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ABSTRACT

While private sector employers seem to have already realised the different expectations of
Y generation workforce and there have been lot of research done on this topic, many public
administration organisations, which may be less competitive with businesses in some aspects,
are still struggling without concepts and solutions to attraction and retention of young people.
Based on analysis of Hungarian and international literature as well as empiric research results
at a public administration organisation my aim is to conclude the most important challenges
and to raise the question whether public administration employers are ready to satisfy the
truly existing new needs of Y generation? I also conclude proposals within the current legal
framework to support employee engagement and I call for further empiric research and con-
tinous staff satisfaction analysis at public administration organisations, because I believe only
that could provide basis for proper human resource management actions.

1. Bevezetés

A munkaltatok jellemzéen négy kiilonbdzo generacidhoz tartozé munkavallalokat
foglakoztatnak, akiknek hatékonyan egyiitt kell miikddniiik egymdéssal a szervezeti
célok elérése érdekében. A személyi allomany életkori Osszetétele szervezetenként
valtozd, de mindenhol sziikségszeriien is novekszik az Gjabb generaciok képviseldinek
szama. Ahhoz, hogy a szervezetek szembe tudjanak nézni az egyre komolyabb kihivast
jelenté munkaeré-utanpodtlas kérdésével és biztositani tudjak az elkdtelezett és innova-
tiv személyi allomanyt a magas szinvonalu feladatellatashoz, meg kell érteniiik a mun-
kahelyeken is tetten érhetd ,,generacios kiilonbségeket” és fel kell ismerniiik, hogy a
fiatal munkaerdnek 10j elvarasai vannak veliik szemben.

A versenyszféra emberi eréforras menedzsment szakemberei €s vezet6i lathatoan mar
tul vannak e felismerésen: a globalis szinten meghatarozo vallalatok, bankok specialis
toborzasi és megtartasi programokat hirdetnek a fiatalok szamara. Ezek keretében gyors
elémenetelt, rugalmas munkarendet, csapatmunkat, érdekes munkafeladatokat, az 6nkén-
tesség tdmogatasat kinaljak szdmukra, ahogy tette ezt a kozelmultban a Citigroup, a
Goldman Sachs, a Bank of America, vagy éppen a Pricewaterhouse Coopers, ahol két
éven at dolgoztak a vallalatot rovid id6 utan egyre nagyobb aranyban elhagyé fiatalok
kezelésére megoldasokat keresd tanulmanyon (Stewart et al. 2017).
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Mindekozben a kozigazgatasi szerveknél a munkatarsak kezelése e generacios
megkozelitésbol még kevésbé hangstlyos, pedig a kdzigazgatasban is kulcsfontossaga
lenne az ugynevezett ,,Y” generacidhoz tartozé munkavallalokra jellemz6 tulajdonsagok,
elvarasok, motivaciok feltérképezése, tudatosabb kezelése és kiilondsen a korszertii isme-
retekkel rendelkez6, valtoztatasra elszant, innovativ fiatalok megtartasa (Tonurist 2017).
Reménykeltd, hogy mar hazankban is gydkeresen atalakult a szemlélet a kozszolgalati
HR tevékenységet illetden €és a stratégiai alaptl, integralt emberi eréforras gazdalkodas
kialakitasa érdekében Osszetett rendszermodellt dolgoztak ki (Bokodi et al. 2014), igy
teret nyerhet a fiatal munkaerd kezelésének kérdése, eszkdzeinek kutatdsa is.

Munkémban a hazai és nemzetkdzi szakirodalom rovid attekintésével, majd sajat
empirikus kutatdsi eredményeimen ¢€s Osszehasonlitd elemzésemen keresztiil mutatom
be az Y generacidohoz tartozd munkaerd munkahelyekkel szembeni 1j elvarésait, vala-
mint hogy ennek kapcsan a kozszolgalati keretek figyelembe vételével milyen kihiva-
sok és megoldasok lehetségesek kozigazgatasi szervezetek esetében.

2. Az Y generacié meghatarozasa

Az Y generacid tobb més elnevezéssel is megjelenik kiilonboz6 forrasokban, kezd-
ve a Millenniumi generaciotol, a ,,Facebook-generacié”-n at, a ,,Digitalis Bennsziilot-
tek-ig, de e fantdzianevek mind ugyanazokat a jelenleg huiszas, harmincas éveikben
jaro fiatalokat illetik. Nem csak elnevezésiik, életkor szerinti elhatarolasuk is eltéro, az
amerikai Népszamlalasi Iroda az 1981-1995 kozott sziiletettekre sziikiti a csoportot
(Stewart et al. 2017:46), mig legtdgabban véve az 1978-2002 kozotti idoszakban sziile-
tettek sorolhatok ide (Tolbize 2008). Foldrajzilag a vildgon barhol, egy afrikai faluban
is ¢lhet Y generacios fiatal, ha rendelkezik internet-hozzaféréssel, mégis e nemzedék
tagjai koz¢ jellemzOen a nyugati civilizacio fejlettebb teriiletein €16 fiataljait soroljak a
forrasok (Toth 2013:34-35).

Minden generacio tagjaira hatassal vannak azon kor politikai, technologiai, gazda-
sagi, tarsadalmi, kulturalis eseményei, trendjei, amelyben felnének. Ennek megfelelden
az ,,Y” és az azt koveto ,,Z” generacio esetében az azonnali kommunikacio széleskori
lehetdségei, a szamitogép, az internet és ezzel egyiitt a tarsadalmi halézatok, a kdzos-
ségi média, a chat-elés, az internetes tarskeresés lehetéségeinek megjelenése azok,
melyek talan leginkabb meghataroztdk a szocializacio jelentéstartalmat. Az 0 genera-
ciok talan legfontosabb sajatossaga a ,,velesziiletett” informatikai jartassag, a digitalis
technologia magas szintli ismerete (Ferincz 2013:220-228).

Egyes szerzok mas jellemzdket is nevesitenek, ugyanakkor fontos rogziteni, hogy a
témaban fellelhetd forrasok egy része nem modszertanilag megfeleléen megalapozott
kutatasi eredményekre, hanem olykor személyes benyomasokra, véleményekre alapoz.
(Myers, Sadaghiani 2010) Ezek is nagyban hozzéjarulhattak a kozfelfogés alakulasa-
hoz e generacidval kapcsolatban és miutan sok negativ jelz6 szinte sztereotipiava valt
(p¢éldaul a lustasag, érdektelenség a munka irant, tiszteletlenség a hierarchiaban fel-
jebb alléval szemben, arrogancia, etikatlansag, tiirelmetlenség), konyvek sziilettek
munkahelyi vezetok szadmara, hogyan tudjak kezelni ezen el6itéleteket (Stewart et al.
2017:50).
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Altalanos jellemzokrdl 1évén szo, azok nem feltétleniil igazak egy korcsoport min-
den tagjara, rdadasul e jellemzdket a generaciohoz tartozason kiviil egyéni tényezok is
befolyasolhatjak, igy a nem, csalddi allapot, végzettség, vagy éppen a munkaerd-piaci
helyzet véltozéasai az adott id6szakban és teriileten. Emellett nem minden magyarazha-
to ,,generacios hovatartozassal”, mivel sok esetben pusztan a személy életkorabol, vagy
a megélt életszakaszabol adodo sajatossagrol beszélhetiink. Egy palydja elején jard
fiatalnak a munkahelyen fontosabbak a fejlodési lehetdségek, a lakhatas tdmogatasa,
mig egy csaladanyanak inkabb a csaladbaratsag, a jo kapcsolat a vezetdével. Mindez
nem feltétlentl attol fligg, hogy az illet6 az X, vagy az Y generacio képviseldje (Win-
ter, Jackson 2016).

A téma vizsgalataban ezért fontosak a longitudinalis, 6sszehasonlitd kutatdsok, me-
lyek tobb generacid képviseldibol kialakitva mintéikat, ugyanazon személyek gondol-
kodasanak életiik elérehaladtaval lathatd valtozasait vizsgaljak. Hasonlo, idéigényes
kutatasbol kevés ismert, eredményeik pedig azt mutatjdk, hogy példdul a munkéval
kapcsolatos értékek generacionkénti kiilonbozdsége statisztikailag 1étezik, de e kiilonb-
ség nem annyira jelent6s (Krahn, Galambos 2014).

3. Az Y generacio elvarasai a munkahellyel szemben

Ha nem is tekinthetd maradéktalanul igazoltnak a generaciok kozti kiilonbség alta-
lanos értékekben és jellemzokben, a munkahellyel kapcsolatos kiilonboz6 elvarasokat
szamos empirikus kutatas alatamasztja. igy példaul elvarjék a gyakori, nyilt kommuni-
kaciot a vezetdkkel, a folyamatos visszacsatolast és a csapatmunka lehetdségét (Myers,
Sadaghiani 2010). A megfeleld vezetés/vezetd, mind f6 tényezd mellett hangsulyos
szamukra a megfeleld bérezés, az érdekes és kihivast jelenté munkafeladatok, valamint
a megfeleld, s6t szorakoztatdé munkakornyezet, ide értve a jo munkahelyi kozosséget is
(Meier, Crocker 2010:70-72). Nem az érdekli 6ket elsésorban, hogy miként tudnak
beilleszkedni a munkahelyre, hanem inkdbb az, miként illeszkedik a munkahely az 6
¢letiikhoz (Tulgan 2009:5) és nem elsOsorban a kemény munkavégzést azonositjak a
személyes, szakmai sikerességgel, hanem akkor teljesednek ki, ha megvan a munka—
maganélet egyensuly (Cogin 2012:2288). Mindezek érdekében konnyebben meg is
valnak a nem megfelel6 munkahelyiiktdl, akar csak egy arucikktdl: megvasaroljak és
hasznalat utan eldobjak (Szretyké 2012:3—12). A stabil munkahely szdmukra inkabb
azért fontos, hogy ott megszerezhessék azokat a tapasztalatokat és kompetenciakat,
amelyek birtokaban még jobb munkahelyre tudnak valtani (Saxena, Jain 2012:114—
118). Egyes szerzOk az Y generacid szamara leginkabb vonzé munkahelyi tényezoket
ugynevezett ,,cool-faktor”-okként definialtdk, melyek a mar emlitetteken tal példaul a
kreativ kommunikacié és korszeri informatikai eszk6zok, rugalmas munkaszobak, a
kozos vallalati értékek melyekkel azonosulhatnak, vagy a jo képzési- €s karrierleheto-
ségek (Sujansky, Ferri-Red 2009:240).

Szamtalan elvarasuk ismert tehat, melyeket a szervezetek vezetéi és idosebb munka-
vallaloi altaldban kritikusan fogadnak, pedig fontos lenne inkabb arra helyezni a hang-
sulyt, hogy megértsék azokat. A bizalom és az ezekben nyljtott timogatas eredményez-
het jol képzett és elkotelezetett utanpotlast a munkaltatonak (Myers, Sadaghiani 2010).
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Kijelenthetd ugyanakkor, hogy napjainkig a munkahelyi elvarasokkal kapcsolatos
generacios kiilonbségek egyre boviild irodalmanak nagy része leiro jellegli, az eredmé-
nyek sokszor ellentmondasosak, a kutatdsok modszertani kiilonbségei, hidnyossagai
tovabbra is egységesen nehezen megfoghatova teszik a témat. Tovabbi, modszertanilag
megalapozottabb elméleti ¢s empirikus kutatasok lennének sziikségesek, amelyek mar
nem csupan demografiai valtozoként tekintik a generaciokat, hanem mint egyfajta tar-
sadalmi er6t a szervezeteknél (Lyons, Kuron 2014). Kiilonosen igaz ez a kozigazgatas-
ra, ahol még ritkdbbak az ilyen tipust kutatasok, noha Hollandidban példédul mar évek-
kel ezel6tt a kormany azon meggy6z0désétdl vezérelve indultak el ,,A jovo kdzszolga-
lata” és a ,,Kozigazgatasi szakember 2.0” projektek, hogy a fiatal és az id6sebb koz-
igazgatasi dolgozok elvarésai ténylegesen kiilonboznek (Steijn, De Ruijter 2010). Ah-
hoz, hogy e kiilonbségekr6l megbizonyosodhassunk és megtalaljuk a megfeleld6 HR
menedzsment intézkedéseket az Y generacio kezelésére, a magyar kozigazgatasban is
szlikség van a szakirodalom feldolgozasa mellett az empiriara.

4. Empirikus kutatasi eredmények

Kutatasaim 4 munkavallaldi csoporton folytattam 2014-2017 k6z6tt munkaltatom-
nal, a Kézponti Statisztikai Hivatalnal. Az egyeldre egyetlen szervezetre, kis elemsza-
mu mintara korlatozott vizsgalatbol adodoan nyilvanvaloan kovetkeztetések csak ova-
tosan vonhatok le, ugyanakkor ezen eredmények is indokolttd teszik kutatasom kiter-
jesztését mas hazai ¢és kiilfoldi kozigazgatasi szervekre. Fontos, hogy a kutatas csak
aktiv kozigazgatasi dolgozokra terjedt ki, igy a kozigazgatasi allaslehetdséget eleve
meg sem palyazok véleménye e kutatdsbol nem ismerheté meg. A vizsgalt csoportokat
¢s kutatasi modszereket az alabbi tablazatban foglaltam dssze:

1. tablazat: Osszefoglal6 tablazat a kutatasi modszerekrdl és vizsgalt csoportokrél
Table 1.: Table of research methods and analysed staff groups

Csoport

Kutatasi modszer

Kutatas idépontja

Valaszadok szama

Uj beléps munkatarsak
(2016 utan belépet-
tek)

motivacios kérdbiv

a palyaorientacios
program keretében, a
belépést kovetd 14
hénapon belll

52 f6 (26—26 f6 35 év
alatti és 35 év feletti)

Junior munkatarsak
(2014-2015-ben be-
Iépettek)

utokovetesi kérdbiv

a palyaorientacios
programon valé rész-
vétel (belépés) utan
2-3 évvel

32 16 (16—16 f6 35 év
alatti és 35 év feletti)

Aktiv Y generacios
munkatarsak (2015
évben)

motivacios és elége-
dettségi kérdbiv

2015, egyszeri lekérde-
zés

124 f6 (csak 35 év
alattiak)

A hivatalt sajat kezde-
ményezésikre elha-
gyo Y generacios
munkatarsak

kilépési interju

2014-t6l folyamatosan

20 f6 (csak 35 év alat-
tiak)

(sajat szerkesztés)
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Az utdbbi két csoport esetében egy korabbi publikdciomban mar ismertettem ered-
ményeimet tobbek kdzott arrdl, hogy az aktiv Y generacidos munkatarsak szamara egy
munkahely f6 vonzerejét a munka és magéanélet egyensulyanak lehetdsége, a stabilitas
¢s a munkatarsakkal valo jo kapcsolat jelentette. Bar a magas fizetés e rangsorban csak
a hetedik helyre kertilt, hasonléoan magas értéket vett fel és a munkaeré megtartasara
leginkabb alkalmas eszk6zoknek a kozvetlen pénzbeli vonzattal jard 6sztonzok bizo-
nyultak, valamint a munkaltat6 elhagyasanak leggyakoribb indokaként is az ij munkal-
tato altal kinalt magasabb fizetést jelolték meg a fiatalok (Csutoras 2016:98).

Jelen munkamban a szervezethez a kozelmultban belépd ) munkatarsak korében
végzett vizsgalat eredményeit ismertetem a fentieckhez hasonld kérdésekben és 6ssze-
hasonlitom a 35 év alattiak és 35 év felettiek valaszait, e ponton huzva meg a hatért az
Y és az ket megel6z0 generdciok kozott.

A hérom 6 vonzerdt jelentd tényezo kozott a 35 év feletti 1j munkatarsak legtobben
a stabilitast jelolték meg. Ezt a 35 év alattiak is sokan emlitették, de nem ilyen kiemel-
kedden és szamukra némileg vonzdbbnak bizonyult ennél a munkatarsakkal valo jo
kapcsolat.

Az Osszehasonlitasbol szarmazd eredmény a kordbbi kutatidsom kiegészitéseként
mar arra is enged kovetkeztetni, hogy egy stabilitast biztositd kdzigazgatasi munkahely
ugyan képes lehet megfelelni az ezt keresd fiatalok egyik f6 szempontjanak, mégis —
talan a rajuk jellemzd ,,job-hopping” hajland6sagbol is adodoan — 6k az idésebbekkel
szemben elsddlegesen nem (csak) ezt varjak a kozigazgatasi munkaltatotol.

A munka-maganélet egyensulya, illetve a képzési, fejlodési lehetéségek mindkét
csoport szamdara egyforman fontosak, kiilonbség lathatd viszont abban, hogy mig az
idésebbek korében a tartalmas, kihivast jelentd munkafeladatok, addig az Y generacio-
nal a magas fizetés és egyéb juttatasok keriiltek inkdbb elobbre, melyek koziil utdbbi-
nak valoszintileg jelen munkaerd-piaci helyzetben a kdzigazgatdsi munkaltatok nehe-
zebben tudnak megfelelni. A vonzerd-rangsorban a mar tobb kiilonbozé munkaltatonal
szerzett tapasztalatra is visszavezethetd okokbol az idésebbeknél (tobb mint kétharma-
dunknak mar hdromnal t6bb munkahelyiik volt) szerepelhet nagyobb szamban fontos
szempontként a jo kapcsolat a vezetovel, mig a fiatalok egy része talan a még , kotetle-
nebb” élethelyzetiiknek és mar nyitottabb hasonld lehetdségek kozti szocializacidjuk-
nak koszonhetden kiemelte a nemzetkozi kapcsolatokat és kiilfoldi tapasztalatszerzési
lehetdségeket. Ezt az id6sebb 1) belépok egyaltalan nem tartottdk fontosnak.

A 16vid-, kdzép- €s hosszu tava karrier-elképzelések esetében a f6 tendenciak azo-
nosak a kiilonbdzd generaciokhoz tartozo j dolgozoknal, a részleteket vizsgalva azon-
ban lényeges kiilonbségek lathatok. A fiatalok mar rovid tdvon is kevesebben tervez-
nek jelenlegi munkakoriikben maradni, mikézben ugyanezen idétdvon az idésebbek
vagy maradnanak, vagy nincs elképzelésiik. Kézéptavon mindkét korcsoportban csok-
ken a jelenlegi munkakorben maradni tervezok szama, am a csdkkenés jelentsebb az
Y generaciondl: alig tobb mint egyharmaduk tartana ki jelenlegi munkakore mellett,
foként szervezeten beliil valtananak. Hosszu tdvon mar a 35 év felettick sem maradna-
nak sokan aktudlis munkakdriikben, helyette vagy a szervezeten belill végeznének mas
munkat, vagy tovabbra sincs konkrét elképzelésiik. A fiataloknal kiilonosen lathato,
hogy minél tavolibb a jovd, annal bizonytalanabb és anndl inkabb né az érdeklddés
mas munkalehetdségek irant.
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1. diagram: A f6 munkahelyi vonzerét jelent tényezék megitélése az Gj munkatarsak kérében
Diagram 1.: Most attractive factors of a workplace according to new entrants
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(kutatasi eredmények alapjan sajat szerkesztés)

Az eredmények igazoljak az Y generaci6 ,,mobilitasi igényét”, melyen beliil figyelemre
méltd a munkahelyen beliili rotacios szandék és a bizonytalansag, melyet lehetéségként
tekintve, a kozigazgatasi szervek is ki tudndnak aknazni megfeleld intézkedésekkel.
Ugyanakkor érdekes Osszehasonlitani, hogy mig a versenyszféra iranti érdeklédés az 1j
belépd fiatalok kdrében még alacsony mértékiinek tiinik, illetve nagyobb a bizonytalansag,
a kilépési interjuk eredményeibdl egyértelmiien a jobb fizetést kindld vallalatok ,,elszivo”
hatésa tapasztalhatd (Csutoras 2016:98). Emellett a szervezet junior munkatarsai korében
végzett palyakovetési felmérések eredményei is mar egy erdteljesebb érdeklodést mutatnak
a véllalati allaslehet6ségek irant, melybdl az latszik, hogy ha még 01j belépdként nem is
alakult ki benniik ilyen irdnyu szandék, a kozigazgatasi szervnél eltoltott 1-2 év utan egyre
tobben gondoljak azt, hogy a versenyszféraba fognak tovabblépni.

Fenti eredményekbdl kiindulva a tovabbiakban arra keresem a vélaszt, pontosan mit
lehetne tenni az Y generaci6 elkotelezédése érdekében.

A kutatdsi eredmények alapjan kozigazgatasi szerveknél jogszabaly szerint alkal-
mazhat6 és jellemzdéen alkalmazott 6sztonzési lehetoségek koziil minden vizsgalt cso-
port, generacioktol fiiggetleniil a pénzbeli vonzattal jaré 6sztonzoket tekinti leghatéko-
nyabbnak (kiilondsen az alapilletmény-eltérités, céljuttatas), melynek természetes oka
lehet a kozszolgakra irdanyadd hossza évek ota valtozatlan illetményalap. Ugyanakkor
az Y generaciondl a kiilfoldi tapasztalatszerzési lehetdség és a tanulméanyi tdmogatas
elorébb keriilnek, mint az iddsebbeknél, ezzel a szervezetek adottsagaikhoz mérten —
tanulmanyi szerzodés kotésével — a jogviszony fenntar(ta)tasanak eszkdzeként vélhe-
téen jol tudnak élni.
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2. diagram: A karrier-elképzelések alakulasa az uj munkatarsak korében harom idétavon
Diagram 2.: Career orientations of newcomers on three time horizons
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(kutatasi eredmények alapjan sajat szerkesztés)

A jelenleg is meglévo, elkdtelezettség-ndvelésre alkalmas eszkozok mellett 01, vagy
fejleszthetdé HR intézkedések megitélésében a leglatvanyosabb generacios kiilonbség a
lakhatasi tAmogatas esetében van, amelyre magyarazat lehet a lakhatds megoldottsaganak
valdsziniisithetdsége idosebb korban, mikdzben a fiatalabbak szdmara a lakdspiac és az
albérletek aranak aktualis helyzete komoly problémdkat okozhat. A masik oldalon a
nyugdij-el6takarékossag tdmogatasa egyeldre kevésbé fontos szempont lehet a fiatalok-
nak, ami szintén latszik az eredményekbdl. A leghatékonyabb intézkedés vélhetéen a
pénteki home-office bevezetése és a nyelvtanulas tAmogatasa lenne, hiszen ezek minden
1j belépd szamara egyforman vonzok, de hasznos lehet a munkakoriilmények és az ergo-
noémia fejlesztése, a munkakori rotacid €s a helyben biztositott sportolasi lehetdség is.

3. diagram: Uj lehetséges 6szténzok, szolgaltatasok megitélése az (ij munkatarsak
korében 7 fokozati skalan

Diagram 3.: Evaluation of possible new incentives and services by newcomers
on a 7 degree scale

Relaxdcios szoba

Csapatépiték =
Munkahelyi 6voda W

Kedvezményes sport

Munkakori rotacio

Onkéntes nyugdij tamogtds

Lakhatasi tdmogatds —— ‘
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Pénteki home-office

Skala 0-7-ig. "7 a legbsztonz6bb" tényezd

(kutatasi eredmények alapjan sajat szerkesztés)
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A tavmunka inkdbb az idésebb 0j belépoknél jelent meg kiemelten, mig ezt az aktiv
Y generaciosok a masodik leginkabb dijazott 0j lehetdségként értékelték (Csutoras
2016:102). Esszerii magyarazata lehet e kiilonbségnek, hogy a fiatalabb uj belépok
még nem rendelkeznek elegendd tapasztalattal, gyakorlattal, szervezetismerettel ahhoz,
hogy feladataik tivmunkaban torténo ellatasara készen alljanak.

5. Osszegzés, javaslatok

Kutatasi eredményeim igazoljak, hogy az Y generacio részben az iddsebbekhez hason-
16, részben azonban 1j igényeket is tAmaszt egy kozigazgatasi munkaltatoval kapcsolatban,
még ha e szervezetek lehetdségei ezeknek valo megfelelésre esetleg sziikdsebbek is.

Bér kis elemszdmu mintan vizsgalodtam ¢€s a terjedelmi korlatokra tekintettel nem
tértem ki minden eredményre, mar ezek alapjan is barmely kozigazgatasi szerv vezeté-
se szamdra megfontolasra érdemes, vajon a fentieket tudja-e kinalni munkavallal6i
szamara? Felismerik-e, hogy a fiatal munkaerd megszerzéséhez és megtartasihoz mar
nem elégséges a korabban bevalt és alkalmazott HR menedzsment?

Eredményeim alapjén a f6 kihivasok a fiatalok tigynevezett ,,job-hopping” hajlan-
doésaga ¢és a szervezetek sziikosebb 0sztonzési lehetOségei lehetnek. Javaslom ezért,
hogy a kozigazgatasban is formalisan €s informalisan vizsgéljadk a munkatarsak elége-
dettségét, motivacidit, mert e nélkiil nem lehetséges olyan célzott intézkedések megté-
tele, melyek korcsoporttol fliggetleniil is fontosak, de kiilondsen az Y generacio eseté-
ben nem halogathatok. Ok azok, akik szamara eleve nem feltétleniil azt kinalja egy
kozigazgatasi szerv, amit varnanak €s 6k azok is, akik nem varmak évekig, hogy meg-
kérdezziik véleményiiket és Iépéseket tegylink. A kutatasi eredmények alatamasztjak a
munkakori rotacido €s a pénzbeli 0sztonzok fontossdgat, a kiilfoldi lehetdségek és a
nyelvtanulds, a tovabbtanulds tdmogatdsanak sziikségességét, valamint a munka—ma-
ganélet egyensuly és/vagy a munkakoriilmények javitasat. Meglatdsom szerint csak
ezekkel élve és hasonld kutatasok folytatasaval lehet esélye a kozigazgatdsi munkalta-
toknak vonzdova valni és egyben felkésziilni a munkaerdpiacon mar megjelent Z gene-
racio igényeire és fogadasara.
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