasos szolgalati jogviszonyban allok
— ha sziikséges — akar testi épségiiket vagy életiiket i1s kockaztatva garantaljak az

39 SAXENA, Parul — JAIN, Rajiv: Managing Career Aspirations of Generation Y at Work Place.
International Journal of Advanced Research in Computer Science and Software Engineering, Vol. 2., No.
7,2012, pp. 114-118.

380PREGNOLATO, Monica — BussIN, Mark H. R. — SCHLECHTER, Anton F.: Total rewards that retain: A
study of demographic preferences. SA Journal of Human Resource Management, Vol. 15., 2017, pp. 1-
10.

38157ABO-SZENTGROTI Gabor — GELENCSER Martin — SZABO-SZENTGROTI Eszter — BERKE Szilard.:
Generacios hatas a munkahelyi konfliktusokban. Vezetéstudomany, L. évf. 4. szam, 2019, p. 79.
32MAGASVARI Adrienn: What is a good entrant into the labour market? Tudasmenedzsment, XIX.
évfolyam, 2. szam, 2018, p. 128.

383 A Deloitte 2018-0s felmérése a millenniumi generaciorol. Forras:
https://www?.deloitte.com/hu/hu/pages/emberi-eroforras/articles/millennialsurvey.html# (letoltve: 2019.
marcius 15.)

384\ ALCSICSAK Imre: Etika sz6veggyiijtemény. Budapest, Rejtjel Kiadd, 1995, p. 40.

35 NADORI Nikoletta Petra: Még mindig ugyanazok a problémdk... A rendéri erkélcs statikussaga
a kozszolgdlati etika tiikrében. Magyar Rendészet, 2016/3. szdm, 2016, p. 124.
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allampolgarok szamara, hogy biztonsagban élhessenek és dolgozhassanak. 38 A
rendvédelmi szervek hierarchikus struktiraban milkddnek, ennek megfeleléen az
alland6 ala- és folérendeltségben vald 1€t, a szigoru fliggelmi rend, a parancsadas és
parancsteljesités kovetelménye jellemzi ezeket a szervezeteket, amely erds
elkotelezettséget feltételez a szolgalatot teljesitok részérdl. Ilyen szervezeti kultraban
mindenki tudja a sajat feladatat, tisztdban van a rendszerben elfoglalt helyével, a
szervezet tagjai alarendelik egyéni érdekeiket a szervezeti céloknak, a mukodés
biztonsagos ¢és kiszamithatd. Ez azonban nem kedvez azoknak a munkavallaloknak,
akik oOnalléan, a sajat elképzelésiik szerint szeretnének dolgozni, akik folyamatos
megujulasra és kihivast jelentd feladatokra vagynak. 38’

Persze, a pénziigyi nyomozoi 1ét nem nélkiilozheti a csapatban valdé miikddést, a
kreativ, a problémdk megoldasara torekvé gondolkodast és a Iényeglatidst sem.
Ugyanakkor, a pénziigyi nyomozo6i palyat valasztoknak azt is tudniuk kell, hogy ha
emellett a szakma mellett hatarozzék el magukat, nagyon komoly elkotelezddést kell
vallalniuk, hiszen nem csak egy foglalkozas vagy munkahely mellett dontenek, hanem
hivatast is valasztanak. Méghozza olyan hivatast, amelynek gyakorlasa kdzben erds
pszichés terhelésnek, stressznek vannak kitéve. A stresszorok kozott szerepel a jelentds
munkateher, a hatalmas feleldsség és az idonyomas. A csapatmunka nehézségeit is el
kell sajatitaniuk, mikdézben azt is tapasztaljdk, hogy milyen, ha a hierarchia aljan
helyezkednek el.

A NAV pénziigyi nyomozoinak utanpotlasat — elsdsorban — a Nemzeti
Kozszolgéalati Egyetem Rendészettudoméanyi Karanak biintigyi alapszakan pénziigyi
nyomozoi, illetve ado- és pénziigyi szakirdnyon végzettek biztositjak. Ez az intézmény a
hazai fels6oktatasban egyediiliként folytat rendészeti képzést és ennek keretében
specialis felkészitést nyujt a NAV biiniigyi szakteriilete szdmara is.®® Az emlitett
szakiranyon diplomat szerzett hallgatok tanulmanyi Osztondij-szerz6dés birtokaban
tanulnak, ennek megfelelden a NAV vallalja, hogy a diploma megszerzését kovetden
foglalkoztatja a végzetteket. Az elmult évek oktatasi tapasztalatai rdmutatnak arra a
problémara, hogy a Z generaciohoz tartozo fiatalok mar a felvételi kovetelményekkel és
a tisztjeldlti jogéllas 3° elvarasaival is nehezen birkéznak meg, illetve kisebb
nehézségek felmeriilése esetén meg sem probalnak kitartani, inkabb ,,menekiilére
fogjak”.3% Mit varhatunk akkor téliik a munkahelyen? Meddig tudjuk megtartani Sket?
Milyen motivéacios eszkdzokre van ehhez sziikségiink?

36 ELEKES Edit: Szervezetfejlesztés és vezetési funkcidk Osszefiiggésének vizsgdlata egy konkrét
allamigazgatasi  szervnél. Doktori értekezés, Debrecen, 2014, p- 51. Forras:
https://dea.lib.unideb.hu/dea/handle/2437/208374 (letsltve: 2019. junius 18.)

37 HORVATH Ferenc: A kozszolgdlati etika elméleti és gyakorlati kérdései a Nemzetbiztonsagi
Szakszolgdlatndl. Doktori értekezés, Budapest, 2018, pp. 103-104. Forras: https://www.uni-
nke.hu/document/uni-nke-hu/Horvath-Ferenc_Doktori-ertekezes 2018.pdf (let6ltve: 2019. junius 18.)

38 V.. SZABO Andrea: A pénziigy6ri képzésektdl az addigazgatdsi szakiranyig. Beliigyi Szemle, 2018/11.
szam, 2018, pp. 71-80.

389 V§.: SZABO Andrea: A tisztjeldlti jogallas sajatossagai. In. ERDOS Akos (szerk.): Integralt pénziigyori
ismeretek |. — Kezd6 pénziigyérok kézikonyve. Budapest, Magyar Rendészettudomanyi Tarsasag Vam-
és Pénziigy6ri Tagozat, 2018 pp. 156-180. és SzABO Andrea: Sub pondere crescit palma, avagy a
pénziigyor tisztjelolt erdprobaja. In. DOBAK Imre — HAUTZINGER Zoltan (szerk.): Szakmaisag,
szerénység, szorgalom. Unnepi kétet a 65 éves Boda Jozsef tiszteletére. Dialog Campus Kiado, Budapest,
2018, pp. 599-612.

3OERDGS Akos — MAGASVARI Adrienn — SZABO Andrea: Uj generdcié a rendészeti felséoktatdsban. In.
GAAL Gyula — HAUTZINGER Zoltan (szerk.): Gondolatok a rendészettudoméanyrol. irasok a Magyar
Rendészettudomanyi Tarsasag megalapitasanak tizendtodik évforduldja alkalméabol. Budapest, Magyar
Rendészettudomanyi Tarsasag, 2019, p. 97.
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5. Munkahelyi motivacio

Kilondsen kiemelt figyelmet kap manapsag az 0j generaciok munkahelyi
motivalhatésaga, mivel minden munkaadd igyekszik arra is koncentralni, hogy a
fiatalokat minél inkdbb elkdtelezze ¢€s hosszii tdvon megtartsa. Erre azonban
valoszinlileg nem alkalmas a kozigazgatasban jelen 1évé munkaltatok tobbsége altal
alkalmazott &sztonzés, amely a motivacié 2.0 elven®! alapul, és a jutalmazas, illetve a
blintetés eszkozeivel valosul meg. Ha a munkavallald teljesitménye pozitiv, akkor
jutalomban részesiil, ha viszont valamit nem az elvart modon és az elvart eredménnyel
hajt végre, biintetéssel sujtjak, amely — enyhébb esetben — szdban torténd
figyelmeztetéssel vagy az évente kotelezd teljesitményértékeléseknél pontlevonassal
jarhat, akar fizetéscsokkenést is eredményezhet, de mindenképpen negativan hat az
alkalmazottra.

Ha a Z generaci6 munkahelyi elvarasaira jellemz6 tényezoket Osszegezni
szeretnénk, azt mondandnk, a Z generacio tagjai azt varjak, hogy a munka élmény
legyen. Ezt pedig leginkdbb a beosztottak érzelmi Osztonzésével lehet elérni. Erre
alkalmas modszer lehet a Pink 4ltal megfogalmazott motivacio 3.0 tipusu elmélet®®?.
Pink szerint a belsd 6sztonzési folyamat harom f6 alkotoeleme:

- az Onallosag (autonomy),
- aszakmai igényesség (mastery) €s
- acéltudatossag (purpose).

Az 6nallésag — Pink szerint — rugalmassagot jelent és szabadsagot ad, nemcsak a
munkaidd vagy a munkavégzési hely megvalasztasdban, hanem a feladat és a megfelel
csapat megtalalasaban is. Biztositja azt, hogy a dolgoz6 a kreativitasat kiélheti, nem
érez semmilyen megfelelési kényszert, nem szorong, a munkajaban 6romét leli. A cél
természetesen ugyanugy az elvart eredmények elérése, a kiszabott feladatok hataridére
torténd végrehajtasa, viszont, ha a munkaltatd szabad kezet ad a munkavallalonak,
hagyja, hogy a sajat idobeosztasaval sajat maga rendelkezzen, nem szabja meg, hogy
kivel és milyen modon hajtsa azt végre, azzal eléri, hogy a dolgozd kiteljesedjen
munkavégzése kozben. Az alkotds szabadsaga, a partnerség pedig nagyobb Kkitartast,
magasabb produktivitast, jobb mentalis egészséget, illetve kevesebb kiégett kollégat
eredményez.

A szakmai igényesség arra vald torekvés keretében a cél az, hogy a
munkavallalo olyan munkéat végezzen, amelynek mesterévé valhat. A szakmai
igényesség akkor alakul ki, ha megtalaljuk a dolgoz6 képességeihez ill6 kihivasokat,
feladatokat, amelynek elvégzéséhez szabad kezet is adunk. Ha a feladat elvégzése
kozben elszantan, a kivancsisag vezérletével eléri az elvart eredményt és még fejlodik is
kozben, akkor a munkdja érzelmileg kielégiti. Erre az jelenségre — kiteljesedett belsd
érzésre — hasznaljak a ,flow” 3 fogalmat. Tehat egy munkahelyen érdemes
megvizsgalni, ki milyen szakteriileten képes megallni a helyét, milyen tevékenység irant
érdeklddik, mi az, amiben a folyamatos kihivasokat keresve meg tud ujulni. Fontos a
vezetOk esetében az is, hogy rendszeresen tdjékozdodjanak kollégaik feladatairol,
kozosen tervezzék meg a jovObeni feladatokat, illetve adjanak visszacsatoldst a
munkatarsaiknak az elvégzett munkarol. Ahhoz, hogy a kollégak elégedettek legyenek,

31PINK, Daniel H.: Motivdcié 3.0 — Osztonzés masképp. Budapest, HVG Kiado Zrt., 2010, p. 31.

392 Uo. p. 95.

3% CSIKSZENTMIHALYI Mihaly: FLOW — Az dramlat. A tokéletes élmény pszichologidja. Budapest,
Akadémiai Kiads, 1997, pp. 215-222.
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sziikséges, hogy ne érezz¢k hidbavalonak az erdfeszitéseiket, illetve lassak, hogy milyen
résziik van a sikerekben.

A céltudatossdg azt jelenti, hogy sajat vagyainkat Osszekotjik valami
magasztosabb, nagyobb dologgal (ko6zjo, tarsadalmi feleldsség, fenntarthatdsag,
tisztesség, k6zosség). Eszerint nagyobb figyelmet forditunk arra, hogy a munkéank soran
a szervezeti célokat szolgaljuk. Fontos, hogy a munka elvégzése soran érezhessiik,
hogy fontos szerepiink van a szervezet ¢letében, hogy értéket teremtiink, hogy
kivessziik a résziinket a nagy egészbdl. Az, aki ezt atélheti, céltudatossa valik.

Ha ezt a harom feltételt egy szervezet megteremti, akkor a munkatarsakat a bels6
motivacio fogja vezérelni, nem a kiilsd jutalmazasra fognak koncentralni.

A tanulmany kovetkezd részében az empirikus kutatdsunk eredményeit
szeretnénk bemutatni. Reméljiik, ezzel arra is ravilagitunk, hogy a NAV bilniigyi
szakteriiletén dolgozo fiatalokat valoban az elobbiekben részlezetett motivacio 3.0 elvén
alapuldo modszerekkel lehet leginkdbb 0sztondzni, vagy ahogy Pink irta: ,,az alkotds
szabadsdga tobbet ér egy fizetésemelésnél %,

6. A kutatas moédszertana

Kutatdsunk egyik célja az volt, hogy feltarjuk a Z generacios kollégak
véleményét arrol, hogy melyek azok a tényezOk, amelyek javitisa révén vonzobba
teheté a munkahely a palyakezdok szamara. Masfeldl, szerettliink volna arra is vélaszt
kapni, hogy milyen szervezeti modszerekkel, HR-eszkozokkel lehet leginkabb
Osztondzni a Nemzeti Ado- ¢és Vamhivatal biinligyi szakteriiletén dolgozé ifji
kollégékat. Kivancsiak voltunk tovabba arra is, hogy a fiatalok milyen jovObeni
tervekkel rendelkeznek a Kkarrier, illetve a munkahely kapcsan, milyen hosszan
szamithat a munkdjukra a NAV.

A kutatassal érintettek kore a NAV Bliniligyi Féigazgatdosagan szolgalatot
teljesitd Z generaciohoz tartozo fiatal személyi dllomany, akiknek tobbsége a Nemzeti
Kozszolgalati Egyetem Rendészettudomanyi Kardn pénziigyi nyomozoéi szakiranyon
végzett €s a diploma megszerzését kovetéen a NAV hivatasos allomanyaba keriilt. Az
alapsokasdg meghatarozdsakor az 1995. januar 01-jét kovetden sziiletetteket vettiik
figyelembe,3953%

A kutatds soran valdszinliségi mintavételi eljarassal dolgoztunk és a teljes
vizsgalt populdciot megkerestiik, azaz, esetiinkben az alapsokasag és a minta (35-35 {6)
elemszédma teljes mértékben megegyezett (Isd. 1. szdmu abra). A felmérés soran a
kérddives adatgylijtés modszerével dolgoztunk, mivel ezzel a felméréssel tudtuk
leginkabb biztositani az Onkéntességet és az anonimitést, igy biztunk abban, hogy a
valaszadasi hajlanddsag is nagyobb lesz. Ez a mdodszer megadta azt a rugalmassagot is,
hogy a felmérés idészakdban minden megkérdezett szabadon donthetett arr6l, hogy
mikor ¢€s hol kivanja kitolteni az online kérddivet.

3%4PINK i. m. 2010, p. 105.

3%MCCRINDLE, Marc — WOLFINGER, Emily: The ABX of XYZ understanding the global generations.
Forras:http://www.saspa.com.au/wp-content/uploads/2016/02/The-ABC-of-XYZ_Chapter-1.pdf (letoltve:
2019. marcius 5.)

3%TARI Annamaria: Z generdcié. Budapest, Tercium Kiado, 2011, p. 15.
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1. szamu abra: A NAV Biiniigyi Foigazgatosdga személyi allomdnydnak sziiletési évek szerinti
megoszlasa®’
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A kérdo6iv kitoltését végiil 32 {6 vallalta. A nemek ardnyat megvizsgalva azt
lathatjuk, hogy 19 férfi és 13 nd valaszolt a kérdésekre. Két kivételtdl eltekintve minden
valaszado felsdfoku allami iskolai végzettségel rendelkezik, 2 fonek mesterképzésben
szerzett diplomaja van, 28 f6 pedig alapképzésben végzett. 56 %-uk 1-2 éve teljesit
szolgéalatot a NAV buniigyi szakteriiletén, 44 %-uk pedig még probaidds, azaz,
kevesebb mint egy éve dolgozik a szervezetben.

A vonatkozd korabbi empirikus kutatdsi eredmények, valamint a hazai és
nemzetkozi szakirodalom alapjan az elézdekben ismertetett szempontokat érintdéen a
kovetkezod hipotéziseket fogalmaztuk meg:

H1 — Feltételeztilk, hogy a fiatalok tobbsége nem szeretne megragadni a
jelenlegi munkakorében, illetve szolgalati helyén (H1a), és azt is elérevetitettiik, hogy
sokan koziiliik vezetdi karrierre vagynak (H1b).

H2 — Korabbi kutatasok igazoltak, hogy a megfelelé megélhetést biztositd
illetmény fontos Osztonzd tényezd a teljesitmény fokozasa érdekében, de nem az
egyetlen lehetéség. A felmérésben ezért arra voltunk kivancsiak, hogy az anyagi
juttatadsokon kiviil melyek a legfontosabb motivald faktorok. Feltételeztiik, hogy a
vizsgélatban résztvevd Z generacids fiatalokat elsésorban a rugalmassagot és a
valtozatossagot biztositd motivatorokkal, alapvetden a motivacio 3.0 elvének megfeleld
eszkozokkel lehet nagyobb teljesitményre 6sztondzni.

H3 — Feltételeztiik, hogy a kérddivre valaszt adok véleménye szerint leginkabb
az illetmény- és juttatasi rendszer javitasaval lehetne vonzobba tenni a szervezetet a
palyakezddk szamara.

7. A kutatas eredménye

Ahogyan arrol mar irtunk az eldbbeikben, a NAV biiniigyi szakteriilete személyi
allomanyanak utanpétlasast az utdbbi években — szinte kizardlag — a Nemzeti
Kozszolgélati Egyetem Rendészettudomanyi Kardnak pénziigyi nyomozoi szakiranyan
végzett hallgatok jelentették. Ezt a felmérés is megerdsitette, hiszen a valaszadok 60 %-
a azért dolgozik ezen a munkahelyen, mert a tovabbtanulasi dontésével nemcsak egy
felsdoktatasi intézményt, egy érdeklddési teriiletet, hanem foglalkozast is valasztott. Az

397 Forras: sajat szerkesztés a NAV Biiniigyi Féigazgatosaga Humanpolitikai Féosztalya adatai alapjan

- 150 -



Magasvari Adrienn - Szilagyi Tamdas: Z generacios pénziigyi nyomozok munkaval kapcsolatos elvardsai

emlitett szakirdnyon végzett tanulmanyi 6sztondij-szerzédésével elkotelezte magat a
szervezet felé. De hogyan latja a jov6jét? Szandékaban all-e hosszu tdvon a jelenlegi
munkakdrében dolgozni?

A valaszadok kicsit tobb mint 50 %-a az elkdvetkezendd 5 évben tovabbra is az
aktuadlis szolgélati helyén szeretne maradni. 31 %-uk a kdzeli j6vot nemesak az adott
munkahelyen, hanem a mostani munkakorében képzeli el, mig 19 %-uk szivesen
kiprobalna magat mas feladatkorben. A kérdoivet kitoltok minddssze 12,5 %-a gondolja
ugy, hogy 5 éven beliil mar egy masik szolgalati helyen szeretné kamatoztatni a tudasat
¢és csupan 3 valaszado érzi ugy, hogy belathato idon beliil vezetdi funkcio betodltésére is
alkalmas lenne a NAV-ban. Mindebben a legjobb hir az, hogy a felmérésben részt vett
palyakezdo fiatalok cafoltak a Deloitte Millennial Survey 2018-as felmérésének fentebb
mar ismeretett egyik eredményét®®, hiszen sokkal lojalisabbak a szervezet irdnt. Tobb
mint 70 %-uk szivesen dolgozik az adohatosagnal és jovojét a kovetkezd 5 évben is itt
tervezi. Az els6 feltételezésiink tehat csak részben igazolddott, hiszen a valaszadok
tobbsége szivesen dolgozik a jelenlegi munkahelyén és csak kevesen vagynak vezetdi
karrierre.

Azt azonban semmiképpen sem szabad figyelmen kiviill hagyni, hogy a Z
generacids kollégdk tobb mint 15 %-a azt jelezte felénk, hogy 5 éven belill mar a
versenyszféraban szeretne tevékenykedni. Bar az elvagyodok aranya — egyeldre — nem
jelentés, mindenképpen érdemes hangstlyozni, hogy az elkovetkezendd 2-3 évben
milyen fontos lesz ennek a csoportnak a megfelelé motivaldsa, maradasra dsztonzése.
Ki kell emelni tovabba, hogy a vélaszadok nem a kozigazgatdsi és a rendészeti
szerveket jelolték meg, mint potencialis jovObeni munkalehetdséget, hanem a
maganszektor intézményeit. Ennek megfelelden gy véljik, hogy a Z generacios
fiatalok megtartasa érdekében ismerniink kell egyrészt azt, hogy kik a versenytarsaink a
munkaerdpiacon, milyen iranyba aramlik a munkaerd és mit tudnak nyujtani ezek a
munkaltatok a fiatal munkavallaléknak a NAV-hoz képest.

Az el6z6 kérdéskor kapcesan felmeriilt, hogy csak megfeleld motivacios
eszkozokkel segithetjiik el6 a fiatalok megtartasat. Vizsgalatunkban erre is kitértiink.
Megkérdeztiik a Z generdciés munkatarsakat arrdl, hogy véleményiik szerint melyek
azok a szervezet kezében 1évd lehetdségek, amelyek kiaknazasaval a teljesitményiik
erdsithetd, fokozhato (lenne).A vizsgéalt munkatarsak tobbségének véleménye szerint a
négy legfontosabb motivator egy szervezetben: a rendszeres vezetdi visszacsatolds a
feladatok elvégzését érintden, a teljesitmény elismerése (dicséret formajdban), a
rugalmas munkaiddkeretek kialakitasa, illetve az egyetlen anyagi jellegli 6sztonzd, amit
kiemeltek, a lakhatasi timogatas biztositasa.

Ahogyan arrdl mar az el6z6ekben szoltunk, a Z generaciéo megtartasanak egyik
kulcsa a vezetdi hozzaallas, példaadas, visszacsatolas. Azzal, hogy a femérésben
résztvevok a vezetdi visszajelzések és a teljesitmény elismerésének fontossagat
hangstlyoztak, alatdmasztottak a korabbi kutatdsok ezen irdnyba mutato eldrejelzéseit,
hiszen ezen eredményekbdl is jol lathatd, hogy a fiatalok igénylik a torédést, a
tamogatast. Mindezt azonban csak akkor értékelik, ha szamukra hiteles, példaado
személytdl szarmazik. Véleményiink szerint — figyelemmel az emlitett két tényezore — a
feltételhez kotott személyi juttatds keretein til mindenképpen érdemes volna
megfontolni a NAV-ban az anyagi jellegli juttatdsokon feliili elismerési rendszer
megujitasat, bovitését, tényleges €s mérhetd teljesitményhez kapcsolasat, illetve a

398 A Deloitte 2018-0s felmérése a millenniumi generaciorol. Forras:
https://www2.deloitte.com/hu/hu/pages/emberi-eroforras/articles/millennialsurvey.html# (let6ltés ideje:
2019. marcius 15.)
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mentoralasi rendszer kiszélesitését (az elsé munkanaptél kezdddéen megfeleld
tamogatas, odafigyelés, torddes, visszajelzés, mentori tevékenység elismerése).

A vizsgalat azon feltételezésiinket, miszerint a fiatalok szamara kiemelt
jelentésséggel bir a rugalmassag, igazolta. Ez elsésorban a rugalmas munkaidd
biztositasa vonatkozdsaban koszont vissza. Természetesen, tisztdban vagyunk azzal,
hogy egy szolgaltatd és hatdsagi feladatokat ellatd szervezetben ez teljes kortien nem
valosithatd meg, de érdemes lesz a jovoben figyelniink arra, hogy hatékonyabb és
eredményesebb munkavégzést varhatunk el a fiataloktol, ha a lehetdségeinkhez mérten
(bizonyos munkakorokben ¢és meghatarozott feladatok esetén) biztositjuk szdmukra a
szabad, onallo feladatellatast, a rugalmas kereteket. Azaz, inkabb a tevékenység
eredményes végrehajtasara koncentralunk, mintsem a munkaid6 pontos betartasara.

A kérdbéivben egyetlen anyagi jellegli 6sztonzd szerepelt, a lakhatds tdmogatasa.
A viélaszadok kiemelték ennek elkotelezettséget erdsitd szerepét. Meglatasunk az, hogy
ez a tényez0 elsésorban a Budapesten szolgalatot teljesitd pénziigyi nyomozdk szamara
relevans, hiszen a févarosban sokkal nehezebb a lakashoz jutas, az albérlet fenntartasa
is jelentés anyagi megterhelést jelent, a NAV pedig kevés és nem minden esetben
megfeleld mindségli szolgalati lakassal, férdhellyel rendelkezik. Megoldast jelenthet
erre a problémara az igénybe vehetdé munkaltatoi kolcson Osszegének emelése, a
munkaltatéi  koOlcson  lakashitel végtorlesztésére fordithatosdga, az  albérleti
hozzéjarulasok 6sszegének teriileti piaci viszonyok alapjan torténd megallapitasa, illetve
a preferalt teriileti potlék bevezetése. A szervezethez vald kotddés erdsitését szolgdlna,
ha a NAV rendelkezne olyan lakasokkal, amelyek felett a kollégak egy zartvégii
pénziigyi lizing keretében meghatirozott futamidd lejartat kovetden tulajdonjogot
szereznének.

Az emlitett kritériumok megvaldosuldsa esetén elképzelheté az is, hogy a NAV
,»szolgélata” mar nem csupan egy munka, hanem valodi hivatas lesz szamukra.

A harmadik hipotézisiink arra vonatkozott, hogy a palyakezddket leginkdbb a
pénz vonzza, azaz, szdmukra akkor lesz csalogatd egy munkahely, ha ott megfeleld
illetményt és egyéb anyagi jellegli juttatasokat kapnak. A felmérésben résztvevoktdl
arra vartunk valaszt, hogy a NAV-nak mely szervezeti tényezOkon, HR-funkciokon
kellene javitania, hogy a hatosdg vonzobb legyen a jovobeli Z generacids
munkavallalok szamara.

A valaszadok szerint az aldbbi 5 tényezd az, amely leginkabb valtoztatast,
fejlesztést igényel:

e munkateher csokkentése (90,6 %)

e illetményrendszer (71,9 %)

e ¢letpalya, eldmeneteli rendszer (53,1 %)
e jutalmazasi rendszer (46,9 %)

e munka és maganélet egyensulya (43,8 %)

Ebbdl jol latszik, hogy feltételezésiink alapvetden helyes volt, hiszen a
szervezetben dolgozd és a kérddiviink kitoltését vallald fiatalok szerint a szervezet
vonzobba tételét eldsegitd ot legfontosabb tényezd kozott haromban is szerepet jatszik a
pénz (illetményrendszer, elOomeneteli rendszer ¢és jutalmazéasi rendszer). Azt is
szeretnénk azonban hangsulyozni, hogy bar ez a harom szempont igenis 1ényegi eleme a
szervezet vonzerejének, de nem ezek a legmeghatarozobbak. A valaszadok szerint a
kulcsszerepet a munkaterhelés jatssza, hiszen majdnem minden megkérdezett
véleménye az, hogy a pénziigyi nyomozok vallara nehezedd terheket csokkenteni
kellene. Ezaltal biztosithaté lenne a munkahelyi 1ét és a maganélet Osszhangjanak
megteremtése is, amely — a fiatalok meglatasa szerint — szintén relevans szempont a
munkaeré megnyerése érdekében.
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Nyilvanvalé szdmunkra, hogy az illetmény-, illetve az ettdl elvalaszthatatlan
elémeneteli- €s jutalmazasi rendszer reformja nem csupan szervezeti akarat kérdése, €s
nem is rovid tava feladat. Stratégiai célként kellene azonban kitiizni a NAV-ban, hogy
ezen HR-funkciok valtoztatast igényelnek és meg kellene hatarozni azt is, hogy — mivel
ezek a rendszerek egylitt mozognak — milyen alapokra kivanjuk az 1) struktrat
helyezni. El6szor is azt sziikséges eldonteni, hogy milyen HR-rendszert kivanunk
mikddtetni. Az eddigiekben jellemz6 karrier-elvre szeretnénk tamaszkodni, vagy
munkakor-alapa  rendszerben,  esetleg  kompetencia-alapi  szervezetben 3%
gondolkodunk? Az alapkérdés megvalaszolasat kovetden lehet konkrét iranyok mentén
megtervezni és Osszekapcsolni az emlitett human funkcidkat. De addig is, amig
jelentdsebb valtozasokat nem tudunk elérni, érdemes volna legalabb a jutalmazasi (ide
értve az elismeréseket is) rendszert 0j szemlélet mentén atalakitani. A jelenlegi
szisztéma ugyanis nem 06sztondz, hiszen az allando, objektiv, mérhetd teljesitményhez
nem kotott jutalmazds megszokottd valik, elvarasként jelentkezik, a szintén nem a
produktivitast értékeld ¢s mind idében, mind formajaban erdteljesen behatarolt, kotott
elismerési rendszer pedig egyenesen demotivalo.

Hogy mit tudunk tenni a talzott terhelés csokkentése érdekében? A probléma
kezelésének kulcsa mindenképpen a szervezetben parhuzamosan jelentkezd feladatok
kisziirése, Gjraosztasa (ez a szervezeti atvilagitasnak koszonhetden folyamatban is van),
illetve a szervezetben dolgozok fluktudciojanak csokkentése, a jol teljesitd, szakmailag
hozzaérté munkatarsak megtartasa. Es ezzel vissza is kanyarodtunk a NAV munkaerd
megtartd képességének novelését eldsegitd motivatorokhoz. Vagyis, ha megfeleld
0sztonzdkkel meg tudjuk tartani a méar meglévd tehetséges munkatarsainkat, akkor a
fiatalok szervezethez torténd csabitasa sem fog gondot okozni a jovében. A
kutatdsunkban kapott eredmények érdekessége, hogy sok ponton parhuzamba allithat6 a
frissen végzett rendér tiszthelyettesek korében tapasztalt vizsgalati eredményekkel*®,
vagyis az egyes rendvédelmi szervek hasonld kihivasokkal néznek szembe, amikor a
fiatal allomanytagok megtartasi lehetdségeirdl beszEliink.

A Z generacios fiatalok beillesztésével, jovobeni megtartasaval kapcsolatban
azért a kovetkezd ilizenetet, amelyet Platon Az allam cimii mivében Szokratész
fogalmaz meg, érdemes lesz szem el6tt tartani: ,, Ugye tudod, minden dolognak a
kezdete a legfontosabb, kiilondsen pedig a zsengekorviak szamdara. "
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