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Magasvári Adrienn*: A pénzügyőri szolgálat utánpótlásának 
kihívásai  

Absztrakt 

A közszféra szervezetei – köztük a Nemzeti Adó- és Vámhivatal (NAV) is – komoly 
kihívásokkal néznek szembe a toborzás és a munkaerő megtartása terén. Folyamatosan nő a 
megüresedő álláshelyek száma, viszont ezzel párhuzamosan csökken a közszféra, mint 
munkahely iránti érdeklődés, főleg a fiatalok, a Z generációhoz tartozók körében. Mindez a 
NAV-on belül a pénzügyőri szolgálat ellátását is nehezíti, a pénzügyőri hivatás is utánpótlás-
problémákkal küzd. Ez a tanulmány ennek körülményeit igyekszik körbejárni. 

Kulcsszavak: tisztjelölt, pénzügyőri hivatás, Z generáció, utánpótlás 

Abstract 

Public sector organizations – including the National Tax and Customs Administration (NAV) 
– face serious challenges in terms of recruitment and retention. The number of vacant positions
is constantly increasing, but at the same time, interest in the public sector as a workplace is
decreasing, especially among young people, members of Generation Z. All of this makes it
difficult to provide the finance guard service within the NAV, and the finance guard profession
also struggles with recruitment problems. This study tries to go around the circumstances of
this.

Keywords: officer candidates, finance guard profession, Generation Z, recruitment 

*** 

Bevezetés 

A közszféra szervezeteinek – itthon és az OECD tagállamaiban egyaránt – évek óta jelentős 
fejtörést okoz, hogy hogyan tudnak megfelelő létszámban jól kvalifikált munkaerőt toborozni 
és hogyan lehet a munkatársak szervezeti elkötelezettségét hosszútávon fenntartani. Az utóbbi 
időszakban elsősorban a baby boom generáció nyugdíjba vonulása eredményezett jelentős 
fluktuációt (Linos & Riesch, 2020), de ezzel párhuzamosan a közszférabeli állások iránti 
érdeklődés is egyre inkább csökkent. A közszféra – elsősorban gyenge vonzereje miatt – kezd 
alulmaradni a munkaerőpiacon egyre kisebb létszámban jelen lévő gazdaságilag aktív, tehetséges 
munkaerőért folytatott küzdelemben (Bright & Graham, 2015; Hollósy-Vadász & Szabó, 2016; 
Hazafi, 2017; Hajnal, 2020). Csutorás (2016) azt is kiemeli, hogy leginkább a fiatal pályakezdőket 
nehéz a közszolgálati szervezetekhez vonzani. Tovább rontja a helyzetet, hogy az utóbbi 
években nemcsak a közigazgatási és rendészeti szervek vonzereje, hanem munkaerő-megtartó 
képessége is visszaesett. Nyilvánvalóan ezt a negatív tendenciát a kedvezőtlen demográfiai 
változások még tovább erősítik.   

 A közigazgatási és a rendészeti szakterületet sújtó munkaerőválsággal és az utánpótlás 
kihívásaival számos hazai szerző (Belényesi et. al., 2018; Beregnyei, 2019; Christián, 2018; 
Christián & Erdős, 2020; Erdős et al., 2020; Hazafi, 2016; Kovács, 2019; Paksi-Petró, 2018; 
Paksi-Petró, 2019; Tegyey, 2019; Tőzsér, 2019) is foglalkozik. A NAV egyik oldalról a 
munkaerőpiac részeként, másik oldalról pedig a Nemzeti Közszolgálati Egyetem 

∗ Magasvári Adrienn, pénzügyőr alezredes, tanársegéd, Nemzeti Közszolgálati Egyetem, Rendészettudományi Kar, 
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Rendészettudományi Karán (NKE RTK) folyó „pénzügyőri alapképzésben” résztvevő 
pénzügyőr tisztjelöltek leendő munkaadójaként szembesül az említett problémákkal. Hiszen a 
Z generációhoz tartozó fiatalok már a rendészeti felsőoktatás felvételi rendszerével (fizikai, 
egészségi és pszichikai alkalmassági vizsgálat), a rendészeti alapfelkészítés követelményeivel, 
illetve a tisztjelölti jogállás sajátos kritériumaival, valamint a leendő munkáltató elvárásaival is 
nehezen azonosulnak (Erdős et. al., 2019). Hosszú távú szervezeti elköteleződésük kialakítása, 
a tehetséges munkatársak, a kulcsmunkakörökben foglalkoztatottak megtartása pedig – a 
korábbi évek gyakorlatához képest – teljesen más motivációs eszközök alkalmazását igényli 
(Magasvári & Szabó, 2020; Hegedűs et al., 2021; Hegedűs & Fekete, 2018). A pályán tartást 
jelentősen nehezíti az elmúlt években bekövetkezett szervezeti- és jogállásváltozások okozta 
bizonytalanságérzet is.   

A fentieken túl a folyamatos létszámzárlatok és az évről évre csökkenő engedélyezett létszám 
sem könnyíti meg a NAV feladatellátását. A hatóság engedélyezett létszáma 2011-ben, a két 
jogelőd szervezet egyesítésekor, 23060 fő volt, amely az elmúlt évtizedben folyamatosan 
csökkent, 2021-re 20%-kal esett vissza. A fluktuáció mértéke 2021-ben 5% volt. A szervezetben 
dolgozók átlagéletkora 44-47 év és ez az adat akkor sem sokkal kedvezőbb, ha kizárólag a 
pénzügyőri munkakört betöltők esetében vizsgáljuk a korfát. A NAV foglalkoztatottjainak alig 
több mint 20%-a (3644 fő) tölt be jelenleg pénzügyőri munkakört. A pénzügyőrök között a 
fiatalok hányada némileg magasabb, mint a teljes foglalkoztatotti kör tekintetében, azonban a 42 
év felettiek aránya az „egyenruhás” állomány esetében is közel 60%, amely a pénzügyőri 
munkakörök (pl. járőr, nyomozó) specialitásából adódóan közép- vagy hosszú távon szintén 
jelentős nehézségeket okozhat, hiszen az idősödő munkatársak várhatóan egyre nehezebben 
tudnak majd megfelelni a munkakörük betöltéséhez szükséges alkalmassági (elsősorban 
egészségi és fizikai) követelményeknek.  

A NAV egy elöregedő szervezet, amely az elvándorlás, a megüresedő státuszok elvonása, a 
létszámfelvételi zárlatok miatt folyamatosan munkaerőhiánnyal küzd. A munkatársak hosszabb 
távú megtartása a gyakori változások okozta bizonytalanság miatt nem könnyű, a fiatal 
pályakezdők számára pedig az adó- és vámhatóság – más közigazgatási és rendészeti szervekhez 
hasonlóan – kevéssé vonzó. Mindez a pénzügyőri szolgálat ellátását is nehezíti, a pénzügyőri 
hivatás is utánpótlás problémákkal küzd, amelyre a megoldást a tiszti állomány körében 
elsősorban (jelenleg szinte kizárólagosan) a rendészeti felsőoktatásba felvételt nyert Z generációs 
tisztjelöltek jelentik. Az utánpótlás kihívásai azonban már a rendészeti felsőoktatásban is 
jelentkeznek.   

A tisztjelölti szolgálati jogviszony 

Az előbbi problémák felismerését igazolja, hogy a tisztképzést, a korábban az NKE RTK-n 
bevezetett tisztjelölti jogállást és az erre vonatkozó szabályozást az idei évben megreformálták. 
A tisztképzés rendszerének fejlesztésére egyértelműen a tiszti pálya vonzóvá tétele érdekében 
került sor.  

A tisztjelölti jogállást a rendvédelmi feladatokat ellátó szervek hivatásos állományának szolgálati 
jogviszonyáról szóló 2015. évi XLII. törvény (új Hszt.) XXVII. fejezete vezette be, az első 
tisztjelöltek (köztük a pénzügyőr tisztjelöltek is) a 2016-os tanév őszi félévében kezdhették meg 
tanulmányaikat. Ebben az időszakban a pénzügyőr tisztjelöltekkel kapcsolatos alapvető 
szabályokat is az új Hszt. tartalmazta. Az új Hszt. tisztjelöltekre vonatkozó rendelkezései szinte 
teljesen azonos tartalommal 2021. január 1-jétől átemelésre kerültek a Nemzeti Adó- és 
Vámhivatal személyi állományának jogállásáról szóló 2020. évi CXXX. törvény (NAV Szj. tv.) 
szabályai közé. Az új Hszt.-vel azonos módon hatályba lépésekor a NAV Szj. tv. is önálló, a 
pénzügyőri jogviszonyhoz közelítő, de annak nem minősülő jogviszonyként határozta meg a 
tisztjelölti jogállást (Boda, 2018). A 2021-es szabályok szerint a tisztjelölti státusz 



„Válsághelyzetek hatása a pénzügyi és a rendvédelmi szektorra” 

 

126 

ösztöndíjszerződéssel jött létre, hidat képezett a hallgatói és a pénzügyőrök szolgálati 
jogviszonya között. Erdős (2018) ezt úgy fogalmazta meg, hogy mivel a tisztjelölti jogviszony 
magán viseli a hivatásos jogviszony (esetünkben a pénzügyőri státusz) egyes sajátosságait (pl. 
eskütételi kötelezettség, fegyver és egyenruha viselésének joga), tulajdonképpen egy quasi 
hivatásos (pénzügyőri) szolgálati jogviszonynak tekinthető. Korábban a tisztjelöltek a vele 
szerződést kötő adó- és vámhatóság személyi állományába tartoztak, de nem minősültek 
foglalkoztatottnak.   

Ez az átmenetet képező jogállás 2022. január 1-jétől megváltozott, hiszen az egyes pénzügyi és 
gazdasági tárgyú törvények módosításáról szóló 2021. évi CXXXV. törvénnyel új rendelkezések 
léptek hatályba a NAV Szj. tv.-ben. Ennek értelmében az eddig ösztöndíjszerződéssel létesített 
tisztjelölti jogviszony 2022. augusztus 1-jén – a törvény erejénél fogva – tisztjelölti szolgálati 
jogviszonnyá alakult át és jelentős változásokat vezetett be a tisztjelöltek jogai és kötelezettségei 
tekintetében [2021. évi CXXXV. törvény 24. § (1)].   

A pénzügyőr tisztjelölt havonta a miniszter rendeletében meghatározottak szerinti illetményre 
jogosult, ami alapilletményből, tanulmányi díjból, valamint illetménypótlékból áll. Az 
alapilletmény legalább a garantált bérminimumnak megfelelő összeg. Az adó- és vámhatósági 
szolgálati jogviszonyba történő kinevezését követően a tisztjelölt legalább 10 év időtartamban 
köteles a NAV-nál szolgálatot teljesíteni. A tisztjelölt a NAV tisztjelölti állományában, a hallgatói 
előmenetelének megfelelő tisztjelölti rendfokozati jelzéssel teljesít szolgálatot. A rendfokozatok 
a tiszthelyettesi állománycsoport rendfokozati jelzéseihez igazodnak, viselésük azonban 
kizárólag a tanulmányok idejére szól. A tisztjelöltek szolgálatteljesítési helye a NKE RTK 
Rendvédelmi Tagozata (Boda, 2018; Szabó, 2018a), amely felelős a hivatásos, illetve pénzügyőri 
jogviszonyra történő felkészítés keretében a kiképzési és szocializációs feladatok végrehajtásáért 
(Borbély, 2019). A tisztjelöltek tanulmányaik első hat hónapjában rendészeti alapfelkészítésen 
vesznek részt, amelynek zárásaként, az első félév végén tisztjelölti vizsgát, majd esküt tesznek 
(Dzsupin, 2021), amely tartalmában megegyezik a pénzügyőrök számára előírt eskü szövegével.  

A pénzügyőr tisztjelöltek élete nem könnyű. A jogszabályi előírások szerint a jogviszonyuk 
lényegét a szolgálat adja. Ez az esetükben elsősorban a tiszti pályára való felkészülést, a 
tanulmányi kötelezettségeik teljesítését, másodsorban a NAV Szj. tv. által előírt feladatok 
végrehajtását jelenti. A nehézségekkel való szembesülés, a stresszhelyzet már az egyetemi 
felvételi eljárás során is megjelenik. A felvételi eljárás részét képező alkalmassági vizsgálatok 
(egészségi, pszichikai és fizikai) közül a legnagyobb kihívást a fizikai állapotfelmérés jelenti a 
pályázók számára. Az elmúlt időszak számadatai szerint a jelentkező fiatalok harmada már az 
első alkalmassági teszten, a fizikai felmérésen meg sem jelenik (Erdős, 2019; Erdős et. al., 2019; 
Christián & Erdős, 2020).   

A felvételt nyert tisztjelöltek számára a tényleges szocializáció a rendészeti alapfelkészítés első 
időszakának, egy öthetes alapkiképzésnek a teljesítésével kezdődik. Ez egy erősen szabályozott, 
zárt rendben végrehajtott felkészítési időszak, amely a rendészeti hivatások specialitásaival 
(egyenruha, fegyverviselés, szigorú alá- és fölérendeltségi viszonyok, parancsuralmi rendszer, 
alaki szabályok) való ismerkedést szolgálja. A tisztjelöltek ezt egy újabb megmérettetésnek érzik, 
amely vagy a képzés folytatását, a pályán maradást segíti, vagy ösztönzi a pálya minél gyorsabb 
elhagyását. Erdős 2019-ben, illetve Christián és Erdős 2020-ban vizsgálta a rendészeti 
alapkiképzés során leszerelő tisztjelöltek pályaelhagyásának okait. A kutatás rávilágított arra, 
hogy az utóbbi években a felvételt nyert tisztjelöltek nagyjából 11-16%-a még az alapfelkészítés 
során meggondolja magát és távozik az egyetemről. A pályaelhagyás leginkább az alacsony 
kötelezettségtűrésre (a tisztjelölti jogállás és/vagy a hivatás sajátosságaiból fakadó kötöttségek 
elutasítása), a pályatévesztésre (átgondolatlan, téves elképzelésekre épülő vagy elvárt 
mintakövetésből eredő döntés), a személyes túlvállalásra (saját fizikai, mentális teherbírás vagy 
tanulási képességek helytelen megítélése), egészségi problémákra (korábbi sérülés kiújulása vagy 
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időközben szerzett sérülés akadályozza a kiképzés teljesítését) vezethető vissza (Erdős, 2019; 
Christián & Erdős, 2020).  

A tisztjelölt – fentiek mellett – hozzájárul életvitelének folyamatos ellenőrzéséhez (Szabó, 
2018b), elfogadja a szigorú függelmi rendet, a magatartási követelményeket, amelyek egyes 
alapjogai érvényesítésében is korlátozhatják. És esküjében vállalja akár az életének- és a testi 
épségének kockáztatásával járó feladatok ellátását is (Magasvári, 2018a). Igazodva a pénzügyőri 
lét elvárásaihoz, a képzés további részében is elvárt az egyenruha-, illetve szabályozott feltételek 
szerint a fegyverviselés, a folyamatos fizikai felkészítések, felmérések, lőkiképzések teljesítése, 
továbbá a rendészeti szocializációs foglalkozásokon való részvétel. Mindemellett a 
tisztjelölteknek fel kell készülniük arra is, hogy folyamatos időnyomásnak (szoros időbeosztás, 
sorakozó, létszámellenőrzés, kötött órarend) lesznek kitéve, valamint köti őket a lojalitás 
kényszere (mindenképpen a NAV-ban kell dolgoznia, különben a tartozást vissza kell fizetni) is 
(Kovács, 2016; Borbély, 2019; Erdős et. al., 2019; Szabó, 2021).  

Természetesen, a NAV-ot is terhelik bizonyos kötelezettségek. Egyrészt, a diploma 
megszerzését követően adó- és vámhatósági szolgálati jogviszonyban foglalkoztatja a 
tisztjelölteket, másrészt pedig a rendészeti képzés teljes időtartama alatt támogatja őket – az 
illetmény folyósítása mellett – tanszertámogatással, egyen- és sportruházat, kollégiumi férőhely 
biztosításával, az étkezéshez való hozzájárulással.   

A tisztjelölti jogviszony tehát komoly vállalás, komoly elköteleződést feltételez, sok lemondással 
jár, a kihátrálás, a tanulmányok megszakítása vagy a későbbiekben a szolgálati viszonyról való 
idő előtti lemondás pedig súlyos következményeket vonhat maga után.  

A tanulmányom következő részében – szekunder kutatásaim eredményeire alapozva – feltárom 
a Z generációhoz tartozók generációs mintázatát, amely segíthet megérteni a fiatalok munkához 
való viszonyát, munkáltató szervezettel kapcsolatos elvárásait, a fiatalok pénzügyőri hivatással 
való azonosulási képességét, hajlandóságát. A Z generáció szemszögéből történő megközelítést 
az indokolja, hogy a pénzügyőr tisztjelöltek ebbe a generációs makroközegbe tartoznak.  

Generációs mintázat 

A generáció kifejezést a szakirodalomban több oldalról közelítik meg. Egyesek a generáció 
fogalmát egyszerűen a hasonló korosztályba tartozók csoportjával azonosítják, míg mások 
szerint a generációt – Mannheim (1952) vizsgálataiból kiindulva – az ugyanazon korcsoporthoz 
való tartozáson túl az azonos társadalmi és történelmi események megélése is meghatározza 
(Meretei, 2017). A Z generációt vizsgáló kutatások gyakran ellentmondásosak, kevés a 
tényszerűen alátámasztott, empirikusan igazolt vizsgálati eredmény. Ennek a nemzedéknek a 
tagjai még nagyon fiatalok, így nem állnak rendelkezésünkre olyan adatok, amelyek igazolnák, 
hogy személyes érésükkel megőrzik-e majd a nekik tulajdonított generációs jegyeket (Csutorás, 
2020). Mi több, ezt a generációt is egyének alkotják, akik sokszínűek, önálló személyiséggel, 
egyéni preferenciákkal és szemléletmóddal bírnak (Nemes, 2019), ez pedig árnyalhatja a levont 
következtetéseket. Ezen elvek mentén én is csak arra vállalkozom, hogy a generációs mintázatot 
bemutassam, de a túlzott általánosítást mindenképpen szeretném elkerülni.  

A tisztjelöltek között nap mint nap tapasztaljuk, hogy az elmúlt években végbemenő gazdasági-
társadalmi-informatikai változások az egyének életére is hatással vannak. A Z generáció tagjai 
már a világháló, az internet, a mobil applikációk, a mobiltelefonok, tabletek között és a közösségi 
média világában nőttek fel, intenzíven használják is ezeket az eszközöket, felületeket (Nádai & 
Garai, 2014; Konczosné, 2016). Ez erőteljesen befolyásolja a társas kapcsolataikat is, amelyet 
jellemzően az online térben alakítanak ki és élnek meg (Bittner et al., 2013). A technikai 
eszközök, online alkalmazások – gyakran együttes – használatának is köszönhetően a Z 
generációt nagyon erős multitasking készségek jellemzik (Smith, 2012), ugyanakkor a 
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koncentrációs képességük gyengébb (Cotet et. al., 2020; Konczosné, 2017). Az internetes 
játékok pozitív hatással vannak – elsősorban online – együttműködési képességük fejlődésére. 
Értelmi képességeik érettek, ezt azonban nem követi kellő gyorsasággal az érzelmi képességeik 
fejlődése, lélekben sokáig gyerekek maradnak (Tari, 2011; Galán, 2018).  

A mostani fiatalok énközpontúak, erős a szabadság és a függetlenség iránti vágyuk. Ehhez kellő 
önbizalom és önbecsülés párosul, nem kételkednek a saját képességeikben, viszont kevésbé 
alázatosak (Nógrádi-Szabó & Neulinger, 2017; Bittner et al., 2013; Twenge et al., 2008; Hegedűs, 
2015). Az egyéniség szerepének és az önmegvalósítási vágynak az erősödése azt eredményezi, 
hogy kevésbé akarnak megfelelni a társadalmi elvárásoknak (Sabaityté & Davidovičius; 2017) és 
egyre kevésbé toleránsak. A magánélet fogalma az ő megközelítésükben teljesen más értelmet 
nyer, hiszen életüket, társas kapcsolataikat megosztják a nyilvánossággal (Pál, 2013). Leginkább 
önmagukban bíznak, személyközi kapcsolataikban pedig általában a saját korcsoportjukhoz 
tartozók véleményére adnak (Lazányi & Baimakova, 2016; Tari, 2011; Törőcsik et al., 2014). A 
tekintélyről és a tiszteletről is másképp vélekednek, mint a korábbi generációk. Az ő szemükben 
nem a pozíció, nem az életkor alapozza meg a tiszteletet és a tekintélyt, szerintük azt ki kell 
érdemelni (Tegyey, 2018; Beregnyei, 2019; Balázs, 2020; Törőcsik et. al., 2014).  

A mai fiatalok azonban más preferenciákkal bírnak az iskola- vagy a pályaválasztás terén is. Nem 
úgy gondolnak a munkahelyre, a munkatársakkal és a vezetőkkel való kapcsolatra, nem ugyanazt 
tekintik jól működő szervezetnek, mint a korábbi generációk tagjai. Ezek a fiatalok nem 
élethosszig tartó foglalkoztatásra, nem „nyugdíjas állásra” vágynak. A munkahelyükre úgy 
tekintenek, akár egy használati tárgyra, ha megunták, ha már nem az elvárásaik szerint 
funkcionál, lecserélik. „Többségük számára a munkahelyek cserélgetése már nem meghökkentő, hanem 
természetes dolog […] nem ragadnak le egy-egy foglalkoztatónál, nem aggódnak amiatt, hogy adott pillanatban 
nincs biztos fizetésük, állásuk” (Beregnyei, 2019, p. 108.). A Deloitte Millennial Survey 2020-as 
felmérésének eredménye szerint (Deloitte, 2020), amely több ezer Y generációs és Z generációs 
fiatal részvételével zajlott, a fiatalok lojalitása erősödött. Nagyobb azoknak a válaszadóknak az 
aránya, akik még legalább 5 évig a jelenlegi munkahelyükön kívánnak dolgozni, mint ahányan 2 
éven belül váltanának. Ilyen eredményre először volt példa a felmérésben ide vonatkozó kérdés 
2016-os szerepeltetése óta. Az, hogy a járvány miatti munkahely elvesztések befolyásolták-e ezt 
az eredményt, nem derült ki.   

A PwC Magyarország is rendszeresen vizsgálja a középiskolában vagy felsőoktatási 
intézményben tanuló diákok és hallgatók körében a munkahelyválasztási preferenciákat. Az 
ebből született 2018-as eredmények azt mutatták, hogy a fiatalok olyan munkahelyen dolgoznak 
szívesen, ahol lehetőség van rugalmas munkavégzésre, megfelelő alapfizetést biztosítanak és jó 
a munkatársak közti együttműködés. A kutatási eredmények arra is rámutattak, hogy a leendő 
munkavállalók számára egyre fontosabb az a környezet, amely a munkahelyükön körülveszi őket 
(infrastruktúra, vezetők és munkatársak), a cafetéria és a távmunka lehetősége, valamint az 
őszinte és nyílt kommunikáció a vezetés részéről (PWC, 2018). A PwC 2021-ben is lefolytatta 
ezt a felmérést, közel 30000 válaszadó részvételével, de már 2020 óta a Z és Y generáció mellett 
a tapasztaltabb munkavállalókra és korcsoportokra is összpontosít. Az eredmények azonban 
korcsoportok szerinti bontásban is elérhetőek, amely alapján az látható, hogy az alapbér 
továbbra is a legfontosabb tényező.  

A rugalmas munkarend és a kiszámítható időbeosztás szintén a lista élén szerepel. A fiatalabb 
munkavállalók még azt is elfogadják, hogy a rugalmasság alkalmanként túlterheléshez vezet, de 
ennek megfelelő kompenzálását is elvárják.  A közvetlen munkatársakkal való kapcsolat és a 
vezetői stílus, hozzáállás szerepe is felértékelődött (PWC, 2021).   
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A Z generációhoz tartozókra jellemző „címke”, hogy valamennyi elkötelezettséget növelő 
tényező közül az egyik legfontosabbnak a munka és a magánélet közötti egyensúly 
megteremtését tartják, szívesen élnek az atipikus foglalkoztatási formák adta lehetőségekkel, 
mint rugalmas munkaidő, távmunka, kiszámítható időbeosztás (Beregnyei, 2019; Pregnolato et. 
al., 2017; Tari, 2011; Tari, 2017; Kissné András, 2013; Haeger & Lingham, 2014; Bencsik et. al., 
2016; Borbély et. al., 2018; Krajcsák, 2018), ahogyan ezt az előbbi adatfelvételek eredményei is 
alátámasztják. Preferálják a csapatmunkát, ha a munkatársaik is hasonlóan együttműködőek, a 
vezetők pedig példamutatóak és folyamatos visszacsatolást adnak számukra (Bencsik et. al., 
2016).  

A példamutató vezetés mellett megfelelő megélhetést és életstílust biztosító bérezésre, 
tervezhető karrierre, érdekes és kihívást jelentő munkafeladatokra, kreatív munkakörnyezetre 
vágynak (Szabó-Szentgróti, et. al., 2019; Magasvári, 2018b). Sok olyan kompetenciával is 
rendelkeznek (IT eszközök használata, nyelvtudás, multitasking képessége, siker- és 
eredményorientáltság), amelyekkel hatékony munkatársai lehetnek egy-egy szervezetnek (Erdős 
et. al., 2020). Olyan fiatalokról beszélünk tehát, akiket munkabírásuk, technológiai tudásuk és 
nyelvi ismereteik kiváló munkaerővé tehetnek.   

A Z generáció sajátosságaival a rendőrség, mint munkáltató szervezet szempontjából foglalkozik 
Kovács (2019). Nem reprezentatív vizsgálatában az előbbiekkel azonos megállapításokra jut a 
fizetés, a munka-magánélet összhangja, a vezetői hozzáállás terén. A kutatásban résztvevő 
fiatalok több mint háromnegyede azonban – visszavezethetően a szabadság iránti feltétlen 
vágyra és a korlátozások elutasítására – „nem lenne rendőr, és valamivel kevesebb mint az egyharmaduk 
lenne csak büszke a rendőri mivoltára, és vállalna rendőri feladatokat” (Kovács, 2019, p. 135.).  

A késői Y és a korai Z generációhoz tartozó, korábban az NKE RTK NAV által támogatott 
szakirányainak egyikén diplomázott pénzügyőrök körében végzett kutatások (Magasvári & 
Szilágyi, 2019; Magasvári & Szabó, 2020) eredményei is segítenek abban, hogy jobban 
megismerjük a pénzügyőri pályát választó fiatalok hivatással, munkahellyel kapcsolatos 
elvárásait. A felmérések eredményei szerint elsősorban a munkaterheket kellene csökkenteni és 
ezzel biztosítható lenne a munkahelyi lét és a magánélet összhangjának megteremtése is, amely 
mind a munkaerő megnyerése, mind a megtartása tekintetében kulcskérdés. A NAV iránti 
elkötelezettséget erősítené, ha a vezetők munkatársakhoz való hozzáállása a támogató és 
odafigyelő attitűd felé mozdulna el.  

A szervezetet és a pénzügyőri hivatást is vonzóbbá teheti, ha az illetményrendszer a kezdő 
pénzügyőrök számára is biztosítja a megfelelő egzisztencia kialakítását. Az előbbiek mellett olyan 
szervezeti intézkedéseket várnak el a munkaadótól, ami segíti az egyéni fejlődést, lehetőséget ad 
a tervezhető előmenetelre, jó munkakörülményeket nyújt, támogatja az atipikus munkavégzési 
formákat.   
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A Z generáció sajátosságai  

 
Forrás: szakirodalmi források alapján saját szerkesztés 

  
A következőkben azt vizsgálom, hogy a tisztjelölti szolgálati jogviszony, illetve a pénzügyőri 
szolgálat elvárásai mennyire harmonizálnak a tisztjelöltek generációs sajátosságaiból fakadó 
igényeivel. A vizsgálat során leginkább a munkával kapcsolatos attitűdökre, igényekre helyezem 
a hangsúlyt.  

A tisztjelölti jogviszony és a pénzügyőri hivatás támasztotta elvárások vs. generációs 
sajátosságok  

 Ahogyan arról korábban már szóltam, a pénzügyőr tisztjelölteket köti a lojalitás kényszere, 
hiszen a tisztjelölti szolgálati jogviszony létesítésének (ezáltal az egyetemi tanulmányok 
megkezdésének) feltétele annak vállalása, hogy a tisztjelölt a pénzügyőri kinevezését követően 
legalább 10 év időtartamban a NAV-nál teljesít szolgálatot. Ami pedig a hivatás gyakorlását 
illeti, a pénzügyőr szolgálatát élethivatásként teljesíti, ami tartós foglalkoztatásra való 
hajlandóságot és erős szervezet, hivatás iránti elkötelezettséget feltételez. Ezzel pedig kevésbé 
áll összhangban a fiatal generáció esetében jellemzőnek tartott gyengébb fokú lojalitás.  

A pénzügyőr tisztjelölt havonta illetményre jogosult, ami alapilletményből, tanulmányi díjból, 
valamint illetménypótlékból áll. Az alapilletmény legalább a garantált bérminimumnak megfelelő 
összeg. A NAV illetményrendszerében a pályakezdő pénzügyőr tisztek bruttó fizetése 
(alapilletmény + munkaköri pótlék) a NAV Szj. tv. 5. számú melléklete és a Nemzeti Adó- és 
Vámhivatalnál rendszeresített pénzügyőri munkakörökről, a képesítési előírásokról, valamint a 
munkaköri pótlékról szóló 21/2020. (XII. 30.) PM rendelet 3. számú melléklete alapján – 
munkakörtől függően – 420.000,- és 500.000,- Ft között mozog. Az egyetemi képzés során, 
illetve a pályakezdőként kapott illetmény – meglátásom szerint – vonzóvá teszi a pénzügyőri 
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hivatást. A probléma inkább később jelentkezik, hiszen „garantált” illetményemelésre csupán a 
fizetési fokozatokban való előrehaladás vagy az időpótlék jelent alapot, először 8, illetve 10 év 
után. Ez pedig korai pályaelhagyáshoz vezethet.  

A Z generáció igényei között igen előkelő helyen szerepel a tervezhető karrier, a rendészeti 
szocializáció folyamatában előmenetelre azonban csupán rendfokozatban van lehetőség. A 
NAV Szj. tv. általános indokolása szerint az új jogszabály megalkotásának alapvető céljai közé 
tartozott a korábbi „előmeneteli rendszer életpálya jellegének megtartása, vagyis a bizonyos fajta tervszerű, 
előrelátható, reálisan elérhető előmenetel biztosítása” a pályán.  Ezzel szemben azonban a pénzügyőri 
jogviszonyban előrelépésre – ugyanazon munkaköri feladatok ellátása esetén – kizárólag fizetési 
fokozatban nyílik alkalom (soron vagy soron kívül). Magasabb besorolású munkakörbe 
helyezésre kevés a mozgástér, szakértői vagy vezetői kinevezés esetén kerülhet rá sor, azonban 
ez – az érintett munkakörök korlátozott száma miatt – csak kivételes esetekben valósulhat meg. 
A címadományozást a megfelelő mértékű kötelező szolgálati idő hiánya akadályozhatja évekig. 
Az érdemeken alapuló előmenetel pedig nem tervezhető. Előbbieknek megfelelően – szemben 
a NAV. Szj. tv. általános indokolásában megfogalmazott elvekkel – az előmenetel valójában 
igencsak korlátozott és ez nem áll összhangban a fiatal generáció előre látható, jól tervezhető 
karrier iránti igényével.  

A tisztjelölti szolgálati jogviszony, illetve a későbbiekben az adó- és vámhatósági szolgálati 
jogviszony létrejötte szigorú feltételeket támaszt a magatartási követelmények betartása, egyes 
alapjogok szabad gyakorlása és az életvitel ellenőrzése, a megbízhatóság vizsgálata terén. A 
szervezeti hierarchia, az egyenruha és a fegyver viselése, az élet- és a testi épség megóvása pedig 
erőteljesen megköveteli a szabálykövetést, ami szintén nem harmonizál a fiatalokra jellemző 
korlátok, kötöttségek elutasításával.  

A fiatalok által vágyott munkahelyi és magánélet összhangját jelentősen korlátozzák a NAV-ban 
a munkaidőre vonatkozó szabályok, a túlmunka, a készenlét, továbbá a kifogástalan életvitel 
követelményeinek való megfelelés, amelynek munkaidőn kívül is köteles eleget tenni a 
pénzügyőr. A jogszabály azonban az atipikus munkavégzés jegyében egyre több lehetőséget 
biztosít a rugalmas feladatellátásra (távmunka, home office, rugalmas munkarend, 
részmunkaidő). Az otthoni munkavégzés lehetősége már önmagában is vonzóbbá teheti a 
munkahelyet (Kardos et. al., 2020). Megkönnyíti a családi és munkahelyi életszerepek 
összeegyeztetését, kevesebb konfliktust okoz, és ennek köszönhetően erősíti a munkamotivációt 
és növeli a produktivitást, ami – valószínűleg – a munka rugalmas beosztásából és az 
autonómiából fakadhat (Hill et. al., 2003). A pénzügyőri munkakörök többsége esetében 
azonban a feladatok jellege nem teszi lehetővé az atipikus munkavégzés igénybevételét.  

A mobilitást a fiatalok esetében a könnyedén meghozott munkahelyváltással kapcsolatos döntés 
miatt emelik ki a szakirodalmi források, illetve a kutatási eredmények. Amennyiben ezt a 
pénzügyőri szolgálat viszonylatában vizsgáljuk, akkor az látható, hogy a szervezet színes, széles 
spektrumon mozgó hatásköri rendszere alkalmas lehet a változtatási igények kielégítésére, 
amennyiben ezek az igények a feladatrendszerrel és nem pedig az egységes szervezeti 
elvárásokkal, lehetőségekkel, szervezeti kultúrával vannak összefüggésben. A Z generáció 
változatos munkavégzés és mobilitás iránti igényét tehát érvényre juttathatja az adó- és 
vámhatóság szervezetében.  

A fiatalok egyik fontos elvárása a munkával, munkahellyel kapcsolatban az, hogy tanulhassanak, 
fejlődhessenek. A pénzügyőri hivatásra jellemző speciális szakértelmet igénylő feladatok 
feltételezik a belső képzési kötelezettség teljesítését, de továbbképzésekre, tréningre, nyelvtudás 
fejlesztésére, saját elhatározásból történő tanulásra is lehetőséget ad a törvény, illetve adott 
feltételek esetén a tanulmányokat tanulmányi szerződés megkötésével is támogatja a 
munkáltató.  
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Amint az az előbbi összegzés alapján jól látható, a tisztjelöltek generációs sajátosságai, igényei 
és a NAV, mint munkáltató szervezet elvárásai több ponton összeütközésben állnak egymással. 
A fiatalok harmonikus hivatásgyakorlása érdekében az adó- és vámhatóságnak számos 
megoldandó feladata, felszámolandó problémája van. Elsősorban a tervezhető előmenetel, az 
elköteleződést (és ezzel együtt természetesen a teljesítményt) a mainál jelentősebb mértékben 
„díjazó” illetményrendszer, illetve a munkahelyi és a magánéletbeli szerepek 
összeegyeztethetősége terén lenne szükség mielőbbi és minőségi előrelépésre. Egyébként sem a 
toborzás, sem a megtartás terén nem érhet el a szervezet elismerésre méltó és hosszútávra 
hatással bíró eredményeket.  
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