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1. BEVEZETES

,...mindenféle biztonsdg az egyén és a csaldd biztonsdgdval kezdbdik, az pedig az élethez, az
emberhez mélto élethez valod jog érvényesitésének kévetelménye. A kbvetkezd ldncszem a
tdrsadalom biztonsdga, amelyet az dllam biztonsdga és a vildg, az emberiség biztonsdga kévet.”

/Dr. Pirityi Sandor/

A tilalmak megszegése és a biin6zés feltehetbleg egyidés az emberiség torténetével, mint
ahogyan maga a biztonsig igénye is. A biztonsag sziikséglete a Maslow piramisnak®
meglehetdésen az aljan helyezkedik el, igy kielégitése vitan feliil fontosnak itélhetd, és
prioritast élvez szdmos mas szilikséglettel szemben. Ennek okéan érthetd, hogy a rend
védelmére meglehetésen koran kialakultak a megfelelé szervezetek. Napjainkban a
rendvédelmi szervek a kozbiztonsagi rendszer legmeghatidrozobb alrendszereként, a
modern jogallami miikodés nélkiilozhetetlen feladatat latjdk el, mely feladat hatékony
ellatasa az egyik legmarkansabb tarsadalmi igény és érdek. Ennek okén teljesen érthetd,
hogy amilyen eszkozzel csak lehet segiteni, tamogatni kell a rendvédelmi szervek
mikodését, igy jelen esetben a szervezeti kultura vizsgalataval, fejlesztésével vagy
indokolt esetben megvaltoztatasaval. A rendvédelem szervezeti kultirdjaval foglalkozo
atfogd, szakirodalmi feldolgozassal rendelkezd és menedzseri szemléletii kvantitativ és
kvalitativ kutatassal elemz6 értekezés pedig még nem késziilt hazankban.

A szervezeti kultira - mint ahogyan maga a szervezés- és vezetéstudomany is -
nagyon fiatal tudomanyteriilet. A rendkiviil osszetett, tobbdimenzidji szervezeti kultira
csupan néhany évtizede lett a vizsgalatok targya. Az elmult hdrom évtizedben szamos,
mara mar klasszikussa valt elmélet €s modell sziiletett. Azonban szervezeti kulturak
elemzésénél az egyes szerzok mas ¢és mas Osszetevoket neveztek meg kulturdlis
értekdimenzioként, jollehet nagyon sok k6zos pont és gondolatmenet van az egyes kutatok
munkdjaban, fliggetleniil attol, hogy vallalati, tehat mikro szinten vizsgaltdk a kultarat,
vagy kiilonb6z6 orszagok szervezeteinek kultirdjat elemezték, hasonlitottdk Gssze,
nemzetkozi, globdlis, illetve interkulturalis kutatdsokban. A szervezeti kultura targykorével

foglalkoz6 kutatok természetesen ravilagitottak tobbek kozott a kultira jelentdségére is,

! Maslow (1943) sziikséglet-hierarchidja: a legismertebb motivacids, illetve sziikségletelmélet. Az elmélet
szerint az emberi szlikségletek a kovetkezd 6t, egymadsra hierarchikusan épil6 csoportba oszthatdk be: (1)
fizioldgia, (2) biztonsag, (3) kozosséghez tartozas, (4) elismertség, (5) Gnmegvaldsitas. Egy magasabb szintd
sziikséglet kielégitésének/kielégithetGségének feltétele az alatta 1év6 szintek bizonyos mérték(i (nem
feltétlendl teljes) kielégitettsége.
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igy arra is, hogy miképp befolyasolja az a szervezeti miikodést és azon keresztiil akar a
hatékonysagot is.

Az értekezés elsO fejezetében a szervezeti kultiraval kapcsolatos szakirodalmi
attekintést teszi meg a szerz6. A szervezeti kultira definiciés megkozelitéseitdl, illetve a
definiciok rendszerezésétdl elindulva szeretné a szerzd bemutatni a szervezeti kultura
szintjeit és épitdkdveit, a szervezeti kulturat befolyasold tényezdket, a kultira elemzésének
lehetOségeit, valamint megvaltoztathatosaganak kérdéseit és modjat. Ezutan a nemzeti
kulttra jelent0ségét és a magyar nemzeti kultarat érintjiik, majd bévebben foglalkozunk a
biirokratikus kulttra jellemzdivel.

A disszertacié masodik fejezete a rendvédelmet, a rendvédelmi szerveket, illetdleg
azok mikodését hivatott bemutatni, kiemelt figyelmet forditva azokra a jellemzdkre,
amelyek hatassal lehetnek a szervezeti kulturara. Ez a rész tehat a rendvédelem szervezeti
kultara kozponti megkdzelitését tartalmazza, s ez magaban foglalja a témaval
kapcsolatban késziilt tanulmanyok ismertetését ¢s litkoztetését is. Itt keriil sor a
rendvédelemi kultiranak a biirokratikus kulturaval valo Osszevetésére is. Ez a fejezet
jelenti tulajdonképpen a rendvédelem szervezeti kulturajanak kvalitativ elemzését.

A harmadik fejezet mutatja be a kutatas hipotéziseit, valamint a primer kutatas
eszkozét, folyamatat és az alkalmazott statisztikai szamitasokat.

A negyedik részben keriil sor a primer kutatds eredményeinek ismertetésére. Ebben
a fejezetben a kovetkez6 kérdésekre keressiik a valaszt (s ezen kérdések mentén Keriilt sor
a hipotézisek megfogalmazasara is):

e Milyen kulturalis problémakkal és dolgozoi elvarasokkal kell szembenéznie a
rendvédelemnek?
e Befolyasoljak-e a dolgozok kulturarol alkotott véleményét olyan tényezok, mint
példaul, hogy a szervezet tagja:
o melyik rendvédelmi szervnél végzi munkajat;
o aszigorl hierarchia mely szintjén latja el feladatat;
o melyik nem képviseldje;
o hény éves;
o mennyi ideje dolgozik a rendvédelemben?

Ezutan kiilon fejezetben is ismertetésre keriilnek az uj és Ujszerli tudomanyos
eredmények, majd a kovetkezd részben a kovetkeztetések és a javaslatok kerililnek
megfogalmazasra. Itt esik szo6 a lehetséges jovObeni kutatasi lehetdségekral is.

A disszertaciot egy Osszefoglald, 6sszegzo fejezet zarja.
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2. A SZERVEZETI KULTURA SZAKIRODALMI ATTEKINTESE

2.1. A szervezeti kultira fogalma

,, Ahogy mi itt a dolgunkat tessziik!”

A fenti idézet Marvin Bowert6l, a McKinsey & Company alapitojatdl és vezetdjétol
szarmazik. El6szor Bower 1966-ban kiadott konyvében jelent meg, am igazan ismert csak
az 1980-as évek elején lett, mikor komolyabban kezdték el tanulmanyozni a
szervezeti/vallalati kultarat®. Az elsék kozott Deal és Kennedy, kiknek Vallalati kultarak
(1982) c. konyve a legkorabbi, szervezeti kulturaval foglalkozo6 irodalmak egyike, és ebben
a konyvben jelent meg Bower gondolata is tjfent.

Kétségtelen, hogy Bower megfogalmazasa az egyik legkorabbi és legegyszeriibb
definialasa a szervezeti kultiranak. Azonban ezen a meglehet6sen kéznapi - am mindenki
szdmara érthetd - és kevésbé tudomanyos megfogalmazason kiviil az elmult évtizedekben
szamos definici6 sziiletett. A vallalati kultiranak a mai napig nincs altalinos
definicidja, az egyes szerzok mas szemszogbdl, a kultura kiilonb6zo jellemzdit kiemelve
fogalmaztdk meg meghatdrozésaikat. Jollehet ezek sokszor jelentds egybeesését,
hasonlosdgot mutatnak.

A szervezeti kultira definicidinak, megkozelitéseinek kategorizaldsara mar tobb
szerz0 1s vallalkozott, igy példaul a Borgulya - Barakonyi szerzOparos (2004).
Rendszerezésiikben a vallalati kultiranak (1) funkcionalis, (2) interpretalo és (3)
pszichologiai megkozelitése van.

A funkcionalis megkozelités a vallalatot célorientalt rendszernek tekinti, melyben
kiilonbozd szocidlis és  kulturalis bedllitottsagh emberek dolgoznak egyiitt annak
érdekében, hogy megvalositsak a szervezet célkitlizéseit. Ahhoz, hogy ez sikeriiljon a
szervezeti kultaranak (1) koordinacios, (2) integracios és (3) motivacios funkciokat kell
ellaitnia az egyéni ¢és a szervezeti célok 0Osszehangoldsa érdekében. Funkcionalis

megkozelitésiinek Peters és Waterman (1982) definicidja tekinthetd, mely szerint ,.a

% A két fogalom (szervezeti kultdra — vallalati kultdra) nem teljesen ugyanazt jelenti, hiszen minden vallalat
szervezet, de nem minden szervezet véllalat. Jelen esetben azonban, a téma szakirodalmi attekintésénél
szinonimaként hasznalhatdk. Ugyanakkor Mészaros (2002) is ramutat arra, hogy egy vallalat esetében is
hasznalhatdk a szervezeti kultura definicidk, bar a szervezet tagabb értelmezést jelent. Szervezet lehet akar
egy kozigazgatasi vagy nonprofit intézmény is illetve minden olyan ,emberek és tdrgyak alkotta rendszer,
amely tartds célt kévet, formdlis strukturdval és célszerti szabdlyokkal rendelkezik.” (Dobdk - Antal 2011)
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vallalati kultura: a szervezet, a stratégia, a munkaerd, a vezetési stilus, a rendszerek és
eljarasok, az irdnyado koncepciok és a vallalat elfogadott értékrendszere.” Azonban
Borgulya és Barakonyi (2004) is szolgal nekiink egy iranyi meghatarozassal, mi szerint ,,a
vallalati kultura a kézosen elfogadott értékekben és normakban, az individualis célok felett
allo vallalati célok kozos vallalasaban mutatkozik meg.”

Az interpretdld megkozelités azonban ,miniatir tarsadalomként” fogja fel a
vallalatot, melyben a vallalati kultira nem egy adott cél érdekében alakithatd eszkoz,
hanem a céltol fliggetlen adottsag. Tehat ez a megkdzelités lényegesen eltér a
funkcionalistol. (Borgulya-Barakonyi 2004) Interpretald megkozelitéstinek tekinthetd
Thomas (1993) definicioja, mely szerint ,,a vadllalati kultura a kozésen vallott értékek,
hitek és szokasok rendszere, amelyek kélcsonhatasban a formalis strukturdval viselkedési
normakat generdalnak. Ezek adjak a szervezet tagjai dltal elfogadott és kézosen vallott
alapfelteveseket, értékeket, normdkat, valamint a kézésen hasznalt, eloallitott targyi
eszkozoket.” Borgulya és Barakonyi (2004) ebben a megkdzelitésben is ad egy definiciot,
mégpedig, hogy ,,a vdllalat maga a kultura. Elemei a szimbolumok (a nyelv, a mitoszok, a
ritudlék, a targyi megnyilvanuldsok), valamint az emberi interakciok. Ezek telnek meg
tartalommal, anélkiil a szimbolumok, interakciok értelmetlenek.”

A pszichologiai megkdzelités a vallalati kultarat Ggy tekinti, mint az adott
csoportndl a kozos tanulas sordn, az idok folyaman képzddott jelenséget. Ez a tanuldsi
folyamat lehet egyrészrdl (1) adaptacid, mikor a tGlélés vagy a ndvekedés érdekében a
szervezet a kornyezetéhez alkalmazkodik, masrészt pedig (2) integracio, mely az el6zdvel
ellentétben inkdbb belsé folyamat, a napi mukodéshez sziikséges tudast, tapasztalatot
szolgaltatja, mely segiti, hogy a szervezet tagjai, kozdsen, koordindltan egy meghatarozott
cél érdekében tudjanak egyiitt tevékenykedni. (Borgulya - Barakonyi 2004) Egyértelmiien
pszichologiai megkozelitésli Schein (1992) definicidja, mely szerint ,,a szervezeti kultura
azoknak a kozésen elfogadott alapfeltevéseknek a megnyilvanulasa, amelyeket az adott
csoport tanulas réven felfedezett, felismert, vagy kifejlesztett abbol a célbol, hogy kezelni
legyen képes a kiilsé adaptaciobol és a belso integrdciobol szarmazo problémdit.”

A szervezeti kultira definicioinak rendszerezésére Bokor (2000) tett még kisérletet.
Megkiilonbozteti a szervezeti kultira funkcionalis és tartalmi megkdozelitéseit, melyeket

még tovabb bont. (1. dbra).
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1. abra: A szervezeti kultira definialasanak megkozelitései

Forras: Bokor (2000)

A belsd integracio és a kiils6 integracio (adaptacio) segitése, mint szervezeti kulttra
aki kiemeli a vallalati kultura ezen feladatait. A belsd integracio segitése, megvalositasa —
a szervezeti kultira funkciojaként — kitiintetett szerepet kap Gaal (1996) definiciojaban,
mely szerint ,,a kultira — mint egy tdrsadalmi-szervezeti kotéanyag — veszi koriil és tartja
egyben a szervezeti tagok potencidlisan széthuzo csoportjait.” Ennek a gondolatmenetnek
felel meg a wvallalati kultira egyik legismertebb — koznyelvi és kozérthetd -
meghatarozasa, mely szerint az a vdllalati kultura a ,,ragaszto”, mely osszetartjia a
vallalatot.

Bokor (2000) szerint ,,a szervezeti kultira nem mas, mint ez a kozos értelmezési

’

keret és az értelmezésre vonatkozo szabalyrendszer.” Tehat a tarsas valdsagalkotas
eszkozeként és értelmezési keretként a kultara segiti a kornyezetben valo tajékozdodast €s a
bizonytalansag csokkentését. A definicio mogott az a feltételezés huzodik meg, hogy az
emberek szembesiilve a kornyezetiikbdl szdrmazd bizonytalansaggal, kdzosen értelmezett
szimbolumokon és szabalyokon keresztiil rendet és kiszamithatosagot teremtenek a maguk
szamara. Ezt a gondolatmenetet koveti Sackmann (1991) is, aki szerint ,,a szervezeti
kultura legfontosabb funkcioja a kollektiv jelentéstulajdonitas, az észlelés és a

gondolkodas vezérlése, segitség adasa a valosag kozos megalkotdasdahoz.”
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A szervezeti kultara tartalmi definicidi a kultara kiilonb6zd kognitiv jelenségeit, az értékek
és a szimbolumok szerepét probaljak megragadni. Igy Bakacsi (1996) is, mikor azt
mondja, hogy a kultara , kozosen értelmezett elofeltevések, ertékek, meggyozodések,
hiedelmek rendszere.” Tartalmi sikon definidlja Schein (1992) is a kultarat, mikor azt

., targyiasult jelenségek — értékek — hiedelmek/eldfeltevések” szerint tagolja.

2.2. A szervezeti kultira szintjei

P. Miiri a szervezeti kulturat egy jéghegyhez hasonlitja, melynél egy kisebb, felszin feletti,
lathat6 részt, és egy nagyobb, felszin alatti, lathatatlan részt kiilonbozetet meg. A jéghegy
lathato része jelenti azokat a megjelenési formakat, amelyeket a szervezet a kornyezet felé
mutat, egyértelmilien lathatova tesz. Ilyen pédaul - a rendvédelmi vonalon maradva — az
egyenruha, a rangjelzések, logok vagy cimerek, tehat az arculati elemek, melyek
targyiasult formaban jelennek meg. Ide tartozik még azonban minden olyan egyedi, az
adott szervezethez kothetd torténet (legyen az igaz vagy kitaldlt ,legenda”), vagy
szakzsargon (szleng) amelyet a szervezet valamennyi tagja ismer.

A lathatatlan, felszin alatti — 4m jelentdsebb hanyadot alkotd — rész ,,a jéghegybdl”
pedig a szervezet altal képviselt, illetve a tagok altal kozosen vallott értékek, feltevések,

hiedelmek, érzések ¢€s attitidok. (2. abra)

Ceremoniak, Torténetek, Sztorik, Nyelv,
Szakzsargon, Szimbdlumok

Ertékek, Feltevések, Hiedelmek,
Erzések, Attitiidok

2. abra: A szervezeti kultira szintjei Miiri szerint
Forras: Daft (1992)
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Schein (1992) a kultura rétegzddését vizsgalva harom szintet kiilonboztet meg. (3. dbra) A
felosztasnak Miiri Jéghegy modelljéhez hasonlatosan az az egyik alapja, hogy a kiilsé
szemléld szdmara mennyire lathatdéak az egyes kultira elemek. A javak, képzédmények
szintje nagy hasonldésagot mutat Miiri Jéghegy modelljének felsé részével, azaz a kultara
targyiasult szintjével. Ezen megnyilvanulasok konnyen felfedezheté és idovel konnyen
megérthetd részei a kulturdnak. Habar a kiviilallok szamara is konnyen észrevehetd
tényezokrol van szo, a megértésiikhoz, mélyebb tartalmuk értelmezéséhez hosszabb idore
is szlikség lehet.

Az értékek és ideologidk szintje mar joval Osztondsebb szint, azonban tudatos
tényezOk is szerepet jatszanak az alakitasaban, ellentétben az alapfeltevések €és premisszak
szintjével, amely a harom koziil a legabsztraktabb. Ez utobbi szint tartalmazza a legtobb
Osztonds ¢€s tudatalatti elemet. Az ilyen alapfeltevések és premisszak a legkevésbé
alakithatok ¢€s a legkevésbé tudatosak, az egyén szocializacidjaval egyiitt kialakult, tanult,

szinte automatikusan miikodé tényezok.

Alapfeltevesek, premisszak ,
) , Adottsag.
¢ Ember és természet , =
i} < lathatatlan. nem
o Ido
, tudatos
e Ter
e Ember és ember l
Ertekek es ideologiak 1 :
Eszmek. célok PEEE— Tu amssa_g ,
Elérési eszkdzik magasabb szintje
Hosiesség, erények. bunok vétkek l
Javak képzodmenyvek Lathato. de
Nyelv, technologia. miivészet -— tébbnyire nem
Rétegzddés statuszrendszer megfejtheto
Nemek szabalyai. csalad

3. abra: A kultura szintjei Schein szerint

Forras: Schein (1992)
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2.3. A szervezeti kultara épitokovei

Azon értékeket, amelyek a szervezeti kultara épitokovéll szolgalnak legatfogdbban
Robbins (1993) foglalta 6ssze. Kiegészitett modelljében a kdvetkezo tizenegy érték kertilt
definialésra:

1. Munkakorrel vagy a szervezettel valé azonosulas: azt mutatja, hogy a szervezet
egészével vagy szakmankkal, sziikebb szakteriiletiinkkel azonosulunk.

2. Egyén- vagy csoportkézpontisag (individualizmus-kollektivizmus): azt mutatja,
mennyire helyezik az egyéni célokat a csoport elé és szervezik egyénileg a munkat,
vagy az egyéni célok a csoportcélok ald rendelddnek és a munka is csoportokba
szervezett.

3. Human orientacié (feladat-kapcsolat): azt mutatja, milyen mértékben veszi
fontolora a vezetés a szervezeti feladatok megolddsdnak emberekre gyakorolt
kovetkezményeit.

4. Belso fiiggés-fliggetlenség: azt mutatja, mennyire elfogadott az egyes szervezeti
egységek o©nallo, fiiggetlen fellépése és cselekvése, vagy mennyire elvart a
koordinalt cselekvés.

5. Erds vagy gyenge kontroll: azt mutatja, mennyire ellendrzi a szervezet tagjainak
viselkedését eldirasokkal, szabalyokkal, kovetlen feliigyelettel.

6. Kockézatvallalds - kockazatkeriilés (bizonytalansadg tlirése, ill. keriilése): azt
mutatja, mennyire elvart a munkatarsaktol az innovativ, kockazatkeresd, ramends
magatartas.

7. Teljesitményorientdcio: azt mutatja, hogy a szervezeti jutalmak mennyiben
teljesitményhez kotottek, illetve mennyiben mulnak mas tényezkon (pl:
szenioritas, protekcio, nem teljesitményhez kotott egyéb tényezd).

8. Konfliktusttrés-konfliktuskeriilés: azt mutatja, hogy milyen mértékben
nyilvanithatok ki nyilvanosan a konfliktusok ¢és a kritikak.

9. Cél- (eredmény-) - eszkoz- (folyamat-) orientacid: azt mutatja, hogy a vezetés a
végsd eredményre, vagy inkabb az eredményhez vezetd folyamatokra, technikékra
koncentral.

10. Nyilt rendszer (kiilsO) - zart rendszer (bels6) orientaltsag: azt mutatja, hogy kdveti-
e ¢és megvalaszolja-e a szervezet a kiilsd kornyezet valtozésait, vagy csak sajat

bels6 mukodésére koncentral.
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11. Rovid vs. hosszll tavi iddorientdcid: azt mutatja, hogy a szervezet rovid vagy

hosszl tavra tekint eldre, milyen idShorizonton tervezi jovojét.
2.4. A szervezeti kultira gyokerei

A ketrecben 6t majom volt. Egy lépcsdsor végen, a ketrec tetején logott egy bandn. Amikor
az elso majom elindul a banan iranyaban, és ralép az elso lepcsofokra, azonnal lelocsoljak
hideg vizzel az 0sszes majmot.

Amikor egy masik majom indul el a lépcson a banan iranyaban, ismét lelocsoljak az dsszes
majmot. Meglehetésen gyorsan bekdvetkezik az az allapot, hogy amikor valamelyik majom
megkisérli, hogy felmdsszon a lépcson, a tobbiek azonnal visszatartjdk. Ekkor elviszik a
hideg vizet, és kicserélnek egy majmot egy ujjal. Az uj majom meglatja a banant, és elindul
a lépcson. Legnagyobb megdobbenésére a tobbiek ekkor megtamadjak. A kovetkezo
kisérlet és tamadas utan rdjon arra, hogy az ujabb kisérletért ujabb tamadas jar.
Ekkor kicserélnek ismét egy eredeti majmot egy ujjal, majd késobb fokozatosan a
harmadikat, a negyediket és végiil 6todiket is kicserélik egy uj majommal. Minden
alkalommal, amikor az uj majom elindulna a lépcson a tobbiek megtamadjak.

A legtébb majom, amelyik megharapja az ujat, mar nem tudja, miért nem szabad felmenni
a lépcson. Azt sem tudja, miért vesz részt a legujabb majom megtamaddasaban.
Amikor az dsszes eredeti majmot kicseréltek, egy sem marad, amelyet lelocsoltak volna a
hideg vizzel. Mégsem kiséreli meg egyik sem, hogy elhozza a banant.

Hogy miért nem? Mert amennyire 6 tudja, itt ez mindig igy volt...2

A fenti kis torténet jol példazza a (1) szervezet multjanak, torténelmének hatasat a
szervezeti kultirara, mely Bakacsi (2004) felosztasa szerint az egyik tényezé azon harom
kozil, amelyek jelentésen befolyasoljak egy szervezet kultGrajat. A masik két ilyen
tényez6 a harmas felosztasban az Gn. (2) kiilsé hatasok és a (3) szervezet-specifikus
tényezOk. A kiils6 hatdsok kozé soroljuk azokat a tényezdket, amelyek alakithatjdk a
szervezeti kultarat, ugyanakkor a szervezetnek nincs lehetdsége ezeket a hatdsokat
befolyasolni. Ilyen példaul a természeti kornyezet, a torténelmi események illetve a
torténelmi fejlodés eredményeképp kialakuld tarsadalmi/nemzeti kérnyezet, kultira. Ez a

felosztas a szervezet-specifikus tényezok koziil kiemeli a technoldgiat, amely kiilondsen

* A szervezeti kulttra gyokerei. http://www.controllingportal.hu/Viccek Letoltve: 2014. junius 15.
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nagy hatéassal lehet a kialakitand6 struktirdra és a szervezetnél dolgozok érintkezési és
fliggelmi viszonyaira. A technologia jelentésége azonban megnyilvanul a szervezeti tagok
kivalasztasanal is, hiszen a dolgozdknak a technoldgidnak megfeleld szakértelemmel kell
rendelkezniiik, amely igy sajatos szakmakulturat honosit meg a szervezetben. A harmadik
kultaraalakitd tényezé pedig a példaként felhozott szervezet torténelme, mely szintén
szervezet-specifikus tényezd, am a rendszerzés — fontossagat hangstilyozva — kiilon kezeli.
A szervezet torténete szempontjabol az alapitdknak van a legnagyobb hatdsuk a késdbbi
miikédésre (ahogy a példaban is az 6t ,,alapitd” majomnak). Elsdsorban az alapitoknak van
lehetdségiik arra, hogy személyes példdjukkal meghatarozzak a szervezet értékrendjét és a
problémékhoz valdé hozzaallast, amelyek hosszutavon is markansan meghatirozzak a
feladatok végrehajtasanak koriilményeit, akar ugy is, hogy cselekedeteik a szervezeti
kultara szintjeinél emlitett torténetekké, legenddkkéd valndk, maguk az alapitok pedig a
szervezet ,,hoseivé”. Az alapitok a késObbiekben sokszor mar semmilyen formaban nem
részesei a szervezet mikodésének, az ,,utodok” mégis az 6 példajukat és értékrendjiiket
kovetik. Sok esetben ez akar problémat is okozhat a miikddésben, hibaként értelmezhetd,
hiszen az alapitas Ota a szervezet kdrnyezete valtozott, igy azok az értékek ¢s megoldasok,
amiket az alapitok meghonositottdk, nem feltétleniil vezetnek a legjobb eredményhez.
Ahogy a ketrechen 1év6é majmok példaja is mutatta, egy késébbi generacid6 mar nincs is
tisztaban egy-egy kialakult megoldési forma okaval, elézményével mégis abbol az
elézménybdl eredden cselekszik, holott elképzelhetd, hogy a kornyezeti feltételek és
hatdsok mar régen megvaltoztak, igy a megoldasi folyamat sem helyes. Az alapitokon
kiviil természetesen még szamos belsd, szervezet-specifikus tényezé lehet kisebb-nagyobb
hatassal a kultiréra a szervezet miikodése soran.

Borgulya és Barakonyi (2004) a vallalati kultarara haté tényezoket els6dleges és
masodlagos tényezdkre osztja. Elsddleges tényezdknek tekinti azokat a makroszintii kiilsd
feltételeket, amelyek egy adott orszagban ténykedd vallalat szdmara a kiindulasi
feltételrendszert jelentik, ugyanis a vallalati kulturdk nem fiiggetleniil alakulnak ki, mélyen
beadgyazddnak abba a szélesebb kulturalis kdzegbe, amelyben létrejonnek, tehat az adott
nemzet kultarajaba. (Borgulya - Barakonyi 2004) Megfigyelhetd, hogy ezen elsédleges
tényezok tulajdonképpen az el6zd rendszerezésben emlitett kiilsé hatasok. Az elsddleges
tényezok kozott, amelyek egy orszag gazdasagi kultardjat alakitjak a kovetkezdket emlitik:

e Fejlesztési stratégia
e A kormanyzat szerepe
e Intervencio, tdrsadalompolitika tipusa

10
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e Oktataspolitika

e Alapvetd orientacid

e Munkaiigyi-politika

o Fejlesztési filozofia

e Atmenet az agrargazdasagbol
e Az ipar finanszirozasa

Ezen tényezdket — azok terjedelme és a témavalasztas miatt - a szerz6 nem kivanja

bévebben kifejteni, nem gy a méasodlagos tényezdket, melyek a kovetkezok:
e A vallalat alapitasa, ¢letkora
e A vallalat mérete, profilja
e A vallalat autonomiaja, fliggdsége
e A villalat struktiréja
e A vallalatot alkotd egyének jellemzdi (Borgulya - Barakonyi 2004)

A maésodlagos tényezok kozvetleniil a vallalat adottsagaival és jellemzdivel
fiiggnek Gssze, ezeket neveztiik az el6z6 felosztasban szervezet-specifikus tényezéknek.

A véllalat alapitasa, életkora tulajdonképpen a szintén az eldzd felosztasanal
emlitett szervezet multja, torténelme. Borgulya és Barakonyi (2004) szintén kiemeli az
alapitok jelentdségét. Ezen rendszerezés szerint kiilondsen nagy stlya van az alapitok
személyiségének, értékrendjének és képességeinek, valamint annak, hogy mi motivalta
Oket a szervezet megalapitasara.

A vallalat mérete, profilja szintén szervezet-specifikus tényezé. Egy tobb tizezres
nagyvallalatnal természetszerlileg mas kultara alakul ki, mint egy tizfés mikro-
vallalkozasnal. A vallalat profilja determinélja, hogy milyen kvalitdsi és képzettségii
munkaerot kell a vallalatnak alkalmaznia. (Borgulya - Barakonyi 2004) A vallalat mérete,
profilja, mint kultarat alakitd tényezd az el6z6 felosztasban szintén szervezet-specifikus
tényezoként jelenik meg, kiemelve a vallalat altal alkalmazott technologiat, mely hatassal
van a szervezet munkaer$ allomanyanak milyenségére is — ahogy ebben a rendszerzésben a
vallalat profiljanak tulajdonitottunk hasonl6 szerepet az el6z6 mondatban.

Az értekezés témdja miatt fontosnak latom megemliteni, hogy hasonléan 1ényeges
tényez6 az, hogy az adott szervezet mely szektorban tevékenykedik. Egy kozigazgatési
szerv, mely versenytars nélkiil, rendkiviil biirokratikus viszonyok kozott miikodik,
nyilvanvaloan teljesen mas kultaraban végzi feladatat, mint egy erés piaci versenyben

tevékenykedd vallalat. Ezt egy késObbi fejezetben bovebben is elemezni fogjuk.

11
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A vallalat autondmiaja, fliggdsége abban nyilvanul meg, hogy az adott vallalat
maga dont-e fejlesztéseinek iranyairdl, terjeszkedésérél, novekedésérdl, illetve minden
egy¢eb stratégiai tényezOrdl — akar sajat szervezeti kulturajarél vagy annak valtoztatasarol —
vagy sem. Amennyiben példaul egy anyavallalattol fligg az adott szervezet, akkor a dontési
szabadsaga joval kisebb, és ez kozvetett vagy kozvetlen mdédon ranyomja bélyegét a
szervezeti kultarara is. Tulajdonképpen ezt a tényezét is, ahogy a kovetkezd kettét (a
vallalat struktiraja és a vallalatot alkotd egyének jellemz6i) szintén nevezetjiik szervezet-
specifikus tényezonek, akarcsak a vallalat méretét, ¢letkorat vagy profiljat.

A vallalati struktira hatarozza meg a dolgozok egymashoz vald viszonyat, az ala-
¢s folérendeltségeket, a jogokat, kotelességeket és feleldsségi viszonyokat. A véllalati
kultara szempontjabdl is fontos hatalmi tavolsdgok alapjat is a struktura adja.

A vallalatot alkot6 egyének jellemzdibe sok minden benne foglaltatik, igy példaul a
vezetdk €s a beosztottak jellemzoi, képzettsége vagy a vezetési stilus. Ugyanilyen
jellemzd, hogy a vallalat nyilt tehat kooperativ kultaraval vagy zart, autokrata kultiraval
mikodik. Elébbinek legfobb jellemzdje a csoportmunka, a nyilt kommunikacidé és a
dolgozok nagyfoku oOnallosdga. Ezzel szemben a zart kultira egyén kozpontd, és a
dolgozdk kizardlag a vezetdktdl szdrmazo utasitdsokat kdvetik, nincs kozos dontéshozatal.

A rendszerzés egyéni jellemzdként a nemek aranyat emeli még ki.

2.5. A szervezeti kultira elemzése

A szervezeti kultira elemzési mddszereinek bemutatasdhoz €s rendszerbe foglalasdhoz jo
kiindulépontot a Martin, Frost és O’Neill (2004) altal meghatarozott elemzési keretet. (4.

abra) Ennek a haromdimenzids térnek a tengelyeit szervezetelméleti, ismeretelméleti és

modszertani megkozelitések hatarozzak meg.
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‘ Kovantitattv vs. kovalitativ

Integracio, differenciacio,
fragmentacio

>

Menedzsen vs. kntikai

4. abra: A szervezeti kultara elemzési kerete

Forrés: Martin — Frost — O’Neill (2004)

A Meyerson — Martin (1987) altal meghatarozott integracios, differenciacios és
fragmentacios kultira megkozelitések aszerint kiilonboztetik meg a kulturakutatasokat,
hogy azok mennyire tekintik egységesnek a szervezetet, illetve annak kultirdjat. Az
integracios megkozelités szervezeti a differenciacos pedig szubkulturdlis konszenzust
feltételez. A fragmentacios megkozelités pedig elveti a konszenzust ugy szervezeti-, mint
csoportszinten. Ennél a résznél érdemes kicsit bévebben taglalni a szubkultirak mibenlétét
¢s jelentdségét. Dominans kultiranak nevezziik a szervezeti tagok tobbsége altal kozdsen
vallott értekeket, szubkulturdnak pedig az egyes szervezeti egységekre, csoportokra
jellemzd ,,minikultarakat”, amelyek a dominans kultara értékeit az adott részlegre jellemzo
tovabbi értékekkel egésziti ki. Sajatos szubkultirat alakithat ki egy szakmai csoport, egy
szervezeti egység, egy foldrajzilag elkiiloniilt divizio. Amikor szervezeti kultirarol
besz¢Eliink, azon tobbnyire a szervezet dominans kulturajat értjiik. (Bakacsi 2004) Két
szubkultura ¢lhet egymassal teljes harmonidban, de értékkonfliktusba is keriilhet
egymassal. El6fordulhat akar az is, hogy egy adott szubkultira a szervezeti kultira
egészével kerlil konfliktusba, ezt ellenkulturanak nevezziik.

A szubkultrdk vizsgalatdnak egy ismert tipologidja Schein (1992)
szakmakulturaja. Hairom szubkulturat kiilonboztet meg a szakmai csoportosuldsokat alapul
véve:

1. Melosok (operators): a végrehajtasért felelosek, a szervezet alaptevékenységét

végzik, eldallitjak a termékeket szolgaltatdsokat.
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2. Miszakiak (engineers): a miiszaki elnevezés itt szimbolikus, nem csak a
mérndkoket, hanem minden olyan dolgozo6t ide sorolhatunk, akik valamilyen
tervezési feladatot latnak el (szoftverprogramozo, 0sztonzési rendszer kidolgozoi
stb.) A miiszakiak gyakran keriilnek konfliktusba a meldsokkal, mivel el6bbi a
technikai megoldésokat részesiti elényben, utdébbinak viszont az veszélyeztetheti a
munkavégzését.

3. Vezérek (executives): a szervezeti hierarchia tetején allo csucsvezetok, a vallalati
szféraban szerepiik a pénziligyi felelosség, a kozszféraban inkabb a hatékony
miikddés elérése. A vezérek gyakran a meldsok koziil kertilnek ki, am késébb tobb
hasonlésadgot mutatnak a miiszakiakkal, akik az emberi tényezd visszaszoritdsaban
hisznek, ami veszélyezteti a kontrollalhato, sikeres miikodést.

A masik tengelyen a menedzseri és a kritikai megkozelitést lathatjuk. A menedzseri
megkozelités soran a szervezeti kultiraban a vallalati teljesitmény ndvelésének egyik
lehetséges eszkozét latjak a kutatok, menedzseri érdekeket szolgalva. (Martin 2002) A
kritikai megkdzelités esetében inkabb a szervezet tagjai kozotti konfliktusokat vizsgaljak.
Megkisérlik bizonyitani és bemutatni, hogy a szervezeti kultira csak bizonyos tagok és
csoportok érdekeit szolgalja.

A harmadik tengelyen talalhato kvalitativ kutatasok az olyan modszereket takarjak,
mint az interjik, a csoportos vitdk, a megfigyelések vagy a dokumentumelemzés. A
megfigyelés torténhet nyiltan vagy rejtédzkodden. Utdbbi eldnye, hogy igy a szervezet
tagjai nem fognak valtoztatni a viselkedésiikon. A dokumentumelemzés korébe tartozik
minden olyan irdsos anyag vizsgalata, amely a szervezethez kapcsolodik. Az alapito okirat,
a szervezeti és miikodési szabalyzat, a szervezet organogramja, a vallalati Gjsagok és egyéb
kiadvanyok, a jegyzOkonyvek, beszamoldok, munkakori leirdsok a ,legarulkodobb”
dokumentumok a szervezeti kultirat illetéen, de ide sorolandok még tobbek kozott a
sajtokozlemények és a reklamanyagok is. A kvalitativ kutatdsok altaldban a kultura mély
megértését tlizik ki célul, melldzve az altalanositasokat. A mintavétel altaldban a szervezet
tobb szintjét is érinti és a szervezet tagjai kozotti konfliktusokat, értékrendbeli
kiilonbségeket hozzdk a felszinre. A legtobb kvalitativ kutatds a differencidcios és a
fragmentacios megkdzelitést részesitni elonyben. Kivételek azonban 1éteznek igy példaul
Barley (1983) ¢és Martin et al. (1983) kutatasai, melyek az integracidos hagyomanyok
jegyében sziilettek - allapitja meg Toarniczky (2006).

A kvantitativ kutatasok az integracios megkozelitésnek megfeleléen nagyrészt

azokra a dimenziokra fokuszalnak, amelyek az egész szervezetre jellemzoek. A kvantitativ
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kutatds legéltalanosabb moddja a kérddives felmérés, melynél nagyrészt eldre
megfogalmazott értékekkel vagy gyakorlatokkal vald egyetértésre kérdez ra, s ezek
feltarasaval és elemzésével igyekszik leirni a szervezeti kultarat. A kérddives kutatas nagy
elonye, hogy megismételhetd, igy szervezetek kozotti Osszehasonlitd elemzéseket tesz
lehetévé, melyek akar statisztika szamitasok révén szamszertsithetdek is. (Xenikou —
Furnham 1996) Masik nagy elényiik, hogy nagy mintanagysagot képesek lefedni alacsony
koltséggel és objektivitasi szintjiik is magasabb. (Sackman 1991) Ugyanakkor a kérdodives
felmérések nem képesek mélyebb elemzésekre, csak altaldnosabb ¢és az eldre
megfogalmazott kérdések okan standardizéltabb elemzésekhez hasznalhatok. Ennek okan
gyakori, hogy kvantitativ és kvalitativ modszerek kombinacioval vizsgaljak a kultarat.
Erdemes réviden megemliteni, hogy a kérdoivek célja szerint még megkiilonboztethetiink
két nagyobb csoportot (Ashkanasy — Broadfoot — Falkus 2000 alapjan):
1. Kategorizal6 felmérések: amelyek a szervezeteket kiilonboz6é kulturatipusokba
soroljak. A legelso ilyen tipust vizsgalat Harrison (1975) nevéhez fiiz6dik, melyet
Handy (1985) fejlesztett tovabb, s lett igy az az egyik legnépszeriibb kulttra-
diagnosztizald kérddéiv. A masik, szintén ismert és a kutatok altal hasznalt kérddiv
Quinn nevéhez, illetve a ,,Versengd értékek” modelljéhez fiizédik. (Quinn —
Rorhbaugh 1983). E modell alapjan dolgoztak ki késébb a szervezeti kultura
megismerésére és kategorizalasara alkalmas kérdéiviiket. (Cameron — Quinn 1999)
2. Leiro felmérések: amelyek a szervezeti kulturdk jellemzését tlizik ki célként
elézetesen definidlt értékdimenzidk mentén. Ebben a kategéridban Hofstede és
tarsai (1990) ¢és House ¢és tarsai (2004) Osszehasonlitdo kulturakutatisai a
legismertebbek.
Az elézéek alapjan megallapithatd — hogy néhany kivételtol eltekintve — két
nagyobb csoport rajzolodik ki a szervezeti kultura elemzések terében:
1. Integracids, kvantitativ, menedzseri érdekeket érvényesitd kutatasok
2. Kwvalitativ, kritikai, differenciaciés vagy fragmentacios szempontokat tikr6zo

kutatdsok (Martin 2002)

2. 6. A szervezeti kultira megvaltoztatasa

A szervezeti kultira megvaltoztatdsanak tobb oka is lehet. Sathe (1985) az aldbbiakban
hatdrozza meg azokat a feltételeket és helyzeteket, amelyek a kultira megvaltoztatasat

tehetik sziikségessé:
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e alland¢ teljesitmény — vagy erkolcsi problémak a szervezetben,
e alapvetd valtozas a szervezet miikkddésében,;
e alapvet6 technologiai valtozas;
e alapvetd piaci valtozas;
e alapveto valtozas a tarsadalmi kérnyezetben,;
e averseny deregulacidja és €lessé valasa,
e vagyonnovekedés €s fzio;
e szervezeti novekedés;
e csaladi vallalkozas fejlett vallalkozasséa valas 0j vezetéssel,
e hazai cég nemzetkdzivé valésa.
Szabo et al. (2010) a szervezetet érintd valtozas tartalmanak és szervezeti kultiura

kapcsolatanak Osszefiiggését dbrazolta. (5. dbra)

A

Kiilsd keretek jelentds véltozasa
Piac, iigyfelek, termékelk markans valtozasa

& Villalati kildetés, stratégia véltozdsa A SZERVEZETIKULTURA
= - VALTOZTATASA
g Uzleti folvamatok, szervezetek, VALOSZINULEG
\E rendszerek valtozasa MEGKERULHETETLEN.
S| g eckalesemberek viltordsa. A SZERVEZETI KULTURA ILLESZTESE
: I atarsi Gsszetetel jelentos valtozasa GYAKRAN SZLKSEGES_ A K'L'Lle'lﬂAL[S
: KONFRONTACIO VALOSZINU.
Tevékenysegek gyors . .
fejlesztése a nmikodési A HASZNALATOS MODSZEREK
hatékonysag javitasaért - KULTURALIS ILLESZKEDESERE
/ KELL FIGYELNL
Ida >

5. abra: A valtozas tartalmanak és a szervezeti kultira kapcsolatanak osszefiiggései

Forras: Szabo et al. (2010)

Schein (1995) megkiilonbozteti a kultira - illetve a vallalat - 6t fejlettségi allapotat.
Véleménye szerint a kultira megvaltoztatdsanak folyamata a vallalat, illetve a kultira
fejlettségi stadiumatol fiigg. Schein ilyen tekintetben (1) az alapitas, (2) a korai névekedés,
(3) a kozepes fejlettségi allapot, (4) az érettség, és (5) a hanyatlas fazisait nevezi meg. Ez
alapjan Schein harom szervezeti életpalya-szakaszt alkot és hozzarendel tizenegy valtozasi
mechanizmust.

I.  Alapitas és korai novekedés

1. andvekedés véltozasai altalanos és egyedi fejléddésen keresztiil
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2. intuitiv valtozas szervezeti terapian keresztiil
3. valtoztatas kultiran beliili (szubkulturélis) hibridek tdmogatasaval
Il. Kozépkor
4. tudatos valtoztatas kivalasztott szubkulturak segitségével
5. tervezett valtoztatds szervezetfejlesztési projektek és parhuzamos tanuld
struktarak kialakitasaval

6. felolvasztas és valtoztatas uj technologiaval
I1l.  Erettség és hanyatlas

7. valtoztatas kiils6 szereplék bevonasaval

8. felolvasztas botrany és mitosz rombolds segitségével

9. valtoztatas komplex szervezeti atalakitassal

10. valtoztatas kényszeritd 6sztonzokkel

11. elpusztitas és ujjasziiletés

Az alapitas szakaszdban az alapitok jatszanak meghatdrozo szerepet a kultara

formalasanal. Ha ebben a stadiumban valamiféle valsag miatt vezetévaltas kovetkezik be,
akkor az a kultiréra is jelentds hatdst gyakorolhat. Ahogy a szervezet az alapitas koraban
megkiilonboztette magat a tobbi szervezettdl, ugy a késébbiek folyaman a szervezet egyes
csoportjai is ugyanezt teszik, és kialakulnak a szubkultirak. A késébbi szakaszokban egy
esetleges kultaravaltasndl a meger6sodott szubkulturdknak lehet a legnagyobb szerepe.
Amennyiben a vezetdség szamara valamely szubkultira szimpatikus, és igéretes lehet a
vallalat mikodése szempontjabol, gy annak egy kiemelkedé személységét magasabb
pozicioba juttatva az egész szervezetre kiterjeszthetik a szubkultura kivanatos hatasat. Az
érett kultira megvaltoztatasanak masik elterjedt modszere a szervezetfejlesztés, mely a
vallalat technikai és emberi oldalat egyarant érintheti. A szervezetfejlesztés tervezett
folyamat, mely terv elkészitésére és megvalositasara a vallalatok gyakran kiilsé
szakembereket biznak meg. A szervezeti kultira megvaltoztatdsanak legdrasztikusabb
modja pedig kétség kiviil a lerombolas és az azt kovetd tujjasziiletés, amely hatalmas
toréssel jar egy vallalat életében, célja altaldban a talélés biztositdsa. A fejlettség érett
stadiumaig eljutva a vallalatnak erds kultaraja alakul ki. Az erds kultira tulajdonképpen
nem mdas, mint a dominans kultara azon alapvetd értékei, amelyeken széles korben
osztoznak a szervezetben, és amelyek erételjesen hatnak a szervezeti tagok magatartasara.
(Deal - Kennedy 1982) Tehat az erds szervezeti kulturahoz sziikség van egy erés dominans
kultarara, amely integralja a szubkulturakat. Ennek hianyaban a szervezeti kultarat - illetve

a dominans kultarat - gyengének nevezziik. (Bakacsi 2004) Kotter és Heskett (1992) a jol
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teljesitd szervezetek kozos jellemzdjeként emlitik az erds szervezeti kultGrat. Denison
(1990) véleménye szerint az erés szervezeti kulturanak tobb pozitiv hatasa is van, melyek a
kovetkezok:
e befolyasolja, fokozza a szervezet céljaival val6é azonosulast;
e motivald erejli a tagok szamara;
e hatékonyabban hasznalja fel a multbéli tapasztalatait, vagyis fokozott tanulasi
kompetencia jellemzi;
e a kdzosen osztott értékek segitenek mind a cél meghatarozasadban, mind a célelérés
modjanak kivalasztasaban.

A kultara megvaltoztatasanak szempontjabol az erds szervezeti kultira nem elony,
hanem inkabb hatrany lehet. Az erds kultira egyik legjellemz6bb kdvetkezménye a
kiszamithatdsag €s a stabilitds. Az er6s szervezeti kultira negativumai pedig legféképp ott
mutatkoznak meg, ahol a dinamikusan valtozo kornyezet hatdsara rugalmasan valtozo
magatartdsra, miikodésre van sziikség. (Bakacsi 2010) Az erds kultara felépitésénél mar
csak annak megvaltoztatasa, levaltasa a nehezebb feladat. Ehhez meg kell valtoztatni olyan
értekeket és magatol értetédd eldfeltevéseket, amelyekhez a dolgozdk ragaszkodnak.
Kilmann, Saxton és Serpa (1987) felhivja ra a figyelmet, hogy konnyebb megvaltoztatni a
szervezeti kulturat, ha a valtozds fokusza a magatartasi normékra irdnyul, nem pedig a
rejtett feltevésekre vagy természetre. (Lasd: a kultara szintjei Schein szerint) Véleményiik
szerint azonban az elézéekben leirtakkal ellentétben konnyebb egy valtozast végrehajtani
ott, ahol a kultara a szervezet minden részlegénél, egységes mdodon hat, tehat - az el6z6
gondolatmenet alapjan - erds.

A kultira valtoztatasanak fazisai gyakorlatilag megegyeznek a legtobb
valtoztatatasi modell fazisaival. Itt is harom, egymast kovetd 1épést kiillonboztetiink meg:

1. Szilardan létez6 sémak és értékrend fellazitasa (olvasztas)
2. Ujradefinialas, az ij kognitiv strukturak felallitisa (atalakitas)
3. Az 1j kognitiv strukturdk és az 0j viselkedési modok megszilarditasa (befagyasztas)

(Schein 1995)

Kotter (1996) egy gyakorlatiasabb megkozelitésben a valtoztatasi folyamatot egy
nyolc 1épcsés folyamat mentén képzeli el:

1. A valtoztatas iranti igény kifejezése
2. A valtoztatast lebonyolitd csapat 1étrehozasa

3. Koncepcio és stratégia kifejlesztése

18



10.13147/NYME.2015.001

Kommunikacid a valtoztatasi tervvel kapcsolatban
Az egyiittmiikddok bevonasa, felhatalmazasa a jovokép érdekében
Korai, rovid tavl eredmények elérése

A célok megszilarditasa és még tobb valtozas l1étesitése

L N o g B

Uj szemléletek bevezetése a kultaraba

A modell jellemzdje a valtozasok ciklusa, a nyolc 1€pés lényegében egy dnmagaba
visszatérd kort alkot. Az elsd négy lépés a valtozds beinditasat célozza az esetleges
ellenallas figyelembevételével. Az 5-7 1épések kombinaljak a participativ és a politikai
gyakorlatot a tAmogatas biztositdsara és fenntartdsara. A 8. pont kitiintetett, célja, hogy a
valtozasok bevésddjenek a szervezet kulturdjaba. Az elsé négy 1épés tehat az olvasztas, az
5-7. 1épések az 4talakitds, a 8. Iépés pedig a megszilarditds scheini fazisdval mutat
parhuzamossagot.

Fontos megjegyezni, hogy a szervezeti kultura megvaltoztatasa, fejlesztése
szervezeti ellenéllasba iitkdzhet. Az emberek tobbsége alapvetden fél az uj dolgoktol, az
ujdonsagoktol, azokat nagyfoku bizalmatlansaggal kezeli, és sokszor nagyon lassan
fogadja csak be. A wvallalati kultara fejlesztése is ilyen akaddlyokba iitkdzhet. Az
alkalmazottak a jol megszokott kdrnyezetet nehezen engedik el, ragaszkodnak a kialakult
rutinokhoz és szervezeti keretekhez. Tobb esetben nem fogadjak el a kulturafejlesztés
ujdonsagértékét és annak pozitiv hatdsait, a meglévo — akar kdros — kultura megtartasaban
érdekeltek, vezérelheti Oket szakmai és személyi konfliktusok sora. Legrosszabb
kovetkezménye az ellendllasnak a szabotdzs vagy sztrajk formdjadban fejezddhet ki.
Valoészintileg minden valtozas el6tt fennall az Gjitas eldtti félelem a szervezet tagjaiban, hol
kisebb, hol nagyobb mértékben.

Bate (1997) a kultira megvaltoztatasdnak négy alaptipusat kiiloniti el aszerint, hogy
a valtoztatasi szandék mennyire ,,0nkéntes” a dolgozok részérdl, illetve, hogy vezetdi
szintr6l, autokrata modon vagy alsobb szintekrdl, inkabb demokratikusan szarmaztathat6 a
torekvés. A négy tipus a kovetkezo:

e Agressziv eljaras: a hatalom gyakorlasara €piil, a felsé vezetés altal kikényszeritett,
utasitasokkal végrehajtott. Mddszerei kozt gyakran fellelhetd, hogy elbocsatast,
fizetéscsokkentést, alacsonyabb pozicioba helyezéssel helyez kilatasba.

e Részvételre épiild eljaras: az optimalis megoldast kdzosen igyekszik megtalalni, a

fokozatossagra torekszik, igyekszik (amennyire lehet) keriilni a konfliktusokat.
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e Atneveléses eljaras: a kultira megvaltoztatasat tanulasi folyamat eredményeképp
érik el. A szervezet tagjai a sajat kulturajukat feliilvizsgaljak, értékelik, €s ahol kell,
modositanak. A vezetdk feladata itt az irdnymutatés és a folyamat segitése.

e Az informalis halozatokra épitd eljaras: nem vezetdi szintrdl, hanem inkabb alulrol
épitkezik, és nem a formadlis hierarchia, hanem az informalis csatornak
segitségével, mintegy ellenkulturat 1étrehozva a ,,felszin alatt”, akar teljes titokban.
Miutan az informdlis csatorna elOkésziti és végrehajtja a valtozdsokat a
vezetdségnek csupan az j kultira legitimalésa és elfogadasa ,,marad” feladatdul.
Trice és Beyer (1986) a kultiravaltasok fajtait tobb dimenzid segitségével ragadja

meg. A Kkiterjedés, az eltérés, az ujszeriiség és a tartdéssag dimenzidinak mentén (1.
tablazat) harom valtozastipust definial a kultarat illetéen, melyek a kovetkezok:

e Forradalmi és atfogd valtozas: mely az egész szervezet kulturajat hivatott
megvaltoztatni.

o Részegység vagy szubkultira megvaltoztatisa: mely csak egy szervezeti egység
kultarajanak vagy egy szubkulturanak a megvaltoztatisara iranyul.

e Fokozatos, atfogd valtoztatds: mely hosszl iddt igényel és 1épésenként halad eldre,
de a szervezet egészét érinti.

A definiciés keretet nyujté dimenzidkat a kdvetkezOképp jellemezhet;jiik:

o Kiterjedés: a szervezeten beliili tevékenységek milyen hanyada véltozik meg. Ezt
egyrészrol befolyasolja, hogy hany alkalmazottnak kell megvaltoztatni a
viselkedési normait és szokdsait valamint, hogy milyen gyakran kell munkajuk
soran az eddigiektdl eltérden viselkednitik.

e Eltérés: a valtozas hatdsara az egyes alkalmazottak régi és az elvart 01j viselkedési
¢és szokas normai k6zott mekkora tavolsag jon 1étre.

o Ujszerliség: azt mutatja meg, hogy a kivant vallalati kultara altal megkovetel
ideologidk és viselkedések rendszere mennyire egyediilalldo vagy mas szervezetnél
ismert, gyakorlatban alkalmazott.

o Tartossdg: egyrészt jelzi, hogy a valtoztatasi kisérlet mennyi id6t vesz igénybe,

masrészt azt is mutatja, hogy mennyire allandosulnak a végrehajtott valtozasok.
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1. tablazat: A kulturalis valtozasok fajtai és dimenzio6i

KULTURALIS VALTOZAS TIiPUSAI DIMENZIOK

kiterjedés: alacsony

eltérés: mérsékelttdl a magasig
2. Részegység vagy szubkultira . : :
ujszeriiség: valtozo

tartossag: valtozo

Forras: Trice - Beyer (1993)

Trice és Beyer (1991) kiemeli a vezet6k szerepét is a kultira tekintetében és
négyféle kulturalis vezetStipust kiilonbeztetnek meg:

o Kulturat teremtd: szervezeti kulturat akkor teremtenek a vezetdk, amikor Uj
folyamatokat vezetnek be a kivant célok elérése érdekében.
Beyer (1992) harom altipusat kiilonbozteti meg: (1) reorganizald, (2) atalakito és
(3) beliilrél jovo reform. Az elsé kettd elkotelezett vezetdt igényel, mig az utolsod
beliilrdl kifejlodd vezetést. A reorganizald vezetés a valtozas leginkabb formalis
moddja, majdhogynem kdotelezo €s a vezetés altal diktalt. Az atalakito vezetés sokkal
1jitobb jellegti, beliilrdl fejlédik ki és gyakran magaval vonja a vezetés levaltasat. A
belsé reform véghezviteléhez az iranyitd vezetdnek legtobb esetben atalakitonak
kell lennie, radikdlisan 0j vizidval és nagy befolydsold képességgel kell birnia,
hogy véghez tudjon vinni egy ilyen volumenti valtozast.

o Kulturat megerdsitd: fenntartja, megerdsiti a 1étezd kultirat. A vezetok mikodtetik
a létezo ideologiakat és értékrendet, amivel védik a szervezet kulturajat.

e Kultarat integralo: az integralds kérdése szubkulturdk esetén meriilhet fel.

Amennyiben til nagy a fesziiltség a konfliktus a szubkultardak kozott, akkor a
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vezetés feladata, hogy a széthuzo erdket integralja a szervezet kulturijaba és

Nem csak Trice és Beyer, hanem mas kutatok, példaul Nahavandi és Malekzadeh
(1993) is kiemelik a vezet6k kulturaformalo szerepét. Véleményliik szerint a vezeté hozza
meg szinte az 0sszes kulturat érintd dontést, igy a kultura megvaltoztatdsdhoz sziikséges
dontéseket is. Nahavandi és Malekzadeh szerint a vezeté a kdvetkez6 modokon lehet
hatassal a kulturara:

o Példaképek: a vezeték maguk is példaképek, viselkedési mintak, akik altal napi
szinten nyer igazolast a kultura.

e Jutalmazasi rendszer: a vezetd hatarozhatja meg a jutalmazési rendszert (s ezen
keresztiil érzékeltetheti, mi az érték a vallalaton beliil) és a dontéshozatalra
vonatkoz6 standardokat is kézben tartja.

e Személyzet kivalasztas: a felsd vezetdk gyakorta feleldsek mas felsé vezetdk
kivalasztasaért. Tudatosan vagy tudattalanul ilyenkor olyan személyeket
valasztanak, akiknek az értékrendje kozelit az 6 illetve a vallalat értékrendjéhez.
Eléfordul azonban az is, hogy tudatosan olyan személyt vélasztanak, akinek a
feladata a kultira megvaltoztatasa. (Lasd: a szubkultirdk kultaravaltoztatast segitd
funkcidjanal.)

e Struktira és stratégia: a stratégia - struktdra - kultira interdependenciat elfogadva
belathato, hogy ilyen tekintetben is hatassal lehet a vezetd a kultarara.

e Fizikai elrendezés: az épiiletek, irodak elrendezését érintd vezetdi dontések nagy
hatassal lehetnek az alkalmazottak kommunikéacios ¢€s kapcsolatteremtd
lehetdségére. Az elrendezés meghatarozhatja a strukturalis hatékonysagot €és a team

munka lehetdségét.

2. 7. Nemzeti kulturak - Magyarorszag

A kultarat nem csak szervezeti, tehat mikro szinten lehet vizsgalni. Az elmult évtizedekben
tobb kutato tett kisérletet orszag szintli, interkulturalis (altaldban ketté vagy néhany orszag
Osszehasonlitasa) és globalis, tehat nemzetk6zi szintli 0sszehasonlitasra. Az interkulturalis
Osszehasonlitasok terén Ouchi (1981), Peters és Waterman (1982) valamint Pascal és
Athos (1982) elemzései a legismertebbek. Ezek a kutatisok nagyrészt a japan és az

amerikai vallalatok kozotti kiilonbségeket vizsgaltak. A globalis dsszehasonlitdsokban
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Laurent (1983) Hofstede (1993) és Trompenaars (1993) munkai valtak elsddlegesen a
kultirakutatas klasszikusaiva.

Felmertilhet a kérdés, hogy a jelen munka szempontjabol ez miért is fontos nekiink.
Ahogy a kultarat befolyasolo tényezoknél is szo esett rola, a szervezeti kulturara nagy
hatassal van vallalat kornyezete, tehat azok az orszagot jellemzd sajatossadgok, amely
alapjan meghatarozhat6 a nemzeti kultira. A vallalatot ebbdl a kdzegbdl kiszakitani nem
lehet. Léteznek olyan nemzeti értékek, amelyekhez valamelyest idomulnia kell a szervezeti
értékrendnek. A nemzeti kultira tehat hatast gyakorol a szervezeti kulturara, amelyet egy
alapitonak, illetve vezetOnek is szem el6tt kell tartania. Ez az oka annak, hogy - habar csak
érint6legesen, attekintd jelleggel - foglalkozzunk a nemzeti kultira kérdéskorével is.

A kovetkezékben Hoftstede munkajat mutatja be a szerz6, melyre azota szamos,
Magyarorszagot is érint6 kutatas épiilt, valamint tobb késobbi kutatas is meritett Hofstede
értékdimenzioibol vagy fejlesztette azt tovabb.

Geert Hofstede a ’60-as évek végén és a ’70-es évek elején folytatott le egy
rendkiviil nagy mint4jua (tobb, mint 40 orszag és tobb, mint 100 000 kérddiv) elemzést a
nemzeti kulturdk megismerése céljabol. Kutatasa soran a kiilonb6z6 orszdgokban miikodo
IBM leanyvallalatokat vizsgalta. Hofstede kutatasa kétség kiviil vilaghiri, és a kultura
modellek klasszikusai koz¢ tartozik, és talan a legismertebb kulturaelemzés, kritikajaként
azonban megszoktak emliteni, hogy csak IBM vallalatokat vizsgélt, és egy multinacionalis
vallalat miikodésébdl nem lehet egy egész nemzetet jellemzd megallapitasokat tenni.
Hoftsede (1980) a nemzeti kultarak indikatoraiként a kovetkezdket hatarozta meg a kutatas
eredményeként:

e Hatalmi tdvolsag: vezetdk ¢€s beosztottak kozott milyen mértékben oszlik meg a
hatalom, milyen a vezet6i dontéshozatal jellege, illetdleg mennyire lehet vallalni a
vezetOkkel szembeni kritikakat, mas véleményeket.

e Bizonytalansagkeriilés: milyen mértékii az emberek/szervezetek kockazatvallalasa,
szabalyozottsdga és innovacidra vald hajlanddsdga, milyen mértékben képesek
tolerdlni a valtozasokat és a kiszamithatatlansagot.

e Individualizmus vagy kollektivizmus: egyén- vagy csoport centrikussag jellemzi-e,
a sajat, egyéni céloknak vagy a csoportcéloknak van prioritasa.

e Férfias vagy ndies értékek: teljesitmény- vagy humaénorientaltsagrol beszéliink.
tehat hogy a ramends, asszertiv magatartds vagy a szocialis, kapcsolatorientalt

beallitdodas a fontosabb.
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Hofstede 1991-ben kiegészitette elemzését a hosszu vs. rovid tava idéorientacid
dimenzidjaval, valamint ekkor nevezte meg négy kulturatipusat. A négy kulturatipust a
hatalmi tavolsdg és a bizonytalansagkeriilés dimenzioi hatarozzak meg. Hofstede ugy
gondolta, hogy ez a két kulcsdimenzid kiilondsen jol mutatja az egyes nemzetek
kultarajanak sajatossagait. A két érték (hatalmi tadvolsag, bizonytalansagkeriilés) mentén
1étrehozott négy kulttratipus pedig a kovetkezo:

e Piac (alacsony hatalmi tavolsag, gyenge bizonytalansagkeriilés)

e Jol olajozott gépezet (alacsony hatalmi tavolsag, erés bizonytalansagkeriilés)
e (salad (nagy hatalmi tavolsag, gyenge bizonytalansagkeriilés)

e Piramis (nagy hatalmi tavolsag, erds bizonytalansagkeriilés) (Hofstede 1991)

Hofstede modelljét (pl.: Bakacsi - Takacs, Jarjabka, Heidrich) vagy annak egy
modositott, illetdleg bovitett valtozatat (pl.. GLOBE kutatas) tobb hazai kutato is hasznalta
a magyar szervezeti kultra jellemzésére. Illetve megvaldsult olyan kutatés is, amely bar
nem a hofstedei dimenziok mentén vizsgalodik, de az eredményekbdl kovetkeztetéseket
vonhatunk le a hofstedei értékek szerint is (pl.. STRATOS). Mivel az ilyen jellegii

kutatasok mar hazankban is széleskoriinek mondhatok, ezért ezen vizsgalatok mindegyikét,

illetve azok eredményeit a szerz6 nem kivanja bdOvebben Kifejteni, azonban a
legjelent6sebb kutatasok eredményeit nagyon jol dsszefoglalja a 2. tablazat.
2. tablazat: A hofstedei dimenziokon alapulé magyar nemzeti kultura
feltérképezésére iranyulé kutatasok eredményeinek osszevetése
SZCI’Z('Sk Bakacsi -
Taks Jarjabka Heidrich | STRATOS GLOBE SMILE
aKacs
(2005) (1997) (2004) (2002) (2005)
Dimenziok (1998)
Hatalmi tavolsag Nagy Kozepes Nagy Nagy Nagy Kicsi
Erésen
) Kozepesnél Kozepesnél
Bizonytalansagkeriilés kozepes Magas Alacsony Alacsony
alacsonyabb alacsonyabb
Kollektivizmus- Inkébb Enyhén Inkébb o
o . Individualis | Individualis | Individualis
individualizmus individualis | Kollektivista | kollektiv
Enyhén Enyhén Enyhén
Férfiassag-noiesség Férfias Férfias Noies
férfias férfias férfias
Hossz(/Rovid tava
- - - Rovid tava | Rovid tava | Rovid tava
id6orientaciod

Forras: Kovacs (2006)
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Lathatd, hogy a kutatasok kozott jelentds eredménybeli eltérések mutatkoznak. A
kiilonbségeket feltehetden az egyes kutatasok kozotti jelentds idobeli és mintadsszetétel,
valamint mintanagysagbeli eltérések okozhatjak - allapitja meg Kovacs (2006).

A késobbi és nagyobb mintaval dolgozo kutatasokat kiemelten figyelembe véve,
Kovacs (2006) a kovetkezd megallapitasokat teszi a hazai kultaraval kapcsolatban:

e Nagy hatalmi tavolsag

e Alacsony bizonytalansagkeriilés
e Individualizmus

e Férfiassag

e Rovid tava orientacio

A fenti vizsgédlatok kozil egyediil a GLOBE kutatast kivanja valamivel
részletesebben bemutatni a szerz6, annak részletessége és atfogoé mivolta miatt. *

Mint ahogyan arra korabban utaltunk, a GLOBE kutatas Hofstede dimenzioit vette
alapul, am azt kibdvitve kilenc érték mentén vizsgdl. A kovetkezd kilenc dimenziohoz
kapcsolodoan gytijtottek adatokat, tigy tarsadalmi, mint szervezeti szinten észlelt és kivanat
tekintetben is:

1. Bizonytalansagkeriilés: annak a mértéke, hogy az adott kultirahoz tartozé emberek,
szervezetek, milyen mértékben érzik fenyegetonek az ismeretlen helyzeteket, és
mennyire igyekeznek ezeket normdk, szokasok és biirokratikus gyakorlatok
segitségével elkertilni.

2. Hatalmi tavolsag: annak a mértéke, hogy egy tarsadalom tagjai milyen mértékben
fogadjak el a hatalom egyenldtlen eloszlasat. A magasabb értekek az egyenldtlenség
nagyobb mértékli elfogadottsdgara utalnak, amely autokratikus vezetési felfogast
jelenthet, mig az alacsonyabb értékek a kisebb mértékii egyenldtlenségeket és a
delegalo vezetési felfogast jellemzik.

3. Kaollektivizmus I. - Tarsadalmi kollektivizmus: annak a mértéke, hogy a tarsadalom
mennyire tdmogatja a kollektiv cselekvést, dontéshozatalt és az erdforrasok
kollektiv eloszlasat. Az alacsony értékek az individualista orientdcidt, mig a magas

értékek kollektivista orientacidt mutatnak.

* Megjegyzend6 még azonban, hogy a GLOBE értékdimenziéi mutatnak a legnagyobb hasonlésagot a
kiegészitett Robbinsi modellel (1993), melynek mddositott valtozataval vizsgélta a szerz6 a rendvédelmi
szervek kulturajat az értekezés primer kutatds részében.
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4. Kollektivizmus Il. - Csoporton beliili kollektivizmus: azt mutatja, hogy az egyének
milyen mértékben mutatnak biiszkeséget, hiiséget és Osszetartozast csaladjaik,
szervezeteik irant.

5. Nemi egyenjogusag: annak a mértéke, hogy a tdrsadalom mennyire térekszik a nemi
szerepek kiilonbségének és diszkriminaciéo mértékének csokkentésére.

6. Asszertivitas: annak a mértéke, hogy az emberek szocialis kapcsolataikban milyen
mértékben mutatnak asszertiv vagyis Onérvényesitd, konfrontacioés és agressziv
jellemzoket.

7. Teljesitmény-orientacid: azt mutatja, hogy a tdrsadalomban mennyire értékelik az
egyének teljesitményét és kivalosagat. A teljesitményorientalt kultirdkban a
megelégedettség forrasa maga a munka.

8. Jovo orientacid: annak a mértéke, hogy mennyire fontos a tarsadalomban a hosszu
tava eldretekintés, elorelatds, és az ehhez kapcsolodo tevékenységek, a tervezés, a
hosszl tavh befektetés €s a kutatas-fejlesztés.

9. Human-orientacié: annak a mértéke, hogy egy tdrsadalom mennyire értékeli és
tamogatja tagjai Onzetlen, baratsagos és masokkal tor6d6 magatartasat. (House -
Javidan - Dorfman 2001) (House et al. 2002)

Hazankat a kilenc dimenzié mentén a kovetkezoképp jellemezték:

e Atlagosnal kisebb bizonytalansagkeriilés; igény a rendszerességre, kidolgozott
szabalyokra €s torvényekre;

e nagy hatalmi tivolsdg (a befolyas alapja a pozicid, melyhez privilégiumok
kotddnek); elvaras a kisebb hatalmi tdvolsag;

e individualizmus (az egyéni érdekek érvényesitésére valod torekvés az elsddleges);
igény a kollektiv értékrendre;

e magas csoporton beliili kollektivizmus; igény a magas csoporton beliili
kollektivizmusra;

e alacsony asszertivitas; elvaras a magasabb asszertivitas;

e atlagos nemi egyenjogusag; torekvés a magasabb nemi egyenjoglisagra;

e jelenre valo koncentralas; vagy a jovoorientalt gondolkodasmodra;

e alacsony teljesitmény-orientacid; igény a magasabb teljesitmény-orientaciora.
(Bakacsi - Takacs 1998) (Bakacsi et al. 2002)
A dimenzidkat a szervezeti kultlra szintjén vizsgalva nem mutatkozik nagymértéki

eltérés. (Borgulya - Barakonyi 2004) A GLOBE vizsgéalat Magyarorszagot az eurdpai
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klaszterek koziil a kelet-europaiba sorolta be Albaniaval, Orményorszaggal,
Gorogorszaggal, Kazahsztannal, Lengyelorszaggal és Szlovéniaval egyiitt. (Bakacsi et al.

2002)

2. 8. A biurokratikus kultara

Ahogy azt még a kovetkezd fejezetben bdvebben is taglalni fogjuk a rendvédelem a
kozigazgatas egy specialis részét képezi. A kozigazgatas pedig vitan feliil biirokratikus
modon miikédik, ennek okan jol koriilhatarolhaté kulturdlis szempontbdl is, igy
megkeriilhetetlen, hogy a biirokratikus kultiraval bévebben is foglalkozzunk. De fogalmi
szinten mit is nevezhetiink biirokracianak? A birokracianak, akarcsak a szervezeti
kultaranak tobb meghatarozasa ismert. Egyes szerzék a biirokracia, a biirokratizmus ¢és a
biirokratizal6das fogalmait sem feltétleniil szinonimaként hasznaljak. (Fabian 2011) A
jelen munkanak nem célja a biirokracia fogalmi rendszerét taglalni, azonban kiindulési
pontéként feltétleniil sziikséges Max Weber (1987) Biirokracia elméletének fobb pontjait
megemliteni. A biirokratikus szervezet tagjaira ¢s mukodésére a kovetkezd jellemzoket
fogalmazhatjuk meg Weber alapjan:
e Hivatali hierarchia: ala- és folérendeltség szigoru rendszere és egyszemélyi vezetés
e [rasbeliség: a szabalyokat és az instrukciokat minden esetben irasban rogzitik
e Munkamegosztas: specializacid alapjan jelolik ki a feladatokat és a kotelességeket,
a hatés- és feladatkorok lehataroltak
e Szabalyozottsag: a tevékenységre, feladatteljesitésre, szolgalati utra stb. eldirasok,
szabalyok vonatkoznak
e Szakmai hozzaértés (hivatastudat): a biirokratikus szervezet tagjai szakképzett
hivatalnokok, akik kinevezés utjan keriilnek hivatalukba. A kinevezés a megfeleld
képzettség vagy diploma felmutatdsan alapul. A biirokratikus irdnyitdé apparatus
¢lethivatasaként végzi tevékenységét, azaz kizardlagos foéfoglalkozasként. Védettek
az Onkényes elbocsatassal szemben, ¢letpalydjukat a szolgalati 1d6 ¢és a
teljesitmény, vagy mindkettd egyiittesen hatarozza meg €s rendszeres (fix) pénzbeli
juttatas kapnak.
e Személytelenség, targyilagossag: a biirokratikus apparatus tagjai szamiizik a

tevékenységiikbdl a személyes érzelmeket €s a részrehajlé megfontolasokat.
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Fontos megjegyezni azonban, hogy Weber nem kizardlagosan a kozigazgatasra
vonatkoztatta elméletét, hanem minden modern igazgatdsi strukturara. (pl.: hadsereg,
nonprofit szervezetek, egyhazak, nagyiizemek stb.). Weber mikor biirokraciar6l beszél,
akkor az igazgatds modern forméajardl beszél. Ezt az igazgatdsi format kifejezetten
korszertinek és hatékonynak itélte. Ezen elgondolasat jol mutatja az a kijelentése, miszerint
a modern szervezet kialakitdsakor ,,csak biirokratikus vagy dilettans igazgatas kozott
valaszthatunk.” Véleménye szerint a bilirokratikus szervezet idealis esetben olyan
végrehajtd szervezet, amely raciondlis és megbizhatd tevékenységet végez, hiszen
szabalyokkal jol koriilhatarolt és alkalmazottai a specializdcié okan magas foku
szakismerettel végzik munkéjukat. A szaktudas kiemelt fontossdgu a Weber elméletében.

Azonban a biirokratikus miikodésnek természetesen kritikusai is vannak. A
biirokracia kritikusai kozott emlithetjiik Savast (1982), aki szerint biirokratikus mitkodés
mellett a kozigazgatas nem lesz kelloképp hatékony, viszont rugalmatlan lesz, és nem lesz
megfeleld feleldssége az allampolgarok el6tt. Jan (2004; idézi Truong 2007) szerint pedig
a biirokracia és a biirokratikus kultura egyet jelent a korrupcidval, a nem hatékony
mukodéssel, a koncentralt hatalommal, a hatalommal vald visszaéléssel, a rossz
dontéshozatallal, a kreativitas alacsony szintjével (ezt kés6bb bovebben is taglaljuk) és a

A biirokraciat, mint 6nallo, markéns jellemzdkkel biro kulttratipust tobb kutato is
megnevezte az elmult évtizedek sordn. A szerzOk tipologidiban azonban a megnevezés
tekintetében eltérés mutatkozik aszerint, hogy mely jellemzdjét emelik ki leginkabb a
biirokratikus kultaranak.

A legegyértelmiibben Kono (1990) nevezi meg ezt a kultratipust, biirokracidnak
hivja. Kono szervezeti kultura felfogasa alapvetéen harom elembdl tevédik Ossze:

o Koz0s értékek
e Dontéshozatal modja
e Az érvényesiild viselkedési mintak

Kono ezt tovabb bontva (nagyszamu minta elemzése utana, klaszteranalizissel) hét
elemet hataroz meg: (1) értékek, (2) informacid, (3) kozreadas, (4) kockazat, (5)
kooperacio, (6) lojalitas, (7) motivacio. Kono ezutan 6t kultaratipust nevezett meg, a
kovetkez6 két dimenzio tiikrében:

e Innovativ/konzervativ (stratégiahoz val6 viszony)

e Vezetd és beosztott kozotti tavolsag
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Az 6t kultaratipus a kdvetkezo:

e Pezsgo kultura

e Pezsgo kultura a vezetok kovetésével

e Biirokratikus kultura

e Stagnal6 kultura

e Stagnal6 kultara a vezetk kovetésével
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Az 6t kulturatipusbdl a masodik és a negyedik 1ényegében az eldttiik emlitett

altipusainak tekinthetok. A Biirokratikus kultarat Kono folyamat-centrikus, szabalyokon

nyugvo kultaranak jellemzi, ahol az alkalmazottak kockézatvallalasa csekély mértéki.

Példaként tobbek kozott a kozhivatalokat is emliti. Ahogy azt a 3. tdblazat is mutatja, a

Biirokratikus kultara ,ellenparjaként” pedig a Pezsgd kultira nevezheté meg. Lathato,

hogy a Weberi biirokracia elmélet tobb pontja is visszakdszon Kono Biirokratikus kultira

tipusaban. Kiilon emlitést érdemel, hogy biirokratikus miikodést és a szervezet dolgozoit a

kudarct6l valo félelem is jellemzi Kono szerint.

3. tablazat: Kultiraelemek és kulturatipusok Kono szerint

Tipusok Pezsgo, Stagnalo,
Pezsgo vezetot Biirokratikus Stagnalo vezetot
Elemek kovetd kovetd
Innovaciés A vezetd Eljaras- Biztonsag Bovéni
Ertékek Y kovetése az | centrikussag, | mindenek- Ceyen
orientacid . . . p biztonsag
értek biztonsag elott
. Felsd o p 1
s Kornyezet i1t Technikai Bels6 Feliilrol
Informacié LT vezetoktol C s, Y .
orientalt ion orientacio orientacid lefelé
. , Spontgfni Cs.e.l elfves Pontos terv, Kevés 1j Nagyon
Kozreadas opponalo kijelolt c re s s R o
. iy specializacio otlet kevés 1j otlet
Otletek irdnyba
Nincs . . : ;
. . A vezetd Félelem a Félelem a Félelem a
Kockazat félelem a g , . .
, felelossége kudarctol kudarctol kudarctol
kudarctol
Teammunka, Vezetd : : Bizalom- Nagy
c | . s Hierarchia . . .
Kooperacio | kis szocialis kovetése e hiany, tavolsag,
. . . felelosok cere etz s sers
tavolsag versenges elkiilontilés | elkiiloniilés
Eletre sz6l6 | Eletre sz6l6 Kilép, ha Kilép, ha
Lojalitas Szélséségek | alkalmazkod | alkalmazko- jobb a jobb a
as das lehetdség lehetdség
.. | Magas foki | Kiscbbfokii | Szabalyok | ‘Macsony | Alacsony
Motivacid 2 wo .oy foka foka
felelosség felelosség kovetése o o
felelosség felelosség

Forras: Borgulya - Barakonyi (2004)
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Kono Biirokratikus kulturatipusa lényegében teljesen megegyezik a Handy (1985)
féle Szerepkultaraval, a (1) Hatalomkultura, (2) Feladatkultura, (3) Személyiségkultura, (4)
Szerepkultira négyesbOl. A Szerepkultira ismérvei ugyanazok, mint Biirokratikus
kultaratipusé. A Szerepkultirat a logika, az ésszerliség és a személytelenség jellemzi. E
kultaraban a szerep sokkalta fontosabb, mint a személy, aki azt betolti. Ez a kultaratipus
stabil, valtozatlan kornyezetben miikddik jol, belsé rendjét is a stabilitas, a kiszamithatosag
¢s a biztonsag jellemzi. Az ambicidzus emberek gyakran nem érzik jol magukat ebben a
kultardban, ahol az elvéarasokat éppen csak a minimumon kell teljesiteni, mindennemi
kockézatot melldzve.

Deal és Kennedy (1982) két dimenzidt hataroz meg a szervezeti kultarak
tipizalasahoz:

o Kockézatvallalas

e Piaci kornyezet visszajelzésének érzékelése (gyors — lassu)

A két dimenzié mentén a kdvetkez6 kultaratipusokat hatarozza meg (6. abra):

o Keményfitis, macs6 kultira: gyakran nagy kockazatot vallalnak, és gyors
visszajelzéseket kapnak arrdl, hogy helyesen vagy helyteleniil cselekedtek. (pl.
média, reklam- és szdorakoztatoipar.)

e Fogadj a cégre kultara: az ilyen tipusu szervezetek szintén nagy kockdzatot
vallalnak dontéseik, miikodésiik soran azonban sokkal tobb 1dd, gyakran évek
telnek el, mire megtudjdk, hogy dontéseik, elképzeléseik helyesek voltak-e. A
dontések az egész vallalat jovdjét veszélybe sodorhatjdk igy, annak végét is
jelenthetik. Ugyanakkor nagy eredményeket érhetnek el, de nagyon lassan is teszik
ezt. (pl.: befektetési bankok, olajvallalatok.)

e Dolgozz/jatssz keményen kultara: A szervezet kis kockéazatokat véllal csak, de a
tevékenységérdl meglehetdsen gyors a visszacsatolds. Az ilyen szervezetek akkor
sikeresek, ha magas szinten tudnak miivelni egy alacsony kockazatu tevékenységet.

e Folyamatkultara: alacsony kockazatvallalas és lassti visszajelzés jellemzi. A
hangsuly itt nem a mit és miért kérdéseken van, hanem a folyamaton, a ,,hogyan”-
on, tehat erdsen szabalyozott szervezetekrdl beszéliink ebben az esetben. Jellemzd
ez a kultira tipus a legtdobb pénzintézetre és a hierarchikusan miikodd allami

szervekre egyarant.
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Az el6z6ekben ismertetett Birokratikus kultaraval és
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Szerepkulturaval az

utolsoként emlitett Folyamatkultira analdog. Deal és Kennedy tehat a biirokratikus

miikodés folyamatorientaltsagat emeli ki. Am ahogy az el6bbiekben is, ugy itt is

megjelenik az alacsony kockazatvallalasi hajlandosag. Masik jellemzoként a kornyezet

visszajelzéseinek lassu érzékelését nevezi meg. A Folyamatkultara ellenparja jelen esetben

a Keményfitis, macsoé kultara.

Magas kockazatvallalas

w Keményfius, macsd Fogadj a ceare
. l il

g kultira =

4]

4]

w

L

=

4]

At

K-

i -

w

B4

o]

_'1'

g

@ Dolgozzijatsz _

P i Folyamatkultira

= keményen -

Alacsony kockazatvallalas

6. abra: Deal és Kennedy kulturatipusai

Forras: Deal és Keneddy (1982) alapjan

nssE] asa[ayaZla sazalezssiy

Quinn (1988) kultiramodellje (7. abra) Deal és Kennedy modelljéhez hasonlatosan

szintén két dimenziora épit:

Belsd vagy kiils6 orientéacio

Rugalmassag, dinamizmus vagy kontroll, stabilitas

A két dimenzi6 alapjan a kovetkezd kultaratipusokat hatarozza meg:

Tamogat6 /klan/ kultara: rugalmas, dinamikus, belsd orientaltsag

Szabaly orientalt /hierarchia/ kultira: erdteljes stabilitas, ellendrzés, kontroll és

belsd orientaltsag

Cél orientalt /piac/ kultara: erds ellendrzés, kiilsd orientaltsag
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e Innovacido orientdlt /adhokracia/ kultara: rugalmassag, dinamizmus, kiilsé
orientaltsag
Egyértelmiien biirokratikusnak nevezhetd a Szabaly orientalt kultira, azaz a
Hierarchia. Am megallapithaté, hogy tartalmdban ez a tipolégia nem hoz ujat az
elozéekben mar részletezettekhez képest. A biirokracia ellentétjeként itt is az innovativ

szervezeti kultara, az Adhokracia jelenik meg.

Rugalmassag és dinamiznns

4

Innovacié orientalt
Tamogato kultira kultira
"Klan" . L
! Adhokracia
=
-
& )
E &
ﬁ (=]
=
g ) -
e z
=
E z
B
Szabaly orientalt Cél orientalt e
Jultara kultira
"Hierarchia" Piac

\J

Stabilitas és lkontroll
7. abra: Quinn kultaratipusai

Forras: Quinn (1988) alapjan

Quinn modelljéhez nagyon hasonlit Hellriegel és Slocum (1994) tipologidja, mely a
kovetkez6 két dimenziora épit:
e Kornyezeti adaptacio (alacsony vagy magas foku)
e Belso integraci6 (alacsony vagy magas fokl)
A két dimenzi6 alapjan a kovetkezd kultaratipusokat hatdrozza meg (8. 4bra):
e Versenyz6 kultara
e Biirokratikus kultara
e Tanulo kultira

e Részvételen alapul6 kultura
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A biirokratikus kultirat a kornyezeti adaptacié és a belsd integracid alacsony

szintjével jellemzi, ellentétben a tanuld kultiraval, melyet magas fokt belsd integracio és

kornyezeti adaptacio jellemez. A biirokratikus kultira jellemzésénél a szerz6k nem

emlitenek tobb jellemz6t az el6z6 modelleknél leirtaknal.

Ennél a modellnél érdemes visszaemlékezni a szervezeti kultura definicios

hatterének elemzésénél a pszichologiai megkozelitéshez leirtakra. Ennél a megkdzelitésnél

Scheint (1992) idéztiik, aki szerint ,,a szervezeti kultiura azoknak a kézésen elfogadott

alapfeltevéseknek a megnyilvianuldsa, amelyeket az adott csoport tanulds révén felfedezett,

felismert, vagy kifejlesztett abbol a célbol, hogy kezelni legyen képes a kiilsé adaptaciobol

és a belso integraciobol szarmazo problémait.” A kornyezeti adaptacido és a belsd

integracid kulturalis szempontu jelentdsége tehat mas szerzoknél is megjelenik.

Magas kornyezeti adaptacio

A

Versenyzd kultdra

Tanulo kultiara

Alacsony belsd integracio

Biirokratikus kultara

Részvételen alapuld
kultara

Y

Alacsony kbrnyezeti adaptacio

8. abra: Hellriegel és Slocum kulturatipusai

Forras: Hellrriegel és Slocum (1994)

oleidaju) os|aq sedew

A magyar szerzok koziil Barta és Toth (2000) tesz emlitést biirokratikus kultirarol.

A tipologia alapja a vallalatnal uralkodd normak, értékek és viszonyok. Ezek alapjan a

kovetkez6 kultaratipusokat nevezik meg:
e Kivalo kultaraja vallalat

e Biirokratikus kulturaja vallalat
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e Zavaros kultaraju véllalat
e Elviselhetetlen kultaraju vallalat

A Dbiirokratikus  kultaraval bir6 vallalatot kevés ¢és nagyrészt formalis
kommunikécio jellemzi, ahol nincs innovaci6 vagy ujitas, sot az szinte tiltott. A vezetdk és
a beosztottak kozott rideg a viszony és a dolgozok nem lelkesednek a munkajukért, csupan
a pénzért dolgoznak. (Barta - Toth 2000)

Mint korabban szo6 volt réla a biirokratikusan miikodo szervezetek kultarajaval - az
elézéekben részletezetteken kiviil is - tobb kutato is foglalkozott mar, és aszerint nevezték
el ezt a kultaratipust, amely tulajdonsagat hangstlyozni akartdk az ilyen szervezeteknek és
kultaraknak. Igy példaul Feldman (1985) a , konformitas kultGrajanak”, Adams és Ingersoll
(1990) a ,technikai racionalitds kultirdjanak”, Ban (1995) pedig az ,ellendrzés
kultardjanak™ nevezte.

Tobb kutatd eredményeit 6sszegezve és alapul véve - tobbek kozott az e fejezetben
nevezettek koziil is néhanyat - Claver és tarsai (1999) a kovetkezd 0Osszefoglald
megallapitasokat teszik a biirokratikus szervezeti kulturaval kapcsolatban:

e autokrata vezetés és az ellenérzés magas szintje;

o Kevés, és felulrdl lefelé torténd kommunikacio;

e az egyének keresik a stabilitast, kevés az 6ndllo kezdeményezés, utasitdsoknak
engedelmeskednek;

e adontési folyamatok ismétldddek €s centralizaltak;

e vonakodnak az innovativ folyamatok kezdeményezésétdl,

e akonformités szintje magas;

e nem szivesen valtoztatnak a megszokotton, erds a valtozasoktol vald félelem.

(Claver et al. 1999)

A biirokratikus szervezeti kulturat azonban tobben is kritikaval illették. Kono
(1990), Meyer (1985) és Morse (1986) egyet ért abban, hogy a tulzott konformités és az
erdsen autokrata vezetdi stilus dolgozoéi passzivitashoz, gépies, innovativ 6tletektdl mentes
munkavégzéshez vezet. A biirokratikus miikodés a stabilitast jelenti ugyan, de ott is
sziikség van innovativ folyamatokra és esetenként egyéb valtoztatdsokra is.

Az innovativitas €s a szervezeti kultira Osszefliggéseire azonban tobb szerzd is
ravilagitott mar. Martins és Terblanche (2003) véleménye szerint a szervezeti kultira
befolyasolja a szervezet innovacids potencialjat és hajlandosagat a tagok altal elfogadott

értékeken, normakon és hiedelmeken keresztiil. Ez a befolyasolds lehet pozitiv vagy

34



10.13147/NYME.2015.001

negativ irdnyu is az innovacio létrehozasara vagy befogadédsara nézve. Ahmed (1998) még
ennél is tovabb megy. Véleménye szerint a kultira az elsédleges meghatdrozoja az
innovacionak. Gondolatai 1ényegében megegyeznek Lawson and Samson (2001)
elképzelésével, akik a szervezeti kulturat szintén az innovacio legfontosabb forrasanak
talaljak. Meglatasuk szerint a szervezetnek, illetve annak vezetdinek tudatosan kell
alakitaniuk a kulturadt, megfeleld kornyezetet teremtve igy az innovacid késébbi
,viragzasahoz”. Az emlitett szerzok véleményét azonban még szamos, nemzetkozileg is
ismert kutatd osztja, igy példaul Steele és Murray (2004) vagy Hartmann (2006). A hazai
kutatok koziil Pakucs (2003) vélekedik ugy, hogy a vallalati teljesitménynek és a
szervezeti kultiranak szoros a kapcsolata. A sikeres vallalkozasokra a vevdk igényeit
fejlesztési stratégia és az innovativ magatartds a jellemzd. A sikeres, teljesitményelvii
kultarak jellegzetessége a magas szintli innovacid, a versenyszféraban tehat nincs helye (a
kozigazgatasban esetenként ugyan hatékonyabb) tekintélyelvii (szerep) kulturanak, ahol a
hierarchidhoz, pozicidhoz (szerephez) kotédé vélemények a mérvadoak és utasitasokkal,
parancsokkal dolgoznak. A tekintélyelvli kultirdban az alkalmazottak nem tudnak
kreativan dolgozni igy nem érzik azt, hogy a siker rajtuk is mulik, csupan a fels6bb

utasitasokat kovetik. (Pakucs 2003)
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3. ARENDVEDELMI SZERVEK SZERVEZETI KULTURA KOZPONTU
MEGKOZELITESE

Ebben a fejezetben a rendvédelem ¢és a rendvédelmi szervek kerlilnek bemutatasra.
Els6sorban azon a jellemzdieket részletezi a szerzd, melyek jo eséllyel hatast gyakorolnak
a kultardjukra. A kordbbiakban ,mésodlagos tényezdként” nevezett kulturaalakito
tényezok mentén mutatja be a szerz6 a rendvédelmi szerveket, igy a kovetkezok szerint:

e aszervezetek mérete, profilja;

e aszervezetek alapitasa, életkora;

e aszervezetek struktirdja,

e aszervezetek autonomigja, fliggdsége;

e aszervezeteket alkotd egyének jellemz6i. (Borgulya - Barakonyi 2004)

Ezeket a tényezOket foként a szervezetekre vonatkozé jogforrasok, a szervezetek
alapitd okiratai, a hatosagok torténetét bemutatdé irodalmak, és a szervezetek hivatalos
internetes oldalai alapjan fogom bemutatni. Ennek kdszonhetden, illetve ennek végeztével,
ezek Osszegzéseként tulajdonképpen sor keriil a szervezeti kultura kvantitativ modon,
dokumentum-elemzéssel torténd vizsgalatara is.

Ezutan azokat a korabbi véleményeket, tanulmanyokat és kutatasokat mutatja be a
szerz6, amelyek valamilyen mddon mar jellemezték a rendvédelem, vagy az egyes
rendvédelmi szervek kultirdjat, vagy annak valamely dimenzidjat. Itt keril sor a

rendvédelmi kultara és a buirokratikus kultura dsszevetésére is.

3. 1. A szervezetek mérete, profilja

Mindenekeldtt a szerzd ugy véli, tisztdzasra szorul, mi is az a rendvédelem. Arrdl, hogy mi
szamit rendvédelmi szervnek, nemcsak a rendészettudomannyal foglalkozok korében
oszlanak meg a vélemények: a rendvédelmi szerveket a jogalkotok sem egységesen
nevezték, illetve nevezik meg. SOt a rendvédelem, rendészet fogalmak tartalmara vonat-
kozoan is eltéré vélemények alakultak ki. Egyes szerz6k egymas szinonimdjaként, masok
kiilonboz6 definicids hattérrel hasznaljak ezeket a kifejezéseket.

A rendészet fogalmanak tisztazasara és elemzésére tobbek kozott, Katona (1993)
Kantas (1997), Balla (2000) tett kisérletet. A rendvédelem és a rendészet fogalmi
kiilonbségeivel, és modern, helyes hasznalataval Papp (1998), Finszter (2001) és Paradi
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(2001) foglalkozott. A jelen értekezésnek ezen fogalmakkal nem feladata bdvebben
foglalkozni, a tovabbiakban a két fogalmat (rendvédelem - rendészet) egymas
szinonimajaként hasznilja a szerz6. A rendvédelem szervezeti kultira kozpontu
megkozelitését ugyanis nem befolyasolja ez a kérdés, azonban a szerzé tisztaban van
vele, hogy a rendvédelem-rendészet fogalmi rendszer a rendészettudomanyokkal
foglalkozok korében vita targyat képezi. Ugyanakkor, mint ahogyan mar szé esett
rola, a szervezeti kultira kvalitativ elemzésének fontos része az alapité okirat
vizsgalata. Az alapité okiratokban a rendvédelem szé szerepel, igy a jelen munka
szempontjabol talan célszeriibb a rendvédelem kifejezés hasznalata.

A jogalkotds egyértelmiien a rendvédelem kifejezést hasznalja (Lasd példaul:
Magyarorszag Alaptorvénye 2011), azonban az egyes jogforrdsokban mas-mas szervezetek
keriiltek ¢és kerlilnek megnevezésre, mint rendvédelmi szerv. A 2004. ¢évi
alkotménymodositas még két rendvédelmi szervet emlitett: a Renddrséget és az azdta mar
a RendSrségbe integralodott Hatarérséget”. 2006-ban A kozponti 4llamigazgatasi
szervekrdl, valamint a Kormany tagjai és az allamtitkarok jogallasarol szo6lo 2006. évi
LVII. torvény szerint rendvédelmi szerv a renddrség, a polgari védelem, a vam- ¢és
pénziigyOrség, a biintetés-végrehajtasi szervezet, az allami és hivatasos tlizoltosag,
valamint a polgari nemzetbiztonséagi szolgélatok.

Finszter (2010) definicigja szerint a rendészet a modern &llamban az a
kozigazgatéasi tevékenység, amelynek tdrsadalmi rendeltetése - a legitim fizikai erdszak
monopodliuménak birtokdban - a jogellenes emberi magatartasokbol keletkezd veszélyek
elharitdsa, a kozbiztonsagnak a jogellenes emberi magatartdsoktol torténd
megvédelmezése. A rendészeti igazgatds egy demokratikus jogallamban része a
kozigazgatasnak. Tehat, mint arra mar korabban is utaltunk, a rendvédelem a kozigazgatas
része, igy a biirokracia jellemzdi j6l koriilhataroljak a kultirajat.

Az el6zb6ekbdl kiindulva a munka soran a kdvetkezd hatdsagokat tekinti a szerzd
rendvédelmi szervnek:

e Rendorseég

e Biintetés-végrehajtasi szervezet
o Nemzeti- Ado6 és Vamhivatal

o Katasztrofavédelem

e Polgari nemzetbiztonsagi szolgalatok

A Rend&rségrdl szold 1994. évi XXXIV. torvény alapjan
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Megjegyzendd, hogy ezen szervezeteket a fegyveres szervek hivatasos allomanya
tagjainak szolgdlati viszonyardl szold 1996. évi XLIIL. torvény (tovabbiakban Hszt.) a
Magyar Rendvédelmi Karba® sorolja, tehat rendvédelmi szervnek tekinti.

A kutatas azonban lekorlatozodik a négy legnagyobb rendvédelmi szervre, amely a
renddrség, a blintetés-végrehajtas, a katasztrofavédelem és a Nemzeti- Ad6 és Vamhivatal
hivatasos 4lloményu része, melyet a korabbi Vam- és Pénziigyérség jelent’.

Hazank legnagyobb rendvédelmi szerve a Renddrség. A mintegy 45 000 fot
foglalkoztato® szervezet orszagos hataskorrel® rendelkezik. Megjegyzends, hogy a
renddrséget hazankban az Osszes jogforras rendvédelmi szervnek mindsiti. Lényegében a
rendérség adja a rendészet alapformajat, de a rendészeti igazgatas szélesebb kori a
rendérség miikodésénél, mivel renddrségi feladatokat mds kozigazgatdsi szervek is
ellatnak. (Lasd: Nemzeti Ado- és Vamhivatal™) (Finszter 2010)

A renddrség munkdjanak magjat (de korantsem egészét) a kovetkezok jelentik a
blinmegel6zés, blinlildozés, kozigazgatas és rendészet feladatkorében:

e az altalanos blniligyi nyomozo6 hatosagi jogkor gyakorlasat, blincselekmények
megeldzését és felderitését;

e aszabalysértések megeldzésében és felderitésében vald kozremiikodést;

e cgyes a kozbiztonsagra veszélyes eszkozok és anyagok eldallitasaval,
forgalmazasaval és felhasznalasaval 0sszefliggd hatdsagi feladatokat;

o akozlekedési hatdsagi és rendészeti feladatokat;

e hatarrendészeti feladatokat;

o akozteriilet rendjének fenntartasaval kapcsolatos rendészeti feladatok ellatasat.

A rend6rség tehat olyan rendvédelmi szerv, amelyik a kdzrend €s a kozbiztonsag,
valamint az allamhatar Orzését atfogo altalanos hataskorében rendészeti igazgatast teljesit,
felderitési ¢és nyomozohatdsadgi jogkdrben végzi a bilintetd igazsdgszolgaltatas
elékészitését. ™

Az elobb felsoroltak a Renddrség legalapvetobb miikddési teriileteit hivatottak

vazolni a teljesség igénye nélkiil, csak a legfontosabbakra kitérve. A feladatok kore

°A Magyar Rendvédelmi Kar a fegyveres szervek hivatasos allomdanyu tagjainak és kozalkalmazottainak
onkormanyzattal rendelkez6 rendvédelmi szakmai, érdekképviseleti koztestiilete.

7 A Nemzeti Adé- és Vamhivatalrél sz616 2010. évi CXXIL. térvény alapjan

® http://www.police.hu/a-rendorsegrol/gazdalkodasi-adatok/szemelyi-juttatasok

° Az Orszagos-rendérfékapitanysag alapitd okirata alapjan

1% Finszter (2010) példaként a Nemzeti- Adé és Vamhivatal helyett - az azéta mar az elébbi szervezetbe
integralddott - Vam- és PénzigyGrséget emliti

'\ Rend&rségrél szold 1994. évi XXXIV. térvény alapjan
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azonban természetesen joval szélesebb, példanak okaért a rendészeti szakkodzépiskolak
kozponti igazgatasa is az Orszagos Rendor-fokapitanysag feladata.

A Dbiintetés-végrehajtasi szervezet megkdzelitoleg 8000 fot*? foglalkoztatd
rendvédelmi szerv, amely a feladatainak torvényes ellatasaval jarul hozza a kozrend és a
kdzbiztonsag erésitéséhez™. A Biintetés-végrehajtas Orszagos Parancsnoksaganak illetve a
biintetés-végrehajtasi szervezetek 4allami feladatként ellatando alaptevékenysége a
kovetkezd:

e a biintetés-végrehajtasi szervek szolgalati feladatai végrehajtasanak - igy kiilonosen

a fogvatartds biztonsagaval, a fogvatartottak nevelésével, foglalkoztatasaval,

egészségligyl  ellatasaval, széllitdsaval ¢és nyilvantartasaval  kapcsolatos

tevékenységeknek - felligyelete, ellendrzése és szakmai iranyitasa;

e a biintetés-végrehajtasi szervek kdzponti anyagi-technikai ellatasa;

e a biintetés-végrehajtasi szervezet koltségvetésének keretei kozott a biintetés-
végrehajtasi szervek feladatainak ellatasahoz sziikséges feltételek biztositasa.™

A Nemzeti Ado- és Vamhivatal allamigazgatasi és fegyveres rendvédelmi
feladatokat is ellatd kormanyhivatal, mely orszagos hataskorrel rendelkezik.'® Feladatat
kozel 22 500 fo6s eilloményévall6 latja el. A szervezet jogszabalyban meghatirozott
feladatai a kovetkezok:

e adoigazgatasi feladatok;

e vamigazgatasi feladatok;

e jovedéki igazgatasi feladatok;

e biniildozési és nyomoz6 hatdsagi feladatok;

e rendészetei €s igazgatasi feladatok;

e nemzetkozi tevékenysége keretében végzett feladatok;
e egyéb feladatok."”

Egy masik, kevésbé részletes megkozelitésben a feladatok harom részre tagolhatok
a szervezetben, még pontosabb megfogalmazasban hiarom egymastdl jol elkiilonithetd,
egymassal mellérendelt szakmai egységbe:

e addszakmai terulet

2A Blintetés-végrehajtdsi szervezet 2013-as évkonyve alapjan

B A biintetés-végrehajtasi szervezetrdl sz616 1995. évi CVII. tdrvény alapjan

' A Biintetés-végrehajtas Orszagos Parancsnoksaganak alapité okirata alapjan
> A Nemzeti- Ad6 és Vamhivatal alapité okirata alapjan

1 NAV évkdnyv 2013 alapjan

Y A Nemzeti- Ad6 és Vamhivatal alapité okirata alapjan
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e vamszakmai teriilet
e blniigyi tertilet.

A Katasztrofavédelem az a szervezet, amely a rendvédelem jellemzoéit figyelembe
véve leginkabb ,.kilog a sorbol”, ezen szempontbol tulajdonképpen egyfajta hatarteriiletnek
mindsiil. Mivel azonban felépitése és irdnyitdsi rendszere nagy hasonlosdgot mutat az
elézéekben bemutatott szervezetekkel, valamint, mert ezen szervnél is a dolgozok dontd
t5bbsége hivatasos jogviszonyban teljesit szolgalatot'®, kulturalis szempontbél érdemes az
elézé  szervezetekkel egyiitt vizsgalni. Az orszagos hataskorrel™  rendelkezé
Katasztrofavédelem koriilbeliil 11 700 dolgozojaval®® a kovetkezé feladatokat latja el:

e ahivatasos tlizoltosag miikodtetésével kapcsolatos feladatok;

e tlizmegeldzési és tlizoltasi feladatok;

e hivatasos katasztrofavédelmi szervek miikodtetésével kapcsolatos feladatok;

o katasztrofahelyzetek megeldzése, elharitasa, kezelése;

e iparbiztonsagi feladatok ellatésa;

e kapcsolatot tart a rendvédelmi szervekkel, a honvédséggel és a kozigazgatasi
szervekkel valamint nemzetk6zi kapcsolatokat tart fenn és nemzetko6zi feladatokban
vesz részt;

o egyéb feladatok.*
3. 2. A szervezetek alapitasa, életkora

,, Okkal valasztjak szét a hadsereget és a renddrséget. Az egyik az allam ellenségeivel
harcol, a masik pedig védi és szolgadlja az embereket. Ha a hadsereg végzi mindkettot,

’

elofordulhat, hogy a nép lesz az allam ellensége.’
/Csillagkozi rombold c. film/
A fenti idézet bar egy filmbdl szdrmazik, jol mutatja a két szervezet feladatainak eltérését

és a szervezetek kiilonvalasztasanak okat. A polgari nemzetdllamok megsziiletésével

vilagossa valt a belsd és a kiils6 veszélyek kozotti mindségi kiilonbség, a kétféle veszély-

18 http://www .katasztrofavedelem.hu/index2.php?pageid=szervezet_szervezeti_abra
% Az Orszagos Katasztréfavédelmi FSigazgatdsag alapité okiratanak alapjan
20 http://www.katasztrofavedelem.hu/index2.php?pageid=szervezet_szervezeti_abra
21 , , . Y s . s

A Katasztrofavédelem Orszagos Parancsnoksagdanak alapitd okirata alapjan
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elhéritasi forma igy szakmai rangra emelkedett ¢és ez egyiitt jart a két szolgélati
tevékenység egymastol vald eltavolodasaval (Finszter 2010), ez vezetett rendvédelem és a
honvédelem szétvalasdhoz. A kovetkezO hosszii iddszakban pedig természetesen
megkezd6dott a rendvédelem folyamatos specializacioja is.

A tilalmak megszegése és blinozés €ppen egyidds az emberiség torténetével, mint
maga a biztonsag igénye. Ennek okén érthetd, hogy a rend védelmére meglehetésen koran
kialakultak a megfeleld szervezetek. Magyarorszagon a rendori szervezet clédjének
tekinthetd csenddrség mar 1849-ben mukodott, egészen 1945-ig. A rendorség kifejezéssel
azonban mar joval korabban talalkozhatunk, a nyelvujitas folyomanyaként mar 1823-ban
megjelent Marton Jozsef lexikonaban, azonban jogszabalyban elészor 1840-ben
talalkozhatunk bele. A mai modern renddri szervezet kialakuldsa azonban hossza folyamat
eredménye volt. E16szor kertileti, majd vidéki kapitanysagok késdbb az azt valté megyei
fokapitanysagok jottek létre. 1956. december elejére megsziiletett az Orszagos Rendor-
fokapitanysag, melynek alarendeltségében mikodtek a budapesti és megyei rendor-
fokapitanysagok, helyi szervként a renddérkapitdnysagok. Az egységes renddrség végezte
ettdl kezdve az éllambiztonsdgi, a bilniild6z6 ¢és a tobbi renddri tevékenységet. A
kés6bbiekben azonban még folyamatosan torténtek atszervezések, valtozasok a testiiletben.
(Ernyes 2002). Az elmult idészak egyik legnagyobb valtozasa a Rendérség életében a
2008-as Hatardrséggel tortént integracio. Magyarorszag Eurdopai Unidhoz vald
csatlakozasa és a schengeni hatarok nem indokoltdk a tovabbiakban 6nallé Hatarérség
mikddtetését, igy az sok évtizeden at tartd Onalld6 miikodés utan 2008. januar 1-én
beintegralodott a Magyar Koztarsasag Rendorségébe. Szervezeti Onallésaga megsziint,
ingatlanvagyona, jarmiivei és egyéb eszkozei hozzavetdlegesen 40 milliard Forint
értékben? a Renddrség tulajdondba keriiltek. Azonban nem csak az eszkozok kertiltek
atadasra, hanem a korabbi hatar6ri allomany nagy része (9433 f6%) is rendérként, a
Magyar Koztarsasag Rendérségének allomanyaba sorolddva teljesitett (és sok esetben
teljesit a mai napig) szolgalatot.

A magyarorszagi biintetés-végrehajtas jkori torténete kicsivel tobb, mint 150
évet foglal magaba (Boros 1998). Hazankban 1867 utan tettek kezdeményezéseket a
modern bortonrendszer kiépitésére. Létrejott az els0 magyar biintetd térvénykonyv, a
Csemegi-kodex. A fokozatossag elvét azonban mar a kezdeti id6kt6l fogva kovették. Ez

azt jelenti, hogy a fogvatartott koriilményeit fokozatosan kozelitették a szabad élet

% http://www.jogiforum.hu/hirek/17166
2 http://www.jogiforum.hu/hirek/17166
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koriilményeihez. A szazadforduld ujitasként magaval hozta a fiatalkoraak biintetés-
végrehajtasi intézettipusnak a létrehozédsat. A szdzad kozepén, 1952-ben hoztdk létre a
Biintetés-végrehajtas Orszagos Parancsnoksagat. 1966-t61 valt a fo célla, az elitéltek
atnevelése. Az elitélt ekkor a végrehajtas targyabol a végrehajtas alanyava lépett elo.
Célkitlizés lett, hogy az elitéltet a tarsadalomba vissza tudjak illeszteni. Innentdl az
elitéltekkel szembeni viszonyt kulturaltabb banasmodd jellemezte. 1978-t6l pedig a
szabadsagvesztés blintetés harom fokozatat kiilonitették el: fegyhaz, borton, foghdz. Az
elitélteknek egyre nagyobb lehetdséget biztositottak a kiilvilaggal vald kapcsolattartasra,
1990-ben pedig eltorolték a halalbiintetést. (Boros 1998)

A Nemzeti- Adé és Vamhivatal meglehetdsen fiatal szervezet. 2011. januar 1-én
jott 1étre az Ado- és Pénziigyi Ellendrzési Hivatal (APEH) és a Vam- és Pénziigyorség
(VP) jogu‘[(')djaként.24 Fontos megjegyezni azonban, hogy a két szervezet integracioja egy
hosszl folyamat, melynek még csak az elején jarunk. Tehat az egylittmiikddés és a kozos
munka fokozatosan, de egyre jobban el fog mélyiilni a kdvetkezd években. Az eldzdek
okdn a szervezet multjat bdvebben nem is nagyon lehet taglalni. Azonban a két
elédszervezet, az APEH és a VP torténete joval hosszabb idére nyulik vissza, igy azokkal
érdemes bdvebben is foglalkozni.

1850-ben kezdddott meg a Pénziigyi Orség szervezése. Feladata volt a kozvetett
adok (bor-, hts-, cukor-, sor-, szeszadd), az allami egyedarusagok (dohany, salétrom,
16por) valamint a jovedékek (fémjelzés-, bélyeg-, jog-, hatar-, vam-, lotto-, posta-, és
soilleték) ellendrzése. Ezen feladatok mellett hatarrendészeti feladatokat, jovedéki-
nyomozati feladatokat is ellattak, részt vettek az elemi csapasok elharitdsaban valamint a
kozveszélyes emberek megfékezésében. 1867-ben a magyar kormadny pénziigyminisztere
Grof Lonyay Menyhért rendeletében adott utasitdst a Magyar Kirdlyi PénziigyOrség
megalakitasarol. Az ado- és a vamhivatalokat 1871-ben valasztottdk szét, igy a fliggetlen
vamhivatali rendszer kialakitasa 1872-t0]1 szamithato. Az 1886. évi kozigazgatasi
atszervezeést kovetden a Magyar Kiralyi Vam- és AdoOrséget egyesitették a Magyar Kiralyi
PénziigyOrséggel, amely 1896-t61 karhatalmi testiiletként mikodott. A Magyar
Tanacskoztarsasag idején a Magyar Kirdlyi Pénziigydrség lefegyverzésével a testiilet 30
éven aluli tagjait beosztottak a Voros Orség allomanyaba. 1930-ban tortént meg a
hatardrizeti és a vamszaki teriiletek szétvalasztisa, valamint létrejott a pénziigyOri

nyomozocsoport. 1950-ben megalakult az Orszagos Pénziigydri Féparancsnoksag (OPF),

** A Nemzeti- Ad6 és Vamhivatal alapité okirata alapjan
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majd 1953-ban kivalt a vamiigyek intézését végz6é vamorség, amelynek orszagos
parancsnoksaga (VOP) a Kiilkereskedelmi Minisztérium irdnyitasa alatt mikodott. 1963-
ban egyesiilt a VOP az OPF-el ¢és Iétrejott az Orszagos Pénziigy- €s Vamorség
Parancsnoksaga. 1966. februdr 5-én a hatosag elnevezése Vam- és Pénziigydrség névvel
véglegesiilt. Az 1990-es évek elején a gazdasag struktirdja jelentésen megvaltozott,
szamos vallalkozds jott létre és ez kihatott a testiilet életére is, nagymértékben
megvaltoztatva annak feladatkorét. A kovetkezd jelentds valtozast a 2004-es, Eurdpai
Unidhoz vald csatlakozas jelentette. (Balaska - Kiss 2007)

Ugyan Magyarorszagnak 1867-t0l volt mar modern adodigazgatasi eljarasa, de
végrehajtd kozponti allamhatalmi szerv nem létesiilt. Habar 1848-50-t61 kozponti iranyitas
volt, de a rendszer mégis er6sen decentralizalt médon miikodott a szolgabirdsagokon,
megyéknél, tanacsoknal. Igy miikodott a Magyar Kiralyi Adohivatal illetve az 1949-ben
létrehozott Kozponti Adohivatal is. Utobbi a 60-as évek végéig megfelelonek bizonyult.
Az 10j gazdasagi mechanizmusok utan, mikor a gazdalkod6 szervezetek onallésaga nagy
mértékben megnovekedett, indokolttd valt 1étrehozni 1967-ben a Pénziigyminisztérium
Bevételi Foigazgatosdgat. Ez a szerv mar lehetdséget teremtett a decentralizaltsag
felszamoléasara is. A PM Bevételi Foigazgatdsaga orszagos hataskorii szerv volt, négy
teriileti igazgatosaga révén végezte a minisztériumok irdnyitasa alatt all6 allami vallalatok
pénziigyi ellendrzését. A szervezet 20 éves fennallasa soran tobb 1épcsdben jutott el odaig,
hogy megvalositsa az egységes allami adobeszedést. 1971-ben a tanacsi adohatdsagokbol
megyei (fovarosi) hivatalokat szerveztek a PM Bevételi Foigazgatosaganak iranyitasa alatt.
Az adoztatd szervezet széttagoltsaga ezzel megsziint. 1982-ben kétszintiivé valt a szervezet
PM Ellendrzési Féigazgatosag néven. Az elséfoku hatosagi feladatokat ezutan a 19 megyei
¢és egy fovarosi igazgatdsag végezte. Az évek soran pedig kialakult a szakmailag felkésziilt
¢s elhivatott szakembergarda. Adohatésagunk tigyfélkére a ,mdasodik gazdasag”
kiszélesedésével tovabb boviilt a 80-as évek elejétdl. A gazdasagi szerkezet megvaltozasa
uj feladatokat haritott a szervezetre. 1987 végére a szervezetnek tobb mint kilencezer
hagyomanyos gazdalkodo szervezet mellett csaknem harminckilencezer gazdasagi tarsasag
adoztatasi feladatait kellett ellatni. A kovetkezd fontos dllomas 1987. julius 1. volt, amikor
a Minisztertanacs létrehozta az Ado- és Pénziigyi Ellendrzési Hivatalt. (Juhdsz 2011)

A katasztrofavédelem esetében szintén egy fiatalabb szervezetrdl beszélhetiink.

2000. januar 1-el kezdte meg miikddését az Orszagos Katasztrofavédelmi Fdigazgatosag
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(BM OKF).” Azonban a jelenlegi magyarorszagi katasztrofavédelemi szerv egy részét az
egykori 6nallo tiizoltoi szervezet masik részét a polgari védelem szervei jelentik. igy az
ezredfordulo el6tti idészakbol ennek a két szervezetnek a torténetét érdemes megismerni.

A Polgari Védelem (PV) jogelddje a Magyar Légoltalom 1935-ben alakult meg. A
reptilégépek bevetése, mind nagyobb kotelékekben valod alkalmazésa tette sziikségessé,
hogy az ellenlik vald védekezés modszere és rendszere: a légvédelem és a légoltalom
kialakuljon. Az 1938. évi ,,honvédelmi térvényben” Ujraszabalyoztdk a légoltalmat is,
feladatai kibdviiltek, megnott felelossége és hataskore. FO teriiletei a kovetkezok lettek:
hatosagi (telepiilési-kdzintézményi) 1égoltalom, lizemi 1égoltalom, lakohazi 6nvédelem. Az
otvenes évek kozepétdl a szervezet részt vett a természeti csapasok (foldrengés, arvizek)
elleni kiizdelemben is. 1964-ben az Elnoki Tanacs térvényerejii rendeletével a 1égoltalom
atalakult az egész orszagot atfogd polgari védelmi rendszerré. Az elemi csapasok,
természeti €s ipari katasztrofdk elleni kiizdelem a 80-as évek kozepétdl a honvédelmi
feladatok mellett mind nagyobb hangsulyt kapott a polgari védelemben. Az 1996. évi
XXXVIL torvény (a polgari védelemrdl) a PV feladatdva tette a fegyveres Osszelitkozés, a
katasztr6fa, valamint més veszélyhelyzet életet és a létfenntartdshoz sziikséges anyagi
javakat fenyeget6 hatasai elleni védekezést, a lakossag oltalmazasa érdekében a
védekezésre valo felkészitést.® 2

A korai id6kben a tlizoltds a céhek, kézmiives szervezetek és a lakossag kozos
feladata volt. A jelentds technikai fejlédéshez, a hatékonyabb, bonyolultabb, dragabb
tizoltogépek tartasdhoz és kezeléséhez azonban féfoglalkozasu, hivatasos alakulatokra volt
szilkség. E torekvés hazai felkaroldgja az Onkéntes tlizoltd egyletek létrejottét is
szorgalmazé Széchenyi Odon volt. Tevékenységének koszonhetden 1870. februar 1-jén
Pesten 12 fovel megkezdte miikodését a hivatasos tlizoltésag. Nagy-Magyarorszagon és
egyben Eurdpaban az elsé onkéntes tlizolto-egységet Aradon hoztak 1étre, 1835-ben. Pest
¢és Sopron dnkéntes tlizolto-egységének miikodését sokaig nem engedélyezték a Habsburg-
onkényuralom hatdsagai. A Soproni Tlzoltd- és Tornaegylet 1866-ban, a Pesti Tiizolto-
egylet 1870-ben adhatta elsé szolgalatat, és 6k mar sokkal hatékonyabban miikddtek, mint
a céhek tlizoltasra kotelezett tagjai, ezért jelentds anyagi timogatasban részesiiltek. Az elsd
magan (létesitményi) tiizoltosag az Obudai Hajogyar 1855-ben felallitott tiiz6rsége volt. A

XX. szézad elején az ipari fejlodés kikényszeritette a tlizvédelem tovabbi fejlodését is.

> A katasztrofak elleni védekezés iranyitasarol, szervezetérdl és a veszélyes anyagokkal kapcsolatos stlyos
balesetek elleni védekezésrdl szdlo 1999. évi LXXIV. torvény alapjan

*® http://somogy.katasztrofavedelem.hu/polgari-vedelem-tortenete

*7 http://users.atw.hu/opvetb/viewpage.php?page_id=30
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Fejlesztették a tlizoltotechnikat, fizetett, hivatasos tlizoltosagokat hoztak 1étre, a kordbban
alakult tiizoltoszovetségeknek pedig fontos szerep jutott a milkddtetés és szabdlyozas
teriiletén. Az elsé vilaghdborut kovetden az 1936. évi X. torvénycikk a tlizrendészet
fejlesztésérol fontos eldrelépéseket tartalmazott: atfogdan szabdlyozott tlizvédelem, a
tlizoltosagok jogai, kotelezettségei, szervezeti, feliigyeleti rendszere. A torvény minden
varost hivatdsos tlizoltosag feldllitdsara kotelezett. A masodik viladghaboru befejeztével az
10280/1945. ME rendelet megsziintette a kiilonb6zo tlizoltod szolgalati rendszereket, igy az
Onkéntes tlizolto testiileteket, a haboru utan még fennmaradt tovabbi tlizolto testiileteket, €s
a Magyar Orszagos Tuzoltd Szovetséget, viszont elrendelte az egységes Magyar
Tlizoltosdg megszervezését, ¢s hogy minden kozségnek tlizoltosagot kell fenntartania.
Létrehoztak az Orszagos Tiizoltd Fdparancsnoksagot. Az 1946-os végrehajtasi rendelet a
legaprobb részleteket is leszabélyozta a tlizoltdsagi és tlizrendészeti feladatokat illetden.
1948-ban a hivatasos onkorményzati tlizoltésagokat és a magantiizoltésagok egy részét
allamositottak. Létrejott a BM Orszagos Tiizoltd Foparancsnoksag (BM OTF), amely
késébb BM Tizoltosag Orszagos Parancsnoksag (BM TOP) nevet kapta. A BM TOP
irdnyitasdval miikodtek a megyei tlizoltdo-parancsnoksagok, azok irdnyitasaval pedig a
jérasi-, késObb a varosi hivatasos allami tlizolt6-parancsnoksagok. Késobb az 1996. évi
XXXI. torvény (,,tlzvédelmi térvény”) mar kimondta, hogy a hivatasos allami és a
hivatdsos dnkormanyzati tlizoltosag egységes elvek alapjan szervezett rendvédelmi szery.?

Az 1999. évi LXXIV. toérvény (,.katasztrofavédelmi térvény”) dsszevonta az allami
tlizoltosagot és a polgari védelem szerveit, létrehozva a katasztrofavédelmi szervezetet. A
torvény az ezredforduld szinvonalara emelte az ¢életet és a vagyonbiztonsdgot, a
természetes és Epitett kornyezetet veszélyeztetd természeti €s civilizacios katasztrofak
megeldzését, illetve a karositd hatasaik elleni védekezést. A tlizoltosag és a polgari
védelem 2000. januar elsejétdl a katasztrofavédelem egységes rendszerének integrans része
lett.® A két szervezet 6sszevonasaval egy kisebb, de parhuzamossagoktdl és attételektdl
mentes, atlathatobb, eredményesebben €s olcsobban miikodd szervezet alakult ki. Ekkor
még BM OKF feleldssége, jelentOsége elsOdlegesen a katasztrofavédelem sokszinii
rendszerében orszagos, szakmai koordinativ szerepkorében rejlett. 2012. janudr 1-én
azonban a katasztrofavédelemnél teljes egészében megtortént az integracid, melynek

eredményeként a hivatasos onkormanyzati tizoltésagok megsziintek létezni. Helyettiik,

*® http://tuzoltosagbarcika.hu/hu/kialakulas.php
2 http://tuzoltosagbarcika.hu/hu/kialakulas.php

45



10.13147/NYME.2015.001

Hivatasos Tiizolto-parancsnoksagok jottek létre, melyek a katasztrofavédelem helyi

szerveként milkodnek tovabb, valamint létrejottek az Onkormanyzati Tiizoltosagok.*

3. 3. A szervezeti struktura

A korabban részletezett, Weber altal megfogalmazott biirokracia jellemzdi a funkciondlis
szervezeti modellnek is a sajatjai. (Dobak - Antal 2011) Megallapithato, hogy a
funkcionalis szervezeti forma, melynél a munkamegosztas funkcionalis elven torténik €s
erosen szabalyozott miikodés, valamint a dontések centralizaltsaga jellemzi, a rendvédelem
struktirdjaval analdg. Az ilyen szervezetekben a fiiggelmi viszony az utasitas €s a jelentés
kapcsolatrendszerével irhatd le. Az utasitdsokat a funkcionalis felsé vezetok adjék ki az
alsobb hierarchiaszinteknek, itt végrehajtjdk a feladatot, majd jelentik ezt az utasitast kiado
vezetdnek. Ez szigoru ala-folérendeltségi viszonyt és linedris szervezeti format feltételez.
Tehat, hogy minden beosztott kizardlag egy vezet6tdl kaphat utasitast. A hatékony
mikddés érdekében azonban a funkciondlis szervezetnél a szakmai és a filiggelmi
kapcsolatok szétvalhatnak. Ez azt jelenti, hogy a fliggelmileg az egyik felsé vezetdhoz
tartoz0 munkatars adott esetben mas szakmai teriiletekrél is kaphat szakmai tartalma
utasitasokat. A gyakorlatban igy helyesebb a linearis-funkcionélis megnevezést hasznalni,
ugyanis a rendvédelemben elsdédlegesen linearis médon kommunikaljak az utasitidsokat,
azonban néhany esetben ez mddosul. Ez a szervezeti forma stabil kornyezetben miikodik
jol. Eppen ezért ezen struktiira nagy hatranya a rugalmatlansagaban rejlik, nehezen reagal a
kornyezeti valtozasokra. (Dobak - Antal 2011).

A lineéris-funkcionalis miikddés elsddlegesen az alsobb szintli szervezeti
egységekre igaz. Megyei, regiondlis illetdleg orszagos megkdzelitésben a rendvédelem
struktiraja a regionalis alapt divizionalis miikodés tobb jellemzdjét is magan viseli.
Orszagos viszonylatban a megy¢k/régiok, megyei vagy regionalis viszonylatban az egy-
egy varosban miikodo alsd fok Szervezeti egységek onallo divizioként mikodnek. A
szervezeteken beliil kialakitott, viszonylag autonom feleldsségi és elszamolasi egységeket
nevezziik divizionak. (Dobak - Antal 2011) Ahogy példaul az egyik rendvédelmi szerv, a
Renddrség honlapjan is olvashatjuk: ,, 4 megyei (fovarosi) rendor-fokapitanysagok onallo
feladat- és hataskorrel miikddnek. Az illetékes renddr-fékapitinysag szerveként, onallo

feladat- és hataskorrel miikodnek a renddorkapitanysigok és a hatdarrendészeti

30 http://nograd.katasztrofavedelem.hu/katasztrofavedelem-tortenete
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kirendeltségek. "

A divizidk kozott azonban sem szakmai sem fiiggelmi jellegii utasitdsok
nem jellemzdék. Orszagos/regionalis/megyei szinten megtalalhatoak a kdzponti funkciok.
Ezek az iranyitasi, koordinacios ¢€s ellendrzési feladatok, melyeket kézponti egységek
latnak el. A kozpont feladata els6sorban a forrasok elosztasa; a kiilonboz6é szervezeti
tevékenységek pontos elhatarolasa (a diviziok egymastol fiiggetlen miikddési feltételeinek
megteremtése); valamint a diviziok miikodésének megitéléséhez (teljesitmények
értékeléséhez) sziikséges hatékonysagi kritériumok kidolgozésa és azok teljesiilésének
ellendrzése. A kozpont munkaja tehat stratégiai, fejlesztési, gazdalkodasi, informatikai és
jogi teriileteket érint, illetve ide tartozhat a kozponti emberieréforras-menedzsment is. A
stratégiai és az operativ feladatok tehat jol elkiilonithetok, bar éppen ezért nehezebben is
integralhatok. A diviziok szamara vilagos c¢él hatarozhatdé meg, azonban a
decentralizacidval 1étszamndvekedés is jar, igy parhuzamos funkcidk jonnek létre. (Dobak
- Antal 2011)

A Rendorség szervezeti felépitését tekintve kdzponti szervre, az Orszagos Rendor-
fokapitanysagra, megyei (fovarosi) renddr-fOkapitanysagokra (kozépfoku szervek),
renddrkapitanysagokra és kirendeltségekre (als6 fokt szervek) tagozodik. Egyes kiemelt
feladatok ellatasara létrehozott szervei a Készenléti Renddrség, Repiildtéri Rendor
Igazgatosag, Blniigyi Szakértdi ¢és Kutatdintézet, és a Kozponti Gazdasagi Ellato
Igazgatosag. 32

A Renddrséggel ellentétben a hazai biintetés-végrehajtas felépitése nem héarom,
hanem két szintre tagolodik. Az orszagos parancsnoksag alatt kozvetleniil az orszagos,
regionalis €s megyei bilintetés-végrehajtasi intézetek, illetve a BV atal milkodtetett
gazdasagi tarsasagok helyezkednek el. Az orszagos, regionalis és megyei biintetés-
végrehajtasi intézetek tulajdonképpen egy szinten helyezkednek el, azok kozott nincs ala-
folérendeltségi viszony. >

A Nemzeti- Ado és Vamhivatal orszagos féigazgatosag (kdzponti szerv), regionalis
foigazgatosagok (kozép foku szerv) és megyei igazgatosagok (alsd foka szerv) szerint
tagolodik. Megkiilonboztetiink regionalis ado fdigazgatosagokat és regionalis vam- és
pénziigyéri  fOigazgatosagokat. Ezek mellett mikodnek a regiondlis bilniigyi
igazgatdésagok. Az elobbi két szervezeti egység megyei (fovarosi) igagzatdsagokra

tagolodik, illetve indokolt esetben azok kirendeltségeire. Kiemelt feladatok ellatasara

> http://www.police.hu/a-rendorsegrol/testulet/altalanosan/a-rendorseg-szervezete
%2 http://www.police.hu/a-rendorsegrol/testulet/altalanosan/a-rendorseg-szervezete
3 http://www.bvop.hu/?mid=4&lang=hu
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létrehozott szervezeti egységeket, akarcsak a Renddrségnél itt is taldlhatunk (P1: Repiil6téri
Foigazgatosag). A szervezeti struktura alapjan elmondhat6, hogy a korabbi APEH és a VP
a mai napig egymastol meglehetdsen szegmentaltan végzi munkéjat, mind foldrajzi (adott
varos kiilonb6z6 pontjain talaljuk a szervezeti egységeket), mind szakmai értelemben. 343

A magyar Kkatasztrofavédelem orszagos fOigazgatdésag, megyei (fovarosi)
igazgatosagok ¢és azok helyi szerveinek strukturajaban milkodik. A helyi szerveket a
katasztrofavédelmi kirendeltségek és az azok keretén beliill miikodo hivatasos varosi

tlizoltoparancsnoksagok és katasztrofavédelmi hatosagi osztalyok jelentik. A hivatasos

tiizoltoparancsnoksagok feliigyelete alatt katasztrofavédelmi 6rsok mitkddhetnek. *°
3. 4. A szervezetek autonomiaja, fiiggosége

A 2010. ¢évi XLIII torvény szerint a rendvédelmi szervek orszagos
parancsnoksagai/foigazgatosagai kozponti allamigazgatési szervnek mindsiilnek. E torvény
értelmében rendvédelmi szervek - ellentétben a Kozbeszerzési Hatdsaggal, az Egyenld
Banasmod Hatosaggal, a Gazdasdgi Versenyhivatallal, a Nemzeti Adatvédelmi és
Informécios Hatosaggal és a Nemzeti Valasztasi Irodaval - nem autoném allamigazgatési
szervek. A Kormany iranyitasa, és az altala kijelolt miniszter feliigyelete alatt miikodnek.
Megnevezésiik és feliigyeleti szerviik a kovetkezd 37,

e Orszagos Rendér-fokapitanysag (beliigyminiszter),

e Orszagos Katasztrofavédelmi Foigazgatosag (beliigyminiszter),

e Nemzeti Ado6- és Vamhivatal (adopolitikaért felelés miniszter),

e Biintetés-végrehajtas Orszagos Parancsnoksaga (beliigyminiszter).

Habar mindegyik szervezet onalldan miikodd és gazdalkodo koltségvetési szerv, a
mikodés financialis keretét az allami, kozponti koltségvetés, illetve annak eldiranyzatai
hatarozzdk meg. A szervezetek miikodését pedig a jogalkotas soran létrehozott jogforrasok
(torvények, rendeletek) szabalyozzék. (Lasd példaul: Irodalomjegyzék - Jogforrasok) A
szervezetek orszagos, elsé szamu vezetOinek kinevezéséért (foigazgatok, orszagos
fokapitany, orszagos parancsnok) az adott miniszter felel (illetéleg az ¢ javaslatara teszi

meg a miniszterelnok) és a munkaltatoi jogokat is 6 gyakorolja. S mint arra kordbban tobb

> A Nemzeti Ad6- és Vamhivatal alapité okirata alapjan

* http://nav.gov.hu/data/cms221223/nav_szervezeti_abra4_1.pdf

3 http://www.katasztrofavedelem.hu/index2.php?pageid=szervezet_szervezeti_abra
%7 A szervezetek alapito okiratai alapjan
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szerzOnél is utaltunk, a vezetd, illetve annak tevékenysége kulcsfontossagl a szervezeti
kultara alakitasanak szempontjabol. A miniszter az orszagos szerv vezetdjén keresztiil
utasitasokat is adhat.

A rendvédelmi szervek tehat a kovetkezd moddokon fliggnek az allam illetdleg a
Kormanyzat miikodésétdl, elvarasaitol:

e kdozponti koltségvetés,
e jogforrasok,
e miniszteri feliigyelet.

S mint az a strukturalis elemzésnél emlitésre keriilt egy helyi, alsé fokl szerv -
mely 6nallo feladat- és hataskorrel mikodik - (pl: egy varosi rendérkapitanysag) miikodése
fiigg a kozépfoku szerv (pl.: megyei rendoérfkapitanysdg) miikodésétol, stratégiai
elképzeléseitdl. A kozépfoku szerv (ami lehet akar példaul egy regiondlis féigazgatosag is)
pedig a korabban felsorolt kozponti szervek (orszagos
parancsnoksagok/foigazgatosagok/fokapitanysagok)  terveinek  megfelelden  végzi
munkajat. A fliggdsék tehat szervezeten belill is 1étezd jelenség, a divizionalis jellemzok,

illetve a tobbszint(, hierarchikus miikodés okan.

3.5. A szervezeteket alkoté egyének jellemzoi

A rendvédelmi szerveknél tobbféle foglalkoztatatdsi jogviszony létezik. Mindegyik
jogviszonynak kiilon térvény irja le a jellemzdit. Az eldmenetel feltételeit, juttatdsokat, a
korlatozéasokat, a jogokat €s a kotelezettségeket meglehetdsen részletesen fogalmazzak
meg ezen torvények. A rendvédelemben a kovetkezd foglalkoztatasi jogviszonyok
ismeretesek:

e hivatasos jogviszony;

e kormanytisztviseld;

e kozalkalmazott;

e koztisztviselO;

e munkavallalo.

A hivatasos alloméanyt alkalmazottak teszik ki a rendvédelmi dolgozok dontd

t5bbségét, csaknem 90%-at®. (Kivétel képez ugyan a Nemzeti- Adé és Vamhivatal, ahol

38 . . s s so 2 , . e . . . e e .z
Az ilyen jellegl szdmitasokat a rendvédelmi szervek személyligyi osztalyainak tdjékoztatdsa alapjan
végezte el a szerzé.
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az allomany csupan 25%-a hivatasos jogviszonyu.) Ebbdl kifolydlag a hivatasos alloméany
Osszetételét taglalja bovebben a szerzo, illetve a kutatdst is a hivatdsos allomanyra
korlatozza az el6bbi oknal fogva, illetve abbol a megfontolasbol, hogy a hivatasos
allomanyra vonatkozé szabalyok markéansan eltérnek a tobbi foglalkoztatasi jogviszonytol.
A hivatasos jogviszonnyal kapcsolatos tudnivalokat a fegyveres szervek hivatasos
allomanyu tagjainak szolgalati viszonyarol sz6lo 1996. évi XLIIIL. térvény (tovabbiakban
Hszt.) tartalmazza . A térvény preambulumabdl idézve: ,, A hivatasos dllomdny tagjai a
torvények és mas jogszabalyok, valamint a nemzetkézi jog eldirasainak megfeleloen, a
fegyveres szervek feladataihoz igazodo szakmai ismeretek birtokaban kiilonleges
kozszolgalatot teljesitenek. Az Orszaggyiilés - elismerve a hivatasos szolgalattal jaro
nagyobb dldozatvadllalast és az azzal ardnyban allo erkolcsi és anyagi megbecsiilés
indokoltsagat - a fegyveres szervek hivatdasos dllomanyanak szolgdlati viszonyarol a
kovetkezé  torvényt alkotja.” Azonban az ilyen jogviszony nem csak nagyobb
megbecsiilést, hanem szamos korlatozast is jelent. (pl.: gyiilekezési jog, egyesiilési jog,
sth.). A Hszt. azonban részletesen taglalja a szolgalatteljesités rendjére és koriilményeire,
az elomenetelre, a juttatdsokra, az elismerésekre, biintetésekre a jogokra ¢és
kotelezettségekre vonatkozo szabalyokat is.

A hivatasos allomany két, jol elkiilonithetdé csoportra, tisztekre és
tiszthelyettesekre/zaszlosokra 0szlik. Ez abbol a szempontbol érdekes elsésorban, hogy a
tiszti allomanynal (hadnagyi, illetve annal magasabb rendfokozat) megkovetelt a felséfok
(egyetemi/foiskolai - BA/MA) szintli végzettség, ugyanez a tiszthelyettesi/zaszlosi
allomanynal (6rmestertdl a fotorzsszaszlosi rendfokozatig) nem kovetelmény. Ugyanakkor
az allomany tulnyomd részét, tobb, mint 65%-at a tiszthelyettesek jelentik.
Természetszerlileg vezetd (néhany specidlis kivételtdl eltekintve) csak tiszti rendfokozatl
alkalmazott lehet. Mind a tiszteknek mind a tiszthelyetteseknek szakiranyu végzettséggel
kell rendelkezniiik, melyet az arra szakosodott felsGoktatasi intézményben (pl.: Nemzeti
Kozszolgalati Egyetem Rendészettudomanyi Kar) vagy egyéb oktatasi intézményben (pl.:
rendészeti szakkozépiskoldk, vagy a szervek sajat képzései) kell megszerezniiik. A
szolgalati idejiik alatt azonban a kiilonb6zd beosztasokhoz vagy rendfokozatokhoz (pl.:
z4sz16si1 vizsga) egyéb vizsgakat is le kell tenniiik.

A rendvédelmi szervek zart, autokrata kultaraval rendelkeznek. A beosztottak a
felettesiiktdl szarmazo szigorti utasitasokat, parancsokat kovetik. A Hszt. szerint ,,a
hivatasos allomany tagja a részére kiadott parancsot, intézkedést - a 69. § esetét kivéve -

nem birdlhatja, azokrol a jog- és érdekérvényesito tevekenysége korén kiviil véleményt nem
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mondhat, a szolgalati rendet és a fegyelmet sérto nyilatkozatot nem tehet, a
sajtonyilvanossag  igénybevételével  hivatalos  eljarasban  maganvéleményt nem
nyilvanithat.” A Hszt. 69. §-a értelmében ,,4 hivatasos allomany tagja szolgalatteljesitése
soran koteles végrehajtani az eléljaro parancsat, a felettes rendelkezését, kivéve, ha azzal
biincselekményt kovetne el. Az (1) bekezdésben foglalt kivétellel a hivatasos allomany tagja
a jogszabalysérté parancs, rendelkezés végrehajtasat nem tagadhatia meg. Ha azonban
annak jogellenessége felismerheto szamara, arra haladéktalanul koteles az eloljaro
figyelmeét felhivni. Ha az eléljaro a parancsat, a felettes a rendelkezését ennek ellenére
fenntartja, azt kérelemre irasba kell foglalnia. A jogszabdlysérté parancs, rendelkezés
vegrehajtasaert kizarolag az azt kiado felel.” A parancsot kiadonak tehat rendkiviil nagy a
felel6ssége, de nem csak a napi, rutinszertt munkavégzés szintjén.

A ,hivatasos jogviszony” kifejezés nem csak azt jelzi, hogy a szervezet ilyen
mindségl tagjai - idealis esetben - élethivatasként végzik munkajukat, hanem azt is, hogy
az er6s hivatastudat a szervezeti kultiran keresztiil milyen nagy jelentOséggel bir a
szervezet hatékony miikodésére. Tobb szerzd is egyontetiien allitja, hogy a rendvédelmi
(renddri) munkat az érintettek nem egyszerli foglalkozéastként, hanem életmoddként, sot,
valamiféle vallasként élik meg. (Fogarasi 2009) A vezetdk, a parancsnokok szerepe és
feleléssége a hivatastudat kialakitasaban és fejlesztésében kulcsfontossagli tobb szerzo
szerint is. Ezzel a kérdéssel tobbek kozott Czeiner (1982), Garamvolgyi (1984) és
Gelencsér (1983) foglalkozott. Garamvolgyi (1984) szerint a hivatastudat a rendérnek
fontos személyiségjegye kell, hogy legyen. A hivatastudat kialakulasdban meghatarozé
lehet a kezdeti siker vagy kudarc, a hivatastudat tehat nem fiiggetlenithetd a gyakorlati
tevékenységtol, illetéleg annak mindségétél. A hivatastudat kialakitasaban segithet -
illetve segitenie kell - az adott kollektiva belsé Osszetartd ereje, példamutatasa. A szerzok
egyetértenek abban, hogy a vezetd, a parancsnok szerepe Kkitiintett a hivatdstudat
kialakitasaban. A jo vezet - a hivatastudat kialakitasanak szempontjabol - empatikus.
Gelencseér (1983) véleménye szerint a parancsnok az elsd szamu neveld, igy a hivatastudat
kialakitasaban oOriasi a feleldssége. Ha elfogadjuk Robbins (1993) azon elgondolasat, hogy
a munkakorrel valdé azonosulas mértéke része a szervezeti kultiranak, akkor a vezeto a
hivatastudat kialakitasaval és fejlesztésével hatast gyakorolhat a szervezeti kultarara. Ez
pedig nagy hasonlosagot mutat azzal az elmélettel, amit a szervezeti kultira szakirodalmi
attekintésénél Trice és Beyer (1991), illetve Nahavandi és Malekzadeh (1993)
szerzOparosoknal olvashattunk a szervezeti kultira megvaltoztatasaval, illetdleg a vezetk

szervezeti kultarara gyakorolt hatasaval kapcsolatban.
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A rendvédelem hivatasos allmanyanak kortilbeliil 25%-at nék alkotjak. Ez jelen
esetben azért érdekes, mert egy hagyomanyosan férfias szakmat értiink a rendvédelmi
munka alatt. Jollehet ma mar a hivatasos allomanya dolgozok “i-e a holgyek koziil kertil
ki, nem volt ez mindig igy. A ndk szamara a tarsadalmi elvarasok é€s sztereotipiak miatt
sokaig elképzelhetetlen volt az, hogy rendvédelmi hivatast vélasszanak. Az elmult
¢évtizedekben lassti folyamat eredményeként jutottunk el odadig, hogy a nék a férfiakkal
megegyezO feltételekkel és lehet6éségekkel dolgozhassanak a rendvédelemben. 1945-ig a
magyar rendvédelmi testiileteknél csak takaritonoként vagy szolgaként alkalmaztak ndket.
A Magyar Kiralyi Allamrenddrségnél az 1920-as évektél gépironak lehetett nket felvenni.
A Magyar Allamrenddrség 1946-ban iskolazta be az elsd 18 nét rendérképesitd
tanfolyamra. Azonban ezekben az idOkben még csak forgalomiranyitoként,
gyermekvédelmi eléadoként és fogdadrként alkalmaztak 6ket. (Bobak 1995) Ez azonban
nem csak hazédnkban hanem mas orszagokban is hasonléképp miikodott. Kanadaban
altalaban a lehetd legalacsonyabb beosztasban, kdzrendéri munkakdrben szolgaltak (Price
1982), az Egyesiilt Allamokban pedig nagyrészt kapudri feladatokat lattak el, vagy
fiatalkortiakkal kapcsolatos problémakat kezeltek. (Lewis 1983) Tehat mashol sem volt
jellemz0, hogy nék vezetdi poziciot toltenek be.

A nyugati orszagokban a 20. szazad kdzepétdl tobb szempontbol is vizsgaltak a ndk
rendvédelmi palyara valo alkalmassagat. Olyan kérdésekre keresték a vélaszt, mint
példaul: Tulsagosan bizonytalanok-e a ndék érzelmileg, hidnyzik-e az Onbizalmuk,
kiilondsen, amikor az erészak is megjelenik? Osszeegyeztethetd-¢ a rendvédelmi munka és
a ndi természet? Nem til nehéz-e ez a munka egy nének? Milyen feladatokat lathatnak el a
n6k? Altalanossagban megfogalmazva: okozhatnak-e problémat a szexualis jegyek a
renddri feladatok napi ellatasaban. (Sarkozi 1998) A kutatdsok megallapitottak, hogy a ndk
ugyanolyan teljesitményre képesek, mint a férfiak (Barlett - Rosenbaum 1977), st
statisztikai adatokkal bizonyitottdk, hogy a rendérnék munkéja egyenértékli a férfiakéval
(Greenwald 1976). Azonban az is nyilvanvalova valt, hogy a nék specidlis készségekkel
végzik munkdjukat, példaul az emberi kapcsolatok irant mély az érdeklddésiik és kevésbé
hajlamosak arra, hogy erdszakot provokaljanak. Sarkozi (1995) Magyarorszagon végzett
vizsgalata szerint a rendorn6k megtalaltdk mar a helyiliket a renddri szervezetben.
Tobbségiik elégedett a jelenlegi beosztasaval, és ugy vélik, a parancsnokaik is elégedettek
a teljesitménylikkel. Beosztasukban szeretnének felkésziiltebben, magasabb szinvonalon

tevékenykedni, de vezetdi funkciora kevesen vagynak. Azonban tobben is kifogasoltak,
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hogy kevés a ndi vezetd. Ezeket az eredményeket megerdsitette Sarkozi (2008) egy

késObbi vizsgalata is.

3.6. A masodlagos tényezok kultirakozpontu osszegzése

Megéllapithaté, hogy a rendvédelmi szervek rendkiviil gazdag és hosszu életuttal
rendelkeznek. A Katasztrofavédelem és a Nemzeti- Add és Vamhivatal esetében
meglehetésen markéns €s viszonylag friss valtozasrdl beszélhetiink. Ez mindkét esetben
szervezeti integraciot jelent. A Renddrség esetében is beszélhetiink integraciorol, azonban
ez valamivel kordbbra datdlodik, igy valoszinlileg volt mar id6 az 0j szervezeti
mechanizmusok teljes koru kialakitasara és finomitasara. A biintetés-végrehajtasi szervezet
esetében nem beszélhetiink az el6zdekhez hasonld, komolyabb valtozasokrol. A négy szerv
koziil ez utobbi mitkddése tekinthetd a legkiforottabbnak €s a legstabilabbnak. A biintetés-
végrehajtasi  szervezet mindenképpen a scheini (1995) szervezeti fejlettség érett
stddiumaban van. Azonban mivel a Renddrség esetében a Hatardrséggel vald integracio
mar 2007-ben teljeskoriien és sikeresen lezajlott, a szerz6 ugy véli, hogy a Rendérség
esetében is beszélhetiink érett stddiumrdl. A masik két szerv esetében az integralodas
frissessége miatt és annak okan, hogy jelen esetben az egy hosszabb folyamat, mely még
nem ért véget, ez nem jelenthetd ki egyértelmiien.

Mindegyik szerv kozigazgatasi szerv, tehat miikodésiiket a biirokracia jellemzdivel
irhatjuk le. Mint rendvédelmi szervek specidlis jogkordokkel (legitim erdszak
monopdliuma) ¢és feladatokkal birnak. Azonban ezen feladatok egymastdl jol
kortilhatarolhatok. Ennek ellenére a hatosagok kozott meglehetdsen gyakori az
egytittmiikodes.

A szervezeti strukturat egyrészrdl a linearis-funkciondlis szervezeti forma jellemzi,
amely egyértelmiien a biirokratikusan miikodd szervek jellemzdéje. Masrészrél viszont a
divizionalis miikodésre jellemzd tulajdonsagokat is felfedezhetiink. A renddrség, a
katsztrofavédelem és a Nemzeti Ado- és Vamhivatal miikodését harom szintli tagozodas, a
biintetés-végrehajtasi szervezetét kétszintli tagolddas jellemzi.

A szervek miikddésére erds befolyassal bir a Kormanyzat, miniszteri, koltségvetési
¢és jogszabalyi Uton. A helyi, alsé fokt szervek a kézépfoku szervek, a kozépfoku szervek
az orszagos parancsnoksagok/féigazgatésagok koordinaltsaga és tervei szerint latjak el

feladatukat.
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A szervezetek humanerdforrasat a szervezeti kultira alakitdsanak szempontjabdl a
kovetkezd ismérvek szerint bonthatjuk:
e Jogviszony
e Nemek
e Rendfokozatok és beosztasok (tiszthelyettesek/zaszlosok, tisztek, tisztek vezetd
beosztasban)
A vezetdk és a beosztottak kozott erds hierarchikus viszony van. (PL:
utasitasok/parancsok - jelentések) A rendvédelemben a vezetés stilusa meglehetésen zart,

autokrata vondsokat mutat. A hivatastudatnak kitiintetett szerepe és jelentésége van.

3. 7. A rendvédelem kulturajaval foglalkozo6 kutatasok

Ebben a fejezetben azokat a tanulmanyokat és kutatasokat mutatja be a szerz6, amelyek
valamilyen médon vagy szemszogb6l mar jellemezték a rendvédelem, vagy valamelyik
rendvédelmi szerv kultirdjat, vagy annak valamely dimenzidjat.

Megallapithatd, hogy jelenleg a magyar rendvédelem szervezeti kulturajaval
foglalkoz6, menedzseri (vagy akar kritikai) szemléletli, atfogd tanulmanyok szédma
meglehetdsen csekély.

A kiegészitett Robbinsi (1993) modell alapjan - mely egy korabbi fejezetben mar
bemutatasra keriilt - Kovacs (2009) tett kisérletet a rendészeti Sszervek szervezeti
kultirdjanak jellemzésére. Ezen értékek mentén a kdvetkezé megallapitasokat tette:

1. A rendvédelmi szerveztek zart egységet alkotnak, tagjai élethivatdsnak tekintik
szakmdjukat, megfigyelhetd a szervezettel és a sziikkebb szakteriilettel valo
azonosulas.

2. A rendvédelmi szervezetekben éltaldban a csoportcél helyezddi elétérbe, a legtobb
esetben a szervezet tagjai alarendelik egyéni érdekeiket a szervezeti céloknak (pl.: a
renddrségnél a ,forronyomos” nyomozati munkat nem fejezik be, mert lejart a
munkaidé).

3. A rendvédelmi szervezetek human orientalt beallitdsuak, amely a szervezet zart
jellegébdl adodik.A szervezet folyamatosan és teljes kortien gondoskodik tagjairdl
(pl.: fizetés, ,hliségpénz,” korkedvezményes nyugdij, egyéb juttatdsok, iidiilés,
segélyek, potlékok, tdmogatdsok, stb). A megterheld szolgdlati tevékenység csak a

szervezet human beéllitddasaval biztositja a szervezet tevékenységének a sikerét.
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4. A legtobb rendvédelmi szervezetben szigora egyszemélyi vezetési- €s parancsuralmi
rendszer mukodik. A szervezetek vezetdi ezzel ellentétben a szakteriiletiikon
viszonylagos onallosaggal rendelkeznek, amely a szervezeten beliili funkcionalis
munkamegosztast tiikkrozi.

5. A rendészeti szerveztek tagjaira vonatkozo kontroll erds, hiszen a szervezeti és
egyéni magatartdsi formak szabalyzatokban vannak rogzitve, melynek betartasa
mindenki szamara kotelezo érvényli normakat tartalmaz.

6. Az egyes rendészeti szervezetekben a mindennapi munkaval egylitt jar a kockéazat
vallalasa. A szolgalati feladatok teljesitése kdzben mindenkinek szdmolnia kell a
kockézatokkal, amelynek hatdsai a kivalo felkészitéssel és a korszerd
véddeszkozokkel és felszereléssel csdokkenthetd.

7. A rendészeti szervezetekben is érvényesiil a teljesitményardnyos elismerések
rendszere. Az ,,Eves Teljesitmény Ertékelés” tiikrében lehetSsége van a vezetnek
az illetmény eltéritésére pozitiv, illetve negativ iranyba. Ezen a téren azonban
vannak még elérelépési lehetdségek.

8. A rendvédelmi szervezet zart rendszer. A fliggelmi viszonyok szabalyozottak, amely
nem teszi lehetivé a vezetéssel szembeni kritikdt. A konfliktusok is jellemzden a
szervezeten beliil maradnak, a kozvélemény szamara a rendvédelmi szervezetek egy
egységes testiiletet alkotnak.

9. A rendészeti szerveztek esetében fontos az elérendd cél, amelyhez — a lehetdségek
fliggvényében — minden eszkozt tagjai rendelkezésére bocsat. A szervezet, a
lehetdségek hatarain beliil torekszik arra, hogy a tagjait a legkorszeriibb eszkzokkel
¢s felszereléssel lassa el.

10. A rendvédelmi szervezetek — annak ellenére, hogy 6nmaguk zart rendszert alkotnak
— szoros kapcsolatot tartanak fenn a rendszer kdrnyezetével, amelyek jelentds
befolyassal birnak a szervezetek eredményességére. Tagjai a tarsadalom részét
alkotjak, igy nem mentesiilnek a tarsadalmat ért hatasok alol sem.

11. A rendvédelmi szervezetek mindegyike rendelkezik stratégiai, taktikai és operativ
tervekkel, amelyek biztositjak a tevékenység tervszeriiségét és a folyamatossagot.
(Kovacs 2009)

Lathato, hogy ezen elemzés szerint a rendvédelem kultirdja szamos ponton nem
illeszekedik a kordbban targyalt biirokratikus kultirdba. Az élethivatasként végzett munka,
az utasitason és a szigort hiererchian alapu egyszemélyi, autokrata parancsuralmi rendszer,

az erds kontroll, a funkcionalis miikodés, a kritikdk mell6zése és a konfliktusok keriilése
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ugyan megegyezik a biirokratikus kultiranal taglaltakkal, illetve a dokumentumelemzésen
alapulé kvantitativ kutatdsban megfogalmazottakkal, de legalabb ugyanannyi gondolati
iitk6z¢ést is talalhatunk.

Kovacs (2009) a rendvédelmet - a biirokratikus szervezetekkel ellentétben -
kockazatvallaloként jellemzi. Jollehet, ez a kockédzatvallalas a rendvédelem szempontjabol
rendkiviil specifikus. A szerzd itt valdszinlileg nem az (jitasra, a bizonytalan kimenetell
innovativ Otletek megvaldsitasanak kockazatara, illetve annak vallalasara, hanem az
erOszak, a fegyverhasznalat és az életveszélyes helyzetek (akar katasztrofahelyzet) okozta
kockazatokra gondolt. A 9. pontban a cikk irdja inkabb célorientaltnak, mintsem
folyamatorientaltnak jellemzi a rendvédelmet, amely nem egyezik a biirokratikus
modelleknél emlitett folyamatorientaltsaggal. Az utolsé el6tti pontban a kdrnyezettel valo
szoros kapcsolatrol ir, holott a biirokratikus szervezeteket inkabb az intern folyamataik
érdeklik és kevésbé kovetik nyomon a kornyezet valtozasat. S ahogy sz6 volt rola, éppen

ezért stabilak, ugyanakkor rugalmatlanok is.

crer

crer

megallapitasokat tették:

e A magyar rendészet szervezeti kulturaja inkabb szolgalja az alkalmazottak kdzotti
kiilonbségtételt, mint az egylttmikodést. Ez sziikségszerien megjelenik a
kommunikéacié valamennyi szinterén is. Az Orokolt szimbolumrendszer — az
egyenruha és a rendfokozat — nem feladatalaptian tesz kiilonbséget a vezetdk és a
beosztottak kozott. Tobb helyiitt épitészetileg is elkiiloniilnek a szervezeti szintek.
A kapcsolattartas (példaul a koszonési, jelentkezési protokoll, a merev szolgalati t)
tulformalizalt, militaris, ami az egyiittmiikddést rendkiviil megneheziti, az ligyek
intézését €és a problémamegoldast sokszor foldslegesen bonyolitja, elnyujtja.
Mindez eltavolitja egymastdl a hierarchikus szinteket.

e A szervezeti kultira tulzottan sok katonai jegyet hordoz, amelyek merevvé és
visszajelzés nélkiilivé teszik a milkddést. Természetesen vannak a rendészetnek
olyan szeletei, ahol az utasitas, akar parancs formajaban is adekvat, de a rendérok
szerint az esetek dontd tobbségében (86%-ban) inkabb akadalyozza az érdemi
munkat, és (80% szerint) nem a legjobb moddszer a munka megszervezésére.
(Krémer 2003) A szervezeti kultura része a vezetdk biralhatatlansaga és

felelosségvallalasuk hianya, amely rendkiviil negativ hatast gyakorol a rendészet
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teljesitményére. A rendvédelem szervezeti tehat kultaraja merev, az atalakulasokat,

az optimalis megoldasok megtalalasat akadalyozé rendszerként mikddik.

e A dontések nem helyi szinten sziiletnek, hanem azokat — a feleldsségathdritas
szellemében — felsdbb szintektdl varjak. Ennek kovetkeztében a dontés végrehajtoi
a dontések miértjébe és hogyanjaba nem lathatnak bele, a dontéshozok viszont a
dontések kovetkezményeivel nem szembesiilnek. A két szint kozotti
informécidaramléas vagy teljesen hidnyzik, vagy akadozik, sokszor csak informalis
csatornakon miikodik. A vezetdk nem tartanak érdemi kapcsolatot beosztottjaikkal,
a visszacsatolas kultirdja nem uralkoddé megoldas. A horizontélis egyiittmiikodés
gyakorlata (szervezeten beliil és szervezetek kozott) formalis, vagy a személyes jo
kapcsolatokon alapszik. Szinte valamennyi szervezet 6nallo varként mukodik, a
varur irdnyitasaval.

e A mai allomany egyrészt kivalasztasa, de felkészitése, valamint az uralkodo
szervezeti kultira miatt sem alkalmas az 0Onallo, kreativ, felelosségteljes
munkavégzésre, foleg az iranyitasi feladatokat ellaté szakértdéi pozicidkban,
valamint a vezetdi munkakordkben. A gondolkodas nélkiili parancsvégrehajtas is
ezt eredményezi. Az is a szervezeti kultara része, hogy jobb nem el6térbe keriilni,
ujat javasolni, innovalni, mert abbol csak baj lehet. (Krémer et al. 2008)

Koénnyli észrevenni, hogy ez az elemzés szinte minden gondoltdban megegyezik a
biirokratikus kulturanal leirtakkal, igy ezt tovabb nem is bontana Ki a szerzé. Azonban
Krémer és tarsai (2008) megoldasi javaslatokat is megfogalmaznak a rendvédelem
szervezeti kulturajanak fejlesztéséhez:

Le kell bontani:

e aszervezet paramilitaris €pitményét (rendfokozati- és parancsrendszert, a felesleges
centralizaltsagot, a felesleges kozbiilsé (megye) hatalmi szinteket, a pusztan
hatalmi hierarchiat),

e a szimbolumrendszer alarendeld, differencialtsagot jelzd elemeit (a katonai
rangjelzéseket €s a katonai érintkezési modokat), mert ezek ellentmondasossa,
egyiranyuva és nehézkessé teszik a munkatarsi érintkezést,

e a militaris kultira hiteit (a hierarchidba, a vezetdk biralhatatlansagaba és a
parancsba vetett hitet),

e a dontések és a felel6sség szétvalasztasat, amely a szervezeti szintek kozotti

bizalmatlansag alapjat képezi,
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e akreativitast, az 6nallosagot és a kritikat degradalo hiteket,
Létre kell hozni:

e avilagosan megallapitott feladatokhoz igazitott rugalmas szervezeti struktarat,

o afeladatorientalt vezet6-beosztott viszonyt,

e a teljesitménymenedzsmentet (egyéni és szervezeti teljesitménymérésre épiild
értékelést),

e a funkcionalisan kiilonb6zé munkakorok mellérendeltségét hangsulyozo
szimbolumrendszert,

e aszervezeti tevékenység tarsadalmi kovetkezményeit kézéppontba allito feladat- és
teljesitményértelmezést,

o afeleldsségvallalds iranti elkotelezettséget valamennyi szinten €s pozicidban,

e a kreativitast, az Onallésagot, és a kritikai szellemet, és ezeket el kell fogadni

szelekcids és mitkodési kritériumként. (Krémer et al. 2008)

Rendkiviil érdekes pontja a javasolt valtoztatdsoknak a rendfokozati és a
parancsuralmi rendszer megsziintetésének gondolata, a rangjelzések megsziintetésével.
Ugyanis ezen elemek nagyon mélyen dgyazddnak a rendvédelem szervezeti kultirajaba,
ugy az ¢érintettek, mint a tarsadalom szempontjabol. A tarsadalom szempontjabol
nyilvanvaléan nem valtana ki komolyabb visszatetszést, azonban a rendvédelmi
dolgozoknal talan mar nagyobb szamban fordulhatna el6 elutasitd fogadtatas. Ezek az
elemek ugyanis a klasszikus értelemben vett kulturalis értékekkel is birnak, valamint a
rendvédelem esetében a szervezeti kultira legszembetiindbb, l4thato, (a Jéghegy modell
szerint) ,,felszin feletti”, manifesztalodott részét képezik. Az ,,0j csillagok™ atadasa és azok
avatasa (rangjelzések) a vallapon a - szintén ,.felszin feletti” - szervezeti ceremoniak
markans részét képezik.

Egy korabbi fejezetben sz6 esett a Hatarérség ¢és a Renddrség 2007-es
integraciojarol. Ilyen esetben, mikor egymastdl eltéré kultiraju szervezetek talalkoznak
egy Osszeolvadas soran, akkulturaciorol beszélhetiink. Ilyenkor az integracidban részt vevo
valamelyik féltdl elvart az alkalmazkodas, a masik szervezet kultirdjdhoz ¢és
értékrendjéhez vald igazodas. (Heidrich 2001) Egy nemrégiben irddott tanulmany (Pirger
2013b) arra kereste a valaszt, hogy hat esztendd elegendd volt-e ahhoz, hogy az egykori
hatarérok €és a mar korabban is renddrként szolgalok véleménye megegyezzen a Renddrség
szervezeti kulturajardl. Tehat a kérdés, hogy ezen — viszonylag rovid — 1d6 alatt sikeriilt-e

elfogadni az egykori hataréroknek a ,készhez kapott” renddri szervezeti kultirat,
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feltételezve azt, hogy legalabb egy kérdésben eltért kordbban a két szervezet kulturaja. Ez
azért feltételezés csupan, mivel kordbban olyan munka nem sziiletett, mely a Hatardrség és
a Rendodrség kulturalis kiilonbségeit elemezte volna. A kutatds a szervezeti kultara észlelt
¢és kivant megkozelitését is vizsgalta a Soproni Rendoérkapitanysag hivatasos alloméanyanal,
ahol - mivel hatar menti telepiilésrél beszéliink - a mai napig tobb egykori hatarér is
rendérként szolgal.

A kutatds kvantitativ  méodon, kérdéiv segitségével =zajlott és a statisztikai
szamitasok nem mutattak ki kiilonbséget. Tehat sem észlelt sem kivant szinten nem Volt
kimutathaté eltérés a korabban is rendérként szolgalok és az egykori hatarérok szervezeti
kultararol alkotott véleménye kozott. Abbol a szempontbdl mindenképp pozitivnak
értékelhetd ez az eredmény, hogy mennyire erds a szervezeti kultira a kordbban is
véleményiik megegyezik. (Az mar megint egy masik kérdés, hogy jonak vagy rossznak
tartjak-e a jelenlegi szervezeti kulturat, tehat hogy az észlelt és a kivant értékek mennyire
vagnak egybe vagy sem, de a tanulmany ezt mar nem volt hivatott vizsgalni.)

Fontos ismételten megjegyezni, hogy korabbi adat nincs arra vonatkozoan, hogy a
két hatosag szervezeti kulturdjaban milyen kiilonbségek vagy azonossdgok mutatkoztak.
Az azonban megallapithato, hogy ha volt is eltérés, az mar megszlint. Amennyiben volt
kultaradifferencia, ugy az elmult hat év elég volt ahhoz, hogy az egykori hatarérok
elfogadjak a ,készhez kapott”, szamukra 0 értékeket. A szerz6 ugy véli, hogy a
renddrkapitanysdgon végzett felmérés eredménye orszadgos viszonylatban is megegyezd
lehet.

Egy masik kutatas (Pirger 2013a) a versenyszféra (a kutatasban egy multinacionalis
pénzintézet) és a rendvédelem (a kutatasban egy renddrkapitinysidg és egy biintetés-
végrehajtasi intézet) kultirajat hasonlitotta Ossze, szintén kvantitativ modon, kérdoéiv és
statisztikai szamitasok segitségével, a hofstedei modell alapjan. A vizsgalat eredményéiil a
kovetkez6 megallapitasok fogalmazodtak meg a rendvédelem kultirajaval kapcsolatban:

e aversenyszektoréndl nagyobb hatalmi tdvolsag,
e aversenyszektoréndl erdsebb bizonytalansagkeriilés,
e aversenyszektorénal gyengébb kollektivizmus, erdsebb individualizmus,
e aversenyszektoréndl gyengébb férfias értékek, erdsebb ndies értékek.
A felmérésbdl kidertilt, hogy a rendvédelemnél inkébb egyszemélyi dontésekrdl és

nagyobb volumenti észlelt jovedelem-eltérésekrdl beszélhetiink munkakori kategorianként.
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A pénzintézethez képest joval csekélyebb az innovacid-6sztonzeés, alacsonyabb az elvart
kockazat-vallalas, viszont alacsonyabb a tervezési iddtav is (ez viszont gyengébb
bizonytalansagkeriilést mutat!). A versenyszektorban miikoddé pénzintézetnél gyakoribb a
csoportmunka, valamint az elért sikereket is inkabb valamely csoportnak tulajdonitjak és
nem az egyes egyéneknek. A versenyszféraban miikodd pénzintézet joval feladat-
centrikusabb és erdsebb szervezeten beliili verseny jellemzi (egyének és csoportok kozott),
a szocialis érzékenység pedig a rendvédelemnél erdsebb.

Az elébb felsorolt jellemzok vitan feliil illeszkednek a biirokratikus kultiraba. Az
egyszemélyi, autokrata, utasitdsokon alapuld vezetés, az innovaciés hajlandésag hianya és
a folyamatorientaltsig egytél egyig a biirokratikus kultira elemei. Erdemes
visszaemlékezni, hogy Kovacs (2009) korabban nem folyamat-, hanem
eredményorientaltként jellemezte a rendvédelmet, valamint csoportkézpontinak, amely
tulajdonsagokat ezen elemzés nem igazol, st annak ellenkezdjét mutatja.

Megallapithato tehat, hogy bizonyos teriileteken eltérések mutatkoznak a
rendvédelmet érinté szervezeti kultira kutatasok vizsgalati eredményeiben. Abban
azonban azonos eredményen van mindegyik kutatas, hogy a rendvédelem jutalmazasi
rendszerének sokkal inkabb teljesitményalapunak kellene lennie a jelenleginél,
erdsitve ezzel az egyének és a csoportok kozotti versenyt s azon keresztiil novelni a
szervezeti hatékonysagot.

Az el6zo észrevételeken tulmutaté megallapitasokat ebben a fejezetben nem
szeretne tenni a szerzé. Osszegzé véleményét a primer Kutatis ismertetése utin - és
alapjan -, az eddig bemutatott kvalitativ elemzéseket és szekunder adatokat

figyelembe véve kivanja megfogalmazni az értekezés végén.

60



10.13147/NYME.2015.001

4. AKUTATAS HIPOTEZISEI ES AZ ALKALMAZOTT MODSZEREK

4.1. A kutatas hipotézisei

A kutatashoz - elsdsorban az el6z6 fejezetben ismertetett, masodlagos tényezok mentén
megfogalmazott jellemzdk alapjan - hat hipotézist fogalmazott meg a szerz4. Az elsd
hipotézis kivételével mindegyik ,,a” és ,,0” részre van osztva aszerint, hogy a szervezeti
kultararol alkotott észlelt vagy kivant/elvart megitélésre vonatkoznak. A megfogalmazott

hipotézisek a kdvetkezdk:

H1: a hazai rendvédelmi szervek hivatdsos jogviszonyu dolgozoi altal észlelt és kivant

szervezeti kultura értékek kozott eltérés mutatkozik legaldbb egy kérdésben;

H2a: az egyes rendvédelmi szervek szervezeti kulturdja kozott eltérés mutatkozik a kultara
észlelt megkozelitésében legaldbb egy kérdésben. Van olyan rendvédelmi szerv, melynek

kultaraja észlelt megkozelitésben eltér valamelyik masikétol, valamely kérdésben;
H2b: az egyes rendvédelmi szervek szervezeti kulturaja kozott eltérés mutatkozik a kultira
kivant megkdzelitésében legalabb egy kérdésben. Van olyan rendvédelmi szerv, melynek

kulturdja kivant megkozelitésben eltér valamelyik masikétol, valamely kérdésben;

H3a: a szervezeti hierarchia kiilonb6z6 szintjein dolgozok véleménye észlelt

megkozelitésben legaldbb egy kérdésben eltér a szervezeti kultarat illetden;

H3b: a szervezeti hierarchia kiilonb6z6é szintjein dolgozok véleménye kivant

megkozelitésben legalabb egy kérdésben eltér a szervezeti kultrat illetden;

H4a: a rendvédelmi szervek ndi és férfi hivatasos dolgozdinak véleménye legalabb egy

kérdésben eltér a szervezeti kultara észlelt megkdzelitésében;

H4b: a rendvédelmi szervek néi és férfi hivatasos dolgozdinak véleménye legalabb egy

kérdésben eltér a szervezeti kultira kivant megkozelitésében,
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Hb5a: a rendvédelmi szervek hivatasos allomanyt dolgozdinak a szervezeti kultararol
alkotott véleménye észlelt megkdzelitésben legalabb egy kérdésben eltérést mutat az

¢letkori megoszlast alapul véve;

H5b: a rendvédelmi szervek hivatasos allomany dolgozoinak a szervezeti kultirarol
alkotott véleménye kivant megkozelitésben legalabb egy kérdésben eltérést mutat az

¢letkori megoszlast alapul véve;

Hb6a: a rendvédelmi szervek hivatasos allomanyt dolgozdinak a szervezeti kultararol
alkotott véleménye észlelt megkozelitésben legalabb egy kérdésben eltérést mutat a

szervezetnél eltoltott idot alapul véve,

H6b: a rendvédelmi szervek hivatasos allomanyt dolgozoinak a szervezeti kultararol
alkotott véleménye kivant megkozelitésben legalabb egy kérdésben eltérést mutat a

szervezetnél eltoltott idot alapul véve.

4.2. A vizsgalat sokasaga és mintija

A kutatast a Gydr-Moson-Sopron megyei hivatasos alloméany korében végezte el a szerzo,
a kovetkezd négy rendvédelmi szervnél:
e Renddrség
e Katasztrofavédelem
e Biintetés-végrehajtasi szervezet
e Nemzeti Ado- és Vamhivatal
A kutatas feltételezi, hogy a megyében elvégzett vizsgalat eredményei orszagos
viszonylatban is értelmezhetéek, és a tokéletesen megegyezé mitkodés okan az
orszagos miikodést, illetoleg mas megyék hivatasos allomanyu dolgozoinak
véleményét is tiikkrozik. Azonban kétségtelen, hogy rendkiviil érdekes lenne példaul egy
hasonlo, de megyéket vagy régiokat dsszehasonlitd kutatas.
Mivel a hivatasos éallomany munkavégzésére vonatkoz6 szabalyok jelentdsen
eltérnek (Lasd: Hszt.) a rendvédelem egyéb jogviszonyll dolgozo6itol, valamint - mint mar

sz0 volt réla kordbban -, mert ezen hatosdgok allomanydnak dontd tobbsége hivatasos
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allomanyu, a kutatds kizarolag a hivatasos allomany véleményére volt kivancsi.® A
Nemzeti Ado- ¢és Vamhivatal esetében az adoszakmai vonalon dolgozo
korméanytisztviselok véleménye nem keriilt vizsgalata ala. Jollehet a NAV allomanyanak
nagy részét a ,civil” dolgozok teszik ki, azonban a miikddés adoszakmai része, ugy
foldrajzilag (egy varoson beliil masik varosrészekben, a korabbi APEH szerveinek helyén),
mint szakmailag jelentdsen eltér a hivatdsos allomanyétol. Sok szempontbdl még ma is
olyan tehat, mintha a kordbbi APEH ¢és VP egymastdl fliggetleniil, kiilon végezné
munkdjat. Kulturalis szempontbol pedig valdsziniileg mindenképpen igaz ez!

A kutatas soran harom szempont szerint kivant a szerz6 a minta reprezentativitasara
torekedni. A szerzd alldspontjanak miértjére az el6z0 fejezetben leirtak adjak meg a
valaszt, ahol a kultarat alakit6 masodlagos tényezdék mentén keriilt bemutatasra a
rendvédelem. A harom szempont a kovetkezo:

e az egyes rendvédelmi szerveknél dolgozo hivatasos dllomany aranya;

o vezetd beosztas tisztek” - tisztek - zaszlosok/Grmesterek aranya;

e ok - férfiak aranya.

A Gydr-Moson Sopron megyei hivatidsos allomany Osszetételét a 4. tablazat
mutatja*'. A kutatds soran Gy6r-Moson-Sopron megyében a rendvédelmi szervek alabbi
szervezeti egységei voltak érintettek:

e Renddrség:  Gydér-Moson-Sopron  Megyei  Renddr-fékapitanysag,  Gydri
Renddrkapitanysag, Csornai Rendorkapitanysag, Mosonmagyarovari
Renddrkapitanysag, Soproni Renddérkapitanysag, Kapuvari Rendérkapitanysag.

e Biintetés-végrehajtas: Sopronkohidai Fegyhdz és Borton, Gyodr-Moson-Sopron
Megyei Biintetés-végrehajtasi Intézet (Gyor)

o Katasztrofavédelem: Gyodr-Moson-Sopron Megyei Katasztrofavédelmi Igazgatosag
és kirendeltségei (Sopron, Mosonmagyarovar, Kapuvar, Gyor, Csorna)

e Nemzeti Ado- ¢és Vamhivatal: Gyodr-Moson-Sopron Megyei Biniigyi
Féigazgatosag (Gydr), Gydr-Moson-Sopron Megyei Vam- és Pénziigyori
Igazgatosag (Gyor).

%% A rendvédelmi szerveknél - a Nemzeti Add- és Vamhivatal kivételével - olyan csekély a civil dolgozok
aranya, hogy egy aranyos mintavétel esetén a legtobb statisztikai mddszerrel nem is lehetne érdemi
6sszehasonlito vizsgalatokat végezni.

0 Osztalyvezets vagy annak megfeleld, vagy anndal magasabb beosztast jelent.

*1 A tablazat a rendvédelmi szervek humanigazgatasi/személyligyi osztalyainak adatai alapjan késziilt.
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4. tablazat: A rendvédelmi szervek Gyor-Moson-Sopron megyei allomanyi jellemzoi

Jellemz6 ) Z4asz106s/
Hivatasos | NOk | Férfiak | Vezeto Tiszt
Szerv ormester
(f6) (f6) (f6) (f6) (f6)
(f6)
Rendorség 1078 318 760 53 346 679
Biintetés-végrehajtas 355 86 269 19 43 293
Katasztrofavédelem 399 36 363 36 56 307
Nemzeti Ado- és
147 49 98 11 42 67
Vambhivatal

, .7 r ror 42
Forras: Sajat készités

Ahogy a 4. tdblazatban is jol lathatd, a Katasztrofavédelem nem csak az elvégzendd
feladatok jellege miatt tekintheté a rendvédelem hatarteriiletének, hanem az allomany
Osszetétele is eltérést mutat a tobbi szervezethez képest. Ennek oka az, hogy a
katasztrofavédelem allomanyanak jelentds része (GYMS Megyében 321 6, ebbdl 295 o
tiszthelyettes) a 24/48 o6rds valtdsos munkarendben szolgalé ,,vonulés” tlizoltd. Ezen
dolgozok nagy része felséfoku végzettség nélkiil (tehat tiszthelyettesként) szolgal. A
munka megterheld, komoly fizikai igénybevételt és jelentdsebb testi erét kivand jellege

miatt pedig ezeket a feladatot férfiak latjak el.

4.3. Az adatfelvétel eszkoze és modja

Az adatok felvétele a szerzd altal kidolgozott, és kimondottan a rendvédelemre specializalt
kérdoiv segitségével tortént. (M2 melléklet) A kérdbiv a kiegészitett Robbinsi (1993)
értékdimenzidok szerint késziilt, azonban a , munkakorrel - szervezettel valé azonosulas”
dimenziojat két részre bontotta a szerzoé, igy tizenkét értékdimenzio keletkezett. Ennek oka
az, hogy az eredeti modellben, nincs mod a két érték kiilon torténd mérésére, igy viszont
egymastol fliggetleniil mérhet6 a munkakorrel €s a szervezettel valé azonosulds mértéke.
Egy szervezetnél egyszerre is lehet erds a munkakdrrel vald azonosulas és a szervezettel
valo azonosulas mértéke. Az eredeti modell alapjan erre azonban nem kaphatunk valaszt,
mert ugyanazon skala két tilsé végpontja az emlitett két tényez0, a valaszado igy vagy az

egyik vagy a masik irdnyba mozdul el, nincs lehetdsége kifejezni azt, ha egyszerre erds

* A tablazat a rendvédelmi szervek humadnigazgatasi/személylgyi osztalyainak adatai alapjan készuilt.
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(vagy gyenge) a szervezettel és a munkakdrrel vald azonosuldsa. A szerzd véleménye
szerint ez a valtoztatds indokolt volt, és részletesebb, illetdleg precizebb mérhetdséget tesz
lehetdve.

A kérdések és a valaszok kidolgozasat pedig Jarjabka (2008) és Balogh (2009) altal
készitett szervezeti kultura kérdéivek segitették. A mar emlitett tizenkét értékdimenzio
alapjan lett tehat elkészitve a kérdbiv, amelyen negyvennyolc kérdés szerepelt, igy
mindegyik értékdimenziora négy kérdés jutott. A négy kérdés valojaban két szempontot
vizsgalt mindegyik dimenzional. Mindegyik szempontnal volt egy olyan kérdés, amely azt
vizsgalta, hogy a valaszado6 szerint, hogy néz ki az a teriilet a sajat szervezeténél, a masik
kérdés pedig azt, hogy sajat véleménye szerint, hogy kellene kinéznie, tehat milyen lenne a
hatékonyabb miikodési forma. Tehat észlelt (jelenlegi allapot) €s kivant (jovébeni allapot)
megitélések voltak ezek. Ezen kérdésekre kilencfoku intervallum skalakon adhattak valaszt
a dolgozok, melyek a Likert-** vagy a szemantikus differencial skala* tulajdonsagaival
birtak. A skala minden pératlan szdmahoz keriilt egy kis magyardzat a kérddiven,
megkonnyitve ezzel a valaszadast. A vizsgalt teriiletek részletesebben:

1. Munkakorrel valé azonosulés

a) Szakmaval valo azonosulas

b) Sziikebb szakteriilettel vald azonosulas
2. Szervezettel valo azonosulas

a) Orszagos szervvel valo azonosulas

b) Szervezeti egységgel vald azonosulas
3. Egyén- csoportkdzpontiisag

a) Csoportmunka gyakorisaga

b) Egyéni- vagy csoportcélok prioritasa
4. Human orientacio

a) Vezet6i empatia Szintje

b) A vezetdk szocialis érzékenysége
5. Belsd fiiggés - fiiggetlenség

crer

b) Szervezeti egységek kozotti fiiggés mértéke

* Likert-skéla: az allitasok mellett a kitéltének az ,egyaltalan nem ért egyet” és a ,teljesen egyetértek”
kozotti tartomanybdl (vagy hasonld jelleglibél) kell szamokat megjelolnilik.
* szemantikus differencial: a végpontokon ellentétes jelentésii szavak/kifejezések/mondatok szerepelnek.
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6. Kontroll

a) Szabalyozottsag szintje

b) Ellenérzések gyakorisaga

7. Kockazatvallalas

a) Kockazatvallalas mértéke

b) Innovacios hajlandosag mértéke

8. Teljesitményorientacio

a) Szervezeten beliili verseny mértéke

b) Jutalmazasi kritérium

9. Konfliktustiirés

a) A konfliktusok megitélése
b) A konfliktusok, nyilt kritikak gyakorisaga

10. Cél- eszkOz orientacid

a) Beosztott- vagy teljesitményorientaltsag

b) Folyamat- vagy célorientaltsag

11. Nyilt- zart rendszer

a) A kornyezeti valtozasok figyelemmel kisérésének mértéke

b) A kdrnyezeti valtozasok megvalaszolasanak mértéke

12. IdGorientacio

a) Tervezési idétav
b) Azonnali vagy tavlati eredmények prioritasa

Ezeken a kérdéseken tulmenden természetesen csoportképzd kérdések is helyet

kaptak a kérddiven, melyek lényege az volt, hogy informacidhoz jussunk arra

vonatkozoan, hogy a valaszado:

melyik rendvédelmi szervnél dolgozik;

vezetd tisztként, tisztként/fotiszként vagy tiszthelyettesként/zaszlosként dolgozik-e;
milyen nemi,

hany éves;

hany éve dolgozik a rendvédelemben.

A kérdbivet Osszesen 700 hivatasos allomanyt dolgozéd toltdtte ki, az el6zo

fejezetben meghatarozott szempontok szerint megkozelitdleg aranyosan. (M3 melléklet)

fgy a minta - a szerzé ltal fontosnak itélt ismérvek szerint - reprezentativnak tekintheto.
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Az adatfelvétel nyomtatott kérdoiv segitségével (igy sziikség volt a valaszok
késobbi kodolasdra az SPSS programhoz), a rendvédelmi szervek also- és kozépfoku
szervezeti egységeinek vezetdi engedélyével, illetve indokolt esetben orszagos vezet6i
engedéllyel tortént. Az adatfelvétel 2014 majusénak elejétél ugyanezen év juliusdnak
végéig zajlott az egyes rendvédelmi szervek személyligyi/humanigazgatasi osztalyainak
kozremtkodésével. A reprezentativ kitoltést segitd allomanyi adatokat szintén a

személyligyi osztalyok szolgaltattdk. A valaszadas anonim modon tortént.

4.4, Az alkalmazott statisztikai modszerek

A kérdoiv elsd negyvennyolc kérdése intervallum-skalan mérte fel a rendvédelmi dolgozok
véleményét. A csoportképzd kérdések koziil az elsd harom kérdés nominalis skalan
(szervezet, beosztas, nem), a masik két kérdés pedig metrikus aranyskalan (szervezetnél
eltoltott ido, életkor) vette fel az adatokat. A kérdodivek kiértékelése SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) 19.0-as programmal tortént.

A H1 hipotézis igazolasdhoz egyszerlibb, egyvaltozds elemzéseket és leird
statisztikat, igy szamtani atlagszamitast hasznalt a szerzd, valamint megvizsgalta az adatok
moduszat (leggyakrabban el6forduld elem) és gyakorisagat, illetve az adatok szorasat
(atlagtol wvald atlagos eltérés) is. Ezek egyiittes, komplex értékelésébdl vonta le
kovetkeztetéseit a szerzo.

A H3a-b, H4a-b és Hb5a-b hipotézisek bizonyitasahoz kereszttabla-elemzés,
pontosabban Person féle Khi-négyzet proba keriilt alkalmazéasra. A kapcsolat erOssége
Cramer egylitthatoval lett vizsgalva.

Kereszttabla-elemzés esetén célszerii a fliggd és a fiiggetlen valtozok megnevezése.
Fiiggetlen valtozok a szervezet, a beosztds és a nemek voltak, tehat a kérd6iv azon
kérdései, melyekre a valaszok nominalis skalan lettek felvéve. Ezen fiiggetlen valtozok
mentén lett elvégezve Khi-négyzet proba. A fiiggd valtozok a kérddiv intervallum skalain
lettek felvéve.

A Khi négyzet proba esetében elsd Iépésben — biztositandd a kereszttablak
megfeleld szintl feltdltottségét — a valtozok ujra lettek kddolva, és a 9 valaszlehetdség 3-ra
lett Osszesturitetve (1-3=1; 4-6=2; 7-9=3). Ez a fajta csekély mértékii valtoztatds nem vezet
az adatok ¢és az eredmény torzuldsdhoz, de jelen esetben eredményesebb szamitist tesz
lehetdvé. Ahhoz, hogy igazoltnak tekinthessiik a szignifikans 0sszefliggéseket a kovetkezd

kritériumrendszert hasznalta a szerzo:
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e az altalanos szignifikancia szintnek kisebbnek kellett lenni, mint 0,01 (1%-0s
szignifikancia szint);

e a kereszttablak altal l1étrehozott cellak varhat6 értékének minimumanak legalabb el
kell érnie az 1-¢et;

e acelldk kevesebb, mint 20%-a esetében allhat fenn, hogy a celldkba tartozo elemek

varhato értéke kisebb, mint 5. (Sajtos - Mitev 2007)

A kapcsolat erdsségét vizsgald Cramer egylitthatd esetében az egylitthato értéke 0
és 1 kozott mozog. A 0 a kapcsolat hidnyat, mig az 1 az erds kapcsolatot jelenti a két
valtozo kozott. Tehat minél kdzelebb esik az érték a 0-hoz annal gyengébb, minél kdzelebb
esik az 1-hez annal er6sebb kapcsolatrdl beszEliink. A kapcsolat erdssége akkor érdekes, ha
az Osszefliggésrdl - jelen esetben Khi-négyzet proba segitségével - bizonyitottuk, hogy
statisztikailag szignifikans. (Sajtos - Mitev 2007)

A Ho6a-b és a H7a-b hipotézisek igazolasahoz egyszempontos varianciaelemzést
(One-Way ANOVA) hasznalt a szerz6. Mivel fiiggd valtozé csak metrikus valtozo lehet,
ezért a fiiggd valtozok az életkor és a szervezetnél eltdltott id6 volt. A fiiggd valtozoknak
normal eloszldsuaknak kell lenniiik a varianciaanalizishez. A normalitds egyrészrol
Shapiro-Wilk teszttel lett vizsgalva. A Shapiro-Wilk egyiitthat6 0 és 1 kozotti értéket vehet
fel. Minél kozelebb van az egyhez, annél biztosabbak lehetiink abban, hogy az adatok
normalis eloszladsuak. A normalitast ferdeségi és csticsossagi vizsgalatokkal is tesztelte a
szerz0. Amennyiben az adatok normalis eloszldsa megkérddjelezhetd, ugy ezen mutatok
értékei abszolut érték 1-nél nagyobbak. (Sajtos-Mitev 2007)

Amennyiben a normalitds igazolhato - és nincs sziikség az adatsor 4talakitdsara a
normdlis eloszlas kialakitdsa végett - ugy a varianciaanalizis elvégzése utdn szoOras-
homogenitast mutatd Levene-teszt értékének nagyobbnak kell lennie, mint 0,05. A Levene-
teszt nullhipotézise ugyanis azt mondja ki, hogy a szordsok nem egyenldk, amelynek
elvetése azt jelenti, hogy a széras-homogenitas teljesiil. (Sajtos-Mitev 2007) Ha a szoras-
homogenitas teljesiil, akkor kovetkezd Iépésben az ANOVA tablazatban lathato
szignifikancia szintet kell megvizsgalnunk, és ennek az értéknek kisebbnek kell lennie,
mint 0,01 (1%-os szignifikanciaszint) ahhoz, hogy a hipotéziseket alatdmasszuk, tehat
hogy van Osszefiiggés az életkor/szervezetnél eltoltott id6 €s valamely kérdésre adott
valaszok gyakorisaga kozott.

Ha bizonyitottuk, hogy az Osszefiiggés statisztikailag szignifikans, akkor a pontos
értelmezhetdség okan Post-hoc tesztet sziikséges lefolytatni. A Post-hoc tesztek koziil jelen

esetben az egyik legkonzervativabb és legbiztosabb teszt, a Scheffé proba lett kivalasztva,
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mely egyidejii péaros Osszehasonlitidsokat végez az atlagok minden lehetséges
kombinéciojara.
A konnyebb értelmezhetdség érdekében a varianciaanalizisnél is a Khi négyzet

probanal emlitett, jrakodolt valtozokat hasznalta a szerzo.
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5. AKUTATAS RESZLETES EREDMENYEI

5. 1. Az észlelt és a kivant kultira-megitélések 6sszehasonlitasa

Ebben a fejezetben a H1 hipotézist vizsgaljuk meg. Tehat, hogy az észlelt és a kivant
kultira megitélések kdzott milyen irdnyl és mekkora eltérés tapasztalhatd. Azt vizsgaljuk
tehat, hogy milyen kulturalis problémak és elvarasok meriilnek fel a rendvédelmi allomany
részérdl. Amennyiben az észlelt és a kivant értékek kozott szamottevd kiilonbség
mutathaté ki, abban az esetben az - az adott érték tekintetében - kulturalis problémakat
feltételezhetiink.

Minden alfejezethez két diagram tartozik. Az els6 diagram az észlelt kulturalis
értékre vonatkozo kérdésre adott valaszok megoszlasat mutatja, a masik pedig az elvart
kulturalis értékre vonatkoz6 kérdésre adott valaszok megoszlasat szemlélteti. Mindegyik
észlelt értékhez tartozo ,,a” kérdést, és minden kivant értékhez tartozo ,, b kérdést kiilon
idézziik a kérdoéivrol, azonban a valaszlehetéségek mindkét megkozelités (észlelt-kivant)
esetében megegyeztek.

A fejezet végén pedig Osszefoglald megallapitasokat tesz a szerzé a vizsgalat
tikkrében, a H1 hipotézis vonatkozasaban, figyelembe véve a szakirodalmi feldolgozasban

emlitetteket.

I/1.a-b. Munkakorrel vald azonosulds - szakmaval vald azonosulas

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozd kérdés igy szolt: ,, 4z On
szervezeténél a dolgozok mennyire tudnak azonosulni azzal a ,,szakmaval” (mint pl.:
fegyor, rendor, tizolto, pénziigyor) amelyhez kapcsolodo feladatokat nap, mint nap
ellatjak?” A paratlan szamokhoz rendelt valaszlehetdségek a kovetkezOk voltak: 1.
Egyaltalan nem (csak munka), 3. Kis mértékben, 5. Kozepes mértékben 7. Nagy
mértékben, 9. Teljes mértékben (abszolut élethivatds). A kivant kultura feltarasara a
kovetkezd volt a kiegészitd kérdés: , Mi lenne On szerint az azonosulds elvarhaté - a
kitiizott szervezeti célok elérését hatékonyabban segité - szintje?” Az észlelt kultarara

vonatkoz6 valaszok megoszlasat a 9. abra mutatja.
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B Az I/1.a. kérdésre adott valaszok megoszldsa (db)

213 210

9. abra: Munkakorrel val6o azonosulas - szakmaval valé azonosulas (észlelt)

Forras: Sajat készités

A legtobben az 6t6s valaszlehetdséget jeloltek meg, azaz, hogy kdzepes mértékben
tudnak azonosulni a szakmdjukkal. Azonban nagyon sokan jelolték a hetes
valaszlehetdséget, amely nagymértékii azonosulast feltételez. A két valaszlehetdséget
egylittesen a valaszadoknak joval tobb, mint a fele jelolte meg. A valaszok atlaga 6,06
szorodasa pedig 1,644. Az adatok szorasarol eldljaroban annyit emlitenék meg, hogy a
legtobb esetben ehhez hasonlo atlagtdl valo atlagos eltérést mértem, ugyanakkor lesz
kivétel is!

A 10. abra a szakmaval val6 kivant azonosulés értékeit mutatja. A legtobben a hetes
valaszlehetéséget jelolték, amely a nagyfoku azonosulashoz rendelt szam volt, am sokan
jelolték a nyolcas és kilences valaszlehetdségeket. A kilences pedig a szakmaval valo teljes
azonosulast, tehat az abszolut élethivatast jelentette. Erre a valaszlehetdségre kertilt a
masodik legtobb jel6lés. A valaszok atlaga 7,27, szorasa 1,445 volt.

Ezek tudataban a szerzd gy véli, hogy a rendvédelmi dolgozok a jelenleginél

erdsebb szakmaval vald azonosulast, erésebb hivatastudatot tartananak hatékonynak.
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B Az 1/1.b. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

225

3 1
A A—
1 2

10. abra: Munkakérrel val6é azonosulas - szakmaval val6 azonosulas (kivant)

Forras: Sajat készités

1/2.a-b. Munkakorrel vald azonosulas - szlikebb szakteriilettel vald azonosulés

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On

szervezeténél a dolgozok mennyire tudnak azonosulni azzal a sziikebb szakteriilettel (pl.

Rendorségnél: hatarrendészet, kozlekedésrendészet stb.) amelyhez kapcsolodo feladatokat

nap, mint nap ellatjak?” A paratlan szamokhoz rendelt valaszlehetdségek a kovetkezok

voltak: 1. Egyaltalan nem, 3. Kis mértékben, 5. Kozepes mértékben 7. Nagy mértékben, 9.

Teljes mértékben. A kivant kultara feltarasara a kovetkezd volt a kiegészitd kérdés: ,, Mi

lenne On szerint az azonosulas elvarhatéo - a kitiizott szervezeti célok eléréset

hatékonyabban segito - szintje?” Az észlelt kultirara vonatkozo valaszok megoszlasat a

11. 4bra mutatja.
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W Az I/2.a. kérdésre adott valaszok megoszldsa (db)

201

11. abra: Munkakorrel valo azonosulas - sziikebb szakteriilettel valo azonosulas
(észlelt)

Forrés: Sajat készités

A legtobben a hetes valaszt, a nagyfoku azonosulast jelolték meg, de sok vélasz
érkezett az 6t0s és hatos lehetOségekre is. A valaszok atlaga 6,25, amely az el6z0 észlelt
értékhez hasonlatos eredményt mutat, csak itt a sziikebb szakteriilettel valé azonosulas
vonatkozasaban. Az adatok szorasa 1,603 volt.

A 12. abra az sziikebb szakteriilettel valo kivant azonosulas értékeit mutatja. A
legtobben a hetes valaszlehetdséget jelolték, de sokan lennének elégedettek a nyolcas és a
kilences értékeivel is. A valaszok atlaga 7,32 volt, szorodasa 1,498.

Ez annyit tesz, hogy a rendvédelmi dolgozok a jelenleginél erésebb szakteriilettel

vald azonosulast tartandnak hatékonyabbnak.
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B Az 1/2.b. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

193
180

173

12. abra: Munkakorrel valo azonosulas - sziikkebb szakteriilettel valo azonosulas
(kivant)

Forrés: Sajat készités

[1/1.a-b. Szervezettel vald azonosulas - orszagos szervvel valo azonosulas

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On
szervezeténél a dolgozok mennyire tudnak azonosulni azzal a szervezettel (pl:
Katasztrofavédelem, Nemzeti Ado- és Vamhivatal, Renddrség stb.) amelynél dolgoznak?”
A paratlan szamokhoz rendelt valaszlehet6ségek a kovetkezok voltak: 1. Egyaltalan nem,
3. Kis mértékben, 5. Kozepes mértékben 7. Nagy mértékben, 9. Teljes mértékben. A kivant
kultara feltardsdra a kovetkezd volt a kiegészité kérdés: ,,Mi lenne On szerint az
azonosulas elvarhato - a kitiizott szervezeti célok elérését hatékonyabban segito - szintje?”

Az észlelt kultarara vonatkoz6 valaszok megoszlasat a 13. dbra mutatja.

74



10.13147/NYME.2015.001

M A ll/1.3. kérdésre adott valaszok megoszldsa (db)

210

1 2 3 4 5 6 7 8 9

13. abra: Szervezettel valé azonosulas - orszagos szervvel valé azonosulas (észlelt)

Forras: Sajat készités

Lathatd, hogy a legtobb valasz az 6tos lehetdségre érkezett, tehat a kozepes foku
szervezettel vald azonosuldsra. Azonban sokan jeldlték a hetes és harmadik helyen a hatos
valaszlehetdségeket is. A szervezettel vald azonosulas atlagos értéke igy 5,59, az adatok
szorddasa 1,822 volt.

A 14. 4bra a szervezettel valo kivant azonosulas értékeit mutatja. A legtdbben a
hetes valaszlehetdséget, tehat a nagyfoku azonosulast tartanak hatékonynak, am sok valasz
érkezett az ennél magasabb foku azonosulasi értékekre is. A valaszok atlaga pedig 7,08,
szorasuk 1,594.

Ez azt jelenti, hogy a rendvédelmi dolgozok a jelenleginél valamivel erésebb

szervezettel valo azonosulést tartananak hatékonyabbnak.
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m A ll/1.b. kérdésre adott valaszok megoszldsa (db)

248

14. abra: Szervezettel valé azonosulas - orszagos szervvel valé azonosulas (kivant)

Forras: Sajat készités

11/2.a-b. Szervezettel valo azonosulas - szervezeti egységgel vald azonosulas

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On
szervezetenél a dolgozok mennyire tudnak azonosulni azzal az kozponti/teriileti/helyi
intézmeénnyel (pl.: Csurgoi Rendorkapitanysag, Nograd Megyei Rendor-fokapitanysag),
amelynél a munkdjukat végzik?” A paratlan szamokhoz rendelt vélaszlehetdségek a
kovetkezok voltak: 1. Egyaltalan nem, 3. Kis mértékben, 5. Kozepes mértékben 7. Nagy
mértékben, 9. Teljes mértékben. A kivant kultura feltadrasara a kovetkezo volt a kiegészitd
kérdés: ,, Mi lenne On szerint az azonosulds elvarhaté - a kitiizott szervezeti célok elérését
hatékonyabban segito - szintje?” Az észlelt kultirara vonatkozd valaszok megoszlasat a

15. dbra mutatja.
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MW A ll/2.a. kérdésre adott vilaszok megoszlasa (db)

209

1 2 3 4 5 6 7 8 9

15. abra: Szervezettel valé azonosulas - szervezeti egységgel valo azonosulas (észlelt)

Forras: Sajat készités

A legtobben az 6t0s valaszlehetOséget jelolték, azonban sokan tették le voksukat a
hatos ¢és a hetes lehetdségek mellett is. A valaszok atlaga igy 5,68 lett, szérasa 1,738.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 16. dbra mutatja. Dontd tobbségben a hetes
lehetdséget karikaztak a valaszadok, de szép szammal jottek jelzések az ennél is erésebb
szervezettel vald azonosulas kivanalmara. A valaszok atlaga 6,99 volt, szorasuk 1,602,
Megallapithatd, hogy a rendvédelmi dolgozok a jelenlegi, szervettel valdo azonosulas
mértékénél erdsebb szervezeti egységgel vald azonosuldst tartananak hatékonyabbnak,
amely a nagyfoku szervezettel valo azonosulashoz kozelit.

Ez az eredmény nagy hasonldsagot mutat az eldzével, mely az orszagos szervvel
valé azonosulat mutatta meg. Elmondhat6 tehat, hogy a jelenleginél erésebb szervezettel

valé azonosulast tartananak hatékonynak a hivatasos dllomanyu dolgozok.
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m A ll/2.b. kérdésre adott vilaszok megoszlasa (db)

232

16. abra: Szervezettel valo azonosulas - szervezeti egységgel valé azonosulas (kivant)

Forras: Sajat készités

[11/2.a-b. Egyén vagy csoportkdzpontisag - csoportmunka gyakorisaga

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On
szervezetenél mennyire jellemzé a csoportmunka?” A paratlan szamokhoz rendelt
valaszlehetdségek a kovetkezok voltak: 1. Egyaltalan nem, 3. Kis mértékben, 5. Kozepes
mértékben 7. Nagy mértékben, 9. Teljes mértékben. A kivant kultura feltardsara a
kovetkezd volt a kiegészité kérdés: ,, On szerint milyen munkavégzési forma lenne a
jobb/hatékonyabb?” Az észlelt kultirara vonatkozé valaszok megoszlasat a 17. abra

mutatja.
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H A lll/1.a. kérdésre adott valaszol megoszlasa (db)

202

17. abra: Egyén- vagy csoportkozpontusag - csoportmunka gyakorisaga (észlelt)

Forrés: Sajat készités

A legtobben a 7-es valaszlehetdséget jelolték, de sok valasz érkezett az 0tos
lehetdségre is. A valaszok atlaga igy 6,26, a szorasa 1,898 lett.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 18. abra mutatja. A legtébben a kilences
lehetdséget jelolték, de sok valasz érkezett a hetes és nyolcas pontokra is. A valaszok
atlaga 7,23 volt, a szoras pedig 1,850. A szerzé kovetkeztetése szerint a rendvédelmi
dolgozok ugy gondoljak, hogy a jelenleginél valamivel gyakoribb csoportmunkara lenne

szlikség, mert az hatékonyabb lenne a mikddés szempontjabol.

H A lll/1.b. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

189 193

18. abra: Egyén- vagy csoportkozpontisag - csoportmunka gyakorisaga (kivant)

Forras: Sajat készités
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I11/2.a-b. Egyén- csoportkézpontlisag - egyéni- vagy csoportcélok prioritasa

Ennél a vizsgalt részteriiletnél, az észlelt kultirat vizsgalo, kiegészitésre szorul6 mondat
igy szolt: ,,Az On szervezeténél:> A kdvetkezd lehetdségek voltak, melyekkel be lehetett
fejezni a mondatot (csak a paratlan szamokhoz kertilt itt is magyarazat): 1. A csoportcélok
mindig az egyéni célok ala rendelddnek, 3. A csoportcélok altaldban az egyéni célok ala
rendelddnek, 5. Alkalmanként a csoportcélok rendelédnek az egyéni célok ala,
alkalmanként forditva, 7. Az egyéni célok sokszor rendelddnek a csoportcélok ala, 9. Az
egyéni célok mindig a csoprotcélok ald rendelddnek. A kivant kultara feltarasara a
kovetkezd volt a kiegészitd kérdés: , Mi lenne On szerint az idedlisabb, hatékonyabb

megoldas?” Az észlelt kultirara vonatkoz6 valaszok megoszlasat a 19. dbra mutatja.

H A lll/2.a. kérdésre adott vilaszok megoszldsa (dh)

244

19. abra: Egyén- csoportkozpontisag - egyéni vagy csoportcélok prioritasa (észlelt)

Forrés: Sajat készités

A legtobben az 06tds valaszlehetséget jelolték, de sokan vannak azon a
véleményen, hogy a hetes pont az, ami legjobban jellemzi a miikkddést. A valaszok atlaga
5,50 volt, a szoras pedig 1,850. Ez azt jelenti, hogy alkalmanként a csoportcélok
rendelddnek az egyéni célok mogé, olykor pedig ennek forditottja torténik. Nem igazan
individualista és nem is igazan kollektivista a szervezet, hanem pontosan a két érték kozott
helyezkedik el e szempont szerint.

Ugyanezen kérdés kivant értékeilt a 20. abra mutatja. Lathato, hogy a legtobben itt

is az 0tos valaszlehetdséget jelolték, az ,,aranykdzéputat”. Azonban itt mar az el6zéekhez
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képest sokkal tobb valasz érkezett a nyolcas és a kilences lehetéségekre. A valaszok atlaga
6,22 volt, a szoras pedig 1,892. Megallapithatd, hogy a rendvédelem dolgozoi ezen
kérdésben gyakorlatilag elégedettek a jelenlegi miikodéssel, anndl csak egy egészen
kicsivel szeretnének kollektivistabb modon mitkddni, azonban ez az eltérés alig

észrevehetd.

WA lll/2.b. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

20. abra: Egyén- csoportkozpontusag - egyéni vagy csoportcélok prioritasa (kivant)

Forras: Sajat készités

IV/1.a-b. Human orientacié - vezetdi empatia szintje

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozé kérdés igy szolt: ,,Az On
szervezetenél a vezetok a feladatok teljesitésének értékelésekor mennyire élik bele magukat
az beosztottak (lehetoségei, képességei) helyzetébe?” A paratlan szdmokhoz rendelt
valaszlehetdségek a kovetkezok voltak: 1. Egyaltalan nem, 3. Kis mértékben, 5. Kozepes
mértékben 7. Nagy mértékben, 9. Teljes mértékben. A kivant kultura feltardsara a
kovetkezd volt a kiegészité kérdés: ,Mi volna a jobb/hatékonyabb (elvirhaté) On

szerint?” Az észlelt kultirara vonatkozo valaszok megoszlasat a 21. abra mutatja.
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m A IV/1.a. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

222

21. abra: Human orientacio - vezetdi empatia szintje (észlelt)

Forras: Sajat készités

A legtobben az 0tos valaszlehetOséget jelolték, azonban elmondhatd, hogy ettdl
eltekintve a vélemények nagyon megoszlanak a tengely mindkét irdnyaban egyarant. A
valaszok atlaga ugyan 4,99, a sz6ras azonban az eddigiek koziil itt a legmagasabb, 1,913.

Ugyanazen kérdés kivant értékeit a 22. abra mutatja. Ez mar meglehetdsen
egyértelmiibb képet mutat, ugyanis a skala kdzepének szamité 6tds lehetdségnél kisebb
szamokra alig érkezett valasz. Felette viszont kiugréan sok jelolést kapott a hetes
lehetdség, azonban a masik négy lehetdségre is sok vélasz érkezett. A valaszok atlaga
pedig 6,90 lett.

A szerd ugy véli, hogy a két abrat dsszehasonlitva egyértelmiien megallapithato,
hogy a rendvédelmi dolgozok a jelenleginél joval nagyobb mértékii empatiat varnanak el a

vezetdiktdl. Az eddigiek koziil ez az érték mutatja a legnagyobb eltérést az észlelt €s a

cres
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m A IV/1.b. kérdésre adott vilaszok megoszlasa (db)

257

22. dbra: Human orienticio - vezetdi empatia szinte (kivant)

Forras: Sajat készités

IV/2.a-b. Human orientacio - a vezetdk szocialis érzékenysége

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On
szervezetenél a vezetok a feladatok kiadasa és teljesitése soran mennyire veszik figyelembe
a feladatok emberekre, emberi kapcsolatokra (munkatdrsak egymds kozti személyes
kapcsolatai, csaladi kapcsolatok stb.) gyakorolt kovetkezményeit?” A pératlan szamokhoz
rendelt valaszlehetoségek a kovetkezok voltak: 1. Egyaltalan nem, 3. Kis mértékben, 5.
Kozepes mértékben 7. Nagy mértékben, 9. Teljes mértékben. A kivant kultara feltarasara a
kovetkezd volt a kiegészitd kérdés: ,,Mi volna a jobb/hatékonyabb (elvdrhaté) On

szerint?” Az észlelt kultirara vonatkoz6 valaszok megoszlasat a 23. abra mutatja.
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B A IV/2.a. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

215

23. abra: Human orientacié - a vezet6k szocialis érzékenysége (észlelt)

Forras: Sajat készités

Az el6z0 human orientaciora vonatkozo észlelt értékhez hasonloan itt is
meglehetdsen nagy a szordsa a valaszoknak (1,957). A skéla kozepét jelentd Otos
lehetdségtdl ugy bal, mint jobb irdnyban is talalunk szép szammal jeldléseket, azonban itt
kicsivel tobben gondoltal igy, hogy a jelenlegi helyzetet a hetes lehetdség irja le a
legjobban. A valaszok atlaga 5,20 volt.

Ugyanezen teriilet kivant értékeit a 24. dbra mutatja. Itt is ugyanazt tapasztalhatjuk,
mint az el6z6 esetben. Az 6tosnél kisebb értékekre alig érkezett jelolés, a tobbi szdmhoz
pedig megkozelitdleg azonos mennyiségii. Kivételt képez a hetes lehetdség, melyet
kiugréan sokan jeloltek. A szoras nem meglepé modon itt is kisebb volt, 1,567. Az atlag
pozitiv irdnyu eltérése pedig szintén nem okoz meglepetést, 6,82 lett.

A szerzd ugy véli, hogy az el6zd, vezetdi empatiat vizsgald kérdéshez hasonlatos a
helyzet. A rendvédelmi dolgozdok joval nagyobb szocialis érzékenységet varnak el a
vezet6iktol, a feladatok kiadésa é€s teljesitése, tehat a napi mikddés soran, mint amilyen a

jelenlegi szocialis érzékenységiik.
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24. abra: Human orientacio - vezetok szocialis érzékenysége (kivant)

Forras: Sajat készités

V/1.a-b. Teljesitményorientacio - szervezeten beliili verseny mértéke

Ennél a vizsgalt részteriiletnél, az észlelt kultarat vizsgalo, kiegészitésre szoruld6 mondat
igy szolt: ,, Az On szervezeténél a verseny: (egyének kozotti verseny dijakért, kitiintetésért,
elismerésért, statuszért, beosztasért, tekintélyért stb.)” A kovetkezd lehetdségek voltak,
melyekkel be lehetett fejezni a mondatot (csak a pératlan szamokhoz keriilt itt is
magyarazat): 1. Nem jellemz6, nincs tamogatasa, 3. Nagyon csekély mértékben van jelen,
5. Eléfordul néhany tekintetben, 7. Jellemz6, 9. Erés és tamogatott. A kivant kultara
feltarasara a kovetkezd volt a kiegészitd kérdés: ,, Mi lenne On szerint a jobb, a szervezeti
célok tekintetében hatékonyabb?” Az észlelt kultirara vonatkoz6 véalaszok megoszlasat a

25. dbra mutatja.
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25. abra: Teljesitményorientacio - szervezeten beliili verseny mértéke (észlelt)

Forras: Sajat készités

A legtobben az 6tos valaszlehetdséget jeloltek, de megallapithato, hogy a valaszok
szorasa itt is nagy (1,916). A valaszok atlaga pedig 4,41.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 26. abra mutatja. Az 6tds lehetdséget szintén
sokan jelolték itt is, azonban a tobbi valaszadd inkabb pozitiv irdnyban tért el a skala
kozepét jelentd otos lehetdségtdl. A valaszok atlaga igy 5,57 lett, a szords pedig itt is
relative nagy, 1,953.

Megallapithaté, hogy a jelenleginél valamivel erdsebb versenyt tartananak
hatékonyabbnak a dolgozok, azonban ez az eltérés igencsak csekély a jelenlegi allapothoz
képest. A magas szorasi mutatd pedig azt mutatja, hogy nincs is elég nagy egyetértés e

kérdésben, sem észlelt, sem pedig kivant vonatkozasban.
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26. abra: Teljesitményorientacio - szervezeten beliili verseny mértéke (kivant)

Forras: Sajat készités

V//2.a-b. Teljesitményorientacio - jutalmazasi kritérium

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultarara vonatkozé kérdés igy szolt: ,.Az On
szervezetenél mi a jutalmazas kritéeriuma?” A  paratlan szdmokhoz rendelt
valaszlehetdségek a kovetkezok voltak: 1. Nem a teljesitmény, hanem egyéb tényezok (pl.:
szervezetnél eltoltott 1do, kor, statusz, stb.), 3. A teljesitmény csak csekély mértékben,
foként egyéb tényezdk, 5. Félig az egyéb tényezok, félig a teljesitmény 7. Foként a
teljesitmény, 9. Kizérdlag a teljesitmény. A kivant kultara feltarasara a kovetkezo volt a
kiegészitd kérdés: ,, Milyen lenne On szerint az a médszer, ami a szervezet kitiizott céljait

jobban segitené?” Az észlelt kulturara vonatkozo6 valaszok megoszlasat a 27. dbra mutatja.
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27. abra: Teljesitményorientacio - jutalmazasi kritérium (észlelt)

Forras: Sajat készités

Nagyon sokan jelolték az 6tos valaszlehetdséget, azonban az adatok szérdsa ennek
ellenére magas, 1,929. A valaszok 4tlaga 4,77. A két adatot és a diagramot megvizsgalva
lathatjuk, hogy e téren a valaszok nagy hasonldésagot mutatnak az el6zé kérdésnél
megjeloltekkel.

Sokkal érdekesebb mar a kivant értékek diagramja, amit a 28. abra szemléltet. Ezek
az értékek viszont egyaltalan nem egyeznek meg az el6z6 pontban szemléltetettekkel, a
kérdésre adott valaszok jelentdsen eltolodnak pozitiv irdnyba. A legtobb jelolés a hetes
lehetdségre kertilt, az 6tosnél kisebb szamokra gyakorlatilag nem is voksoltak, olyan kevés
a jelolés. A valaszok atlaga igy 6,80 volt, a szorés pedig az el6z6ekhez képest joval kisebb,
1,598.

Egyértelmiien megallapithato, hogy a rendvédelmi dolgozok azt szeretnék, hogy a

jutalmazasi kritérium sokkal inkabb a teljesitmény legyen, mintsem egyéb tényezok.
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28. abra: Teljesitményorientacio - jutalmazasi kritérium (kivant)

Forras: Sajat készités

VI1/1.a-b. Cél- eszkoz orientacio - beosztott- vagy teljesitményorientaltsag

Ennél a vizsgalt részteriiletnél, az észlelt kultirat vizsgalo, kiegészitésre szoruld6 mondat
igy szolt: ,, Az On szervezeténél a vezetdk a vezetdi tevékenységiik sordan:” A kdvetkezd
lehetéségek voltak, melyekkel be lehetett fejezni a mondatot (csak a pératlan szamokhoz
kertilt itt is magyarazat): 1. A beosztottak megelégedettségére, a mindségi munkahelyi
légkorre koncentralnak, 3. Inkédbb a beosztottakra koncentralnak, 5. Alkalmanként a
beosztottakra, alkalmanként a teljesitményre fektetnek hangsulyt, 7. Inkdbb a
teljesitményre koncentralnak, 9. A feladatra, a teljesitményre koncentralnak. A kivant
kultara feltardsara a kovetkezd volt a kiegészitd kérdés: ,,Mi volna On szerint a
jobb/hatékonyabb (elvarhato) vezetdi stilus?” Az észlelt kultarara vonatkoz6 valaszok

megoszlasat a 29. dbra mutatja.
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29. abra: Cél- eszkoz orientacio - beosztott- vagy teljesitményorientaltsag (észlelt)

Forrés: Sajat készités

Nagyon sok valasz érkezett az 6tos lehetdségre, azonban a hetesre is, igy a valaszok
atlaga 6,20 lett, a szoras pedig 1,821.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 30. abra szemlélteti. A legtobben itt is az 6tos
lehetdséget jelolték meg, a szords és az atlag pedig megkozelitdleg azonos az el6zd
értekekkel, 1,855 és 6,20. Megallapithato, hogy ezen tekintetben nem mutatkozik nagy
kulturalis probléma, a dolgozdk elégedettek a jelenlegi helyzettel.

WA VI/1.b. kérdésre adott vilaszok megoszlasa (db)

270

30. abra: Cél- eszkoz orientacid - beosztott- vagy teljesitményorientaltsag (kivant)

Forras: Sajat készités
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VI1/2.a-b. Cél- eszkoz orientacio - folyamat- vagy célorientaltsag

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozé kérdés igy szolt: ,, 4z On
szervezeténél a vezetok inkabb a folyamatokat, technikdikat a feladatelvégzés
szabalyossagat vagy inkabb a szervezeti célokat tartjak fontosabbnak? (Elfogadott-e a
., Cél szentesiti az eszkozt” elv?)” A paratlan szdmokhoz rendelt vélaszlehetdségek a
kovetkezOk voltak: 1. Kizarolag a feladatelvégzés folyamata, szabalyos kivitelezése a
fontos, 3. Inkabb a folyamatok szabalyos végrehajtasa a fontos, 5. A folyamat és a
végeredmény kozel ugyanannyira fontos, 7. Inkdbb a szervezeti célok a fontosak, 9.
Kizardlag a cél a fontos. A kivant kultura feltardsara a kdvetkezd volt a kiegészitd kérdés:
. Mi volna On szerint a jobb/hatékonyabb az On szervezeténél?” Az észlelt kultrara

vonatkoz6 valaszok megoszlasat a 31. dbra mutatja.

m A VI/2.a. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)
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31. abra: Cél- eszkoz orientacio - folyamat- vagy célorientaltsag (észlelt)

Forras: Sajat készités

Kiugréan sok valasz érkezett az 6t0s lehetdségre, igy a valaszok atlaga 5,15 lett.
Azonban mivel az adatok meglehetdsen erésen szorddnak, a szoras viszonylag magas lett,
1,970.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 32. dbra mutatja. Az 6t0s lehetdségre itt még
tobb valasz érkezett, tobb mint a valaszadok fele tette jelolését erre a szamra. Ezen
tekintetben nagyobb az egyetértés az el6zod, észlelt értéknél, igy a szoras is kisebb, 1,707.

Tobben jelolték ugyanis a hatos ¢€s a hetes lehetdségeket. Az atlag 5,28 lett.
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Megallapithatd, hogy az el6zd teriilethez hasonlatosan itt sem mertil fel markans kulturalis

probléma. Az allomany elégedett a jelenlegi miikodéssel e tekintetben.

WA VI/2.b. kérdésre adott vilaszok megoszlasa (db)

354

32. abra: Cél- eszkoz orientacié - folyamat- vagy célorientaltsag (kivant)

Forrés: Sajat készités

VIl/1.a-b. Kockazatvallalas - kockazatvallalas mértéke

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On
szervezeténél milyen a kockazatvallaldas megitélése? (kockdzat = mikor egy adott
megoldas, feladat eredményessége, sikere nem garantalt, kiszamithatatlanabb a kimenetele
vagy kiszamithato kockazata van)” A pératlan szdmokhoz rendelt valaszlehetdségek a
kovetkezok voltak: 1. Elkertilendd, sziikségtelen, 3. Nagyrészt elkeriilendd, 5. Néha
elkeriilendd, de néha sziikséges, 7. Nagyrészt tdmogatott, 9. Tamogatott, sziikséges. A
kivant kultira feltardsra a kovetkezé volt a kiegészitd kérdés: ,, Mi volna On szerint a
kockazatvallalas szervezetileg hatékonyabb szintje?” Az észlelt kultirara vonatkozo

valaszok megoszlasat a 33. dbra mutatja.
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33. abra: Kockazatvallalas - kockazatvallalas mértéke (észlelt)

Forras: Sajat készités

A legtobben az 6tos lehetdséget jeloltek - igy az atlag 4,91 -, &m mivel sok valasz
érkezett a hdrmas és hetes lehetdségekre is a szorés egy kicsit magas lett, 1,897.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 34. abra mutatja. A legtdbben itt is az 6tos
lehetdséget jelolték, azonban a kozépponttoél a valaszok sokkal inkdbb pozitiv iranyba
tolodnak. A szérds itt is nagy 1,992, a vélaszok étlaga pedig 5,67.

Megallapithatd, hogy ezen kérdésben sem mutatkozik dolgozdi oldalrdl komolyabb
kulturalis probléma, a dolgozék csak egy egészen kicsivel varnak el nagyobb

kockézatvallalasi hajlandosagot a rendvédelemtdl a jelenleginél.
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34. abra: Kockazatvallalas - kockazatvallalas mértéke (kivant)

Forras: Sajat készités

VI11/2.a-b. Kockazatvallalas - innovacios hajlandosag mértéke

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On
szervezetenél mennyire fogadjak el a beosztottak innovativ (ujdonsdagerejii) otleteit?
Mennyire varjdk el az innovativ magatartast, az ujito otleteket?” A paratlan szdmokhoz
rendelt valaszlehetdségek a kovetkezOk voltak: 1. Egyaltalan nem, 3. Kis mértékben, 5.
Kozepes mértékben, 7. Nagymértékben, 9. Teljes mértékben elfogadjak, tdmogatjak. A
kivant kultira feltdrasara a kovetkezé volt a kiegészité kérdés: ,,Mi lenne On szerint a
hatékonyabb a szervezet szempontjabol?” Az észlelt kulturdra vonatkozo valaszok

megoszlasat 35. dbra mutatja.
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35. abra: Kockazatvallalas - innovaciés hajlandésag mértéke (észlelt)

Forras: Sajat készités

A legtobben az 6t0s valaszlehetdséget jelolték. Szamottevden sok jeldlés érkezett
azonban az alacsony innovacios hajlanddsagot mutatd harmas lehetdségre is. Az atlag 4,56
lett igy, a sz6ras pedig itt is szintén magas, 1,990.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 36. abra mutatja. Itt azonban a legtobben a hetes
lehetdséget jelolték, és a valaszok egyértelmilien a nagyobb szamok irdnyaba tolodnak el.
Ellentétben az el6z6 kérdéssel, az 6tnél kisebb szdmokhoz tartozé lehetdségek szinte alig
kaptak szavazatot. Az atlag igy joval magasabb lett, 6,57. A valaszok szorasa viszont
alacsonyabb, 1,607, ami nagyobb egyetértést feltételez az el6zonél.

Ebbdl egyértelmiien az kovetkezik, hogy az allomany a jelenleginél joval nagyobb
innovacids hajlandosagot var el a rendvédelmi szervektdl. A dolgozok azt szeretnék, ha a
jelenleginél jobban 6sztondzzék Oket az innovativ munkavégzésre és, hogy a vezetdk

jobban tdmogassak az uj - és természetesen hasznalhato, életképes - Otleteket.
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36. abra: Kockazatvallalas - innovacios hajlandésag mértéke (kivant)

Forras: Sajat készités

VI11/1.a-b. Kontroll - szabalyozottsag szintje

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On
szervezetenél mennyire hatdroljak be szabalyok, eloirasok a munkavégzést?” A paratlan
szamokhoz rendelt valaszlehet6ségek a kovetkezok voltak: 1. Egyaltalan nem, 3. Kis
mértékben, 5. Kozepes mértékben, 7. Nagymértékben, 9. Teljes mértékben behataroljak. A
kivant kultira feltarasara a kovetkezo volt a kiegészitd kérdés: ,, Mi lenne On szerint a
hatékonyabb szabalyozas szintje? ” Az észlelt kultirara vonatkoz6 véalaszok megoszlasat a

37. abra mutatja.
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37. abra: Kontroll - szabalyozottsag szintje (észlelt)

Forras: Sajat készités

A legtobben a kilences lehetséget karikaztak be. Ez csaknem a valaszadok felét
jelenti! Az is megfigyelheté ugyanakkor, hogy az 6tos lehetdségtol negativ iranyban alig
érkeztek valaszok. A valaszok szorasa 1,711 volt. Az atlag pedig 7,67.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 38. abra mutatja. A legtobben itt is a kilences
lehetdséget jeloltek, azonban ez mar kozel sem a vélaszok felét jelenti. A kilences
lehet6ségre adott 195 db jel6lés mar kevesebb, mint a valaszok 1/3-a. Sok jel6lés érkezett
még a hetes ¢és Otos valaszlehetoségekre. Az atlag igy alacsonyabb lett, 6,85. A szoras
pedig magasabb az el6z0 érteknél, 1,832.

Megallapithatd, hogy a jelenleginél alacsonyabb szabalyozottsagot szeretnének a
rendvédelmi dolgozok annal a rendvédelmi szervnél, amelynél munkéjukat végzik.
Azonban az észlelt és a kivant érték kozotti differencia joval kisebb, mint mondjuk az
el6z6 pontban vizsgalt innovacios hajlandosag esetében. Ebben az esetben nem

beszélhetiink az el6z6h6z hasonld mértéki kulturalis problémarol.
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38. abra: Kontroll - szabalyozottsag szintje (kivant)

Forras: Sajat készités

VI11/2.a-b. Kontroll - ellenérzések gyakorisaga

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On
szervezeténél milyen gyakran ellenorzik a dolgozok munkavégzését, a szabalyok
betartasat?” A paratlan szdmokhoz rendelt valaszlehetdségek a kovetkezOk voltak: 1.
Soha, 3. Néha, 5. Kozepes mértékben, 7. Gyakran, 9. Szinte folyamatosan. A kivant
kultara feltarasara a kovetkezd volt a kiegészité kérdés: ,, Milyen lenne On szerint a
szervezeti célok szempontjabol hatékonyabb kontroll szintje?” Az észlelt kultarara

vonatkozo valaszok megoszlasat a 39. dbra mutatja.
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39. abra: Kontroll - ellendrzések gyakorisaga (észlelt)
Forras: Sajat készités

Csaknem a valaszadok fele jeldlte a kilences lehetdséget, az 6tnél kisebb szamokra
pedig alig érkezett jelolés. A valaszok atlaga 7,66 lett a szoras pedig 1,681. Tehat
viszonylag nagy egyetértés tapasztalhatd ebben a kérdésben.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 40. dbra mutatja. Az 6t0s, a hetes €s a kilences
lehetdségekre adott valaszok mennyisége itt nagy hasonlosagot mutat. Mivel a vélaszok
jobban megoszlottak, a szoras nagyobb lett, 1,873. Az atlag viszont kisebb 6,61.

Ezek az értékek (észlelt és kivant) nagy hasonlosagot mutatnak az elézé pontban
vizsgaltakkal, igy a szerz6 megallapitasai is azzal egyeznek meg. A rendvédelmi dolgozok
azt szeretnék, hogy a jelenleginél ritkdbban ellenérizzék a munkavégzésiiket. Azonban ez
az eltérés - ellenpéldaként megint az innovacids hajlandésdgot hozndm - nem nevezhetd

kiemelked6 kulturalis probléménak.
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40. abra: Kontroll - ellendrzések gyakorisaga (kivant)
Forras: Sajat készités

IX/1.a-b. Konfliktustiirés - a konfliktusok megitélése

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On
szervezetenél milyen a megitélése a szervezeti konfliktusoknak?” A pératlan szamokhoz
rendelt valaszlehetdségek a kovetkezOk voltak: 1. Elkeriilendd, a munkat hatraltatja, 3.
Nagyrészt elkeriilendd, 5. Természetes dolog, ezért elkeriilhetetlen, 7. Nagyrészt
tamogatott, 9. Tamogatott, mert hatékonyabba teheti a munkat a problémak feltarasaval. A
kivant kultira feltarasara a kovetkezo volt a kiegészitd kérdés: ,, Mi lenne On szerint a
szervezet munkdajat jobban, hatékonyabban segité magatartasforma?” Az észlelt kultirara

vonatkozo valaszok megoszlasat a 41. dbra mutatja.
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41. abra: Konfliktustiirés - a konfliktusok megitélése (észlelt)

Forrés: Sajat készités

A legtobben az 0Otos valaszlehetdséget jelolték, azonban a valaszok szorasa
viszonylag nagy, 1,995. Az atlag pedig 4,54.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 42. abra mutatja. Ez a diagram erds
hasonlésagot mutat a 39. abraval. A legtdbben itt is az 6tos lehetdséget jelolték, az atlag
pedig 5,01. Megallapithato6 tehat, hogy ezen kérdésben nem mutatkozik komoly kulturalis

probléma a rendvédelemben, az allomany elégedett a jelenlegi helyzettel.

m A IX/1.b. kérdésre adott vilaszok megoszlasa (db)

224

42. abra: Konfliktustiirés - a konfliktusok megitélése (kivant)

Forras: Sajat készités
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IX/2.a-b. Konfliktustiirés - a konfliktusok, nyilt kritikak gyakorisaga

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkoz6 kérdés igy szolt: , Az On
szervezeténél milyen gyakran keriilnek a felszinre a munka soran a szervezettel,
folyamatokkal vagy személyekkel szemben tamasztott kritikak, észrevételek?” A paratlan
szdmokhoz rendelt vélaszlehetOségek a kovetkezOk voltak: 1. Elkeriilendd, a munkét
hatraltatja, 3. Soha, 5. Esetlegesen, 7. Gyakran, 9. Folyamatosan. A kivant kultara
feltarasara a kovetkezo volt a kiegészito kérdés: ,, Mi lenne On szerint a szervezet munkajat
jobban, hatékonyabban segité magatartasforma?” Az észlelt kultirara vonatkozé valaszok

megoszlasat 43. dbra mutatja.

m A IX/2.a. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

258

43. abra: Konfliktustiirés - a konfliktusok, nyilt kritikak gyakorisaga (észlelt)

Forras: Sajat készités

A legtdbben a hetes lehetdséget jelolték, azonban az 6tds valaszlehetdségre is sok
jelolés érkezett, igy az étlag 6,16 lett. Az 6tosnél kisebb értékek szinte alig kaptak
szavazatot, azonban a szoras igy is 1,884.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 44. dbra mutatja. Itt tobb valasz érkezett az 6tos
lehetdségre, azonban még mindig sokan jelolték a hetest, igy az 4tlag nagyon hasonlo az
el6z6hoz, 6,03. A szoras szintén hasonld 1,894,

Ugyan az el6z6hoz képest kissé mas a valaszok gyakorisaga, a szerzd véleménye

szerint még sincs ezen tekintetben sem markans kulturalis probléma.
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B A IX/2.b. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

193

44. abra: Konfliktustiirés - a konfliktusok, nyilt kritikak gyakorisaga (kivant)

Forras: Sajat készités

X/l.a-b. Bels6 fiiggés - fliggetlenség - szervezeti fiiggés mértéke kozép és also foku

crer

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozé kérdés igy szolt: ,,4z On
szervezeténél a teriileti és helyi szervek (pl.: egy renddrkapitinysdag) mennyire tudnak
fliggetleniil (onadlloan) miikodni a tébbi hasonlo szinten elhelyezkedd szervtol (pl.: masik
rendorkapitanysag)” A paratlan szdmokhoz rendelt valaszlehetdéségek a kovetkezok
voltak: 1. Teljes mértékben oOnalloak, fliggetlenek, 3. Nagymértékben, 5. Kozepes
mértékben, 7. Kis mértékben, 9. Egyaltalan nem, erds koordinaltsag van. A kivant kultira
feltirasara a kovetkezd volt a kiegészitd kérdés: ,, Milyen lenne On szerint a hatékonyabb

miuikodeés?” Az észlelt kultarara vonatkoz6 valaszok megoszlasat a 45. dbra mutatja.
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B A X/1.a. kérdésre adott vilaszok megoszlasa (db)

215

1 2 3 4 5 6 7 8 9

45. abra: Belsé fiiggés - szervezeti fiiggés mértéke kozép és also foku szervek
relaciojaban (észlelt)

Forras: Sajat készités

A legtobben az 0tos lehetdséget jelolték, azonban a valaszok szordsa rendkiviil
nagy, 2,180. Nem jelenthetd ki tehat, hogy egyetértés lenne az allomany korében e
kérdésben. A valaszok atlaga 4,80 volt

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 46. abra mutatja. A helyzet itt minden
tekintetben nagyon hasonl6 az el6z6hoz. A legtdbben itt is az 6tds lehetdséget jelolték, az
atlag és a szoras szinte megegyezik az eldz6 értékekkel. EIobbi 4,63, az utobbi pedig
2,102.

Megallapithat6 tehat, hogy sem észlelt sem kivant megkdzelitésben nincs egyetértés

a dolgozok kozott e kérdésben, igy kulturalis probléma sem igazdn mutathato ki.

104



10.13147/NYME.2015.001

B A X/1.b. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

207

Forrés: Sajat készités

X/2.a-b. Belso fliggés - fliiggetlenség - szervezeti egységek kozotti fliggés mértéke

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On
szervezeténél az egyes szervezeti egységek (pl.: osztdalyok, foosztalyok) mennyire tudnak
fiiggetleniil (onalloan) miikédni a tobbi szervezeti egységtol? (pl.: masik osztdlyok,
foosztdalyok)” A paratlan szamokhoz rendelt valaszlehetoségek a kovetkezok voltak: 1.
Teljes mértékben onalloak, fiiggetlenek, 3. Nagymértékben, 5. Kozepes mértékben, 7. Kis
mértékben, 9. Egyaltalan nem, erds koordinaltsdg van. A kivant kultura feltarasara a
kovetkezé volt a kiegészité kérdés: ,, Milyen lenne On szerint a hatékonyabb miikodés?”

Az észlelt kultarara vonatkoz6 valaszok megoszlasat a 47. abra mutatja.
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B A X/2.a. kérdésre adott vilaszok megoszlasa (db)

261

47. abra: Belsé fiiggés - szervezeti egységek kozotti fiiggés mértéke (észlelt)

Forrés: Sajat készités

A legtobben az 6tds lehetdséget jelolték, a szords azonban itt is viszonylag nagy
mindkét irdnyban, 1,877. Az atlag pedig 5,21.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 48. abra mutatja. Ez a diagram szintén
hasonlosadgot mutat ugyanezen kérdés észlelt értékeivel. A szoras 1,981, az atlag 4,96 volt,
és a legtobben az 6tos lehetdséget jelolték. Ugyanaz allapithatdé meg, mint az el6z6
esetben. A valaszok erdsen szorodnak mindkét irdnyban, igy nem allithatd, hogy egyetértés

van e kérdésben. Markéns kulturalis probléma szintén nem allapithaté meg.

B A X/2.b. kérdésre adott valaszok megoszldsa (db)

253

48. abra: Belso fiiggés - szervezeti egységek kozotti fiiggés mértéke (kivant)

Forras: Sajat készités
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Xl/1.a-b. Nyilt- zart rendszer - a kornyezeti valtozasok figyelemmel kisérésének mértéke

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozé kérdés igy szolt: ,, 4z On
szervezete figyelemmel kiséri-e a kiilso kérnyezet (pl.: technologia, tarsadalom, politikai-
és jogrendszer, természeti kormyezet, gazdasag) valtozasait?” A paratlan szdmokhoz
rendelt valaszlehetoségek a kovetkezok voltak: 1. Egyaltalan nem, 3. Kis mértékben, 5.
Kozepes mértékben, 7. Nagymértékben, 9. Teljes mértékben. A kivant kultara feltarasara a
kovetkezd volt a kiegészitd kérdés: ,, Milyen lenne On szerint a hatékonyabb miikodés?”’

Az észlelt kultarara vonatkoz6 valaszok megoszlasat a 49. dbra mutatja.

B A XI/1.a. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

168 164

49. abra: Nyilt- zart rendszer - a kornyezeti valtozasok figyelemmel kisérésének
meértéke (észlelt)

Forrés: Sajat készités

Lathato, hogy alig van kiilonbség az 6tos €s a hetes lehetdségekre adott valaszok
mennyisége kozott. Az 6tds lehetdségre csak néggyel tobb jelolés érkezett. A valaszok
atlaga igy 5,70 lett, a szoras pedig kiugréan nagy, 2,166, tehat erésen megoszlanak a
vélemények ebben a kérdésben.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit a 50. dbra mutatja. Itt a legtobben a hetes
lehetdséget valasztottak, de sok jelolés érkezett az 6tds és a kilences pontokra is. A szoras
az el6ébbinél valamivel kisebb - de még igy is viszonylag magas -, 1,810. A valaszok, a
kozéppontot jelentd 6tds lehetdségtdl - az elézd pozitiv és negativ iranyban torténd

szoOrastol eltérden - egyértelmiien pozitiv irdnyba tolddnak el, az 6tosnél kisebb szamokra

107



10.13147/NYME.2015.001

alig érkezett jelolés. Az atlag is magasabb lett, 6,71. Megallapithato, hogy a hivatasos
allomany a jelenleginél valamelyest nyiltabb rendszert szeretne, ami a miikddést és a
szervezeti kultarat érinti. A dolgozok véleménye szerint a szervezetnek, amelynél
munkdjukat végzik, jobban figyelemmel kellene kisérnie a kornyezet valtozéasait a

jelenleginél, mert azt hatékonyabb mitkddést tenne lehetové.

m A XI/1.b. kérdésre adott vilaszok megoszlasa (db)

212

50. abra: Nyilt- zart rendszer - a kornyezeti valtozasok figyelemmel kisérésének
mértéke (kivant)

Forrés: Sajat készités

Xl1/2.a-b. Nyilt- zart rendszer - a kérnyezeti valtozasok megvalaszolasanak mértéke

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy szolt: , Az On
szervezete megvdlaszolja-e a kiilso kornyezet valtozasait? Viltoztat-e a Szervezet
mitkodésén a kiilsé kornyezet valtozasa?” A paratlan szamokhoz rendelt valaszlehetdségek
a kovetkezOk voltak: 1. Egyaltalan nem, 3. Kis mértékben, 5. Kozepes mértékben, 7.
Nagymértékben, 9. Teljes mértékben. A kivant kultara feltdrasara a kovetkezé volt a
kiegészité kérdés: ,, Milyen lenne On szerint a hatékonyabb miitkodés?” Az észlelt kultirara

vonatkozo valaszok megoszlasat az 51. dbra mutatja.
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m A XI/2.a. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

200

51. abra: Nyilt- zart rendszer - a kornyezeti valtozasok megvalaszolasanak mértéke
(észlelt)

Forrés: Sajat készités

A legtobben az 6tos lehetdséget jelolték, &m a szords meglehetdsen nagy, 2,115. A
valaszok atlaga pedig 4,90.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit az 52. abra mutatja. A legtobben itt mar a hetes
lehetdséget jelolték, de még itt is sok valasz érkezett az 6tds lehetdségre, valamint a
kozépponttdl pozitiv iranyba esdé szamokra. A helyzet tehat nagy hasonldésagot mutat az
elézovel. A szoras valamivel itt is kisebb (1,897), de még mindig viszonylag magas, az
atlag pedig 6,24.

Megallapithat6 tehat, hogy a rendvédelmi dolgozok - az el6zd részteriilettel analog
moddon - tigy gondoljak, hogy hatékonyabban tudnak a feladatukat ellatni, ha a jelenleginél

valamivel jobban megvalaszolna a rendvédelem a kiilsé kornyezet valtozasait és kihivasait.
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B A XI/2.b. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

167

52. abra: Nyilt- zart rendszer - a kornyezeti valtozasok megvalaszolasanak mértéke
(kivant)

Forrés: Sajat készités

Xl11/1.a-b. IdBorienticio - tervezési idotav

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kulturara vonatkozd kérdés igy szolt: ,, Milyen
idétavban gondolkodik elbre a szervezet ahol On dolgozik?” A paratlan szamokhoz rendelt
valaszlehetdségek a kovetkezOk voltak: 1. Mindig rovidtavon (hetek, honapok), 3.
Zomében inkabb rovidtavon, 5. Kdzepes id6tavon, 7. Zomében inkabb hosszabb tavon, 9.
Mindig hosszu tavon (évek, évtizedek). A kivant kultara feltardsara a kovetkezd volt a
kiegészitd kérdés: ,, Milyen volna On szerint a hatékonyabb tervezési idétav?” Az észlelt

kultirara vonatkozo valaszok megoszlasat az 53. dbra mutatja.
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B A XIl/1.a. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

227

53. abra: Idéorientacio - tervezési idotav (észlelt)

Forras: Sajat készités

A legtobben az 6tds lehetdséget jelolték, &m a szords itt is nagyon nagy, 2,173. A
valaszok atlaga pedig 4,77.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit az 54. dbra mutatja. Itt szintén az 6tost karikaztak
be a legtobben, azonban a valaszok pozitiv iranyban toldodnak el. Az 6tdsnél kisebb
szamokat alig karikdzta be néhany valaszadd, viszont az O6tnél nagyobb szamokra
(kiilondsen a hetes lehetdségre) nagyon sok jelolés érkezett. A szoras valamivel kisebb lett,
1,825, az atlag pedig 6,53.

Ezen tények mérlegelése utan a szerzé ugy véli, hogy a rendvédelmi dolgozok a

jelenleginél valamivel nagyobb tervezési idétavot tartananak hatékonynak.
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B A XIl/1.b. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

191

54. abra: Idéorientacio - tervezési idotav (kivant)

Forras: Sajat készités

XI11/2.a-b. Idéorientacio - azonnali vagy tavlati eredmények prioritasa

Ennél a vizsgalt részteriiletnél, az észlelt kultarat vizsgalo, kiegészitésre szoruld6 mondat
igy szolt: ,, Az On szervezeténél:” A kovetkezé lehetéségek voltak, melyekkel be lehetett
fejezni a mondatot (csak a paratlan szamokhoz kertilt itt is magyarazat): 1. Mindig gyors,
azonnali eredményeket varnak, 3. Zomében gyors eredményeket varnak, 5. Az azonnali
gyors eredmények és a tavlati eredmények ugyanolyan fontosak, 7. Inkabb a tavlati
eredmények a fontosak, 9. A tavlati célok, célkitiizések és eredmények a fontosak. A
kivant kulttra feltirasara a kovetkezé volt a kiegészitd kérdés: ,, Milyen volna On szerint a
hatékonyabb miikédés?” Az észlelt kultirara vonatkoz6 vélaszok megoszlasat az 55. 4bra

mutatja.
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B A XII/2.a. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

260

55. abra: Idéorientacio - azonnali vagy tavlati eredmények prioritasa (észlelt)

Forras: Sajat készités

A legtobben az 6t0s lehetdséget karikaztak be, de sokan jelolték az egyes és harmas
szdmokat is. A valaszok pedig egyértelmiien negativ irdnyba tolodnak a kézépponttdl, az
otnél nagyobb szamokra alig érkezett jelolés. A valaszok atlaga igy 3,80 lett, a szoras
pedig meglehetésen magas, 2,017.

Ugyanezen kérdés kivant értékeit az 56. dbra mutatja. A valaszadok tobb, mint fele
jelolte az 6tos lehetoséget. Ezenkiviil kiugrd értékeket nem talalunk, a valaszok csaknem
egyenletesen oszlottak meg a tobbi lehetdség kozott, csak egy egészen picit tolodnak
pozitiv irdnyba. A valaszok atlaga itt 5,45 a szoras pedig joval kisebb, 1,649.

A szerzd véleménye szerint a rendvédelem hivatasos allomanyt dolgozoéi ugy
gondoljak, hogy hatékonyabb lenne a miikodés, ha a vezeték a jelenleginél jobban

koncentralnanak a tavlati célokra, és kevésbé lenne az azonnali eredményeken a hangsuly.
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B A XI1/2.b. kérdésre adott valaszok megoszlasa (db)

369

56. abra: Id6éorientacioé - azonnali vagy tavlati eredmények prioritasa (kivant)

Forrés: Sajat készités

A H1 hipotézis igazoltuk, tehat tobb kérdésben is van eltérés az észlelt és a kivant kultira
megitélések kozott. Azonban néhany teriiletet érdemes kiemelni, tekintve egyrészt, hogy
azon teriileteken egyértelmii és viszonylag erds kulturalis probléma mutatkozott, masrészt
pedig pont ezen kérdéseket feszegették azok a tanulmanyok, amelyeket az €16z fejezetben
a rendvédelemi szervek szervezeti kulturajanak szekunder elemzésénél vizsgaltunk meg.
Ezek a teriiletek a kdvetkezok:

e Human orientécid - vezetdi empatia szintje

e Human orientéciod - a vezetOk szocialis érzékenysége

e Teljesitmény orientacio - jutalmazasi kritérium

e Kockazatvallalas - innovacios hajlandosag mértéke

Lathato, hogy a kiegészitett - igy mar 12 db - Robbinsi értékdimenzidk kozil a

Human orientaci6 dimenzidojaban mindkét kérdés esetében erds elégedetlenség
mutathato ki az allomany részérol, tehat ezen megkozelitésbol ez a legproblémasabb
érték. Marpedig, mint ahogyan egy korabbi fejezetben sz6 volt rola, a vezetéi,
parancsnoki empatia megfelelé szintje és a vezetok szocialis érzékenysége kiemelt
fontossagu a hivatastudat Kkialakitasaban. Amennyiben ezt elfogadjuk, akkor ezen
tertiletek fejlesztésével a munkakorrel vald azonosuléds €s a szervezettel valdo azonosulas
dimenzioiban is kozelithetiink az elégedettség szintjéhez. Hiszen az utdbb emlitett

tényezOk tulajdonképpen a hivatastudat kulturalis megfelel6i, melynek kiemelt fontossagat
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egy korabbi fejezetben mar részleteztiik. A human orientaltsag fejlesztésével tehat
pozitiv hatast gyakorolhatunk masik két értékdimenzidéra is, ahol szintén kulturalis
probléma jelentkezett, j6llehet nem olyan erdteljes, mint a fentebb felsorolt esetekben.

Az innovativitds, mint kulturalis érték hianyaval pedig a mar szintén bemutatott
Krémer és tarsai (2008) féle tanulmany foglalkozott. Azonban most bebizonyosodott, hogy
az innovativ muikodés iranyaba valdé elmozdulds és az allomény ) otletekre valo
0sztonzése nem csak a kivilrdl vizsgalodo kutatd szdmara jelenti a hatékonyabb mitkodést,
hanem ezt az dllomany megitélése is alatdmasztja ,,beliilrol”.

A teljesitmény alapu jutalmazés fejlesztése pedig nem csak Krémer és tarsainal
(2008), hanem Kovacs (2009) tanulmanyaban is emlitésre kertilt. A helyzet teljesen analog
az el6z6 bekezdésben leirtakkal. A szervezeten kiviilalld kutatokon kiviil a szervezetek
részét alkotd hivatidsos allomany is egyetért azzal, hogy a jutalmazasok soran sokkal

inkdbb az egyéni teljesitményt kellene figyelembe venni mintsem egyéb tényezoket.

5.2. Az egyes szervezetek kozotti kulturalis kiillonbségek

Az egyes szervezetek kozotti kulturalis kiilonbségek észlelt megkozelitésben

Ebben a részben a H2a hipotézissel kapcsolatos eredményeket fejti ki a szerzd. Tehat, hogy
van-e eltérés az egyes rendvédelmi szervek szervezeti kulturdja kozott észlelt
megkozelitésben é€s, ha igen, milyen kérdésben/kérdésekben. A masik kérdés pedig, hogy
mennyiben magyarazza az adott valaszokat az a tény, hogy a valaszadd melyik
szervezetnél dolgozik, tehat, hogy a két valtozd kozott a kapcsolat erds vagy gyenge.
(Cramer egyiitthato)

A korabban ismertetett kritériumrendszernek (Khi-négyzet proba és a szignifikans
Osszefiiggés feltételei) tizenkét teriilet, illetdleg kérdés felelt meg. Az elemzések alapjan a
kovetkezd kovetkeztetéseket vonta le a szerz6 e tekintetben a rendvédelem észlelt
kultardjaval kapcsolatban:

e a szakmaval valo észlelt azonosulas (I/1.a. kérdés) a katasztrofavédelemnél a
legerésebb, a biintetés-végrehajtasi szervezetnél a leggyengébb, a masik két
szervezet kozott nem mutathato ki eltérés;

e az orszagos szervezettel valo észlelt azonosulas (II/1.a. kérdés) a renddérségnél a
legerdsebb, a katasztrofavédelemnél a leggyengébb, a masik két szervezet kozott

nem mutathato ki eltérés;
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e a szervezeti egységgel vald észlelt azonosulds (II/2.a. kérdés) a renddrségnél a
legerésebb, a biintetés-végrehajtas és a katasztrofavédelem esetében pedig
alacsonyabb a Nemzeti Ado- és Vamhivatal hivatasos allomanyanak értékeinél,

e az ¢észlelt kollektivizmus a csoportmunka gyakorisdgaban (I1I/1.a. kérdés) a
katasztréfavédelemnél a legerdsebb, a masik harom szervezet kozott nem mutathato
ki komolyabb eltérés;

e az észlelt human orientdcid a vezetdi empatia tekintetében (IV/1.a. kérdés) a
rendOrségnél a legerdsebb, a masik harom szervezet kozott nem mutathatd ki
komolyabb eltérés;

e az ¢észlelt teljesitmény orientdcid a jutalmazas tekintetében (V/2.a. kérdés) a
Nemzeti Ado- ¢és Vamhivatalndl hivatdsos allomanyanal a legerdsebb, a
katasztréfavédelemnél a leggyengébb, a masik két szervezet tekintetében pedig
nem mutathat6 ki komolyabb 0sszefliggés;

e az ¢észlelt kockézatvallalas az innovativitds tekintetében (VII/2.a. kérdés) a
renddrségnél a legerdsebb, a katasztrofavédelemnél a leggyengébb, a masik két
szervezet tekintetében pedig nem mutathat6 ki komolyabb 6sszefiiggés;

e az ¢észlelt konfliktustiirés a konfliktusok gyakorisaganak tekintetében (IX/2.a.
kérdés) a Nemzeti Ado- és Vamhivatalnal a leggyengébb, de szintén gyenge a
katasztréfavédelemnél, a rendorségnél pedig a legerdsebb;

e az azonos szervezeti szintek kozotti észlelt belsd fiiggés (X/1.a. kérdés) a
katasztrofavédelemnél a legerdsebb, a Nemzeti Ado- ¢€s Vamhivatalnal
leggyengeébb, a masik két szervezet tekintetében pedig nem allapithatdo meg eltérés;

e a szervezeti egységek kozotti észlelt belso fiiggés (X/2.a. kérdés) a Nemzeti Ado-
¢és Vamhivatalndl a leggyengébb, a tobbi szervezet tekintetében pedig nem
allapithaté meg tovabbi kiilonbség;

e az észlelt iddorientacid a tervezési idotav tekintetében (XII/1.a. kérdés) a biintetés-
végrehajtasi szervezetnél a legtavlatibb, a renddrség esetében pedig a legrovidebb,
a masik két szervezet esetében pedig nem mutathat6 ki komolyabb eltérés;

e az ¢szlelt iddorientacid az eredmények tekintetében (XII/.2.a. kérdés) a
katasztrofavédelem esetében a legkevésbé tavlati, a masik harom szervezet kozott
pedig nem mutathat6 ki komolyabb eltérés.

A Cramer egyiitthatd (mely a kapcsolat erdsségét vizsgalja) az eldbb bemutatott

terliletek mindegyikénél 0,1 és 0,2 kozé esett. Tehat az, hogy a valaszadd mely
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szervezetnél dolgozik, csak kis mértékben magyardzza az adott valaszat, és igy a kulturalis
kiilonbségeket. Azonban a H1la hipotézist igy is igazoltuk, tehat van kiilonbség az egyes
rendvédelmi szervek szervezeti kultiraja kozott a hivatasos allomany észlelt megkozelitése
szempontjabol. Ezen tulmenden az alabbi kdvetkeztetéseket vonhatjuk le az elobbiekbdl:

e a szervezettel valo észlelt azonosulas a renddrségnél a legerdsebb, tekintve, hogy
mindkét erre vonatozd kérdésben szignifikansan erdsebb azonosulds mutatkozott,
mint a masik harom szervnél. (Nem szabad elfelejteni a hivatastudat fontossagat,
melyr6l a korabbiakban tobbszor is sz esett. A hivatistudatnak pedig része a
szervezettel és a szakmaval valo azonosulas!) Erdekes azt is megfigyelni, hogy mig
a szakmaval vald azonosulds a katasztrofavédelemnél a legerdsebb, addig az
orszagos szervezettel vald azonosulas a leggyengébb (és a szervezeti egységgel
valé azonosulds is gyenge.) Ez betudhaté a nemrégiben lezajlott tlizoltdsag -
polgari védelem/Katasztrofavédelem integracionak, melyrél kordbban mar szo
esett. A szerz6 ugy véli, hogy a szakmajukkal/hivatasukkal maximalisan azonosulni
képes tlzoltok jelenleg még nem képesek magas fokon azonosulni a
katasztrofavédelemmel, mint szervezettel;

e az észlelt bels6 fliggetlenség a Nemzeti Ado- és Vamhivatalnal a legerdsebb,
tekintve, hogy mindkét erre vonatkozé kérdésben szignifikdnsan gyengébb belsd
fliggdség mutatkozott, mint a masik hdrom szervnél. Ennek oka lehet az ado- és a
vamhatosag folyamatban 1évd integracioja, melyre mar kordbban is utaltunk. Az
egyes szervezeti egységek tehat még mindig viszonylag fliggetleniil mitkédnek
egymastol, annak ellenére, hogy azonos szervezet részét képezik. Tehat az el6z6
pontban leirtakkal analog mddon, itt is a nemrégiben lezajlott integracié a kulturalis
differencia oka.

e a szerz0 véleménye szerint az eltérések okai a szervezetek 4&ltal elvégzendd
feladatok kiilonbozoségében is keresendok, mely kérdés rendkiviil sokrétii és
komplex modon hat a szervezeti kulturara. Példanak okaért az elvégzendd
feladatok jellegébdl fakadoan a biintetés-végrehajtasnal tavlatibb tervezési idotavra
van lehetdség. Az elvégzendd feladatok jellege és allandosaga mellett a masik ok a
biintetés-végrehajtasi szervezet struktirajanak stabilitdsa, mely a masik harom
szervezethez képest alig valtozott az elmult évtizedekben (az egyetlen szerv, ahol
nem tortént integracio!) €s feltehetdleg a jovOben is kevesebb valtoztatast fognak
ott eszk6zolni, mint amennyi valtoztatasi lehetdség a tobbi szervezet esetében

lehetséges. A feladatok jellege a munkaval és a szervezettel vald azonosulds
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mértékére is rdnyomja a bélyegét. A renddri is a tlizoltoi hivatdst példaul joval
tudatosabban valasztjak a dolgozok, mint mondjuk a fegydri munkakdrt, melynek
presztizse, tarsadalmi ismertsége és elismertsége is alacsonyabb az elébb
emlitettekénél, annak okén, hogy a biintetés-végrehajtasi szervezet joval zartabb
korlilmények kozott, ,kozvetve lat el rendészeti feladatokat azzal, hogy a
szabadsagvesztéssel jaro intézkedések végrehajtasaval hozzdajarul a kozrend és a
kozbiztonsag erdsitéséhez.” (Finszter 2010) Ez természetszeriileg a munkakorrel és
a szervezettel vald azonosulasra is hatdssal van, melyek, mint mar tobbszor szo
esett rola a hivatastudat részeit képezik, mely kiemelt fontossaggal bir a

rendvédelmi munkaban.

Az egyes szervezetek kozotti kulturalis kiilonbségek kivant megkozelitésben

Ebben a részben a H2b hipotézissel kapcsolatos eredményeket fejti Ki a szerz6. Tehat,
hogy van-e eltérés az egyes rendvédelmi szervek szervezeti kultaraja kozott kivant
megkozelitésben és, ha igen, milyen kérdésben/kérdésekben. A maésik kérdés pedig, hogy
mennyiben magyarazza az adott valaszokat az a tény, hogy a valaszadd melyik
szervezetnél dolgozik, tehat, hogy a két valtozod kozott a kapcsolat erds vagy gyenge.
(Cramer egyiitthato)

A korébban ismertetett kritériumrendszernek (Khi-négyzet proba és a szignifikans
Osszefiiggés feltételei) nyolc teriilet, illetéleg kérdés felelt meg. Az elemzések alapjan a
kovetkezd kovetkeztetéseket vonta le a szerz6 e tekintetben a rendvédelem kivant
kultarajaval kapcsolatban:

e az orszagos szervezettel vald kivant azonosulas (II/1.b. kérdés) a renddrségnél a
legerésebb, a katasztrofavédelemnél a leggyengébb, a masik két szervezet
tekintetében pedig nem mutathat6 ki eltérés;

e a szervezeti egységgel vald kivant azonosulds (II/.2.b kérdés) a renddrségnél a
legerésebb, a katasztrofavédelemnél a leggyengébb, a masik két szervezet
tekintetében pedig nem mutathato ki eltérés;

e a kivant cél orientacid a szervezeti teljesitmény tekintetében (VI/1.b. kérdés) a
blintetés-végrehajtasi szervezetnél erdsebb, a katasztrofavédelemnél ¢és a
rendorségnél pedig gyengébb a Nemzeti Ado- és Vamhivatal hivatasos

allomanyanak értékeinél;
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a kivant cél orientacid a szervezeti célok tekintetében (VI/2.b. kérdés) a
katasztrofavédelemnél a legerdsebb, a renddrségnél a leggyengébb, a masik két
szervezet esetében pedig nem mutathaté ki komolyabb eltérés;

e a kontroll szintje a szervezetet érinté szabalyok tekintetében (VIII/1.b kérdés)
rendkiviil alacsony a katasztrofavédelem esetében, mig a renddrség és a Nemzeti
Ado- és Vamhivatal hivatasos allomanyanak esetében egy kicsivel magasabb
értékeket figyelhetiink meg a biintetés-végrehajtasi szervezethez képest;

e a kontroll kivant szintje az ellenérzések gyakorisaganak tekintetében (VIII/2.b.
kérdés) kiugréan alacsony a katasztrofavédelemnél, mig a Nemzeti Ado- és
Vamhivatal hivatdsos allomanyandl és a biintetés-végrehajtasi szervezetnél
valamivel magasabb értékeket figyelhetiink meg a rendérséghez viszonyitva;

e aszervezeti egységek kozotti kivant fiiggetlenség szintje (X/2.b. kérdés) a Nemzeti-
Ado6 és Vamhivatal hivatasos allomanyanal a legmagasabb, a bilintetés-végrehajtasi
szervezetnél a legalacsonyabb, a masik két szervezet tekintetében pedig nincs
eltérés;

e a kornyezeti valtozdsok megvélaszoldsdnak kivant szintje (XI/2.b. kérdés) a
renddrségnél a legmagasabb, a katasztrofavédelem és a Nemzeti Ado- és
Véambhivatal hivatdsos allomanyanak esetében pedig alacsonyabb, mint a biintetés-
végrehajtasi szervezetnél megfigyelheto értékek.

A Cramer egyiitthatd (mely a kapcsolat erdsségét vizsgalja) az elébb bemutatott
teriiletek mindegyikénél 0,1 és 0,2 kozé esett (egy esetben 0,219). Tehat az, hogy a
valaszad6 mely szervezetnél dolgozik, csak kis mértékben magyarazza az adott valaszat, és
igy a kulturalis kiilonbségeket. Azonban a H1b hipotézist igy is igazoltuk, tehat van
kiilonbség az egyes rendvédelmi szervek szervezeti kulturaja kozott a hivatasos allomany
kivant megkdzelitése szempontjabdl. Ezen tulmenden az aldbbi kovetkeztetéseket
vonhatjuk le az eldbbiekbdl:

e a szervezettel vald kivant azonosulds a renddrségnél a legerdsebb, tekintve, hogy
mindkét erre vonatkozd kérdésben szignifikdnsan erdsebb azonosulas mutatkozott,
mint a masik harom szervnél. Ugyanez igaz - csak pont forditva - a
katasztrofavédelemre, ahol a leggyengébb a szervezettel vald kivant azonosulas.

e ¢rdekes, hogy a kivant cél orientacid a teljesitmény tekintetében a

katasztrofavédelemnél gyengébb, mig a célok tekintetében a legerdsebb.
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e a kontroll kivant szintje egyértelmiien a katasztrofavédelemnél a legalacsonyabb,
tekintve, hogy mindkét erre vonatkozd kérdésben szignifikansan alacsonyabb
értékeket figyelhettiink meg, mint a masik harom szervnél.

e Osszehasonlitva az észlelt és a kivant értékeket megallapithatd, hogy a renddrségnél
a szakmaval vald azonosulas egyarant a legerdsebb észlelt €s kivant szinten is a
négy rendvédelmi szerv tekintetében. Ugyanez allapithaté meg a Nemzeti Ado- és
Vamhivatal esetében a fliggetlenség vonatkozasdban, ami észlelt és kivant
megkozelitésben is a legalacsonyabb értéket mutatja a négy szervezetet
Osszehasonlitva. Jollehet az azonos szinten 1év6 szervezeti egységek kozott nem
volt kimutathatd szignifikans fliggdségi eltérés kivant megkozelitésben a négy

szervezet kozott.

5.3. Az egyes hierarchikus szintek kozotti kulturalis kiilonbségek

Az egyes hierarchikus szintek kozotti kulturdlis kiilonbségek észlelt megkozelitésben

Ebben a részben a H3a hipotézissel kapcsolatos eredményeket fejti ki a szerz6. Tehat, hogy
van-e eltérés a rendvédelmi hierarchia szintjei kozott a szervezeti kultura észlelt
megkozelitésében ¢€s, ha igen, milyen kérdésben/kérdésekben. A masik kérdés pedig, hogy
mennyiben magyardzza az adott valaszokat az a tény, hogy a vélaszadd vezetd beosztasu
tisztként, tisztként vagy tiszthelyettesként dolgozik tehat, hogy a két valtozd kozott a
kapcsolat erds vagy gyenge. (Cramer egyiitthato)

A korébban ismertetett kritériumrendszernek (Khi-négyzet proba és a szignifikans
Osszefiiggeés feltételei) négy teriilet, illetdleg kérdés felelt meg. Az elemzések alapjan a
kovetkezd kovetkeztetéseket vonta le a szerz6 e tekintetben a rendvédelem észlelt
kultarajaval kapcsolatban:

e az orszagos szervezettel vald észlelt azonosulas (II/1.a. kérdés) a vezetd beosztasu
tiszteknél a legerGsebb, a tiszthelyetteseknél a leggyengébb;

e a szervezeti egységgel vald észlelt azonosulds (II/2.a. kérdés) a tiszteknél a
legerdsebb, a tiszthelyetteseknél a leggyengébb;

e az ¢szlelt human orientdcio a vezetdi empatia tekintetében (IV/1.a. kérdés) a vezetd

beosztast tiszteknél a legerdsebb, a tiszthelyetteseknél pedig a leggyengébb;
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e az azonos szervezeti szintek kozott €szlelt belso fliggés (X/1.a. kérdés) a tiszteknél
a legalacsonyabb, a vezeté beosztasi tiszteknél és a tiszthelyetteseknél valamivel
magasabb.

A Cramer egyiitthatd (mely a kapcsolat erdsségét vizsgalja) az eldbb bemutatott
teriiletek mindegyikénél 0,09 és 0,2 kozé esett. Tehat az, hogy a valaszad6 a hierarchia
mely szintjén dolgozik, csak kis mértékben magyarazza az adott valaszat, ¢és igy a
kulturalis kiilonbségeket. Azonban a H3a hipotézist igy is igazoltuk, tehat van kiilonbség
a rendvédelmi hierarchia egyes szintjeinek szervezeti kultaraja kozott a hivatasos allomany
észlelt megkozelitése szempontjabol. Ezen talmenden az aldbbi kovetkeztetéseket
vonhatjuk le az elébbiekbdl:

e a szervezettel vald észlelt azonosulas a tiszthelyetteseknél a leggyengébb, tekintve,
hogy mindkét erre vonatkozd kérdésben szignifikdnsan gyengébb azonosulas
mutatkozott, mint a mésik két csoport esetében.

e a human orientdciot a vezetdi empdatia szempontjabol a vezetd beosztasu tisztek
értékelték a legerdsebbnek, a hierarchia alsobb részét képzo tiszthelyettesek pedig a
leggyengébbnek. Nem kizarhatd, hogy a vezetdk empatikusabbnak gondoljak
magukat a ténylegesnél, a tiszthelyettesek pedig kissé alulértékelik vezetdik

empatiaszintjét.
Az egyes hierarchikus szintek kozotti kulturdlis kiilonbségek kivant megkozelitésben

Ebben a részben a H3b hipotézissel kapcsolatos eredményeket fejti ki a szerzd. Tehat,
hogy van-e eltérés a rendvédelmi hierarchia szintjei kozott a szervezeti kultura kivant
megkozelitésében ¢€s, ha igen, milyen kérdésben/kérdésekben. A masik kérdés pedig, hogy
mennyiben magyardzza az adott valaszokat az a tény, hogy a vélaszadd vezetd beosztasu
tisztként, tisztként vagy tiszthelyettesként dolgozik tehat, hogy a két valtozd kozott a
kapcsolat erds vagy gyenge. (Cramer egyiitthato)

A korabban ismertetett kritériumrendszernek (Khi-négyzet proba és a szignifikans
Osszefliggés feltételei) ot teriilet, illetdleg kérdés felelt meg. Az elemzések alapjan a
kovetkezd kovetkeztetéseket vonta le a szerzé e tekintetben a rendvédelem kivant
kultarajaval kapcsolatban:

e az orszdgos szervezettel vald kivant azonosulds (II/1.b. kérdés) a tiszteknél a

legerGsebb, a tiszthelyetteseknél a leggyengébb;
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e a szervezeti egységgel valdo kivant azonosulas (I1/2.b. kérdés) a tiszteknél a
legerdsebb, a tiszthelyetteseknél a leggyengébb;

e a kontroll kivant szintje a szervezetet érintd szabalyok tekintetében (VIII/1.b
kérdés) a tiszteknél a legmagasabb, a tiszthelyetteseknél a legalacsonyabb;

e a kontroll kivant szintje az ellendrzések gyakorisdganak tekintetében (VIII/2.b.
kérdés) a tiszteknél a legmagasabb, a tiszthelyetteseknél a legalacsonyabb;

e az azonos szervezeti szintek kozott kivant belso fliggés (X/1.b. kérdés) a tiszteknél
a legalacsonyabb, a tiszthelyetteseknél a legmagasabb.

A Cramer egyiitthatdo (mely a kapcsolat erdsségét vizsgalja) az eldbb bemutatott
teriiletek mindegyikénél 0,09 és 0,2 kozé esett. Tehat az, hogy a vélaszadd a hierarchia
mely szintjén dolgozik, csak kis mértékben magyardzza az adott valaszat, és igy a
kulturalis kiilonbségeket. Azonban a H3b hipotézist igy is igazoltuk, tehat van kiilonbség
a rendvédelmi hierarchia egyes szintjeinek szervezeti kulturaja kozott a hivatasos allomany
kivant megkdzelitése szempontjdbdl. Ezen talmenden az aldbbi kovetkeztetéseket
vonhatjuk le az el6bbiekbdl:

e a szervezettel valo kivant azonosulas a tiszthelyetteseknél a leggyengébb, tekintve,
hogy mindkét erre vonatkozo kérdésben szignifikdnsan gyengébb azonosulas
mutatkozott, mint a mésik két csoport esetében.

e a kontroll kivant szintje a tiszteknél a legmagasabb és a tiszthelyetteseknél a
legalacsonyabb, tekintve, hogy mindkét erre vonatkozo kérdésben szignifikansan
alacsonyabb, illetdleg magasabb értékeket figyelhetiink meg, ha Osszehasonlitast
végziink a vezetd beosztasu tisztek valaszaival.

e Osszehasonlitva az észlelt és a kivant értékeket megallapithatd, hogy a szervezettel
vald azonosulés a tiszthelyetteseknél a leggyengébb az észlelt és a kivant értékek
tekintetében is, az azonos szervezeti szintek kozotti fiiggés pedig észlelt €s kivant
megkozelitésben is a legalacsonyabb a tiszthelyetteseknél és a legmagasabb a

tiszteknél.

5.4. A nemek kozotti kulturalis kiilonbségek

A nemek kozotti kulturalis kiilonbségek észlelt megkozelitésben

Ebben a részben a H4a hipotézissel kapcsolatos eredményeket fejti ki a szerzd. Tehat, hogy
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van-e eltérés a nemek kozott a szervezeti kultara észlelt megkozelitésében és, ha igen,
milyen kérdésben/kérdésekben. A masik kérdés pedig, hogy mennyiben magyaradzza az
adott valaszokat a valaszad6 neme, tehat hogy a két valtozo kozott a kapcsolat erds vagy
gyenge. (Cramer egylitthato)

A korabban ismertetett kritériumrendszernek (Khi-négyzet proba és a szignifikans
Osszefiiggeés feltételei) harom teriilet, illetleg kérdés felelt meg. Az elemzések alapjan a
kovetkezd kovetkeztetéseket vonta le a szerzé e tekintetben a rendvédelmi szervek észlelt
kultaréajaval kapcsolatban:

e az orszagos szervezettel vald észlelt azonosulds (II/1.a. kérdés) a noknél az
erosebb;

e az észlelt human orientacid a vezet6i empatia tekintetében (IV/1.a. kérdés) a néknél
az er6sebb;

e az észlelt cél orientacid a szervezeti célok tekintetében (VI/2.a. kérdés) a noknél
erdsebb.

A Cramer egyiitthatd (mely a kapcsolat erdsségét vizsgalja) az elobb bemutatott
tertiletek mindegyikénél 0,09 és 0,2 koz¢ esett. Tehat a valaszado neme csak kis mértékben
magyarazza az adott valaszat, és igy a kulturdalis kiilonbségeket. Azonban a H4a hipotézist

igy is igazoltuk, tehat van kiilonbség a férfiak és a ndk észlelt szervezeti kultiraja kozott.

A nemek kozotti kulturalis kiilonbségek kivant megkozelitésben

Ebben a részben a H4b hipotézissel kapcsolatos eredményeket fejti ki a szerzd. Tehat,
hogy van-e eltérés a nemek kozott a szervezeti kultura kivant megkozelitésében és, ha
igen, milyen kérdésben/kérdésekben. A masik kérdés pedig, hogy mennyiben magyarazza
az adott valaszokat a valaszad6 neme, tehat hogy a két valtozo kozott a kapcsolat erds vagy
gyenge. (Cramer egyiitthatd)

A korabban ismertetett kritériumrendszernek (Khi-négyzet proba és a szignifikans
Osszefiiggés feltételei) csupan két teriilet, illetdleg kérdés felelt meg. Az elemzések alapjan
a kovetkezd kovetkeztetéseket vonta le a szerzé e tekintetben a rendvédelem kivant
kultardjaval kapcsolatban:

e a kontroll kivant szintje a szervezetet érintd szabalyok tekintetében (VIII/1.b

kérdés) a n6knél a magasabb;
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e a kontroll kivant szintje az ellendrzések gyakorisdganak tekintetében (VIII/2.b.
kérdés) a n6knél a magasabb.

A Cramer egyiitthatd (mely a kapcsolat erdsségét vizsgalja) az elobb bemutatott
tertiletek mindegyikénél 0,09 és 0,2 kozé esett. Tehat a valaszado neme csak kis mértékben
magyarazza az adott valaszat, és igy a kulturalis kiilonbségeket. Azonban a H4b hipotézist
igy is igazoltuk, tehat van kiilonbség a férfiak és a ndk kivant szervezeti kultaraja kozott.
Ezen tulmenden az aldbbi kdvetkeztetést vonhatjuk le az eldbbiekbdl:

e a kontroll kivant szintje a néknél a magasabb, tekintve, hogy mindkét erre

vonatkozo kérdésnél szignifikans kiilonbség mutatkozott.

5.5. A dolgozok életkora szerinti kulturalis kiillonbségek

A dolgozok életkora szerinti kulturalis kiilonbségek észlelt megkozelitésben

Ebben a részben a H5a hipotézissel kapcsolatos eredményeket fejti ki a szerzd. Tehat, hogy
van-e eltérés a kiilonb6zd életkortt dolgozdk valaszai kozott a szervezeti kultira észlelt
megkozelitésében és, ha igen, milyen kérdésben/kérdésekben.

A korabban ismertetett kritériumrendszernek (varianciaanalizis és a szignifikans
Osszefliggés feltételei) ot teriilet, illetdleg kérdés felelt meg. Az elemzések alapjan a
kovetkez6 kovetkeztetéseket vonta le a szerz6 e tekintetben a rendvédelem észlelt
kultarajaval kapcsolatban:

e a szervezeti egységgel vald észlelt azonosulas (II/2.a. kérdés) a valaszadok
¢életkoranak novekedésével erosodik;

e az ¢szlelt kockazatvallaldas az innovaciok vonatkozasdban (VII/2.a. kérdés) a
valaszadok életkoranak novekedésével erdsodik;

e a kornyezeti valtozasok figyelemmel kisérésének észlelt szintje (XI/1.a. kérdés) a
véalaszadok életkoranak novekedésével emelkedik;

e a kornyezeti valtozasok megvalaszolasanak észlelt szintje (XI/2.a. kérdés)
valaszadok életkoranak novekedésével emelkedik;

e az ¢szlelt iddorientacid az eredmények vonatkozasdban (XII/2.a. kérdés) a
valaszadok életkoranak novekedésével tavlatibb.

Ezen megallapitasokon tilmenden az alabbi kovetkeztetést vonhatjuk le az
elébbiekbol:
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e az ¢szlelt nyilt rendszeri miikodés a valaszadok ¢életkoranak novekedésével
er6sodik, tekintve, hogy mindkét erre vonatkozd kérdésnél szignifikans kiilonbség
mutatkozott a dolgozok életkorat alapul véve.

A H5a hipotézist tehat igazoltuk, van kiilonbség a hivatasos allomanyt dolgozok
véleménye kozott a szervezeti kultira észlelt megkozelitését illetden, ha az alloméany

¢letkorat vessziik alapul.

A dolgozok életkora szerinti kulturalis kiilonbségek kivant megkozelitésben

Ebben a részben a HS5b hipotézissel kapcsolatos eredményeket fejti ki a szerzé. Tehat,
hogy van-e eltérés a kiilonb6z6 életkoru dolgozok valaszai kozott a szervezeti kultGra
kivant megkozelitésében ¢€s, ha igen, milyen kérdésben/kérdésekben.

A korabban ismertetett kritériumrendszernek (varianciaanalizis és a szignifikans
Osszefliggés feltételei) hét teriilet, illetéleg kérdés felelt meg. Az elemzések alapjan a
kovetkez6 kovetkeztetéseket vonta le a szerz6 e tekintetben a rendvédelem kivant
kultarajaval kapcsolatban:

e az orszagos szervvel valdo kivant azonosulas (II/1.b. kérdés) a valaszadok
¢életkoranak novekedésével er6sodik;

e a szervezeti egységgel vald kivant azonosulds (II/2.b. kérdés) a vélaszadok
¢életkoranak novekedésével erosodik;

e a kivant cél orientacio a szervezeti teljesitmény vonatkozasaban (VI/1.b. kérdés) a
valaszadok életkoranak novekedésével erdsodik;

e a kivant kockazatvallalas az innovéaciok szempontjabol (VII/2.b. kérdés) a
valaszadok életkoranak novekedésével erdsodik;

e a kontroll kivant szintje a szabalyozottsag szintjének szempontjabol (VIII/1.b.
kérdés) a valaszadok életkoranak novekedésével emelkedik;

e a kontroll kivant szintje az ellenérzések gyakorisaganak szempontjabol (V111/2.b.
kérdés) a valaszadok életkoranak novekedésével emelkedik;

e a konfliktustiirés kivant szintje a konfliktusok gyakorisaganak szempontjabol

(IX/2.b. kérdés) a valaszadok életkoranak novekedésével emelkedik.

Ezen megallapitasokon tilmenden az alabbi kovetkeztetéseket vonhatjuk le az
elébbiekbdl:
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e a szervezettel valo kivant azonosulas a valaszadok é¢letkordnak novekedésével
er6sodik, tekintve, hogy mindkét erre vonatkozo kérdésnél szignifikans kiilonbség
mutatkozott a dolgozok életkorat alapul véve.

e a kontroll kivant szintje a valaszadok életkoranak novekedésével emelkedik,
tekintve, hogy mindkét erre vonatkozo kérdésnél szignifikdns kiilonbség
mutatkozott a dolgozok életkorat alapul véve.

A HSb hipotézist tehat igazoltuk, van kiilonbség a hivatasos allomanyt dolgozok
véleménye kozott a szervezeti kultira kivant megkdzelitését illetden, ha az allomany

¢letkorat vessziik alapul.

5.6. A szervezetnél eltoltott ido szerinti kulturalis kiilonbségek

A szervezetnél eltoltott ido szerinti kulturalis kiilonbségek észlelt megkozelitésben

Ebben a részben a H6a hipotézissel kapcsolatos eredményeket fejti ki a szerzd. Tehat, hogy
van-e eltérés a szervezeti kultira észlelt megkozelitésében abbol a szempontbdl, hogy a
valaszadd hany éve dolgozik a szervezetnél és, ha igen, milyen kérdésben/kérdésekben.

A korabban ismertetett kritériumrendszernek (varianciaanalizis és a szignifikans
Osszefliggés feltételei) tiz teriilet, illetdleg kérdés felelt meg. Az elemzések alapjan a
kovetkez6 kovetkeztetéseket vonta le a szerz6 e tekintetben a rendvédelem észlelt
kultarajaval kapcsolatban:

e az orszagos szervvel valo észlelt azonosulés (II/1.a. kérdés) a szervezetnél eltoltott
1d6 emelkedésével erosodik;

e a szervezeti egységgel valo észlelt azonosulas (I1/2.a. kérdés) a szervezetnél
eltoltott ido emelkedésével erdsodik;

e az ¢szlelt teljesitmény orientacid a jutalmazis vonatkozasaban (V/2.a. kérdés) a
szervezetnél eltoltott évek emelkedésével erdsodik;

e az ¢szlelt kockazatvallalas a kockazatvallaldsi hajlanddésag vonatkozasdban

(VII/1.a. kérdés) a szervezetnél eltoltott évek emelkedésével erdsodik;

e az ¢szlelt kockazatvallalds az innovaciok vonatkozasaban (VII/2.a. kérdés) a
szervezetnél eltoltott évek emelkedésével erdsodik;
e az ¢észlelt kontroll szintje a szabalyozottsag vonatkozasaban (VIII/1.a. kérdés) a

szervezetnél eltoltott évek emelkedésével emelkedik;
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e az ¢észlelt kontroll szintje az ellendrzések gyakorisaganak tekintetében (VIII/2.a.
kérdés) a szervezetnél eltoltott évek emelkedésével emelkedik;

e az ¢észlelt konfliktustiirés a konfliktusok gyakorisaganak vonatkozasaban (IX/2.a.
kérdés) a szervezetnél eltoltott évek emelkedésével erdsodik;

e a kornyezeti valtozdsok megvalaszolasdnak észlelt szintje (IX/2.a. kérdés) a
szervezetnél eltoltott évek emelkedésével emelkedik;

e az ¢szlelt iddorientacid az eredmények vonatkozasdban (XII/2.a. kérdés) a
szervezetnél eltoltott évek emelkedésével tavlatibb.

Ezen megéllapitasokon tilmenden az alabbi kovetkeztetéseket vonhatjuk le az
elébbiekbdl:

e a szervezettel vald észlelt azonosulds a szervezetnél eltltott id6 novekedésével
er6sodik, tekintve, hogy mindkét erre vonatkozé kérdésnél szignifikans kiillonbség
mutatkozott a szervezetnél eltoltott id6t alapul véve.

e az észlelt kockazatvallalas a szervezetnél eltoltott id0 novekedésével erdsodik,
tekintve, hogy mindkét erre vonatkozo kérdésnél szignifikdns kiilonbség
mutatkozott a szervezetnél eltoltott idot alapul véve.

e a kontroll észlelt szintje szervezetnél eltoltott id6 novekedésével emelkedik,
tekintve, hogy mindkét erre vonatkozd kérdésnél szignifikans kiilonbség
mutatkozott a szervezetnél eltoltott idot alapul véve.

A He6a hipotézist tehat igazoltuk, van kiilonbség a hivatasos allomanyt dolgozok
véleménye kozott a szervezeti kultura észlelt megkdzelitését illetden, ha a szervezetnél

eltoltott szolgalati 1d6t vessziik alapul.

A szervezetnél eltoltott ido szerinti kulturdlis kiilonbségek kivant megkozelitésben

Ebben a részben a H6b hipotézissel kapcsolatos eredményeket fejti ki a szerzé. Tehat,
hogy van-e eltérés a szervezeti kultra kivant megkdzelitésében abbodl a szempontbol, hogy
a valaszado6 hany éve dolgozik a szervezetnél és, ha igen, milyen kérdésben/kérdésekben.
A kordbban ismertetett kritériumrendszernek (varianciaanalizis €s a szignifikans
Osszefiiggés feltételei) hét teriilet, illetdleg kérdés felelt meg. Az elemzések alapjan a
kovetkezd kovetkeztetéseket vonta le a szerzé e tekintetben a rendvédelem kivant

kultardjaval kapcsolatban:
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e az orszagos szervvel vald kivant azonosulas (II/1.b. kérdés) a szervezetnél eltoltott
1d6 emelkedésével erosodik;

e a szervezeti egységgel vald kivant azonosulas (II/2.b. kérdés) a szervezetnél
eltoltott id6 emelkedésével erdsodik;

e az kivant kockazatvallalas a kockazatvallalasi hajlanddsag vonatkozasaban
(VI/1.b. kérdés) a szervezetnél eltoltott évek emelkedésével erdsodik;

e a kivant kockazatvéllalas az innovacidk vonatkozasaban (VII/2.b. kérdés) a
szervezetnél eltoltott évek emelkedésével erdsodik;

e a kontroll kivant szintje a szabalyozottsdg vonatkozasdban (VIII/1.b. kérdés) a
szervezetnél eltoltott évek emelkedésével emelkedik;

e az kontroll kivant szintje az ellendrzések gyakorisaganak tekintetében (VIII/2.b.
kérdés) a szervezetnél eltoltott évek emelkedésével emelkedik;

e a kivant konfliktustlirés a konfliktusok gyakorisaganak vonatkozéasdban (IX/2.b.
kérdés) a szervezetnél eltoltott évek emelkedésével erdsodik;

Ezen megéllapitdsokon tilmenden az aldbbi kovetkeztetéseket vonhatjuk le az
elébbiekbdl:

e a szervezettel vald kivant azonosulds a szervezetnél eltltott id6 novekedésével
erdsodik, tekintve, hogy mindkét erre vonatkozd kérdésnél szignifikans kiillonbség
mutatkozott a szervezetnél eltoltott id6t alapul véve.

e az kivant kockazatvallalasi hajlandosag a szervezetnél eltoltott id6 novekedésével
er6sodik, tekintve, hogy mindkét erre vonatkozd kérdésnél szignifikdns kiilonbség
mutatkozott a szervezetnél eltdltott idot alapul véve.

e a kontroll kivant szintje szervezetnél eltoltott idé ndvekedésével emelkedik,
tekintve, hogy mindkét erre vonatkozd kérdésnél szignifikdns kiilonbség
mutatkozott a szervezetnél eltdltott idot alapul véve.

e Figyeljiik meg, hogy az el6z6 harom pont észlelt megkozelitésben is ugyanilyen
eredménnyel szolgalt!

A Hé6a hipotézist tehat igazoltuk, van kiilonbség a hivatasos allomanyt dolgozok
véleménye kozott a szervezeti kultara kivant megkdzelitését illetden, ha a szervezetnél

eltoltott szolgalati id6t vessziik alapul.
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6. UJ ES UJSZERU TUDOMANYOS EREDMENYEK

T1: A teljesitményalapu jutalmazas hidnya, illetve az alacsony kockézatvallalasi
hajlanddsag - mint a szakirodalmi feldolgozasban egyértelmiivé valt - a biirokratikusan
mikodd szervezetek egyik legmarkénsabb jellemzdje, esetenként a hatékony mukodés
akadalyozo tényezdje. Ezen problémakra mas szerzok is ravilagitottak mar a rendvédelem
vonatkozasaban is, de most igazolast nyert, hogy az allomany is hatékonyabb miikodést
latna ezen teriiletek fejlesztése kovetkeztében. Tehdt nem csak szakértdi szemmel
josolhatnank igy hatékonyabb miikddést, hanem az ¢érintett allomany véleménye is
alatamasztja ezt. Tobb teriileten is eltérés van tehdt a rendvédelmi szervek hivatisos
allomanyu dolgozodinak észlelt és kivant kultira megitélései kozott, ez kulturalis
problémaékat feltételez. A kivantndl alacsonyabb szintli vezet6i empatia és szocialis
érzékenység, a nem kellden teljesitményalapt jutalmazasi rendszer és az innovacios

hajland6sag alacsony szintje pedig kiemelkednek a problémak koziil.

T2a-b: Ugy észlelt, mint kivant megkozelitésben szamos kiilonbség mutatkozik a
rendvédelmi szervek kulturdja kozott. Jollehet a statisztikai szamitdsok alapjan a
kiilonbségek nem til nagyok, azonban egyértelmiien kimutathatok tobb kérdésben is. Ezen
eltéréseket szamos tényezd okozhatja, azonban az egyik legfontosabb ilyen tényezd az,
hogy nemrégiben két rendvédelmi szerv is szervezeti integracion esett at, igy kulturajuk
még kiforratlan, valtozdban és idedlis esetben fejlédében van. A masik ok az elvégzendd

feladatok kiilonbozdségében keresendod.

T3a-b: Tobb eltérés is mutatkozik a szervezeti hierarchia kiilonboz6 szintjein dolgozd
hivatdsos allomanyt alkalmazottak szervezeti kulturar6l alkotott véleménye kozott ugy
észlelt, mint kivant megkdzelitésben, azonban az el6z0 bekezdésben foglaltakhoz
hasonlatosan a kapcsolat er0ssége itt is gyenge. Ezen kiilonbségek legmarkansabban az
szervezettel valo azonosulds észlelt és kivant mértékének vonatozasaban érhetok tetten,
mely a tiszthelyettesi allomanynal gyengébb. A masik sarkalatos pont a kontroll kivant

szintje, mely szintén a tiszthelyetteseknél alacsonyabb.

129



10.13147/NYME.2015.001

T4a-b: Az el6z6 pontokhoz képest joval kevesebb kérdésben mutatkozik eltérés a ndk és a
férfiak észlelt és kivant kultura-megitélése kozott, azonban szignifikdns kiillonbségeket itt
is talalunk, igaz az el6zdekhez hasonldan gyenge kapcsolattal. Eltérés legmarkansabban a

kontroll kivant szintjénél jelentkezik, mely a n6knél a magasabb.

T5a-b: Az el6z6nél ugyan tobb, de a tobbi ponthoz képest kevesebb kiilonbség mutatkozik
az ¢észlelt és kivant kultira-megitélések vonatkozasaban a dolgozoéi é€letkort alapul véve.
Megallapithat6, hogy az észlelt nyilt rendszeri miikodés a valaszaddk életkoranak
novekedésével erésodik, ahogy a szervezettel valo kivant azonosulas és a kontroll kivant

szintje is. Legmarkansabban ezen teriileteken mutatkozik eltérés a dolgozoi €letkor alapjan.

T6a-b: Meglehet6sen sok eltérés mutatkozik az észlelt és a kivant kultira-megitélések
vonatkozaséban egyarant a szervezetnél eltoltott szolgalati id6t alapul véve. Ugy észlelt,
mint kivant vonatkozasban megallapithatd, hogy a szervezettel valdé azonosulds és a
kockazatvallalasi hajlanddsag erdsddik, a kontroll szintje pedig emelkedik a szervezetnél

eltoltott ido novekedésével.
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7. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

Az értekezés elején a szakirodalmi feldolgozasban ralatast kaptunk a kultira mibenlétére
¢és jelentOségére, valamint a biirokratikus szervezetek, illetéleg a rendvédelem néhany
kulturalis problémajara is ravilagitottunk, mely problémak igazolast nyertek a primer
kutatds eredményeiben. A kutatas azonban ezen tekintetben is ujdonsaggal szolgal,
mégpedig hogy ezen problémakat nem csak a szervezeteken kiviil all6 szakemberek
¢észlelik, hanem a rendvédelmi szervek hivatasos allomanya is érzékeli ezeket a
problémakat.

A szerz6 véleménye szerint azonban egy kozigazgatasi szervtdl nem is elvarhatd
példaul, hogy olyan innovativ, rugalmas és dinamikus miikddést mutasson fel, mint a
versenyszféra vallalatai. Ett6l fiiggetleniil a jelenleginél miikddhetne innovativabb,
kockazattlirobb modon is - a jog adta lehetdségeket szem el6tt tartva -, segitve ezzel a
szervezeti célok hatékony elérését, a hatékony munkavégzést és feladatteljesitést.

A felmeriild kulturdlis problémakat ¢és dolgozoi elvardsokat pedig valamilyen
modon mindenképp kezelni kell. Ez torténhet a szervezeti kultara atalakitasan vagy akar a
dolgozoi attitid megvaltoztatasara tett kisérleten keresztiil is. Ahogy az értekezés elején
sz0 esett rola, a szervezeti kulturara a legnagyobb hatassal a szervezet vezetdi vannak,
szerepiilk a valtoztatdsi folyamatokban is kiemelt fontossagu. Masrészrél pedig
megfigyelhetd, hogy a rendvédelem kultiraproblémaindl tobb pontban kozvetleniil is
érintettek a vezetdk (pl.: a vezetdk szocidlis érzékenysége €s empatidja). Ezen két tényezot
- tehat a kulturara vald erds vezetdi hatast és a kdzvetlen vezetdi €rintettséget - alapul véve
a szerzd ugy véli, hogy a rendvédelmi szervek vezetdit kellene elsddlegesen bevonni a
valtoztatasi folyamatba, akdr mar osztalyvezetdi szinttdl is. A vezetdi tovabbképzésben
helyet kaphatna a szervezeti kultarat, illetve a kulturalis problémakat ismertetd rész, amely
a kultarat érinté kérdések tovabbi, sajat vezetdi példakon és tapasztalatokon alapuld
megvitatasat tenné lehetdve, szervezeti magatartassal foglalkoz6 szakember jelenlétében.

Azonban, ha valtoztatni szeretnénk a miikodésen és a kulturan, Ggy érdemes
szemiigyre venni a tovabbi eredményeket is annak okén, hogy a rendvédelmi dolgozok
nagy része rendér, tiszthelyettes, illetve férfi vagy abbol kifolydlag, hogy a
katasztrofavédeleménél még a masik harom szervhez képest is kiemelkedéen magas a
férfiak aranya.

A tovabbi vizsgalatok elsé korben ravilagitottak a rendvédelmi szervek kozotti

kulturalis kiilonbségekre. A kiilonbségek okai tobb tényezobdl fakadnak. A kézelmultban
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lezajlott integraciok okozta szervezeti, miikodésbeli és strukturalis valtozasok egyértelmii
okai a rendvédelmi szervek kulturdlis kiillonbségeinek, ahogy az egyes szervek altal
ellatando feladatok kiillonbozdsége is az okok kozott szerepel.

Ezen talmenden bebizonyosodott, hogy a szervezeti hierarchia kiilonb6z6 szintjein
dolgoz6 hivatasos jogviszonyu dolgozdk véleménye eltér azon szervezet kultirjaval
kapcsolatban, melynél munkéjukat végzik. Ugyanigy eltérés mutatkozik a ndk ¢és a férfiak
megitélései és elvarasai kozott is, jollehet ezen Gsszefiiggések - a valaszadok jellemzoi és
az adott valaszaik kozott - csak gyengének jellemezhetdk. Bizonyitast nyert az is, hogy a
valaszadd életkora és a szervezetnél eltoltott szolgalati ideje is befolyédsolja a kapott
valaszokat.

Az el6z6ekbdl azt is megallapithattuk példaul, hogy a szervezettel vald azonosulas
(pl.: a Katasztrofavédelem esetében) és a munkakorrel vald  azonosulas (pl.:
tiszthelyettesek és fegyorok esetében) mértéke alacsonyabb a rendvédelem egyes
csoportjainal. Ezen két érték megfeleloen magas szintje pedig kiemelt fontossagu az erds
hivatastudat meglétének szempontjabdl, amely jellemz6 - mint kordbban szo6 esett rola - a
rendvédelemi munka esetében kiemelt jelent6séggel bir.

Az imént felsoroltak mindenképp 10j tudomanyos eredménynek tekinthetdk a
rendvédelem miikodésének ¢€s szervezeti kultirajanak tekintetében, hiszen ehhez hasonl6
kutatds nem sziiletett a kordbbiakban. Amennyiben a szervezeti kultaran keresztiil
szeretnénk ezeknek a hatésagoknak a hatékonysdgat ndvelni, Ugy ezen eredmények
gyakorlati haszna is megkérddjelezhetetlen.

Egy késObbi kutatds soran érdemes lenne megvizsgalni azt, hogy milyen
kiilonbségek mutatkoznak a hazai és a kiilfoldi rendvédelmi hatosagok szervezeti kultaraja
kozott a hatékonysag és a dolgozoi elégedettség szempontjabol. Ehhez a nemzetkozileg is
értékes és szamottevd eredményeket felmutatod, nagy volumenii kutatdshoz jo és hasznos
kiindulési alapot nyujthat a jelenlegi munka, amely egyfajta kiindulopontként szolgalhatna
akar a modszertan akar az eredmények tekintetében. Egy madsik érdekes irany a hazai
rendvédelem és mas kozigazgatasi szervek Osszehasonlitasa lehetne, melyek miikddése
szintén a biirokracia ismérveivel irhaté le. Amennyiben a versenyszférdban miik6do
szervezetekkel is 6sszehasonlitanank a rendvédelmi szerveket, Gigy elhelyezhet6 lenne a
magyar szervezeti/nemzeti kultaraban ezen hatosagok miikodése is. Megallapithato lenne,
hogy mely teriileteken illeszkedik teljes mértékben a magyar szervezeti kultiraba, illetéleg,

hogy mely dimenziokban milyen iranyu és mértékii eltérés tapasztalhato.
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OSSZEFOGLALO

A Doktori (Ph.D.) értekezés a ,,A rendvédelmi szervek szervezetikultira-vizsgalata”
cimmel irédott, ennek megfelelden el0szor a szervezeti kultira szakirodalmi attekintésére
keriilt sor. A szervezeti kultira definiciés megkdzelitéseitdl, illetve a definiciok
rendszerezésétdl elindulva a fejezet bemutatja a szervezeti kultara szintjeit és épitdkoveit, a
szervezeti kultarat befolydsolo tényezdket, a kultira elemzésének moddszereit, valamint a
megvaltoztathatésaganak kérdéseit és modjat. Ezutdn a nemzeti kultura lényegét és
jelentdségét mutatja be a disszertacid, majd a témavalasztas okan bovebben foglalkozik a
biirokratikus kultura jellemzdivel. Ebben a részben vilagossa valik a szervezeti kultara
Osszetettsége, és a szervezettel, illetdleg a szervezeti miikodéssel valo kapcesolata.

A masodik fejezetben a rendvédelem ¢és a rendvédelmi szervek Kkeriilnek
bemutatasra. Elsdsorban azon jellemzdk részletezésével, melyek jo eséllyel a szervezeti
kultarara is hatast gyakorolnak. Ilyenek a szervezet mérete, profilja; alapitasa, életkora,
struktirdja; autonomidja, fliggdsége vagy a szervezeteket alkotd egyének jellemzoi. Ez a
rész tehat a rendvédelem szervezeti kultura kozponti megkozelitését tartalmazza, s ez
magaban foglalja a témaval kapcsolatban késziilt tanulmanyok ismertetését és litkoztetését
is. Itt keriil sor a rendvédelemi kultiranak a biirokratikus kultaraval valé dsszevetésére is.
Ez a fejezet jelenti tulajdonképpen a rendvédelem szervezeti kulturdjanak kvalitativ
elemzését. Ebben a részben megallapitasra keriil, hogy a rendvédelmi szervek kozott
kiilonbség mutatkozik a fent emlitett teriileteken, illetve, hogy szdmos ponton teljes
mértékben illeszkedik a rendvédelem szervezeti kulturaja a biirokratikus kultaraba,
azonban az ezt a témat taglald - viszonylag kevés szamu - tanulmanyok kozott
ellentmondas is tapasztalhatd. A teljesitményalapt jutalmazas hidnya és az innovacids
hajlandosag alacsony foka azonban minden kutatdsban megjelenik.

A sajat kutatas alapjat a Gyor-Moson-Sopron megyei hivatdsos allomany altal,
meghatarozott szempontok szerint reprezentativan kitoltott 700 db kérddéiv adja. A
statisztikai szamitasok elvégzése utdn nyilvanvalova valt, hogy néhany kérdésben
kiilonbség mutatkozik a dolgozok 4ltal észlelt és kivant szervezeti kultira megitélések
kozott. Ez kulturalis problémaékat feltételez. Ezen problémakrol mar az eggyel korabbi
fejezetben bemutatott tanulmdnyok is szét ejtettek, azonban most azok az allitasok
megerdsitést nyertek ezen kutatas altal is, illetve beigazolodott, hogy ezeket problémakat

nem csak a kiilsé szakember, hanem az allomany is érzékeli. Ugyanakkor a szekunder
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elemzésben megismert, szervezeti kultirat érinté problémdkon tulmenden a humdn-
orientaltsag teriiletén is kulturalis problémat igazolt a kutatas.

Azonban ha valtoztatni szeretnénk a miikddésen ¢és a kultiran, ugy érdemes
szemiigyre venni a tovabbi eredményeket is annak okéan, hogy a rendvédelmi dolgozok
nagy része rendor, tiszthelyettes, illetve férfi, vagy példaul abbol kifolydlag, hogy a
katasztréfavédeleménél még a masik harom szervhez képest is kiemelkedéen magas a
férfiak aranya.

A tovabbi vizsgalatok az elsé korben ravilagitottak a rendvédelmi szervek kozotti
kulturdlis kiilonbségekre. Ezen tilmenden bebizonyosodott, hogy a szervezeti hierarchia
kiilonbozd szintjein dolgozd hivatasok jogviszonylak véleménye eltér azon szervezet
kulturdjaval kapcsolatban, melynél munkdjukat végzik. Ugyanigy eltérés mutatkozik a nék
és a férfiak valaszai kozott is, jollehet ezen kapcsolatok - a valaszadok jellemz6i és az adott
valaszaik kozott - statisztikailag csak gyengének jellemezheték. Bizonyitast nyert az is,
hogy a valaszado ¢€letkora és a szervezetnél eltoltott szolgalati ideje is befolyasolja a kapott
valaszokat.

A szerz6 véleménye szerint az értekezés elérte a kitlizott célokat. Amennyiben az
arra jogosultak elkotelezik magukat a rendvédelem szervezeti kulturajanak fejlesztése
terén, ugy a jelen munka jo alapot biztosithat a valtoztatasi folyamathoz, és segitheti a
szervezeti kulturat érintd dontések meghozatalat, ugyanis a szerz6 mar az értekezés soran
IS tobb alkalommal, illetve az értekezés utolso fejezetében - a kovetkeztetések €s a tovabbi
lehetséges kutatasi iranyok megfogalmazasa mellett - lehetséges megoldasi modszereket és

javaslatokat i1s megfogalmaz a kulturalis problémak kezelésére.
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SUMMARY

The doctoral (Ph.D.) dissertation was written under the title "Research of law enforcement
agencies’ organizational culture”, and accordingly, the literary review of the organizational
culture took place first. Starting from the definitional approach and the systemizing of
definitions of the organizational culture the chapter introduces the levels, building stones
and factors affecting organizational culture, moreover the analyzing methods and the
questions and methods of modification of the culture. Then the essence and significance of
the national culture is presented, and because of the choice of subject, the characteristics of
the bureaucratic culture are discussed in greater detail. In this section, the complexity of
organizational culture and its relationship with the organization and the organizational
operation becomes clear.

In the second chapter, the law enforcement and law enforcement agencies are
presented; firstly, by detailing the characteristics that probably influence organizational
culture as well. These include the organization’s size and profile; foundation, age and
structure; autonomy, dependence or characteristics of individuals of the organization.
Thus, this section includes the organizational culture-oriented approach of the law
enforcement, which contains the description and confrontation of the studies in connection
with the topic. Here, the culture of law enforcement and bureaucratic culture are compared
as well. This section is actually the qualitative analysis of the law enforcement’s
organizational culture. In this section | established that there is a difference between the
above mentioned areas of law enforcement organizations and that the organizational
culture of law enforcement fully fits the bureaucratic culture in several points, however,
the — relatively few — studies discussing this topic also show discrepancy. The lack of
performance-based rewarding and the low degree of willingness to innovate, however,
appears in each study.

My own research is based on the 700 questionnaires which were representatively
filled out by aspects determined by the Gy6r-Moson-Sopron county professional staff.
After completing the statistical calculation it became clear that in some cases there is a
difference between the workers’ perceived and desired judgment of the organizational
culture. This implies cultural problems. These problems have been mentioned in the
studies presented in the previous chapter, however, those statements were confirmed by
this research, too, and it was proven that these problems are not only experienced by

external experts but also by the staff. Nevertheless, beyond the problems concerning

135



10.13147/NYME.2015.001

organizational culture seen in the secondary analysis, the research proved cultural
problems in the field of human-orientation as well.

However, if you want to change the operating and culture, it is worth taking a look
at further results considering that the majority of the law enforcement staff are policemen,
warrant officers and men, or for example, because at the Disaster Management the
proportion of men is extremely high even compared to the other three bodies.

Further research in the first round revealed the cultural differences between law
enforcement agencies. In addition, it was proved that the opinion of the professionals
working at different levels of the organizational hierarchy differ from the organizational
culture they work in. Likewise, there is a difference between the responses of men and
women, although these relationships — between the characteristics of the respondents and
their responses — statistically can only be described as poor. It was also proved that the
respondent’s age and length of service in the organization also affect the received
responses.

According to the author the dissertation achieved its objectives. If those who are
entitled commit themselves to develop the culture of law enforcement, the present work
can provide a good foundation for the changing process and can help making decisions
concerning organizational culture, as several times in the course of the dissertation, and in
the last chapter — besides the conclusions and forming possible further research directions

— the author also finds possible solution methods and suggestions for managing problems.
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A tlizoltosagok fejlddése és kialakuldsa Magyarorszagon.
http://tuzoltosagbarcika.hu/hu/kialakulas.php Letoltve: 2014. jalius 22. 14:05

Regionalis féigazgatosagok. http://www.nav.gov.hu/nav/regiok Letoltve: 2014. jalius 25.
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Rendorség - személyi juttatasok. http://www.police.hu/a-rendorsegrol/gazdalkodasi-
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NAV évkonyv 2013. Budapest (2014).
http://www.nav.gov.hu/data/cms330433/NAV EVK 13 master .pdf Letoltve: 2014.
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Jogforrasok

Magyarorszag Alaptorvénye - 2011

Az 1994. évi XXXIV. térvény a Renddrségrol

Az 1995. évi CVIL térvény a blintetés-végrehajtasi szervezetrdl

Az 1996. évi XXXI. torvény a tliz elleni védekezésrél, a miiszaki mentésrdl és a
tlizoltosagrol

Az 1996. évi XXXVIL. térvény a polgari védelemrdl

Az 1996. évi XLIIL torvény a fegyveres szervek hivatasos allomanyt tagjainak szolgalati
viszonyarol

Az 1999. évi LXXIV. toérvény a katasztrofak elleni védekezés iranyitasarol, szervezetérol
¢és a veszélyes anyagokkal kapcsolatos sulyos balesetek elleni védekezésrol

A 2006. évi LVIIL. torvény a kozponti allamigazgatasi szervekrdl, valamint a Kormany
tagjai €s az allamtitkarok jogéllasarol

A 2010. évi XLIIL torvény a kozponti allamigazgatési szervekrdl, valamint a Kormany
tagjai €s az allamtitkarok jogallasarol

A 2010. évi CXXILI. térvény a Nemzeti Ado- €s Vamhivatalrol

A 2011. évi CXXVIIIL. torvény a katasztréfavédelemrdl és a hozzd kapcsolodd egyes
torvények modositasarol
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Egyéb forrasok

A Nemzeti- Ado6 és Vambhivatal alapito okirata

A Biintetés-végrehajtas Orszagos Parancsnoksaganak alapit6 okirata

Az Orszagos Katasztrofavédelmi Fdigazgatosag alapito okirata

Az Orszagos Renddr-fokapitanysag alapito okirata

MOORE R. D. - EICK D. (2004): Csillagktzi rombol6 (Battlestar Galactica) c. film
NAYV évkonyv 2013, Budapest (2014). www.nav.gov.hu

Adatszolgaltatok

Gyoér-Moson-Sopron Megyei Renddr-fokapitanysag (Gyor)

Gyo6r-Moson-Sopron Megyei Biintetés-végrehajtasi Intézet (Gyor)

Nemzeti Ado- ¢és Vamhivatal Gydér-Moson-Sopron Megyei Vam- ¢és PénziigyOri
Igazgatosaga (Gyor)

Nemzeti Ado- és Vamhivatal Gyér-Moson-Sopron Megyei Bliniigyi Féigazgatdsaga
Gydr-Moson-Sopron Megyei Katasztrofavédelmi Igazgatosag (Gyor)

Sopronkodhidai Fegyhaz és Borton (Sopronkdéhida)
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M2 - A KUTATASHOZ HASZNALT KERDOIV
Tisztelt Valaszado!

Pirger Tamés vagyok a Nyugat-magyarorszagi Egyetem Kozgazdasagtudomanyi Karanak
PhD hallgatdja. Kérem, valaszaival segitse eld doktori disszertaciom megirasat, melynek
témaja a rendvédelmi szervek szervezeti kulturaja. A kérdoiv kitoltése 5-10 percet vesz
igénybe. Kérem a kérddivet egyediil, atgondoltan, sajat gondolatai és meggydzodései
alapjan t6ltse ki. Kérem, hogy mindegyik kérdésre valaszoljon!

A valaszadés anonim! K6szonom a segitségét!

A kovetkezokben mindenhol 9 lehetéség (szam) koziil valaszthat. Karikazza be azt,
amelyiket a leginkabb igaznak gondolja. Mindegyik kérdéshez tartozik egy Kiegészito
kérdés, mely azt vizsgilja, hogy On szerint, milyen lenne az a (jobb) megoldas,
amellyel a szervezet céljai hatékonyabban megvalésulhatnanak, illetve amellyel a
feladatokat eredményesebben lehetne teljesiteni. Itt is 9 Iehet6ség van a valaszadasra.
Minden paratlan szdmhoz tartozik egy kis magyarazat, hogy segitse a dontést, de a paros
szamok ugyantgy hasznalhatok valaszadasra.

I/1. a. Az On szervezeténél a dolgozok mennyire tudnak azonosulni azzal a ,,szakmaval”
(mint pl.: fegy6r, renddr, tlizoltd, pénziigydr) amelyhez kapcsolodo feladatokat nap, mint nap

ellatjak?
Egyaltalan Kis Nagy- Teljes mértékben
nfnTerE;lk mértékben Kozepes mértékben mértékben (abszolut élethivatas)
1 2 3 4 5 6 7 8 9

b. Mi lenne On szerint az azonosulas elvarhato - a kitlizott szervezeti célok elérését
hatékonyabban segit0 - szintje?

1

[2]

3

[4]

5

6]

7

8]

9

I/2. a. Az On szervezeténél a dolgozok mennyire tudnak azonosulni azzal a sziikebb

szakteriilettel (pl. Renddrségnél: hatarrendészet, kozlekedésrendészet stb.) amelyhez

kapcsolodo feladatokat nap, mint nap ellatjak?

Egyaltalan Kis . o Nagy- . .y
nem mértékben Kozepes mértékben mértekben Teljes mértékben
1 2 3 4 5 6 7 8 9

b. Mi lenne On szerint az azonosulas elvarhaté - a kitizott szervezeti célok elérését
hatékonyabban segitd - szintje?

1

[2]

3

[4]

5

6]

7

8]

9

11/1. a. Az On szervezeténél a dolgozok mennyire tudnak azonosulni azzal a szervezettel (pl:
Katasztrofavédelem, Nemzeti Ado- és Vamhivatal, Rendérség stb.) amelynél dolgoznak?

Egyaltalan Kis . e Nagy- . -
hem mértékben Kozepes mértékben mértekben Teljes mértékben
1 2 3 4 5 6 7 8 9

b. Mi lenne On szerint az azonosulas elvarhato - a kitlizott szervezeti célok elérését
hatékonyabban segit0 - szintje?

1

[2]

3

[4]

5

6]

8]
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11/2. a. Az On szervezeténél a dolgozok mennyire tudnak azonosulni azzal az
kozponti/tertileti/helyi intézménnyel (pl.: Csurgdi Renddrkapitanysag, Nograd Megyei
Rendoér-fokapitanysag), amelynél a munkajukat végzik?

Egyaltalan Kis . o Nagy- . o
nem mértekben Koézepes mértékben mértékben Teljes mértékben
1 2 3 4 5 6 7 8 9

b. Mi lenne On szerint az azonosulas elvarhaté - a kitizott szervezeti célok elérését
hatékonyabban - segitd szintje?

1 (2] 3  |4] 5 | 6 | 7 | 8| 9

[11/1. a. Az On szervezeténél mennyire jellemzé a csoportmunka?

Egyaltalan Kis . o Nagy- . -
nem mértékben Kozepes mértékben mértékben Teljes mértékben
1 2 3 4 5) 6 7 8 9
b. On szerint milyen munkavégzési forma lenne a jobb/hatékonyabb?
1 2] 3 [4] 5 16 | 7 [ 8| 9
111/2. a. Az On szervezeténél:
A Alkalmanként a
A csoportcélok csoportcélok csoport céljai Az egyéni célok Az egyéni célok
mindig az egyéni altalaban delédnek sokszor indi rteélok
célok ala rendelédnek ren, e o ,ne aZ, rendelédnek a i ,lg csop? celo
rendelédnek az egyéni egyéni célok alg, csoportcélok ala ald rendelédnek
célok ala alkalmanként forditva
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Mi lenne On szerint az idedlisabb, hatékonyabb megoldas?
1 2] 3 |4] 5 | 6 | 7 | 8| 9

IV/1. a. Az On szervezeténél a vezeték a feladatok teljesitésének értékelésekor mennyire élik
bele magukat az beosztottak (Iehetdségei, képességei) helyzetébe?

Egyaltalan Kis i o Nagy- . -y
nem mértekben Kozepes mértékben mértekben Teljes mértékben
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Mi volna a jobb/hatékonyabb (elvarhato) On szerint?
1 2] 3 [4] 5 16 | 7 | 8| 9

IV/2. a. Az On szervezeténél a vezetdk a feladatok kiadasa és teljesitése soran mennyire
veszik figyelembe a feladatok emberekre, emberi kapcsolatokra (munkatarsak egymas kozti
személyes kapcsolatai, csaladi kapcsolatok stb.) gyakorolt kdvetkezményeit?

Egyaltala Ki . oy Nagy- . o
g}rl1aer:11 an mértélliben Kozepes mértékben mér?é%(};en Teljes mértékben
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Mi volna a jobb/hatékonyabb (elvarhat6) On szerint?
1 2] 3 [4] 5 61 7 8] 9

148



10.13147/NYME.2015.001

V/1. a. Az On szervezeténél a verseny: (egyének kozotti verseny dijakért, kitiintetésért,
elismerésért, statuszért, beosztasért, tekintélyért stb.)

Nem Nagyon
jellemzo, csekély Eléfordul néhany . W s
nincs mértékben tekintetben Jellemz§ Erts ¢s tamogatott
tdmogatasa van jelen
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Mi lenne On szerint a jobb, a szervezeti célok tekintetében hatékonyabb?
1 2] 3 |4] 5 | 6 | 7 | 8| 9
V/2. a. Az On szervezeténél mi a jutalmazas kritériuma?
Nem a A
telj esitmén}/, teljesitmény
théinf;éigy(etl’_ csak csekély Félig egyéb tényezok, Féként a Kizarolag a
szgrvezethI' mertekben, felig a teljesitmény teljesitmény teljesitmény
P foként egyéb
eltoltott id6, kor, ténvertk
statusz stb.) enye
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Milyen lenne On szerint az a modszer, ami a szervezet kitlizott céljait jobban segitené?
1 2] 3  |4] 5 | 6 | 7 | 8 | 9
VI/1. a. Az On szervezeténél a vezetdk a vezetdi tevékenységiik soran:
A beosztottak Inkébb a Alkalmanként a Inkabb a
megelégedettségé beosztot- beosztottakra, teljesitmény A feladatra, a
rr%u?llgﬁ(iffil takra a alkalmanként a re teljesitményre
légkorre koncentral teljesitményre koncentralna koncentralnak
koncentralnak nak fektetnek hangsulyt k
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Mi volna On szerint a jobb/hatékonyabb (elvarhatd) vezetdi stilus?
1 2] 3 |4] 5 | 6 | 7 | 8 | 9

VI/2. a. Az On szervezeténél a vezetSk inkabb a folyamatokat, technikakat a feladatelvégzés
szabalyossagat vagy inkabb a szervezeti célokat tartjak fontosabbnak? (Elfogadott-¢ a ,,Cél
szentesiti az eszkozt” elv?)

Kizarolag a .
S ¢ Inkébb a i Inkabb
feléfldatelvegzes folyamatok, A folyamat és a aoa L .
olyamata ) . . i szervezeti Kizarolag a cél a
. a szabdlyos végeredmény kozel ,
[Szavityos végrehajtasa ugyanannyira fontos célok a fontos
kivitelezése a a fontos gy y fontosak
fontos
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Mi volna On szerint a jobb/hatékonyabb az On szervezeténél?
1 2] 3 [4] 5 6] 7 |8] 9

VII/1. a. Az On szervezeténél milyen a kockazatvéllalas megitélése? (kockazat = mikor egy
adott megoldas, feladat eredményessége, sikere nem garantalt, kiszamithatatlanabb a
kimenetele vagy kiszamithatd kockdzata van)

Elkeriilendd, Nagyfeszt Néha elkeriilendd, de Nagyrészt , .
.y elkertilen- , . , Tamogatott, sziikséges
sziikségtelen 46 néha sziikséges tamogatott
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Mi volna On szerint a kockazatvallalas szervezetileg hatékonyabb szintje?
1 2] 3 |4 5 6] 7 [8] 9
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VII/2. a. Az On szervezeténél mennyire fogadjék el a beosztottak innovativ (1jdonsagerejii)
oOtleteit? Mennyire varjak el az innovativ magatartast, az 0jit6 6tleteket?

Egyaltalan Kis . s Nagy- Teljes mértékben
nem mértékben Kozepes mértékben mértékben elfogadjak, tamogatjak
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Mi lenne On szerint a hatékonyabb a szervezet szempontjab6l?
1 2] 3 [4] 5 6] 7 |8] 9
VII1/1. a. Az On szervezeténél mennyire hataroljak be szabalyok, eléirdsok a munkavégzést?
Egyaltalan Kis . o Nagy- Teljes mértékben
nem mértékben Kozepes mértékben mértékben behataroljak
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Mi lenne On szerint a hatékonyabb szabalyozas szintje?
1 (2] 3 [4] 5 6] 7 |8] 9

VIII/2. a. Az On szervezeténél milyen gyakran ellendrzik a dolgozok munkavégzését, a
szabalyok betartdsat?

Soha Néha Kozepes mértékben Gyakran Szinte folyamatosan
1 2 3 4 S 6 7 8 9
b. Milyen lenne On szerint a szervezeti célok szempontjabél hatékonyabb kontroll szintje?
1 2] 3 |4 5 6] 7 8] 9

IX/1. a. Az On szervezeténél milyen a megitélése a szervezeti konfliktusoknak?

Elkeriilend6 Nagyrészt Tamogatott, mert
L o Természetes dolog, Nagyrészt hatékonyabba teheti a
a munkat elkeriilend . N . . s
et N ezért elkeriilhetetlen tamogatott munkat a problémak
hatraltatja [\ C s
feltarasaval
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Mi lenne On szerint a szervezet munkajat jobban, hatékonyabban segité magatartasforma?
1 2] 3 |4 5 6] 7 8] 9

IX/2. a. Az On szervezeténél milyen gyakran keriilnek a felszinre a munka sorn a
szervezettel, folyamatokkal vagy személyekkel szemben tdmasztott kritikék, észrevételek?

Soha Ritkan Esetlegesen Gyakran Folyamatosan
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Mi lenne On szerint a szervezet munkajat jobban, hatékonyabban segité magatartisforma?
1 2] 3 [4] 5 6] 7 8] 9
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X/1. a. Az On szervezeténél a teriileti és helyi szervek (pl.: egy rendérkapitanysdg) mennyire
tudnak fliggetleniil (6nalléan) miikddni a tobbi hasonld szinten elhelyezkedd szervtdl (pl.:
masik renddrkapitanysag)

Tehzierirlllxiljben !\lagy- Kozepes mértékben . K,is Egyélta.lérrl nem, erbs
fiiggetlenck mértékben mértékben koordinéltsag van
1 2 3 4 S 6 / 8 9
b. Milyen lenne On szerint a hatékonyabb miikodés?
1 2] 3 [4] 5 6] 7 8] 9

X/2. a. Az On szervezeténél az egyes szervezeti egységek (pl.: osztalyok, féosztalyok)
mennyire tudnak fliggetleniil (6nalléan) miikddni a tobbi szervezeti egységtdl? (pl.: masik
osztalyok, féosztalyok)

Tehgi:irllliﬁl,(ben !\lagy- Ko6zepes mértékben . K,is Egyélta.lérrl nem, erds
fiiggetlenck mértékben mértékben koordinaltsag van
1 2 3 4 S 6 / 8 9
b. Milyen lenne On szerint a hatékonyabb miikodés?
1 2] 3 [4] 5 6] 7 8] 9

XI/1. a. Az On szervezete figyelemmel kiséri-e a kiils kornyezet (pl.: technologia,
tarsadalom, politikai- és jogrendszer, természeti kornyezet, gazdasag) valtozasait?

Egyaltalan Kis . . Nagy- . -
nem mértékben Kozepes mértékben mértekben Teljes mértékben
1 2 3 4 S 6 7 8 9
b. Milyen lenne On szerint a hatékonyabb miikodés?
1 2] 3 [4] 5 |6 | 7 | 8 | 9

XI/2. a. Az On szervezete megvélaszolja-e a kiilsé kornyezet valtozasait? Valtoztat-€ a
szervezet mikodésén a kiilsé kornyezet valtozasa?

Egyaltalan Kis i o Nagy- . -y
nem mértékben Kozepes mértékben mértékben Teljes mértékben
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Milyen lenne On szerint a hatékonyabb miikodés?
1 2] 3 |4] 5 1 6 | 7 | 8| 9
XII/1. a. Milyen idétavban gondolkodik elére a szervezet ahol On dolgozik?
Mindig rovid- Zdmében Zdmében
tavon inkabb Kézenes idétavon inkabb Mindig hosszu tavon
(hetek, rvidebb p hosszabb (évek, évtizedek)
hénapok) tavon tavon
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Milyen volna On szerint a hatékonyabb tervezési idétav?
1 (2] 3 |4 5 6] 7 |8] 9
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XI11/2. a. Az On szervezeténél:
- Zdmében . .
Mindig gyors, gyors Az azoqnall, gyors Inlfabbla A tavlati célok,
azonnali . eredmények és a tavlati 1 s .
. eredmé- PR . . célkittizések és
eredményeket tavlati eredmények eredmények .
. nyeket eredmények a fontosak
véarnak y ugyanolyan fontosak a fontosak
varnak
1 2 3 4 5 6 7 8 9
b. Milyen volna On szerint a hatékonyabb miikodés?
1 (2] 3 |4 5 6] 7 [8] 9

Kérem, huizza ala vagy X-elje be az Onre megfelel6t!
(A zardjelben 1évd szamok az SPSS programban alkalmazott kédoldst jelentik - ezek a
gyvakorlatban hasznalt kérddiveken nem szerepeltek.)

Szervezet, melynél dolgozik:
0 Nemzeti Ado- és Vamhivatal (1)
O Rendérség (2)
O Biintetés-végrehajtas (3)
O Katasztrofavédelem (4)

Vezetdi beosztasban van?

losztalyvezetdi (vagy annak megfeleld) vagy anndl magasabb beosztasl
O Igen (1)
0 Nem, de tiszt/fotiszt vagyok (2)
[0 Nem, zaszlos/6rmester vagyok (3)

Nem:
O N6 (1)
O Férfi (2)

Kérem, toltse ki az alabbi részt is.

Az On életkora: év

Hany éve dolgozik On a rendvédelemben: éve

Ko0szonom a segitségét!
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M3 - ELEKTRONIKUS (CD) MELLEKLET AZ SPSS SZAMITASOKROL

Az SPSS programmal végzett statisztikai szamitasokat az elektronikus formaju (CD)
melléklet tartalmazza, tekintettel a statisztikai szdmitdsok mennyiségére, €és az egyes

tablazatok méretére. A melléklet megtekintéséhez SPSS program sziikséges.

A melléklet a kovetkez6 bontasban tartalmazza a szamitasokat:

A minta jellemzdi - a reprezentativitas igazoldsa
A H1 hipotézishez kapcsoldodo szamitdsok

A H2a-b. hipotézisekhez kapcsolddo szamitasok
A H3a-b. hipotézisekhez kapcsolddo szamitasok
A H4a-b. hipotézisekhez kapcsolodo szamitasok
A Hb5a-b. hipotézisekhez kapcsolodo szamitasok
A H6a-b hipotézisekhez kapcsolddo szamitasok

O N o g B~ w D P

Normalitas vizsgalatok szdmitasai
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KOSZONETNYILVANITAS

A szerz6 ezuton szeretne koszonetet mondani mindazoknak, akik hozzajarultak az
értekezés elkészitéséhez. Néhanyuk szerepe elvitathatatlan, igy 6ket személy szerint is
szlikséges megemliteni.

Els6ként a szerzd sziileit és nagysziileit illeti koszonet, akik egész életen at tartd
segitsége ¢€s tamogatasa nélkiil minden bizonnyal el sem késziilhetett volna a disszertacio.

Koszonet illeti Prof. Dr. Herczeg Janost, tudomanyos témavezet6ként nyujtott
segitségéért. Szintén koszonet illeti Dr. Kophazi Andreat, a szervezeti kultara teriiletén
nyujtott segitségéért és Dr. Paar Davidot, a statisztikai elemzésekhez nyujtott segitségéért
¢s tanacsaiért.

Tovabba koszonet illeti Arendas Gyorgyot a Széchenyi Istvan Doktori Iskola
titkarat a sokrétii, segitokész munkajaért, és Prof. Dr. Székely Csabat, aki dékanként,
illetve a késébbiekben a doktori iskola vezetdjeként lehetdséget biztositott, hogy a szerzo
az altala valasztott t¢éméaban elmélyiilhessen.

A szerz6 szeretne koszonetet mondani Ionescu Astridnak, aki preciz munkajaval a
kérdéivek kodolasanal segitette az értekezés megirasat, valamint Keresztes Gabornak,
akivel mind szakmailag, mind emberileg tamogattak egymast, ugy a doktoranduszi évek,
mint az azt megel6zo tizenhét év alatt.

Koszonet illeti a rendvédelmi szervek vezetdit, akik engedélyiikkel, pozitiv
hozzaallasukkal és visszacsatoldsaikkal tamogattdk a disszertacid elkésziiltét. A szerzo
koszonettel tartozik a rendvédelem mindazon dolgozdjanak, akik koordinéacids vagy
adatszolgaltatd tevékenységiikkel segitették a kutatast. Természetesen ugyanigy koszonet

illeti azt a 700 rendvédelmi dolgozdt, aki kitoltotte a kutatas alapjaul szolgélo kérddivet.
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Nyilatkozat
Alulirott Pirger Tamas jelen nyilatkozat alairasaval kijelentem, hogy a(z) ,,A
rendvédelmi szervek szervezetikultura-vizsgalata” cimi
PhD értekezésem
6nallé munkam, az értekezés készitése sordn betartottam a szerzdi jogrol szolo 1999. évi
LXXVI. tv.szabalyait, valamint a Széchenyi Istvan Gazdasagi folyamatok elmélete és

gyakorlata Doktori Iskola 4altal eldirt, a doktori értekezés készitésére vonatkozd

szabalyokat, kiilondsen a hivatkozasok és idézések tekintetében.*

Kijelentem tovabba, hogy az értekezés készitése soran az Onalldé kutatomunka kitétel

tekintetében a programvezet6t illetve a témavezetdt nem tévesztettem meg.
Jelen nyilatkozat alairasaval tudomasul veszem, hogy amennyiben bizonyithato, hogy az
értekezést nem magam készitettem, vagy az értekezéssel kapcsolatban szerzoi jogsértés

ténye mertil fel, a Nyugat-magyarorszagi Egyetem megtagadja az értekezés befogadasat.

Az értekezés befogadasdnak megtagaddsa nem érinti a szerzdi jogsértés miatti egyéb

(polgari jogi, szabalysértési jogi, biintetdjogi) jogkdvetkezményeket.

Sopron, 2014. november 24.

doktorjelolt

1999, EVI LXXVL TV. 34. § (1) A MU RESZLETET — AZ ATVEVO MU JELLEGE ES CELJA
ALTAL INDOKOLT TERJEDELEMBEN ES AZ EREDETIHEZ HIVEN — A FORRAS, VALAMINT
AZ OTT MEGJELOLT SZERZO MEGNEVEZESEVEL BARKI IDEZHETI.

36. § (1) nyilvanosan tartott el6adasok és mas hasonldé miivek részletei, valamint politikai beszédek
tajékoztatas céljara — a cél altal indokolt terjedelemben — szabadon felhasznalhatok. Ilyen felhasznalas
esetén a forrast — a szerz6 nevével egyiitt — fel kell tiintetni, hacsak ez lehetetlennek nem bizonyul.
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