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NAV Café

A Nemzeti Ad6- és Vamhivatal
személyi allomanyanak utanpétlasa,
felkészitésiik gyakorlati kérdései

ERDOS Akos - MAGASVARI Adrienn - MOLNAR Katalin — POCSI Aniké —
SZABO Andrea - VAS Adrienn!

LA vildg, amit teremtettiink, a gondolkoddsunk eredménye;
nem lehet megvdltoztatni gondolkoddsunk megvdltoztatdsa nélkil.”
(Albert Einstein)

A ,Police Café” uj szervezetfejlesztési mddszer keretében lehetdség nyilt egy
kilénleges hallgatéi k6z6sségrdl, a pénziigydrtisztjeloltekrdl és jévendd mun-
kahelyiikrél, a Nemzeti AdS- és Vamhivatalrél (NAV) beszélgetni. A magyar
hatéségok kézétt egyedi szervezet szakigazgatasi, rendvédelmi és nyomozd
hatdsédgi feladatkéréket 6tvéz. A kivételes helyszinen, kellemes légkérben,
aktiv parbeszéd és &szinte megnyilvénulédsok kézepette zajlé munkacsoporti
ilés soran a résztvevéknek alkalmuk volt megismerni, hogy a bevételi haté-
sadg milyen elvarédsokat tdmaszt a szervezet az (j munkavaéllaldival szemben
és egyben azt is, hogy a pénzligydr tisztjeloltek miként gondolkodnak vélasz-
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tott hivatasukrol. A tisztjeldlteken kiviil a rendezvényen részt vettek a Nemze-
ti Kézszolgalati Egyetem Rendészettudomanyi Kar oktatdi, illetve a Nemzeti
Ado- és Vambhivatal szamos szaktertiletének vezeté munkatérsai is. A k6zésen
feldolgozott téma pedig az Uj generdcié NAV felé orientélésa, felkészitése,

beillesztése és hosszu tdvon a szervezeten bellli megtartdsa volt. A munka-
csoportoktdl kapott visszajelzések alapjan nemcsak a gondolkoddsunk meg-
valtoztataséra van sziikség, hanem hatékony képzési mdédszereket kell kidol-
gozni, Uj kommunikaciés csatornékat kell alkalmazni a j6vében, és a szervezeti
kultira fejlesztésére is szlikség van a sikerhez.

Kulcsszavak: Z generécié, mentorélas, kommunikacio, szervezeti kutdra, szer-
vezetfejlesztés

Bevezetés

A Nemzeti Ad6- és Vamhivatal (a tovabbiakban: NAV) hivatdsos személyi dllomanya
utdnpétlisdnak egyik kiemelt bazisa a Nemzeti K6zszolgalati Egyetem Rendészettudo-
manyi Kara (a tovabbiakban: NKE RTK). A pénzugyér tisztjeloltek megfelels felkészité-
se, illetve késébbi szervezeti beillesztése azt igényli, hogy az egyetem és a NAV érintett
vezet6i, munkatarsai folyamatosan egyeztessenek a tisztjeloltekkel szemben tidmasz-
tott elvardsokrol. Ma a tisztjel6ltek felkészitése kapcsdn mar nemcsak arrdl szikséges
beszélni, hogy mit és milyen tantargyi programok keretei kozott oktassunk szamukra,
hanem arrdl is, hogy milyen kompetenciakévetelményeknek kell eleget tenniiik, ho-
gyan erésithetjik elkotelezédésiiket a NAV felé, milyen HR-tényez8k szolgaljdk leg-
inkabb a megtartasukat. Persze azt is fontosnak tartjuk, hogy a NAV képvisel6inek
bemutathassuk a munkaerépiacra még éppen csak belépd, de a felsoktatdsban mar
jelen 1év6 Gj generaciét,” viselkedésiiket, munkédhoz val6 viszonyuldsukat és igényeiket.

A szakmai taldlkoz6 sordn tehat arra kerestiink valaszt, hogy az Gj generacié NAV
felé torténd orientaldsa és szervezetben valé megtartasa milyen médszereket és eszko-
zoket igényel. Az 1 generdcid ismeretében sziikséges-e akar a szervezeti elvarasokon,
akar a felkészitésen, akar a vezetdi szemléletmdédon valtoztatni?

Célunk volt, hogy a rendezvény sordn az egyetem és az adéhat6ésdg munkatarsai
és maguk az érintett hallgatok is aktivan, kézésen gondolkodva és egyuttmiikodve tar-
jak fel a fentieket érint6 problémakat, tegyék fel egymasnak a kérdéseket, és probal-
jak megtalalni az adott kérulményekhez leginkabb illeszkedé megoldasokat. Mindezt
Uj mddszerrel és keretek kozott tettik: kellemes asztaltarsasagokban, kavé és pogacsa
mellett, mint egy hangulatos kdvéhazban. Az amerikai szervezetfejleszté médszer en-
nek megfelelen a World Café® nevet viseli, amely egy vilagszerte ismert eljaras, komoly
protokollal. Ennek egy tovibbfejlesztett, a rendészetre adaptalt véiltozataval, a Police

> Uj generéci6 alatt a jelenlegi Z generaciot (1995 és 2010 kozott sziletettek) értjiik. Vo.: Tari (2015) 8-9.; Schiiffer
(2015) 22.

A World Café honlapja elérheté itt: www.theworldcafe.com. A médszer angol és magyar nyelv( leirasat pedig lasd:
Brown (2001); Brown-Isaacs (2005); Ruzsa—Szentirmai (2014); Gaspar-Kiraly—Csillag (2014) 11-41.
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Caféval® mar tébben taldlkozhattunk, hiszen a Rendészeti Magatartastudomanyi Tan-
szék docense, Molnar Katalin nemcsak elkotelezett hive ennek a metéddusnak, hanem
a Police Café itthoni alapkéveit is 6 rakta le. Az altala megalmodott Police Café adta te-
hat az 6tletet ahhoz, hogy ebben a stratégiai jelent6ségii kérdésben mi is ezt az eljarast
alkalmazzuk, természetesen NAV Café® néven.

Az elére kialakitott tarsasdgok ardnyosan helyezkednek el az asztaloknal. Az egyes
asztalokndl a témagazddk megkérik a résztveviket, hogy elészor egyénileg gytjtsék
Ossze az érintett témakorhoz kapesol6do észrevételeiket, javaslataikat, kérdéseiket,
majd huszonét percben ezt a csoport tagjai megbeszélik egymassal. A kézés munka
utdn a témagazdak véltjdk egymast, és Gj témat tarnak az asztaltdrsasdg elé. Mindezt
addig folytatjuk, amig a témagazd4k minden asztalnal nem jartak. Ezutdn a témagaz-
déak 6sszesitik a témajukkal kapcsolatban elhangzott tapasztalatokat, és a teljes szekci-
6val megosztjak azokat. A rendezvény végén a moderator Gsszegez.

2019. junius 3-4n egy bator lépéssel a NKE RTK Vam- és Pénziigy6ri Tanszéke az 4l-
tala évek 6ta rendszeresen tartott szakmai napjit ebben az évben, az egyetemen els6-
ként, Café médszerrel rendezte. A médszer mindjart két terepen héditott meg Gjabb
hiveket: az egyetemi tudomanyos kozéletben és a Nemzeti Ad6- és Vamhivatalnal.

Az alapos és dtgondolt el8készités persze egy kis egészséges izgalommal is parosult.
Vajon eljonnek-e, ott maradnak-e a meghivottak, mikodik-e a korkorss parbeszéd, bir-
juk-e az 6rdkon at tarté aktivitast, milyen szajiz marad a NAV Caféban elfogyasztott
kévé utdn? Mint oly sokan, hittiik is, nem is, hogy ez a kavézas a résztvevsk tobbségé-
nek bejon, mert hidba tény, hogy a parbeszédbe forgatasnak ezzel a médjaval egysze-
riien nem lehet felsiilni, ezt sajait magunkon kell megtapasztalni.

A nap két gondolatébreszté el6adassal kezd6dott. Egy kis kitekintéssel az adé-
és vamiigyi kompetencidk eurépai dimenzidira (Csaba Zigon és Dézsi Zsolt) és bete-
kintéssel a nappali tagozatos hallgatéinkat vizsgalé kompetenciamérés — enyhén szélva
is — elgondolkodtaté eredményeibe (Hegediis Judit). Utébbi meg is adta a kell6 inpu-
tokat ahhoz a témahoz, amely aztan hat részre osztva hat asztalnal a Caféban teritékre
kerult. A témdk gazdai e tanulmany szerzdi voltak. A NAV Cafét Suba Laszlé moderalta.

A NAV személyi allomanyanak utanpétlasa, felkészitése gyakorlati kérdései nem
véletleniil izgatjak ennek a szervezetnek a vezetdit és a pélyara orientdlasért, az alap-
és felséfoku képzésért, a tovabbképzésért, a palyara valé szocializacibért és a szerve-
zetben valé megtartasért felelés szakembereket. A tanszék elkotelezett kollégai emiatt
hivtik 6ssze azt a mintegy 6tven szakembert, akik elfogadva a felkérést, vallalkoztak
arra, hogy 6szintén 4tbeszéljék a szervezet el6tt e téren all6 kihivasokat.

A Police Café magyarorszagi gyakorlata éppen a NAV Café el6tt egy nappal ,iinnepelte” 6téves évfordul6jat. Molnar
Katalin 2017 oktébere 6ta 6nallé honlapot is mikédtet: http://policecafe.hu. Itt az érdekl6d6k mindent megtalal-
hatnak a médszerrdl. Az els6 6t év tapasztalatait pedig (id6érendben visszafelé) lasd a szerzé alédbbi publikaci6iban:
Molnar (2019a); Molnar (2019c); Molnar-Uricska (2018); Gaal-Molnar (2015b); Gaidl-Molnar (2015c); Gaal-Molnar
(2015a); Gaal-Molnar (2014); Gadl-Molnar (2013)

A Police Café honlapjan vezetett blogban kiilén bejegyzés is sziiletett a NAV Caférdl. Lasd itt: http://policecafe.hu/
nav-ositott-kavehaz/ (2019. 09. 03.)
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A hat témagazda hatféleképpen oldotta meg a feladatot, és a nap végén eladott
osszefoglal6juk is sokféle volt. Az egyik letisztultabb, strukturaltabb, a masik elvon-
tabb, almodébb, a harmadik alaposabb, részletesebb, a negyedik visszafogottabb,
diszkrétebb, az 6todik batrabb, realistabb, a hatodik tanarosabb, szenvedélyesebb volt.
Az eredmény igy lett kerek. A felépitmény megsziiletett, olyannyira, hogy az a tudo-
manyos igény, miszerint mindezt érdemes lenne 6sszefiizni egy kézos publikaciéban,
immar testet is 6ltott. Eppen ezt tartja kezében az olvasé. Talan nem titkoltan azzal
a céllal is dontottunk igy, hogy egy ilyen komoly 1étszamu szellemi miihelyben sziiletd
gondolatok, meglitasok és otletek ne csak falra festett vagy- és jovéképek maradjanak,
hanem komolyabb formaban akar dontéshozéi asztalokra is kertilhessenek.

Az egyik témagazda az Gsszefoglalé prezenticibjaban azt taldlta mondani, hogy
6 mar ugy szeretné, ha a NAV egy kicsit lenyugodna, mert akkor taldn jutna idé ko-
z6s dolgaik alaposabb atbeszélésére. Ha ez a ,lenyugvas” egyfajta szervezeti konszo-
lid4ciét, megallapodast jelentene, az valéban jé lenne — és ez nemcsak a NAV-ra ér-
vényes jambor 6haj, hanem a tobbi magyar rendészeti szervezetre is altaldban. 2011
6ta, amikor az egykori Adé- és Pénziigyi Ellendrzési Hivatal és a Vam- és Pénziigy6r-
ség Nemzeti Ad6- és Vambhivatal néven egy szervezetté vélt, még mindig nem feltétle-
niil kiegyenstlyozott a killénés ,hazassaguk”. Am az is j6 lenne, ha a NAV Café kicsit
felporgetné a szakembereket. Szeretnénk, hogy a hatékonyabb képzés iranti vagyak,
szandékok egyre erdteljesebben artikulalédjanak, vagyis a mostanihoz hasonlé hangu-
latd és nyiltsagy, szélesebb kord, szakman beluli, valamint a szakma és a képz6 intéz-
mények kozotti parbeszédek szaporodnanak. Talan a Café megfelel6 médszer ehhez.
Juanita Brown huszonkét évvel ezel6tt végtére is éppen szervezetfejlesztésre talalta ki
a World Cafét. A legkomplexebb — a szervezeti kultdravaltds igényét firtaté — téma gaz-
déja is erre jutott. S a vendégek tavozas kozben adott biztatd és bizakodd visszajelzései
is hasonl6 vagyat sejtettek.

A kovetkezékben roviden 6sszegezzik az egyes témakorokben sziletett megallapi-
tasokat.

Az 4j generacié megjelenése a rendészeti fels6oktatasban

A téma apropéjaul egy korabbi kutatas eredményei szolgaltak, amely a hazai rendészeti
fels6foku képzésbe jelentkezé fiatalok alkalmassagi vizsgdlatainak eredmeényeit, illetve
a korai — a képzés els6 6t hetében torténd — palyaelhagyas okait részletezi. Az emlitett
vizsgalat szerint az elmult évek (2016-2018) adatai azt mutatjak, hogy a Z genera-
Ci6 tagjai mar a rendészeti felsGoktatas felvételi rendszere és az Gjonnan létrehozott
tisztjelolti jogallas sajatos elvarasaival is nehezen azonosulnak. A jelentkezék egy jelen-
tés része a felvételi eljaras legelsé megmérettetéseit sem vallalja. A vizsgalt idészakra
(2016-2018) vonatkoz6 szdmadatok szerint atlagosan a jelentkezék mintegy 33,5%-a
mar az els6 alkalmassagi teszten sem jelenik meg. A felvételi eljarast ténylegesen meg-
kezd§ palyazok szamara az els6 akadalyt a fizikai tesztek jelentik. A fizikai alkalmassagi
vizsgilatokon minden évben jelent8s a lemorzsolédas. 2016-ban a palyidzék 30,9%-a,
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2017-ben 24,4%-a, mig 2018-ban 43%-a szerzett alkalmatlan mindsitést az erénléti
vizsgilaton. Az egészségiigyi és pszichikai alkalmassagi vizsgalatok eredményei mar
kedvezébb képet mutatnak. Az elmult években csokkent az egészségligyi vagy pszicho-
l6giai szempontbdl alkalmatlan személyek aranya.

A legnagyobb problémit azonban az ¢thetes alapkiképzés jelenti. Az alapkiképzés
sordn a tisztjeloltek megismerkednek a rendészeti hivatas legfontosabb jellegzetessé-
geivel, mint az egyenruha, a szigoru hierarchikus rend, a parancsuralmi rendszer vagy
az alaki és szervezeti szabélyok el6irdsai. Az elmult évek szdmadatai azt mutatjak,
hogy a fiatal palyakezdék kozil a rendészeti alapfelkészités intenziv szakaszdnak elsé
6t hetében egyre tobben hagyjak el a tisztjellti palyat. Minden évben a tisztjel6lti allo-
manynak atlagosan mintegy 15,8%-a (2016-ban: 11,9%; 2017-ben: 16,2%; 2018-ban:
19,4%) mar az els6 6t hétben tavozik az intézménybdl. A korai palyaelhagyas legjel-
lemz3bb okai az alacsony kotelezettségtiirés, a palyatévesztés, a személyes tulvallalas,
valamint az egészségiigyi alkalmatlansag. Lathato, hogy a fiatalok felkésziiltsége, ké-
pességei és hozzailldsuk nincs 6sszhangban a képzési elvarasokkal.®

A NAV Café alkalmaval arra kértiik a beszélgetéseken részt vevé munkatarsakat,
hogy a fent bemutatott eredmények tiikrében fogalmazzak meg észrevételeiket. Mint-
hogy az emlitett kutatas részben érinti a magas szamu alkalmatlansdg, illetve a korai
palyaelhagyds lehetséges okait, a beszélgetések résztvevditdl sokkal inkdbb megoldasi
alternativakat vartunk, mintsem oksagi fejtegetéseket.

A lakonikus fékuszcsoport-beszélgetések egyértelmii eredményeként azt allapit-
hatjuk meg, hogy a felvazolt probléma kezelése nem harithaté kizarélagosan az 4j ge-
nerdcio tagjaira.

Abeszélgetések résztvevéi szerint a lehetséges megolddsok forrasai multidimenzio-
nalis jellegtiek. Azok tehat tébb — egymdssal szoros kapcsolatban &ll6 - teriileten he-
lyezkednek el. Ezek pedig a kovetkezsk: egyéni dimenzid, intézményi dimenzid, valamint
tdarsadalompolitikai dimenzié.

Egyéni dimenzié. Itt azokat a megoldasi lehetéségeket nevesitettitk, amelyek
az egyénben rejlenek. A megfogalmazott vélemények szerint ugyanis az alkalmatlan
mindsitések magas szdma és a korai palyaelhagyas csokkenthetd, amennyiben az egyén
attit(idjeiben, magatartdsmintdzataiban véltozis all be. Fontos, hogy ehelyiitt nem
csak az 4j generacié tagjaira kell gondolni. A beszélgetések résztvevéinek véleménye
szerint az egyéni dimenziéban kutatott megold4si alternativik egyrészt az 0j generacié
tagjaiban, masrészt az idésebb generacidk képviselsiben rejlenek.

Egyértelmien tapasztalhatjuk, hogy a Z genericié tagjainak megjelenése Gj ki-
hivdsokat hozott a rendészeti képzésben’ és a gyakorlatban egyarant.® A Z generacié
tagjait jellemz6 olyan tulajdonsdgok, mint a személyi szabadsag feltétlen igénye, a szi-
goru szabalyi kotottségek elfogadasidnak nehézségei vagy az esetlegesen eléforduléd
narcisztikus személyiségjegyek nehezen azonosithaték a rendészeti hivatas klasszikus

Erdés (2019)
7 Hegedtis—Fekete (2018)
8 Magasvari-Szilagyi (2019) 142-156.
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kovetelményeivel.” A beszélgetésekben részt vevd személyek meglatasai szerint az j
genericié tagjai esetében szitkség volna a pontos és kritikaval kezelt informacidk be-
gyljtésére, sajat képességeik redlis értékelésére, valamint a feltétlen autondmia irdnti
vagyaik kognitiv médon toérténd korldtozasara. Kérdés azonban, hogy mindezek elér-
heték-e a fiatalokndl? S ha igen, akkor miként?

A résztvevdk ezzel egyutt azt is fontosnak vélték, hogy az idésebb generacié tag-
jaitdl is elvéart, hogy nyitottak legyenek a mdsként gondolkodé fiatalok megjelenésére.
Nem ragaszkodhatnak a hossza évtizedek 6ta fenndll6 értékkészletek feltétlen meg-
6rzéséhez. Egyes kutatdsok szerint azonban a munkahelyi egyiittmiikodés szempont-
jabél az idésebb generacidk tagjait igenis a befogad6 szemlélet jellemzi. A fiatalok en-
nek ellenére a munkahelyi konfliktusok kialakuldsat mégis az életkori kilénbségekre
vezették vissza.'

Intézményi dimenzio. A beszélgetések résztvevéinek véleménye szerint az egyéni di-
menzién tul a killénbézé intézmények megfelels cselekvése is megolddsokat nyudjthat
az alkalmatlan minésitést szerzd, illetve a palyat koran elhagy¢ fiatalok szamanak csok-
kentésére. Ebben a dimenziéban — hasonléan az egyéni dimenzi6 szerkezetéhez — szin-
tén nem csak egy valtozonak tulajdonitottak jelent6séget a NAV Café résztvevoi. A vizs-
galat ald vont problémdk megoldasanak lehetséges forrasaként e dimenziéban hirom
intézményi rendszert jeloltek meg: az alsé- és kozépfoku kozoktatasi intézményeket,
a rendészeti felsGoktatasért felel6s intézményt, valamint az dllami ad6- és vamhaté-
sagot mint késébbi foglalkoztaté szervezetet. Az als6- és kozépfoku kozoktatasi in-
tézmények vonatkozasidban emlitették a testnevelési 6rak hatékonysiganak novelését,
a pénziigyi tudatossag fejlesztésére iranyuld, valamint az 4llam pénz- és adougyi fel-
adatainak, a részt vevl kozigazgatasi szerveknek a megismerését is lehetévé tevo kur-
zusok beépitését a képzésbe. Tovibba szorgalmazni kellene, hogy a fiatalok mar kézép-
iskolas korban megismerkedjenek a munka vildgaval (6nkéntes munka, fizikai munka).

Ténykérdés, hogy hazankat is elérték a modernizalédé vilag azon jellegzetességei,
mint példaul a mozgisszegény életmdd és a mind kordbban megjelené szenvedélyma-
gatartasok.! Az OECD adatai szerint a felnétt lakossag korében az Egyesiilt Allamok,
Mexiké és Uj-Zéland mellett Magyarorszigon a legmagasabb az elhizottak aranya.'?
A hazai kutatdsok is arra mutatnak ra, hogy a tulstly és elhizas egyiittes gyakorisaga
a felnéttek csaknem kétharmadat érinti (férfi: 65%; né: 60%)."* Kulénos gondot jelent
azonban, hogy a tulsuly és elhizottsdg mar a gyerekek szignifikans hdnyadaban is jelen
van (15 év alattiak 16%-a). A fiatalok jelentds részének életvitele tehat alapvet6en nem
szinkronizal a rendészeti hivatas gyakorldsdhoz elvart fizikai igénybevétellel.

A 2012-t6] kotelezd jelleggel bevezetett napi testnevelésérakkal épp a mozgashia-
nyos életméd tekintetében kivint véltozast hozni a jogalkoté. Ezzel kapcsolatban el-

9 Pais (2013) 15.

10 Szab6-Szentgréti et al. (2019)
1 Erdés (2018)

2 Obesity Update 2017 (2017) 3.
13 Erdeietal. (2017)
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mondhatd, hogy a mindennapos testnevelés szellemiségében mindenképp pozitiv ter-
méke a koznevelésnek. Az infrastrukturélis feltételek azonban korant sem idedlisak.
A targyi feltételek biztositisa mellett pedig mindenképp sziikség volna a testnevelés
tartalmi korszertsitésére,™ valamint a hatékony foglalkozasokat akadalyozé szabalyo-
z4si, targyi és hozzaallasbeli problémak rendszerszert kezelésére.”® Ezzel egyiitt az sem
biztos, hogy a kozoktatdsi intézmények dltal nydjtott testmozgds elegendé a rendésze-
ti képzés fizikai kovetelményeinek. Marpedig a fiatalok 50,5%-a legfeljebb hetente egy
alkalommal sportol valamit a kotelezé tanérdkon kivil.*®

A NAV Café résztvevéi szintén problémanak vélték, hogy a fiatalok nem rendel-
keznek tapasztalattal a munka vilagidbdl, pedig erre mar a kozépiskolds évek alatt is
lehetne id6t szakitani. A kozoktatasban 2016 dta az érettségi megszerzésének felté-
tele az ugynevezett kozosségi szolgalat (50 ora) teljesitése. Ez a kotelezs idSkeret va-
l6ban lehetéséget adhatna arra, hogy a fiatalok részben megtapasztaljak a munkaval
jar6 kotottségeket, felelsségvallalast. Az eddigi kutatdsok azonban azt sugalljak, hogy
a fiatalok leginkabb a gyerekekkel, idésekkel kézos sport- és szabadidés tertileten foly-
tathatd, kotetlenebb tevékenységeket valasztjak. A kozosségi szolgélat helyének kiva-
lasztasdban pedig f6leg a lakdhely kozelsége, a valasztott intézmény ismerete motivélja
6ket, s csak kisebb hanyaduk keres olyan szolgilati teriiletet, amely kapcsolédik a jové-
beni terveihez."” A fogadéintézmények munkatarsai kozott végzett vizsgalatok tovabba
ramutattak arra is, hogy a kézosségi szolgalat hatékonysédga jorészt a fiatal hozzaalla-
san mulik. Az ugyanis, hogy mennyire képes a fiatal ténylegesen és eredményesen be-
kapcsolédni a munkéba, f6ként az 6 motivacidjan és egyuttmikodési készségein mu-
lik. A kapcsolattartok tovabba hidnyoltdk azt is, hogy a tényleges szolgélatellatassal
és a teljesitett 6rdk igazolasaval kapcsolatos visszaéléseket senki nem ellenérzi.'® Az itt
felvetett hidnyossdgok életszer(iségét tdmasztjik ald annak a vizsgalatnak az eredmé-
nyei is, amelyet kézépiskolasok korében végeztek. A felmérés adatai szerint a didkok
kozel egyotode (19%) Ggy szerezte meg a teljesitést igazold alairdsokat, hogy ténylege-
sen nem dolgozott semmit. A szolgalatot valéban teljesit6 hallgatok 28%-a alig varta,
hogy vége legyen a vélasztott tevékenységnek, 20%-ukban pedig semmi nyomot nem
hagyott az 50 6ra.”

A rendészeti fels6oktatasért felelds intézmény cselekvési alternativii kozott sze-
repelt a felvételi el6készits szervezése, olyan szervezeti értékrend kialakitdsa, amely
konnyebben akceptalhaté az Gj generacié tagjai szamadra is, valamint fontos volna,
hogy az intézmény felkeresse a hitranyos helyzetd, szegregilt tertileteken é16 tehetsé-
ges fiatalokat. A résztvevék kiilon nevesitették még a rendészeti alapfelkészités inten-
ziv szakaszanak (alapkiképzés) Gjragondolasat is. Ez utobbi kapcsan meriilt fel, hogy

#  Hamar-Karsai (2017)
»  Sombhegyi (2014)

% Lokos (2018)

7 Markos (2016)

% Markos (2018)

¥ Ladanyi (2016) 55.
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az alapkiképzést a felvételi eljards részévé kellene tenni, a kiképzés idején intenziv
feliigyelet biztositdsaval, amely elsésorban a nehézségekkel, bizonytalansaggal kizdé
személyekre fékuszal. A résztvevdk dlldspontja szerint érdemes volna a hallgaté sza-
mara hangsulyozni a kiképzés csapatépité jellegét, valamint a fizikai megterheléssel
jaro feladatokat jatékosabba lehetne tenni. Nem utolsésorban a felséfokt intézmény
felel6ssége inspirdlni és timogatni azokat a kutatasokat, amelyek tobbek kozott a ren-
dészeti utdnpédtlas képzését érinté nehézségek megoldasit, illetve azok lehetéségeit
keresik. Szorgalmaznia kellene tovabba olyan képzési rendszer kialakitasat, amelynek
elvégzésével a hallgatok a rendészeti és egyéb kozigazgatasi tertleteken tul a civil szfé-
ra valamely szegmensében is versenyképes diplomahoz jutnak.

Az intézményi dimenziéban targyalt harmadik valtozé maga a megrendel$ szerv.
E konkrét esetben az 4llami add- és vamhatdsig. A véleményezdk szerint a hatdsag
elsédleges feladata egy stabil szervezet kialakitdsa, amely kiismerhet6 a leendé mun-
katarsak szamara. A szervezetnek fel kell ismernie az 4j generacié elvérasait, s lehe-
téség szerint alkalmazkodnia kell azokhoz. Igy tobbek kozott fontos volna a rendszer
mobilitdsdnak biztositdsa a fiatalok szamara, amely 4ltal gyorsabban és kénnyebben
lehet szolgélati helyet vagy akar szakteriiletet véltani a szervezeten belil. Csdbité lehet
a fiatalok szdmadra tovabba egy olyan szervezet, amely - tekintettel kilénosen a f8-
varosban uralkodé piaci drakra — jelentds lakhatasi tdimogatast képes biztositani, szol-
galati lakasok, illetve jelentds anyagi juttatasok &ltal. Kiemelt feladatként jellték meg
a résztvevdk a szervezetben szolgalé pénziigy6rok gyermekeinek tdmogatasat, amely
kialakithatja, megerésitheti a fiatal sziill6k intézménnyel kapcsolatos pozitiv attittid-
jeit, kozvetve pedig inspirdlhat a pénziigy6ri palya valasztasara.

A hatésédg feleldsségeként nevesitették a véleményezdk a szervezet lathatdsaga-
nak javitasat. Ehelyiitt emlitették a ,NAV Brand” kialakitdsit, a szervezet honlapjanak
korszertsitését, atlathatéva tételét, a kozosségi médiumok &ltal nydjtott lehetéségek
kiaknazasat, a szervezetet bemutatd reklamok, anyagok bévitését, valamint fontosnak
vélték a résztvevdk azt is, hogy a hatdsagon beliil lezajlé arculatvaltisok (példaul j
egyenruha bevezetése) fokozott tarsadalmi tajékoztatas mellett menjenek végbe. Vizs-
galatok szerint a felsoktatdsban és a munkaerdpiacon megjelené fiatal generdcié ma
mar kevésbé érhetd el a hagyomanyos mddszerekkel. A leend6 hallgatékat és munka-
tarsakat els6sorban a Facebook, Twitter, Instagram, YouTube szolgiltatdsain keresz-
tul, nyereményjitékok és mobilapplikidcidk segitségével érhetjitk el.?® A Café alkalmaval
megfogalmazott vélemények szerint a NAV-nak térekednie kell arra, hogy munkaja,
intézkedései soran valéban kozérthetd legyen. Ezzel ugyanis a tarsadalom tagjai koze-
lebbinek érezhetik magukhoz a szervezetet.

Tdrsadalompolitikai dimenzid. A résztvevdk tébb olyan véleményt is megfogalmaz-
tak, amelyek arra utalnak, hogy a fiatalok bevonzasa a rendészeti felsoktatasba, il-
letve a korai palyaelhagyas megel6zése orvosolhaté egyes tarsadalompolitikai intéz-
kedésekkel. E dimenzidéba sorolhatdk az aldbbiak: val6di értéket képvisels rendészeti

20 Méjer-Toth (2017)
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életpalya bevezetése, a tiszthelyettesi dllomany megbecsiilése, a sorkatonai szolgélat
visszadllitasa, a kedvezményes szolgalati nyugdij rehabilitilasa, a megyeszékhelyeken
specidlis katonai/rendészeti kozépiskoldk miikodtetése, tovabba hatarozott torekvések
az egyenruha tdrsadalmi megbecsiilésének visszaallitasara.

A fenti hdrom dimenzi6é mentén kialakul6 javaslatokat az 1. tablazat tartalmazza.

1. tabldzat: A rendészeti felséoktatdsba érkezé hallgatok bevonzdsdval és megtartdsdval
kapcsolatos feladatok, célok. Forrds: a szerzdk sajdt szerkesztése

Dimenziék Felelésok Feladatok, elérendé célok

tajékozottsag
Z generaci6 tagja 6nmaga reélis értékelése

autondémia iranti vagyanak korlatozasa

Egyéni di
27 elfogadas

Idésebb generacié nyitottsag

valtozasra valé hajlandésag

a testnevelés hatékonysaganak névelése
Kézoktatdsi intézmény az allam pénzigyi és adoiigyi feladatainak oktatdsa

akozosségi szolgalat hatékonysidganak novelése

felvételi el6készits
elfogadhaté szervezeti értékrend
- Rendészeti felséoktatis hatranyos helyzet fiatalok megkeresése
Intézményi az alapkiképzés ujragondolasa
dimenzié a civil szférdban is versenyképes diploma biztositésa

fiatalokat vizsgal6 kutatdsok tamogatasa

stabil szervezet
mobilités, atjarhat6sag biztositdsa a munkateriiletek kozott
Rendészeti szerv lakhatasi tdmogatés
,szervezeti brand” (marka) kialakitasa

kozosségi téjékoztatas, lathatosag

rendészeti életpalya

, ) a tiszthelyettesi dllomény megbecsiilése
Tarsadalmi . i .
. .. Politikai déntéshozok a sorkatonai szolgalat visszaéllitdsa
dimenzié | .
kedvezmeényes nyugdij

arendészeti palya tarsadalmi megbecsiiltségének helyreallitasa

Az 4j generacioval valé6 kommunikacié kihivasai

A felséoktatdsban mar jelen 1évs 4j generaciok onreflexidja, egymashoz és az okta-
tékhoz fliz6d6 kapcsolataik és természetesen ebbdl kovetkezden a pélyavalasztashoz
és a tanuldshoz val6 viszonyuk is gyokeresen mads, mint azoké, akik Sket tanitjak.
A generdciés tavolsdgok évrgl évre sziitkségszer(ien egyre nagyobbak, ezért sok okta-
t6 — koztiik killonosen azok, akik pedagdgiai médszertani képzettséggel nem rendel-
keznek — eszkoztelennek, igy tehetetlennek érzi magat azokkal a kihivasokkal szem-
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ben, amelyek az 4j generdciék megszdlitasa, motivélasa, tanitdsa, egyaltalan a velik
valé kommunikéci6 terén nap mint nap jelentkeznek.”

De nemcsak a képzsékre igaz ez az allitds. A friss munkaeréként — kivéiltképpen
a nappali tagozatos tisztképzésbdl kibocsajtott hallgatok személyében — a rendésze-
ti szervezeteknél adott esetben mér évtized 6ta dolgozéknak is olyan generdcidkkal
kell szinte napokon beliil dolgozniuk, akikkel kapcsolatban bizony akadnak kihivasok.
Hogy ezek a fiatalok mennyire masok, mint az 6ket mint palyakezdéket a munkaer6-
piacon véaré tapasztalt kollégak, az nyilvanvalé. Hogy mindez probléma-e, vagy sem,
sha az, val6sdgos-e, vagy csak taldimenzionéljuk, az is a beszélgetések targyat képezte.
Egyel6re az errél sz6l6 vitak eldontetlenek. Egy azonban biztos: kellene mindenekel6tt
szandék s hozza sok jo otlet, tanadcs, mddszer és eszkdz, amellyel a generdcidk kozott
kétségtelenill meglévé tivolsdgokat athidalhatjuk. Mert az egyik kihivds mindenkép-
pen az Gj generdciéval valé kommunikacié. Ennek elemeit igyekeztiink 6sszegyijteni
hat asztaltarsasdggal.

Kezdjiik az elején: tulajdonképpen mar maga a World Café médszer is egy olyan eljaras,
amely megfelel annak a kommunikaciés alapelvnek, hogy a felek kisebb tarsasdgokban,
szemmagassigban egymadssal beszélgessenek, és ne egyvalaki frontalisan hozzdjuk be-
széljen. A fiatal generaciok nem fogadjak el az 6nmagaért valé tekintélyelviiséget, a funk-
ciétlan ali-folé rendeltséget, sokkal természetesebben éllnak ellen az autonémisjukat
sérté kommunikaciés aktusoknak. Ellenben fontos szdmukra, hogy figyeljenek rajuk,
hogy megszélitsék, bevonjak ket a parbeszédbe, és szivesen részt vesznek tevilegesen
is a folyamatok alakitdsaban. A témagazdik nem eleve megkilonboztetett személyek,
nem feltétlenil szakértdk, legfeljebb csak a szerepiik mds az aktudlis kommunikéciés
folyamatban. Nem el6adék, nem kinyilatkoztaték, nem mindentuddk, hanem inkdbb
irdnyitdi, mederben tartéi a kisebb tarsasidgok beszélgetéseinek. A valtozatos, mindig
egymadssal Osszefiiggd témdkkal asztaltarsasigrol asztaltarsasdgra korbejarnak, igy
minden résztvevé minden témdt érinthet, mindegyikhez hozzaszélhat. Ahogyan halad
el6re a beszélgetés, mindig tobb és tobb lesz az informdacio és a tudds, az egyes tarsa-
sagok észrevétlentl, a témagazda kozvetits szerepének koszénhetéen hatnak egymds
gondolataira. Ennyivel tébb ez, mint a hagyomanyos szekciézas, hiszen ott a szekci-
6k kozott nincs atjaras, minden csoport csak egy csoportvezetével dolgozik. Es persze
az is érdekes, hogy a Café egy izgalmasan zsibong6 nagy térben zajlik, ahol a kom-
munikacié természetes zaja senkit nem zavar. S6t, kifejezetten jé latni-hallani, hogy
a szomszéd asztalndl is dolgoznak, nevetnek, vitatkoznak, idénként feldllnak, isznak,
kiszaladnak, de hamar vissza is térnek, mert nem szeretnének lemaradni egy-egy fon-
tos epizddrol, kimaradni az élménybél.

Egy ilyen folyamatot irdnyitani bizony faraszt6. De ez a faradsdg megéri, duplin
is. Egyrészt minden témagazda, aki legaldbb egyszer végigcsinal egy ilyen korbeszél-
getést, arrdl szamol be, mennyivel tobbet tud meg a témdarél, mint kordbban tudott.
Ez természetes is, hiszen a kollektiv tudas és bolcsesség mindig tébb, mint az egyé-

2 Lasd errdl az alabbi tanulmanyt: Molnéar (2019b)
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né. Nem beszélve a néz6épontok kilonbo6z6ségérdl, amelyek megismerése eleve jot tesz
az embernek. Ha egy ember beszél a sokasaghoz, ott csak az az egy nézépont keriil els-
térbe és érvényesil, amelyet 6 képvisel. Ha huisz-harminc ember beszélget egymassal
szisztematikusan 6rdkon &t, ott pedig éppen annyi, ahdnyan vannak. Vagyis a tudas-
sal, informdciéval valé gazdagodas minden résztvevére igaz, nemcsak a témagazdara.
Es ezért faradozni 6rdkon keresztiil érdemes és értelmes dolog, amire a résztvevék nem
szoktdk sajnalni az energiit.

Erdekes volt mas mindségben, a témagazdak egyikeként jelen lenni a Caféban, vé-
gigbeszélgetni az asztaltidrsasidgokat, és ebben a szerepben is hozzitenni néhiny mo-
zaikot az 6sszképhez, kissé csapongva referdlni a hallottakrél, persze megtoldva a téma
kapcsan meglévo sajat meggy6zidésekkel. A vizualitds erejét hasznélva az elsé asztal-
tarsasig képes kartydkon keresztiili laza bemutatkozasibdl szép és fontos szimboélu-
mok keriiltek a flipchartra.

Az elsé kérés minden asztalnal az volt, hogy a kérben wl6k idézzenek fel egy olyan
élményt sajit szakmai képzésiik idészakabol, amikor j6l érezték magukat attdl, ahogyan
tanulhattak vagy tanitottik ¢ket. Es érdekes: mindenkinek volt ilyen emléke, ami na-
gyon jo érzésekkel toltotte el 6ket. Ugyanakkor mindjart azt is elmondték, hogy ebbél
sokkal kevesebb volt, mint a szdraz, elméleti tananyag unalmas ,leaddsdbol” és szinte
sz6 szerinti szamonkérésébdl. Ez tulajdonképpen mdr meg is adta az alaphangot a to-
véabbi beszélgetéshez.

A legtébben ugyanis a szakmai ismeretek elsajatitasahoz az oktat6 vagy a tanulék
sajat tapasztalatain alapuld gyakorlati példék feldolgozasat tartjdk hasznosnak, hite-
lesnek, ezért hatékonynak.

Ezutan leggyakrabban a tanarok személyiségét emlitették. A nagy szakmai tuddssal
és tapasztalattal bird, hiteles, szenvedélyes, meggy6z6, kivald el6addkészséggel ren-
delkez6, emberséges, a tanulét a kézéppontba helyezé tanar meghatarozé a tanulasi
folyamatban, hiszen az 6 kezében van annak irdnyitdsa. Mindezeken mulik, hogy at
tudja-e ragasztani szakmai elhivatottsagat a szakméaval ismerkedé palyakezddkre, vagy
épp ellenkezdleg: azoknak is elveszi a kedvét, akik érdeklédve jottek a képzési intézmé-
nyekbe. Kiilonésen hangsulyoztak, hogy a legnagyszer(ibbnek azt tartjak, ha a tanulé6t
a tandr partnernek tekinti, és figyelemmel, tirelemmel, vele folyamatosan egyeztetve,
differencidltan, az egyéni igényeire reagilva, mindig segité izemmodban ,tanitja”.

Egy igazi tanarhoz szorosan hozzitartozik a gazdag médszertani eszkoztar, amely-
nek hidnya szintén 6ridsi probléma. Ezt is killénb6z6 személyes példakkal illusztral-
tak a résztvevok. A tananyag rendelkezésre bocsatdsatol annak valtozatos, szines, 6t-
letes és ezaltal aktivitdst kivalt6 feldolgozasan keresztiil a szimonkérés korrektségéig
és gyakorlatiassdgiig mindennel tisztdban vannak, akik ezeknek ilyen és olyan médo-
zatain az utébbi évtizedekben keresztilmentek. Vagyis nyugodtan elhihetjiik: a tanulé
is pontosan tudja, mi a j6 neki, mitél szeret tanulni, és mi az, amibél, kszoni szépen,
nem kér. Csakhogy pont 6t nem kérdezi meg senki err6l! A mai generaciék pedig éppen
abban (is) masok, hogy fokozott mértékben igénylik a rendszeres véleménynyilvani-
tast, a visszajelzést, a részvételt az ket érint6 dontésekben.
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A kovetkezé 1épés és egyben aprd, de fontos jele a valtoztatasi szandéknak tehat
az lehetne, ha bevonjuk a parbeszédbe a mostani NAV Caféban legalabb végre mar kép-
visel6ik altal jelen 1év6 legfébb érintetteket: a Z generacids hallgatékat is. Jelenlétiik,
fiatalsdguk, nyitottsdguk, elsé kézbél szarmazo6 élményeiken alapuld véleményiik, kér-
déseik, aggodalmaik nagyon hitelesen és egyben uditéen hatottak a tarsasidgra. Hogy
kozuluk ne csak néhanyan mondhassék el, hogyan latjdk ugyanezeket a kérdéseket az 6
szemszogilkbdl, felmeriilt egy NAV Didk Café gondolata. Ahol a kérdezés nem a tudat-
lansag, hanem a nyitottsag, az érdeklédés, a kivancsisag jele.

A tisztjeloltek gyakorlati felkészitésének kérdései

A tisztjelolti statusz egy sajatos dtmenetet képez az eddig alkalmazott hallgatéi és a hi-
vatdsos szolgalati jogviszony kozott. A tisztjeldlti jogviszony Gj jogintézmény, célja,
hogy a hallgatdék jogviszonyba helyezésével garancidkat nyujtson, és anyagilag is 6sz-
tonzé modon tdmogassa Gket. A tisztjeldlt elsédleges szolgélati kotelezettsége a rend-
védelmi szervnél a tiszti besorolasi osztalyba tartozé szolgédlati beosztasban térténd
szolgélatteljesitésre valé felkésziilés.? A tisztjellt az §sztondijszerz6dés megkotésével
véllalja, hogy a hivatasos alloményba vételét kévetSen, legalabb a rendészeti alapkép-
zés kétszeresének megfelel$ idétartamban a vele 6sztondijszerz6dést koté rendvédel-
mi szervnél szolgalatot teljesit. Ez jelenleg azt jelenti, hogy a felvételre jelentkezé 18
éves fiatal 6sszesen 12 évre (4 év képzésiidé + 8 év a szervezetben kotelezben eltolten-
d6 ido) elkotelezi magat a NAV felé.?®

Természetesen ezért ,cserébe” a NAV viéllalja, hogy a tisztjelolt rendészeti tanulma-
nyait tdmogatja, ezek befejezését kévetSen hivatdsos dllomdnyba veszi, és a végzett-
ségének megfelel6 munkakoérben foglalkoztatja. A tisztjelolteket tanulményaik alatt
szamos jaranddsag is megilleti, mint az 6sztondij, a képzés els6 tanévében téritésmen-
tes kollégiumi elhelyezés, a kotelez6 kollégiumi elhelyezés id8szakdra napi haromszori
téritésmentes étkezés (a masodik évtdl téritésmentes ebéd), gyakorlé egyenruhazat,
szolgélati egyenruhazat, tovdbba sportruhazati ellatas, illetve tanszertdmogatas. Per-
sze, ha a képzést nem fejezi be, vagy szolgalati jogviszonyardl a kételezéen eltsltendd
id6 letelte el6tt lemond, a biztositott tdimogatdsokat meg kell téritenie.?*

A tisztjelolt a képzés sordn tobb alkalommal is koteles a NAV valamely szervénél
szakmai gyakorlatot teljesiteni. Ezen id6szakokra szintén a NAV-nak kell biztositania
bizonyos jarandésigokat. Mivel ez a statusz viszonylag 1j, a felmertl6 kérdésekkel is
legink4bb most szembesiilunk. Ezek a kérdések érintik a jarandésagokat, illetve a szak-
mai gyakorlati helyeket is.

A szakmai gyakorlat kilénésen fontos abbdl a szempontbdl, hogy a tisztjeloltek be-
illesztése, mentorélasa itt kezd6dik el. A NAV Café soran is egyértelmiivé valt, hogy
az asztaltidrsasdgok kiemelten fontosnak tartjadk a NAV aktiv részvételét a képzés-

22 Szab6 (2018b)
»  Erdés—Magasvari-Szabé (2019) 97.
2% Szabo (2018a) 175.
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ben, jelenti ez az ératartdst, a szakmai gyakorlat tdmogatdsat, oktatdsi segédanyag
biztositasat (példaul Kombinalt Némenklatira, A tilt6 és korlatozé rendelkezéseket,
a termékbiztonsigot és megfeleldséget, valamint a szellemi tulajdonjogot sérté aruk-
kal szembeni intézkedéseket a vimhatésagi eljarasokban 2019), vagy az informati-
kai — bels6 NAV-os - hilézat fenntartasat. A segitségnyujtas ilyen formai 6sszhangban
vannak a kar rendészeti szocializacids elvarasaival is.

Abeszélgetések soran értékesebbnél értékesebb javaslatok érkeztek a hallgatok gya-
korlati felkészitésével, de els6sorban a szakmai gyakorlat 4j kériilmények kozt torténd
végrehajtasaval kapcsolatban. Uj koriilmény a hosszabb képzési id6 és az ehhez kap-
cs0l6d6 hosszabb szakmai gyakorlati id6, tovabba a félévente beépitett szakmai hét
idétartama.

A javaslatok koézt volt néhany megfontolandd, de a jelenlegi képzési struktiraban
nem elképzelhetd, igy a szakmai gyakorlat id6pontjanak megvaltoztatasa (a nyar koze-
pi id6tartam nem a legidealisabb a munkaltaték szempontjibodl), vagy akar a szakmai
gyakorlat idézitésének teljes 4talakitasa, példaul az utolsé félév idejére, ahogy ez mas
fels6oktatasi képzés esetén is tapasztalhato.

Ami a szakmai gyakorlat végrehajtasat illeti, az asztaltdrsasagok itt is komoly ja-
vaslatokkal éltek, kezdve a virtudlis hivatal 6tletétdl, a mentorhivatalok kialakitdsan at
a mentori rendszer bevezetéséig. Ez utébbi gondolathoz kapcsolédva felvetédhet a kér-
dés — a honvéd tisztjelslthallgatok esetében ez mar 10 évvel ezelstt felmeriilt® —, hogy
mit tehetiink annak érdekében, hogy a NAV szervei elégedettek legyenek a végzett
hallgatdk felkésziiltségével, a palyakezdék pedig magabiztosan léphessenek be a NAV
kotelékébe.

Akozos cél, azaz a palyakezd6 zokkenSmentes beillesztése érdekében elengedhetet-
len a kommunikacié a felsdoktatasi intézmény és a fogado szerv kozott.

A mentorélas szakirodalmat dttekintve azt lathatjuk, hogy a palyakezdsk beilleszté-
sében - és ezalatt a nyari szakmai gyakorlaton részt vevé hallgatok beillesztését is ért-
hetjik - tobben is részt vesznek. Segithetik a beillesztést, a szolgalati hely megismerését
a vezetdk, a HR teriileten dolgozé munkatarsak és — amennyiben van ilyen — a mentor
is. Amentoralas informalis és formdlis keretek kozt is térténhet. A formalis mentoralas
megjelenési formai az Ggynevezett tradiciondlis mentoralds, amikor idésebb, tapasz-
taltabb kolléga adja at ismereteit; a kortdrs mentoralds, amikor kézel azonos életkori
csoportba tartozik a mentor és a mentordlt; a csoportos mentoralas esetén a mentor
egy id6ben tobb mentorélttal is foglalkozik és az e-mentoralds, amely esetén a men-
tor és a mentoralt az internet lehetéségeit kihasznalva tartja a kapcsolatot.?® A hazai
és nemzetkozi kutatdsok is azt bizonyitjak, hogy a legtobb 4j munkavillald az elsé egy
évben hagyja el a munkahelyét, viszont az is lathatd, hogy ez a szdm cs6kken, ha az Gj
belépsk egyfajta beillesztési, mentordldsi programban vesznek részt.?” A mentoralas-
nak koszonhetéen az 4j munkaerd lojalitasa er6s6dik, magasabb teljesitményt képesek

25 Szelei (2009)
% Krauss—Magasvari-Szakacs (2018) 14.
7 Krauss—Magasvari-Szakacs (2018) 12.
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elérni, és ezzel egyiitt csokken a pélyaelhagydk szama is. A rendvédelmi szerveknél
a pélyaelhagyds id6pontja az ismert szerzédésben vallalt elkételez6dés miatt — 2016-
tol a képzésiido kétszeresét koteles a vele szerz6dést kots szervnél eltolteni®® — késébb-
re tehetd.

A formalis mentoralas célja, hogy az ij munkatars elsajatitsa a szervezeti normakat,
és gyorsabban beilleszkedjen a szervezetbe.?® Mivel a tisztjelolthallgatok mar ez elsé
tanévet kovetSen egy hénapot toltenek — akar a jovenddbeli szolgélati helyiikon - szak-
mai gyakorlat cimén, nagyon fontos, hogy egyfajta mentoring mar ebben az idészak-
ban elkezdédjon. A j6l miik6dé mentori rendszert nemcsak az 4j belép6 szemszogébdl
vizsgalhatjuk, hanem a szervezet oldaldrdl is, hiszen egy j6l miik6dé mentori rendszer
tamogatja példaul egy a valtozasokhoz alkalmazkodni képes szervezeti kultura kialaki-
tasat, a belsé informaciéaramlds fejlesztését és az egyiittmiikodés javitasat. A mentori
rendszer ezeken tulmenden példaul tdmogatja a tuddsmenedzsmentet és a tehetség-
gondozast is.*

A szervezetek szivesen alkalmazzdk a mentoraldst mint a tudastranszfer egyik
moédjat.* Az oktatasi intézményekben megszerzett elméleti tudas mellé elengedhetet-
lenil sziikséges a megfelel szakmai hattérrel rendelkezé szakembergarda biztositasa,
annak érdekében, hogy a palyakezd6bol megfelels szakember valjék.??

A j6 mentor alapveté ismérvei a kovetkezdk:

+ nagy tapasztalattal biré munkatars,

+ cégével szemben lojilis,

+ megbizhatéan végzi a munkdjat,

+ megfelel6 kommunikaciés készségekkel rendelkezik,

+ objektivitas jellemzi a mentorélttal szemben,

+ példaként szolgal a mentorélt és a munkatarsak irdnyaban.?

A mentor munkdja egyértelmien értéket teremt, hiszen az 4j és szakmai gyakorlaton
1évé kollégak hatékonyabban végezhetik feladataikat mar az elsé id6szaktol kezdve,
ami a szervezet szempontjabol kimutathaté eredményeket hoz.

Az 4j generacié munkahellyel kapcsolatos elvarasai, bevalasuk,
megtartasuk

Az Gj generici tagjai nemcsak a felsoktatisban vannak jelen, hanem mar a munka-
er6piacra is betették a ldbukat. A Z generacié képviseldi kozil mér tébben dolgoznak
a NAV-ban is. A szakirodalom?®* és az elmult években végzett empirikus kutatdsok ered-

8 Magasvari-Szabé (2019)

2 Krauss-Magasvari-Szakacs (2018) 12.

% Krauss-Magasvari-Szakacs (2018) 13.; Szabé (2018c)

31 Vé.: Bencsik-Juhdasz (2016a)

3 Voé.: Koronvary-Szegedi (2015)

33 Bencsik-Juhasz (2015) 207-214.; Bencsik— Juhasz (2016b)
34 Lasd errél bévebben: Meretei (2017)
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ményei® szerint a mai fiataloknak teljesen mas elképzeléseik vannak a munkahellyel,
a munkatdrsakkal és a vezetékkel, a szervezetek elviart mikodésével kapcsolatban,
mint a korabbi (elsésorban a baby boomer és az X) generacidk tagjainak. Ennek ko-
szonhetben a munkaaddk szdmadra nagy kihivast jelent a legfiatalabb munkavallalok
kezelése, szervezetbe torténd beillesztése, megtartasa, illetve a generaciés kiilonbsé-
gek és konfliktusok kezelése. Tisztdban vagyunk-e ezzel? Tudjuk-e, milyenek is 6k?
Val6ban annyira kiillonboznek a kordbbi generacidk tagjaitél, vagy egyszertien ,csak”
fiatalok? Tényleg mas elvirasokat tdmasztanak a munkahellyel, a szervezettel, a mun-
kakornyezettel (vezetSket és munkatédrsakat is ideértve) szemben, és 4j tipusu motiva-
torok fontosak a szamukra?

Az elmult években végbemend gazdasagi-tirsadalmi-informatikai valtozdsok
az egyének életére is hatdssal vannak. A mai fiatalok mir nem ugyanazokat az esz-
kozoket, kommunikacids csatornakat haszndljak, mint a sztleik. A Z genericié tagjai
mar mobiltelefonokkal, okostelefonokkal, tabletekkel koriilvéve néttek fel, az internet
barhol és barmikor elérhetd volt szamukra.*® A globaliziciénak és az internetnek ko-
szonhetden folyamatosan online térben mozognak, életiiket javarészt virtudlis kozos-
ségekben élik.*” A Z generaci6 tagjai a legkisebb csaladokba sziilettek, a legidsebb atla-
géletkoru anydk gyermekeiként. Ez az egyik legkisebb létszdmu generacié.® A korabbi
genericiékhoz képest sokkal tovabb maradnak az oktatasi intézményekben, jellemz6
rajuk a life long learning, azaz az élethosszig tart6 tanulas képessége.*® Mindezek 6ssz-
hatdsaként masként tekintenek a munkara. Amikor dolgozni kezdenek, varhat6éan sok-
kal nehezebb lesz szimunkra a munkahelyi beilleszkedés, maga a munkavégzés, illetve
nehezen alkalmazkodnak majd az elvarasokhoz is.®* Persze, altalanositani veliik kap-
csolatban sem lehet, hiszen a sztiletési idészakon és a kozosen megélt eseményeken
kivil olyan tényez6k is befolyasoljak az egy generacidhoz tartozok sajatossagait, mint
a tarsadalmi kornyezet, a gazdasagi helyzet, a kultara, a technolégiai fejl6dés szintje
és még szdmos 6sszetevs. Sztereotipidkban gondolkodni azonban mindig kénnyebb,
féleg, ha ebben a folyamatosan valtozé és bizonytalan vildgban nem tudjuk, hogyan
kezeljiik 6ket, hogyan banjunk velik.

Mivel az utébbi években a NAV hivatdsos jogviszonyba tartozé személyi alloma-
nyanak utdnpétlasat jelentds részben az NKE RTK két, NAV 4ltal tdmogatott szakira-
nyan végzettek jelentik, az 6 szervezethez és munkdhoz valé viszonyulasuk (bevala-
suk) és szervezetben valé megtartasuk fontos kérdés. Egy, az NKE RTK-n 2012-2017
kozott végzett, mar a NAV-ban dolgozé (vagy azt mar elhagy6) Y és Z generacichoz
tartozé pénziigyérok korében 2018-ban folytatott kutatas szerint a fiatalokat elsé-
sorban nem a munkahely biztonsaga, illetve a kiszamithaté lehet8ségek motivaljak.

%  PwC’s NextGen (2013); Ernst and Young Global (2015)
% Twenge (2018) 10-11.

37 Bencsik et al. (2019) 1.

38 Perincz—Szabé (2012) 89.

39 Schaffer (2015) 22.

40 Bencsik (2014)
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A megfelel§ megélhetést biztosité illetmény mellett olyan szervezeti intézkedéseket
varnak el a munkaadétél, amelyek garantaljdk szdmukra az egyéni fejlédés lehetdsé-
gét, a munka- és maganélet egyensulyat, a karriert, a j6 munkakérilményeket. Ezen
tal a fiatalok 6riilnek, ha a kollégakkal és a vezetSkkel val6 egyiittmiikodésitk gordu-
lékeny, a vezetSk tdmogatd hozzdallassal birnak, és folyamatos visszacsatoldst adnak
a munkajukkal kapcsolatban. Sajnélatos tény, hogy a kutatasban részt vevék ugy vélik,
a NAV-nak — a fenti tényezoket tekintve — nagyon minimaélis megtart6 ereje van.*!

Az emlitett kutatds eredményeit a NAV Café résztvevdinek véleménye is alata-
masztja. A meghivott vezeték és munkatarsak szerint a Z generaciéhoz tartozé fiatalok
valéban masok, mint az el6ttik jaré generdciok tagjai, azonban ez elsGsorban a gyor-
san valtoz6 tarsadalmi-gazdasagi kérnyezetnek koszénhetd. A globalizacié és a digita-
liz4cié a korabbitdl eltérd egyéni és kollektiv értékekre irdnyitja a figyelmuket, és mds-
ként is szocializadlédnak ebben a kézegben. Bar a kollégik tobbsége még nem dolgozott/
dolgozik egyiitt ennek a generaciénak a képviseléivel, csalddi vagy egyéb tapasztalataik
alapjan ugy latjak, hogy sok olyan kompetenciaval rendelkeznek (els6sorban az info-
kommunikaciés eszkozok hasznélata, az idegen nyelvek ismerete, a parhuzamos fel-
adatellatss, illetve a siker- és eredményorientalt szemlélet terén), amelyek kiaknazasa
segitheti a NAV eredményes miikodését. Persze, az is jellemz6 rajuk, hogy hatalmas
elvirasokkal 1épnek be egy munkahelyre. Rugalmas munkaidékeretek kozott, jo lég-
korben, egyuttm(ik6dé csapatban, tdmogatd és megbecsiilést biztosité vezetés mel-
lett értelmes feladatot szeretnének végezni, amelyért cserébe szivesen tanulnak (akar
az id6sebbektél is), képzik magukat, és képesek nagyon hatékonyan dolgozni. Emellett
megfelel6 megélhetést biztositd fizetést és egyéb juttatasokat, szolgaltatasokat (pél-
d4ul sport- és rekredcids szolgéltatdsok), illetve tervezhetd elémenetelt varnak el. Arra
vagynak tehat, hogy ,a munka élmény legyen”.

A NAV Café résztvevéi altal latott, tapasztalt, szerintik a fiatal genericidra jel-
lemz6 személyiségjegyeket — a munkéltat6 szervezet és az egyén relacidjaban tekint-
ve — az alabbiak szerint sszegeztiik.

“ Magasvari-Szabé (2019)
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mobilisak,
tudatosale, nyitottak,
autonomok,
kockazatvallalok,
rugalmasak,
Taeativak,

j6 a problémamegoldo
keépesseégiik

j6 infomatikai és nyelvi
készséogel rendelkeznek.
multitasking képesség.
hatékony munkavégzésre
képesek,
tanulni, fejlédni
szeretnének,
csapatmunka,
siker- és
eredményorientaltak

tiirelmetlenek,
mindent gyorsan, azonnal
szeretnének,
kudarckeriilék,

keépességeikhez mérten
nagy elvarasaik vannak,

Jkarrierista”
szemléletmoddal birnak

kotottségeket,
szabilyokat nehezen
viselik,
nem elkdtelezettek, nincs
hivatastudatule,
kevésbé vallalnak
felelbsséget,
nehezen alkalmazkodnak
a hierarchidhoz

1. dbra: A Z generdcidsok jellemvondsai. Forrds: a szerzdk sajdt szerkesztése

Ahogyan az az 1. dbra alapjan is jol lathatd, szdmos kihivassal kell a jovében szembe-
néznitik a munkaltatéknak az ifji generacié tagjainak foglalkoztatasa soran. Nemcsak
az ad6hatésagnak, hanem mds kozigazgatasi és rendészeti igazgatdsi szervnek sem lesz
koénnyt feladata az Gj munkaerd toborzasa, kivilasztasa és beillesztése sordn, hiszen
ezeknek a szervezeteknek az emberi er6forrassal kapcsolatos elvardsai és a Z generacié
kompetenciai, igényei nincsenek igazan ¢sszhangban.*? Fontos, hogy a jévében felké-
sziiljiink a fogadasukra, megtalaljuk a hozzajuk ill6 feladatot, munkakért. Ehhez tobb
idé6t kell szanni a megismerésiikre, a beillesztésiikre (mentoralasukra). Mindez a Z ge-
nerdcié fogadasara nyitott szervezeti kultarat és vezet6i gondolkodasmaédot igényel,
ahogyan errél cikkiink utols6 témakorében részletesebben szélunk is majd.

A NAV utanpotlasanak biztositasa a jovo kompetenciaelvarasai
titkrében

A megfelel6 kompetencidkkal, felkésziiltséggel rendelkezé munkaer6 megszerzése ko-
moly eréfeszitéseket kivin minden munkaltat6 részérél. A NAV-nak ezen a téren is
versenyképesnek kell lennie, mind a piaci szerepl6k, mind az egyéb allamigazgatasi
szervek korében. Az eloregedd korfaju szervezet szamdra kiulénosen fontos a fiatal

4 Erdés-Magasvari-Szabé (2019) 93.
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utanpotlas biztositdsa, az 0j generdcié tagjainak megnyeréséhez azonban merében j
toborzasi eszk6zok alkalmazdsa szitkséges. El kell gondolkozni azon, hogy hogyan le-
het vonz6va tenni a hivatalt az 4j generaci6 szamdra, melyek azok az értékek, amelyek-
re a ,,munkéltatéi marka” épithets. A munkaltatéi marka egy munkaltatéi értékajanlat-
ra épil, amely azokat az értékeket, jellemzdket, rendszereket tartalmazza, amelyeket
a vallalat a munkavéllaléknak a teljesitményuikért cserébe kinal. Alapvet6 elvaras, hogy
a kiils6 munkaltatéi marka a szervezet valés belsé tartalmat titkrozze, hiszen a cél-
ja nem kizdrélag a potencialis munkavallalok megszolitasa, de a szervezet munkaer6-
megtart6 képességének névelésében, a szervezeti kultira erésitésében és a kollégak el-
kotelezettségének novelésében is jelentds szerepe van. A toborzas és kivilasztas soran
atadott tizeneteink hitelessége azért is lényeges, mert igy tudja a szervezet a megfelelé
embereket magihoz vonzani.*

A NAV Café meghivottai igy elsé korben arra keresték a vélaszt, hogy melyek azok
a NAV-sajitossagok, amelyek vonzédak lehetnek egy leendé munkavillalé szdma-
ra, azaz: miért a NAV-ot valasszdk? A résztvevsk kiemelték, hogy a NAV egy kihiva-
sokkal teli, valtozatos munkahely, amely biztonsagot, stabilitast nyujt, az életpélya
és a képzési rendszer pedig alkalmat kinal a folyamatos szakmai fejlédésre. A szervezet
szertedgazo6 tevékenységébdl addéddan lehetség van arra, hogy mindenki megtaldlja
az érdeklédésének, kompetencidinak leginkdbb megfelel6 munkakért, azonban ehhez
a szakteriiletek kozotti valodi dtjarhat6sag megteremtése szitkséges. Elhangzott, hogy
a NAV egy ,hosszu tava befektetés”, hiszen a munkavégzéshez sziikséges ismeretek el-
sajatitasa rengeteg erdfeszitést kivan, amely azonban a hivatasban eltsltott évek alatt
megtéril. Kérdésként mertlt fel, hogy a fenti értékek mennyiben vonzéak az 4j ge-
nerdciék szamara? A munkahely biztonsiga, az érdekes munka és a szakmai fejlédés
lehetésége* valoban fontos szempont a kézigazgatasi karriert valaszték kérében, amit
a beszélgetésekbe bevont hallgaték is megerésitettek. Azonban a mar hivatkozott, dip-
lomas pénzugyérok korében végzett kutatds® ramutatott arra, hogy a fiatalok hosszu
tavi megtartasahoz ezen szervezeti tulajdonsagok mar nem elegendéek.

Az asztaltdrsasigok szamara sokszor nehézséget jelentett a NAV mint munkélta-
t6 elényeinek megfogalmazasa. A hiteles markaépitéshez azonban ismerni kell, hogy
a kollégdk miért szeretnek a szervezetnél dolgozni. A kézeljévében bevezetésre keriils
munkatdrsi elégedettségmérd rendszer jé eszkozként szolgalhat ezen jellemzdk felta-
rasara.

A résztvevik véleménye szerint ahhoz, hogy a NAV valéban vonzé munkahellyé
véljon, fontos a hivatal és a szakma presztizsének megteremtése. Ennek keretében
a pénzugyi kultara fejlesztésének, az addzas, az addztatds és ezen keresztil az adé-
hivatal elfogadtatdsadnak van kiemelt szerepe. A tudatos, pozitiv iizeneteket hordozé
killsé6 kommunikécién tdl nyilt napok, kozépiskolas programok, osztalyfénoki érak,

% Karoliny-Asvanyi-Balint (2017) 168.
4 Magasvari-Szakacs (2018) 202.
% Magasvari-Szabé (2019)
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rendezvények keretében kell megismertetni a NAV tevékenységét a fiatalokkal, amire
mar tobbféle j6 gyakorlat alakult ki a szervezetben.

Hazankban az addzas és az addhivatal elfogadottsdga alacsonyabb a szikséges mér-
téknél, ezért is sziikséges az az ad6tudatossig fejlesztésére iranyulé stratégia, amely-
nek kialakitdsan a NAV jelenleg is dolgozik. A fejlesztési koncepci6 az adézéassal kapcso-
latos ismeretek gyarapitdsanak és az addelkeriil6 magatartasokkal kapcsolatos elnézé
attitid megvaltoztatdsanak eredményeként az adéhatésiggal szembeni bizalom néve-
kedését is célozza.*®

Az utanpétlas biztositdsdnak tovabbi akadalyit képezi, hogy az elmult években
bevezetett létszamfelvételi zarlat kovetkeztében a NAV mint munkéltaté eltlnt
a koztudatbdl. Nem jelent meg alldsborzéken, alldskeresé portélokon, teljesen el-
hanyagolta a mirkaépitéssel, toborzassal kapcsolatos tevékenységét. Sajnos, amikor
a szervezetek a kivant vagy elvart létszam elérése érdekében a felvétel befagyasz-
tasa mellett dontenek, nem veszik fegyelembe annak rejtett koltségeit, szervezeti
moralra, szervezeti kultirara, valamint munkéltatéi markara és toborzasi képességre
gyakorolt hosszu tavi negativ hatasait.*” A helyzetet tovidbb neheziti, hogy a zarlat-
tal parhuzamosan a munkaerdpiac is atalakult, igy a létszamstop részleges feloldasat
kovetSen a meghirdetett statuszok bet6ltése komoly nehézséget okoz a szervezetnek.

Sziikségszeri, hogy a NAV és a kozigazgatdsi szervek ujragondoljdk a toborzdsi
modszereiket, eszkozeiket. A hirdetések tartalmi és formai szempontbdl sem figyelem-
felkeltSek, igy a legkevésbé sem felelnek meg az interaktivitist és élményszertiséget
igényl6 4j generacid elvardsainak. A munkaltatéi marka épitése soran a kommunika-
ci6 médja legaldbb annyira fontos, mint annak tartalma. Szaraz, sablonos pélyazati
felhivasok helyett tudatosabb, célzottabb kampanyokkal, vonzébb hirdetésekkel, sajit
karrieroldal 1étrehozasaval, a k6z6sségi média hasznalatival lehetséges az 1) generacié
nagyobb ardnyu elérése.

A NAV diplomis személyi allomanya utanpétlasanak egy részét az NKE RTK vam-
és pénziigy6ri (kordbban: vam- és jovedéki igazgatdsi) vagy add- és pénzigyi nyomo-
261 (korabban: pénziigyi nyomoz6i) szakiranyan, valamint az NKE Allamtudomanyi
és Kozigazgatasi Kardan 2017-ben indult adéigazgatasi szakirdnyan végzettek bizto-
sitjdk. Az Gj generacié megnyerése érdekében azonban a NAV nem hanyagolhatja el
az egyéb felsGoktatasi intézményekkel kialakitott kapcsolatait sem, hiszen ezen egytitt-
muikodési megallapodasok kozvetlen segitséget jelenthetnek a toborzasi munkéhoz.
A szakmai gyakorlati rendszer megujitasaval, a gyakorlati helyek célzott rekldmozasa-
val, k6zos kutatasok, latogatasok szervezésével elérhetd, hogy a felsGoktatdsban részt
vevik potencidlis foglalkoztatéként tekintsenek a NAV-ra. Tovabblépésként felmeriilt
az osztondijprogramok és a dudlis képzés bevezetésének lehetésége is. Bar az oktatasi
intézmények bevondasaval végzett toborzas egy hosszu tavi befektetés, munkaltatéi
markaépits jelentdsége kiemelkeds.”® A megfelel6 utanpétlas biztositisa érdekében

% Sinkané (2019)
47 Formato (2015)
% Karoliny-Asvanyi-Balint (2017) 181.
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azonban nemcsak a toborzdsi, kivilasztasi folyamatokat, hanem a HR teljes tertiletét
alkalmassa kell tenni az j generaciok fogaddsara, megtartasara.

A folyamatban 1évé szakmai-szervezeti megtjulds, a gazdasagi-technoldgiai fejls-
dés 4j kompetenciaelvaridsokat is tdmaszt a NAV munkatarsaival szemben. De vajon
melyek ezek a kompetencidk?

A vimszakemberek teljesitményének fejlesztése, az EU-s jogszabalyok egységes al-
kalmazasa és a vamszakmat érinté globdlis kihivasoknak valé megfelelés érdekében
az Eurépai Unié Adéugyi és Vam Féigazgatésiga (DG TAXUD) 2015-ben létrehozott
egy EU Vamiugyi Kompetencia Keretrendszert,*® majd ennek alapulvételével 2018-ban
megkezdte az EU Adéugyi Kompetencia Keretrendszerének kidolgozasat is.>® A kompe-
tenciarendszerek fejlesztésére létrehozott projektcsoportokban a NAV is képviseltette
magat.

Akeretrendszerek tartalmaznak egy kompetenciaszétéirat, amely a kompetencidkat
harom kilénb6z6, szakmai (dltaldnos személyiségjegyek, képességek, készségek), mi-
kodési (az ad6-, illetve a vamszakmai teriileten elvart tudassal, ismerettel kapcsolatos
kovetelmények) és vezetdi kompetenciacsoportokba sorolja.”* Meghatarozdsuk szerint
a kompetencia nem mds, mint a tudés, képességek és viselkedések szakmai kontextus-
ban térténé alkalmazasa.®

Az adodugyi keretrendszer kialakitdsa sordn els6dleges szempont volt, hogy képes-
sé tegyék az ad6szakmait a valtozasokra valé rugalmas reagélasra, valamint arra, hogy
meg tudjon felelni a fejl6dé digitalis kereskedelem, a névekvé nemzetkozi kereskede-
lem, az egyiittmiikodésen alapulé gazdasdg és a nemzetkozi pénziigyi biinozés diktal-
ta kihivasoknak. Igy a kompetenciarendszer kidolgozasakor a kivaléan teljesité adé-
és vimszakemberek jelenlegi és j6v8ben elvart kompetencidinak megfogalmazasa volt
a cél. Az adbugyi kompetenciasz6tir mar tartalmazza példaul az ,Gjonnan megjelend
uzletagak és a digitélis gazdasag adéztatisa” miikodési kompetenciat.

A digitaliz4ci6 és globalizaci6 hatdsédra a két kompetenciarendszer kidolgozasa ko-
zott eltelt idészakban felértékelddtek egyes szakmai kompetenciak is, igy hangsulyo-
sabban jelenik meg a technol6giai képesség, a virtualis munkavégzés, a kulturak kozot-
ti kapcsolatok, az ugyfélkézpontisag és az angolnyelv-tudas.

Ha visszatekintiink a fiatal generaci6 azon személyiségjegyeire, amelyeket a NAV
Café résztvevéi a tapasztalataik alapjan kiemeltek, lathatjuk, hogy azok sok esetben
megfelelnek a szervezet stratégiai célkitiizéseinek eléréséhez szitkséges, j6v6beni igé-
nyeknek. Az egyetemi oktatds és a bels6 képzés feladata, hogy a NAV utanpétlasanak
egyéb kompetencidit az elvardsoknak megfelelGen fejlessze.

4 Lasd errél bévebben: Dézsi (2018)

Az EU Adéugyi Kompetencia Keretrendszerének kidolgozasa befejezdétt, hivatalos publikédlésa folyamatban.

1 Magasvari (2018)

2 Vamugyi keretrendszer attekintése: https://circabc.europa.eu/ui/group/46a95fc1-7492-452a-a7b3-14df834c452f/
library/8241a849-3589-4380-9fel-1b2cc11daab3/details (2020. 03. 02.)

168 Magyar Rendészet 2020/1.



ERDOS — MAGASVARI — MOLNAR — POCSI — SZABO — VAS: NAV Café...

Az 4j generacio fogadasara alkalmas szervezeti kultiara

A szervezeti kultira mindenki 4ltal ismert fogalom, sokszor hivatkozunk ra. Vajon
tisztaban vagyunk-e azzal, hogy milyen szervezeti kultiraban élunk, tevékenykedink?
Tisztaban vagyunk-e azzal, hogy milyen befolyassal van a szervezet mitkédéképessé-
gére, eredményességére és a szervezet tagjaira, akik maguk is befolyasoljik, formaljak
e kultara fejlddését? Ahogyan arrdl fentebb mar irtunk, az Gj generacié elsé képvisel6i
mar megjelentek a NAV-ban, de a jovében egyre nagyobb ardnyban taldlkozunk majd
velik mint 4j kollégakkal. A szervezeti kultara lassan alakul, és igen mély gyokerei van-
nak, amelyeket tudatositds nélkiil nem lehet befolyasolni. A kultura korabbi szervezeti
tanulds eredmeénye, a torténelmi multbo6l meritkezik, amelyet a tapasztalatok és értel-
mezések erdsitettek meg, de nem szél a jovébeli kihivasokhoz valé igazodasrdl. Vajon
a szervezeti kultarank milyen médon befolyasolja majd az 4j generacié belsé életutjat?
J6-e ez igy, vagy véltoztatnunk, valtoznunk kell? Es ha igen, akkor azt hogyan tegyiik?

A NAV Café résztvevéivel tortént beszélgetések keretét a szervezeti kultura tartal-
mi elemeinek azonositasaval jeloltik ki. Egy sokak altal ismert definiciét fogadtunk
el kiindul6pontnak: a szervezeti kultdra nem mds, mint a szervezet tagjai altal elfo-
gadott, kozosen értelmezett el6feltevések, értékek, meggy6z6dések, hiedelmek rend-
szere. Ezeket a szervezet tagjai érvényesnek fogadjik el, kévetik s az Gj tagoknak is
atadjak mint a problémak megoldasanak kévetend6 mintait és mint kivanatos gondol-
kodasi és magatartasmédot.>® Ezen fogalom mentén vizsgiltuk meg a NAV szervezeti
kultarajanak jelenlegi jellemz6it, fékuszalva a valtoztatas, véltozds igényére és annak
lehetséges formaira. A résztvevék véleménye szerint a NAV jelenlegi szervezeti kulta-
rdja tudatos fejlesztést igényel. Az integracié keretében két ,,erés” szervezeti kultaraval
(jelent6s multtal, torténelemmel, gyokerekkel, deklaralt szervezeti értékekkel, identi-
tassal, legendakkal és hiedelmekkel) rendelkezé szervezetet vontak 6ssze. Nem szabad
figyelmen kivil hagyni azt a tényt sem, hogy a NAV létrehozdsa val6jaban egy tobb-
lépcsés, integracids folyamat eredménye volt. A szervezetek 6sszevondasa az eltérd sza-
balyozasi, miikodési, iigyviteli folyamatok miatt sem torténhetett egy lépésben. A val-
tozas éppen ezért, vagy ennek ellenére (ebben killénbézdek a vélemények) rendkiviil
drasztikus volt, amelyet a jogel6d szervek munkatarsai koziil sokan sérelemként éltek
meg. Maga az integracié mély nyomokat hagyott a szervezet tagjaiban, aminek feldol-
gozasa, elfogaddsa egyéni szinten a mai napig sokak szamdra nem zdrult le. Az azéta
eltelt id6szakban a NAV szervezeti kultarajanak alakitdsa, fejlesztése nem volt kiemelt
célkitiizés, feladat. Volt olyan résztvevd, aki szerint val6jaban nem beszélhetiink még
a NAV kultirajirdl, hiszen az integracié éta nagyon kevés id6 telt el. Ennek eredmé-

53 Bakacsi (1996) 226.
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nyeként szdmos, a jogel6dok altal kialakitott kulturalis elem él egymas mellett (kvazi
szubkultaraként®), azonban er6s NAV-os szervezeti identitids még nem fejlddhetett ki.

Ennek feloldasaként a szervezet jogelédjeinek torténelme, eredményeik megbe-
csiilése, megerdsitése mellett a résztvevdk szitkségesnek tartjak dj NAV-hagyomdnyok
megteremtését, ilyen példaul a NAV-dolgozdk napja. Ha hagyjuk, hogy a jogeléd szer-
vezetek eredményei a feledés homdlyaba vesszenek, akkor a gyokereket veszitjik el,
mintegy kihtzva a talajt azon munkatdrsak laba alél, akik valamelyik jogeléd szerve-
zetnél szocializalédtak, ,néttek fel”. Az eredményeink, sikereink elismerése ,megin-
neplése” is jelentdsen erdsitheti az §sszetartozds érzését. A NAV sok mindenre lehet
buszke, de az elmult években nem igazan adtunk teret és alkalmat ezek ,kimond4sara”,
kommunikaci6jara. Ez nemcsak a belsé — a munkatarsak irdnyaba t6rténé — kommu-
nikdciéban, de kifelé is igaz. Tobben egyetértettek abban, hogy ez a pozitiv kommu-
nikaci6 a tarsadalom irdnyéba is sziikséges (a tarsadalmi megitélés javitisban is sze-
repet jatszhat). Kik vagyunk mi valéjaban? — hangzott el a kérdés az egyik asztalnal.
Hatarozott, egyértelmi vélasz nem érkezett. A NAV identitds kialakulasahoz fontos
lenne azonositani a szervezet értékeit, amelyekben a szervezet tagjai hisznek, és ame-
lyek irant elkotelezettek. A tovabblépés els6 kiemelt feladata tehit a kozos jovokép
megteremtése, a kozos értékek és elvek azonositasa és elfogaddsa, a kozos nyelv meg-
teremtése, amelynek hiteles fels6vezet6i kommunikacidja szolgalhat irdnymutatdsul
a mindennapi mtikédéshez a szervezet valamennyi tagja szdmara.

Abeszélgetések sordn elhangzott a stabil szervezeti és feladatstruktura irdnti igény,
amelynek hatterében a szervezeti atalakitdsok altal kivéltott érzelmek (félelem és bi-
zonytalansag) dllnak. A NAV szervezeti atalakitdsa még a mai napig is zajlik, amelynek
vezérfonalit a szervezeti stratégia jelenti. A stratégia bels6 kommunikaciéjara tuda-
tos lépéseket tett a fels§ vezetés. Ugyanakkor a személyi dllomany tgyintézdi szint-
jén még mindig nem teljesen ismert annak tartalma, célja és killénosképpen az, hogy
ez mit jelent az egyén szdmara. Egy nagyszer(i jov6kép valdédi ereje csak akkor nyilva-
nulhat meg, ha azok, akik a szervezethez kotédnek vagy egy adott tevékenységben
részt vesznek, tobbségiikben megértik és azonos médon fogjak fel annak céljait és ird-
nyat. A szervezeti valtozasokra az érintettek killonb6z6 médon reagalhatnak. Gyakori
reakci6 a bizonytalansdg, félelem, csalddas, ellendllds, amelyeket feloldani és kezelni
csak tudatos, tervezett kommunikaciéval lehet. Hiteles és kell6 mértéki kommuni-
kéci6 nélkul az alkalmazottak szive és elméje nem nyerhets meg.5> A NAV szervezeti
kultarajanak formalasa, épitése szempontjabdl kulcsfontossidgi egy jol megtervezett
és miikodtetett szervezeti kommunikdciés rendszer.

A legtobb szervezetre igaz, hogy a dominéans kultara mellett kialakulnak szubkulturak is. Dominans kultardnak ne-
vezziik a szervezeti tagok tobbsége altal kozosen vallott értékeket, szubkulturanak pedig az egyes szervezeti egysé-
gekre, csoportokra jellemzé ,mini-kultarakat”, amelyek a dominans kultura értékeit az adott részlegre jellemzé tovéb-
bi értékekkel egésziti ki. Sajatos szubkulturat alakithat ki egy szakmai csoport, egy szervezeti egység, egy foldrajzilag
elkiilontilt divizié. Bakacsi (1996) 236.

% Kotter (1999) 18., 87.
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A NAV stratégiai célkitiizései kozott deklardltan szerepel az eredményorientdlt
és a szervezeti tanuldst tAmogaté kultira megteremtése, ami egyrészt a szervezettel
szemben tdmasztott 4j kihivasoknak valé megfelelés, mdsrészt az 4j — eltérd, saja-
tos jellemzokkel rendelkezé — generacidk beillesztése és megtartdsa szempontjabdl is
kulcskérdés. A tanuldst tdmogaté szervezeti kultura jellemz6i koziil néhanyat nevesi-
tettek is a résztvevk, tgymint a hibdk, problémak tanuldsi lehet8ségként valé felfo-
gasa, az 6szinte, nyilt kommunikacié, a konstruktiv, nyilt nyertes-nyertes konfliktus-
megoldds, az egytttmiikodés, egymdas tdmogatasa, a kozos gondolkoddshoz tér és idé
biztositasa, jutalmaz6-motivalé kultara.

Mindezen jellemzd6k emlitése kapcsan elhangzott egy szintén a j6v6 szempontjabdl
meghatdrozé elvaras: a vezet6i mintaadas. A kulturafejlesztés kozponti szerepl6iként
egyontetlien a vezetSket nevezték meg a résztvevik, akik maguk is tobbségiikben ve-
zet6i munkakoérben dolgoznak.

A szervezet korszeri humanmenedzsment-rendszer kialakitdsat ttizte ki célul,
mintegy fékuszba &llitva a szervezet legfontosabb eréforrasat. A rendszer miikodteté-
sében a vezetSk jatszanak aktiv szerepet, hiszen 6k azok, akik szervezik a munkat, ki-
valasztanak, ellenérzik a munkavégzést, visszajeleznek, motivalnak, értékelnek, csapa-
tot épitenek. Megfelel§, mintaadé magatartdsuk is sokat lendithet egy nyilt, bizalmon
alapul6, tanuldképes és egyiittm(ikodé munkahelyi kultira megteremtése irdnyaba.>®
A vezetés nem rendfokozat, amit a gallérunkra tiizve hordhatunk. Inkabb olyan felel§s-
ség, amely szinte teljes mértékben a jellemen 4ll vagy bukik. A vezetés a tisztességrdl,
az Gszinteségrol és az elszamoltathatdsagrdl szél. A bizalom alkotéelemeirsl.” Mind-
ezek alapjan a résztvevk a vezetSkkel szemben elvarasként fogalmaztak meg a szak-
mai felkésziltségen tudl a fejlett pszichés és tarsas, szocidlis kompetencidkat. A kiva-
lasztasuk is ezen szempontok alapjan kell hogy térténjen, szigoraan kompetenciaalapa
méréssel. A kezd6 vezetSket pedig tdmogatni kell a meghatdrozé kompetencidk fej-
lesztésében. Problémaként kertilt felszinre a tervezett, tudatos vezet6i utdnpo6tlas hi-
dnya is, amely a kompetenciaalapu vezet6i kivalasztéssal egyttt kezelends, és siirgets
fejlesztési célként fogalmazdédott meg. A felkészitések fékuszaban az emberkézpontu
vezetés 4ll, amelynek jellemzdit az 4j generdciénak a NAV Café csoportjaiban részt vevé
képviselsi altal megfogalmazott elvardsok (folyamatos visszacsatolas, tdmogaté veze-
t6i attitdd, nyilt kommunikacio, bizalmi légkor) is megerdsitették. Az asztaltarsasdgok
tagjai talan pont a fesztelen, kevésbé formalis koérilmények okan kimondték az egyik
alapfeltételt, amely a vezetdi kultara fejlesztésében elkeriilhetetlen. Azon vezetdék val-
larél, akik bar j6 szakemberek, de fejlesztés ellenére sem képesek tdmogatod, emberkoz-
pontu kornyezetet kialakitani, le kell venni az irdnyitds terhét. Ne felejtstk el, hogy
egyéb karrierlehet6ség hidnyaban sokdig az egyetlen el6relépést a vezeti munkakor
betoltése jelentette. Ennek megfeleléen vezetdink egy része elhivatott, elkotelezett,
szakmailag felkésziilt, de személyiségébdl fakaddan nem feltétleniil alkalmas emberek

56 Bakacsi et al. (1999) 342.
57 Sinek (2017) 213.
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vezetésére, motivaldsara, csapatta formaldséra. A résztvevék hangsulyoztik, hogy meg
kell teremteni annak lehet8ségét, hogy ezen vezetéket ne érje hatranyos megkilon-
boztetés (megbélyegzés). A szervezet az addigi munkdjuk, eredményeik elismeréseként
megfelelé ranga szakértéi szerepkort kell, hogy biztositson szdmukra.

A kulttrafejlesztés szempontjabdl sokkal drnyaltabb a kép, nem tehetjiik kizaréla-
gosan a vezetGket felel6ssé. Részleteiben nem tértink ki rd, de az igazgatésagok véle-
ménye szerint a hosszu ideje rosszul teljesité (regnald), sok esetben negativ beallitott-
sagui kollégdk er6sen demoralizdljak a kozosséget. Az 6 karos miikodésiik ellene hat
az emberkézponti vezetés torekvéseinek. A nem megfelel6 munkaerd mindéségi cseréje
ezért is rendkiviil fontos a NAV kulttrdjanak épitésében.

A képzés mint fontos eszkoz a fiatal generacick megtartdsiban a NAV Café felve-
zet$ prezentdcidjaban is er6sen megjelent. Hegedils Judit el6adasaban kitért a fiatal
generaciok altal fontosnak tartott értékekre, valamint a bevezetben emlitett kompe-
tenciavizsgilat eredményeire. A vizsgilt generacié értékrendszerében az autondémia,
szabadsdg, kreativitas, valtozatossag, a fejlédés igénye, lehet6sége is jelen van. Ily mo-
don kézenfekvs, hogy a NAV-nak is biztositania kell a tanulds, fejlédés lehet8ségét, ha
meg akarja tartani fiatal munkatarsait. Fontos azonban hangsuilyoznunk, hogy nem-
csak nekiink, id6sebb generaciéhoz tartozé kollégaknak, vezetéknek kell fejlédniink,
véltoznunk, hanem ifjd titdnjainknak is. A kompetenciavizsgalat soran felszinre keriilt,
hogy nem minden esetben vannak tisztdban sajat magukkal, kompetenciaik hatéraival.
Képesek parhuzamos tevekénységeket végezni, ugyanakkor kevésbé jellemzi Sket egy
adott témdaban torténd elmélyilés. Mindezek alapjan a NAV szdmos munkakorében
megkévetelt komplex tudds megszerzése belsé motivaciot, kitartast és sok tanulast
feltételez a részitkrél, amelyhez minden tdmogatast meg kell adnunk.

A NAV szervezeti kultardjarél megindult parbeszéd fékuszaban ,a min kellene val-
toztatnunk” kérdés allt. Kétségkivil sok a tennivald. Jé hir azonban, hogy vannak jé
gyakorlataink, jé példaink. A beszélgetések soran kiderult, hogy azon igazgatdsagnal,
ahol az els6 szamu vezetd fontosnak tartja, igenis az elmult években is sokat tettek
a tamogatd kornyezet és egyuttmiikods csapat kialakitasaért, elismerve a NAV leg-
értékesebb eréforrasat, az embert. A belsé kétiranyt kommunikacié, kozosségépités,
nyitottsdg, bizalom tébb igazgaté éltal is nyiltan felvéllalt célkitiizések. El6remutato,
hogy elindult egy belsé vezet6i férum, ahol nem elsgsorban a szakmai, hanem a szerve-
zet jovGje szempontjabdl fontos egyéb, ,soft” tényezékre vonatkozo6 kérdésekre keresik
a vélaszt. Ez a fajta koz6s gondolkodas, parbeszéd is fontos eszkdze a valtozasoknak,
egyben a kultarafejlesztésnek.

Ennek hatdsait maguk az érintettek is érzik mar (kevesebb belsé konfliktus, kiva-
16 egyuttmiikodés, novekvo részvétel a kozosségi rendezvényeken stb.). Ahhoz, hogy
ezen j6 példak ne csak kis szigetekként legyenek jelen, sziikség van tudatos, felulrél
irdnyitott kulturafejlesztésre, aktiv fels6vezetdi elkotelezettségre és tiirelemre.

A NAV szervezeti kultarajanak az el6bbiekben felvizolt tudatos fejlesztése a NAV
Café résztvevéinek egybehangzo véleménye szerint az 4j genericié ,bevonzasan” tul
a régi, nagy tuddssal rendelkez6 munkatarsak megtartasara is kival6 eszkoz.
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Osszegzés

Hogy mi a tanulsaga ennek a rendezvénynek?

A megfelel6 mennyiségl és minéségii munkaer6 biztositdsa, motivélasa, a hatékony
képzésfejlesztés és a kommunikacié megvalésitasa — szoros kolcsonhatdsban miikod-
nek, és nem nélkilézhetik a stabil szervezetet, szervezeti kultarat sem. Az 4j generacié
NAV felé orientélasa, beillesztése és hosszu tavi megtartasa a rendészeti felsGoktata-
si intézmény és a munkaltat6 kozos célja, amely feltételezi a szoros egyittmikodést,
6sszefogast, egymds segitését, tamogatasat és a kozos gondolkodast. A NAV Café leg-
inkabb ez utébbinak, a kézos gondolkodasnak teremtett platformot.

A hat asztalnal zajl6 beszélgetések alkalmat kinaltak a tapasztalat- és véleménycse-
rére, otletborzét teremtettek a megoldasi médszerek, a hatékony motivalasi technikak
megosztasara. Ezek segitségével pedig nemcsak a képzéintézményekben dolgozé ta-
narok boldogulhatnak kénnyebben, hanem az ezzel a kérdéssel kapcsolatos kihivasok
kezelése a pélyan tartas folyamatét is erdsitheti.

Egy fejlédni, megujulni vagyé szervezetben nélkiilézhetetlen a mar meglévé gene-
raciok mellett az 4j, a Z generacids fiatalok foglalkoztatdsa. Kilénosen meghatarozé
ez akkor, ha egy 6regedé korfaval rendelkezé szervezetrdl beszélunk. A fiatalok ,meg-
héditasahoz” azonban valtozasokra van sziikség, nemcsak az NKE életében, hanem
a NAV-ban is. Uj toborzasi eszkézoket és feliileteket kell taldlni, a mai fiatalok igé-
nyeinek megfelel6 kommunikicids csatorndkat kell hasznalni, fel kell épiteni a NAV
brandjét, ami feltételezi a szakmank tirsadalmi elfogadottsdganak helyreallitdsat is.
A szervezeti kultarat pedig ugy kell korszertsiteni, hogy abban megtaldlhatéak legye-
nek a munkaltaté meglévé értékei, hagyomanyai, és erre épitve alkalmas legyen a fiatal
generdcidhoz tartozok fogadasara. Természetesen, a fiatalok adé- és vamhatésiaghoz
csdbitdsa és a munkatarsak hosszui tdva megtartdsa érdekében végbemend valtozasok,
véltoztatasok csak akkor lehetnek eredményesek, ha azt/azokat koézosen (vezet6i ta-
mogatdssal, parbeszédet folytatva, a tuddst megosztva, a munkatarsakat bevonva) csi-
naljuk, ahogyan tettiik ezt a NAV Café keretében is.
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ABSTRACT

NAYV Café

The Staff Recruitment Policy of the National Tax and Customs Administration and Their
Practice in Preparation of Newcomers for the Challenges

ERDOS Akos — MAGASVARI Adrienn — MOLNAR Katalin — POCSI Aniké — SZABO Andrea —
VAS Adrienn

As part of a new organisational development approach, the ‘Police Café’ method provided
excellent opportunity to talk about a special student community, customs officer candidates and
their future employer, the National Tax and Customs Administration (NTCA). Among the Hungarian
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ERDOS — MAGASVARI — MOLNAR — POCSI — SZABO — VAS: NAV Café...

authorities, this specific organisation combines administrative, law enforcement and investigative
functions. At an outstanding location, in a comfortable atmosphere, with active dialogue and
sincere expressions participants had a rare opportunity to learn about the expectations posed by
the revenue authority for its new employees and also, how the cadets think about their chosen
profession. Lecturers of the Law Enforcement Faculty of the National University of Public Service
as well as senior managers from several sectors of the NTCA also attended the workshop
where participants analysed very actual problems such as how to direct potential candidates
to the organisation; how recruits should be prepared for the challenges of their service; how to
integrate them into the staff and, in longer terms, how to keep new generation staff members
within the agency? Feedbacks from the working groups indicated that not simply a change in
our habits of thought is required, but additional development of effective training practices, the
introduction of new communication channels, and improvements in the organisational culture
are also needed for the success.

Keywords: Z generation, mentoring, communication, organisational culture, organisation
development
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