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Napjainkban és vdarhatéan a kovetkezd években egyre komolyabb kihivis elé dllitja a munkaerd-
piaci versenyképességiiket novelni igyekvé hazai és eurdpai uniés tagallami kozigazgatdsi szerve-
ket, valamint azok emberierdforrds-gazdalkoddssal foglalkozo szakembereit a stabil munkaerd-
utanpotlas, a felkésziilt és elkitelezett személyi dllomdny biztositdsa a magas szinvonali feladat-
ellatashoz, melynek kulcskérdése az vigynevezett Y generdciohoz tartozé munkavdllalok megtar-
tdsa. Tanulmdnyomban a Kozponti Statisztikai Hivatal Y generdciés munkatdrsainak megtartd-
sa érdekében teszek javaslatokat HR-menedzsment-intézkedésekre a téma hazai és nemzetkozi
irodalmainak rovid dttekintése és a hivatal fiatal munkatdrsai korében végzett empirikus kutatds
alapjan, mely megolddsok akdr a humdnstratégiai szempontbdl hasonld kihivdsokkal szembesii-
16 kozigazgatdsi szervek szamdra is megfontoldsra érdemesek lehetnek.

KULCSSZAVAK:
Y generaci6, a munkaerd megtartasa, elkotelezettség, kozigazgatas, Kozponti Statisztikai Hivatal

Nowadays and most probably during the upcoming years public administration organisations
as well as their human resource management experts in Hungary and other members of the
European Union are likely to face the challenge of guaranteeing stable supply of qualified and
dedicated staff members in order to stay competitive and ensure high quality performance.
Regarding this challenge the retention of Y generation employees is a key issue. Based on
Hungarian and international literature on the topic and the results of my empirical research
among young staff of the Hungarian Central Statistical Office (HCSO) a set of proposed actions
is presented in the paper, which may provide solutions for HCSO and other organisations,
which are facing similar strategic challenges in terms of HR management.
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Y generation, employee retention, engagement, public administration, Hungarian Central
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1. BEVEZETES

Napjainkban és varhatéan a kovetkezd években egyre komolyabb kihivas elé allitja a munka-
er6-piaci versenyképességiiket novelni igyekvé hazai és eurdpai unids tagallami kozigazgata-
si szerveket, valamint azok emberieréforras-gazdalkodassal foglalkozé szakembereit a stabil
munkaeré-utanpotlas, a felkésziilt és elkotelezett személyi allomany biztositasa a magas szin-
vonalu feladatellatashoz. Az utanpdtlas biztositasaval kapcsolatban olyan nehézségek jelent-
keznek a kiilonbo6z6 szervezeteknél, mint példéul a szakembergarda korosszetételét tekintve az
elid6sodés és az egyenldtlen koreloszlas, a jelent6s fluktuacid, valamint a csdkkend érdeklédés
a fiatalabb munkavallalok részérdl a kozszféra allaslehetéségei irdnt, és a fiatal korosztalyhoz
tartozok novekvo aranya a hivatalokat elhagyé munkatarsak kozott. Kutatok és féként a ver-
senyszféraban miik6do vallalatok, munkaltatok egy részének szakemberei mar évekkel ezel6tt
felismerték, hogy a munkaerépiacon a kozelmultban megjelent és fokozatosan névekvé 1étsza-
mu, az ugynevezett Y generaciohoz tartozé munkavallalok megnyerése és megtartasa komoly
versenyel6nyt — adott esetben a fennmaradast is - jelent6 kulcskérdés. Ezzel 6sszhangban szé-
mos e nemzedékkel foglalkozo kutatds és eredményeikre alapozott emberieréforras-menedzs-
ment program zajlik az egyes munkaltatoknal vilagszerte, melyekhez felzarkozva végeztem sa-
jat kutatdsomat a Kozponti Statisztikai Hivatal személyi allomanyan.

Annak érdekében, hogy megismerjem az Y generdcio jellemz6it, munkahellyel szembeni
elvarasait, az elkotelezettségiik novelésére alkalmas eszkozoket, attekintettem a témaéval kap-
csolatos hazai és nemzetkozi szakirodalmat (melybdl e cikkben csak révidebb kivonat olvas-
hato), valamint empirikus kutatast folytattam a Kozponti Statisztikai Hivatal Y generacio-
hoz sorolhato 202 f6 kormanytisztvisel6je korében. Elvégeztem az elektronikus kérdéivemre
beérkezett Gsszesen 124 valasz elemzését, tovabba elemeztem a hivatalt a kozelmultban sajat
kezdeményezésére elhagyd 12 f6 Y generaciés munkatdrssal lezajlott kilépési interju ered-
ményeit is. Kutatdsi eredményeim alapjan tett javaslataim kizarolag a vizsgalt szervezet HR-
menedzsment tevékenységének mozgasterén beliil esé teriiletre terjednek ki, igy nem sza-
molnak példaul egy uj kozszolgalati életpalyamodell lehet6ségeivel, vagy olyan megolda-
sokkal, amelyek nem illeszkednek a jelenleg hatalyos jogszabalyi kérnyezetbe. Javaslataim a
KSH mellett mds, huménstratégiai szempontbol hasonlé kihivédsokkal szembesiil6 kozigaz-
gatasi szervek szamara is megfontolasra érdemesek lehetnek, azonban a legmegfelelébb esz-
kozok megtalalasahoz tovabbi, kiterjedtebb kutatas indokolt.

2. A MUNKAERO MEGTARTASA

A munkaeré megtartasa tobb HR szakteriiletet érinté kérdéskor, a stratégiai emberieréfor-
ras-menedzsment ernydje alatt éppugy Osszefligg a motivacioval, az dsztonzésmenedzs-
menttel, mint a munkatarsi elégedettség és elkotelezettség témakoreihez, a tehetségme-
nedzsmenthez, a kompenzacio- és karriermenedzsmenthez, valamint a fluktuacids vizsgala-
tokhoz kapcsolodo tevékenységekkel.

Barmely szervezetre igaz, hogy ha nem sikeriil megtartania a tehetséges munkatarsait,
az nemcsak tobbletkoltséget, hanem tudasveszteséget is jelenthet szamadra. Egy kulcsember
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poétlasanak koltsége kétszerese is lehet az illetd éves fizetésének, tudasa értékét pedig még ne-
hezebb megbecsiilni. A toborzas és a megfelel6 munkaerd kivalasztasa id6- és er6forras-igé-
nyes tevékenység, raadasul a tehetséges munkaerdért meg kell kiizdeni a versenytarsakkal, és
egy tavoz6 munkatars sem mindig viszi j6 hirét a szervezetnek.! Bizonyos mértéki fluktua-
ci6 egészséges egy szervezet életében, azonban minél nagyobb, annal nehezebben biztositha-
t6 a folyamatossag, a szakértelem, illetve hosszu tavu stratégiak megvalositasa.

A tehetséges munkaeréd megtartasa a szervezetek szamara dnmagaban is nagy kihivas,
még nehezebbnek bizonyul ugyanakkor az Y generaciohoz tartozé munkatarsak elkotele-
zettségének megteremtése, amely korosztalyhoz tartozok egyik f6 jellemzéje a nagyfoku mo-
bilitasi hajlandésag.

2.1. A munkaerd megtartdsa a kézigazgatdsi szerveknél

Kiilon figyelemmel érdemes lenni a munkaeré megtartasi lehetéségeinek vizsgalatakor a
kozszolgalat sajatossagaira, hiszen a kozszféra és a versenyszféra szervezetei esetében mind
az alkalmazott és alkalmazhaté HR-eszkdzok, mind a munkatarsak értékrendje és a szerve-
zeti kultirdk eltéréek lehetnek, mely feltevéseket kutatdsi eredmények is igazolnak.

Sokan vizsgaltak mar azt is, hogy egyaltalan milyen okbo¢l valasztanak az emberek koz-
szolgalati, kozalkalmazotti karriert. A legf6bb indokok kozt jellemzden a hivatastudat (kiil-
detéstudat), a feladatok funkcionalitésa, az elvégzett munka tarsadalmi értéke szerepel. Sok
embert vonz a kozszolgalatban, hogy azonosulni tudnak a valasztott szervezet kiildetésé-
vel: példaul védeni szeretnék kornyezetiiket, hazajukat, hatékonyabba akarjak tenni az alla-
mi appardtust, vagy éppen mds embereken szeretnének segiteni. Valakit kifejezetten a koz-
szféraban jelentkez6 feladatok érdekelnek, és persze vannak olyanok, akik egyszertien biz-
tonsagosabbnak gondoljak a kozszolgalati karriert, kiegyensulyozottabbnak, nyugodtabb-
nak tartjak a munkakulturat.?

Egyes kutatok szerint a kozigazgatasban dolgozok szdmara a fizetés kevésbé meghatéro-
z6 tényez6 a munkdajukkal kapcsolatosan, mint a versenyszféra munkavallaldinak, ami per-
sze nem azt jelenti, hogy ne tekintenék fontosnak. Ma is igaz, hogy hagyomanyosan a stabil
megélhetés, a gyermekvallalashoz igazodé munkafeltételek, a garantalt elémenetel és a biz-
tos nyugdij kiilonosen vonzoak a kozigazgatasi szervek esetében, noha a biztonsag és a mun-
kajogviszonybdl szarmazé elényok elsdsorban nem a legmagasabban képzett dolgozoknak
fontosak. Kutatasi eredmények arrol is beszamolnak, hogy a munka és maganélet egyensu-
lyanak megteremtése a kozszolgalati dolgozok szamara kevesebb problémat okoz, mint a
legtobb vallalati dolgozonak.?

1 B. WINGFIELD, . BERRY: Retaining Your Employees Using Respect, Recognition and Rewards for Positive Results,
Crisp Fifty-Minute book Series, 2001, 98. (ISBN 13:978156052-6070)

2 H. Krasna: Jobs that matter: find a stable, fulfilling career in public service, JIST Works Publishing, Indianapolis,
2010, 11. (ISBN 978-1-59357-787-2)

3 B.STEDN, S. DE RUUTER: Generations and Dutch policy workers: generational differences in work motivation and PSM?
EGPA conference, Toulouse, 8-10 September 2010.
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Felismerhet6k tehdt a kiilonbségek a versenyszféra és a kozszféra kozott a munkaerd elkotele-
zettségére hat6 tényezok tekintetében, ugyanakkor az is kijelenthetd, hogy méra a kozszolga-
latban nemcsak felismerték az emberieréforras-menedzsment jelentdségét, hanem tudatosan
alakitjak a HR-politikdkat a stratégiai célokkal sszhangban. A kozszolgélati HR-tevékenységet
illetéen gyokeresen atalakult a szemlélet, hazankban a stratégiai alapy, integralt emberieréfor-
ras-gazdalkodas kialakitasa érdekében Osszetett rendszermodellt dolgoztak ki,* igy az értékes
munkaer$ megtartasanak kérdése, eszkozeinek kutatasa és megvitatasa is elétérbe kertilnek.

2.2. Az Y generdci6 jellemz6i

Az Y generaci6 szinonimajaként a kiilonbo6z6 forrasokban egyarant hasznalatosak a
kovetkezd elnevezések is: Millenniumi generacid, Ezredforduldésok, Net-generacio,
E-generacid, Facebook-generacid, Google-generacio, Nintendo-generacid, Digitalis Benn-
sziilottek, ,,Cybergyerekek”, de akarhogy is hivjak 6ket, a szerz6k minden esetben ugyan-
azokra a - jelenleg 20-as, 30-as éveikben jar6 - fiatalokra gondolnak. A kiilonb6z6 elne-
vezések mellett a korcsoport életkor szerinti definialasa is eltéré az egyes irodalmakban.
Legtagabban véve az Y generacié kifejezéssel illetettek sziiletési ideje az 1978-2002 kozot-
ti id6szakra tehetd.” Foldrajzi elhelyezkedés tekintetében is nehéz behatérolni az Y genera-
ci6 tagjait: hisz a vilagon barhol, egy afrikai faluban is élhet az Y generaciohoz tartozo fia-
tal, ha példaul rendelkezik széles savi internet-hozzaféréssel. Mégis e nemzedék tagjai ko-
z¢é jellemz8en a nyugati civilizacio fejlettebb tertiletein él6 fiatalokat soroljak a forrasok.®

Altaldnos jellemz8ik kozott szerepel az informatikai jértassag, a digitalis technolégia magas
szintll ismerete, a magabiztossag és célorientaltsag. Motivéltak, képzettek, és nagyobb elvara-
saik vannak mind az egész élettel, mind munkahelytikkel kapcsolatban, mint barmely koréb-
bi nemzedék tagjainak. Mindezek persze dltalanos megallapitasok, melyek nem feltétlenl iga-
zak a korcsoport minden tagjara, és nem dllithat6 az sem, hogy az 50 év felettiek kozott nincs
olyan, aki ugyanezen tulajdonsagokkal bir. Az viszont bizonyos, hogy minden generacio tagja-
ira nagy hatdssal vannak azon kor politikai, technoldgiai, gazdasagi, tarsadalmi, kulturalis ese-
ményei, trendjei, amelyben felnének. Az Y-ok esetében az azonnali kommunikacié széles ko-
rii lehetdségei, a szamitdgép és az internet, a tarsadalmi halézatok, kozosségi média egyértel-
miien befolyasoltak a szocializacio jelentéstartalmat, az online jatékok, a chatelés, az internetes
tarskeresés, a flashmobok mind az 6nkifejezés formaiva véltak szamukra.”

AzY generacios fiatalok jellemzden elfogaddbbak a kulturalis és egyéb kiilonbozdségekkel
kapcsolatban, hangsulyos szamukra az egyéniség, az 6nallosag, a kapcsolatteremtés és kap-

4 Boxobpr M., Hazar1 Z., KUN A, PETROVICS Z., SZAKACS G.: Kozszolgdlati életpdlya és emberi erdforrds gazddl-
kodds = Uj kozszolgdlati életpdlya. Emberi eréforrds gazddlkodds és kézszolgdlati életpdlya kutatds, szerk. HazA-
FI Z., Magyar K6zI6ny Lap- és Konyvkiadd, Budapest, 2014, 185. (ISBN 978-615-5269-33-2)

5  A. Tousize:Generational differences in the workplace, Research and Training Center on Community Living
University of Minnesota, 2008, 21.

6 TorHN.T.: X és Z kozott. Betort a munkaerdpiacra az Y-generdcio, Kozszolgalat, 3(2013. dec.)/11, 2013, 34-35.

7 FERINCZ A.: Az ij generdcid elvdrdsai a munkahelyekkel szemben = Ekonomické Stidie - Teéria a Prax,
Komarno, szerk. KARLOVITZ Jdnos Tibor, 2013, 220-228. (ISBN 978-80-971251-2-7)
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csolattartds igénye, a munka és maganélet egyensulyanak fenntartasa. Mig a nyugati orsza-
gok fiataljai korében gyakoribb az optimizmus, a kozép-kelet-eurdpai orszagok huszonéve-
sei korében jobban tetten érhet6 a szkeptikussag és ebbdl is eredGen a fokozottabb mobilitas
a nyugati orszagok iranyaban. Fontos szamukra a csapat és a csapatmunka, a komoly inno-
vacios hajlanddsag és a folyamatos szemeélyes fejlodés igénye jellemzi Sket.®

2.3. Az Y generdcid elvdrdsai a munkahellyel szemben

Az Y generacié munkdahoz valé hozzaallasa bizonyos tekintetben megegyezik az X és mas
korabbi generaciok tagjaiéval, viszont eltéré értékrendjitk nyoman jelentSs kiillonbségeket
is mutat. Mig az X generaciohoz tartozok alapgondolata, hogy ,,a munka ahhoz sziikséges,
hogy egzisztenciat teremthess magadnak’, az Y generacié szamara inkabb a munkajuk és
maganéletiik egyensulya a hangsilyos.” Nem az érdekli 6ket elsdsorban, hogy miként tud-
nak beilleszkedni a munkahelyi életbe, hanem inkabb az, miként illeszkedik a munkahely
az 6 sajat életitkhoz.”® Az Y-ok rendkiviil 6ntudatos korosztaly 1évén el tudnak kotelezddni
egy szervezethez, azonban barmikor és kénnyedén hajlamosak el is hagyni azt, ha példaul
nem latnak ott megfeleld karrierlehet6séget. A munkahely szamukra csak egy a sok koziil,
barmikor lecserélhetik, akarcsak egy terméket: megvasaroljak és hasznalat utan eldobjak."

A munkahely biztonsagaval kapcsolatos elvarasuk kicsit ellentmondasos: mikozben elvar-
jak a munkaltatotdl a biztonsagot, sokuk szamara a hosszu tavu elkotelezédés egy munkalta-
toval szemben kb. 1 év. A biztos munkahely is inkabb abbdl a szempontbdl fontos szamuk-
ra, hogy ott tapasztalatokat szerezhessenek, és azon kompetenciaikat fejleszthessék, amelyek
birtokdban tobb esélyiik lesz késébb még jobb munkahelyre véltani.™

Komoly elvardsaik nehezen teljesitheték, mégis amely szervezetek kell kihivast és pers-
pektivat jelentd karrierutat tudnak kinalni e generacié szamra, azok nagyon jol képzett és
motivalt, ambiciézus munkaerével szerelkezhetnek fel. Az Y generacidsok nagy dnbizalmuk
és j tipusu képességeik mellett gyakorlatiasak, nehezen tirik a régi szabalyokat, 6ntorvé-
nytek és jol akarjdk érezni magukat a munkahelyen, fontosak szamukra a formalitasoktdl
mentes munkakoriilmények. A fehér falt, neonfényes irodék korszaka lealdozéban van, ma
mar a munkaltatok leginkdbb kreativ, inspiral6 kornyezetet igyekeznek teremteni dolgozéik

8 R. ZEMKE, C. RAINES, B. FiLIPCZAK: Generations at Work, AMACOM Division American Management
Association, New York, 2000, 280. (ISBN 0-8144-0480-4)

9 J. MEIER, M. CROCKER: Generation Y in the Workforce: Managerial Challenges, The Journal of Human Resource and
Adult Learning, Vol. 6., Num. 1., June 2010, 68-78.

10 B. TuLgaN: Not everyone gets a trophy - How to manage Generation Y, Jossey-Bass AWiley Imprint, San Fran-
cisco, 2009, 5.

11 SzreTYKO Gy.: Az Y generdcid, a munkdltaté vonzéva tétele a munkaerdpiacon és a HR stratégia, Humanpolitikai
Szemle, Komplex Kiadd, 2012. julius-augusztus, 3-12.

12 P.SAXENA, R. JAIN: Managing Career Aspirations of Generation Y at Work Place International Journal of Advan-
ced Research in Computer Science and Software Engineering, Vol. 2., Issue 7, July 2012, 114-118.
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szamara, amik sokszor szabadidékozpontra és nem munkahelyre hasonlitanak, példak er-
re a Google egyes irodai."”

Az Y-ok elvarjak, hogy pozitiv személyiségekkel dolgozhassanak egytitt, csapatban, legyenek
szamukra példamutat6 vezet6k és kihivasok, kapjanak folyamatos visszacsatolast, tanulhassa-
nak és fejleszthessék magukat, rugalmas munkarendben lathassdk el feladataikat és persze jol
megfizetve.'* Készek rengeteget tilérazni annak érdekében, hogy elérébb jussanak, hisznek ab-
ban, hogy a jo 6tletek, a kreativitas, a kemény munka és a célokhoz ragaszkodas révén megva-
16sithatjak almaikat. Mindezekbdl kovetkezik az is, mi zavarja 6ket: a hosszu és kotott mun-
karend, a tulszabdlyozas, a baratsagtalan munkahelyi 1égkor, az elszigetelt, 6nallé munkavég-
zés, az elismerés hidnya és a bizonytalan eldmeneteli lehetdségek a tavozasukhoz vezethetnek."

Ahogy kereskedelmi és marketingszakemberek is régéta dolgoznak azon, hogy megtalal-
jak azokat a ,,cool-faktorokat”, amelyek a fiatalokat megfogjak, a HR-esek is kutatjak, mely
tényez6ktol lesz szamukra egy munkahely vonzo. Az eredmények alapjan a kovetkezd szem-
pontok a legjelentésebbek: szorakoztatd és rugalmas munkakornyezet kozdsségimédia-
hasznalati lehet6séggel, open-office munkaszobdk és kreativ kommunikacids lehetéségek,
korszert technoldgiai, informatikai eszkozok, folyamatos visszacsatolds és elismerés, megfe-
lel6 kompenzacid és kreativ egyéb juttatdsi formak, szolgaltatasok, eléremutatd vallalati ér-
tékek, melyekkel azonosulhatnak, képzési és karrierlehetéségek.'s

2.4. Kutatdsi eredmények

Annak érdekében, hogy megtaldljuk a megfelel6 HR-menedzsment-intézkedéseket, amelyek az
Y generaci6 megtartasat eredményezhetik, a szakirodalom feldolgozasa mellett sziikség van az
érintettek véleményének megismerésére is. Ezért elektronikus kérdéivet intéztem a Kdzponti Sta-
tisztikai Hivatal Y generaciohoz tartozé kiilonb6z6 nemti, életkoru, lakhelyd, jogviszonyt, vég-
zettségli, munkakor és élethelyzetti 202 fiatalja korében. A kérd6ivre 124 valasz érkezett be. Az
aktiv munkatarsak véleménye mellett a hivatalbdl a 2014-es év soran tavozott 12 6 35 év alatti
munkatdrssal folytatott interju is rengeteg hasznos informéciéval szolgalt kutatdsomhoz.

A kérd6iv szamos érdekes eredményébdl - tekintettel a terjedelmi korlatokra — ezen ira-
somban csak néhany kiemelésére van lehetéségem. Elséként az altaldban egy munkahellyel
kapcsolatos vonzer6t jelenté tényez6k rangsorolasat mutatom be. A valaszadok tobb tényez6t
is fontosabbnak itéltek e tekintetben, mint az anyagiakat (magas fizetés és egyéb juttatdsok),
amely minddssze a hetedik legfontosabb szempontot jelentette szamukra gy, hogy a rangsor-

13 J. VLKOVA: Az 1ij generdcié mindent megvdltoztat, a babzsdké a jové, REsource magazin, 2014 oktober. Forras:
www.portfolio.hu/ingatlan/iroda/az_uj_generacio_mindent_megvaltoztat_a_babzsake_a_jovo.205336.html
(aletoltés ideje: 2015. 01. 15.)

14 C. RAINES: Managing Millennials, Generation at Work, 2002, 9. Forras: www.hreonline.com/pdfs/
ManagingMillennials.pdf

15 K.LEAHY, J. MCGINLEY, ]. THOMPSON, T. WEESE: Intelligence community assessment: Generational differences in
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ban megel6z6 hat tényezd egyike sem bir kozvetlen pénziigyi vonzattal. (1. abra) A legnagyobb
vonzer6t a valaszadé fiatalok szamara a munka és maganélet egyensulyanak lehetésége kép-
viselte, de hasonléan fontos a munkahely stabilitdsa és a munkatarsakkal val6 jé kapcsolat is.

1. abra « A munkahellyel kapcsolatban vonzerdt jelents tényezdk megitélése (Forrds: Sajat
kérdéives adatok)

a munka és maganélet egyenstilyanak lehetésége :/ll V6,27
stabil, biztos munkahely 11 ) 6,17
jo kapcsolat a munkatarsakkal 17 16,08
j6 kapcsolat a vezetdvel 11 ) 5,88
tartalmas, kihivast jelentd munkafeladatok 1 45,83
fejl6dési, képzési lehetdségek 11 5,83
magas fizetés és egyéb juttatasok 11 J 5,79
karrierlehetdségek 1 § 5,37
rugalmas munkarend 1 5,05
a szervezet jo hirneve, a brand 11 14,86
kiilféldi utazasi lehet8ségek 3,98
0 1 2 3 4 5 6 7
Atlagérték

Erdekes eredményt hozott az a kérdés is, hogy a munkatarsak kifejezetten a KSH mellett
mely f6 okokbol elkotelezettek. Lathatd, hogy a valaszadok kozil legtobben azt latjak pozi-
tivnak, hogy munkatarsaikkal, vezetdikkel j6 a kapcsolatuk, biznak a hivatal jovéjében, jo
hirnevében, egyensulyban tudhatjék munkajukat és magéanéletiiket, tovabba jo lehet8sé-
geik vannak a fejlédésre, tovabbképzésre. Ebbdl kittinik az is, hogy akik a hivatalban dol-
goznak, azok szamdra az intézmény tobb tekintetben tudja azt nyujtani, amit altalaban
vonzonak jeloltek meg a munkahelyekkel kapcsolatosan, ugyanakkor példaul a megfeleld
bérezés, a rugalmas munkarend, az el6relépési lehet6ségek és a kihivast jelenté munkafel-
adatok kapcsdn a munkatarsak nem bizonyultak elégedettnek. (2. dbra) Mindez szinkron-
ban van a kilépési interjuk eredményeivel is: a tdvozo fiatalok legtobbje utdbbiakat jelo-
li meg indokként, azaz a tobbség hidba nem gondolja f6 vonzerének példaul a fizetést egy
munkahelyen, a jelenlegi juttatdsok mértéke nem bizonyul elégségesnek szamukra.

A jelenlegi dlloméanyban is sokan szkeptikusak a kovetkezd 5 évben valoszindsitett el6relépé-
si lehetdségiikkel kapcsolatban (3. dbra), ami felhivja a figyelmet varhaté tavozasuk veszélyére,
kiilondsen, ha egytitt értékeljiik ezt az eredményt a fiatal munkatdrsak révid, kozép- és hosszu
tavi jovoképével, elképzeléseivel kapcsolatos vélekedésével. Ebbdl jol lathatd, hogy jelenlegi
munkakoriikben az id6 el6rehaladtaval egyre kevesebben tudjak elképzelni jovéjitket. Mig ro-
vid tdvon a vélaszadok tobb mint fele a munkakéréhez kapcsoloddan tervezi karrierjét, a hosz-
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szu tavon is ugyanigy gondolkodok ardnya mar csak a valaszolok valamivel tobb mint egyne-
gyede. (4. abra) Figyelemre mélto az altaldnos véltoztatasi szandék: a valaszado fiatalok karri-
erjitket nem egyazon munkakérben képzelik el, ugyanakkor elsésorban nem a hivatalon be-
liili, vagy a kozszféran beliili mas munkakorben gondolkodnak, hanem erételjes az orientacio
a versenyszféra iranyaba. Alacsony szamban valdszinusitik a kiilféldon val6 elhelyezkedést, a
valaszoldk kb. egynegyedének pedig nincs konkrét elképzelése jovébeli karrierjét illet6en, id6-

tavtol fiiggetlentil. Ennélfogva rajuk is potencialis célcsoportként tekinthetiink.

2. abra « A hivatal melletti elkotelezettség okainak megitélése (Forrds: Sajat kérddives adatok)

j6 a kapcsolat a munkatarsaimmal _/: §5,57
bizom a Hivatal jovéjében ] | 5,57
egyensulyban van a munkam és maganéletem 1 | ¥5,55
a Hivatal jo hirneve, szakmai preztizse ] | 5,55
j6 a kapcsolat a vezet6mmel ] | §5,43
kedvezdek a fejlédési, képzési lehetéségek | | §5,43
megfelels a bérezések és juttatasok rendszere ] | 3,77
nincs sok méas lehet8ségem | | y 3,31
rugalmas a munkarend ] | y 3,31
van lehet8ségem kiilféldre utazni | ! y 2,77
gy érzem, van el8relépési lehet8ségem | | b 2,77
csak atmenetileg vagyok itt, kdzben keresem/va’rom...- ! J2,61
tartalmas, kihivast jelent8 munkafeladataim vannak | 2,61
T . T
0 2 4 6
Atlagérték

Egyértelm valaszokat kaptam az eredményekbdl arra is, milyen eszkozokkel jarhat si-
kerrel az Y-ok megtartasa. (5. abra) A kozvetlen pénziigyi vonzattal bird (vagy a jogvi-
szony fenntartasara vonatkozd szerz8déses kotelmet is jelentd) elismerési formak azok,
amelyek hosszabb id6tavon is hatast gyakorolnak a munkahelyen maradasra, kivé-
ve a célfeladatra folyositott céljuttatast (ami nem meglepd, hiszen ez csak egyszeri juttatas).
Az egyéb, nem pénzben megnyilvanul6 lehet6ségek inkabb révid tava befolyassal vannak.
Nemcsak a megtartasi idétavot érdemes azonban vizsgalni az egyes eszk6z6knél, hanem azok
jelentéségét is a munkatars élethelyzete szempontjabdl. Akinek példaul mar van sajat lakasa,
nyilvan nem a munkaltatéi lakaskolcsont tekinti majd a legjelentdsebb megtart6 eszkoznek.

A hivatalndl jelenleg is meglévé lehet6ségek, szolgaltatasok mellett szamos 4j, vagy fej-
leszthet6 HR-intézkedéssel lehetne élni, vizsgalni érdemes azonban, melyiknek lehet valé-
ban hatékony az alkalmazasa. Kozigazgatasi szerv 1évén természetesen a jogszabalyok és a
koltségvetés adta lehetdségek behataroljak a szervezet 6nallé mozgasterét, emiatt a kérddéiv
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° sem tartalmazott olyan elképzeléseket, mint példaul egy hivatali uszoda létesitése, holott el-
§ képzelhetd, hogy ez is vonzé 4j szolgéltatas lenne.
S
- 3. abra « A munkahellyel kapcsolatos elégedettség egyes kérdései (Forrds: Sajdt kérddives
<
g adatok)
e
<
N
5ol
Munkatarsakkal val6 kapcsolat 5,63
Munkaval valo megelégedettség 3,07
El6rejutasi lehet8ség a kovetkezd 5 évben 3,02
A hivatal megfelelése az el6zetes elvarasoknak 4,82
A végzett munka hasznossaganak megitélése 3,27
0 1 2 3 4 5 6
Atlagérték

4. abra « A joviképpel kapcsolatos elképzelések alakuldsa kiilonbozé idétavokon (Forrds: Sa-
jdt kérdébives adatok)

rovid kozép- hossz
Jovokép
tavon

jelenlegi
munkakorhoz 75 48 34
kotheté karrier
hivatalon beliil, mas
munkakorben 7 14 15
mashol a
kozszféraban 12 2 4
mashol a . 12 2% 3
versenyszféraban
kilféldon 2 9 6
mn,cs koykret 27 21 33
elképzelése

100 CSUTORAS GABOR AKOS « AZ Y GENERACIOS MUNKATARSAK MEGTARTASI LEHETOSEGET A KOZPONTI STATISZTIKAI HIVATALBAN



5. abra « Elismerési eszkozok, joléti szolgdltatdsok hatdsa a munkahelyen maraddsra kiilon-
boz6 idétdavokon (Forrds: Sajdt kérdéives adatok)

g -y , nincs
Elismerési eszk6zok, rovid kozép- | hosszu hatdsa
joléti szolgaltatasok
tavon
lapilletmény-eltérités (& inésité
a ap%’ etmény-eltérités (éves mindsités 29 = Al 0
alapjan)
c1rT1a<,iomran}fozas (kiemelkedd szakmai 16 16 = 0
teljesitményért)
elnoki dicséret, dij, egyéb kitiintetés 44 44 17 0
célfeladathoz kapcsolodoan céljuttatas 53 42 24 0
vezetdi kinevezés 4 27 88 0
t Imanyi ta tas (koltségtérités,
anu ma,nyl dmogatas (koltségtérités 2 - 37 0
szabadsag)
részvételi lehet6ség nemzetkozi képzésen 47 37 23 0
kmai, ki tenciafejleszté tovabb-
sz,a 1T1a1 ompetenciafejlesztd tovd i 0 16 0
képzés
q iIv4 it vi to-
s,zeme yes/"n):1 vanos pozitiv visszacsato = 3 16 0
las a vezet6t6l
kivételes teljesitményértékelési/mindsité-
ivételes , eljesitményértékelési/mindsité o 34 14 0
si eredmény
kamatmentes munkaltatoi lakaskolcson 14 34 55 0
egyéb szocialis juttatas, segély 56 34 14 0
kedvezményes sportolasi lehetdség 55 20 7 0
4 ¥ T
rendszeres, ingyenes orvosi szlir6vizsga . 16 ; 0
lat helyben
[ ]
ingyenes jogsegélyszolgalat helyben 37 14 5 0 §
téritésmentes fogaszati ellatas helyben 55 18 9 0 ;8
<
sportolasi lehet6ség helyben 44 20 6 0 E
<<
N
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6. abra « Ujonnan bevezetheté, fejleszthets intézkedések, lehetdségek megitélése a munkahe-
lyen maradds szempontjdbol (Forrds: Sajat kérdbives adatok)

pénteki home-office munkavégzési lehetdség :/: }59
tdvmunkavégzési lehetdség | | ) 5,24
jobb, ergonomikusabb munkakorilmények 17 J 4,99
lakhatasi tamogatas 1 149
nyelvtanulasi lehetéség tdamogatasa 11 14,63
relaxcids, tarsalgd szoba létesitése | ! ¥ 4,49
&nkéntes nyugdij-megtakaritas jelentésebb... | | ) 4,44
munkakori rotacio lehetGsége | ! ) 4,33
sportoldsi lehetdségek helyben 1 ) 4,33
szervezett kdz8sségi, csapatépits, szabadidés... | I ) 4,22
KSH Ovoda | l ) 3,93
kedvezményes sportolasi lehetdségek I J 391
juniour dij, kitlintetés 1 J 3,32
tébb csatorna a személyes vélemény... | | ) 3,3
elvihetd ételt (vacsora) kinald étterem helyben 13,2
0 1 2 3 4 5 6
Atlagérték

Az eredmények alapjdn a legnépszeriibb egyértelmtien a tdvmunka kiterjesztése: kiilo-
nosen a pénteki home-office munkavégzés, illetve altalaban a tavmunkavégzés lehetésége.
Utdbbi csalddbarat intézkedésként is értelmezhets, melyhez figyelembe kell venni, hogy a
valaszadok kozel 90%-a sajat bevallalasa szerint gyermekvallalast tervez a kozeljovében és
gyermekek nevelése mellett az otthonrdl torténé munkavégzés — amennyiben ennek feltét-
elei az adott munkakorben megteremthet6k — igen praktikus lenne szamukra. (6. abra) El-
gondolkodtatd viszont, miként teremtheti meg a munkahely felé val6 hosszu tava elkotele-
z6dést éppen a tivmunka, amely inkabb a munkaltat6tdl, munkatarsaktdl valé fizikai tavol-
sagot noveli. Az eredmények alapjan elkételezettségnovelést eredményezhet legalabb kozép-
tavon a pénzbeli 6sztonzék koziil a lakhatdsi timogatas, a nyelvtanulds timogatdsa és az 6n-
kéntes nyugdij-megtakaritas jelent6sebb tdmogatdsa is, a nem pénzbeli eszk6zok terén pe-
dig a jobb, ergonomikusabb munkakoriilmények, hivatali 6voda, vagy relaxacids szoba 1¢é-
tesitése, vagy példaul a munkakori rotacié bevezetése. A rotaciéval kapcsolatban feltett kér-
désre a vélaszadok alig 10%-a felelte, hogy kizardlag a sajat munkaja érdekli, mig kozel felitk
kifejezetten szeretne ily moédon mas teriileteket is megismerni, mely mindenképp megfon-
tolandé. Inkabb rovid tavu hatast jelentenének csapatépité programok, sportoldsi lehetésé-
gek helyben vagy kedvezményesen, junior dij/kitiintetés lehetdsége, illetve a véleménykifej-
tésre alkalmas 4j forumok, vagy a helyben létesitett elvihet6 ételt kinal6 étterem, noha utéb-
bi kettdnek sokan semmilyen hatasat sem latjak a munkahelyen maradas szempontjabol.
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2.5. Javaslatok

Kutatasi eredményeimbél azt a f6 kovetkeztetést vonom le, hogy az j nemzedékeknek dj
igényei vannak a munkaltatéval kapcsolatban is, amit a munkaltatonak egyrészt megértenie,
masrészt kezelnie sziikséges, még ha egy kozigazgatasi szerv esetében a lehetdségek esetleg
sziikosebbek is. A fiatal munkaeré megtartasahoz bizonyosan nem lesz elégséges folytatni a
megszokott gyakorlatokat és a korabban bevalt HR-eszkozoket alkalmazni az empirikus ku-
tatdsomban vizsgalt szervezetnél.

Ezért elso, altalanos javaslatom, hogy folyamatosan vizsgaljuk a fiatal munkatarsak elége-
dettségét, kérdezziik meg véleményiiket. A kilépési interju is hatékony eszkoz, de a megtar-
tas érdekében mar nem lehet érdemben intézkedni. Akdr kérdéives munkatarsi elégedett-
ségmérés, akar ugynevezett ,megtartd interjuk” formajaban, a teljesitményértékelés kereté-
ben folytatott megbeszéléskor, vagy informalisan is érdemes megismerni, hogy vélekednek
helyzetiikkel kapcsolatban az Y-ok.

A kutatasi eredmények nem tamasztjak egyértelmden ala azt az elterjedt vélekedést, hogy
kizardlag pénzbeli 6sztonzok jelentenek vonzerdt a vizsgalt szervezetet munkahelyként va-
lasztd fiatal szamara, az viszont igazoldst nyert, hogy ezek bévitése hatékony megoldas lehet
a megtartasukra. Ezért a jelenleg is alkalmazott, pénziigyi vonzattal jar6 osztonzoket a fia-
talabb munkatdrsak korére is célszert kiterjedten alkalmazni, hiszen az Y generaciés mun-
kaer6 mar lathatéan nem var évekig arra egy munkaltatonal, hogy egyszer majd elismerik a
munkajat. Persze semmilyen intézkedés nem térténhet a tapasztaltabb munkatarsak rovasa-
ra, hiszen éppen elegendé konfliktushelyzetet hordoznak 6nmagukban is a generacids kii-
lonbségek a munkahelyen. A KSH fiataljai esetében hatékony megoldast jelenthet olyan uj
juttatasok, szolgaltatasok bevezetése is, melyekre adott a jogszabalyi lehetdség, igy példaul
a jelenlegi févarosi lakashelyzetre is tekintettel a lakhatasi tamogatas, vagy belsé/kozszolga-
lati képzések keretében a nyelvtanulds timogatdsa. J6 hatas varhaté ergonomikusabb mun-
kakoriilmények kialakitésatol és kiilonféle csaladbarat intézkedések megtételétSl. A javasla-
tok megvaldsitasa nyilvanvaléan a mindenkori koltségvetési lehetdségektdl is fiigg, viszont
szamos HR- (és szakmai iranyitasi) eszk6z van, amelyek csak nem pénziigyi eréforrasokra
alapoznak. Rogton a belépést kovetden hatékony lehet palyaorientacios program, Gjbelép6-
képzés, mentori és rotacids rendszer keretében megismertetni a szervezetet és tevékenysé-
gét, a karrierlehetéségeket, hogy megteremtsiik az elkotelezettség alapjait. Ezt kovetGen le-
hetGség szerint a teljesitményhez igazododan sziikséges biztositani azon juttatasokat, képzé-
seket, tamogatasokat, szolgaltatasokat, melyek mind a szakirodalom, mind a munkatarsi vé-
lemények nyoman eredményesek lehetnek az elkotelez8dés szempontjabol. Erdemesnek l4t-
szik megvizsgalni a tivmunkavégzés lehetdségének kiterjesztését bizonyos munkakérokben,
ami akar koltséghatékonysag szempontjabdl is elényos lehet a munkaltatonak.

Fentiek koziil mar egy-egy intézkedéstél varhato pozitiv hatds a munkaerd megtartd-
sa terén, azonban ezek monitoringja is fontos. A rendszeres elégedettségmérés mellett az
egyes intézkedések hatékonysaga és az azokkal kapcsolatos vélemény is mérendd, akar
egyszerl értékeld kérddiv segitségével is, majd ezek alapjan az akcidk tovabbgondolhatok.
Ezzel érhet korbe a HR-fejlesztési ciklus és tehet6 folyamatossd a fejlédés, egyben hozza-
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jarulva a Z generacié munkaerGpiacra torténd belépésére valo felkésziiléshez. Noha a ja-
vasolt intézkedéseket elsdsorban a KSH Y generdciés munkatarsai megtartasa érdekében
fogalmaztam meg, a megolddsok szdmos mas, humanstratégiai szempontbol hasonlé ki-
hivasokkal szembesiild kozigazgatasi szerv esetében is ajanlhatdok lehetnek, ugyanakkor a
legmegfelel6bb eszkozok megtaldlasa érdekében allaspontom szerint aktualis és indokolt
e témakor tovabbi, kiterjedtebb kutatasa.
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Csutoras Gabor Akos (csutorasgabor@yahoo.com): a Kozponti Statisztikai Hivatal
Személytigyi és oktatasi osztalyanak vezetdje. 2010-ben okleveles kozigazgatasi szakér-
t6 diplomat szerzett a Budapesti Corvinus Egyetemen, emberi er6forrasok alapszakos
kozgazdasz diplomat pedig a Pannon Egyetemen. 2015-ben végzett vezetés és szerve-
zés mesterszakon okleveles kozgazdaszként szintén a Pannon Egyetemen. Az idei évben
tervezi megkezdeni doktori tanulmdnyait a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem Kozigaz-
gatas-tudomanyi Doktori Iskoldjaban. Angol felséfoku altalanos, valamint jogi és koz-
igazgatasi szaknyelvi nyelvvizsgaval rendelkezik. Tobb mint 5 éve dolgozik a kozigazga-
tasban HR tertileten, 1,5 éve vezet6ként. Ezalatt szamos szakmai projektben, szervezet-
fejlesztési feladatban vett részt és folyamatos nemzetkozi szakmai aktivitast tanusitott:
részt vesz az Eurostat nemzetkozi munkacsoportjaiban, workshopokon, eurépai uniés
képzéseken, igy példaul az Erasmus for Public Administration programon is, valamint
el6adoként jelent meg az ENSZ altal szervezett nemzetkozi szakmai konferenciakon.
Kutatdsi, érdeklédési tertilete a kozszolgalati, stratégiai emberieréforras-menedzsment,
ezen belill a fiatal generaciok elkételezettsége a kozigazgatasban.
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