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A „Z generáció” címke – Jogos félelmek  
vagy lehet�ség a megújulásra? 

 
 
Bevezetés 
 
A rend�rség hatékony m�ködésének segítéséhez tudományos szempontból 
két fontos tényez�t kell figyelembe venni. Az egyik a szervezet múltja, tör-
ténelme, annak megismerése, hogy miként alakult meg a jelenlegi rendszer. 
A másik pedig a jöv�re, a várható kihívásokra való tudatos készülés. 

Jelen írás terjedelme nem teszi lehet�vé, hogy a történelemi kitekintés-
sel behatóan foglalkozhassunk, így a fókusz a jelen és a nem túl távoli jöv� 
egyik nagy kihívásán van, ez pedig a munka világába éppen belépni ké-
szül� Z generáció kérdésköre.  

A témakör nehezen körvonalazható, hiszen tudományos értelemben 
nincs egységesen definiálva már az sem, hogy pontosan kik tekinthet�k egy 
generációba tartozónak. A „Z”-r�l való tudásunk tehát még meglehet�sen 
csekély, annak ellenére, hogy a kutatók egyre többet foglalkoznak velük, 
hiszen az oktatást már minden szempontból kihívások elé állították. Joggal 
feltételezhet� tehát, hogy a jöv�ben a szervezetek életében is fontos szere-
pük lesz és fel kell tudnunk készülni a fiatalok elvárásaira, képességeire, 
világnézetére – meg kell tanulnunk velük kommunikálni azért, hogy képe-
sek legyünk együtt élni és dolgozni. De vajon mit is takar a „Z generáció” 
címkéje? Tényleg annyira mások �k, mint az id�sebbek vagy egyszer�en 
csak adaptálódtak ahhoz a világhoz, amelyet teremtettünk? 

Jelen írás els�dleges célkit�zése a Z generáció tulajdonságainak tudo-
mányos alapokon nyugvó ismertetése, majd annak megválaszolása, hogy 
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vajon jelenlegi ismereteink tükrében inkább tartanunk kell-e attól, hogy át-
formálják a jelenlegi rendet, avagy éppen �k azok, akik révén egyfajta, a 
már id�sebbekre is pozitívan ható megújulás köszönt ránk. 
 
„Ezek a mai fiatalok…!” 
 
„Mai fiatalok” mindig is voltak és mindig is lesznek az emberiség történe-
tében. Az id�sebbek és fiatalok közt húzódó feszültségek természetesek1. 
Csakhogy eme frázis mellett napjainkban az is elhangzik, hogy „ebben a 
rohanó világban” minden felgyorsult, átalakult, megváltozott, s�t! Ezen ki-
fejezések múlt idej� használata immáron szinte nem is lehetséges, hiszen 
minden folyamatosan gyorsul, minden folyamatosan átalakul és minden fo-
lyamatosan változik. Nincs megállás, pörögnek az események. De a fejlett 
világ ilyen lépték� fordulatszám-növekedése a XX. századi technológiai 
forradalom, és különösen az infokommunikációs technológia korábban el-
képzelhetetlen fejl�désének az eredménye. A múlt század azonban (s�t, a 
múlt évezred) még nincs t�lünk olyan távol. Többségünk még az offline 
világban született, így emlékszik arra, hogy milyen volt a világ azel�tt, 
hogy minden és mindenki egyetlen szempillantás alatt elérhet�vé vált volna 
online. 

Csakhogy ez a XXI. század, és egyben a harmadik évezred. Már feln�tt 
és lassan a munkaer�piacra is belép egy olyan nemzedék, egy olyan gene-
ráció, akik Marc Prensky2 közkelet� (bár vitatható3) kifejezésével élve a 
„digitális világ bennszülöttjei”, miközben az id�sebb generációk „beván-
dorlóként” kénytelenek szembesülni azzal, hogy asszimilációjuk nem volt 
tökéletes. Az új generáció nyelvét még mindig akcentussal beszélik, így a 
kommunikációban is fennakadások lehetnek – márpedig a kommunikációs 
stíluson sok múlik. Többek között a szervezeti egységek hatékony együtt-
m�ködése, a megfelel� információáramlás, és általában a kooperáció4.  
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1 Besenyei, 2016 
2 Prensky, 2001 
3 Besenyei, 2016 
4 Bencsik, Horváth-Csikós és Juhász, 2016�
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Éppen ez az oka annak, hogy foglalkoznunk kell a fiatalokkal, ugyanis 
ha nem figyelünk oda kell�képpen a megváltozott kommunikációra, ha 
nem törekszünk arra, hogy id�sebb és fiatalabb is értse egymást, annak 
szervezeti szempontból számos, a hatékonyságot csökkent� káros hatása 
lehet. Nem is szólva arról, hogy a szervezeteknek már most azon kell töp-
rengeniük, hogy vajon miként szólíthatják meg a fiatalokat, mit tudnak 
ajánlani munkájukért cserébe?  

A fejlett világ általános problémája a társadalmak elöregedése, az els� 
gyermek vállalási idejének kitolódása, a vállalt gyermekek átlagos számá-
nak csökkenése. Ebb�l logikusan következik, hogy belátható id�n belül el-
jöhet az az id�, amikor több foglalkoztatottra van szükség, mint ahányan 
összesen a munkaer�piacon vannak. Ez nem csak a munkaer� bevonzását, 
de megtartását is nehezíti, hiszen meg kell találni azokat a motivátorokat, 
azokat az incentíveket5, amelyek révén a fiatalok maradásra bírhatók.  

Különösen izgalmas ez a kérdés a rendvédelem területén, hiszen a rend-
�rség egy olyan szervezet, amely számára az állandóság a természetes6, és 
amely ugyanakkor lojalitást vár el7. T�zsér és munkatársai a generációk 
szervezeten belüli és szervezeten kívüli együttélését olyan, eddig ismeret-
len problémaként említik, amely a szervezet önmagáról alkotott képére 
éppúgy hatással van, mint arra, amely a külvilág szemében tükröz�dik8. 

Mindenképpen fontos beszélnünk az egyes generációk sajátosságairól 
és az egymáshoz való kapcsolódási lehet�ségeikr�l, ugyanakkor, ha id�t 
szánunk a fiatalabb generáció megismerésére rájöhetünk, hogy a rend�rség 
szervezete számos olyan tulajdonsággal bír, amelyek miatt igen vonzóvá 
válhat a fiatalok szemében. Elöljáróban elmondható, hogy ez természete-
sen nem jelenti azt, hogy a szervezetnek ne lenne szüksége bizonyos fokú 
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5 Az incentívek küls� ingerek, ösztönz�k, amelyek egy személy viselkedését valamilyen 
cél irányába terelik. Vannak olyan egyszer�bb incentívek, mint példának okáért egy étel 
illata, de a fizetés, a kapcsolatainkban kapott elismerések is incentívek lehetnek. Termé-
szetesen vannak negatív incentívek is, amelyek éppen elkerülésre ösztönöznek – ilyen 
lehet például egy kellemetlen illat, de egy munkahely esetében ilyen lehet az arról kiala-
kult általánosan negatívan vélemény is. 
6 Finszter, 2013 
7 Paoline, 2003 
8 T�zsér, Fridrich és Borbély, 2017�



Tegyey Andrea: A „Z generáció” címke – Jogos félelmek vagy lehet�ség a megújulásra? 
 

  84 

alkalmazkodásra, ugyanakkor a változások, amelyeknek elébe néz olyan 
újítások, amelyek a már bent lév�, aktív generációkra is pozitív hatással 
lehetnek. 
 
Generációk, nemzedékek, korosztályok 
 
A nemzedékek születési id� alapján történ� korszakolása nem újszer� je-
lenség. Már az ókori szövegekben is találtak utalásokat rá9. Az azonos id�-
pontban születettekre, mint közösségre való tekintés voltaképpen a magyar 
nyelvben korosztályként írható le10. Manapság mégis a generáció kifejezés 
a legelterjedtebb, s�t kimondottan felkapott változat. Ennek a trendnek az 
elindítói az Egyesült Államokban él� és dolgozó Strauss és Howe szerz�-
páros, akik születési idejük alapján adták meg a generációs kategóriákat11 
(a ma használatban lév� elnevezések: veteránok, baby-boomerek, X, Y, Z 
és alfa). A generációs együvé tartozás lényege, hogy bizonyos közös ta-
pasztalatok, élmények, események alapján egyfajta laza, mégis meghatá-
rozó kapcsolat alakul ki az egyének között12 - vagyis a generációk egymás-
tól szociológiai értelemben térnek el13. (A teljesség kedvéért meg kell je-
gyeznünk, hogy a generációk vizsgálata multidiszciplináris és az egyes 
szerz�k nem definiálják egységesen a fogalmat.14) 

Bármely generációval foglalkozó irodalmat, kutatást vesszük is el�, 
minden esetben meghatározzák, hogy a születési id� függvényében mett�l-
meddig tart egy generáció. Fontos tudnunk, hogy a valóságban a határ nem 
ilyen éles, így – különösen a generációk váltásának ideje körül születettek 
között – elképzelhet�, hogy valaki akár két generáció jellemz�jét is magán 
viseli, illetve nem olyan élesen jelennek meg esetében a tudományok által 
leírt, vagy a médiában terjesztett jellemz�k. A Strauss és Howe által meg-
adott dátumok lehet, hogy csupán az országukra jellemz�k, ett�l a magyar 
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9 Meretei, 2017 
10 Szabó és Kiss 2013 
11 Strauss és Howe, 1991 
12 Tör�csik, Sz�cs és Kehl, 2014 
13 Kurai és Suhajda, 2015 
14 Meretei, 2017�
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korszakolás lehet valamelyest eltér�, hiszen a mi társadalmunk törésvona-
lait sokáig egészen más események és élmények alakították.15 A generációs 
kérdésfeltevések tehát lehetnek nemzet specifikusak, illetve pontos elkülö-
nítésük a kutatói kérdések mentén alakul ki.16 Ugyanakkor szembe kell 
néznünk a ténnyel, hogy a globalizáció révén ez a jelenben már nem feltét-
lenül marad igaz, elvégre egyre inkább az azonos élmények és tapasztala-
tok alakítják a fiatalokat. 
 
„Homo Globalis” – másként: Z generáció 
 
A technológia fejl�dése azt eredményezte, hogy a bolygó bármely pontjá-
ról bárki elérhet bármit, így szükségképp ugyanazok a tartalmak lehetnek 
és lesznek azok, amelyek a fiatal generációk tagjait – akik már születésük-
t�l kezdve részesei az online világnak – meghatározóan formálják.  

A Z generáció (más néven például: IT generáció17, R (responsible) ge-
neráció18, bedrótozott vagy C (Connection) generáció19, de Magyarorszá-
gon lehetne akár posztszocialista generáció is20 stb.) az els� globális gene-
ráció, ha úgy tetszik: a „homo globalis”, akik megközelít�leg ugyanazon a 
zenén, kultúrán, divaton és értékek közepette n�ttek fel. 21 22 23 Egyben �k 
azok, akik épp most kezdenek el megjelenni a munkaer�piacon, így egyre 
több kutatás foglalkozik velük (és a még mindig igen fiatalnak tekinthet� 
Y generációval).24 A globalitást támasztja alá egy nemrégiben lezajlott ku-
tatás is, amely hét európai ország 596 fiatalját vizsgálva, csupán kis eltéré-
seket kapott a vizsgált kérdésekben (a vizsgálat két f� kérdése az volt, hogy 
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15 Hack-Handa és Pintér, 2015 
16 Szabó és Kiss, 2013 
17 Besenyei, 2016 
18 Kissné András, 2013 
19 Pais, 2013 
20 Róbert és Valuch, 2013 
21 Bencsik, Horváth-Csikós és Juhász, 2016 
22 Tör�csik, Sz�cs és Kehl, 2014 
23 Pais, 2013 
24 Bencsik, Horváth-Csikós és Juhász, 2016 
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az oktatás miként segíti el� a fiatalok szakmai pályára való felkészülését, 
illetve hogy milyen preferenciáik vannak a munkahellyel kapcsolatban).25 

A munkaer�piacon jelenleg négy generáció (a baby-boomer, az X, az Y 
és immáron kisebb számban a Z) van jelen26, s bár már az Y generáció is 
sokszor okozhat fejtörést a szervezeteknek a Z-r�l való eddigi tudásunk, 
tapasztalatunk mind arra figyelmeztet, hogy a szervezeteknek változtatniuk 
kell. Már kialakult sztereotípiák vannak velük kapcsolatban (én-közpon-
túak, tiszteletlenek, motiválatlanok stb.)27, de vajon miként is foglalható 
össze mindaz, amit eddig ténylegesen tudunk róluk? 
 
Z generáció a kutatások tükrében 
 
Tény, hogy magyar nyelv� szakirodalmak szerint is rendkívül profin keze-
lik a legfejlettebb elektronikus eszközöket28 29 30, s�t egyszerre többet is 
használnak egyidej�leg, több funkcióval – közkelet� kifejezéssel élve ez a 
multitasking.31  Ez számukra olyan alapvet� tudás, vagy ha úgy tetszik 
kompetencia, hogy sokszor értetlenül szemlélik azokat a náluk id�sebbe-
ket, akik valamit nem tudnak elsajátítani. Számukra ez a legegyszer�bb do-
log a világon, hiszen mindig is jelen volt az életükben. Már az iskolapadba 
való bekerülést megel�z�en is használták ezeket az eszközöket, s�t mi 
több: saját eszközeik modernebbek, mint amivel az oktatás keretein belül 
találkozhatnak.32 

Egy 2013-as magyar tanulmány szerint sok id�t, átlagosan napi 5-6 órát 
fordítanak a médiaeszközök használatára (az általuk használt legnépsze-
r�bb programok: közösségi oldalak, cseveg�programok, fájl- és videómeg-
osztók), miközben az olyan klasszikus tömegmédiumok, mint a televízió 
vagy rádió a háttér média-használattá válnak, hiszen a legnépszer�bbek a 
�������������������������������������������������������������

25 Havlí�ek, Dömeová és Hlavatý, 2018�
26 Meretei, 2017 
27 Havlí�ek, Dömeová és Hlavatý, 2018 
28 Duga, 2013 
29 Kissné András, 2013 
30 Pais, 2013 
31 Kissné András, 2013 
32 Duga, 2013�



� �  Rend�rségi Tanulmányok, 2018/3. 
 

87�

mobilhordozók, különösképpen az okostelefonok. Médiatudatosságuk fo-
kozott, a reklámokat például tudatosan kerülik – ugyanakkor hajlamosak 
arra, hogy alábecsüljék az id�t, amit a médiumokra és eszközhasználatra 
szánnak.33  

A mobiltelefonok azért is fontosak, mert az infokommunikációs techno-
lógia révén kialakult új szociális közösség ez által lesz elérhet� és megoszt-
ható – ugyanakkor a generáció tagjai tudományos értelemben nem tekint-
het�k függ�nek eszközeikt�l.34  

Az internet révén elvárják, hogy minél gyorsabban jussanak hozzá nap-
rakész információkhoz35, bár a hiteles információk kiválasztása és a kritikai 
gondolkodás már okozhat problémát.36 A tartalmak megosztása természe-
tes része mindennapjaiknak, s egy, az Instagram felhasználói között végzett 
533 f�s elemzés kimutatta, hogy az 1995 és 2012 között születettek a tar-
talmak közül leginkább a fotókat osztják meg.37 Komoly elvárásaik is van-
nak azonban az okostechnológiák révén – egy viszonylag szerény mintájú 
(38 f�s) kvalitatív adatokon nyugvó kutatás az Egyesült Királyságban arra 
a következtetésre jutott, hogy tudatosabb vásárlók el�deiknél, vélhet�en 
azért, mert elvárják, hogy a technológia olyan információkhoz segítse �ket, 
amelyek révén informált döntést képesek hozni.38 Ez is mutatja, hogy – mi-
ként arra a magyar tanulmányok is rámutatnak – alapvet�en gyakorlatia-
sak39 40 41, intelligensek.42 Viszont nem szeretnek elmélyülni egy bizonyos 
témában, érdekl�désük sokkal inkább nevezhet� szerteágazónak.43 Figyel-
mük így nem köthet� le hosszabb távon44 (s�t, mivel ingerküszöbüket az 
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33 Guld és Maksa, 2013 
34 Ozkan és Solmaz, 2015a 
35 Tör�csik, Sz�cs és Kehl, 2014 
36 Duga, 2013 
37 Kolli, Salavatian és Khajeheian, 2018 
38 Priporas, Stylos és Fotiadis, 2017 
39 Tör�csik, Sz�cs és Khel, 2014 
40 Bencsik, Horváth-Csikós és Juhász, 2016 
41 Pais, 2013 
42 Bencsik, Horváth-Csikós és Juhász, 2016 
43 Duga, 2013 
44 Tör�csik, Sz�cs és Kehl, 2014�
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�ket ér� ingeráradat jelent�sen feljebb emelte, így már felkelteni sem egy-
szer�45), a képeket és az ábrákat a szöveggel szemben – amelyhez nincs is 
igazán türelmük – el�nyben részesítik.46 

Ugyanakkor minden tekintetben kritikusak is és kevés modellt fogadnak 
el maguknak a feln�ttek közül (saját generációjukat megbízhatóbbnak íté-
lik)47, nem kedvelik az autoritást viszont élvezik a függetlenséget48, szemé-
lyes szabadságuk rendkívül fontos számukra annak ellenére is, hogy életü-
ket folyamatosan megosztják.49 Az iskolákban jól megfigyelhet�, hogy a 
tanár a szemükben már messze nem a tudás kizárólagos birtokosa, társaik-
tól, fórumokból el�bb kérdeznek.50 Kezdeményez�készek és bátrak.51 

Egy Magyarországon végzett, kétezer f�t országosan érint� kutatás 
eredményei alapján saját bevallásuk szerint a többség tudatosan tervezi éle-
tét, a tanulás és a karrier tervezése foglalkoztatja �ket.52 
 
Z generáció és a munka világa 
 
A munka világában jelenleg több generáció is aktív. Jellemz�en a baby-
boomerek, valamint az X és Y generáció tagjai vannak jelen egy szervezet-
ben, ahova fokozatosan már most elkezdtek bekerülni a Z generáció els� 
képvisel�i is. A magyar szabályzók értelmében az aktív munkavállalók kö-
zött akár 46 évnyi korkülönbség is lehetséges. Ez mindenkit�l alkalmazko-
dást kíván.53 

Vajon egyértelm�-e a mai világban, hogy ki kit tanít? Régebben egyér-
telm� volt, hogy az id�sebbek segítették, tanítgatták a fiatalokat, átadták 
tudásukat, tapasztalatukat, de ma megesik, hogy egy fiatalabb könnyebben 
és gyorsabban lát át egy helyzetet, vagy könnyebben oldja azt meg. Ennek 
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45 Soós, 2013 
46 Prensky, 2001 
47 Tör�csik, Sz�cs és Kehl, 2014 
48 Ozkan és Solmaz, 2015b 
49 Pais, 2013 
50 Duga, 2013 
51 Pais, 2013 
52 Bittner, Kehl és Sz�cs, 2013 
53 Kurai és Suhajda, 2015�
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egyik oka nyilvánvalóan abban a korábban is ismertetett tényben kere-
send�, hogy a modern világ eszközeivel rutinosabb kapcsolatot ápolnak, 
könnyebben kiigazodnak hardveresen és szoftveresen egyaránt (technikai 
és nem mellékesen nyelvi ismereteik miatt egyébként jó munkaer�k54, hi-
szen ezt a fajta tudást a munkáltatók is egyre inkább elvárják55). Ugyanak-
kor a Z generáció nem önz�, s�t, egy 276 f�t érint� törökországi vizsgálat 
eredményei szerint közvetlen el�deiknél segít�készebbek56, így feltételez-
het�, hogy bizonyos esetekben �k adnak át tudást a náluk id�sebbeknek – 
vagyis megfigyelhet�vé válik egyfajta fordított szocializációs tendencia is.  

Egy magyarországi kérd�íves kutatás eredményeként elmondható, hogy 
a megkérdezettek (összesen 186 f�) jelent�s része inkább el�nyösnek látja 
a több generáció kapcsolatát, hiszen a fiatalok naprakész tudása ötvöz�dhet 
ezáltal a tapasztalatokkal. Persze ez nem jelenti azt, hogy ne jelennének 
meg ellentétek is a generációk között, ám ezek jellemz�en a kommuniká-
cióból, a személyiségbeli különbségekb�l, az eltér� szocializációból adód-
nak.57 

Eddigi ismereteink alapján a Z generáció tagjai kevésbé preferálják az 
otthoni munkavégzés lehet�ségét az irodaival szemben58, amelynek oka – 
a magyar és külföldi tanulmányok alapján – vélhet�en az, hogy sokkal in-
kább prioritás számukra a munka és magánélet egyensúlyának megterem-
tése59 60 61, a másik pedig, hogy a kapcsolatok ápolása rendkívül fontos a 
számukra.62  63  64  Egy korábban már hivatkozott nemzetközi tanulmány 
szerint a munkahelyen inkább mentorokra vágynak, akikkel nyíltan lehet 
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54 Bencsik, Horváth-Csikós és Juhász, 2016 
55 Duga, 2013 
56 Ozkan és Solmaz, 2015b 
57 Kurai és Suhajda, 2015 
58 Ferincz és Szabó, 2014 
59 Bencsik, Horváth-Csikós és Juhász, 2016 
60 Kissné András, 2013 
61 Ozkan és Solmaz, 2015b 
62 Ferincz és Szabó, 2014 
63 Havlí�ek, Dömeová és Hlavatý, 2018 
64 Pais, 2013 
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kommunikálni és akikt�l rendszeres visszajelzéseket kapnak.65 Fontos le-
het ugyanakkor az is, hogy legyenek meg bizonyos formalitások, mint pél-
dául a munkához való kiöltözés, vagy az odaérkezés ráhangolódásának ru-
tinja.66 A fiatalok hajlamosak úgy látni, hogy a munkavállaló a munkálta-
tónak kiszolgáltatott67, a generáció egy része tart is a munkanélküliségt�l68, 
talán ez is az egyik oka annak, hogy egy magyar vizsgálatban úgy találták, 
hogy a reprezentatív mintájú válaszadók (közel 2000 f�) alig valamivel ke-
vesebb, mint 40%-a szerint a munkahely biztonsága még a jövedelemnél is 
fontosabb.69 

Más szempontból viszont fontos számukra a munkahely rugalmassága, 
a karrier-lehet�ség és a boldogság is – ha valahol boldogtalannak érzik ma-
gukat valószín�leg hajlamosak lesznek könnyebben tovább állni.70 Fontos 
számukra az újdonság71, a kaland72 így nem meglep�, hogy nem szeretik a 
monotonitást.73 

A potenciálisan gyors munkahelyváltások ugyanakkor demoralizálóan 
hatnak az id�sebb generáció tagjaira is74, így a szervezetek egyre nagyobb 
nyomás alá kerülnek a tekintetben, hogy miként is válnak megtarthatókká 
„ezek a mai fiatalok”. 

A Z generáció és a munka világának kapcsolata a fentiek tükrében igen-
csak érdekes témakörnek ígérkezik. Mire is van tulajdonképpen szüksége 
egy Z generációhoz tartozó fiatalnak a leend� munkahelyén? Eddigi isme-
reteink alapján a válasz az lehet, hogy „A fiataloknak egyszerre van szük-

ségük formális struktúrára, mely biztosítja a munkavégzés keretét, ezen 

struktúrán belül pedig a rugalmasságra.”75 
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65 Havlí�ek, Dömeová és Hlavatý, 2018�
66 Ferincz és Szabó, 2014 
67 Bittner, Kehl és Sz�cs, 2013 
68 Bencsik, Horváth-Csikós és Juhász, 2016 
69 Bittner, Kehl és Sz�cs, 2013 
70 Ozkan és Solmaz, 2015b 
71 Májer és Tóth, 2017 
72 Kissné András, 2013 
73 Ferincz és Szabó, 2012 
74 Májer és Tóth, 2017 
75 Ferincz és Szabó, 2014, 36. o.�
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Z generáció és a rend�rség 
 
A 2018-as évben az rendészeti oktatási intézmények jelentkez�i között már 
olyanok is szerepeltek, akik a millenium idején látták meg a napvilágot. 
Szinte sokkoló lehet, hogy �k már egy új évezred szülöttei. Csakhogy a 
világot, amelyben feln�ttek, javarészt mi, az id�sebb generációk tagjai ala-
kítottuk. �k csak alkalmazkodtak hozzá és kihasználják az általa nyújtott 
lehet�ségeket. Így végs� soron a mi felel�sségünk, hogy képesek legyünk 
megtalálni a közös hangot velük. 

A rend�rség számos olyan lehet�séget kínál a mai fiatalok számára, 
amely okán igen vonzó pálya és munkahely lehet a szemükben. Vegyük 
most sorra ezeket. 

Egyfel�l, mint az a fentiekb�l is kit�nik a fiatalok érdekes, izgalmas, 
kalandos munkára vágynak, ahol a fontosak az emberi kapcsolatok. A rend-
�rségnél – ha némi szépítéssel is – mindez adott. Szépítésre azért van szük-
ség, mert tudjuk, hogy a rend�ri valóság távol áll a médiában mutatott, fil-
mekben látható folyamatos pörgést�l, el kell ismerni, hogy vannak ese-
ménytelen id�szakok is a szolgálatellátások során. A munka viszont semmi 
esetre sem kiszámítható, és lehet�séget biztosít a szakmai fejl�désre, így az 
önkiteljesedés egy formája is lehet.  

Fontos az is, hogy tudjuk: nincsenek magányos h�sök, a rend�rnek min-
dig csapatban, de legalábbis egy társsal kell dolgoznia, és általában tudnia 
kell csapatban gondolkodnia. Szintén hatalmas el�ny, hogy rendkívül stabil 
szervezet – szinte közhelyes, de tény: rend�rre mindig is szükség volt és 
szükség lesz.  

Ezek tehát olyan pontok, amelyekre a szervezet építkezhet – tudatos és 
a fiatalokhoz hitelesen szóló toborzás és oktatás révén. 

Amit a szervezet egyel�re nem tud megadni – sok más szervezettel 
egyetemben – az a rendkívül fejlett technológiai háttér. Törekvések termé-
szetesen vannak, de akárcsak az oktatás keretein belül, itt is elmondható, 
hogy a magánéletben használt eszközök messze modernebbek lehetnek, 
mint a munka során alkalmazottak. A rugalmasság szintén érdekes kérdés, 
elvégre ez bizonyos munkakörök esetében nem okozhat gondot, míg mások 
kapcsán kivitelezhetetlen.  
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A Z generáció számára nem feltétlenül a fizetés lesz az els�dleges mo-
tiváló faktor – vannak olyan tényez�k, amelyek viszont az általuk keresett 
boldogság és stabilitás szempontjából szintén lényegesek lehetnek. Ha az 
olyan elemek, mint a kiöltözés, vagy a munkába való megérkezés-onnan 
való távozás rutinja jelent�s számukra, akkor nem elrugaszkodott ötlet azt 
feltételeznünk, hogy a munkahely komfortja fontos lesz számukra. A már 
ismertetett kutatások alapján látható az is, hogy a képi világ meghatározó a 
számukra, így hát fel kell tennünk azt a kérdést is, hogy vajon milyen „lát-
ványtervet” várnak majd el a munkaadótól? Vajon a szolgálati helyiségek, 
a szolgálati gépjárm�vek, vagy az egyenruhák képi világa megfelel� lesz a 
számukra, vagy ennek kapcsán is fontos teend�k várnak ránk? A szervezet 
rendkívül nagy el�nye, hogy feladata olyan, a társadalom szempontjából 
jól körvonalazható és hasznos tevékenység, amelyért megéri tenni, és 
amely lehet�séget ad az intrinzik motiváció szociálpozitív megélésére, de 
a toborzás szempontjából vajon mennyire kell a jelenben a jöv�t mutat-
nunk? És mennyire kell a jelen valóságát, ha nem is futurisztikussá, de leg-
alábbis innovatívabbá, csalogatóbbá tenni? 

A belép�k szempontjából ugyanakkor talán a legizgalmasabb kérdés, 
hogy mit tudnak kezdeni ezzel a jellegéb�l adódóan hierarchikus, parancs-
uralmi rendszerrel? Miként alakul esetükben a tekintély – hiszen az � értel-
mezésükben a tiszteletet mindenkinek ki kell érdemelnie. Vajon lehet-e 
ebbe olyan rugalmasságot csempészni, ami a fiatalok hosszútávú megma-
radását, mi több: boldogságát el�segíti úgy, hogy a szervezet alapvet� jel-
lege nem változik meg?  

Úgy vélem vannak eszközök, amelyek segíthetnek. A gyakorlaton lév� 
tanulók jelenleg is kapnak mentort maguk mellé, akik tapasztalt rend�rök, 
és akik visszajelzést adhatnak számukra, egyúttal az addig tanult elméletek, 
jogszabályok gyakorlatba való átültetését is megmutathatják. A bevonódás, 
a szakmai gyakorlatok, tapasztalatok, életszer� példák mind olyan ténye-
z�k, amelyeket a fiatalok egyébként is fontosnak éreznek a felkészültségü-
ket segítend�.76 A rendszerben jelenleg is m�ködik teljesítmény-értékelés, 
ám a humán szakterület számára érdekes feladatot jelenthetne, hogy miként 
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76 Havlí�ek, Dömeová és Hlavatý, 2018 
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lenne ez átalakítható, minél inkább objektíven az egyénre szabható. Szintén 
humánszakterületi – és persze jogszabályi – kérdéskör, hogy vajon az ok-
tatás átalakítható-e a jelenleginél gyakorlatiasabbá, több intézkedéstaktiká-
val, több gyakorló, de jelent�s tapasztalattal rendelkez� rend�r bevonásá-
val? Ez a fajta lehet�ség vélhet�en az id�sebbek számára is motiváló er�vel 
bírna, hiszen tudásuk megbecsültségének egy újfajta módja lehetne. 

Az 1. számú táblázatban látható egy SWOT elemzés, amelynek célja a 
rend�rség és a Z generáció viszonylatában meglév� er�sségek, gyengesé-
gek, lehet�ségek és fenyegetettségek jobb átláthatóságának biztosítása a 
stratégia-alkotás segítésének érdekében. 
 

  Pozitív Negatív 

B
el

s�
 té

ny
ez
�
k Er�sségek (Strenghts) Gyengeségek (Weaknesses) 

Érdekes, izgalmas munka Infrastruktúra 
Csapatmunka Munkahelyi komfort 

Stabil munkahely 
Munka-magánélet optimális egyen-
súlya 

Egyértelm� társadalmi haszon   

K
ül

s�
 té

ny
ez
�
k 

Lehet�ségek (Opportunites) Fenyegetettségek (Threats) 

Szervezett toborzás Kiszámíthatatlan munkaterhelés 
Média megjelenés Csökken� munkaer�-létszám 
Mentorálás  Növekv� munkaer� hiány 
Szakmai gyakorlatok növelése 
az oktatás során Növekv� átlagéletkor 
Egyénre szabott teljesítmény-
értékelés   

1. számú táblázat 
 
Összegzés 
A rend�rségnek több fronton is érdemes lehet elgondolkodnia a jöv�t ille-
t�en, de a jöv� felé irányuló lépéseket mindenképp a jelenben kell megten-
nie. Más szavakkal már most fel kell készülni a fiatalok elvárásaira annak 
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érdekében, hogy toborzásuk, kiválasztásuk és szervezetben való megtartá-
suk eredményes legyen. 
A Z generáció csak egy a sok újabb közül – hiszen már az alfa generáció 
képvisel� is jelen vannak a társadalomban – és a fejl�dés vélhet�en nem áll 
meg, de még csak vissza sem lassul belátható id�n belül.  
Így végs� soron lényegtelen, hogy milyen címkét teszünk a fiatalokra – a 
címkézéssel legjobb esetben el�segítjük a m�ködések megértését, legrosz-
szabb esetben infrahumanizáljuk77 �ket –, a lényeg, hogy a világ pörg� rit-
musát felvéve folyamatosan és tudatosan készüljünk a jöv�re. 
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