Doktori (PhD) értekezés

T6zsér Erzsébet
2022



NEMZETI KOZSZOLGALATI EGYETEM

RENDESZETTUDOMANYI DOKTORI ISKOLA

Tozsér Erzsébet

A Magyar Rendorség szervezeti kulturajanak fobb jellemz6i

szervezetpszichologiai vizsgalatok eredményének tiikrében

Doktori (PhD) értekezés

Témavezeto:

Prof. Dr. Kovacs Gabor r. vezérérnagy

Tars-témavezeto:

Prof. Dr. Pap Andras Laszlé, DSC

Témavezeto alairasa Tars-témavezeto alairasa

BUDAPEST, 2022



Tartalomjegyzék

TArtAIOMJEEYZEK ...t 2
BEVEZETES .....ovtititiiiiiiiiiseiiessies s 5
El6zetes elvarasok — hipotézisek ...............cccccoiiiiiiiiiiii e 8
1. FEJEZET — ELMELETI MEGFONTOLASOK ........cccovvvimmiiinnriierinniien, 13
1.1. Szervezeti kultiira és szervezetpszichologia...................ccccooiiiiiiiiicnienne 13
1.1.1. A szervezetpszicholdgia gYOKETIel........ooverieiiiiieiiiise e 13
1.1.2. A szervezetpszichologia 0 teriiletei: szervezeti kultara és klima............. 19
1.1.3. A vVeZetOl MAZALATLAS ...c.veveiieeiiiieesieere et 24
1.1.4. AZ X €S Y @IMEICT ...ooiviiiiiiii e e 38
1.1.5. Szervezetpszichologiai vizsgalatok és szervezetfejlesztés..........coournnnnnn. 40
1.2. Specialis szervezet — a rendvédelem.....................ccoooiiiiiiiiinii 46
1.2.1. A biirokratikus szervezeti mUKOAES ..........ccoevviiiiiiiiiiieiicieese e 46
1.2.2. A rendvédelmi szervezeti Kultira..........ccoooveiiiiiiiiiiiic e 48
1.2.3. Kitekintés — renddrségi szervezeti kultlra és foglalkozasi kultura........... 50

1.3. Korunk valtozasi sziikséglete — az uj generaciok okozta kihivas a rendészetben
................................................................................................................................ 56
1.3, 1 A QENETACIOK ..o 56
1.3.2. Generacids kihivas a rend€szetben............ooovvviiiiiiiiic i 59

1.3.3. A renddri szervek utanpotlasi nehézségei és megoldasaik az USA-ban...63
2. FEJEZET - SZERVEZETPSZICHOLOGIA A MAGYAR RENDORSEGEN76

2.1. A Magyar RendOrség SZervezete. ...............cccooovvrmieniiiiienieinienee e 76
2.1.1. A modern Renddrség torténeti atteKintése .........ccoovvvvvirieeiiieiiiieciieiinenn 76
2.1.2. A szervezetet érintd események és valtozasok a XXI. szdzadban ............ 78

2.2. A Magyar Rendoérségen folyo pszichologiai munka fejlédése ................... 83
2.2.1. A renddrségi vezetdi munka tdmogatasa szervezetpszichologiai vizsgalatokkal
............................................................................................................................. 90
2.2.2. A kotelezd szervezetpszicholdgiai adatgylijtések a szervezetben............. 94

2.3. Szervezeti vizsgalatok a Magyar Rendorségen ...............c...cccooviiieniinnnnne 96
2.3.1. A szervezet kiilsO atvilagitasa a rendszervaltast kovetden.............ceeneee. 96
2.3.2. A szervezet belsd Atvilagitasa ........cccvvveiiiiiiiiiiie 98

2.3.3. A munkahelyi egészségpszicholdgia €s stresszterheltség vizsgalata ........ 98



2.3.4. Munkahelyi stressz és ki€gés vizsgalata ............ccovvvviiiiiiiiiiiiciic 99

2.3.5. Szervezetfejlesztés és vezetési funkcidk Osszefiiggésének vizsgalata ....100

2.3.6. Szervezeti kultura vizsgalat a rendvédelmi szerveknél..............ccocveeneee. 100
2.3.7. OSSZEEZES ..cvvveevevieeerereee ettt 101
2.4. A megye és eddigi vizsgalatok a megyében...................ccoooiiiiiiiie 102
2.4.1. A megye JellegzeteSSEEei .....uuvuiiiiiieriiiie e 102
2.4.2. Megyei szervezeti Vizsgalatok .........cccccveiiiiiiiiiiiiiiie e 104
2.4.3. OSSZEEZES c.vuvevvrreeerereeererereseseses s s s s s s s s s s s s en s s s s s s s s s s ennas 107
3. FEJEZET - SZERVETPSZICHOLOGIAI VIZSGALATOK BEMUTATASA
.................................................................................................................................. 109
3.1. A rendorségi szervezetpszichologiai vizsgalatok.....................c.cccoeen 109
3.2. Az elsé szervezetpszicholégiai vizsgalat 2018-ban............c..cccooceeeins 112
3.3. A masodik szervezetpszicholdgiai vizsgalat.........................coooiin 117
3.3, 1. MOASZEITAN ...ttt 117
3.3.2. A szervezeti felEPitese.......oivviiiiiiiiiiiiie e 118
3.3.3. A vizsgalati eredmeények .........ccooeeiiiiiiiiii e 122
3.3.4. Az interjuk tapasztalatai.........occeeiieiiiiiiieiie e 134
3.3.5. O557egz€s €5 KOVELKEZLEESEK ....vvvivviririiirireiceeieicie e 136
3.4. Két kapitanysag szervezetpszichologiai vizsgalati eredményeinek osszehasonlitasa
¢és a levonhato vezetéselméleti kovetkeztetések ... 140
3.4.1. A VIZSZALAtOK ... 141
3.4.2. OSSZENASONIIAS ......vovevveeeeeeee e, 153
3.4.3. KOVELKEZIETESEK ...cuvviiiiiieiiii e 154
3.5. Az 1j generaciok szervezeti helyzetét felméré vizsgalat.......................... 157
3.5.1. A téma relevanCidja........ccooviiiiiiieiceec e 157
3.5.2. MOASZEITAN ...ttt 158
3.5.30 A VIZSZANAL. ..ot 163
3.5.4. Kovetkeztetések €s javaslatok.........cccoviiiiiiiiiiiiiie 192
3.5.5. OSSZEEZES .vvveivveeiereee ettt 195
4. FEJEZET - KOVETKEZTETESEK ES OSSZEGZES ..........cccooovvrmnrriinnnn. 196
4.1. A szervezetpszichologiai vizsgalatok tanulsagai .....................c.coo. 197

4.1.1. A vizsgalatokbol levonhat6 kovetkeztetések és a hipotézisek vizsgéalatal97

4.2. Fejlesztési lehetoségek, javaslatok.................ccooooiviiiii, 204
4.2.1. CEIKIUZES ...ttt 204
4.2.2. Fejlesztési lehetOs€gek €s akCIOterv.....couvviiiiiiiiiiiiiiiiiecie e 208



4.3. A szervezeti SZEMICICEVAILAS ..........ooviiieei e 211

4.3.1. A parancsnoki gondosKOdAS...........ccvrieiiiiiiiiiiiis e 211

4.4. A kutaté munka osszegzése, uj tudomanyos eredmények........................ 223
FELHASZNALT IRODALOM .........cooooiiuiiieiieieieeieeeeeeeseeaeseese s, 228
Jogszabalyl hivatkoZASOK ..........ccooiiiiiiiiii e 237
Internetes fOrrasok:.......cvviiiiiiiiiiiii i 238
MELLEKLETEK ........ccooovviimiiiiniiineiiesesissesssesessss s 240
1. sz. melléklet ORFK szervezeti abra..........ccccovvviiiiiiiiiiiiiiie 241

2. sz. melléklet szervezetpszicholdgiai vizsgalat interji kérdéssor .................. 242

3. sz. melléklet szervezetpszichologiai vizsgalat kérdOiv........coeviiiieniininnne 243

4. sz. melléklet szervezetpszicholdgiai vizsgalat vezetdi interjl .........cocveeneee. 245

5. sz. melléklet generacids kutatas parancsnoki KErdéssor............cvvvvviveninnne 246

6. sz. melléklet generacids kutatas YZ és Z generacio kérdéssor ............oveunn. 249

PUBLIKACIOK JEGYZEKE ....ocooooeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e er e 252



BEVEZETES

A disszertacidé célja a Magyar Renddrség szervezeti kultirajanak szervezetpszichologiai
vizsgalatok segitségével torténd bemutatdsa. A szervezet immar tobb, mint 100 éves
torténetének utdbbi 30 évében is szamos szervezeti valtozas tortént, amelyek probara tették a
szervezet és dolgozoi alkalmazkodoképességét és természetes modon hatdssal voltak a
szervezeti kultara alakuldsara is. Befolyasoltdk ezt a tarsadalmi valtozdsok és a technikai

fejlédés okozta atalakulés is.

Egy intézmény szervezeti kultiraja annak ellenére, hogy a nemzeti kultaraba és a kor
kultarajaba teljes mélységében beagyazott, mégis teljesen egyedi és a foglalkozashoz, a
szervezethez kotott sajatsdgokat képezi le, olyan forman, hogy évtizedeken ativeld

folytonossagot és rendszert biztositson a szervezet minden tagja szdmara.

2008-ban bekeriilve a szervezetbe csodalattal tekintettem a rend6ri hivatas koré szervez6do
szervezeti kultirara, amely nemes, kozszolgalati jellege mellett, olykor ellentmondasos.
Rend6rségi pszichologusként dolgozva ez id6 alatt nagyon sokat tanulhattam a szervezetben a
szervezetrdl és a szervezet tagjairol. Igy lehetéségem volt megismerni az allomany és a vezetSk
aldozatos munkdjat, a szervezeti kapcsolatok rendszerét, ezt a kiilonleges kozeget, amelyet
szervezeti kulturanak neveziink. Melynek szamos aspektusa marad rejtve a kiils6 szemlélok
eldl. Ennek a specialis kdzegnek az emberi kapcsolatokra, egyénekre és szervezeti miikodésre

gyakorolt hatasa és annak befolyasolasi, fejlesztési lehetdségei érdekelnek.

Ugy gondolom, hogy a rend6rségi specialis szervezeti kultira hatdssal van a szervezeti tagokra
¢és a szervezet miikodésére, és ennek feltérképezésére a szervezetpszichologiai vizsgalatok
tokéletesen alkalmasak. Ezen jelenségek megismerése, tudatositasa a szervezet szempontjabol
IS nagyon fontos. Hiszen ahhoz, hogy barmilyen valtoztatasi, fejlesztési folyamatba bele
lehessen fogni, ismerni kell a jelen allapotot. Tehat a szervezetpszichologia tudomanya a
gyakorld vezetOk szdmara hasznos informaciokkal szolgalhat dontéseik megalapozott
meghozataldhoz, illetve a problémahelyzetek adekvat kezeléséhez. Ezért igyekszem bemutatni
a szervezetpszicholdgia és vizsgalati modszereinek renddrségi létjogosultsagat az olvaséd
szdmara, megvilagitva az éltala feltarhatd szervezeti specialitdsokat, a szervezeti kultura

renddrségi sajatsagait.



Disszertacidmban bemutatom a szervezetpszichologiat mint tudoményteriiletet, a modern kori
Renddrséget ¢és a szervezetben lezajlott szervezetpszicholdgiai témdju felméréseket,
vizsgalatokat, a t¢émam relevanciajanak mértékéig. Ezt kovetden a sajat vizsgalataimat mutatom

be részletesen a 3. fejezetben.

Az els6 ilyen vizsgalat (3.2. alfejezet) végrehajtasara 2018 tavaszan kertilt sor, mely soran csak
az adott kapitanysag allomanydnak véletlenszertien kivalasztott 20%-a keriilt megkérdezésre
azzal a kérdéssorral, amelyet a késobbi vizsgalatok soran alkalmaztam az interjuk esetében. A
vizsgalat elvégzése, és bizonyos szervezeti jellemzOk leirasa mellett, ennek az interju

metodikanak a kialakitasa volt.

A masodik vizsgalat (3.3. alfejezet) esetében, 2018 nyaran egy rendérkapitanysag atfogo, teljes
1étszdmos vizsgalataval zajlott, interju és kérddiv egyidejii alkalmazasaval. Eredményeként
pedig leirhattam a jelenlegi renddrségi szervezeti kultiraban megjelend szervezetpszichologiai
tendenciakat, a két atfogo szervezeti érzetet, amely befolyasolja a szervezeti tagok hangulatat,
kozérzetét. Az elsé a szervezeti igazsagtalansag-érzet, mely a szervezet elvarasai és keretei
kozti disszonanciabdl, illetve a relativ megfosztottsag-érzetbdl taplalkozik. A masik pedig a
dolgozdkat érintd negativ emberszemlélet, melyet egyrészt a hibakeresd miikodésmad,
masrészt a statisztikai szemléletmod éreztet a dolgozokkal. Ezek kovetkezményeként alakulhat

ki a tanult tehetetlenség érzete a személyekben.

A harmadik és negyedik vizsgalat (3.4. alfejezet) 2019-ben parhuzamosan zajlott két kisvarosi
renddrkapitanysag, szintén teljes allomanyos lekérdezése (interjuval és kérddivvel). Az
alfejezetben bemutatom a két vizsgalat eredményeinek Gsszehasonlitasaval a szervezeti kultara
aspektusabol a vezetoi attitid gyakorlati jelentdségét a Renddrség hierarchikus parancsuralmi
rendszerében. Ezzel bebizonyitva, hogy a McGregor-féle vezetéi emberszemlélet athatja az

adott szervezetet, miikodését és befolyassal van a szervezetpszichologiai mutatdokra.

Az utolso vizsgalat (3.5. alfejezet) 2020-ban az 0j generaciok szervezeti helyzetének
elemzésére késziilt, a parancsnoki és az 1990. januar 1. utan sziiltetett allomany
megkérdezésével. Itt bemutatasra keriil, hogy az j generaciok eltérd jellemz6i milyen hatdssal
vannak a szervezeti kultara 4talakuldséra és a korszellem milyen modernizacids kényszereket
r6 a Renddrség szervezetére. Ez a szervezeti mitkddés minden aspektusara — a toborzastol, a
felvételi eljarason, a képzéseken keresztiill egészen a munkafolyamatokig — kiterjedd

modernizécios igény, allandosulni latszik és egyre erdteljesebben jelentkezik.



Az utolso, 4. fejezetben az eredmények Osszegzése utan, a szervezeti Kkulturara,
szervezetfejlesztésre  vonatkozd megallapitasok taglalasan  keresztiil, a gyakorlati
hasznosithatosaguk koriiljarasa torténik a javaslatok Osszegylijtésének segitségével. A
szervezetben gyakran emlegetett vezetési kultGravaltids lehetOségét taglalom egy modern
vezetési modell rendérségi adaptalasaval, az utolsd (4.) alfejezetben pedig Osszegzem a
vizsgélatok eredményeit, azok tudomanyos értékét, korlatait és gyakorlati hasznosithatésagat

jarom koriil.



Elozetes elvarasok — hipotézisek

Az els6 két fejezetben attekintjiik a szervezetpszicholdgiai teriileteit, a szervezetek alapvetd
jellemzoit, a szervezetekrdl vald gondolkodas fejlodését a vezetés elméletek egymasutanjanak
segitségével, a szervezeti kultarat és kitériink a specifikus szervezetek, mint a Renddrség,
altalanos jellemzdire, és a szervezeti valtozasok menedzselési modelljére is. Megvizsgaljuk
altalanosan ¢és rendészet specifikusan az 0j generdciok munkaerdpiaci megjelenése okozta
szervezeti kihivasokat és azok kezelési lehetdségeit. Kiilon kitériink Douglas McGregor X ¢€s
Y elméletére, amelynek jelentdségét lathatjuk majd abbol, hogy a biirokratikus, hierarchikus

szervezetek esetében egyértelmiien az X emberszemélet a szervezet alapbeallitddasa.

A Magyar Renddrséggel kapcsolatosan Heidrich szervezeti kulttra felosztasat! attekintve az

alabbi megallapitasokat fogalmazhatjuk meg a szervezeti jellemzoket illetéen:

- Gazdasagi kornyezet — erdteljesen befolydsolja a szervezet miikddését, hogy vannak
versenytarsai, vagy monopol helyzetéb6l addéddéan a biirokratikus szervezetek
sajatsagait Olti magara és nem koveti gyorsan a kdrnyezeti valtozasokat. a szervezet. —
Ebben a tekintetben ambivalens helyzetben van a Renddrség. Hiszen egyrészt
kozszolgalati, allami szervként, monopol helyzetben van, de ugyanakkor a jelen
munkaerdpiaci  viszonyok kozott a  tobbi, civil munkaltatoval erdteljes
versenyhelyzetben van a tehetséges munkavallalokeért.

- Frtékek — a mindenki altal elfogadott szervezeti értékek, amelyek dilemma
helyzetekben vezérelvként mitkkddhetnek. — A Renddrség mottdja, a ,,Szolgdlunk és
védiink!”, amit vezérelvkeént is értelmezhetiink, hiszen az esetek tobbségében dilemma
helyzetekben ez alapjan dontenek a renddrségi dolgozdk. A renddr hivatas alapja a koz
szolgalata és az emberek segitése. De a kép mégsem ennyire egyszerii, hiszen mint
ahogy kordbban mar kitértiink ra gyakran egy dimenzid két szélsésége parhuzamosan
van jelen a szervezetben, mint értékrendi elvards. A belsd fliggés — fiiggetlenség
dimenzid esetében egyszerre elvaras az 6nallo, fiiggetlen cselekvés (intézkedés) és az
Osszehangolt, koordinalt tevékenység. A mindennapi munkavégzésiik sokszor magaban
rejti a kockazatvallalast, de ugyanakkor szervezeten beliill az 0ndllo, innovativ

kezdeményezeseket nem engedi az erdteljes hierarchikus felépités, igy a

! Heidrich B. (2019) Szervezeti kultlra re-loaded. In: Laszl6 Gy.; Németh J.; Sipos N. (szerk.) Vezetd és
menedzser: Emlékkotet Farkas Ferenc sziiletésének 70. évfordulojara. Pécsi Tudomanyegyetem
Kozgazdasagtudomanyi Kar Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézet, Pécs, 353-367.



kockazatkeriilés érvényesiil. A teljesitményorientacio tekintetében elismerik a szakmai
sikereket, érdemeket, de mint minden hierarchikus, biirokratikus szervezet esetében,
érvényesiil a szenioritas, az iskolai végzettség €s a beosztas alapjan vald forras elosztas
elve is. Kifelé elvarja a szervezet a konfliktustiirést, mig szervezeten beliil a
konfliktuskeriilés erdteljesebben érvényesiil. Egyszerre mikodik nyilt és  zart
rendszerként, és rovid és hosszu tava idGorientacié is parhuzamosan jelenik meg a
szervezetben. A human orientacié (feladatorientaltsag — kapcsolatorientaltsag) és cél-
vagy folyamat orientacio a vezet6i attitiidot jellemzik, igy szintén parhuzamosan jelen
lehetnek a szervezetben, az adott szakteriilettdl, feladattol és a konkrét egyéntdl
fliggden,

Hosok — vagy példaképek, akik a kultara értékeinek, elveinek nyilvanos hordozoéi. Az
ujoncok szamdra Ok a viselkedési modellek, személyiikben megtestesiil a vallalati
értekrend, legendak keringhetnek roluk. — A Renddrség hdsei, vagy példaképei terén
ugy tinik, hogy kozszolgalati szervként szintén kettds valasz adhat6. A hosok,
példaképek egy része a hivatds mentén alakulnak, olyan ,,zsaruk”, akik a szakmai
vonalon mutatnak kimagaslot. Szolgalnak és védenek, munkavégzésiik szakszert,
jogszerl €s szolgalatszerii. Mivel sajndlatos moédon ez nem minden esetben jar egytitt
nagy anyagi megbecsiiltséggel, igy érthetd, hogy megjelennek mas tipusok is a fentebb
taglalt értékrendi parhuzamossagok nyoman.

CeremoOnidk és szertartdsok — olyan rendszeresen ismétlédé rendezvények, melyek
Osszetartjdk a csoportot, erdsitik a szervezethez, a szervezeti értékekhez wvalo
kotddésiiket és hagyomanyt teremtenek. Ezek mindig valamilyen érték felszini
megnyilvanulasi formai. — Az linnepségek, allomanygyiilések mindig is szerves részei
voltak a renddrségi szervezeti kulturdnak. Természetesen ezt a teriiletet is érintette a
technika fejlodése €s persze a pandémias helyzet is. De alapvetéen a kozos
munkavégzés kovetelte 0sszehang €s bizalom elkeriilhetetlenné teszi az informaélis
»csapatépitést”, amelynek a szervezetben szintén vannak hagyomdényai. Ennek pedig
mogottes értékei a lojalitds és az Osszetartds, amely nagyon fontos épitd kdvei a
szervezetnek.

Kulturalis halézat — ami a kulturalis elemek terjedési kozege, lehet ez formalis (kor
email), de jellemzden inkabb az informalis kommunikécios csatorndkat (pl.: Facebook
csoport, pletyka) jelenti. — A parancsnoki informacios lanc régi eszkéz a Renddrség
szervezetében az informaciok terjesztésére. Mara a kor email is teljes jogu tagja a

repertoarnak. Informalis fronton pedig szinte minden kisebb szervezeti elem tagjai
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valamilyen a kozosségi halon szoveges iizenetek tovabbitasara alkalmas (Messenger,
Viber...stb.) csoportba tomdriilnek, amelyen az informacidok azonnal elérhetéek a
csoport minden tagjanak — ahogy a kor koveteli. Ezek tartalma és hangulati szintje az

adott szervezeti elem, csoport mindennapjait jol tiikr6zi.

Ezek alapjan érthetd azon feltételezés, hogy a specialis szervezeti jellemzOk, hatést
gyakorolhatnak a szervezet tagjaira ¢s a koztilk 1évé kapcsolatokra, igy befolydsolva a
szervezeti mikodést, kialakitva egy jellegzetes szervezetpszichologiai tendenciat, dinamikat,
szervezeti kulturat. Ezeknek a specifikus szervezetpszichologiai tendencidknak a

megragadasara és jellemzésére alkalmasak lehetnek a szervezetpszichologiai vizsgalatok.

fgy az 1. hipotézisem: (H1) A renddrségi szervezeti kultirdt specidlis szervezetpszicholégiai
dinamika jellemzi, mely feltdirhato szervezetpszichologiai vizsgalattal. A szervezetpszichologia
segitségével megvizsgalt szervezeti kultra megismerése lehetGséget teremt annak

fejlesztésére, jobbitasara is.

Ha azon feltételezést elfogadjuk, hogy a kiilonleges szervezeti jellemzok specialis
szervezetpszichologiai tendenciat alakitanak ki, akkor felmeriilhet a kérdés, hogy milyen egyéb
tényezOk befolyasolhatjak ezeket a dinamikakat egy specifikus szervezet keretei kozott. Ezen

tényezok feltérképezése a gyakorlati hasznosithatosag miatt is kulcskérdés.

Természetesen a szervezetpszicholodgiai vizsgalatok leirdsa nemcsak a teljes szervezet
jellemzésére szolgal, megmutatja az intézményen beliili szervezeti elemek egyedi sajatsagait is.
Ezzel elérve azon szervezetfejlesztési célt, hogy feltarva a problémak, konfliktushelyzetek
hatterét, lehetdséget teremtsen a vezetok szamara a beavatkozasra, a miikddés javitasara,

fejlesztésére.

Tehat a 2. szamu hipotézisem a kovetkezo: (H2) A szervezetpszichologiai vizsgalatot kévetéen
az altalanos szervezetpszichologiai dinamika leirdsa mellett, lehetéség van az adott szervezeti

elemhez kotott egyedi jellemzok feltardsara is.

A szervezeten beliili befolyasold tényezOk koziil a vezetdi hozzédallassal érdemes lehet
kiemelten foglalkozni, annak ellenére, hogy a Magyar Rendérség sok jellemzdjében
homogénnek tekinthetd. Ehhez szintén a szervezetpszichologiai felmérés eszkozét segitségiil
hivva, két szervezeti elem vizsgalatanak osszevetésével kimutathat6 lehet a vezetdi beallitodas

erdteljes hatasa a szervezeti kozegre, miikodésre.

Tehat 3. hipotézisem szerint: (H3) 4 szervezetpszichologiai dinamikdra hatdssal lehet a vezetdi

bedllitodas egy hierarchikus, parancsuralmi rendszerben is. Ennek bizonyitasa kiemelt
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jelentéségl, hiszen ezzel azt tAmasztjuk ala, hogy a specifikus szervezeti kultura és a formalis
szabalyzok altal egységesitett hierarchikus, parancsuralmi rendszer élhetdségét, viselhetdségét,
egy informalis tényezd, a parancsnok beallitodasa egyértelmilen befolyasolhatja. Ennek
természetesen messzemend kovetkezményei lehetnek a gyakorlatban, a vezetokivalasztas

tekintetében.

Az 1ij generaciok munkaerdpiaci megjelenésével a munka vilaga is atalakuldsra kényszertilt, az
uj generaciok korabbiaktol ¢élesen elkiiloniilo gondolkodasmodja és elvarasai révén.
Természetesen a munkavallaloi elvarasrendszer atalakulasa tarsadalmi szinten is zajlik és a
technologiai fejlodes, illetve a globalizacio is hatdssal vannak rd. Mindezzel egyiitt érdemes
megnézni, hogy egy specifikus, hagyoményos értékrendii szervezet, mint a Rendérség, hogyan
boldogul korunk munkavallaloival. Ennek feltardsa is lehetséges szervezetpszicholdgiai
vizsgalattal, hiszen feltételezhetjiik, hogy az 0j generaciok eltéré jellegzetességei indukalnak

bizonyos szervezeti miikodést és szervezetpszicholdgiai jellemzoket, tendenciakat.

Ezek vizsgalata miatt 4. hipotézisem feltételezi, hogy: (H4) Az uj generdciok eltérd jellemzdi a
szervezetpszicholdgiai  dinamikara gyakorolt hatdsa  kimutathato egy hierarchikus,

parancsuralmi rendszerben is.

Az 5. hipotézisem pedig felveti, hogy: (H5) Szervezetfejlesztési eszkozok sziikségesek a
szervezet reagaldasahoz azon tendenciakra, amelyeket az uj generdaciok munkaerdpiaci jelenléte

indukal.

Vagyis a feltételezéseim mentén haladva, a szervezeti altalanos szervezetpszichologiai
jellemzok mellett, feltarhatjuk a szervezeti elemek egyediségét is, amelyet olykor a formalis
szervezeti szabalyzoktdl eltérden informalis tényezdk befolydsolhatnak, mint a vezetdi
beallitodas. Ezzel parhuzamosan tanui lehetiink az 0 generacidk szervezeti megjelenésének,
mely hatas szintén kimutathat6 szervezetpszichologiai vizsgalattal, és az ehhez valo szervezeti
alkalmazkodas szervezetfejlesztési eszk6zok alkalmazasat koveteli. Tehat a késdbbiekben
bemutatott vizsgalatoktol az alabbi hipotézisek igazolasat varom. Ezek Osszegezve a

kovetkezok:

H1: 4 renddrségi szervezeti kulturat specialis szervezetpszichologiai dinamika jellemzi, mely

feltarhato szervezetpszichologiai vizsgalattal.

H2: A szervezetpszichologiai vizsgalatot kévetéen az altalanos szervezetpszichologiai dinamika

leirasa mellett, lehetoség van az adott szervezeti elemhez kotott egyedi jellemzok feltarasara is.
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H3: A szervezetpszichologiai dinamikdra hatassal lehet a vezetdi beallitodas egy hierarchikus,

parancsuralmi rendszerben is.

H4: Az uj generdcidk eltérd jellemzdi a szervezetpszichologiai dinamikdra gyakorolt hatasa

kimutathato egy hierarchikus, parancsuralmi rendszerben is.

H5: Szervezetfejlesztési eszkozok sziikségesek a szervezet reagalasahoz azon tendencidkra,

amelyeket az uj generaciok munkaerdpiaci jelenléte indukal.
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1. FEJEZET — ELMELETI MEGFONTOLASOK

1.1. Szervezeti kultura és szervezetpszichologia

A szervezetpszichologia az egyének és csoportok magatartasat vizsgalja tudomanyosan
formalis szervezeti koriilmények kozott. A szervezet mitkodését elsédlegesen a személyek
viselkedési mintazata hatarozza meg Katz ¢s Kahn (1978) szerint. A viselkedésnek a mintazata
pedig egyben azt is jelenti, hogy egyfajta rdkényszeritett struktira eredményezi azt. A
szervezetekben ez a struktira a szervezeti szabalyzokbol, irdsos munkakdri leirasokbol ered.
Ezzel parhuzamosan a szervezetekben jelen van egy értékrend is, amelyet az alkalmazottak be
akarnak tartani, amely a szervezeti tagok egyiittmiikodését jellemzi.? Ez a leiras is jol mutatja,
hogy a szervezetekben irott €s iratlan, formalis és informalis szabalyrendszerek vannak
egyszerre jelen, és hatarozzak meg a szervezeti miikodést. Ennek megragadasara torekszik a

szervezetpszichologia.

1.1.1. A szervezetpszicholégia gyokerei

Mig a pszicholdgusok a személyeket allitjak vizsgaldédasuk kozéppontjaba, a szocioldgusok
pedig a személyt koriilvevo kornyezetet, a szocidlpszichologia a kettd kozott &tmenetet képezve

az egyén tarsas mitkodésével foglalkozik.®

Az els6 szocialpszicholdgiai kisérleteket 1897-ben jegyezték. Az egyik elsé vizsgalat Triplett
neveéhez kothetd, aki laboratoriumi koriilmények kozott probalta meg a ,,tarsas serkentés” nevii
jelenséget vizsgalni. A vizsgalatdban a kisérleti személyeknek damilt kellett egy orsora
feltekerniiik, a feladat végrehajtasa soran egyértelmiien jobb teljesitményt nyujtottak, ha nem
egyediil kellett végrehajtaniuk. Ugyanekkor Ringelmann a viselkedés épp ellenkez6
tendenciajat mutatta be, a ,,tarsas lazsalas” jelenségét, amely abban a helyzetben jelentkezik,
amikor nem lehet pontosan tudni, hogy ki mennyit tesz, mint példaul kotélhtizas esetén,
ilyenkor az egyének hajlamosak kevesebb energiat befektetni, mintha egyediil dolgoznanak.*

Ezt kovetden, az 1900-as évek elején William McDougall ,,Bevezetés a szocialpszicholdgiaba”

2 Jex, S. W. & Britt, T. W. (2014). Organizational Psychology: A Scientist-Practitioner Approach. (3rd ed.) John
Wiley & Sons Inc., Hoboken, New Jersey.

3 Flood, F. (2017). Social Psychology of Organizations. In: Farazmand, Ali (Ed.) Global Encyclopedia of Public
Administration, Public Policy, and Governance, DOI 10.1007/978-3-319-31816-5 3059-1.

4 Nguyen Luu, L. A. (2000). A szocialpszichologia alapkérdései. In: Oldh A. és Bugan A. (szerk.) Fejezetek a
pszichologia alapteriileteib6l. ELTE Eotvos Kiado, Budapest, 277-334.
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cimmel megjelent irasa tette le az j tudomanyteriilet alapjait, amely igy mar elhatarolddott a
szocioldgiatol és az altalanos pszichologiatol. De tudomanyteriiletként valo elismerése az 1930-
as évekig varatott magara, amikor Kurt Lewin alapit6 atyaként 6tvozte az addigi nézépontokat,
a belsé ¢és kornyezeti tényezOket, amelyek hatassal vannak a személy viselkedésére és

észlelésére.®

A szervezet, mint pszichologiai vizsgalat ala helyezett emberi csoportosulasi forma,
tudoményos definidlasra szorul. Ezt Dobadk ¢és Antal a kovetkezOk szerint tették meg: ,,A
szervezetek olyan, emberek ¢és targyak alkotta rendszerek, amelyek tartos célt kovetnek,
tovabba formalis struktaraval és célszerli szabalyokkal rendelkeznek. A modern szervezetek ...
elsdsorban valamilyen tarsadalmi igényt kielégitd termékeket allitanak eld, vagy
szolgéltatasokat nytjtanak. Tovabbi fontos jellemzdje a szervezetnek, hogy tagjai dnkéntesen
csatlakoznak hozza, onnan szabadon tdvozhatnak, valamint hogy a szervezeti és egyéni célok
eltérhetnek egymastdl.” ® Természetesen rengeteg definiciét taldlunk a szakirodalomban,
viszont ebben az esetben roviden, tomdren a meghataroz6 paraméterek szambavételével kertil
leirasra a szervezet fogalma. Igy lehetéséget adva arra, hogy pszichologiai vizsgalatok targyava

valhassanak a szervezetek.

A szervezetpszicholdgia kutatasi teriiletének behatdrolasdhoz kiilonbséget kell tenniink a
formalis és informalis szervezetek kozott. Informalis szervezddés, amikor csak néhanyan
bizonyos tevékenységet egyiitt végeznek, példaul teniszezni jarnak. Oket nem koti szerzédés,
¢s altalaban a szervezddés élettartama sem jelentds, mindenképpen a résztvevokhoz kotott. Mig
a formalis szervezet alatt azt értjiik, ha az adott csoportosulas kifejezetten egy meghatarozott
cél teljesitésére 1étezik, és ez irdsban is rogzitésre kertil. Ezeket a hivatalos szervezeteket id6beli
folytonossag jellemzi, gyakran tulélve megalapitdikat is. © Természetesen a formalis
szervezetek esetében is parhuzamosan jelen vannak a fentebb is emlitett formalis és informalis

szabalyok, amelyek meghatarozzéak a szervezet miikdését.

A szervezetek jellemzoit vizsgéalva lathatjuk, hogy amikor egy feladat, vagy kitlizott cél
megvaldsitdsa tulmutat az egyének lehetdségein, akkor valik sziikségessé¢ a szervezet

létrehozasa. Vagyis a szervezetek harom {6 jellemzdje: (1) valamilyen céllal rendelkezik, amely

5 Im.: Flood, 2017

® Dobéak M. és Antal Zs. (2013). Vezetés és szervezés — szervezetek kialakitasa és mitkidtetése. Akadémiai Kiado,
Budapest, 116.

"Im.: Jex & Britt, 2014
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megvalositasa felé mozgositja eréforrdsait; (2) a fennmaradasra, az iddbeli folytonossagra

torekszik; (3) és a hatékony miikddés sziikséglete 1étrehivja az iranyitast a szervezetben.®

Csepeli Gyorgy leirasaban: ,,A szervezeteknek kitlintetett szereplik van a tarsadalmi 1ét
stabilizacidjaban. A szervezet altal 1étrehozott tarsadalmi valdsag, ugyanis teljes egészében
olyan emberi mii, mely célirdnyos, meghatarozott funkcidk ellatasara szakosodott cselekvés
terepe. A szervezetek minden egyes résztvevo szamara cselekvési lehetdséget biztositanak,
mikdzben a cselekvések egylittese a tarsadalmi fennmaradasat és alkalmazkodasat szolgalva
kollektiv jelentOségre tesz szert. A szervezet altal teremtett valésagban, miként a szinpadon egy
eléadasban, ellendrizhetové, atlathatova és elore jelezhetdvé valik az ido, a tér, az ok és okozat.
Minél totalisabb az ellenérzés, annél totalisabb a szervezet.” ® Ez a leiras j6l mutatja, hogy

milyen 4thato jelentdsége van a szervezeteknek, a szervezeti jellemzdoknek a szervezeti tagok

crer

A szervezetek jellemezhetdek strukturalisan és kulturalisan, amely tulajdonképpen a mikodési
modot és a 1égkort takarja. A szervezeti struktirat harom tényezé mentén irhatjuk le, (1) a
munkamegosztas, (2) a hataskor megosztas és (3) a koordinaci6. A munkamegosztas (1) a
szervezeti tagoltsag alapja, a folyamatok feladatokra bontasat és a feladatok egységekhez
rendelését jelenti. Ez miikodhet funkciok alapjan, szolgaltatasok, termékek szerint, illetve vevoi
karakterisztikumok (pl. teriilet) alapjan. Ezek szerint a szervezet lehet egy dimenzids,
amennyiben csak egyik munkamegosztast alkalmazzak, de lehet tobbdimenzios is. A hataskor
megosztas (2) olyan jogok birtoklasa, amelyek a feladatok ellatasahoz sziikségesek, és
kompetencia kovetelményeket €s feleldsséget hataroz meg az egyén, illetve szervezeti elem
szamara. Ezek mikodhetnek egyvonalasan, amikor a szolgalati Ut egységes és csak egy
felettestdl kaphat utasitast egy masik. De lehet tobbvonalas is, amikor tobb helyrdl kaphat
utasitast egy egység. A koordinacio (3) harom féle moédon valésulhat meg. Megoldhato a
rogzitett programok és tervek segitségével, ilyen a technokratikus koordinacio. A szervezeti
felépitésbél adodd koordinaciés megoldast nevezziik strukturalisnak. Személyorientalt
koordinaciorol pedig akkor beszélhetiink, ha a f6 cél a szervezeti kultira befolyasolasa, illetve
az egyén szervezeti célokkal valé azonosulasa. ° Természetesen a taglalt jellemzSk

tobbféleképpen kombinaldédhatnak.

8 Gyokér 1., Finna H., Krajcsak Z., Daruka E. és Szabo T. (2016). Szervezeti viselkedés: oktatdsi segédanyag.
Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem, Budapest.

% Csepeli Gy. (2015) A szervezkedd ember: a szervezeti élet szocidlpszichologidja. Kossuth Kiad6, Budapest, 3.
10im.: Gyokér et al, 2016
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A szervezetek mikodésének leirdsara az alabbi dimenzidkat kell attekinteniink még. Az, hogy
a dontések milyen szinten sziilethetnek meg, azt a centralizacio — decentralizaci6é dimenzidval
jellemezhetjiik. Altaldban a probléma, vagy feladat méretétdl és jellegétél fiiggden dél el, hogy
mely szintre keriilhet a kezelése, illetve gyakran a két széls6ség kozott ingadoznak a
szervezetek. A hierarchizaltsdg foka alapjan megkiilonboztetiink hierarchikus szervezetet,
amelyben négynél tobb vezetési szintet talalunk, sziik iranyitasi savval (az iranyitottak szama
alacsony), illetve lapos szervezetet, ha négynél kevesebb iranyitasi szintet latunk széles
iranyitasi savval. Fontos dimenzidja a szervezeti miikkodésnek az utasitdsok egységessége, mely
a leegyszeriibben azzal oldhato meg, ha mindenkinek csak egy kozvetlen folérendeltje van.!!

Tehat minden utasités a fels6 vezetés altal kitlizott célok teljesitését szolgalja.

A modern szervezetek, melyekben a tagok onkéntesen vesznek részt, vagyis részvallalasuk nem
tarsadalmi alapon meghatarozott, kialakuldsa a 16-17. szdzadra nyllik vissza, az elsd

manufaktirak megjelenéséig, a szerzédéses viszony létrejottéig. 2

A szervezeteket vizsgalva tobb nézOpontbdl kozelithetiink. A kiilonb6z6 megkozelitéseket
tekintem at ebben a bekezdésben. A klasszikus megkozelités Max Weber biirokracia leirasara
épit, melynek tényezoi: a racionalis szabalyok és folyamatok; a szigort ala- és folérendeltségi
viszonyok; az egyértelmii munkamegosztds a maximalis specializaciora épitve; a
targyilagossag, az érzelmektdl fiiggetlen miikddési mod; a szakmai hozzaértés az alapja a
felvételnek és az eldléptetésnek és az irdsbeliség megkovetelése. A magatartastudomanyi
megkozelités figyelembe veszi a magtartas atalakulasat a szervezetekben, amelyek a
fejlodéshez és a differencidlodashoz kothetdek. A szociotechnikai megkdzelités a technologiai
¢s a szocialis kozeg egyilittes értelmezését, egymasra hatasat vizsgalja. A kontingencia-elméleti
iranyvonal pedig a szervezet kornyezeti alkalmazkodasat vizsgéalja a szervezeti struktirak

alakulasa jegyében.'®

A szervezeti strukturdk jellemzdéen valtoznak, és inkabb kevert, hibrid formacidkban
miikddnek. Altalanossagban leginkabb a tevékenység kozpontt tagoltsag, a decentralizacio,
rugalmasan valtozé csoportok és halézatosodas tendenciai jellemzik a modern szervezeteket,
amelyeket a komplex, dinamikus és bizonytalan kornyezethez vald alkalmazkodas tett

sziikségszeriivé. 14

%im.: Gyokér et al, 2016
12 Ronay M. (2014) Szervezetfejlesztés a kozszolgdlatban, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, Budapest.
B im.: Gyokér et al, 2016
1% im.: Gyokér et al, 2016
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A Kkezdeteket a szervezetpszichologia esetében is az 1900-as évek elejére tehetjiik, amikor
Taylor nyoman fejlddésnek és novekedésnek indult a tudomanyos vezetésrdl valdo gondolasa,
illetve Weber nevével fémjelzetten a szervezeti struktura is tudomanyos leiras targyat képezte.
Az 1920-as és 1930-as évek a Hawthorne kutatasok®® jegyében teltek a szervezetpszichologia
szaméra is, Kurt Lewin ekkor emigralt az Egyesiilt Allamokba. Majd a II. Vilaghaborus és az
azt kovetd idoszak kedvezett a ,,Human Relations” nevili irdnyzatnak, amely az emberi
kapcsolatokat tette fokuszaba. Lewin munkassidga ekkor ért be, kutatokézpontot alapitott a
csoportdinamika vizsgalatara és a jol ismert harmas (autokratikus, demokratikus és laissez-fair)
vezetési stilus leirasara is sor keriilt. 1960-as ¢és 1970-es években az Amerikai Pszicholdgiai
Tarsasag (APA) bevezette az ,,Industrial/Organizational Psychology” elnevezést a 14. szamt
osztalyara. Ekkor mar tobbszintli nézépont uralkodik a munka-, és szervezetpszichologiaban,
¢s megndvekedett a figyelem az olyan addig kevéssé népszerli témdak irdnt, mint a stressz, a
munka-csalad konfliktusok és a nyugdijazas. Az 1980-as és -90-es években a novekvo
globalizacid atalakitotta a gazdasagot az egész vilagon, igy kialakitva az ideiglenes ¢€s esetleges
alkalmazotti viszonyokat, Gjra alkotva az ,,allas” fogalmat. Az 0j évezred bekdszontére olyan
technologiai fejlodést ért el a vildg, amely a globalizacidt tovabb erdsitette, és sokkal nagyobb
rugalmassagot kovetelt a munka megallapodasokat illetéen. Ugyanakkor ennek kdszonhetd a
munka és nem munka teriiletek kdzotti hatarok elmosodasa térben és idében egyarant. A 2008-
as recessziot kovetden az alkalmazotti viszony bizonytalansagai, és a munkanélkiiliség keriilt
elotérbe. De a nyugati tarsadalom jelenségei miatt fokuszba keriilt a nyugdijazas (eléregedd

populacio), a multikulturalis szervezetek miatt pedig a diverzifikalt munkakdzosség. '

Az Industrial/Organizational Psychology elnevezés két iranyzat dsszekapcsolodasat jeloli, az
»ipari”, vagyis munka- és a ,szervezeti” pszichologiat. Az alabbi tablazat jol mutatja a
megkiilonboztetést, miszerint a munkapszichologia a humanerdforrds menedzselésével
foglalkozik a szervezetben, mig a szervezetpszicholdgia célja megérteni és bejosolni a

viselkedést a szervezeten beliil.!’

15 Hawthorne-kisérletek: 1927-1932 kozott Elton Mayo vezetésével végezték a pszichés tényezdk (megvilagitas,
a munkanap hossza...stb.) termelékenységre gyakorolt hatasara vonatkozé kisérleteket. Kideriilt azonban, hogy
ezekkel a kdnnyen szdmszerlsithetd tényezdkkel nem lehet befolyasolni érdemben a termelést. A meghatdrozo
tényezOk a kdzhangulat, a munkatarsak kozotti jo viszony, és a hatékony vezetés. Ez a felismerés Hawthorne-
effektusként valt ismerté, és ennek koszonhetden a vezetéstudomanyban is szdmolni kezdtek a tarsas
Osszefiiggések és pszichologiai tényezdk erdteljes befolyasaval, ebbdl ndtte ki magat a ,,Human Relations” nevii
iranyzat. (forras: Klein S. (2016). Vezetés- és szervezetpszichologia. Edge 200 Kiado, Budapest.)

18 Im.: Jex & Britt, 2014

7 m.: Jex & Britt, 2014
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munkapszichologia szervezetpszicholégia
munkaerd-felvétel szocializacid
kivalasztas motivacio
osztalyozas egészség €s jol-1ét
kompenzacio vezetés (leadership)
teljesitményértékelés szocialis normak
képzés méltanyossag

1.1.1. tablazat: A munka- és szervezetpszicholdgia témainak dsszevetése Jex és Britt nyoman®®

Olyannyira 6nallésodott a teriilet, hogy interdiszciplinaris tudomanyteriiletként megjelent a
,szervezeti viselkedés” tudomanya is, mint rokon tudomanyag.!® A szervezeti magatartas
(organizational behavior, roviditve: OB) a szervezeti hatékonysag novelése érdekében vizsgalja
a szervezeteken beliili egyéni, csoport- és strukturalis magatartasi hatast. F6 fokuszaban az van,
hogy az emberek mit tesznek a szervezetben, ¢és ez milyen hatdssal van a szervezet
teljesitményére. Az egyéni és csoportos dontéshozatal, a munkakorok kialakitasa, a
munkavégzeés, a hianyzas, a fluktuacio és a mogottes motivumok, célok, érzések és gondolatok
Osszességevel foglalkozik, hiszen azok mindegyike kihatéassal lehet a szervezeti teljesitményre.
Egyszerre kutatasi és gyakorlati teriilet, hiszen felhasznalva a szocioldgia, a pszicholodgia, a
kozgazdasagtan, a politikatudomany és az antropoldgia elméleteit és eszkdzrendszerét,
elemezhet mindent, ami a szervezeti kornyezetben vizsgalhato: az egyén cselekvésel, érzései,
gondolkodésa; a csoportok; a szervezeti elemek; az egész szervezet; sOt akar szervezeti
populécié is.?°

A szervezetpszicholdgia tudomanyos megalapozottsagat gyakran megkérddjelezik. Egyrészt az
atfogo elméletalkotast hidnyoljak, masrészt azzal vadoljak a kutatokat, hogy olyan kérdésekre
keresik a valaszt, amelyeket a gyakorlatban dolgozok nem tudnak hasznositani. Publikaciok
elemzésébdl kidertilt, hogy valdban kettévalik a kutatoi, tudomanyos iranyvonal a gyakorlati,
alkalmazoi oldaltol. Ennek egyik oka lehet, hogy a kutatasok nem feltétleniil igazodnak a

gyakorlati élet igényeihez, illetve a gyakorld szakembereknek csekély a hajlandésdga a

18 Im.: Jex & Britt, 2014, 21.
¥ Klein S. (2016). Vezetés- és szervezetpszicholégia. Bdge 200 Kiado, Budapest.
20 Bakacsi Gy. (2004). Szervezeti magatartds és vezetés. Aula Kiado, Budapest.
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tudoméanyos megkdozelités alkalmazisira.?! Pedig a két irdnyzat szorosan &sszefonédik, és
gyakran egymasbol taplalkozik. > Az alkalmazott pszicholégusok szervezeti alkalmazasa
pontosan azért valt elterjedté, mert tudomanyosan megtervezett és végrehajtott vizsgalatokkal

segitik a szervezeti valtozasokat és a vezetdi dontéshozast.

1.1.2. A szervezetpszichologia f6 teriiletei: szervezeti kultira és klima

Mivel a szervezetpszichologia célja, hogy a szervezeti tagok munkatevékenységét jobba, vagyis
eredményesebbé és emberibbé alakitani, igy érthetd, hogy széleskortien vizsgalodik a
szervezetekben ahhoz, hogy barmilyen felmeriilé problémaval tudjon foglalkozni érdemben.
fgy természetes, hogy a szervezetpszichologia targyaba tartozonak tekintiink, minden olyasmit,

amely kdzelebb vihet minket a szervezeti magatartas és pszichologiai mitkodés megértéséhez.?

A szervezeti klima és kultira fogalmait nem hagyhatjuk emlités nélkil, amikor
szervezetpszichologiarol beszéliink. A szervezeti kultura a szervezetek Osszetett érték- és k6zos

hitrendszerét igyekszik leirni.

Szamos definicid sziiletett a szakirodalomban a szervezeti kultara leirasara, azonban
hagyomanyosan két egyszerti definicio terjedt el a gyakorld szakemberek korében. Az egyik
Marvin Bowert6l szarmazik, ,,Ahogy mi itt a dolgunkat tessziik.” — ,, The way we do things
around here”. A masik megfogalmazas szerint a szervezeti kulttra ,,a ragaszt6, ami sszetartja
a vallalatot.” — ,, The glue that bonds the company together”.?* Ezek a képletes definicidk is
mutatjak, hogy mennyire nehéz megragadni egyetlen bekezdésben, vagy mondatban egy ilyen

komplex jelenségrendszert, mint a szervezeti kultira.

A szervezeti kulturardl értekezve Edgar Schein nevét mindenképp meg kell emlitentink, mint
figyelemremélté elméletalkotot. Dinamikus definicidja szerint a szervezeti kultlra a szervezeti
tagok altal elfogadott, kozosen értelmezett eléfeltevések, értékek, meggydzddések, hiedelmek

rendszere. Ezeket a szervezet tagjai érvényesnek fogadjak el, kovetik s az 1) tagoknak is

2l Faragd K. (2013). A szervezetpszichologiai kutatasok 0j trendjei. In: Faragd K. (szerk.) Szervezet és
pszicholdgia: vj iranyzatok az ezredfordulon, 11. kotet, ELTE Eotvos Kiado, Budapest, 11-19.

22 Im.: Jex & Britt, 2014

2 Im.: Klein, 2016

24 Heidrich, B. (2017). Szervezeti kultira és interkulturdlis menedzsment. Akadémiai Kiadé. DOLI:
10.1556/9789634541462
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atadjak, mint a problémak megoldasédnak kovetendd mintdit, és mint kivanatos gondolkodas-

és magatartasmodot.

Ehhez képest a szervezeti klima a szervezeti kultura érzelmi viszonyulasi aspektusaként irhato
le.?® Olyan sokszor beszéliink a szervezetpszichologiai vizsgilatok soran hangulatrél, ami
tudomanyos megfogalmazéssal a szervezeti klima definicidja ald tartozik, és a szervezeti

kultura egy rendkiviil fontos aspektusat képviseli.

A szervezeti kultara a 80-as években keriilt a vezetéstudomanyi iranyzatok érdeklédésének
kozéppontjaba, amikor is a japan nagyvallalatok specidlis kihivast jelentettek a nyugati vilag
szdmara. A japan vallalatok estében olyan erds szervezeti kultira volt jelen, amely a

hatékonysagukat nagyban novelte.?’

A kultura lathato,
megfigyelheté jegyei

=
]
z
> Explicit
w .
szint
Nem lathato,
de vildgosan Ertékek

megfogalmazhaté szintje
kultiraelemek

E Nem lathato,
pur nem tudatosuld . .
%’ kultarajegyek Hledel'em vilag/
= rejtett
elofeltevések
szintje

1.1.1. sz. &bra: A szervezeti kultira szintjeinek szemléltetésére?®

Schein a szervezeti kultira szintjeit az alapjan kiilonbdztette meg, hogy az mennyire
hozzaférhetd a kiils6 szemléld, és a szervezeti tag szdmadra, ¢és ezt egy jéghegy abraval
szemléltette, amelyet az 1.1.1. szamu é&bra jol szemléltet. A kultara konnyen megragadhat6

elemeihez tartoznak az olyan rendszeresen ismétlddé események, amiket ceremoniaként, vagy

% Schein, E. H., & Schein, P. (2016). Organizational Culture and Leadership (5th ed.). Wiley.
https://www.perlego.com/book/991536/

% Bakacsi Gy. (2015). 4 szervezeti magatartds alapjai: Alaptankényv bachelor hallgaték szdmdra. Semmelweis
Kiado, Budapest.

27 Im.: Klein, 2016

28 |m.: Bakacsi, 2015, 255.
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szertartasként mikodtetiink, illetve a gyakran emlegetett legendak, mitoszok. A szimbolumok,
az 0ltozkodés, a kiilsé6 megjelenés mellet a szakzsargon, a nyelvezet is ide tartoznak. Ezek a
jéghegy vizszint feletti része, de a 1ényegi tartalom: a mogottes értékek, hiedelmek, feltevések,
beallitodasok, gyakorta rejtve maradnak. A mélyben rejlé jéghegyrész esetében még kiilonbség
van az explicit médon megfogalmazhato értékek, és az ezek hatterében rejlé eldfeltevések,

alapvetd hiedelmek szintjei kozott.?

A szervezeti kultira fogalménak megértését Heidrich haromféle csoportositds bemutatasaval
segiti. Az elsd, a Slevin €s Covin nevéhez kothetd, az organikus €s a mechanikus kultura
sz€lsOségeinek megkiilonboztetése. Az organikus kulturdjii szervezetek kommunikéacios
csatornai nyitottak, szabad informdcio-dramlas jellemzi az egész szervezetet, az egyéni
szaktudasra épiil a szervezet miikddési stilusa, a szervezet alkalmazkodd, rugalmas ¢és
célorientalt, az egyéneket bevonjak a dontési folyamatba. A mechanikus kultira estében a
kommunikacios csatornak zart rendszeriiek, informacidaramlas eldirdsos és ellenOrzétt, a
szervezet milkodési stilusa uniformizalt és szabalyozott. Ebben az esetben a dontések a
hierarchia magas szintjeire korldtozdédnak, a szervezet alkalmazkodésa lasst, a kiprobalt
elvekhez ragaszkodnak még akkor is, ha a kornyezet megvaltozik, a hangsuly az irott
szabalyokon van, a mar bevalt vezetési elvek az irdnyadok, szoros ellendrzés a szigoru
rendszerek segitségével. Az ilyen szervezetekben mereven ragaszkodnak az eldirasokhoz, és a
vezeték dontenek, a beosztottak véleményét nem kérik ki.*® Az 1.1.2. szamu tablazat a két

sz€lsdséges szervezeti kultura jellemzdinek 0sszevetését szemlélteti.

Szervezeti kultira
organikus mechanikus
kommunikacios csatorna nyitott zart
informacidaramlas szabad eldirasos, ellenérzott
szervezeti mikodés egyéni szaktudason alapulo uniformizalt, szabalyozott
dontési folyamat egyének bevonasaval, célorientalt csak vezetdi, biirokratikus
alkalmazkodas rugalmas lassu, nehézkes

1.1.2. sz. tablazat Slevin és Covin szervezeti kultra két sz&ls6ségérodl (sajat szerkesztés)

A masodik Handy-féle négyes szervezeti kultira osztalyozas; az erd, a szerep, a feladat és a

személy tipust kultirdk. Az erd (hatalom) tipusu kultara, féleg kis- és kezd6 vallalkozasoknal

2 |m.: Bakacsi, 2015
30 |m.: Heidrich, 2017

21



talalhato meg, a szervezet strukturaja egy pokhalo emlékeztet, kozépen a vezetével — a hatalom
¢és er6forrasok egy pontba koncentralodnak. A szerep tipust kultira az igazi biirokratikus
szervezet, logikéan és észszerliségen alapul. A feladat tipust kultura munka- és projektorientalt,
struktirédja egy halora hasonlit, ahol a hatalom és befolyasolas a halo racspontjaihoz kothetd. A
személy tipusu kultura ritka, a kdzéppontjaban 1évo személy(ek) kiszolgalasa a cél, mint a
kommundk, szektak esetében.3! A két tulajdonsig, melynek mentén Handy elkészitette
szervezeti kultlra felosztasat, a kdzpontositottsag és formalizaltsag mértéke, melyet az 1.1.2.

szamu abran mutatok be.

Er6 (hatalom)

M Qv +— QN = —@® 3+ 3D O

formalizaltsag

1.1.2. sz. abra Handy-féle szervezeti kultura tipusok (sajat szerkesztés)

A harmadik a Cameron és Quinn (1988) altal kidolgozott rendszer, melynek alapja a szervezeti
hatékonysag vizsgalata. Két dimenzié mentén jellemezve a kultarakat szintén négyes felosztast
hoz létre. A hierarchia kultura, stabilitasra és kontrollra torekszik, €s belsd oreintaltsadgu,
nagyon hasonlit a mechanikus, illetve a Handy-féle szerep kultirara. Szintén stabilitasra és
kontrollra torekszik a piac kultira, de kiils6 orientaltsag jellemzi. A klan kultarat a rugalmassag
¢és dinamizmus igénye hajtja, de belso orientaltsagu, a szervezetet az Gsszetartds, a kozdsen
vallott értékek és célok jellemzik. Az adhokraciat kiilsd orinetaltsdg mellett dinamizmus és
rugalmassag jellemzi, az info technologia fejlédése és a globalizacié hivta életre.®? Az 1.1.3.
szamu abra a felosztas alapjat képezd két dimenziot jol elkiiloniti, a szervezeti struktira

stabilitasat vagy rugalmassagat, illetve a szervezet kiilsé vagy bels6 orientaltsagat.

31 Im.: Heidrich, 2017
32 Im.: Heidrich, 2017
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1.1.3. sz. dbra Cameron és Quinn kétdimenzios szervezeti kultara tipologiaja (sajat szerkesztés)

A szervezeti kultura haromféle csoportositasi lehetosége egyre dsszetettebb formaban torténik,
mondhatni egymasra épiil. Hiszen amig Slavin és Covin egy dimenzid két sz€élséségének
jellemzdit allitja szembe, addig a Handy-féle felosztds mar a szervezeti kultara kétdimenzidja
mentén hozza létre a négy tipust. Cameron és Quinn megkozelitése pedig mar nem csak a
szervezeti miikodés belsd jellemzoéit, hanem a szervezet kdrnyezethez vald viszonyat is a

felosztas egyik dimenzidjava teszi.

A szervezeti kultura kutatdsokat egy haromdimenzios modell segitségével lehet praktikusan
differencidlni. Az elsé dimenzid, hogy hogyan szemléli a szervezeti kultarat: egységesnek
(integracio), vagy kiilonbozének (differencidcid vagy fragmentacid). A masodik dimenzio,
hogy a kutatas kvalitativ vagy kvantitativ. Harmadik dimenzidja a kultira kutatasok
csoportositasanak a megkozelités, amely lehet menedzseri, azaz a szervezeti hatékonysag
novelésének eszkozét latja a kutatd, vagy kritikai, amely esetben a kultura kutatasok a
szervezeti szereplék konfliktusait is megmutatja. Igy jellemzden két osztalyba sorolhatoak a
szervezeti kultara kutatdsok. A kvantitativ kutatasok integrativan szemlélik a szervezeti
kultarat, tehat inkabb azokra a jellemzdkre fokuszalnak, amelyek egységesek a szervezeten
beliil. Megkozelitésiik pedig jellemzéen menedzseri, miszerint a jellemzOk leirdsdval a
szervezet vezetdinek hatékonysagra torekvését lehet elésegiteni. A masik osztalya a szervezeti

kultarakutatasoknak a kvalitativ, mélyebb megértést célul kitlizé vizsgalatok, amelyek kritikai

megkdzelitésbol differenciacios, vagy fragmentacios szemléletbol vizsgalodnak. >

Javor és Rozgonyi megfogalmaziasaban a szervezeti kultira monitorozasa és fejlesztése
kihagyhatatlan lehetdséget ad a szervezetek vezetdi kezébe: ,,Akéar analitikus, tudoméanyos
modszerekkel, akar szisztematikus modon, muvészi latdsmoddal kozelitsink is hozza, a

szervezeti kultira jelentdségét konnyli belatni. Ha ugyanis ez az a viselkedés-szabalyzo

3 Toarniczky A. (2006). A szervezeti kultGra mérési kultiraja: kérddiv-tipologia és kulcsdimenziok.
Vezetéstudomany, 38(kiilonszam), 14-24.
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rendszer, ami a szervezeti magatartast a legatfogdbb modon (éspedig beliilrdl, az emberek
tudatdba, mentalitdsdba épiilve) vezérli, akkor ennek tervszeri alakitisa a leghatékonyabb
eszkOz, lehetoség arra, hogy az embereket a szervezeti stratégia céljainak teljesitéséhez

sziikséges cselekvés-, gondolkodas- és viselkedésmodokra kondicionaljuk.”*

Ennek fényében érthetd, hogy milyen oridsi jelentdésége van a szervezeti kulturdrdl szerzett
ismereteinknek abban, hogy a szervezeti mikodést atlassuk és alakithassuk, illetve az

egyénekre gyakorolt hatasat pozitiv irdnyba befolyasolhassuk.

Egyuttal azt is latnunk kell, hogy a szervezeti kultara alakuldsaban 6riasi jelentéséggel bir a
vezetdi magatartds, beallitodas. Ezért is nagyon fontos attekinteniink a vezetéselmélet
fejlodését, hogy lassuk, hogyan alakult a szervezetekr6l, és szervezeti tagokrdl valo

gondolkodés a modern szervezetek megjelenése ota.

1.1.3. A vezetdi magatartas®®

A vezetés azt a képességet jelenti, hogy az ember eldontse, mi a feladat,
aztan ra tudja venni a tobbieket, hogy azt akarjak csinalni.”

Dwight D. Eisenhower

A vezetés lényege elérni egy feladat megoldasat, egy kitlizott célt, mas emberek segitségével.
A szocialpszichologiai alapmiivek megfogalmazasaban a vezetés az a folyamat, melyben
bizonyos csoporttagok felhatalmazast kapnak arra, hogy a tobbi csoporttagot irdnyitsak,
0sztonozzek a csoportcélok elérésére. A hétkoznapokban egy munkahelyen a leglényegesebb
kérdés, hogy ezt milyen hozzéaallassal, hiedelem rendszerrel és viselkedési mintakkal teszi meg

a vezeto.

A vezetdi funkcidkrol beszélve altaldban négy csoportba soroljak a vezetd hétkdznapi
tevékenységeit: tervezeés, szervezés (koordinalds), motivalas ¢€s ellendrzés. A szervezet
struktarajanak és céljaink a kialakitdsa, megtervezése és szervezése elég elvont folyamatok,
viszont a szervezetek legkiszdmithatatlanabb erdforrdsdnak, az embereknek a mozgdsitasa
nagyon konkrét tevékenység. Ezt nevezziik személyes vezetésnek, vagyis a szakirodalomban

elterjedt fogalommal leadershipnek.

3 Javor I. és Rozgonyi T. (2007). A szervezetek és a munka vildga. L’Harmattan Zsigmond Kiraly Féiskola,
Budapest, 207.

% Tézsér E. (2018). Vezetdi magatartas — vezetdi stilusok. Hatdrrendészeti Tanulmdanyok, XV(4), 73-90. iras
felhasznalasaval késziilt
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A tervezési, szervezési, iranyitasi €s ellendrzési vezetdi tevékenységekre a vezetdk a
hierarchikus szervezetek kiilonb6z6 szintjein nem ugyanannyi iddt forditanak a
munkaidejiikb6l. A kozvetleniil a beosztottak folotti vezetdk elsdsorban az irdnyitassal €s
ellendrzéssel foglalkoznak, mig a kozépvezetdk a szervezéssel és az iranyitassal toltik a legtobb
idét, addig a felsdvezetdk esetében a legtdbb idot a tervezés teszi ki.®® A vezetdi magatartas

fentebb leirt idéaranybéli eltolodast szemléltetem az 1.1.4. szdmu abran.

Felso vezeto | Kozépvezetod Kozvetlen vezeto
, terveze
tervezes CTVEZCS
tervezeés SZErvezes
SZErvezes
. iranyitas
SZEervezes
1ranyitas
1ran\£1ta,s — ellendrzés
ellenOrzés ellendrzés

1.1.4. szam 4bra: A vezetdi szint és idéraforditas kapcsolata®’

A tervezés az a folyamat, mely soran a szervezet elérendo céljait fogalmazzuk meg. Ez a vezetd
eldrelatasi funkcidja, mely soran rovid-, kdzép- €s hosszatdva célokat jelol ki, melyeket
mindenképp Ossze kell hangolni egymassal. A célokat hierarchikusan is szemlélhetjiik, a
legmagasabb rendi terv a stratégiai terv, vagy egy szervezet politikdja, jelmondata. (PL.:
Rendorség: Szolgalunk és védiink!). A résztervek a kiillonboz6 szervezeti elemek tervei,
melyeknek a stratégiai terv ald kell rendelédnilik. Az operativ tervek pedig a mindennapi
miikddéshez adnak kereteket, biztositva a magasabb rendii tervek megvaldsitasat. A tervezési

folyamat 6t 1épésben valosul meg:

1. célkitlizés

2. SWOT analizis — a szervezet kiilsé és belsd elemzése, az akadéalyok és erdforrasok
feltarasa

3. stratégiavalasztas — a jelenlegi allapot és az elérendd cél kozotti utat jeloli ki

4. tervkialakitas — a kivalasztott ut egyes Iépéseit, a konkrét tevékenységeket gytijti 6ssze

5. végrehajtas és visszacsatolase.

A szervezés egy olyan vezetési folyamat, mely szervezeten beliil struktirafejleszté funkcioval

bir, azaltal, hogy valamely cél elérése vagy feladat végrehajtasa érdekében szervezeti

3 Primecz, H. (1999). A vezetés-szervezés alapjai. Comeinus Bt., Pécs.
37 Im.: Primecz, 1999, 67. nyomén
3 Im.: Primecz, 1999
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er6forrasokat €s tevékenységeket hangol 0ssze. Az iranyitas a beosztottakkal valé foglalkozas,
vagy személyes vezetés, melynek stilusait a kovetkezd részben jarom koriil. Az ellenérzés
visszacsatolast jelent a vezetOnek, arrdl, hogy a terveknek megfeleléen zajlik-e a feladatok
végrehajtasa a kitlizott célok elérhetdek-e a kijelolt startégiaval. Amennyiben nem, akkor be
kell avatkoznia a folyamatokba. Az ellenérzés eszkdze a mérés, mutatdk a tevékenységi kortol
fliggden valtozhatnak. Az ellendrzés iranyelve, hogy folyamatosan és megbizhatéan mérjiik a

kivalasztott mutatokat®®,

Henry Mintzberg vezetokkel végzett nagyszabast idomérleg vizsgalatokkal mutatta meg, hogy
mi az a négy szakirodalmi tévhit, ami uralkodik a vezetok tevékenységét illetéen. Egyrészt
kimutatta, hogy a vezetdkre szisztematikus tervezokként tekintiink, de valojaban a munkajuk
soran a varatlan, rendszertelen, kiszamithatatlan helyzeteket a jo vezetd spontan oldja meg. A
masodik tévhitiink a vezetdi tevékenység szabadsaga, fiiggetlensége, mely Miintzberg szerint
szintén nem realis kép, hiszen szamos olyan formalis kotelességiiknek kell eleget tenni, mint
értekezleteken, targyaldsokon, vacsorakon, tarsas eseményeken valo ,.kotelez0” megjelenés.
Harmadrészt azt feltételezziik, hogy a vezetdk ragaszkodnak a rendezett, objektiv,
tudomanyosan szelektalt, irott adatokhoz, hogy j61 megalapozott dontéseket tudjanak hozni. A
vizsgalatban azt talalta, hogy a vezetdk sokkal jobban szeretik az informalisan megszerzett,
szobeli informaciokat. Mintzberg szerint a vezetés sem nem tudomany, sem nem szakma, a
vezetoképzOkon tanitott dolgok inkabb tekinthetdk intuicidknak, melyek a jo vezetd fejében
megvannak, de megtanitani, vagy formalizalni nem lehet. Mintzberg a vezetdi tevékenységek
soran harom szerepet kiilonitett el, melyekre eltér6 id6t forditanak a vezetdk. Az
interperszonalis szerep gyakorlasara, mely minden olyan tevékenységet magéaban foglal, amely
a személykozi kapcsolatokrol szol az ilinnepségeken vald megjelenéstdl, a beosztottak
motivalasan at, a kollegialis kapcsolatok kialakitasaig, csak 12-17%-at forditjak idejiiknek. Az
informacios szerepkor, mely az idejiik 40%-at teszi ki, a feladatok végrehajtdsanak nyomon
kovetését, az informaciok megosztasat €s a szervezet képviseletét jelenti. A dontéshozoi szerep

az idejiik maradék részében a problémamegoldast teszi ki, minden téren.*°

A leadershipet vagyis személyes vezetést vizsgalva nagyon sok vezetési stilussal foglalkozo
elmélet latott napvilagot, melyeket a konnyebb atlathatosdg kedvéért csoportosithatunk.

Idérendben haladva a klasszikus elméletektd]l haladva a vezetdi tulajdonsagokkal foglalkozo

39 Im.: Primecz, 1999
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elméleteken 4at, a dontéskozpontu, személyiség/iranyultsagkdzpontu, majd a kontingencia

elméletek utan, eljutunk a modern leadership elméletekig.

A Kklasszikus elméletek az ipari forradalmak idején alakultak ki, a gyarak termelékenysége
egyre nott az Gjabb és Gjabb taldlméanyok hatasara és a megnovekedett kereslet nyoman annak
igénye is egyre nétt, hogy a termelés minél hatékonyabb, gyorsabb legyen. Ehhez a dolgozok
munkajat egyre jobban Ossze kellett hangolni, igy ebben az idében kezdtek megjelenni és
tudoményos szintre emelkedni a vezetéssel foglalkozd elméleti munkak, amelyekben
kiilonbozé modelleket alkottak, és gyakorlati itmutatasokat adtak arra vonatkozoan, hogy mely
a leghatékonyabb szervezeti struktura, illetve vezetési mod. A korai elméletek: Max Weber
biirokracia elmélete, Taylor, a ,,tudomanyos vezetés atyjanak” elmélete jellemzden elég negativ

emberképet festettek, ahol a munkasokat csak az anyagi elismerés motivélja.*!

Henri Fayol részletesen kidolgozta vezetéselméleti modelljét és els6ként fogalmazta meg a
rendszeres vezetOképzés sziikségességét. Ma is érdekesek lehetnek a szakmai és vezetési
képességek, ismeretek aranyairdl tett megallapitasai, melyek szerint:
- minél magasabban helyezkedik el valaki a szervezeti hierarchiaban, annal fontosabb a
vezetési felkésziiltsége és kevésbé 1ényeges a szakmai képzettsége;
- avallalat méretének nagysagaval egylitt n6 a vezetési felkésziiltség jelentdsége.
Fayol a vezetdk képezhetSségét tartotta szem eldtt akkor is, amikor a vezetés 14 alapelvét®?
dolgozta ki:
1. A munka megosztisa lehetévé teszi a specializdcid altal a hatékonysag novelését.
(Természeti eredete van, jelentdsége a tarsadalmi szervezetek fejlodésével aranyosan nd.)
2. Hatéaskor és felelosség: a kettének Ossze kell kapcsolodnia. A vezetd hataskore és a
feleldssége azt jelenti, hogy rendelkezési és utasitasi joga van és az engedelmességet ki
is kényszeritheti. (A feleldsségvallalastol valé huzddozds a vezetdé minden mas jo
tulajdonsagat is megsemmisiti.)
3. A fegyelem lényegében az engedelmességet, a szorgalmat, a kitartast és a tettre kész
munkakedvet jelenti. (Minden szinten j6 vezetOket kivan.)
4. Az egyszemélyi vezetés elve: minden alkalmazott csak egy felettestdl kaphat utasitast.
5. A vezetés iranya egységes legyen, igy biztositja a szervezeti cselekvés egységességét és

az erdfeszitések egy kozos cél felé valo koordinalasat.

4L Im.: Klein, 2016
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6.

A részérdekek az altaldnos érdekek ald rendelddnek. A céloknak kongruenseknek kell

lenniiik, az egyén ala kell, hogy rendelddjon ezeknek.

. Megfelel6 anyagi elismerés: mindenki, aki a szervezetért szolgalatot tett,

ellenszolgaltatasra tart igényt. Megfelelonek kell lennie mind munkaltatéi, mind

munkavallaloi szempontbol.

. Centralizacio. A helyzet hatdrozza meg, hogy mennyire van lehetdség a hatalom

decentralizacidjara, vagy mennyire sziikséges koncentralni. A centralizalas egyarant

sziikséges a természetben ¢és a tarsadalomban.

. A ,ranglétra”. A vezetés hatékonysagahoz sziikséges a rendszer hierarchidjanak pontos

meghatdrozasa.

10. Rend: nélkiil nincs szervezet — a szervezeten beliil mindennek és mindenkinek megvan

a meghatérozott helye.

11. Egyenl6ség. Az alkalmazottakat megfeleld6 mdodon és igazsdgosan kell kezelni. A

méltanyossagnak a vezetés minden szintjén érvényesiilnie kell.

12. A ,szolgalat” stabilitdsa: keriilni kell a sziikségtelen fluktudciot. A személyzet

allandosaga az alapja a szervezeti 1€t tartdssagéanak.

13. Kezdeményezés batoritasa. A kezdeményezés elfojtasa az értelem szamiizésével

egyenld.

14. Csoportszellem. A szervezet ereje a szervezet tagjainak egységében van.

A mai napig megillja helyét Fayol dsszegzése®® arrdl is, hogy milyen tulajdonsagokkal kell

rendelkeznituk a vezetoknek:

fizikai allapot (egészség, életkedv);

értelmi képesség (felfogo-, itéld-, és alkalmazkodoképesség, ésszerli gondolkozas);
erkolcsi tartas (feleldsségvallalas, lojalitas, tapintat és méltosag);

miveltség (altalanos ismeretek, melyek nem tartoznak a végzett munkahoz szorosan);
miiszaki vagy szakmai ismeret;

tapasztalat; és

vezetési képesség.

“Im.:

Klein, 2016
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Fayol klasszikussa valt alapvetéseit napjainkig tanitjak, a vilag atalakulasa ellenére tobbségiik
érvényessége nem megkérddjelezhetd. A megkozelités utat nyitott a vezetdi tulajdonsagokkal

foglalkoz6 elméletek szamara.

A korabban mar emlitett, ,,Human Relations” irdnyzat, amelyet az Egyesiilt Allamokban a hires
Hawthorne-kisérleteket vezeté Elton Mayo a 30-as években inditott, ramutatott, hogy az
emberek csoportban egészen masképp képesek miikddni, s eddig figyelmen kiviil hagyott
tényezok, mint a kdzhangulat, emberek kozotti kapcsolatok mindsége, meghatarozé lehet a
termelékenységben is. Ez a vezetdi szereprdl alkotott elképzeléseket is atalakitotta, sot
bebizonyitotta, hogy a vezetdi munka hatékonysagat pszicholdgiai tényezok befolyasoljak. Az
iranyzat képviseldinek vizsgalatait attekintve és tovabb gondolva a ,,j6 vezetd” f6 tulajdonsagai
az intelligencia, a kezdeményez6készség, az 6nbizalom, és a képesség a madartavlatbol vald
szemlélésre. Tehat sokféle kutatdsban megvizsgaltdk a vezetdk tulajdonsagait, s nagy
4ltalanossagban elmondhatd, hogy a vezetének egészséges, érett személyiségre van sziiksége.**
Ezek a vizsgalatok valojaban kevés sikerrel jartak abban, hogy specialis személyiség
tulajdonsagokat kiilonitsenek el, melyek a hatékony vezetdkre jellemzdek, igy atadtak helyiiket

a vezetdk dontéshozasi modszereire koncentrald elméleteknek.

Amerikaban a viselkedési modellekre kezdtek koncentralni, melyek tobbé-kevésbé garantaljak
a vezetok sikerességét. A vezetd masok altal érzékelt viselkedés mintaja a vezetési stilus, mely
a vezetd szavaiban és tetteiben nyilvanul meg. Ezek az elméletek a vezetdi stilust a
dontéshozatal modja szerint tipizaljak, tehat milyen mdodon sziiletnek a dontések, és abban
milyen részvételt enged a beosztottainak. Alapfeltevésiik szerint a beosztottak bizonyos stilusu

vezetd iranyitasa alatt hatékonyabban dolgoznak.

A leggyakrabban vizsgalt ellentétpar az autokratikus-demokratikus vezetdi stilusok. A két stilus
legfobb kiilonbsége az, hogy a hatalom hol van. A demokratikus vezetés esetén a hatalom és a
felelosség is megoszlik a csoport tagjai kozott. Extrém autokratikus vezetés esetén viszont a
hatalom a vezetd kezében van, mindenrél 8 dont, jutalmaz és biintet, ellendriz. Altalanossagban
a vizsgalatok a demokratikus vezetés eldny0sebb voltat mutatjak, melynek elénye valosziniileg
a dolgozdk dontésekben vald részvétele hozzajarul Snmegvaldsitd tendencidik kielégitéséhez,
novelve Onbecsiilésiiket és befektethetd energidikat. Ahogy kordbban mar emlitésre keriilt az
elmélet Lewin nevéhez kothetd, aki az 1940-es években munkatarsaival szabdidéklubbok 10

éves résztvevoi korében vizsgaltdk a tevékenység szabalyozasat, a feladatok megosztasat, a

44 Im.: Klein, 2016
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csoporton beliili egyiittmiikodést és a tevékenység eredményének értékelését. A vizsgalat
eredményei alapjan harom vezetdi stilust kiilonitettek el, az autokratikus, a demokratikus ¢€s a
laissez faire-t (rahagyot).

- Az autokratikus vezet6, aki egymaga, onkényesen uralja a csoportot, minden lényeges
kérdésben 6 hataroz, szubjektiv alapon értékel és szigorti fegyelmet tart.

- A demokratikus vezeté minden eszkozzel igyekszik fokozni a csoporttagok részvételét, s
objektiv teljesitményértékelésre torekszik. Minden kozérdekii kérdésben vita utan a
csoport dont.

- A ,laissez faire” vagy rdhagyd stilusu vezetd csak passziv résztvevdje a csoport
tevékenységének, nem kezdeményez, nem értékel.

A csoportok teljesitményét vizsgalva a kutatok arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy az
autokratikus csoport teljesitménye volt a legmagasabb, ezt kovette a demokratikus csoport, és
leghatulra a rahagyd vezeto altal vezetett csoport kertilt. A csoporttagok a demokratikus és a
laissez faire vezetOt is vonzobbnak taldltdk, mint az autokratikust, a vezetd személyétdl
fliggetlentil. A feladat-megoldasban ugyan az autokratikus vezetd csoportja bizonyult jobbnak,
azonban a teljesitményiik a vezetd tavozasakor azonnal visszaesett, illetve a jo teljesitmény ara

az agressziv 1égkor volt.*®

Likert egytényezds modelljében a participativ stilust ajanlotta, mint hatékony vezetdi eszkozt.
A kutatasban ennek az egy dimenzidnak négy ,,pontjat” irta le, aszerint szétvalasztva, hogy a
vezetd mennyire vonja be a vezetési folyamatba a munkatarsakat. A dimenzi6 két szélsd tipusa
megfeleltethetd a Lewin altal vizsgalt autokratikus, illetve demokratikus stilusnak. A
keménykezii parancsold, illetve részvételi néven. Likert még két atmeneti tipust nevezett meg:
a joakaratli parancsolot és a konzultativot.*® Négyes rendszere a kovetkezo:

1. A keménykezli parancsolo vagy autokratikus vezetd a beosztottak irdnt csekély bizalmat
tanusit, rendszerint fenyegetéssel, biintetéssel €él, ritkdn jutalmaz, a lefel¢ iranyulo
kommunikécids csatorndk az uralkodok, erdsen kozpontositott a dontéshozatal €s az
ellendrzeés.

2. A joakaratu parancsold vezetd mar bizalommal van a beosztottak irdnt, rendszerint
jutalmazassal, ritkdbban fenyegetéssel, biintetéssel motival, valamelyest a felfelé irdnyulo

kommunikécids csatornakat is miikodteti, st olykor igényli beosztottjai véleményeit,

% Im.: Klein, 2016
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Otleteit, és a dontések bizonyos korét alarendeltjei hataskorébe utalja, de szorosan
ellendrzi dket.

3. A konzultativ stilust vezetd alapvetden bizik beosztottjaiban, véleményiiket, Gtleteiket
konstruktivan felhasznalja, némi részvétel mellett a motivalds modja a jutalmazas, igen
ritkén alkalmaz biintetést, a kommunikacids folyamat felfelé és lefelé iranyuld csatornai
is miikodnek, az atfogd dontések esetében a testiileti elv érvényesiil, mig a specialis
dontések lehetdsége széleskoriien eloszlik a rendszerben €s az ilyen szervezetet sokszini
konzultacios gyakorlat jellemzi.

4. A participativ stilust képvisel6 vezetonek minden tekintetben teljes a bizalma a
beosztottak irant, allandoan igényli véleményliiket, Otleteiket és azokat konstruktivan
felhasznalja, a motivalds moddja az anyagi jellegli elismerés mellett féleg a csoport

tagjainak bevonasa a célok kitlizésébe vagy a teljesitmény értékelésébe.

Tannenbaum-Schmidt hatalom-részvétel modelljiikben Likerthez hasonldéan a munkatarsak
bevonasanak dimenzidjat vizsgaltak, a dontések meghozataldnak tekintetében. Egy hétfoku
skalan irtdk le és értelmezték a beosztottaknak a dontések meghozataldban vald részvételét,
cselekvési szabadsdganak mértékét. A dimenzid két végén a fonokkodzpontl, masik végén a

beosztott kdzpontu vezetd all.*’

A vezet61, dontéshozo1 magatartasra 0sszpontositd elméleteket felvaltottak azok az elméletek,
illetve kutatasok, amelyek a vezetd személyére, személyiségére és figyelmének iranyultsagara
is fokuszalnak. A vezet6 figyelmi fokusza alapvetden kétféle lehet; feladatra, célra koncentrald
— azaz elsddlegesnek a feladatvégrehajtast szem el6tt tartva; illetve a személyre, kapcsolatra

iranyul6 — azaz, akik a beosztottaikkal j6 kapcsolatot igyekeznek kialakitani.

A Michigani Egyetemen az 1940-es években Likert vezetésével interjuk alapjan, kétféle vezetoi
magatartast kiilonitettek el. Az egyik a feladat-centrikus (termeléskdzpontl), a masik a
beosztott-centrikus (dolgozokozpontl) magatartas. Ekkor még a kutatok ugy vélték, hogy ezek
a tipusok tisztan elhatarolodnak, tehat egy ember egyszerre csak az egyik lehet, a két féle tipus
nem alkot egy dimenziot. A feladatcentrikus vezetd a csoport teljesitményére koncentral,
szigortian strukturalja a feladatot, eldirja a teenddket és szoros feliigyeletre torekszik. Ezzel
szemben a beosztottkdzpontli vezetd magatartidsa a csoport Osszetartasanak erdsitésére és
fenntartdsara fokuszal, fontos, szdmara, hogy a munkatarsak jol érezzék magukat és elégedettek

legyenek. A vezetd legfébb feladatanak a csoportnak leginkabb megfelel6 feladat megtalalasat,

47 Im.: Klein, 2016
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arészvétel erdsitését tekinti, a hatdskorok megoszlanak a csoporton beliil, az ellendrzés kevésbé
szoros. A kutatok arra a megallapitasra jutottak, hogy a beosztott centrikus vezetdi stilus

eredményesebb altalaban, mint a feladat centrikus.*®

Az Ohio Egyetemen folytatott kutatdsok nagyban hasonlitanak a fentiekhez.
Megkiilonboztetnek strukturdld vezetét ¢és gondoskodd vezetét. A strukturdld vezetd
részletesen megszervezi a beosztottak tevékenységét. A figyelemmel jellemezhetd vezetd
érdeklddik a beosztottai irant, tamogat6 1égkor kialakitasara torekszik, fogékony az érzésekre,
emberi problémakra. E két tipus nagy hasonldsagot mutat a michigani eredményekkel, azonban
Iényeges kiilonbség a kettd kozott, hogy az ohioi kutaték ugy gondoltak, hogy ez a két stilus
mar egy dimenzid két végpontjat képviselheti, tehat ezekkel a jellemzokkel kiilonbozo

meértékben rendelkeznek az emberek.*®

Blake és Mouton ,,vezetési racs” modellje 6t stilust kiilonit el, mert az emberekkel- és a
termeléssel- valo torédést két kiilon dimenzidként értelmezik. A stilusokat aszerint kiilonitik el,
hogy milyen aranyban keveredik a két irdnyultsdg. Véleményiik szerint a vezetd stilusardl,
akkor kapunk teljes képet, ha mindkét dimenzié mentén vizsgaljuk. Az 6t jellemzd tipust az
alabbiak szerint mutatja be az 1.1.5. szamu ébra:

1. Csoportkézponti vezetés (9, 9) (Team Management) alapelve szerint a jo
munkateljesitmény alapja az elkotelezett ember, ennek megfeleléen egységesen magas
elégedettségre és teljesitményre torekszik, vagyis mindkét dimenzidban magas értéket
mutat.

2.  Emberkozponta vezetés (1, 9) (Country Club Management) elsddleges szempont a jo
emberi kapcsolatok kialakitasa, mellett a feladatok hattérbe szorulnak, igy ez egy
nagyon kényelmes munkatempot eredményeznek.

3. Kompromisszumos vezetés (5, 5) (Organization Man Management) az egyensuly
fenntartasara torekszik a munkateljesitmény és egy kielégité moral kozott.

4. Hatalom-engedelmesség (9, 1) (Authority-Obedience) a teljesitmény érdekében tgy
szervezi meg a munkafeltételeket, hogy az emberi tényezd hattérbe szorul.

5. ,Fél-vezetés” (1, 1) (Impowersished Management) sem a teljesitményre, sem a

kapcsolatokra nem fordit figyelmet.

48 |m.: Bakacsi, 1996
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Ember-

kdzpontusag 5 5,5

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Termelés-kdzpontusag

1.1.5. szam abra: Blake és Mouton ,,vezetési racs” modellje®

Blake és Mouton szerint legeredményesebb az a vezetési forma, mely mindkét dimenziora
maximalis figyelmet tud forditani, hiszen a konfliktusok kezelése és problémak megoldasa igy

lehet csak biztositott mindkét teriileten.>t

Douglas McGregor elméletét is ebbe a csoportba sorolhatjuk (az 1.1.4. alfejezetben
részletesebben targyalasra keriil az elmélet, mivel az elengedhetetlen a 3.4. alfejezetben leirt
vizsgalati eredmények részletes értelmezésekor), bar 6 a vezetdi iranyultsagot, a vezetd
emberszemléletét vizsgalta. Szerinte a vezetd kétféleképen szemlélheti a dolgozdjat
szervezeten beliil, ez az X és Y elmélet.>? Azok a vezetdk, akik ugy tekintenek beosztottjaikra,
mint alapvetden lusta, kreativitds és képzelderd nélkiili emberek, akiket csak a pénz képes
motivalni, a vezetésiikkben a hangsulyt a feladatok pontos meghatdrozasara, a szoros
ellenérzésre és a hibak szigor biintetésére helyezik. Ok képviselik az ,,X” elméletet. Ezzel
ellentétben az, aki az ,,Y” elméletet koveti, azt feltételezi az emberekrdl, hogy dolgozni
akarnak, kreativak és részt akarnak venni az alkotasban, és els6sorban nem a pénz motivalja

Oket. Az ilyen szemléletli vezetdk batoritjak a nyiltsdgot, a részvételt és a kommunikaciot.

A vezetdi iranyultsdgra fokuszald modellek a kiilonb6z6é elnevezések ellenére nagyfoku
hasonlésadgot mutatnak, a vezetd figyelme fokuszalodhat a teljesitményre, illetve az emberekre,
vagyis a kapcsolatokra és meg kell jegyezziik, hogy a kutatasok alapjan elmondhato, hogy az

emberi kapcsolatokra fokuszalo vezetdk hatékonyabbak és elégedettebbek a beosztottaik.

Azonban a vezetdk sikereit és kudarcait nem lehet megmagyarazni a vezet6k tulajdonsagaival

€s a vezetési stilusukkal egylittesen sem, ezért tullépve ezeken, a kutatok kozott megjelentek a

% Im.: Bakacsi, 1996, 191. alapjan
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kontingencia-elméletek képvisel6i. Szerintiikk nincsen egyetlen ,,legjobb utja” a vezetésnek,
minden a koriilményektdl és a feltételektdl fiigg. Lawrence és Lorsch a szervezetet a
differenciacio (a szervezet alapegységekre bomlésa) és az integracido (a részek kozotti
koordinacié mértéke) szempontjabol figyelték.®® Igy megkiilonboztettek mechanikus tipust
szervezetet, mely allandod, stabil koriilmények kozott miikodik, és organikus tipust szervezetet,
mely allandoéan valtoz6 kornyezetben van. Ezek pedig eltéré kornyezetet teremtenek a

vezetésnek, amelyben eltérd vezetési stilus lehet a megfeleld.

Fred Fiedler kontingencia-elmélete szerint a vezetdéi hatékonysdg a vezetd
személyiségtulajdonsagai és a helyzeti tényezOk Osszjatéka. A vezetdk foként abban
kiilonboznek, hogy feladat- vagy személyorientaltak. A helyzetek pedig haromféle
szempontbol osztalyozhatjuk aszerint, hogy:

- milyen kapcsolat van a vezet6 és beosztottai kozott,

- mennyire struktaralt az elvégzendd feladat, és

- milyen a vezetd hatalma a tagok felett.
A kozvetleniil irdnyitd vezetdk az igen kedvez0, vagy egyértelmiien kedvezdtlen helyzetekben
teljesitenek a legjobban, mig a kdzvetett iranyitast alkalmazo vezetdk a kozepesen nehéz
helyzetben igazan hatékonyak. Ezt a tendenciat az 1.1.6. szamu abra szemlélteti. Az elmélet
hianyossaga, hogy nem veszi figyelembe a helyzetek allandé valtozasait, és a tagok egyedi

sajatossagait: képzettségét, beallitottsagat, a vezetd tulajdonsagait, képességeit.>

A

Feladatorientalt
vezetd

Kapcsolatorientalt
vezetd

Vezetdi teljesitmény

v

A helyzet nehézsége

1.1.6. szamu 4bra: A vezetés szituacids modellje®®

Hersey és Blanchard szituacios elméletének alapfeltevése, hogy a vezetd stilusat a csoporttagok

érettségéhez kell igazitani. Az érettséget két dimenzid mentén vizsgaltdk, a kapcsolati-

5 Im.: Klein, 2016
% Im.: Klein, 2016
%5 Forgécs J. (1995). A tarsas érintkezés pszichologiaja. Kairosz, Budapest, 314. nyoman
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viselkedés és a feladat-viselkedés szempontjabol, igy 1étrehozva egy kétszer-kettes matrixot.
Annak a beosztottnak érett a viszonya az elérendd feladathoz, aki képes magas, de elérhetd
célokat kitlizni maga elg, s ezek eléréséért feleldsséget is vallal. Feltételezésiik szerint a vezetok
megtanithatdéak arra, hogy az adott szitudciohoz igazitsak stilusukat, viselkedésiiket. Ebbdl
kovetkezden a négy alapvetd vezetési stilust a kovetkezéek szerint hataroztidk meg®®:

- Rendelkez6 stilus: iranyit6, direktiv, strukturdlé. A vezetéé a fOszerep, egyértelmi,
vildgos feladat meghatarozast és utasitdsokat ad, jellemzd ra a szoros €s rendszeres
kontroll. Az Gijonnan belépd, lelkes, energikus dolgozdknak tokéletes ez a stilus.

- Meggy0z6 stilus: tanitd, coaching vagy eldkészitd. Kétiranyu kommunikéciora épiil, de
a dontések feleldsségét, az ellendrzést nem adja a ki a kezébdl a vezetd. Leginkabb a
tapasztalatlan dolgozdknak felel meg ez a stilus, lényeges eleme, hogy a dolgozo
fejlodése is a fokuszba kertil.

- Egylittm(ikodo stilus: timogatd, szupportiv vagy batoritd. Megosztja a csoporttal a dontés
felelosségét. Mar tapasztaltabb dolgozokkal szemben eldnyos.

- Delegélo stilus: megbizd. Lényege, hogy a vezetd csak a problémat hatdrozza meg, a

megoldas modjat nem. Erett, kompetens, tapasztalt beosztottakat kivan.

Robert House ,,at-cél” modellje szerint a vezetd feladata a feladat meghatdrozasa, a
munkafeltételek biztositasa, ¢és elérni, hogy a beosztottak elégedettek legyenek, és jo
teljesitményt nytjtsanak. A dolgozok tulajdonsagai és a feladat jellege az, ami meghatarozza a
megfeleld vezetdi stilust. gy a vezetdi stilusok:

- A teljesitmény-orientalt vezetd kihivast jelenté célokat tliz ki, magasak az

elvarésai, €s ezek megvalositasaban bizik.

- Az irdnyit6 (direktiv) vezetd vilagos egyértelmil utasitasokat ad.

- Arésztvevd (participativ) vezetd konzultal a beosztottakkal a dontések eldtt.

- A tamogatd (szupportiv) vezetd torddik a beosztottak jo kozérzetével.
Ugy vélte a dolgozok azt a vezetdi stilust részesitik elényben, mely nagyobb orommel
kecsegteti Sket a jovoben, ezt pedig sajat tulajdonsagaik hatarozzak meg.®’ Példaul, akinek
magas az autondémia igénye, az jobban kedveli a feladatorientalt vezet6t. A feladat jellege
szintén meghatdrozza, hogy mely vezetési stilus elonydsebb. Példaul egy monoton feladat

esetén, a tamogatd vezetés biztosithatja a jo kozérzetet. Tehat megallapithatjuk, hogy nincs

% Im.: Klein, 2016
5 Im.: Klein, 2016
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idedlis vezetd, hanem a helyzet hatdrozza meg, mely stilussal lesz a leghatékonyabb a vezetés

folyamata.

A helyzetfiiggo vezetési elméleteket kovetden a modern leadership iranyzatok kezdtek terjedni,

melyek az egyénrol az értékrendre és a kultarara helyezik a hangsulyt.

Ouchi Z-elmélete az embert értéktudattal ruhazza fel, f6 elvei az egyiittmiikodés, a kdlcsonos
tamogatas, a hliség, a szoros kotelék. a csaladias 1égkdr és a torédés. Az elmélet alapjan a
kovetkezd hét gyakorlati tanacsot™® adta:

1. Az embereknek hosszu tava foglalkoztatast kell biztositani, csaladias légkdrrel és
egyértelmii célokkal, igy elégedettek lesznek, jol dolgoznak ¢és biiszkék lesznek
munkajukra, hosszltavra terveznek.

2. Hagyni kell beleszolast a dolgozoknak a sajat munkafolyamataikba, igy azokat
konnyebben elfogadjak, magukénak érzik és jobban dolgoznak.

3. Varjuk el, hogy a dolgozdk, mint egy ,,nagy csapat” tagjai egyénileg feleldsséget
vallaljanak munkajukért, teljesitményiikért, ennek 6rommel eleget is fognak tenni.

4. Az embereket csak hosszutavon értékeljiik, hogy sajat, belsd késztetésiikbol fejlddjenek,
¢és nem kiilsé nyomasra, latszatbol.

5. A vezetd és nem vezetd beosztasi dolgozok kozotti kapcsolatokban a bizalom és
tisztesség alapelvei érvényesiiljenek, és toreked;jiink ra, hogy az egyének értékelni tudjak
sajat hozzajarulasukat.

6. Torekedni kell arra, hogy ne legyen sok ala-folé rendeltségi szint a szervezetben, inkdbb
munkacsoport jelleggel dolgoztassunk, hogy erdsithessiik a szervezethez és a csoporthoz
tartozas érzését, és igy a feleldsségi korok is konnyebben elkiilonithetdek.

7. A formalis teljesitménymérés mellett olyan ,,nem hivatalos” mérési eljarasokat is
alkalmazzunk, melyek 0sztonzik az egyént a csoport és szervezet céljaival valo

azonosulasra.

A nyugati, individualis kultiraban ezt az elméletet nagyon sok kritika érte, és csak

kisvallalatoknal tud azonosulni vele a vezetés.

Az lizletkoto és atalakito vezetés az érdekek iizleti alapon vald egyeztetését veti Ossze a kdzos
értekteremtéssel. Mig az iizletk6td vezetd egyfajta megallapodésra jut beosztottjaival, addig az
atalakito, vagy transzformald vezetés esetében olyan rendkiviil erds motivald erdvel

rendelkezik, hogy a belso értékeik és sziikségleteik mozgatasaval, maximalis erdfeszitésre tudja

%8 Im.: Klein, 2016
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késztetni csapatat. A beosztottak, tisztelik, biznak benne, felnéznek ra, és olykor tobbet hoznak
ki a kedvéért magukbol, mint amire képesnek hitték magukat. Mésik aspektusa az elméletnek
maga a vezet0 atalakitdo hatdsa, melynek hat szakaszat kiilonitette el Anderson: a jovo
elképzelése — tervezés — csoportépités — cselekvésre 9sztonzés — értékelés — Visszacsatolas. >
Vagyis tulajdonképpen elmondhatd, hogy a vezetd rugalmassaga, illetve helyzethez vald

alkalmazkodasi képessége az, ami a legfontosabb lehet a hatékony miikodéséhez.

Kotter manager-leader modellje a vezetd két egymast kiegészitd szerepe kozott tesz
kiilonbséget. A manager a szervezeti komplexitassal valé megbirk6zas szerepe, mely a belso
rend és hatékonysag fenntartdsdhoz kell. A leader szerepben a sziikséges valtozasokra
koncentral. Mindkét szerepkorben haromféle tevékenységnek kell a vezetonek eleget tennie:

célkitlizés — feltételbiztositas — végrehajtas. Egy vezetének mindkét szerepkort be kell tudnia

jol tolteni, a koriilményektdl fiigg, hogy melyik szerepkort kell intenziven alkalmaznia.®°

Manager szerepkor Leader szerepkor

Célkitiizés Tervezés, koltségvetési Jovokép, valtozasi stratégiak
keretek allokalasa

Feltételbiztositas | Szervezés, formalis Maga mell¢ allit,
rendszerek kialakitasa, emberi | kommunikal, meggy6z,
er6forras menedzsment elfogadtat

Végrehajtas Problémamegoldés, kontroll Motival, inspiral, megerdsit

Sikerkritérium Bels6 hatékonysag, a komplex | Eredményesség, a kornyezet
szervezet, zokkenOmentes kihivasainak megfeleld
mitkodési rendszere sikeres szervezeti valtozas

1.1.7. szamu 4bra: Kotter manager-leader modellje®*

Az eddigiekben a vezetésrdl valo gondolkodas f6 elméleteit tekintettiik at, hogy lathassuk annak
fejlédési ivét. Kezdetben a hangsuly a vezetdi tulajdonsagokra helyezddott, majd a vezetdi
viselkedésre, ezt kovetden a vezetd figyelmi fokuszara keriilt at. Aztan a vezetd emberekhez
vald irdnyultsdga, a roluk vald feltételezései keriiltek a kozéppontba. A koriilmények
befolyasold erejének figyelembevételét a helyzetfiiggd elméletek hangstlyoztdk, de csak
bizonyos koriilményekkel foglalkoztak. A helyzetek dinamikus valtozasaval nem tudtak mit
kezdeni, ezért megjelentek az értékrendek leirdsaval, a szervezeti kultiréara, vezetdi szerepre

koncentralo elméletek.

Tehat a fentiekbdl érthetd, hogy a szervezeti miikddés dinamikédja egyszerli oksagi
folyamatokkal nem megragadhatdak. A szervezeti kultira, vagyis a szervezetek mitkddésének

megértéséhez, sziikséges foglalkozni a vezetdi magatartassal, mint a szervezeti kultirat

% Im.: Klein, 2016
%0 |m.: Bakacsi, 1996
61 |m.: Bakacsi, 2004, 204.
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erdteljesen befolyasoldo Osszetett tényezdvel. A 3. fejezetben bemutatdsra keriild
szervezetpszichologiai vizsgalati eredmények értelmezése szempontjabol elengedhetetlen az X

és Y elmélet részletesebb bemutatasa, melyre a kovetkezo alfejezetben keriil sor.

1.1.4. Az X és Y elmélet

,,A sikerhez tobb kell, mint amit a legtébben hajlandoak nyujtani, de

nem tobb anndal, mint amit képesek adni. A kiilonbséget gyakran a jo

vezetés teszi. "%

Brian M. Carney és Isaac Getz Szabadsag Zrt. cimi konyviikben sikerre vitt vallalkozasok
példain keresztiil fejtik ki azon nézetiiket, hogy a felszabadit6é kornyezet altal, a vezetd hogyan
teheti motivalttd és produktivva a dolgozoit.®® A kényv alapvetése a vezetéi hiedelem és
viselkedés, mely leirhatdo Douglas McGregor 1960-ban megjelent ,,A vallalat emberi arca” cimi{

kiadvanyaban megfogalmazott elméletével.

Eszerint a vezetd kétféleképen szemlélheti szervezeten beliil a dolgozoéit, ezeket X és Y
elméleteknek keresztelte el McGregor. Az ,, X elméletet képviseldk azok, akik ugy tekintenek
beosztottjaikra, mint alapvetden lusta, munkakeriil6 emberekre, akik nélkiilozik a
leleményességet, akiket csak a pénz képes motivalni, és akik a munkara csak kényszeritéssel és
fenyegetéssel vehetok ra. Ezért ezek a vezetdk vezetésiikben a hangsulyt a feladatok pontos
meghatarozasara, a szoros ellenérzésre és a hibak szigoru biintetésére helyezik. Ok azok, akik
»hogyan” tipusu szervezeteket épitenek fel, amelyek legfobb jellemzdje a hierarchikus
rendszer, a biirokracia, az utasitas és ellen6rzés rendszere, tehat meghatarozzak mindennek a

pontos maddjat, guzsba kotve a dolgozdkat.

Ez a fajta vezetdi hozzaallds azonban konnyen kialakitja egy kozdsségben a ,tanult
tehetetlenségnek™ nevezett lelkidllapotot. A tanult tehetetlenség fogalmat Seligman alkotta
meg. Erre az allapotra jellemz6, hogy az egyén ugy ¢éli meg semmilyen befolyassal nem
rendelkezik a vilag torténéseire, kornyezetére, teljesen mindegy, hogy jol dolgozik, vagy

nagyon rosszul, ugyan az a végeredmény, igy apatiaba zuhan és motivalatlan lesz.

62 Maxwell, J. C. (2014). A vezetés 5 szintje — néveld befolydsod lépésrél-lépésre! Uzleti Plusz Kft., Budapest,
62.
83 Carney, B. M. & Getz, 1. (2010). Szabadsag Zrt. Akadémiai Kiado, Budapest.
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Ugyanez alakul ki a X emberszemléletli vezetd alatt is, hiszen azt feltételezi, hogy a beosztottjai
csak munkakeriilésen torhetik a fejiiket, és szoros ellendrzés és iranyitas hijan kdosz uralkodna
a munkahelyen. A beosztottak itt ugy érzik, hogy nincsenek rahatassal a torténésekre, nem
szamit a véleménytk, tudasuk, és ugy ¢élik meg, hogy robotként kezelik 6ket, €s ebben a
végtelen tehetetlenségben kiégnek, és lathato lesz egyfajta munkahelyi apatia. A még lelkes uj
munkavallalokat kik6zositik, vagy legaldbb lesajnaljak az 1jitasi, valtoztatasi probalkozasait,

hiszen tudjak, hogy azok hidbavaloak.

Ezzel ellentétben az, aki az ,,Y” elméletet koveti, azt feltételezi az emberekrdl, hogy dolgozni
akarnak, és ezaltal Snmegvalositani szeretnének, leleményesek és részt akarnak venni az alkotas
folyamataban. Az embert feltételezésiik szerint elsésorban nem a pénz motivalja, elfogadjak,
sOt keresik is a feleldséget. Az ilyen szemléletli vezetdk batoritjdk a nyiltsagot, a részvételt és
a kommunikaciot, és vallalatukat elsdsorban a ,miértek” mentén épitik fel, vagyis célokat
hataroznak meg, és a ,,hogyanok™ kidolgozasat a végrehajtokra bizzak, tobbek kozott ezzel
teremtve meg a szabadsagot az alkotis folyamatahoz. Igy a beosztott latja, hogy a sajat
kompetencidit hagyjdk kibontakoztatni, hiszen ki kérddjelezhetné meg, hogy ahhoz a

munkafolyamathoz, amelyet akar napi 100-szor hajt végre, ahhoz ¢ ért a legjobban.

McGregor szerint az X, meglehetdsen negativ emberszemléletli elméletet képviseld
vallalatoknak nincs jovdjiik, hiszen valojaban az emberek 97 szazaléka az Y elmélet szerint
mikodik, azaz becsiiletes, akar és tud is dolgozni és csak 3 szdzalék tartozik a munkakeriilok
kozé. Tehat teljesen felesleges a biirokratikus struktiraval bénitani és lassitani a dolgozdok
elsoprd tobbségét, a renitens 3 szazalék miatt. Hiszen az X elméletet kovetve 1étrehozott
szovevényes szabalyrendszerek lassitjdk a munkafolyamatokat, ezéltal a termelést, gatat
szabnak a kreativitdsnak és mindenféle Ujitasnak, €s a dolgozoknak azt {izenik, hogy 6k
megbizhatatlanok, és felel6tlenek, igy teret adva a feleldsség atharitasanak, és a tanult

tehetetlenségnek.

A vezetd1 magatartas ilyen erdteljes, athatd befolyasol6 ereje az, amely miatt elkeriilhetetlen
annak elemzése a szervezeti kultira leirdsa soran. Az X ¢és Y emberszemlélet kiilonleges
jelentéségére a dolgozatom esetében a rendészeti szervezetek specialis jellemzdinek
bemutatasa utan érdemes kitérni, amikor lathatova valik a szervezeti jellemzOk mennyire

parhuzamba allithatéak az X emberszemlélettel.

A kovetkezd alfejezetben a szervezeti alkalmazkodas keriil a fszerepbe, illetve annak tudatos

iranyitasa, vagyis a szervezetfejlesztés.
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1.1.5. Szervezetpszichologiai vizsgalatok és szervezetfejlesztés

A szervezetfejlesztés gyakorlata az 1950-es években fejlodott ki az Egyesiilt Allamokban, a
National Training Labs, vagyis magyarul a Nemzeti Képzési Labor csoportdinamikaval és
vezetéssel kapcsolatosan végzett munkajabol. A szervezetfejlesztés kezdetét erdteljesen
befolyasolta a T-csoportokban (training-csoportok) a ,tapasztalati” tanulas jelentéségének

felismerése, amely szervezeti kozegben is megjelenik.5

A szervezetfejlesztés Beckhard szerint, — Organizational Development (OD) — a szervezet
hatékonysaganak ¢és egészségének novelése érdekében olyan beavatkozas a szervezet
folyamataiba, amely tervezett, a szervezet egészére kiterjedd, feliilr6l iranyitott és tudomanyos
ismeretek felhasznéldsaval zajlik. Tervezett beavatkozasként magiban foglalja a szervezet
szisztematikus diagnosztizalasat, a fejlesztésre vonatkozd stratégiai terv kidolgozasat és az
eréfeszitések végrehajtasahoz sziikséges eréforrasok mozgdsitasanak elgondolasat. A szervezet
egészére kiterjedés alatt azt kell érteni, hogy mivel a beavatkozas a teljes szervezeti valtozashoz
kapcsolodik, mint példaul a szervezeti kultura, a jutalmazasi rendszerek vagy a vezet6i
stratégia, ezért a megvaltoztatandoé ,,rendszer” egy teljesen, viszonylagosan autonom szervezeti
elem, amely szabadon hatarozhatja meg sajat terveit és jovojét. A feliilrdl iranyitottsag azt
jelenti, hogy a szervezet felsévezetésének meg kell ismernie és el kell kotelezédnie a

beavatkozas céljai irant, és aktivan timogatnia kell a folyamatot.5

A szervezetfejlesztés célja mindig a szervezet ¢letképességének, alkalmazkodoképességenek,
és hatékonysaganak novelése, egy egészségesebb miikodésii szervezet elérése. Altalaban
magatartdstudomanyi megkozelitésbol indulnak ki, vagyis emberkdzpontuak.®® Eszerint a
kovetkezd alapelveket veszi figyelembe:
1. ,,Az ember tisztelete: az egyéneket feleldséggel biro, lelkiismeretes és viszonyaival
torod6 embereknek tekinti, akiknek meg kell adni a tiszteletet.
2. Bizalom és tdmogatés: a hatékony és egészséges szervezeteket a bizalom, nyiltsag,

hitelesség és a tdmogato 1égkor jellemzi.

64 Schein, E. H. (2006). Foreword: Observations on the State of Organization Development. In: Gallos J. V. (ed.)
Organization development: a Jossey-Bass reader, XV-XX.

6 Beckhard, R. (2006). What is organization development. In: Gallos J. V. (ed.) Organization development: a
Jossey-Bass reader, 3-12.

% Pierog A.; Szabados K. (2015). Szervezet - valtoztatas és fejlesztés - a helyzetfelmérés soran alkalmazott
modszerek. In: Taylor: gazdalkodds- és szervezéstudomdanyi folyéirat, 7(1-2), 51-57.
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3. A hatalom kiegyenlitddése: a hatékony szervezetek kis stlyt fektetnek a
hierarchikus tekintélyre és a kontrollra.
4. Utkdztetés: a problémékat nem szabad a szényeg ala sdpdrni, nyiltan {itkdztetni kell
oket.
5. Részvétel: a valtozads érintettjei annal elkotelezettebbek lesznek a valtozas
megvalositasaban, minél inkabb részesei voltak a valtozast elokészitd dontéseknek.”
67
Mivel a szervezetek dinamikus rendszerek, igy a miikddést €s a struktirat Gijra €s Gjra Ossze kell
hangolni minden szervezetben. Altalaban a szervezetfejlesztés négy jol elhatarolhatd
tevékenység egymasutanjat jelenti: helyzetfelmérés; szervezeti analizis; koncepcio kialakitasa;
és megvalositas.®
Tehat a szervezetfejlesztés fokuszaban mindig az emberek allnak, altaluk és értiik torténik a
fejlesztés, a valtozadsokhoz vald szervezeti alkalmazkodas. Ez pedig egy allandosult sziikséglet,
hiszen a dinamikusan valtozé kornyezet egyre gyakrabban teszi elkeriilhetetlenné a szervezeti

miikodés Ujra hangolésat.

A szervezetfejlesztés legfontosabb pillére a modszeres adatgytijtés, mindig ezzel és annak
eredményeinek elemzésével kezdddik a folyamat, hogy a megallapitottakra alapozhassak az
egyén vagy csoport magatartasanak valtoztatdsat. Tehat az 4ltalanos modellje a
szervezetfejlesztésnek: probléma azonositasa — elemzés — visszacsatolas — akcio — értékelés.%®
A moddszeres adatgylijtés eszkozei lehetnek: egyéni- €s csoportos interjuk; kérdéivek; SWOT
analizis; problémaelemzés; problémalista készités és dokumentum elemzés is. © Ezen
modszerekbdl a szervezetfejlesztd az adott szervezetnek és a problémanak megfeleld repertoart

fogja felhasznalni.

A szervezetpszicholdgia a szervezetben megjelend pszicholdgiai folyamatok Osszességével
foglalkozik, tobbek kozott mint, a kommunikacio, az egyiittmiikodés, a bizalom, amelyek mind
rahatassal vannak a szervezet miikodésére, sikerességére. A szervezetpszichologiai vizsgalatok
pedig ezen jelenségek mérésére vallalkoznak, és az eredmények alapjan a szervezetben

lejatszodo pszichologiai folyamatokat rendszerezve fogalmazzak meg és jelzik vissza a

67 Im.: Bakacsi, 2015, 298.

% Pierog A.; Szabados K. (2015). Szervezet - valtoztatas és fejlesztés - a helyzetfelmérés soran alkalmazott
modszerek. In: Taylor: gazdalkodds- és szervezéstudomanyi folyéirat, 7(1-2), 51-57.
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szervezet vezetdi szamara, hogy a kapott informdciokat felhasznaljdk dontéseik

meghozatalakor és a szervezeti stratégia kialakitasakor.”

Bizonyos szervezeti valtozasi folyamatok akkor is lezajlanak, ha azt nem tervezik és nem
iranyitjak, ugyanis vannak olyan kdrnyezeti hatasok, amelyek sziikségszertien leképzddnek a

szervezeten belill is.

Az ilyen, kiils6 kornyezeti valtozasok alakulasahoz alkalmazkodniuk kell a szervezeteknek, és
ez az alkalmazkodas a szervezeti valtozasok révén valosulhat meg. Ugyan minden szervezetet
jellemez a stabilitasra torekvés és a megszokott strukturahoz és magatartasokhoz valo
ragaszkodas, de megujulasi készség nélkil minden szervezet képtelen a megvaltozott
kornyezethez vald alkalmazkodasra. A szervezet lényegi jellemzdi valamelyikében

bekovetkezé valtozast tekinthetjiik szervezeti valtozasnak, vagy alkalmazkodasnak.’?

A szervezetpszicholdgiai folyamatok feltardsanak célja a szervezeti alkalmazkodasi folyamatot,
a valtoztatast tamogatni, a folyamat lezajlasat megkonnyiteni és az eredményességét és
sikerességét monitorozni. A szervezetpszicholdgiai vizsgalatokat foként vezetok kérik.
Altalaban ilyenkor egy felmérés elkészitésének az a célja, kKimondottan egy-egy szervezeti elem
szervezetpszicholégiai  miikddési  dinamikdjara  fokuszéljanak.  Osszességében a
szervezetpszicholdgiai folyamatok téméja mondhatni megkeriilhetetlen, amikor egy szervezet

miikddésérol, torténelmeérdl, fejlodésérdl beszéliink.

Szamtalan valsag-, valtoztatds- menedzselési, -megoldasi modszertannal és elméleti kerettel
talalkozhatunk a szakirodalomban. John Kotter a Harward Business School vezetéssel és
valtozassal foglalkoz6 professzora, kidolgozta a 8 1épéses valtozas menedzselési modelljét.
Elgondolasanak kiilonlegessége abban rejlik, hogy a pszichologiai megkozelitést tartja
els6dlegesnek, vagyis azt, hogy a szervezetben dolgozok lelkileg is megkiizdenek az adott

szituacioval, és kialakul benniik is a véltoztatasi szandék.”

™ Im.: Klein, 2016

2 1m.: Bakacsi, 2004

8 Kotter, J. P. és Rathgeber, H. (2007). Olvad a jéghegyiink! — Valtozds és siker barmilyen koriilmények kozétt.
Trivium Kiado, Budapest.
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\ Vvaltozasok

kommuikélésa

1.1.8. szam( 4bra: Kotter 8 1épéses modellje™

Jovokep és
stratégia
I kidolgozasa

Kotter elméletének 1épései sorra veszik a helyzet észlelését6l, a stratégiaalkotdson ¢&s

cselekvésen keresztiil, egészen a valtozasok megszilarditasig a valsagmenedzselés 1épéseit.”

Tekintsiik at ezeket:

1. A valtozés halaszthatatlansaganak érzékeltetése — helyzetelemzés és prognozis;

2. A valtozast iranyito csapat létrehozasa — szakemberekbdl allo team felkészitése a kdzos
munkara,;

3. Jovokép és stratégia kidolgozdsa — a valtozast eldsegité jovOokép megalkotasa és
stratégia tervezése a megvalodsitashoz;

4. A valtozas jovoképének kommunikaldsa — a jovOkép és a stratégia megismertetése a
teljes szervezettel, az iranyitod csoport példamutatdé miikodése mellett;

5. Az alkalmazottak hatalommal val6 felruhazasa az atfogo cselekvéshez — a szervezeti
rendszerek és struktirdk ujragondoldsa, a jovOkép eléréséért tett minden
kezdeményezés és akcio batoritasa;

6. Gyors gybézelmek kivivasa — latvanyos gydzelmek ,beiktatasa”, az elért eredmények
nyilvanos megiinneplése, elismerése;

7. Az eredmények megszilarditasa és tovabbi valtozasok elérése — a kialakult szervezeti

bizalmi légkorben a régi rendszerhez kapcsoldodé szabalyok, eljarasok megvaltoztatasa,

™ https://helixhuman.hu/szervezeti-kultura/ (2018.01.02.)

S Kotter, J. P. (1999). 4 vdltozasok iranyitdsa. Kossuth Kiado, Budapest.
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a jovokép megvalositasara alkalmas személyek felevétele, fejlesztése és eldléptetése, a
folyamat erdsitése uj projektekkel;

8. Az 1j megoldasok meggydkereztetése a kultiraban — az 1j megoldasok és a szervezeti
sikeresség kozotti Osszefliggés tudatositasa, a vezetdk tovabbképzése ¢és tudatos

utanpotlastervezése.

Kotter koncepcidja az emberi magatartas ismeretére €piil: a szervezet tagjait is meg kell nyerni
a valtozas mellett, igy a 1épések mindegyike sziikséges az eredményes valsagkezeléshez, és
sorrendjiik sem felcserélhetd. A szervezet 0j helyzethez valo alkalmazkodasat az egyes
személyek konstruktiv megkiizdési modjainak elémozditasaval tudja a modell megvalositani,
igy lendiiletet ad a valtozasnak, elindulhat a fejlodés és a valtozaskezelési folyamat eredményes
lehet.”® Ahogy maga Kotter megfogalmazza: ,,Az emberek viselkedésének megvaltoztatasa
nem csupan elemzések bemutatisa gondolataik befolyasoldsahoz, mint inkébb segiteni

meglatni szamukra az igazsagot, hogy az hasson érzéseikre.” /'

Kotter valtozasi modelljének kidolgozasakor felfigyelt arra a jelenségre, amellyel szembe kell
néznie azon személyeknek a szervezeten beliil, akik észlelik a valtoztatasi sziikségletet, illetve
az esetleges szervezeti valsagot. Kollégdjaval ezt tanmeseként dolgozta fel az , Olvad a
jéghegyiink! — Valtozas és siker barmilyen koriilmények kozott” cimmel. Ebben igyekeznek
bemutatni a 8 1épéses technika gyakorlatba forditasat egy konzervativ pingvin koldnia esetében,
ahol a f6hds fedezi fel a cimben szerepld, fenyegetd veszélyt. Magatol értetddd, hogy a sajat
szervezetet érintd kritikus hangokat nem fogadjak kitord lelkesedéssel, de a megfelel uton a
megoldas kulcsfigurdihoz eljut az informécio, igy biztositva a kolonia (a szervezet) talélését.”®
A véltozasi folyamat végrehajtasara a kotteri 8 1€péses valtozdsmenedzselési koncepcid
egyértelmilen alkalmas lehet minden szervezet szamara. Fontos, hogy a stratégia a szervezeti
kultira optimalizaldsat célozza, hogy az hosszitavon az eredményes és sikeres szervezeti

alkalmazkodast szolgalja a gyorsan valtozé koriilményekhez.”® 8 De ennek kidolgozasa egy

szakértdi csapat feladata kell legyen, Kotter Iépései mentén haladva, alapozva a

6 Im.: Kotter, 1999

" Kotter, J. P. — Cohan, D. S. (2002). The Heart of Change — Real-Life Stories of How People Change Their
Organizations. Harvard Business School, Boston, 2.

8 Kotter, J. P. és Rathgeber, H. (2007). Olvad a jéghegyiink! — Valtozas és siker barmilyen kériilmények kozott.
Trivium, Budapest.

" Kovacs G (2017). A szervezeti kultira megjelenésének sajatossagai a rendészeti szerveknél. In: Boda J., Felkai
L. és Patyi A. (szerk.): Unnepi kétet a 70 éves Janza Frigyes tiszteletére = Liber amicorum in honorem Friderici
Janza septuagenarii. Dialog Campus Kiado, Nordex Kft., Budapest, 323-335.

8 Kovacs G. (2020). A szervezeti kultira vezetdi befolyasolasanak elmélete és gyakorlata. In: Marton Zs., Németh
K., Pelesz P. és Péter E. (szerk.):IV. Turizmus és Biztonsag Nemzetkozi Tudomdnyos Konferencia
Tanulmanykotet. Pannon Egyetem Nagykanizsai Kampusz, 19-28.
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szervezetpszichologiai folyamatok ismeretére. Az 1.3. alfejezetben attekintjiik a korunkban
intenziven jelenlevd szervezeti valtozasi sziikségletet, amelyet az 0j generaciok munkaerdpiaci
térhoditasa generdl. Ugyanis a munkaerdpiaci trendek atalakuldsai olyan valtozasokat

indukaltak, amelyekhez minden egyes szervezetnek alkalmazkodniuk kell.
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1.2. Specialis szervezet — a rendvédelem

Adott szervezetek esetében, vagy akar szervezeten beliil kialakulhatnak kisebb
csoportosulasok, szervezeti elemek esetében szubkultirak, amelyek kultiraja nem feltétleniil
van Osszhangban a szervezeti kulturaval.®! Ezek a szubkultirak szervezédhetnek foglalkozasi
alapon is, ekkor beszéliink foglalkozasi kulturarol. Ezek lehetnek olyan specifikusak, mint a

rendvédelmi szervek specialis kultaraja.

1.2.1. A biirokratikus szervezeti miilkodés

A rendészeti szervek, mint a Rendérség is specialisnak tekinthetd bizonyos szervezeti sajatsagai
mentén, hiszen erdteljesen eltér szamos jellemzdjében a civil szféra szervezeteitdl. A rendészeti

szerveket a biirokratikus szervezeti modell jegyei jellemzik leginkabb:

- acentralizalt irdnyitas,

- az egyszemélyes vezetésen alapuld igazgatas,

- szabalyozottsag, a folyamatok részleteire is kiterjedden,
- amunka feladatok pontos és szigoru felosztasa,

- avezetdk és a beosztottak éles megkiilonboztetése, €s

- arendszeren beliil sokszor személytelen viszony.®2

A rendészeti szervek 3 esetében egyértelmilen meghatirozé a pontossig, a gyorsasig, az
egyértelmiiség, az ligyismeret, a folyamatossag, a diszkrécid, az egységesség €s a szigoru ala-
¢és folérendeltségi viszonyok. A rendészetben jellemzd szigori egyszemélyi vezetés és a
szervezetek miikddésének normakban valo rogzitettsége ellenére a vezetdnek szdmolnia kell
azzal, hogy mivel a szervezete emberekbdl all, azok emberi viszonyai egymadssal, befolyassal
lesznek a szervezet mitkkodésére és hatékonysagara is. A rendészeti szervek kiilonlegessége,
hogy a szervezeti tagok egymas kozotti kapcsolattartasat és specialis foglalkoztatasi viszonyat

is torvény szabalyozza, méghozza a szolgalati torvény (jelenleg a 2015. évi XLII. térvény a

81 Im.: Heidrich, 2017

8 Forizs S. (2014). A vezetési rendszerek fejlédése a rendészeti szervezetek vonatkozdsaban, a rendészeti
szervezetek fels® szinti iranyitisa. In: Horvath J. és Kovacs G. (szerk) A rendészeti szervek vezetés- és
szervezéselmélete, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, Budapest, 11-30.

8 A szerzé tisztdban van a rendészettudomany ,rendvédelem” és ,rendészet” kozotti terminologiai
kiilonbségtételével és a témat 6vez6 tudomanyos vitaval, de mivel ez az értekezés témajat nem érinti, igy — ahogy
a jogalkotasban is — egymas szinonimaiként keriilnek alkalmazasra.
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rendvédelmi feladatokat elldto szervek hivatasos dallomanyanak szolgalati jogviszonyadrol). A
hivatasos szolgalati térvény (HSZT) hatalya ala tartozé foglalkoztatasi jogviszony specialis
kotelezettségekkel és jogosultsagokkal ruhdzza fel a személyeket, és bizonyos alapvetd emberi
jogok korlatozasanak vallalasaval jar. Bizonyos megfogalmazasok is tiikrozik a hivatasosok
esetében ezt a kiilonlegességet, amelyek a szakzsargon részét képezik, és a kiilsé szemléld
szamara is jol behatarolhatéan rendvédelmi szervezeti tagsagot jelolnek. Ezekre példa:
szolgalat, parancs, szolgalati eldljaro, allomanyilletékes parancsnok, feladatszabas ¢és
végrehajtas. A formai jellegzetességei a rendészeti (illetve hivatisos) szervezeteknek a
jelvények és rendfokozatok, az egyenruha, és a specialis érintkezési szabalyok. A szervezetbe
keriilésnek és a bennmaradasnak specialis kovetelményei vannak, amelyeknek meg kell felelni,
mint a fizikai, az egészségi és a pszichologiai alkalmassag, vagy az életvitellel kapcsolatos

elvarasok teljesiilése.?

A rendészeti szervezetek belsd iranyitasaban torzskari iranyitas érvényesiil, mely azt jelenti,
hogy feladatok és szakteriiletek alapjan szervezddik az iranyitasi apparatus. Az elsé szamu
vezetd all a szervezet €1én, sajat kozponti szervét vezeti és az egész szerv mitkodését irdnyitja.
Rendelkezik kozvetlen igazgatasi szervvel, azokkal, amelyek miikodése az egész szervezetre
kihatassal van, mint a jog, a human €és a kommunikacios szakteriiletek. A szakteriiletek vezetdi
latjak el az elsé szamu vezetd helyettesitését a rendészeti szervek esetében, ez a linedris
torzskari felépités. A szakteriiletek feladataiknak megfeleléen megjelennek a specialis
struktarak és kotelékek. A regiondlis (teriileti) szervek az orszag egész teriiletén hasonlod
rendeltetéssel, felépitéssel €s megnevezéssel kapcsolddnak a kozponti szervhez €s képeznek
atmenetet a helyi szervek iranyaba. Tehat egyszerre érvényesiil a parancsnoki €s a szakmai
iranyitas. Az eszkozei a rendészeti szervek belsd irdnyitdsdnak a kovetkezok: a szervezeti és
mikodési szabdalyzat, alapitd okirat, utasitas, szabdlyzat, intézkedés, korlevél, allasfoglalés,
munkakdri leirds, allomanygyiilés, értekezlet, igyrend, hatarozat, etikai kodex ... stb. Meg kell
jegyezni, hogy az iranyitas a hatalomgyakorlasdnak egy jogilag szabalyozott formaja, amelynek
alanya, targya, c€lja és funkcioja van. Az iranyitas torténhet konkrét utasitissal, amely az

iranyitott esetében kotelezettséget allapit meg, vagy modosit, esetleg megsziintet.

A rendvédelemben specialis kapcsolatrendszer jon 1étre a vezetd és a beosztott kozott, amely
torvényileg (HSZT) szabalyozott, ez a parancsnok-alarendelt viszony. Ez olyan erételjes

hatalomgyakorlasi mod, amely fliggd viszonyt alakit ki kozottiik, és a dontési feleldsséget a

8 Im.: Forizs, 2014
8 Im.: Férizs, 2014
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parancsnokra ruhdzza, mikozben végrehajtasi kotelezettséget r6 az alarendeltre. Ebben a fiiggd
viszonyban meglehetdsen kiszolgaltatotta teszi a beosztottakat, ami miatt az etikai
megfontolasok a vezetok szadmara irdnyadoak kell, hogy legyenek. Ahogy a parancsnoki

gondoskodas is elvart magatartasforma a vezet6ktdl a rendvédelemben.

A rendvédelmi szervezetekben az ellendrzés folyamata az a vezetdi funkcid, amely sordn a
vezetd Osszehasonlitja a tényallapotot az elvart, a tervben foglalt allapottal a munkafolyamat
szinvonalanak biztositasa érdekében.®® Mivel ez a folyamat is jogilag szabalyozott a rendészeti

szervek esetében, igy a szervezeti kultaranak is meghatarozo eleme.

1.2.2. A rendvédelmi szervezeti kultiura

A rendvédelmi szervezeti kultira egyértelmiilen a Max Weber leirta biirokratikus jegyeket

hordozza, hiszen a kozszolgalataban fejtik ki tevékenységiiket:

- Munkamegosztast alkalmaznak a szervezet céljainak elérése érdekében — a szervezet
minden egyes tagjanak meghatarozott feladat- és hataskore van, ami az irott
szabalyoknak megfelelden személyteleniil érvényesiil.

- A hivatali hierarchia, vagyis az ala-folérendeltségi viszonyok teszik lehetdvé a feladatok
szabalyszerll végrehajtasat €s az egyezetetést a teriiletek kozott.

- A vezetés és a feladatok végrehajtasa technikai szabalyzok és normék alapjan valosul
meg, a szigoruan meghatarozott szolgalati Uit — az érintkezés szervezeti hierarchidhoz
igazitott rendszere — betartasaval.

- A feladatok végrehajtasa iratokon (irasbeliségen) alapul, ami lehetdvé teszi az ligyek
folytonossagat, ellendrizhetéségét és archivalasat.8’

t88

A rendészeti szervezeti kultira ezen jellemzését®™ végig nézve Szakacs (2014) az alabbiakat

allapitja meg:

- A munkakorrel vagy a szervezettel valo azonosulds: a rendvédelmi szervek esetében
atfedés van, a szervezet jellege hatarozza meg a munkakort, ami tehat egyforman

érvényesnek tekinthetd mindkét orientacio.

8 Kovacs G. (2014). A rendészeti szervezetekben lejatszodo vezetési folyamatok. In: Horvath J. és Kovacs G.
(szerk) A rendészeti szervek vezetés- és szervezéselmélete, Nemzeti K6zszolgalati Egyetem, Budapest, 57-92.

87 Szakécs G. (2014). A szervezeti kultira, a szervezeti hatalom a rendvédelmi szerveknél. In: Horvéth J. és Kovécs
G. (szerk) A rendészeti szervek vezetés- és szervezéselmélete, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, Budapest, 93—-114.
8 Im.: Szakacs, 2014, 96-98. alapjan
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Egyén- vagy csoportkdzpontisag (individualizmus—kollektivizmus): szintén jelen lehet
parhuzamosan mindkettd, de a csoportcélok jellemzden eldtérbe keriilnek az
egyéniekkel szemben a rendészeti szervek esetén.

Human orientacié (feladatorientaltsag — kapcsolatorientaltsag): ez a vezet6k altalanos
bedllitodasat mutatja egy szervezetnél, amely lehet egyén, szaktertilet és feladatfiiggd.
Belso fiiggés — fliggetlenség: a rendvédelmi szervek esetében egyszerre elvards az
onallo, fiiggetlen cselekvés (intézkedés) és az 6sszehangolt, koordinalt tevékenység.
Er6s vagy gyenge kontroll: a rendvédelem a kontroll dimenzidban egyértelmiien az erds
sz€lsoséget képviseli, hiszen a munkavégzést €s a szervezet tagjait is hatdrozottan
feliigyeli.

Kockazatvallalas — kockazatkeriilés (a bizonytalansag tlirése, illetve keriilése): ebben az
értékorientdcidoban nehéz egyértelmiien valasztani a rendvédelmi szervek esetében,
hiszen a mindennapi munkavégzésiik kockazatos (fizikai veszéllyel fenyeget idonként),
de az erdteljes hierarchikus felépités az 6nallo kezdeményezések utjat allhatja.
Teljesitményorientacid: a szervezetben torekvés van a teljesitményhez kotott juttatasi
rendszerre, de természetes modon érvényesiil a szenioritas, az iskolai végzettség és a
beosztashoz kapcsolodoé juttatasi tobblet is.

Konfliktustiirés — konfliktuskertilés: a rendvédelemben a vezetdk és beosztottak kdzotti
konfliktusok, véleménykiilonbségek csak a belsd irott és iratlan normak betartdsaval
valdsulhat meg.

Cél- (eredmény-) — eszkoz- (folyamat-) orientacio: a vezetéi szemléletmodhoz kotott
lehet, és feladat és szakteriilet mentén valtozhat.

Nyilt rendszer (kiils¢) — zart rendszer (belsd) orientaltsdga: egyszerre van jelen a
rendvédelmi  szervezetek kulturgjdban a nyilt, kiils6 orientdcid, hiszen
veszélyhelyzetekre azonnali reakciot kell adniuk a szervezeti egységeknek. Ugyanakkor
a zart, belsé fokusza rendszer sajatsagait is magukon viselik a rendészeti szervek, hiszen
a hierarchikus, mereven szabalyozott rendszer ezt magaban hordozza.

Ro6vid vagy hosszl tavl iddorientéacio: a rendvédelmi szervek, a kozszolgalat részeként
természetesen rendelkeznek egyfajta idétlenséggel, hossza tavu idorientacidval. Ezzel
parhuzamosan szintén jelen van az ,,azonnalos” teljesitménykényszer — a fentiek szerint

érthetoek ennek okai.
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A speciadlis szervezeti kultara értékeinek megvilagitdsahoz fontos a rendvédelemben
dolgozokkal szemben tamasztott harmas elvards megemlitése, amely a jogszeriiség, a

szakszerliség ¢és a szolgalatszeriiség elveinek egyiittes érvényesiilése.®

Fentiek jol mutatjak a rendészeti szervezeti kultura Osszetettségét, és olykor ambivalens
jellegét. Annak ellenére, hogy nagy kiilonbségek vannak abban a tekintetben, hogy a rendészeti
szervek milyen struktaraval és rendszerrel miikodnek egy adott orszadgban, ezen jellemzdk a

rendészeti szervezeti kultaraval foglalkoz6 tanulmanyokban leirasra kertiltek.

1.2.3. Kitekintés — renddrségi szervezeti kultira és foglalkozasi kultira

A témaban fellelhetd kiilfoldi tanulmanyokat harom csoportba sorolhatjuk. Az elsébe azok
keriilnek melyek leiro jelleggel kozelitik meg a renddrségi szervezeti kultirat, mint példaul a

"

Rethinking Police Governance, Culture & Management cimii elemz6 tanulmany, amely a
Kanadai Kiralyi Lovasrendérség szervezeti kulturajanak attekintése.’® Murphy és McKenna
tanulmanya bemutatja a renddri- és hagyoményos katonai-stilusti szervezeti kultira és vezetés
természetét és kiilonbségeit. Elemzik és leirjak a Kanadai Kiralyi Lovasrenddrség szervezeti
fejlodését torténetileg, bemutatva a katonai hagyomanyokat €s a hatdsokat, amelyek elvezettek
a jelenlegi k6zosségi renddrségi reformokhoz ¢és fejlédéshez. A szerzok tigy vélik, hogy ezek a
reformok nem valtoztattadk meg alapvetden a lovasrenddrségi hagyomanyokat, a katonai stilusti
rendészeti szervezetet €s kulturat, de mégis nyitottabb lett a valtozasra és a reformra a szervezet.
A renddri feladatok megvaltozasa olyan 1Uj kihivasokat hozott, amely ujszerti készségeket,
képességeket, szakértelmet és tapasztalatot vart el a szervezettél, amellyel addig nem
rendelkezett. Ezek a modern kihivasok mar egyértelmlien hatassal voltak a lovasrenddrség
vezetésére. Ezt a szervezeti krizishelyzetet megvizsgalva eljutnak odaig a szerzok, hogy a
megoldas a szervezeti kultlra teljes megujitasa lehet, melynek jellemzdi a valtozatos értékek, a
sz¢les tapasztalat, a specializalt képességek, a stratégiai és az elemz6 gondolkodas, a kutatas és
fejlesztés, és az egylittmiikddé dontéshozas, mindezt egy vegyesen Osszeallitott vezetdi

gardaval, akik jol képzett és tapasztalt renddrtisztek és civil irdnyitok vilagi vezetdi gardaként

8 Kovacs G. (2009). A rendészeti szervek szervezeti kulturajanak 6sszetevoi és sajatossagai, a téma feldolgozasa
a Rendértiszti Féiskola vezetéselméleti oktatasaban. Pécsi Hatarér Tudomanyos Kézlemények, X, 223-234.

% Murphy, C., & McKenna, P. (2007). Rethinking police governance, culture & management: A summary review
of the literature. Task Force on Governance and Cultural Change in the RCMP, Public Safety Canada.
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dolgoznak egyiitt. A szerzok a torténeti hatteret attekintve, az aktualis helyzetet elemzik, majd

stratégiai megfontolasokat tesznek a helyzet javitasara és megoldésara.

Thomas esettanulmanya is ebbe az elsé kategoriaba sorolhato, egy olyan renddrfondkrol, aki
2008-ban keriilt hivatalba ¢és kisérletet tett j értékek €s uj kultura behozatalara a ,,régi”
szervezetbe. A szerzé szerint egy Uj vezetd szamdra az egyik legnagyobb kihivas, mikor
szembekeriil a megkovesedett értékekkel és a korabbi kultura miitermékeivel és akadalyaival.
Ennek az esetnek az elemzése megmutatta, hogy ahhoz, hogy ez a vezetd sikeres lehessen,
ismernie kellett a szervezet torténelemét, értenie kellett az irodai politikat, a kozosségi felfogast
¢s az uralkodd hatalmi struktirat. A torténeti ismeretek ralatast adtak a hianyzé elemekre és
arra, hogy az el6dok mi miatt buktak el, vagy voltak sikeresek. A tanulmany korlatjat az jelenti,

hogy egyetlen szervezeti egységet vizsgalt.%

A masodik csoportba vezet minket Chen, a kinai rendérségi szervezeti és foglalkozasi
szubkultiraval foglalkozé tanulmanya, a Measuring Police Subcultural Perception cimmel.%?
Ennek a tanulmanynak az elméleti alapjait szocioldgiai kutatasok adjak, melyek célja a renddri
viselkedés vizsgalata a szervezeti kultira lencséjén keresztiill. A szerzé egy kérddives
renddrségi szubkulturat célzo vizsgalatra utal, melyet a szervezeti kulturan és foglalkozasi

kultiréan keresztiil kozelit meg.

Tehat a masodik kategoridba sorolhatdak azok az irdsok, amelyek vizsgélatot mutatnak be, a
szervezeti kultirat 6sszevetve a rend6ri munka viselkedési vagy etikai aspektusaival, amelyre
jo példa Mason tanulméanya a renddrségi kultirarol és etikarol.®® Egy masik ilyen kutatas,
Domoro és Agil munkaja, a szervezeti kultira hatasat mutatja be a korrupciora Libidban.%*
Kucukuysal pedig a torok renddrok integritas-felfogasanak és a szervezeti kultiranak az
Osszefiiggéseit mutatta be.*® Mig a Banutai, Sifrer, és Mesko, szlovén szerz6k tanulmanyukban

a szervezeti kultura 6t faktora mentén vizsgaljak a rendéri devians viselkedés megjelenését.%

%1 Thomas, D. J. (2010). Facilitating Organizational Culture: New Chief Old Value Systems. Southwest Journal of
Criminal Justice, 6(3).

%2 Chen, Z. (2016). Theoretical context: organisational culture and occupational culture. In Measuring Police
Subcultural Perceptions, Springer, Singapore, 11-20.

% Mason, A. D. (2010). Police, culture, and ethics: Toward an understanding and expansion of police culture and
ethical research.

% Domoro, O. M., & Agil, S. O. (2012). The influence of organizational culture on police corruption in
Libya. IOSR Journal of Business and Management, 2(5), 33-38.

% Kucukuysal, B. (2008). Determinants of Turkish police officers' perception of integrity: Impact of organizational
culture.

% Banutai, E., Sifrer, J., & Mesko, G. (2011). Deviance and police organisational culture in Slovenia. In.: Policing
in Central and Eastern Europe—Social Control of Unconventional Deviance. Conference proceeding, Ljubljana,
379-400.
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A harmadik kategoriaba sorolhatéak azon irdsok, amelyek szervezetpszicholdgiai szempontbol
kozelitenek és a szervezeti kultira vizsgalatat valamely szervezetpszichologiai fogalommal,
jelenséggel hozzdk Osszefiiggésbe. Shanahan a Dél-Ausztraliai Renddrséget vizsgalja, azt
latolgatva, hogy a rend6régi kultarat is érinti-e az a fajta alkalmazkodasi kényszer, amely a

tanulé szervezeteket” elényhoz juttatja.®’

Gerspracher vizsgalata soran a renddérségi szervezeti kultira kommunikacios aspektusat
vizsgalja, a vezetd és beosztott kapcsolatban megjelend szerepkettdsséget, a bizalom ¢és
ellendrzés ambivalenciajat és a vezetéi magatartast. A szervezeti kultira és kommunikacio

észlelésében nagy szerepet kap nala a vezetdi, vagy beosztotti perspektiva.®®

A dolgozoi elégedettség jelentdségére igyekszik felhivni a figyelmet Sulaiman, a malajziai
szerzd, a renddrségi szervezeti kultira 0sszefliggéseit illetden. A hdrom vizsgalt faktor a vezetdi
tamogatds, a munka kihivo jellege, és az allampolgari egyiittmiikodés. A vizsgalat
eredményeként levonhatd a kovetkeztetés, hogy a renddrségi fels6vezetésnek a szervezeti
mikddés ezen aspektusaira érdemes figyelmet forditania, hogy magasabb dolgozoéi

elégedettséget érjenek el, amely jobb teljesitményt fog biztositani a szervezet szamara. %

Az Amerikai Egyesiilt Allamokban az 1970-es években a munkalélektan és a
kriminalpszichologia volt igazabdl jelen csak a RendOrség szervezeteiben; a felvétel eldtti
Kivalasztas, az alkalmassagi vizsgalatok, karrier tanacsadas, kinevezés, training, vezetdi
tanacsadas, kozosségi kapcsolatokkal Osszefiiggd pszicholdgiai munka, illetve a bilindzéssel
Osszefiiggd feladatok, mint a tusztargyalds, vagy a profilalkotas. Tehat altaldnossdgban a
renddrségi pszichologia fokuszaban csak az egyén allt. Az 1980-as években ez megvaltozott,
mert a kutatok elkezdtek olyan adatokat gyfijteni a renddrok egészségével és jollétével
kapcsolatosan, amelyeket a szervezet befolyasolt. Arra a megéllapitasra jutottak, hogy a vezetdi
tdmogatas hidnya és a rigid tekintélyelvli gyakorlat okozta stressz taltesz a renddri szolgélat
veszélyess€égébdl eredd megterhelésen. A dolgozok a renddri foglalkozasra késziilnek, de a
biirokratikus rendszerre nem. Ezért a rend0ri stressz €s kiégés okait kezdtek el kutatni, és igy

fordult az érdeklédés az egyén feldl a szituacio felé. %

% Shanahan, P. (2000, March). Police culture and the learning organisation: a relationship. In Third National
Conference of the Australian Vocational Educational and Training Research Association [AVETRA], Canberra
Institute of Technology.

% Gerspacher, K. (2014). Communication Culture in Law Enforcement: Perceptions from Officers and
Supervisors (Doctoral dissertation, Wright State University).

9 Sulaiman, Y. (2015). Exploring the Effect of Organization Culture Factors on Job Satisfaction: A Study of Polis
Diraja Malaysia. Journal of Economics, 3(3), 165-168.

100 Kirschman, E. F. (1995). Organization consultation to law enforcement: An essay from the field. In: Kurke, M.
l., & Scrivner, E. M. (Eds.)(2013). Police Psychology Into the 21st Century. Taylor and Francis, 375-389.
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A szervezeti kultira rendérségi dolgozoi elégedettséggel vald Osszevetését végezte el Boke €s
kollégaja is két kozép-nyugati allamban, az Amerikai Egyesiilt Allamokban. Vizsgalatuk abban
hozott Gjat, hogy egyszerre vizsgaltdk a szervezeti €s egyéni jellemzoket, €s igy kimutattak,
hogy a szervezeti jellemzok a meghatarozoak, nem az egyéni jellemvondsok a dolgozoi
elégedettséget illetden. Az adatgylijtésre Ot kozépnyugati kdzepes és nagy renddrségi
szervezetnél keriilt sor, 6sszesen 669 valaszadojuk volt, beosztottak és vezetdk vegyesen. A
kérdésfeltevésiik szerint a rendérok munkahelyi elégedettségének szervezeti faktorokra
vonatkoz6 észlelését nézték meg. Az egyéni és szervezeti jellemvonasok a fiiggetlen valtozot
képviselték. A szerzok korlatozottnak tartjak a kutatasuk eredményeit, mert a kovetkeztetéseik
valoszintileg csak a kozépnyugati allamokban alljak meg a helyiiket. Hiszen a vizsgalat pont a
szervezeti kultura erdteljesebb hatidsat mutatta ki az egyéni eltérésekkel szemben, vagyis a
koriilmények és régiok feltehetden szintén befolyassal vannak az adott rendérok munkahelyi

elégedettségére. 10t

A rendOrségi szervezetpszichologia és szervezeti kultira témdjaban nagyon sok publikaciot
Eugene A. Paoline neve mellet talalunk. Szerinte a Renddrséget vizsgalok szamara nagy
problémat jelent megfogalmazni, hogy a szervezeti kultira hogyan van hatassal a rendérok
hétkdznapjaira. Sok kutatas az egyedi jelenségek leirasara specializdlodik a renddrségi
kultirdbol, amely a tagok szdmadra teljesen egyértelmiiek, mint példaul: a csoportlojalitas, a
biiniild6z61 imazs, a szervezeti ellendrzés okozta nyomas...stb. Paoline szerint nagyon nehéz a
megjelent tanulmanyokban egységeset taldlni arr6l, hogy mit is tudunk errdl a specidlis
kultararol. 2003-as cikke 192 szervezetpszichologiai elméleti keretbe helyezi a renddrségi
kultarat és két fontos aspektusat vizsgalja, a rangot €s a stilust, a t¢émaban sziiletett vizsgalatok
attekintésével. A kulturélis valtozasok kezdetét is bemutatja aszerint, hogyan jelennek meg egy
szervezeti egységen beliil a demografiai és gondolkodasbéli kiilonbségek. A “rendérkodés”
foglalkozasi kultarajanak megfogalmazasakor, mikozben visszautal szdmos foglalkozasrol
késziilt tanulmanyra, nem csak rendérségiekre. A foglalkozasi kultarat egy folyamatnak tekinti,
melyben a harom 6 1€épcséfok: a kdrnyezeti hatas, a megkiizdési mod (amellyel erre a hatasra
reagal az egyén) és a kimeneteli lehet6ségek. Paoline parhuzamba allitja a foglalkozasi €és a
szervezeti kultarat. Mig a foglalkozasi kultara jellemzdje a ,,veszély” (vagy annak kockazata)

¢és a ,.kényszeritd hatalom”, addig a szervezeti kulturaé¢ a “szigoru vezetdi ellendrzés” és a

101 Boke, K., & Nalla, M. K. (2009). Police organizational culture and job satisfaction: A comparison of law
enforcement officers’ perceptions in two Midwestern states in the US. Journal of Criminal Justice and Security,
11(1), 55-73.

102 paoline, E. A. (2003). Taking stock: Toward a richer understanding of police culture. Journal of criminal
justice, 31(3), 199-214.
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»szerepkettdség” (teljes alarendelédés — 6nalldé problémamegoldas). Ezek okozzak a legtobb
stresszt a rendérok szdmara. A korabbi vizsgalatok soran a renddri kultirat tanulmanyozok a
rendorok fentiekre adott reakcioit homogénnek tekintették, de felmeriilt, hogy ebben lehetnek
eltérések. Az eltérések harom forrasbol szarmazhatnak: a szervezetbdl, a rangbo6l, €s a renddr
egyéni stilusabol. A foglalkozasi kulturat vizsgalok a szervezeteken ativeld hasonlosagokat
keresik a rendészeti dolgozok miikodésében, mig a szervezeti kultarat vizsgalok az egyes
szervezeti egységek jellemzoi mentén kialakul6 kiilonbségekkel foglalkoznak. Bar val6 igaz,
hogy a szervezeti kulttra alakulésat a foglalkozasi kultiraba dgyazottsaga befolyasolja, sokszor
ugyanazok a ,,visszatartd erdk” hatnak a kiilonb6z6 rendészeti szervezetek, vagy egységek
esetében. Ezek alapjan Paoline két hipotézist fogalmaz meg, az egyik, hogy a kiilonb6zo
szervezetek, illetve szervezeti egységek eltérést fognak mutatni, attol fiiggden, hogy milyen a
szervezeti kultira. Tehat egy-egy osztaly, k6zOsség munkastilusa mas, €és ez befolyassal lesz
példaul a veszély kockazatanak észlelésére. Masrészt pedig, ahol a ,,k6z6sségi rendészet”, tehat
az allampolgarokkal vald egyiittmiikodés és a kdzosség szolgalata a cél, azokban a szervezeti
elemekben az allampolgarokkal szemben kevésbé gyanakvoak a renddrok, vagyis a vezetésnek
hatdsa van a szervezeti kulturara. A rangot illetéen a foglalkozasi kultaraban is talaltak
eltéréseket aszerint, hogy valaki ,,utcai renddr”, vagy vezetd. Osszegzésként a szerzé leirja,
hogy a foglalkozasi kulttra, a szervezet, a rang és az egyéni stilus, egyre alacsonyabb kisebb
hatéast gyakorolnak egymasra. Annak ellenére, hogy valoban vannak egységes jegyei a renddri
foglalkozasi kultiranak, a szervezeti egységek egyéni karaktereket mutathatnak, példaul az
ugyfélkortdl fiiggden. Az attekintett vizsgalatokban is modszertani variabilitast lathatunk,
egyarant megjelenik a longitudinalis adatgy(ijtés, vagy éppen a rendérségi kultaranak, annak
attitlidjeinek, értékeinek és normainak interjukkal, vagy megfigyelésekkel valo vizsgalata. A
hosszl tava adatgytijtés jobb megértését eredményezi a szervezeti kultiranak, illetve a

szocializacidban szerepet jatsz6 hatotényezék beazonositasat is konnyebben lehetévé teszi. 1%

Paoline 2004-es irasaban'® egy foglalkozasi attitiid felmérést elemzett. A cikkében levezeti,
hogy a renddri kultara vizsgalatok két tdborba sorolhatdéak, az egyikbe azok, akik a
foglalkozasra 0sszpontositanak, tehat a hasonldsdgra, amelyben minden rendér osztozik. Mig a
masikba csoportba azok sorolhatéak, akik a renddrok egyes tulajdonsagaira, tehat a
kiilonbozéségeikre Osszpontositanak. A vizsgalatban két kiilonalld szervezeti egységnél a

rendorok foglalkozasi attitlidjének hasonldsagait és kiilonbozoségeit vizsgaltdk. A tobb

103 1m.: Paoline, 2003
104 Paoline, E. A. (2004). Shedding light on police culture: An examination of officers’ occupational
attitudes. Police quarterly, 7(2), 205-236.

54



modszert is alkalmazo vizsgalatnak az Indianapoliszi Rendorség és a St. Petersburgi Rendorség
adott terepet. Az adatgylijtés soran nem csak jarOroket, hanem vezetd beosztasuakat is
vizsgaltak. A jarérok esetében teljeskort adatgytijtést végeztek, a képzettségiikrol, tudasukrol,
munkahelyi céljaikrol, nézeteikrdl, hattérjellemzdikrél és foglalkozasi attitidjikrol. A
rendéroket valaszaik alapjan, klaszter analizis segitségével képzett, hét kiilonbdz6 csoportba
soroltdk, aszerint elemezve valaszaikat, hogy milyen megkiizdési moddot mutatnak a
foglalkozasi vilagukkal/kornyezetiikkel szemben. Paoline vizsgalatanak elsé szamu korlatjat
abban latja, hogy mivel két renddri szervezeti egységet vizsgalt csak, igy nagyban
érvényesiilhettek a helyi sajatsagok. Masrészt ez a vizsgalat a rendéri foglalkozasi attittidrol
csak egy pillanatfelvétel, semmit nem mond azzal kapcsolatosan, hogyan valtoznak ezek az
idében és minek a hatdsdra. Harmadrészt az attitlidoknek csak bizonyos korére terjedt ki a
vizsgalat, és ugy tlinik, hogy kevésbé homogének a csoportok az egyes attitidok tekintetében,
tehat a ,.kihagyott”, egységesnek tekintett attitidoket is érdemes lehet vizsgalni, mint példaul a
lojalitast. Javasolja a jovenddé kutatdsokhoz, hogy probaljak pontosabban beazonositani az

érintett attitidoket, masrészt azok kapcsolatat erésiteni a jovobeli viselkedéssel 2%

Ahogy az eddigiekben lathattuk a szervezeti kultura nehezen megfoghatd, komplex jelenség,
amelyet természetes modon a nemzeti kulturalis jellemzék mellett, a foglalkozasi kultara is
erételjesen befolyasol. fgy nem csoda, hogy a témat vizsgaldé tanulmanyok szama is
folyamatosan emelkedik. A renddri foglalkozasi és szervezeti kultira olyan szorosan
kapcsolodik egymashoz, hogy szétvalasztasuk szinte lehetetlen, valdjaban a vizsgalodas

fokuszpontja hatdrozza csak meg.

Viszont éppen ezért a dolgozat hatralevd részében a renddri foglalkozasi kultiraval, mint
jelenségvilaggal, terjedelmi okokbol is, csak érint6legesen foglalkozom, amennyiben a
foglalkozasi specifikumok meghatarozzak a szervezeti kultura egyes aspektusait, de annak
kiilon mélyrehatd elemzésétdl eltekintek. Ezért a kiilonboz0 renddri intézkedésekkel

kapcsolatos kérdések targyalasa sem képezi a dolgozat témajat.

105 |m.: Paoline, 2004
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1.3. Korunk valtozasi sziikséglete — az uj generaciok okozta kihivas a
rendészetben'®

Mindannyian észleljiik, hogy vilagunk nagyban atalakult az elmult évtizedekben olyan
technikai fejlodési 1éptékeknek koszonhetden, mint a személyi szamitogép, az Internet, a
mobiltelefon vagy az okos eszkdzeink megjelenése, amelyek erételjesen befolyasoltak
mindennapi életmoédunk, gondolkodasunk alakuldsat. Ez az atalakulds a generacidelmélet
segitségével vizsgalhatdé meg atfogoan, ezért a szervezeti kihivasok generacios kiilonbségekbdl

eredd jelenségeivel foglalkozik jelen alfejezet.

Az 10j generaciok, mint az Y és a Z megjelenése a munkaerdpiacon a szervezetek szamara uj
kihivast jelent. 1% Az Y és Z generacid tagjainak sajatsigaihoz valamilyen szinten
alkalmazkodnia kell a szervezeteknek. Az alkalmazkodds modja és mértéke természetesen nagy
eltéréseket mutathat a szervezet jellegének fliggvényében. Jol kirajzol6do tarsadalmi jelenség,
hogy a tekintélytisztelet és a szenioritds elve az 0j generacidok szamdra mar kordntsem olyan
alapvetd, mint elddjeik szdmara volt.}%® Ez a szervezetek szdméra is szamos problémat okozhat,
akdr a szervezet berkein beliil, az egymas kdzti kommunikéacioban, akar a toborzas és utanpotlas

tervezés terén, 109 110

1.3.1. A generaciok

A generacié fogalma Mannheim (1952) nevéhez kéthets. O irta le azt, hogy az azonos
korosztalyban sziiletettek a neveltetés, a technologiai fejlédéssel valo taldlkozas idOpontja és

jelentds (torténelmi) események megélése kovetkeztében azonos modon jellemezhetok. ™!

106 T3zsér E. (2020). Generaciok és vezetdi attitiid a rend6rség szervezetében. In: Barath N. E. és Pato V. L. (szerk.)
A haza szolgalataban Konferenciakotet 2019., Doktoranduszok Orszagos Szovetsége, Budapest. 165-173.
megjelent iras felhasznalasaval

107 Meretei B. (2017). Generaciés  kiilonbségek a  munkahelyen—szakirodalmi  attekintés.
Vezetéstudomany/Budapest Management Review, 48(10), 10-18. http://unipub.lib.uni-
corvinus.hu/3083/1/VT_2017n10p10.pdf (2018.01.01.)

108 steigervald K. (2020). Generdciok harca — Hogyan értsiik meg egymdst? Partvonal Kiado, Budapest.

109 police Executive Research Forum (2019). The Workforce Crisis, and What Police Agencies Are Doing About
It. Police Executive Research Forum, Washington, D.C. https://www.policeforum.org/assets/WorkforceCrisis.pdf
(2019.12.02.)

110 Christian L. és Erdés A. (2020). Vészharang és jubileum?: A rendészeti felséoktatas kilatasai, a tisztjeloltek
toborzasanak és életpalyara allitasanak nehézségei. Beliigyi Szemle, 68(12), 11-42.

11 1m, Meretei, 2017
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Jelenleg a tarsadalmunkban hat generaciot kiilonboztetiink meg. Ezek koziil a legidésebbek a
Veteranok, akik 1928 és 1945 kozott sziilettek, a Baby Boomerek 1946 és 1964 kozott
sziiletettek, az X generacio, az 1965 és 1979 kozott sziiletettek, az Y generacio az 1980 és 1995
kozott sziiletettek, a Z generacid 1995 és 2010 kozott sziiletettek, a legifjabbak a 2010 utan
sziiletettek pedig az Alfa generacio.!!? Jelen alfejezetben terjedelmi okokbdl csak a renddrségi
szervezetben még jelenlévd generaciokkal érdemes foglalkozni, hiszen a Veterdnok, mint 1946

elott sziiletettek, mar elérték a nyugdijkorhatart.

Ezzel ellentétben a Baby Boomer generacid, ugyan viszonylag kis szamban, de jelen van a
szervezetben, sokan kozilik vezetdi poziciot toltenek be. Ez a korosztaly a technikai
fejlédéshez probal alkalmazkodni, ami nem mindig egyszerti a szdmukra, de érzik annak
sziikségességét. Allando feltételek mellett szocializalodtak, hierarchikus keretek kozott,
hozzészoktak a kemény munkahoz. Alapvetd értékeik a megfelelés és a fegyelem, a
tekintélytisztelet evidencia szamukra, nagy elkdtelezettséget tanusitanak, f6 motivaciojuk
Orokséget teremteni az utanuk jovo generacidoknak. Fontos szamukra a stitusz és a poziciod

elérése. 113

Az X generacié a digitalis bevandorlok, a Baby Boomerek kovetdi, a kulcsos gyerekek
korosztalya. Gondolkodasuk vizualis inkabb, mivel gyermekkorukban megjelent a tévé, illetve
a videojatek. Fiatal feln6ttként tapasztaltdk meg a rendszervaltast, emiatt egzisztencialis
szorongasban ¢élnek, de mindent megtesznek a sikerért. A karrier nagyon fontos szdmukra,
emiatt a munka és a maganélet kozti egyenstly kialakitasa problémas legtobbjiik szdmara. F6

motivéacidjuk megoldani dolgokat, megcsindlni. Fontos szdmukra a pénz és a statusz elérése.!*

Az Y generdcio az elsd digitalis bennsziilott korosztaly, hiszen 6k azok, akiket mar
gyermekkorukban elért a szamitogép és az internethasznalat. Oket a multitasking, az akci6
jellemzi, f&6 mozgatérugdjuk a személyes fejlodés, az utkeresés. Emiatt is cimkézik dket az
el6zé generaciok, az elsd igazdn problémdés generdcioként. Szdmukra, mivel kitarultak a
valasztasi lehetdségeik, kitolodott az identitaskeresés iddszaka és felndtt éveiket is egyfajta
utkeresés jellemzi, amely magatartas nehezen értelmezhetd a korabbi generacidok képviseldi

szaméra.!® Az 1990 utin sziiletett Y generaciosok értékrendjiikben, jellemzdikben nagyon

12 1m, Meretei, 2017

113 Tegyey A. (2019). Generaciok a biniildozésben és a biinmegelézésben. Pécsi Hatdrdr Tudomdnyos
Kozlemények, XXI.,107-112. ISSN 1589 1674

114 Im. Tegyey, 2019, Generaciok a biiniildozésben és a biinmegel8zésben

115 Tari A. (2010). Y generdcio: klinikai pszicholdgiai jelenségek és tarsadalom-lélektani szempontok az
informacios korban. Jaffa Kiado Kft., Budapest. ISBN 978 963 9971 20 2
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hasonlitanak a Z generacié képviseldire, a szakirodalom emiatt az YZ generacidé megnevezést
ajanlja.11

A Z generaci6 az elsé igazi digitalis bennsziilott generacio®'’, hiszen 6k azok, akik a technikai
fejlodés azon szakaszaban sziilettek, amikor mar mindenki szamara elérheté volt a
mobiltelefon!!®, ez a korosztaly nem is emlékszik a ,tarcsazos” késziilékekre. A technikai
eszkozok olyannyira a hétkdznapi életiik része, hogy kozosségi életiiket is foként virtualisan
¢lik, emiatt kicsit elveszettek lehetnek a személyes kommunikacio €s konfliktuskezelés terén.
Eletkori sajatossagukbol adodéan is, f6 motivaciojuk hatni, jobba tenni a vilagot.**® A technikai
fejlodés-, illetve az élet felgyorsulasaval egyiitt, 6k is tiirelmetlenek, azonnali visszacsatolast
szeretnének, azonnali megerdsitést, azonnali hatast. Oktatasuk soran igénylik az interaktivitast,

élményszeriiséget, nagyon fontos szamukra is az Snmegvalositas.?°

Az Alfa generacié a 2010 utdn sziiletettek korosztdlya. Bar 0k még nincsenek jelen a
munkaerépiacon, sem a rendérségi szervezetben, de 6k lesznek az utanpétlas. Ok mar nem
csupan a mobilitds, az online elérhet6ség, de egyenesen az okoseszkozok vilagaba sziiletnek
bele.'?! Még nem tudjuk, hogy mi az, ami leginkabb befolyasolja majd fejlédésiiket, hogy
milyen események torténnek majd, de feltehetéen a technikai fejlédés eldretorése, a

mesterséges intelligencia fejlédése €s a globalizacio lesznek nagy hatassal gondolkodasukra.

A fiatalokra jellemz0 tiirelmetlenséggel 0sszefiigghet a technikai fejlodés felgyorsulasa €s az
emberekre ziduld informacid-aradat. Felgyorsult életiinkben a fiatalok elvarjak az azonnali
visszacsatolast, azonnali megerdsitést. Az informacid atadasban, oktatdsban alapvetd igényiik
az interaktivitas és az élményszeriiség.1?? A frontalis oktatasi modszert és a poroszos vezetést
nem értik. Erdteljesen vizualis a gondolkodasmodjuk, €s élménykeresOk, de ugyanakkor

kudarckeriilés is jellemzi 6ket.'?3

A tarsadalom fiataljainak és idéseinek konfliktusa a kezdetektdl jelen van a civilizacioban, de

az 1j generaciok (Y és Z) kiillonbozdsége az iddsebb generacioktol soha nem volt ennyire

116 Im.: Steigervald, 2020

17 Prensky, M. (2001). Digital Natives, Digital Immigrants. On the Horizon, 9(5), 1-6.
http://www.marcprensky.com/writing/Prensky%20-%20Digital%20Natives,%20Digital%20Immigrants%20-
%20Part1.pdf (2018.03.07.)

118 Besenyei L. (2016). A generaciovaltas forradalma. Opus et Educatio 3. évf. 4. sz, pp. 371-378. ISSN 2064 9908
119 Tari A. (2011). Z generacio: klinikai pszichologiai jelenségek és tarsadalom-lélektani szempontok az
informacios korban. Budapest: Tericum Kiado Kft., ISBN 978 963 9633 92 6

120 Duga Zs. (2013). Tudomdny és a fiatalok kapcsolata. Irodalomkutatds. Tudomdnykommunikdcié a Z-
generdcionak. TAMOP-4.2.3-12/1/KONV-2012-0016. http://www.zgeneracio.hu/tanulmanyok (2018.03.07.)

121 Im.: Tegyey, 2019

122 |m.: Duga, 2013

123 Im.: Steigervald, 2020
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szembet{ing, és fesziiltséget keltd. * A technikai fejlédés, az élet felgyorsuldsa a
kiilonbozéségek hangsulyosabba valasat, az értékrendek elkiiloniilését és az ellentétek
kiélezddését okozta.'?® A fiatalok mar nem kivanjak azt az életmodot folytatni, amit sziileik,
nagysziileik, hogy munkéjukat mindennél elébbre valo kotelességként teljesitsék. Barmikor
munkahelyet valtanak, ha az adott munkahely nem teljesiti igényeiket. Mindenki sajat
generacios értékeinek szemiivegén at értékeli a masik generacio viselkedését, igy eléfordul,
hogy olyan értékek mentén itéljiik meg a fiatalokat, amiknek szamukra nincs jelentdsége. A
fiatalok pedig nem hajlandoak azzal foglalkozni, amit az iddsebbek varndnak toliik, st
alkalmazkodni sem akarnak a szamukra érdektelen elvarasokhoz, inkabb a valtoztatast

vélasztjak megoldasként. 12

1.3.2. Generacios kihivas a rendészetben

A Rendérség szervezetében az utanpotlastervezés soran egyre ujabb kihivasokkal kell
szembenéznie a human szakteriiletnek. Ennek hatterében is a munkaerOpiac altalanos
atalakulasa all, amely a generacios kiilonbségek erdsodésével jellemezhetd leginkabb. A
generdciok értékkonfliktusai olyan szervezeti valaszt slirgetnek, amely minden generacio
szamara elfogadhaté szervezeti értékeket nyujt. Igy az Gj generaciok uj megkdzelitést hoznak a

vezetdi attitlid teriiletén is. Az alfejezet ennek lehetdségeit és iranyait hivatott vizsgalni.

Mint minden szervezetnek, a Rendérségnek is szembe kell néznie a generacios kiilonbségek
okozta konfliktusokkal, mely a generdciok sajatos gondolkodasmodja é€s értékrendje okozta
kommunikécids nehézségekben jelentkezik. A szervezet jelenérdl és jovojérdl gondolkodva azt
lathatjuk, hogy a generaciods atalakulas a szervezet részérdl is alkalmazkodast var. Az egyik
ilyen teriilet a vezetdi attitlid, melynek olyan kozeget kell teremtenie, amely generaciotol
fiiggetleniil elfogadhatd és az egyes generaciok sajatos eldnyeit képes a szervezet javara
forditani. Vizsgdljuk meg a vezetdi attitid formalodasanak kilatasait a Renddrség

szervezetében a generdciok értékrendi kiilonbségei mentén.

124 Bencsik, A., Horvath-Csikos, G. & Juhasz, T. (2016) Y and Z Generations at Workplaces. Journal of
Competitiveness. 8(3), 90-106. DOI: 10.7441/joc.2016.03.06 https://www.cjournal.cz/files/227.pdf (2020.11.14.)
125 |m.: Tézsér, 2020

126 |m.: Steigervald, 2020
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A generacios kiilonbségek megjelenése a munkahelyeken altalanos probléma. Szdmos
tanulmany 1% 128 keresi a szervezetek szamara a megoldast a megvaltozott munkaerépiaci
viszonyok vonatkozdsaban, akar az utanpotlastervezés, akar a szervezeten beliili

egyiittmiikodés kapcsan, igy a rendészeti szervezetek esetében is, 2% 130 131:132; 133

Ha attekintjilk ennek az 0Ot generacionak a jellemzdit, érdekes kép rajzolodik ki a
gondolkodasmod alakulasardl: amig a Baby Boomerek esetében nyelvi, szoveges volt, az X
generacional mar képi, vizualis, az Y generacional megjelent az akcio, illetve a multitasking, a
Z generacid esetén pedig az interakcio, €élmény és ki tudja, mi jon az Alfa generacional. A
motivaciok valtozatossagaban valdsziniileg erdteljesen belejatszik az aktudlis életszakasza a
generacid képviseldinek: a Baby Boomerek kozel a nyugdijhoz, 6rokséget akarnak teremteni,
az X és Y generacido még az dnmegvaldsitas szakaszaban van, igy a karrier €s a fejlédés hajtja
Oket, a Z generaciot pedig az ifjonti lelkesedés miatt, a vildg jobba tétele motivalja. De ezek
mellett az eltérések mellett, a motivacidos azonossdgokat is meg kell lassuk. Ezek az
azonossagok Maslow hierarchikus motivacié elméletével mutathatoak be legegyszeriibben,
melyet piramisként szoktak abrdzolni. A piramis 6t szintre oszthatd, melynek also két szintje
az alapsziikségleteké (fizioldgias €s biztonsagi sziikséglet) és fentebb a magasabb rendi

sziikségletek helyezkednek el (elfogadas, megbecsiilés és Snmegvalositas sziikségletei). !>

127 Schiffer B. (2015) A ifju titAnok: vezetSknek a Y generacios vezetdkrol. Boook Kiado Kft., Budapest

128 Schiffer B. (2015) A legifjabb titanok: vezetdknek a Z generaciés munkavallalokrol. Boook Kiado Kift.,
Budapest

129 Beregnyei J. (2019) A rendvédelmi szervek (rendérség) végrehajtod allomanyanak utanpotlasa és a korosztalyi
jellemzok viszonya. Beliigyi Szemle 67. évf. 9. sz., pp. 97-120.

130 Kovacs G. (2018). A hatékony vezetdi teljesitmény fokozasanak eszkozei és modszerei a rendészeti
szervezetekben. Pécsi Hatdardr Tudomdnyos Kozlemények, XX, 135-146.

1381 Tegyey A. (2018) A ,,Z generacié” cimke. Rendérségi tanulméanyok, 1. évfolyam, 3. szam, pp. 81-97.

182 Zsigovits L. (2019). A Z generaci6 paradigmai a biiniildozés és a biinmegelézés platformjan. Pécsi Hatdrér
Tudomdnyos Kozlemények, 21(1), 113-118..

133 Kovécs G. és Toézsér E. (2017). A vezetdi attitlidok, vezetSi stilusok és a dolgozéi elégedettség
Osszefliggéseinek vizsgalata egy megyei rend6r-fokapitanysagon. Pro Publico Bono — Magyar Kézigazgatas, 5(2),
138-157.

134 1m.: Klein, 2016
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Onmegvaldsitas

vitalités, kreativitds
onfentartds, hitelesség
jatékossdg, céltudatossag

135

1.3.1. szamu abra: Maslow-piramis

Ez a sziikséglethierarchia mindannyiunkat jellemez, generacidés hovatartozastol fiiggetleniil.
Természetesen a kielégitésiik modja nagy mértékben eltérhet a korosztaly fiiggvényében. Ezt
jol szemlélteti a Maslow-piramis 2.0 valtozata, melynek tobb verziojaval is talalkozhatunk a
kiilonb6zé kozosségi portdlokon, amely a digitalis sziikségletek mentén 4talakitott varians,
kiilonb6z6 applikaciok-, illetve a technikai eszkdzeink ikonjaival mutatja meg mai, atalakult,
»digitalizalt” igényeinket. Példaul fizioldgiai alapsziikségletként feltiintetve a wifit, a térerdt,
az okoseszkozok feltoltottségét, illetve az Onmegvalositas sziikségleteként a LinkedIn, a

YouTube és a Pinterest ikonjait.'*

Ha elfogadjuk a generacioelméletet, akkor mégis csak kell lennie kiilonbségnek a korosztalyok
kozott, amely nem irhaté le az életszakaszhoz kotott motivacios sajatsagokkal. A
gondolkoddsmod megvaltozdsa tobbek kozott értékekben leirhaté valtozasokat is
eredményezett. Az egyik ilyen valtozas a szenioritas elvének jelentdségében figyelheté meg.
Mig a Veteranok ¢és a Baby Boomerek szamara alapvetd volt a tekintélytisztelet, illetve a
szenioritds elve — az iddsebbnél a tudas, ezért tisztelni kell — addig a mai generacioknak ez nem
feltétleniil evidencia, st a Z és Alfa generaci6 szamara egyre kevesebb jelentdsége lehet. Tehat
a szenioritas elvének jelentdsége nagy mértékben csokkent a fiatalabb generaciok képviseldi
szamara. Ez az egyik kiilonbség a generaciok kozott, amely miatt olyan nehezen tudnak

egymassal kommunikalni.

Ezzel parhuzamosan, mivel az infotechnologiai eszk6zok fejlodésének koszonhetben, az
informaciok mindenki szdmara konnyen és gyorsan elérhetévé valtak, igy nem csoda, hogy az

Uj generaciok tudatossdga sokkal magasabb szintet mutat. A technika fejlddése altal, az

135https://uni-eszterhazy.hu/hefoppalyazat/pszielmal/maslow_motivcis_piramisa.html (2020.01.01.)
136 https://bluesyemre.com/2019/08/19/digital-needs-pyramid-of-maslow-2-0/ (2019.12.01.)
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Interneten barmit el lehet érni, barmilyen ismerethez szinte azonnal hozza lehet férni, a vilag
legtavolabbi pontjan bekovetkezett eseményekrol is pillanatokon beliil tudomast lehet szerezni.
Az ebben felndvo generacionak ez a természetes, ennek a magabiztos tudataban élik életiiket,

joval tudatosabban gondolkodva felmendiknél.

Ennek a két tényezdnek koszonhetden alakulhat ki az a helyzet, hogy az unoka tanitja a sziil6t,
illetve a nagysziilét, mert a tudas a fiatalabbndl van, és nem az idésebbnél.’*” Ez a szituéci6 a

nagysziilé gyermekkoraban még elképzelhetetlen lett volna. Ma pedig ez a realités.

Szervezetpszichologiai megkozelitésbol nem csak a fenti generdcidos gondolkodasmodbeli
sajatsagokat kell figyelembe venniink, hanem a renddrségi szervezeti kultura adottsagaival is
szamolnunk kell. Ezek kozott j6 néhany olyan jellemz6 van, amelyek az 1 generaciok szamara
nehezen elfogadhatoak, értékrendszeriikkel Ossze nem illéek, mint példaul a szigoru
hierarchikus szervezeti mitkddés, a centralizaltsag, a merev szabalykovetés, stb.*%® De egyben
ezek olyan esszencialis jellemzdi a szervezetnek, amelyeken nem konnyti, vagy nem is célszerti

valtoztatni.'3®

Tehét a szervezetpszichologidnak olyan valaszt kell keresnie, amely a Renddrség specialis
szervezeti jellemz6it megtartva, figyelembe tudja venni a fiatalabb generacié munkavallaléinak
igényeit, igy vonzobba tenni a szervezetet, de nem hattérbe szoritani az id0sebb generacio
képviseldinek értékrendjét. Ehhez érdemes megfontolni, hogy a generacios értekvaltozasokon
tul, vannak olyan generaciokon ativeld értékeink, amelyek minden egyes személy szamdara
elfogadhatoak, fiiggetleniil att6l, hogy melyik generacidhoz tartozik, vagy éppen hol tart
¢letszakaszaiban. Szervezeti szempontbdl ilyen értékek: a tudas, a hitelesség, az igazsagossag,

a lojalitas €s az egyensuly.

A tudas az, aminek globalizalt vilagunkban is egyetemes értéke van. A hitelesség szorosan
kapcsolodik hozza, hiszen aki hitelesen képvisel valamit, azt szintén tisztelet és megbecsiilés
Ovezi ma is. Az igazsagossag értéke pedig szervezeti szempontbdl kiemelt jelentdségli, mert

szamos pszicholégiai folyamatot befolyasol: mint bizalom, elkdtelezettség, munkamoral'#.

A lojalitas azért kiemelend6 a generaciokon ativeld értékekbdl, mert sokszor az 0j generaciokat
az a vad éri, hogy nem lojalisak, nem elkotelezettek. Ez azonban hibas vélekedés, ugyanugy

képesek kotddésre, lojalitasra. Szamukra is nagyon fontos az elkotelezettség, lojalitas, de ebben

137 Im.: Tegyey, 2019.

138 Tézsér E., Fridrich A. C. és Borbély Zs. (2018). A XXI. szazad biztonsagi kihivéasai a rendérségi szervezeti
kultaraban — generaciok a szervezetben. Pécsi Hatardor Tudomanyos Kozlemények, 20., 97-102. ISSN 1589 1674
139 Im.: Kovacs, 2009

140 Klein B. és Klein S. (2012) A szervezet lelke. Edge 2000 Kft., Budapest.
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valdsziniileg kritikusabbak, mint az idésebbek, elvarasaikat tudatosabban érvényesitik. Tehat
ahhoz, hogy lojalisak legyenek, megfeleld ,,kotddési feliilet” is sziikséges. Lojalisak lesznek
egy jo csapathoz, egy jo vezetohoz, egy olyan szervezethez, amely fair baAnasmodot és olyan
célokat tud szamukra biztositani, amikkel tudnak azonosulni. Szamukra is fontos a hivatas, az,
hogy részesei legyenek valamely naluk nagyobb célnak, elvnek, mint a kdzjo szolgalata, a vilag
jobba tétele.}¥! A Renddrség szervezetében ez a kdzszolgalati magasztos cél ugyan adott, de
sajnalatos modon ezt elhalvanyithatjdk mas tényezdk, mint példaul az anyagi megbecsiilés

relativ alacsony volta.

Az egyensuly mindig is fontos volt az ember szdmara. Abban azonban lehet eltérés a generaciok
kozott, hogy mely életszakaszukban jutnak el oda, hogy jelentdséggel birjon a munka-
maganélet egyensulya. Ahogyan korabban attekintettiik, az id6sebb generaciok ebben kevésbé
tudatosak, igy altaldban késobbi életszakaszban kezdenek torekedni a kiegyensulyozottabb
¢letvitelre, arra, hogy egyensulyt tudjanak teremteni a munka és a magéanélet kozott. Erre a
kiegyensulyozott életvitelre vagynak az uj generaciok képviseldi kezdetektdl, belépve egy 1j
munkahelyre elvarjak, hogy biztositsdk szamukra a munka-maganélet egyensulyt, illetve

amennyiben nem tudjék biztositani ezt, akkor megfeleléen kompenzaljak azt szdmukra.

1.3.3. A rendéri szervek utanpétlasi nehézségei és megoldasaik az USA-ban!4?

Az 0j generaciok munkaerdpiaci térnyerése altal a szervezeteknek okozott nehézségekkel
kapcsolatosan érdemes megnézni, hogy az Amerikai Egyesiilt Allamok rendéri szervei, hogyan
kezelik ezt a kor hozta kihivast, amely naluk leginkabb az utanpotlas hianyaban,
munkaerdvalsagként jelentkezik. A kovetkezd alfejezet bemutatja ezt a rendészeti
munkaerdvalsagot kdzéppontjaba allité amerikai tanulmanyt, megoldasi javaslataikkal, és hazai

adaptalasi lehetdségekkel.

Az Amerikai Egyesiilt Allamok rendészeti szervei munkaerdvalsaggal néznek szembe, amely
a jelentkezOk szamdnak csokkenése mellett a fluktuacid emelkedését is jelenti. Ezért az

Egyesiilt Allamok egy fiiggetlen rendészeti kutatasi szervezete, a Police Executive Research

141 Bencsik A., Horvath-Csikés G. és Juhasz T. (2017). Az Y és a Z generacidval szembeni elditéletek a
munkahelyen. Taylor, 9(2), 121-128. ISSN 2676 8917

192 Tgzsér E. (2021). Megoldasok az USA rendészeti szerveinek munkaerévélsagara és azok hazai adaptalasanak
lehetdségei. In: Barath N. E. és Mezei J. (szerk.) Rendészet — Tudomany — Aktualitasok — A rendészettudomany a
fiatal kutatok szemével. Konferenciakotet 2021., Doktoranduszok Orszagos Szovetsége Kiado, Budapest, 23-31.
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Forum konferenciat szervezett és tanulmanyt készitett a téma kapcsan. Feltérképezték a
valtozasokat, amelyekkel a rendészeti szerveknek szembe kellett nézniiik az utobbi években,
mint a technikai fejlédés gyorsulasa és mindent athato jellege, vagy a tarsadalom olyan

problémai, melyekre a vélaszt a rendészeti szervektdl varjak, mint példaul a hajléktalansag.

A tanulméany 12 pontban 0sszegzi a munkaerdvalsagra vonatkozé lehetséges megoldasokat,
Iépéseket a rendészeti szervek szdmara. Ezen megolddsok minden teriiletre kiterjednek, a
toborzastol, a felvételi és a képzések folyamatan keresztiil, a szervezet megtarté erejének

noveléséig. Ezen megoldasok hazai megvalositasi lehetoségeit jarja koril az alfejezet.

A PERF, a Police Executive Research Forum, az Egyesiilt Allamok egy fiiggetlen kutatasi
szervezete, amely a rendfenntartas kritikus kérdéseire sszpontosit 1976-os alapitasa ota. A 0
célkitlizésiik a ,,j0 gyakorlatok” meghatdrozédsa olyan alapvetd kérdésekben, mint a renddri
erdszak csokkentése, a kozosségi és problémaorientalt rendészet fejlesztése, az uj technologidk
alkalmazasa a rendészetben, valamint a blinmegelézési stratégiak értékelése. Torekvésiik a
rendori szakmaisag elomozditasa és a renddri szolgaltatasok javitasa, ezen kérdések nyilvanos
¢s tudomanyos megvitatdsa, valamint a kutatds, a képzés és az irdnyelvek fejlesztésének

biztositasa.

2019-ben jelent meg a PERF egyik kutatasi jelentése: ,, The Workforce Crisis, and What Police
Agencies Are Doing About It” cimmel'**, vagyis ,,A munkaeré-vdlsag és amit a rendéri szervek
tesznek eziigyben”. Ezzel a cimmel tartottak konferenciat 2018. december 4-én a renddri
szervek vezetdi szdmara, és a konferenciat kvetden, szdmos fiatal rendér megkérdezése utan
késziilt el a jelentés 2019. szeptemberében. Ebben a témaban azért is keriilt sor a konferenciara,
mert a vezetOk informalis csatornakon ndovekvd aggodalmuknak adtak hangot a szerveik
létszamhelyzete miatt. Ezért felmérés késziilt a toborzas és megtartas tendenciair6l, amelyek

alapjan a PERF hdrom kiilon problémat tart fel a rendészeti szervek létszamhelyzetre

vonatkozoan:
1. Egyre kevesebben jelentkeznek renddrnek.
2. Egyre tobb renddr, joval a nyugdijkorhatar elérése eldtt, hagyja el osztalyat

(szervezetét) - és sok esetben a renddri hivatast is.

3. A jelenlegi dolgozok koziil egyre tobben érik el a nyugdij korhatart.

143 https://perf.memberclicks.net/ (2019.12.01.)
144 https://www.policeforum.org/assets/WorkforceCrisis.pdf (2019.12.01.)
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A 1étszamhelyzeti problémat két hivatalos statisztikai adattal tdmasztja ala: 2013 és 2016 kozott
3 %-kal csokkent a teljesallasban foglalkoztatott rendérok szama az Egyesiilt Allamokban,

masrészt, hogy 1997 6ta 10 %-kal csokkent az egy fore jutd rendérok szama.

Ehhez tarsul az a ténymegallapitas, hogy a modern vilag magasabb kovetelményeket tamaszt a
renddrokkel szemben is, ami az utanp6tlast tovabb neheziti. Tehat megallapitjak, hogy a renddri
munkaerd-valsag sulyos, igy érthetd, hogy 1) megkdzelitésekre és megoldasokra van sziiksége

a rendori szerveknek.

Az anyag a létszamcsOkkenést Gsszetett €s atfogd (nemzeti) jelenségként kezeli, tehat ugy vélik,
hogy annak kezelése nem egyszertien toborzas kérdése. Ugyanis a modern vilagban a renddri

feladatok megvaltoztak és Gsszetettebbé valtak:

- Az 1j technoldgidk alkalmazédsanak képessége sziikséges a rendészeti munkahelyeken
is: a technologiai fejlddés a bilindzést is atalakitotta; 1j elkdvetési modok, Uj

blincselekmények...stb. jelentek meg.

- Szémos tarsadalmi problémat kell kezelnie a mai renddrdknek: szenvedélybetegek
(opioid-jarvany kezelése), mentalis-betegséggel kiizdék, hajléktalansag; amelyek

inkabb szocialismunka jellegiiek, mint hagyomanyos biiniildozés.

Ehhez tarsul még az, hogy a munkaerdpiacra 1€p0 fiatalok sok szempontbdl kiilonboznek az
elmult generacioktol, és a tarsadalmi altalanos hozzaallas is megvaltozott. Mig régen a fizetett
tuléra volt az érték egy munkavallald szdmara, ma inkabb a szabadidd az, és ez nem csak a
fiatalokra igaz. Ezért a hagyomanyos renddri életpalya Gjragondolésa, a személyzeti alapmodell
atalakitasa valt sziikségess¢, mert a 20-25 éves ciklus til hosszu, belathatatlan a mai
munkavallalo szamara, aki tudatosan tervezi karrierjét, €s folytonos fejlodési lehetdségeket
keres. Rdadésul a rend6ri munka jellegének megvaltozasa is kihat a Renddrség toborzasara és

megtarto erejére is.
Emiatt a kivalasztasi folyamatban egyes normaék lazitdsa, mig masok emelése valt sziikségessé.

- Uj, atfogobb készségkészletet kell kovetelni a jelentkezéktdl, mert a kommunikacio, a
problémamegoldas, az alapvetd technoldgiai szakértelem, a kritikus gondolkodas, az
empatia és egyfajta ,,k6z0sségi gondolkodasmod” nélkiilozhetetlenek a modern renddr

szamara.

De ezeknek enyhitett felvételi normakkal kell parosulniuk, mint példaul azon szervek

tették, amelyek a tarsadalmi normavaltozdsokkal parhuzamosan enyhitették sajat
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elvarasaikat a jelentkezok felé: az iskolai végzettség, a korabbi kabitdszer-hasznalat, a

tetovalas és az arcszoOrzet tekintetében.

fgy belathatd, hogy Gj megkozelités, stratégia sziikséges a toborzashoz, a jové rendéreinek
megtalaldsahoz. Az 0j stratégia kialakitasdhoz egyrészt valaszt kell talalni arra a kérdésre, hogy
hol talalhatéak és hogyan érhetdek el kelld szamban az j jeloltek. Mésrészt pedig tisztazni kell,
hogy miként lehet azonositani és vonzani azokat a nem hagyomanyos jelolteket, akik esetleg

maguktol nem gondoltak volna a renddri hivatésra.

A kutatési jelentésben 12 pontban gyljtotték Ossze javaslataikat, melyek az alabbi harom

alapelv mentén épiilnek fel:

- A generacios sztereotipidk félrevezetdk lehetnek, kiilonbozdéségek helyett a kozos

értekek (mint példaul a segiteni akaras) fokuszba helyezése sziikséges.

- A szervezeti homogenités helyett a diverzitasra (sokszinliségre) kell térekedni, mert a
kiilonbo6z6 latasmoddal, értékekkel, kompetenciakkal rendelkezd személyek jelenléte

tartja fejlodésben a szervezetet.

- A jovO leghatékonyabb rendészeti szervei azok lesznek, amelyek felkutatjdk és
gyakorlatukat ugy alakitjdk, hogy alkalmazkodjanak a rendészet valtozo
dinamikdjéhoz.

A 12 javaslat:

1. A munkaerd demogrdfia figyelemmel kisérése

A renddri szerveknek is figyelemmel kell kisérniiik a munkaerd trendjeit, megel6zve a jovObeni
valtozasokat, adatokat kell gylijteniiik és elemezniiik a személyzeti igényeikrdl, és ennek

megfelelden rugalmasan ki kell igazitaniuk toborzasi és megtartasi stratégidikat.
2. Bizalom épitése a kozosségekben

Az elmult néhany évben az Egyesiilt Allamokban a rendéri szakma drdmai valtozasok idészakat

k145

¢lte meg, a 2014-es fergusoni eseménye Ota a szakma még mindig nem talalt magéra, és ez

hatassal van a toborzasra is.

145 Fergusonban (MO, USA) egy renddr intézkedés soran leldtt egy fiatal fekete fiatalembert, melynek
kovetkeztében kozosségi tiltakozas bontakozott ki, és alapvetden megrendiilt a tarsadalom rendfenntartokba vetett
bizalma. Ennek hatasaként a rendérok intézkedési hajlandosaga nagyban csokkent, egyes feltételezések szerint
ennek eredményeként a 16voldozések szama emelkedett. Forras:
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3. Keresni kell azon jelentkezoket, akik a 21. szdzadi rendészettel boldogulnak és

megfeleld szakértelemmel rendelkeznek

Ma a rendori szervektol elvart, hogy a széles korti tarsadalmi elvarasoknak eleget tudjanak tenni
és a technikai fejlédéssel is 1épést tudjanak tartani. [gy ma rendfenntarté személyeknek olyan
jeloltek sziikségesek, akik ehhez megfeleld tarsas és intellektualis készségekkel rendelkeznek

¢s jol kezelik az 0j technologiakat is.
4. Ha a munkaerd tapasztalati szintje alacsony, tobb képzésre van sziikség

Sok renddri szerv kettds nyomas alatt van, hiszen egyrészt kevesebben jelentkeznek renddrnek,
masrészt tobb renddr tdvozik, a nyugdijkorhatart megel6zden. Ez valsagot okoz mind szamban,
mind tehetségben a szervezeten beliil. Tehat ha a szervezetbe bekeriiloknek alacsonyabb a
kompetenciaszintje, akkor az egész szervezet kompetencia szintje is lecsokken. Ahhoz, hogy a
magasabb kompetencia szintet igényld feladataikat el tudja latni a szervezet, a tagokat

fejleszteni sziikséges.
5. Uj stratégidk fejlesztése a sziikséges szakértelemmel rendelkezd jelentkezdk felvételéhez

A renddri szervek hagyoményosan alkalmazott toborzasi és megtartdsi megkdzelitései nem
alkalmasak arra, hogy kielégitsék a modern rendéri munkéhoz sziikséges készségekkel és
temperamentummal rendelkezd jeldltek igényeit. A szerveknek hagyomanyos toborzasi
bazisaikon tul kell a jeldlteket keresnitik, példaul a katona multtal bir6 jelentkezOk vizsgalata
mellett, nem hagyomdanyos jeldlteket is meg kell célozniuk. Az anyag bemutatja példaként,
hogy Nagy-Britanniaban egy 2 éves alkalmazasi jogviszonyt ajanlanak, amelynek az els6 5 hete
elméleti és gyakorlati képzés, és aztan szolgélatba is allnak a renddrjeloltek. Rendszeres
tovabbképzéseket tartanak szamukra €és mentoralasuk folyamatos. A két év letelte utan
eldonthetik, hogy szervezeten beliil szeretnének maradni, azonos munkakorben, vagy
valamilyen specialis teriilet felé orientalddva, vagy pedig szervezeten kiviil szeretnék folytatni
¢letiiket. A program tapasztalata az, hogy a jeloltek 80%-a valasztja a szervezetet, és marad

rendor.
6. Uj médok megtaldldsa a valtozatos munkaerd felvételéhez

A szervezetek fejlodését, hatékonysagat és alkalmazkodd képességét a diverzitas, a soksziniiség
noveli, a homogenitas azonban nem segiti eld. Amerikaban bizonyos renddri szervek szamara

tovabbra is nehézséget jelent a ndk, illetve a kisebbségi csoportok tagjainak toborzasa. Az elsé

https://eu.usatoday.com/story/news/2017/01/11/ferquson-effect-study-72-us-cops-reluctant-make-
stops/96446504/ (2019.12.01.)
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1épés ennek javitasara, hogy a kisebbségi kozosségek és a ndk kozotti toborzasi akadalyokat

felismerjék és kezeljék.
7. A toborzo iizenetei realisak legyenek a rendori munkaval kapcsolatosan

A toborzasi videoknak, weboldalaknak, kozdsségi médiaban a toborzd bejegyzéseknek és
prospektusoknak tiikrozniiik kell a szervek filozofidjat és értékeit, és redlis képet kell nytjtaniuk
arrol, hogy mit jelent a rendéri munka. Hiteles példaként hivatkozik a CopVlogs'*® rendéri
munkarol késziilt videoblogra, amelyben egy floridai rendér mutatja be hétkoznapjait és

hivatésat.
8. Az indokolatlan késleltetések megsziintetése a jelentkezés folyamataban

A modern kor kdvetelménye a gyorsabb és hatékonyabb palyazati és felvételi folyamat. Ez akar
kritikus kérdés is lehet, mert a j6 jeloltek nem fognak honapokat varni a felvételre. Rdadésul a
tehetséges jeldlteket egy ésszerlitlen és nehézkes rendszer el is tantorithatja. Tehat nagyon
fontos a jelentkezési rendszert rugalmasabba és felhasznalobaratta alakitani. A toborzas soran
a személyes ismeretterjesztés hatékonyabb lehet, illetve a jelentkezOkkel vald szoros

kapcsolattartas fontos lehet a jelolt megtartdsdhoz.
9. A rendbrok megtartasa és az exit-interjuk fontossaga

A felmérés szerint a legtobb ,,0nkéntes lemondas” , ahogy az 1.3.1. dbra mutatja, a rendor
karrierjének elsé 6t évében torténik, ezért kiemelten fontos, hogy a szervek jobban megértsék,
miért hagyjak el az alkalmazottak, igy stratégidkat dolgozhatnak ki a korai lemondést

eredményez6 problémak kezelésére. Erre kell felhasznalniuk az exit-interjikat.

| Number of Voluntary Resignations
n=3,708
Total Resignations

Under 1 year 29%
1-5 years 40%
6-10 years 15%
11-15 years 8%
16 or more years 8%

1.3.1. szamu tablazat: A rendSrok onkéntes leszerelési aranya a szervezetben toltott idd alapjan'4’

10. Szakmai fejlesztesi lehetéségeket ajanlani a munkavallaloknak

146 CopVlogs: https://www.youtube.com/watch?v=S_K8PB35ZBw (2019.12.01.)
147 Im.: Police Executive Research Forum, 2019, 22.
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A szerveknek fel kell mérniiik, hogy renddéreik mit akarnak karrierjiik soran, és meg kell

vizsgalniuk alkalmazottaik tapasztalatainak és karrierfejlddési lehetdségeinek bovitési modjat.

11. Torekedni a munka-maganélet egyensuly és jollét biztositasara a munkavallalok

szamara

Korunkban a munka és a maganélet egyenstilya ¢€s a jollét kulcsfontossagl az alkalmazottak
megtartdsaban ¢s fejlesztésében minden beosztdsi €s tapasztalati szinten. Ezért a renddri
szerveknek is fontoldra kell venniiik a rugalmasabb litemezési rendszereket €s a jollétet szolgalo

programok szervezését, hogy megfeleljenek az munkavallaloi igényeknek.
12. Hajlandosag az ujragondolasra

A technoldgia fejlédése és a rendéri munka jellegi megvaltozésa arra készteti a renddri
szerveket, hogy ujragondoljak a szervezeti felépitésiiket és a renddri munka végzésének régota
fennall6 feltételrendszereit. A szerveknek nyitottaknak kell lenniiik a Renddrség szervezésével

¢és személyzetével kapcsolatos uj otletekre és megoldasokra.

Az anyag kovetkeztetése, hogy a munkaerd valsdga nem csak a toborzasrdl szol, hanem a
szervezeti atalakulas, adaptalodas is szerves része kell, hogy legyen a megoldasnak. Hiszen
olyan valtozasok torténtek a rendori tevékenységek jellegében, amelyeket nem lehet figyelmen

kiviil hagyni.

- Az infotechnoldgiai eszk6zok radikalis fejlddésével szinte minden jelentds
bilincselekményt jfajta modon kovetnek el, méghozza sokszor a szamitdgép és az
internet felhasznélasaval. Igy az évtizedekkel ezel6tti nyomozasi stratégiak elavultak.

- Masrészt a Renddrségi szerveknek a hataskore egyre inkabb kiszélesedik és nem csak a
blindzésre iranyul tevékenységiik, hanem sokszor inkabb szociélis problémakkal kell
foglalkozniuk, mint példdul mentéalis betegekkel, kabitdszer-fiiggdséggel ¢és
hajléktalansaggal.

- Harmadrészt nem feledkezhetiink meg arrdl, hogy a renddri szervek és a tarsadalom
kozott megtort a bizalom, €s a ,,Ferguson-effektus” tovabbra is neheziti a kozosségi
bizalom kiépitését.

Ezekhez tarsul a szervek toborzasi nehézsége €s létszamhianya. De a fentiekre tekintettel,
tudomasul kell venni, hogy ez nem csak finanszirozasi kérdés. Hiszen a mai rendori szerveknek
olyan jelolteket kell felvenniiik, akiknek a multban eldirtakndl sokkal szélesebb kort

készségekkel és tudassal rendelkeznek. At kell tehat gondolni a régi megkozelitéseket arra
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vonatkozoan, hogy kik lesznek a jovo renddrei, hol taldljuk dket, és hogyan sz6lithatndnk meg
a kovetkezo generaciot. A PERF azzal a céllal allitotta 6ssze ezt a jelentést, hogy utmutatassal
szolgéljon a renddri szervek toborzasi és létszamproblémdinak megértéséhez és lehetdséget

teremtsen a szerveknek sajat megoldasok kidolgozasédhoz és alkalmazédsihoz.

A PEREF kutatési jelentése a renddrségi munkaerd-valsadg 0sszetettségét €s atfogd jellegét jol
mutatja. Annak ellenére, hogy az Amerikai Egyesiilt Allamok rendéri szerveirél szél, a
jelentésben sok hazai parhuzamot vélhetiink felfedezni. A technoldgiai fejlddés okozta
atalakulasa, megvaltozasa a rendéri munkanak Magyarorszagot is ugyantgy érinti, hiszen az
Internethez, illetve a digitalis vilaghoz kapcsolodo biincselekmények terjedése hazankban is
tapasztalhatd. Ugyanigy hazénkban is szdmolni kell azzal a elvarassal, hogy szamos tarsadalmi
probléma megoldasat, kezelését varjuk a Rendérségtél, mint példaul az illegalis migracié. Igy
javaslatcsomagjuk is sok szempontbdl alkalmazhatonak tlinik hazai keretek kozott is. Vegyiik

ezeket végig.

- A munkaeré demografia figyelemmel kisérése: A tarsadalom demografiai atalakulasat
illetden hazankban is fel kell késziilni arra, hogy a fiatalabb (Z és Alfa) generaciok
képvisel6i jelentdsen alacsonyabb szamban képviseltetik magukat, ahogyan ez az 1.3.2.

szamu abran megfigyelheto.

Magyarorszag népességének szama nemek és életkor szerint, januar
eves
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1.3.2. szaml abra: Magyarorszag népességének szama nemek és életkor szerint, 2020. januar 1.148

Amint az abrdn is lathato, hogy az X és Y generacio képviseldi utan, az YZ és Z

generaciosok hazankban is csokkend szamban vannak jelen. Ezt a trendet 1atva, hossz

148 https://www.ksh.hu/interaktiv/korfak/orszag.html (2021.03.07.)
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tavon kell tervezni szervezetiink esetében is az utdnpotlassal és a meglévd dolgozodink

megtartasaval.

- Bizalom épitése a kozdsségekben: hazankban is kiemelt jelentésége van a kozosségi
bizalomépitésnek. A szervezet nagy hangsulyt fektet a kozosségi rendészet
terjesztésébe, a korzeti megbizotti rendszer stabilitdsdba. Ugyanakkor a szervezet
kozosségi szerepvallalasanak fejlesztése tovabbra is lehetséges és sziikségszert'*.

- Keresni kell azon jelentkezoket, akik a 21. szazadi rendészettel boldogulnak és megfelelo
szakértelemmel rendelkeznek: Hazénkban is jellemzd, hogy szédmos tarsadalmi
probléma keriilt a Renddrség hataskorébe, mint példaul a 2020. évben a Covid-19
jarvany kezelésével kapcsolatos feladatok (karanténellendrzés, kontaktkutatss,
tajékoztatas, ...stb.).**® Tehat szdmunkra is az olyan jeloltek lesznek megfeleldek, akik
ezekkel az 1j tipusi feladatokkal boldogulnak, a hagyomanyos biiniild6z6i
megkozelitésen tilmutatva is hatékonyan ¢€s jol dolgoznak, és természetesen a technikai
fejlodéssel is 1épést tudnak tartani. Ehhez persze elengedhetetlen, hogy a szervezet
informatikai infrastruktarajat felzarkoztassak korunk kovetelményeihez és azt
rendszeresen és folyamatosan fejlesszék.

- Tobb képzésre van sziikség, ha a munkaerd tapasztalati szintje csokken: A szervezetre
nehezedd kettds nyomas hazankban is jelen van, hiszen mig a fluktuaci6 novekszik, a

151 3 toborzasi erdfeszitések ellenére is. Igy valoban eldall az

jelentkezOk szama csokken
a helyzet, hogy a szervezetben dolgozok kompetenciaszintje alacsonyabb lehet, mint az
altaluk végzett feladatok kovetelményszintje. Ezért sziikség van a képzési rendszer
tovabbi modernizalasara €s decentralizalasara. A rovid, hatékony, interaktiv, instant
hasznalhato ismeretet atado képzések elvégzését onkéntessé kell tenni, €s azokat az
¢letpalyaval (elomenetellel) 6ssze kell hangolni.

- Uj stratégiak fejlesztése a sziikséges szakértelemmel rendelkezd  jelentkezék
felvételéhez: Hazankban is sziikséges 1j megkozelitéseket keresni. Erdemes lehet
elgondolkodni, a PERF kutatds 5. pontjaban leirt brit példat alapul véve, a felvételi
eljaras és képzés korszertisitésén. A 2020. évben a jarvany miatti veszélyhelyzet okan a

felvételi eljarasok soran az alkalmassagi vizsgalatok, eltérdéen az eldirasoktol és a

korabbi gyakorlattol, kontaktmentesen, csak a kizar6 okok kiszlirésével zajlottak, és igy

149 Christian L. (2018). A helyi rendészeti egyiittmiikodés rendszere. lustum Aequum Salutare, 14(1), 33-61.

10 Skorka, T. (2020). Rendérség a koronavirus ellen. Magyar Rendészet, 20(4),173-192. doi:
10.32577/mr.2020.4.11

151 Im.: Beregnyei, 2019
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kezdték meg képzésiiket a 2020-ban renddri képzésre jelentkezOk. Tehat felvetddik a
brit példa és a hazai jarvanyhelyzet kapcsan, hogy biztositani lehetne egy gyorsitott
felvételi eljarast és gyorstalpald alapképzést (6-8 hét) a jelentkezOknek, mely utan
mentoralas ¢és rendszeres utdoképzés (harom havonta egy hét) mellett, kétéves
probarendori (renddr-jeldlti) jogviszonyt 1étesiteni veliik. A két év letelte utan, a jelolt
szamara is vilagossa valna, hogy tudja-e, szereti-e ezt csinalni, és az allomanyilletékes
parancsnok szamara is vilagos lenne, hogy bevalik-e a jelolt.

- Uj médok megtaldldsa a valtozatos munkaerd felvételéhez: Hazankban a kisebbségi
csoportok felvételének tamogatdsara vannak programok, ahogy a ndk szervezeti
jelenléte is reprezentativnak tekinthetd. Felvetddik azonban, hogy a szerepkdroknek
megfeleld kompetencidkkal bird jeloltek felvétele miatt javasolt lehet a toborzasi kor
kiszélesitése. Példaul a szocidlis képzésben résztvevd didkok (szocialis munkas,
szociologus, kommunikaci6 szakos hallgatd), illetve szocidlis végzettséglicknek
gyakornoki programok meghirdetését lehetne kezdeményezni, amelyek soran szintén
kozelebbrdl megismerhetnék a renddri feladatokat, €s igy hosszutavra is integralhatné a
szervezet a ratermett jeldlteket.

- A toborzo iizenetei redlisak legyenek a renddéri munkdval kapcsolatosan: A lehetséges
jeloltek megszolitasdhoz sziikséges, hogy hiteles, lehetdleg kortars személy mutassa be
a renddéri munkat, a szervezeti értékeket és a hivatds nehézségeit. Hazankban is nagy
erOkkel zajlik a toborzads, amelynek természetesen megkeriilhetetlen eszkoze a
kozosségi média. A Renddrség jelen van a Facebookon a Legyél Te is renddr oldallal®s?,
amely a hivatalos toborzo oldala, és az Instagramon is a police_hu oldallal**3, amely a
Magyar Renddrség hivatalos Instagram oldala. A CopVlogs-hoz hasonl6 renddr viogger
vagy influencer iranti igény is felmeriilt, €¢s mar hazankban is a BlueCompany néven
megjelend jarOrparos** Instagramon igyekszik bemutatni redlisan a magyar rendori
feladatellatast.

- Az indokolatlan késleltetések megsziintetése a jelentkezés folyamatdiban: Hazankban is
jellemzd, hogy jelentésen nem lett gyorsabb a felvételi folyamata, mint 50 évvel

korabban volt. Ezzel ellentétben a civil szférdban jelentdsen lerovidiiltek,

152 Legyél Te is renddr! toborzé oldal https://www.facebook.com/legyelteisrendor/ (2021.03.07.)

158 A Magyar Renddrség hivatalos Instagramoldala, a police_hu:
https://instagram.com/police_hu?igshid=p01lyjadtc2jr (2021.03.07.)

1% A Komarom-Esztergom Megyei Rendér-fokapitanysag jar6rparosanak Instagramoldala, a BlueCompany
(bluecompany.police_hu): https://www.instagram.com/bluecompany.police_hu/?igshid=1sq1zze00lbgp
(2021.03.07.)
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leegyszerlisodtek a felvételi eljarasok. Vannak erre szervezetiinkben is torekvések, pl. a
10 hoénapos képzések rendszeres inditasa...stb. Ez esetben érvényesiil a szoros
kapcsolattartas is a jeldlttel, de még sajnos igy is honapokat kell varniuk a szervezetbe
keriilésre. Amit egy 0nallo egzisztenciat fenntartani akar6 személy nem biztos, hogy
megtehet, tehat 6ket kizarjuk a jelentkezok koziil. Ezért érdemes lenne az el6z6 oldalon
vazolt gyorsitott renddr-jelolti rendszert megfontolas targyava tenni, annak jogszabalyi
hatteret biztositani.

- A rendorék megtartasa és az exit-interjuk fontossaga: Hazankban is jellemzd, hogy a
fiatalok ¢lethelyzetiikbdl és feltehetden generacios sajatsagaik miatt is, de kdnnyebben
hagyjak el a szervezeteket>. Mivel ez a renddri szervezeteket is érinti, igy az exit-
interjuk kozpontilag is bevezetésre keriiltek, nem csak egy-egy allomanyilletékes
parancsnok gondossaga kapcsan. Egyuttal ki kell hangstilyozni, hogy a toborzasra tett
erdfeszitések hidbavaloak lehetnek, ha az exit-interjuk tanulsagai alapjan nem térténnek
valtozasok a szervezetben, amelyek a megtartast szolgaljak.

- Szakmai fejlesztési lehetdségeket ajanlani a munkavallaloknak: Hazankban is egyre
inkabb karriercél a személyes fejlodés, ezt a szervezet sem hagyhatja figyelmen kiviil.
Tehat a redlis karriertervezés az életpalya-modell ujragondolésat és atalakitisat
koveteli. Az életpalya atlathatosaga olyan érték, amely a szervezet megtartd erejét és
vonzosagat is novelni tudnd. A szervezeti tagok szamdra pedig a profiltisztasag
jelentene egyfajta elismerést, amely szakman beliilli szakmajuk, szaktuddsuk
tiszteletben tartasat és értékelését biztositana.

- Torekedni a munka-maganélet egyensuly és jollét biztositasara a munkavallalok
szamadra: Béar szamos torekvés van a munkavallaloi jollét fejlesztésére, akar helyi, akar

oo

kozponti szinten, példaul az egészségmegdrzést és -fejlesztést zaszlajara tiizé Elet-Erd-

Egészség Program?®®®

meghirdetése, de ez mégsem jelenti, hogy tovabbi torekvéseinkre
ne lenne sziikség. A munka-maganélet egyensulyanak megteremtése szorosan
kapcsolodik az el6z6 pontban a profiltisztasagnal leirt differenciadlashoz. Hiszen a
renddri szakman beliili szakmaknak eltéré kovetelményei, igényei vannak, vagyis azok
feltételeit is lehetne differencialtabban szabalyozni. Ahogy a munkaidd-beosztas

esetében is bizonyos teriileteken a hivatali munkarend az optimalis, mig mas esetekben

155 Im.: Meretei, 2017
156 Tanczos Z., Sipos E., Szeles E., Witzing Z., Polacska E. & Bognar J. (2021). Munkahelyi egészségfejlesztés a

rendorség személyi allomanyanak korében. Beliigyi Szemle, 69(S13), 32-47.
https://doi.org/10.38146/BSZ.SPEC.2021.3.2
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a 24/72-es idébeosztas biztositja az allando lefedettséget, az optimalis feltételt.
Ugyanigy lehetnek olyan teriiletek, amely megkdnnyitheti a munkavallald €letét azzal,
hogy akar heti egy-két napon engedélyezi az otthoni munkavégzést (HomeOffice), vagy
a sajat szervezésti munkateriileteken rugalmas munkaidot biztositva.

- Hajlandosag az ujragondolasra: A legfontosabb pontja a PERF kutatdsnak ez, hiszen a
valtozashoz sziikséges a hajlandosag a valtoztatdsra. A modernizal6do szervezeteknek
nyitotta kell valniuk az Ojitdsokra, az infétechnoldgia és a globalizacid vivmanyaira. Jo
példa erre az adminisztracido csokkentés, vagyis észszerlsités, amely régota vagya a
szervezeti tagoknak minden szinten. De a szervezet hagyomanyos ,,piramis” jellegl
felépitését is ujragondolas targyava kell tenni®’, hiszen ez abban az esetben lehet
optimalis, ha csak néhany gondolkod6 vezetdre van sziikség, a tobbi ember pedig
iranyitas mellett végzi feladatait. A tdrsadalom ¢és a renddri feladatok is megvaltoztak.
Miar nem lehetséges egy renddr szamara, hogy kreativitas, proaktiv, gondolkodo
problémamegoldasi készségeinek hasznalata nélkiill végezze el feladatait.
(Természetesen ez mas szervezetek esetében is igaz.) Igy érthetd, hogy a hagyomanyos
hierarchikus szervezeti felépités helyett a halozatos, mellérendeld modell van
terjedoben. Egy centralizalt, hierarchikus rendszert nem lehetséges kelld
hatékonysaggal iranyitani korunkban, ahol a helyi sajatsdgok és aktualis események

azonnali reagalast, s6t proaktivitast varnak.

Az Egyesiilt Allamokban késziilt elemzés koriiljarta a rendészeti szerveket érinté munkaerd-
valsag okait és megoldasi lehetdségeit. Bemutatott szamos mitk6dé programot, amellyel egyes
rendészeti szervek igyekeznek kezelni, megoldani sziikds létszdmhelyzetiiket. Van, ahol
oktatasi programokat inditottak, ahogy hazankban is a kozépiskolakban a rendészeti szakirany,
illetve a kadétiskolak ezt a célt szolgaljak. Egyes amerikai szervek 1) toborzasi 6sztonzéket
kinalnak, példaul ,,bonuszokat”, hatarozott szolgalati id6 vallalasaért cserébe, vagy enyhitenek
bizonyos szabalyokon, amelyek csdkkenthetik a jelentkezdk szamat, mint példdul a tetovalasok
tilalma. Szamos szerv dolgozik azon, hogy felgyorsitsa a rendérré valas folyamatat és ennek
érdekében feliilvizsgaljdk az online jelentkezési eljarasokat, hogy zokkendmentessé tegyék a
folyamatot, kikiiszoboljék a jelentkezOket esetlegesen elriaszté anomalidkat a jelentkezés

folyamatabol. Nem elhanyagolhatd, hogy a jelenlegi allomany megtartdsa érdekében

157 McChrystal, S. A. (2016). Csapatok csapata - Szervezeti egyiittmitkodés és elkitelezbdés felsfokon. HVG
Konyvek, Budapest.
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igyekeznek meghatdrozni, mit akarnak az alkalmazottak, ¢és a lehetéségekhez mérten megadni
nekik. Tehat az anyag egyértelmiisiti, hogy az Egyesiilt Allamokban a rendészet valsaggal néz
szembe, amelynek kezeléséhez a toborzas ¢és a felvétel régi modszereit innovativ, korszeri
megkozelitéseknek kell felvaltania. A fiatalok magasabb ¢letmindséget akarnak, a munkaban
is, tehat a pénz Onmagidban mar nem elég erds motivator. Ezért a szerveknek extra
erdfeszitéseket kell tenniiik és 01j modszereket kell taldlniuk azért, hogy a megfeleld dolgokkal

0sztonodzzek a jeldlteket €s megtartsak azokat, akik a szervezetben vannak.

A hazai rendészeti szerveket is sujtja az utanpotlas nehezitettsége, latszik ez abbol is, hogy
szamos iras®® foglalkozik ezzel a témaval hazankban is, ami j6l mutatja, hogy 4llanddan
valtoz6 vilagunkban a szervezetnek is alkalmazkodnia kell a kor kovetelményeihez. Ezért a
hazai rendészeti szervek szamadra is prioritas, hogy 1j, innovativ megkdozelitéssel forduljon az
utanpoétlas problematikdjdhoz. A Belliigyminisztériumban ,,A versenyképes kozszolgalat
személyzeti utanpotlasanak stratégiai tdmogatdsa” cimmel megvaldsulo, KOFOP-2.1.5-
VEKOP-16-2016-00001. szamu projekt célja a kdzszolgalat, igy a Renddrség is, személyzeti
utanpoétlasanak biztositasa. Ennek megvalositdsat a palyara vonzas, a beillesztés és a palyan
tartas harmas egységében képzelik el, a valtozo koriilmények ellenére stabilitast nyujtva a
kozszféra dolgozoinak. A projekt kiilonlegessége, hogy az érintettek bevonésaval valosul meg,

igy hitelessé téve a reformokat és gordiilékenyebbé az atmenetet.!*

1%8 Beregnyei J. (2019). A rendvédelmi szervek (renddrség) végrehajtd allomanyanak utanpotlasa és a korosztalyi
jellemzOk viszonya. Beliigyi Szemle, 67(9), 97-120.; Christian L. (2018). A helyi rendészeti egyiittmiikodés
rendszere. lustum Aequum Salutare, 14(1), 33-61.; Christian L. & Erdés A. (2020). Vészharang és jubileum?: A
rendészeti felsGoktatas kilatasai, a tisztjeloltek toborzasanak €s életpalyara allitasanak nehézségei. Beliigyi Szemle,
68(12), 11-42. DOI: 10.38146/BSZ.2020.12.1; Erdds A., Magasvari A., Molnar K., Pécsi A., Szab6 A. & Vas A.
(2020). NAV Café — A Nemzeti Ado- és Vamhivatal személyi allomanyanak utanpoétlasa, felkészitésiik gyakorlati
kérdései. Magyar Rendészet, 20(1), 149—177. DOI: 10.32577/mr.2020.1.10; Kovacs 1. (2019). Egy valos kihivas:
toborzas vezet6i szemmel — Avagy hogyan tehet vonzobba a renddri hivatas a palyavalasztas el6tt a1l Z generacio
szamara?. Renddrségi Tanulmdnyok, 2(2), 75-138.; Magasvari A. (2020). Munkakoéralapt HR megoldasok a
hivatasos allomany korében, nemzetkozi kitekintéssel. In: Gaspar M. & Szakacs G. (szerk.) Munkakoralapii
humdnerdforras gazdalkodds intézményesitésének nemzetkozi gyakorlata (orszagtanulmdnyok). Nemzeti
Kozszolgalati Egyetem Kozigazgatasi Tovabbképzési Intézet, Budapest, 149-164.; Zsigovits L. (2019). A Z
generacid paradigmai a bliniild6zés és a biinmegeldzés platformjan. Pécsi Hataror Tudomanyos Kozlemények,
21(1), 113-118.; Markolt N. Z-generdcié mint uj kihivdas a katonai szervezetek miikodésében. Magyar Honvédség
Egészségiigyi Kozpont. https://slideplayer.hu/slide/15177310/ (2020.01.01.)

159 Hajnal Gy. (2019). A versenyképes kozszolgdlat személyzeti utanpotlisanak stratégiai tamogatdsa’ —
Esettanulmany egy magyar ESZA tamogatassal megvalosult projektrdl az ,, ESZA-tamogatasok elérehaladasanak
értékelése a kozigazgatasban” (PAPA) tanulmadny keretében. https://ec.europa.eu (2020.01.02.)
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2. FEJEZET — SZERVEZETPSZICHOLOGIA A MAGYAR
RENDORSEGEN

2.1. A Magyar Rendorség szervezete

A Magyar Rendérég leirdsdhoz elengedhetetlen, hogy tudomanyosan megfogalmazzuk a
rendészeten a rendészettudomany a kozigazgatasnak azt az agat érti, aminek az a tarsadalmi
rendeltetése, hogy a jogellenes emberi magatartasokbdl keletkezd veszélyeket, a legitim fizikai
erészak monopodlium birtokaban, elharitsa”. 10 A definicio tokéletesen megragadja a 6
sarokkoveit a rendészeti tevékenységnek; a tarsadalmi sziikségletet, a veszélyelharitasi funkciot
¢s a fizikai erdszak alkalmazasanak legélis lehetdségét. Az utdbbi miatt is rendkiviili a
Renddrség szervezete, hiszen a legitim fizikai erdszak jogszerii, szakszeri alkalmazésa a

szervezeti tagok részérdl specidlis felkésziiltséget kdvetel meg.

Ahhoz, hogy teljes képet kapjunk a szervezetrdl, 4t kell tekintentink a torténetét és kialakuldsat.
Tudjuk, hogy a rend iranti igény egyidds az emberiséggel, a rendészet valamilyen formédban
vald megjelenése a civilizacidhoz kotddik. De terjedelmi okokbol a modern kori torténetét
tekintjiik csak at a szervezetnek, illetve figyelemmel arra, hogy a jelenlegi miikodést illetden a

szervezet utols6 30-40 éve lehet a leginkabb meghatarozo, a szervezeti tagok megélése mentén.

2.1.1. A modern Renddrség torténeti attekintése

A renddrség, modern értelemben véve, 1étrejotte egy 1840-es torvényhez kothetd, de csak a

161 A Beliigyminisztérium 1848-ban jott létre,

kiegyezést kovetden indult meg igazan fejlddése
az akkor Szemere Bertalan vezette minisztériumnak négy osztalya volt: orszaglati (kdzjogi),
kozigazgatasi, rendori, valamint nemzetorségi osztaly. Ekkor jott 1étre a rendvédelem orszagos
szerveként, az Orszagos Renddri Hivatal %2 . Az orszagban 24 rendéri keriilet —

rendorfeliigyelokkel az €liikon — kialakitasat rendelte el a minisztérium. Ekkor még a varosi

160 Finszter G. (2016.09.27.) Allamszervezet és dllamisig Magyarorszdg Alaptorvényében c. eldadasa
https://www.youtube.com/watch?v=NFbMrftxnew&t=836s (2018.05.01.)

161 Ahogyan azt tobb szerzd emliti: Balla Z. (2017). A rendészeti alapjai és egyes dgazatai. Dialog Campus Kiado,
Budapest.; Csatai T. (2010). A renddrré valas és szolgalatellatas alatti palyaalkalmassagi kovetelmények alakulasa
az 1800-as évek végétdl napjainkig. Beliigyi Szemle, (58) 7-8, 84-100.; Sallai J. (2018). A magyar rendészet
torténete, a rendészettudomany etabldcioja és akkreditacidja. Akadémiai Doktori Ertekezés, Budapest.

162 Christian L. (2011). 4 rendészet alapvonalai, énkormanyzati rendérség. Universita-Gyor Nonprofit Kft., Gy6r.
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renddrségek az onkormanyzatok alé tartoztak, az éltaluk is siirgetett kozpontositasukra, vagyis
allamositasukra 1920-ban keriilt sor. A szakteriiletek kialakulasa is ekkora tehet6'®3, bar a
biiniigyi és kozbiztonsagi feladatok kiilonvalasztasa mar korabban kialakult.'®* A kormanyok
tamogatasa lendiiltet adott a szervezet fejlodésének, ¢és Ilehetdséget teremtett a
professzionalizalddasra, és kiilfoldi jo gyakorlatok eltanuldsara. Az igy megszilardult, modern
nyugati mintakat kovetd rendorség fejlodési utjat torte meg az elsé vilaghabort, és az azt kovetd

zavaros idészak. 1%

A centralizaci6 a biirokratizmus novekedését is jelentette, ami nyilvantartasi és engedélyezési
hataskorokkel ruhazta fel a renddrséget, amely a biirokratizmus tovabbi erdsodését hozta
magaval. A szervezet fejlédése a II. vilaghaboru miatt ismét megtorpant, a karhatalmi erdként
funkcionalt és a vilaghaboras személyi veszteségek miatt a szervezet teljes 0jja szervezddését
kovetelte. 1954-ben jott 1étre az Orszagos RenddrfOkapitanysag, és fejlodott ki a Korzeti
Megbizotti Szolgalat is. A renddrség tagoltsaga pedig a kdvetkezd szintli szervezeti elemeket

jelentette: févarosi; megyei; varosi keriileti; jarasi szervek.1%
A rendészet 1989 elbtt a part irdnyitdsa alatt és szervezeti torvény hidnydban miikodott.

A rendszervaltast kdvetden romlott a kozbiztonsagi helyzet, mert szamos olyan bilincselekmény
tipust kellett kezelnie a renddrségnek, amelyekkel kordbban nem, vagy csekély szamban
talalkozhatott, mint példaul a szervezett blindzés, gazdasagi- és kabitdszerrel Osszefiiggd
bilincselekmények. Igyekeztek a szervezeti képet helyredllitani, ehhez vették igénybe a Team
Consult’®” nevii, elfogulatlan, kiilfoldi tandcsadd cég atvilagitasi szolgaltatasat. Az igy késziilt
helyzetfelmérd jelentés objektiv képet festett a szervezeti erdsségekrdl és fejlesztési
lehetségekrol, bar ezek megvaldsitasa nem tortént meg a reformokkal szembeni szervezeti
hezitdlas miatt. A 1990-es évek végére a szervezet mégis megerdsodott és a tarsadalom

elfogadta 0j tarsadalmi szerepét.

183 Christian L. (2009). Epizddok a rendészet torténetébdl. lustum Aequum Salutare, V. 3., 155-170. o.

184 Finszter G. (2009). A rendészet atalakulasédnak husz esztendeje (1988-2008). In: Sandor P., Stumpf A. és Vass
L. (szerk.) Magyarorszag politikai évhuszadkonyve — Kormdnyzati rendszer a parlamenti demokraciaban 1988-
2008. Demokracia Kutatasok Magyar Kozpontja Kozhaszni Alapitvany (DKMKKA), Budapest.
http://www.politikaievkonyv.hu/online/mp20/1-11_finszter.html (2016.12.12.)

165 Im.: Christian, 2009

166 |m.: Christian, 2009

167 Megjegyzés: a Team Consult kutatdsa nyilvinosan nem elérhetd, igy korldtozassal értelmezhetéek a
tapasztalatok, csak iranymutatasként keriil emlitésre itt. Bovebb targyalasra a 2.3. alfejezetben keriil sor, azon
megallapitasai esetében, melyek publikalasra keriiltek.

188 |m.: Finszter, 2009
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Az Alaptorvényben a rend- és a honvédelem szétvalasztdsa megtortént, a renddrségi torvény
elokészitésekor pedig a cél visszahelyezni a renddrséget a kozigazgatasba, és a joguralma ala

helyezni is'®.

Az Alaptorvény 46. cikke kimondja, hogy: ,,A renddrség alapvetd feladata a blincselekmények
megakadalyozéasa, felderitése, a kozbiztonsag, a kozrend ¢és az allamhatir rendjének

védelme1’°,

1994-ben jelent meg a renddrségi torvény, az 1994. évi XXXIV. torvény a Renddrségrol
cimmel, amely jelenleg is hatalyos, az altalanos renddrségi feladatok pontos definidldsa ebben
keriiltek rogzitésre. 4. §-anak (1) bekezdésében kimondja: ,,A renddrség allami, fegyveres

rendvédelmi szerv.”1"!

A Renddrség mottdja ,,Szolgalunk és védiink!” taldléan megragadja a testiilet tagjainak
attitlidjét és a szervezet feladatait. Ez is kihangsulyozza a szolgaltatds-centrikussagot, a segitd

szandékot.

Az Orszagos Rendor-fokapitanysag (ORFK) az altalanos renddrségi feladatok ellatasara
létrehozott szerv kdzponti szervre, mely megyei (illetve fovarosi) rendér-fokapitanysagokra,
renddrkapitanysagokra és kirendeltségekre tagozodik. Kiemelt feladatok ellatasara 1étrehozott
szervel a Készenléti Renddrség (KR), a Repiildtéri Renddr Igazgatdosag (RRI), a Renddrségi
Oktatasi és Kiképzd Kozpont (ROKK), a Nemzetkozi Bilniigyi Egylittmitkodési Koézpont
(NEBEK) és a Nemzetk6zi Oktatasi Kozpont (NOK). Orszagszerte a megyei (illetve a fovarosi)
renddr-fokapitanysagok 6nallo feladat- és hataskorrel miikodnek, az illetekességi teriiletiikon
pedig a renddrkapitanysagok ¢€s a hatarrendészeti kirendeltségek szintén szervenként 6nalld

feladat- és hataskorrel miikddnek.!’? (Szervezeti abra a 1. szamu mellékleten.)

2.1.2. A szervezetet érinté események és valtozasok a XXI. szazadban

2006 6szének eseményei nagyban rontottdk a rendOrség tarsadalmi megitélését, negativ

utohatasai a mai napig kisérti a szervezeti tagokat. Sok rendor esetében kozrejatszhattak a 2006-

169 Finszter G. (2010). A4 rendészet és a rendészeti igazgatds elmélete. Egyetemi jegyzet, Renddrtiszti Féiskola,
Budapest.

10 Magyarorszag Alaptdrvénye (2011. 4prilis  25.).https:/net.jogtar.hu/jogszabaly?docid=a1100425.atv
(2016.10.25.)

1111994, évi XXXIV. térvény a Renddrségrél https://net.jogtar.hu/jogszabaly?docid=99400034.TV (2016.10.25.)
172 http://www.police.hu/a-rendorsegrol/testulet/altalanosan/a-rendorseg-szervezete (2020.01.01.)
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os események abban, hogy a korkedvezményes nyugdijazas lehetdségével éltek a ra kovetkezo
években.

2008. januar 1-ével megtortént a rendszervaltas utani legkomolyabb valtozas a szervezetben, a

Hatardrség integracioja a Rendérség szervezetébel™

, melynek sordn a renddr-fokapitanysagok
ala tagozodtak be, egyuttal a rendérségi torvénybe bele keriiltek a hatarrendészeti feladatok is.
Az integracio soran figyelembe kellett venni mindkét szervezet szervezeti kultirdjat és eltérd
mikodését, és az Uj integralt szervezetben kelld6 mozgasteret kellett hagyni a feladatok

megfelelo ellatasahoz. Elekes (2014) 6sszegylijtotte a folyamat soran felmeriilé problémakat:

- nem vontak be a helyi allomanycsoportokat és az oktatasi intézmények szakembereit,
igy az elkotelez6dés nyilvan sokkal alacsonyabb volt a folyamat mellett;

- a szokdsos zart miikodéssel, nem volt lehetdség megismerni az emberek igényeit,
sziikségleteit, és igy nem is lehetett azokat figyelembe venni;

- szakteriileti parhuzamossagok alakultak ki, amelyek szervezeten beliili rivalizalast
eredményezetek;

- a hatar6rok renddri szervezeti kultiraba integraldsdra nem forditottak figyelmet, ez
visszatetszo volt az érintettek szamara;

- az integracid észszerll lebonyolitdsa a munkacsoportok részletesebb, mélyrehatobb
tervezését és a folyamat utankovetését kovetelte volna;

- a strukturdlis integracio soran egy nehezen atlathatdé mamutszervezet jott létre, amely
lassan reagal a kortiilmények valtozasaira;

- az integracio lehetdveé tette volna a munka ¢€s leterheltség alapjan vald elemzését a
szervezeti elemeknek, és kiigazitast tehettek volna, de ez nem tortént meg;

- a nyugallomany korhataranak elérésével szamos szakember elhagyta a szervezetet,
emiatt is csOkkent drasztikusan az atlagéletkor;

- a kozos tudasalapot megteremtd oktasra az allomanynak éveket kellett varnia.1™

Az 1991-es Team Consult jelentés eldre jelezte a 1étszamhelyzeti problémakat a végrehajtoi

allomany korében. A renddrségtdl akkor is tomegesen tavoztak szakemberek, olyannyira, hogy

178 Finszter G. (2007). A rendészeti funkciok és a hatarérség integracioja. In: Hautzinger Z. (szerk.) Tanulmdnyok
a "Hatdrorség és Rendorség - az integralt rendvédelem" cimii tudomanyos konferenciarol. Pécs: Magyar
Hadtudomanyi Tarsasag Hatar6r Szakosztaly Pécsi Szakcsoport, 2007. 13-29.

174 Elekes E. (2014). Szervezetfejlesztés és vezetési funkciok dsszefiiggésének vizsgdlata egy konkrét
allamigazgatasi szervnél. Doktori (PhD) értekezés. Debreceni Egyetem Gazdalkodastudomanyi Kar Thrig Karoly
Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyok Doktori Iskola, Debrecen.
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2008-ra az allomany atlagéletkora alig érte el a 30 évet. A szakmai tapasztalat és a kozépkora

réteg hianyat megsinylette a szervezet.!”™

2013-ban a Rendérség atszervezésére keriilt sor. Ekkortdl a megyei renddr-fokapitanysagok
egységes, tipizalt szervezeti felépitéssel rendelkeznek. A tipizalas folyamata kiterjedt az 6sszes
szervezeti elemre, vagyis a megyei rendér-fokapitanysagok (MRFK), rendérkapitanysagok
(Rk), ¢és a hatarrendészeti kirendeltségek (HRKk) szervezeti felépitésére. A megyék ,kis” és
,,hagy” megyei rendor-fokapitanysagként kertiltek nevesitésre. A megyéknek a besorolasuknak
megfeleld szervezeti séma alapjan kellett atszervezniiik strukturdjukat. Megkiilonboztetésre
keriiltek hatarszakasszal biro, ezen belill is Schengen kiils6-, vagy belsé hatarszakasszal -
megyéket. A szervezeti sémak rogzitik a sziikséges felépitést egy altalanos minta
meghatarozasaval, amelyen til 0 szervezet, vagy magasabb jogallasii szervezeti elem nem
hozhato 1étre. A 121 {6s létszamot elérd kapitanysagok esetében ,kiemelt” kapitanysagrol

beszéliink 176

2015-ben a hivatasos allomanyuak szolgalati viszonyarol szo6l6 térvény (HSZT), az 1996. évi
XLIIL. torvény a fegyveres szervek hivatdsos allomanyu tagjainak szolgalati viszonyarol,
helyébe 1épett az 11j, 2015. évi XLII. torvény, a rendvédelmi feladatokat ellatod szervek hivatasos
allomanyanak szolgélati jogviszonyarol. Az addig érvényes korkedvezményes szolgélati
nyugdij lehetdsége megsziintetésre keriilt. Természetes mddon a hivatisos allomany sérelmezte
ezt, ¢és a vallalt szolgalati kdtelmek jogos ellentételezésének utdlagos elvételeként értelmezte.
Masrészt innent6l azzal a félelemmel tekintenek sokan szervezeti jovoéjiikre, hogy koruk
elérehaladtaval a romlo egészségiik miatt mar nem lesznek alkalmasak a hivatasos szolgalatra,

¢és ellatas nélkul keriilnek ki a szervezetbdl.

A kovetkezo valtozas a szervezetben €16k szamara 2019-ben volt. Az addig kozalkalmazotti
jogviszonyban foglalkoztatottaknak rendvédelmi igazgatasi alkalmazotti szolgalati jogviszonyt
kellett vallalniuk a szervezetben maradashoz, amely a HSZT hatalya ala sorolta dket. Az

alkalmazési jogviszony valtoztatdsa a foglalkoztatdsi viszonyok egységesitését célozta, de

75 Im.: Finszter, 2009

16 Dorkd Z. (2015). A renddrség informatikai rendszerét befolydsold tényezdk vizsgdlata. Doktori (PhD)
értekezeés, Obudai Egyetem, Biztonsagtudomanyi Doktori Iskola, Budapest.
http://www.lib.uniobuda.hu/sites/lib.uni-obuda.hu/files/Dorko_Zsolt_ertekezes.pdf (2019.11.01.)
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tovabbra is megmaradt a renddrségi szervezetek heterogenitdsa a foglalkoztatasi, jogosultsagi
viszonyokat illetden. Hiszen jelenleg is meg van a hivatasos — nem hivatasos kiilonbségtétel,
tovabba a hivatasosok kozott a tiszt — tiszthelyettes, vagy a nem hivatasosok esctében a
rendvédelmi igazgatasi alkalmazott (riasz.) illetve munkavallaldo (mv), s6t esetenként

kozfoglalkozatott hierarchizaltsaga is.

2020 a Renddrség szamara a centenarium éve volt, amely esemény alkalmabdl minden egyes
dolgozoja névre sz616 emlékplakettet kapott, illetve linnepségek megszervezését tervezték. Ezt
azonban a jarvanyhelyzet megakadalyozta, hiszen az egész viladgot megbénitotta a pandémias
helyzet. Mig szamos ember szamara a kényszerpihendt, (vagy esetleg munkanélkiiliséget)
jelentette a veszélyhelyzet 2020. marciusi elrendelése, addig a szervezet dolgozoinak
extrafeladatokat hozott a jarvanyveszély. Mindekdzben természetesen a megfertdzddés
szempontjabol a renddri feladataik végzése folytan fokozottan veszélyeztettnek mindsiilnek'””,

és ez kihatassal lehet mentalis egyensulyukra is!’®.

2021. januar 1-ével pedig hatalyba 1épett a 45/2020. (XII. 16.) BM rendelet a beliigyminiszter
iranyitdasa alatt allo egyes rendvédelmi feladatokat ellato szerveknél foglalkoztatott hivatasos
dallomany és rendvédelmi igazgatasi alkalmazotti allomany alkalmassagvizsgalatardl, illetve a
35/2020. (XII. 23.) ORFK utasitdas a Renddrség allomdanydnak alkalmassagvizsgalatdarol. Ezzel
megtortént a hivatdsos allomany szamdra kotelezd alkalmassagvizsgalati rendszer
modernizaldsa, ¢€s  bevezetésre kerilt az  Ggynevezett Kétlépcsds  Integralt
Alkalmassagvizsgalati Rendszer, a KLIR. A hivatasos allomany szdmara tovabbra is az
egészségi, a pszichologiai és a fizikai alkalmassagvizsgalat sziikséges. Az egyik jelentds
valtozas az alkalmassagvizsgalati kategoria rendszer megljitasa, mely a beosztas specifikus
(egészségi, pszichologiai és fizikai) kovetelményeihez igazodik. ' Ennek részletes

targyalasatol terjedelmi okokbol eltekintek.

177 Jennings, W. G., & Perez, N. M. (2020). The immediate impact of COVID-19 on law enforcement in the United
States. American journal of criminal justice, 45, 690-701.

178 Stogner, J., Miller, B. L., & McLean, K. (2020). Police stress, mental health, and resiliency during the COVID-
19 pandemic. American journal of criminal justice, 45(4), 718-730.

179 Malét-Szabd E. (2021). A Kétlépcsbs, Integralt Alkalmassdagvizsgalati Rendszer: a ,,KLIR-rendszer” —
Tajékoztaté anyag. Beliigyminisztérium Személyiigyi Helyettes Allamtitkarsag.
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Az alkalmassagi vizsgalati rendszer modernizalasa idGszer(i volt, az igy kialakitott rendszer
attekinthetdbbé, és korszeriibbé tette a folyamatokat, ugyanakkor az infrastrukturalis feltételek

esetleges hianyossagai nehezithetik az allomany rendszerhez valé adaptalodésat.
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2.2. A Magyar Rendorségen folyo pszichologiai munka fejlodése'®

A Renddrség munkéjat mar a ’80-as évek kozepe ota segiti a pszichologia. Az elsé néhany
pszichologus a bilinligyi vonalat erdsitve, klinikai szaktudasukkal, helyi igényeknek
megfelelden keriiltek be a szervezetbe. Ekkor a rendérokkel vald pszichologiai, illetve
pszicholdgusi munka nem képezte munkakoriik szerves részét, dm fokozatosan kezdetben csak
személyes kapcsolatokon keresztiil, az adott pszicholégus Onszorgalmabol megvaldosuld
beszélgetések, foglalkozasok révén egyre erdsodo igény jelent meg arra, hogy ne csupan a
renddri munka segitését végezzEék el, de az allomannyal kapcsolatosan egyéb teenddket is
végrehajtsanak. A pszichés gondoskodas fontossdganak kozponti felismerése és torvényi
szabalyozasa a fegyveres szervek hivatasos allomanyu tagjainak szolgadlati viszonyarol szolo
1996. évi XLIIL torvény 75. paragrafusaban’®! jelent meg eldszor. Ezt kovette a 33/1997. IM-
BM-TNM egyiittes rendelet, mely 6téves tiirelmi iddvel irta el6 a Renddrségen ellatandd
pszichologiai feladatokat. A szervek hathatds intézkedéseit megelézden kiadasra keriilt a
21/2000. (VII1.23.) IM-BM-TNM egyiittes rendelet a fegyveres szervek hivatdsos,
kézalkalmazotti és koztisztviseldi dllomanydnak munkakori egészségi, pszichikai és fizikai
alkalmassagarol, a szolgdlat-, illetve keresoképtelenség megdllapitasarol, valamint a beliigyi
egeszsegligyi  szolgdlat igénybevételérol. Ebben részletesen szabalyozasra keriiltek az
alkalmassagi vizsgalatok és ez alapjan hoztak létre és toltotték fel az egyes szervezeti

egységeknél a pszicholégus statuszokat®,

fgy keriilt sor a Renddrség Hivatalain beliil az Egészségiigyi Alosztalyok megalakitasara,
melyeknek mar része volt a pszicholdgiai alapellatas is. A Huménigazgatasi Szolgélat ala 2008-
ban keriilt az Egészségiigyi ¢s Pszichologiai Alosztaly, mely a késébbieckben a 2012-es
,»tipizalas” sordn csak a ,,nagy megyékben” maradt meg, a tobbi helyen csoportta alakult. A
jelenleg meglévd csoportok, vagy alosztalyok szakmai vezetése az ORFK Személyligyi
Foigazgatdsag Egészségligyl Szakiranyito €s Hatosagi Fosztalyanak vezetdi révén torténik. A
pszichologusok szakmai koordinacidjaért a szakiranyitd szakpszichologus a felelds,

ugyanakkor a terlileti szervek szempontjabél a munkahelyi vezetdjik vagy a

180 Tézsér E. (2018). A pszicholdgia szerepe a renddrségi szervezeti kultiraban. Rendvédelem, V11(kiilonszam),
20-28. cikk alapjan késziilt az alfejezet.

181 | A hivatasos allomany tagjanak meg kell felelnie a miniszter altal meghatérozott, a beosztasanak és életkoranak
megfeleld egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassagi kdvetelményeknek. Az alkalmassag elérésének és szinten
tartadsanak feltételeit a fegyveres szerv biztositja.” (1996. évi XLIII. térvény 75.§)

182 Szabo E. (2010). 4 munkahelyi egészségpszicholégia és egészségfejlesztés rendszere a Magyar Koztdrsasdg
Renddrségén, valamint a szubjektive észlelt munkahelyi stresszterheltség jellegzetességei — kiilonds tekintettel az
iddi tényezdre — a hivatdsos dallomdnyt rendérok kérében. Doktori értekezés, Debreceni Egyetem.
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csoportvezetd/alosztalyvezetd, vagy pedig kozvetleniil a humanigazgatasi szolgalat vezetdje,
mivel az orvosokkal, fogorvosokkal, azok asszisztenseivel, illetve a pszichologusi
asszisztensekkel mind egységesen tagozodnak be a megyei humanigazgatasi szolgalat (HISZ)

részlegébe.

A pszichologiai tevékenység jelenleg a Renddrség, illetve a tdgabb értelemben vett
rendvédelem és honvédelem integrans része'®®, amely vélhetden egyfajta reakci6 is arra
vonatkozoan, hogy a dolgozdknak nem csupan a testi-, de a lelki egészségének védelme, ezaltal
pedig a hatékonysag eldsegitése és az ilyen értelemben vett biztonsagos munkafeltételek

megteremtése is a szervezet feladatat képezi 184 185 18,

A 21/2000. (V111.23.) IM-BM-TNM egyiittes rendelet csaknem egy évtizeden keresztiil volt
meghatirozé az alapellatdi pszicholdgiai munkéban, egészen az 57/2009. (X. 30.) IRM-OM-
PTNM egyiittes rendelet megjelenéséig, amely egészen 2020. december 31-¢€ig volt hatalyos.
Ennek modernizalasan a Beliigyminisztérium Személyiigyi Helyettes Allamtitkarsaga hosszan
dolgozott, kikérve és beépitve a teriileten dolgozo szakemberek véleményét és javaslatait. Igy
jott ki végiil 2020. december 16-an a jelenleg is hatalyos 45/2020. (XII. 16.) BM rendelet a
beliigyminiszter iranyitisa alatt allo egyes rendvédelmi feladatokat ellato szerveknél
foglalkoztatott hivatdasos allomany és rendvédelmi igazgatasi alkalmazotti dllomany

alkalmassagvizsgalatarol.

Belsd szabalyzoként 2009-ben megjelent a pszicholdgiai szakteriilet altal elkészitett legelsd
protokoll'®”, mely az 6sszes felmeriild feladatkdrt igyekezett keretbe foglalni. F6 célkitiizés a
pszichologus szakmai munka szakszeriisitésén, egységesitésén tul, a hétkdznapi feladatok
végrehajtasanak tudomanyos szintre emelése, a pszichologia tudomanyanak gyakorlati
felhasznalasanak facilitdlasa és egy szervezeti és egyéni igényekre reagald szolgaltatodi
pszichologiai szaktertilet kialakitasa voltak, és nem elhanyagolhaté modon a vezetdi allomany

tajékoztatdsa a szakteriilet alkalmazasi teriileteirdl és modszereirdl*®. Nagyon hasonlo céllal

183 Fridrich A. C. (2015). Az eltérd szakteriileten dolgozé renddrik teszteredményeinek vizsgalata — Hasonlésdgok
és kiilonbségek az RMSK tiikrében. ELTE PPK TPI, Budapest.

184 Futoné Kartai Zs., Vizinger E. és Andrasi Zs. (2009). Lelki egészségvédelem a kulturalt rendészetért. Pécsi
Hatardr Tudomdanyos Kozlemények, X, 257-264.

185 Malét-Szabo E. és Szatmari A. (2012). A renddr lelki biztonsaga — avagy a biztonsag megdrzésének egyik
alappillére a rendér lelki biztonsaga. Pécsi Hatardr Tudomdanyos Kozlemények, X111, 399-412.

186 Szatmari A. (2013). A problémamegoldas pszichés szemponti vizsgélata, mint alkalmassagi kritérium. Pécsi
Hatardr Tudomdanyos Kozlemények, XIV. 151-160.

187 virag L. (szerk.) (2009). A rendvédelmi pszichologiai tevékenység szakmai protokollia Rend6rség
Tudomanyos, Technologiai és Innovacios Tanacs, Budapest.

188 Virag L. és Vajger E. (2009). Paradigmavaltis — a rendvédelmi pszicholégiai tevékenység szakmai protokollja,
mint a szervezeti kultara egy lehetséges formaloja. Pécsi Hatardr Tudomanyos Kézlemények, X, 245-249.
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jott létre 2014-ben szintén a szakteriileten dolgoz6 szakemberek tollabol a parancsnoki
allomanynak szant ,kézikonyv”, mely egyben a pszicholdgiai szakteriilet munkdjarol és

lehetéségeirdl valo szélesebb korii tajékoztatast kivanta elérnit®®,

A hatalyos (45/2020.) BM rendelet kereteinek Rendérségre vonatkozé specialis szabalyainak a
meghatdrozasara jott 1étre a 35/2020. (XII. 23.) ORFK utasitds a Renddorség allomanydnak
alkalmassagvizsgalatarol, mely a szervezeti alkalmassagi vizsgalatok rendjét hatdrozza meg a

szakteriileti protokollokhoz.

A rendvédelemben, illetve a Renddérségen dolgozd pszichologusok feladatait a hatalyos
protokollok®%: 191 " 3 vonatkozé jogszabalyok és a mindenkor érvényes pszicholdgusi etika
szabalyozza. A renddrségi pszichologiai munkat 6t f6 tevékenységi teriiletre 1% lehet

csoportositani:

az alkalmassagi vizsgélatok

- amentalhigiénés ellatas

- aképzések

- arenddr szakmai feladatokat tdmogato6 pszicholdgiai tevékenységek

- aszervezetfejlesztés €s szervezetpszicholdgiai vizsgalatok

Az (1.) alkalmassagi vizsgalatok végzéséhez soroljuk a hivatasos allomanyba vételt megel6z0,
a rendészeti tanintézetbe torténd felvétel eldtti, beosztas valtozast megel6z0,
kozlekedéspszichologiai, illetve a kétévente esedékes iddszakos pszichikai alkalmassagi

vizsgalatokat, valamint meghatdrozott esetekben a soron kiviili vizsgalatokat.

A (2.) mentalhigiénés ellatas az egyszeri tandcsadastol akar a terapias jellegli gondozasi
tevékenységig 1s mélyiilhet, a problématol, valamint a szakember képzettségétdl és
kompetenciditol fiiggden. De ide sorolhatd a pszichés egyensulyvesztések korai felismerése

esetén adekvat ellatérendszerbe irdnyités, a rendkiviili események utdhatdsainak prevencioja,

189 Szeles E. (szerk.) (2014). Kézikényv a vezetdi/ parancsnoki dllomdny szamdra a pszicholégiai szakteriilet
munkaformainak megismerésére, az allomdannyal valo bandsmod hatékonysdgdnak novelésére ORFK
Humanigazgatasi Szolgalat Egészségiigyi Szakiranyité és Hatosagi Féosztaly, Budapest.

190 Szeles E. (2016). Mddszertani titmutaté — a Renddrségnél végzett pszichikai alkalmassagi vizsgalatok és az
ahhoz kapcsolodo gondozasi tevékenység szakmai protokollja. ORFK Személyligyi Féigazgatosag Egészségligyi
Szakiranyit6d és Hat6sagi FOosztaly, Budapest.

191 Szeles E. (2021). Alkalmassagvizsgalati szakmai protokoll - @ Rendbrségen végzett pszicholdgiai alkalmassdgi
vizsgalatok végrehajtasara. ORFK Személytigyi Foigazgatosag Egészségiigyi Szakiranyito és Hatosagi Fdosztaly
Pszichologiai Osztaly, Budapest.

192 Szeles E. (2015). Pszichologiai tevékenység a Rendérségen (belsd anyag).
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¢és kezelése, az egyéni €s csoportos krizisintervencio, az utdnkovetés és az utdgondozas. 2014-

ben a rendkiviili események kezeléséhez is késziilt itmutato a szakteriileti vezetés részéré1%,

A (3.) képzések tekintetében két f6 teriilettel kell szamolnunk. Az egyik a (a.) tréningek tartasa,
amelyek a sztressz- és konfliktus-kezelést6l, a kommunikacio- és onismereti fejlesztésen at, a
csapatépitd foglalkozasokig valtozatos képet mutatnak. A masik a (b.) szakmai képzésekhez

kapcsolodo pszicholdgiai téméju eldadasok, mint pl. az intézkedés 1élektan.

A (4.) rend6r szakmai feladatokat tdmogatd pszichologiai tevékenységek tobb alteriiletre
sorolhatoak be. A rendorségi fogdak és 6rzott szallasok ellatasa specidlis teriilet, a rendérségi
fogdan és az Orzdttszallasokon fogvatartottak pszichologiai ellatasardl késziilt protokollt%
szabalyozza a pszichologus ilyen jellegi tevékenységét, amely leginkébb krizisintervencios
beavatkozast jelent. A csapaterds tevékenység pszichologiai tadmogatisara ¢és a
katasztréfahelyzetek és kiilonleges jogrend iddszaka sordn végzendd pszichologiai feladatokra
jo példa a migracios valsaghelyzet idején a szakteriilet munkatarsai altal végzett
feladatellatas!®® 19 A nyomozati és biinmegelézési munka tamogatasa, illetve a rendészeti
feladatellatds tdmogatdsa feladatok szempontjabol nagyon szinesek lehetnek, akar
szaktanacsadoként van jelen egy-egy kihallgatdson, vagy éppen a kihallgatds pszichologiai

aspektusairdl tart képzést, eldadast az érintett alloméany szamara®®’,

A (5.) szervezetfejlesztési feladatok kozé tartoznak a kiillonboz6 felmérések elkészitései a
felmeriild vezetdi kérdések alapjan, vagy egy adott idészak alatt felmeriild tendencidk alapjan
a sziikséges jelentések megtétele, esetleges javaslattétel a vezetSk szamara'®. Ezen teriileten
kiilondsen nagy feleldsség harul a pszichologusra, mivel ez az a teriilet, amely révén a szervezet
egészére kozvetlen 1is hatadst gyakorolhat. Egyben elmondhatjuk azt is, hogy a
szervezetfejlesztéssel kapcsolatos feladatok ohatatlanul hatdst gyakorolnak a szervezeti kultura

egészére is.

193 Szeles E. (2014). A rendkiviili események kezelésének pszicholdgiai protokollia. ORFK Humanigazgatéasi
Szolgalat Egészségiigyi Szakiranyito és Hatosagi Féosztaly, Budapest.

194 Csizmadia E., Erdélyi Sz., Szeles E., Hajdt N., Nagy T., és Balogh J. T. (2012). Mddszertani titmutaté — a
rendorsegi fogdakon és az orzottszallasokon fogvatartott személyek egészségiigyi és pszichologiai elldatasdahoz.
ORFK Humanigazgatasi Szolgalat Egészségligyi Szakiranyit6 és Hatosagi Féosztaly, Budapest.

195 Borbély Zs., Farkas J. és Tézsér E. (2017). A tomeges méretii illegalis migracid pszichés kdvetkezményei a
rendészeti feladatellatas soran. Hadtudomdnyi Szemle, X(3), 288-304.

196 Borbély Zs., Fridrich A. C. és Tézsér E. (2018). Az ideiglenes biztonsagi hatarzar menti feladatellatas hatdsa a
hatarzarat véd6k maganéletére. Honvédségi Szemle, 146(6), 65-79

197 Farkas J. (2017). Psychological Assessment of Children by Forensic Experts. Unnepi kétet dr. Zakar Andrds c.
egyetemi tandr 70. sziiletésnapjara. Acta Universitatis Szegediensis. ActaJuridica et Politica; Tom. 80. Szeged,
Szegedi Tudoméanyegyetem Allam- és Jogtudomanyi Kar, 55-64.

198 |m.: Malét-Szabo, Szatmari, 2012
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A szervezeti kultira minden szervezet esetében egyedi, az adott szervezet tagjai altal 1étrehozott
¢s fenntartott jelenség, mely a tagok altal vallott értékek és hiedelmek, illetve normak és
szabalyok szOvevényes rendszere. Ez a Renddérségen egy nagyon specialis foglalkozasi

kultiraba dgyazottan jelenik meg, melynek sajatsagai athatnak mindent a szervezeten beliil'®®

200

A szervezet — amely a tarsadalomban is egy kiilonleges pozicidt és feladatkort képvisel —
bizonyos sajatossagai (mint példaul a jellegébdl adodo, szigora hierarchia és parancsuralmi
rendszer, vagy az uniformizaltsag, illetve a specifikus hivatas egyiittesen) egy sziikségszertien

01 65 az

sajatos szervezeti kultirat teremtenek. Ennek fontos eleme a konzervativizmus 2
alland6sag?®? — ezt a ,,rend6ér”, mint foglalkozas is tiikrozi, hiszen igen stabil munkaként
tekintenek ra, amelyre mindig is sziikség volt és mindig sziikség lesz. Ugyanakkor a

Rendérséggel foglalkozo szakirodalmak alapjan megjelenik a tartozkodas, bizalmatlansag?®®

204 5, 206

, valamint a gyanakvés % is. Ennek oka talan a fentebb mar emlitett sajatos
feladatellatasban keresendd, amely bizonyos értelemben fekete-fehér gondolkodasmoédot
kényszerit ki. Osszességében tény, hogy a szervezeti kultura ezen jellemzdi nehezitik a

szervezetpszichologia miikodtetését a hétkdznapi alapellatd pszichologusi gyakorlatban.

Ennek ellenére — talan a vezetdi képzések pozitiv hatdsaibol kovetkezden is — a modern vezetdk
egyre inkdbb igénylik a szervezetfejlesztést a pszicholdgiai szakteriiletek részérdl. Eléfordul,
hogy csak egy-egy szervezeti egység esetében észlelt probléma hatterének feltarasara kérik fel

a szakteriiletet, illetve azzal kapcsolatos megoldasi javaslatot varnak a pszichologustol.

2009-ben, palyafutasom elején, az allomanyilletékes parancsnok a szervezeti egységek kozotti
fluktuaciobeli és hangulati eltérések hatterére kereste a valaszt. Igy lett lehetdségem egy egész
megyét érintd elégedettség-felmérés elvégzésére, €s ezzel parhuzamosan a vezetdk vezetdi
stilusanak és attitlidjének vizsgalatara. Az elégedettség-felmérés megmutatta a kiilonbségeket
a ,,problémasnak” itélt szervezeti egységek ¢és a tobbi kdzott, €s az is jol kimutathato volt, hogy

nem a fizikai vagy anyagi tényezOk befolyasoltak azt, sokkal nagyobb szerepet jatszottak a

19 |m.: Kovacs, 2009

200 Finszter G. (2016). A rendészet és a rendészeti igazgatds elmélete, egyetemi jegyzet, Nemzeti Kozszolgalati
Egyetem, Budapest.

201 Finszter G. (2003). A rendérség elmélete és a kormanyzat gyakorlata. Beliigyi Szemle, (1), 91-110.

202 Finszter, G. (2013). A valtozo6 rendészet és a rendészettudomany. Pécsi Hatarér Tudomadnyos Kozlemények,
X1V, 5-12.

203 Csanyi Cs. (2008). A renddrség mordlis ,,valsdganak” értelmezése. Rendészeti Szemle, (56) 1, 89-95.

204 Bali M. (2011). A rend6rkép és a renddrségkép. Magyar Rendészet, (X1) 2, 13-33.

205 Im.: Finszter, 2003

206 Im.: Paoline, 2003
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»szocialis” tényezok, vagyis a kapcsolatok — a kdzvetlen vezetdvel és a munkatarsakkal vald

kapcsolat?®’,

Ez a vizsgalat erOsitette meg, hogy a szervezeti kultira alakitasa kulcsfontossagt feladatunk a
szervezetfejlesztés soran. Az is egyértelmiivé valt ugyanakkor, hogy egyetlen vizsgalattal, vagy
célzott beavatkozassal még nem valtoztatjuk meg alapjaiban a szervezetet — ez nem feladatunk
¢s természetesen nem is célunk. Ugyanakkor a pszicholdgia tudomanya, ha lehetdséget kap ra,
olyan rezdiilésekre, olyan Osszefiiggésekre hivhatja fel a figyelmet, amelyek messze nem
magatol értetddoek, ¢és amelyek a mindennapokra jelentds hatassal vannak. A
szervezetfejlesztési eszkozok segitségével a vezetOk szamdara olyan, a szervezet szamukra
lathatatlan aspektusairdl jelezhet vissza a pszicholdgiai szakteriilet, mely fontos informacio
lehet szamukra dontéseik meghozatala eldtt, és melyre csak a legérettebb és legelkotelezettebb

vezetdk nyitottak?%8,

A szervezeti kultura vizsgalata és alakitasa a leghatékonyabb belso eszkoz, illetve lehetdség a
szervezet stratégiai céljainak eléréséhez, valamint ahhoz, hogy a szervezet tagjait a sziikséges
gondolkodas-, és cselekvésmodokra hangoljuk rd — olyan szemléletet adjunk nekik, amely a
mindennapok szintjén bir pozitiv értelemben vett 0jitd hatassal. Egy olyan szervezet esetében,
mint a Renddrség, mely alapvetéen a kozjot szolgalja, egy megfeleld, erds szervezeti kulttra
megléte és fejlesztése alapvetd tarsadalmi érdeke minden allampolgarnak, hiszen a szervezeti
kultara hatdssal van a szervezet presztizsére, a szervezet tagjainak elégedettségére ¢és a

szervezettel vald azonosulasukra is2%.

Eppen ezért relevans az olyan nagy egységek vizsgalata, mint amilyen egy megyei renddr-
fokapitanysag. A célzott kutatds mind a megyei, mind pedig az orszagos szervezet szintjén is
szerencsésen érdeklddésre és tamogatasra talalt, igy alakulhatott meg egy kutatdcsoport a

Nemzeti Kozszolgalati Egyetemen az ,,Egy megyei renddr-fOkapitanysag szervezeti

210

kultirdjanak vizsgalata” cimmel 2016 6szén“*". A kutatocsoport célkitlizése a megye szervezeti

kultirajanak atfogo feltérképezése volt, kvantitativ és kvalitativ modszerek alkalmazasaval.?!!

207 Im.: Kovacs, Tézsér, 2017 A vizsgalat részletesesebb kifejtésre keriil a 2.4.2. alfejezetben.

208 Horvath J. (2014). A rendészeti szerveknél elvart vezetéi magatartas. In: szerk. Horvath Jozsef — Kovacs Gabor:
A rendészeti szervek vezetés- és szervezéselmélete, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, Budapest, 133-158.

209 1m_: Bakacsi, 1996

210 T8zsér E., Fridrich A. C. és Borbély Zs. (2017). Ugyfélszolgalati szemlélet a szervezeti kultiiraban. 11. Turizmus
¢és Biztonsag Nemzetk6zi Tudomanyos Konferencia Tanulmanykétet. Pannon Egyetem Nagykanizsai Kampusz,
119-127.

211 A kutatasrol bévebben a 2.4. alfejezetben.
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A renddrségi  pszicholdgiai  szakteriiletnek rendkivill nagy a felel6ssége a
szervezetpszichologiai elemzések sordn — a kapott eredmények megfeleld interpretalasa, és a
szakteriileti javaslatok megfogalmazasa meghatarozoak lehetnek a szervezet jovojére nézve.

Izgalmas kihivas ez, amely ugyanakkor gondos odafigyelést igényel.

Az ORFK 2016-o0s intézkedése révén a pszicholdgiai szakteriiletet megerdsitették, vagyis
kibovitették a szakteriileten dolgozé személyek 1étszamat, és a szakteriilet munkafeltételeinek
javitasara is kozponti intézkedések torténtek. Mindez vélelmezhetéen azt mutatja, hogy a
szervezet is felismerte a pszichologia tudomanyaban rejlé lehetdségeket — és ebben igen nagy

szerep harult a szakiradnyitasra.

A szakiranyitas alapvetd torekvése az, hogy minden szervnél szakmailag magasan kvalifikalt,
egyuttal gyakorlatias tapasztalatokkal rendelkezd, szervezet irant elkotelezett kollégak
dolgozzanak. Ezen torekvést szolgalja az is, hogy a pszicholdégusok szamara eldre tervezetten,
rendszeresen esetmegbeszéld munkaértekezletek keriilnek megtartasra, ahol lehetdsége van a
kollégaknak egymastol tanulni, illetve a gyakorlatban problémasnak talalt helyzetekrdl a
szakirdnyitds révén kozos allaspontot kialakitani. Mindez fontos a pszichologusok kozti
személyes kapcsolatok kialakitdsanak tdmogatdsa szempontjabol is — elvégre egy Gjonnan a
szervezetbe érkezd kolléganak hamar alkalmat kinal arra, hogy megismerje pszichologus
kollégait, a hosszabb ideje a szervezetben dolgozdk pedig atadhatjak tapasztalataikat, és igy a
kozos gondolkodasra is megnyilik az ut. A pszichologusok szakmai felkésziiltségét erdsitendd
a szakirdnyitds ugyancsak tamogatja a szakképzettség megszerzését, illetve a
modszerspecifikus tovabbképzéseken valo részvételt is. Ugyancsak ennek jegyében a Nemzeti
Ko6zszolgalati Egyetemen a Rendészettudomanyi Doktori Iskola tobb renddrségi pszichologus
doktorandusz hallgatonak teremt lehetdséget szakmai munkéjuk tudomanyos szintre emelésére,
kutatasuk megvalositasara és tudoményos fokozat szerzésére. Mindezeken feliil az ORFK
kozremiikodik a Belligyminisztérium tehetséggondozasi programjanak keretein beliil 1étrejott
gyakornoki programban is — ebbdl a pszichologiai szakiranyitas is komoly részt vallal a

tudoményos munkat segitendd.

Ugyanakkor nem tagadhatdo le az sem, hogy a személyes tapasztalat, a pszichologusra
kozvetleniil rabizott dllomény ismerete alapvetd fontossagi — elvégre az allandd szakember
jelenléte, aki kongruensen képvisel egy adott szakteriiletet — egyfajta biztonsagot is ad. Egytttal

az 4llanddsag, a , kiprobaltsag” az, amely révén egy alapvetéen bizalmatlan®!2, gyanakvassal

212 S7ab6 E. (2009). A munkahelyi egészségpszicholdgia és egészségfejlesztés rendszere a Magyar Kéztarsasdg
Renddrségén, valamint a szubjektive észlelt munkahelyi stresszterheltség jellegzetességei—kiilonos tekintettel az
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t216

terhes?® 214 konzervativ?® és allandosdgot®!® mutatd szervezeti 1égkdrben kialakithato a

pszicholdgia, mint ujdonsag, irdnyaba vetett bizalom.

A pszichologus ilyen értelemben maga is egyetlen személyben képviseli hivatasdnak egészét —
akarcsak az egyetlen rendor a testiilet egészét -, kovetkezésként csak akkor tud hitelesen tenni
a szervezet pozitiv iranyaba torténd valtoztatasaért, ha szakmai kompetencidjanak birtokaban,

kongruensen képviseli a szakmai szempontokat és meglatasokat.

2.2.1. A renddrségi vezet6éi munka timogatasa szervezetpszichologiai vizsgalatokkal?'’

A renddrségi szervezetfejlesztés esetében a szakember egyrészt specialis nehézségekkel talalja

magat szemben, ugyanakkor bizonyos eldnyeit is élvezheti a szervezeti jellegzetességeknek.

Nehézségként jelentkezik az a tény, hogy nem kiilsé szakemberként keresik meg megbizoi,
hanem a szervezet tagjaként kell végrehajtania a feladatot. Ez a fiiggd helyzet a szakmai oldalt
gyengitheti, hiszen olykor esetlegesen érdekiitkdzést is jelenthet a szervezetdiagnosztika. De
nagyon fontos eldny a szervezeti tagsag a szervezet tagjainak bizalmanak elnyerésének
szempontjabol. Hiszen specidlis zart szervezetként sokkal nehezebben nyilnanak meg a
dolgozok egy kiils szakember szamara, aki viszont a rendészeti szerv specifikumainak
megértésével lenne elfoglalva. Renddrségi pszichologusként a dolgozok bizalmat élvezve, a

rendszert beliilrdl ismerve, ellensulyozottnak tekinthetjiik a fiiggd helyzet okozta nehézségeket.

A szigoruan hierarchikus szervezeti felépités szintén egyszerre jelent eldnyt €s hatranyt a
szervezetfejlesztésben. A megrendeld a szervezetben az elsé szamu vezetd, igy a definicidban

elvart feliilr6l kezdeményezés megjelenik, illetve ebben megmutatkozik az igény a

idoi tényezore—a hivatasos dallomanyu rendorok kérében. Valoban megterhelo-e a hivatasos dallomanyu rendori
lét. Doktori (PhD) értekezés. Debreceni Egyetem, Human Tudomanyok Doktori Iskola, Debrecen.

213 Im.: Finszter, 2003

214 paoline, E. A. (2003). Taking stock: Toward a richer understanding of police culture. Journal of Criminal
Justice, 31,199- 214.

215 |m.: Finszter, 2003

218 Im.: Finszter, 2013

217 Tézsér E. (2019). A renddrségi vezetdi munka tdmogatasa szervezetpszichologiai vizsgalatokkal. Pécsi
Hatardr Tudomanyos Kézlemények, XXI., 51-55. cikk alapjan
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pszicholdgiai szakteriilet véleményére a vezetdi oldalrol is. Az adatgyiijtésben is elonyt
jelenthet a vezetdi kezdeményezés, hiszen az elsé szdmu vezetd részérdl a tamogatds a
szervezetpszicholodgiai vizsgalat koriilményeinek optimalizalaséban is jelentkezik, akar kérd6iv
felvételre, akar egyéni vagy csoportos interjukra gondolunk, teret és idot biztositva rd. Nem is
beszélve a kotelezd iddszakos alkalmassagi vizsgalatok esetében begytijtott adatokrol, amelyek
szintén a pszicholdgia szakmai szabalyainak megfeleld koriilményeket kell biztositani.
Ugyanakkor a vizsgalatok kotelezové tétele ellenallast is sziilhet a résztvevOkben, amivel a
szakembernek meg kell kiizdenie. S mivel a szervezetpszichologust is kotik a pszichologus
szakmai etikai elvek, igy a visszajelzések esetében szakmailag megalapozottan csak

tendenciakrol, és csoport folyamatokrol nyilatkozhat a szakember a megrendel6 (vezeto) felé.

A rendérségi foglalkozasi kultirdban a szélsdséges, zart gondolkodas jellemz62t8, melynek
hatterében a szervezetben jellemzd merev formalis és informalis szabalyrendszerek jatszhatnak
szerepet, melyek kotik a szervezet tagjait. Mondhatni fekete-fehér gondolkodasra lehetnek
hajlamosak a szervezet tagjai, hiszen torvényt alkalmazé hatosadgként egy tényallas vagy
atéléssel szinezett drnyalatok. Ez adott esetben nagyban megkonnyiti a hétkdznapi munkajukat,
meggyorsitja a dontéshozatalt szdmukra. Azonban elterjedése a szervezeti kulturaban negativan

hathat a tarsas kapcsolatokra (klikkesedés, skatulyazas).

Masrészt alapveten jellemzi a szervezetet a feladatfokuszii megkozelités (feladatszabas és
végrehajtas van), amely egyértelmiien sziikséges és célravezeté munkajuk soran, de sz&lsdséges

megjelenésekor személytelenné teszi a helyzeteket.

Harmadrészt része a szervezeti kultirdnak a szervezet tarsadalmi védelmezd szerepébdl
kifolyolag egyfajta ,,sérthetetlenség-tudat”, , keménység”, ami azt jelenti, hogy hajlamosak a
rendérok sajat hataraikat figyelmen kiviil hagyni vallaldsaikban a szolgdlatellatas soran,
kotelességtudatbol, hivatastudatbol, lojalitasbol sokszor nem veszik tudomasul, hogy véges az
energidjuk ¢és tlrOképességiik. Ezt varjadk el egymastdl is, tehat ez is része a szervezeti

kultaranak. Ez szintén neheziti a pszicholdgiai fogalmakrol valdo kommunikaciot esetiikben.

Tehat a rendérségi szervezeti kulturat jellemzé?2® zart, kategorikus, feladatfokuszua és racionalis

gondolkoddsmoddal nehezen Osszeegyeztethetdek a pszicholdgia megallapitasai, amelyek

218 |m.: Finszter, 2003
219 |m.: Kovacs, 2009, 225. o.
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sokszor nem kategorikusak, és érzésekrdl és tendenciakrdl szolnak. Ennek ellenére fogadtatta
el magat a pszicholdgia annyira a szervezetben, hogy szerves része az egészségligyi

szakteriiletnek, €s a szervezetfejlesztoi, tikkr6zo funkcidjara egyre nagyobb igény mutatkozik.

Az a tény, hogy az a vad éri a szervezetpszichologiat, hogy a gyakorlati szakemberek ¢és a
tudomany képviseldi nagyon eltdvolodtak egymastol, valdszinlileg hangstly beli eltolddas
lehet, hogy mit helyeznek a fokuszba. Gyakorld szakemberként a Renddrségen tudomanyos
vizsgalatokat végezve tudom, hogy csak ugy hangolhatom 0ssze ezt a fajta szerepkettdsséget,
ha megtalalom a metszéspontot a vezetdi problémafelvetés, kérdés, a sajat szakmaisagom és a
praktikum kozott. Barmelyik hidnya esetén a vizsgalat nem megvaldsithatd, vagy kimenetele
kudarcra itéltetett. Egy-egy szervezetpszichologiai vizsgalat eredményeit pedig a vezetdk
tudjak igazdn hasznositani, megismerve egy olyan aspektusat a szervezeti kulturanak, amely
kihatdssal minden egyéb szervezeti mutatora, a teljesitménytdl a hangulaton keresztiil a

fluktuaciéo mértékéig.

A vezetés legegyszeriibb definicioja Fred Edward Fiedlertdl (1968) szarmazik, mely szerint ,,a
vezetés mdsok befolydasolasa abbol a célbol, hogy valamilyen feladatra kozos megoldast
talaljanak?®. Masképpen vezetdnek tekintjiik azt a személyt, aki a célokat ismeri, és azokat
kornyezetével is tudatja, a cél elérése érdekében tervez, stratégiat allit, és megnyeri az
embereket, akiknek a célért folytatott dsszehangolt tevékenységét biztositja. 2! Ebben a
definicioban mar szamos feladatkor szerepel, amely a vezetéshez kotott. A rendészeti
szervezetek esetében alkalmazott vezetési funkciok szakirodalmi felosztasa??? a kdvetkezd hét

feladatkort tartalmazza:

- informaciogyijtés és -feldolgozas
- tervezés

- dontés

- szervezés

- iranyitas

- ellendrzés

- értekelés

220 pataki F. (szerk) (1980). Csoportlélektan. Gondolat Kiado, Budapest., 604.

221 Czuprék O. és Kovacs G. (2017). A szervezetvezetés elmélete: a kdzszolgalati szervezetek vezetésének elméleti
alapjai. Dialog Campus Kiado, Budapest.,18-19.

222 Kovacs G. (2018). A rendészeti szervezetekben lejdtszodé vezetési folyamatok. Dialog Campus Kiado,
Budapest., 51.

92



A fenti feladatok mind szertedgaznak ¢és Osszefonodnak, amikor a hétkéznapokban
tevékenységekkel toltik fel a vezetdk. De a vezetéselméleti megkdzelitésrol térjlink at a vezetési

feladatok egy masik megkozelitésére egy varosi legendat idézve:

w0k évvel ezelott a cég felkeért egy japan professzort konzultansnak egy uj termékvonal
bevezetéséhez. Bajaj ur illendéen készontotte a szallodaba érkezése utan, majd szoba

elegyedtek:

Prof: “Szoval akkor, on mit is csinal a cegnél?”
Bajaj: “En vagyok a termékekért felelés alelnok.”
“Az a beosztdsa. En arra lennék kivancsi, hogy mit csindl.”
“Nos, motorkerékparokat gyartok.”
“Es hany darabot gydrtott ma?”
“Nem személyesen készitem a motorokat, embereim vannak, akik ezt végzik.”
“Oké, de on mit csinal személyesen?”
“Nos, értékesitem a motorokat.”
“Es hanyat adott el ma?”
“Hat nem én magam értékesitek, embereim vannak, akik ezt teszik.”
“Nagyszerti, de on mit csinal konkrétan?”
“Hat tervezem a motorokat.”
“Hanyat tervezett ma?”
Némi kényelmetlen csond utan Bajaj visszakérdezett:
“Hat on szerint mit csindlok, professzor ur?”
“Nos, egyetlen feladata van: segiteni az embereit, hogy jobbak legyenek a

’

munkdjukban.’

Ez a beszélgetés szemfelnyito volt Bajaj szamara, hogy tisztabban ldssa a sajat vezetdi szerepét.

Masnap a professzor felkereste a cég iroddit, és ismet osszefutottak az étkezdében.

“Szoval, mivel is foglalkozik itt? " - kérdezte meg ujra a professzor.

“Segitek az embereknek, hogy jobbak legyenek a munkajukban.”
“Es, hany embernek segitett ma? "%
Ez a nehezen megfoghat6 definicid - “egyetlen feladata van: segiteni az embereit, hogy jobbak

’

legyenek a munkajukban.” - nyilvan a vezetés pszicholdgiai aspektusa, amely a beosztottakkal

223 Cservenyak T. (2017). Mi a vezetd legfobb feladata? In: Tudatos Vezetés c. blog, bejegyzés 2017.11.06.
http://tudatosvezetes.blogspot.com/2017/11/mi-vezeto-legfobb-feladata.html, (2019.05.31.)
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vald foglalkozasra koncentral a vezetéi munkdban, de nem szandékszik kisebbiteni a tobbi
vezetéi funkcid jelentdségét. Mégis fontosnak tartom megjegyezni, hogy a
szervezetpszichologiat sem lehet a Renddrségen ugy alkalmazni, hogy valamely vezet6i
feladathoz kotjiik, mint dontés elokészités, vagy tervezés...stb. Mint ahogyan a vezetok is sajat
tapasztalatbdl tudjak, hogy a fenti hét feladatkor kozott egyensulyt kell teremteniiik, egyetlen
feladat nem  veheti el figyelmi  fokuszukat az  egészrdl/Osszképrol.  Sot
szervezetpszichologusként 6 vezetdi feladatnak a beosztottakkal valo foglalkozast tekintem, a
beosztottak segitését abban, hogy jobbak legyenek a munkajukban, és ebben az értelmezési
keretben a szervezetpszichologus szakember elsédleges feladata a vezetét segiteni abban, hogy

jobban tudja segiteni a beosztottjait, hogy azok jobbak lehessenek munkajukban.

2.2.2. A kotelezo6 szervezetpszichologiai adatgyiijtések a szervezetben

Ahogy az el6z6 részben is kitértem ra, a szervezetben a pszichologiai szakteriilet szamos
kotelezd adatgytijtést elvégez, melyek visszajelzésiil szolgalhatnak a szervezet miikodésérdl, az
allomany elégedettségérdl, munkahelyi stressz terheltségiszintjér6l. Ebben az alfejezetben

ezeket vesszik sorra.

e A szervezeti elégedettség mérése

Az iddszakos pszicholdgiai alkalmassagi vizsgalat keretében az IOR??* kérddiv kitdltésére is

sor keriil az aktualis protokollnak megfelelden.

A kérddivet Knollmajer Tamas forditotta magyarra €s végezte a hazai probavizsgalatokat. A
szervezeti elégedettséget méré kérddiv eredeti elnevezése IOR — Index of Organizational

Reactions??°,

Osszesen 42 tételes kérdéiv minden kérdésére 6t lehetséges vélaszt lehet megjeldlni, melyek

fokozatokat mutatnak, s eszerint is pontozzuk ezeket, 1-t61 5-ig. 19 forditott kérdést tartalmaz

224 gmith, F. J. (1976). The Index of Organizational Reactions (2.2.1.). American Psychological Association.
225 Knollmayer T. (1999). A munkahelyi megelégedettség és a megkiizdési stratégiak kapcsolata. Szakdolgozat,
BME EPT, Budapest.
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a lista, ezeknél a sorrend megfordul a pontozéasban (az elsd valasz ér 5 pontot, az utolsé egyet.).

Nyolc alskalat mériink vele, melyek a kovetkezok:

- Azonosulas a vallalattal (5 tétel);

- Fizikai munkakoriilmények (6 tétel);
- Vezetés (6 tétel);

- A munka tipusa (6 tétel);

- Anyagi juttatasok (5 tétel);

- Munkatarsak (5 tétel);

- A munka mennyisége (4 tétel); és

- Karrier (5 tétel).

Az értékeléskor az egyes alskaldkhoz tartoz6 pontszamokat atlagoljuk, igy megkapjuk a nyolc
alskala eredményét, illetve ezek atlagolasaval egy tesztatlagot is, mely megfelel az altalanos

munkahelyi megelégedettségnek. igy ezek az eredmények 1 és 5 kozé esnek.??®

Ez a fajta monitorozasa az elégedettségnek remek visszajelzési lehetOséget biztosit a szervezet
szamadra, és akar a szervezeti elemek is 0sszehasonlithatdak az adott atlag értékek alapjan. Jo
példa erre a megyében felvett IOR kérdéivek oOsszesitése alkalmaval, hogy a fizikai
munkakoriilmények faktorban mindig tetten érhetd, hogy legalabb egy egésszel alacsonyabb
atlagot jeleznek, azon szervezeti elem dolgozodi, akik a legkedvezdtlenebb koriilményeket

tudhatjak magukénak. A kérdoivek Osszesitésébdl évente jelentés késziil a vezetok szamara.

¢ A munkahelyi stressz mérése

Az 1d6északos pszicholodgiai alkalmassagvizsgélati rendszernek része a Rendvédelmi Szervek
Munkahelyi Stressz Kérddive (RMSK) is, amely tartalmazza a munkahelyi események skalajat
¢s a munkaterhelésre vonatkozo kérddiv részeket. Ezek jo lehetoséget teremtenek arra, hogy a
szervezeti jellemzOk egyénekre gyakorolt hatdsat elemzés targyava tegyék, és akar kozponti

elemzések lefolytatasat (lasd a 2.3. szamu alfejezetben).

e Az uj kétlépcesos alkalmassagvizsgalati rendszer

226 Tézsér E. (2009). A vezetdi attitiidék, vezetdi stilusok és a dolgozdi elégedettség dsszefiiggései. Szakdolgozat,
ELTE PPK TPI, Budapest. alapjén
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2021. januar 1-ével életbelépett az uj Kétlépcsos Integralt Alkalmassagvizsgalati Rendszer,
vagyis a KLIR-rendszer, amely a hivatasos allomany tagjait 12 alkalmassagviszgalati
kategéridba sorolja, a beosztasuk egészségi, pszichologiai ¢€s fizikai megterhelési
kovetelményeitd] fiiggden.??’ Mivel a vizsgalatok adatai, és eredményei egy kozos rendszerbe,
a KOMP-rendszerbe keriilnek, igy a szakemberek szamara széleskorii elemzési lehetdségeket

teremt, 0sszefliggések vizsgdlatara, hosszitavi nyomon kovetésre.

2.3. Szervezeti vizsgalatok a Magyar Rendérségen

Az alfejezet soran a Magyar Renddrség vonatkozasaban lezajlott szervezeti vizsgalatokat

tekintem at a rendszervaltas ota eltelt 30 évben, a teljesség igénye nélkiil.

2.3.1. A szervezet kiils6 atvilagitasa a rendszervaltast kovetoen

A rendszervaltas utan a svajci sz€lhelyli Team Consult nevii szervezetfejlesztd céget bizta meg
az akkori korméany a Rendérség atvilagitasaval és fejlesztésével.??® A vizsgalat a kovetkezd

célokat jelolte ki:
,»- A magyar rendorség aktualis helyzetének elemzése, feltérképezése.

- Valtozatok ¢és varidciok az ugynevezett »jelen helyzet« analizisébdl adodoan, stratégiai célok
és a végrehajtas utjai egy demokratikus, lakossagbarat rendérség szamara, 1996-ig.
- Személyes €s a meglévd kapcsolatrendszereken keresztiil kiilsd €s belsé konkrét segitség,

szaktandcsadas ezeknek a programoknak, projektumoknak a kivitelezésére.

- A legfobb vezetOk szamara el6szor, késObb ezt meghatarozott kdrben kiszélesitendd
menedzseri tréning az 0j gondolatok, vezetési elvek, uj modszerek, uj megkozelitések elméleti

modozatait illetden, illetve gyakorlati alkalmazhatosaguk tekintetében.

227 |m.: Malét-Szabo, 2021
228 |m.: Finszter, 2009
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- A magyar rendérség mihamarabbi szalonképessé tétele céljabol a meglévd pozitivumokra
épitve a nemzetkdzi kapcsolatok minél szélesebb és intenzivebb, integracids jellegii

elésegitése.”??®

A vizsgélat erdsségnek tekintette a magas eredményességét a szervezetnek, az orszagos
egységes milkodést és megfeleld kozbiztonsagi allapotot. Ugy vélték, hogy jol képzett,
innovativ szemléletli rendOrségi vezetok vannak a szervezetben. Illetve az 1964-ig
visszavezethetd bliniligyi statisztikai adatgylijtés is nagy elényt jelent. Ezek jo alapot

szolgaltattak a korabbi viszonyok konzervalasahoz.?*°

Berthard Prestel, a cég egyik vezetdje szerint a nyugati rendorségek egy évtizeddel korabban
kezdték meg modernizalédasukat. Megallapitotta, hogy a rendérségi modernizaciot az alabbiak

jellemzik:

- a Renddrség szervezete alkalmazkodva a véltoz6 renddri funkcidkhoz, nagyobb
hangsulyt helyez a hatosagi szolgaltatasaikra

- alegitim fizikai erészak ellenében a kooperativ elemek erdsodtek a rendéri énképben

- akozbiztonsag megteremtése keriilt a stratégia kozéppontjaba, melyet maga a lakossag
értékel

- ezekhez alkalmazkodik a szervezet és

- igy atalakulnak a személyi és targyi feltételek is a szervezetben.?!

Prestel technikai ajanlésai pedig a kdvetkezdk voltak:

iigyfélorientaltsag

- innovativ gondolkodas és cselekvés

- akozosségi ismeretek és gondolkodas kiaknézasa

- az elérehaladés objektiv mérése

- egyiittmiikodések fejlesztése, partneri kapcsolatok kialakitasa

- megujulasra kész, ,,tanulo szervezet23?

fgy az 1991-es jelentés szembesitette erésségeivel és gyengeségeivel, lemaradasaival a
szervezetet. A kozbiztonsagi stratégiai cél kitlizését kovetden, megallapitotta, hogy az észszerli

feladatvégrehajtashoz a feladatok dekoncentracidja sziikséges, ennek pedig a szervezet

22 TC Team Consult (1991) 5., idézi: Bezerédi 1. (2018). TC Team Consult-Gondolatok a renddrség
modernizacidjarol. Magyar Rendészet, 18(1), 91-98., 95.

230 Im.: Finszter, 2009

231 Im.: Finszter, 2016

232 Im.: Finszter, 2016
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személyzetével kapcsolatos kovetelményei is vannak: a renddségi tisztviseld autondm,
feleldsségteljes, jol kommunikald, konfliktusokat vallald, stresszt jol viseld, egyiittmiikodo,

dontésképes, jaratos az 0j technikakban, megujulasra kész, teherbird és vilagnyelvet ismerd.?%

A négy szakaszra tervezett szervezetfejlesztés végiil nem futhatott végig, a szervezeti
reformokkal szembeni ellendllas miatt. 2** Tanulsigként levonhaté azonban, hogy a
modernizalodas tjan elindult szervezetnek tudatositania kell, ahogy a jelentésben is leirasra
keriilt, hogy ez egy soha véget nem ¢éré folyamat, és a valtozasok kdovetése megkivanja a

szervezetek részérdl is az allando alkalmazkodast és a folyamatos tanulast.

A rendészet feladatrendszere azota Osszetettebbé valt, €s az emberi tarsadalom folyamatosan
gyorsulo fejlodésével egylitt 1) kdvetelményeknek kell megfelelnie, folyamatosan valtozo

koriilmények kozott. 2%
2.3.2. A szervezet belsé atvilagitasa

2008-ban az Orszagos Renddrfkapitany elrendelte a teljes renddérségi allomanynak a
szervezeti diagndzisat. A reprezentativ adatgyljtést — az interjuk felvételét és a kérddivek
kitoltetését — az alapellatd pszichologusok végezték, a pszichologus szakirdnyitd vezetésével.
Az Osszegylijtott adatok elemzésérdl késziilt jelentés nem keriilt nyilvdnossagra, de a fels6
vezetés megismerhette, hogy miben lattak akkor a rendérségi dolgozdk a legnagyobb szervezeti

problémakat, és hogyan jellemezték a szervezet mitkodését.

2.3.3. A munkahelyi egészségpszicholdgia és stresszterheltség vizsgalata

Malét-Szabd az idOszakos pszichologiai alkalmassagvizsgalatokkal Osszefiiggésben végzett
egészségpszichologiai, egészségfejlesztési témdaju  szervezeti vizsgalatot a  doktori
alloményon standardizalt Rendvédelmi Szervek Munkahelyi Stressz Kérdéive (RMSK)
adatainak felhasznéaldsaval. A kérdoéiv két f6 egységbdl all. Elsé egysége a munkahellyel,
munkavégzéssel (munkahelyi események skaldja, munkaterhelés) osszefiiggd rész, a masodik
az egyénre vonatkozé tulajdonsagokkal (egészségi allapot, kiilsé-belsé kontrollossag, A-B

személyiség, aktivitds €s motivacid, munkahelyi elégedettség, tamogatottsag és stresszoldas)

2% Im.: Finszter, 2016

234 |m.: Bezerédi, 2018

235 Forizs, S. (2016). A rendészeti valtozasok iranya, tendencidi, mozgatorugdi. Pécsi Hatdrdér Tudomdnyos
Kozlemények, XVII, 27-36. 0.
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kapcsolatos rész. Az egyes itemek megitélése minden esetben hatfoku Likert-tipusti skalan
torténik. A munkahelyi eseményeket tartalmazo listabol természetesen csak azon események
megterheld jellegérol kell nyilatkoznia a személynek, melyek eléfordultak az utobbi évben. A
munkaterhelésre, munkahelyi elégedettségre vonatkozo adatokat felhasznalasara keriilt sor. A
kérdoiv felvétel 2001-2008 kozott tortént, kdzel 7000 kitoltott kérddivvel, melyek a Renddrség
hivatasos alloméanyara vonatkozoan reprezentativak. Végs6 megallapitasai szerint a hivatasos
renddri allomany munkahelyi stresszterheltségének mérésére hasznalt RMSK kérdoiv alkalmas
erre a célra. Megfontolando, hogy mivel a stresszterheltség a szolgalati id6 elején, az elsé 10-
15 évben mutat magasabb értékeket, igy a pszichologiai alkalmassagi vizsgalatokat ebben az
idészakban gyakrabban elvégezni. Rédadasul a tiszti allomany szamdra az elsé évek tlinnek a
legnehezebbnek, ezért kiilondsen fontos tAmogatast és képzést biztositani a szamukra ebben az
idészakban. A tiszthelyettesi allomanyt erdteljesebben stlytd anyagi megbecsiiltség alacsony
voltabol szarmazo stressz pedig a csaladalapitasi idoszakot teszi kiillondsen veszélyeztetetté,
erre is érdemes figyelemmel lenni és az dllomany megtartasa érdekében javitani az anyagi

megbecsiiltségen, a munkahelyi komforton és fejleszteni a munkakoriilményeiket. 23

2.3.4. Munkahelyi stressz és kiégés vizsgalata

Az 1ddszakos alkalmassagi vizsgalatok RMSK eredményeinek felhasznalasaval az allomany
munkahelyi megterhelésének és kiégésének vizsgalata zajlott 2012-ben. Orszédgosan tobb, mint
8000 f6 alkalmassagvizsgalati adatainak elemzésére keriilt sor. A vizsgalat tobbek kozott
megallapitotta, hogy ugyan a hivatasos dllomany pszichés allapota stabil, egészségi allapota jo,
¢és nem jellemzd a pszichoszomatikus tiinetképzddés. Ugyanakkor a munkahelyi stressz
faktorok koziil a vezetés, irdnyitds megitélése teriiletén mutatta a legnagyobb elégedetlenséget
az allomany. A kozépvezetdk szamara pedig a munkahelyi 1égkdr okoz nagyobb megterhelést.
Az eredmények is megmutattak, hogy Osszefiiggés van a magasabb munkahelyi stressz és a
kiégés, illetve a pszichoszomatikus tlinetképzddés gyakorisdga kozott. A vizsgalat
folyomanyaként a pszicholdgiai szakteriilet szamara rendszeres esetmegbeszéld
munkaértekezletek keriiltek meghatarozasra, és stressz-kezelési tréning program keriilt

kidolgozésra az allomany, illetve vezetdi készségfejlesztd tréning a kdzépvezetdi allomany

236 Szabo E. (2009). A munkahelyi egészségpszichologia és egészségfejlesztés rendszere a Magyar Koztarsasag
Rendorségeén, valamint a szubjektive észlelt munkahelyi stresszterheltség jellegzetességei—kiilonos tekintettel az
iddi tényezdre—a hivatasos allomanyu renddrdk kérében. Valoban megterhelé-e a hivatdsos allomanyu renddri
lét. Doktori (PhD) értekezés. Debreceni Egyetem, Human Tudomanyok Doktori Iskola, Debrecen.
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szdmara, amelyek végrehajtasat az alapellatd pszicholégusok végezték. A vizsgalat
folyoméanyaként keriilt kidolgozasra a parancsnoki allomany részére pszichologiai kézikonyv,

illetve a pszichologiai szakteriilet atfogo fejlesztési programja.?®’

2.3.5. Szervezetfejlesztés és vezetési funkcidk osszefiiggésének vizsgalata

Elekes doktori disszertaciojat ,,Szervezetfejlesztés és vezetési funkciok dsszefiiggésének
vizsgalata egy konkrét allamigazgatasi szervnél” cimmel készitette. Integracidos ¢és
szervezetfejlesztési kontrollvizsgalatnak elnevezett kérddivének alkalmazasat javasolja a
rendorségi szervezetek szamara, mert ezzel az eszkozzel a szervezetfejlesztésre, a szervezeti
kultarara és a vezetésre vonatkozd informdaciok is gyijthetéek. Megallapitja, hogy a
munkamegosztds nem egyenletes a szervezetben, és a szervezeti struktira nem feltétleniil
szolgélja a hatékony feladatvégrehajtast. Javasolja, hogy a dontési folyamatokba nagyobb
mértékben keriiljon bevonasra a végrehajtoi allomany is, az elkotelezettség novelése érdekében.
A szervezet tulzottan biirokratikus jellemzdkkel bir, a linearis-funkcionalis felépitése helyett
célravezetObbnek tartand a linedris-funkciondlis €s részben divizionalis szervezeti strukturaval

fokozatosan kozeledni a matrix szervezeti felépités felé.?®

2.3.6. Szervezeti kultira vizsgalat a rendvédelmi szerveknél

Pirger ,,A rendvédelmi szervek szervezetikultira-vizsgalata” cimmel irta doktori
disszertaciojat. A rendvédelem szervezeti kultira tanulmanyozisa soran kvalitativ
megkozelitést alkalmaz, mikor mas tanulmanyok megallapitisait {iitkozteti, illetve a
biirokratikus kultarat feltételez a rendvédelmi szervek esetében. Megallapitja, hogy a
teljesitményalapt jutalmazéas hidnya és az innovacids hajlandosag alacsony foka minden
korabbi kutatasban megjelenik. Reprezentativnak tekinthetd adatgytlijtését tobb rendvédelmi
szervezeti elemnél tette meg (katasztrofavédelem, biintetésvégrehajtas, renddrség...stb.).
Eredményei alapjan egyértelmii, hogy az elvart €s a tapasztalt szervezeti kultura kozott eltérést

érzékelnek a kérdoiv kitoltdi. Az is megmutatkozott, hogy a szervezetek kozott is adodnak

237 Szeles E. (2013). Munkahelyi stressz és kiégés a renddrség személyi allomdanya kérében. c. eldadis,
https://slideplayer.hu/slide/2177009/ (2017.05.01.)

2% Elekes E. (2014). Szervezetfejlesztés és vezetési funkciok Osszefiiggésének vizsgdlata egy konkrét
allamigazgatasi szervnél. Doktori (PhD) értekezés. Debreceni Egyetem Gazdalkodastudomanyi Kar Thrig Karoly
Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyok Doktori Iskola, Debrecen.
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kiilonbségek és a valaszadok csoportjai szerint is. A kutatas-fejlesztési iranyokat is kijeldl és

lehetéségeket is felvazol 23°

2.3.7. Osszegzés

A bemutatott szervezeti vizsgalatok mind szolgaltak hasznosithat6 informacidkkal a szervezet
szdmara, s6t mindig résziiket képezte egy fejlesztési program kidolgozésa is, vagy legaldbbis

arra valo javaslattétel.

Azonban azt is megallapithatjuk, hogy a kiils6 fél altal kezdeményezett vizsgalatok esetében a
szervezeti zartsagbol adodoan korlatozottabbak a vizsgald lehetdségei. Ha a kutatd nem
rendelkezik szervezeti tagsdggal ez nagyban megneheziti munkajat, hiszen egyrészt a szervezeti
kultara szerves része a bizalmatlansag az idegenekkel. Masrészt nem ismerve a szakzsargont, a
miikodési modot kelld mélységében, sok energiaja mehet el ezek feltérképezésére a kutatonak.
Raadasul a kiilsé személytdl megfogalmazott javaslatokat, otleteket, talan kevésbé is tekintik

hitelesnek a szervezet vezetoi.

Ugyanakkor az orszagos, centralizalt felépitésii szervezet lehet6séget teremt a nagy volumenti,
teljes szervezetet feltérképezd vizsgalatokra. Természetesen a kozpontilag kezdeményezett
vizsgalatokhoz a ,,végeken” 1év0 végrehajtoi allomany elkdtelezettségét talan még nehezebb
megnyerni. Sokszor panaszoljak, hogy az ilyen vizsgalatok eredményei szerintiik sorra fiokba
keriilnek, és valdjaban senkit nem érdekel az 6 véleményiik. Kiilonosen igy van ez abban az

esetben, ha semmilyen visszacsatolas nem jut el hozzajuk az adott felmérést kdvetéen.

Raadasul a hierarchikus szervezeti struktirabol adédoan a vélaszadast a kozponti szerv felé
athathatja a megfelelni akaras szandéka egy vélt (vagy valds) elvarasrendszernek. Ahogy
Finszter is irja a statisztikai szemléletmo6d?* kiilondsen érzékennyé tette a kimutatdsokban és

vizsgalatokban vald megfelelésre a rendészeti szervezeti kulturaban szocializalédott alloményt.

239 Pirger T. (2015). A rendvédelmi szervek szervezetikultira-vizsgalata. Doktori (PhD) értekezés. Nyugat-
magyarorszagi Egyetem Ko6zgazdasagtudomanyi Kar Széchenyi Istvan Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyok
Doktori Iskola, Sopron.

240 |m.: Finszter, 2009
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2.4. A megye és eddigi vizsgalatok a megyében

Az alfejezetben attekintésre keriil a Komarom-Esztergom Megyei Rendér-fokapitanysag
szervezeti felépitése és jellegzetességei, illetve bemutatdsra keriilnek az integraciot (2008)

kovetd szervezeti vizsgalatok.

2.4.1. A megye jellegzetességei’*

A Komarom-Esztergom Megyei Renddr-fékapitanysag ot szintre tagolodik. Legfelsd vezetd a
megyei renddrfokapitany. Kozvetleniil ala tartozik a harom (blinligyi, rendészeti és gazdasagi)
megyei rendérfokapitany-helyettes, a megyei szolgalatvezetok (ellenérzési, humanigazgatasi

¢s a hivatalvezetd) és a kapitanysagvezetok.

A renddrfokapitany-helyettesek igazgatosagokat iranyitanak, igy szakiranyitd szerepiik van,
illetve a megyei osztalyok tartoznak alajuk. A megyei osztalyvezetok osztalyuk beosztottjaiért,
s ahol van, az alosztalyokért felelnek. A kapitanysagvezetok ald tartoznak a kapitanysagi
osztalyvezetdk, akik, ala altalaban tartozik alosztalyvezetd is. Az 6todik szintet a végrehajtoi

allomany képviseli.

Fékapitany

Megyei szolgalatok Megyei igazgatosag
Hivatal
Humanigazgatdési Bliniigyi lgazgatosag

Szolgalat

Osztalyok
Ellendrzési Szolgalat Rendészeti lgazgatosag
Alosztélyok
Gazdasagi |gazgatdsag

Végrehajtoi allomany

Kapitanysagok

2

2.4.1. szamu abra: Szervezeti felépité524

241 Im.: Tdzsér, 2009 alapjan késziilt.

242 Im.: Tdzsér, 2009 alapjan késziilt.
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A rendéri feladatvégrehajtas (alapfeladat) két f6 szakteriiletre valik szét; a buniigyire és a
rendészetire. Azok, akik nem renddri alapfeladatot latnak el, az egyéb kategoridba sorolhatoak,
a szervezet mikodéséért felelosek. Ilyen példaul a Humanigazgatasi Szolgalat, vagy a Hivatal

és az tigykezelok.

A blniigyi szakteriileten beliil megkiilonboztetnek helyszinelést, nyomozast és vizsgalatot vagy

vadelOkészitést. Az osztalyok, illetve az alosztalyok is ezek alapjan szervezddnek.

A rendészeti szakteriileten belill elkiiloniil a kozrendvédelmi, kozlekedésrendészeti és az
igazgatasrendészeti szakteriilet, illetve a hatarmenti kapitadnysdgokon a hatarrendészeti. A
kozrend ¢és kozlekedés sokszor a kapitdnysagokon Osszevonva jelenik meg osztalyként, az

igazgatasrendészettel egyiitt, Rendészeti Osztaly megnevezéssel.

A megyében hét kapitanysag van. A Tatabanyai Renddrkapitanysag kiemelt, mert megyei joga
varos renddérkapitanysaga. Tovabbi kapitanysdgok: az Esztergomi, a Dorogi, a Koméromi, a

Kisbéri, az Oroszlanyi és Tatai rendérkapitanysagok.

A szervezet narrativajat 2008-t6l kdvethetem nyomon. Akkor épp a Hatarérség integracidja
miatti atszervezések zlirzavarat jelezték a dolgozok. Sokan a korkedvezményes nyugdijat
valasztottak inkabb, mivel ugy tlint anyagilag azzal jarnak jobban, igy nagyon sok tapasztalt,
de még fiatal (negyvenes évei elején jard) szakembert veszitett a szervezet. Szamos vezeto is

igy hagyta el a szervezetet ebben az 01j helyzetben.

Ugyanis 2007-et megel6zéen a megyét 17 éven keresztiil egy helyi fékapitany iranyitotta, ezzel
biztonsagot nyljtva és stabilizalva a rendszert. 2007-ben az 0j fékapitany érkezésekor — masik
megyében dolgozott kordbban — a korabbi stabilitast természetes modon kibillentette. Uj
vezetd, 1) elvaraskkal, és egy masfajta miikodésmoddal. Harom év elteltével 2010-ben ismét
valtas kovetkezett, majd 2013-ban ujra. Azota ismét stabilitast tapasztal az allomany, immar 8.
éve. Természetesen az elsé szamu vezetdn kivill, térténtek valtozasok ezekben az években is,

de nem olyan mértékben, hogy relevans legyen dolgozatomban targyalni.
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2.4.2. Megyei szervezeti vizsgalatok

e A vezet6i attitiid, stilus és a dolgozoi elégedettség dsszefiiggéseinek vizsgalata®*®

2009-ben a Komarom-Esztergom Megyei Renddr-fokapitanysag allomanyanak elégedettségi
felmérése, valamint a vezetk vezetdi stilusanak és készségeinek vizsgalata zajlott le, azzal a
feltételezéssel, hogy az alacsonyabb elégedettségi mutatoval rendelkezd szervezeti egységek
vezetdi eltérd vezetdi viselkedést mutatnak, és nehézségek tapasztalhatéak szervezeti szinten
is. Az allomany elégedettségi felmérése a Munkahelyi Megelégedettséget Mér6é Kérdoiv (IOR
— lasd. még 2.2.2. alfejezet) segitségével tortént, mely alkalmas arra a szervezeti egységek
elégedettségi mutatdoinak meghatarozasara. A vezetdk vizsgdlata soran alkalmazott eljarasok a
kovetkezok voltak: Vezetdi Készség Teszt, Vezetéi Stilus Kérddiv, Dolgozéi Onkontroll
Kérddiv, Vezetdi Gyakorlat Kérdéiv, Helyzettdl Fiiggd Vezetdi Stilus Kérddiv, Vezetdi
Képességek Onértékelése. 317 f6 elégedettségi adatai keriiltek Osszevetésre 39 f6 vezetd
eredményeivel. Az eredmények alapjan valtozatos egyiitt jarasokat mutattak a kérdéivekre
adott valaszok. A vezet6éi szint jellegzetességeinek elemzése soran egyértelmien
korvonalazddott, hogy szignifikdnsan jobb eredményeket mutattak a vezetdi kérddivek
eredményeiben a magasabb beosztisban 1évok. Az egyes szervezeti egységekhez tartozo
elégedettségi adatokat és a vezetOk valaszait Osszevetve, tendencia szinten csak a vezetdi
kontrollgyakorlas igénye szerint lehetett kiilonbséget kimutatni. A vezetdi stilus és az
elégedettség kozotti dsszefiiggést nem sikeriilt igazolni, melynek hatterében az allhat, hogy a
vizsgélatba nem vonoddtak be a legalacsonyabb értékekkel bird szervezeti egységek vezetdi,
vagyis pontosan a problémasként jellemzett szervezeti elemek vezetéi nem kivantak
beazonosithaté modon részt venni a vizsgalatban. Az elégedettségi mutatok mintazatai alapjan
bizonyitast nyert, hogy az allomany elégedettségi mértéke jelentdés faktora a rendor-
fokapitanysag szervezeti kultirajanak, ezért a jellegzetességek alaposabb megismerése

nélkiilozhetetlen a vezetdk képzése és fejlesztése soran.

e A szervezeti kultira vizsgalata

2017-ben a Komdarom-Esztergom Megyei Rendor-fokapitanysagon szervezeti kultura
felmérésre kertilt sor a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem kutatocsoportja részvételével. A kutatas

célja a hatékonyabb szervezetfejlesztési és valtozaskezelési stratégidk kialakitdsaban nyujtott

283 Im.: Kovacs, Tozsér, 2017 cikk tartalmazza a vizsgalat részletes leirasat, arra terjedelmi okokbol nem térek ki.
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szakmai tamogatas volt. A Cameron—Quinn-féle OCAI- és a kutatocsoport altal szerkesztett,
demografiai adatokat is tartalmazo, kérdéiv felhaszndlasaval zajlott. 269 {6 valaszai alapjan
keriilhetett sor a fokapitanysag szervezeti kultirajanak dimenzionalis és mélyebb dsszetevdinek
vizsgalatara. A kutatocsoport hipotézise szerint feltételezte, hogy eltérés lesz a kiilonb6zo
demografiai csoportok kozott (generacidk, nemek, alloméanykategoriak, szakteriiletek) észlelt
¢s elvart kultara tipusai, illetve véleményei. A reprezentativ minta adatainak kvantitativ
elemzése a hipotézist igazolta a hivatdsos €s a nem hivatadsos allomanykategoridjuak
véleménykiilonbsége tekintetében, de a korosztaly és a nem tekintetében csak részlegesen
igazolodott. Az észlelt kultira nem egy kultira tipus dominanciajat mutatta, hierarchia- és
piackultura vonésait észlelték jellemzébben a valaszadok. Ezen eredmények felhivjak a
figyelmet arra, hogy a modern kor elvarasa a hierarchikus felépitésii szervezetekkel szemben is
arugalmasabb szervezeti kulturdk térnyerése, amely sziikséges ahhoz a szervezet megtartdereje

erésddjon. 244

Az 6sszegzd jelentés?® és a megfogalmazott javaslatok a megyei vezetdk és az orszagos
vezetés szamara is ismertetésre keriiltek. A vizsgalat korlatjat jelentheti, hogy egyetlen
megyében zajlott, ezért nem altalanosithatoak a vizsgalati eredmények a teljes szervezetre

vonatkozdan.

o Elégedettségi felmérések eredményeinek elemzése®*®

Mivel a pszichologiai alkalmassagi vizsgalatoknak rendszeresen részét képezi a Munkahelyi
(vagy Szervezeti) Megelégedettséget Mér6 Kérddiv, az IOR (lasd. 2.2.2. alfejezetben
részletesen), igy a Komarom-Esztergom Megyei Renddr-fékapitanysdgon bevezetésre kertilt,
hogy rendszeresen Osszefoglald jelentést készitsen a pszichologiai szakteriilet év végén az IOR

eredményeibdl.

2019 elejére mar harom teljes év eredményei gytiltek 6ssze (2016-2018), igy lehetdség adodott,

hogy az adott idszak tendenciair6l is visszajelezhessen a pszichologiai szakteriilet. Az

244 Farkas J., Borbély Zs., Tegyey A. C., Toézsér E., Molnar R., Ivaskevics K. (2020). Kutatis a Komarom-
Esztergom Megyei Rendér-fékapitanysagon. In: Farkas, Johanna; Horvath, Jozsef (szerk.) Szervezeti kulturak és
kutatasuk. Nemzeti Kozszolgalati Egyetem Kozigazgatasi Tovabbképzési Intézet, Budapest, 162-175.

245 Farkas J., Horvath J., Tegyey A. C. (2018). A Komdarom-Esztergom Megyei Rendbr-fSkapitdnysdg szervezeti
kultiirdjanak vizsgalata: Osszegzd jelentés.

246 Torkenczi B. és Toézsér E. (2019). Jelentés a Komarom-Esztergom Megyei Rendér-f8kapitanysag elégedettségi
felmérésének eredményeir6l (2016 — 2018). KEMRFK belsé anyag, Tatabanya (2019.03.06.).
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eredmények bizonyos mutatokban romld tendenciat mutattak, igy a kovetkezd javaslatok

kertiltek megfogalmazasra:

- A vezetési koncepcid: fejlesztési lehetdségei:

a vezetOk szamadra képzések és tréningek, hogy a megfeleld vezetdi stilust tudjak
gyakorolni a hétkdznapokban;

pozitiv  vezetéi koncepcié tamogatasa: vezetdi ¢€pitd kritika, tanitas,
kovetkezetesség a vezetdi magatartasokban. . .stb.

a negativ kovetkezmény cselekményhez kotése, és nem a személy mindsitése

ujra strukturalni az ellendrzési szisztémat — atgondolni a kozvetlen parancsnokok
szerepét az ellendrzések alkalméaval

helyi szakmai férumok, szakmai megbesz€ld csoportok vezetése — segithetné a

crer

a vezetOk mentalis egyensulyanak fokozott tdmogatasa, rekredciojuk eldsegitése

- Azonosulds a véllalattal: a munkavallaloi élmény fejlesztése:

Otletborzék, kozvéleménykutatasok

kozosségi terek kialakitasa (kiiltéri és beltéri egyarant), fejlesztése
Uj szervezeti €s csoport tradiciok, kozdsseégi események
kozosségi események helyi szervezésben, decentralizalas

szakmai esetmegbeszélések kapitanysagi szinten (debriefing, vita)

- A munka tipus:

munkakorelemzés és optimalizalas, feladatelosztas Gjragondolasa
a monoton munkafeladatok esetén forgd rendszer bevezetése
profiltisztasag: egyéni képességek €s preferenciak figyelembe vétele — a megfeleld

embert a megfeleld helyre elv miikodtetése

- A munka mennyisége:

crer

az elvarasok kommunikacidja és keretek kezelése a vezetdi gyakorlatban kiemelt

jelentdséggel bir

- Munkatarsak:

csapatépitd szolgalatmentesség/szabadnap - évi 1-2 kozoOsségépitdé munkanap
(kirdndulés, tréning, csalddinap, sportnap) alosztalyi, osztalyi vagy kapitanysagi

szinten

- Fizikai munkakoriilmények:

az er6forrasok leterheltségnek megfeleld elérhetové tétele, Osszeegyeztetése

106



* igényfelmérés rendszeresitett bevezetése
* avisszajelzések alapjan torténd Gjrapriorizalas
* tervezett innovaciok rendszeres széleskorii kommunikacioja
- Anyagi juttatasok:
* ahivatasos allomany alapbérének megemelése
- Karrier:
* laposabb, de stiriibb karrierlépcsok bevezetése, jelolti rendszer
o dinamikus elérelépés
o karrierperspektiva a fiatalabb generaciok szamara
* belsd oktatasi rendszer fejlesztése
o Onkéntes belsd képzések, karrier 1épcsdvel vald 6sszehangoldsa
o egységesitett mentori program minden szakteriileten
o folyamatos fejlodés és torddés élménye

o karrierperspektiva az idésebb generaciok szamara

2.4.3. Osszegzés

Jol 1athato, hogy megyén beliil is szamos vizsgalat kertilt végrehajtasra, bar idében eltérden, és
a vizsgalati célkitlizés is eltéréseket mutatott. Vizsgalatra keriilt a vezetési stilus dolgozoi
elégedettséggel vald kapcsolata, a szervezeti kultira és a szervezeti elégedettségi mutatok. A
vizsgalatok érdemi attekintését adjak a szervezet egy-egy aspektusanak, igy jol hasznosithato
informaciokat nyujtva ¢€s javaslatokat ajanlva a ,megrendelé” szamara. Ugyanakkor
mindegyiknek megvan az a korlatja, hogy eredményeik helyi szinten, adott szervezeti elemekre

vonatkoztathatdoak csak.

Az eredmények és a megfogalmazott javaslatok sem feltétlentil jelentenek jdonsagot a megyei
vezetés szamara. Szamos javaslat vonatkozik a szervezet olyan aspektusara, amelyekre kevés
rahatasuk van a helyi vezet6knek. Ilyenek a financialis kérdések, amelyek kiviil esnek a tertileti
vezetdi hataskoron. Ennek ellenére a vizsgélatok eredményeire valo kivancsisag, jol mutatja a

vezetOi elkotelezddést a jobbitasra, az dllomanymegtartdsra a megyében.

Elvitathatatlan érdeme a vizsgalatoknak az a beéllitodas a szervezetben, amely lehetové tette a
késébbi szervezetpszicholdgiai vizsgalatok elvégzését, mind a vezetdk, mind a végrehajtoi
allomany részérdl. Hiszen a vezetdk ralatast szereztek arra, hogy mennyi olyan aspektusa van

a szervezetnek, amely a hagyomanyos parancsnoki lancon keresztiili informacio-aramlasban

107



egészen hosszan rejtve maradhat el6ttiik, ugyanakkor kulcsfontossagu lehet bizonyos dontések

meghozatalakor.

Az elégedettségi vizsgalatok végzése, és a szervezeti elemek eredményeinek Osszevetése
lehetové tette, hogy lathatova valjon egy-egy konfliktusos kapcsolatot vezetd és beosztotti
allomanya kozott, mindez anélkiil, hogy pszicholdgiai titok sériilne. A parancsnok hétkdznapi
magatartdsa, vezetOi stilusa, emberekhez vald hozzaéllasa, mind az informalis szervezeti
milkodés olyan tényez6i, amelyek erdteljes hatast gyakorolnak egy-egy szervezeti elem

szervezeti kultarajara. Ezért azok nem hagyhatoak figyelmen kiviil.

A késObbi szervezetpszichologiai vizsgalatok, amelyek bemutatdsa a kovetkezd fejezet
célkitiizése, a szervezet informalis mikodésének, szervezeti kultarat, szervezeti kozérzetet

befolyasold legfontosabb tényezdit tette vizsgalatanak targyava.
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3. FEJEZET — SZERVETPSZICHOLOGIAI VIZSGALATOK
BEMUTATASA

A fejezetben bemutatdsra keriilnek a 2018 ¢és 2020 kozott megyénkben végrehajtott
szervezetpszicholodgiai vizsgalatok. A fejezetben elsOként a szervezetpszicholdgiai vizsgalatok
rendbrségi szakmai elhelyezését teszem meg. A 3.2 alfejezetben bemutatasra keriil a 2018-ban
végrehajtott elsd vizsgalat, amely a késébbi harom kapitanysagi vizsgalat interju részének
kidolgozasat eredményezte. A 3.3. alfejezet a 2018-ban mar teljes kapitdnysagi allomanyt
érintd vizsgalatrol szol. A 3.4. alfejezet mutatja be ugyanezen modszertannal, a 2019-ben
végrehajtott két kapitanysag vizsgalatait, és 0sszevetésiiket. 3.5. alfejezet a 2020-ban elvégzett

az 0j generaciok szervezeti helyzetét elemz6 online vizsgélatot taglalja.

3.1. A rendorségi szervezetpszichologiai vizsgalatok>*’

A szervezetpszichologiai vizsgalatok lehetoséget teremtenek a renddrségi vezetdi munka
tamogatasara, és eldsegitik a szervezet 0j kihivasoknak valo megfelelését és hatékonysaganak

novelését.

Jelenleg a Renddrségen dolgozd pszichologusok feladataikat a hatalyos protokoll 248, a

249 250

vonatkozo6 jogszabalyi hattér=™ és a mindenkor érvényes pszichologusi etika“ szabalyozasa

alapjan végzik. Az orszdgos szakmai iranyitassal folyd pszichologiai munkat ot {6

251

tevékenységi teriiletre>* csoportositjuk (ahogy az a 2.2. szamu alfejezetben kifejtésre kertilt):

- alkalmassagi vizsgalatok

247 Im.: TOzsér, 2019, A renddrségi vezetdi munka tdmogatasa szervezetpszichologiai vizsgalatokkal cikk alapjan
248 Szeles E. (2016). Médszertani itmutaté a Renddrségnél végzett pszichikai alkalmassdgi vizsgdlatok és az ahhoz
kapcsolodo gondozasi tevékenység szakmai protokollja. ORFK Személyligyi Foigazgatosag Egészségiigyi
Szakiranyit6 és Hatosagi Féosztaly, Budapest

249 57/2009. (X. 30.) IRM-OM-PTNM egyiittes rendelet — Az egyes rendvédelmi szervek hivatdsos dllomdnyii
tagjai egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassdagarol, kézalkalmazottai és koztisztviseloi munkakori egészségi
alkalmassagarol, a szolgalat-, illetve keresoképtelenség megallapitasarol, valamint az egészségiigyi
alapellatdasrol; 2021. januar 1-t6l a 45/2020. (XI1. 16.) BM rendelet a beliigyminiszter iranyitdsa alatt dllo egyes
rendvédelmi feladatokat ellato szerveknél foglalkoztatott hivatdasos allomany és rendvédelmi igazgatdsi
alkalmazotti allomany alkalmassagvizsgalatarol

250 Magyar Pszichologiai Téarsasag — Magyar Pszichologusok Erdekvédelmi Egyesiilete (2004). Pszichologusok
Szakmai Etikai Kodexe. Internet: http://mpt.hu/wp-content/uploads/2014/10/Pszichol%C3%B3gusok-Szakmai-
Etikai-K%C3%B3dexe.pdf (2016.10.25.)

21 Szeles E. (2015). Pszicholégiai tevékenység a Rendbrségen (belsé anyag)
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- mentalhigiénés ellatas

- képzések

- rendor szakmai feladatokat tdimogatd pszichologiai tevékenységek

- szervezetfejlesztés €s szervezetpszichologiai vizsgalatok.
Az alkalmassagi vizsgélatok kozott szerepel a dolgozdi allomany iddszakos pszicholdgiai
alkalmassagi vizsgalata®®? is, amely sordn személyiség teszt és kérddivek kitdltetését kovetden
személyes interjuk keretében sziiletik meg a mindsités. Tehat adatok tomkelegét gylijtik Ossze
a szakterlilet munkatarsai, melyek jo alapot szolgaltatnak kvantitativ és kvalitativ elemzések
szamara egyarant — ahogy az el6z6 részben (2.4. alfejezet) lathattuk is. Mig a rend6r szakmai
tevékenységek (nyomozati cselekmények, gyermek/sértett/tanu meghallgatas,
szaktandcsadas...stb.) pszichologiai timogatasa, illetve a képzések (ismeretterjesztd eldadasok,
csoportok) szervezése €s megtartdsa a résztvevd megfigyeldi adatgyilijtésre teremtenek remek
alkalmat a szakember szamara. gy a rendérségi pszichologusok szamara lehetéség nyilik a
szervezeti kultira és a szervezeti sajatsagok mélyrehaté megismerésére, mikozben az dllomany

jollétéért és eredményességéért elkotelezetten dolgoznak a hétkdznapokban.

A szervezetfejlesztés Beckhard 1974-es definicidja értelmében ,, tervszerii, a rendszer egészére
kiterjedo és feliilrol szervezett torekvés, amely a szervezet hatékonysaganak és életképességének
novelését célozza, a szervezeti ,, folyamatokba” valo tervszerii beavatkozds utjan, pszichologiai
és szociologiai ismeretek felhaszndlasdaval”.?® Az alkalmazott eljarasai a diagnosztikai
tevékenységtdl, a csapatépitd tevékenységen at, a konfliktusok csoportok kozotti rendezésén

keresztiil, a képzésekig €s tréningig terjednek.

A szervezetfejlesztés négy lépéses folyamatanak tiikor funkcidja van, hiszen a diagnosztika
soran az aktualis allapot vizsgélata torténik, tényfeltarassal, a problémak kortil-jarasaval, a
visszajelzés megmutatja a diagnosztikai szakasz eredményeit, és megteremti a harmadik 1épés,
az akcioterv létrehozasanak és megvaldsitdsanak feltételeit, hogy az utdnkodvetés soran
meggydzddhessiink a szervezet fejloddésérdl. A szervezetfejlesztés a szervezetben résztvevo
egyének magatartasara koncentral, a szervezeti kultura alakitasat célozza, azért, hogy a
szervezet miikodése hatékonyabb legyen. A szervezetpszichologia alkalmazasanak eldnyeit a

modern nagyvallalatok nem hagyhatjak kihasznalatlanul, még a kozigazgatasban sem. igy nem

252 Im.: TOzsér, 2018, A pszicholdgia szerepe a rendérségi szervezeti kulturaban
23 Im.: Klein, 2016, 583.
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csoda, hogy egyre gyakrabban taldlkozhatunk a rendészeti szervek esetében is a tréningekkel,

képzésekkel, illetve a coachokkal.

Megyénkben a kotelezé alkalmassagi vizsgalatok szervezetpszicholdgiai adatgyljtésén feliili
szervezetpszicholdgiai vizsgalatokra 2018-t6l kezdddden keriilt sor. Az elsd ilyen jellegii

vizsgalatot a 3.2. alfejezett hivatott bemutatni.

Eldre kell bocsajtanom, hogy a vizsgalatok leirdsa sordn azzal teszek kiilonbséget ak6zott, hogy
egyediil vagy segitséggel tortént a vizsgalat lefolytatdsa, hogy egyes vagy tobbes szamot
hasznalok. Egyes szam 1. személyt hasznalok, abban az esetben, amikor sajat magam hajtottam
végre a vizsgalatot, illetve alkottam, fogalmaztam meg valamit. Tobbes szam 1. személyt akkor
hasznalok, amikor a velem dolgozé pszichologus kollégdm segitségét igénybe vettem, mint

ahogy ez tortént a 3.2., a 3.3. és a 3.4. alfejezetekben taglalt vizsgalatok adatgytjtései soran.
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3.2. Az elso szervezetpszicholégiai vizsgalat 2018-ban®*

2018. aprilisaban zajlott az elsé rendérkapitinysdg szervezetpszichologiai vizsgalata 2°°

fokapitanyi utasitasra, melynek fokuszaban a megnovekedett fluktuacio és az egyre gyakrabban

jelentkezd konfliktusok alltak.

A vizsgalni kivant kapitanysag, ,,nagy” kapitdnysag lévén hozzavetdlegesen 200 f6 aktiv

dolgozoval birt. Szervezeti felépitését tekintve is a nagy kapitanysagok rendszerét kovette:

Kapitanysagvezet6

{
I 1 Kozlekedés-
” ” " rendészeti Osztaly
e . , Kozrendvédelmi
Biiniigyi Osztaly Osztaly
]
[Nyomozo6 Alosztal

| | |
. S Kozrendvédelmi és 3 R
Koz ulEebizot Hatarrendészeti IL. Rk. Renddrérse ligagutitsisindliasi
Alosztaly 3 Alosztaly
Alosztaly
\_ Szabilysértési
Csoport

3.2.1. szamu abra: A vizsgalt kapitanysag szervezeti felépitése

Vizsgalati Osztaly

A vizsgalati terv értelmében a koriilbeliil 200 {8s szervezet allomanyabdl (véletlenszeriien
kivalasztott) tervezetten 20%-kal, igy végiil 38 fével felvett interju kiértékelésére kertilt sor,
illetve az iddszakos pszicholégiai alkalmassagi vizsgalatra kotelezettek 2°° elégedettségi
kérddiveinek 7 elemzése tortént meg. A vizsgalat tehat keresztmetszeti képet mutatott a
szervezet aktudlis allapotarol, €s a véletlenszeri részleges mintavétel adatvesztést okozhatott,

igy emiatt fontos szamolnunk az eredmények értelmezési korlataival.

24 Tozsér E. (2019). Két varosi rendérkapitanysag szervezetpszichologiai vizsgalata 2018-ban. Beliigyi Szemle,
67(12), 69-93. iras els6 vizsgalata

25 Tozsér E. és Torkenczi B. (2018). Jelentés a ,,1.” Renddérkapitinysdg szervezetpszichologiai vizsgalatarol.
KEMRFK belsé anyag, Tatabanya (2018.04.26.)

256 Az 57/2009. (X. 30.) IRM-OM-PTNM egyiittes rendelet — Az egyes rendvédelmi szervek hivatasos allomanyt
tagjai egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassagarol, kozalkalmazottai és koztisztviseldi munkakori egészségi
alkalmassagarol, a szolgalat-, illetve keres6képtelenség megallapitasarol, valamint az egészségiigyi alapellatasrol
sz0l6 rendelet értelmében a hivatasos allomany kétévente kotelezett idészakos pszichologiai alkalmassagi
vizsgalatra. 2021. januar 1-t6l a 45/2020. (XI1. 16.) BM rendelet hatalyos.

257 JOR kérdédiv 1asd. a 2.2. alfejezetben bévebben
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A lenti interjukérdéssort (2. sz. melléklet) a vezetdi probléma felvetés alapjan allitottam 0ssze,
azzal a céllal, hogy a legfontosabb hangulatot és kdzérzetet befolyasold tényezore kitérjiink. A
vezetodi kérdésfeltevés az emberek kozott megjelend fesziiltség koré szervezodott. A fesziiltség
novekedése a konfliktushelyzetek stirtisodésébdl €s elmérgesedésébdl valt lathatova, illetve
esetlegesen mar csak egy-egy személy tavozasat kovetden szereztek tudomast a problémarol,
mint tdvozasi indok. A fokapitany arra volt kivancsi, hogy mi zajlik a hattérben, miért olyan
kiugro ez a jelenség az adott szervezeti elemnél megyénkben. Ezért az interjukérdések
megfogalmazasakor szerettem volna megragadni hogy a szervezeti tagok, hogy érzik magukat
¢és hogyan itélik meg a szervezetet és annak miikodését. Az alkalmassagi vizsgéalatok soran zajlo
interjuk tapasztalatai alapjan tudom, hogy erre legnagyobb befolyassal a kapcsolatok jo vagy
rossz milkodése lehet. Ezért a kérdésekkel a kapcsolatokat, viszonyokat is igyekeztem
koriiljarni, hogy vezetdi kérdéseket korrekten meg tudjam vélaszolni. A vizsgalat lefolytatasa
soran az abban az évben palyakezdd pszichologus kolléganém volt az adatfelvételben a

segitségemre.
Az interjuban az aldbbi kérdések szerepeltek:

Hogy érzed magad az osztalyodon?

Mi az erbssége az osztalyodnak?

Mi a gyengesége az osztalyodnak?

Hogyan jellemeznéd az osztalyon a kommunikaciot?

Hogyan jellemeznéd az osztalyon a hangulatot?

o o~ 0w D RE

Milyenek a kapcsolatok az osztalyon? Milyen az egyiittmiikodés koztetek? Mennyire bizol

munkatarsaid tobbségében?

7. Hogy miikodik Nalatok a teljesitményértékelés?

8. Hogyan tudnad leirni az osztalyotokon uralkod6 érékrendet? Mennyire becsiilik meg a munkat?

9. Lehetne-e ezen valamivel javitani?

10. Milyen a kapcsolatod a vezetével (osztaly és alosztaly)? Hogyan tudsz vele egyiittmiikodni?
Mennyire bizol benne?

11. Hogyan ad visszajelzést? Milyen visszajelzést kaptal legutobb? (Es az mikor volt?)

12. Szeretnél-e valamit még elmondani? Van-e valami hozzafiizni valod a feltett kérdésekhez és felvetett

témakhoz?
Az interjuhoz kapcsolodoan meg kell jegyezni, hogy a kérdések tegezddd formaban keriiltek
megfogalmazasra, mert a szervezeti kultaraban a szervezeten beliil dolgozok tegezik egymast.
Tehat az interju helyzetben is egyértelmiien tegezddés torténik, teljesen helyzetidegen lenne,
ha a hétkdznapi gyakorlattol eltéréen magaz6dd formara valtottunk volna. A késébbiekben

alkalmazott kérddivek soran is emiatt keriilt alkalmazasra a tegez6d6 forma.
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Az elégedettségi kérdoivek atlagos eredményeit mutatja a 3.2.1. szdmu diagram, amelyet a 61
f6 iddszakos alkalmassagi vizsgalaton résztvevd hivatasos toltott ki, az adott vizsgalat
elrendelését megeldzéen. A minta nemi megoszlasa szerint 45 fo férfi és 16 f6 nd. Az

atlagéletkor a mintaban 35,36 (férfiak esetében: 35,98; a holgyeknél: 33,63).

Elégedettségi mutatok
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3.2.1. szamu abra: Az elégedettségi mutatdk atlagai

A vizsgalat megerdsitette azt a korabbi tapasztalatot, miszerint az Osszetartas, a kozosség, és a
hivatastudat azok, amik leginkabb elégedettséget okoznak a végrehajtoi allomany szamara,
ezek a szervezet értékei, ebben rejlik megtartd ereje, mig a parancsnoki gondoskodast
hianyoljak, a vezetéi banasmoddra, kommunikéciora pedig kiélezetten figyelnek. Ennek
hatterében a szervezet mitkodési sajatossagai huzodnak meg, melyek a szervezetben dolgozok

pszichés allapotara erdteljesen hatassal vannak.

Az interjuk Osszegzése soran megfigyelhetd volt a magas fluktuacido miatt egyfajta magara
hagyottsagként leirhat6 érzet, ami a feladatok végrehajtasara, a munkakorok tisztazatlansagéara
€s a szervezetbe szocializaltsag hianyara vezethetd vissza. Tehat felvetddik, hogy érdemes lehet
ilyen esetben a vezetdkkel kozdsen egyfajta munkakor-elemzést, vagy atbeszélést végezni,
hiszen ez a fajta tdjékozatlansdg Onmagiban kommunikéicios félreértésekhez ¢és
bizalmatlansaghoz vezethet. Masrészt az interjuk alapjan az volt a tapasztalat, hogy a dolgozok
méltanytalannak ¢élik meg a szervezeti elvardsok és a szervezet altal biztositott keretek
aranytalansagat, sérelmezik az allando, kotelezd ellendrzéseket, és a tlzott adminisztracios
terheket. A megye és a varos, vagyis a teriileti €s helyi szerv kozotti reldcioban igazsagtalannak
érzik az infrastukturalis eltéréseket, valamint az egyes munkakorok szervezeti elemenként

tapasztalt, sajatosan alakulo leterheltségi szintjét: A statisztikai szemléletmod er6s6dését is
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fajlaljak, ugy vélik, a szakmaisagot a statisztika nem képes ardnyosan visszatiikrozni, s6t
bizonyos esetekben a kettd szembenallasat élik meg. De az interji alanyok mindegyikét

érintette a szervezetben jelen levo informalis hierarchidban munkacsoportjuk elfoglalt pozicioja
i 258
IS.

Amikor a szervezetet vizsgaljuk, a szervezeti informalis hierarchiaval érdemes tisztaban lenni,
¢s tudni, hogy a megyében, a kapitanysagon beliil az osztalyok, alosztalyok, csoportok hogyan
tagozddnak be az informalis hierarchiaba, amely alapvetden az egész szervezetet athatja. Az
informalis hierarchia rendszerre vonatkozo megallapitasok sajat megfigyelésen és tapasztalaton
alapulnak. A szervezeti tagok ezt a szervezeti szocializacié utjan tanuljak meg és adjak tovabb
teljes természetességgel. Egyrészt meg kell kiillonboztetniink a szakmai (renddri) feladatellatast
és a szolgaltatast nyujtokat (human, gazdasag), természetesen a szakma elére sorolasaval. (Ezt
a jelenlegi jogszabalyi kategorizalas is élesen elkiiloniti, 1asd. még 2.1.2. alfejezetet.) Emellett
teljesen parhuzamos a “hivatasos’ és a 'nem hivatasos’ kiilonbségtétel, amely feljebb sorolja a
hivatasos jogviszonyuakat. A rend6ri szakmai feladatok tekintetében jellemz6 informalis
hierarchia egyfajta fontossagi sorrendként jeloli a szakteriileteket. Legelére a biiniigyi
szakterliletet sorolja, majd a vizsgalok jonnek, bar biiniigyekkel foglalkoznak, de ,,csak”
papirmunkat végeznek. Ahogy emiatt keriilnek az igazgatasrendészeti dolgozok a szakmai
piramis aljara. A kozrendvédelem és a kozlekedésrendészet valahol a biliniigy és az
igazgatasrendészet kozé sorolhatok ebben a sorrendben. Ez az értékitélet rendszer jellemzi és
athatja a szervezeti kultirat, feltételezhetden a szakteriiletek kialakuldsa oOta, és a mai napig
hatast gyakorol a szervezetben dolgozokra. Emiatt a dolgozok ugy érzik, hogy a vezetdk is ez
alapjan itélik meg Oket, és az informalis piramis alsobb teriiletein tevékenykedd dolgozo
megbecsiiltsége, elismertsége soha nem érheti el az informalis piramis tetején helyet foglalo
dolgozoét. Bar tudjuk, hogy érvényesiilhet ez az értékitélet, de a szervezet Osszetett
rendszerében minden szakteriiletnek megvan a helye és 1étfontossagu szerepe, specialitasa. Ezt
azonban ugy tinik, hogy érdemes tGjra és ujra tudatositani a szervezeti tagokban, hogy a k6z06s
cél elérése érdekében akkor tesznek a legtobbet, ha sajat feladataikat a toliik telhetd legjobban

latjak el nap, mint nap.

Az eredmények ismertetésére egy vezetdi megbeszélésen keriilt sor, amely utdn akcioterv is
késziilt a kapitanysdg miikodésének javitasara. A vezetOk munkaszervezési racionalizaldsokat

hajtottak végre €s csapatépitd programokat szerveztek a kisebb munkakézosségek szamara.

28 Tézsér E., Fridrich A. C. és Borbély Zs. (2018). A XXI. szdzad biztonsagi kihivasai a rendérségi szervezeti
kultaraban — generaciok a szervezetben. Pécsi Hatarér Tudomanyos Kozlemények, XX. évfolyam, 97-102.
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A munkaszervezési racionalizalasra példaként érdemes megemliteni, hogy a vizsgélati
tigyszam ¢és terheltség csokkentésére egy haromfés csoportot hoztak 1étre, akik adott
igytipusokra specializalédva gyorsitottak a vizsgalati munkat, az tigymenetet. Az intézkedések
konkrétabb leirasa nem lehetséges, mert til konnyen beazonosithatova tenne szervezeti

alegységeket ¢s igy személyeket is.

A vizsgalat a felsOvezetdk szdmara is hasznosithatd informacidkat tart fel, a
konfliktushelyzetek mogott huzodd pszichologiai  dinamikak feltarasaval, és javitasi
lehetdségekkel szolgalt, igy egy masik kapitdnysag vizsgalatat is elrendelte a fOkapitany a

pszichologiai szakteriilet szdmara, melynek bemutatasara véllalkozik a 3.3. alfejezet.
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3.3. A masodik szervezetpszichologiai vizsgalat®™®

A miésodik rendérkapitanysag szervezetpszicholégiai vizsgalatara ° 2018 jaliusaban és
augusztusaban kertilt sor. A fOkapitany a fluktuacio hatterében rejlo tényezok — és a szervezeti
egységek kozotti és egységen beliilli kommunikacid —, illetve az allomény hangulatanak
vizsgalatat tiizte ki célul. Az elsd vizsgalattdl vald eltérést az is eredményezte, hogy a
kapitanysagvezetd ragaszkodott hozza, hogy a teljes allomanyat érintse a vizsgalat, minden
egyes aktualisan a kapitdnysagon dolgozo személy interjijara és kérddives lekérdezésére

egyarant keriiljon sor.

3.3.1. Moédszertan

Ezen igényeknek megfeleléen az interju kérdéssor mellé, kialakitottam egy kérdéivet (3. sz.
melléklet) is. Az els6 25 kérdés (lasd. 3.3.2. szamu diagram) a fentebb emlitett témakoroket
jarja kortl, legtobb esetben a harom vezetdi szint (kapitdnysdg-, osztaly- és alosztaly)
megkiilonboztetésével. A valaszadast egy 10 foku skalan kértiikk a mindségre vonatkozo
kérdésekre, amelyen mindig az 1-es képviselte a legnegativabb (,,Nagyon rossz” vagy
»EBgyaltalan nem”) valaszt, mig a 10-es jeldlte a legpozitivabb (,,Nagyon jo” vagy ,,Teljes
mértékben”) valaszlehetdséget. A 26. és 27. kérdés arra vonatkozott, hogy az illetdben
felmeriilt-e a kapitanysag, illetve a Renddrség elhagyasanak gondolata az elmult egy év soran,
’igen’ valasz esetén a kérddiv lehetdséget adott az indoklasra. A 28. és 29. kérdés értékrendi
valasztast kért a személyektdl osztalyuk erdsségeire és gyengeségeire vonatkozoan. A 30.,

utolso kérdés, pedig a megjegyzések lejegyzésére biztositott teret.

Az interjuban az el6z6 vizsgalatban (3.2. alfejezet) 1s hasznalt kérdések szerepeltek. A kérdoiv
kitoltése mindig az interju felvétele végén zajlott, még a négyszemkdozti helyzetben, biztositva
az intimitast az dszinte valaszadashoz. Az adatgytijtésben (interjuk és kérddivek felvétele) nagy
segitségemre volt pszichologus kollégandm. Az interjikra és a kérddivekre egyarant csak a
szervezeti elem (osztaly, alosztaly) keriilt rogzitésre, amelyet a vizsgalati személy képviselt.
Ugyanis, ha emellett, a nem ¢és az életkor is jeldlésre kertiil, akkor legtobbszdr, mar nevet is

konnyedén kapcsolhatunk a vizsgalati személyhez. Ez nagyban rontotta volna az Gszinte

29 Im.: Tézsér, 2019, Két varosi rendérkapitinysdg szervezetpszicholdgiai vizsgalata 2018-ban irds mésodik
vizsgalata

260 T@zsér E. és Torkenczi B. (2018). Jelentés a ,,II.” Renddrkapitanysag szervezetpszichologiai vizsgalatarol.
KEMREFK belsd anyag, Tatabanya (2018.08.31.)
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valaszadast mind az interjik sordn, mind a kérdéivek esetében. Ezt elkeriilendd, inkabb
eltekintettem a minta ilyen jellegli elemzésétdl, hiszen a vezetdi kérdésfeltevés szempontjabol

amugy sem volt jelentdsége.

A vizsgalat végrehajtasakor a kapitdnysag aktudlis 1étszama nem érte el a 100 {6t. 2 £6 hivatasos
kismamaként betegallomanyban volt, igy az 6 megkérdezésiiktdl el kellett tekinteniink, illetve
a kapitanysagvezetd sem toltott ki kérddivet. A kapott eredmények a teljes maradék allomany
megkérdezésébdl és interjuibol szarmaznak, akiknek 81 %-a hivatdsos, és 19 %-a

kozalkalmazott, munkavallald, vagy kozfoglalkoztatott.

A kapitanysagvezeton kiviil, 10 {6 vezetd lat el szolgélatot, osztaly-, vagy alosztalyvezetdi
(illetve hivatalvezetoként kiemelt féeldado) beosztasban. A vizsgalat soran veliikk egy vezetoi
interju (szintén sajat Osszeallitas, lasd. 4. sz. melléklet.) felvételére is sor keriilt, melyben a
szervezeti elemilk SWOT analizisén til kapcsolatrendszeriikrdl, vezetdi miikodésiikrdl, a
vizsgalat elején felvetett problémakrol és esetleges javaslataikrol kérdeztiik 6ket, hogy jobban

attekinthet6 legyen a kapitanysag muikodése.

3.3.2. A szervezeti felépitése

Kapitanysagvezet6

Hivatal

1 Kozlekedés-
~ rendészeti Alosztaly
Biiniigyi Osztaly Rendészeti Osztaly
|
| |
. . Kozrendvédelmi és
N R 3 Rouze Megblzottl Hatarrendészeti II. Rk. Rendérérse
yomoz6 Alosztaly Alosztaly ‘Alosztaly
L Szabalysértési
Vizsgalati Alosztaly Csoport

3.3.1. szamu abra: A szervezet felépitése

A szervezeti elemek kozotti 1étszam szerinti megoszlas a kovetkezoképpen alakul:
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Szervezeti elemek kozotti létszam megoszlas

M Hivatal

26% PR .
- Blinligyi Osztaly
63%

Rendészeti Osztaly

3.3.1. szamu diagram: A szervezeti elemek 1étszam megoszlasa

Egyértelmiien lathatjuk tehat, hogy a rendészeti teriileten dolgozdok csaknem a kapitanysag
kétharmadat képviselik, igy a vizsgalat végeredményében erdteljesebben befolyasolt a
rendészeti teriilettdl, vagyis az ott dolgozok koriilményeitdl, feladataitdl, kapcsolatrendszerétol,
hangulatdtol. Ez a kapitanysdgok szakteriileti megoszlasinak megfeleld atlagértékeket

jelentenek.

A vezetdi kérdésfeltevésben szerepelt, hogy feltételezetten megemelkedett a fluktuacié a
kapitanysagon. Ennek vizsgalatara a kapitanysagi fluktudci6 elmult négy évének attekintéséhez
ad segitséget az alabbi tablazat, mely a szervezeti elemtdl tavozo és érkezd személyek szamat

veti 0ssze, megmutatva egy mérleget, ami egyértelmiien pozitiv.

év tavozott (f6) érkezett (f6) "mérleg"
2014. 9 9 0
2015. 6 4 -2
2016. 7 8 1
2017. 5 11 6
2018. 4 5 1

3.3.1. szamu tablazat: A fluktudciorol

A nyilvantartdsban szerepeltetett indokok — amennyiben a tavozok irasos nyilatkozata
rendelkezésre allt — leginkabb jellemzden a civil szférdban talalt anyagilag jobban megbecsiilt

beosztés, vagy csaladi okok voltak.

Az id6szakos vizsgalatok sokéves tapasztalata alapjan tudjuk, hogy az alacsony anyagi
megbecsiilés rendszerint arra kényszeriti a csaladfenntarto tiszthelyetteseket, hogy masodallast,
vagy alternativ kereseti lehetdséget keressenek maguknak. Az elmult harom év migrécios

tulorai, a hatarszolgalatok (a kényszerti hosszl tavollét) azonban a méasodallasok megsziinését
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¢s a munka melletti vallalkozasok beddlését okoztik, tehat alapvetden megvaltoztattdk a
tiszthelyettesek egész életét. A talorak, és szolgalatvezénylési anomaliak a tiszthelyettesi

k261 262283 ‘naovon sok kapcsolat megsinylette ezt az

allomanyt az egész orszagban megviselté
idoszakot €és gyakran a csalad allitotta valasztas elé a személyeket. Ezért eléfordul, hogy
anyagilag nem is keres jobban az illetd a civil munkahelyen, mint tiszthelyettesként, viszont
kiszamithatd a munkaideje, nem kotelezik talordkra és nem kényszeriil tavol tolteni
szabadidejét csaladjatol. Tobb interjualany is megfogalmazta, hogy ezekben az esetekben a
leszereldk ,,a Szervezetet hagyjak ott”, a rendori hivatéassal jard lemondéasokbdl van elegiik, nem
pedig magabol a munkabol, amelyet a legtobb esetben tovabbra is odaadassal végeznek. Azok,

akik viszont mas szervtdl szerelnek at, a konkrét kapitanysagra jonnek, — ahogy egyes példak

is mutatjak — egymast hozzak.
A mas szervezeti elemhez atszereldk altalaban a ,,boldogulasukat™ keresik, vagyis:

- magasabb anyagi megbecsiilést (Készenléti Renddrség, Orszaggytilési Orség, TEK
objektumor),

- szakmai elémenetelt (magasabb-, illetve vezetdi beosztasok, vagy specidlis teriiletek:
TEK személyvédelem, beavatkozo csoport...stb.)

- a frissen felszereltek a csaladjukhoz kozeli szolgalati helyet részesitenék elényben
(lakhatds és kapcsolatok miatt). Ezért nagyon fontos lenne elérni, hogy a helyi

kotédéssel bird rend6rok helyben dolgozhassanak.

A vizsgélatot a kapitanysdgon hajtottuk végre, szamos alkalommal volt lehetdség
megfigyelésre munka kozben és megbeszélések alkalmaval. Igy tudtuk meg, hogy helyben
milyen erdfeszitések torténtek arra, hogy az éves teljesitményértékelési rendszer
kiegyensulyozasara. Ennek hatékony mitkodtetéséhez a kapitanysagvezet6 kialakitott egy helyi
havi teljesitményértékelési rendszert, amelyet az alosztalyvezetoknek kell elkésziteniiik
beosztottjaikrol minden honap lezarultaval. Ezekben szerepeltetniilik kell az adott szaktertilet
munkdjat jellemz6 szamadatokat (ligyek, iktatds, intézkedések, stb.), és emellett szoveges
értékelést is, illetve az esetleges kiugrd eseményeket, vagy torténéseket. Ez jo visszacsatolas a

dolgozé munkajarol, masrészt a vezetének nagyon j6 tampontot ad az éves TER 2%

261 Im.: Borbély, Farkas, Tézsér, 2017

262 |m.: Borbély, Fridrich és Tézsér, 2018

263 Farkas J., Borbély Zs., Tegyey A. C. és Tézsér E. (2018). A , migranshelyzet” feladatellatasa kovetkeztében
jelentkez6 pszichés hatasok. Pro Publico Bono — Magyar Kozigazgatds, 1. szam, 4-33.

264 TER - 26/2013. (V1. 26.) BM rendelet a beliigyminiszter iranyitasa alatt 4116 egyes fegyveres szervek hivatasos
allomanyu tagjai teljesitményértékelésének ajanlott elemeirdl, az ajanlott elemek alkalmazasahoz kapcsolodo
eljarasi szabalyokrol, a mindsités rendjérdl €s a szervezeti teljesitményértékelésrol
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elkészitéséhez. Amennyiben ezen értékelések elkészitésére, és az érintett beosztottal torténd
négyszemkozti atbeszélésre valoban 1d6t és energiat szan egy vezetd, az mindenképp meg fog
tériilni. Tudjuk, hogy a vezetdk hajszolt munkakornyezetben kénytelenek dolgozni, de nagyon
fontos lenne, legalabb negyedorat szanni havonta minden egyes beosztottra, még ha minden
rendben is van az illetdvel. Fontos szocialis megerdsités a beosztottak szamara, hogy a
kozvetlen vezetdjiik latja, figyelemmel kiséri és érdeklddik az irant, hogy 6k mit, mennyit és

hogyan dolgoznak napi szinten.

Amikor egy vezetd erre nem szan idot, illetve energiat, az a beosztottnak azt az iizenetet
kozvetiti, hogy a vezetdt nem érdekli, hogy 6 mit, mennyit és hogyan dolgozik. Tehat teljesen
mindegy, hogy jol vagy rosszul dolgozik, nincs visszajelzés, nincs kdvetkezmény, kialakul a
dolgozokban a pszichologidban tanult tehetetlenségnek nevezett allapot. Ezért rendkiviil
hangstlyos a vezetdi hozzaallas, hiszen az a hosszitavi motivacids bazis mozgositasdnak egy
nem anyagi javak szintjén mérhetd eszkozeként képes funkcionalni. Ez a fajta kovetkezetes
kapcsolattartas egyuttal azt is kozvetiti az allomany szdmara, hogy a vezetd képes szamos
feladatai mellett is megfeleld kontrollt gyakorolni, vezetéként hitelesen képes szakmailag
visszajelzést adni, illetve a személyes élettorténetre pozitiv kihatassal lenni. Ezért ezt a fajta

motivalt vezetdi attitlidot az osztaly- és alosztalyvezetdk esetében is érdemes erdsiteni.
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3.3.3. A vizsgalati eredmények
A 91 £6 valaszaibol az alabbi atlag értékek sziilettek az elsd 25 kérdésre vonatkozdan:

1,00 2,00 3,00 400 500 6,00 700 800 9,00

1. Milyen a hangulat az alosztalyodon? NN 7,25
2. Milyen a hangulat az osztalyodon? NN 6,35
3. Milyen a hangulat a kapitanysagon? [ RSN 5 54
4. Milyen az egymés kozti kommunikécié az osztalyodon? [ N RN 6,62
5. Milyennek éled meg az alosztalyvezetéd kommunikaciéjat? R N 7,67
6. Milyennek éled meg az osztalyvezetéd kommunikaciojat? [ NN 7,38
7. Milyennek éled meg a kapitanysagvezeté kommunikaciojat? NI 6,92
8. Mennyire jellemzé a brizalf)m a munkahelyi kozosségben, a I S 90
munkatarsaiddal szemben? ’
9. Mennyire bizol az alosztalyvezetédben? [ NN /.53
10. Mennyire bizol az osztilyvezetodben? I NN 751
11. Mennyire bizol a kapitanysagvezetében? N NNNEE——— 7,24
12. Szerinted mennyire bizik vezetdd Benned? NN 7,23
13. Mennyire szamit az alosztalyvezetdd véleménye szamodra? NN 7,60
14. Mennyire szamit az osztalyvezetéd véleménye szamodra? NN 7,33
15. Mennyire szamit a kapitdnysagvezetd véleménye szamodra? [ N 7,96
16. Mennyire tartod kovetkezetesnek az alosztalyvezetddet? [ NN 7,36
17. Mennyire tartod kdvetkezetesnek az osztalyvezetédet? [ NN 7,16
18. Mennyire tartod kovetkezetesnek a kapitanysagvezetst? [ N NN 7,70
19. Milyen az egyiittmiikddés az osztalyodon? | NN 6,64
20. Milyen az egyiittmiikodés a kapitanysagon? [ NN 5,69
21. Mennyire tartod magad fegyelmezettnek a munkavégzésben? NN 5,23
22. Mennyire fegyelmezett az osztalyod? [ 7,12
23. Mennyire fegyelmezett a kapitinysag? [ NN 7,17
24. Milyennek értékeled a munkavégzésed szinvonalat? [ N 7,82
25. Milyennek értékeled az osztalyod munkavégzési szinvonalat? [ NN 7,31

3.3.1. szamu diagram: A kérddiv atlag értékei

10,00

Miként az fentebb is 1athato volt, a valaszok 1-t61 10-ig terjedd skalan értelmezenddk, amelyen

minden esetben az 1 képviseli a negativ polust, a 10 pedig a pozitivat. A diagramon jol lathato,

hogy egyetlen kérdés esetében sem keriilt az atlag az 5,5-6s kozépérték ala. A legnegativabb

valaszt a 3., a kapitdnysagon uralkodo hangulatra vonatkoz6 kérdésre adtak 5,54-es

atlagértékkel. Ezt koveti a 20. kérdésre — miszerint milyen az egyiittmiikddés a kapitanysagon

— adott vélasz 5,69-es atlagértékkel, valamint a 8. kérdés, amely a munkahelyi kozosségben,

munkatarsakkal szemben jellemz6 bizalomra vonatkozik, 5,99-es atlaggal.
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A harom legmagasabb atlagértékkel bird kérdés koziil ketté — a 8,23-as atlaggal rendelkezd 21.
kérdés, amely a munkavégzési fegyelemre iranyul, illetve 7,82-es atlagértéket kapott 24.
kérdés, amely a sajat munkavégzés szinvonalanak értékelésére vonatkozik — a természetes
onértékelési pozitivumokrol arulkodik. A harmadik kérdés, amely a képzeletbeli rangsorunk
masodik helyét érte el 7,96-o0s atlaggal, a 15. kérdés, amely a kapitanysagvezetd véleményének
fontossagara iranyul. Mindez azt mutathatja, hogy az allomanyilletékes parancsnok
visszajelzése nagy jelentdséggel bir a beosztottak szamara, tehat a parancsnoki gondoskodas
teljesitmény-visszajelzések formajaban vald6 megvalodsitasdnak fontossagara hivja fel

ismételten figyelmiinket.

A valaszok mintazatat nem jellemzi a normalitas, igy a Shapiro-Wilk teszt kertilt alkalmazasra.
A kérdéseket témacsoportonként az aldbbiakban hasonlitom 0Ossze, a nemparaméteres

Spearman korrelacioval.

A hangulat
N minimum | maximum atlag széras
1. Milyen a hangulat az alosztalyodon? 60 1,00 10,00 7,2500 2,30420
2. Milyen a hangulat az osztalyodon? 91 1,00 10,00 6,3516 2,19278
3. Milyen a hangulat a kapitanysagon? 90 1,00 10,00 5,5444 2,19888
3.3.2. szamu tablazat: A hangulati kérdések leiro statisztikajarol
Milyen a hangulat ...
1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700 800 900 1000

3.3.2.  szamu diagram: A hangulat atlagai
Az els6 harom kérdés esetében, melyek a hangulatot jarjak koriil az alosztalyok (1. kérdés), az
osztalyok (2. kérdés) és a kapitanysag (3. kérdés) szintjén, a valaszok atlaga fokozatos
csokkenést mutat — 7,21 — 6,37 — 5,54. Vagyis elmondhatjuk, hogy min¢l nagyobb egységre

kérdeztiink ra, annal negativabban itélték meg a hangulatot, mivel annal tagabb kérnyezetben
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kellett gondolkodniuk. Tehat az a tendencia észlelhetd, hogy a sajat, kozvetlen kornyezetben a
hangulatot inkabb pozitivnak (7,21) értékelték, mig az osztalyt, illetve a kapitanysagot,

amelyben mar mas kozosségek is jelen vannak, egyre negativabban.

Az alosztaly hangulata az osztalyéval (r=0,713, p<0,01), és a kapitanysagéval (r=0,579, p<0,01)
is pozitiv korrelacios kapcsolatot mutat, ahogy az osztaly és a kapitanysag hangulata (r=0,773,
p<0,01) is. Tehat egy-egy valaszad6 esetében ekkora valdsziniiséggel vesz fel ugyanolyan
értéket az adott valasz, amely szerint az alosztaly €s az osztaly hangulata kozott, illetve az
osztaly ¢és a kapitanysag hangulati megitélése kozott erds a korrelacios kapcsolat. Vagyis a

kapitanysagi hangulat megitélését kevésbé befolyasolta az alosztaly hangulatanak értékelése.

A kommunikacio

N minimum | maximum atlag széras
4. Milyen az egymas kozti kommunikaciéd 90 2.00 10,00 6.6222 214935
az osztalyodon?

5. Milyennek éled meg az ’elllpsztalyvezetod 52 1,00 10,00 76731 242310
kommunikaciojat?

6. Milyennek éled meg az gsztalyvezetod 87 1,00 10,00 7.3793 222168
kommunikaciojat?

_7-Milyennek éledmega 90 1,00 10,00 | 6,9222 | 2,60608

kapitanysagvezetd kommunikaciojat?

3.3.3. szamu tablazat: A kommunikacioval kapcsolatos kérdések leiro statisztikajarol

5. Milyennek éled meg az alosztalyvezetdd

kommunikacidjat? 7,67

6. Milyennek éled meg az osztélyvezetdd
kommunikacidjat?

7,38

7. Milyennek éled meg a kapitdnysagvezet6

(ommunikiciéjét? =
4. Milyen az egymas kozti kommunikacio az
osztalyodon?

1,00 2,00 3,00 400 500 600 700 800 900 10,00

3.3.3.  szamu diagram: A kommunikacio atlagai

Ugyanez a tendencia jelenik meg az egyes szervezeti szintek vezetdivel kapcsolatosan észlelt
kommunikéciora vonatkoz6 kérdésekben az alosztalyvezeto (5. kérdés: Milyennek éled meg az

alosztalyvezetdd kommunikéciojat?), osztilyvezetd (6. kérdés: Milyennek éled meg az
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osztalyvezetdéd kommunikacidjat?), és a kapitanysagvezetd (7. kérdés: Milyennek éled meg a
kapitanysagvezetd kommunikaciojat?) esetében tapasztalt 7,68 — 7,37 — 6,92 atlagértékekkel.
Megint csak feltételezhetd, hogy a kozvetlen vezetordl (alosztalyvezetd) van a legtobb
¢lményiik, a legtobb tapasztalatuk, 6t ismerik a legjobban, viszont egyre magasabb szinten,
egyre kevésbé ismerik a személyeket, egyre kevesebb személyes tapasztalat alapjan
mondhatnak véleményt. De mig a hangulat esetében az alosztaly €és a kapitanysag szintjének
atlagai kozott 1,67 az eltérés, addig a kommunikacid tekintetében ez csak 0,76. Itt konkrét
személyeket kellett megitélniiik a kérdezetteknek, mig a 4., az osztalyon beliil, egymas kozt
zajl6 kommunikéaciora vonatkoz6 kérdésnél sziiletett a kommunikéciora vonatkozo
legalacsonyabb atlag, 6,62. Ebben az esetben megint csak egy elvont dolog értékelését kértiik.
Ez a jelenség jol mutatja azt a szocidlpszichologiai tendenciat, hogy az eléitéletek, sztereotipidk
anndl inkdbb miikddnek egy helyzetben, minél kevésbé szoros a kapcsolat, minél kevésbé
ismerjiik a masik személyt, vagy egy személytelen, elvont dologrél beszéliink. Osszességében
a kommunikacios atlagértékeket tekintve a pozitiv polus felé (7 kortili értékekkel) huznak a

valaszok a kapitanysagon.

A kérdésekre adott valaszok kozott szintén pozitiv korrelacids kapcsolat van, az alabbiak

szerint;

- az egymas kozti kommunikécio és az alosztalyvezetd kommunikaciojanak értékelése
kozott egyiittjaras 0,676 (p<0,01), az osztalyvezetéével 0,610 (p<0,01) és a
kapitanysagvezetéével 0,609 (p<0,01);
mig a kapitanysagvezet6ével 0,422 (p<0,01) egyiittjarast mutat;

- az osztalyvezetd kommunikacidjanak értékelése a kapitanysagvezetéével 0,682

(p<0,01) egylittjarast mutat.

Ebbdl jol latszik, hogy az egymds kozti kommunikicio ¢és az alosztalyvezetd
kommunikécidjanak megitélése, amelyek kozott majdnem erds egyiittjaras figyelhetd meg,
hiszen az alosztdlyvezetd kommunikacioja kozvetlen példa és meghatarozoja az alosztaly
kozosségében kialakult kommunikacionak. Az alosztalyvezeté kommunikéciojanak megitélése
gyengébb egylittjarast mutat csak a két felette levd szint kommunikaciojanak értékelésével.
Viszont a két tavolabbi szint, az osztaly- és a kapitanysagvezetd kommunikécidjanak értékelése

mondhatni erds korrelacidt mutat.
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A bizalom

N minimum | maximum atlag szoéras

8.__M_(_ann’yire jellemzd a bi’zalo.m a munkahelyi 20 1,00 10,00 59889 2 40549
kdzosségben, a munkatarsaiddal szemben?

9. Mennyire bizol az alosztalyvezetédben? 53 1,00 10,00 7,5283 2,58400

10. Mennyire bizol az osztalyvezetédben? 87 1,00 10,00 7,5057 2,06225

11. Mennyire bizol a kapitanysagvezetében? 91 1,00 10,00 7,2418 2,65974

12. Szerinted mennyire bizik vezetéd Benned? 91 1,00 10,00 7,2308 2,18112

3.3.4. szamu tablazat: A bizalommal kapcsolatos kérdések leird statisztikajarol

8. Mennyire jellemz6 a bizalom a munkahelyi
kozbsségben, a munkatarsaiddal szemben?

9. Mennyire bizol az alosztalyvezetsdben? | NG 3

I 5,99

10. Mennyire bizol az osztalyvezetsdben? | NN -1
11. Mennyire bizol a kapitanysagvezetében? | ENRNRHNNIINEGEG 7,24
12. Szerinted mennyire bizik vezetéd Benned? | NG .23

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 800 9,00 10,00

3.3.4. szamu diagram: A bizalom atlagai

"

A kérddivben a bizalmat elsOként a 8. kérdés érinti, amely a munkahelyi kozdsségben,
munkatarsakkal szembeni bizalomra vonatkozik, amely az 5,99-es atlaggal a harmadik
legalacsonyabb atlagértéket képviseli az egész kérddivben. Itt megint nem konkrét személy,
vagy egyszerlien definidlhatdo fogalom értékelésérdl volt szo, ismét egy olyan targykor
megélésével kapcsolatban kérdeztiink, amely esetében fennallt annak a lehetdsége, hogy jobban
érvényesiilhettek az eldzetes itéletek és sztereotipidk. A vizsgéalatok soran kapott érték a
szervezet megkovetelte tulzott adminisztracionak és a gyakori ellendrzéseknek is lehet a

kovetkezménye.

A korabban megfigyelhetd csokkend tendencia ebben a kérdéscsoportban is jelen van: az
alosztalyvezetével szembeni bizalom (9. kérdés) 7,56, az osztilyvezetdvel szembeni (10.
kérdés) 7,49, mig a kapitanysagvezetdben vald bizalom 7,24 atlagértékkel rendelkezik A

kiilonbség ugyanakkor alosztaly- és kapitdnysagvezetd kozott mindossze 0,32. Tehat a konkrét
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személyekhez fiz0d6 bizalmi viszony meglehetdsen jo szintet képvisel a kapitanysagon, annak
ellenére, hogy kozépérték koriili valasz sziiletett a kdzosségi bizalmat firtatd (8. szamu)

kérdésre.

A bizalommal foglalkozo6 kérdések koziil az utolso, a 12. kérdés, amely a megélt bizalmi szintet
mutatja (Szerinted mennyire bizik vezetéd Benned?), amely szintén inkabb a teljes mértékben

valasz felé¢ huz a 7,23-as atlag értékkel.

A bizalmat érinté kérdésekre adott valaszok kozott is pozitiv korrelacios kapcsolatot talaltam,

az alabbiak szerint:

- az egymas kozti bizalom ¢és az alosztalyvezet6 bizalmi értékelése kozott az egyiittjaras
0,587 (p<0,01), az osztalyvezetéével 0,560 (p<0,01), a kapitanysagvezetéével 0,523
(p<0,01), és a személy vezetdi részrél megélt bizalmaval csak 0,490 (p<0,01);

- az alosztalyvezetd bizalmi értékelése az osztalyvezetéével 0,578 (p<0,01), a
kapitanysagvezetoével 0,542 (p<0,01), és a személy vezetdi részrél megélt bizalmaval
csak 0,516 (p<0,01) egyiittjarast mutat;

- az osztalyvezetd bizalmi értékelése a kapitanysdgvezetéével 0,649 (p<0,01), és a
személy vezetdi részrdl megélt bizalmaval 0,576 (p<0,01) egyiittjarast mutat;

- a kapitanysagvezetd bizalmi értékelése a személy vezetdi részrél megélt bizalmaval
0,604 (p<0,01) egylittjarast mutat.

Ebben az esetben az egyiittjarasok ugyan egyértelmiiek, de nem erések. Legerdsebb egyiittjaras
ebben az esetben az osztidly- és a kapitdnysagvezetdben valdo bizalom kozott van.
Feltételezhetéen ez valoban azért van jelen, mert a hierarchikus szervezetben a felsévezetésrol
sokszor csak attételes élményeik vannak, vagyis az osztalyvezetd megbizhatosaga

erdteljesebben befolyéasolja a kapitanysagvezetdben vald bizalmat.

Visszajelzés és kovetkezetesség

N minimum | maximum atlag széras

13. Menny!re sz,amlt az,alosztalyvezetod 53 1,00 10,00 7.6038 2 55959
véleménye szamodra?

14. Mennywe s,zam|t az osztalyvezet6d 87 1,00 10,00 7.8276 217388
véleménye szamodra?

15. Mennyl’re sz’amlt a k’apltanysagvezeto 90 1,00 10,00 7.9556 2 48099
véleménye szamodra?

3.3.5. szamu tablazat: A visszajelzéssel kapcsolatos kérdések leiro statisztikajarol
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Mennyire szamit ... véleménye szamodra?

13. ... az alosztalyvezetdd ... 7,60

15. ... a kapitanysagvezet6§ ... 7,96

1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

3.3.5. szamu diagram: A visszajelzés fontossaganak atlagai

A kovetkezd harom (13.-15.) kérdés a vezetdkkel vald kapcsolat visszajelzési oldalat
boncolgatta: az alosztalyvezetd véleményének fontossaga (13. kérdés) 7,63, az osztalyvezetdé
(14. kérdés) 7,81, mig a kapitanysagvezetd véleményének fontossaga 7,96-os atlagot ért el.
Lathatjuk, hogy a tendencia megfordult, és valoszinlileg a hierarchikus szervezetek
sajatsagaként, minél magasabb vezetdt tekintlink, annal fontosabb lesz a véleménye a beosztott
szamara. Az alosztaly- és a kapitanysagvezetdi szint atlagai kozott mindossze 0,33 az eltérés,

tehat 6sszességében lathatjuk, hogy fontosnak itélik a vezetdik visszajelzéseit.

Az alosztalyvezetd és az osztalyvezetd véleményének fontossaga kozott kimondottan erds
Osszefliggés van 0,759 (p<0,01), mig a kapitanysagvezetd véleményével 0,651 (p<0,01). Az
osztalyvezetdi és kapitdnysagvezetdi vélemények fontossagdban pedig az egyiittjaras 0,828
(p<0,01), tehat erds. Ugy tiinik, hogy akinek az egyik vezetdi szint véleménye relevans, annak
a masik is.

A kovetkezo harom (16.-18.) kérdés a kdvetkezetességet jarta koriil a harom vezetdi szinten.

N minimum | maximum atlag széras
16. Mennyire tar’Eod kove}kezetesnek az 53 1,00 10,00 73585 261721
alosztalyvezetddet?
17. Mennyire ta’rtod kov§tkezetesnek az 87 1,00 10,00 71609 213429
osztalyvezet6det?
18. Mennylre. tgrtod’ kovetkgzetesnek a 91 1,00 10,00 77033 2 41520
kapitanysagvezet6t?

3.3.6. szamu tablazat: A kovetkezetességgel kapcsolatos kérdések leiro statisztikajarol
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Mennyire tartod kovetkezetesnek...

16. az alosztdlyvezet6det? _ 7,36
17. az osztalyvezetddet? _ 7,16

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 600 7,00 800 9,00 10,00

3.3.6. szamu diagram: A kovetkezetesség atlagai

A sajat alosztalyvezetd (16. kérdés) 7,37, az osztalyvezetd (17. kérdés) 7,15, mig a
kapitanysagvezetd (18. kérdés) 7,70 atlagértékkel bir az allomany korében. Latnunk kell, hogy
az eddigi mintdzat, amely szabalyos lépcsdzetes csokkenést, illetve emelkedést jelentett a
vezetdi szinttel parhuzamosan, megvaltozott. A legmagasabb értéket a kapitdnysagvezetd
kapta, ezt kdvette az alosztalyvezetdi szint, és legalacsonyabbra az osztalyvezetdket értékelték,

a két sz€lséérték kozti kiilonbség 0,55, amely mar emlitésre mélto lehet.

Az alosztalyvezeto és az osztalyvezetd kovetkezetessége kozott az 0sszefliggés 0,576 (p<0,01),
mig a kapitanysagvezetd kovetkezetességével a kapcsolat egészen gyenge 0,370 (p<0,01). Az
osztalyvezetdi €s kapitanysagvezetdi kovetkezetesség egyiittjarasa 0,605 (p<0,01), tehat nem

eros.

Tehat a kommunikacio, a bizalom, a megitélés fontossaga és a kovetkezetesség témainak
kérdéseire adott valaszok alapjan elmondhatjuk, hogy a vezetdi kapcsolatok Osszességében
inkabb jol (10-es skalan 7 koriili és folotti eredmények) mitkddnek a kapitanysagon, ami a

legfontosabb, hiszen ezek a tényezok meghatarozok lehetnek a munkahelyi 1égkorben.

Az egyiittmiikodés

N minimum | maximum atlag széras
19. Milyen az ggyuttmukodes az 20 1,00 10,00 6.6444 210035
osztalyodon?
20. Milyen az egytittmikodes a 90 1,00 10,00 | 5,6889 | 2,14970
kapitanysagon?

3.3.7. szamu tablazat: Az egyiittmiikddéssel kapcsolatos kérdések leird statisztikajarol
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20. Milyen az egylttmUikodés a
e 5,69
kapitanysagon?
19. Milyen az egylttm(ikodés az
. 6,64
osztalyodon?

1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

3.3.7. szamu diagram: Az egylittmiikodés atlagai

Az egyiittmlik6désrol érdeklddo két kérdésiink — vagyis az osztalyon beliili egyiittmiikodés (19.
kérdés) 6,64 értéke, illetve a kapitanysagon beliili egylittmiikodés (20. kérdés) 5,69 atlagértéke
— kozott 0,95 pontnyi az eltérés. Ez is raersit az interjuk soran gyakran megfogalmazott
jelenségre, hogy kozosségen belill (szak, alosztily, osztily, szakteriilet) altaldban jobban
egyiittmiikddnek, mint ha az egész kapitdnysagot tekintjiik. Szdmos esetben megemlitik a
klikkesedés-, illetve a szakteriiletek, alosztalyok, osztalyok kozotti rivalizalas jelenségét,
amelyek szintén okozhatjdk ezt az egyiittmiikodési hatékonysagban észlelt kiilonbséget. A
kapitanysagi és az osztalyon tapasztalt egylittmlikodés kozotti egyiittjaras 0,668 (p<0,01),
amelyet nem tekinthetiink erdsnek, de egyértelmiinek tiinik, hogy osszefliggésben volt a két

szint megitélése.

Teljesitmény és fegyelem

N minimum | maximum atlag széras
21. Mennyire tartod magad o1 3,00 1000 | 82308 | 1,57111
fegyelmezettnek a munkavégzésben?

22. Mennyire fegyelmezett az osztalyod? 89 3,00 10,00 7,1236 1,86974
23. Mennyire fegyelmezett a kapitanysag? 90 3,00 10,00 7,1667 1,89766
24. Milyennek értf’;keled a munkavégzésed 91 200 10,00 78242 1,43444

szinvonalat?
25. Milyennek értékeled az osztalyod 90 2,00 10,00 | 7,3111 | 1,61206
munkavégzési szinvonalat?

3.3.8. szamu tablazat: A teljesitménnyel és a fegyelemmel kapcsolatos kérdések leir6 statisztikajarol
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21. Mennyire tartod magad fegyelmezettnek a
munkavégzésben?

8,23

22. Mennyire fegyelmezett az osztalyod?

23. Mennyire fegyelmezett a kapitanysag? _ 7,17
24. Milyennek értékeled a munkavégzésed
szinvonalat?
25. Milyennek értékeled az osztalyod _ 731
munkavégzési szinvonalat? ’
1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 7,00 800 9,00 10,00

3.3.8.  szamu diagram: A teljesitmény és fegyelem atlagai

A kovetkezd harom (21.-23.) kérdése a fegyelmezettségre vonatkozott: a sajat munkavégzési
fegyelem (21. kérdés) 8,23, az osztalyé (22. kérdés) 7,12, mig a kapitdnysag daltaldnos
fegyelmezettsége (23. kérdés) 7,17 pontos atlagértéket ért el. A sajat fegyelmezettségre
vonatkoz6 kérdés egyértelmiien a legmagasabb atlagot képviseli, és az ember természetes
pozitiv onképének megjelenését is mutatja, de lathatjuk, hogy az osztaly és a kapitanysag
fegyelmezettségének megitélése sem marad le sokkal, az is inkébb a fegyelmezett oldalhoz haz,

¢s a két atlagértek kozti kiilonbség elhanyagolhato.

A sajat fegyelmezettség és az osztaly fegyelmezettsége (0,461; p<0,01) kozott, illetve a
kapitanysagi fegyelmezettség (0,387; p<0,01) kozott csak gyenge egyiittjaras van. Az osztaly
¢s a kapitanysag fegyelmezettsége kozott (0,779; p<0,01) viszont erds az egylittjaras.

A munkavégzés szinvonalanak megitélésére két kérdést tettlink fel: egyrészt a sajat
munkavégzés szinvonalanak értékelését kértiik a valaszadoktol (24. kérdés), mely 7,82 pontos
atlagot hozott, masrészt pedig az osztdly munkavégzésének szinvonalanak értékelését (25.
kérdés), amely 7,31 pontos atlagértéket mutatott. A megjelend kiilonbséget szintén a pozitiv
énkép sziikségletének szamldjara irhatjuk, de Osszességében lathatjuk, hogy osztalyuk

teljesitményével is inkdbb elégedettek a dolgozok a kapitanysagon.

A munkavégzés szinvonalara vonatkozo két kérdésre adott valaszok kozott az egylittjaras nem

erds (0,569; p<0,01).
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Az adott kapitanysag (26. kérdés) és a szervezet elhagyasanak gondolatat (27. kérdés) is

megkérdeztik az 4allomanytol, az elmult egy éves idétartamra vetitve. A valaszokat

kapitanysagi szinten 0sszesitve mutatja az 3.3.9. szamu tablazat ¢s 3.3.9. szamu diagram.

Kapitanysag Rendorség elhagyasa
elhagyasa felmertilt felmeriilt
Létszdm 6 igen nem igen nem
Hivatal 10 1 9 1 9
Blinugyi Osztaly 24 9 15 8 16
Rendészeti Osztaly 57 27 30 24 33
37 54 33 58
Kapitanysag 91
41% 59% 36% 64%

3.3.9. szamu tablazat: A tavozas felmeriilésének Gsszesitése (26. és 27. kérdés)

Kapitanysag/Renddrség elhagyas felmertilésének gyakorisaga

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20% 10%

10%

10%
o N

Hivatal

B Kapitanysag elhagyasa felmertilt

3.3.9.

Q,
38% 33%

Biintigyi Osztaly

47%
42%

Rendészeti Osztaly

W Renddrseég elhagyasa felmertilt

szamu diagram: A tavozas felmeriilésének aranya

A kapott eredmények alapjan elmondhato, hogy 37 f6 esetében meriilt fel a konkrét kapitanysag

elhagyasa, illetve 33 f0 esetében a Renddrség elhagyasa, vagyis a leszerelés gondolata. Ez 41%

¢és 36%. Jol latszik, hogy a dolgozokat foglalkoztatja a gondolat, hogy valtsanak. Ugyanakkor

figyelembe kell venniink azt is, hogy a kapitanysag és a Renddrség elhagyasanak gondolata 4

ember esetében tér csak el, tehat feltételezhetjiik, hogy nem az adott szervezeti elemhez kotott

jelenségrdl van szd, hanem altalanos a szervezetet illetden. Az iddszakos vizsgalatok és az

interjuk tapasztalata alapjdn mondhatjuk, hogy akiben megfogalmazodik a valtas, az

valésziniileg valamely jobban jovedelmezd civil munkat céloz meg (akdr belfoldon, akar

kiilfoldon), vagy vallalkozasban gondolkozik.

132



A 26. és 27. kérdésekhez tartozé indoklasok szerint a tobbség az anyagi megbecsiilés alacsony
voltat nevezi meg okként. Az anyagi megbecsiilés mellett szerepel még az idObeosztas,
leterheltség, illetve a statisztikai szemlélet nagyon erds volta, de vannak néhanyan, akik a
vezetOséget (nem specifikdlva melyik vezetdre gondolnak) nevezi meg valtasi szandékuk

okaként.

Ez az adott szervezeti elemet érintd teljes mintas vizsgalat nagyon jol mutatja a jelenlegi

tarsadalmi tendenciat €s felhivja a figyelmet arra, hogy a szervezetnek alapvetden valtoztatnia

crer

hosszutavon a szervezetben.

Ertékek — erdsségek és gyengeségek
A kérdoéiv 28. és 29. pontjaban 10 érték koziil kellett megitélniiik a véalaszadoknak, hogy
melyeket tekintik a kapitanysadg erdsségének ¢és melyeket hidnyoljak, vagy tartjak

gyengeségének. A kapott valaszokat az alabbi tablazat és diagram jeleniti meg.

hangulat | bizalom [6sszetartag kozosség | vezetd [zakmaisag fegyelem | fejl6dés rend egyéb
ErGsség 22 10 22 16 20 52 14 10 9 1
Gyengeség| 26 31 36 17 5 3 15 13 14 1

3.3.10. szam tablazat: Az er6sségek és gyengeségek Osszesitése (28. és 29. kérdés)

Ertékek
60
52
50
W Erdsség M Gyengeség
40 36
31
30 2526 25
17 20
20 13 16 1415 13 14
10 9
10 5
| 3 II il -
0 B Nm —_
Na & & (:‘?’00 xé@ N Q/ob &
& R & 0 © & @\z & < o
N © & © 4%* @ h

3.3.10. szamu diagram: Az értékek erdsségként és gyengeségként osztalyozasanak gyakorisaga

Jol lathatd, hogy a szakmaisag értékét tekintik legtobben (52 valaszadd) a kapitdnysag
erosségének, és csak harman tekintik gyengeségnek azt. Tehat a tobbség egyértelmiien ugy

tekinti, hogy szakmailag a kapitanysag jol teljesit.
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Nagyjabol ugyanannyian tekintik erésségnek a hangulatot, mint akik a kapitdnysag
gyengeségeként jelolték meg. Ugyanez igaz a kozosségi érték megitélésére is. A kérdbiv elsod
harom kérdése esetében az alosztalyon, osztalyon és kapitanysagon tapasztalhaté hangulatra
vonatkozoan is kozépérték koriili valaszok sziilettek, ahogyan itt is kiegyenlitett a pozitivan és
negativan megitélok szdma. Ez alapjan gy tlinhet, mintha inkdbb mulna a valaszad6
alapbeallitodasan (optimista, pesszimista) a hangulat és a kozeg megitélése, mint a kdrnyezeti

tényezokon.

A bizalmat kétszer annyian tekintik gyengeségnek, mint erdsségnek, ahogy az 0sszetartast is
majd felével tobben hidnyoljak. A kérddiv 8. kérdésének értékelése (Mennyire jellemzo a
bizalom a munkahelyi kozdsségben, a munkatarsaiddal szemben?) 5,99-es atlaggal a
legalacsonyabb értéket kapta az elsé 25 kérdés kozott. Vagyis sokan fajlaljak a gyengiilését a
szervezetl Osszetartdsnak, hianyoljdk azt a régi fajta erdteljesebb munkahelyi kotddéssel

jellemezhetd kozeget, amelyet a 15 éve vagy régebben szervezetbe kerlilok még tapasztaltak.

A vezetdt négyszer tobben jelolték a kapitdnysag erdsségének, mint gyengeségének, tehat ugy
kell tekinteniink, hogy a kapitdnysag jelentds része (20 f6) kimondottan pozitiv véleményt

formal vezetdjével kapcsolatban.

A valaszadok kozott kicsit tobben hianyoljak a rendet, mint, akik erdsségnek tekintik, és
ugyanigy van a fejlédés esetében is. A fegyelem tekintetében pedig az egy f0 eltérés szintén

nem képvisel jelentds kiilonbséget.

3.3.4. Az interjuk tapasztalatai

Az interjuk kiértékelése soran kirajzolodtak a munkahelyi kisebb érték és érdekkdzosségek.

Mivel a vizsgalat helyben zajlott, igy szamos lehet6ség adodott a személyes megfigyelésre is.

A legnagyobb kozosséget a kapitanysagon a kozteriileti szolgalatot ellatok képviselik, és
természetesen anyagi megbecsiiltség hidnya utdni kovetkezd hangulatot rontd tényezd a
klikkesedés koriikben is. Ennek elsének emlitett alapja a munkahoz vald hozzaallasbeli
alapvetd kiilonbozoség. A két szélsdséget csak néhany hangadd ember képviseli, a tobbség
valahol az atlag kozelében van, de mégis oldalt valaszt, valamely klikkhez tartozonak vallja

magat.

Adott kozOsségben ez a széthuzas egyiitt jar a szolgalati idével. Eszerint vannak a sikeres

fiatalok, a stréberek, akik esetleg a birsagolasok magas szamaval érik el, hogy az
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Osszteljesitményiik jo legyen. A masik oldal ugy allitja be 6ket, mint akik ,statisztika-
hajhaszasbol” jutottak magasra, altaldban tal fiatalok és még megszédithetdk, konnyen
befolyasolhatok, hiszen elvteleniill meg akarnak felelni az elvarasoknak, igy azokat
félreértelmezve, felesleges, hosszutdvon az allampolgari bizalmat rontd birsagolassal tornek
elére. A masik csoport hangadoéi a ,,nagy oregek”, akik nem ritkan a kiégés valamely fokan
allva, az elvarasokat inkabb hagynak figyelmen kiviil, és folyton a munkavégzésiik folotti
magas kontroll miatt panaszkodnak. Szakmai ideologiajuk van arra, hogy hogyan kellene
jobban, 6nallébban és szakszeriibben dolgoznia a rendérnek, és a jogi hattér, megbecsiilés- €s

egyeb korilmény-béli hidnyossagokat hangsulyozzak.

A két tabort, amelyre a végrehajtéi dllomany szakadt, talan az optimistak és a pesszimistak
cimkével lehetne jellemezni, hiszen az egyik csoport szamadra a pohér félig tele van, mig a masik
csoport szdmara félig tires. Ami egységes, hogy ugyanazokkal a problémakkal kénytelenek napi
szinten szembenézni. Ezek pedig az alacsony anyagi és erkolcsi megbecsiilés, a fejlodési

lehetdség hianya a szervezetben €és a magas leterheltség miatti munkaidébeosztasi nehézségek.

Fliggetleniil att6l, hogy a klikkesedés életkor, szakteriiletek, szakok, vagy a munkamoral
mentén torténik, mindig hangadok befolyasoljak az adott kozosséget. A klikkek kozotti
konfliktusok, melyek olykor ellenségeskedéssé is fajulhatnak, sokat rontanak a kozosségek
hangulatdn és az emberek kozérzetén. Ezen konfliktusok helyes kezelése kulcskérdés, és
leginkabb a parancsnokoknak (alosztalyvezetdk, valtasparancsnokok) van erre kozvetlen
rahatdsa, hogy egy kozosségben fenntartsdk a rendet, mindenkivel egységesen ¢és
kovetkezetesen betartassak a szabalyokat, helyes mederben tartsdk a kozosség informaélis

vezetdit, az ugynevezett hangadokat, igy kialakitva egy igazsagos, stabil kozeget.

A kapitanysag erdssége az elkotelezett tobbség, akik Osszetartd kisebb csapatokban
lelkiismeretesen dolgoznak. Ezekben a kisebb kdzosségekben a kapcsolatok, az egyiittmiikdodés
¢s a kommunikéci6é megitélése is pozitiv az dllomany részérdl. A kapitanysag gyengeségének

érzik a kisebb csoportok kozti rivalizalast és az igy kialakul6 konfliktusokat.

A kapitanysagot a jol miikodo civil (6nkormanyzatok) és szakmai (ligyészségi) kapcsolatok
tamogatjak. Nehezitd tényezének tekintik a munkakoriilményeik és a sokszor hianyos technikai
feltételeiket. A kapitanysag alloménya kifejezésre juttatta tobb elismerés és pozitiv visszajelzés,
illetve tdmogatas iranti igényét a vezetdik, €s a megye részeérdl is. Fontos szdmukra a minél

magasabb szintrdl érkez6 pozitiv visszacsatolas.
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A kapitanysdg hangulatarol, a tagok kapcsolatairol, a koztik folyé kommunikaciordl
tobbségében pozitivan nyilatkoztak, ahogy a kérd6iv kérdéseire adott pontszamok is mutattak.
Tehat alapvetéen a renddrkapitanysagon jol érzik magukat a dolgozok, azok a tényezok,
amelyek fesziiltséget keltenek benniik, nem az adott szervezeti elemhez k&tottek, azon joval

tulmutatnak, a jelen kor tarsadalmat is athatjak.

3.3.5. Osszegzés és kovetkeztetések

Jelen vizsgalat és a korabbi tapasztalataimat 0sszevetve megallapithatonak tartom, hogy az
eloljaroban felvazolt problémak nem a vizsgalt szervezeti elem sajatjai, hanem a Renddrség
szervezetének aktudlisan megélt jellemzo6ibol fakadnak. A fluktuacidé megndvekedése
orszagosan — nem is csak a Rendorséget érintden — megjelend tényezd. Ettél fiiggetleniil
természetesen nagyon fontos a toborzésrol és az Gjonnan szervezetbe érkezOk megtartasarol
gondolkodni, valodi jovoképet biztosito életpalyamodellt nydjtani a kezdd tiszthelyetteseknek,

illetve a civil dolgozoknak (kozalkalmazottaknak é¢s munkavallaloknak).

A tiszthelyettes és a nem hivatdsos allomany anyagi megbecsiilése a civil szféras bérekhez
viszonyitva olyan alacsony értéket ért el, hogy szinte mindenkit utolért a valtas gondolata. Csak
azok nem gondolkodnak ilyesmiben, akiknek a lehetdségei valamilyen okndl fogva
besziikiiltek, pl. kiesd, vidéki lakhely, vagy kisgyermekek miatt a hivatali munkarend adta
stabilitashoz vald ragaszkodés. Bérfesziiltségként van jelen a szervezetben a bérminimum
emelkedése miatt ,,0sszecsuszott” bértabla és bérezés. Ez a kozdsségben egyértelmiien rontja

az egyiittmiikodést és a munkamoralt.

Az anyagi megbecsiilés problémakdrének egy masik aspektusa a teljesitményértékelés okozta
fesziiltség, hiszen ez a szervezetben nem minden dolgozé esetében jelenik meg. A tiszt és
tiszthelyettesi 4allomanykategoria vonatkozasdban megtapasztalt anyagi vonzat okozta
kiilonbség, tovabbi bérfesziiltségek forrasava is valhatott, kiilondsen azon esetekben, amikor az
egyes szervezeti egységek azonos beosztasu dolgozdi szdmara eltérd ardnyu anyagi vonzattal
1s jart egylitt az értékelés — ilyen esetekben megjelenhettek olyan korabbi fesziiltségeken,
konfliktusokon alapuld itéletek is, amelyek a munkavégzés szinvonala helyett egyéb

tényezokkel magyardztak az eltérést.

A fluktuécid, illetve a leszerelés rendszerszintli problémat mutat, a hattérben a tiszthelyettesek
alacsony tarsadalmi és anyagi megbecsiiltsége all, és ezt a hianyt sajnos nem podtolja az a fajta

kozosségi erd, az Osszetartas, amely kordbban jellemezte a szervezetet. Ezért is nagyon fontos
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i humanstratégia kialakitasa, mint ahogyan azt Tegyey (2018)?%° és Borbély (2019)?% irasa is
jelzi.

Bar a megyénkben zajlé szervezetpszicholodgiai vizsgéalatok a kapitanysagok aktualis
keresztmetszeti képét tartak fel, és kiterjesztésiik csak korlatozottan lehetséges, de mégis ezek
alapjan megfogalmazhatéak a Renddrség egészét, mint szervezetet érintd jellemzok és
tendenciak is. A szervezetben dolgozoknak a hangulatat leginkabb a szervezetet athato két érzés

befolyasolja.

Az egyik a szervezeti igazsagtalansag érzete, mely szintén két f6 tényezébdl taplalkozik. Az
elso tényezoje az a fajta disszonancia, amely a szervezet elvarasai és az altala biztositott keretek
kozott tapasztalhatd. A szervezetben dolgozd pszichologusok az iddszakos alkalmassagi
vizsgalatok kapcsan folyamatosan szembesiilnek azzal, hogy a szervezet a tagjaival szemben
nagyon szigoru elvardsokat tdmaszt, rendkiviili rugalmassagot és aldozatkészséget kovetel
toliik a szolgalatteljesitéshez. Ugyanakkor a munkaltatoként biztositott keretek merevek, a
dolgoz6 szamara atjarhatatlanok, sokszor szemben allnak az észszeriséggel, ami nagy
frusztraciot eredményez a hétkoznapokban. Ez a kettdsség kialakitja a méltanytalansag érzetet

a dolgozokban.

A szervezeti igazsagtalansag-érzetet megalapozd masodik f6 tényezd a relativ megfosztottsag
érzete, melyet a szervezeten beliili csoportok megélhetnek sajat csoportjuk hatranyos helyzete
miatt. Megjelenhet ez a Renddrségen beliili szervezetek egyenlStlen forraselosztasaban
(kozponti szerv — teriileti szerv vonatkozasaban, de kiilondsképpen hatranyosan érinti a helyi
szerveket), de a kiilonboz6 allomanycsoportok kozti egyenldtlenségekben is (tiszt —
tiszthelyettes, hivatdsos — nem hivatdsos). De jelen van az alacsonyabb anyagi €és erkdlcsi

megbecsiilés formajaban a tarsadalom mas csoportjaihoz képest is.

A masik szervezetlinket athatd érzés, a dolgozokat érintd negativ emberszemlélet. Douglas
McGregor elmélete szerint, ahogy mar az 1. fejezetben is kifejtésre kertilt, a vezetdi iranyultsag,
kétféle emberszemlélet, az X és Y. 2%’ Az elméletet szervezetiinkre alkalmazva sajatos
parhuzamot taldlunk az X emberszemléletet vallo vezetdk stilus jegyei és a szervezet jellemzoi

kozott.

25 Tegyey A. (2018). A ,,Z generacid” cimke. Renddrségi tanulmanyok, 1. évfolyam, 3. szam, 81-97.

266 Borbély Zs. (2019). Egészségmagatartds mentalis egészség — kiilonbségek a munkahelyi stressz megélésében.
A biztonsag sokszinli arca nemzetkdzi szakmai-tudomanyos konferencia (2018.11.07-08.) tanulmanykéotete
(megjelenés alatt)

27 Im.: Klein, 2016
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Az egyik ilyen jellemz6 a hibakeresé miikodésmod, amely a gyakori, egymas kozti bizalmat
mélyen aldasé ellendrzéseket, az adminisztracids terhek folytonos novekedését, illetve a
fegyelmi felelésség folytonos hangoztatasat jelenti. Ezeket tapasztalva, érthetd, hogy a
dolgozok azt ¢lik meg, hogy vezetdik valdjaban nem biznak meg benniik. Mivel a bizalom
kolcsondsségen alapul 28 | ezért ezek a szervezeti jellemzék a vezetés iranyaba is
bizalmatlansagot sziilnek. Ahogy a statisztikai szemléletmodd is hasonléképpen erdsiti ezt a
tendenciat, mert olyan konfliktust mutat a szervezet kiilonb6z0 szintjeinek prioritdsaiban, ami
a hétkoznapi feladatokat végzoknél mar belso értékrendi konfliktusként fog jelentkezni. Ez azt
jelenti, hogy a feladatot végrehajto ugy éli meg, hogy a szigoruan hierarchikus szervezetben a
legmagasabb szinten meghatarozott értékek nincsenek Osszehangban az altala szakmailag

megalapozottnak vélt munkavégzéssel.

Ezen tényez6k miatt alakul ki egy altalanos negativ hangulat a szervezetben, amelynek fontos
jellemzdje a dolgozodk kiélezett figyelme a vezetdi kommunikacio €s dontések negativ oldalara.
Ebben a szervezeti kozegben vezetdként funkciondlni olyan kihivast jelent, amelyben kevesek
tudnak szakmailag és emberileg is jo parancsnokot képviselni, hitelesnek maradni. Hiszen
egyszerre kell kezelniiik sajat rendszer okozta frusztracidikat, a rendszer ambivalencidit
elviselni, eredményesen, szakszerlien dolgozni, ¢és korrekten képviselni a rendszer
kovetelmeényeit, kereteit a beosztottak iranyaba. A vezetdi és kozépvezetoi allomany intenziv
tdmogatasa a szervezetben elengedhetetlen, ahhoz, hogy ennek a kettds kihivasnak meg tudjon

felelni, egyensulyban tudjon maradni.

A szervezetben jelenlevd egyre fiatalabb (Y ¢és Z) korosztalyok pszichés jellemzdit is
figyelembe kell venni a humanstratégia kidolgozasakor. A technikai fejlédés altal facilitalt
felgyorsult életvitellel egylitt a munkavallalok is egyre tiirelmetlenebbek. Az elsé
globalizacidban novekvo generacid, mar azonnali visszacsatoldst, megerdsitést var, tudatosan
képviseli vagyait és kifejezésre juttatja a munka-magéanélet egyenstilyban tartasanak igényét is,
¢és nem f¢l a valtozastol. Ugyanakkor az eréfeszitések megtételére nehezebben szanja el magat
(megfeleld motivacid hidnydban), praktikusan gondolkodik, lojalitdsa nem végtelen a
munkaban. Ha Ugy érzi, hogy nem korrektek vele szemben, véltoztatni fog — nem csupan
generacids hovatartozasa, de életkori, életszakaszbeli sajatossagai miatt is (példanak okaért

csaladalapitast megel6zden joval kisebb az egyén szintjén megélt feleldsség).

28 Covey, S. R. és Merrill, R. R. (2011) A bizalom sebessége - 4 rejtett tényez6, ami mindent megvdltoztat. HVG
Kiadé Zrt., Budapest
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Réadasul a szervezetbe keriilok sajatos munkakodzosséget tapasztalnak meg, melyben a mar
tobb, mint 10 éve szervezetben levok megragadnak minden lehetdséget, hogy frusztracioikrol
ventillaljanak. Ezt a pszicholdgiai terminologiaval burn out valamely fazisaban 1évé kozeget
lelkes, ideoldgidkkal és esetenként a szakma romanticizalt képével birdé kezddként nagyon
nehéz tolerdlni. A tapasztalat az, hogy hamar atragad a negativ szemlélet, amely a fiatalokat
rovid idon belill valtoztatdsra sarkallja. A jelenlegi munkaerdhiany miatt, pedig a
megvalogatott, j0l beszocilaizalt 2-10 év kdzotti leszolgalt idovel biré rendérokre, nagy kereslet
van, sok esetben akar kiilf6ldon is, hiszen ez a hivatds a megbizhatosaggal tarsul a legtobb
nyugat-eurdpai tarasadalomban. Egy k6zosségbol leszerelt kollega pedig tirt hagy maga utan

szakmailag, emberileg és kapcsolati tokéjét tekintve is.

A humanstratégia egyik kulcsfeladata olyan motivalo elemeket az életpalya részévé tenni,
amelyek a jelenlegi helyzeten pozitiv iranyba valtoztatni képesek, ugyanakkor lathatjuk, hogy
a helyi kozosségek, a tarsas tamogatas is roppant ereji megtartd erdvel bir. Csakhogy a pozitiv
kozosség kialakulasdhoz sziikséges a szervezeti igazsagossdg megtapasztalasa, a rendori
hivatds megélt hatranyaival aranyosnak (de legalabbis ahhoz kozelitdnek) megélt szervezeti

elvarasok.
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3.4. Két kapitanysag szervezetpszichologiai vizsgalati eredményeinek
Osszehasonlitasa és a levonhaté vezetéselméleti kovetkeztetések®®®

A 2018-ban végrehajtott két szervezetpszichologiai vizsgalatot kovetéen, 2019-ben egyszerre
két kisebb vidéki kapitanysag felmérésére kapott a pszicholdgiai szakteriilet fokapitanyi
utasitast. Jelen fejezet a két vidéki rendérkapitanysagon végrehajtott szervezetpszichologiai
vizsgalatainak eredményeit hasonlitja 0ssze, a kapcsolati mutatokra helyezve a hangsulyt. A
vizsgalati eredmények segitségével igyekszik bemutatni a McGregor féle X ¢és Y elmélet
vezetdi emberszemléletként valo jelenlétének renddrségi munkakozosségre gyakorolt hatdsat.
Az eredményekbdl kirajzolodo kép alapjan jol lathatova valik az egyik kapitdnysag esetében a
vezetdi emberszemlélet pozitiv, a masik esetében a negativ hatds az egyénekre €s a szervezeti
elem egészére. Az Osszehasonlitas lehetdvé teszi, hogy megallapithassuk, hogy a vezetdi
emberszemélet tényezdjének az eredmények alakulasdban jelentds szerepe lehet. Ezért a
vezetéi emberszemlélettel a Renddrség szervezeti problémdinak megoldasarol valo

gondolkodas és a szervezeti huméanstratégia alakitasa soran érdemes szamolni.

A Renddrség jelenlegi szervezeti problémainak ismertetésére, azok szervezetpszichologiai
hatterére és megoldasi lehetdségeire szamos tanulmény kitér.2’® Jelen fejezet azonban nem a
szervezet altalanos jellemzdire fokuszal, hanem egy megyei renddr-fokapitanysag két, nagyon
hasonld paraméterekkel rendelkezd kisvarosi kapitanysaganak, 2019 6szén parhuzamosan
végzett szervezetpszichologiai vizsgalat®’t 272 eredményeinek dsszehasonlitasat célozza, ezzel
bemutatva a két kapitdnysadg szervezetpszicholdgiai jellemzdiben felfedezhetd eltérések
hatterében htzodo kapcsolati tényezOk szerepét. A késObbiekben vazolt kiilonbségek és
tendenciak megmutatjak, hogy milyen szervezetpszichologiai tényezdket nem hagyhatunk
figyelmen kiviil, amikor egy szervezeti elem mikodésérél vagy esetleges problémainak

megoldasarol gondolkodunk.

289 Tézsér E. (2020). Organizational psychological studies in a county of the Hungarian Police — comparison of
two departments. Beliigyi Szemle, 68.(1 kiilonszam), 47-62. iras alapjan

210 Tegyey A. (2018). A ,,Z generaci®” cimke. Rendérségi tanulméanyok, 1. évfolyam, 3. szdm, 81-97.; Toézsér E.,
Fridrich A. C. és Borbély Zs. (2018) A XXI. szazad biztonsagi kihivésai a rendérségi szervezeti kultraban —
generaciok a szervezetben. Pécsi Hatarér Tudomanyos Kozlemények, XX. évfolyam, 97-102.; Borbély Zs. (2019)
Egészségmagatartds mentalis egészség — kiilonbségek a munkahelyi stressz megélésében. Beliigyi Szemle, 67, 7/8.,
37-50.; Im.: Tézsér, 2019, A renddrségi vezetdi munka tdmogatasa szervezetpszicholdgiai vizsgalatokkal; Im.:
Tozsér, 2020, Generaciok és vezet6i attitlid a rendOrség szervezetében

211 T8zsér E. és Torkenczi B. (2019). Jelentés a ,,1.” Rendérkapitinysdg szervezetpszichologiai vizsgalatarol.
KEMREFK belsd anyag, Tatabanya (2019.12.16.)

212 T@zsér E. és Torkenczi B. (2019). Jelentés a ,II.” Rend6rkapitanysag szervezetpszichologiai vizsgalatarol.
KEMREFK belsd anyag, Tatabanya (2019.12.19.)
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Bizonyos rendszerszintii problémakat (pl. a feler6sodott fluktuacios tendencidk) mondhatni
minden dolgoz6 észlel és valamilyen formaban visszajelez interjihelyzetben a sajat
tapasztalatai és egyéni érdekei mentén. De most ezek taglalasatol eltekintiink. Ugyanakkor
mégiscsak végig kell gondoljuk, hogy McGregor elméletének leirasat 6sszevetve a rendérségi
szervezeti kultira adott jellemzdivel2”® (mint pl.: biirokracia, szigora ala-folé rendeltségi
viszonyok, feladatszabas — végrehajtds — ellendrzés hdarmasa...stb.) az a benyomdasunk
alakulhat ki, hogy az X emberszemlélet szerves része a szervezeti kultiranak. Ezt a tendenciat
er6siti a korabban emlitett hibakeres6 mikodése a szervezetnek, illetve a statisztikai
szemléletmadd jelenléte. Hibakeresd miikodésnek nevezziik a szervezeti tevékenységek koziil
azokat, amelyek a munkafolyamatokban bekdvetkez6 esetleges hibak €s elkovetoik feltarasara
iranyulnak. Ilyenek a gyakori ellenérzések elvarasa, vagy az adminisztrativ terhek fokozddasa
¢és a fegyelmi feleldsségre vondssal valo folytonos fenyegetézés. Ezek a kozvetlen emberi

kapcsolatokra is negativan hathatnak, illetve bizalmatlansagot sziilhetnek a kozosségekben.?’

Ezekkel a tényezokkel valoban parhuzamba allithatok az X emberszemlélet jellemzdi, de mégis
erdteljesen befolyasolhatja egy adott munkahelyi k6zdsség hangulatat, hogy a vezetés
valdjaban hol helyezkedik el az X és Y emberszemlélet dimenzidjanak két végpontja kozott, és

hogyan tudjak a szervezeti eldirasokat kozvetiteni a beosztottak szdmara.

3.4.1. A vizsgalatok

A vizsgélatok mddszertana kérddiv és interju parhuzamos felvételén alapult, teljes egészében
megfelel a 3.3. alfejezetben bemutatott vizsgalat modszertananak. A pszicholdgus kollégandm
az adatgyljtésben valo részvallalasaval szintén segitette a kutatast. Ez esetben is sor keriilt a

kapitanysagok teljes elérhet6 allomanyanak vizsgalatara.

273 |m.: Kovacs, 2009
214 Im.: TOzsér, 2019, Két varosi rendérkapitanysag szervezetpszichologiai vizsgalata 2018-ban
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Kapitanysagvezet6

Biiniigyi Osztaly Rendészeti Osztaly

Kozrendvédelmi és
Kozlekedésrendészeti
Alosztaly

Igazgatasrendészeti Alosztaly

3.4.1. szamu abra: A két kapitanysag szervezeti felépitését bemutatd abra

Az abran is lathato, hogy kis kapitanysagként a szervezeti felépitésiiket tekintve a két szakmai
teriilet koziil a bliniigyi vonal nem is tagozodik alosztalyokra. Eltérés a két kapitanysag kozott
annyi van, hogy a II. kapitanysag esetében egy 3. alosztaly is megjelenik (Korzetimegbizotti
Alosztaly). Mindkét kapitanysag Osszlétszama 60 f6 koriili. A valamilyen oknél fogva
tavollévok (betegszabadsag, tovabbképzés) kimaradtak a vizsgélatbol, igy az aldbbi
megoszlasban vettek részt a személyek: az I. kapitdnysag esetében dsszesen 44 {6, a 1. esetében

pedig 50 f6.
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Szervezeti elemek kozotti 1étszam megoszlas

I. Rk

M Hivatal
m Blinligyi Osztaly

m Rendészeti Osztaly

Il. Rk

M Hivatal
M Blinligyi Osztaly

m Rendészeti Osztaly

3.4.1. szamu diagramok: A valaszadok szakteriileti megoszlasa

JOl lathatd, hogy a rendészeti teriileten dolgozok tették ki a valaszadok tobbségét. A
kapitanysagvezeton kiviil 4 {6 vezetd 14t el szolgalatot: a bliniigyi és a rendészeti osztalyvezetok
¢és a rendészeti tertilet alosztalyainak vezetdi. Ezzel az 5-5 fOvel egy vezetdi interju felvételére
is sor keriilt. Ebben a 2018-as vizsgalatnak megfelelden szervezeti elemiilk SWOT analizisét
kértiik és kapcsolatrendszeriikr6l, vezetéi mikodésiikrol, a vizsgalat elején felvetett
problémdkrol ¢és esetleges javaslataikrol kérdeztik oket, hogy jobban megértsiik a

kapitanysagok mitkodését.

Az alabbi két tablazat mutatja be a leir statisztikdjat a kérddiv elsé 25 kérdésének. Elemzésekor
ugyanakkor az alosztaly szintre vonatkozo 5 kérdés (1., 5., 9., 13. és 16.) értékelésétol el kellett
tekinteniink, hiszen az alosztalyok kis létszama (esetenként akar 2-3 f0), illetve az egy
egységként mikodd bliniligyi osztalyok értelmezhetetlenné tették az alosztaly szintet a
vizsgalatokban. Igy az elsé 25 kérdésbdl hasznalt 20-ra adott valaszok kapitanysagi atlagait

lathatjuk az alabbi diagramon.
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N minimum | maximum atlag szOras

1. Milyen a hangulat az alosztalyodon? 34 1,00 10,00 5,7647 2,29702

2. Milyen a hangulat az osztalyodon? 42 1,00 10,00 5,4286 2,25392

3. Milyen a hangulat a kapitanysagon? 44 1,00 10,00 4,2045 1,94792

4. Milyen az egymés' kozti kommunikacio az 44 3,00 10,00 6,7045 2.07510

osztalyodon?
5. Milyennek éled meg az ’a‘lf)sztalyvezetod 29 1,00 10,00 5,4138 2.65272
kommunikaciojat?
6. Milyennek éled meg az f)'sztélyvezetéd 38 1,00 10,00 57105 282755
kommunikaci6jat?
7. Milyennek éled meg a lfflprltanysagvezeto 44 1,00 10,00 57727 232142
kommunikaci6jat?
8. Mgpn}flre jellemz6 a b}zal(_)m a munkahelyi 43 2,00 10,00 6,0233 2.34509
kozosségben, a munkatarsaiddal szemben?
9. Mennyire bizol az alosztalyvezetédben? 28 1,00 10,00 4,7857 2,96095

10. Mennyire bizol az osztalyvezetédben? 38 1,00 10,00 5,3947 3,08036

11. Mennyire bizol a kapitanysagvezetoben? 44 1,00 10,00 5,4545 2,46326

12. Szerinted mennyire bizik vezetdd Benned? 44 1,00 10,00 5,7500 2,69474

13. Mennylrre szramlt az alosztalyvezet6d 28 1,00 10,00 5,8929 2.89750
véleménye szamodra?

14. Menn}rllre s;émit az osztalyvezetod 38 1,00 10,00 6,2895 2.75002
véleménye szamodra?

15. Mennyire szamit a kapitanysagvezeto

N . 44 1,00 10,00 6,2273 2,55055
véleménye szamodra?
16. Mennyire tarytod kévetkezetesnek az 8 1,00 10,00 5,2143 3,11932
alosztalyvezetodet?
17. Mennyire ta’rtod ké\ietkezetesnek az 38 1,00 10,00 6,0789 2.06266
osztalyvezetodet?
18. Mennyqu t?rtoq kt')veﬂ(”ezetesnek a 44 1,00 10,00 57727 2,50454
kapitanysagvezetot?
19. Milyen az egyiittmiikodés az osztalyodon? 40 4,00 10,00 6,7750 1,80438
20. Milyen az egyiittmiikddés a kapitanysagon? 44 1,00 10,00 5,3182 1,90193
21. Mennyire tartod m,algafi fegyelmezettnek a a4 6,00 10,00 8,0455 1,14027
munkavégzésben?

22. Mennyire fegyelmezett az osztalyod? 40 4,00 10,00 7,2000 1,52248
23. Mennyire fegyelmezett a kapitanysag? 44 3,00 10,00 6,5227 1,70483
24. Milyennek erfekeled :(1 munkavégzésed a4 5,00 10,00 7.5909 112721

szinvonalat?
25. Milyennek értékeled az osztalyod M 3,00 10,00 7.0244 1,66565

munkavégzési szinvonalat?

3.4.1. szamu tablazat: Az I. szamu kapitanysag valaszainak leir6 statisztikdja
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N minimum | maximum atlag szOras

1. Milyen a hangulat az alosztalyodon? 35 2,00 10,00 7,0571 2,32560

2. Milyen a hangulat az osztalyodon? 48 2,00 10,00 6,6458 2,32918

3. Milyen a hangulat a kapitanysagon? 50 2,00 10,00 6,2000 2,13809

4. Milyen az egymés' kozti kommunikacio az 50 1,00 10,00 7.6600 2.07620

osztalyodon?
5. Milyennek éled meg az f;l}f)sztalyvezetod 27 4,00 10,00 8,5556 1,31071
kommunikaciojat?
6. Milyennek éled meg az f)'sztélyvezetéd 48 1,00 10,00 72083 256787
kommunikaci6jat?
7. Milyennek éled meg 2'1 lfflprltanysagvezeto 50 1,00 10,00 6,8000 246610
kommunikaci6jat?
8. Meﬂnn}rllre jellemz6 a b}zal(_)m a munkahelyi 50 1,00 10,00 7.5200 219684
kozosségben, a munkatarsaiddal szemben?
9. Mennyire bizol az alosztalyvezetédben? 26 4,00 10,00 8,6538 1,35476

10. Mennyire bizol az osztalyvezetédben? 48 1,00 10,00 7,8750 2,49787

11. Mennyire bizol a kapitanysagvezetdben? 50 2,00 10,00 7,2400 2,37813

12. Szerinted mennyire bizik vezetdd Benned? 50 1,00 10,00 8,0200 2,11400

13. Mennylrre szramlt az alosztalyvezet6d 2 3,00 10,00 8,6538 1,64784
véleménye szamodra?

14. Menn}rllre s;émit az osztalyvezetdd 48 3,00 10,00 8,0833 218148
véleménye szamodra?

15. Menny1,re sz?mlt a lfapltanysagvezeto 50 1,00 10,00 7.8000 2 44949

véleménye szamodra?
16. Mennyire tarytod kévetkezetesnek az 26 7.00 10,00 8,6923 0,88405
alosztalyvezetodet?
17. Mennyire ta’rtod ké\y/'etkezetesnek az 47 1,00 10,00 78298 2.38046
osztalyvezetodet?
18. Mennyqu t?rtoq kt')veﬂ(”ezetesnek a 50 2,00 10,00 7.4200 211978
kapitanysagvezetot?
19. Milyen az egyiittmiikodés az osztalyodon? 49 4,00 10,00 7,7959 1,73181
20. Milyen az egyiittmiikodés a kapitanysagon? 50 3,00 10,00 7,1400 1,70246
21. Mennyire tartod m,algafi fegyelmezettnek a 50 5,00 10,00 8,7800 1,25014
munkavégzésben?

22. Mennyire fegyelmezett az osztalyod? 48 4,00 10,00 8,0208 1,48022
23. Mennyire fegyelmezett a kapitanysag? 49 4,00 10,00 8,2449 1,54826
24. Milyennek erfekeled :(1 munkavégzésed 50 5,00 10,00 8,4000 1,14286

szinvonalat?
25. Milyennek értékeled az osztalyod 49 3,00 10,00 8,1224 1,61545

munkavégzési szinvonalat?

3.4.2. szamu tablazat: A Il. szamu kapitanysag valaszainak leir statisztikdja

145



2. Milyen a hangulat az osztalyodon? 6,65

o l
K

3. Milyen a hangulat a kapitanysagon? 20

4. Milyen az egymas kozti kommunikécio az osztalyodon?

~J
<

=2}

[=a}

6. Milyennek éled meg az osztalyvezetid kommunikaciojat?

~
(3=
=

7. Milyennek éled meg a kapitanysagvezetd kommunikaciojat?
8. Mennyire jellemzd a bizalom a munkahelyi kozosséghen, a n
munkatarsaiddal szemben? 7,52

o
o]
=]

14. Mennyire szamit az osztalyvezetdd véleménye szdmodra? ﬂ
15. Mennyire szamit a kapitanysagvezetd véleménye szamodra?

17. Mennyire tartod kovetkezetesnek az osztalyvezetddet? ﬂ

18. Mennyire tartod kdvetkezetesnek a kapitanysagvezetst? m 742

20. Milyen az egytttm(ikddés a kapitanysagon?

22. Mennyire fegyelmezett az osztalyod?

\\J
i
IS

8,02

23. Mennyire fegyelmezett a Kapitanysag? 824

24. Milyennek értékeled a munkavégzésed szinvonalat? 240

25. Milyennek értékeled az osztalyod munkavégzési szinvonalat?

8,12
0,00 1,00 2,00 3,00 400 500 600 7,00 800 900 10,00

H . Rk BILRk

3.4.2. szamu diagram: Az els6 25 kérdés 20 elemzett kérdéséhez tartozoé kapitanysagi atlagok

Egyértelmiien kitlinik, hogy a II. kapitanysag atlagai rendre magasabb értékeket adnak, mint az
I. kapitanysag atlagértékei. A normalités sériilése miatt Mann-Whitney U proba alkalmazasaval
keriiltek Osszehasonlitidsra a két kapitanysagon gytijtott valaszok. Négy kérdés kivételével

p=<0,01 szinten szignifikans az eltérés, ezek pedig:

- ,,2. Milyen a hangulat az osztalyodon?”, U=707,000, p=0,014,

- 4. Milyen az egymas kozti kommunikacié az osztalyodon?”’, U=791,000 p=0,017;

- ,,6. Milyennek éled meg az osztalyvezetéd kommunikaciojat?””, U=639,000, p=0,016;
- ,,7. Milyennek ¢éled meg a kapitanysagvezeté kommunikacidjat?”, U=793,000, p=0,019.
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A legnagyobb kiilonbséget, 2,48-at (U=485,000, p=0,000) a két kapitanysag kozott a ,,10.
Mennyire bizol osztalyvezetddben?” kérdésre lathatjuk, masodik 2,27-tel a ,,12. Szerinted
mennyire bizik vezetéd Benned?” kérdésre (U=546,500, p=0,000), majd 2,00-val a ,,3. Milyen
a hangulat a kapitanysagon?” kérdésre (U=537,500, p=0,000). Ugyanakkor a legkisebb
kiilonbséget, 0,73-at a ,,21. Mennyire tartod magad fegyelmezettnek a munkavégzésben?”
kérdésre (U=700,000, p=0,002) kaptuk, aztan 0,81-et a ,24. Milyennek értékeled a
munkavégzésed szinvonalat?” (U=640,000, p=0,000), a harmadik pedig 0,82-vel a ,22.
Mennyire fegyelmezett az osztalyod?” (U=648,500, p=0,007).

Tehat a legnagyobb kiilonbségek a hangulat és a bizalom tekintetében voltak, legkisebb
kiilonbség pedig a sajat fegyelmezettség és munkavégzési szinvonalra vonatkoznak. A kérdéiv
elsé felhasznalasa soran is tapasztalhatd volt, hogy a sajat magukra vonatkozo kérdésekre
hajlamosak magasabb pontszdmot adni a személyek. Mindezt egyfajta torzitasi tendencidnak is
tekinthetjiik a sajat pozitiv 6nértékelésnek megfeleléen. Ugy tiinik, ebben hasonlithat a két
kapitanysag leginkabb. Ugyanakkor a hangulat, a bizalom, az egyiittmiikodés absztrakt
fogalmainak megitélésében sokkalta nagyobb szerepet kap a szubjektiv megélés, vagyis, hogy

az adott személy mennyire érzi jol magét abban a kozegben a hétkdznapokban.

A ,,3. Milyen a hangulat a kapitanysagon?” kérdésre adott valaszgyakorisagokat megvizsgalva
lathatjuk, hogy az I. kapitanysag esetében a valaszadok majdnem 60%-a 5 alatti (1, 2, 3 és 4)
valaszokat jelolt meg, mig az II. kapitanysag dolgozoinak 64%-a 6, vagy a f6lotti valaszokat
adott. Tehat nem csak az atlagban lathatunk nagy eltérést, hanem ez megmutatkozik abban is,
hogy a vélaszadok tobbsége a II. kapitdnysag esetében magasabb pontszdmot adott a
kapitanysagi hangulatnak. Az 1. kapitdnysadg valaszadoi hajlamosabbak voltak az alsobb

Ovezetben mindsiteni a kapitdnysagi hangulatot.
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3. Milyen a hangulat a kapitanysagon?
25%

20%

20% 18% 9%
16% 16% 16% 16%
15% 14%
12% 12%
10%
10%
D
7%
6% 6% ’
5% 2% 4%
2% 2%
0% 0%
0% ’ 6 B

1 Nagyon rossz 3 6 10 Nagyon jo

mIl. Rk mIl. Rk

3.4.3. szamu diagram: A 3. kérdésre adott valaszok gyakorisaga

A bizalom valaszgyakorisagai esetében hasonl6 tendenciat lathatunk, hiszen a II. kaptanysag
valaszaddinak 62%-a 8 vagy afolotti valaszt adott, mig az 1. kapitanysagnal ez csak 37%, tehat

a Il. kapitanysag esetében joval tobben élik meg a munkahelyi bizalom jelenlétét.

8. Mennyire jellemzé a bizalom a munkahelyi kbzosségben, a
munkatarsaiddal szemben?

25%

22% 22%
21%
20% 18%
15% 14% 14% 14%
12% 12%
10% 9% 9% 9%
(]
7% 6%
4%
5%
’ 2% 2% I I I 2%
0% 0%
o m Hm [
1 Egyéltalan 2 8 10 Teljes
nem mértékben

H[. Rk ®I[LRk

3.4.4. szamu diagram: A 8. kérdésre adott valaszok gyakorisaga

Ezek utan az egylittmiikddést (20. Milyen az egylittmiikddés a kapitdnysagon?) vizsgalva, a
valaszgyakorisdgok Osszevetése soran azt lathatjuk, hogy mig az 1. kapitanysag 70%-a 1 és 6
kozotti valaszt adott, addig a II. kapitanysag 70%-a 7 vagy afolotti értékeléssel mindsitette az
egytittmikodést. Tehat tigy tiinik, hogy a I1. kapitdnysag esetében a tobbség kimondottan jonak
véli a kapitanysagi egyiittmiikodést, ezzel ellentétben az 1. kapitanysagon az egylittmiikddés
értékelése vegyes képet mutat, inkabb a kdzepes értékek iranyaba tendal.
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3.45. szamu diagram: A 20. kérdésre adott valaszok gyakorisaga

A kérddiv ,,26. Felmeriilt-e benned a kapitanysag elhagyasanak gondolata az elmult egy
évben?” és,,27. Felmeriilt-e benned a szervezet elhagyasanak gondolata az elmult egy évben?”

kérdéseire adott valaszokat az alabbi diagram mutatja kapitanysagonként.

57%
Kapitanysag elhagyasa felmeriilt

68%

Szervezet elhagyasa felmertilt

52%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H IRk mIIRk

3.4.6. szamu diagram: A tavozas felmeriilésének aranya

A tavozasi szandék felmeriilése nagyon magas ardnyokat mutat, az ennek hatterében rejlo
tendenciak részeletesen kifejtésre kertiltek a 2018-ban elsOként ezzel a modszertannal végzett

vizsgalatrol késziilt fejezetben (3.3. alfejezet), igy erre itt nem térek Ki.

Jol lathato, hogy az 1. kapitanysag esetében ezek az értékek 15 és 16 % ponttal magasabbak a
II. kapitanysag valaszaindl, de Khi-négyzet probaval elvégezve az Osszehasonlitast, ez

statisztikailag nem szignifikans kiilonbség.
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Indoklasként pedig a megbecsiilés alacsony voltat, a talterheltséget, a rendszerben vald
csalodottsagot €s a bizonytalan szervezeti jovot nagyjabol egyforma aranyban jelolték meg a
két kapitanysag valaszadoi. Erdekesség ugyanakkor, hogy a vezeti kommunikécié és attitiid
az indokok soraban csak az 1. kapitanysag esetében jelent meg. Egy-két valaszado jelolte még

a kiszdmithatatlansagot, a kiégést és a hangulatot mindkét kapitanysag esetében.

A kérdoiv 28. és 29. pontjaiban azt kértiik, hogy 10 érték koziil itéljék meg, hogy melyeket
tartjak a kapitanysag erdsségének és melyeket hidnyoljak vagy tekintik gyengeségnek. A két

kapitanysagon kapott valaszokat az alabbi diagram jeleniti meg.

Ertékek

30 27

20 1 5
10
10 I / é 4 4
N K :
0 bi IoI Ills kalssl et! sza|alsag felJl fej dI I.”ldl eglvell
-10 -6

-8
-11 -11
-20
-30

M. Rk er6sség M I. Rk gyengeség Il. Rk er6sség M Il. Rk gyengeség

3.47. szdmu diagram: Az értékek erésségként és gyengeségként osztalyozasanak gyakorisaga®™

Az 1. kapitanysag esetében a legtobben erdsségként a kozosséget (21 {6) nevezték meg, ezt
koveti az 0sszetartozas (16 f0) €s a szakmaisag (14 £6). Gyengeségként a legtobb valaszado a
vezetot jelolte meg (19 £6), masodikként a hangulatot (18 6), és harmadikként a bizalmat (14
6). Jol lathato, hogy a hangulatot 10 {6 jeldlte erdsségnek, és majdnem kétszer annyian, 18 {6
gyengeségnek, ugyan ez a tendencia a bizalom esetében is, ahol 5 f6 nevezte meg csak az
erdsségek kozott, és 14 16 hianyolja a bizalom jelenlétét a kapitanysagon. A vezetd esetében is
ezt lathatjuk, hiszen erdsségként 7 £6 jelolte meg, mig gyengeségként 19. A kozosség esetében

ellentétes a tendencia, hiszen 21 {0 jelolte erdsségnek és csak 6 f6 gyengeségnek.

A II. kapitanysag esetében azt lathatjuk, hogy a legtobben erdsségként az dsszetartast (27 10)
nevezték meg, ezt koveti a szakmaisag (23 f0) és a kozosség (22 16). Gyengeségként a legtobb

215 A jobban attekintheté abrazolds miatt a gyengeségként megjeldlt értékek negativ eldjellel keriiltek a
diagramra.
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valaszadd a hangulatot jelolte meg (16 £6), masodikként a bizalmat és a fejlodést (11-11 £06), és
harmadikként az 0sszetartéast, kozosséget és a rendet (8-8 £6). De azt figyelhetjiikk meg, hogy az
Osszetartast 27 fo jelolte erdsségnek, és csak 8 f6 gyengeségnek. Ugyanez a tendencia a
kozosség (erdsség: 22 0, gyengeség: 8 ), a vezetd (erdsség: 10 {0, gyengeség: 3 0), a
szakmaisag (erésség: 23 6, gyengeség: 2 f0) és a fegyelem (erdsség: 12 {6, gyengeség: 4 £0)
esetében is. Tehat ezeket tobben tekintik a kapitadnysag erdsségének, mint gyengeségeinek. A
fejlodést csak gyengeségként jelolték meg, méghozzd nem is kevesen, 11 6. Egy ilyen kis

kapitanysagon tehat hatvanyozottan érezhetd az eldre jutasi lehetdségek hianya.

Az alabbi diagramon feltiintettem az Gsszes erdsségként és gyengeségként megjeldlt valaszok

szdma kapitanysagi bontasban.

140
126
120
100 93 97
20 76
60
40
20
0

Erdsség . Rk Gyengeség |. Rk Erdsség Il. Rk Gyengeség Il. Rk

3.4.8. szamu diagram: Az értékek erdsségként és gyengeségként osztalyozasa kapitanysagonként

Jol lathato az a tendencia, hogy az 1. kapitanysag esetében erdsségként 93 valasz sziiletett,
gyengeségként 97, tehat nagyjabol azonos mennyiséget jeldltek meg a személyek mikor a
kapitanysaguk értékeit kellett kivalasztani erésségként és gyengeségként. Ugyanakkor a II
kapitanysag esetében gyengeségként 76 valaszt adtak, erdsségként 126-ot, ez egy joval
pozitivabb szemléletet mutat. Természetesen nem szabad megfeledkezniink arrél, hogy a
valaszadok szamaban 6 {6 eltérés van (I. kapitdnysadg 44 f6, II. kapitanysag 50 f6) a két

kapitanysag kozott, de a fenti tendenciat nem magyarazhatja a magasabb elemszam.
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Az interjuk tapasztalatai

Az 1. kapitanysag esetében az interjuk nagy tobbségének kdzéppontjaban a fesziilt 1€gkor allt,
amit az egyik osztalyvezetd egy évvel korabbi kapitanysagra érkezéséhez kotnek. A vezetdi
attitidot nagyon negativnak ¢€lt€k meg. A beszamolokbodl egy kettészakadt kapitdnyag képe

rajzolodott ki, ahol a vezetdk és beosztottak kdzotti kommunikacié mar-mar ellenségessé valt.

A II. kapitanysag legtobb interjija a rendszerszintii problémakrol (alacsony anyagi
megbecsiilés, magas fluktuacid, utanpoétlas hidnya) és a bizonytalan szervezeti jovoképrol szolt.
Emellett a konkrét kapitanysag kozosségérol tobbségében pozitivan nyilatkoztak, a vezetoket

inkdbb humanus, demokratikus vezetoként jellemezték.

A szervezeti problémakrdl — mint a végrehajtéi allomany alacsony anyagi megbecsiilése, a
munkafeladatok novekedése €s atalakuldsa, a megnovekedett fluktudcids tendenciak és az uj
generaciok szervezetbe illeszkedési nehézségei — szinte minden interjlialany emlitést tesz, de
természetesen a beosztasuk, az életkoruk és egyéni tapasztalatuk fliggvényében nagy
hangsulybeli eltolédasok lehetnek beszamoldikban. Mivel jelen vizsgalatnak nem a szervezeti
problémadk taglalasa a fokusza, ezért visszatériink a szervezeti elemek kozotti kiilonbségek

vizsgélatara.
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3.4.2. Osszehasonlitas

Az alabbi tdblazatban a két kapitanysag szervezetpszichologiai vizsgalati eredményei kertiltek

Osszevetésre.

I. kapitanysag II. kapitanysag

3. Milyen a hangulat a

kapitanysagon? 4,20 6,20

8. Mennyire jellemz6 a bizalom a
munkahelyi k6zosségben, a 6,02 7,52
munkatarsaiddal szemben?

20. Milyen az egyiittmiikodés a

kapitanysagon? 5,32 7,14

Az els6 20 kérdés atlaga: 6,16 7,64

Kapitanysag elhagyasa felmeriilt 57% 42%
(26.)

Szervezet elhagyasa felmeriilt (27.) 68% 52%

alacsony anyagi megbecsiilés

tulterheltség

rendszerben vald csalddottsdg és bizonytalan szervezeti jovo

Indoklés a 26. és 27. kérdéshez vezetdi- attitid és kommunikacio

kiszamithatatlansag
kiégés
hangulat
kozosség (21) Osszetartas (27)
Erdsségek Osszetartas (16) szakmaisag (23)
szakmaisag (14) kozosség (22)
vezet6 (19) hangulat (16)
Gyengeségek hangulat (18) bizalom, fejlédés (11)
bizalom (14) Osszetartas, kozosség és rend (8)
Erosségek szama 93 126
Gyengeségek szama 97 76
autokrata vezetés demokratikus vezetés
ellenséges hangulat humaénus vezetés
fesziilt 1égkor jO koz0sség

Interjuk tapasztalatai
rendszerszintli problémak: alacsony anyagi megbecsiilés, fluktudcio,
utanpotlas hidnya

kevés konstruktiv javaslat tobb konstruktiv javaslat, dtlet

3.4.1. szamu tablazat: a két kapitanysag szervezetpszicholodgiai vizsgalati eredményeinek dsszefoglalasa
Jol lathatjuk, hogy mig az els6 20 kérdés esetében a II. kapitanysag dolgozoi itélték meg
jobbnak (statisztikailag szignifikans kiilonbség) az Osszes mutatot tekintve a szervezeti

elemiiket, addig a tavozasi gondolat egy éven beliili felmeriilésérdl 15% és 16%-kal kevesebben
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szamoltak be. Tehat a kérd6iv két részének eredményei kozott forditott tendenciat figyelhetiink
meg. Azaz 15%-kal kevesebb személy esetében meriilt fel a kapitanysag, illetve a szervezet
elhagyéasanak gondolata annal a kapitanysagnal, amelynél a dolgozok magasabbra értékelték a
hangulatot, a bizalmat, tovabba jobbnak itélték a kommunikaciot, a kapcsolatokat és az

egylittmiikodést.

Eszrevehetjilk még az sszehasonlito tablazatbol, hogy a tavozasi szandék (26. és 27. kérdés)
indoklasara az I. kapitdnysag esetében felmeriilt a ,,vezetdi- attitiid és kommunikaci6”, ami

egyaltalan nem szerepelt a I1. kapitanysag kérddivein.

A kapitanysagok erdsségeinek ¢€s a gyengeségeinek megjelolésekor is felmeriilnek olyan
kiilonbségek, amelyek azt mutatjak, hogy a II. kapitanysag dolgozdi pozitivabban szemlélik

kapitanysagukat, hiszen joval tobb értéket jeloltek erdsségnek (126), mint gyengeségnek (76).

Az interjik tapasztalatai is azt mutatjak, hogy nagy kiilonbség van a két kapitanysag dolgozoi
kozott abban a tekintetben, hogy milyennek élik meg a vezetdi attitlidot és kommunikaciot. Mig
az L. kapitanysag dolgozoi ellenséges kommunikaciot és autokrata vezetoi stilust tapasztaltak,
addig a II. kapitdnysdgon demokratikus vezetdrél, huméanus légkorrél és tobbségében jo
kommunikéciorol szamoltak be. Els6 esetben az interjuk nagy hanyadat tette ki a fesziiltségteli
1égkorrdl €s rossz hangulatrdl valo ventillacio, panaszkodas, a Il. kapitanysag dolgozéi esetében
azonban mindez a szervezeti (rendszerszintll) problémaékra Gsszpontosult, és sokkal tobb
javaslatot fogalmaztak meg, rendszerszinten és konkrét napi munkavégzésiikhdz kapcsoldddan

egyarant.

3.4.3. Kovetkeztetések

A fejezet elején taglalt X emberszemlélet renddrségi szervezeti kultiraba dgyazottsagat nem
kérddjelezhetjiik meg, de ugyanakkor a feltételezés, hogy a helyi vezetésnek nagy hatdsa van
arra, hogy a dolgozok X vagy Y emberszemléletli munkahelyi kozeget tapasztalnak meg a

hétkoznapjaikban, igazolasra talal a vizsgalati eredményekben.

Jelen vizsgalatokban az X emberszemlélet rombolo hatdsa felfedezhetd az I. kapitanysag
eredményeit ¢és interjuit attekintve, hiszen az elsé 20 kérdés esetében alacsonyabb értékekkel
jellemezték szervezeti elemiiket, mig a tdvozéasi szandék felmeriilésérél 15%-kal tobben
szamoltak be, kortilbelill egyforma mennyiségii értéket neveztek meg szervezeti er0sségnek,
mint gyengeségnek, emellett az interjuik soran jellemzdébb volt a passziv panaszkodas, és

kevesebb konstruktiv javaslattal, Gtlettel alltak eld. Ezzel ellentétben a szervezetben alapvetden

154



jelenlevé X emberszemlélet negativ hatdsa nem mutatkozott meg, vagy kevésbé a Il.
kapitanysag eredményeiben. Ez esetben az elsd 20 kérdésre magasabb atlag pontszdmokat
adtak a dolgozok, és kevesebben szamoltak be arrdl, hogy felmeriilt benniik a szervezet, illetve
kapitanysag elhagyasanak gondolata. Ezzel parhuzamosan joval tobb értéket neveztek meg
erdsségnek, mint szervezeti gyengeségnek, valamint az interjik soran szervezeti,
rendszerszintli problémakrol panaszkodtak, de egy aktivabb attitliddel, emellett pedig tobb

Otleltet és javaslatot fogalmaztak meg.

Az interjuk alapjan kirajzolodd kép szerint a helyi vezetdséget tekintve az 1. kapitanysag
esetében az X emberszemlélet jelenléte lehetett a hangsulyosabb, mig a I1. kapitanysagnal az Y
emberszemléleté. A vezetoséggel vald konfliktusos helyzet és tdvozasi szandék indoklasaként
vald felmeriilése is csak az I. kapitdnysag esetében jelentkezett. Az interjuk szerint is egy
passzivabb attitidot lathattunk az 1. kapitdnysdg esetén, amely a tanult tehetetlenség
lelkiallapotanak jelenlétét erdsiti, mint az X emberszemlélet egyik negativ hozomanya. Ezek
alapjan joggal mertil fel, hogy ez a vezet6i beallitddas az a tényezd, amely a tobbi mutatoban

valo eltéréssel Osszefiigghet, esetleg ok-okozati szinten is.

A két szervezeti elem nagyon hasonld paraméterekkel rendelkezik, 1étszamban minimalis
eltérés van a két kapitdnysag €s a vizsgalati elemszamok kozott, illetve a tarsadalmi kozeget
tekintve sincs igazan jelentds kiilonbség, rdadasul idében is parhuzamosan tortént az
adatfelvétel. A fizikai munkakdrnyezet szempontjabol vannak kiilonbségek jelenleg a két
kapitanysag tekintetében, de a vizsgalatok sordn egyik kapitanysag esetében sem helyezddott
erre nagy hangsuly. Ugyanakkor szdmolnunk kell azzal a ténnyel, mivel az I. kapitanysag bir
rosszabb fizikai munkakornyezeti paraméterekkel, hogy ez erdsithette a passziv, negativ

attitlidot és a tanult tehetetlenség allapotat.

A szervezeti elkotelezOdés, a szervezet céljaival vald azonosulds Osszefiiggésben van a
kozvetlen vezetdvel vald kapcsolat mindségével, tehat amennyiben az konfliktusos, akkor az
elégedettségi mutatokban is meg fog mutatkozni, és alacsonyabb elkotelezodést fogunk

tapasztalni a szervezet irant is.?’®

A Renddrség szervezetében a jelenlegi legaggasztobb problémak a fluktuacids tendencidk
novekedése, a humanerdforras megtartasanak és utanpotlasanak nehézségei. Ezen problémak
hatterében az 1) generaciok (Y, Z és majd az Alfa) megvaltozott miikodésmoddja htizoédhat,

amely a szervezeten beliil is kommunikécids nehézségeket okoz a generaciok képviseldi kozott.

276 |m.: Kovacs, Tézsér, 2017
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Ebben az uj generaciok gondolkodasaban felfedezhetd két tendencia jatszik szerepet. Az egyik,
hogy szamukra a szenioritas €s a tekintélyelviiség jelentdsége nagy mértékben csokkent, ezzel
parhuzamosan pedig tudatossagi szintjiik, érdekeik képviseletében is jelentésen megnott. Ez az
a két tendencia, amely miatt elfogadhatatlan lehet az idGsebb generaciok szamara a
kommunikaciojuk.?’” Ezen tényezOk miatt a vezetdi attitidot még fontosabb figyelembe
venniink, amikor a szervezeti problémak megoldasi lehetdségeirdl gondolkodunk. A fiatalabb
generaciok még inkabb ki vannak élezve arra, hogy munkahelyiikon fejlodési lehetdségiik
legyen, 6nmegvalositasi tendenciaikat engedjék érvényesiilni, tehat csak egy olyan munkahelyi
kozegben tudnak beilleszkedni, ahol tobbségében az Y emberszemlélettel talaljak magukat
szemben napi szinten, a szervezet alapvetd jellemzditol fliiggetleniil. Vagyis a jo6 munkahelyi
kapcsolatok megtart6 erét tudnak képviselni?’® a Rendérség szervezetében is. Bar szamos olyan

szervezeti intézkedés varat magara, amelyek a fentebb vazolt problémak kezelését célozhatjak,

de nem szabad megfeledkezni a helyi szintii problémakezelésrdl.

Egy-egy szervezeti elem, kapitanysag esetében a jol miikodo tarsas kapcesolatok, a konfliktusok
megfeleld kezelése és a pozitiv vezetdi attitlid a beosztotti allomdny irdnydba soha nem
kozponti intézkedés eredménye, hanem csak helyi szinten, egyéni vezet6éi dontés altal
valosulhat meg. A téarsas kapcsolatok erdsitése €s az Y, pozitiv vezetdi emberszemlélet
fenntartdsa (formalasa/kialakitasa) mindig helyi, egyéni vezetéi feladat, de azonnal hatast
gyakorol az érintett személyek munkahelyi jollétére, a szervezetpszicholdgiai vizsgalatok altal

mért mutatokra.

217 Im.: Tézsér, 2020, Generaciok és vezetdi attitiid a rendbrség szervezetében
278 Lovey L. és Nadkarni, M. S. (2003). Az 6romteli szervezet: szervezeti egészség, betegség, 6rom — és a vezetés.
HVG Kiadéi Rt., Budapest
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3.5. Az uj generaciok szervezeti helyzetét felméré vizsgalat®”®

Az 1ij genericiok szervezeti helyzetét felmérd vizsgalatra?®® 2020. nyaran keriilt sor, melynek

részeletes bemutatasat és 0sszegzését tartalmazza a fejezet.

3.5.1. A téma relevanciaja

A munkaerdpiacon az Y generacidosok mellett megjelentek €és egyre nagyobb teret hoditanak a
Z generacid képviseldi. Ezen generaciok kiilonbozdsége az elddeihez képest, nem csak a
hétkoznapi megfigyeld szamara lehetnek szembetiindek, hanem szociologiai €s pszicholdgiai
szakirodalmi leirds alapjan is eltérnek a korabbi generacioktol. Erdemes attekinteni az Uj
generaciok (Y és Z) jellegzetességeit, hiszen szervezetiinkben is egyre tobben keriilnek ki
koriikbo1?8L, Ezt novekedést szemlélteti a vizsgalt megyét illetden az alabbi diagram is, mely a
szervezeti hivatdsosok megoszlasat mutatja sziiletési éviik alapjan feltiintetve 2015-ben ¢és
2020-ban.

219 Tozsér, E. (2021). A Survey of the Organizational Situation of New Generations at a County Police
Headquarters in Hungary. Beliigyi Szemle, 69(S11), 91-108. iras alapjan

280 Tézsér E. (2020). Jelentés az uj generdciok szervezeti helyzetét felmérd vizsgalatrél a Komdarom-Esztergom
Megyei Rendor-fokapitanysagon 2020. szeptember 10., KEMRFK bels6 anyag

281 Im.: Tegyey, 2019, Generaciok a biiniildozésben és a blinmegel6zésben
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3.5.1. szamu abra: A hivatasos rendérok megyei megoszlasa sziiletési éviik szerint

Egyértelmiinek tiinik, hogy a Renddrség szervezetén beliil is érzékelhetdek a generaciok kozti
értékrendi kiilonbozdségekbol adodod konfliktusok, amelyek kihatassal lehetnek a szervezeti
miikddésre is. Ezért az alabbi kérdésekkel probaltuk feltérképezni a fiatal végrehajtéi és a

parancsnoki alloméany gondolkodésat:
- A Rendérség hierarchikus szervezetébe hogyan tudnak beilleszkedni a fiatalok?

- Mennyire valnak be az 10j generdcido képvisel6i? (parancsnokaik szerint €s sajat

véleményiik alapjan)

- Milyen eszkozeink lehetnek a beilleszkedés és a bevalas novelésére, javitdsara?

(oktatési intézményi, szervezeti)

3.5.2. Médszertan

Néhany rendészeti osztalyvezetvel folytatott interjut kdvetden az online kérddives vizsgalat

"

mellett dontottem. A vizsgalat soran két online kérddiv kitoltetését terveztem, az egyiket a
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parancsnoki alloménnyal, hogy az 0ij generdcio szervezeti beilleszkedésérdl, ,,bevalasarol”
képet kapjak a vezet6ik szemével. A masik online kérddivet pedig az YZ és Z generaciod
szervezeti képviseldivel, tehat az 1990. januar 1-t6]1 sziiletettekkel. A Google ingyenes
GoogleForms kérdéiv modulja jelentette a technikai hatterét a vizsgalatnak, a kérdéivek

Osszeallitasat, kitoltetését és elemzését egyediil hajtottam végre.

A parancsnoki allomany szamara késziilt kérd6iv (5. sz. melléklet) harom részbdl épiilt fel. Az
elsé részben 10 szoveges valaszt igényld kérdést tettiink fel az 1990. januar 1-tdl sziiletett fiatal

kollégakra vonatkozoan:

1. Milyennek jellemeznéd az 0j generacido képviseldit (az 1990. utan sziiletetteket)? (elényok,
hatranyok...stb.)

Hogyan mitkodnek a munkahelyen (az 01j generacio képvisel6i, az 1990. utan sziiletettek)?

Hogyan kommunikalnak (az uj generacio képviseldi, az 1990. utan sziiletettek)?

Hogyan lehet veliikk megtalalni a k6z6s hangot?

o M DD

Milyen elvarasokkal és célokkal érkeznek a Renddrségre (az 11j generacio képvisel6i, az 1990. utan

sziiletettek)?

6. Mennyire realisak az elvarasaik és céljaik? Mit tud biztositani ebb6l szdmukra a Rendérség?

7. Milyen elvarasoknak tudnak illetve nem tudnak megfelelni a szervezetben (az 0j generacid
képviseldi, az 1990. utan sziiletettek)?

8. Milyen lehetOségeket, tudast hoznak (az 0j generacié képvisel6i, az 1990. utan sziiletettek) a
szervezetbe?

9. Hogyan tudja megtartani ket a szervezet (az (j generacid képviseldit, az 1990. utan sziiletetteket)?

10. Milyen sziikségleteik, igényeik lehetnek (az 0j generacid képviseldi, az 1990. utan sziiletettek) a

szervezetbe valo beilleszkedéshez?

Ezutin tiz tulajdonsag 282 (pontossdg, magabiztossag, fegyelmezettség, rugalmassag,
bajtarsiassag, ¢€sszertis€ég, terhelhetdség, tiirelem, Onallosag, feleldsségvallalas) kétfele
allitasként vald értékeltetése tortént hétfokozatu Likert-skdla segitségével. Az elsd allitas
minden tulajdonsag esetében azt llitja, hogy sziikséges a renddér szamara, a masodik pedig azt,
hogy jellemzi az adott tulajdonsag az 0j generacio (1990. utan sziiletettek) tagjait. A sorrend
lehetévé tett, hogy a szamszerlsitve legyen a kiilonbség, amit a parancsnokok észlelnek az
elvarasaik és a fiatalok kozott, hiszen a vizsgélat els6dleges célja megmutatni, hogyan
vélekednek a parancsnokok a fiatalok szervezeti beilleszkedésérdl.

1. A PONTOSSAG sziikséges egy rend6r szaméra.
2. Az uj generacié tagjait (1990. utén sziiletetteket) jellemzi a PONTOSSAG.

282 A tiz tulajdonsag kivalasztasa az interjuk és személyes tapasztalataim alapjan tortént. Olyan jellemzdket
kerestem, melyek elséként jutnak eszébe annak, akit a rend6ri munkarol, szereprdl kérdeznek és annak leirasara
gyakran hasznaljak.
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10.
11.
12.
13.
14,
15.
16.
17.
18.
19.
20.

A MAGABIZTOSSAG sziikséges egy rendér szaméra.
Az ij generaci6 tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a MAGABIZTOSSAG.
A FEGYELMEZETTSEG sziikséges egy renddr szamara.

Az 1ij generaci6 tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a FEGYELMEZETTSEG.

A RUGALMASSAG sziikséges egy rendér szdmara.

Az 1ij generaci6 tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a RUGALMASSAG.
A BAJTARSIASSAG sziikséges egy rendér szdmara.

Az ij generaci6 tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a BAJTARSIASSAG.
Az ESSZERUSEG sziikséges egy rendSr szamara.

Az ij generaci6 tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi az ESSZERUSEG.

A TERHELHETOSEG sziikséges egy renddr szamara.

Az 4j generacié tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a TERHELHETOSEG.
A TURELEM sziikséges egy rendér szamara.

Az 1 generéci6 tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a TURELEM.

Az ONALLOSAG sziikséges egy rendSr szamara.

Az ij generacié tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi az ONALLOSAG.

A FELELOSSEGVALLALAS sziikséges egy renddr szamara.

Az ij generaci6 tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a FELELOSSEGVALLALAS.

Illetve a tiz szoveges kérdés és a husz értékelendd allitds utdn is lehetdséget kaptak

megjegyzéseik leirdsara. Végiil pedig a szervezeti elem létszdmara, az Uj generaci6 aranyara

kérdezett ra a kérddiv, illetve sziiletési éviiket kellett 6téves 1d6 intervallumban megjeldlni és

képviselt szakteriiletiiket megjeldlni az alabbiak szerint:

1. A szervezeti elem/ egység 1étszama:

» 1és5 6 kozotti

*  6¢s 10 £6 kozotti

* 11 és20 o kozotti
o 21 és40 o kozotti
* 41 ¢és 100 6 kozotti
* 100 16 feletti

2. A szervezeti elem/ egység 1étszamanak koriilbeliil hdnyad részét képviselik az YZ és Z generaciokat

(1990- utan sziiletettek)?

e 1-2% + 30%
« 5% + 35%
« 10% «  40%
« 15% «  45%
. 20% «  50%
«  25% *  50% feletti

160



3. Sziiletési éved:

+ 1960-1964 » 1980-1984
+  1965-1969 + 1985-1989
« 1970-1974 » 1990-1994
« 1975-1979 » 1995-1999

4. Szakterileted:
*  bliniigy
e rendészet

. egyéb
Az YZ ¢és Z generaciosok altal kitoltend6é kérd6iv (6. sz. melléklet) szintén harom
részbdl allt. A YZ (1990 és 1994 kozott sziilettetek) és a Z generacidosok (1995 és
2010 kozotti sziiletésiiek) szamara készitettiik. Ebben az esetben 15 szoveges valaszt
igénylé kérdést tettiink fel az 1990. januar 1-t6l sziiletett fiatal kollégaknak a
tanulmanyaikra ¢és szervezeti tapasztalataikra, jovOképiikre, javaslataikra

vonatkozodan, az alabbiak szerint:

1. Mi motivalt mikor a rend6r palyat valasztottad? (Milyen informacidid voltak? Milyen
képed volt a "szakmarol"?)

2. Milyennek jellemeznéd az altalad elvégzett oktatasi intézményt és az ott eltdltott
iddszakot? (elénydk, hatranyok, szerettem, nem szerettem, kevés volt, sok volt,
hianyzott...stb)

3. Mennyire taldlod hasznosithatonak munkad soran az iskolaban tanultakat? Mik voltak a
leghasznosabbak? Mi az ami kimaradhatott volna?

4. Mivel lehetne fejleszteni a rendészeti oktatasi intézményekben folyo tanitast?

5. Mivel lehetne az 1ij generaciok szamara vonzobba tenni a rendészeti oktatasi
intézményeket?

6. Mivel lehetne az 0j generaciok szamara vonzobba tenni a renddri palyat?

7. Milyennek jellemeznéd a Rendérséget, mint munkahelyet? (elonyok, hatranyok...stb.)

8. Mivel lehetne fejleszteni a Rendérséget, mint munkahelyet?

9. Hogyan kommunikalnak Veled? Sikeriilt megtaldlnod a k6z6s hangot a

munkatarsaiddal?

10. Milyen elvarasokkal és célokkal érkeztél a Renddrségre?

11. Jelenleg mik az elvarasaid és céljaid a Renddrségen?

12. Milyen szervezeti elvarasokkal szembesiiltél az oktatasi intézménybdl kikeriilve?
Sikertilt azoknak megfelelni?

13. Milyen lehetdségeket (fejlodés, tanulés...stb.) latsz magad el6tt a szervezetben?

14. Hogyan tervezed karriered, életed? (Hogyan, hova és mennyi id6 alatt szeretnél eljutni?)

15. Milyen sziikségleteid, igényeid vannak, amelyek a szervezetbe valo beilleszkedést és a

munkavégzést konnyebbé, hatékonyabba tennék?



Kértiik, hogy jeloljék meg, milyen rendészeti végzettséggel rendelkeznek, hogy ez

alapjan csoportosithassuk valaszaikat:

Melyik oktatasi intézményben szereztél rendészeti végzettséget?:

* Rendészeti Szakkozépiskola (Adyligeti; Kormendi; Miskolci; Szegedi) / Rendészeti
Szakgimnazium

*  Rendortiszti Féiskola / Nemzeti Kozszolgalati Egyetem Rendészettudomanyi Kar

Ezutain a parancsnoki kérdéivben is szereplé tiz tulajdonsag (pontossag,
magabiztossadg, fegyelmezettség, rugalmassag, bajtarsiassag,  ésszeriiség,
terhelhet6ség, tlirelem, Onallosag, felelosségvallalas) kétféle allitasként vald
értekeltetése tortént hétfokozati Likert-skala segitségével. Az elsd allitas minden
tulajdonsag esetében azt allitja, hogy sziikséges a rendér szaméra az adott
tulajdonsag, a masodik pedig azt, hogy fontos az adott tulajdonsag a kérdezett

szamara.

A PONTOSSAG sziikséges egy rendér szamara.
Fontos szamomra a PONTOSSAG.
A MAGABIZTOSSAG sziikséges egy rendér szamara.
Fontos szamomra a MAGABIZTOSSAG.
A FEGYELMEZETTSEG sziikséges egy rendér szamara.
Fontos szamomra a FEGYELMEZETTSEG.
A RUGALMASSAG sziikséges egy rendér szamara.
Fontos szamomra a RUGALMASSAG.
A BAITARSIASSAG sziikséges egy rendSr szaméra.
. Fontos szamomra a BAJTARSIASSAG.
. Az ESSZERUSEG sziikséges egy rendér szamara.
. Fontos szamomra az ESSZERUSEG.
. A TERHELHETOSEG sziikséges egy rendor szamara.
. Fontos szamomra a TERHELHETOSEG.

© ©® N o o~ whdRE

e A <
O B~ W N P O

. A TURELEM sziikséges egy renddr szamara.

. Fontos szamomra a TURELEM.

. Az ONALLOSAG sziikséges egy rend6r szamara.

. Fontos szamomra az ONALLOSAG.

. A FELELOSSEGVALLALAS sziikséges egy rend6r szaméra.
. Fontos szamomra a FELELOSSEGVALLALAS.

N R R e
© © o N o
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Illetve a tizendt szoveges kérdés és a husz értékelendd allitds utan is lehetdséget
kaptak megjegyzéseik leirdsara. Végiil pedig azt kértiik, hogy jeloljék meg sziiletési

éviiket otéves 1d6 intervallumban és képviselt szakteriiletiiket az alabbiak szerint:

Sziiletési éved: Szakteriileted:
. 1990-1994 . biiniigy
. 1995-1999 . rendészet
. 2000-2004 . egyéb

3.5.3. A vizsgalat

A parancsnoki allomany szamara késziilt kérdoiv kitoltési adatai

A beosztas szerint parancsnokok csoportjaba keriilt az, aki csoportvezeto,
alosztalyvezetd, osztalyvezetd, hivatalvezetd, kapitanysagvezetd, szolgalatvezetd, vagy
igazgatd. Az egy honapos iddintervallumban (az elso kitoltés 2020. jalius 15-én tortént,
az utolso pedig 2020. augusztus 18-an) Osszesen 73 {6 toltotte ki a kérddivet, amely a

felkért parancsnokoknak (152 email cimre kertilt kikiildésre) kozel fele.

A szakteriiletek kozotti megoszlasa a valaszadoknak az alabbi diagrammon latszik; a
rendészeti vonal képviseletében 44% (32 ), a biiniligyi szakteriiletrél 30% (22 {6) és
egyeb megjeldléssel 26% (19 6).

egyéb; 19;
26%

blnigy; 22;
30%

rendészet;
32;44%

3.5.2. szamu abra: A valaszado6 parancsnokok szakteriileti megoszlasa

A valaszado parancsnok mekkora szervezeti elemet vezetett, lathatjuk, hogy nagyon

vegyes a kép, bar egy parancsnok nem adott valaszt.
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A szervezeti elem/ egység létszama:

72 valasz

@ 16és 56 kozoti

@ 6 65 10 f6 kozdtti
100 16 feletti ® 11 és 20 f6 kozbti
2(2,8%) @ 21 és 40 16 kazot
@ 41 és 100 16 kozti
@ 100 5 feletti

3.5.3. szamu abra: A valaszado parancsnokok megoszlasa a vezetett szervezeti elemek mérete alapjan

A parancsnokok sziiletési datumat is megjeldltettiik 6téves iddintervallumokban, ez
alapjan is késziilt 6sszehasonlitas a csoportok valaszai szerint az alabbi bontasban. Jol
latszik, hogy a valaszadok tobb mint felét, 55%-ot képviselnek a 70-es években sziiletett
parancsnokok, akik tehat az X generaciot képviselik.

1960-1969;

15; 20% 1980-1994;

18; 25%

1970-1978;
40; 55%

3.5.4. szamu abra: A valaszado parancsnokok sziiletés szerinti megoszlasa

YZ és Z generacionak szolo kérdoiv kitoltési adatai

A megyében a vizsgalat idején 149 {6 az, akik 1990. januar 1-t6l sziilettek, €s koziiliik
114 £6 hivatasos (renddr). A kitoltési idoszak egy honapja alatt (az elsd kitoltésre 2020.
julius 23-an kertilt sor, az utolsora 2020. augusztus 21-én) 0sszesen 60 {6 toltotte ki a

kérddivet, ami kb. 40%-os kitdltési aranyt jelent.
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kozépfoku rendészeti fels6foku rendészeti civil végzettség
1990-1994 23 6 5 34
1995-1999 15 7 3 25
2000-2004 1 0 0 1
39 13 8 60

3.5.1. szamu tablazat: A valaszado fiatalok sziiletési év és végzettség szerinti megoszlasa
A kitoltdk 56%-a (34 £0) sziiletési éve 1990-1994 koz¢é esik, mig 42%-uk (25 f6) 1995-
1999 kozotti sziiletésii, €s csak 2%-uk (1 6), aki mar 1999 utan sziiletett. Tehat a
valaszadok tobbsége kertil ki az YZ generacidsok koziil, és valamivel kevesebben a Z

generaciosok korébdol.

m 1990-1994 = 1995-1999 = 2000-2004

3.5.5. szamu abra: A valaszado fiatalok sziiletés szerinti megoszlasa

A szakteriiletek kozott a megoszlas: bilinligy 30% (18 £6), rendészet 53% (32 f6) és egyéb
17% (10 f6). A fiatalok esetében is a rendészeti vonal van talsilyban, ahogy a

szervezetben is jellemzden a rendészeti vonal van 1étszamfolényben.

m blinligy m™rendészet megyéb

3.5.6. szamu abra: A valaszado fiatalok szakteriilet szerinti megoszlasa

A kozépfokt rendészeti végzettségiick 65%-at (39 f0) tették ki a valaszadoknak, a
felséfoku végzettségii hivatdsosok 22%-ot (13 f6t), mig a nem renddrok 13%-ot (8 fot).
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civil
végzettsé

g
13%

fels6fokua
rendészeti
22%
kozépfok
a
rendészeti
65%

3.5.7. szamu abra: A valaszad6 fiatalok végzettség szerinti megoszlasa
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A parancsnoki allomany szamara késziilt kérdoiv eredményei és értelmezésiik

Szamszerlisithetd adatokat a kérd6iv azon része alapjan kaptunk, mely sordn tiz

tulajdonsagot (pontossag, magabiztossag, fegyelmezettség, rugalmassag, bajtarsiassag,

ésszerliség, terhelhetdség, tlirelem, Onallosag, felelosségvallalas) kellett értékelnilik

kétféle allitasként hétfokozathi skalan, aszerint, hogy menyire értenek egyet az adott

allitasokkal.
N minimum | maximum atlag sz0Oras

11. A PONTOSSAG sziikséges egy rendér szamara. * 73 5 7 6,6849 | 0,523787
jleZIiegzZil’g' Figgr&le_rregisésrgait (1990. utan sziiletetteket) 73 1 7 4,2877 1.23017
;;émz;a?\i[AGABIZTOSSAG sziikséges egy rendér 73 4 7 6,5890 0,663233
jellomsia MAGABIZTOSSAG, V| 73 2 7| 49178 | 1578071
;ZSémlzr;EGYELMEZETTSEG sziikséges egy rendor 73 5 7 6,7534 0,493874
joliomei & EEGVELMESETTSEG, * | 73 1 7| 40959 | 1271003
;Z;imﬁ;a. }*{UGALMASSAG sziikséges egy rendor 73 4 7 6,1781 0,018067
jljieﬁzzitg Rg[ejrgiig\?[;asgsjait(}(.lf%. utan sziiletetteket) 73 1 7 5,2329 1]419317
slzgém:;aEAJTARSIASSAG sziikséges egy renddr 73 5 7 6,7397 0,553459
jellomsi a BAITARSIASSAG. )73 1 7| 44658 | 1472735
El. Az ESSZERUSEG sziikséges egy rendér szamara. 73 3 7 6.6027 0,72149
féiegiilgz%gglgégég%jgt*(l990. utdn sziiletetteket) 73 2 7 52329 | 1285826
giim{:r a.”l:kERHELHETOSEG szilkséges egy rend6r 73 5 7 6,6712 0,50152
25. A TURELEM sziikséges egy rendér szamara. * 73 4 7 6,4795 0,709256
jze?iegzzilg fgflfg}dcé(;wt.a;gjait (1990. utan sziiletetteket) 73 1 7 41507 | 1,276619
27. Az ONALLOSAG sziikséges egy rendér szamara. * 73 3 7 6,4521 | 0,727268
J?efiieﬁzzil';jzgggiic{%tsag]gt*(]990. utan sziiletetteket) 73 1 7 4,1644 152765
f:ﬁdé/?SZI;&EEF?SSEGVALLALAS szitkséges egy 73 5 7 67307 | 0472211
ellomsi 8 FELELOSSEGVALLALAS. + | 73 1 7| 40274 | 143355

3.5.2. szamu tablazat: A parancsnoki kérddiv leird statisztikai adatai
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A normalitasvizsgalathoz Shapiro-Wilk teszt keriilt alkalmazasra, amelynek mindenhol
szignifikans (p<0,05) az eredménye, vagyis a mintdban alapvetéen a nemnormal eloszlas

jellemzd.

Lathatjuk, hogy a 10 érték koziil a parancsnoki dllomany, amikor a rendér szdmara vald
sziikségességét kellett megitélniiik — bar az atlageredmények a 6,18 és 6,75 kozotti
értékhataron beliil szorodnak — a legkevésbé sziikségesnek a rugalmassagot itélték, mig a

leginkabb a fegyelmezettséget, bajtarsiassagot és feleldsségvallalast.

A(z) ... szlikséges egy renddr szamara.

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
PONTOSSAG N 68
MAGABIZTOSSAG - I ©,59

6,75
RUGALMASSAG 6,18
BAITARSIASSAG 6,74

EsszerUstG I 6,60

TERHELHETOSEG I ©,67
TURELEM I 6,48
ONALLOSAG I 6,45

FELELOISSEGVALLALAS 6,74

3.5.8. szamu abra: A parancsnoki elvaras atlagai a renddrrel szemben

A parancsnokok szakteriileti és életkori csoportjainak Khi-négyzet probaval valo
Osszevetése soran megallapitast nyert, hogy nincs szignifikdns kiilonbség az egyes

csoportok 1étszdmaban.

Az aldbbi diagrammon lathaté a harom korcsoportra bontott parancsnoki valaszmintazat.
A kozéps6 csoport — az 1970-es években sziiletett parancsnokok — a tobbség, mondhatni
az atlagot képviseli. Erdekesség, hogy a legfiatalabb parancsnokok — az 1980-as évektdl
sziiletettek — képviselik a rugalmassag, a terhelhetdség €s az Onallosag esetében a
legmagasabb elvarasokat. Mig a legidésebbek (1965-ig Baby Boomer generacio), az
1960-as években sziiletett parancsnokok képviselték az ésszeriiség és az Onallosag
tekintetében a legalacsonyabb elvarast, viszont a legmagasabbat a magabiztossag,
tirelem és felelGsségvallalas esetében. Azonban Kruskal-Wallis teszt segitségével
elvégzett Osszehasonlitdis nem mutat szignifikdns kiilonbséget a parancsnoki

korcsoportok valaszaiban.
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3.5.9. szamu abra: A parancsnoki elvarasok atlagai korosztaly szerinti bontasban

A parancsnokok szakteriileti csoportbontasdban pedig azt lathatjuk, hogy ugyanezen
értékeket (a rugalmassag, a terhelhetdség és az onallosag) €s az ésszerliséget a bliniigyi
szakteriilet tekinti sziikségesnek leginkabb. Erdekesség, hogy az egyéb szakteriileten
dolgozo vezetdk, a rugalmassag és az 6ndllosag tekintetében a legalacsonyabb elvarast
tamasztjak a renddrrel szemben, mig a magabiztossag, tiirelem ¢és felelésségvallalas
tekintetében a legmagasabbat. De ebben az esetben is — a normalitas sériilése miatt —

Kruskal-Wallis teszt segitségével megallapitottam, hogy kiilonbség statisztikailag nem

szignifikans.
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3.5.10. szamu abra: A parancsnoki elvarasok atlagai szakteriileti bontasban

Amikor a parancsnoki dllomanynak az 0j generacié képviseldinek jellemzdjeként kellett

értékelniiik a 10 értéket, az aladbbi atlagok sziilettek.
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Az U] generacio tagjait (1990. utan sziletetteket) jellemzi a(z) ....

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
PONTOSSAG I 4,29
GAGABIZTOSSAG) I 4,92

4,10
RUGALMASSAG 5,23

BAITARSIASSAG I 4,47

5,23

TERHELHETOSEG I 4,18

415

ONALLOSAG I 4,16

FELELOSSEGVALLALASD I 4,03

3.5.11. szamu abra: A fiatalok jellemzése a parancsnokok részérdl

Bar atlagban 4 ¢és 5,5 kozé estek a parancsnokok vélaszai, de azt lathatjuk, hogy
megitélésiik szerint a magabiztossag, a rugalmassag €s az ésszerliség jellemzik leginkabb

a fiatalokat. Legkevésbé pedig a felelosségvallalas, a fegyelmezettség és a tiirelem.
Az alabbi diagram a parancsnokok korcsoportokra bontasa

5,50
5,30
5,10
4,90
4,70
4,50
4,30
4,10
3,90
3,70
3,50

o= 1980-1994 ==@==1970-1979 ==@=1960-1969 Atlag

3.5.12. szamu abra: A fiatalok jellemzése a parancsnokok részérél korcsoportos bontasban

A parancsnokok korcsoportokra bontasa szerint pedig a legidésebb korcsoport — 1960-as
években sziiletettek — értékelik a legalacsonyabbra a fiatalokat a 10 tulajdonsdg mentén,
bar tartsuk szem el6tt, hogy az eltérések minimalisak, de a bajtarsiassag, terhelhetdség,
tiirelem ¢és Onallésag tekintetében 4 egész alatti atlagot adott ez a korcsoport a
parancsnokok koziil. A legifjabb parancsnokok a terhelhetdség és a tiirelem tekintetében

pontoztak feljebb a masik két csoporttdl a fiatalokat. Az 1970-es években sziiletett
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parancsnokok magabiztossdg, ésszeriiség ¢és Onallosdg tekintetében pontoztak
legmagasabbra a fiatalokat. A fiatalok jellemzését Osszehasonlitva a parancsnoki
korcsoportok mentén, szintén a normalitas sériilése miatt, Kruskal-Wallis teszt

segitségével, megallapithato, hogy a fenti kiilonbségek statisztikailag nem szignifikansak.

A szakteriileti bontdsban érdekesség, hogy a legalacsonyabb értékelést a rendészeti
vezetok adtdk a fiataloknak, a pontossiag, a fegyelmezettség, az Onallésag és a
felel6sségvallalas értékei kaptak 4 alatti atlagot a csoporttol. Azonban statisztikailag
szignifikans eltérés a magabiztossag (p=0,001), rugalmassag (p=0,001) és ésszerliség
(p=0,006) megitélésében van. Ezen tulajdonsagok esetében a rendészeti parancsnokok
szignifikansan alacsonyabb pontszdmot adtak a fiataloknak, ahogy azt az aldbbi

diagramon is lathatjuk.

6,50
6,00
5,50
5,00
4,50 A’ /
4,00 .
3,50
3,00
o o & (&) C] & © (<] S
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3.5.13. szamu abra: A fiatalok jellemzése a parancsnokok részér6l szaktertileti bontasban

A két valasz atlagot 6sszehasonlitva lathatjuk, hogy nagy kiilonbség van akozott, amit a

parancsnokok elvarnak egy rendortdl €s amit tapasztalnak a fiatalok részérdl.
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o
o

2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

-

PONTOSSAG 6,68

o
(3%}
[

MAGABIZTOSSAG 6,59

-

S
=]
]

FEGYELMEZETTSEG

&~
[y
o

o
~
5]

(=)}
-

=y

oo

RUGALMASSAG 5,23

BAJTARSIASSAG

4,47
ESSZERUSEG E 6,60
TURELEM 415 6,48
ONALLOSAG 416 6,45
FELELOSSE GVALLALAS 103 6,74

W A(z) ... sziikséges egy rendér szdmara. M Az (j generdcid tagjait (1990. utdn sziiletetteket) jellemazi a(z) ....

3.5.14. szamu abra: A parancsnokok atlagos valaszai a renddrrel szembeni elvarasra és a fiatalok
jellemzésére

mor

A kiilonbségeket tulajdonsagonként szamszerlsitve az alabbi diagramon lathatjuk:

-3,00 -2,50 2,00 -1,50 -1,00 -0,50 0,00
-2,40 PONTOSSAG

r

2,27 BAJTARSIASSAG
-1,37 ESSZERUISEG
-2.33 R

2,29

FELELOSSEGVALLALAS

3.5.15. szamu abra: A fiatalok jellemzése és a renddrrel szembeni elvarasok kozti kiilonbség

A parancsnokok elvarasait €s tapasztalatait 6sszehasonlitva, a normalitas sériilése miatt,
Wilcoxon-proba segitségével, megallapitast nyert, hogy a kiilonbségek mindegyike
szignifikans (p=0,000).
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Legnagyobb kiilonbséget tehat a felelésségvallalasban, a fegyelmezettségben és a
terhelhetéségben tapasztalnak a vezetdk az altaluk tamasztott kovetelményekhez képest.
Erdekes azonban, hogy még a rugalmassagban is majdnem egy egész az elmaradasa a

fiataloknak az elvarasukhoz képest szerintiik.

Ha megnézziikk a valaszgyakorisagot a feleldsségvallalas, a fegyelmezettség, a
terhelhetdség €s a pontossag tekintetében jellemzden azt latjuk, hogy a renddrok szaméara
sziikségesnek tekintik a tulajdonsagokat, azok gyakorisaga a 7 foka skéala magas értékei
fel¢ huznak, mig a fiatalok megitélése esetében normal gorbéket mutatnak, vagyis inkabb

a skala kozepes értékei mentén adjak meg valaszaikat a vezetok.

Valaszgyakorisagok dsszehasonlitasa - felelGsségvallalas

100,0%
80,0% 75,3%
60,0%
40,0% 32,9%
23,3%  23,3%
20,0% 13.7% 12,3% 9 6%
0 " )
0,09 1% 0,0%. 0,0%. 0,0% 1,4% . 4,1%
0,0% | — |
1 2 3 4 5 6 7
B A FELELOSSEGVALLALAS sziikséges egy rend6r szamara.
M Az Uj generacio tagjait (1990. utdn szilletetteket) jellemzi a FELELOSSEGVALLALAS.
3.5.16. szam abra: Valaszgyakorisagok 0sszehasonlitasa: felelosségvallalas
Valaszgyakorisagok dsszehasonlitésa - fegyelmezettség
100,0%
78,1%
80,0%
60,0%
40,0%
’ 26,0% - 27,4%
x 19,2%
0, o,
20,0% 8.2% 2.3%
0,0%L,4% 0,0%gm 0,0% 0,0% 2,1% . 1,4%
0,0% — — —
1 2 3 a 5 6 7

W A FEGYELMEZETTSEG sziikséges egy rendSr szamara.
m Az (jj generdcio tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a FEGYELMEZETTSEG.

3.5.17. szamu abra: Valaszgyakorisagok Osszehasonlitasa: fegyelmezettség
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Valaszgyakorisagok 0sszehasonlitasa - terhelhetGség

100,0%
80,0% 7%
60,0%
40,0% — 31,0%
21,1% e
20.0% 14,1% 16’9% - 515%
0,09¢:8% 0,0%. 0,0%. 0,0%I 1,4%I . 4,2%
0,0% — — -
1 2 3 4 5 6 7
B A TERHELHETOSEG sziikséges egy renddr szamara.
B Az Ui generacié tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a TERHELHETOSEG.
3.5.18. szam abra: Valaszgyakorisagok dsszehasonlitasa: terhelhet6ség
Valaszgyakorisagok dsszehasonlitdsa - pontossag
100,0%
80,0% 71,2%
60,0%
40,0% 37,0%
L, U7
24,7% 26,0%
20,0% 13,7% 3,7%
' 6,8% o .
0,09.4%  0,0% o0%[i] 0,0% 2,7% B 2,7%
0,0% - — —
1 2 3 4 5 6 7

B A PONTOSSAG sziikséges egy rend6r szamara.

B Az (jj generdcid tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a PONTOSSAG.

3.5.19. szamu abra: Valaszgyakorisagok dsszehasonlitasa: pontossag
Tehat egyértelmiien latszik, hogy a renddroktdl elvart értékek és a fiatalok jellemzdi
kozott negativ eltérést tapasztalnak, ez a mintdzat az Osszes tulajdonsag esetében

érvényesiil, a parancsnokok valaszait illetden.

Parancsnokok szoveges valaszainak értelmezése

1. Milyennek jellemeznéd az 1ij generacido képviseldit (az 1990. utan

sziiletetteket)? (elonyok, hatranyok...stb.)

A parancsnokok valaszai jol mutatjak azt, hogy a vezetok ambivalensen szemlélik a
fiatalokat. Hiszen az elényokhoz soroljak a nyitottsdgot, a modernséget, ugyanakkor
tirelmetlennek, figyelmiiket konnyen terelhetének és szortnak irjak le, és kevésbé

terhelhetonek tartjak Oket. Azt viszont a parancsnokok tobbsége is atlatja, hogy ezek a

174



generacids eltérések Osszetett tarsadalmi jelenségként jelentkeznek, és attol, hogy a
szervezet nem kinal kész megoldasokat a helyzet kezeléséhez, még alkalmazkodni kell

az 1j, vagy kicsit mas igényekhez.

2. Hogyan miikkodnek a munkahelyen (az 0j generacio képvisel6i, az 1990. utan

sziiletettek)?

A fiatalok munkaattitiidjére vonatkozdan szintén ambivalens a parancsnoki valaszok
alapjan kialakuld kép, hiszen tobben irtak az észszeriibb, rugalmasabb, gyorsabb
problémamegoldasrol, de egyuttal a kitartast és az elkotelezettséget hianyoljak. Szerintiik
az 0j generacid kiilonbozosége a munkahelyi attitlidben jol tetten érhetd. Ugyanis az a
fajta megfelelni akaras, amely az id6sebb generaciok esetében a kritikatlan lojalitast
eredményezte, nem jellemzi dket. Ez a Z generacio legtobb képviseldjébdl mar szinte
teljesen hidnyzik, vagy nem tud olyan intenzitassal jelen lenni, mint a kordbbi generaciok
képviseldinél — még akar az 1990. el6tt sziiletetteknél is. Ennek a megfelelési szandéknak

a hidnyat olvashatjuk a parancsnokok valaszaibol.

Sok parancsnok leirta, hogy a fiataloknal megfigyelhetd a ,,gyengébb ellenallés felé valo
elmozdulas™ attitlidje, amelynek kialakuldsi folyamatat érdemes lehet megvizsgéalni a
szervezetben. Feltételezésem szerint az 0j generaciok elonye, hogy a felgyorsult
informaciés  technoldgiai  fejlédés miatt olyan ,rendszer-felismerd”, vagy
mintdzatfelismerd kompetencidval érkeznek a szervezetbe, amely a szervezeti
miitkddések sokkal gyorsabb kiismerését, atlatasat teszi lehetdvé ¢és igy akér
,kihasznalasat” is. Erezhetd is, hogy tobbségiik mélységében, részleteiben megismerni
nem is szandékozik a szervezetet, inkabb csak a szdmadra jelentdséggel bird informacidkat
gylijti. Az azonnali visszajelzések is ezt a célt szolgaljak, hogy tajékozodjanak,
eligazodjanak az adott koriilmények kozott. Viszont a hierarchikus és biirokratikus
rendszer a kovetkezménynélkiiliség élményét nyljtja a szamukra, hiszen sokszor az adott
hiba, vagy mulasztas, olyan messzire keriil iddben annak kdvetkezményétdl, hogy nem
kapcsolodik szamukra 0ssze, €s igy tigy tlinhet, hogy nincs is dsszefliggésben a kettd. (Ez
pozitiv esetben is igaz, a jutalmazas vagy eldléptetés szintén rendkiviil biirokratikus és
lassu szervezetiinkben.) Ez a lelkiismeretesek esetében az igazsagérzetiiket sérti,
munkamoraljukat rombolja, mig a szélsdségesen ,.¢lelmesek™ (és kevésbé gatoltak)

esetében a konnyebb utak valasztasat, a munkakertilést erdsitheti.
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3. Hogyan kommunikdlnak (az uj generaci6 képviseldi, az 1990. utan

szliletettek)? Hogyan lehet veliik megtalalni a kozos hangot?

A parancsnokok latjak, hogy a fiatalok demokratikusabb kommunikaciot kovetnek, a
tekintélyelvii kozlések leperegnek roluk, érvekre, észszertiségre van sziikségiik a
megértéshez. Igénylik az allandé visszacsatolast, ez alapjan igazodnak el. Ez viszont

terhes lehet a kdrnyezetnek és olykor dnallotlannak tiintetheti fel dket.

Fontos része a fiatalok kommunikacidjanak a kétiranytsag, a kdlcsonosség — nem csak
igénylik a visszajelzést, hanem a legtobb dologgal kapcsolatban kérdésiik és/vagy
véleményiik van, amelyet szivesen megosztanak az érintett féllel, ha van bizalmi

kapcsolat, illetve igény és kivancsisag erre.

4. Milyen elvarasokkal és célokkal érkeznek a Renddrségre (az 0j generéacio

képviseldi, az 1990. utan sziiletettek)?

Szintén ambivalens a kép a fiatalokrol, hiszen egyszerre latjak sodrodonak, almodozdnak
¢s tudatosan tervezd, OnérvényesitOnek Oket. Valdszinlileg nagy egyéni eltérések
lehetnek, és a kialakult szervezeti helyzet sem tdmogatja a szervezeten beliili hosszatava

tervezését az ifji generacid képviseldinek.

A parancsnokok tobbszor emlitik a haszonelvli szemléletet a fiatalabbakkal
kapcsolatosan, ami azt jelenti, hogy elégedetlenek a befektetni szant energidval €s idével
a résziikrdl, egy-egy cél — magasabb beosztés, tobb fizetés, tobb tapasztalat, szakmai
ismeret...stb. — elérése érdekében. Valdszinilileg ez is annak a fajta valtozasnak
koszonhetd, amelyben a vilagunk atalakult, kényelmesebb lett, kevesebb energiaval
messzebbre jutunk, hiszen az ,,0kos” vagy ,,smart” megoldasok ilyenek. A fiatalok

gondolkodasmodjaban ez igy tiikkrozddhet.

5. Mennyire reélisak az elvéarasaik és céljaik? Mit tud biztositani ebbdl szamukra

a Rendorség?

A parancsnokok ugy vélik, hogy a fiatalok szervezettel szemben tdmasztott elvarasai
realisak, de ennek ellenére elérhetetlenek lehetnek a jelenlegi életpalyamodell és bérezési
feltételek mellett. Tehat 6ssze nem illés van az elvardsok €s a szervezet altal biztositott

keretek kozott, ez szervezeti meghjulést siirget.
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6. Milyen elvarasoknak tudnak, illetve nem tudnak megfelelni a szervezetben (az

Uj generacio képviseldi, az 1990. utan sziiletettek)?

A parancsnokok ugy latjak, hogy a fiatalok az észszerltlen elvarasoknak nem is nagyon
akarnak megfelelni. A parancsnokok szerint, amikor az egyéni érdekek {litkéznek a
kozosségi érdekkel, kevesebb aldzatot és onfelaldozast tanusitanak a fiatalok. Illetve a
problémamegoldas €s az 6nallé6 munkavégzés esetében tapasztalnak problémakat még a
fiataloknal. A tapasztalt jelenségek hatterében egy alternativ magyarazatként az is allhat,
hogy a fiatalok az 1j ,,okosvilagban” szocializaldédva nem tudnak mit kezdeni bizonyos
szervezeti jellemzokkel, amelyek munkajuk hatékony végrehajtasat nehezitik. A
szervezetben az észszerltlenségek szemléltetésére azt a szalloigét tartjdk, hogy A
gombot felvessziik és vissziik. A kockat gorgetjiik. De csak addig, amig le nem kopik a
sarka, mert utdna felvessziik ¢s vissziik!”. A szervezetben dolgozok sokszor a biirokracia
ilyen jellegi anomalidival kiizdenek napi munkavégzésiikk soran, és stratégidkat
fejlesztenek ki ezekre a helyzetekre, hogy munkajukat elvégezhessék. De az j generaciod
képviseldi mar nem tudjdk értelmezni ezt a munkahelyi dinamikét, hiszen egy
,»okosvilagban” két pont kozott a legrovidebb Ut az egyenes, és ezt szamukra nem irhatja
at semmilyen belsé szabalyz6, vagy szokésjog. Tehat, ahogy a parancsnoki valaszok
kozott 1s olvashatjuk, érdemes elgondolkodni azon, hogy ebben igazuk lehet, és bizonyos

belsé mitkodéseket Gjra kellene strukturalni, egyszerlisiteni és észszerlisiteni.

Tobbek altal emlitett, j6 példa lehet erre a mobiltelefon tiltdsa szolgalatban. A modern
vildggal nem lehet kompatibilis az a szabalyzd, amely az emberek szdméara egy ennyire
l1étfontossagu és hasznos eszk6z maguknal tartasat tiltja szolgalatban. Meg kell értent,
hogy az okostelefon mar nem statuszszimbolum, hanem a hétk6znapjainkat megkonnyitd
eszkdz. Mar nem csak a kapcsolattartasra hasznaljuk telefonjainkat, azok segitenek a
tajékozodasban (gps), az informacidk megjegyzésében (gps koordinatakkal ellatott jo

mindségl fényképek, videok...stb.), és akar még tolmacsként is mitkddtethetjiik.

7. Milyen lehetéségeket, tudast hoznak (az j generacio képviseldi, az 1990. utan

sziiletettek) a szervezetbe?

A parancsnokok szerint az infotechnologiai készségeik sokkal jobbak, ebben meg tudjak
ujitani a szervezetet, és egyuttal a modernizalas igényét is hozzak. Dinamikat visznek a
rendszerbe, amely hajlamos a megkoviilésre. A szervezeti megujulds fontossagara

ismételten felhivtak a valaszadd parancsnokok a figyelmiinket.
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8. Hogyan tudja megtartani 6ket a szervezet (az Uj generacio képviseldit, az

1990. utéan sziiletetteket)?

A fiatalok szervezeti megtartasa természetesen elsddlegesen a bérezés rendezésével és
anyagi juttatasokkal, belathato karrieruttal van lehetdség a parancsnokok szerint is. A
vezetdi hozzaallas rugalmassagat is tobben emlitik, amely kedvezmények nyujtasaban
nyilvanulhat meg, és természetes modon, kolcsondsen mikddik. De nagyon sok
parancsnok ir a jo kozosségrol, jo kapcsolatokrol, csapatrdl, amelyek szintén
nélkiilozhetetlenek a munkaeré megtartasahoz. A , kiildetéstudat” kialakitasa is fontos, a
kozos cél kihangsulyozasaval, annak tudatositasaval, hogy munkajaval hozzajarul a

kozosség jollétéhez, a vilag jobba tételéhez.

9. Milyen sziikségleteik, igényeik lehetnek (az 0 generacio képviseldi, az 1990.

utan sziiletettek) a szervezetbe valo beilleszkedéshez?

Amit az el6z0 kérdéshez még hozza tehetliink az a munkaidd utani levezetésre vald
lehetdség biztositasa. Szdmos esetben beszélnek nosztalgiaval arrdl, hogy régen a
szolgélat végeztével az 6ltdozdben, vagy a biifében 0sszeiiltek egy ital (kavé és/vagy sor)
mellett, atbeszélték az adott szolgalat eseményeit. Pszichologus szakmai szemmel ez
egyfajta stresszlevezetés, stresszoldds, élményfeldolgozas és csapatépités egyszerre.
(Természetesen nem eltolodva az extrém alkoholfogyasztas iranyaba.) Az ilyen fajta
munkaidén tuli kapcsolattartdsra, csapatszellem kialakitdsara valo lehetdség

megteremtése, sokat segithetne a fiatalok hosszatavu palya szocializécidjaban.

A parancsnokok is tapasztaljak, hogy mennyire fontos a fiatalok szamara, hogy jol
beilleszkedjenek a munkahelyi kozosségbe, a kozosség hasznos tagjai legyenek,
partnerként tekintsenek rajuk, szivesen dolgozzanak veliik. A k6zos munka pedig
lehetdséget teremt szamukra, hogy tapasztalatot gytlijtsenek, fejlédhessenek ¢és
kihivasokkal taldlkozzanak. A képzésekrdl megjegyezték, hogy a legfontosabb elvaras
az, hogy gyakorlat-orientaltak legyenek.

Mint lathatjuk a parancsnoki allomény tisztdban van azzal, hogy a jelenlegi helyzet
alkalmazkodast kivan, a szervezettdl és toliik is. Mondhatjuk, hogy az 6sszes valaszado
parancsnok nyitott a modernizalasra, és ezt nem csak passzivan a szervezettdl varja,

hanem aktivan, sajat magatartasan is igyekszik alakitani az 01j elvarasoknak megfelelden.
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YZ és Z generacio kérdoivének eredményei és értékelésiik

Szamszerlisithetd adatokat a kérdéiv azon része alapjan kaptunk, mely sordn tiz

tulajdonsagot (pontossag, magabiztossag, fegyelmezettség, rugalmassag, bajtarsiassag,

ésszerliség, terhelhetdség, tlirelem, Onallosag, felelosségvallalas) kellett értékelnitik

kétféle allitasként hétfokozatu skaldn, aszerint, hogy menyire értenck egyet adott

allitasokkal.
N minimum | maximum atlag szOras

18. A PONTOSSAG sziikséges egy rendr szamara. 60 3 7 6,5500 | 0,768556
19. Fontos szamomra a PONTOSSAG. 60 3 7 6,4500 0,811464
20. A MAGABIZTOSSAG sziikséges egy rendér 60 4 7 6.7667 0.620734
szamara. ! !
21. Fontos szimomra a MAGABIZTOSSAG. 60 4 7 6,6000 0,763578
22. A FEGYELMEZETTSEG sziikséges egy rendér 60 4 7 6.4167 0.961843
szamara. ) )
23. Fontos szimomra a FEGYELMEZETTSEG. 60 4 7 6,4167 0,84956
24. A RUGALMASSAG sziikséges egy rendér
ZAméra. 60 2 7 6,1667 | 1,250988
25. Fontos szamomra a RUGALMASSAG. 60 1 7 6,2000 1,25954
26. A BAITARSIASSAG sziikséges egy rendér
20 A0 60 3 7 6,6333 | 0,882344
27. Fontos szamomra a BAJTARSIASSAG. 60 3 7 6,6167 0,940459
28. Az ESSZERUSEG sziikséges egy rendér szaméra. 60 3 7 6.4167 1.07816
29. Fontos szamomra az ESSZERUSEG. 60 4 7 6,5833 0,829369
30. A TERHELHETOSEG sziikséges egy rendér
ZAméra. 60 4 7 6,1333 | 1,032796
31. Fontos szimomra a TERHELHETOSEG. 60 2 7 5,9333 | 1,162503
32. A TURELEM sziikséges egy rend6r szaméra. 60 4 7 6,5167 | 0,770025
33. Fontos szamomra a TURELEM. 60 3 7 6,3667 | 0,882344
34. Az ONALLOSAG sziikséges egy renddr szamara. 60 3 7 6,4167 | 0,996463
35. Fontos szamomra az ONALLOSAG. 60 4 7 6,4000 0,905726
36. A FELELOSSEGVALLALAS sziikséges egy 60 3 7 65667 | 0.870742
renddr szamara. ! !
37. Fontos szimomra a FELELOSSEGVALLALAS. 60 4 7 6,5000 | 0,791908

3.5.3. szamu tablazat: Az YZ és Z generacio kérd6ivének leird statisztikai adatai
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Ismételten Shapiro-Wilk teszt keriilt alkalmazasra a normalitasvizsgalathoz, amelynek
mindenhol szignifikans (p<0,05) az eredménye, vagyis a mintdban alapvetden a

nemnormal eloszlas jellemzd.

A fiatalok megitélése szerint az aldbbi atlagokat kaptuk ,,A(z) ... sziikséges egy renddr
szadmara.” allitdsokra. Jol lathato, hogy a magabiztossag (6,77), a bajtarsiassag (6,63), €s
a feleldsségvallalas (6,57) szerintiik a leginkabb sziikséges egy renddr szamara, mig a

rugalmassag (6,17) és a terhelhetdség (6,13) a legkevésbé.

A(z) ... szikséges egy renddr szamara.

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
PONTOSSAG I 6,55

MAGABIZTOSSAG 6,77

FEGYELMEZETTSEG I 6,42
RUGALMASSAG > I 6,17
6,63

EsSZERUSEG I 22

6,13

TURELEM - I 6,52
ONALLGSAG I 6,42
CELELGSSE GVALLALAS > I 6,57

3.5.20. szam abra: A fiatal valaszadok atlagvalaszértékei a rendérrel szembeni elvarasra

Bar a végzettség szerinti csoportok bontésat illetéen fontos figyelembe venniink, hogy a
kozépfokt rendészeti végzettségiieck majd a minta kétharmadat (65%) teszik ki, de azért
érdemes attekinteni a valaszok kozotti kiilonbségeket. Persze azt is szem el6tt tartva, hogy
a 7 foku skalan megadott valaszok nem annyira differencidltak, ami miatt az eltérések is

csak egy-két tized vagy szazad a csoportok esetében is.
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A(z) ... szlikséges egy renddr szamara.

6,90
6,70
6,50
6,30
6,10
5,90
5,70
5,50
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3.5.21. szamt abra: A fiatal valaszadok atlagvalaszértékei végzettség szerinti bontasban

Azt lathatjuk, hogy a kozépfoku végzettségliek rendre a legalacsonyabb pontokat adjak,
mig a nem hivatdsosok a legmagasabbakat. Valoszintsithetden a nem hivatasosok egy
idealizalt képet hordoznak ,a rend6érrél”, mig azoknak, akik benne dolgoznak,
negativabb, redlisabb képiik van a hivatdsukrol. Masrészt a tiszthelyettesi allomany
esetében megmutatkoz6 alacsonyabb értékek arra is utalhatnak, hogy a leginkabb

megterhelt helyzetben 6k vannak, és ez kihat mentalis allapotukra, gondolkodasukra is.

A személy szerinti fontossaga az értékeknek hasonloan alakul, hiszen a bajtarsiassagot
(6,62) koveti a magabiztossag (6,60), majd az ésszeriiség (6,58) keriil a dobogora. A
legkevésbé fontosnak ebben az esetben is a rugalmassagot (6,20) és a terhelhetdséget

(5,93) tartjak.
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Fontos szdamomra a(z) ....
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
PONTOSSAG ~ I 6,25
I 6,60
FEGYELMEZETTSEG I 6,42
EUGALMASSAC I G20
CEAITARS IASSAG > I 6,2

6,58
CTERHELHETGSEG > I 5,53

TORELEM I 6,37
ONALLOSAG I 6,40
FELELOSSEGVALLALAS I 6,50

3.5.22. szam abra: A fiatal valaszadok atlagvalaszértékei a személyes fontossag oldalarol

A csoportokat dsszehasonlitva lathatjuk, hogy a magabiztossag kivételével megint csak a
nem hivatasosok adtadk a legmagasabb értékelést egy-egy tulajdonsagnak, mig a

tiszthelyettesek a legalacsonyabbat.

Fontos szamomra a(z) ...
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3.5.23. szamu abra: A fiatal valaszadok atlagvalaszértékei a személyes fontossag oldalarol végzettség
szerinti bontasban

Erdemes Osszehasonlitani, hogy az egyes tulajdonsagok sziikségessége és az adott
tulajdonsag személyes fontossaga kozott lathatoak-e eltérések. A fiatalok atlagos
valaszértékei alapjan, az alabbi diagrammon lathatjuk, hogy a magabiztossag, a tiirelem

¢s a terhelhetdség elvart értékeihez képest mutatkozik a legnagyobb negativ eltérés a
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személyes fontossag oldalar6l. Ugyanakkor az ésszeriiség (és rugalmassag) esetében
pedig forditott a megitélés, a személyes fontossaga kapott magasabb értéket, mint

amennyire sziikségesnek vélik a renddr szamara.

540 560 580 600 620 640 660 630 7,00
; 6,55
, 6,77
MAGABIZTOSSAG

- 6,42

RUGALMASSAG

g

BAJTARSIASSAG G )

TERHELHETOSEG @

@0

TURELEM
ONALLOSAG 6651%2
receidsseovALLAS - T
W A(2Z) ... sziikséges egy renddr szamara. M Fontos szamomraa(z) ....

3.5.24. szamu abra: A fiatalok atlagvalaszértékeinek 6sszehasonlitasa

A tiszthelyettesek esetében a legnagyobb kiilonbség a feleldsségvallalas, a tlirelem és a
terhelhetdség esetében lathatd, ebben az esetben az elvarast erdsitve a személyes

fontossag rovasara.
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W A(z) ... sziikséges egy renddr szdmara. W Fontos szamomra a(z) ...

3.5.25. szamu abra: A fiatalok atlagvalaszértékeinek dsszehasonlitasa — tiszthelyettesi valaszok

A tisztek csoportjdban az ésszerliség esetében lathatjuk a legnagyobb kiilonbséget, a
személyes fontossag javara. De ugyanigy fontosabbnak érzik a bajtarsiassagot, az
onallosagot és a feleldsségvallalast, mint amennyire elvartnak vélik egy rendor szamara.
Ezzel parhuzamosan a tiirelmet, a terhelhetdséget és a magabiztossagot inkabb gondoljak

elvartnak, mint amennyire szdmukra jelentdsége van.
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3.5.26. szam1 abra: A fiatalok atlagvalaszértékeinek 0sszehasonlitasa — tisztek valaszai
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Statisztikai szempontbdl a Wilcoxon-proba — a normalitas sériilése miatt — csak a teljes
minta esetében, a magabiztossag értékelésében (p=0,004) mutat szignifikans eltérést a
fiatalok elvarasa és sajat megitélésiik kozott. Az dsszes tobbi esetben statisztikailag nem

jelentdsek a kiilonbségek.

Ezeket az eltéréseket latva, érdemes végiggondolni, hogy valdban olyan paraméterek
mentén értékeljiik-e az 0 generacid képviseldit, amely szdmukra is jelentdséggel bir. Ez
esetben példaul a terhelhetdség azt a fajta jelentdségét ugy tlinik elveszitette, amely még
20-30 évvel korabban volt, hiszen olyan ilitemben fejlédik a technika, amely megkonnyiti
az életiinket, ,,okosvilagban” éliink. Igy ma mar nem biztos, hogy a terhelhetdség
ugyanolyan fontos ismérv, mint a korabbi generaciok szamara volt. Ma ahhoz, hogy
példaul egy ilizenetet eljuttassunk a vildg masik végére, nem kitartas, szivos gyaloglés,
vagy atlagon feliili teherbirds sziikséges, hanem csupan tudnunk kell, hogy hogyan
kiildhetjiik el iizenetiinket, amelyre szamtalan egyszeri moddszert kindl a modern
infotechnoldgia. Vagyis ebben a modern, globalizalt vilagban a terhelés tiirése nem volt
sziikségszerll az 01j generdciok szdmara. Az iskoldba tobbségliket fuvaroztak a sziileik,
nem kellett gyalogolniuk, vagy tomegkozlekedést hasznalniuk. Egész életiikben a
konnyebb, okos megoldasokat keresik. (Példaul utazasnal: Telekocsi, Oscar...stb.) Ebben
a vilagban a szdmukra a terhelés viselése abban az esetben nyer értelmet, ha az kihivas,
¢s maguknak és/vagy kornyezetiiknek akarjak bizonyitani ezt a képességiiket. Ellenkez6
esetben, ha nincs konkrét, szamukra jol értelmezhet6 célja, akkor nem viselik azt el. Még
abban az esetben sem, amikor azt a munkahelyi tényezOk kovetelik (pl.: 1étszamhiany
miatti talorak), mert 0gy vélik, hogy kell lennie olyan megoldasnak, amely az 6

érdeksérelmiik nélkiil kezeli a helyzetet.

YZ és Z generacio szoveges valaszai

1. Mi motivalt mikor a renddr palyat valasztottad? (Milyen informacioid voltak?

Milyen képed volt a "szakmarol"?)

Pélyavalasztasi motivaciojukat tekintve jellemzdéen a hivatastudat, a segiteni akards a
dominald a kozépfoku és felséfoku végzettségiieknél egyarant. A csaladi példa, vagy a
megfeleld példakép, mint motivum szintén gyakori valasz, ahogy a ,,biztos munkahely”
i1s. A munka véaltozatossaga ¢és az, hogy kihivast, bizonyitasi lehetdséget jelent, szintén

sokaknal megjelenik a palyavalasztaskor.
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Erdekesség, hogy a valaszok kozott tobbszor is emlitésre keriilt a korkedvezményes
nyugdij, és egyben a fiatalok sérelmezik annak megsziintetését is. Felmertiilhet, hogy a
valaszadok tul fiatalok ahhoz, hogy ez befolyasolja palyavalasztasukat, vagy, hogy
egyaltalan foglalkoztassa dket. De YZ és Z generacids valaszadok jelentds része (56%)
sziiletési ideje 1990 és 1994 kozé esik, vagyis akar mar 12 éve tagjai lehetnek a
szervezetnek. Masrészt 65%-uk a tiszthelyettesi allomanybol keriilt ki, akiknek az
¢letpalyamodell nem kinél sem gyors elémenetelt, sem megfeleld anyagi ellentételezést.
fgy joggal varjak a szervezettol azok, akik mar 8-12 éve dolgoznak, hogy ha nem is tud
megfeleld szinvonali megélhetést biztositani szamukra és csaladjuknak, legalabb
belathaté idon beliil szolgalati nyugdijba keriilhessenek. Azzal valosziniileg tisztaban
vannak, hogy a korkedvezményes nyugdijuk dsszege sem lehet rendkiviil magas, de azt
a biztonsagot tudja szdmukra nyujtani, hogy a ledolgozott éveik (25-30 ¢év)
ellentételezéseként a korral hanyatlo fizikai allapotuk, vagy esetleges egészségromlasuk

miatt nem keriilnek utcara alkalmatlansag okan.

2. Milyennek jellemeznéd az éltalad elvégzett oktatdsi intézményt és az ott
eltoltott iddszakot? (elénydk, hatranyok, szerettem, nem szerettem, kevés

volt, sok volt, hidnyzott...stb)

3. Mennyire taldlod hasznosithatonak munkéd sordn az iskolaban tanultakat?

Mik voltak a leghasznosabbak? Mi az ami kimaradhatott volna?
4. Mivel lehetne fejleszteni a rendészeti oktatasi intézményekben folyé tanitast?

5. Mivel lehetne az 1j generaciok szamara vonzobba tenni a rendészeti oktatasi

intézményeket?

A képzési iddszakot zomében kellemesnek, pozitivnak irjak le, de ez legtobbszor a
tarsasagnak ¢és a jelenlegi kotottségeikhez képesti lazabb életmddnak szol. A képzést
sokszor feliiletesnek itélik, vagy tul elméletinek. A jogszabalyok gyakorlati alkalmazasat
célzo esetbemutatasokat, interaktiv-, szituacios gyakorlatokat szeretnének az oktatdsokon
és tovabbképzéseken. Intézkedéstaktikai képzéseket, vezetési tréningeket és egyéb
gyakorlati oktatasokat szeretnének, akar az informatikai eszk6zok eredményesebb

hasznalatdhoz segitséget.

A fels6foku képzettségliek (NKE) tobbségében megemlitik, hogy az altalanosan kotelezd

targyak, melyeken olyan ismereteket kellene elsajatitaniuk, amelyeket nem tudnak
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hasznositani késébbi munkajuk soran, teszik szerintiik feleslegesen tulzsufoltta a

képzésiiket.

Minden esetben a gyakorlatiasabb ismereteket hianyoljak, ¢€s ilyen jellegli képzésekre
vagynak most is, amelyek azonnal (instant modon) alkalmazhaté tudast adnak,

kompetencidkat (skilleket) fejlesztenek.

5. Mivel lehetne az 01j generaciok szamara vonzobba tenni a rendészeti oktatasi
intézményeket?

6. Mivel lehetne az 0j generaciok szamara vonzobba tenni a renddri palyat?
A palya kortarsaik korében vald népszerisitéséhez szerintiik a kozosségi médidban valo
megjelenés nélkiilozhetetlen (, természetesen a bér- és karriertit rendezésen tul). De ehhez
egy jol sikeriilt vide6 az j generaciok szempontjabol kevésnek tiinik. Hiszen a technikai
eszkdzok és akcid jelentek bemutatdsa a mozivdsznon olyan magasra emelte az
ingerkiiszobiinket, hogy mar nem elég egy renddrségi helikoptert, vagy egy imitalt
elfogast, illetve behatolast megmutatni. Ahhoz, hogy ez megfogja a fiatalokat,

személyessé kell tenni, meg kell szolitani dket.

Felmeriil, hogy sziikséges lenne egy renddr vlogger (vide6 blog készitd) hazénkban is,
aki arcot és nevet tud adni a ,,Renddrnek”, és hitelesen tudja megmutatni a hivatasa
szépséget, romantikajat, persze az arnyoldalait is elismerve. Ehhez egy olyan jol
kommunikalo, ratermett személy sziikséges, aki meg tudja szélitani a fiataokat. Erdemes
lehet palyazat Gitjan kivalasztani a legtehetségesebbeket a renddrok koziil erre a feladatra,
majd teret engedni nekik, hogy a kozosségi médiaban (YouTube, Instagram...stb.)
képviseljék hivatasukat, akar ugy, hogy heti szinten jelentkeznek, elmesélik egy-egy

szolgalatuk eseményeit, vagy éppen kinz6 monotdniajat. Valdszinlileg ezzel olyan

toborzasi sikereket lehetne elérni, amelyre a jelenlegi rendszer nem képes.

Szinte minden fiatal leirta, hogy a palya iranti motivacid ndovekedését a bérek, foként a

tiszthelyettesi bérek rendezésével lehetne elérni, és minden mas csak ezutan jon.

De sokszor emlitésre keriiltek a motivacid ellen hatd tényezOként az adminisztracios
tulterhelés, illetve a biirokracia burjanzasa, amelyre valdszinlileg minden szervezetben

dolgoz6 tudna mondani egy szovevényes példat.

7. Milyennek jellemeznéd a Renddrséget, mint munkahelyet? (elényok,

hatranyok...stb.)
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A Rendodrséget munkahelyként jellemezve elényként legtobben a biztos jovedelmet
jelolték meg, hiszen a jovedelmiik minden hénapban vald megérkezésére szamithatnak.
Ezt kovette a valtozatos, izgalmakat rejté munkara vonatkozo valaszok, sokan leirtak,
hogy szeretik — szenvedélyiik — ez a hivatas. Sokan eldnyként értékelik a jo tarsasagot,
hangulatot a munkahelyi kozosségilikben. Fejlodési lehetdségként is sokan tekintenek erre
a munkahelyre, amely bizonyos értelemben bizonyitasi lehetéség is a szamukra. (Igy
egyfajta ,,ugrodeszka” is, amennyiben nem tapasztalnak belathat6 idon beliil valtozasokat

a feltételeket illetden.)

Hatranyok tekintetében, amint varhat6 is volt, a legtobben a fizetést emlitették, foleg a
tiszthelyettesi valaszadok koziil. Ezt kovették a szolgalatok, a munkaidd
kiszdmithatatlansdgara (tuloérdkra, megterheld szolgéalatokra) vonatkozé valaszok,
amelyek a kiegyensulyozott maganéletiiket, csaladi életiikket neheziti. Ezt kovette a
szervezeti igazsagtalansagoknak az emlitése, a szervezet elavultsdga, a kollégak

fesziiltsége, kiégettsége €és az adminisztrativ tulterhelés.

8. Mivel lehetne fejleszteni a Renddrséget, mint munkahelyet?
A Renddrség, mint munkahely fejlesztésére vonatkoz6 véalaszok tobbségében a fizetések
emelését foglaltak magukban. A modernizalas jelent meg még nagyon gyakran a valaszok
kozott, értve ez alatt a targyi kornyezetet, eszkdzoket, informatikai hatteret, €s a vezetdi
hozzaallast és szervezeti eljarasokat (adminisztracid) is. Itt is felvetették néhanyan a

korkedvezményes nyugdij visszaallitasat is.

9. Hogyan kommunikalnak Veled? Sikeriilt megtalalnod a kozds hangot a
munkatarsaiddal?
Tobbségében pozitivnak élik meg a veliik vald6 kommunikéciot, és befogadonak érzik a
kozosséget, amelyben dolgoznak, ugyanakkor tobben leirjak, hogy meg kellett
dolgozniuk 1ddsebb munkatarsaik tiszteletéért. A konfliktushelyzetek, illetve

fesziiltségek hatterében altalaban a tulterhelést latjak.

10. Milyen elvarasokkal és célokkal érkeztél a Rendorségre?
A szervezeti elvarasaik kapcsan a fejlédést jelolik meg, — anyagilag, szakmailag,
emberileg — karrier, szakmai tudas, fizetés, beosztas...stb. Tulajdonképpen ugyanazokat
a dolgokat sorakoztattdk fel, melyeket mar a palyamotivacié és a munkahelyként valo

fejlesztés kapcsan leirtak.

188



11. Jelenleg mik az elvaréasaid €s céljaid a Renddrségen?
Erre a kérdésre adott valaszok (,,talélés”) jol tiikrozik azt a helyzetet, amelyben vergédnek
a fiatalok, és foleg a tiszthelyettesek. A jelenlegi gyotrd é€lethelyzet valoban a bérek

rendezését slirgeti.

12. Milyen szervezeti elvarasokkal szembesiiltél az oktatasi intézménybdl
kikertilve? Sikeriilt azoknak megfelelni?

A szervezet elvarasaira vonatkozé kérdésre adott valaszokbol az tlinik ki, hogy itt egy
olyan magasabb elvarasi rendszert tapasztalnak meg, amely fejlodési lehetoség a
szamukra, az 6nallo munkavégzés, felelosségvallalas szempontjabodl, és egyben remek
,ugrodeszka”, ahhoz, hogy jol fizetd, civil allasra vagy vallalkozasra valtsanak,
amennyiben nem tapasztalnak valtozast. Sajnos gy tlinik, hogy azok a fiatalok tudnak
jobban érvényesiilni, akiknek lehetdségiik van egyfajta ,hobbiként” gyakorolni a
hivatasukat, mert otthon lakhatnak sziileiknél, vagy jo anyagi koriilményeket teremt

szamukra egy csaladi vallalkozas.

13. Milyen lehetdségeket (fejlodés, tanulés...stb.) latsz magad el6tt a
szervezetben?

A fiataloknak alapvetd igénylik van a fejlddésre, a szakmai ismereteik bdvitésére,

tapasztalatok szerzésére, de ezt gyakran a rendszer maga akadalyozza. Egyik ilyen

akadaly a tilterheltség, amely kérdésessé tesz barmilyen valos képzést, hiszen ahogy irjak

is, egy 1d6 utan mar til faradtak ahhoz, hogy valoban profitaljanak egy képzési napbdl.

Erdemes lenne a fiatalok onképzési potencialjat kihasznalni, akar online képzési
lehetéségeket, szakmai online vetélkeddket hirdetve szamukra, amely fejlédési
lehetéséget és kihivast nyujthatna szamukra. Természetesen Onkéntes vallalassal
miikddhetne a rendszer, hogy ne a csoport aktudlis 1étszamhelyzetén vagy a vezetd

szemléletmddjan muljon a képzés elvégzésének esélye.

14. Hogyan tervezed karriered, életed? (Hogyan, hova és mennyi id6 alatt
szeretnél eljutni?)

A terveikrdl kérdezve a valaszok ismételten a tiszthelyettesek lehetetlen helyzetével

szembesitenek minket, amelyek miatt sziikségszerli az életpalya modernizalasa.

Ugyanakkor lathatd, hogy bar nagyon tudatosan és Onérvényesitden szemlélik a

karrierjiiket, azonban megvan benniik a fejlédési igény, de érthetd mdédon nem azokkal a

kivarasi idokkel, amivel az életpalya szamol.
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15. Milyen sziikségleteid, igényeid vannak, amelyek a szervezetbe valo
beilleszkedést és a munkavégzést konnyebbé, hatékonyabbé tennék?
Megint csak a modernialasra vonatkoznak a fiatalok valaszai, mind eszkozok, mind

eljarasok tekintetében.

A parancsnokok és fiatalok valaszainak dsszevetése

A parancsnok ¢és a fiatalok egyarant értékelték a 10 tulajdonsagot aszerint, hogy mennyire
vélik sziikségesnek azt egy renddr szamara. A két csoport valaszainak atlagait
Osszehasonlitva, lathatjuk, hogy a parancsnokok a legtobb esetben magasabb elvarast
tamasztanak, mint a fiatalok a képzeletbeli renddrrel szemben. Két tulajdonsag esetében
van ebben eltérés — és magasabb a fiatalok elvarasa, mint a parancsnokoké — a tiirelem ¢és
a magabiztossag. De azt is szem el6tt kell tartanunk, hogy mindkét csoport valasz atlagai
6 egész felettiek, vagyis a kiilonbségek minimalisak, inkabb csak jelzésértékiiek. A
normalitds  sériilése miatt Mann-Whitney U préba alkalmazasaval kertilt
Osszehasonlitisra a két csoport. A magabiztossag (U=1824,500, p=0,028) és
terhelhetdség (U=1626,500, p=0,003) eltérése szignifikans csak statisztikailag.
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3.5.24. szamu abra: A parancsnokok és a fiatalok atlagvalaszértékeinek dsszehasonlitasa

Kiilonbségek a csoportok kozott:
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3.5.25. szamu abra: A parancsnokok és a fiatalok atlagvalaszértékeinek kiilonbsége
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A terhelhetdség és a fegyelmezettség értékei kozott pedig a ,,legnagyobb” kiilonbséget

lathatjuk a parancsnoki valaszok és a fiatalok valaszai kozott.

gy megint csak érdemes elgondolkodnunk, hogy mennyire felelnek meg a kivalasztott
paraméterek. Ervényesek-e még a terhelhetdség vagy a fegyelmezettség jellemzok jelen
korban? Vagy ezek a paraméterek szervezeti nosztalgiat képviselnek? Lehet, hogy egy
magabiztos, bajtarsias (lojalis- célhoz és/vagy kozosséghez) és feleldsséget felvallalo
fiatal, jobban tud érvényesiilni és kiegyensulyozottabb ¢életet €lhet, akar szervezetiinkben

is.

3.5.4. Kovetkeztetések és javaslatok

Osszességében tehat lathatjuk, hogy a parancsnokok és a fiatalok egyaréant észszerisitést
¢és korszerusitést szeretnének. Az észszertiitlenségeket a fiatalok nagyon rosszul tiirik,
hiszen egy olyan megvaltozott vilagban szocializaldédtak, amely a gyorsasagra,
hatékonysagra épiil (smart/okos), nem fér bele naluk, hogy egy dolgot hdrom helyen kell
kézzel leadminisztralni, amikor az egy elektronikus rendszerbdl lehivhatd. Tehat az
adminisztracié észszertsitése és korszeriisitése sem megkeriilhetd a szervezet szamara,

ha a fiatalokat meg akarja tartani.

A szakmai képzések terén figyelembe kell venni, hogy olyan gyakorlatias, személyre
szabott képzésekre vagynak, amelyek a hétkoznapjaikban jol és azonnal alkalmazhato
tudast biztositanak a szamukra. Tehat itt kis 1étszamu, interaktiv képzésekre érdemes
gondolni, illetve online elvégezhetd tanfolyamokra, amelyeknek folytatasa lehet az online
szakmai vetélkedés is, és sajat 6nallo dontésiik €s feleldsségiik annak elvégzése, nem a

kornyezet altal kontrollalt.

A korkedvezményes nyugdijrendszer Gjragondolésa is javasolt, vagy alternativa talalasa
az egyénnek a hosszu évtizedeken at tartdé megterheld szolgéalat utani feltdltddésre,
megujulasra. Javasolt lehetne, egyfajta ,,veteran” rendszer kidolgozasa, amelyben
valéban csak azon dolgozok részesiilnek, akik munkakoriikb6l adoéddan extrém
terhelésnek vannak kitéve (mint a kozteriileti szolgéalatot ellatok, akiknek a
munkaidejének fele éjszakas, vagy mint akik évtizedeken keresztiil végrehajtoként
vesznek részt az iigyfelezésben, nyomozasban, vizsgalatokban). A ,,veteran” kollégak

szamdra biztositani valamilyen megujuldsi lehetdséget, akar egy év nappali



tovabbképzést, vagy szakiranyitoi, oktatdoi munkakort, vagy hosszabb fizetett rekredcios

szabadséagot (3-6 honap).

A kutatasi kérdéseink megvalaszolasa soran nagy meglepetésekkel nem talalkoztunk.
Azzal szembesiilhettiink, hogy nagy egyéni eltérések vannak abban, ahogy a korosztalyok
képviseldi egymasra tekintenek, illetve abban is alapvetd kiillonbségeket lathatunk,

ahogyan a parancsnoki és a fiatal allomany az ,,idealis rend6rt” jellemzi.
A Rendorség hierarchikus szervezetébe hogyan tudnak beilleszkedni a fiatalok?

A maguk specidlis modjan. Mar a vizsgalat elején tisztaztuk, hogy az YZ és Z
generacid specialis jellemzokkel bir, mint elsé digitalis bennsziilott generaciod
egészen mas szocializacioval érkezett a szervezetbe. Ennek ellenére jol be tudnak
illeszkedni egy-egy munkahelyi kozosség életébe és munkafeladataikba is. A
problémdik a szervezet nyUjtotta sziikds lehetdségekbdl adddnak, azaz, hogy
kezdd renddrként nem tudnak megfeleld egzisztencidt teremteni €s tervezni
maguknak, és ezzel parhuzamosan szamos csabitd lehetoséget nyljt szamukra a

kornyezet.

Mennyire valnak be az 0j generdcid képviseldi? (parancsnokaik szerint és sajat

véleményiik alapjan)

A fentiek igazak a bevalasukra is, a sajat modjukon mitkddik, €s ebben az egyes
személyek kozott is nagy eltérések lehetnek. Csak célhoz kototten, a szamukra
értelmezhetd elvarasoknak igyekeznek megfelelni. Az a fajta megfelelési
kényszer ¢és kritikatlan lojalitds mar nem jellemzi 6ket, amely a Baby Boomer ¢és

X generacidsokat €letiik végéig kiséri.

Milyen eszkdzeink lehetnek a beilleszkedés és a bevalas novelésére, javitdsara? (oktatasi

intézményi, szervezeti)

A jol ismert szervezeti problémak, a magas fluktuacio, a palya népszeriitlensége
alapvetden szamos szervezeti valtozast siirget. Példaul a tiszthelyettesi bérek
jelentds emelése sziikséges ahhoz, hogy redlis egzisztenciateremtd hivatasként
tekinthessenek a fiatalok szakmdjukra. Az életpalyamodell Ujragondoldsa is
elengedhetetlen, és a kivardsi id6k realizdldsa a modern tarsadalom

kovetelményeihez sziikségszerti.
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A szervezeten beliili modernizalas is egy olyan allandosuld dinamikus igény,
amelyet mar nem lehet visszaforditani vagy megsziintetni. Ez athatja az egész
szervezetet, értve ez alatt a targyi kornyezet, eszk6zok, informatikai hattér, és a
vezetdi  hozzéaallas, szervezeti eljarasok (adminisztracidé  csokkentés)

modernizalasat.

A toborzas modernizalasaként pedig az 0j lehetdségek (online tér) és sajat

szervezeti tehetségeink 0sszekombinalasa sziikséges.

Lehetoséget kell teremteni a dolgozok szamdara, hogy fejleszthessék sajat
magukat, szakmai ismereteiket, bovithessék érdeklodésiiket. Mindezt a modern

kor kdvetelményeinek megfelelden, az 6nalld vallalast és dontést erdsitve.

A képzéseket pedig rovidebbé és hatékonyabbd kell tenni. Azonnal hasznalhatd,
gyakorlatias ismeretekre van igényiik, interaktiv kdzegben — amely lehet Kis
csoport, de akar bizonyos ismeretek esetében online forum, ,,meeting” is. A
fiatalok 6nképzési potencialjanak teret kell engedni, online képzési lehetdségeket,
szakmai online vetélkeddket hirdetve szdmukra, amely fejlédési lehetdséget és
kihivast nytjthatna szamukra. Természetesen mindkét esetben az ideélis az lenne,
ha ennek azonnali kovetkezményei is lehetnének — pl. egy képzési modul sikeres
elvégzése, egy adott kompetencia fejlesztése, €s a fizetésében, még ha jelképesen

is, de megjelenne.

A tilterheltség azonnali intézkedéseket silirget. A szervezeten beliili eljarasok
felilvizsgalatat, ésszertsitését ¢és a felesleges korok, adminisztrativ plusz
eljardsok visszaszoritasat, az eljarasok ,,végrehajtd/dolgoz6 baratabbad” tételét

koveteli a jelen helyzet.

Bar a kutatds tudomanyos értelmezése korlatozott, hiszen kis elemszammal, csak egy

megyei renddr-fOkapitdnysagon, Onkéntes részvétellel keriilt lebonyolitasra, de az

eredmények egyértelmiien igazoljak a korabbi kutatasok eredményeit?®® 284 285 miszerint

a fiatalabb generaciok a hagyomanyos szervezetekbe keriilve eltérd igényekkel és

23 Goodwin, W. R. (2010). Police Supervision: The Generational Differences. https://shsu-
ir.tdl.org/bitstream/handle/20.500.11875/1709/1332.pdf?sequence=1 (2020.05.02.)

284 Batts, A. W., Smoot, S. M. & Scrivner, E (2012). Police Leadership Challenges in a Changing World.
New Perspectives in Policing Bulletin. Washington, DC: U.S. Department of Justice, National Institute of
Justice. NCJ 238338 Available from: https://www.ncjrs.gov/pdffiles1/nij/238338.pdf (2020.05.02.)

28 |m.: Police Executive Research Forum, 2019
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elvarasokkal érkeznek, és hosszutavu szervezetben maradasukhoz nélkiilozhetetlen, hogy
a szervezet ezeket a generdcios sajatsagokat figyelembe vegye a humdanstratégia

alakitasakor.

3.5.5. Osszegzés

Szervezetiinket is érintik az 1) generaciok (YZ generacio (1990-1994 kozatti sziiletéstiek)
¢s a Z generacio (1995-2009 kozotti sziiletésiiek)) munkaerdpiacon vald egyre nagyobb
aranyu jelenlétébdl adddd problémak, mint értékkiilonbségek, konfliktushelyzetek és
utanpotlasi nehézségek. Ezért a megyei renddr-fokapitdnysdgon az 1) generaciok
helyzetével foglalkoz6 vizsgalat keriilt végrehajtasra 2020. nyaran. Ennek keretében
online kérddiv felvételére keriilt sor a parancsnoki allomannyal (73 £6), és az 1990. januar
1-161 sziiletett korosztallyal (60 f6). Mindkét kérddiv tartalmazott strukturalt interju részt,
de nyertiink szamszerlsithetd adatokat is — 10 érték (pontossdg, magabiztossag,
fegyelmezettség, rugalmassag, bajtarsiassdg, ¢&szszerlis€ég, terhelhetdség, tilirelem,

onallosag, felelosségvallalds) két szempont értékeltetésével.

A kapott eredmények megerdsitették, hogy az 1ddsebb és a fiatalabb generaciok
képviseldi kozott nagy kiilonbségek vannak latdsmodjukat illetden. A fiatalok megfelelni
csak célhoz kototten, a szamukra értelmezhetd elvarasoknak hajlandoak, és lojalitasuk
korlatozott, kolcsondsségen alapuld. A parancsnoki elvarasok bizonyos paraméterek
tekintetében, mint példaul a terhelhetdség, nem érvényesiilhetnek, mert azok a fiatalok
szamara nem birnak akkora jelentdséggel. Ugyanakkor a vezetok elonynek tekintik a

fiatalok gyors, hatékonysagra torekvo és nyitott gondolkodasmadjat.

Osszességében elmondhatd, a parancsnokok és a fiatalok egybehangzo allaspontja
szerint, hogy az 0 generacio képviseldi jol beilleszkedtek a szervezetbe, megtalaltak
helyiiket és szerepiiket a munkahelyi k6zosségekben. Ugyanakkor a szervezeti utanpotlas
tervezést is nehezitd problémak, mint az életpalyamodell életszeriitlensége, az elavult és
rugalmatlan keretrendszer, nem a fiatalok hosszitavl palyan maradéasat szolgéalja. A
vizsgalat a szervezeten beliili modernizalas allandosulé dinamikus igényének jelenlétét

igazolja.
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4. FEJEZET - KOVETKEZTETESEK ES OSSZEGZES

Az el6z6 fejezetben bemutattam, hogy hogyan illeszkedhet a szervezetpszichologia és a
szervezetpszichologiai vizsgalatok a RendOrség szervezetébe, az adott megyében
végrehajtott szervezeti elemekhez, illetve allomanycsoportokhoz kotott vizsgalatok

segitségével.

Ebben a fejezetben a vizsgalatok Osszesitett tanulsagainak levonasa, kovetkeztetések
koriil jarasa torténik, illetve a hipotézisek vizsgalata is végrehajtasra keriil. Ugy vélem,
hogy mindenképpen érdemes megnézni, hogy milyen fejlesztési lehetéségeket tartak fel
a szervezetpszichologiai vizsgalatok, és mit tud ezzel kezdeni a szervezet. Ezért ennek
attekintésére vallalkozik a fejezet masodik része, majd a szemléletvaltas szervezeti

lehetdségét vizsgalja meg és végiil a kutatoi munkat az uj eredményeket 6sszegzi.
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4.1. A szervezetpszichologiai vizsgalatok tanulsagai

A szervezetpszichologiai vizsgalatok bemutatdsa mindig a mddszertan, illetve a vizsgélni
kivant szervezeti elem, vagy allomanycsoport jellegzetességeinek attekintésével
kezd6dott, és a vizsgalati eredmények bemutatiasa és clemzése utan a tanulsagok,
kovetkeztetések kovetkeztek egy-egy vizsgalat kapcsan. Ez az alfejezet a vizsgalati
tanulsagokat és kovetkeztetéseket tekinti at 0sszességében ¢és a kezdeti hipotézisekkel

vald Osszevetésiikre vallalkozik.

4.1.1. A vizsgalatokbol levonhato kovetkeztetések és a hipotézisek vizsgalata

A 2018 nyaran végrehajtott vizsgalat (3.3. alfejezet) egy kozel 100 fés kapitanysag
teljeslétszamos szervezetpszichologiai vizsgalatdit mutatja be. Tehat valoban csak egy
adott  szervezeti elem keresztmetszeti vizsgalata, de ennek ellenére a
szervezetpszicholdgiai tendencidk gy tlinik, hogy a szervezeti tényezok alakuldséhoz
tarsulnak. Jol mutatja ezt az anyagi megbecsiiltséggel kapcsolatos megallapitas is, mely
szerint a végrehajtdi allomany (tiszthelyettes és nem hivatdsos) egzisztencialis
problémakrol szamol be, hiszen sokszor bériikk alig haladja meg a bérminimumot.
Tobbségiiket ez sarkallja a szervezet elhagyasara. A teljesitményértékeléssel kapcsolatos
megallapitas is szervezeti szintli, hiszen kozpontilag szabalyozott a folyamat, €s mint
ilyen a helyi sajatsagokra alkalmazva elkeriilhetetlenck az igazsagtalansagok. A
megemelkedett fluktudcid probléméja is rendszerszintli, a hattérben a tiszthelyettesek
alacsony tarsadalmi és anyagi megbecsiiltsége all, amelyet nem tud megallitani a

kozosségi erd €s az Osszetartas sem.

Tehat a vizsgalat korlatainak  figyelembevételével megfogalmazhatoak a
szervezetpszicholdgiai tendenciak. Megallapithatjuk, hogy a szervezetben dolgozoknak a
hangulatat leginkabb a szervezetet athatd két érzés befolyasolja, a szervezeti
igazsagtalansag-érzet és a dolgozokat érintd negativ emberszemlélet. Az els6t
megalapozo két tényezd a szervezet elvardsai és keretei kozti disszonancia és a relativ
megfosztottsag érzete. A masodik szintén két tényezObdl eredeztethetd, a hibakeresd

mikodés- és a statisztikai szemléletmodbol.
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Az a fajta disszonancia, amely a szervezet elvarasai és az altala biztositott keretek kozott
tapasztalnak a szervezet tagjai €s a csoportjuk hatrdnyos helyzete miatti relativ

megfosztottsag-érzet, frusztraciot eredményez a hétkznapokban.

Tehat az 1. hipotézisemet: , A4 rendorségi szervezeti kulturat specidlis
szervezetpszichologiai  dinamika jellemzi, mely feltarhato szervezetpszichologiai
vizsgadlartal.” igazoltnak tekintem. A szervezeti kultira specifikus dinamikajanak fenti
leirdsa szamos fejlesztési lehetéség megfogalmazasat lehetové teszi, melyek részletes

kifejtésére a fejezet masodik részében kertil sor.

Azt is latnunk kell a 3.3. és 3.4. alfejezetekben taglalt vizsgalatok tanulsdgaként, hogy az
altalanos szervezeti jellemzOkon til, az adott szervezeti elemhez kotott sajatsagok is
megismerhetdek. Az a fajta jellegzetes érzet, amely egy-egy szervezeti elemben jellemzd,
szavakkal nehezen megfoghat6, de mégis mindenkinek keletkezik egy zsigeri benyomasa
az ott dolgozok Osszhangjarol, hangulatardl — a szervezeti kulturar6l. Ez a konkrét
szervezeti elemhez kotott specifikum a 3.4. alfejezetben bemutatott két kapitdnysag
Osszehasonlitd vizsgalata segitségével kerlilt szemléltetésre. Ebben az esetben mindkét
szervezeti elemet jellemzi a korabban leirt, rendérségi szervezeti 6sszhangulat, de ennek
ellenére jol lathato kiilonbséget tapasztalhatunk a két szervezeti elem esetében a
szervezetpszichologiai mutatokban. fgy a 2. hipotézisemet, mely szerint: ,,A
szervezetpszichologiai vizsgalatot kovetéen az dltalanos szervezetpszichologiai dinamika
leirasa mellett, lehetoség van az adott szervezeti elemhez kotott egyedi jellemzok

feltarasara is.”, aldtdmasztottnak tekintem.

A 3.4. alfejezetben 0sszehasonlitott vizsgalati eredmények kiilonbozdsége feltételezésem
szerint a dolgozodkat érint6 negativ emberszemlélethez kotott, amely kapcsolodik Douglas
McGregor X és Y elméletéhez?®, amit a vezetdi iranyultsag jellemzésére alkotott. Az
elméletet részletesen targyaltam az 1.1.4. alfejezetben. Szervezetiinkhoz alapvetéen
hozzatartozik az ellendrzés allandd kényszere és fenyegetése, illetve a statisztikai

mérdszamok favorizalasa, vagyis a McGregor elmélete szerinti X emberszemléletet vallo

286 ;

im.: Carney és Getz, 2010
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vezetok stilus jegyei keriilnek el6térbe. Ezen tényezok konnyedén kialakithatjak a negativ

hangulatot €s tanult tehetetlenség allapotat a dolgozok korében.

Ezért érthetd, hogy a 2019. 0Oszén elvégzett két szervezetpszicholdgiai vizsgalat
Osszehasonlitasakor (3.4. alfejezet), miért a McGregor féle vezetés elméleti megkdzelités
keriilt a fokuszba. Ugyan lathatd, hogy a szervezeti kultira magdban hordozza az X
emberszemlélet sajatsagait, de ugyanakkor a feltételezés, hogy a helyi vezetésnek nagy
hatdsa van arra, hogy a dolgozok X vagy Y emberszemléleti munkahelyi kozeget
tapasztalnak meg a hétkoznapjaikban, igazolasra talal a vizsgalati eredményekben.
Hiszen hasonloé paraméterekkel rendelkezé kis kapitanysagok szintén teljeslétszamos
vizsgalata soran, azt tapasztaltuk, hogy az egyik kapitanysag dolgozoi a vezetési stilust a
McGregori elmélet szerint X tipusunak irtak le, mig a masikon jellemzobben inkabb Y-
osnak. Emellett azt lattuk, hogy az elsd helyen mindent negativabban értékeltek, az
interjuk soran passziv panaszkodast tanusitottak, mig a masodik kapitanysag dolgozoi
magasabbra értékelték a szervezeti elemiik Osszes paraméterét, az interjuk soran
pozitivabbak és innovativabbak voltak, és 15%-kal kevesebben szamoltak be arrdl, hogy
szdndékukban all elhagyni a szervezetet. A két kapitdnysdg hasonlosaga révén joggal

vetddik fel, hogy a tapasztalt eltérés a mutatokban a vezet6i beallitodas folyomanya lehet.

Tehat a 3. hipotézisem, miszerint ,, 4 szervezetpszichologiai dinamikara hatassal lehet a
vezetdi bedllitodas egy hierarchikus, parancsuralmi rendszerben is.”, szintén igazolasra

talalt.

Ugyanakkor joggal vetddik fel az a kritika, hogy a parancsnoki alloméannyal a vezetdi
magatartdsukrol nem késziilt felmérés, tehat csak a beosztottak tobbségi megélésre
tamaszkodva itéltiik a vezetdi beallitodast X-esnek, vagy Y-osnak. Ennek ellenére a
vizsgalat elvégzése a vezetés szamara hasznosithato informacidkkal szolgalt, és a helyzet

rendezésére vezetO1 beavatkozas is tortént.

A Renddrség szervezetében a jelenlegi legaggasztobb problémak a fluktuacios tendencidk
novekedése, a humanerdforrds megtartdsanak, illetve utanpodtlasdnak nehézségei.
Felvetddhet, hogy ezen problémak hatterében az 0 generaciok (Y, Z és majd az Alfa)

megvaltozott miikddésmoddja is szerepet jatszhat. Ahogy az elsé fejezetben bovebben
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kifejtettem, a fiatalabb generaciok még inkabb ki vannak ¢élezve arra, hogy
munkahelyiikon fejlodési lehetdségeik legyenek, onmegvaldsitasi tendenciaikat engedjék
érvényesiilni, tehat csak egy olyan munkahelyi kozegbe fognak beilleszkedni, ahol
tobbségében az Y emberszemlélettel talaljak magukat szemben napi szinten, a szervezet
alapvetd jellemz6itol fliggetleniil. Vagyis a jo6 munkahelyi kapcsolatok megtartd erét

tudnak képviselni a Renddrség szervezetében is.

A vizsgélat, amely a 3.5. alfejezetben az 10 generaciok szervezeti helyzetét hivatott
feltarni, a fiatalok és a parancsnoki allomany megkérdezésével, szamos hasznos
informéacioval szolgalt. Megallapitasra talalt, hogy a parancsnokok ¢€s a fiatalok egyarant
észszerusitést és korszerlisitést szeretnének. A fiatalok az észszeriitlenségeket nagyon
rosszul tlirik, hiszen egy olyan megvaltozott vilagban szocializadlodtak, amely a

gyorsasagra, hatékonysagra épiil, minden okos, ,,smart”, az észszerliségen alapszik.

A szakmai képzések terén is figyelembe kell venni az igényeiket, hogy azok gyakorlatias,
személyre szabott képzések legyenck, amelyen a megszerzett ismeretek a
hétkoznapjaikban jol és azonnal alkalmazhatoak a szamukra. A képzések elvégzése pedig
a biirokratikus bonyolitasok helyett, onkéntességen és 6nalld jelentkezésen kell, hogy

alapuljanak.

Azzal szembesiilhettiink, hogy a parancsnok értékelése, €s a fiatalok onértékelése kozott
nagy eltéréseket latunk, illetve alapvetden eltér az idealis renddrrdl valo elképzelésiik,

amely kiilonbségek feltehetden generacios latdismodjukban gydkerezik.

A Renddrség hierarchikus szervezetébe, az adott munkakozdsségekbe a fiatalok is jol
beilleszkednek, a problémaik a szervezet nytjtotta sziikos lehetdségekbdl adodnak. A
munkavégzésilk soran meg tudnak felelni a tamasztott kovetelményeknek, de
kihangstlyozando, hogy az a fajta megfelelési kényszer és kritikatlan lojalitds mar nem
jellemzi 6ket, amely a korabbi generaciokat jo szervezeti tagokka tette. A fiatalabbak csak

célhoz kototten, a szamukra értelmezhetd elvarasoknak igyekeznek megfelelni.

A szervezeti beilleszkedésiik és bevalasuk érdekében az €letpalyamodell Gjragondolasa
elengedhetetlen, a tiszthelyettesi bérrendezéssel egyiitt. A technikai fejlodés
megallithatatlansagaval a szervezeten beliili modernizalds, amely minden teriiletére
kiterjed (a targyi kornyezet, eszk6zok, informatikai hattér, és a vezetdi hozzaallas,

szervezeti eljarasok), is egyre silirgetobb.
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A toborzas terén sziikség van az 01 lehetéségek (online tér) €s sajat szervezeti tehetségeink
Osszekombinalasara. A dolgozok oOnfejlesztését lehetévé kell tenni, illetve fel kell
térképezni eziranyu igényeiket €és az alapjan képzési akciotervet késziteni. A meglévo
képzések racionalizalasa sziikséges, rovidebbé és hatékonyabba kell tenni azokat. A
szervezetben az eljardsok ,,végrehajtd,/dolgozd baratabba” tétele sziikséges a

hatékonysag noveléséhez.

Tehat mivel a fiatalok a hagyomanyos szervezetekbe keriilve eltérd igényekkel és
elvarasokkal érkeznek, ezért hosszutavl szervezetben maradasukhoz nélkiilozhetetlen,
hogy a szervezet alkalmazkodjon és ezeket a generacios sajatsagokat figyelembe vegye a
humanstratégia alakitasakor. Igy amit a szervezetpszicholégia jelen helyzetben
javasolhat, az a vezetdi attitlid a generaciok k6zos f0 értékei mentén vald Gjra értelmezése,

egyetlen szdval a szemléletvaltas.

- Tudatositani sziikséges az értékkiilonbségeket: latni, hogy bar a szeniorités
elvének lealdozott, de maradtak olyan értékek, amelyekre lehet alapozni a kdzos
munkat a fiatalokkal is.

- A tudatossagi szint novekedésével, az infotechnoldgia fejlodésével sziikségessé
valik az, hogy a szervezet bels6 kommunikécidja nyiltabb, atlathatobb legyen.
Csak igy valhat hitelesebbé a szervezet.

- Az emberszemlélet szempontjabol is fontos szemléletet valtani. A McGregor-
félre elméleti rendszerben a biintetés-jutalmazds rendszerére alapozott
emberszemlélet mar rég elavult, az 6nmegvalositasra alapozd emberszemléletre
kell véltani.

- Az U generaciok képviseldiben olyan Onfejlesztési potencidl van, amelyet a
szervezetiinknek ki kellene aknaznia. Az életpalya modell megujitasakor erre
alapozhatnak a torvényalkotdk, kisebb, de siirlibb elére 1épési lehetdségeket
beépitve a rendszerbe, amelyet dnfejlesztéssel, vizsgakkal érhetnek el.

- A lojalitas elérésének a személyes jo kapcsolatok kialakitasa az alapja. Ehhez
pedig az 0j generacidok képviseldi esetében egyre inkabb sziikséges, hogy a
személyesség élményét ¢éljék meg. Tehat a vezetdi szemléletben a beosztotti
allomany homogén egészként vald kezelése nem célravezetd. (Az allomany
megnevezeEs is erdsitheti ezt a tendenciat, elvesznek az egyének benne. Holott az

allomany is kiilonb6zd személyekbdl all, akik nagyon eltéré emberek lehetnek.)
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A vezetd, amikor kommunikal, legtobbszor az egyénekkel kommunikal és ott
differencidlnia kell, az adott beosztott beallitodasa, szakteriilete, személyisége,
¢letszakasza szerint.

- Prioritasban kell tartani a kozOsségépitést, a csapatépitést és a kapcsolatok
ersitését. Ez mindig is vezetdi feladat és feleldsség volt, most is az, tehat a
kozosségnek éreznie kell a vezetd eziranyl Oszinte elkotelezettségét.

- Nem uj felismerés, hogy a vezetd azzal tudja szervezete hatékonysagat névelni,
ha a célt hatarozza meg, ¢s nem a modszertant. Mivel az ijabb generacidok szamara
kiemelt jelentdsége van az dnmegvaldsitdsnak és a fejlodésnek, ezért érdemes
nagyobb Onalloésagot biztositani, bizalmat szavazni a dolgozdknak. Nem azt kell
megmondani, hogy hogyan végezzenek el egy feladatot, hanem, hogy mi a célja

az adott feladatnak.

A generacids értékkiilonbségek és foleg a szenioritas-elv jelentéség csokkenése altal
okozott kommunikacids nehézségeken, csak tudatos szemléletvaltassal lehet Grra lenni a
hierarchikusan felépitett rendészeti szervezetekben, alkalmazkodva a fejlédéssel jard

sziikséges valtozasokhoz.

A vezetd attitidje a szervezetben példaado, értékteremtd. Tehat kiemelten fontos, hogy
érvényesiiljon az a fajta vezetdi szemléletmod, amely a generaciok k6zos értékeit helyezi
fokuszba, de engedi érvényesiilni a korosztalyok eltér6 jellemzdit is, igy kialakitva egy
olyan szervezeti értékrendet, amelyet minden generaci6 el tud fogadni sajatjanak. Az
alfejezet egy lehetséges alkalmazkodasi utat kinal a Renddrség szervezete szamara a
vezetdi szemléletvaltas megfontolasaval, igy athelyezve a hangsulyt a generacids érték

kiilonbségekrdl a kdzos célra.

Vagyis a feltételezést, miszerint az 0j generacids sajatsagok a renddrségi hierarchikus,
kotott keretek kozott is jol kimutathatd, egyértelmiien igazoldsra taldlt a vizsgalat
segitségével. Igy a 4. hipotézisem Az 1j generdciok eltéré jellemzéi a
szervezetpszichologiai dinamikdra gyakorolt hatisa kimutathato egy hierarchikus,

parancsuralmi rendszerben is.” is igazoltnak tekintem.

A vizsgalat megéllapitasait sorra véve, lathatjuk, hogy a szervezeti modernizalads mindent
athato, allandosulo igénye szervezeti valaszt siirget, amely szervezetfejlesztési eszkozok
felhasznalasat teszi sziikségessé. Vagyis az 5. hipotézisem ,, Szervezetfejlesztési eszkézok

sziikségesek a szervezet reagdlasahoz azon tendencidkra, amelyeket az uj generdciok
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munkaerdpiaci jelenléte indukdl.” 1S igazolhato, a 2020. nyaran elvégzett parancsnokok

¢s fiatalok korében végzett szervezetpszicholdgiai felméréssel (3.5. alfejezet).

A hipotéziseket megvizsgalva a szervezetpszichologiai vizsgalati eredmények alapjan tett

megallapitdsokkal 0sszehangoltan lathatd, hogy azok igazolésra talltak.

Az igazolt hipotézisek:

(HL): A renddrségi szervezeti kulturdt specialis szervezetpszichologiai dinamika

Jjellemzi, mely feltarhato szervezetpszicholdgiai vizsgalartal.

(H2): A4  szervezetpszichologiai  vizsgalatot  kovetden az  dltalanos
szervezetpszichologiai dinamika leirasa mellett, lehetoség van az adott szervezeti

elemhez kétott egyedi jellemzok feltardsdra is.

(H3): 4 szervezetpszichologiai dinamikdra hatdssal lehet a vezetdi beallitodds egy

hierarchikus, parancsuralmi rendszerben is.

(H4): Az uj generaciok eltérd jellemzéi a szervezetpszichologiai dinamikara

gyakorolt hatdsa kimutathaté egy hierarchikus, parancsuralmi rendszerben is.

(H5): Szervezetfejlesztési eszkozok sziikségesek a szervezet reagdldasahoz azon

tendencidkra, amelyeket az uj generdciok munkaerdpiaci jelenléte indukal.

Tehat Osszegzésként lathatjuk, hogy mind az 6t hipotézis igazolasra talalt, még ha
bizonyos esetekben felmeriil, hogy a vizsgalatok sziilte megallapitasok 4ltaldnos
érvénylinek csak korlatozassal tekinthetoek, hiszen megyei szervezeten beliili
eredményekre tamaszkodnak. De ugyanakkor vegyiik figyelembe, hogy egy
hierarchikusan felépitett orszagos szervezet egyik megyei eleme jO leképezése a
szervezetnek altalaban. Vagyis a szervezetpszicholdgiai vizsgalatok végrehajtasara, tehat
mintavételre és az eredmények alapjan tett megallapitasok tovabb gondoldsara

egyértelmiien alkalmas lehet.

A vizsgalati eredmények ¢s megallapitasok hasznosithatésagat, ¢€s fejlesztési

javaslataimat a kovetkezd részben fejtem ki.
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4.2. Fejlesztési lehetoségek, javaslatok

A szervezetpszichologiai vizsgalatok tanulsagainak attekintése utan, ebben az

alfejezetben a fejlesztési lehetdségek koriiljarasa torténik.

A fejlesztési lehetdségek és javaslatok megfogalmazasa mindig csak az elsé 1épése egy
folyamatnak, amelyet a kitlizott cél felé tesziink. Szem el6tt kell tartani a realités korlatait,
amikor egy allami szerv szamara fejlesztési javaslatokat fogalmazunk meg, mert az
irredlis célkitlizések és javaslatok természetesen hiteltelenné tudjak tenni az egész
folyamatot. Ugyanakkor nem eshetiink abba a hibaba sem, hogy tal kdnnyen elérhetd célt,
semmitmondé javaslatot tesziink, mert annak, ugyan ugy hitel vesztés az eredménye.
Tehat a kovetkezd javaslatgylijtemény a fentiek szerint, a szervezeti racionalitds
figyelembevételével, de az elvarhatd fejlodési elvek szellemében keriiltek

megfogalmazasra.

4.2.1. Célkitiizés

Megallapitottam, hogy a szervezetben jelenleg az emberek hangulatat két érzés hatarozza
meg: a szervezeti igazsagtalansag-érzet és a negativ emberszemlélet. Levezettiik, hogy

ezeket a kovetkezd tényezok taplaljak leginkabb:

- A szervezeti elvarasok és a szervezet biztositotta keretek kozotti disszonancia. —
A szervezet dolgozokkal szemben tdmasztott magas elvaréasait a HSzT biztositotta
rugalmatlan keretrendszerben nem érzik megfeleléen kompenzalva a dolgozok,
sem anyagilag, sem egy¢b juttatasokban. Ez frusztracidt okoz, igazsagtalannak,
méltanytalannak élik meg az ilyen munkahelyi kdzeget. A reakcio6 sok esetben az
energiak visszafogasa, a maximalis megfelelni akarast felvaltja egyfajta
kovetelhetd vagy szamonkérhetd minimum nyujtasa.

- A relativ megfosztottsag érzése. — Azon helyzetekben jelentkezik, amikor egy
csoporthoz tartozé személyek tigy élik meg, hogy nem kapjdk meg ugyanazon
er6forrasokat, amely egy masik csoportnak rendelkezésére all. Ebben az esetben
i1s csalodast €élnek meg a szervezet igazsdgossagat, méltanyossagat illeten,

amelynek szintigy visszahtzodas az eredménye. Abban az esetben, ha azt
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észlelik, hogy a preferalt csoport kisebb energiabefektetéséért is nagyobb
elismerésben részesiil, akkor az végképp megkérddjelezi a sajat csoport szerepét
a szervezetben, és a lojalitast.

- A hibakeresO szemléletmod. — A szervezeti tagok gyakran tapasztaljak, hogy a
szervezetben a hibdk feltardsa, nem a probléma kikiiszobolésének célzataval
torténik, hanem egyfajta oncélként. A hibdk ¢és a feleldsok megtalalasa, és
megbiintetése fontosabbnak tlinik, mint a munkafolyamat optimalizaldsara
felhasznalni az ellendrzések soran nyert informéaciot. Onmagaban az ellenérzés
ténye is megneheziti a bizalomteljes légkor kialakitasat, de ha annak
munkafolyamat-, feladatvégrehajtas optimalizalasi funkcidja megkérddjelezodik,
akkor sajnos végképp alaassa a szervezeti kapcsolatokat. Ezért az a fajta
beallitddas, mely szerint a vezetd egyik legfontosabb feladata beosztottjainak
folyamatos ellendrzése ¢és a munkafolyamatok monitorozasa, nagyban
megnehezitheti a vezetd csapatépité munkajat.

- A statisztikai szemléletmod. — Ezt is gyakran emlitik a szervezeti tagok, és azt a
fajta uniformizalt elvarasrendszert értik alatta, ami barmely Osszetett
munkafolyamatot néhany szamma, vagy egy-egy szazalékka degradal. Kénnyen
belathatjuk, hogy egy olyan 0Osszetett €s heterogén feladatrendszert ellatd
szervezet, mint a Rendérség, nem értékelhetd pusztan néhany szammal. Ahogy a
kozel 50000 hivatasos dolgozojanak kozosséget szolgaldo munkaja sem
értékelhetd egy-egy szdzalékszammal. A szervezeti hatékonysag €s a személyes
motivacio novelését célzo teljesitményértékelés onmagaban nem lenne 6rdogtol
valo, de sajnos az uniformizalt és priorizalt hasznalata sokat ront
eredményességén. Ugyanis szervezeti célok elérését tlizi ki, és szdzalékos
megvalosulasukhoz koti a szervezeti elem tagjainak teljesitményét. De azt nem
uniformizaltan, hanem egyénileg differencidltan, és természetesen csak a
szervezetben dolgozd hivatdsos jogviszonyban foglalkoztatottakat érintden.
Erthetd, hogy miért tolti el a dolgozokat a kiilonboz6 statisztikai mérészamokkal

vald blivészkedés kiabrandultsaggal.

Tehat jol l1athato, hogy ezen szervezeti tényezok az X emberszemléletet tiikrozik, amely
tipusu vezetdi beallitddasnak sulyos kovetkezményeként a dolgozokban, a sorozatos

frusztracio eredményeként, kialakul a tanult tehetetlenség allapota. A tanult tehetetlenség
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egy beallitddas a helyzetekhez, a cselekvOképesség feladasa a valtoztatasi kisérletek
sorozatos kudarcat kovetéen. Ennek a beallitodasnak a megvaltoztatasa ugy lehetséges,
ha felismerve az allapotot, beallitodast, ujra megvizsgaljuk a helyzetet, feltételezve, hogy

rahatasunk lehet a helyzet kimenetelésre és Szemléletet valtunk.

Jol szemléltethetd ez a vezetdi Y emberszemlélettel, amely ujraélesztheti a dolgozokban
a lelkesedést és a tettvagyat. Természetesen ehhez sziikséges, hogy a vezetdi beallitodas,
az emberszemlélet kozelitsen az Y vezetdi emberszemlélethez. Tehat valoban sziikséges
lehet a vezetdi szemléletvaltas is, ahhoz, hogy a szervezet tagjai megkiizdjenek a jelenleg

megélt negativ érzésekkel.

Ahogy az elsé fejezetben attekintésre kertilt a szervezetek vezetésérdl valdo gondolkodas
fejlodése, megallapithatd, hogy az egyéni jellemzOkrdl, magatartasrol végiil a kdzegre, a
szervezeti kultirara helyez6dott a hangstly. Tehat ebben az esetben is hidbavalonak tlinik
az egyének X tipusu, csak anyagilag motivalhato dolgozobol, Y tipusuakka,
onmegvalosité dolgozokka ,,fejleszteni” a szervezet tagjait dGnmagukban. Inkabb kellene
ugy tekinteniink a fejlesztési folyamatra, hogy meg kell talalni a szervezeti kultaraba valo
beavatkozas lehetéségeit, hogy az emberek olyan kozegben dolgozhassanak, amely
lehetévé teszi szamukra az Onmegvaldsitast, illetve elérni, hogy ne a szervezeti

1gazsagtalansag-érzet €s negativ emberszemlélet hassa at leginkabb a szervezeti kultarat.

A vezetdi szemléletvaltas lehetséges eszkozeinek sorra vétele eldtt mindenképp érdemes
atgondolni, hogy a targyalt szervezetpszichologiai vizsgéalatok eredményei milyen jellegii

szemléletvaltast varnak még a szervezettol.

A 3.3. alfejezetben bemutatasra kertilt, a fentebb is leirt szervezeti kdzérzetet athato két
érzés, a szervezeti igazsagtalansag és a negativ emberszemlélet, majd a 3.4. alfejezet az
ennek hatterében huz6do vezetdi emberszemlélet két tipusanak szervezeti jelenlétét és
annak mérhetd kovetkezményeit vazolta. A 3.5. alfejezetben pedig az Uj generaciok
szervezeti helyzetének felmérése soran az iddsebb parancsnoki allomany ¢€s a fiatalabb
beosztotti allomany kozotti szemléletmaddbeli, vilaglatas béli kiilonbozdségeket mutatott
meg a vizsgalat. Ezen eredmények megint csak ramutattak arra, hogy a szervezetnek
szemléletet kell valtania, oly mdédon, hogy az atalakult elvarasrendszernek meg tudjon
felelni. A vazolt elvarasok leginkabb a szervezeti modernizaciot siirgetik, annak minden
teriiletére, vetliletére kiterjedve, tehat a vezetdéi szemléletmodtol, a fizikai

munkakoriilményeken at egészen a munkafolyamatok, eljarasok modernizalasig.
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A Google magyar szarmazasu alelndke, Laszlo Bock kdnyvében?®’ leirja a vallalat
sikerének titkat, amely szerinte a humanstratégiaban gyokerezik és harom alapelvre épiil.
Ezek: az atlathatosag, a kiildetésorientaltsag és a szabadsag. Ahhoz, hogy a dolgozok azt
érezzE€k, hogy igazsagos a szervezet sziikséges a szervezeti folyamatokat atlathatova
tenni. Kiemelkedden fontosnak tartja a kiildetést, mert ha a dolgozonak van célja, egy
nalanal nagyobb jot szolgalhat, sokkal szivesebben dolgozik, azt érezheti, hogy kiteljesiti
képességeit. Ez a fajta kiildetés, a rendészeti szervek esetében adott, hiszen a kozosséget
szolgélja a szervezet minden egyes tagja. Sziikséges azonban, hogy a szervezeti vizio is
err6l tantiskodjon, mert nagyon fontos az emberek szamara, hogy érezzék, hogy szamit,
amit csinalnak. Természetesen az atlathatdsag egy olyan civil cégnél, amelynek vizidja a
teljes informacio szabadsag, és annak mindenki szamara elérhetové tétele, egészen mast
jelenthet, mint ami a rendészeti szervek esetében elfogadhat6. Tehat nem feltétlentiil a
vezetdi értekezletek online kovethetové tételét. De ugyanakkor megfontolandd lehet a
dontéshozatal elveit atlathatobba tenni a végrehajtdi allomany szdmara. Természetes
modon ez csak abban az esetben lehet hiteles, ha a megsziiletett dontéseket tényleg ezen
elvek mentén hozzak, és a kozvetitett elvek felismerhetoek az adott dontések hatterében.
Az atlathatosag kiilonds jelentOsége az, hogy noveli a szervezeti bizalmat és

elkotelezddést, hiszen a lojalitas ez esetben az értékkozosségnek, a vizionak szol.

Bock leirasa szerint a Google-nél ugy alakitottak, hogy személyzeti kérdésekben egy
bizottsag hoz dontéseket, amelynek alapja minden esetben a mindség kell legyen, ezzel
biztositva, hogy ne vigye félre az egyéni érdek, hasonldsag vagy szimpdatia. Nagyon nagy
hangsulyt fektetnek az intellektudlis aldzatra, amely azt biztositja, hogy a személy képes
felismerni, hogy tévedett és szemléletet tud valtani ennek megfelelden, igy biztositva az
allando fejlodést, tanulast a szervezetben. Ez az alapja a felhatalmazasnak is, amely
értelmében szabadsagot adnak dolgozdiknak, megbiznak benniik, €s 6nalldo dontésiikre

van bizva a célok elérése.

A rendészeti hierarchikus szervezeti kulturdban, melyben a szenioritds és rang abszolut
értéket képvisel, a beosztottakkal, fiatalokkal valo kommunikacié nagyon nehézkessé

valhat. Sok vezeté nem tudja elképzelni egy-egy dontése feliilbiralatat, vagy egy kérdés

287 Bock, L. (2015). A Google-titok — Irdnyitsd és éld az életed. Bookline Konyvek, Budapest
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esetén ,,az utdna kell néznem” valaszt. Pedig rohand vildgunkban a hierarchia
legmagasabb pontjan allo személy sincs birtokdban minden informacionak és tudasnak,
és ilyen elvaras nem is allhat fenn senkivel szemben sem. Tudomasul kell venni a
rendOrségi szervezeti kultiraban is, hogy igenis lehet 1d6t kérni, és atgondolni a valaszt,
vagy a dontést, még akkor is, ha az els6 szamu vezetd kérdez valakit egy értekezleten, de
ugyanugy akkor is, amikor egy csoport beosztott elott hangzik el a kérdés, kérés. Jobb
egy megfontolt negativ valasz, amely késébb ugyan, de hitelesen, érvekkel
alatdmasztottan tud elhangzani, mint egy 1€gbdl kapott, hiteltelen pozitiv, vagy éppen
azonnali reakcioként a felvetés elnémitasara tett kisérlet. EI kell fogadnunk, hogy az 1;j
generaciok szamara mar a szenioritds nem egyértelmil, és a szervezeti hierarchia ellenére
is megkérddjeleznek mindent. Ezért érdemes meghallgatni, hogy milyen felvetéseik,
kérdéseik vannak, és abbol kiindulva egyiitt gondolkodni veliik, és nem csak iranyitani
probalni 6ket. Ha teret kapnak a sajat problémaik megoldasara, akkor energiaikat és
kreativitasukat nem a tekintély megkérddjelezésére és kicselezésére hasznaljak, hanem a

helyzet rendezésére.

4.2.2. Fejlesztési lehetoségek és akcidterv

A szervezetfejlesztés sordn a diagnosztikus szakasz lezardsa utan késziilnie kell egy
javaslatcsomagnak, amely alapjan elkésziilhet egy akcioterv, amelyet a szervezet vezetdi
kozosen dolgoznak ki. Azért fontos, hogy szervezeti tagok dolgozzak ki, mert akkor a
visszajelzett probléma elemzésére a valasz, a fejlesztési terv, egyértelmiien az 6vék. A
megoldas keresésben sokkal célravezetébb, ha olyan ember gondolkodik a szervezetrdl,
aki kiviil-beliil ismeri, tisztdban van az igénybe vehetd eréforrasokkal és hianyokkal.

Réadasul a vezetdi elkotelezddést is segiti, ha aktiv részesei a folyamatnak.

Ez esetben természetesen nem beszélhetiink akcidtervrdl, hiszen nem hatarozhatunk meg
feladatvégrehajto feleldsoket €s hataridoket sem. Bar egy-egy szervezetpszichologiai
vizsgalatot kdvetden, néhany szervezeti elem ragaszkodott egy akcioterv elkészitéséhez,
de ennek ellenére ezt nem kényszeritheti ki a vizsgalat. Jelen esetben a vizsgalatok

eredményeként megfogalmazhato fejlesztési javaslatok kertiilnek 6sszegytjtésre.
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Bar ma is sok fiatalt vonz a renddri hivatas, de amikor szembesiilnek a kovetelményekkel
¢s a kompenzacidval, sokan inkabb lemondanak a hivatasrdl, jovendd egzisztenciajuk
biztositasa miatt. Latnunk kell, hogy jelentés része a fiataloknak, féleg a Z és Alfa
generacio tagjai koziil, sokkalta tudatosabb sajat életét, vagyait, céljait illetden is, mint a
megel6z8 generaciok. Ugy kell ezt érteni, hogy mér tizenéves koruk elején kitiiznek
konkrét célokat, amiket meg akarnak valdsitani, és a dontéseiket ezen céljaik eléréséhez
igazitjak, igy valasztjak a kozépiskolat, a palyat maguk szamara. Ez persze nem mindig
talalkozik a realitdssal. De erre a trendre is figyelni kell, amikor a szervezeti fejlesztési

lehetdségeket taglaljuk.

- A jelenlegi szervezeti tagok szamara talan legfontosabb lenne az életpalyamodell
atalakitasa és a fizetések korszerli ndvelése. A HSzT. biztositotta eldrelépési
lehetdségek, a kivarasi idok racionalizalasa sziikségszerii. A végrehajtoi allomany
egzisztencialis biztonsaganak garantalasa pedig alapvetd.

- Kiemelt jelentdségii a forras- és teherelosztas optimalizalasa. A rendészeti szervek
esetében a terhelés hektikus ugyan, de 4alland6 jelenlétet, készenlétet,
elérhetdséget kovetel. A  sziikségleteknek megfeleld reagaloképesség
biztositasdhoz nagy segitséget jelent, ha a forraselosztas is decentralizalt, és a
helyi sajatsagokkal, terheléssel €s sziikségletekkel napi szinten tisztiban levd
vezeto teszi.

- Az eljarasok, a munkafolyamatok optimalizalasa. Feliil kell vizsgalni, hogy mely
munkafolyamatok és eljaras rendszerek egyszeriisithetdek, illetve igényelnek
atalakitast. Ebben az eclkotelezett, gyakorld szakemberek otleteire kell
tdmaszkodni, akik napi szinten szembesiilnek a tarsadalmi trendekkel a
biinelkdvetésben is.

- Az adminisztrativ  folyamatok gyorsitdsa, egyszeriisitése, gépesitése,
automatizalasa és észszerlibbé tétele mindenképp sziikségszerli. Természetesen
ismeretes, hogy a jogszabalyok is nehezen tudjak kdvetni a gyors titemii technikai
fejlodést, igy a bilirokratikus rendészeti szervek is nehezebben adaptalodnak a civil
szervezetekhez képest a technikai vivmanyokhoz. Ennek ellenére az
adminisztracio ésszeriisitése elkeriilhetetlen a szervezet szamara.

- A szervezetben dolgozdk ma mar olyan személyre szabott képzési lehetdségeket
akarnak, amelyek a hétkoznapi gyakorlatban jol és azonnal alkalmazhat6 tudést

biztositanak a szamukra. Ezek kis 1étszamu csoportokban zajld, interaktiv képzési
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technikdji oktatdsok lehetnek, illetve akar online elvégezhetd képzések. De a
képzési lehetdségek repertoarjaba bekeriilhetnek a szakértéi rovid videdk is,
amelyek szakmai anyagokat frissitenek fel, vagy twjdonsagokat ismertetnek
egyszerlien, észszerien a dolgozokkal. Ez azért is lenne kiemelkedd jelentéségil,
mert nem sziikséges blirokratikus kordket lefutnia a személynek ahhoz, hogy
hozzéaférjen, vagy részt vehessen egy ilyen képzésen. Az onfejlesztés, tehat, hogy
0nallo, egyéni dontés lehessen egy oktatdsra valod bejelentkezés és részvétel
szintén alapvetd igénye a kor munkavallalojanak, amelyhez adaptaldédnia kell

szervezetunknek.

John Kotter valtozdsmenedzselési modellje szerint (1.1 alfejezetben részletesen taglalva)
jelen munka az elsd 1épésnek felelne meg, azaz a valtozas halaszthatatlansdganak
érzékeltetése lehet csak. Hiszen ezt koveti a valtozasért felelds szakértéi csapat
Osszeallitasa, akik megalmodjak a szervezet jovojét. A modell alapja a valtozas
egyénenként lezajld pszichologidja, az, hogy a szervezeti tagok mind meg kell kiizdjenek

a valtozasi sziikséglet okozta helyzettel, és magaval a szervezeti véaltozassal.

Bér a civil szférdban hasznélatos valtozdsmenedzselés és szervezetfejlesztés még mindig
nehezen talalja a helyét az allami szektorban, de a kozigazgatasi szektor szervezetinek
egyre inkabb sziiksége van ezen eszk6zok minél szélesebb korii igénybevételére ahhoz,
hogy 1épést tudjanak tartani a modern kor tarsadalmi és technikai fejlédésével. Az
Administratégia - Hogyan érjlink el sikereket kozigazgatasi vezetoként? cimli konyv, a
Kisilowski hazaspar tollabol, gyakorlati utmutatassal szolgal erre. 28 A
szervezetfejlesztés iranyaba tamadt igény novekedést, ezen feliil is szamos konyv
megjelenése és népszeriisége bizonyitja. Jo példa lehet erre Simon Sinek ir6 és motivacios
eléado, A jo vezetdk esznek utolsonak cimii konyve. Sinek az amerikai
tengerészgyalogok példajabol kiindulva (a konyv cime is innen ered), igyekszik
megmutatni a vezetdi szemléletvaltas fontossagat.?®® Ennek részletezésére a kovetkezd

alfejezetben kertil sor.

28 Kisilowski, M. és Kisilowska, 1. (2017). Administratégia: Hogyan érjiink el sikereket kozigazgatdsi
vezetokent?. HVG Kiad6 Zrt., Budapest

289 Sinek, S. (2017). 4 jé vezetSk esznek utolsénak: Hogyan épitsiink dsszetarto, lelkes és sikeres csapatot?.
HVG Kiad6 Zrt., Budapest
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4.3. A szervezeti szemléletvaltas®®

A Magyar Rendorség szervezete is keresi a lehetdséget arra, hogy az atalakult
munkaerdpiaci viszonyokhoz alkalmazkodjon. Emellett szdmos 1j kihivast jelent
szervezeten beliil az j generacidk eltéré mikddésmodjanak szervezeti integralasa. A
vezetOi szemléletvaltas a szervezet alkalmazkodasahoz nélkiilézhetetlen, melynek egyik

iranya a ’servant leadership’ lehet.

A ’servant leadership’, vagyis szolgaldo vezetés esetén a vezetd Onds érdekein
felilemelkedve, a vezetettek szakmai és emberi fejlédése érdekében cselekszik,

szellemiségiikre kivan hatdst gyakorolni.

A szemléletvaltas gyakran emlegetett fogalom mostanaban a szervezetben. Ahogy egyre
nagyobb figyelmet forditanak a végrehajtoi allomannyal vald etikus vezetdi

foglalkozasra, az igynevezett parancsnoki gondoskodasra is.

A ’servant leadership’, mint parancsnoki gondoskodas, az 0ij generaciok szamara is jol
elfogadhat6 vezetdi attitiidot képviselhet, 4ltala megvaldsithaté a kitlizott szemléletvaltas
a szervezetben. A ’servant leadership’ parancsnoki gondoskodasként vald gyakorlati
megvaldsitasdhoz John Maxwell 5 szintli vezetési koncepcidja nytjthat segitséget. Ezért

tekintjiik ezt at ebben az alfejezetben.

4.3.1. A parancsnoki gondoskodas

,,A vezetd az a szolga, aki eltavolitia az akadalyokat, melyek

>

megakadalyozzdk az embereket munkajuk végzésében.’

Max DePree291

A jelenleg zajlé munkaerdpiaci atalakulds, az 1) generaciok megjelenése a Renddrség

szervezetére is hatast gyakorol, és bizonyos valtozasokat implikal a szervezet

290 T@zsér E. (2021). A rendérségi parancsnoki gondoskodds, mint servant leadership. Beliigyi Szemle,
69(4),639-650. — iras alapjan
2% Im.: Maxwell, 2014, 204.
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milkdodésében. A vezetdi szemlélet-, illetve kultaravaltas, mint a szervezeti
alkalmazkodas egyik formaja, kiemelt jelentdséggel bir a Renddrségen, hiszen a
parancsnoki gondoskodas fontossaganak hangsulyozasa az utdbbi idében egyre inkabb

jellemzo.

Az ugynevezett parancsnoki gondoskodason a Renddrség szervezetében a végrehajtoi
alloménnyal valo etikus vezet6i foglalkozast értjiik, amelyre szervezeten beliil jelenleg
kiemelt figyelem irdnyul. Hivatalos definiciojat nehéz fellelni, viszont tobb
dokumentumban talalunk utalast ra, illetve a szervezeti kultaranak szerves része, a
fogalom hivatalos és informalis szinten is hasznalatos a Renddérségen. Példaul a Renddri
Hivatas Etikai Kodexének 11. pontjaban olvashatunk az elvart parancsnoki magatartasrol

a kovetkezOk szerint:

,, 11. A vezetokrol

A vezeto tiszteletben tartja beosztottjai emberi meltosagat, gondoskodik roluk,

megbecsiiléssel és részrehajlas nélkiil iranyitja oket. Személyes példamutatdasaval
is Osztonzi munkatarsait, igényli és meghallgatja véleményiiket, tandcsaival és
iranymutatasaival segiti a munkavégzést. Betartja és betartatia a torvényeket,

magas szintii kovetelményeket tamaszt.”’*%

A rendészeti vezetOkivalasztasi rendszer vezetdéi kompetencidi kozott az empatia,
tolerancia, emberismeret, allomanyismeret, motivalasi képesség kompetencia korében a
»vezetdi gondoskodas” cimszoval bekeriilt a parancsnoki gondoskodas is. A
tanulmanyban a renddrségi valaszadok megfogalmazasai alapjan kertilt kihangstlyozasra
,»a parancsnoki gondoskodas keretében a beosztottak ismeretének fontossaga, a humanus,

empatikus, tolerans viselkedés %,

2014-ben a Renddrség pszichologiai szakteriiletén dolgozo szakemberek készitettek egy
parancsnoki ,,kézikonyvet”, melynek célja a pszichologiai szakteriilet €s a parancsnoki
alloméany egylittmiikodésének segitése, illetve az 4allomannyal vald6 banasmod

hatékonysaganak novelése volt?®*. A kézikonyvben tobbek kozott szamos gyakorlati

292 http://www.police.hu/a-rendorsegrol/testulet/altalanosan/a-rendori-hivatas-etikai-kodexe (2018.12.27.)
293 Malét-Szabo E (2013). A rendészeti vezetSkivalasztasi rendszer tudomanyos megalapozasa. In.: A
rendvédelem és a honvédelem teriiletén végzett orvosi és pszicholdgiai tevékenység kihivasai napjainkban
Tudomanyos-szakmai konferencia tanulmanykétet. 198-211., 209.0. Internet: http://www.bm-
tt.hu/assets/letolt/mtuun2013/mtu04/2013_e_tanulmanykotet.pdf#page=199 (2016.10.30.)

2% Szeles E. (szerk.) (2014). Kézikényv a vezetdi/ parancsnoki allomdny szémdra a pszicholégiai
szakteriilet munkaformdinak megismerésére, az allomannyal valo banasmod hatékonysdaganak névelésére
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http://www.bm-tt.hu/assets/letolt/mtuun2013/mtu04/2013_e_tanulmanykotet.pdf#page=199

tanacsot olvashatnak a vezeték a beosztottak esetleges kiilonb6zé mentalis

egyensulyvesztéseinek megeldzésére és parancsnoki kezelésére.

A Pélyakezdd rendértisztek kézikonyve 2*° pedig tulajdonképpen a rendérszakmai
ismeretek és a parancsnoki gondoskodas vezetdi gyakorlatanak 6tvozése kézikonyv

formaban, tapasztalt szakemberek tollabal.

Tehat minden ilyen leirds, vagy utalds a parancsnoki gondoskodasra a vezetdi etikus
magatartas  elvi  megfontolasait  igyekszik  gyakorlatban = megvalosithatova,

magatartasformava tenni.

Ahogyan megprobaljuk behatdrolni a parancsnoki gondoskodds miben 1étét
vezetéstudomanyi szempontbodl, dhatatlanul felmeriil a ’servant leadership’ eszméje. A
’servant leader’, azaz szolgald vezeté vagy ,,gondnok vezetd” egyrészt gondoskodik a
vezetettekrdl, mert 4téli, hogy milyen jelentds hatdsa van vezetdként a beosztottak életére
(gazdasagilag, érzelmileg, lelkileg), masrészt gondoskodik arrdl, hogy a szervezet elérje

"

a kitlizott célokat, mert azonosul a szervezet kiildetésével?%®.

A ’servant leadership’ fogalom Robert K. Greenleaftdl szarmazik, aki 1970-ben hasznalta
elészor a kifejezést ,, The Servant as Leader” cimii esszéjében. Greenleaf (1970)
irasaban?®” Hermann Hesse ,, Napkeleti utazds” cimii regényébdl indul ki, a szolgald
vezetés koncepcidjat a regény Leo nevil karakterérdl mintazza, aki szolgaként van jelen
az utazason, de a toOrténet eldrehaladtaval vildgossd valik, hogy a zarandoklat
résztveviinek (lelki)vezetdje is egyben. Az essz¢é napjainkig nagy hatast gyakorol a
menedzsment szakértékre, Greenleaf a *servant leadership’ iranyzatat alapozta meg vele,

oroksége, a Greenleaf Center for Servant Leadership 2%

nevlli nemzetkdzi nonprofit
szervezet pedig jelenleg is aktiv és a ’servant leadership’ vezetési filozofia minél

sz¢lesebb korben valo terjesztésén munkalkodik.

ORFK Humanigazgatasi Szolgalat Egészségiigyi Szakiranyitd és Hatosagi Fdosztaly, Budapest (bels6
anyag)

2% Horvath J. és Kovacs G. (szerk.) (2016). Palyakezdd rendértisztek kézikonyve. NKE Szolgéltatd
Nonprofit Kft., Budapest https://nkerepo.uni-
nke.hu/xmlui/bitstream/handle/123456789/4955/P%E1lyakezd%20%20rend%20rtisztek%20k%E9zik%F
ényve.pdf;jsessionid=0BF4ACB7A554976B9EOC5BCFA2599A8A ?sequence=3

2% Im.: Klein, 2016

297 Greenleaf, R. K. (1970). The Servant as Leader. Internet:
https://www.benning.army.mil/infantry/199th/ocs/content/pdf/The%20Servant%20as%20L eader.pdf

29 ywww.greenleaf.org
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http://www.greenleaf.org/

A ’servant leader’ alatt olyan vezetéi magatartast és attitlidot értiink, mely a vezetettek
érdekeit helyezi eldtérbe, fejlodésiiket szolgalja. A fogalom megértéséhez tekintsiik at a

’servant leadership’ tiz jellemzéjét Spears (2010) tanulméanyabo12%°:

- Meghallgatds (Listening) — Az elkotelezettség az emberek figyelmes
meghallgatasara nélkiilozhetetlen a ’servant leadership’ kibontakoztatasahoz.
Csak igy lehet képes a vezetd megismerni a csoporttagokat, illetve megérteni, mit

akar a csoport.

- Empatia (Empathy) — Az embereknek sziikségiik van arra, hogy megértsék és
elfogadjak oket. A kozosség jo miikodését segitheti a vezetd, ha kompetenciai

kozt szerepel az empatia.

- Qyogyitas (Healing) — Az emberek ¢és a kapcsolatok ,,gyogyitasa”, atalakitasa,
ezzel egyiitt kozOsségi integralasa szintén nagyban segitheti egy csoport

egylittmiikodését.

- Tudatossag (Awareness) — A tudatossag, a fejlett Onismerettel egyiitt nagyon

fontos a vezetd szdmara, hogy a helyzeteket jobban atldssa, helyén kezelhesse.

- Meggy6z0 er6 (Persuasion) — A meggy6zés a *servant leadershipet” megvalodsito
vezetok eszkoze, az ilyen vezetdk sokkal inkabb tdmaszkodnak a meggy6zd
képességiikre, mint hatalmukra az egylittmiikodés eléréséhez. A ’servant
leadership’ iranyzatot képviseld vezetd gyakran bevonja munkatarsait a dontések
meghozataldba, konszenzusra torekszik, ezzel megkonnyitve munkatérsai

elkotelezddését a dontés iranyaba.

- Hosszatavlh gondolkodéas (Conceptualization) — A hosszu tavia gondolkodas
nagyon fontos része a ’servant leadershipnek’, elére tekintve olyan jovobeli
vizidkat allithat a csoport elé, amely mindenki szdmdra motivaciot adhat a

mindennapokban.

- Eldrelatas (Foresight) — Az eldrelatds alatt egy fajta intuitiv stratégiai
gondolkodast értiink, amely a dontések lehetséges kovetkezményeinek értékelését

jelenti, ami segiti a vezetdt a j6 dontések meghozatalaban.

299 gpears, L. C. (2010). Character and Servant Leadership: 10 Characteristics of Effective, Caring Leaders.
The Journal of Virtues & Leadership, 1(1)
https://www.regent.edu/acad/global/publications/jvl/voll_iss1/Spears_Final.pdf (2018.12.03.)
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- Gondnoksag (Stewardship) — A gondnoksag azt jelenti, hogy a vezetd, mint
gondnoka az intézménynek, vagy a szervezetnek, azzal a bizalommal bir, hogy a
javakat a kozosség érdekében kezeli. Ez az erkdlesi és etikai feleldsség minden

dontése meghozatala mogott ott kell legyen.

- Elkdtelezettség az emberek fejlodése irant (Commitment to the Growth of People)
— Az elkotelezettség az emberek fejlodése irant, abbol a meggy6zddésbol ered,
hogy a személyeknek is belsd vagya a fejlodés, amelyet munkajuk soran ¢élhetnek
meg, ¢és a szervezet javara forditanak majd. A ’servant leadership’ a vezetd
felelosségének tekinti azt, hogy lehetové tegye a személyek szamara a fejlédés

kiilonboz6 formait, akar csak azzal is, hogy otleteiket meghallgatja.

- Kozosségépités (Building Community) — A kozdsségépités cimsz6 alatt szintén a
vezetd felelosségi korébe utalja az altala szolgalt kozosség jo miikodését,

amelynek mindenképp része a konfliktusok proaktiv rendezése is.

Jol lathato a fent kiemelt tulajdonsagokbol, hogy a ’servant leadership’ esetében a vezetd
onos érdekein felillemelkedve, a vezetettek szakmai és emberi fejlédése érdekében
cselekszik, és szellemiségiikre kivan hatast gyakorolni. Ez a hagyomanyos hierarchia
piramist a feje tetejére allitja, és azt mondja, hogy a legmagasabb beosztasban 1évo

személy az, aki a legtobb ember szolgélatira rendeltetett az alabbi dbra szerint:

A TR

BEOSZTOTTAK
KOZEPVEZETOK '\ w

BEOSZTOTTAK
ALLAMPOLGAROK a

Hagyomanyos hierarchia Servant leadership modellje

4.3.1. szamu 4bra: A ’servant leadership’ forditott hierarchia piramisa3®

300 Forras: a szerzé szerkesztése https://chrisspanier.com/2019/07/29/servant-leadership-part-2/ oldal
nyoman.
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13015 3025 303 gzamolnunk kell, miszerint

Az 1j generaciok képviselének jellemzdive
egyrészt elutasitjak a szenioritas elvét —azaz, hogy valakit kora miatt tiszteljenek — illetve
a tekintélytiszteletet is alapvetden, masrészt tudatosabban képviselik érdekeiket és

azokban kevésbé kompromisszumkészek, tiirelmesek 304: 305 1306

. Mindezek fényében
érthetd, hogy a hagyomanyos hierarchidt mutato szervezetekben nehezen taldljak meg a
helytiket. A felvazolt forditott piramis egy ilyen hagyomanyosan szigortian hierarchikus
szervezetben, mint a Rendérség, talan feloldhatja azt a fajta beilleszkedési nehézséget,

amely jellemzi a fiatalabb generaciok tagjait.

A Renddrség — kozszolgalati agként — kozel kell elhelyezkednie szervezeti filozofidjdban
a ’servant leadership’ vezetési koncepciohoz, hiszen az allampolgarok szolgalataban all.
A parancsnoki gondoskodas eszméjének €s a végrehajtoi dllomannyal valo etikus vezetdi
foglalkozas gyakorlatanak megvaldsitasahoz a ’servant leadership® vezetési

filozofidjanak renddrségi intézményesitése adhat lehetdséget.

A ’servant leadership’ gyakorlati megvalositasahoz egy ’servant leadership’ vezetési
filozo6fidba jol illeszkedd vezetési koncepcid megismerése nyujthat segitséget, John C.

Maxwell: A vezetés 5 szintje cimii konyvébol.

John C. Maxwell 1969-ben kezdte egy Ohio allambeli kis templom lelkészeként vezet6i
palyafutasat és fejlodését. 1995-ben a lelkipésztori szolgélatrdl lemondott, hogy vezetési
szakértéként az irasnak és a tanitasnak szentelje idejét. Elete célja és szenvedélye masok
felkészitése arra, hogy figyelemre mélté dolgokat vigyenek véghez, jelentds és teljes
¢letet ¢lhessenek. Nemzetkozileg elismert vezetési szakértd, oktatd €s szerzd, a témaban

szamos sikerkonyvet publikalt. Vallalatain keresztiil vilagszerte 5 millio vezetdt képzett,

.....

mindenhol tart eléadasokat a vezetésr6l.3%7

301 Im.: Tegyey, 2018

302 Tegyey A. C. (2019). A generaciok és szakteriiletek kozti motivacios eltérések vizsgalata. In: Bencsik
B. és Sabjanics 1. (szerk.) A biztonsag sokszinii arca. Innovacio — tudomany — informaciobiztonsag —
kozszolgalat. Dialog Campus Kiado, Budapest. 151-158.

303 Im.: Tézsér, 2020, Generaciok és vezetdi attitiid a rendbrség szervezetében

304 Im.: T8zsér, Borbély, Fridrich, 2018

35 Borbély Zs. (2019). Egészségmagatartds mentalis egészség — kiilonbségek a munkahelyi stressz
megélésében. Beliigyi Szemle, 67(7/8)., 37-50.

306 Borbély Zs. (2020). Az iskolarendszerii rendérképzés napjainkban. In: Zsambokiné Ficskovszky A.
(szerk.) Biztonsag, szolgdltatas, fejlesztés, avagy ij irdnyok a bevételi hatésagok miikodésében. Magyar
Rendészettudomanyi Tarsasag Vam- és Pénziigy6r Tagozata, Budapest. 38-50.

307 http://www.maxwellvezetokepzo.hu/sub/J_C_Maxwell_bio.pdf, 2020.05.01.
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2011-ben megjelent ,The 5 Levels of Leadership” cimli konyvében (A vezetés 5
szintje) 3% Gsszegzi addigi vezetési tanitisainak tapasztalatait, egy jol strukturalt,
gyakorlatorientalt elméletben. A koncepcio szerint a vezetést 6t egymasra épiilé szintre
bonthatjuk a vezetési alapelvek, meggydzddések ¢s értekek megjelenése alapjan. A

szintek a kovetkezok:
1. szint— Pozicié — Jogok — ,, Az emberek azért kévetnek, mert kovetniiik kell. 3%

Az els6 szinten az emberek azért kovetik a vezetot, mert kovetnitik kell. Ez a
poziciobdl szarmazo hatalom szintje, amikor a vezetés a beosztasbol eredd

jogokon alapul. Ez a legalso, belépd szint a vezetéshez.

crer

val6 hatasgyakorlasra hasznalja, ebben az esetben neki aldrendeltjei vannak, nem
csapattagjai. A beosztottak kontrolldldsa érdekében kénytelen rendeletekre,
szabalyzatokra ¢és szervezeti elOirdsokra tamaszkodni, illetve a szoros
ellendrzésre. Beosztottjai pedig csak a feltétleniil elvarhatot teszik meg, és csak a
hatalmi keretek kozott kovetik. Az 0nallobb, szabadabb gondolkodésu
személyekkel, legyenek azok Onkéntesek, fiatalok, vagy magasan képzett

szakemberek, nem tudnak egyiittmiikodni, mert nincs valds befolyasuk.

Ez az egyetlen vezeti szint, amely nem igényel semmilyen kiilonosebb
képességet vagy erdfeszitést, hiszen egy pozicidra barkit ki lehet jeldlni.

2. szint — Engedély — Kapcsolatok — ,, Az emberek azért kovetnek, mert kovetni

akarnak, 310

A masodik, az Engedély szintjén mar az emberek azért kovetik a vezetdt, mert
kovetni akarjdk, megvan koztik a kapcsolat és a bizalom. De ehhez
elengedhetetlen, hogy a vezetd kedvelje (legalabb elfogadja) az embereit és
értekes egyéniségként banjon veliik, hogy kialakulhasson a bizalmon alapul6
befolyéas. A vezetd szdmara fontos a beosztottak megismerése, a j6 egylittmiikodés
kialakitasa veliik, és engedni, hogy a beosztottak is megismerhessék 6t, igy szilard

kapcsolatokat kialakitva veliik.

308 |m.: Maxwell, 2014.
309 Im.: Maxwell, 2014, 35.
310 Im.: Maxwell, 2014, 85.
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3. szint — Teljesitmény — Eredmények — ,, Az emberek azért kovetnek, amit a

szervezetért tettél. 31

A harmadik szint a Teljesitmény szintje, ahol az emberek azért kovetik
vezetdjliket, amit az a szervezetért tett. Az erre a szintre 1€p6 vezetd, nem all meg
a kellemes munkakornyezet kialakitdsdnal, hanem példamutatisaval olyan
munkamoralt teremt, amelyben produktivabba valnak az emberek. Az elért
eredmények altal hitelesebbé valik, emiatt kdvetik 6t, igy n6 a befolyasa is. Ezen
a szinten 1évo vezetd lendiiletben tartja csapatat, pozitiv valtozasok indulhatnak
meg. Egyuttal a vezetd befolyasolasi szintje lehetévé teszi, hogy a kemény

kérdéseket is hathatdsan kezelje.

4. szint — Az emberek fejlesztése — Reprodukcio — ,, Az emberek azért kévetnek, amit

ertiik tettél. %12

A negyedik szinten az emberek fejlesztése keriil a fokuszba, a vezetok abba
fektetik energiajat, hogy az embereiket felkészitsék arra, hogy kihozzak magukbol
a maximumot és sajat erejlikbdl Ok is vezetdveé valjanak. Ez a vezetdi reprodukcio.
Ennek kdszonhetden egyrészt a csapatmunka nagyon magas szintet ér el, hiszen
elmélyiilnek a kapcsolatok, n6 az elkotelezddés, masrészt a teljesitmény is javul,
mert ha tobb vezetd is van a csapatban, azok segitenek a tobbiek fejlesztésében.
Mivel ezen a szinten a vezetd megvaltoztatja beosztottjai életét, igy a negyedik

szintll vezetdt azért kovetik, amit személy szerint értiik tett.

Maxwell a szintkiilonbség érzékeltetésére hasznalt hasonlata szerint a harmadik
szint csak mérkdzéseket nyer, a negyedik szint mar a bajnoksagon aratott végso
gy6zelem.

5. szint — A Csucs — Tisztelet — ,, Az emberek azért kovetnek, aki vagy és amit

képviselsz. 313

Az otodik, Csucs szinten az emberek azért kovetik a vezetdket, akik és amit
képviselnek, egyszoval tiszteletbol. Az 6todik szint a legmagasabb és legnehezebb

vezetdi szint, ez mar ratermettséget is igényel, hiszen ezen a szinten a vezetdk

811 Im.: Maxwell, 2014, 135.
812 Im.; Maxwell, 2014, 187.
313 Im.; Maxwell, 2014, 239.
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munkatarsaikbol negyedik szintli vezetoket képeznek. Ez joval tobb munka, mint
maga az iranyités, hiszen azt érik el, hogy munkatarsaik is képesek és hajlanddak
legyenek vezetoket fejleszteni. Ezzel hirnevet és hagyomanyt teremtenek

egyszerre.

Tehat minél magasabb szintii vezetés van egy szervezetben, anndl élvezetesebb a munka

minden szervezeti tag szamara, s6t a maxwelli vezetési szintek emelkedésével a toborzas

¢és utanpotlastervezés is konnyebbé és sikeresebbé valik a szervezetekben.

Maxwell 10 altalanos szabalyszeriiséget kapcsol a vezetés 0t szintj¢hez, ezek pedig a

kovetkezok:

1.

2.

A kiilonbozo vezetési szintek egymasra épiilnek, tehat nem elhagyja a vezeto az
alsobb szintet, hanem réaépitkezik. Példaul a harmadik, teljesitmény szint
elérésekor, a masodik szinten kialakitott j6 kapcsolatokat nem lehet semmibe

venni, st a jo kapcsolatok megléte eléfeltétele a javuldo munkamoralnak.

5, Szint — A csucs
»Az emberek azért kévetnek,
aki vagy és amit képviselsz.”

4. Szint — Az emberek fejlesztése
»Az emberek azért kévetnek, amit
értiik tettél.”

3. Szint — Teljesitmény
Az emberek azért kvetnek, amit a
szervezetért tettél.”
2. Szint — Engedély

Az emberek azért kovetnek, mert kovetni
akarnak.”

1. Szint-— Pozicié
»~Az emberek azért kévetnek, mert kévetnitik kell.”
4.3.2. szamu 4bra: Az egymasra épiil6 vezetési szintek®

rom

A vezetés dinamikus és minden kapcsolatban eltérd lehet. Az egyes kapcsolatok
jellemezhetéek aszerint, hogy milyen vezetési szintet ért el a vezetd az adott
munkatarsaval. Akivel elsé munkanapjan talalkozik, lehet, hogy csak a pozicidjat
fogja elismerni, mig akit mar régebben ismer és energiat fektetett kapcsolatukba,
annal lehetséges, hogy 4. szintet ér el a vezetd. A vezetd minden egyes
kapcsolataban el kell nyerje az adott vezetési szintet, amely dinamikusan

valtozhat felfelé, de akar lefelé is.

314 Forras: a szerzd szerkesztése im.: Maxwell, 2014, 234. nyoman
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3. Jo hir ugyanakkor, hogy minél magasabb szintet ér el egy vezetd, annal
konnyebbé valik a vezetés szamara, hiszen egyre nd a befolyasa és a kovetok

készségesebben kovetik, hatékonysaga nd.

4. Azzal viszont szamolni kell, hogy az egyre magasabb szintek eléréséhez, egyre
tobb 1d0 és energia szlikséges a vezetd részérdl. A pozicio elnyerése igényli a
legkisebb raforditast, de a kapcsolatok kialakitasahoz, hogy a 2. szintre 1épjen,

mar befektetést kivan.

5. Az egymasra épiilé szintek elméletére jellemzo, hogy az épitkezés ebben az
esetben is tobb id6t igényel, mint a rombolas. Tehat egy magasabb vezetdi szintet
elérni csak lassan lehet, mig a lecsiszas onnan akar egy hiba miatt is azonnal
megtorténhet. Ugyanakkor minél magasabb szintet ért el a vezetd, annal
val6sziniibb, hogy biztonsagi halot jelenthet szdmara egy alsobb szint, ez alol csak

az elsd, a pozicid szintje kivétel.

6. A szintek emelkedésével a befektetett energidk megtériilése is egyre magasabb. A
2. szinten kialakulnak a kapcsolatok, a 3. szinten nd a teljesitmény, a 4. szinten
mar megsokszorozodik a termelékenység, mert minden egyes Ujabb vezetd teljes
csapatdnak  teljesitmény  novekedésével jarul hozzd a  szervezet
Osszteljesitményehez. Az 5. szinten a novekedés exponencialis, mert 4. szintli

vezetdi generaciokat teremt a szervezetben, akik fokozzak a szervezet sikerét.

7. A vezetésben valo fejlddéshez sziikséges a novekedés szandéka és a vezetdi
tapasztalat egyiittese. Az egyre magasabb szintek eléréséhez a vezetdnek mindig
kockézatot kell vallalnia, amelyet az adott szinten megszerzett képességeire
tamaszkodva tud megfelelden kezelni.

8. , A vezetési képesség meghatirozza az egyén hatékonysagdanak a szintjét.” 3

Maxwell Fedd-szabalya szerint a vezetés szintje meghatdrozza a vezetettek
miikddési hatékonysagat is, altaldban a vezetd vezetési szintje alatt 1€vo szintig
tudnak eljutni a vezetettek. Amennyiben egy vezeté nem tud, vagy nem akar

fejlédni, a valtozas esélytelenné valik.

315 Maxwell, J. C. (2007). The 21 Irrefutable Laws of Leadership: Revised and Updated 10th Anniversary
Edition. Thomas Nelson, Nashville. (Maxwell, 2014, 17.)
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9. Amikor egy vezetd poziciot vagy munkahelyet valt, valosziniileg nem marad
ugyanazon a szinten. Az 0j emberekkel elolr6l kell kezdeni mindent, ujra
kiérdemelni a szinteket és felépiteni azt a vezetési szintet, amelyet sikeriilt elérni
korabban. De, aki mar korabban képes volt elérni egy magasabb vezetdi szintet,
az a tapasztalatdnak kdszonhetden, gyorsabban ¢és konnyebben fogja véghez vinni
azt jra. Azt azonban érdemes szem el6tt tartani, hogy a vezetés nem cél, hanem

folyamat.

10. Egyediil nem lehet a szinteken felfel¢ haladni. Maxwell egy ismeretlen eredetii
idézettel szemlélteti ezt: ,, Ha vezetonek tartod magad, de senki nem kovet, akkor
egyszeriien csak elmentél sétalni. ®'® A sikeres vezetd segit masokat abban, hogy
kovessék 6t a szinteken at, a vezetés folyamata mdsok bevondsara épiil és

tdmogatasukra dsszpontosit.

John Maxwell vezetéselméleti rendszere a ’servant leadership’ vezetési filozofidjanak
értékrendszerét koveti, és megmutatja, hogy a hagyomanyos hierarchiabol, az elso, a
pozicid szintjérdl, hogyan lehet eljutni a szervant leader vezetésig. Konyve szdmos
gyakorlati tanaccsal szolgal, illetve dnismereti kérdésekkel segiti az olvasé fejlodését az

egyre magasabb vezetdi szinteken.

A Renddrség szervezetében nagyon fontos lenne a parancsnoki gondoskodast minél
magasabb maxwelli vezetési szinteken gyakorolni, és belatni, hogy az elsd szintli, a
poziciobdl eredd befolyas nem elég arra, hogy a szervezetbe keriild 0j tagokat megtartsa
¢s hosszutavon fejlessze. A dolgozdk szervezet iranti elkotelezddését a ’servant
leadership’ vezetési filozofia novelheti, azt a parancsnoki gondoskodas szinonimajava

téve a szervezet fejlddését érhetjiik el.

Szervezetlinkben szdmos vezetd Osztondsen €s sajat tapasztalataibol tanulva elérte a
maxwelli vezetési szinteket és magas vezetési szinten tevékenykedve Oregbiti sajat és
szervezeti eleme hirnevét. Ugyanakkor a vezetdi utanpotlas tervezése napjainkra mégis
egyre nagyobb nehézségekbe litkozik, tobbek kozott a mar kordbban is vazolt generacios
jellegli problémak miatt is. Célunk az lehet, hogy minél tobb vezetdt segitsiink ahhoz,

hogy tudatositva a szervezetben elfoglalt helyét és szerepét, minél magasabb vezetési

316 Im.; Maxwell, 2014., 19.
221



szintet érjen el, folyamatosan fejlessze munkatarsait, hozzdjarulva ezzel az egész

szervezet fejlédési sikeréhez.
., A vezetés lehetdség a szolgalatra.” J. Donald Walters

Az iddsebb ¢s fiatalabb generaciok kozott megmutatkozo értékkiilonbségek, a szigortian
hierarchikus szervezeti felépités és egyéb renddrségi sajatsagok a fiatalabb generacio
képviseldinek beilleszkedési nehézséget okozhatnak, illetve az utanpotlastervezésben a
human szakteriiletnek okoznak fejtorést jelenleg szervezetiinkben. Ezért kap akkora
hangsulyt a parancsnoki gondoskodas a szervezeten beliil. A szervezeti kulturaban az
emberekkel val6 etikus vezetdi banasmod mara alapvetdvé valt. Az értékkiilonbozdségek
athidalasara pedig a ’servant leadership’ koncepci6 lehet a valasz, amelynek parancsnoki
gondoskodasként valé gyakorlati megvaldsitasdt John Maxwell 5 vezetési szint
koncepcidja adhatja. Az elmélet gyakorlatban valdé alkalmazdsa a vezetdi

utanpotlastervezési nehézségek kezelésére is alkalmas lehet.
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4.4. A kutaté munka osszegzése, Gj tudomanyos eredmények

Az alfejezetben Osszegezni kivanom a vizsgalatok eredményeit, azok tudomanyos
értékét, korlatait €s gyakorlati hasznosithatosagat. A disszertacid cime: A Magyar
Rendorség szervezeti kultarajanak fobb jellemzOi szervezetpszichologiai vizsgalatok
eredményének tikrében. Célom a renddrségi szervezeti kultira bemutatdsa a

szervezetpszicholdgiai vizsgalati eredmények felhasznalasaval.

Az 1. fejezetben attekintésre keriiltek a szervezetpszichologia teriiletei, a szervezeti
kultara alapvetd jellemzdi, a vezetdi magatartas elméleteinek, szemléletének fejlddése, és
a szervezeti valtozasok, a szervezetfejlesztés. Kitértem a specifikus szervezetek, mint a
Rendorség, altalanos jellemzodire, a foglalkozéasi kulturara, annak szakirodalmi
attekintésére. Az 01j generdciok eltérd miikodésébodl adodo kihivasok attekintése sordn, a
generacids elméleti alapok mellett egy amerikai példan keresztiil a megoldasi lehetdségek

is felvonultatasra keriltek.

A 2. fejezetben bemutattam a Magyar Renddrséget, rovid torténeti attekintéssel és
szervezeti jellemzokkel. Aztan a pszicholdgiai munka renddrségi fejlédését targyaltam,
illetve a szervezetpszichologiai vizsgalatok vezet6i hasznosithatosaga mellett a
vizsgalatok lefolytatdsanak nehezitd €s megkonnyitd paramétereinek sorra vétele
kovetkezik, mind szakmai, mind szervezeti oldalrdl. A szervezetet jellemzd zart
szervezeti kultura, a kategorikus, raciondlis és feladatfokuszi gondolkodasmod, nem
feltétleniil kedveznek a szervezetpszichologiai vizsgalddasnak. Ugyanakkor a szervezeti
tagsag eldnyt jelenthet, a foglalkozasi kultira és kommunikacios sajatsagok ismeretében
is. A szervezetpszicholdgiai vizsgalatok eredményei egyértelmiien hasznosak lehetnek a
renddrségi vezetdk szdmara is, amennyiben nyitottak azok mélyrehatobb megismerésére,
¢s az esetleges valtoztatdsok végrehajtdsara. Majd a Renddrséget érintd szervezeti
vizsgalatok felsoroldsa utdn, a Komarom-Esztergom Megyei Renddr-fokapitanysag

megismerését koveti a megyében zajlott vizsgalatok prezentalasa és értékelése.

A 3. fejezetben a szervezetpszicholdgiai vizsgalatok részletes bemutatasa torténik, a
modszertan kezdeti kialakitasatol, a vizsgéalatok lefolytatdsdn, az eredmények

értelmezésén keresztiil a megallapitasok megfogalmazasig.

A 3.2. alfejezetben targyalt vizsgalat a modszertan kialakitasa miatt jelentds. A vizsgalat

soran egy nagy létszamu kapitanysag véletlenszerlien kivalasztott 20%-anak
223



megkérdezése tortént. A vezetdi felvetés alapjan késziilt egy problémacentrikus, a
szervezeti miikodés minden teriiletére kitérd kérddiv, amelyet a késébbi vizsgalatok (3.3.,

3.4.) soran is alkalmaztam.

A 3.3. alfejezetben egy kozel 100 f6s kapitanysag teljes 1étszamos szervezetpszicholdgiai
vizsgélata zajlott le, amelyek alapjdn a Szervezetet érintd szervezetpszichologiai
tendencidkra vonatkozé megallapitasokat tudtunk megfogalmazni. Ezek szerint a
szervezetben dolgozok hangulatat két tényezd befolydsolja negativan, amelyek szintén

két-két negativ szervezeti tényezOobdl erednek:

- aszervezeti igazsagtalansag-érzet
o aszervezet elvarasai és keretei kozti disszonancia
o arelativ megfosztottsag-érzet
- adolgozdkat érintd negativ emberszemlélet
o a hibakeresé miikddésmod
o a statisztikai szemléletmod.
Ezen tényezdk pedig frusztraciot okoznak a hétkdznapokban, és a tanult tehetetlenség
allapotat alakithatjdk ki a dolgozokban, amely szervezeti valtozasokat siirget. gy az 1.
hipotézis igazolast nyert, hiszen szervezetpszicholdgiai vizsgalat eredményeként irtam le
a szervezeti dinamika fenti jellemz6it, amelyek strukturalt formaban torténd rendérségi

leirasa egyértelmil ijdonsagot jelentett.

A 3.3. és 3.4. alfejezetekben bemutatott vizsgalatok az altalanos renddrségi szervezeti
jellemzokon til, az adott szervezeti elem szervezeti kultirajanak egyedi jellemzoi is
megismerhetdek. Ez tulajdonképpen az a fajta jellegzetes érzet vagy benyomas, amely
egy-egy szervezeti elem esetében jellemzd. Ez sokszor verbalisan nehezen lehet
megfogalmazni, de mégis az ott dolgozok dsszehangoltsagardl és hangulatarol kialakul

egy érzetiink, amely a szervezeti elem szervezeti kulturajarol sokat elarul.

A 3.4. alfejezetben bemutattam két kisebb kapitanysag, a 3.3 alfejezetben taglalt vizsgalat
modszertananak megfeleld, teljeslétszamos vizsgalatat, amely lehetévé tette a
szervezetpszicholdgiai mutatok Osszehasonlitasat. A két kapitanysdg Osszehasonlitd
vizsgélatanak a segitségével a konkrét szervezeti elemhez kotott specifikumok is
szemléltetésre keriilhettek. Hiszen a kordbban leirt szervezeti jellemzdk, amelyek a

szervezet osszehangulatat nagyban befolydsoljak, mindkét szervezeti elemet jellemzi.
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Ugyanakkor jol megragadhatd a két szervezeti elem kozotti kiilonbség a

szervezetpszicholdgiai mutatokban. Ez alapjan a 2. hipotézis is igazolasra talal.

Ezen feliil a 3. hipotézist, amely szerint a szervezeti dinamikara hatdssal van a vezetdi
beallitdédas a szigoruan hierarchikus rendszerben, az szintén igazolhato a fenti
vizsgalatokkal. Hiszen egyszerre lehet jelen a szervezeti igazsagtalansag-érzet és a
negativ emberszemlélet szervezeti szinten, de mégis hatast gyakorol egy adott szervezeti
elem szervezetpszicholdgiai mutatoira az adott szervezet vezetdinek beallitddasa,
szemléletmodja. Ezt a 3.4 alfejezet Osszehasonlitd vizsgalata Douglas McGregor
elméletét felhasznalva szemlélteti. fgy megallapitasra talalt, hogy az alapvetéen X
emberszemléletet magaban hordoz6 szervezeti kultirdju szervezet esetében is nagy
hatassal van a dolgozdk életére, a szervezeti dinamikéra, hogy a hétkdznapjaik soran X
vagy Y tipust vezetdi bedllitddast tapasztalnak meg. Egyazon szervezet égisze alatt,
nagyon hasonl6 paraméterekkel rendelkezd szervezeti elemeknél, ugyanazon financialis
viszonyokban dolgozok, az alapjan, hogy milyen vezetdi attitlidot tapasztalnak, lehetnek
negativak €s passzivak vagy pozitivabbak ¢és aktivak a problémaik megoldasaban. Emiatt
nem lehet eléggé hangstlyozni a vezet6i attitiid fontossagat egy-egy szervezeti elem

mukodése soran.

A 3.5. alfejezet az 0j generaciok szervezeti helyzetének szervezetpszicholdgiai vizsgalata,
amely amellett, hogy kitér a parancsnokok és a fiatalok kozotti latasmodbeli
kiilonbozdségekre, egyuttal javaslatokkal szolgal a szervezetfejlesztésére, ahhoz, hogy a
megvaltozott munkaerdpiaci viszonyokhoz alkalmazkodhasson a szervezet. Ezzel
alatdmasztva a 4. ¢és 5. hipotézisek helytallosadgat. Vagyis, hogy az 10j generacids
sajatsagok a Renddrség hierarchikus szervezetében is jelen vannak, és hatassal vannak a
szervezeti dinamikara, illetve az ehhez valo szervezeti alkalmazkodas szervezetfejlesztési

eszkozok alkalmazasat siirgeti.

A vizsgalatbol egyértelmivé valt, hogy a modernizacidonak egy olyan allandosul6 igénye
jelent meg szervezetiinkben is, amely a szervezeti mitkodés minden aspektusara kiterjed,
a toborzastol, a felvételi eljarason, a képzéseken keresztiil egészen a munkafolyamatokig.
A renddri munka megismertetése az allampolgarokkal, tobbek kozott a kdzosségi média
nyujtotta lehetdségek optimalis felhasznéalasaval, sokat javithat a szakma népszerliségén,
illetve a szervezet toborzasi €s utanpotlasi nehézségein. A felvételi eljarasok modernebbé,

rugalmasabba tétele régota fennalld igény, a szigorl jogszabalyi keretek alakitdsdra mar
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torténtek 1épések, a fejlesztési szandék a dontéshozoi szinten is jelen van. A képzések
atalakitasa a kor kovetelményeinek azt jelentené, hogy azok elvégzése dnkéntesen zajlik,
azok rovidek és azonnal hasznosithatd, praktikus tudast adnak a tanuloknak. Ebbe az
iranyba tett mar Iépéseket a szervezet, de a biirokratikus rendszerek nagy valtozasokat
nem engednek gyorsan végbemenni. A munkafolyamatok modernizécidjara
szinonimaként a racionalizalast, vagy az optimalizalast is hasznalhatnank. Szdmos
munkafolyamat jelen lehet, amely mondjuk jogszabalyilag kotelezd, de jelentOségét
¢és biirokratikus szervezet bizonyos folyamatai életszeriitleniil bonyolulttd és lassuva
valnak, ezek rendezéséhez rendszeres, az észszertiségen alaptld vezetoi feliilvizsgalat

sziikséges.

Joggal meriilhet fel kritikaként, hogy a vizsgéalatok eredményei alapjan levont
kovetkeztetések csak korlatozassal vonatkoztathatdéak a Renddérség egész szervezetére,
hiszen azok mindegyike egy megyei renddr-fokapitanysagon zajlott le, egy-egy
kapitanysag, vagy a megyét illetéen. Az Osszes vizsgalat egy-egy szervezeti elemet
illetéen jelent keresztmetszeti betekintést a szervezetpszicholdgiai viszonylatokba, a
feltett Kkutatasi kérdések alapjan. Igy természetesen a vizsgalatok kiterjesztése, a
Renddrség szervezetének egészére vonatkozd elvégzése bizonyitd erejii lehet,
ugyanakkor olyan szintli szervezeti eréforrasokat kivadnna, amely a szervezet jelen
helyzetében, feltételezhetden nem megengedhetd. Az eredmények érvényességi korlatai
ellenére is hasznosithatd visszajelzést adnak a szervezet vezetdi szdmara, és olyan

fejlesztési iranyokat mutatnak, amely a szervezeti alkalmazkodast szolgalja.

A 4. fejezetben a szervezetpszichologiai vizsgalatok kovetkeztetéseinek levonasa és a
hipotézisek vizsgalata, majd a javaslatok sorravétele torténik. A vezet6i szemléletvaltas
kiemelten fontos a javaslatok sordban. Ezért is szentel kiilon alfejezetet (4.3) a
disszertacio6 a renddrségi parancsnoki gondoskodasnak, amely soran a szolgald vezetéssel
(’servant leadershippel’) allitja parhuzamba az etikus, gondoskodo6 parancsnokot. Ehhez
John Maxwell vezetéselméleti koncepcidja nyajt gyakorlati utmutatast, bizonyitva, hogy
az egyének fejlesztése révén érhetjiik el a legmagasabb vezetési szintet és a szervezet

kiemelkedd miikodését.
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A dolgozatban bemutatott vizsgalati eredmények aldtdmasztasaval, szamos olyan
szervezetpszichologiai jellegzetesség keriilt megfogalmazasra a Renddrségrol, amelyek
eldszor keriiltek tudomanyos leirdsra, vagyis j tudomanyos eredményeknek szamitanak.

Az uj tudomanyos eredmények a kovetkezok:

1. A Magyar Renddrség szervezetében is feltarhatoak a szervezetpszichologiai
tendenciadk, amelyek alapjan a dolgozok hangulatat befolyasold tényezdkre is
lehet kovetkeztetni. A két kapitanysag 0sszehasonlitd vizsgélatanak segitségével
bizonyitottam, hogy a vizsgalt két szervezeti elem kozott, a szervezetpszichologiai

mutatokban mérhetd kiilonbség tapasztalhato.

2. A Rend6rség szervezetéhez alapvetden hozzatartozik az allando ellen6rzés, illetve
a statisztikai mérdszamok eldtérbe helyezése. Kutatdsaimmal bizonyitottam, hogy
a helyi vezetés szervezetvezetOi stilusa jelent6sen befolyasolja a munkahelyi

viszonyok alakuldsat.

3. A Renddrség szervezetében a jelenlegi legaggasztobb problémdk — a fluktuacios
tendencidk novekedése, a humanerdforrds megtartdsanak, illetve utanpotlasanak
nehézségei — hatterében az 1) generdciok (Y, Z és majd az Alfa) megvaltozott

mitkodésmodja is szerepet jatszik.

4. A vizsgalatok alapjan bizonyitott, hogy a fiatal munkavallalok is jol
beilleszkednek a renddrségi hierarchikus szervezetbe, de tobbségiik csak célhoz
kototten, a szamukra értelmezhetd elvarasoknak igyekszik megfelelni.
Elvarasként jelentkezik, hogy a humanstratégia alakitasakor a szervezetnek

figyelembe kell vennie a generacios sajatsagokat €s a tarsadalmi valtozasokat.

Osszességében a disszertaciomban bemutattam, hogy a szervezetpszichologia hogyan
szolgaltathat tudomdnyos és egyben gyakorlatban hasznosithatd informaciokkal és
javaslatokkal a Renddrség szervezetének, a szervezetpszicholdgiai vizsgéalatok
eszkoztaranak felhasznalasaval. Igy bizonyitva, hogy a szervezetpszicholdgia renddrségi

1étjogosultsagat és gyakorlati hasznosithatosagat.

Budapest, 2022. majus 31.

Tozsér Erzsébet
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1. sz. melléklet ORFK szervezeti abra

TITKAR; SITAL

KOMMUNIEACIOS SZOLGALAT

ELLENGRZES! IRODA

ELLENG

REMDESZET| FOIGAZGATOSAG

BUNUGY] FOIGAZGATOSAG

REPULOTER RENDOR

NEMZETHOZ BUNDGY)
IGATGATOSAG

EGYUTTMUKODESI KOZPOMT

SZEMELYDGYI FOIGAZGATOSAG

GAZDASAGI FOIGAZGATOSAG
RENDORSEGH

OKTATASI ES KIKEPZO KOZPONT

NEMIETKOZI OKTATAS] KOIPONT

BUDAPESTI + 19 MEGYEI
REMDOR-FOKAPITANYSAG

154 RENDORKAPITANYSAG

21 HATARRENDESZETI KIRENDELTSEG
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2. sz. melléklet Szervezetpszichologiai vizsgalat interju kérdéssor

Szervezeti elem amiben dolgozol: O Hivatal
O Rendészeti Osztaly O Korzeti Megbizotti Alo. O Kdzrendvédelmi és Hatarrendészeti Alo.

O Kozlekedésrendészeti Alo. O lgazgatasrendészeti Alosztaly O... Rendé&rérs
O Biinligyi Osztaly O Nyomozo Alosztaly O Vizsgalati Alosztaly

1. Hogy érzed magad az osztalyodon?

2. Hogyan jellemeznéd az osztadlyon a kommunikaciot?

3. Hogyan jellemeznéd az osztalyon a hangulatot?

4. Milyenek a kapcsolatok az osztdlyon? Milyen az egylittmiikodés koztetek?
Mennyire bizol munkatérsaid tobbségében?

5. Hogy miikodik Nalatok a teljesitményértékelés?

6. Hogyan tudnad leirni az osztalyotokon uralkodé érékrendet? Mennyire becsiilik
meg a munkat?

7. Lehetne-e ezen valamivel javitani?

8. Milyen a kapcsolatod a vezetével (osztaly és alosztaly)? Hogyan tudsz vele
egylittmiikodni? Mennyire bizol benne?

9. Hogyan ad visszajelzést? Milyen visszajelzést kaptal legutobb? (Es az mikor
volt?)

10. Szeretnél-e valamit még elmondani? Van-e valami hozzaflizni valod a feltett

kérdésekhez és felvetett témakhoz?
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3. sz. melléklet Szervezetpszichologiai vizsgalat kérddoiv

Szervezetpszichologiai vizsgalat — ...... Rendérkapitanysag 2018. julius - augusztus
Kérjiik, név nélkiil, értelemszeriien jelold meg valaszaidat!

Szervezeti elem amiben dolgozol: O Hivatal

O Rendészeti Osztaly O Korzeti Megbizotti Alo.O Koézrendvédelmi és Hatarrendészeti Alo.
O Kozlekedésrendészeti Alo. O Igazgatasrendészeti Alosztaly O ..... Rendérérs
O Biiniigyi Osztaly O Nyomozo6 Alosztaly O Vizsgalati Alosztaly

1. Milyen a hangulat az alosztalyodon?
Nagyon rossz 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nagyon jo

2. Milyen a hangulat az osztalyodon?
Nagyonrossz 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nagyon jo

3. Milyen a hangulat a kapitinysagon?
Nagyon rossz 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nagyon jo6

4. Milyen az egymas kozti kommunikaci6 az osztalyodon?
Nagyonrossz 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nagyon jo

5. Milyennek éled meg az alosztalyvezetéd kommunikaciéjat?
Nagyon rossz 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nagyon jo

6. Milyennek éled meg az osztalyvezetod kommunikaciéjat?
Nagyonrossz 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nagyon jo

7. Milyennek éled meg a kapitanysagvezeté kommunikacidjat?
Nagyon rossz 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nagyon jo

8. Mennyire jellemzé a bizalom a munkahelyi kézosségben, a munkatarsaiddal szemben?
Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  Teljes mértékben

9. Mennyire bizol az alosztalyvezet6dben?
Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

10. Mennyire bizol az osztalyvezetédben?
Egyéaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

11. Mennyire bizol a kapitanysagvezetoben?
Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

12. Szerinted mennyire bizik vezetéd Benned?
Egyéaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

13. Mennyire szamit az alosztalyvezetéd véleménye szamodra?
Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

14. Mennyire szamit az osztalyvezetéd véleménye szamodra?
Egyéaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

15. Mennyire szamit a kapitanysagvezet6 véleménye szamodra?
Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

16. Mennyire tartod kovetkezetesnek az alosztilyvezetédet?
Egyéaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  Teljes mértékben

17. Mennyire tartod kovetkezetesnek az osztalyvezetodet?
Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

18. Mennyire tartod kovetkezetesnek a kapitanysagvezett?
Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

19. Milyen az egyiittmiikddés az osztalyodon?
Nagyon rossz 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nagyon jo
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20. Milyen az egyiittmiikodés a kapitanysagon?
Nagyon rossz 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nagyon jo

21. Mennyire tartod magad fegyelmezettnek a munkavégzésben?
Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

22. Mennyire fegyelmezett az osztalyod?
Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

23. Mennyire fegyelmezett a Komaromi kapitanysag?
Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Teljes mértékben

24. Milyennek értékeled a munkavégzésed szinvonalat?
Nagyonrossz 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nagyon jo

25. Milyennek értékeled az osztialyod munkavégzési szinvonalat?
Nagyon rossz 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Nagyon jo

26. Felmeriilt-e benned a kapitanysag elhagyasanak gondolata az elmilt egy évben?

O Igen O Nem

Haigen, Mi aZ 0Ka: ..ottt
27. Felmeriilt-e benned a szervezet elhagyasanak gondolata az elmilt egy évben?

O Igen O Nem

Haigen, mi az oka: ..o

28. Az alabbiak koziil, mit tekintesz az osztalyod erésségének? (Kériink, legalabb egyet valassz, de maximum

hirmat jel6lj be!)

e hangulat e  szakmaisag

e bizalom o fegyelem

e (sszetartas o fejlodés

o kozOsség e rend

o vezetd o egyébi....oiii..

29. Az alabbiak koziil, mit tekintesz az osztalyod gyengeségének? (Kériink, legalabb egyet valassz, de
maximum harmat jeldlj be!)

e hangulat e  szakmaisag

e bizalom o fegyelem

e (sszetartas o fejlodés

o koOzOsség e rend

e vezetd o egyébi....c.iiiai

30. Megjegyzés:
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4. sz. melléklet Szervezetpszichologiai vizsgalat vezet6i interju

Vezetdi interju

1. Milyen a szervezeti elem (osztaly, alosztaly, kapitdnysag), amit vezetsz?

SWOT analizis: Erdssége?

Gyengesege?

Segit6 tényezok?

Akadalyok?

2. Milyenek a kapcsolataid?
vezetd tarsaiddal:
beosztottjaiddal:
vezetdiddel:

3. Mit gondolsz a fokapitanyi problémafelvetésrl? Szerinted mi lehet az oka a
magasabb fluktuacionak és a fegyelmi eljarasok magas szamnak?

4. Milyen javaslataid vannak?
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5. sz. melléklet Generacios kutatas parancsnoki kérdéssor

Kedves Kolléga!

Fokapitany ir a KEMRFK-n jelenlévd generacios kiilonbségekrdl és hasonlosagokrol, illetve a fiatalok
szervezeti beilleszkedésérdl szeretne tdjékozodni, ezért kérte, hogy az allomany korében végezziink
felmérést.

Ennek része a parancsnoki allomany online interjuzasa, jelen kérddiv formajaban. Ennek soran arra kériink,
hogy tapasztalataitok alapjan valaszoljatok meg a kérdéseket és fejtsétek ki véleményeteket az uj generaciod
képviseldinek szervezetbe valo beintegralodasat, miikodését illetden és esetlegesen tegyetek javaslatot!

A kérdéiv kitoltése kb. 20-30 percet vesz igénybe. Valaszaidat a Google dsszesiti, a kérddiv kitoltése
semmilyen személyes adatot nem igényel. Sziiletési évedet 6téves intervallumban kérjiik a generacios
csoportok képzése miatt. A vizsgalat eredményei irdsban kertilnek dsszesitésre, melynek dsszefoglaldjat a
KEMRFK bels6 honlapjan is elérhetévé tessziik

Amennyiben a kérdéssor felkeltette érdeklddésed, és akar egyéni (telefonon vagy személyesen), vagy
csoportos interjun vald részvételhez lenne kedved, kérlek jelentkezz (tozsere@komarom.police.hu, 24-18,
70-387-5570)!

Kosz6nom, hogy a kérdéiv kitdltésével segited a feladat végrehajtasat!

To6zsér Erzsébet

Az eddigi munkahelyi tapasztalataid alapjan fogalmazd meg valaszaidat és javaslataidat!

1. Milyennek jellemeznéd az 0j generacid képviseldit (az 1990. utan sziiletetteket)? (elonyok,
hatranyok...stb.)

2. Hogyan mitkddnek a munkahelyen (az 0j generacio képvisel6i, az 1990. utan sziiletettek)?

3. Hogyan kommunikélnak (az 0j generacié képvisel6i, az 1990. utan sziiletettek)? Hogyan lehet veliik
megtalalni a kdz6s hangot?

4. Milyen elvarasokkal és célokkal érkeznek a Rendbrségre (az 0j generacié képviseldi, az 1990. utan
sziiletettek)?

5. Mennyire realisak az elvarasaik és céljaik? Mit tud biztositani ebbdl szamukra a Renddrség?

6. Milyen elvarasoknak tudnak, illetve nem tudnak megfelelni a szervezetben (az 0j generacio képvisel6i,
az 1990. utan sziiletettek)?

7. Milyen lehetdségeket, tudast hoznak (az 0j generacio képviseldi, az 1990. utan sziiletettek) a szervezetbe?
8. Hogyan tudja megtartani 6ket a szervezet (az 0j generacio képviselbit, az 1990. utan sziiletetteket)?

9. Milyen sziikségleteik, igényeik lehetnek (az 0j generacid képviseldi, az 1990. utan sziiletettek) a
szervezetbe vald beilleszkedéshez?

10. Egyéb észrevétel, javaslat:
Kérlek, értelemszeriien jelold valaszaidat!
Pontozd 1-t61 7-ig az alabbi allitasokkal valo egyetértésed szerint!

11. A PONTOSSAG sziikséges egy rend6r szdméra. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

12. Az 0j generécio tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a PONTOSSAG. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

13. A MAGABIZTOSSAG sziikséges egy rendér szamara. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek
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14. Az 0ij generécio tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a MAGABIZTOSSAG. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

15. AFEGYELMEZETTSEG sziikséges egy rendSr szamara. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

16. Az 0ij generécio tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a FEGYELMEZETTSEG. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

17. ARUGALMASSAG sziikséges egy rendér szamara. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

18. Az 1ij generécio tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a RUGALMASSAG. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

19. A BAITARSIASSAG sziikséges egy rendér szamara. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

20. Az Gj generéci6 tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a BAITARSIASSAG. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

21. Az ESSZERUSEG sziikséges egy rendér szamara. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

22. Az 0ij generécio tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi az ESSZERUSEG. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

23. A TERHELHETOSEG sziikséges egy rendér szamara. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

24. Az 0ij generécio tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a TERHELHETOSEG. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

25. A TURELEM sziikséges egy renddr szamara. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

26. Az 1ij generaci6 tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a TURELEM. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

27. Az ONALLOSAG sziikséges egy rendér szamara. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

28. Az j generéci6 tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi az ONALLOSAG. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

29. A FELELOSSEGVALLALAS sziikséges egy rendér szamara. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

30. Az 4j generéci6 tagjait (1990. utan sziiletetteket) jellemzi a FELELOSSEGVALLALAS. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

31. Megjegyzés:

Kérlek, az altalad vezetett szervezeti elemet/egységet (csoport, alosztaly, osztily...stb.) jellemezd!
Kérlek, valassz a megadott lehetdségek koziil!

32. A szervezeti elem/ egység 1étszama: *

1 és 5 16 kozotti

6 és 10 6 kozotti
11 és 20 6 kozotti
21 és 40 6 kozotti
41 és 100 16 kozotti
100 16 feletti

33. A szervezeti elem/ egység létszamanak koriilbeliil hanyad részét képviselik az YZ és Z generaciokat
(1990- utan sziiletettek)? *
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1-2% 30 %

5% 35%
10 % 40 %
15% 45 %
20 % 50 %
25% 50 % feletti

Csoportok képzéséhez sziikséges adatok
Kérlek, sziiletési éved az 6téves iddintervallumban jeldld meg a generacios csoportok kialakitasahoz, illetve
a szakteriileted, hogy az azokhoz kacsolodo kiilonbségeket is feltarhassuk!

34. Sziiletési éved: *

1960-1964 1985-1989
1965-1969 1990-1994
1970-1974 1995-1999
1975-1979 2000-2004
1980-1984

35. Szakteriileted:

blniigyi
rendészeti
egyéb

Koszonom a kozremiikodésed!
Amennyiben kérdésed meriil a fel a kutatassal kapcsolatosan, felteheted az alabbi elérhetdségeken!

email cim: tozsere@komarom.police.hu,
BM tel: 24-18,
mobil telefon: 70-387-5570



6. sz. melléklet Generacios kutatas YZ és Z generacio kérdéssor

Kedves Kolléga!

Fokapitany ir a KEMRFK-n jelenlévd generacios kiilonbségekrdl és hasonlosagokrol, illetve a fiatalok
szervezeti beilleszkedésérdl szeretne tajékozodni, ezért kérte, hogy az allomany korében végezziink
felmérést.

Ennek része a parancsnoki allomany online interjuzasa, jelen kérddiv formajaban. Ennek soran arra kériink,
hogy tapasztalataitok alapjan valaszoljatok meg a kérdéseket és fejtsétek ki véleményeteket az 0j generaciod
képviseldinek szervezetbe valo beintegralodasat, miikodését illetden és esetlegesen tegyetek javaslatot!

A kérdéiv kitoltése kb. 20-30 percet vesz igénybe. Valaszaidat a Google Osszesiti, a kérd6iv kitoltése
semmilyen személyes adatot nem igényel. Sziiletési évedet 6téves intervallumban kérjiik a generacios
csoportok képzése miatt. A vizsgalat eredményei irdsban kertilnek dsszesitésre, melynek dsszefoglaldjat a
KEMRFK belsé honlapjan is elérhetévé tessziik.

Amennyiben a kérdéssor felkeltette érdeklédésed, és akar egyéni (telefonon vagy személyesen), vagy
csoportos interjun valo részvételhez lenne kedved, kérlek jelentkezz (tozsere@komarom.police.hu, 24-18,
70-387-5570)!

Koszon6m, hogy a kérddiv kitoltésével segited a feladat végrehajtasat!

To6zsér Erzsébet

A rendészeti oktatasi intézmények, az ott eltoltott idészak és a munkahely jellemzése
Kérlek, valassz a megadott lehetéségek koziil, illetve fejtsd ki véleményed!

1. Mi motivalt mikor a renddr palyat valasztottad? (Milyen informacioid voltak? Milyen képed volt a
"szakmarol"?)

2. Melyik oktatasi intézményben szereztél rendészeti végzettséget?

e Rendészeti Szakkdzépiskola (Adyligeti; Kormendi; Miskolei; Szegedi) / Rendészeti
Szakgimnazium

e Renddrtiszti Fiskola / Nemzeti Kozszolgalati Egyetem Rendészettudomanyi Kar

e Egyéb...

3. Milyennek jellemeznéd az altalad elvégzett oktatasi intézményt és az ott eltoltott idészakot? (elényok,
hatranyok, szerettem, nem szerettem, kevés volt, sok volt, hidnyzott...stb)

4. Mennyire taldlod hasznosithatonak munkad soran az iskolaban tanultakat? Mik voltak a
leghasznosabbak? Mi az ami kimaradhatott volna?

5. Mivel lehetne fejleszteni a rendészeti oktatasi intézményekben folyo tanitast?

6. Mivel lehetne az 0j generaciok szamara vonzobba tenni a rendészeti oktatasi intézményeket?
7. Mivel lehetne az j generaciok szdmara vonzobba tenni a renddri palyat?

8. Milyennek jellemeznéd a Renddrséget, mint munkahelyet? (elény6k, hatranyok...stb.)

9. Mivel lehetne fejleszteni a Rendérséget, mint munkahelyet?

10. Hogyan kommunikalnak Veled? Sikeriilt megtalalnod a kdzds hangot a munkatarsaiddal?
11. Milyen elvarasokkal és célokkal érkeztél a Renddrségre?

12. Jelenleg mik az elvarasaid és céljaid a Rendérségen?

13. Milyen szervezeti elvarasokkal szembesiiltél az oktatasi intézménybdl kikeriilve? Sikeriilt azoknak
megfelelni?
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14. Milyen lehetéségeket (fejlodés, tanulas...stb.) latsz magad eldtt a szervezetben?
15. Hogyan tervezed karriered, életed? (Hogyan, hova és mennyi id6 alatt szeretnél eljutni?)

16. Milyen sziikségleteid, igényeid vannak, amelyek a szervezetbe valo beilleszkedést és a munkavégzést
konnyebbé, hatékonyabba tennék?

17. Egyéb észrevétel, javaslat:

Kérlek, értelemszeriien jelold valaszaidat!

Pontozd 1-t61 7-ig az alabbi allitasokkal vald egyetértésed szerint!
18. A PONTOSSAG sziikséges egy renddr szaméra.

Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek
19. Fontos szamomra a PONTOSSAG.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

20. A MAGABIZTOSSAG sziikséges egy rend6r szamara.
Egyéltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

21. Fontos szamomra a MAGABIZTOSSAG.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

22. AFEGYELMEZETTSEG sziikséges egy rendSr szamara.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

23. Fontos szdmomra a FEGYELMEZETTSEG.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

24. A RUGALMASSAG sziikséges egy rendér szamara.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

25. Fontos szamomra a RUGALMASSAG.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

26. A BAITARSIASSAG sziikséges egy rendér szamara.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

27. Fontos szamomra a BAJTARSIASSAG.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

28. Az ESSZERUSEG sziikséges egy rendér szamara. *
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

29. Fontos szamomra az ESSZERUSEG.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

30. A TERHELHETOSEG sziikséges egy rendér szamara.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

31. Fontos szamomra a TERHELHETOSEG.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

32. A TURELEM sziikséges egy renddr szamara.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

33. Fontos szamomra a TURELEM.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

34. Az ONALLOSAG sziikséges egy rendér szamara.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

35. Fontos szamomra az ONALLOSAG.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

36. A FELELOSSEGVALLALAS sziikséges egy rendér szamara.
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Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

37. Fontos szamomra a FELELOSSEGVALLALAS.
Egyaltalan nem értek egyet 1 2 3 4 5 6 7 Teljes mértékben egyetértek

38. Megjegyzés:
Csoportok képzéséhez sziikséges adatok

Kérlek, sziiletési éved és a szakteriiletedet jeldld meg a csoportok kialakitdsahoz, hogy az azokhoz
kacsolodo kiilonbségeket is feltarhassuk!

39. Sziiletési éved:

1990-1994
1995-1999
2000-2004

40. Szakteriileted:
blniigyi
rendészeti
egyéb

Koszonom a kozremiikodésed!
Amennyiben kérdésed meriil a fel a kutatassal kapcsolatosan, felteheted az alabbi elérhetdségeken!

email cim: tozsere@komarom.police.hu,

BM tel: 24-18,
mobil telefon: 70-387-5570
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