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1. BEVEZETES, TEMAVALASZTAS INDOKLASA

., Az igazi felfedezo utazas nem az uj teriiletek

i)

meglelésében rejlik, hanem az uj latasban.’
( Marcel Proust)

A magyar szakigazgatds, ¢és ezen belill a renddrség szervezeti atalakuldsa és vezetési
modszereinek boviilése felgyorsult. Kiilonosen indokoltta teszik ezt a valtozast az unids
jogszabalyokkal val6 jogharmonizacios folyamatok, a renddrség tevékenységi korének
boviilései (hatarorség, katasztrofahelyzetek kezelése, készenlét, nyilvantartas, nemzetkdzi

rendészet, terrorelharitas, stb.).

A Magyar Renddrség életére kiilondsen erdsen hatottak azok a kiilsé folyamatok, amelyek a
szocialista korszakban kialakitott rendszerének a korszeriisitését kivantak meg. Gondolhatunk
az eurdpai tagallamokban lezajlodott rendszervaltozasokra, az 10j hatalmi tengelyek
formalodasara, és nem kis mértékben hazank 1999-ben a NATO-ba, majd 2004-ben az
Eurdpai Unidba torténd belépésére. Ezek a makro kornyezeti hatdsok nem azonnal, de

kikeruilhetetlen modon elinditottak a szervezet valtozasat.

A renddrség feladatkorének valtozasa sziikségszerii személyi és technikai fejlesztési
folyamatok meginditasaval jar egyiitt. A szervezetek, igy a renddrség is folyamatosan
keresték és keresik a megujulas lehetdségét, mint a hatékonyabb miikddés kulcsat. A valtozas
még korantsem tekinthetd lezartnak. A renddri szolgdltatds szinvonalanak emelése és a
lakossag szubjektiv biztonsadgérzetének novelése érdekében szamtalan atalakulas zajlott és fog
zajlani a szervezetben, azaz a valtozas keretei kialakultak, és a mindségi munka igénye révén
a valtoztatas folyamatta valt, ami mar egy 0j célkitlizést, miikodési €s szervezeti iranyitast

igényel.

Két évtizedig voltam a Magyar Koztarsasdg renddrségének hivatdsos allomanyt tagja,
szolgalatomat hatdrmenti megyékben lattam el, igy ralatassal rendelkezem ezen régiok

menedzsment lehetdségeire.

A rendOrség egyrészt hatdosdgi munkdt végez, masrészt szolgaltat, ami alapvetden kétféle
kapcsolati rendszert és legalabb két vezetési iskolat feltételez. Ennek a fejlesztési és
valtoztatasi folyamatnak a részeseként elengedhetetlennek tartom a szakmailag megalapozott,
tudoményos eredményeken nyugvé reformfolyamatok ismeretét, esetenként elokészitését és

mindségligyi, szervezeti kontrolljat. A doktori cselekményem eredményeként egyrészt



altalanos szervezéstudomanyi képzettségben, masrészt a fejlesztés alkalmazhatosagaban

kivantam eldbbre 1épni.

A rendbrség valtozdsmenedzsmentje, reformja szakmai szempontbol a renddri szervezet
szamara is aktualis és fontos téma. A hazai szervezeti hagyoméanyok és az EU szabalyozasok
hatasara varhato a szakigazgatasi szervezetek folyamatos alakuldsa, melynek egy példaja a
Hatarérség és Rendorség integracioja, valamint a regionalizacids torekvés. Ezt az atalakulast,
szervezeti valtozast sugalljak és tamogatjak az Europai Unio altal kiirt palyéazatok is, melyek a
nemzetkdzi régiok hasonld szakigazgatasi feladatokat ellatd szervezetei kozotti kiilonbozo
célzatu egyiittmikodéseket szorgalmazzak azaltal, hogy a projekt megvalositasa alatt
kialakitott Uj szervezet vagy jelentési és egylittmiikddési kotelezettség egy jo gyakorlatként

fennmarad, €s a projekt utankdvetési szakaszaban is képes 6njaré médon miikddni.

A szervezet atalakuldsa a szervezeti kultira valtozasaval jar egyiitt. Ezen valtozdsoknak a
vezetdi tevékenységekben, gondolkoddsmodban, és a renddrség altal nyujtott szolgéltatasban

valé megnyilvanuléasaval is foglalkozom a dolgozatomban.

A renddrség feladatai nem csak mennyiségileg, de mindségileg is valtoznak: olyan tjszeri
problémaékkal is szembe kell nézniink, melyekkel kordbban nem talalkoztunk (pl. schengeni
tagsag, a blindzés jszerli megjelenési formai, élelmiszerbiztonsagi jogsértések, a sz&lsdséges
iddjarassal és katasztrofahelyzetekkel kapcsolatos rendvédelmi tevékenységek, migracio,

szervezett blindzés fellendiilése, kabitoszer-kereskedelem, emberkereskedelem).

Ezekbdl az kovetkezik, hogy a renddri vezetésnek korszerli €s integralt gondolkoddsmadra, az
ismeretek folyamatos bovitésére, 0j tipusu egyiittmikodésekre és er6forrasokra van sziiksége

ahhoz, hogy egy mindségileg magasabb szintli szolgaltatast nyljtson az érdekelteknek.

Aligha kérddjelezhetd meg, hogy a vezetOknek — barmely szinten is vannak — kiilonleges
szerep jut, s az sem vitathatd, hogy nem lehet a régi rutinok, mechanizmusok szerint szervezni
a feladatok végrehajtdsat. A renddri vezetdk nem nélkiilozhetik a korszerli vezetési
ismereteket, technikikat, mddszereket és egyaltalan a tudoményos hattér tamogatasdnak

folyamatos igénybevételét.

A mindségi valtozas alapfeltétele a szervezeti valtozasok tudatos menedzselése, ami egyiitt jar
a vezet6i munka korszeriisitésével. Ehhez szervezés- €s vezetéstudomanyi fejlesztésekre lesz
sziikség. Az altalam valasztott téma ennek a célnak az eléréséhez kivan tudomdanyos szintli

kutatassal hozzajarulni.



2. A TEMA AKTUALITASA, CELKITUZESEK

Magyarorszagon a rendszervaltast kovetden folyamatosan zajlanak a reformfolyamatok. Az
elmult k6zel harom évtizedben feln6tt egy generacio, amelyik folyamatosan megtapasztalta és
tapasztalja a valtozast. Hérakleitosz szerint az egyetlen valtozatlan dolog maga a valtozas,
mégis igyeksziink minden valtozds sordn ragaszkodni gyokereinkhez, nem felejtjiik el
tradicioinkat. Ez a tény nemcsak a tarsadalmi reformokra, hanem a k&zszolgalat valamennyi
agazatanak reformjara, szervezetfejlesztésére jellemzé. A magyar tarsadalomban az allam
hatalmi, igazgatasi kompetencidinak meghatarozasa soran egyes kozfeladatok (mint a

rendészet) reformja, atalakitdsa nem zarult le a rendszervaltas ota.

A rendészet fogalma a kozel és a régmultban sajatos értelmezéseket kapott. A Magyar
Tudomanyos Akadémia Rendészettudomanyi Bizottsaganak allaspontja szerint a rendészeti
igazgatas a kozigazgatas egyik teriilete, melynek rendeltetése a jogsértének mindsitett emberi
magatartasoktol a hatosagi kényszer eszkozeivel védelmezni a tarsadalmat (FINSZTER,
2008a). Mas szempontbol azonban leggyakrabban a kozrenddel, a kozbiztonsaggal, az
allampolgérok és tarsadalmi szervezetek vagyoni értékeinek védelmével kapcsoljuk Ossze a

rendészetet. (KORINEK, 2008, 33-34.)

Rendészet és rendvédelem fogalma a hatalyos joganyagokban is sokszor keveredik, a
hétkéznapi nyelvben és a szakirodalomban is a két kifejezést egymas szinonimdjaként
hasznaljak, melynek tartalmi jegyét a veszélyelharitas, formai jegyeit a hivatisos szolgélati

jogviszony, fegyver-viselés és egyenruha-viselés jelentik (FINSZTER, 2008b).

A dolgozatom megirasanak ideje alatt is folyamatos valtozasokat figyelhettem meg, ami
nemcsak érzelmileg, hanem a valtozasok fogalmi rendezésében is komoly nehézségeket
okozott. Az egyes szervezeti fejlesztések, de a szervezetben megfigyelhetd kisebb
atalakulasok kovetkezményei is idOben eltérden jelentkeztek, igy dolgozatom vizsgélati
idointervalluma alatt egyes valtozasok hatdsait alkalmam volt megfigyelni, mig masok
értekrendi hatdsai csak hosszabb 1d6tavon érvényesiilnek, €s a levonhato kovetkeztetések még

nagyobb id6étavlatbol fogalmazhatok csak meg.

A rendvédelmi szervek, mint nyitott rendszerli szervezetek valtoz6 mikro- ¢és
makrokornyezetben végzik tevékenységiiket, ugyanakkor felépitésiiket, mikodésiik kereteit
jogszabalyok hatarozzak meg. A renddri szervezetnek a kornyezeti véaltozasok fliggvényében
vizsgalnia kell szervezeti hatékonysagat, ¢és sziikség esetén szervezeti felépitésében,
kultiurdjaban is valtoztatast kell kezdeményeznie. A szervezet korszerlsitésével kapcsolatban

a vezetdk a képzéseken, oktatasokon altalanos informdaciokat kapnak, a konkrét szervezet



fejlesztését azonban a jogszabalyok, a kornyezet valtozésai, az eréforrdsok rendelkezésre
allasasa, a vezetok tapasztalata, és még sok egyéb belsd és kiilsd tényezd befolydsolja. A
szervezeti korszerisités egyiitt jar a szervezeti kultura tudatos alakitasaval, ami a vezet6ktol

mindenekelott elhivatottsagot és specialis vezetdi kompetenciakat kovetelnek meg.

A rendorség felépitését tekintve funkcionalis, linedris torzskari szervezetnek tekinthetd.
Tekintettel a szervezet tehetetlenségére, a kornyezeti valtozasokra vald reagélas késedelmet
szenvedhet, mely a szervezeti hatékonysagot kedvezébtleniil befolyasolja. Masrészrél a nem
megfeleld hatasfokkal miikodd belsd folyamatok kikiiszobolése érdekében a szervezetnek
1dorol-idoére vizsgalnia €s javitania kell a meg nem feleldsség okat, mely munkaszervezési
feladatokkal jar. Eppen ezért célszertinek tiint a rendSrség jelenlegi szervezeti struktirjanak,
felépitésének vizsgalata és a szervezeti korszerlisités lehetdségeinek feltérképezése.
Korszertsitésen nem feltétleniil csak a struktura megvaltoztatasat, hanem szervezeti
kultaravaltast, a reformfolyamatok tamogatottsdganak megteremtését, racionalisabb erdforras-

gazdalkodast és 01j tipusti munkamodszerek, menedzsment lehetdségek alkalmazasat is értem.

A Rendérségi torvény szerint a rendOrség szervezeti felépitése kotott. Egyes szervezeti
egységek azonban a hatékonyabb miikodés érdekében atalakithatok ugy, hogy a szervezet
megtartsa stabilitdsat, ugyanakkor nagyobb eredményességgel el tudja latni a térvényben
meghatarozott feladatait. Ilyen atalakitasokkal a helyi, illetve teriileti szinteken 1is
létrehozhatok Uj szervezeti egységek, mas egységek pedig Osszevonhatok. Atalakulas illetve
valtozas nemcsak a szervezeti struktiraban kezdeményezett valtoztatassal érhetd el, hanem

egyéb humanerdéforras menedzsment modszer alkalmazasaval is.

Rendortisztként egy, a Renddérségi Innovacios Adatbank altal elfogadott és innovacios dijjal
jutalmazott konkrét szervezetfejlesztési eszkozt, a Renddrkapitanysagok HR Racionalizalasi
Programjat (RKHRRP) dolgoztam ki kollégdmmal, melynek tobb megyei rendor-
fékapitanysagon torténd tesztelésében, bevezetésében is kozremiikodtem (ELEKES-
FENYES, 2005). Ez a médszer ésszeriibb huméneréforras-gazdalkodasra és egyes vezetési

funkcidk hatarozottabb alkalmazésara épit.

A renddri vezetdk altal végzett vezetés — véleményem szerint — szorosan Osszefligg egy
proaktiv valtozasmenedzsment modszerekkel kiegésziilo szervezetfejlesztéssel, melyek
kapcsolataval ¢€s megvaldsitasaval renddri munkam soran foglalkoztam ¢és doktori
értekezésem témajaul valasztottam. Mivel munkam tulnyomoé részét a renddrség Szabolcs-
Szatmar-Bereg megyei teriileti egységénél végeztem, igy vizsgalatom a Szabolcs-Szatmar-
Bereg Megyei Renddr-fokapitanysag teriileti szervére és annak helyi kirendeltségeire (8 db

renddrkapitanysag, 6 db hatarrendészeti kirendeltség) vonatkozik.
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Kutatdsom harom primer felmérés eredményeire alapozom, melyeket palyafutasom alatt és
kutatdsom sordn végeztem el a fenti szervezetnél. Mindharom kutatds a vezetésre, a
szervezésre, a renddrségi folyamatok menedzselésére irdnyul, valamint elégedettségi
vizsgalatokat tartalmaz. Az els6 felmérést a renddérség mindségfejlesztési programjanak
részeként, rendoéri munkam keretében iranyitottam, megvalositasaban és kiértékelésében aktiv
szerepem volt mas megyei rendori egységeknél is. A masodik felmérést teljesen onalldan
végeztem el a renddrségen egy nemzetkozi modellprojekt keretében. A harmadik felmérést
doktori kutatasom alatt végeztem el, mely az els6 két felmérés eredményeire €pit, de tilmutat
azok céljain. Célom, hogy az altalam vizsgalt 10 évben megmutassam, mely vezetési
tevékenységek szorulnak fejlesztésre és mely szervezetfejlesztési eszkoz alkalmazésa

lehetséges a renddri szervezetben.

A kutatasi célom, hogy konkrét Osszefiiggéseket mutassak ki a megvaltozott (integralt)
renddri szervezetben a vezetési funkciok és a szervezetfejlesztés egyes elemei kozott, €s
utobbiak koziil kiemeljem azokat, amelyek a parancsuralmi rendOri szervezetben is
alkalmazhatok. Ezen fejlesztési lehetéségek koziil kiemeltem foglalkoztam a humanerdforras
fejlesztési modszerekkel és a szervezet felépitményére vonatkozd valtoztatasi modszerekkel

¢és azok megvaldsitasanak modjaval.

Célom volt tovabba egy olyan konkrét javaslat kidolgozéasa a szervezeti felépitési modellre
vonatkozoan, melyben a rendérség hatékonyabban ¢és eredményesebben végezheti
tevékenységét, valamint szolgaltatd szervezetként képes kivivni az allampolgarok bizalmat és

képes megfelelni a munkatarsak latens elvarasainak is.

Kutatdsom soran alkalmazott vizsgalatomban f6 célként tliztem ki a renddri vezetOk altal
alkalmazott leggyakoribb vezetési funkcidk tipusainak és gyakorisaganak felmérését. Célom
volt tovabba, hogy megmutassam: a kiilonbozd renddri szakteriileteken egyes vezetési
funkcidk hattérbe szorulnak-e, alkalmazasuk altalanos érvényii-e, és ez milyen hatassal van a

munkatarsi elégedettségre.

Célom volt annak felmérése is, hogy az allampolgarok szubjektiv biztonsagérzetét mely
tényezOk befolyasoljak, s hogyan valhat allampolgar-kozelibbé a renddrség altal nyujtott

szolgaltatas.



3. KUTATASI PROBLEMAK, KERDESEK

Az elmult 10 évben a renddrség tobb alkalommal a feladatkorét €s szervezetét érintd

valtozasokat élt at. Kiindulasként az unids csatlakozas elotti, de a rendszervaltozas utani

allapotot véve a katonai jellegébol (szovjet tipusu iranyitas) mar sok elemet leépitett, de a

nyugat-eurdpai renddrséggel valo egyiittmiikodésének a keretrendszerét nem dolgozta ki.

Ennek a feladatnak a teljesitését az unids csatlakozas felerdsitette, €s tovabbi reformokra

kényszeritette a Schengeni hatarzona kialakitasa. Ez egyiitt jart egyfeldl Osszevonasokkal,

masfel§l a lakossaggal valo kapcsolattartas nyitottabba tételével. Igy a rendszervaltas, az

unids csatlakozéds €s az integracid felveti a szervezet belsd reformjanak jogosultsagat. A

vizsgalat megkezdésekor azonban megfogalmazodtak olyan kutatasi kérdéskorok s,

amelyeket a korabbi renddri szervezetben nem vizsgaltak.

Ilyenek a kovetkezok:

1.

Vajon megfeleld szervezetet alakitott-e ki a RendOrség? A szervezeti struktira
megfelel-e a szervezeti célkitlizéseknek? Elképzelhet6-e masfajta szervezeti felépités,
melyben a klasszikus rendéri szakfeladatok mellett helyet kapnak az 0j tevékenységei
korok is, pl. menedzsment, katasztrofavédelem, készenlét, egyiittmiikodés, unios
feladatok? (Itt a hatarrendészeti szakteriiletet nem emlitem, mivel a Renddrség-
hatarrendészeti tevékenység.)

Az unids csatlakozast kovetden, a jogharmonizacio kovetkezményeként a klasszikus
renddri szakfeladatok belsd fejlesztése megvalosult-e? Milyen képzések sziikségesek a
szakmai feladatok kvalifikacioja céljabol?

Jelentkeznek-e atfedések, parhuzamossagok a munkavégzésben? A parhuzamossagok
szervezeti szinten is megjelennek-e? Hogyan szervezheték a szakmai feladatok a
parhuzamossagok megsziintetése utan?

A szervezetben végbemend valtozasokkal az egyes beosztasokhoz sziikséges
kompetencia elvarasok is megvaltoztak. A természetes generaciovaltds és a jogi
kornyezet valtozdsa miatt sok tapasztalt kolléga elhagyta a renddri szervezetet. A
valtozasok kapcsan végzett személycserék és megbizasok megfeleld hatasfokkal
mentek-e végbe? A megvaltozott beosztasok uwjabb kihivast tamasztottak a
dolgozokkal szemben. Hogyan feleltek meg a munkatarsak az 10j kihivasoknak?
Léteznek-e adekvat valaszok a kihivasokra?

A kornyezetben végbemend valtozasok nemcsak a személyi allomany korében, a

szervezeti felépitésben, hanem a vezetési stilusban is valtozast kezdeményeztek. A
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,szolgalunk ¢és védink” szlogen mellett a szervezet Szolgaltatdo jellege is
létjogosultsagot kovetel maganak. Ez a fajta kettdsség differencidlta-e a vezetési
stilust? Az autokratikus stilus mellett megjelennek-e mas stilusjegyek? Az uj
stilusjegyek hozzajarultak-e a parancsuralmi szervezet torvényszerl fejlédéséhez,
modosulésahoz?

A jelenlegi szervezeti formaban lehetséges-e tobbféle szervezeti és vezetési iranyzat

kombinacidja? Ha igen, ez milyen szervezeti valtozadsokat von maga utan?



4. A TEMA SZAKIRODALMI ERTELMEZESEI

Ebben a fejezetben ismertetem — a teljesség igénye nélkiil — az altalam valasztott kutatasi
téma szakirodalmi hatterét, kiilonds tekintettel a vezetésre, vezetési funkciokra,

szervezetfejlesztésre, valamint ezek egyes rendOrségi vonatkozasaira.

4.1. A kdézmenedzsment és a rendorség kapcsolata

A kozszektor reformja tobb mint harom évtizedes multra tekint vissza az Unid régi
tagallamaiban és a fejlett nyugat-eurdpai orszagokban, hazdnkban — ha nem is ilyen régi
multtal, de — rendelkeziink erre vonatkoz6 tapasztalattal. A kozreform nemcsak strukturalis és
rendszerszintli valtozast, hanem a kozszféra menedzsmentjének, vezetési elveinek reformjat
és atalakitasat is jelenti. Az Uj Kozszolgalati Menedzsment, angolul New Public Management
(NPM) az allam teljesitOképességének ¢és hatékonysdganak ndvekedését eredményezte
nemcsak az Egyesiilt Kiralysagban, hanem az Amerikai Egyesiilt Allamokban, Uj-Zélandon
¢s Ausztralidban is. Hazankban napjainkban folyamatban van az NPM bevezetése, illetve
eredményeinek a beépitése: az allami szektor atalakitasat, reformjat az Eurdpai Unid palyazati
forrassal is tdmogatja. Tobb koézmenedzsment intézmény €l is ezzel a lehetOséggel, a
hatékonyabb miikodés érdekében. Azonban az NPM bevezetése és alkalmazdsa nem megy
egyik naprol a masikra, mint egy egységesen atvehetd séma és eszkdzrendszer alkalmazasa.
Az erre vonatkozd elemzések sorra beszamolnak kedvezdtlen, illetve negativ hatast
reformfolyamatr6l, mely sok esetben a nem megfeleld tervezés, elemzés és intézményi
rendszer miatt kovetkezett be (MEYER-SAHLING, 2009; BOUCKAERT ET AL., 2009). Az
NPM inkabb egy szemléletmod és értékrend, melyhez szdmos menedzsment eszkoztar
illeszthetd, ennek megvaldsitdsat tobb tényezd is befolyasolja, mint az adott orszag

tarsadalmaba agyazodott intézményrendszer, valamint a bevezetést végzd szerv alkalmassaga

(ROSTA, 2009).

A rendszervaltast kovetden elmaradt az ,,0rokolt” rendészeti szervezetek megljitasa, bar erre
tobb kezdeményezés sziiletett (konszolidacid, Uj rendészeti stratégia, integracio,
regionalizacio, outsourcing). A rendészeti szervek, és ezen beliil a rendérség reformja a mai
napig nem zarult le, folyamatos atalakuldsok zajlottak a kozelmultban és napjainkban is a
renddri szervezeten beliil. A renddrség meguhjitdsara azért is lett volna nagy sziikség, mert a
szervezet militarista szellemli felépitése ¢€s milkddtetése, valamint a renddri hatosag
monopoliumanak megtartasara valo torekvés a civil tarsadalomtdl valo elkiiloniilést hordozta
magaban, mely a szocializmus kordra és a 20. szdzadra jellemz6 hagyomanyként maradt rank

(LACZAY, 2011).



Ugyanakkor a renddri szervezetben a kiilsé kornyezeti valtozasok meginditottak a szolgaltatas
reformjat: a renddri szolgéltatast kényszeredetten igénybe vevd allampolgarok és a tarsadalom

igényeinek valdo minél magasabb szinvonalt megfelelést (ELEKES, 2010).

Laczay Magdolna (2011) arra is felhivja a figyelmet, hogy a renddrségi €s onkormanyzati
feladatokat ¢és intézményrendszereket érintd reformok elmaraddasa miatt a rendészet
fogalmanak ujradefinidlasa is lezaratlan. Latszoélagos ellentmondast jelent az is, hogy a
rendészet, a biztonsagpolitika Onkormdnyzati alrendszereket is érint. Az ellentmondés
feloldasara alternativ rendészeti megoldast képzel el, mellyel a rendészeti szervek

megujithatok egyfajta szervezeti és jogkdr megosztassal.

A kozrend ¢és a kozbiztonsdg javitdsa elképzelhetd mas megoldassal is, a rendészet
tarsadalmasitasaval, civil rendészet szervezésével ¢és megfeleld intézkedési jogkor
kialakitasaval az 0j rendészeti rendszerben tevékenykedd Orok szamdra. Mads alternativ
rendészeti megoldasok is elképzelhetdk: a nyugati mintat kovetd allampolgarok
biztonsagérzetét noveld kozosségi renddrség kialakitdsa, problémamegoldd rendvédelmi
szervek, onkormanyzati rendOrség kialakitasa, természetesen csak a megfeleld intézkedési

jogkor biztositasaval (CHRISTIAN, 2010).

A mai magyar rendészet és ezen beliil a rendérség helyzete, elmarado6 reformja arra vezethetd
vissza, hogy a rendszervaltast kdvetden a rendészetet érintd stratégiai tervezés cikluson
beliilre, rovid, vagy kivételes esetben kozéptavra szolt, melyekben a komoly elkdtelezettség
¢és valtoztatasi szandék megkérddjelezhetd volt. A rovid tavh tervezés és nem megfeleld
kontroll mellett az elmaradt reform okat a kormdnyzasban, rendészetben, renddrségi

szervezetekben torténd gyakori személycserékben is latom.

4.2. A szervezetfejlesztés fogalma és szakirodalmi értelmezései

A 21. szazad elsé éveiben még a menedzsment szakemberei a tudomanyuk kialakulasat
tinneplik, de egyre erdteljesebben fogalmazddik meg, hogy az eltelt évszdzad alatt mennyi
valtozas tortént ezen a szakteriileten is, és a klasszikus szervezés és vezetéstudomanyi
elméletek kritikai megkozelitéseirdl, valamint 0j elméletek, moddszerek, kisérletek
bevezetésérdl olvashatunk. Egyre inkabb kitlinik, hogy a 19-20 szdzadban a menedzsment
tudomany megalapozoi a szervezetiik hatékonyabb, eredményesebb miikddését tekintették
legfontosabb célkitlizésiiknek, és masodlagos vagy inkabb megtévesztd mdodon emlitik, hogy
a szervezetek célja kettds, amelyben az emberek egyéni elvarasainak is teljesiilniiik kellene. A
valdsag azonban erre gyakran racéafolt, és a Corvinus Egyetem kutatoi (HIDEGH — GELEI —
PRIMECZ, 2014) éppen ezen a ponton kezdeményeznek egy szakmai diskurzust, ramutatva



arra, hogy ,,a sikeresség, hatékonysag és eredményesség diskurzusaval elfedik a modern
tarsadalom azon problémadit, amelyeket éppen maguk a modern szervezetek, maga a
menedzsment termel ki magabdl.” Ebbdl az aspektusbol vizsgalva a kiilonbozé elméleteket,
egy fontos megéllapitdst mindenképpen megtehetiink: napjainkban a menedzsment tudomany
korabbi paradigméja valtozoban van. Az aldbbiakban csak a szervezetre koncentradlva néhany

elméleti megkdzelitést mutatok be.

4.2.1. A szervezet fogalma, szervezetfelfogdsok

A szervezetek olyan nyilt rendszerek, melyekben két vagy tobb ember tudatosan

tevékenykedik valamilyen kozos cél elérése érdekében’ (ANTAL — GEBLER, 2006).

Nyitottnak tekinteték azért, mert rendelkeznek egy makro- és mikrokdrnyezettel?, melyben
bekovetkezd valtozasok hatassal vannak a szervezet mitkodésére. A szervezetek makro- és

mikrokdrnyezetét az 1. dbra szemlélteti.

Mikrokornyezet

Versenytarsak

Szallitok

Szabalyozok

Helyi szervek

1. abra: Szervezet és kornyezete

Forras: BAUER (2006) nyoman sajat szerkesztés, 2011

1 A szervezeteket emberek és eszkozok egyiittesen alkotjak, melyeket tudatosan hoznak létre és mitkodtetnek. A
szervezetben Osszehangolt tevékenység folyik, ahol az emberek, vagy azok egy csoportja egy egyiittes cél
elérése érdekében tevékenykedik.

2 Mikrokdrnyezet: a vallalat kozvetlen kornyezete, melyet befolyasolni tud. A szervezet piaci jelenlétét
hatdrozza meg. A vallalat makrokornyezete szélesebb tarsadalmi erd, mely a mikrokdrnyezet valamennyi
tényezojére hat, ezt a vallalat nem tudja befolyasolni. A szervezet tanusithat proaktiv, alkalmazkodo vagy
elvisel6 magatartasformat a kdrnyezeti valtozasokkal szemben.
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Egy szervezet akkor mikodik jol, ha a kornyezeti valtozasok nem inditanak el
visszafordithatatlan és kezelhetetlen folyamatokat annak miikodésében, vagyis megfeleld

valtozasmenedzsment tevékenységet folytat.

A szervezetek rendeltetési céllal jonnek 1étre €és részekbdl allnak, melyek valamilyen logika
alapjan kapcsolddnak Ossze. Az egyes elemek kozott, valamint a rész és egész kozott

kolesonhatés, az elemek kozott pedig kiilonallasi elv érvényestil.

Tulajdonlds szempontjabdl a szervezetek két csoportba sorolhatok: magédnszférara ¢&s
kozszférara. A kozszféraban tevékenykedd szervezetekre a monopolhelyzet a jellemzo,
koztulajdonban vannak, a kozjo érdekeit hivatottak szolgdlni, és alapvetd céljuk nem a
haszonszerzés. A maganszféraban viszont mas a helyzet: a for profit szervezetekben a
tulajdonosok abban érdekeltek, hogy minél nagyobb profitot érjenek el, sorsukrol a piac dont,

igy a naprakész reagalas jellemzo6 rajuk.

Kiilonleges statust élveznek a nonprofit szektor szervezetei. Az Eurdpai Bizottsag altal kiadott
Fehér Konyv értelmezése szerint civil tarsadalom alatt a szakszervezetek és a munkaaddk
szervezetei (az Un. ,szocialis partnerek™), a nem kormanyzati szervezetek, a szakmai, a
karitativ és a bazisszervezetek, az allampolgarokat a helyi életbe bekapcsolod szervezetek,
illetve, specifikus hozzajarulassal, az egyhazak és a vallasi kozosségek értendok. A 2011. évi
CLXXXI. a civil szervezetek birdsagi nyilvantartdsarol és az ezzel Osszefiiggd eljarasi
szabalyokrdl szolo torvény a szakszervezeteket, a politikai partokat és az egyhdzat kiilon
kezeli, és az ezeken feliil felsorolt szervezetekre tobbféle megkdzelitést ad, amelyek koziil
jelen esetben az szervezeteknek a célja szerinti felosztasara koncentraltam. Céljuk szerint a
nonprofit szervezetek lehetnek szolgaltatast nyujtd, érdekképviseleti, Onsegité vagy
kolesonosen segitséget nyu;jto, forras €s forraselosztast koordinalo szervezetek. A kutatasomat
ez a tény csak annyiban érinti, hogy a civil rendészeti szervezetek létrejottével a renddrségi
munkaban kiemelkedden fontos, hogy miképpen lehetne velik egyiittm{ikodni és az

egylittmiikodések milyen feladat megosztast eredményezhetnek (PIEROG, 2013).

Altalaban is csoportosithatjuk a szervezeteket a miikodés célja, tevékenységi kore szerint is,

igy megkiilonboztetiink:
» gazdasagi = termelés, szolgaltatas
= védelmi = renddrség, honvédség, szakszolgalatok
» tarsadalmi = klubok, bazisintézmények, egyesiiletek
= kozhatalmi = onkormanyzat, allamigazgatas, bir6sag
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= kozszolgalati = iskola, 6voda
= egészségiigyi, szocialis = koérhaz, rendeld, iddsek otthona
= vallasi szervezeteket = egyhazak, szektak.

A mai ember ¢€lete, munkaja a szervezeti térben, a szervezetekkel valo kapcsolatokban zajlik.
A szervezet fogalmaval Osszefiiggésben, a korabbiakban mar leszégeztem, hogy sokféle
tarsadalmi, emberi, pszicholdgiai, szociologiai jelenség szintere. A szervezet fogalmanak
meghatarozasaval a témahoz kotddo interdiszciplinaris tarsadalomtudomanyok foglalkoznak.
A 60-as években egyfajta paradigmavaltas zajlott le a munkapszichologiaban, majd ezt

kovetOen a szervezetpszichologia is egyre nagyobb teret nyert.

Szervezetfelfogasok

A szervezetek formai, mikodési, iranyitasi viszonyairél szamos megkozelitési modon
szerezhetiink ismereteket, és a szervezettipusok meghatdrozéasai mellett éppolyan 1ényeges a
vizsgalatom szerint a szervezeteken beliili hatalmi viszonyok megismerése, mint a szervezeti

kultura valtozasai. Az aldbbiakban néhany relevans, a késObbiekben érintett példat mutatok
be.

e Angol-szasz (TSZCSE modell®), behaviorista-modell:

e A szervezet lényege az egyén, annak adott személyiségével és készségeivel. Ez egy
motivacios rendszer, melyben mindenki sajat magaért cselekszik és dolgozik
(karrierista). Dont6 az egyén és a csoport mitkodésének minésége, kapcsolata, a
modell szerint a csoportmitkodés optimalizalasa a cél.

e Weber-i biirokratikus modell (piramis):

e Max Weber (1934, 1995) szerint a hierarchikus szervezeti felfogas a legjobb, mivel
egy hadsereg mintaja szerint miikodik. A hierarchiai piramison belill az egyes
személyek bizonyos pozicidval birnak, ami meghatarozza, és egyben keretek kozé
szoritja a tevékenységiiket. Ezt a modellt vasketrec-modellnek (iron cage) is nevezik,
mert az egyes személyek mozgastere a szervezeten beliil szinte nulla. A modell szerint
els6dleges a pozicid és a beosztds, a személyiség masodlagos. Mind a mai napig
Kozép-Kelet Eurdépaban ez az uralkodd szervezeti forma, noha egyre jobban
bebizonyosodik, hogy ez csak korlatozottan miikod6képes rendszer, mert merev a
struktaraja, hianyzik beldle a rugalmassag.

e Szocioldgiai érdekalapu szervezetfelfogasok:

¥ TSZCSE modell: Tarsadalom — Szervezet — Csoport - Egyén modell.
12



o A klasszikus és a modern irdnyzatok legtobbjét ebben a csoportban taldljuk, és a
szociologiai €s a menedzsment diszciplindk mellett szamos tarsadalomtudomanyi
hatéas is alakitja. Most elsésorban a struktira kialakuldsa felél kozelitve a kérdést, a
szervezetek jellemzoit a munkamegosztds, a hataskor megosztas és a koordinacios
alapjan vehetjiikk ide. A 20. szazad fordulojan kiemelt jelentdséglivé valtak azok a
korabban Mintzberg altal 2004-ben ad hoc szervezetként meghatarozottak, amelyek
koziil ma projekt szervezetekként ismeriink (BERDE, 2004) meghatarozott céllal,
meghatarozott feladatot, adott idé alatt teljesitenek, és vagy beéplilnek az Oket
létrehozd anyaszervezetbe, vagy megsziinnek. Ezeknek a szervezeteknek a nagyfokt
rugalmassaga segitheti a valtozasmenedzsment célok teljesitését.

e Egyéb kritikai irdnyzatok:

e A sokféleség ellenére megallapithatd, hogy ezek az elméletek meghatarozott
fokuszokat kovetnek: tematikus, elméleti, gyakorlati, vagy mas aspektusbol, a
szervezeti strukturak Gj kombinacioi szerint. fgy fontos véltozast hozott a szervezeti
kultara vizsgalata, és annak megitélése (HOFSTEDE, 2008; SCHEIN, 2009; stb.).
Ennek kapcsan a kritikai megkozelitésekben felvetddik az emberi er6forras vizsgalata,
pontosabban e teriiletnek a felértékelddése. A klasszikus elméletekben a szervezetek
megitélésében a profit abszolut elsdbbséget ¢lvez, de napjainkban a racionalizmus
visszassagara is felfigyelhetiink, miszerint az emberek — olykor sajat szervezeteik
miikddtetésével — Gjra elnyomottakka valnak.

Valamennyi elméleti megkdzelités bemutatasara nincs mod, kivald tankdnyvek allnak erre
rendelkezésre (BERDE — LACZAY, 2005; GYOKER, 2008; GULYAS, 2008, ROOZ, 2001;

stb.), az alabbiakban néhany, a kutatdsomban is tapasztalt kiemelkedd elképzelést ismertetek.

4.2.2. A szervezetfejlesztés fogalma

A szervezetfejlesztés — a legegyszerlibb meghatarozdsa szerint — olyan fejlesztési
tevékenység, melynek a célja egy szervezet fejlddésének eldsegitése, valamint tulélési
esélyeinek novelése. A szervezetfejlesztés fogalma az Organization Development (réviden:

OD) angolszasz kifejezésbdl szarmazik.

A szervezetfejlesztés az angolszasz felfogas szerint személyiségfejlesztést, kommunikacios
tréninget, T-tréninget jelent (ez a klasszikus OD). A biirokratikus szervezetfelfogas szerint az
OD a piramis atrendezésével, atépitésével valdsithato meg. F.W. Taylor atfogo
szervezetelméletet dolgozott ki, mely szerint a fejlesztés biztosithatd egyrészt a

munkafolyamatok leegyszerisitésével, masrészt az egyének képzésével (mivel mindenki meg
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tudja tanulni a tevékenységét) a betanulassal, melyek célja a szervezeti hatékonysag novelése.
Mar ekkor kifejlesztenek olyan eszkozoket, amelyek a hatékonysagot segitik. Henry Ford a
Taylor munkaelveit iltette at a gyakorlatba (Ford-Mivekben, futdszalagos gyartas). A
munkafolyamatok tudomanyos vizsgalatait eredményezi a munkasok Kivalogatasa és
betanitasa. A taylorizmus szerint a szervezetben mindenkinek megvan a maga tevékenységi
kore. Ez biztositja a szervezeti hatékonysagot. A legnagyobb 1éptékii fejlodést kétségtelen,
hogy a taylorizmus jelentette, mely egy adott torténelmi helyzet és egy kiilonleges egyéniség

talalkozasaval jott 1étre (KIRALY — HARSANYT, 1986).
A szervezetfejlesztés tehat:

- tervszeri beavatkozads: mely a szervezet szisztematikus elemzésére és allapotanak
diagnodzisara épit; a szervezet egészére kiterjed: a valtoztatds rendszerszerd, a teljes
vallalatot (vagy csak egységét) érinti; feliilrdl szervezett torekvés: a vallalat felsd
vezetésének elkotelezettségén alapul és aktiv részvételével valosul meg;

- célja: a szervezet életképességének és hatékonysaganak novelése, valamint: a
szervezeti folyamatok valtoztatasa. (Webl)

A szervezetfejlesztés egy feliilrdl inditott, a felsd vezetés elkotelezettségén alapuld és annak
aktiv részvételével megvaldsuld folyamat, mely a szervezet egy részét vagy egészét érinti.
Célja a szervezeti hatékonysag €s a vallalat tilélési esélyének novelése, ami a rendelkezésre
allo erdforrasok fejlesztésével és a vallalati folyamatok javitisaval valosul meg. Egyes
felfogasok csak kimondottan az emberi eréforras szervezésére és fejlesztésére gondolnak OD
esetén (TARJANINE — TARJANI, 2008). Meglatisom szerint egyéb eréforrasok (mint targyi
eszk6zok, informacid, immateridlis javak, a két utobbi, mint absztrakt eréforras) is szerepet

jatszhatnak a szervezetfejlesztésben.
A szervezetfejlesztési tevékenységeket 3 csoportba soroljuk: (GAZDAG, 2003)

= Szakmai-szemléleti alapti OD, mely a szervezet szemléleti felfogasaival kapcsolatos.
Célja lehet a racionalitds javitdsa, motivacid novelése, viselkedéstanulés,
kommunikécié javitasa, csoport egylittmikodés fejlesztése, vezetdk tamogatasa

(coaching), személyiségfejlesztés, miikodési folyamatok javitasa.

= Szervezeti tényezokre irdnyuld OD, melynek célja az egyénre, csoportra, szervezetre,

viselkedésre, szervezetben végzett tevékenységre iranyulo fejlesztés.

=  Komplex OD, mely az el6zd kettot egyesiti, igy célja az egyén, csoport, valamint a

kapcsolat- és miikodésfejlesztés.
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A szervezetfejlesztés OD projekttel valosithatd meg, mely egyrészt lehetdséget ad arra, hogy
a szervezetrdl diagnozis késziiljon, melyre szervezetfejlesztési tréning épiil. A diagnozis soran
feltarjuk a problémat, modszereket és célokat hatdrozunk meg. Az OD tréning magaba
foglalja a team épitést és magat a team munkat, mely sordn a team tagjai elemzik a
problémakat ¢és megkisérlik azokat megoldani. Itt tobb lehetdség is adodhat, tobb team
munkamoddszert lehet alkalmazni, illetve egy-egy modszer modellezése torténik meg. A
megvalositas soran — leggyakrabban a minéségiigyi szemlélet érvényesitésével — a legjobbnak
tind elképzelés keriil kivitelezésre, majd elemzésre és sziikség esetén tovabbfejlesztésre

(GAZDAG, 2003, 72).

Valamennyi szervezet egy permanensen valtozé6 makro- és mikrokornyezetben mitkodik. A
kornyezet megkoveteli a szervezettél, hogy valaszoljon a vele szemben tamasztott
kihivasokra. Magat ezt a valaszreakciot is nevezhetjiik szervezetfejlesztésnek, mikdzben a
szervezetnek a feladatait legalabb ugyanolyan hatasfokkal kell ellatnia, ha nem jobban, mint a
folyamat beinditasat megel6zden. Mindezt gy kell tennie, hogy stabilitasat ne sodorja

veszélybe.

A szervezetek szdmanak, jellegének ¢és mikodési céljainak valtozdsai napjainkban
felerdsitették azokat az elképzeléseket, amelyek a folyamatos valtoztatas igényére hivjak fel a
figyelmet. Amennyiben ezt a valtozasmenedzsment feldl kozelitjiik, akkor vilagossa valik,
hogy a szervezetfejlesztésre (OD organizational development) ritkabban, mig a napi
feladatokat megkonnyitd valtoztatasi tevékenységre (OT organizational transformation)
gyakrabban, gyakorlatilag folyamatosan sziikség van. A legismertebb gyakorlata Kurt Lewin
szerint a felolvasztds — valtoztatds — Gjrafagyasztas mddszere, mig Kotter ezt a folyamatot
nyolc fazisra osztja. Mc Kinsey elméletének Iényegi pontja is a valtoztatas
feltételrendszerének a vizsgalata. A legsikeresebb nemzetkdzi cégek koziil a Deloitte cég
honlapjan az olvashatd, hogy a valtozas sokféle alakot Olthet, amelyekbdl kiemelhetjiik
azokat, amelyek nem csak a profitorientalt cégekre alkalmazhatoak. ,,Valtozast hozhat ezen
kiviil a vezetdség Osszetételének megvaltozasa, egy stratégiai dontés a vallalkozas altal
kovetett irany megvaltoztatasardl, vagy a reagalas a megvaltozott piaci koriilményekre. A

valtozas kapcsan daltalaban ugyanazok a kihivasok meriilnek fel: 0] szervezeti felépités,

vallalati kultara, illetve viselkedésmintak kialakitasa™ (Web2)®.

* http://www2.deloitte.com/hu/hu/pages/emberi-eroforras/solutions/szervezetatalakitas.html
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A renddrségi szervezetre vonatkoztatva a fentieket elmondhat6, hogy a szervezetfejlesztést a
makro kortilmények, a politikai rendszervaltds indukalta, de napjainkban egyre inkabb a

szervezet atalakitasat is érdemes vizsgalni.

4.2.3. A szervezeti kultura fogalma

A kulttra altalanossagban a mult torténelmének, a jelen cselekedeteinek, valamint a jovorol
alkotott elképzeléseinknek az Osszességeként tekinthetd. A szervezeti kultira is 1ényegében
egyfajta szocidlis Osszetartd erd lathatd €s lathatatlan elemekkel, mely meghatarozza a vallalat

dolgozdinak identitastudatat, segiti a szervezeti célokkal valdé azonosulast.

A vezetéselmélet viszonylag fiatal tudomanyag, melynek legujabb irdnyzatat napjainkban
¢ljik meg és tapasztaljuk, ezért messzemend kovetkeztetéseket egyeldre csak ovatosan lehet

levonni a jelenlegi iranyzatokrol.

A szervezeti kultira fogalma, szakirodalma kb. az 1980-as években teljesedett ki, amelyet a
vallalaton beliil gyakorolt vezetési stilus ¢és a vallalati élet szokasainak Osszességeként
hataroztak meg. Ennek keretében sokan vizsgaltak azt, hogy a szervezet tagjainak kiilonb6z6
kulturalis hattere milyen befolyassal van a szervezet egészére, vagyis: sziikség van-e egy
egységes szervezeti kultura kialakitasdra (mint a nagyobb cégek esetében a szigoru
oltozkodési formak eldirasa, hagyoméanyos vallalati 0sszejovetelek szervezése). A kutatdsok
eredménye az lett, hogy a nagy multinacionalis cégek mindenképpen egységes kultura
kialakitdsara torekednek. Adott kultara kialakuldsahoz kozel egy évtized sziikséges a
kutatasok szerint, és a vallalati vezetés a szervezetet gyakran a szervezeti kultura fejlesztésén

keresztiil igyekszik iranyitani.
Osszefoglaléan a szervezeti kultiraval kapcsolatban elmondhato, hogy:

Egy filozofia, normarendszer, mely aldtdmasztja a szervezet mikodését; elfogadott és elvart
munkahelyi viselkedések rendszerének tekinthetd; allandd véltozas altal jon létre; kozos
¢lményen, multon alapszik; tobbnyire csak hosszabb ideje fennalld szervezeteket jellemez; a
szervezet tagjai a kozos események, ¢élmények hatasdra szocializdlodnak, melynek

eredményeként a szervezeten beliil egy sajatsagos szabalyrendszer alakul ki;

Mindez elengedhetetlen a szervezet hatékony miikodéséhez, mert integrald, Osszetartd hatasa

van.

A szervezeti kultara tehat kozosen vallott értékek és normdk egyiittese, a szervezet iratlan
viselkedési kodexe, mely az emberek viselkedésében, magatartasaban, reakcidiban nyilvanul

meg (BAKACSI, 2004). A felsorolt alkotorészek azonban nagyon sok egyéni jelleget
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Olthetnek azaltal, hogy az adott k6z0sség altalanos kulturalis szintje, a kultirajuk magértékei

mennyire esnek egybe a szervezet elvart attitiidjével.
A szervezeti kultira hatasai:

= A valahova tartozas érzésével egylitt teremti meg a szervezeti identitast és tAmogatja a

stratégiai célkitlizéseket;
= (Csokkenti a human eréforrasra forditott koltségeket;

= Hatdssal van a szervezet tagjainak munkakedvére, mely megalapozza a magas

szinvonali munkavégzést;

= A dolgozéi elégedettség a partnerek szamara is észrevehetd lesz — egyediséget ¢€s

megkiilonboztethetdséget biztositva;

» Maga utdn vonja a vezetok magatartasanak, képességeinek ¢és készségeinek

tréningekkel torténd, sziikségszerii fejlesztését;
» A véltozasmenedzsment kdnnyebben, felkésziiltebben valosithaté meg ez altal.

Geert Hofstede (1991) holland szocidlpszicholégus szerint (aki 2010-t61 a Magyar
Tudomanyos Akadémia tiszteletbeli tagja) a kultira nem maés, mint a tudat kollektiv
programozasa, mely megkiilonbozteti egymastol az emberek csoportjait. fgy minden
munkahelynek van egyfajta ,,programozottsaga”, vagyis kulturdja. Mas szakérték ezt gy
érzékeltetik, hogy a szervezeteket az emberekhez hasonlitjak. Ahogy minden embernek
vannak viselkedésbeli jellemzdi, a szervezetek is rendelkeznek ilyen jegyekkel, s ezt
szervezeti kulturanak hivjuk. Bizonyos munkahelyeken az emberek jobban, mig mashol
rosszabbul érzik magukat. Am nemcsak a dolgozok kozérzete miatt fontos a szervezeti kultira
kutatdsa, hanem amiatt is, hogy megtudjuk, a jo kozérzet miként befolyasolja a szervezetek
miikddésének hatékonysagat. A Human Synergistics Hungary nevii cég a szervezeti kultira
12 alapvetd stilusat kiilonboztette meg felmérése alapjan, melyeket 3 {6 kategoriaba sorolt: az
agressziv védekez0, a passziv védekezd és a konstruktiv csoportba, melyek mindegyike 4-4

stilust® tartalmazott (1. tablazat).

® Stilus csoportok: szervezethez valé viszony, szervezetben betoltdtt szerepkor, munkéra leginkabb jellemzé
attitiid, személyes motivacio
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1. tablazat: Szervezeti kulturak kategoriai és stilusai

Kategoriak Konstruktiv

Bevonas-tamogatas

Egylittmiikdés

Teljesitményre torekvés

Stilusok

Onmegval6sitas

Forras: HUMAN SYNERGISTICS HUNGARY felmerése alapjan, sajat szerkesztés, 2012

A szervezeti kultura fejlesztésénél a cél az agressziv és passziv stilusok javitisa a

szervezetben, valamint a konstruktiv elemek dominancidjanak kialakitasa.

A kutatds alapjdn nem talaltak arra egyértelmii bizonyitékot, hogy a profitorientalt cég
szervezeti kultaraja szignifikansan kiilonbozne az allami vagy nonprofit vallalattol. Sot
néhany dallami szervezetnél a konstruktiv elemek erdsebbnek bizonyultak, mint a
profitorientalt vallalatoknal. Vitathat6 a kutatds eredménye, mely feltehetden pozitivabb képet
mutat az aktualis allapotnal (ennek lehetdségét egyébként a kutatast végzok is felvetették). Az
allami ¢és versenyszféra dolgozoi is hasonléan latjdk a munkahelyi elvarasokat: a
vallalatoknak ,,munkakatonakra” van sziiksége, akik a maganéletiiket teljesen alarendelik
munkdjuknak. A magyar vallalatokra jellemzé az agressziv-védekezd kategoridba tartozo
perfekcionizmus, ami nem egyenld a teljesitménynek nevezett stilusjeggyel. A
perfekcionizmust a tokéletességre valo sziintelen torekvés, a munkaidén tulnyalé kemény,
preciz munkavégzés, és a hibak felhanytorgatasa jellemzi. Itthon a 100%-o0s teljesitmény
teljesen normalis, amiért nem jar dicséret a vezetéstol, és hidnyzik a motivacié mas elismerd-
0sztonzo formaja is. Mindez megoli a kreativitast, az alkalmazottakat kiégésveszély fenyegeti,
¢s a perfekcionizmus megfojtja az innovaciot is. Jellemzé még a szabalyok alland6 és pontos
kovetése (a modern vallalatkép tokéletes ellentéte), mely miatt a szervezetek
talblirokratizalodnak. A renddrségnél meglatasom szerint mindharom kultura egyes elemei
megtaldlhatok, mint az agressziv védekezd stilus elemeibdl a hatalomra valo torekvés, a
perfekcionizmus, a passziv védekez6 stilusbol a megfelelés, mig a kollektiv stilusbol az
egylittmiikodés ¢€s a teljesitményre vald torekvés. A passziv-védekezd kategoridba tartozo
alkalmazkodas stilusjegy is magas értékli a hazai véllalatoknal, mely minden bizonnyal a
szocialista vallalatoktdl kapott orokség egy része. Mindkét stilusjegy tovabbfejleszthetd
tréningekkel, a kiilonbozd részlegekhez tartozéd alkalmazottak egyiittmiikddésével, a vevoi

elvarasoknak torténd magasabb szintli megfeleléssel.
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4.2.4. Szervezet és szervezeti kultura osszefiiggése

A szervezet hatékony miikodését tobb tényezd befolyasolja, melyek koziil kiemelt

jelentéséggel bir a szervezeti kultira, és az azt alkot6 elemek.

A 2. 4bra szerinti McKinsey féle 7S modell megmutatja a szervezeti kultara helyét a vezetési

és iranyitasi rendszerben (BARAKONYI, 2002).

Szervezeti
kultdara
elemei

Kemény (hard)
elemek

Stratégia

. Szervezet

Sikeres

szervezet
Rendszer

Szakértelem

Lagy (soft)
elemek

2. abra: A szervezeti kultira helye a szervezetben

(Forras: PETERS [1982] nyomdn sajdt szerkesztés, 2011)

A hét alapvetd vezetési dimenzi6 az dbra szerint:

= Stratégia (Strategy): a versenyelOny megszerzésére iranyul, javitja a szervezet piaci

kiildetését és céljait.
= Szervezet (Structure): a munkamegosztas szervezeti s€émaja, hataskori €s feleldsségi

szabalyozokkal.

= Rendszerek (Systems): a szervezeten beliili operativ, miikddésbeli és fejlesztési

folyamatokat 0sszefoglalo egységek.
= Stilus (Style): a vezetés viselkedési modja.
= Személyzet (Staff): a szervezet alkalmazottjai, azok Osszetétele.

» Szakértelem (Skill): a szervezet egészének és az alkalmazottaknak a képessége,

szakértelme, teljesitménye a feladatok megoldéasaval osszefiiggésben.
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= Ko6zos értékek (Shared values): a szervezeti célkitlizések mogott meghuzodo, az
alkalmazottak altal elfogadott szabalyok, normak, melyek betartdsa mindenki szamara

kotelezd.

Ezen dimenzidk lehetnek jol koriilirhato, ugynevezett kemény (hard) elemek, mint a
szervezet, a struktura €és a rendszerek. A tobbi négy dimenzid (személyzet, szakértelem, stilus,
kozos értékek) nehezebben megfoghatd, tigynevezett lagy (soft) komponensek, melyek az
emberi eréforrashoz kotddnek. A soft dimenziok egyiittesen alkotjadk a szervezeti kulturat,

melyeket csak a kemény dimenzidkkal k6zosen, kdlcsonhatasban lehet sikeresen formalni.

4.2.5. A szervezetfejlesztés szervezeti kultura szerinti megkozelitései

A munkapszichologia egyes szakértdi a szervezeteket az emberekhez hasonlitjadk. Ahogy
minden embernek vannak viselkedésbeli jellemz6i, a szervezetek is rendelkeznek ilyen
jegyekkel, felfogasuk szerint ez értelmezheté szervezeti kultaraként (KLEIN, 2004).
Bizonyos munkahelyeken az emberek jobban, mig maéshol rosszabbul érzik magukat.
Nemcsak a dolgozdok kdzérzete miatt fontos a szervezeti kultura kutatdsa, hanem amiatt is,
hogy megtudjuk, a jo kdzérzet miként befolyésolja a szervezetek miikdodésének hatékonysagat
(ELEKES, 2012).

Hofstede-dimenziéok

Geert Hofstede holland pszichologus az 1950-60-as években az IBM huméanerdforras
részlegén dolgozott €s felmérést végzett az IBM alkalmazottai korében vilagszerte. A
kérdoivben szereplé kérdések (pl. hogyan oldanak meg problémakat; hogyan dolgoznak
egylitt, hogyan viszonyulnak a vezetéshez) alapjan Hofstede azt vizsgalta, hogy a kultirak
milyen mértékben térnek el egymastdl. A nemzeti hovatartozds viselkedésre gyakorolt
tudattalan hatasat a Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions, and
Organizations Across Nations (A kultura kovetkezményei — Ertékek, viselkedések,
intézmények ¢€s szervezetek kulturakozi 6sszehasonlitdsa és a Kultirdk és szervezetek In: Az
elme szoftvere) cimii konyvében publikalta. Kutatasait Hofstede-dimenziok néven
emlegetjiik, mely a kultirakozi pszichologia elfogadott paradigmajava valt napjainkra
(GLADWELL, 2009).

e Az individualizmus skéla, individualizmus dimenzi6 azt fejezi ki, hogy a kultura

milyen mértékben véarja el az egyénektdl az onmagukért valo feleldsség vallalasat.

e A bizonytalansagkeriilés dimenzidja arra ad valaszt, hogy mennyire tiiri jol a

kétértelmiiséget az adott kultira.
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e A hatalmi tavolsag skala, hatalmi tavolsag dimenzi6é azt fejezi ki, hogy a kultara
mennyire értékeli €s tiszteli a tekintélyt, milyen tavolsagra van a hatalom befolyasolo
erejétdl. A hatalmi tdvolsag kifejezést Hofstede a hierarchiaval kapcsolatos attitlidok

alapjan alkotta meg.

o A férfiassag kontra ndiesség annak a megnyilvanulasa, hogy a karrier, a hatalom, a
vagyon gyljtése vagy az emberi kapcsolatok szdma és mindsége inkabb a sikeresség
mértéke az adott tarsadalomban. A férfias tarsadalmakban a férfiak és ndk szerepe, az
altaluk betoltott poziciok élesen elkiiloniilnek egymastol. Mig a ndies kulturakban
mindkét nem szamdra gyakorlatilag ugyanazok a munka és karrierlehetdségek

nyitottak (HOFSTEDE, 2008).

Handy kultaratipologiaja

Handy szerint az a mod, ahogy a szervezeten belill intézziik az ligyeinket, meghatirozza a
szervezeti kulturat. A kiilsé hatdsok és a belsd viszonyok kapcsolata, valtozasai alapjan a
szervezeti kultaran beliil ujabb tipusokat hatdrozott meg: a hatalom, a szerep, a feladat és a
személyiség kulturat. Alapelve, hogy a kiilonb6z6 tevékenységet végz6 szervezetek szervezeti
kultaraja alapvetden eltér egymastol, ez sokszor a szervezeti kultura kiils6 jegyein is latszik.
A szervezetek mas értékrendi embereket vonzanak, mas a munkahelyi 1égkor, mas a
munkavégzés moddja, ritmusa. Alapvetden négyféle szervezeti kultirat kiilonboztetett meg

(BOKOR, 2000).

A leggyakrabban a hatalomkultura vagy hatalmi kultira (pokhalé — modell) fogalmat kotik a

nevéhez, amely szerint kozépen helyezkedik el az irdnyitd, koriildtte lojalis emberek
tevékenykednek a szervezetben (JAVOR — ROZGONYI, 2007). Kisebb szervezetekben
hatékony, de a személyes fliggés miatt a fonoki szerep deformitasa is elképzelhets. A hatalmi
kultira (pokhalod kultura) meghatarozé eleme egy kozponti szerepld, akibdl tekintély és
hatalom sugarzik a szervezeten beliil minden irdnyba. Ebben a kulturaban kevés a szabaly, a
bilirokracia, a dontések az erdviszonyoktdl fliggenek. Viszonylag kisebb, vallalkozé tipusu
szervezetek jellegzetes kultirdja. A kornyezeti valtozasokra valo reagélas a kézpontban allo

egyén személyiségétol, vezetdi készségeitdl fiigg.

A szerepkultura (gordg oszlopcsarnok kultara) a biirokratikus szervezetek kulturdja, mely az

ésszerliség ¢€s logika alapjan miikodik. A szervezet tartooszlopai a funkcionalis teriiletek, a
kontrollt a szabalyok, tigyrendek, eldirasok biztositjak. A sziik korti fels6 vezetés gyakorolja a
hatalmat, biztositja a személyes koordinacidt. Ebben a kultardban fontosabb a munkakori

leiras, mint a személy, és a pozicidhoz, vagy szerephez valasztjak ki a megfeleld embert. Ez a
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szervezet stabil, valtozatlan koérnyezetben megbizhatéoan miikodik, a valtozasokra nehezen
reagdl. A szerepkultira kozel all a biirokratikus felfogdshoz, mivel ebben is Iényeges a
struktara, viszont nem a pozicid, hanem a feladat 4ll a kdzpontban. A feladat vagy matrix
kultaraként is emlegetett elképzelése rendkiviil rugalmas, bévithet6é formaciot kinal. Az egyes
egységek folyamatos egyeztetése kicsit lassithatja ugyan a munkat, de ez a felfogas jol

kombinalhato kiilonb6z6 modellekkel, akar a piramisszerti linearis rendszertivel is.

A feladatkultara (hal6 kultura) munkakor- vagy projekt iranyultsagt kultira, melyben a 6 cél

a munka elvégzése, amihez a vezetés biztositja az er6forrasokat. Ebben a kultaraban
fontosabb a szakértelem ¢€s a személyiség, mint a pozicid, ami puszta formalitas. A csoportok,
projektek konnyen atszervezhetdk a kornyezeti valtozdsoknak megfelelden, ezért ez egy
alkalmazkodoé képes kultira. A tipikusan matrix struktirdji szervezetek szervezeti kulturja a
feladatkultura, ahol minden személy 6ndllo és a sajat munkajat ellendrzi. Negativum, hogy a
teljesitményfiiggd értékelés gyakran konfliktusokhoz, versengéshez vezet, ami a szervezeti

hatékonysagot csokkenti.

A személyiségkultara (halmaz kultira) kdzponti alakjai kiemelkeddé szaktudassal rendelkezd

személyek. Az ilyen szervezetek nem tiirik a vezetdi hierarchiét, az egyén barmikor, minden
kovetkezmény nélkiil kiléphet a szervezetbdl. Ezt a kultarat csak kevés szervezet viseli el,
ilyenek példaul a kamardk vagy auditalé cégek. A személyiségkultira a rendészeten beliil
nem johet szoba, mivel ebben az elképzelésben az egyén 6ndlld céljainak a megvalositasa

¢élvez prioritast.

Quinn szervezeti kultura modellje (1988)

A modell szerint két érték befolydsolja a szervezeti hatékonysagot: a befelé/kifelé
Osszpontositas, illetve a rugalmasséag/szoros kontroll. A be/kifelé 6sszpontositds dimenzid azt
fejezi ki, hogy a szervezet mennyire fokuszal a kornyezetre, az egyének hatékonysagara, a
munkahelyi folyamatok megszervezésére. A rugalmassag/szoros kontroll dimenzi6 azt fejezi
ki, hogy mekkora mozgésteret és dontési szabadsagot biztosit a szervezet tagjai szamara. A
két dimenzid egy négynegyedes matrixot alkot, mely a kiillonb6z6 szervezeti kulttra tipusokat

hatarozza meg (BAKACSI, 1998).

e A tamogat6 kultira befelé 0sszpontosit, €s nagy rugalmassaggal bir. Ez a szervezet a
munkatarsakra fokuszal a kornyezet kihivédsaival szemben, személyes fejlodésiiket
biztositja emberi eréforras fejlesztéssel, tréningekkel. A kultira jellemzdje a kdlcsonds
bizalom ¢s feleldsség, részvétel, jO csapatszellem, szervezet iranti lojalitas és a szobeli

kommunikacio.
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A szabdly-orientdlt kultira szintén befelé Osszepontosit, viszont szoros kontrollt
gyakorol a szervezet felett. Jellemzdi a szabalyozottsag, formalizaltsag, folyamatok
racionalizaldsa, hierarchikus szervezeti megolddsok és az irasbeli kommunikacid. Az
ilyen tipusu szervezetek f0o értéke a stabilitas és egyensuly, valamint az eddig elért

szervezeti eredmények megtartasa, tisztelete.

A célorientalt kultira kifelé Osszpontosit, €s szoros kontrollt gyakorol a szervezet
felett. F6 jellemz6i a vezetdk kozponti szerepe, a kozponti célmeghatarozas,
hatékonysag, teljesitmény novelése, valamint a feladatokhoz kotott szobeli
kommunikécid. az ilyen szervezetek kozponti értéke a termelékenység, hatékonysag,

profit.

Az innovacid-orientalt kultura kifelé¢ osszepontosit, és nagy rugalmassagot biztosit a
szervezetet alkotd tagok szamdra. Az ilyen szervezet fo jellemzdje a kdrnyezet
folyamatos figyelemmel kisérése, problémamegoldé modszerek alkalmazasa, j
megoldasok, munkamodszerek  alkalmazdsa, a  kisérletezés, a  kreativ
problémamegoldas. Ebben a szervezetben a vezetés a lehetdségek megragadasara
koncentral. F6 értéke a rugalmassag és a ndvekedés. A versengo értékek modelljét a

kovetkezo, 3. abra szemlélteti.

Emberi kapesolatok modell Nyitott rendszer modell
rugalmassdg
Eszhz:
rugalmassag
cselekvokepesség

Eszheiz:
kohézid, moral

Eredmeény;
az emberi eroforras fejlodéss

Eredmdny:
nivekadas, formissrarzes

befelé ramwiltsag

o)
Z

kifele ranvultsag

\

Belsi folvamatok modell

Eazlediz: E ezl
informacid mensdzselése tervezds
kommunikicio célok megfopalmazisa
Eredmeény: Evedmeény:
stabilitis, kontroil termelékenység,
gazdasagossag

struftralisag, ellendrzés

Racion:lis cél modell

3. abra: Verseng6 értékek modellje

Forras: KARCSICS: Menedzseri kompetenciaelvirasok a munkaerdpiacon, 2011
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Schein szakmakultara modellje (2009)

Harom kultarat kiilonboztet meg, melyek koziil kettd szakmai kozosséghez kothetd. Az elsd
csoport a munkasok (operators) csoportja, akik a szervezet alaptevékenységét végzik. A
masodik csoportba a miszakiak (engineers) tartoznak, akik a szervezetbeli folyamatokért,
alaptevékenységeket biztositd technoldgiaért a felelések. Rutinszerii megoldéasokat allitanak
eld, akik figyelmen kiviil hagyjak az emberi és magatartasbeli dolgokat. A miszakiak, a
technokratdk sorolhatok ide, és mivel az emberi kapcsolatokat hattérbe szoritjak, ezért az
ilyen kultirdkban nem jonnek létre hatékony munkacsoportok. A harmadik csoportba a
vezérek (executives) tartoznak, akik a tulajdonosok felé¢ tartoznak pénziigyi felelosséggel,
feladatuk a profit novelése. Végsd feleldsséggel tartoznak a szervezetért és a haszonért,
embereket, egységeket és diviziokat vezetnek. Nem tamogatjak az olyan javaslatokat, melyek
nem jarnak egyiitt pénziigyi megtériiléssel, mint pl. az emberi eréforras-fejlesztés, tehat az

emberi tényezdt 6k is igyekeznek kizarni munkéjukbol.

Schein szerint a cél a harom kultura egyiittmiikodésének megvalositasa. Ha a kulturak kozotti
ellentmondasokat nem sikeriil feloldani, akkor véleménye szerint tanuld szervezeteket kell

létrehozni (SCHEIN, 2009). Modellje jol reprezentalja és segiti a globalis szervezeteket.

Deal és Kennedy erés kultira modellje

A dominans kultira azon értékei sorolhatok ide, amelyek a szervezetre elsdsorban jellemzdek
¢s hatasuk erdteljes a szervezeti tagok megtartdsa érdekében. Az erds szervezeti kultira
kiszamithato emberi és szervezetbeli viselkedést eredményez. Az ilyen kultardban az
alkalmazottak elkotelezettek a szervezet irdnt, azonosulnak a szervezeti célokkal, lojalisak.
Ebben a kultaraban kicsi a fluktudcid, nagy a szervezet munkaerd megtartd képessége. A
vezetOk a szervezeti kultirat hasznaljak fel a munkaerd magatartasanak befolydsolasara (belsé
képzések és magatartas-fejlesztési programok utjan). Mar a felvételi eljaras soran tesztelik azt,
hogy a leendé munkatars mennyire vallja magaénak a szervezet domindns kultardjanak fontos
értékeit. Az erds kultira hatranya, hogy nem rugalmas, a kérnyezeti kihivasokra lassan reagél

(DEAL — KENNEDY, 1982).

Lewin ero-mezo elmélete

Kurt Lewin az étkezési szokdsok megvaltoztatdsara folytatott kisérletet és vizsgalta azt, hogy
a propaganda, a kozos dontések mennyiben befolydsoljak a fogyasztoi attitidoket. Ez a
kisérlet volt az alapja az er6tér elméletnek, ¢és eredményei beépiiltek a
valtozdsmenedzsmentbe. Kurt Lewin erdtér-elemzés elmélete a csoport-dinamikan alapul és

az érdekeltek ellenallasanak csokkentésére szolgal. Célja a szervezeti valtozédssal szembeni
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ellenallas felszdmolasa, a valtozassal szembeni ellenéllas feltérképezése, ami arra iranyul,
hogyan lehet legytirni az ellenallast. Lewin kisérlete alapjan az erdtér megvaltoztathatd, mivel
az érzelmek is fontos szerepet jatszanak a valtozasok menedzselésében. Lewin szerint
kozponti szerepe van az egyének felkészitésének, tréningjének abban, hogy felismerjék a

valtozast eldsegitd €s az azt fékezo erdket. A valtozasmenedzselésnek harom fazisa van:
e Kiolvasztas (unfreeze) = adott struktara szétszedése
e Valtoztatas (move) = 0j struktira kidolgozasa
e Visszafagyasztas (refreez) = minden valtozas menedzselése.

A valtoztatds iranti igény felkeltése 1épésrdl-lépésre torténik, a belsé érdekcsoportok
tdmogatasdnak kiszélesitése, elkotelezett résztvevOk kinevezése, bevonasa a valtoztatasi
folyamatba (LEWIN, 1972). Az er6térelemzést napjainkban is hasznaljuk. A valtozassal
szembeni ellenallas csokkentésére kiilonbozo eszk6zok allnak rendelkezésre, mint a vezetoi
dontésekbe vald bevonds, részvétel, a targyalas s megegyezés, a segitségnyujtids ¢és
gyamolitds, mely utdbbiak segitenek az egyéni félelmek legydzésében, és erdteljesebb a

manipulacid, vagy akar a nyilt, illetve burkolt erészak alkalmazésa.

Tanul6 szervezetek

A tanul6 szervezet fogalmanak ,,atyja”, Senge P. M. szerint (1998) a tanul6 szervezetnek a
tagjai inkdbb 6nallo feleldsségli munkatarsként, mint beosztottként miikodnek. A vezetdnek
és munkatarsainak, de az egész szervezetnek is allanddan tanulnia kell, és Ujratervezni a
céget. Ujfajta vezetdi szemléletre van sziikség a tanuld szervezet létrehozasahoz. A tanuld
szervezetben a vezetd egyszerre tervezd, szolgald és tanar (mentor), a vezetd az emberek
folyamatos tanulasért felelds. A ,tanuld szervezetekben” a vezetd kivalot tud nyUjtani a
rendszergondolkodas, a személyes iranyitas, a gondolati mintak, a k6zos jovokép kialakitasa
¢€s a csoportos tanulas terén, igy a vezetdi készségek kifejlesztése sordn is ezekre a teriiletekre

kell kiilonds hangsulyt fektetni.

Napjainkban a vezetésnek a gyakorlatban megfigyelhetd komplexitasat, az egy iddben

jelentkezd €s a kolcsonhatasaiban értékelhetd valtozasat a szervezeti kultira, a szervezeti

formak és a vezetési stilus komplex vizsgalatakor figyelhetjilk meg leginkabb. Nincs egyetlen
jO moddszer, mert azt mindig az adott szituacio, szervezet hatarozza meg, és az eredménye
hitelesiti. Ebbdl adédéan minden megkdzelités egy korabbi szituacid, szervezet és kultara
vezetési tapasztalatain nyugszik, mikézben a jelenben legtdobbszor még nem atlathato
helyzetben kell trendeket felismerve dontéseket hozni, a megvalositashoz stilust, modszert

valasztania a vezetonek. Ismernie kell az altala vezetett szervezetet, a munkatarsait és a
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munkafolyamatot is. Ennek a harom dolognak az iranyitdsahoz legtobbszér nem elegendd
egyetlen modszer, stilus, hanem térbeli, id6beni és szervezeti viszonyoktol fliggé kombinaciot

kell alkalmaznia (SENGE, 1998).

A globalizécio kettds hatasara — véleményem szerint a makroszintli szervezddések felerdsitik
a mikroszintli szervezddéseket is azaltal, hogy a tomegtermelés és az egyéni igények
egyszerre jelennek meg — épp a szervezeti kultara kiilonbségeibdl adodoan 11j vezetési iskolak
létrejotte varhatd, amelyben a vezetésnek ¢és a vezetdi elvarasoknak a valtozédsa is
torvényszeri. Ennek ellenére ma is talaldé a legrégebbi definici6 — amely allitolag
Szokratésztol szarmazik — €s talan ma is Osszefoglaldsa a témanak, miszerint a vezetoi

tevékenységet leginkabb a karmester munkajaval lehet illusztralni.
4.3. Szervezetfejlesztés és vezetés, valamint vezetési funkciok kapcsolata

4.3.1. A vezetés fogalma

A vezetés egyidés az emberi tarsadalommal, mégis csak a huszadik szazad elején kezdték el
tudomanyosan vizsgalni (Web3). Taylornak az 1911-ben megjelent ,,A tudomanyos vezetés”
cimii munkéjaval jegyezte be magat a menedzsment tudomany a tudomanyagak kozé, de
magénak a fogalomnak a meghatdrozédsa napjainkig tart6é folyamatnak tiinik. A menedzsment
fogalmét eldszor Frederik W. Taylor amerikai mérndk definidlta a szézadfordulon. A
fogalmat a kovetkez6 modon irta le: pontosan tudni, mit akarsz az embereidt6l, pontosan
tudni, mit hogyan csinaljanak, majd megnézni, hogy a legjobban és legolcsdbban csinaljak-e.
A vezetés kifejezést a magyar nyelvben kettds értelemben hasznaljuk. Ennek részben az a
magyarazata, hogy a magyarban a vezetés €s a vezetd fogalma szélesebb jelentéstartalommal
bir, mint az egyébként mas kifejezéseket is hasznalé angol nyelvben. Ertelmezhetjiik, mint
tevékenységet, ¢s mint szervezeten beliili egységet, azokat a személyeket, akik adott
helyzetben képesek befolyasolni masok viselkedését. A vezetés olyan emberi cselekvés,
amelyben a vezetd kozos célok elérésére késztet masokat, és ehhez szervezetileg megteremti a

legkedvezobb feltételeket (BAKACSI, 2004).

A magyar nyelvben nehezen definialhat6, valaszthato szét a menedzsment és a leadership,
noha a klasszikus iranyzat megfogalmazoi mar kitértek arra, melyek a menedzsment funkciok,
és melyek a vezetdi szerepek. Fayoltdl, Mintzbergen at Kotterig tobbféle magyarazat
sziiletett, melyeknek frappans 0sszegzését adja Bennis €s Nanus (1985, 1997), akik szerint
menedzserek azok az emberek, akik jol csindljdk a munkajukat, vezetok pedig azok az
emberek, akik jo dolgokat csinalnak. A menedzsment is értelmezhetd tehat folyamatként és

dolgozokat iranyitd, utasitdo személyek csoportjaként. Ugyanakkor a menedzsmenttol eszerint
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jol elkiilonithetd a leadership folyamata, mely soran egy személy (a leader) masokat a
szervezet céljainak elérése érdekében befolyasol, képessé tesz és motival (KARACSONYI,
2006). Ez a meghatarozas egyrészt magaban foglalja a vezetd rugalmassagat, kapcsolati
tokéjét, alkalmazkodo készségét (interperszonalis szerepét), masrészt a karizmatikus vezetd

elméletét.

Kotter (1999) atcsoportositotta a vezetés funkcidt, és azt a kérdést vizsgalta, mi a kiillonbség a
menedzser ¢€s a vezetd fogalma kozott, €s a valaszat a kdvetkezOképpen egyszertsithetjiik: A
vezetés kiilonvalik €s atfogja a kiilonb6z6 vezetési funkcidkat. amelyek koziil elsé helyre
keriil a jovokép felmutatasa, azaz a tervezés, €s ennek kapcsan annak kijelolése, hogy mit és
hogyan kell majd csindlni. Ehhez embereket kell szervezni, hiszen a kijelolt feladatokat
elvégezni képes munkaerd és az ehhez sziikséges eréforrasok garantaljak a sikert. A vezetés
harmadik kiemelt funkcidja a motivalas, az Osztonzés, amit tarsitania kell az iranyitas
folyamataval, azaz a kovetelmény allitasaval az ellenérzés folyamatdnak kidolgozéséaval.

Kotter az altala vizsgalt kérdéskorben a fentiek alapjan egy manager — leader modellt alkotott.

Vezetés Menedzser szerepkor Leader szerepkor
Célkitlizés Tervezés, koltségvetési keretek allokdlasa Jovbkép, valtozas stratégiak
, . " Szervezés, formalis rendszerek kialakitasa, Maga mellé allit, kommunikal,
Feltételbiztositas C . «
emberi eréforrds menedzsment meggy6z, elfogadtat
Végrehajtas Probléma-megoldas, kontroll Motival, inspiral, megerdsit

Eredményesség, a kornyezet
kihivasainak megfelel6 sikeres
szervezeti valtozas

Belsé hatékonysag, a szervezet komplex,

Sikerkritérium . Y e gg
z0kkenémentes mUkodési rendszere

4. abra: Kotter manager-leader modellje
Forrds: KOPHAZI alapjdan, 2008
A harom fogalom koziil a vezetés a legbdvebb, mivel a szervezet szintjére, mig a menedzser
¢s leader személyekre és csoportokra vonatkozik. A legljszeriibb elemekkel viszont a

leadership rendelkezik, s ezért meghatdroz6 szerepe van a fejlédésben, és a munkdjaban az

alkalmazasi teriilettdl fliggben specialis jegyeket fedezhetiink fel (5. abra).
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5. abra: Menedzser és leader szerep dsszehasonlitasa a rendérségi szervezetben

Forras: Web4 alapjan sajat szerkesztés, 2010

A menedzser ¢s leader szerepek kozotti dichotomiat szemlélteti az 5. dbra. A leadershipet
alkalmazotti vagy személyes vezetésnek is nevezik, mivel az emberekre helyezi a hangsulyt.
Ez a dichotdmia mesterséges, valojaban az az optimalis eset, amikor a két szerepkor
egymassal parhuzamosan, egymast kiegészitve keriil alkalmazasra, mivel a két szerepkor
elkiiloniil egymastol. A kiilonbség kozottik az idéhorizontban rejlik. Mig a menedzser egy
évben, esetleg egy konkrét feladatban gondolkodik eldre, addig a leader hosszabb tavon, azaz
stratégiai feladatokat lat el.

Milyen rendszerben gondolkodik a menedzser és a leader? Az el6zd zart, mig az utdbbi nyilt
rendszerekben tevékenykedik. A klasszikus Fayol-i vezetési funkciok megjelennek vagy
megjelenhetnek a menedzsernél és a leadernél is. A leadernek azonban olyan stratégiai
tervezési, iranyitasi funkcioknak kell megfelelnie, amelyben a feladatokat az emberek
tudasara, tetteire, egymas kozotti kapcsolataira, sth. épiti. Az alkalmazott modszert tekintve a
menedzsmentet a statisztikai €és analitikai modszerek jellemzik, mig a leader a személyes
kapcsolatait alakitja, és olyan munkatarsakat keres, akikben megbizhat. A kapcsolatrendszer
is mas: a menedzsernél a modszerek alkalmazésara alkalmas eszkoztar lathato, mig a leader a

kapcsolati rendszert, a kapcsolati t6két hasznositja.
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4.3.2. A vezetési funkciok

A fentieken tul a vezetési funkciok tovabbi vizsgalata alapjan kijelenthetjiik, hogy a vezetési
funkciok specidlis vezetdi feladatokat jelentenek, melyeket a vezetok nap, mint nap végeznek.
A szervezetnek minél magasabb szintjén all egy vezetd, annal t6bb problémamegoldd és
dontési funkcid Osszpontosul a kezében. Az alapvetd vezetési funkciokat Fayol mar a mult
szazad elején megfogalmazta, ezek a tervezés, szervezés, kozvetlen iranyitas-utasitas,
koordinalas és ellendrzés voltak (DOBAK, 1996). Fayol az egyes vezetési funkciokhoz nem
hozott Iétre funkcionalis egységeket, azonban a késObbiekben egyre tobb szervezetben, igy a
Renddrségen is létrejottek vezetési funkciondlis egységek (mint tervezési, ellendrzési
osztalyok, koordinacios részlegek). Ez a jelenség a vezetési funkcio értelmezését

komplexebbé tette.

Fayolt kdvetden tobben is kibdvitették a vezetési funkciok szamat, illetve csoportositottak
azokat. Itt helyhidny miatt nincs lehetdség arra, hogy valamennyi, a vezetési funkciokkal
kapcsolatos elképzelést attekintsem, azonban néhany irdnyzat sajatossagait célszerlinek tartom
bemutatni. Drucker (1992) a menedzsment tevékenységeket 0t alapvetd csoportba sorolta:
célkitlizés a szervezet szamara, a munka szervezése, a beosztottak motivalasa, a mérés (ezen
beliil célkitlizés meghatdrozdsa egyéni és szervezeti szinten) €s az emberek fejlesztése.
Mintzberg eltavolodott a hagyomanyos fayoli nézettdl, és alapvetéen harom csoportba sorolta
a nevével fémjelzett tiz vezetési funkciot: személykozi, informacios €s dontési szerepekre

(ROOZ, 2001).

A vezetés funkcionalis vizsgalatanak a szakirodalméban olvashatd, hogy a vezetési funkciok
kozott ma mar egyre tobb feladatot jeldlnek meg a szerzOk. Olyan rendszerezéseket is
ismeriink, amelyek a nyolc-tiz alapvetd vezetdi feladatot tovabb bontjak, és az egymasra

épiilé tobb részcsoport révén tobb mint szaz feladatot definialnak (GYOKER, 2008).

4.3.3. Szervezetfejlesztés és vezetési funkciok kapcsolata

A szervezetfejlesztés nem valaszthato el a vezetés fogalmatol. Doktori munkdmnak nem célja
a vezetés €és a vezetési funkciok fogalmi fejlddésének bemutatdasa. A vezetés fogalmanak
vezetés a szervezet hierarchidjanak tobb szintjén is megjelenik, mint folyamat, az ezt gyakorld
kiilonb6zd szintli vezetok munkdjdban. Ezek a kiilonb6zd szinten 4ll6 vezetdk a vezetési
funkciokat eltéré gyakorisaggal alkalmazzdk napi munkajuk sordn, melyet felméréseim is

alatamasztanak.
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4.3.4. Szervezés, mint kiemelt vezetési funkcio

A szervezés a személyi és targyi folyamatok Osszehangoldsa a szervezet céljainak elérése

érdekében (DOBAK, 2006, 137), mely magaba foglalja:

= a folyamatok felismerését, elkiilonitését ¢és azok folyamatos javitasat

(folyamatszervezes);

= a szervezeti felépitésre, a struktirara, ala-folé rendeltségre iranyulod valtoztatéasi

tevékenységeket (szervezettervezés);
=  munkavégzés rendjének definidlasat (munkaszervezes).

= munkakorok kialakitdsat €s az azokhoz kapcsolodo felhatalmazasok kialakitasat

(emberi er6forras szervezést).

Ez utdbbival foglalkoztam szakdolgozati t¢émamban a Debreceni Egyetem Miiszaki Féiskolai

Karanak posztgradualis mindségiigyi szakmérnoki képzésén (ELEKES, 2002).

4.3.5. Emberek fejlesztése, mint kiemelt vezetési funkcio

A humaneréforras valamennyi szervezet mukddésének kulcsa, meghatarozza a szervezet
hatékonysagat, versenyképességét. Humanerdforras fejlesztésen az alkalmazottak személyes
szervez6i készségeinek, tudasanak és képességeinek fejlesztését értjiik. A napjainkban
felértékel6d6 human téke fejlesztésére olyan lehetdségeket hasznalnak, mint a mentoralas, az

oktatastdmogatés, a kompetenciafejlesztés, a karriertervezés €s tdimogatas.

A humadnerdforrds legnagyobb hatasfok felhasznalasat A. H. Lyard (1855) sokat idézett
szavaival, a ,megfeleld embert a megfeleld helyre” modszerrel lehet elérni, mellyel
biztosithatd valamennyi alkalmazott képességeinek legjobb hatasfoku kiakndzasa a szervezeti
célok elérése érdekében (BAKO — BLASKI, 2009). A parhuzamossigok, a munkahelyi
blirokracia megsziintetése ¢és a gyorsabb ligyintézés érdekében megfeleld szinti

felhatalmazast kell a dolgozoknak biztositani.

A renddrségen valamennyi munkakorhoz allami és szakmai képesitési kovetelménykategoria
tartozik. A szakmai képesitést a renddrségen beliili specialis szaktanfolyamokkal,
tréningekkel biztositja a munkaltatd, melyek egy részét 1dokozonként meg kell yjitani. A
szakmai  tréningekre vald Dbeiskoldzds a parancsnokokra munkaszervezési és
szolgalatszervezési plusz feladatokat rd. Ezen kiviil az 4llomanyba keriilé fiatal dolgozok
mentoralasi rendszerének biztositdsa is nehézséggel jar az integracidval és a kedvezOtlen
nyugellatasi jogszabalyvaltozassal egyiitt jar6 nagymértéki fluktuadcié miatt, melynek

eredményeként rengeteg tapasztalt kolléga — a kilatastalansag érzésének fokozddasa miatt —
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elhagyta a szervezetet, igy az allomany atlagéletkora drasztikus mértékben csokkent. Kevés a
tapasztalt és jo képességli munkaerd, az idosebb allomany kiégési problémakkal kiiszkodik.
Az 1j életpalya modell — kialakulatlansdga miatt — nem sok biztatoval kecsegteti a dolgoz6
allomanyt. A feladat er6t probald €és nehéz, gyakran sajat testi épségét is veszélyezteti a
rendor a koz védelme érdekében. Fentiek miatt a humanerdforras-fejlesztés, ezen beliil a
képzési rendszer javitdsa, a motivacids rendszer atgondoldsa és fejlesztése a Renddrségen a

szervezeti hatékonysag szempontjabdl is fontos téma.
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5. A rendori szervezet, a vezetés, a szervezeti kultura és a szervezetfejlesztés

helyzete

Bér a korabbi fejezetben a témamat érinté fogalmak szakirodalmi értelmezései mellett néhany
renddri vonatkozast mar emlitettem, kiilon fejezetet szentelek a konkrét allamigazgatasi
szervet, a Renddrséget leird jogszabalyi hattérnek, valamint a vezetés, vezetési funkcio,

szervezeti kultara €s szervezetfejlesztés rendori szervezetre vonatkoz6 értelmezéseinek.

5.1. A rendorség torténete az 1980-as évekig

Ernyes Mihaly szerint: ,,A tilalom megszegése, aminek egyik kovetkezménye a biin, éppen
ugy egyidds az emberrel, mint a biztonsag igénye.” A renddri cselekvés intézményesedett
formai a tarsadalmi fejlédés soran jelentek meg. A renddrség legalabb az allammal egyidds,
mert nélkiile ez utobbi nem maradhatott volna fenn. Az egyes kdzosségek belsé rendjét, a
kozhatalmi tevékenységet gyakorld allam egyik fegyveres csoportja biztositotta. E végrehajto

karhatalom a renddrség, tagjai a rendérok, megjegyezve, hogy nem mindig nevezték dket igy.

Magyar vonatkozasban az allamalapitds idején is megfigyelheté volt rendfenntartd
tevékenység, a tevékenység gyakorloi az Orok voltak. A XIII. szdzadban a megyei
rendfenntartokat pandurnak nevezték, de ide soroltdk a zsandarokat is, melynek jelentése
csenddr volt. A csenddrség kezdetben (a szabadsagharc leverésének iddszaka) katonai-renddri
tevékenységet végzett, majd a haboruskodasok enyhiiltével mar polgari-renddri feladatokat is

ellatott.

A XIX. szazadi romlo kozbiztonsag felszamoldsat célozta a csenddrkeriileti parancsnoksagok
létrehozasa az orszagban, melyek mindegyike tobb szarnybdl allt, vazat az 5-8 {0s legénységii
Orsok alkottak. A csenddrség a vidék kozbiztonsagi szolgalatat latta el, mely centralis, allami
testlilet volt. Tagjai a beliigyminiszternek voltak aldrendelve. A csendOrség katonailag
szervezett Ortest volt. Ennek értelmében a csenddr szamara kotelezd volt a fegyverhasznalat.
Az 1848-as forradalom utdn tett renddri vonatkozdsu intézkedések Pesten és Budan
érvényesiiltek, vidéken kevésbé. A fOvarosi renddrség allamositdsanak kimondasaval
parhuzamosan vidéken renddr-feliigyeldségeket alapitottak. A kiegyezésig, az inkabb politikai
jellegli feladatokat végzd osztrak csenddrség és renddrség miikodott az orszag teriiletén. E

szervek kozbiztonsagi tevékenységének eredményei nem voltak jelentdsek.

A varosok ¢és varmegyék ismét Ondlloan szervezték meg renddrségiiket, de a kisebb
telepiiléseknek is joga volt sajat renddérség tartasara. A fOvarosi renddrség mindig 6nallo

szerepldje volt a kozrend védelmének. Az 1880-as évek masodik felének eréfeszitései
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eredményeként az ujjaszervezett budapesti renddrségnek jelentds és pozitiv eredményei

voltak (detektivtestiilet, sajtoiroda, ujjnyomatos személyazonositd rendszer).

Az 1. vilaghdbora kovetkezményeként csaknem 300 renddr keriilt el a palyarol, a miikodést
ellehetetlenitette a 1étszam- és fegyverzet hiany. 1940-ben vidéki fokapitanysagok jottek 1étre,
melyek renddrkapitanysagbol, hatarvidéki rendérkapitanysagbol €s kirendeltségbdl, valamint
révkapitanysagbol alltak. Az allamrenddrség személyzetével szemben folyamatosan emelkedd
elvarasok érvényesiiltek, melynek eredményeképpen szakmailag felkésziilt, erkolcsileg
szilard, nemzetk6zi megbecsiiltségnek is 6rvendo testiilet jott 1étre. A I1. vildghéboru idején a
német csapatok a renddri objektumokat is megszalltdk, néhany magasabb rangi vezetot
levaltottak, a rendOrséget katondsitottdk, a rendOrség csapatalakulatai részt vettek a
harcokban, melynek kovetkeztében stlyos veszteségeket szenvedtek. A II. vilaghaboru
befejezését kovetden Ujraszervezték a renddrség szervezetét, majd az 50-es években
megkezdték a korzeti megbizotti szolgalat kialakitdsat. Az 1956-os forradalom ¢és
szabadsagharc alatt a renddrségnek, illetéleg egyes tagjainak magatartasa instrukciok
hianyaban ellentmondadsos volt, mely utan megkezdddtek a megbizhatatlansag miatti
megtorlasok. 1956. decemberében megsziiletett az Orszdgos Renddr-fékapitanysag, melynek
alarendeltségében miikodtek a budapesti és megyei rendér-fokapitanysagok, helyi szervként a
rendérkapitanysagok. Az egységes rendorség végezte ettél kezdve az allambiztonsagi, a

biiniild6z6 és a tobbi renddri tevékenységet (Web5).

A késObbiekben folyamatosan torténtek atszervezések, valtozasok a testiiletben. 1984-ben
megszilintek a jarasok, innentdl kezdve a maihoz hasonld szerkezettel miikodott a renddrség,
eredményeként a Hatar6rség szervezete a renddr-fokapitanysagok szervezetébe tagozodott be,
¢s a HatarOrség altal ellatott feladatokat a 2007-ben modositott Renddérségi Torvény is

tartalmazza.

5.2. Az integracio

Az integralt, egységes rendorség létszamat az Igazsagiigyi €s Rendészeti Minisztérium 45000
foében hatdrozta meg és a vezetdi beosztasok szamanak csokkentését iranyozta eld. A 1étszam

beéllitdsa miatt, foként az ORFK szerveinél jelentds 1étszamcsokkentésre kertilt sor.

Az integraci®6 megvalositasaban a RenddOrség ¢és a Hatardrség (foként az ORFK ¢és a
Hatéarérség Orszagos Parancsnoksaga) is kozremiikodott. Az igazsagiigyi és rendészeti
miniszter feliigyelete alatt 2007. juliusaban olyan munkabizottsag jott létre, melyben

valamennyi szakteriilet, valamint a funkcionalis szervek is (gazdasagi, humanigazgatasi,
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hivatali) képviseltették magukat. A munkabizottsag munkacsoportokban végezte feladatat. Az
allomanytablazatokat az illetékes vezetdk készitették el, melyeket tobbszor 4t kellett dolgozni,
mig a tervezett (engedélyezett) létszdm kialakult, amelyet az igazsagiigyi és rendészeti
miniszter jovahagyott. Az integracié megvalositasanak folyamataban sor keriilt az Osszes
érintett jogszabaly, belsé norma, egylittmikodési megallapodas feliilvizsgalatara. Az
allomany jogainak védelme érdekében a szakszervezetek képviseldivel az integracios
folyamat végrehajtasaval 0Osszefiiggd humadnigazgatasi feladatokrol és eljarasokrol Uj
egyiittmiikodési megallapodast hirdettek ki. A legtobb munkacsoport 2007. december 31-én
befejezve munkajat megszint, csupan azok maradtak meg, melyeknek az integralt szervezet
tényleges realizalasban jelentds szerepiik és feladatuk volt, igy a Gazdasagi, a Humanigazgatasi,
a Hivatali és a Szakértdi Munkacsoport. Ez utobbi feladata volt, hogy az integracio
befejezését kovetden elvégezze az ugynevezett ,utankdvetési” feladatokat, mivel az

integracids folyamat nem fejez6dott be 2008. januar elsején.

Az integracio soran a két szervezet sajatossagait igyekeztek szem el6tt tartani. A két eltérd
hagyomanyokkal, szervezeti kultiraval rendelkezd szervezet feladatkorét, onallosagat nem
lehetett teljesen felszdmolni ¢és olyan szervezetet kellett létrehozni, mely megfeleld
mozgasteret biztosit a feladatok hatékony végrehajtasahoz. Az integracio — a munkacsoportok

megszervezése ellenére — tobb problémat is magaval hozott:

e A munkabizottsdg tevékenységébe nem vontdk bele sem a kell6 tapasztalattal
rendelkezd teriileti €s helyi szinten dolgozé munkatéarsakat, sem a tudomanyos hattért
garantdlo oktatdsi intézményeket vagy szakértdi cégeket. Ez nem biztositotta az
innovativ Otletek felszinre hozatalat, a valtozast ,,végigtlir6” allomany bevonasat a

vezetdi dontésekbe és nem is motivalhatta a renddri és hatardr allomanyt.

e Az integracidos folyamat soran is ragaszkodott a renddrség zart rendszer(l
milkddéséhez, mint példaul a rossz beidegz6déshez, a sok évtizedes helytelen
gyakorlathoz ¢és a rendéri szervezetbdl és a munka jellegébdl adodo sajatsagok és
titoktartasi kotelesség helyenkeénti ,,talmisztifikalasahoz”. Pedig az érdekelti igények
megismerése ¢és folyamatos nyomon kovetése a valtoztatdsi folyamat velejardja,
sziikségszeri feltétele lett volna. Mivel a rendérség a kozjot szolgalja, ezért
természetes, hogy kozelitsen az allampolgari és tarsadalmi igényekhez, valamint

elvarasokhoz.

e A két szervezet mozgésterének biztositasa, valamint a hataskor és feladatkor
megtartasa szakmai féltékenységhez, rivalizalashoz vezetett a kozos keretek kozott

miikddod két szervezet kozott, ami a szervezeti hatékonysagot csokkentette.
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Tovabbi fesziiltséghez, rossz munkahelyi 1égkorhoz és dolgozdi elégedetlenséghez
vezetett a Hatar6rség hagyomanyainak, szervezeti kultirajanak nem megfeleld szinten
torténd kezelése. Az integracio sordn egy jelentés multtal rendelkezd szervezet szilint
meg Onalloan létezni, mely hagyomanyainak megtartdsara, szervezeti kultirajanak

apolasara mindenképpen figyelmet kellett volna forditani.

Az integracidé megvalositdsait nem eldzte meg megfeleld hatasfokll tervezés,
informacios tevékenység, koltség-haszon elemzés, megoldéasi javaslatok készitése,
legalabbis a teriileti és helyi szerveknél ezekre nem volt példa. Helytelen, hogy a
munkabizottsdgok tobbsége az integracid megvaldsuldsakor felbomlott és nem volt

megfeleld a folyamatot kisérd kontroll €s utankdvetési folyamat.

Az integracid6 — bar nem ugy tervezték — a két szervezet egymashoz illesztését
jelentette, melynek eredményeként 1étrejott egy még nehezebben attekinthetd,
talstrukturalt ,,mamutszervezet”, ami a kornyezeti valtozasokra még nehézkesebben,
még lassabban képes reagalni. Az Uj szervezetben rdadasul egyes feladatkorok
duplikaltan megmaradtak, ami nemcsak hataskori problémat jelent, hanem sok
munkaer6t elvon a tényleges renddri feladattol és nincs jO hatassal a szervezeti

eredményességre.

Az integracié soran az egyes szervezeti elemek Iétszamviszonyai sem keriiltek
megfeleld modon tervezésre, nem valosult meg a szervezeti egységek munka és
leterheltség fliggvényében torténd elemzése és Osszehasonlitdsa, mely rengeteg
tovabbi fesziiltséget generalt a szervezetben. Hatalmas 1étszamu hatarrendészeti
kirendeltségek léteznek napjainkban is, melyek Iétszdma jelentdsen meghaladja a

megyeszékhelyi renddrkapitanysag létszamat, a munkateher azonban lényegesen
kisebb.

Az integraci6 kovetkeztében rengeteg tapasztalt kolléga elhagyta a szervezetet,
nyugéallomanyba vonult. A szervezetben maradt allomany életkora drasztikusan
lecsokkent. Mivel a mentori rendszer nem megfelelé hatasfokkal miikodik, ezért
akadozik a fiatal, tapasztalatlan allomény betanitdsa, mentordlasa. A szervezett
képzések, tanfolyamok nem képesek az éles élethelyzetben és veszélyhelyzetben
kovetendd magatartds €s intézkedés megtanitasara. Sajat szervezésii egyéni készséget
javitdo szaktanfolyamok, intézkedés-taktikai tréningek megtartasara a sziikos anyagi
hattér miatt nincs lehetdség. Ilyen jellegi képzéseket joforman csak palyazati

tdmogatasbol tud a renddrség szervezni, pedig napi szintli igény mutatkozik ezekre a
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készség-, illetve kompetenciajavitd tréningekre mind a helyi, mint a teriileti szintii

rendori egységeknél.

e Az integracioval nem valdsult meg az integralt szakteriiletekkel kapcsolatos alapvetd
ismeretekre irdnyuld megfeleld hatasfoku képzés. Egy rendészeti teriileten dolgozé
rendor  ellathatna hatarrendészeti, kozrendvédelmi, kozlekedésrendészeti
tevékenységet is, ha tisztdban lenne azzal a tevékenységgel. Az integraciokor tortént
ugyan egy schengeni alapképzés, de nem jart kelld sikerrel. Tobb évnek kellett eltelnie
ahhoz, hogy a hatarrendészek kozrendvédelmi, vagy forditva, a kdzrendvédelmisek
(jarérok) mélységi ellendrzési feladatot tudjanak ellatni. Sziikséges lenne az integralt

rendészeti képzés megvalositasa, foleg a hatdrmenti megyei rendéri szerveknél.

A késbbbiekben a kiilsd hatar hossza varhatdan tovabb csokken, amelyhez a most kialakult
rendszernek alkalmazkodnia kell. A schengeni csatlakozast koveté egy év elteltével a
hatarrendészeti szolgalat kozvetlen irdnyitdi funkcidjanak megalapozottsagat az aktudlis

feladatok tiikrében feliil kell vizsgalni.

Pelbart (2009) a rendészeti szakvizsga felkészité anyagban az integracid6 monitoringjaval
kapcsolatban leirja: ,,Az erdk és eszkozok elosztasa, a sziikséges korrekcios javaslatok
elokészitése érdekében 2008. januar 1. utdn sziikségessé valt monitorozas, felmérés,
adatgylijtés végzése, az integracios folyamat ,,utankovetése”. Az ,,utdnkovetés’-re létrehozott
Szakértdi Munkacsoport feladata volt javaslatot késziteni az utankovetés feladatainak
meghatarozasara, végrehajtasdnak {itemezésére ¢s megvalositasara, kidolgozni kozép- €s
hosszi tavra szoléan a Renddrség 10) szervezeti, és a teriileti szervek tekintetében a
mindenkori munkaterhekhez rendelten a szervezetek raciondlis 1étszdmelosztasi modelljét, az
egyensulyproblémak (1étszam és terhelési mutatok aranyossagat) megyénkénti attekintését. A
munkacsoport megallapitasainak eredményeként sor Kkeriilhet egyes szervezeti elemek
modositasara, er0k ¢és eszkozok atcsoportositasara, ezért az elézéekben vazolt szervezeti
felépités nem tekinthetd merevnek, a valtoztatasok, atalakitasok ideje és mikéntje ma még
nem lathatd elére.” Azodta 6 év telt el, de jelentdsebb valtozas nem tortént, sem a szervezeti
struktardban, sem a munkaerd atcsoportositasaban. A létszam fliggvényében torténd terhelési
mutatok kidolgozasa még varatott magara. A témakorben tortént kutatasban a tarsammal
kozosen kidolgozott huménerdforras racionalizalasi program illetve modszer alkalmasnak
tlinik az egyes esetekre torténd profilirozds utdn, a terhelésben mutatkoz6 anomalidk

megsziintetésére, ezaltal a munkahelyi kdzérzet javitasara (ELEKES — FENYES, 2006).
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5.3. A Rendészeti Stratégia

crer

nem keriiltek elfogadasra, igy az elképzelés a tervezés szintjén megrekedt. Az elfogadas
hidnya azonban nem Iehetett akadalya a Renddrség stratégiai elképzelései
megfogalmazasanak, hiszen a mindennapi tapasztalatok ¢és kihivasok megkivantdk a révid-,
kozép- €és hosszu tavu stratégiai célok meghatarozasat. A Renddrség, igy a Szabolcs-Szatmar-
Bereg Megyei Rendor-fokapitanysag is, igy mikodott ezekben az években. A stratégiai
elképzelések koziil a leghelytallobb és legteljesebb a 2008. oktober végén napvilagot latott
Magyar Koztarsasag Rendészeti Stratégiai Munkaanyaga. A rendészeti stratégia a tarsadalmi
blinmegel6zésrdl, a rendvédelemrdl, a komplex biztonsagrol, a fenntarthatdosagrol és a

versenyképességrol szolé nemzeti szintl stratégiai tervekhez igazodik.

A rendészeti stratégia megalkotdsaval elérni kivant célt a munkaanyag a kdvetkezd mddon

fogalmazza meg (FINSZTER, 2008b):

» a torvényes, eredményes, hatékony és a nemzetkozi kotelezettségeit magas szinten

teljesitd rendészeti igazgatas megteremtése,
* ami alkalmas a jogkovetd tarsadalommal valo egyiittmiikodésre,
* melynek tevékenysége atlathato, jogszerii és szakszert.

Az 1) rendészeti stratégia célja egy olyan szemléletmod kialakitdsa a rendészetiranyito és a

végrehajtod apparatus korében, mely:

* a civileket és életfolyamataikat tekinti elsddlegesnek, ahol a rendészetnek kell

megteremtenie a kozosségre orientaltsag alapjait;

= az egyének (lakossag, tarsadalom egyéb szerepldi) egyiittmiikddését eldsegitd erdként
¢és felhatalmazasként, azaz a civilektdl fiiggéként fogja fel, melyben a rendészet
hatalmi pozicidja a problémamegoldasra iranyul;

* arendhez val6 viszonyt ugy fogalmazza meg, hogy a rend a kiépitett egytittmiikodések

nélkiil nem hozhato 1étre és nem is tarthat6 fenn.

Mindezek azt sugalljak, hogy a Renddérség hatalmi pozicidja helyett egy, a kozOsség
érdekében és annak tagjai biztonsdgaért magas szinvonalon tevékenykedd rendészetet és
Renddrséget kell megteremteni, mely Uj szemléletben kozponti helyet foglal el az

egylittmiikodés €s a kooperativ rend-felfogas.

Az EU csatlakozast kovetéen a nemzetkozi renddri egylittmiikodés szabdlyai kialakitasra és

szabalyozasra kerliltek. A kozteriiletek védelme, a magénterek tisztelete és nyugalma, a
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biztonsdg megteremtése ¢és fenntartasa valtozatlanul meghatiroz6é és f6 eleme ma is
kozbiztonsagnak. A jovére nézve szakitani kell a rendfenntartds terén tovabbéld
konzervativizmussal. A Renddrségre koncentralt rendfenntartasi felfogast fel kell véltania a
kollektiv kozbiztonsag-védelem elvének ¢és a rendészeti tevékenység rendszerszemléletii
megkozelitésének. Altalanos stratégiai cél a mindenkit altalanosan és egyenldé mértékben
megilletd magas szintli kdzbiztonsagi szolgaltatdst nyujtdsa a kozbiztonsagot sértd, vagy
veszélyeztetd jogsértések megeldzése, felderitése, valamint a bilinelkdvetok feleldsségre
vonasa ¢rdekében. Fontos stratégiai cél a fentieken tilmenden a bliindzés megeldzése, az
allampolgarok ¢letének, testi ¢épségének védelme, valamint az egyéni ¢és allami

vagyonbiztonsag megteremtése.

A fenti stratégiai célok csak akkor valdsithatoak meg kell6 hatasfokkal, ha a renddrségi
szolgéltatds nyujtasa kelld szakmai felkésziiltséggel és empdatidval parosul, valamint a
szervezet folyamatosan méri a szolgéltatds szinvonalat egyrészt statisztikai mutatok, masrészt
a lakossagtol, illetve a tarsadalmi szervektdl érkezé visszajelzések alapjan, vagyis a mikro- és
makrokornyezet valtozasaink figyelembe vételével képes a szervezet a valtozasokra reagalni a

célkitiizések megvaltoztatasaval és a rendori tevékenységek atértékelésével (ELEKES, 2010).
5.4. A Rendorség jogallasa, szervezete

5.4.1. A rendorség jogallasa

A Renddrségrdl szolo 1994. évi XXXIV. torvény (Rtv.) rogziti, hogy a renddrség — sajatos
jogéllasu és szervezetli — dllami, fegyveres rendvédelmi szerv (Jogszabaly 1). A renddrségi
munkat legmagasabb szinten Magyarorszag Alaptorvénye (Jogszabaly 2) szabalyozza, azon
tal az Rtv. és a Renddrség Szolgalati Szabalyzatarol szolo 31/2011 (1X.22.) szama BM
(Beliigyminisztérium) rendelet (Jogszabaly 3) hatarozza meg. A rendérség feladata a kdzrend,
a kozbiztonsag védelme, az allamhatar Orzése és az allamhatdr rendjének fenntartésa.
Bilinmegel6zési, buinlildozési, allamigazgatéasi €s rendészeti feladatait a rendérség az Rtv. és
mas jogszabalyok alapjan latja el. Az allami jelzével a jogalkotd az egységes, allami

Renddrség mellett tette le a voksat.

A renddrséget a Belligyminiszter iranyitja rendeletekkel és kozjogi szervezetszabalyozd
eszkozokkel. Az Rtv. rogziti, hogy a renddrség kozponti (Orszagos Rendor-fokapitanysag),
terileti (Budapesti és megyei rendor-fokapitanysagok) és helyi (renddrkapitanysagok és
hatarrendészeti  kirendeltségek) szerveit, melyek szakmai ¢és funkcionalis elemekre

tagozddnak.
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A szervezeti korszeriisitésnél figyelembe kell venni, hogy a klasszikus renddrségi
munkakdrben valamint az integracidval a szervezethez kapcsolt rendészeti tevékenység soran

a munkaterhek megoszlasat sziikséges ujragondolni, hiszen:

- a szolgalati agak (blniigy, blnmegelézés ¢és blnfelderités, hatarrendészet,
igazgatasrendészet, kozlekedésrendészet, kozrendvédelem, személy- és

objektumvédelem, kommunikacio), illetve

- a szolgalatok (futdr, bevetési, bilinligyi technikai és szakértdi, iigyelet, védelmi

igazgatas),

- valamint a szakszolgalatok (ellenérzés, gazdasagi, humanigazgatas, hivatal) nem
sziintethetok meg, azonban a munkaterhek kiegyenlitése, a felmutatott teljesitmény,
valamint a tarsadalmi és kornyezeti valtozasok alapjan 6sszevonhatok, feladatkoriik

atszervezhet6.

5.4.2. A rendirség szervezete, szervezeti felépitése

Az orszagos renddr-fokapitanysag és a megyei renddr-fokapitanysagok szervezeti felépitése
eltér egymastol attol fliggden, milyen specialis koordinacios és biiniigyi, valamint rendészeti
feladatokat latnak el. Kiilonbozik egymastol egy hatdrmenti, valamint egy belsd teriileti

egység (megyei rendor-fékapitanyag) szervezeti felépitése is a Schengen hatar fliggvényében.

Az Orszagos Rendor-fokapitanysag ¢€lén az orszagos renddr-fokapitany all, aki irdnyitja a
blniigy1 ¢és rendészeti foigazgatdosdgot. Munkajat tdmogatd szolgédlatok (mint gazdasagi,
hivatali, humanigazgatasi ¢és ellendrzési) segitik. A szervezet mélységi ¢€s szélességi
tagoltsdgat, a szervezet nagysagat a munkamegosztds, hataskorok megosztisa, valamint a

szervezeti egységek egymashoz vald rendeltsége egyiittesen hatarozza meg (HUSI, 2006).

A 6. sz. abran lathato, hogy egy nagy tehetetlenségli, bonyolult felépitésii szervezet a
renddrség kozponti szerve, mely szakiranyitast gyakorol a teriileti egységek felett. Tobb
program is indult a szervezeti felépités egyszeriisitése céljabol, melyek koziil legjelentdsebb a
renddrség Konszolidacios Programja volt 2005-ben. A program eredményeként csokkent a
vezetési szintek szama ¢€s egy atlathatobb, egyszeriibb felépitésli funkcionalis szervezet jott
létre. 2005-t61 kezddédéen a hatdlyos jogi szabalyozdsnak megfeleléen ,,visszadllt” a nagy
mélységli és szélességli szervezet, annak minden kedvezOtlen tulajdonsagaval. A szervezet
funkciondlis struktirdjat megtartotta, rengeteg ala-folé, illetve mellérendeltségi viszonnyal,

sokszor a feladatkorok duplikéciojaval.
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A renddr-fOkapitanysagok szervezeti felépitése eltér a schengeni kiilsd €s a schengeni belsd
hatarszakaszokon. Schengen kiilsd hatarszakaszon a Rendészeti Igazgatdosagon megjelenik a
Hatarrendészeti Szolgalat, mely kozvetleniil iranyitja a Hatarrendészeti Osztily és az
illetve feliigyeletet gyakorol a hatarrendészeti

Idegenrendészeti Osztaly munkajat,

kirendeltségek felett (8 megyében 29 hatarrendészeti kirendeltség).6 Ezt szemlélteti a 6. abra.
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6. abra: Az Orszagos Rendor-fokapitanysag szervezeti felépitése

Forras: ORFK belso anyag (Web6, 2010)

A Schengen Kiils6 és belso hatarszakaszokon a szervezeti felépitést a 7. és 8. abra szemlélteti.

® Elnevezését és székhelyét a 329/2007. (XIL 13.) Korm. rendelet 3. melléklete allapitja meg (Jogszabaly 4).
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7. abra: Schengen Kiilso teriileti szintjének szervezeti felépitése

Forras: KINCSES (2009)
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8. abra: Schengen belsé teriileti szintjének szervezeti felépitése

Forrds: KINCSES (2009)

A belsé hatarszakaszokon a Rendészeti Igazgatdosagon beliil nincs 6nalldo hatarrendészeti
osztaly, szervezetileg Osszevonasra keriilt a Kozrendvédelmi Osztallyal. A schengeni

hatarellenérzési rendszer kompenzéacios kovetelményeibdl adéddan a mélységi ellendrzésre,
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valamint a csapaterds feladatok végrehajtasara 1étrejottek a bevetési egységek. Egységes ero-
¢és eszkoztartalékot képeznek, egyuttal biztositjak az illegalis migracid elleni hatékony
fellépést, a kozteriileti (mélységi) ellendrzést, erdsitve a kozrendvédelmi 4allomany
tevékenységét. Megjegyzendo itt is, hogy a Budapesti Renddr-fokapitanysag strukturaja eltér
a tobbi rend6r-fékapitanysagétol (KINCSES, 2009).

A kozrend, kozbiztonsag fenntartdsat 151 varosi rendérkapitdnysag muikodése biztositja,
melyek 6nallo feladat- és hataskorrel rendelkeznek. A schengeni csatlakozasbol kovetkezden
a hatarrendészeti szervezeti elemek Dbeintegralodtak a Rendérség szervezetébe. A
renddrkapitanysagok mellett a schengeni kiilsé hatarszakaszon 29 hatarrendészeti kirendeltség

megtartotta szervezeti onallosagat.

A schengeni bels6 hatarszakaszon a hatarrendészeti kirendeltségek allomanya jelentds részben
integralddott a rendérkapitanysagokba és Uj szervezeti elemként 1étrejottek a Kozbiztonsagi és
Hatarrendészeti Osztalyok, melyek biztositjak egyrészt a schengeni kovetelményekbdl ad6do
feladatok végrehajtasat (mélységi ellendrzés), masrészt javitjadk a rendOrkapitanysagok

reagalo képességét.

A jogszabalyok lehet6vé teszik 6nallo feladat- és hataskorrel nem rendelkezé szervezeti elem,
rendordrs szervezését a renddr-fOkapitanysdg, illetve renddrkapitdnysadg szervezetében,

melyet a rend6r-fékapitanysag alapito okirata tartalmazza.

5.5. Renddrségi feladatok, az egyiittmiikodések és a valtozasok

A kiilonboz6 renddrségi  feladatok specidlis jartassagot igényelnek. A hatékony
biiniild6zéshez és blinmegelézéshez ismerni kell a helyi eseményeket, koriilményeket,
alkalmazni kell a biintetdjogot és a biinteteljaras szabalyait. A kozteriiletek rendjének
fenntartdsaval  kapcsolatos  rendészeti  feladatok, kozlekedésrendészeti  feladatok,
szabalysértések megeldzése, felderitése is a vonatkozd jogszabalyok ismeretét, szakszer(i
intézkedési kultarat kovetel meg a renddrtdl. Eldfordulhat, hogy az alkotményos rend

védelme renddri csapaterd alkalmazasat is igényli, mely katonai ismereteket és rutint kovetel.

Magyarorszag, ezen beliil Szabolcs-Szatmar-Bereg megye Europa keleti kapuja. A Shengeni
csatlakozés tobbletfeladatot, a biindzés 1j formainak folyamatos figyelemmel kisérését, 1j
tipust elemzést, fokozott renddri jelenlétet €s hatékony mélységi ellenérzéseket kovetel meg a

renddrségtol.

A rendOrség altal végzett feladatok fontossagi sorrendjének felallitasat a renddri szerv
elhelyezkedése, specidlis geopolitikai helyzete, tarsadalmi és gazdasagi jellemzdi

befolyasoljak. Egy hatarmenti megyében mas a renddri feladatok prioritdsi sorrendje.
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Ugyanakkor a szakfeladatok megitélése szubjektiv, amit jelen munkaban bemutatott

felmérések is alatamasztanak.

A rendOrség nem elszigetelten tevékenykedik. A kozrend ¢és kozbiztonsdg védelme, a
blinmegel6zés szoros egyiittmikodést feltételez a tarsadalom egyéb szerveivel,
szervezddéseivel, az onkormanyzatokkal, egyéb rendvédelmi és rendészeti szervekkel, civil
szervezetekkel és a lakossaggal. Az egyiittmiikodés szinvonala és tartalma hatdrozza meg a
renddrség kozosségi, ,.allampolgarbarat” jellegét. A nemzetkdézi blindzés visszaszoritasa
érdekében a renddrség egyiittmiikddik a nemzetkdzi biiniildozo szervekkel (EUROPOL,
INTERPOL), melyet nemzetkozi szerzodések szabalyoznak.

Ugyanakkor a rendérség egy dinamikusan valtozo makro- és mikrokornyezetben végzi
feladatat, tehat folyamatosan alkalmazkodnia kell a kdrnyezeti valtozadsokhoz, a vele szemben
tamasztott elvarasokhoz. Ezért a renddrségnek rovid-, kozép- €s hosszu tava stratégiaval kell
rendelkeznie, mely biztositja a szervezet hatékony miikdodését. A renddrségnek azonban
nemcsak a kornyezeti valtozasokhoz ¢s tarsadalmi elvarasokhoz kell igazodnia, hanem id6r6l-
idére meg is kell Gjulnia. mely csak tudatos valtozdsmenedzsment tevékenységgel valdsithato

meg.
5.6. A vizsgalat targya: A Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Renddr-fokapitanysag

5.6.1. A megye és a fokapitanysdg dltalanos bemutatdsa

Szabolcs-Szatmar-Bereg megye teriilete 5 937 km?, az orszag teriiletének 6,4%-a, az 6todik
legkiterjedtebb megye, a népsiirliség 96,2 f6/km?. A lakonépesség szama meghaladja az
570.000 f6t, ez kozel 6 szazaléka az orszag népességének. A megye teriiletén a 2012. évi
kozigazgatasi besorolds szerint a 229 telepiilés talalhato, koziiliik 27 varos. A térségben a

116,9 ezer fés Nyiregyhaza, mint megyeszékhely a legnagyobb telepiilés (Web7).

Szabolcs-Szatmar-Bereg megye Magyarorszag legkeletibb részén, az orszag északkeleti
teriiletén helyezkedik el. A megyét "Kelet Kapujaként" is emlegetik, 2004. majus 1-t6l
Eurépa Keleti Kapuja. A specialis foldrajzi elhelyezkedés és geo-politikai helyzet alapvetéen
meghatarozzak a renddri szervek tevékenységét. A megye hirom orszaggal (Ukrajna,
Szlovéakia, Romania) hatéros, a teljes keleti irdnyl személy- és teherforgalom éthalad rajta, ez
az elhelyezkedés sok veszélyt, de ugyanakkor lehetdséget is rejt magaban. A teriileten igen

nagymértéki a munkanélkiiliség, a megye kriminalitasat ez is nagymértékben befolyasolja.

A Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rendér-fokapitanysag kozpontilag feliigyelt koltségvetési

szerv, mely a Renddrségrol szolo 1994. évi 34. tv. (Rtv.) rendelkezései alapjan miikodik. A
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Rendor-fokapitdnysag onalloan miikodd koltségvetési szerv, amelynek egyes, az iranyito
szerv altal jovahagyott megallapodasban rogzitett, pénziigyi-gazdasagi feladatait az Orszagos

Rendoér-fokapitanysag latja el.

A Rendoér-fokapitanysag miikodési rendjét, kapcsolatrendszerét Szervezeti és Miukodési

Szabalyzat hatdrozza meg.

A Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rendor-fokapitanysag jogszabalyban meghatarozott

kozfeladatait illetékességi teriiletén, Szabolcs-Szatmar-Bereg megyében latja el.

Szabolcs-Szatmar-Bereg megyében 8 rendérkapitanysag végzi a hataskorébe utalt rendéri
feladatokat, melyek a kovetkezOk: Nyiregyhazi (megyeszékhelyi), Matészalkai, Kisvardai,
Nyirbatori, Vasarosnaményi, Tiszavasvari, Fehérgyarmati és Zahonyi Rendérkapitanysag (9.
abra). 6 hatarrendészeti kirendeltség végzi a hatar védelmével kapcsolatos rendori feladatokat,
melyek a kovetkezdk: Barabds, Beregsurany, Csenger, Kolcse, Nyirbator és Zahony

Hatarrendészeti Kirendeltség (10. 4bra).

Ukrajna

—

AT

i

Szabolcs-Szatmar-Bereg

Megyei
Renddr-fokapitanysag

‘ L
Nyiregyhaza Rk Nyirbator Rk

9. abra: Szabolcs-Szatmar-Bereg megye 8 rendérkapitanysaga és a fokapitanysag

Forras: Sajat szerkesztés, 2004
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Barabas Hrk

Ukrajna

Zahony Hrk

Szlovakia ..

. Nyirbator Hrk

10. abra: Szabolcs-Szatmar-Bereg megye Hatarrendészeti Kirendeltségei

Forras: Sajat szerkesztés, 2008

A Rendor-fokapitanysadg személyi allomanya hivatasos allomanyu rendérokbdl (fotiszt, tiszt,
tiszthelyettes), kormanytisztviselokbol, kozalkalmazottakbol, senior megnevezésti — korabban
nyugallomanyu, jelenleg konnyitett munkarendben tevékenyked6 — dolgozokbol, valamint a

Munka Térvénykonyvének hatalya ala tartoz6 munkavallalokbol all.

5.6.2. Szervezeti felépités

A Rendérség felépitését tekintve funkcionalis, linearis torzskari szervezet. Piros szinnel
tiintettem fel a 11. abran az 0j szervezeti egységeket, mint a Rendészeti Igazgatosag alatt a
Hatarrendészeti Szolgalatot, valamint a Mélységi Ellendrzési és Kozteriileti Szolgalatot, és
kozvetlen fokapitanyi alarendeltségben a hatarrendészeti kirendeltségeket, melyekkel a 2008.

januar 01-ei Hatarérség-Rendorség integraciojat kovetden egésziilt ki a szervezet.
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Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rendo

Humanigazgatasi Ellendrzési Szolgalat
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11. abra: A Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rendér-fokapitanysag felépitése

Forras: SZSZB MRFK Humanigazgatasi Szolgalat adatai alapjan sajat szerkesztés, 2012

5.6.3. Alaptevékenységek, tevékenységi kor

A Rend6rségrél szolo 1994. évi 34. tv. (Rtv.) 1. §-a szerint a RendOrség feladata a
kozbiztonsag és a kozrend védelme, az allamhatar 6rzése, a hatarforgalom ellendrzése, az
allamhatar rendjének fenntartdsa, a terrorizmus elleni kiizdelem ¢és az e tdrvényben

meghatarozott blinmegel6zési, blinfelderitési célu ellendrzés.

A Renddrség az Rtv-ben ¢és a torvény felhatalmazasa alapjan maés jogszabalyban
meghatarozott blinmegeldzési, blinlildozési, allamigazgatasi és rendészeti feladatkdrében az
alabbi tevékenységeket végzi:
= jltalanos biinligyi nyomoz6 hatdsagi jogkort gyakorol, végzi a bilincselekmények
megeldzését és felderitését,
= szabdlysértési hatosagi jogkort gyakorol, kozremiikddik a szabalysértések
megel6zésében és felderitésében,

l4

= cllatja a kozbiztonsdgra veszélyes egyes eszkozOk és anyagok eldallitdsaval,

forgalmazasaval €s felhasznaldsaval kapcsolatos hatdsagi feladatokat,
= kozlekedési hatosagi és rendészeti feladatokat lat el,

= ellatja a kozteriilet rendjének fenntartdsadval kapcsolatos rendészeti feladatokat,
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gondoskodik a biintetdeljarasban részt vevok ¢és az eljarast folytatdo hatdsag tagjainak
személyi védelmérdl, valamint a biintetdeljarasban részt vevok, az igazsagszolgaltatast
segitdk Védelmi Programjanak (a tovabbiakban: Védelmi Program) végrehajtasarol,
tovabba védi a Magyar Koztarsasag érdekei szempontjabol — kiilon jogszabalyban
meghatarozott — kiilondsen fontos személyek (a tovabbiakban: védett személy) ¢€letét,

testi épségét, Orzi a kijelolt létesitményeket,

engedélyezi és felligyeli a személy- és vagyonvédelmi, valamint a magannyomozoi

tevékenységet,
blintetés-végrehajtasi feladatokat lat el,

ellatja a rendkiviili allapot, a megel6z6 védelmi helyzet, a sziikségéllapot, a
vesz€lyhelyzet és az Alkotmany 19/E. §-dban meghatarozott helyzet, katasztrofa vagy
katasztr6fa veszélye esetén a hatdskorébe utalt rendvédelmi feladatokat, tovabba
rendkiviili allapot idején, az Alkotmany 19/E. §-dban meghatarozott esetben
kozremikodik az allamhatart fegyveresen vagy felfegyverkezve atlépd személyek

kiszoritasaban, valamint elfogasaban ¢és lefegyverzésében,

Orzi az allamhatart, megeldzi, felderiti, megszakitja az dllamhatar jogellenes atlépését,

ellatja a hataskorébe utalt idegenrendészeti és menekiiltiigyi feladatokat,

ellenérzi az allamhataron athaladd személy- €és jarmiiforgalmat, a szallitmanyokat —
ide nem értve a K6zosségi Vamkddex létrehozasarol szol6 2913/92/EGK rendeletben
meghatarozott vamellendrzést —, valamint végzi a hataratléptetést, tovabba biztositja a

hatéaratkel6helyek rendjét,

iranyitja a hataresemények kivizsgalasaval megbizott magyar szervek tevékenységét,
felligyeli az éallamhatar felmérésével, megjelolésével, a hatarjelek felujitasaval

kapcsolatos munkak végzését,

megteszi az allamhatar rendjét kozvetleniil veszélyeztetd konfliktushelyzet és a
tomeges méretli migracio kezeléséhez sziikséges intézkedéseket, tovabba elharitja az

allamhatar rendje ellen irdnyuld erdszakos cselekményeket,

elvégzi az e torvényben meghatarozott belsé blinmegeldzési és biinfelderitési célu

ellendrzést,

felderiti a Magyar Koztarsasdg teriiletén tevékenykedd terrorszervezeteket,
megakadalyozza, hogy e szervezetek bilincselekményeket kovessenek el,

megakadalyozza, hogy a Magyar Koztarsasag teriiletérél barmilyen szervezet, vagy
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maganszemeély terrorszervezet miikodését anyagi forrdsok biztositasaval, vagy

barmely més mddon eldsegitse,

= elvégzi a részére torvényben vagy kormanyrendeletben megallapitott, valamint az
Eurdpai Unié kotelezd jogi aktusabol vagy nemzetkdzi szerzodésbol eredd egyéb

feladatokat,

= valamint részt vesz az Egyesiilt Nemzetek Szervezete, az Eurdpai Unio, az Eurdpai
Biztonsagi és Egyiittmiikodési Szervezet, az Eszak-atlanti Szerzddés Szervezete
keretében szervezett, vagy nemzetkozi szerz6dés alapjan a béketamogatd €s polgari

valsagkezelési feladatokban.

5.7. A menedzsment helye, szerepe a rendori szervezet miikodésében

Barmilyen szervezetrdl van szo, vezetore van sziiksége. Minél nagyobb egy szervezet, annal
bonyolultabb a vezetési rendszere. A vezetdk irdnyitjak a szervezetet, stratégiat dolgoznak ki,
dontéseket hoznak. A vezetés komoly és erdt probald feladat, melynek egyes elemei
megtanulhatok, azonban bizonyos tulajdonsagok, kompetenciak is sziikségesek hozza. Jo
vezetdnek lenni nem konnyl feladat. A vezetés feladata az is, hogy az alkalmazottak
képességeit a legmesszebbmendkig kamatoztatni tudja, hogy jol gazdalkodjon a rendelkezésre
allo6 human er6forrassal, s megfelelden gondoskodjon a szervezeti célok elérésérdl. A
vezetésnek egyfajta integraldo szerepe van, melynek kozéppontjdban az ember-Szervezet
viszony alakitdsa all. A 4.3. fejezetben 0Osszefoglaltakat a renddrségre alkalmazva az

alabbiakat allapithatjuk meg.
A vezetéssel kapcsolatban a kovetkez6 fogalmak terjedtek el: (ANGYAL, 1999.)

= Altalanos értelemben vett vezetés, mely a szervezet vezetését jelenti. A nemzetkdzi

irodalom ezt a management szoval fejezi ki, nalunk ez tigyvezetést jelent.

= Egy masik értelmezés szerint a vezetés az emberek, embercsoportok vezetését jelenti,
melyet az angol leadership széval fejeziink ki. A leadership a vezetd beosztott kozotti
kapcsolattal foglalkozik, €s azt jelenti, hogy a leader mennyire képes a sajat és a
beosztott értékeit, motivaciojat felismerni és mozgdsitani a szervezeti célok elérése

érdekében. A renddrségnél a leader szerepkore jelentds.

= A vezetés egy harmadik felfogasa az angol governance (kormanyzas,
tarsasagiranyitds) szoéval fejezhetd ki. Ez a felfogas arra utal, hogy a hatalom

gyakorlasat nem egy személy, hanem egy csoport végzi.
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A vezetés olyan jogviszony a rendOrség szervezetében, amelyben a vezet6i jogkorrel
felruhazott személy vagy testiilet a szervezet személyi alloménya részére kozvetiti az iranyitd

altal kitizott célt vagy eldirt feladatot.

A rendOrségen — a szervezet katonai (military) jellegébdl adoddan — egyszemélyi vezetéssel
talalkozunk, a vezetési stilus a kornyezeti hatasoktol, a tarsadalmi elvarasoktol, ugyanakkor a
vezetd emberi tulajdonsagaitol, képességeitdl is fiigg. Az autokratikus stilusjegyek dontéen
jellemzdéek a vezetdk viselkedésében, ugyanakkor a szolgaltatd jelleg miatt ezek az
autokratikus elemek keverednek demokratikus attitidokkel. Ez utdbbi az alkalmazottak
bevonasaban, a szakmai agak (biiniildozés, rendészet) egylittmiikodésének fokozodasaban, a
vevOi igények megismerésére iranyuld térekvésben mutatkozik meg leginkabb. Felmérésem
egyik alapvetd célja, hogy a szervezet kiilonb6z0 szintjein tevékenykedd vezetdk altal
gyakorolt vezetési funkciok gyakorlasdnak gyakorisagat, modjat felmérjem, és képet kapjak a
vezetési stilus atalakuldsarol a vizsgalt iddszakban. Mivel a vezetési stilus és a funkciok
gyakorlasdnak modja befolyasolja a szervezeti felépitést, ez rairanyitotta vizsgalataimat arra,

hogy mas fajta szervezeti felépitésben is miikodhet hatékonyan a rendérség.

5.8. Rendvédelmi vezetési funkciok

A Renddrség szervezeti 6rokségébdl adodoan és tevékenységének dontd részében a vezetési
funkciok specidlis vezetoi feladatokat jelentenek. A szervezet minél magasabb szintjén all egy
vezetd, annal tobb problémamegoldd és dontési funkcid Osszpontosul a kezében. Ebben a
fejezetben els6sorban a rendészeti szakirodalom altal nevesitett vezetési funkciokkal

foglalkozom.

A Renddrség szervezeti elemei €lén renddri vezetdk allnak, akik utasitdsokkal, hataskori és
illetékességi szabalyok szerint vezetik, irdnyitjak alarendeltjeiket. A Renddrség hierarchikus
szervezeti felépitése, valamint iranyitdsa, a parancsuralmi rendszer ¢és a modern

szervezéselméleti megoldédsok sajatos jellegli vezetési rendszert eredményeznek.

A rendvédelmi szakirodalom hét alapvetd vezetési funkciot fogalmaz meg, melyet
folyamatszemlélet alapjan kozol és szinte valamennyi vezetOre nézve altalanosithatonak tart.

Ezek a funkcidk a kovetkezék (KOVACS, 2009):
e Informdcios tevékenységek (gyiijtés, feldolgozas, kozlés)
e Szakmai €s pénziigyi tervezes (dontés elokészitése, alternativak kidolgozasa)
e Dontés, dontés-elokészités (legfontosabb vezetdi tevékenység)

e Szervezés, koordinalas (a végrehajtas rendjének meghatarozasa)
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e Iranyitas (a tevékenység vezetése)
e Ellendrzés (a kitlizott célok teljesiilésének vizsgalata)
e Ertékelés (a végrehajtd szamara a siker vagy hiba kozlése).

A fenti vezetési funkcidkat klasszikus vezetési funkcidknak nevezem. Meglatdsom szerint
azonban a XXI. szdzad rendvédelmi vezetdjének ezeknél tObb, sajatsagos vezetési
kompetencidkat igényld funkciokkal is rendelkeznie kell, melyeket specidlis vezetési
funkciokként nevesitek. A 12. ébra a klasszikus és specidlis rendvédelmi vezetési funkcidkat
mutatja be. A kisebb ivii kor mentén helyezkednek el a klasszikus, a nagyobb iven a specialis
vezetési funkciok. Mig a klasszikus funkciok elsdsorban a szervezeti mikodéssel, az azt
biztositd operativ folyamatokkal, a specidlis funkciok a szervezetkorszeriisitéssel és az azt

biztosito fejlesztési folyamatokkal kapcsolatosak.

Rendvédelmi hatalomgyakorlas vezetési funkciéi

Vezetai karizma, ® Stratégia,

kapcsolati toke valtozasmenedzsment,

vallalkozasfejlesztes
Q> Informacios

tevekenység

N

,m\ Szakmai és

Zavar- % pénziigyi tervezés
elharitas,
konfliktus- KE Beosztottak

kezelés motivalasa

Déntes,
R Ty elokészités
koordinalas &
Méreés,

Eréforras- Mares,
gazdalkodas, <il teljesitmeny-
életpalyamodell értékelés

12. abra: A rendvédelmi hatalomgyakorlas vezetési funkcioi

Forras: Sajat szerkesztés, 2011

A specialis vezetési funkcidkat csoportositottam aszerint, hogy milyen szervezési szinten
jelentkeznek, igy megkiilonboztettem szervezeti szintii és alkalmazotti szintli szerepeket (2.
tablazat). Lathat6, hogy az egyes vezetési funkciok nem mindig kiilonithet6k el élesen,

helyenként atfedik egymast.



2. tablazat: Specialis vezetési funkciok szervezési szintje

Szervezeti szint Alkalmazotti szint
Stratégia,
valtozdsmenedzsment, Beosztottak motivélasa
vallalkozasfejlesztés
Zavarelharitas, Er6forras-gazdalkodas,
konfliktuskezelés életpalya-modell

Mérés, teljesitményértékelés

Vezetdi karizma, kapcsolati téke

Forras: Sajat szerkesztés, 2011

5.9. A rendorségi szervezeti kultira

A rendOrségi szervezeti kultirat Horvath Jozsef a renddrség alapvetd feladata, és a vele
szembeni tarsadalmi elvarasok alapjan fogalmazta meg 2010-ben. E megfogalmazas szerint:
»A renddrségi szervezeti kultira: a jog vezérld erejét, védelmét elfogadd, azt felhasznald
emberek ¢és szervezeteik rendszere, akik a kozoOsség tiszteletét és bizalmat kivivva, és
felhasznalva az allampolgarok érdekében empatikusan, jogalkalmazasi humanizmussal
viseltetnek annak érdekében, hogy azok kisebb és nagyobb csoportjai békességben, egymas
iranti tiszteletben, egymas ¢életét és vagyonat védve 1étbiztonsagban élhessék napjaikat. Ennek
érdekében a szervezet tagjai sajat érdekeiket a kozosség érdekei ald rendelik és eskiijiikkel,
magatartasukkal, etikus viselkedésiikkel példat mutatnak mindazoknak, akik a felsorolt

értekeket melldzve, vagy semmibe véve kivannak cselekedni, vagy ekként tesznek.”

Ezzel a meghatarozassal nem teljesen értek egyet, véleményem szerint a rendOrségi szervezeti
kultira a rendOrség sajatsagos szervezetében részt vevd alkalmazottak €s egymas kozotti
kapcsolataik rendszere, akik — ha sziikséges, sajat életiiket is aldozva — igyekeznek garantalni
az allampolgarok, kozosségeik, valamint a tarsadalmi szervezetek szamara, hogy
tevékenységeiket békességben, biztonsdgban végezhessék. Ennek érdekében a szervezet
alkalmazottjai hivatali eskiijiikh6z hiven empatikusan, jog- és szakszerlien cselekednek,
valamint védik az allampolgarok méltésagat és alapvetd jogait. A renddOrségi szervezeti
kultara a renddrség szervezetén beliili kozosen vallott értékek és normak rendszere, melynek
csak egy része a fent idézett, Renddérségi Torvény szerinti feladat-meghatarozésnak vald
megfelelés. A torvényi meghatdrozast kiegészitik egyéb, az altalanos szervezeti kultirara
jellemz6, de ebben az esetben kiemelkedSen fontos részek. fgy a szervezethez kot6dé
tradiciok, hagyomanyok, a szervezeten beliili személyek erkdlcsi normai, a pozitiv vagy akar
negativ élményeken alapuld események (pl. egy blindzd, vagy bilindzéi csoport elfogasa,
csapaterds tevékenység), a kapcsolati rendszer, a vezetési stilus, valamint a vezetd ¢és

beosztott viszonya, a munkahelyi 1égkor, mint a kozosséget formald lathatatlan elemek.

o1



Jogosan mertil fel tehat benniink az a kérdés, hogy miért sziikséges tudatosan foglalkozni a
renddrségi szervezeti kulturdval, vagy a renddri vezetdk vezetési stilusaval? Kelld
koriiltekintés hianyaban sajnos olyan heterogén renddérségi allomany alakulhat ki, mely
megbontja, fellazitja a szervezeti kultarat, mivel kell6 képzettség, illetve elkotelezettség
hianyaban az allomany egy része nem fogadja el a kozosen vallott értékeket és normakat. A
folyamat eredményeként a szervezeti kultira negativ valtozdsa maga utan vonja az
intézkedési kultira romldsat, mely az allampolgarokkal valdé banasmdd negativ irdny
jelenségeihez vezet, €és a rendorségi tevékenység eredményességét is negativan befolyasolja.
Pl. jog- és szakszeriitleniil, vagy nem kell6 empatiaval intézked6 rendOrség, rendori
intézkedés elleni panaszok szaménak novekedése, a rendori szervezettel kapcsolatos belso,
valamint kiils6, allampolgari ¢s tarsadalmi elégedettség csokkenése, a rendOrség image-ének

csokkenése.

A mai kor renddrsége az elmult kb. 5-10 év ota befelé fordulobb, a kornyezetére kevésbé
nyitott szervezetté valt, mely a napi latvanyos eredményeket helyezi eldtérbe, mig a szervezeti
kultarat alkotdé soft elemek sajnos egyre kevesebb jelentdséggel birnak a renddrség
mindennapjaiban. Mig évekkel ezeldtt kérddives felmérések késziiltek az allomany és a
lakossag véleményét is kikérve annak érdekében, hogy milyen iranya valtozasokra van
sziikség a szervezeti eredmények javitasa, az emberi erOforras megdrzése és fejlesztése
érdekében, addig ma autokratikus, a kiilsé €s belsé érdekeltek teljes kizarasaval meghozott

dontések sziiletnek a vezetési dimenzid szamos teriletén.

Ez a kedvezétlen valtozas negativ folyamatokat inditott el a szervezeti kultiraban is. Egyre
nagyobb hiany mutatkozik az elmult néhany évben a kozos értékek terén, igy a hivatastudat
(ez korabban a szervezet egyik legfontosabb erdssége volt!), az allampolgarokkal szembeni
empatia, a bajtarsiassag, az Osszetartozds érzésének csokkenésében nyilvanul meg. A
szervezeti hatékonysag novelésének kulcsfontossagl tényezoi a szervezeti kultura soft elemet,
mint a vezetési stilus €s a rendvédelmi vezetési funkciok gyakorldsdnak modja, melyet a

keésdbbiekben fejtek ki.

5.10. A szervezetfejlesztés renddrségi vonatkozasai

A 3. tablazat a komplex OD tényezdit szemlélteti az egyén, a csoport €s a szervezet szintjén,
egyrészt a viselkedés vagy kapcsolat, masrészt a tevékenység vagy feladat kapcsan. A
tablazatban kiemeltem azokat a szervezetfejlesztési lehetdségeket, melyek mar alkalmazasra

keriiltek a renddérségi szervezetben.
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3. tablazat: A komplex szervezetfejlesztés egyes tényezoi

Viselkedés (kapcsolat) Tevékenység (feladat)

Problémamegoldas javitasa,
id6, munka jobb szervezése,
vezetési funkciok (dontés,
tervezés, HR) javitasa

Egyéni tanacsadds, coaching,
EGYEN [karriertervezés, vezetési stilus
javitasa, készségek fejlesztése

Csapatépités, kommunikacio | Csoportos problémamegoldo

CSOPORT javitasa, egyiittm{ikodés modszerek, 01j modszerek,
javitasa, tarsas készségek | projekt vagy matrixszervezet a
javitasa munkaban

Szervezeti kultura
befolyasolasa, attitlidvaltas,
SZERVEZET szervezeti 0sztonzés,
elégedettség javitasa, ICT

rendszer, belsé PR

Teljesitményértékelés, jovokep,
stratégia, mitkodési folyamatok
(HR, biztonsag) javitasa,
valtozdsmenedzselés

Forras: GAZDAG (2003) nyomdan, sajdt szerkesztés, 2011

A vezetési stilus javitdsa érdekében szamtalan kezdeményezés indult a renddrségen. A

kovetkezOkben azokat a kezdeményezéseket sorolom fel, melyek kidolgozasaban
személyesen részt vettem, ¢s amelyek megalapoztak jelen kutatdsomat. A 90-es évek elején
kezdddott a Renddrségen az egységes renddrségi informatikai rendszer kialakitasa, a Polinfo
projekt, melynek célja volt egy, a rendvédelmi szerveknél alkalmazott kiilonb6zd biliniigyi
informacios szoftverek felvaltdsa egy egységes szerkezetli adatbazist hasznald, egységes
kezeléfeliiletii programmal. Ebb6] a rendszerbé] alakult ki a késébbi Robotzsaru-2000" (RZS-
2000) illetve a mai napon is hasznalt Robotzsaru-Neo (RZS-NEO) integralt tigykezeld és
tigyviteli program, melyet ma mar nemcsak a renddrségen, hanem az iigyészségeken,
birosagokon, a Nemzeti Ado- és Vamhivatalnal is alkalmaznak a napi munka soran. A
programot a vezetok munkdjanak tdmogatasara dolgoztak ki a fejleszték, Vezetdi Informacios

Rendszerként.

Egy masik kezdeményezés az Eszakkelet-Magyarorszagi Rendér-fokapitanysagok Phare

projektje volt, melynek célja 0j vezetési mdodszerek meghonositasa volt a rendérségen. A

" A Robotzsaru 2000 rendszer bevezetése a Magyar Rendérség egyik legnagyobb informatikai véllalkozasa. Az
1980-as évek kdzepén a szamitastechnika megjelenése az iizleti és privat szféraban egyre inkabb felvetette,
hogy az egyik f6 profiljaként informacidkezeléssel foglalkozé Renddrség sem lehet meg e nélkiil az eszkoz
nelkiil. 1999 év végére 1étrejott a Magyar Rendérség fejlesztésében egy miikodoképes szamitogépes rendszer —
Robotzsaru-2000 néven — mely a renddri munkat, és ezen beliil is elsdsorban a biiniigyi felderitd munkat
tamogatta. Az elsé lépést kovetéen 2001. januar 1-t6] bevezetésre keriilt a megyei, valamint az orszagos
gyljtérendszer NETZSARU fantazia néven.
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programot a Miskolci Egyetem gesztoralta, melynek keretében kidolgozasra keriilt tobbek
kozott a Magyar Koztarsasdg Renddrsége biiniigyi ¢és kozteriileti szolgélati aganak

teljesitménymérési és értékelési rendszere (ELEKES ET. AL., 2001).

2001-ben ¢és 2002-ben szervezeti onértékelést hajtott végre a renddrségre adaptalt EFQM
(European Foundation Quality Model) modellel® a Hajda-Bihar Megyei Rendr-f8kapitanyag
valamennyi rend6ri szerve ¢és a  Szabolcs-Szatmér-Bereg megyei  Nyirbatori
Renddrkapitanysag. Ugyanerre az id6pontra tehetd a Bevetésiranyitasi Kozpont projektje,
mely az allampolgari bejelentésekre gyorsan, szakszerlien reagald kozpontositott iigyeleti

szolgalati format valositott meg Hajdt-Bihar megyében (SUTKA ET AL., 2002)

2002-ben az akkori Beliigyminisztérium kezdeményezésével a Rendorség fejlesztdcsoportja
Ko6z6s Ertékelési Keretrendszert (BM-KEK) hozott létre, mely szintén egy integracios
torekvés volt és egy rendszerbe foglalta a Renddrség szervezeti onértékelési modelljét az
innovécioval, tanuldsi folyamatokkal, a Peodesy rendszerrel®, a teljesitménymérési ¢€s

értékelési rendszerrel (KOPASZ, 2002; KOPASZ — HAVELLANT, 2004).

A személyes készségek javitdsa érdekében tobb sajat kezdeményezésii tanfolyamot szervezett

a renddrség. A Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Renddr-fékapitanysag palyazati forrasbol
valdsitott meg tobb tréninget, mint a korszerli vezetésre, a mindségmenedzsmentre, korszerii
vezetési menedzsmentre, palyazatirasra, valamint a tudasbazis-fejlesztésre iranyuld képzést,
illetve konfliktuskezelési, stratégia alkotdsra iranyuld tanfolyamot és csapatmunkat a
Debreceni Egyetem Miiszaki Karanak, a Nyiregyhazi Fdiskolanak, valamint az akkori Eszak-
Alfoldi Regionalis Fejlesztési Ugynokségnek a bevonasaval (VARGANE, SZUCS ET AL.,
2006, HUSI ET AL., 2007).

Szamos moddszerrel torekedett a rend6rség a csapatmunka bevezetésére. Képzések keretében,
fejlesztési programok kidolgozasa soran, projekt munka alatt brainstormingot (6tletroham),
irdsos ¢és szobeli interakciot alkalmazd csoportmunka modszereket alkalmaztak, melyek
segitségeével sikeriilt a kiilonb6z0 szakteriileten dolgoz6, kiilonbozé alloméanycsoporti

alkalmazottakat 6sszekovacsolni, otleteiket felszinre hozni.

& A modell lehetévé teszi, hogy felmérésre keriiljenek egy szervezet adottsagai és az ezen adottsagokkal elért
eredményei az érdekeltek (belsé vevok: dolgozok, kiilsé vevok: allampolgarok, tarsadalom és szervezetei)
véleménye altal. Ugyanakkor lehetdséget teremt arra, hogy a szervezet az altala mért statisztikai adatain
tulmenden meghatarozza pozicigjat és fejlesztési programokat inditson.

Integralt humanerdforras gazdalkodasi szakértéi rendszer, mely a munkavallalok adatainak hagyomanyos
kezelésén tulmenden segiti a dontéshozatalt, elérejelzések segitségével tervszeri személyiigyi munkat tesz
lehetévé. Szakértéi moduljai: munkakorkezeld, toborzaskezeld, felméréskezeld, munkavallald kezeld és
tovabbképzés-kezelé modul.
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A kommunikacidé és az ICT fejlesztése érdekében intranet oldal és chat oldal kerult

kifejlesztésre a renddrség és a fokapitdnysdgok belsé honlapjain, melyek biztositottak a

gyorsabb informacidéaramlast és az informalis informacidcserét.

A belso elégedettség javitasa érdekében szamos fejlesztési projektet inditott a rendorség ¢€s

azok terlileti egységei. A projektek keretében igyekeztek a rendori egységek vezetdi
0sztondzni, motivalni a dolgozdkat, kozds sport-, kulturdlis- ¢és csaladi programok
szervezésével a szervezeti kultira javitdsara torekedtek, probaltdk a vezetéi dontésekbe
bevonni a dolgozdkat, valamint tAmogattak az alulrél jovo kezdeményezéseket, munkajavitasi
modszereket. A kiilsé elégedettség javitasara forumokat szervezett a rendorség, allampolgar-
barat kezdeményezéseket inditott a lakossdg tdjékoztatasa, valamint latens igényeik
megismerése céljabol, valamint elsdsorban palyazati tamogatassal torekedett a gyermek- és
fiatalkoruak, az aldozatok, az iddskoruak és nék védelme érdekében fejlesztési programokat

inditani, ndvelni a blin- és baleset-megeldzési tevékenység hatékonysagat. Az egylittmitkddés

javitdsat tobbnyire palyazati forrasbol finanszirozta a renddrség, melynek célja volt a
nemzetk6zi és hatdron atnyald kozoés munka és kozos intézkedések bevezetése, és az

utankovetési szakban valo fenntartasa.

Tobb problémamegoldd modszer is alkalmazasra keriilt a renddrségen, mint a csapatmunka, a
stratégiai fejlédési célok meghatarozasa Balanced Scorecard médszerrel, a fejlodés és javitas

paramétereinek bevezetése €és szamszerlisithetd mérése.

Tobb HR javité médszert is alkalmazott a rendérség. Munkatdrsammal kzdsen dolgoztam ki

a renddrkapitanysagok humanerdforras-fejlesztésére irdnyuld programot, melyet késdbbi

fejezetben mutatok be.

Uj projektszervezetek, illetve matrix szervezetek keriiltek kialakitasra egy-egy bonyolultabb

probléma megolddsa érdekében. Ennek azért is volt nagy jelentdsége, mert a renddrség
szervezeti kultirdjatol, parancsuralmi rendszerétdl teljesen idegen volt az 1) tipust
csoportmunka modszerek alkalmazisa. A szakmai munka soran a kiilonb6zd szakteriiletek
képviseldi ugyan egy-egy csoportban dolgoztak, mégsem rendelkeztek az egyedi csoportok
miikddésére, hataskorére vonatkoz6 felhatalmazassal, igy nem tekinthetjiikk 6ket autonom
munkacsoportnak. Az innovacié egyik legfontosabb hattere viszont a humantdke és a
kulturalis téke, melyek serkentdi, illetve visszahtzoi is lehetnek a szervezeti valtozadsoknak és

stratégia jelentséggel birnak (LACZAY, 2012).

A fenti fejlesztési programok, projektek soran tobb renddri szervezet egyes képviseldi
ideiglenesen, a csoportmunka idejére kiléptek szervezeti kereteikbdl, és csoportmunka

modszerekkel dolgoztak egy-egy folyamatban. Ez elképzelhetetlen lett volna a renddri
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szervezet vezetoi korének elkotelezettsége €s a fels6foku oktatasi intézmények altal biztositott
tudomanyos hattér tdmogatasa nélkiil. Az elmult 10-14 év vonatkozasaban mondhatjuk azt,
hogy egyes problémak megoldasanal, illetve specidlis munkafolyamatoknal szivesen

alkalmazzak az autoném csoportmunkat a rendérség szerveinél (ANDREKO ET AL., 2004).

Kéarpatalja megyével a kozlekedésbiztonsag javitasaért cimmel fejlesztési programot inditott a
Szabolcs-Szatmar-Bereg ~ Megyei  RendOr-fokapitanysag az  Interreg  Ko6zosségi
Kezdeményezés keretei kozott, mely Eurdpai Unids €s nemzeti tamogatassal valosult meg
2007-2008-ban (Web8). A program keretében végrehajtott feladatokat én iranyitottam, és

menedzseltem.

A specialis feladat megvalositasahoz a fokapitanysag egy projekt teamet hozott 1étre, melynek
tagjait a sajat szakteriiletiikon kiemelkedd képességgel rendelkez6 kollégakbol szervezte, akik
a rendOrség szervezetét is ismerték. A fenti projektszervezet torzskari projektszervezetnek
tekinthet6, melynek fogalmat Meredith és Mantel (2005) azonositotta és ismertette, mint a
hibrid szervezeti konfiguracio egy specialis forméjat. A torzskari projektszervezet szintén
kozvetleniil a felsé vezetd iranyitasa alatt miikodik, ami azonnal bele tud avatkozni a projekt
folyamataiba. Elsdsorban nagyobb I¢élegzetvételli, fontosabb projektnél valasztjdk ezt a
projekt szervezési format. A kiilonbség a hibrid szervezetekhez képest az, hogy a projekt
vezetdje nem felsd vezetd, hanem lehet kiilsé szakértd, vagy nagy szakmai tapasztalattal
rendelkezé munkatars is (ANDERSEN ET. AL., 2011). Jelen projekt vezetését a fejlesztési
programfelelds végezte, akinek irdnyitasa alatt dolgoztak az egyes funkciok (szakmai, a

kozlekedési, az informatikai, a human, a pénziigyi, a kommunikacids és a jogi) feleldsei.

[Felsé vezeté: megyei fékapitany]
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13. abra: A kozlekedésbiztonsagi palyazat projektszervezete a rendori szervezetben

Forrads: Sajat szerkesztés, 2012
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A 13. sz. abran a megyei fOkapitanysag szervezetét csak a topmenedzsment szintjén tiintettem

fel, mely szemlélteti a projektszervezeten és rendéri szervezeten beliili ala-folérendeltséget is.

Az egyes telepiilések kozbiztonsaganak fejlesztd egyedi munkamodszerek bevezetését a
Beliigyminisztérium palyazati forrassal tamogatta 2010-2011-ben. A projektek tervezését, a
palyazatok megirasat, a projektmenedzsmenttel kapcsolatos tevékenységeket (koordinacio,
oktatas, monitoring, adminisztracid, utankovetés) egy, a fokapitanysagon létrehozott kdzponti
team végezte, kozvetleniil a fOkapitdny alarendeltségében. A projekt megvaldsitasaval
kapcsolatos szakmai feladatokat a renddrkapitanysagokon létrehozott, a kapitanysagvezetok
kdzvetlen alarendeltségében miikddé torzskari projektszervezetek végezték™®. Ezen projekt
egyiittesnek (KJCP)" a megvalésitasat integralt torzskari projektszervezet végezte, mely
matrix vonasokkal is rendelkezett (14. dbra). Az abra egyik vonaldn a funkcionalis torzskari
vonasok, masik vonalan a megvalositott projektek lathatok. Az abra kiilonlegessége, hogy
magaba foglalja a funkciok dimenzidjdban a menedzsment teamet, a projektek dimenzidjaban

a végrehajtasért felelds megval6sitod teameket.

|Fe|s<'5 vezetd: megyei f6kapitény[
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14. abra: A kozbiztonsag javitasat célzo palyazat projektszervezete a rendori

szervezetben

Forras: Sajat szerkesztés, 2012

10" A megvalositd teamek tagjai: projekt asszisztens, kozbiztonsagi és biinmegelézési szakember, oktatésért,
egylittmikodésért és eszkozbeszerzésért felelos személyek, akik munkajat a projektfelelds koordinalta. A
projekteket a helyi szervek vezetdi, a renddrkapitanyok iranyitottak.

11 Kozbiztonsag javitasat célzo palyazat = KICP
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Teljesitményértékelési rendszert is alkalmazott a renddrség, melyet azonban az Eletpalya-

modell kidolgozasa alatt felfiiggesztett a szervezet, azdta ujabb intézkedés nem sziiletett
ennek alkalmazisara. A teljesitménymérés modult a vezetdk, koziilik elsdsorban a
kozrendvédelmi és kozlekedésrendészeti vezetOk hasznaljak a Robotzsaru-Neo rendszer

részeként, a beosztottak munkajanak értékelésére.

A stratégidval kapcsolatos irdanyokrol a korabbi fejezetben mar szoltam. A Magyar

Koztarsasag Rendészeti Stratégidjaként tobb anyag benyujtasra kertilt, melyeket nem fogadtak

el, igy Rendorségi Stratégiaval pillanatnyilag nem rendelkezik a szervezet.

A fent kiemelt szervezetfejlesztd eszk6zok ugyan kiprobaldsra és megvaldsitasra keriiltek a
rend6rségen, azonban alkalmazasuk nem volt hossza életii. Eppen ezért a rendSrségre
iranyulo szervezeti fejlesztés magaba kell, hogy foglalja, vagy ujra kell, hogy élessze ezeket

az OD ¢és OT eszkozoket.
5.11. Szervezetfejlesztési modszerek a renddrségen

5.11.1. A vdltozds, mint szervezetfejlesztés

Egy szervezet eredményes milkdodéséhez megujulasra, valtozasra van sziikség. A kiilsd
kornyezet folyamatosan alakul, ehhez a vezetésnek alkalmazkodnia kell. Minél gyorsabban
tud a szervezet reagalni a valtozasokra, annél nagyobb versenyelOnyre tehet szert. Ez utobbi a
rendvédelmi szerveknél a szervezet jellegébdl és funkcidjabol adoddéan napjainkban nem
szempont, de a szervezet hat¢kony miikodésének €s az allampolgarok, valamint a tarsadalmi

szervezetek elégedettségének megtartasa és ndvelése fontos szempont lenne.

crer

szervezet egy igen nagy jelentOségli fuzion ment keresztiil, €s napjainkban is folyamatos
valtozik. A valtozasok érintették a szervezeti struktarat, azonban nem kovetkezett be valtozas
a szervezet katonai és tekintélyelvii jellege, a szervezeti felépitése vonatkozdsdban. A
Hatardrség szervezeti elemei a rendészeti teriiletbe integralddtak, és valtozas, hogy a
hatarrendészeti kirendeltségek a renddrkapitanysagokkal azonos szervezeti szintre keriiltek,
vagyis egy szinttel feljebb a hierarchidban, megtartva eredeti struktirijukat és a vezetési
szintek szdmat. Egy nagy tehetetlenségli szervezetbdl egy még nagyobb, és kevésbé
,»mozgékony” szervezet jott 1étre, melyben az egyes szervezeti elemek munkamegosztasa nem
aranyos, esetenként nem méltanyos, a munkaterhek elosztasaban is igen jelentds anomalidk

mutathatoak ki.
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A valtozasok generaljak, segitik a szervezetfejlesztést, am a nem kelléen atgondolt

valtoztatasok sok esetben negativ hatassal vannak a szervezet mitkodésére.

5.11.2. Szervezeti kulturavaltds, mint szervezetfejleszto eszkoz

A j6 vezetdk a valtoztatds sziikségességét, valamint a kockazati tényezoket is felmérik a
valtoztatas eldtt, és csak az elonyok, illetve hatranyok egyiittes elemzésével hozzak meg a
dontést a valtozasrol. Azt mindenképp szem el6tt kell tartani, hogy barmilyen forméjat is
valasztjuk a valtoztatasnak, f6 cél a szervezet stabilitisanak megtartasa és a milkddés
hatékonysaganak novelése. Ennek a munkanak bizonyos szakaszaiban eltéré feladatok

adddnak.

Amennyiben a szervezetnél nincs mindenki altal kdvetett stabil értékrend, a vezetd egy ideig
engedelmességet ¢érhet el a hatalomgyakorlasi funkcioval, a szabalyok és eldirasok
betartatasaval. Ezekre az eszkozokre akkor lehet sziikség, ha a szervezet atfogo valtozas eldtt
all: a régi értékrendet Gjjal kell felvaltani. Ugyanakkor a valtoztatasban jelentGs szerepe lehet

a tradicioknak, melyekre tAmaszkodni lehet.

A valtoztatds masik modja a szervezeti kultira megvaltoztatisa, mely a vezetés egyik
legnagyobb kihivasai kozé tartozik. A kozos értékrend, a szervezet viselkedési normai a
szervezeti kultara tartdoszlopai ugyanakkor a valtozas legnagyobb gétjai is lehetnek. A
kultiravaltasnak rengeteg oka lehet: teljesitményproblémak, szervezeti célok megvaltozasa,

valtozas a kornyezetben, 1d6, vagy koltségtényezd.
A valtozasoknak harom fajtaja van (FARKAS, 2005, 69-77):
* Forradalmi, 4tfogo valtozas: az egész szervezetre kiterjedd valtozasrdl van szo;

= Részegység vagy szubkultira megvaltoztatdsa: csak egy szervezeti egységre, vagy

szubkultarara iranyul;

* Fokozatos, atfogé valtozas: 1épésenként halad eldre, a szervezet egészét érinti, hosszl

1d6 alatt zajlik le.

A valtozasokat négy dimenzid alapjan mérik: a kiterjedés, az eltérés, az Ujszerliség €s a
tartossag szerint. Ezek koziil a vezetés szamdra az Ujszertiség €s az eltérés lényeges, ezek

hianyaban ugyanis nem is biztos, hogy végre kell hajtani a kultiravaltast.

A valtozasokkal szemben azonban ellendllasra is kell szdmitani, amely elsdsorban az
allomany részérdl léphet fel, de lehetnek olyan gatldo tényezdk is (pl. erdforras-gatak,

egyiittmikodések), melyek a szervezet részérdl vagy kiils6 kornyezetbdl jelentkeznek.
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A viszonylag 0j jogszabalyi hattér miatt a renddrségen a szervezeti format érintd nagyobb
1éptékii valtozasra most nincs lehetdség, de kisebb valtoztatasok elérhetdek, melyekkel a

szervezeti hatékonysag és a munkahelyi kozérzet, az érdekeltek elégedettsége javithato.

5.11.3. Egy konkrét szervezetfejleszto eszkoz

2004-ben Rendorkapitdnysagok Humanerdforrds Racionalizalasi Programja (tovabbiakban:
RKHRRP) néven fejlesztési projektet dolgoztam ki, és irdnyitdisommal a Szabolcs-Szatmar-
Bereg Megyei Renddr-fokapitdnysagon kiprobaltuk, melyet a Renddrség Innovacids
Adatbankja 1jitasként elfogadott és dijjal jutalmazott. A modszer hazank 12 megyei

fokapitanysagan kertiilt alkalmazasra.

Hosszu évek 6ta problémat jelentett a renddrségen a munkaterhek egyenlobbé tétele, az ebben
mutatkozd igazsagtalansagok ¢és anomalidk kikiiszobolése. Egy nagy leterheltségli
renddérkapitdnysagon dolgozo6 rendér a munkdjéért ugyanannyi bért kap, mint egy kedvezdbb
helyzetben 1évd kollégdja, aki akar fele akkora munkaterhet kell, hogy elviseljen. A jobban
leterhelt dolgozok ingerlékenyebbek, stresszesebbek, hamarabb kiégnek. A jutalmazasi

rendszer nem tudja kellé mértékben elismerni a jobban leterhelt dolgozok munkajat.

A renddrség szervezeti korszeriisitésének egyik célja a renddrkapitanysadgok erdsitése, mely
az orszag jelenlegi gazdasagi helyzetében csak a meglévé emberi eréforrds raciondlisabb
elosztasaval valosithatd meg. Arra a kérdésre, hogy a létszamhelyzet milyen szempontok
figyelembevételével alakult ki, €s a fejlesztések milyen ismérvek alapjan torténtek, vilagos és

egyértelmil valasz nem all rendelkezésre.

A renddrség 1étszamhelyzetét objektiven vizsgalva mindenképpen le kell szogezni azt, hogy a
jelenlegi merev struktura hosszl tdvon nem tarthatd fenn, €s a szervezet hatékony muiikodése
szempontjabol hatranyos. Meg kell teremteni annak lehetdségét, hogy a jogi kornyezet
véltoztatasaval egyiitt, decentralizalt gazdalkodas bevezetésével, egy rugalmasabb
szervezetben a vezetOk ondlloan hatdrozhassak meg a szdmukra rendelkezésre allo6 maximalis
l1étszamkereten beliil, hogy milyen megosztasban, milyen feltltottséggel miikodjenek. Ezzel
rajuk bizva azt, hogy a személyijuttatds-megtakaritast a meglévo allomanyra forditsak (tulora-
kifizetés, jutalom, egyéb juttatisok). Ez olyan 0sztonzd erdt jelentene, amely valamennyi
vezetOt arra sarkallna, hogy igyekezzen a szervezet hatékonysagat folyamatosan vizsgalva a
sziikséges beavatkozasokat megtenni. A beosztotti allomany oldalarél a pluszjuttatdsok miatt

olyan motivacio jelentkezne, amely eldsegitené a jobb minds€gii munkavégzést.

A modszer 1ényege, hogy terhelési paramétereket hasznal, melyeket egyrészt az adott renddri

egység demografiai adataibol (népesség, teriilet), valamint biliniigyi fert6zottségi adataibol
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(ismertté valt biincselekmények szama, kozteriileten elkdvetett blincselekmények szama) €s
az adott renddri egységnél a tényleges hivatdsos renddri 1étszambdl képeztiink. A modszer
segitségével meghatarozhatd terhelési paraméterek szerint kiillon-kiilon, és Osszességében az
objektiv létszam. A vezetok e létszam adatok tudataban donthetnek arr6l, hogy mely
rendbrkapitanysagon sziikséges a létszamnovelés, és honnan Kkell/lehet embert elvonni. Az
optimalizalassal kiegyenlithetok a munkaterhek, motivalhatok a dolgozok (ELEKES —
FENYES, 2005). A modszer részletes bemutatisat a Vizsgalat anyaga, modszerek fejezet

tartalmazza.
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6. HIPOTEZISEK

A célkitlizéseimhez, illetve a Kutatasi kérdésekhez kapcsoléddéan hat olyan hipotézist
fogalmaztam meg, amelyek feltehetéen ujszeri eredményt hoznak, ¢és hipotézisem

bizonyithatosaga esetén ez egy javaslattal egésziil ki.
Hipotéziseim a kovetkezok:

= Az elmult 5 évben a renddri szervezet belsd és kiilsé megitélése negativ irdnyba

valtozott;
= A munkaterhek megosztasa a szervezetben nem egyenletes;
= A jelenlegi szervezeti felépités nem felel meg a szervezeti célok eléréséhez;
= Sziikséges a renddri szakteriiletek szervezési szintjének modositasa;
= Sziikséges a szervezeten beliili, valamint kiils6 egytittmiikodések fejlesztése;
* A kommunikéci6 fejlesztésével a szervezeti hatékonysag ndvelheto.

Valamennyi hipotézis helytallosdgat a felmérést megeldzd szervezeti Onértékelés, illetve
eurorégiés modellprojekt is alatdmasztotta, ugyanezt varom a teljes felmérés kiértékelése

alapjan.

Mindezeken tul feltételezem, hogy lehetséges egy Uj tipusu szervezetfejlesztés, melyben egy
részben divizionalis szervezeti modell megvalositasat javaslom a renddrségen. Az altalam
kidolgozott funkcionalis-divizionalis modellben a klasszikus rendéri szakfeladatok mellett
szervezeti szinten is megjelennek — a jogharmonizacié és a szolgaltatas eredményeként — a

renddrséghez keriilt j tevékenységi korok.
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7. A VIZSGALAT ANYAGA, MODSZEREK

A kutatas jellegét tekintve tényfeltaro kutatds, amely nem elégszik meg a szakigazgatési
szervezet komplex helyzetleird vizsgalataval, valamint a szervezeti mikodés elemzésével,

hanem megoldasi perspektivakat is javasol az optimalis és hatékony miikodéséhez.

Munkamban sor keriilt mind az altalanos, mind a kiilonos kutatasi modszerek hasznalatara.
Az 0sszegyljtott szakirodalmat analitikus mddszerrel dolgoztam fel. Dolgozatomban mind a
leir6, mind az Osszefliggéseket feltarod stratégiai elemzést, valamint a hipotézis vizsgalatot
alkalmaztam. A jogi és egyéb szabalyozas dokumentumai kutatdmunkam soran folyamatos
valtozasait nyomon kovettem. A renddérség miikodésére, szervezeti felépitésére vonatkozo

jogi szabalyozast leird6 modszerrel mutatom be.

A munkam soran a kvantitativ és kvalitativ modszerek kombinaltan kertiltek felhasznalasra,
amelyek lehetové tették a probléma keresztmetszeti vizsgalatan tal a jelenség mélyebb
értelmezését is. A téma meghatidrozasa az elézetes adatgyijtéseken alapult. Az adatok
elemzése matematikai statisztikai modszerekkel tortént, specidlis informatikai szoftverek
felhasznalasaval. Az adatgyljtést kérddivek, félig strukturdlt interjuk segitségével, illetve a

renddérségnél felhasznalhat6 kdzponti és helyi statisztikai adatokkal végeztem.

7.1. Szervezetvizsgalati és szervezetfejleszté vizsgalat-sorozat

Kutatasom sordn szervezetvizsgalati és szervezetfejlesztési vizsgalat-sorozatot végeztem, 5
évenként. Harom kérddives felmérés elvégzésére keriilt sor, az elsébe 2003-ban egy orszagos
felmérés helyi referenseként kapcsolédtam be Hajda-Bihar és Szabolcs-Szatméar-Bereg
megyében, mig a 2008-as és 2013-as felmérést mar teljesen sajat kutatasi céllal és onallo

felmérési programmal végeztem.

A kérddives felméréseket tobb kutatdsi torekvés is megeldzte, igy a magyar renddrség
mindségfejlesztési programja (KOPASZ, 2003), a teljesitményértékelési rendszer
alkalmazasa, a stratégia szakteriiletekre vald lebontasa Balanced Scorecard'? modszerrel.
Tovéabba személyes készségeket fejlesztd sajat kezdeményezésli tovabbképzési programok

(csapatépités, konfliktuskezelés, valtozdsmenedzsment, tudasbazis fejlesztés) szervezésében

2" A Balanced Scorecard egy olyan modszer, amely timogatja a vallalat célorientalt és mutatorendszeren
alapul6 iranyitasat. A BSC egy tamogat6é modszer, ami nem helyettesiti a dontéseket, a stratégiat, ugyanakkor
nem valtja ki a kommunikaciot, hanem rendszerszemlélet szerint kozeliti meg a vallalati tényezdket,
megalkotott mutatoszam rendszer alkalmazasaval és a vallalat folyamatos kontrolljaval. A BSC modszert
felhasznaljak a stratégiai célok megvaldsulasanak mérésére, nyomon kovetésre, vallalati teljesitménymérésre
és értékelésre. (MACZKO, 1999)
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vettem részt, amelynek célja volt, hogy a vezetok felismerjék, menedzselniiik nemcsak a
szervezetet kell, hanem dolgozoikat is annak érdekében, hogy a rendéri szolgaltatast
igénybevevd allampolgarok elégedettsége, s ezaltal a renddrség tarsadalmi elismertsége is

javuljon (Web9).

7.1.1. Szervezeti onértékelési projekt

Az els6 felmérésre a rendérség mindségfejlesztési programja keretében kertiilt sor 2003-ban a

Renddrségi Kivalosagi Modell (RKM) segitségével. A modell adottsdgok és eredmények

elemekbdl épiilt fel, mely tobb, vezetési funkcidval (tervezés, szervezés, dontés, ellendrzés)
kapcsolatos témakorben kérte a dolgozok véleményét, amelynek értékelését oOnalléan
végeztem el nemcsak Szabolcs-Szatmar-Bereg, hanem Hajdu-Bihar, Nograd, Heves ¢s

Borsod-Abatj-Zemplén megyékben is.

Az 6nértékelés elézménye volt az Eszakkelet-Magyarorszagi Renddr-fokapitanysagok 1999-
ben indult Phare projektje, melynek célja uj tipusu vezetési modszerek meghonositasa volt. A
tobb évtizedes multra visszatekintd parancsuralmi rendszerrel rendelkezd szervezetnél ekkor
kezdodott egy 1j tipust gondolkodds, majd ezt kovették olyan szervezetfejlesztési
elgondolasok, melyek addig teljesen idegenek voltak a szervezettdl. 2001-ben a Phare projekt
tovabbfolytatodott négy dundntili renddr-fékapitdnysagon. A projektet a Miskolci Egyetem
gesztordlta, de a teriileti felsOoktatdsi intézmények is képviseltették magukat egy-egy
fejlesztésben. A programnak szamos hozadéka volt, keretein beliil keriilt kidolgozasra a
teljesitményorientdlt O0sztonzési €s értékelési rendszer, melynek ujdonsdga volt, hogy
,rakényszeritette” a vezetOkre az allomany objektiv alapon torténd, teljesitménymutatokat
hasznosito értékelési rendszer hasznalatat mind a kozteriileti, mind a blinligyi szolgalati agnal.
Ez utobbi kidolgozasaval, majd tesztelésével foglalkoztam Hajdua-Bihar és Szabolcs-Szatmar-

Bereg megyékben.

A Phare program keretében megtértént az Eurépéban honositott standard EFQM*® modell
renddrségre torténd adaptalasa, amely alapjan tobb renddri szervezet is szervezeti onértékelést
hajtott végre. Az oOnértékelés egy szervezetfejlesztési eszkoz, mellyel a szervezet felméri

adottsagait és eredményeit. Ez egyfajta tiikorbe tekintés a vallalat erdsségeinek és fejlesztendd

3 European Foundation Quality Management — Eur6pai Alapitvany a Mindségmenedzsmentért: non-profit
szervezet, melynek kiildetése, hogy az altala kiirt EFQM Kivalosagi Dijjal 6sztondzze a szervezeteket a
(hosszu tavon) fenntarthaté mindség elérésében. Az EFQM Kivalosag Dij egy keretet ad a szervezetek
szamara, hogy pozicionaljak helyzetiiket, €s minéségmenedzsment technikdk segitségével elérjék iizleti
céljaikat.
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teriileteinek meghatdrozasdhoz. A szervezeti onértékelés elégedettségmérési Vizsgeilaton14
alapult és lehetové tette azt, hogy a renddérség megismerje a kiilsé érdekeltek (lakossag,
tarsadalmi szervezetek) rendOrségi szolgaltatdssal kapcsolatos véleményét, elvarasait.
Ugyanakkor a modell segitségével Dbels6 vevdi (alkalmazottak, dolgozok)
elégedettségvizsgalat is tortént tobb témakdrben. Az EFQM modell alapjan torténd szervezeti
onértékelést Hajdu-Bihar megye renddri egységei és a Szabolcs-Szatmar-Bereg megyeli

Nyirbator Rendérkapitanysag végezte el.

A Phare projektben a rendér-fokapitanysagok kidolgoztak az EFQM modell alapti Rend6rségi
Kivalésagi Modellt”® (RKM, 15. 4bra), melynek segitségével a szervezet pozicionalhatta
helyzetét, meghatarozhatta erdsségeit és gyengeségeit, €s projekteket inditott a gyengébb vagy

problémasabb teriiletek fejlesztése érdekében.

RENDORSEGI KIVALOSAGI MODELL

15. abra: Rendérségi Kivalésagi Modell

Forrds: SZINTAY — VERESNE SOMOSI (2002a)

A modell adottsagok™ és eredmények’ elemekbsl all. Segitségével a szervezet

meghatarozhatja rendelkezésre allo adottsagait és azt, hogy ezekkel milyen eredményeket

1 Az elégedettségmérés a piackutatas egy specialis formajanak tekinthetd, mely a véllalati dontéshozatalt

hivatott szolgalni. A folyamat a probléma felmeriilésétdl annak megvalaszolasaig tart, és olyan koztes
lépéseket foglal magaba, mint a probléma analizalasa, az adatgyiijtési modszer kivalasztasa, az adatgyijtés
menedzselése, az informaciok elemzése, rendelkezésre bocsatasa és javaslatok megfogalmazasa. A kutatas
jellegét tekintve lehet problémafeltaro és a problémamegoldd. (MALHOTRA, 2008)

Az RKM a rendérség egyik szervezeti onértékelési eszkoze, mely a rendbri egységeket a mindségibb

szolgaltatas elérésében segiti.

1 RKM adottsag elemek: vezetés, rendSrségi stratégia, munkatirsak iranyitdsa, erSforrasok és
partnerkapcsolatok, folyamatok.
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képes elérni makrokornyezetében. Az adottsagok, mint elemek nemcsak a szervezet
eréforrasait jelentik, hanem egyéb szervezeti jellemzoket is megvilagitanak. Az eredmények
rész abbol a szempontbol jelentds, hogy a szervezeti teljesitményen tal a belsd- (dolgozok) és
kiils6 érdekeltek (allampolgarok, tarsadalmi szereplok) véleményére is épit. A modellben az
egyes fejezetek értékelése egyrészt az elégedettség ¢és vélemény felmérésére szolgald
kérd6ivekbdl (az abran Id. ,,TESZT”), valamint a szoveges értékelésbdl (az abran Id.
,RADAR”) adodik. Az RKM az EFQM modell felosztdsat megtartotta, azonban az egyes f0
fejezetek aranyaikban kiilonboznek a két modell esetén. Az RKM nagyobb sullyal veszi
figyelembe a dolgozoi elégedettséget, és kisebb értékkel szamitja be a szervezeti eredmény

elemeket, mint az EFQM modell.

A szoveges értékelés a RADAR-logikanak'® nevezett koncepciora épiil, amely mar az EFQM
modellben is jelen volt (SZINTAY — VERESNE, 2001a). A RADAR-logika a felhasznaléi
megkozelitést tiikr6z6 PDCA cikluson™® alapul (PARANYI, 2001).

Az RKM, mint szervezeti onértékelési eszkoz eldsegitette az allampolgari és tarsadalmi
igényeknek leginkdbb megfeleld, ugyanakkor jog- és szakszeri szolgaltatds nyujtasat,

valamint a biztonsag megfelel6 mindségii garantalasat.

Az RKM tehat elégedettségmérési vizsgalatokat tartalmazott, amely segitségével az
alkalmazottak, mint belsd vevok, valamint a lakossag és tarsadalmi szervezetek, mint kiilsé
vevok véleménye keriilt felmérésre. A Szabolcs-Szatmar-Bereg megyei mintat 1276 dolgozoi
kérddiv, 2401 allampolgari kérddiv (melyek koziil 1689-en még nem, 712-en mar kapcsolatba
keriiltek a rendérséggel) és 584 tarsadalmi hatds kérddiv alkotta. A mintavétel reprezentativ

volt.
A dolgozdék 90%-a szamitdégépes program segitségével toltotte ki a kérddivet, amely

biztositotta az anonimitast. Az elégedettségmérési vizsgalat soran az alabbi kérdésekre kereste

a rendérség a valaszt (SZINTAY — VERESNE, 2001b):

" RKM eredmény elemek: munkatarsi elégedettség, lakossagi elégedettség, tarsadalmi hatds, szervezeti

eredmények.

RADAR-koncepcid elemei: eredmények, megkozelités, alkalmazés, valamint értékelés és atvizsgalas, mely
lefedi a szervezet munkajat, vagyis mit tervez elvégezni, végrehajtani és miért, illetve hogyan valtja valora
elképzeléseit a mindennapi munka soran, valamint hogyan méri és vizsgalja a megvalositast.

18

¥ PDCA elv: Plan = tervezés; Do = megvalositas; Check = ellenérzés; Act = beavatkozas. A
problémamegoldas és a folyamatos fejlesztés alapelve, mely szerint a tevékenységeket Gjra és ijra meg kell
ismételni a fejlédés érdekében. Lehetévé teszi az egyre valtozo, egyre magasabb szintli vevdi igényeknek
valo megfelelést. Deming ciklusnak, vagy Shewhart ciklusnak is nevezik.
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Milyen a vezetés és annak stilusa a szervezetben? Milyen magatartassal 6sztonzik a

vezetOk a renddri szervezetben a mindség kultirajanak kialakitasat?

A rendOrség stratégidja hogyan ¢épiill be a megyei renddr-fokapitinysag és

kapitanysagok célkitiizései kozé €s milyen akcioprogramokban nyilvanul meg?
A renddrség hogyan hasznositja a humanerdforras képességeit, adottsagait?

A renddri szervezet hogyan hasznositja hatasosan és hatékonyan az erdforrasait

(pénziigy, vagyoneszk6zok, beszallitok-készletek, partnerkapcsolatok szempontjabol)?
A renddrség hogyan szabalyozza miikddési és a valtozassal kapcsolatos folyamatait?

Milyen a dolgozdok véleménye a munkatarsi elégedettséget leginkabb befolyasolo
tényezOkrol (szervezeti felépités, munkahelyi 1égkor, karrier, oktatdsi rendszer,

jutalmazasi rendszer, kommunikaci6, egyiittmiikodések, vezetdi dontések, ellendrzés)?
A szervezetben hol és milyen erdsséggel jelennek meg a konfliktusok?

Milyen az egyén kornyezetében a szervezeti célok meghatirozottsaga, a motivacids
rendszer, a csapatmunka, a kreativitds, a vezetdi rahatds, a szervezeti felépités, a

munkaero kivalasztasa?

Az egyének szdmara milyen fesziiltséget jelentenek a kiilonb6zé szervezeti

konfliktusok?
Milyen a vezetdi beosztotti viszony?
Milyen stressz hatasok érik a dolgozokat munkavégzésiik soran?

A munkatarsak hogyan itélik meg a befolydsolasukra hasznalt vezetési modszerek
(utasitas, hatalom, meggy0zés, bevonds, egylittmiikddés, szakértelem, segités,

példamutatas, baratsag, feleldsségelvaras) hatékonysagat?

A lakossagi elégedettségmérés altalanos célja az volt, hogy a renddrség megismerje a vevoi

igényeket, elvarasokat, és ez alapjan meghatirozza, hogyan tudna az altala nyujtott

szolgéltatds mindségén javitani. A 14 éven feliili lakossag tobb mint 0,5%-a toltotte ki az

elégedettségi tesztet, teriiletenkénti bontasban. A megkérdezettek kozott voltak spontan

kivalasztottak, kozuti ellendrzés sordn megkérdezettek, a renddrségen Tligyliket intézd

allampolgarok, blincselekmények sértettjei és gyanusitottjai, sot, rendérségi fogdaban fogva

tartott személyek is. Az allampolgari elégedettségmérés keretében a renddrség a kovetkezd

kérdésekre kereste a valaszt:

Hogyan értékeli a lakossag a renddrség munkajat;
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- Mennyire elégedettek az allampolgéarok a renddrséggel és a rendérokkel;

- Milyen a renddrség lakossagi értékelése, milyen a renddrség image-e a lakossag

korében;
- Milyen a lakossag biztonsagérzete;

- Mennyire ismertek a renddrség blinmegelézési ¢és kommunikaciés programjai,

mennyire elégedett ezekkel a lakossag.

A lakossagi minta a kapitanysagok illetékességi teriilet szerinti megbontasaban a kovetkezd
volt: Nyiregyhdza 39%, Matészalka 21%, Nyirbator 105, Kisvarda 9%, Vasarosnamény 6%,
Fehérgyarmat 6%, Tiszavasvari 4%, Zahony 4%. A ndk és férfiak ardnya a mintaban kozel
egyenld volt. A valaszadok 6%-a 14-18 év kozotti, 43% 19-30 év kozotti, 20% 31-40 év
kozotti, 17% 41-50 év kozotti, 8% 51-60 év kozotti, 4% 61-70 év kozotti, 4% 70 év feletti
¢letkort volt. Az iskolai végzettség tekintetében az mondhatd el, hogy a megkérdezettek
14%-a altalanos iskolai, 17,6%-a szakmunkéasképzd végzettséget szerzett, 51%-a érettségi
bizonyitvannyal rendelkezett, 17,4%-a diplomas volt. Foglalkozas tekintetében a
megkérdezettek 18,2%-a tanulo, 20,2%-a magancégnél, 20,7%-a allami cégnél alkalmazott,

14,6%-a vallalkozo, 9,1 %-a munkanélkiili, 11,2%-a nyugdijas, 6%-a egyéb foglalkozasu volt.

Az adatbézis egy részletét a 16. dbra szemlélteti, mig a teljes adatbazist és valtozok listajat az

1. sz. melléklet tartalmazza.

Lakossagi_elegedettsegmeres.say - SPSS Data Editor

File Edit View Data Transform Analyze Graphs Utiities Window Help

3(8(8| B oo &b &) Eel sl wlel

Narne Type |Width| Decimals Label Yalues Missing | Columns| Align [ Measure
1{ill_ter MNumeric |8 i llletékesséni terilet {1, Nyiregyhaza}... Mone |8 Right |Nominal
2{nem Numeric |8 a Kérddiv kitdltd neme {1, Férfi}... 9 g Right |Nominal
3| korcsop Nurmeric |8 0 Korcsoport {1, 14-18 éves}... MNone |8 Right |Ordinal
4isk_veyz Nurmeric |8 0 Iskolai végzettséy {1, dltalanos iskola}... [5-99 |8 Right |Ordinal
5ffoglalk Numeric |8 0 Foglalkozas {1, vallalkozd}... MNone |B Right |Nominal
Blkapcsolat  |Numeric |8 0 Kapcsolat a Renddrséggel {1, lgen}... MNone |B Right |Nominal
7|idd Numeric |8 0 Segitségnydjtas ideje {1, azonnal}... 99 g Right |Nominal
8| alkalom Numeric |8 0 Kapcsolat szama a Renddrséggel {0, egyszer sem}.. |0 g Right |Scale
9 korrekt MNumeric |8 i Karrektséy szinvonala {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale

10felozekenys |Numeric |8 i Eltzékenység foka {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale
11{maganelet  |Numeric|8 0 Maganélet védelme {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale
12|erdeklodes  |Numeric |8 0 Erdeklddés az dgy irant {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale
13|gyors_intez  |Numeric |8 a Ugyintézés gyorsasiga {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale
14|ugykorrekt  |Numeric |8 0 Ugy korrekt kezelése {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale
15|tajekoztat!  |[Numeric |8 0 Tajékoztatas az eljaras soran {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale
16{tajakoztat2  |Numeric|8 0 Tajékoztatas az lgy befejezésekor {1, elégedetlen}... 6-99 1|8 Right |Scale
17 [targyilagos  |Numeric |8 0 Targyilagossag {1, elégedetlen... 6-99 |8 Right |Scale
18tajek_jogok |Numeric|8 i Téjékoztatas jogokrdl {1, elégedetlen}... 6-99 8 Right |Scale
19|rendori_tev  |Numeric|8 0 Renddri tevékenység mindsitése {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale

16. abra: Lakossagi elégedettségmérés adatbazisanak részlete

Forras: Sajat vizsgalat, 2011
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A 2003-ban torténd, Excel program alapjan végzett elemzés csak leird statisztikai adatokra
korlatozodott. Az Excel beépitett fiiggvényei segitségével keriiltek meghatarozasra makré
program segitségével az alabbi adatok?®. Az alapvetd tendencia az volt, hogy a nagyobb
kapitanysagokon (Nyiregyhaza, Matészalka) a valaszadok elégedettségi szintje elmaradt a
kozepes ¢és kisebb illetékességi teriiletli kapitanysagokhoz képest, melyeknél a népesség is
kevesebb volt. Néhany furcsasagra az egyszeru leir6 statisztika is felhivta a figyelmet, foként

a kiilonb6z6 megyék hasonld nagysagu kapitanysagai vonatkozasaban.

Az adatbazis SPSS programba torténd importalasa a fentieknél szélesebb korti elemzést tett
lehetévé, mivel itt az illetékességi teriilet, valamint a renddrséggel vald kapcsolat alapjan
vizsgéltam a részmintdkat kérdéscsoportonként. Az egyes valtozok kozotti kapcsolatok

Kimutatasara egy szempontos €s tobb szempontos varianciaclemzést végeztem.

A tarsadalmi intézmények, szervezetek kozott onkormanyzatokat, oktatasi intézményeket,
egyhazakat, vezetd gazdasidgi potencigju vallalkozasokat, Ontevékeny csoportokat,
szorakozohelyeket kérdezett meg a renddérség, mondjanak véleményt a renddri szervezetrdl
sajat tapasztalataik alapjan. A tarsadalmi hatds vizsgalat soran tehat a kiilonb6z6 intézmények

észlelései, érzékelései keriiltek felmérésre az alabbi témakorokben:

A renddrség. ..

Megfelelo tajékoztatast nytjt-e a kiilvilag szamara sajat szervezetérdl?
- Egyenld elbiralasban részesiti-e a kiilonb6z6 intézményeket?
- Mikddésének hatasa érzékelhetd-e az adott intézmény esetén?

- Részt vesz-e a helyi kdzosség oktatdsdban, képzésében, valamint sport és kulturalis

események szervezésében, a telepiilés mindennapjaiban?
- Felvallal-e tdimogato6 szerepet az adott telepiilés vonatkozasdban?
- A partnerség és egyiittmiikodés szellemében tevékenykedik?

- Média megitélése megfelel6-e?

20 A” ¢és ,B” minta (kapcsolatba keriilt-e mar a renddérséggel) nagysaga, illetékességi teriilet szerinti

bontasuk; adott kérdésre valaszadok szama; atlagérték kérdésenként, kérdéscsoportonként, részmintanként;
szorasérték kérdésenként, kérdéscsoportonként, részmintanként; minimum, maximum, terjedelem
kérdésenként, kérdéscsoportonként, részmintanként; modusz értéke kérdésenként, kérdéscsoportonként,

részmintanként; az egyes valaszok gyakorisaga kérdésenként, kérdéscsoportonként, részmintanként
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Az onértékelés primer elemzését a Miskolci Egyetem végezte el, amely tartalmazta az RKM
modell egyes fejezetein beliili kritériumok, alkritériumok pontszamat, maximalis és minimalis
értékli valaszokat alfejezetenként. Valamennyi oOnértékelési adat (dolgozoi, lakossagi
clégedettségmérés, tarsadalmi hatas vizsgalat) szekunder értékelését teljesen oOnalldan
végeztem el Excel program segitségével. Kiilon csoportositottam az erds és a gyenge
szempontokat az atlagérték alapjan, valamint azt is elemeztem, mennyi az egyes
alkritériumoknal a szorasérték, a leggyakoribb valasz, a maximalis és minimalis értékii valasz,
valamint a valaszok eloforduldsi gyakorisdga. A renddrkapitanysagokon csoportmunkat
iranyitottam a fejlesztendd teriiletek kivalasztasara és projektek, cselekvési programok

elinditasara.

Ertékeld szoftver segitségével csoportba foglaltam valamennyi egységnél a fejlesztendd
teriileteket. Sajat modszert dolgoztam ki a fejlesztésre szoruld teriiletek kivélasztasara,
melynek a Végrehajthatosagi Helyezési Sorszam modszer (VHS-modszer) nevet adtam.
Csoportmunka segitségével tobb csoport a 10 leggyengébb teriiletet fontossagi sorrendbe
rakta sajat szervezeti egységénél, majd a megvalosithatdsag szerint rangsorolta a teriileteket.
Minden teriilet kapott tehat egy fontossagi és megvalosithatosagi sorszamot, melyeket
csoportonként dsszegeztem. A két sorszam Osszegébdl allt dssze a végrehajthatosagi helyezési
sorszam (VHS). Minél kisebb értékii a VHS sorszam, annél fontosabb a fejlesztendd teriiletek
koziil, melynek megvalosithatdsagara is redlis esélyt latnak a munkatarsak. A VHS helyezési
rangsorban eldl allo teriileteket valasztotta ki a szervezeti egység fejlesztési teriiletként. Az
els6é 2-3 helyen 4llo teriilet fejlesztésére projekt terv késziilt, WBS iitemezéssel, felelds és
idépont meghatarozassal, vonalas iitemtervvel, képesség-készség tablazattal. A megyei
renddr-fokapitanysagon ¢és 8 renddrkapitanysaganal szerveztem ¢és irdnyitottam a
csoportmunkat. A szervezeti egységek cselekvési terv szerint végezték a rovid és kdzéptava
fejlesztéseket, melyeket koordindltam ¢és monitoringoztam. A fejlesztési projektek

kivalasztasanak modszertanat a 17. abra mutatja be.
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PROJEKTALAS MODSZERTANA
Végrehajthatosagi Helyezési Sorszam moédszer alkalmazasa

(jnértékelés VHS
5_} ! ; sorszam

i —4 Fejlesztési
D projektek
Q
Erds és gyenge [_ _33,._6
z ﬂ\

tertletek

Fejlesztendd

teriiletek sziirése Fontossagi
sorrend

\ P

W
\ sorrend
\ ! E d
5

17. abra: Projektalas modszertana

Forras: Sajat szerkesztés, 2004

Szabolcs-Szatmar-Bereg, Hajdu-Bihar, Borsod-Abauj-Zemplén, Nograd és Heves megye
renddri egységei egy kozos tudasbazis programot hoztak létre, melyet én menedzseltem. A
tudasbazis program a kozos benchmarkingrél®, valamint tapasztalatok megosztasarél és
atadasar6l szolt. 2002-ben a Hajdu-Bihar megyei, 2004-ben a Szabolcs-Szatmar-Bereg
megyei Rendor-fokapitanysag, majd 2006-ban a Nograd megyei Szécsény Renddrkapitanysag
¢és a Borsod-Abauj-Zemplén Megyei Renddr-fokapitanysag blinmegelzési csoportja kapta

meg egyedi menedzsment mdodszerek alkalmazéasaért a [IASA-Shiba mindségfejlesztési dijat.

7.1.2. Karpatok Eurorégios Modellprojekt

A masodik felmérést 5 évvel a szervezeti onértékelést kovetden, az integracio lezajlasa utan
par honappal végeztem el, igy a megkérdezettek kozott mar hatarrendészeti feladatokat ellato
alkalmazottak is (els6sorban vezetdk) voltak. ,,K&zbiztonsagi kockazatok és perspektivak a
Karpatok Eurorégioban” cimmel nemzetkodzi tudoméanyos konferencia megrendezésére keriilt

sor Nyiregyhazan 2008-ban, igy a nemzetk6zi modellprojekt lehetéséget teremtett a biztonsag

L A benchmarking olyan problémamegoldé modszer, amelynek segitségével egy szervezet Gsszehasonlitja
mutatoit, folyamatait, paramétereit mas szervezetek hasonlé jellemzoéivel annak érdekében, hogy
megallapitsa sajat helyzetét, fény deriiljon a teljesitménynovelés, a mindségfejlesztés lehetdségeire, formaira.
Nem tévesztend$ Gssze a hagyomanyos Osszehasonlitassal, mint pl. a mérleg vagy eredményességi mutatok
kontrollja. Altalaban kontrolling rendszer bevezetésénél, folyamatmenedzsmentnél és szervezetalakitasnal
alkalmazzak. (BODNAR — VIDA, 2008)
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kérdéseinek rendészeti jellegi ~megtargyaldsa mellett a rendvédelmi szervek
feladatrendszerével kapcsolatos sajat Osszeallitasu felmérésem elvégzésére is. A mintat 175
résztvevO alkotta, akik hazdnkon kiviil Ukrajnat, Romaniat, Szlovakidt és Hollandiat
képviselték (tovabbiakban: kiilfoldiek) 17 szervezettel (ELEKES, 2011). A felmérésben
résztvevok 17%-a kiilfoldi rendvédelmi szervet (renddrség, hatardrség) képviselt. A lakohely
szerinti megoszlas szerint a valaszadok 65%-a hatarmenti teriileten élt, mig 35%-uk nem.
Sajat 0Osszeallitastt kérdéivemben azért kérdeztem a rendvédelmi vezetési funkciokrol,
szakmai feladatokrol és szervezeti felépitésrdl a szomszédos orszagok és hatdrmenti magyar
rendvédelmi szervek vezetd beosztasi munkatarsait, hogy megallapithassam, miként itélik

meg azok sorrendjét, vannak-e véleménykiilonbségek, ezek hol és miben mutatkoznak meg.

A modellprojekt felmérés tobb, az allampolgarok szubjektiv biztonsagérzetével kapcsolatos
kérdés mellett a munkamegosztas igazsagossagara, a szervezeti felépités megfeleldségére is
kitért. Vizsgaltam, hogy az EU csatlakozas befolyasolta-e az allampolgarok szubjektiv
biztonsagérzetét, a megkérdezettek mennyire érzik biztonsagban magukat a nyitott
Européban. Felmértem azt is, hogy jelentett-e tobbletfeladatot a renddrség szamara a

csatlakozas.

Megkérdeztem a résztvevoket arrdl, hogy milyen szintli (helyi, kistérség, megyei, regionalis,
orszagos, nemzetkozi) fejlesztéseket tartanak sziikségesnek a biztonsagérzet javitdsa

szempontjabol. A hatarmenti egylittmiikodéseket tobb szempontbdl is vizsgaltam:
- A palyazati forrasok javitjak-e a rendészeti szervek egylittmiikodését?

- Milyennek latjdk a megkérdezettek a kilfoldi renddri szervekkel valo

egyiittmikodést?

- Az egyiittmiikodés gatjaként milyen tényezdt (eltérd kulturdlis viszonyok, fejlettségi
szint, szervezeti kultira, célok és stratégia, munkamodszerek, szervezeti felépités)

jeldlnének meg).

Az integraciot és a koztes szervezetvaltozasokat® kovetéen késziilt felmérés tobb, az atalakult
feladatkori renddrség 1) tevékenységeivel kapcsolatos kérdésekre kereste a valaszt.
Kutatdsomban azt is felmértem, hogy milyen alternativ egyiittmiikodést, kozos fellépési
format tudnanak tamogatni a megkérdezettek. A fentieken tul szervezési problémakkal is

foglalkoztam a felmérés soran, nevezetesen: az egyes renddri szakteriiletek, szakagak koziil

22 Koztes szervezetvaltozason értem egyrészt a rendérség konszolidacios programjat (2006), mésrészt a
gazdasagi szakteriilet regionalizaciojat (2008).
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melyeket tartjak kiemelten fontosnak a megkérdezettek, és milyen foldrajzi szintre telepitenék

a szakfeladatok végzését.

Rendorségi Kivalosagi - Modellprojekt
Modell (RKM) felmérés felmérés

Hatarmenti egyiittmiikddés

» Szakteriiletek szervezési

Allampolgarok szubjektiv

Munkamegosztas

Szervezetifelépités

18. abra: Az integracios szervezetfejlesztési kontrollvizsgalat el6zményeinek kutatasi

kérdései

Forras: Sajat szerkesztés, 2013

Ilyen kiterjedésli és mintaja felmérésre a renddrségen addig nem keriilt sor, ugyanakkor a
modellprojekt kivald alkalmat teremtett tobb egyiittmiikodési lehetdség feltarasara, melyek
koziil tobbet sikeriilt a gyakorlatba atiiltetni (palyazati kooperaciok a szervezett biindzés
megakadalyozasara, hatarmenti blinmegeldzési és kozlekedésbiztonsagi programok inditasara,
tajékoztatasi programok inditasa (Webl0). az unids csatlakozés el6tti és utani kérddives

felmérés témakorei a 18. abran lathatok.

7.1.3. Integrdcios és szervezetfejlesztési kontrollvizsgalat

A harmadik, a 2013-as felmérés a két el6z6 adatbazis kozos adatsoraira épiil, igy annak
kontroll vizsgalatat jelenti, de vannak uj blokkok is, amelyek az idékozben tortént szervezeti
és személyi valtozasok hatasat kivanja feltarni. Az utolsé vizsgalat egyrészt O0sszegzi a
renddrségi vezetési funkciok teljes rendszerét, a 10 év alatt bekdvetkezett atstrukturalodasat,
valamint az alkalmazott szervezetfejlesztési eszkozoket. Felmérésem helyéiil a Szabolcs-
Szatmar-Bereg Megyei Renddr-fokapitanysagot és annak helyi szerveit (kapitanysagok,
hatarrendészeti kirendeltségek) valasztottam. Ez nemcsak a kettds orszaghatar miatt jelentds,

hanem specifikus telepiilési szerkezettel rendelkezik, ami alapveton meghatdrozza a helyi
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blindzés jellegét. Célom, hogy megtudjam, a makrokdrnyezeti valtozasok koévetkeztében
bekovetkezd szervezeti valtozasokkal kapcsolatban az alkalmazottak véleménye is
megvaltozott-e, valamint felmérjem, hogy a szervezetfejlesztés egyes formair6l mi a
megkérdezettek véleménye, s a szervezeti hatékonysag megtartdsa vagy javitdsa

szempontjabol milyen intézkedéseket latnak sziikségesnek és indokoltnak.

Jelenleg a Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rendér-fokapitanysagon és helyi szerveinél 2988
f6 dolgozik, a munkavallalok nélkiili teljes 1étszam 2731 f6. A kozponti szerv allomanyabol
148, a renddrkapitanysagok allomanyabol 349, a hatarrendészeti kirendeltségek allomanyabol
253 16 vett részt a kitoltésben. Ez azt jelenti, hogy a teljes 1étszdm kb. egynegyede alkotta a
mintdt. A mintat Ggy valogattam meg, hogy az allomanycsoport, szakteriiletek, nemi
hovatartozas, tapasztalat, szolgalati id6 tekintetében ardnyosan képviselje a teljes sokasagot.
Ez a minta a megye valamennyi szervezeti szintjét lefedi, 750 elemmel, reprezentativ

mutatokkal bir.

A teljes minta 20%-at a teriileti szerv, 47%-at a rendérkapitanysagok, 33%-at a
hatarrendészeti kirendeltségek allomanyabol toltotték ki (1d. 19. adbra). A minta 15%-at a
blinligyi, 71%-at a rendészeti, 14%-at a timogatd szolgalatok munkatéarsai alkottak (I1d. 20.
abra). A minta 15%-at tisztekbdl, 66%-a tiszthelyettesekbdl, 16%-a kdzalkalmazottakbol, 3%-
a egyéb allomanycsoporti dolgozokbol (kozszolgalati tisztviseld, senior) allt. Az

allomanycsoportok szervezeti elem tipusonkénti bontasat a 21. abra szemlélteti.

Kontrollfelmérésben résztvevék szama szervezeti elem tipusonként (2013)

33%

mMRFK
mRenddrkapitanysagok
HatarrendészetiKirendeltségek

19. abra: A kontrollfelmérés mintajanak megoszlasa szervezeti elem tipusonként

Forras: Sajat vizsgadlat, 2013
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Kontrollfelmérésben résztvevik szama szakteriiletenként (2013)

m Biintigyi szakterilet
M Rendészetiszakterilet (hatdrrendészet)

Tamogato (gazdasagi,human, hivatal)
|étszam

20. abra: A kontrollfelmérés mintajanak megoszlasa szakteriiletenként

Forras: Sajat vizsgalat, 2013

A teljes minta szakteriiletenkénti, allomanycsoportonkénti, szervezeti elemenkénti

megoszlasat a 2. sz. melléklet tartalmazza

350 +

Az dllomanycsoportok szervezeti elemenkéntimegoszldsa a mintaban (2013)
322

300
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200 WTiszt
M Tiszthelyettes
Kozalkalmazott
150 mEgyéb
mOsszesen

100

50 -

MRFK Renddrkapitanysagok HatdrrendészetiKirendeltségek

21. abra: Az allomanycsoportok szervezeti elem tipusonkénti bontasa a mintaban

Forras: Sajat vizsgalat, 2013
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A kérdoiv felépitése

A kérd6iv blokkokbol all, melyek a konnyebb attekintést segitik eld. A kérdésekre adott
valaszokat gy fogalmaztam meg, hogy nagy érzékenységii valtozokkal legyenek kddolhatok.
Az adatok jellegliket tekintve nominalis, ordinalis €s skala tipust valtozoként kezelhetdk, de

adataim kozott tobbségben vannak a legmagasabb mérési szinttel rendelkezd skala tipust

valtozok (SAJTOS-MITEV, 2008).

A személyes adatok blokkban a korcsoportot, lakhelyet, iskolai végzettséget, nemet ¢&s
munkahelyi beosztast mértem fel. A munkahelyre vonatkoz6 adatok kérdéscsoportban adatot
gyljtottem arra vonatkozoan, hogy a valaszt adé miota dolgozik a renddrségen, milyen
szakteriileteken ¢&s szervezeti szinten dolgozott és dolgozik jelenleg, miért valasztotta
munkahelyéiil a rendOrséget, Ujra ezt valasztana-e, valamint hogyan érzi magat a

munkahelyén.
A kérdoiv felépitését a 22. dbra szemlélteti. A kérddiv teljes terjedelmében a 3. sz.

mellékletben talalhato.

Kontrollfelmérés kérd6ivének felépitése
(Integracid utan, 2013)

Blokkokra tagozodo

Vezetési Szervezet-

Személyes adatok funkciokkal fejlesztésre
kapcsolatos vonatkozé

Munkahelyre adatok kérdések
vonatkozo adatok Szervezeti Szakietilgiakice],

kultiraca egyiittmiikodéssel
vonatkozo kapesolatos
kérdések e

22. abra: A kontrollvizsgalat kutatasi kérdései, a kérdoiv felépitése

Forrds: Sajat szerkesztés, 2013

A kontroll vizsgalat eldkészitésénél mar tudatosan torekedtem a korabbi tapasztalatok és a
kozben megfogalmaz6do kutatasi kérdésekre valaszt keresni. A vezet6i feladatokkal,
funkcidkkal kapcsolatos blokkban a klasszikus funkciok (informécids tevékenységek,

tervezés, dontés, szervezés-koordinalas, iranyitas, ellendrzés, értékelés) gyakorlasanak
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gyakorisagat vizsgaltam. Meglatasom szerint azonban a XXI. szazad rendvédelmi vezetdjének
ezeknél tobb, sajatsagos vezetési kompetencidkat igényld funkciokkal is rendelkeznie kell,
melyeket specialis vezetési funkciokként nevesitek (pl.: beosztottak motivalasa, zavar
elharitasa, valtozas menedzselése, emberek fejlesztése, teljesitményértékelés, kapcsolati toke
gyakorlasa, vallalkozas tamogatdsa). A kérdéscsoport ezekkel a specialis funkcidkkal

kapcsolatos kérdéseket is tartalmaz.

A szervezeti kultaraval kapcsolatos blokkban a rendérség multjaval, jelenével, jovojével
kapcsolatos kérdések mellett a munkahelyi légkorre, konfliktusokra, és az egyiittmiikodésekre
vonatkoz6 témakorok is megtalalhatok. Kivancsi voltam, hogy a Mc Kinsey altal definialt soft

elemek mennyire specialisak ebben a szervezetben.

A szervezetfejlesztés blokkjaban a kozosségi, csoportos és egyéni szervezetfejlesztési
modszerek fontossagat vizsgalom. A renddrségen tobb ilyen modszert készitettek eld a
fejlesztési programok kapcsan, azonban ezeknek a folyamatos, napi szintii alkalmazasa még
nem jellemz0 a szervezetre. Ebben a blokkban kapott helyet a munkaterhekben megfigyelheto
anomaliara és a szervezeti felépités megfeleldoségére, valamint a szervezet megitélésére
vonatkoz6 kérdések mellett néhdny egyéni, szervezeti hatékonysidgot noveld modszer

(innovacid, valtozdsmenedzselés, mindségmenedzsment) alkalmazasanak megitélése is.

A szakteriiletek hatékonysagara, illetve az egylittmiikodésekre vonatkozd kérdésblokkban a
rendOri szakfeladatok szervezésének teriileti szintjeit vizsgalom. Itt kiemelendd, hogy
kistérségi, regionalis, illetve nemzetkozi szervezési szint jelenleg nincs jelen a struktiraban,
viszont a valaszt adok szerint egyes szakteriiletek esetén célszer(i lenne ilyen Szervezeti
atalakitas. Ebben a blokkban azt i1s vizsgdlom, hogy a hatar nyitottsdga milyen
tobbletfeladatot jelent a rendori szervek szamara, milyen fejlesztésekkel javithaté az
allampolgarok biztonsdgérzete, valamint azt, hogy a palyazati forrdsokkal megvaldsuld

fejlesztési programoknak milyen teriiletekre kellene irdnyulniuk.

A vizsgalatok sordn az adatok elemzését informatikai-statisztikai szoftver (Excel és SPSS)
felhasznalasaval végeztem, értékelésiik sordn pedig matematikai-statisztikai modszereket
alkalmaztam (MOKSONY, 2001; SZUCS, 2004; SZEKELYI — BARNA, 2005; FALUS -
OLLE, 2008).
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7.2. Humaneroforras-fejlesztési vizsgalat és modszer: RKHRRP

7.2.1. Altaldnossdgban egy specidlis médszerrél

A kutatdsaim alatti években a renddri szervezet egyik legtobbet hangoztatott problémaja a
1étszam- és a megfeleld szintii finanszirozas hianya volt. A 1étszam abszolut értékét tekintve a
megye nagysagahoz elegenddnek tiinhetett, de bizonyos megyékben, igy Szabolcs-Szatmar-
Beregben is az itt ¢16 lakossaghoz és a blincselekményekhez viszonyitott aranyszamat kell a
létszam elosztasanal figyelembe venni. Az egy lakosra jutd finanszirozas nagysaga az unids
csatlakozast kozvetleniil megel6z6 idében azt mutatja meg, hogy a renddrség mennyi 0sszeget
fordithat egy allampolgéar biztonsagara a sajat teriiletén. Ezt a viszonyszdmot tekintve a
Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rendér-fokapitanysag csak a 18. helyen allt, vagyis a
legszegényebb renddrségek egyike, amit egyébként a lakossagi elégedettségmérés is

alatamaszt.

Az egy renddrre jutd lakossagszam, szakmai kifejezéssel élve a renddrsiirliség az EU
tagallamainak renddrségeinél elfogadott és gyakorlatban alkalmazott aranyszam, amely azt
mutatja meg, hogy egy rendér mennyi allampolgar biztonsagaért felel (FINSZTER -
KORINEK, 2009). Minél magasabb az egy rendérre jutd lakossagszam, annal tobb
allampolgéar biztonsagat kell szavatolnia egy rendérnek. A renddrsiirliség tekintetében
Szabolcs megye az integraciot megel6z6 évek adatait tekintve folyamatosan a legrosszabb
harom hely egyikét érte el, a masodik helyen allt. 2005-ben Magyarorszag megyéiben az
atlagos rendérsiirtiség 454, Szabolcs megyében ez az érték 533(!) volt. Ime viszonyitasként
né¢hany adat Europabdl. Mig 2001-ben a renddrstirliség Olaszorszagban 480, Németorszagban
320, Anglidban 303, Finnorszagban 222, Svédorszagban 180 volt, addig Magyarorszagon az
atlagos értek 442, a Szabolcs megyei érték pedig 498(!) volt.

A magyar renddrségen alkalmazott értékelési rendszerek tul bonyolultak vagy tul egysiktian
csak az egység eredményességét vizsgaltak. Munkatarsammal a sajat felméréseim és a
rendOrségnél hasznalatos statisztikai mutatok alapjan egy olyan humanerdforras

racionalizalasi programot dolgoztam ki (RKHRRP), amely
e alkalmazésa egyszerl €s csak a vezetOk szadmara Iényeges informaciokat tartalmazza;

o alapadatokbol dolgozik, melyek reprezentaljak az adott renddri egység teriileti

adottsagait, népességét, blinligyi fert6zottségét, a lakossag biztonsagérzetét;

e korrekt informdciokat szolgaltat, mivel abszolat értékli szamok helyett az

alapadatokbdl szarmaztatott ardnyszamokat, Un. terhelési paramétereket alkalmaz;
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e aterhelési paraméterekbdl szarmaztatja az objektiv 1étszdmot, mellyel az adott egység

optimalisan el tudja latni feladatat;

e naprakész informacidt szolgaltat, mivel a Robotzsau-Neo-bol atemelt adatokkal

dolgozik;

e lechetdséget teremt azonnalos vezetdi dontések meghozatalara, erdforras

atcsoportositasara, akar Gjraosztasara is, ezaltal fejleszti a munkatarsi motivaciot;

e segitségével a vezetés a dinamikusan valtozé blniigyi helyzethez alakithatja

srer

Az RKHRRP moédszer végleges valtozata 2005-ben sziiletett meg, €s szamtalan probléma
megoldasanal a vezet6i dontések tamogatasara hasznalta fel a szervezet egészen a Renddrség-
nagymértékben korlatozta, hogy a sz6é klasszikus értelmében nem kiilonithetd el a csak
hatarrendészeti munkat végzo allomany, hiszen nemcsak a hatarrendészeti kirendeltségeken
jelentkezik ilyen jellegli munka, hanem a bevetési és hatarrendészeti szolgéalatnal, mely a
Rendészeti Igazgatosag szervezetébe tagozodott be, illetve a Migracios Ugyek Osztalyandl,
mely a Biliniigyi Igazgatosaghoz tartozik. A hatdrmenti és belsd megyék Osszehasonlitasa a
késébbiekben bemutatasra keriilé modszertan alapjan nem mutat valds képet, mivel akkor
jelentdsen megnovekedett a hatirmenti megyek Osszlétszama. Egzakt mdodon a hatdrmenti
megyék sem hasonlithatok Ossze, mert mas jellegli a tevékenység Schengen belsd és kiilsd

hataran.

Az RKHRRP moédszert sikeresen alkalmazta a Szabolcs megyei fokapitanysag 2004-t61 2008-

1g az alabbi problémak megoldasara:
e renddri egységek leterhelésének kiegyenlitése;

e tobb megyés benchmarking program (Veszprém, Fejér, Zala, Baranya, Hajdu-Bihar,

Gyo6r-Moson-Sopron megy¢€k);
e minden évben a renddr szakkdzépiskolasok kapitdnysagok kozotti elosztasakor;

e a Nyiregyhazi Renddrkapitdnysag szervezeti 4talakitasa soran;

az integracioval el0készitése soran a munkaterhek kiegyenlitése érdekében.

7.2.2. Elozmények: Az ORFK cselekvési programja

Az Orszagos Renddrfékapitany 2003-ban cselekvési programot dolgozott ki, amelyben célul

tlizte ki a Magyar Koztarsasdg Renddrsége munkdjanak és szervezetének korszeriisitését
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(Jogszabaly 5). A modernizacios folyamat soran attekintésre keriilt a Renddrség
feladatrendszere és a hataskori szabalyok. A szervezetfejlesztéssel Osszefliggd cselekvési
program része a Volt a Rendorség reformjanak, melynek célja volt, hogy a rendérség jobban
lathato legyen a kozteriileteken, csokkenjen az emberek biindzés miatti kiszolgaltatottsaga, és
ezaltal novekedjen a lakossag biztonsaga. A reform alapegysége a renddrkapitdnysag volt, a
humanerdforras fejlesztési elgondolds is erre irdnyult. A cselekvési program célja volt a
teriileti és orszagos szint ,karcsusitdsa”, és ezaltal a helyi szintek, a rendérkapitdnysagok
erositése. Ezen feladatokat ugy kellett megoldani, hogy a rendéri munka hatékonysaga ne
csokkenjen és az allampolgarok elégedettsége novekedjen. A tényleges struktiravaltast,
korszerGisitést a fOkapitanysag vezetésének nem allt modjaban megvaldsitani a jogi
szabalyozas miatt, igy csak a szervezet humaner6forras-racionalizalasaban, a munkaterhekhez
mért 1étszam-atcsoportositdsban gondolkodott a szervezet. A fOkapitdnysag konszolidacios
programot inditott a helyi szintek erdsitése érdekében, ez azonban nem biztositott hosszu tava
megoldast. Igy keriilt kidolgozasra a fent emlitett humanerdforras-fejlesztési terv, amellyel —
a terhek ardnyosabb elosztasat biztosito terhelési paraméterek alapjan — a megyében miikodo

renddrkapitanysagok megerdsitése biztosithato volt.

A helyi adottsdgokra alkalmazott elgondolas tovabbi lépcséfokaként a humaneréforras-
racionalizalasra vonatkozé metodikat az orszag megyeszékhelyi kapitdnysagaira, majd a

rendér-fokapitanysagokra is alkalmaztam munkatarsammal.

< ok A Sy 2004. februar
ORSZAGOS ADATOK A RENDORSURUSEGROL 2003-BAN
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511,7 -

23. abra: Rendor-fokapitanysagok elemzése a rendorsiiriiség alapjan

Forrds: ELEKES — FENYES (2006)
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A 23. diagram azt mutatja be, hogy az egyes megy¢k fOkapitanysagai esetében hogyan alakul
a renddrstirtiség. Ezt az elemzést a 2001. és 2002. évekre visszamendleg is elvégeztiik. Hirom
¢v adatait figyelembe véve azt allapitottuk meg, hogy a harom dobogods helyet mindig
ugyanazok a megyék ,,nyerik el”: Pest, Szabolcs és Gyor, vagyis ezekben a megyékben voltak
igen nehéz helyzetben a rendérok. A negyedik és 6todik helyen a helyzet évrdl évre valtozott,
2003-ban Hajdu és Heves megye keriilt be az ,,els0 6t” megye sordba. A fenti elemzés arra
irdnyitotta ra a figyelmet, hogy a megyei renddr-fokapitdnysdgok kozott is nagy eltérések
vannak. Arra a kérdésre, hogy a mindenkori létszamhelyzet milyen szempontok
figyelembevételével alakult ki, és a fejlesztések milyen ismérvek alapjan torténtek, vilagos és

egyértelmil valasz nem allt és jelenleg sem all rendelkezésre.

A rendérkapitanysagok megerésitése az akkori koltségvetési helyzetben csak a rendelkezésre
allo emberi eréforras atcsoportositasaval volt megoldhato. A thlterhelt rendéri egységeket
erésiteni kell, mig a kevésbé terhelt egységektdl embert kell elvonni. Hogyan vélhat
hatékonyabba a renddérség munkija? Hogyan tudnak jol teljesiteni a rend6rok a
munkahelyiikon? A dolgozoi elégedettséget €s a teljesitményt alapvetden befolyasolja a jo

munkahelyi kdzérzet. Ezt elésegiti az is, hogy hasonlé munkateher jusson minden rendoérre.

7.2.3. A modszer bemutatdsa

A modszer kidolgozasakor a renddri egységek munkéjanak elemzéséhez és értékeléséhez két
értékelési rendszert hasznaltak. Az egyik az Egységes Renddrségi Ugyészségi Biiniigyi
Statisztika (ERUBS), jelenleg Egységes Nyomozé Hatosagi és Ugyészségi Biiniigyi
Statisztika (ENYUBS) a renddri egységek munkajanak mennyiségét és mindségét elemzi és
tartja nyilvan (Webl1). Mennyiségi jellemzOk példaul az ismertté valt biincselekmények
szama egy adott teriileten, egy adott renddri egység altal kezdeményezett nyomozasok szama,
befejezett nyomozasok szama. Mindségi jellemzék a nyomozéseredményességi’® és az
ismeretlen tetteses felderitési mutatok®®. Ez az értékelési rendszer azonban nem veszi
figyelembe az adott rendori egységek l1étszdmadatait, a teriileti és népességviszonyokat, igy a

renddrség dnmagaban csak ezt nem hasznalhatja hatékonyan munkéjanak elemzéséhez.

Ezért a gyakorlati szakember szdmara célszerinek tiinik egy konnyebben, kis

energiaraforditassal hasznalhato, kozérthetébb modszer kidolgozasa, amely a humanerdéforras-

2 Nyomoziseredményesség: azt mutatja meg, hogy a rendéri szerv altal befejezett nyomozasokbol az adott

egység mennyi ligyet adott at eredményesen az ligyészségnek.
Ismeretlen tetteses felderitési mutatd: azt mutatja meg, hogy az adott rendéri egységnél ismeretlen tettes ellen
inditott eljarasokbol mennyi iigyben dertilt fény az elkovetd kilétére.
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gazdalkodas vonatkozasdban még egy optimalis allapot ,,megrajzolasara” is alkalmas. Az

RKHRRP eleget tesz az utdbbiakban megfogalmazottaknak.

A kovetkezé folyamatdbra bemutatja az RKHRRP folyamatat, valamint a folyamatos
visszacsatolason tul az alkalmazott mindségtechnikat is. Lathato, hogy a diagnozis, a dontés, a
tényfeltaras, az elemzés, az alkalmazas ezen az abran is jelen van (Lasd OD folyamatait

tartalmazo 3. tablazatot). A modszer SWOT-analizisét a 4. sz. melléklet tartalmazza.

A kidolgozott modszer alapjaul egyrészt az alapadatok, masrészt a terhelési paraméterek vagy
terhelési mutatok szolgalnak. Az alapadatok egy része a renddrség altal hasznalt ENYUBS-,
masik része az szervezetek kondicionalis értékelésére hasznalt MERLEG-rendszerbl
szarmazik. Tobbféle vizsgalat és elemzés eredményeként jutottunk el az alapadatok

kivalasztasahoz.

Az alapadatokat tigy valasztottuk meg, hogy alkalmas legyen barmilyen nagysagu rendéri
szervezet leterheltségének meghatdrozdsahoz és a szervezetek Osszehasonlitdsdhoz. Az
alapadatokbol hat terhelési mutatét szarmaztattunk, amelyek alkalmasak arra, hogy

kimutassak egy-egy rendori egység mitkddésének objektiv feltételeit.

A modszer részletes bemutatasat 1d. az 5. sz. mellékletben.

Helyzetfeltaras

Intézkedés |
@almazott moédszerek elemzése>
¥
/ Alapadatok ki gyﬁjte’se/L Statisztika | | |
L 2
Terhelési paraméterek megalkotasa Adat
: \pendszerezés/

s 4

Médszertan kidolgozasa

| | Kovetkeztetések | I

Nem jé a médszer

Jé a médszer

( Alkalmazas kiszélesitése

24. abra: Az RKHRRP folyamatabraja

Forrds: ELEKES és FENYES (2005)
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Az RKHRRP egyszerii elemzést ¢s matematikai statisztikai szadmitdsokat tartalmaz.
Megalkotasanal azt tartottuk szem el6tt, hogy a moddszer atlathatdo és folyamatosan
alkalmazhaté legyen, valamint képes legyen tamogatni a vezetés-iranyitas folyamatat. A
modszer a kdrnyezeti valtozasok (blinligyi és kozbiztonsagi helyzet valtozasa) fiiggvényében
biztositotta a folyamatos monitoringot és szabalyozast is. Az RKHRRP csak azonos
volumenii renddri egységek Osszehasonlitdsara alkalmas: renddrkapitanysagokat csak
rendérkapitanysaggal, megyeszékhelyi kapitdnysagot csak megyeszékhelyi kapitanysaggal,
megyei rendor-fokapitdnysagot csak megyei rendor-fokapitdnysaggal lehet 0sszehasonlitani,
csak igy nyujt realis képet a renddri egységek leterheltségérol. Az RKHRRP modszertanat a

25. abra szemlélteti.

RKHRRP MODSZERTANA

rendszer miikodés

Alkalmazas

Egységek

kozotti - A “
egyenlétlenség
kimutatasa Alap- Terhelési

adatok paraméterek

ol |
—

25. abra: Az RKHRRP humaneréforras-vizsgalati és —fejlesztési program maédszertana

Forrds: ELEKES — FENYES (2006)

A moddszer szerint a megyei vezetd a kapitanysagok terhelési paramétereinek folyamatos
nyomon kovetésével megteheti azokat a vezetdi intézkedéseket, amelyekkel egy-egy
szervezetet megerdsit (példaul vezénylés, megbizas, stb.). Az objektiv 1étszam elnevezésii
szarmaztatott terhelési paraméter pedig a helyi szervek vezetdi szamara is informacioval
szolgél arr6l, hogy — a tobbi szerv adatait is figyelembe véve — a sajat szervezeti egységénél

milyen mérvii az a humén eréforras, amellyel optimalisan tudja ellatni feladatait. Az mar a
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helyi szerv vezetdjének hataskore, hogy eldontse, teljesen feltolti-e a rendelkezésre allo
statuszokat, vagy egy-két hely szabadon hagydsaval megtakaritja az anyagiakat az allomany

tovabbi 0sztonzésére, jutalmazasara.

Természetesen a statuszok feltoltési mértékének mozgastere csak korlatozott értékli lehet a
szervezet hatékony milkodoképességének fenntartdsa érdekében, ajanlasunk szerint az
objektiv 1étszdam maximum hérom szazaléka. Kisebb létszamu kapitanysagnal (hatvan-
nyolcvan {0) a feltdltetlen statuszok szdma maximum két {6, kozepes kapitanysagoknal (szaz-
szazhusz f0) maximum harom f0, nagyobb kapitanysagokndl (haromszaz-négyszaz {06)

maximum Kilenc-tizenkét f6, a kapitanysag nagysagatol fiiggden.
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8. A vizsgalat és az eredmények bemutatasa

8.1. Szervezetvizsgalati és szervezetfejleszto vizsgalat-sorozat és eredményei

Hérom vizsgalatra kertilt tehat sor, 5-5 évenként. Az elsO, szervezeti onértékelési vizsgalat a
rendszervaltas utdn, az uniés csatlakozas el6tt, 2003-ban zajlott le a renddrségen, melynek
Hajdu Bihar és Szabolcs-Szatmar-Bereg megyei vizsgélatat mindségiigyi foreferensként
iranyitottam és végrehajtasat koordinaltam. A vizsgalat a vezetéssel, iranyitassal, folyamatok
szervezésével ¢és egyéb vezetési funkciokkal, illetve a szervezeti eredményességgel

foglalkozott elégedettségmérési vizsgalat és RADAR technika utjan.

A masodik, Kéarpatok Eurorégiés Modellprojekt vizsgélatot sajat kutatasi tervvel végeztem el
2008-ban, az unids csatlakozds utdn, melyben az elsd felmérés egyes eredményeinek
valtozasat vizsgaltam, ugyanakkor a biztonsdggal, az unids csatlakozassal ¢és

szervezetfejlesztési, egylittmiikddési kérdésekkel foglalkoztam.

A harmadik, integracios és szervezetfejlesztési kontrollvizsgalatot szintén ©6nalldo kutatasi
tervvel végeztem el 2013-ban, melynek célja volt annak felmérése, hogy az elsd két felmérés
eredményei milyen iranyban véltoztak az elmult tiz év alatt. Ez a vizsgéalat az el6z0 két
vizsgélat kontrolljat jelentette, ugyanakkor kiszélesitette azokat mind a vezetési funkciok, a

szervezeti kultura, a valtozasmenedzsment €s szervezetfejlesztés terén.
Kutatdsom sordn az alabbi tevékenységeket végeztem el:

- A rend6ri vezetok altal hasznalt és alkalmazott vezetési funkcidk rendszerének

meghatdrozasa;

- Vezetési funkciokra vonatkozo felmérés elvégzése, elégedettségi véleményekkel valo

kapcsolatanak meghatarozasa;

- A szervezeti kultirara vonatkozo vizsgalat és annak kordbbi, Onértékelési

eredményekkel torténd osszevetése;
- Szervezetfejlesztés modszereinek felmérése az altalam vizsgalt szervezetben;

- Az elvégzett primer felmérések alapjan a renddri szervezet megitélésében mutatkozo

valtozas kimutatasa;

- A vizsgélat-sorozat kiemelt kérdéskoreinek elemzése, kiilonds tekintettel a
valtozasmenedzsmentre, a szervezeti felépitésre, a munkamegosztas igazsdgossagara

és a kommunikaciora;
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- A vezetési funkcidkra, a szervezeti kultirdra és szervezetfejlesztésre vonatkozo
felmérés eredményeinek elemzése szakteriiletek, tapasztaltsag, valamint szervezeti

elem tipusonként.

A munkém soran két sajat és egy munkatarsammal kidolgozott (1j modszert fejlesztettem ki,

amelyet a RendOrség elfogadott, és alkalmazasat bevezette. Sajat mdodszerek:
- Végrehajthatosagi Helyezési Sorszam maddszer (VHS-moddszer)
- Renddrségi Kivalosagi Modell (RKM)

- Humaneré6forras-fejlesztési vizsgalat és modszer: (RKHRRP)

8.1.1. A szervezeti onértékelési projekt eredményei

A szervezeti Onértékelés modelljében az adottsdg elemekre és az eredmény elemekre
szerezheté maximalis pontszam: 500-500 pont. A Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rendor-
fokapitanysag az adottsdg elemek tekinttében 246 pontot gylijtott, melynek f6 fejezetek

szerinti pontszamait a 26. abra tartalmazza.

RKM EREDMENYE SZABOLCS 2003.

Ado tts;ig(:)k: 246

Eredmények: 285

RKM pontszam: 531
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26. abra: RKM eredménye Szabolcs-Szatmar-Bereg megyében 2003-ban

Forrds: SZINTAY — VERESNE (2002b)
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A 4. tablazat azt mutatja be, hogy az egyes fejezeteken beliil mennyit ért el a Szabolcs megyei

fokapitanysag a tesztek és a szoveges értékelés alapjan.

4. tablazat: AZ RKM fejezetek szerinti pontszama a teszt és a szoveges értékelés alapjan

Elemek Teszt Szbveges
Vezetés 46 14
Stratégia 30 7
Munkatdrsak irdnyitdsa 35 13
Eréforrasok 30 11
Folyamatok 41 19
Dolgozéi elégedettség 50 14
Lakossagi elégedettség 114 -
Tarsadalmi hatas 38 -
Szervezeti eredmények 69 -

Forrds: SZINTAY — VERESNE (2002b)

SZABOLCS RADAR DIAGRAM

A Szabolcs-Szatmar-Bereg megyei Rendér-fokapitanysag RKM szerinti
fejlettsegi foka

Vezetés

Szervezeti eredmények Rendérségi stratégia

Munkatarsak iranyitasa

Er6forrasok és
partnerkapcsolatok

© Készitette: Elekes Edit S2-82-B. MRFK.

27. abra: Szabolcs-Szatmar-Bereg megye RKM szerinti RADAR- diagramja (2003)

Forras: Sajat szerkesztés, 2004

87



A 27. abra a fOkapitanysag RADAR- diagramjat mutatja be, amely megmutatja a szervezet
RKM fejezetek szerinti fejlettségi fokat. Az abrar6l leolvashatd, hogy a kiilsé érdekeltek
jobbnak itélik a renddrség munkdjat, mint egyrészt a dolgozdi, masrészt ahogyan azt a
szervezeti eredmények mutatjak. Az abra alapjan az is kidertiil, hogy a renddrségi stratégia ¢és
a folyamatok szervezése terén nagyon alacsonyak az eredmények, ez egyrészt a rendorségi
stratégia hidnyara vezethetd vissza, masrészt arra, hogy a folyamatok, és ezen belil a
valtozasmenedzsmenttel kapcsolatos folyamatok nincsenek szabélyozva a szervezetnél, azok

tudatos szervezése, folyamatos javitasa szintén fejlesztendd a jovOben.

A szervezeti Onértékelés fejezetenkénti kiértékelését Excel program — beépitett makro —

segitségével végeztem el.

A vezetés kiértékelése (Atlagérték: 2,5; kérdésekre adott valaszok atlaga: 3,01)

Erdsségek:
- A vezetdk képzettségi, ismereti szintje meghaladja a beosztottakét

- A vezetdék meghatarozzak a beosztottak szdmara munkdjuk javuldsanak, fejlédésének

elemeit
- A vezetdk eldsegitik a beosztottak ismereteinek, képzettségének bovitését
Gyengeségek:
- A vezetdk nem segitik el6 az eseti csoport-, projektszerti munkavégzést

- A vezetdk nem hasznalnak rendszeresitett eljarasokat arra, hogy a beosztottak

teljesitményét, szakmai fejlédését, kompetenciajat mérjék, értékeljek

A rendOrségi stratégia kiértékelése (Atlagérték: 2,5; kérdésekre adott valaszok atlaga: 2,38)

Erdsségek:

- Mindenki szdmadra ismert az a konkrét feladatterv, amit teljesiteni kell

- A mindségfejlesztési modszerek folyamatos bevezetése biztositott a szervezetnél
Gyengeségek:

- Az jito, megujito, fejlesztd otletek nem keriilnek tudatos gylijtésre €s értékelésre

- Nem miukodik olyan figyeld rendszer, mely jelzi a menetkézbeni véltoztatas

szlikségességét a kiilsé/belsd valtozasok miatt
- Legjobb gyakorlat elvének elszigetelt érvényesiilése
- A stratégiai célok nem ismertek az dllomany szamara
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- Nincs felhasznalva a vezetdk és vezetettek valamennyi értékes gondolata a folyamatos

javitas, tokéletesités érdekében

A munkatarsak iranyitasanak értékelése (Atlagérték: 2,5; kérdésekre adott véalaszok atlaga:
2,55)

Erésségek:
- Mindenki szdmara ismertek a magatartasi normak, viselkedési értékrend

- A szervezetnél meghatirozottak a személyekkel szembeni kompetencia ¢és

teljesitmény kovetelmények
Gyengeségek:
- Nincs személyre lebontott személyzetfejlesztési terv, karrierterv

- Nem a stratégiai célok elvarasai alapjan keriilnek megszervezésre a tréningek,

oktatasok

- A teljesitményértékelés nincs hasznositva a vezetésben (nem konszenzuson alapul,
nincs szerepe az 0sztonzési rendszerben, nincs erdforras elosztas, valtoztatas ennek

fliggvényében)
- A szervezet allomanymegtarto képességét nem fejleszti a szervezet
- Az (j alkalmazottak szdmara nem ad mintat, nem fogalmaz meg értékeket a szervezet

Er6forrasok és partnerkapcsolatok kiértékelése (Atlagérték: 2.5; kérdésekre adott valaszok
atlaga: 2,68)

Erdsségek:

- A szamitogépes alkalmazédsok ismereteinek (pl. Robotzsaru tudas) fejlesztése

rendszeres €s tudatos a szervezetnél
- Szamitogépes alkalmazasokat folyamatosan fejleszti a szervezet
- A szervezeten beliili egylittmiikddés atlagon feliili
Gyengeségek:

- A pénziigyi rendszer ismerete nem biztositott (sajat bevételek értékelése, pénziigyi

atcsoportositasok adatai sem ismertek)

- A beszallitéi rendszernek, készletek nyilvantartidsanak ismerete nem biztositott az

allomany szdmara
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A vagyon elemek (gépek, berendezések, ingatlanok) nyilvantartdsi adatairél nincs

informécioja az allomanynak

Elszigetelt az innovacids adatbank fejlesztése, a szellemi toke kiakndzasa, fejlesztése

nem tudatosan torténik a szervezetnél

A folyamatok kiértékelése (Atlagérték: 2,5; kérdésekre adott valaszok atlaga: 2,25)

Erdsségek:

Az integralt mindségfejlesztés tananyagai biztositottak

A szakmai és tamogat6 tevékenységek szinvonaldnak folyamatos tovabbfejlesztése

Gyengeségek:

A folyamatvizsgélathoz tartozd probléma-megoldési technika nem biztositott

Nincs olyan rendszer, ami ellendrzi az 0j folyamatok bevezetését, eredményességét

A kiilfoldi rendérségek mintaanyagai nem biztositottak

Nem ismert az allomany szdmara a teljesitményértékelés és PEODESY eljarasi
szabalyzata

A kulturavaltds, a struktaravaltds anyagai, a kommunikacids esettanulmanyok nem

biztositottak az allomany szamara

Dolgozobi elégedettség kiértékelése — Az elégedettséget leginkabb befolyvasold tényezdk —

Szervezeti megitélés (Atlagérték: 3,0; kérdésekre adott valaszok atlaga: 2,77)

Erdsségek:

A munkatérsakkal valé egyiittmiikddés jo, erés a csapatmunka
J6 az egyiittmiikddés a kiils6 kornyezettel

Az allomany szerint megfeleld a munkahelyi légkor

A feladatok egyértelmiiek

A vezetdi rahatas eredményes

Gyengeségek:

A jutalmazési rendszer nem megfeleld, a bérezés nem targyilagos
Szervezeti felépités, munkamegosztas nem megfeleld

A vezet6i kivalasztas és utanpotlas rendszere nem megfeleld

Az egyének motivaltsdga nem érvényesiil a szervezetben

A személyes perspektiva nem biztositott a szervezetnél

A feladatmegoldast szolgald oktatasok, tréningek hianyoznak
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- A szervezet informacids rendszere nem jO, a kommunikacié személyi feltételei és

értékrendje nem biztositott

Dolgozdi  elégedettség  kiértékelése — A szervezet konfliktushdlozata — Egyéni

konfliktuskezelés

Hol és milyen erdsséggel jelennek meg a miikddés soran a konfliktusok?
Leginkabb:

- A szervezeti kdvetelmények és feltételek kozott
- Személyek kozott
Ritkébban:

- Szervezet és kornyezete kozott
- Alegységen beliil és alegységek kozott

Az dllomény:

- Elégedett a munkdjaval és beosztasaval

- Kertili a konfliktusokat

- A konfliktusok miatt nem késziil més beosztasba, mas munkahelyre

- A kudarcok még keményebb munkavégzésre sarkalljak

- Nem jelentenek problémat szamara sajat képességei, felkésziiltsége és a szervezeti
elvarasok

- Folyamatosan nagyobb teljesitményre torekszik

Dolgozoi elégedettség kiértékelése — A beosztottakat ért stresszhatasok

Mi jelent stresszhelyzetet a dolgozok szamara?
Leginkabb:
- A jovO kilatasai, a mindennapok anyagi problémai, a bizonytalansag
- Aszervezet pénziigyi hianya
- A tervszerlitlenség
- A vezetdi kovetkezetlenség
- A pontatlan, ellentmond6 informéciok
Kevésbé:
- A munkafeltételek

- A bizalmatlansag

- A mindennapos kapkodas
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Egyaltalan nem:

- A beosztottak elvarasai
- A kollégakkal meglévo kapcsolat
- Az egyéni alkalmatlansag

Dolgozdi elégedettség kiértékelése — Vezetdi-beosztotti viszony

Hogyan itéli meg kozvetlen eldljarojat?
Erdsségek:

- A szervezet irant elkotelezett

- Szakmailag felkésziilt, hozzaértd

- Megfeleld hataskorrel, kompetenciaval rendelkezik
- FErdekl8dik a munkaja irant

- Megfontolt, emberséges

Partnerként fogadja el a beosztottjait
- Segiti a problémak megoldasat

Gyengeségek:

- Nem éli bele magat a beosztottak helyzetébe (vezetdi empatia hianya)
- Nem vagy nehezen fogadja el az ellenérveket
- Ritkén dicséri meg a beosztottakat

Dolgozdi elégedettség kiértékelése — Vezetési modszerek

Milyen gyakran talalkozik az alabbi vezetési modszerekkel?
Leginkabb:

- Feleldsségelvaras

- Teljesitménykovetelés
- Onallésag

- Vezetdi hozzaértés

- Hatalom

Nem jellemzo:

- Szovetségek kotése
- Félrevezetés
- Dicséret alkalmazasa.

Lakosséagi elégedettség kiértékelése (Atlagérték: 3,0; kérdésekre adott valaszok atlaga: 2,88)
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Erdésségek:

- A rendorokre jellemz6 a j6 megjelenés, a fizikai durvasag mell6zése, a jogszerliség, a
hatarozottsag

- A rendérok az eljaras soran védi az allampolgarok maganéletét

- Arenddrség az eljaras befejezésekor tajékoztatja az allampolgarokat

Gyengeségek:

- Rendéri reagalas iddszerlisége nem megfeleld
- Nem igazan bizik a lakossag abban, hogy a renddrség felderiti és elfogja a blindzoket
- A renddrség tevékenységét a sajat iligyében atlagosnak, vagy annal egy fokkal

gyengébbnek itélte a lakossag

A renddérség nem ad rendszeres tdjékoztatdst a kiemelt bilincselekményekrdl, a
bilincselekményekkel szembeni védekezés mddjairdl

- A renddrség bilin- és baleset-megeldzési tevékenysége hidnyos

- Az déllampolgarok nem elégedettek az {igyintézés gyorsasagaval, a renddorok
rugalmassagaval

A tarsadalmi hatas kiértékelése (Atlagérték: 3,0; kérdésekre adott valaszok atlaga: 3,17)

Erdsségek:

- A kapitanysag a partnerség szellemében tevékenykedik
- Részt vesz a telepiilés mindennapjaiban
- Hatésa érezhetd a vezetett szervezetnél

Gyengeségek:

- A kapitanysag kevésbé vallal fel tamogat6 szerepet a telepiilés mindennapjaiban

Kis mértekben tamogatja csak a gazdalkodo szervezetek tevékenyseégét
- Nem rendszeresen, nem Kkiterjedten vesz részt a helyi kozdsség oktatdsaban,
képzésében (blinmegeldzés)
- A szervezetre vonatkozo fontos informacidkrél nem ad t4jékoztatast
Részletesebb értékelést tesz lehetdveé az SPSS programcsomaggal torténd elemzés, melynek

csak néhany jellegzetes vonasat ismertetem.

A kérdéscsoportokra és részmintdkra végzett atlagok 6sszehasonlitasa koziil az egyes renddri
tulajdonsagok allampolgari megitélését mutatom be a kapcsolat (,,A” = kapcsolatba kertilt a

renddrséggel 2 éven belil, ,,B” = nem keriilt kapcsolatba) ¢€s illetékességi teriilet szerint.

A 28. abra néhany renddri tulajdonsag allampolgari megitélését mutatja be a minta azon

részében, akik kapcsolatba kertiltek valamilyen formaban a renddrséggel. Az dbréan jol lathato,
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hogy az atlagértékek jelentdsen eltérnek egymastol az illetékességi teriileteken, illetve egyes
renddri tulajdonsdgokat a megkérdezettek kedvezOtlenebbiil itéltek meg a tobbi
tulajdonsagnal. A legrosszabbra a renddrok tiirelmét és gyorsasagat, a legjobbra a
jogszertséget értékelték. Az dbran ugyan nem kertilt kilistazasra a rendérok rugalmassaga, ezt
szintén elég alacsony szintlire értékelték a megkérdezettek. Az atlagértékek a képzettség
tekintetében 3,03-3.94 kozott mozogtak, ahol Fehérgyarmat, Kisvarda és Véasarosnamény érte

el a legmagasabb értékeket.

A legalacsonyabb értéket az ,,A” részmintdban mindenhol a megyeszékhelyi kapitanysag
kapta. A jogszeriiség tekintetében a megitélés szintje a 3,16-4,01 skalan talalhato,
legkedvezdbbnek ez a tulajdonsdg a matészalkai és nyirbatori kapitanysag illetékességi
teriiletén tlint. A tiirelem atlagértékének minimuma 2,89, maximuma 3,65, mely Matészalka
illetékességi teriiletéhez kapcsolodik, ezt kovette Fehérgyarmat. A gyorsasdg megitélése
szintén alacsonyabb, 2,94-3,72 kozotti tartomanyban mozog. A legmagasabb érték

Fehérgyarmat, majd azt kdvetden Nyirbator illetékességi teriiletére jellemzo.

A ,B” részmintdban mas tendencidk figyelheték meg, nem minden tulajdonsagnal a
megyeszékhelyi kapitdnysadg szerepelt a legalacsonyabb értékkel, hanem négybdl harom
esetben Kisvarda, és csak egy esetben Nyiregyhaza. Alacsony értékeket értek el, tehat
kedvezotlenebbiil itélték meg az allampolgarok a rend6rok tulajdonsagait még Tiszavasvari és

Zahony Renddrkapitanysag illetékességi teriiletén.
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Report

Rendér Intézkedés Rendér Rendér
llletékességi terllet képzettsége jogszerisége tirelme gyorsasaga
Nyiregy haza Mean 3,03 3,16 2,89 2,94

N 322 321 323 323
Std. Dev iation ,955 ,956 ,940 1,015
Matészalka Mean 3,65 4,01 3,65 3,52
N 152 152 152 152
Std. Dev iation ,972 ,814 1,005 1,073
Kisvarda Mean 3,75 3,74 3,54 3,44
N 84 85 85 85
Std. Dev iation ,943 ,804 ,920 ,981
Ny irbator Mean 3,69 3,84 3,55 3,60
N 77 77 77 77
Std. Dev iation ,815 ,859 ,953 ,921
Vasarosnameény Mean 3,73 3,73 3,46 3,55
N 56 56 56 56
Std. Dev iation 1,000 1,018 1,190 1,127
Fehérgy armat Mean 3,94 3,71 3,63 3,72
N 72 72 71 71
Std. Dev iation , 729 ,911 ,882 1,017
Tiszavasv ari Mean 3,48 3,70 3,35 3,45
N 60 60 60 60
Std. Dev iation 1,066 ,962 1,205 1,126
Zahony Mean 3,58 3,56 3,36 3,27
N 45 45 45 45
Std. Dev iation ,866 ,813 ,908 1,074
Total Mean 3,45 3,57 3,30 3,30
N 868 868 869 869
Std. Dev iation ,990 ,960 1,031 1,070

28. abra: A rendorok egyes tulajdonsaganak megitélése illetékességi teriilet szerint a

rendorséggel kapcsolatba keriilt valaszadok esetén

Forras: Sajat vizsgalat, 2011

A ,B” részminta output ablaka nem keriil kiilon feltiintetésre, de a részmintdk renddri
tulajdonsag szerinti megitélése igen, mely a 29. sz. dbran lathatd a kapitanysagok illetékességi

teriilete szerint.

Az orszag, megye, illetve lakohely kozbiztonsagara vonatkoz6 kérdésekre adott véalaszok
vonatkozasdban az elvarasunknak megfeleld értékelés adddott, nevezetesen a megkérdezettek
a lakokornyezetiiket talaltdk a legbiztonsdgosabbnak, mig a skala masik végén az orszag
kozbiztonsaga helyezkedett el. Ennél a kérdésnél is kedvezdbb véleménnyel voltak a

kozbiztonsagrol azok, akik korabban nem keriiltek kapcsolatba a renddrséggel.
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Rendorok egyes tulajdonsagainak megitélése

Megitélés szintje

0- nl

Képzettség "A" Képzettség "B" Jogszeriiség Jogszeriiség  Tiirelem "A" Tiirelem "B" Gyorsasag "A" Gyorsasag "B"

‘l Nyiregyhdza BMatészalka OKisvarda @ Nyirbator @Vasarosnamény B Fehérgyarmat O Tiszavasvari OZahony ‘

29. abra: Képzettség, jogszeriiség, tiirelem és gyorsasag megitélése az egyes

részmintakban

Forras: Sajat vizsgalat, 2011

A renddrség tevékenységének altaldnos mindsitése kapcsdn azt mondhatjuk el, hogy mindkét
minta (,,A” és ,,B”) atlagérté¢ke ugyanakkora (3,19). Erdekes modon sem az ,,A”, sem a ,,B”
minta esetén nem a megyeszékhelyi kapitdnysag kapta a legrosszabb mindsitést, hanem

Vasarosnamény, illetve Kisvarda.

Egy kicsit hangstlyosabb figyelmet érdemel az a kérdéscsoport, mely a rendérség altal
nyujtott szolgaltatds mindségének javitasara vonatkozott (29. dbra). Mindkeét részminta esetén
hasonl6 sorrend alakult ki. A megkérdezettek az elsé helyen a technikai feltételek javitasat
jeloltek meg, ezt kovették a palya vonzobba tétele, az allomany megtartasa, a létszam
novelése. A sor végére keriilt a nagyobb hataskort biztositd jogszabalyok megteremtése és az
illetmény novelése. Mindegyik szempont a kozépérteknél joval nagyobb értéket kapott, balra

ferde eloszlast kovet.

A kérdéscsoportok koziil nézziik meg — a 30. abran lathatdo — a legnagyobb atlagértékkel
rendelkezd technikai feltételek javitdsat. A modusz, median és atlag nem esik egybe, bar ez

alapjan még nem donthetd el egyértelmiien, hogy nem normadlis eloszlasu a vizsgélt valtozo.
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A programmal kiszamoltattam a cs1'1csosség25 és ferdeség26 értéket. Ennél a valtozonal a
cstcsossag K=1,119, a ferdeség S=-1,249. Mivel az értékek nem esnek a (-1;+1)
intervallumba, ezért ez a valtozonk nem kdvet normalis eloszlast. Ez magyardzhato a
kérdésteltevés modjaval is, a kérdéivben ez a kérdéscsoport iranyitja a megkérdezettek
valaszat, mintegy sugalmazza a vart valaszt (suggestive question). A fenti kérdéscsoport koziil
a legkisebb atlagértéket elért illetmények emelése viszont mar normadlis eloszldsunak

tekinthetd, bar szintén balra ferde, és a normalisnal csucsosabb eloszlassal rendelkezik.

Histogram
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800—
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Frequency

400—

200—
Mean = 4,19
Std. Dev. = 0,983
N =2 396

0= T T T T T T
0 1 2 3 4 5 6

Technikai feltételek javitasa
30. abra: Technikai feltételek javitasa valtozé eloszlasa

Forras: Sajat vizsgalat, 2011

Valamennyi kérdéscsoport egyszerli leird statisztikai kiértékelése vonatkozasaban

elmondhato:

- Mindegyik kérdés, kérdéscsoport minimuma 1, maximuma 5, terjedelme 4.

- Az atlagértékek az ,,A” minta esetében alacsonyabbak, mint a ,,B” részmintaban.

- - A kapitanysagon illetékességi teriilete szerinti elemzések tekintetében altaldban a
megyeszékhelyi renddrkapitanysag esetén a legalacsonyabb az atlagérték, de nyilvan

vannak kivételek is, mint az eléz6 példdk ,B” részmintdjaban, az illetékességi

2! , r . ) .z 1212 oz r ) r1: ) , ,
> Csticsossag (kurtosis): az eloszlas alakjat vertikalisan leird mutatoszam. A normalis eloszlas cstcsossaga
nulla. Pozitiv érték esetén az eloszlas a normalishoz képest csucsosabb, negativ értéknél laposabb.

% Ferdeség (skewness): az eloszlas horizontalis alakjat leiré mutatoszam. Pozitiv érték esetén az eloszlas jobbra
ferde (balra dol), negativ érték esetén balra ferde (jobbra dol).
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tertileten szolgélatot teljesitd rendérok egyes tulajdonsagai vonatkozasaban, valamint a
renddrség tevékenységének altalanos mindsitésében.
- A szoérasértékek 0,85-1,15 kdzott mozognak.
A 31. abra azt mutatja, hogy a bejelentés megtétele utdn mennyi idé6 mulva kapott az

allampolgar segitséget.

Segitségnyujtas ideje

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid azonnal 279 32,0 32,5 32,5
5-15 perc alatt 232 26,6 27,0 59,6
16-30 perc alatt 152 17,4 17,7 77,3
31-60 perc alatt 89 10,2 10,4 87,6
tobb mint egy dra elteltével 106 12,2 12,4 100,0
Total 858 98,4 100,0

Missing System 14 1,6

Total 872 100,0

31. abra: A reagalasi id6 nagysaga

Forras: Sajat vizsgalat, 2011

Az értékelhetd valaszokbdl kideriil, hogy csak a megkérdezettek 59,5 %-a kap 15 percen beliil
renddri segitséget. A segitségnyujtas ideje sok esetben nemcsak a valaszadohoz legkdzelebb
szolgalatot teljesitd renddr tavolsagatdl, hanem egyéb tényezoktdl is fiigg. Ezen a téren a
renddrség nagy erdfeszitéseket tesz, de a fenti érték is mutatja, hogy a renddérség reagalési
idején javitani kell. A javitas egyik lehetséges modja szerepel a kés6bbi kérdések kozott (a
létszam emelése, technikai feltételek javitdsa, stb.), de munkaszervezési modszerekkel,
hatékonyabb vezetdi ellendrzéssel a reagalasi 1d6, és az elégedettség is tovabb javithato.
Lathato a fenti output ablakban, hogy a valaszadok 12,4%-a kapott tobb mint egy ora
elteltével renddri segitséget. Sajnos itt azt megint nem tudjuk meg, hogy a bejelentésnek mi
volt a targya, de gy gondolom, hogy ez az érték nagyon magas, és az allampolgari

elégedettséget negativan befolyasold tényezd.

Egy ¢és tobb szempontos varianciaelemzést készitettem a program segitségével annak
érdekében, hogy meghatarozzam, mely fliggetlen valtozo hat a fliggd valtozo értékére. A

kovetkezd fejezetekben a teljesség igénye nélkiil bemutatok néhany példat.

98



Azon mintanal, ahol a megkérdezett kapcsolatba keriilt a rendOrséggel, vizsgaltam az
elézékenység foka valtozot kiilonbozd fliggetlen paraméterek esetén. A fiiggd valtozod
normalis eloszlasinak mutatkozott, ezt bizonyitotta a szar-levél diagram és normal eloszlas
abraja.

Az egy szempontos variancielemzésnél fiiggd valtozoként kivalasztottam az elézékenység
foka valtozot, faktorként pedig a fiiggetlen valtozot, ebben az esetben az iskolai végzettséget.
A 32. sz. dbran lathato, hogy a Levene teszt szorashomogenités feltétele teljesiil, mivel a

szignifikancia szint Sig.=0,573.

Test of Homogeneity of Variances

El6zékeny ség foka

Levene
Statistic df 1 df 2 Sig.
,666 3 860 ,573

32. abra: Levene teszt az el6zékenység foka/iskolai végzettség szerint

Forras: Sajat vizsgalat, 2011

A leir6 statisztika azt mutatja meg, milyen az iskolai végzettség egyes csoportjaiban a
rendorok elézékenységének foka, mennyi az atlagérték, milyen a csoportokon beliil a szoras,
mennyi a részmintdk elemszama. Az ANOVA? tibla viszont tartalmazza a Iényegi
informéciot (Id. a 33. abrat). Az elsé oszlopban az eltérés négyzetdsszegek lathatok a
csoportok kozott, a csoporton beliil, és ennek teljes 0sszege. A masodik oszlop a szabadsagi
fokok szadmat jeloli, mely a kiilsé szordsnégyzet esetében M-1, ahol M az iskolai végzettség
csoportjainak szdmat jeloli, mely jelen esetben M=4. A bels6 szérasnégyzet szabadsadgfoka n-
M, ahol n a minta (érvényes) elemszama, jelen esetben n=864. (Ertelemszertien a helytelen
szamertékkel feltoltott vagy hidnyzo értékek nem keriiltek beszdmitasra, ezért csak 864 az
elézeékenység valtoz6 elemszdma.) A harmadik oszlop a csoportok kozotti és a csoporton
beliili, valamint teljes atlagos eltérés négyzetosszegét (vagyis az elsd és masodik oszlop
hanyadosat) tiinteti fel. A tablazatban szerepel még az F hanyad (értéke 4.420), mely a
csoportok kozotti €s csoporton beliili atlagos négyzeteltérés hanyada. Az F probahoz tartozo
valdszinliség szignifikancia szintje Sig.=0.004, ami kisebb, mint 0.05, ezért a nullhipotézist
elutasitjuk. A kategoriaatlagok, vagyis a rendérok elézékenységének szintje kiilonbozik az

eltéro iskolai végzettségliek csoportjaiban.

2 ANOVA: ANalyzis Of VAriance roviditésbél ered, varianciaelemzést jelent, az SPSS-ben az Analyze /
Compare Means meniipont alatt érhet6 el az egy szempontos valtozat.
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ANOVA

Elézékeny ség foka

Sum of

Sguares df Mean Square F Sig.
Between Groups 16,363 3 5,454 4,420 ,004
Within Groups 1061,302 860 1,234
Total 1077,666 863

33. abra: ANOVA tabla az el6zékenyég foka/iskolai végzettség szerint

Forras: Sajat vizsgalat, 2011

A valtozok kapcsolatdra vonatkozoan elézetesen nem rendelkeztiink informacioval, ezért
post-hoc  Osszehasonlitdst tehetiink wutdlag. Ehhez az SPSS széles korli paros
Osszehasonlitdsokat kinal két esetben is, a valtozok variancidjanak homogenitdsa (Equal
Variances Assumed) ¢s kiilonbozdésége esetén (Equal Variances Not Assumed). Az elsd
csoportban a probakat erdsségiik szerint novekvo sorrendben talaljuk, az 6sszehasonlitashoz a

Sheffe probat®® alkalmaztam (34. abra).

Multiple Comparisons

Dependent Variable: El6zékeny ség foka

Scheffe
Mean
Diff erence 95% Confidence Interv al
(1) Iskolai v égzettség (J) Iskolai végzettség (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
altalanos iskola szakmunkasképzd -,311 124 ,100 -,66 ,04
érettségi -,260 ,109 ,128 -,56 ,05
fels6f oku -,461* ,129 ,005 -,82 -,10
szakmunkasképz6 altalanos iskola 311 124 ,100 -,04 ,66
érettségi ,051 ,100 ,967 -,23 ,33
felséf oku -,150 121 ,677 -,49 ,19
érettségi altalanos iskola ,260 ,109 ,128 -,05 ,56
szakmunkasképzé -,051 ,100 ,967 -,33 ,23
fels6f oku -,201 ,106 ,307 -,50 ,10
f els6f okl altalanos iskola ,461* ,129 ,005 ,10 ,82
szakmunkasképzd ,150 121 677 -,19 ,49
érettségi ,201 ,106 ,307 - 10 ,50

*. The mean diff erence is significant at the .05 lev el.
34. abra: Az el6zékenység megitélésének az iskolai végzettség csoportjai szerinti Sheffe
tablaja

Forras: Sajat vizsgalat, 2011

A Sheffe tabla tartalmazza a kiilonboz6é iskolai végzettségli csoportok szerinti renddri
eldzékenység atlagainak kiilonbségét. A megitélés atlaga csak az altalanos iskolai és felséfoku

végzettség esetén kiilonbdzik egymastdl szignifikansan, mert a szintje kisebb, mint 0,05.

%8 Sheffe proba: Paros dsszehasonlitasokat végez az atlagok minden lehetséges kombinacioja esetén, melyhez az
F eloszlast alkalmazza. Az egyik legkonzervativabb és ezaltal a legmegbizhatobb proba.

100



A rendorok eldzékenységének megitélése viszont nem kiilonbozik szignifikdnsan a férfiak és
nok korében. Az eldzékenység megitélése viszont szignifikansan kiilonbozik az életkor egyes
csoportjaiban. Teljesiil a Levene teszt, vagyis a szorashomogentitds (Id. 35. abra), mivel

szignifikancia szintje Sig.=0,145.

Test of Homogeneity of Variances

El6zékeny ség foka

Levene
Statistic dfl df2 Sig.
1,555 7 861 ,145

35. abra: Levene teszt az el6zékenység foka/korcsoport szerint
Forras: Sajat vizsgalat, 2011
Az ANOVA tabla szerint (Id. 36. abra) az F probahoz tartozd valdsziniiségi valtozd

szignifikancia szintje Sig.=0,008, vagyis az F értékhez tartozd valdszinliség szignifikans, a

korcsoportokban kiilonbozik az el6zékenység fokanak atlaga.

ANOVA
El6zékeny ség foka
Sum of
Squares df Mean Sguare F Sig.
Between Groups 23,442 7 3,349 2,726 ,008
Within Groups 1057,566 861 1,228
Total 1081,008 868

36. abra: ANOVA tabla az el6zékenység foka/korcsoport szerint

Forras: Sajat vizsgalat, 2011

Az ligyintézés gyorsasaga és az iskolai végzettség kozott is hasonld az dsszefiiggés. A Levene
teszt szerint a szorashomogenitas feltétele teljesiil, mivel Sig.=0,768. Az ANOVA tabla
szerint a kiillonb6zdé iskolai végzettségliek csoportjaindl az ligyintézés gyorsasaga
szignifikansan kiilonbdzik egymastol, mivel Sig.=0,007. Nézziik meg, hogy kiillonbéznek-e az
eltérd iskolai végzettségliek csoportjaban az iigyintézés gyorsasadganak atlagértékei, ehhez itt
is a Sheffe tesztet alkalmaztam (ld. 37. sz. abra). Szignifikans mértékben csak az altalanos
iskolai és szakmunkasképzdvel rendelkez6 végzettségliek atlagértékei kiilonboznek egymastol

a teszt alapjan.
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Multiple Comparisons

Dependent Variable: Ugyintézés gyorsasaga

Scheffe
Mean
Diff erence 95% Confidence Interv al
(1) Iskolai v égzettség (J) Iskolai végzettség (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
altalanos iskola szakmunkasképz6 -,492* 141 ,007 -,89 -,10
érettségi -,250 124 ,255 -,60 ,10
fels6f oku -,253 ,147 ,396 -,66 ,16
szakmunkasképzé altalanos iskola ,492*% 141 ,007 ,10 ,89
érettségi ,242 ,114 ,214 -,08 ,56
fels6f oku ,239 ,138 ,396 -, 15 ,63
érettségi altalanos iskola ,250 124 ,255 -,10 ,60
szakmunkasképz6 -,242 114 ,214 -,56 ,08
fels6f oku -,003 ,121 1,000 -,34 ,33
f els6f oku altalanos iskola ,253 ,147 ,396 -, 16 ,66
szakmunkasképz6 -,239 ,138 ,396 -,63 ,15
érettségi ,003 121 1,000 -,33 34

*. The mean diff erence is significant at the .05 lev el.

37. abra: Az el6zékenység megitélésének az iskolai végzettség csoportjai szerinti Sheffe
probaja

Forras: Sajat vizsgalat, 2011

A tobb szempontos varianciaelemzés abban kiilonbozik az egy szempontostol, hogy tobb
fliggetlen valtozo egy fiiggére gyakorolt hatdsat méri, és kdzben a fiiggetlen valtozok kozotti
interakcidt is vizsgalja. Nem tévesztendd Gssze a tobbvaltozds varianciaelemzéssel, mely tobb
fliggetlen valtoz6 tobb filiggd valtozora gyakorolt hatasat méri. Interakcion (kolcsonhatason)
azt értjikk, hogy egy fiiggetlen valtozo fliggdre kifejtett hatdsat meghatarozza egy masik
faktor. Eldéfordulhat, hogy két fiiggetlen valtozonak erds hatdsa van a fliggd valtozora,
azonban egymads kozott nincs interakciojuk. Itt is vizsgalni kell a fiiggd valtozé normalitisat
¢s szorashomogenitasat. Az SPSS-ben a tobb szempontos varianciaelemzésnél fiiggd
valtozoként bedllitottam a biindzok felderitése, elfogasa valtozot, faktorként pedig a fiiggetlen

valtozokat, ebben az esetben az illetékességi teriiletet, a kapcsolatot valtozokat.

A Levene teszt szerint a szérashomogenitds feltétele teljesiil, mivel az F proba

valdszintiségének szignifikancia szintje Sig.=0,232 (38. abra).
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Levene's Test of Equality of Error Variances

Dependent Variable: A blindzok f elderitése, elfogasa
| F df 1 df 2 Sig.
| 1243 15 2379 232

Tests the null hy pothesis that the error v ariance of the
dependent variable is equal across groups.

a. Design: Intercept+ill ter+kapcsolat+ill_ter * kapcsol
38. abra: Levene teszt a biin6zok felderitése, elfogasa/fiiggetlen valtozok szerint
Forras Sajat vizsgalat, 2011

A 39. abra a varianciahomogenitast vizsgalja, mely alapjan megallapithat6, hogy nincs
kapcsolat (korrelacid) az atlag és a szorasnégyzet (variancia) kozott, tehat teljesiil a

varianciahomogenités feltétele.

Spread vs. Level Plot of A biin6z6k felderitése, elfogasa
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39. dbra: Atlag-szoras pontfelhé diagram

Forras Sajat vizsgalat, 2011

A modell szerint (Id. 40. abra) a kapcsolat valtozo esetén nagyobb a szignifikancia szint, mint
0,05, az 6sszes tobbi esetben (ill ter, ill ter * kapcsolat a szignifikancia szint kisebb, mint
0,05, tehat az illetékességi teriilet, €s a két fiiggetlen valtozo interakcidja hatassal van a fiiggd
valtozora, vagyis a blindz0k felderitésére, elfogasara. A modell szerint azonban jol lathato,
hogy R? értéke nagyon kicsi, vagyis a fliggetlen valtozok a fliggd valtozo6 variancidjanak csak

0,059 hanyadat (5,9%-4at) magyarazzak.
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Tests of Between-Subjects Effects

Dependent Variable: A blindzok felderitése, elf ogasa

Type Il Sum Partial Eta
Source of Squares df Mean Square F Sig. Squared
Corrected Model 150,5122 15 10,034 9,903 ,000 ,059
Intercept 14625,889 1 14625,889 |14434,736 ,000 ,859
ill_ter 98,318 7 14,045 13,862 ,000 ,039
kapcsolat ,248 1 ,248 ,245 ,621 ,000
ill_ter * kapcsolat 27,035 7 3,862 3,812 ,000 ,011
Error 2410,504 2379 1,013
Total 27990,000 2395
Corrected Total 2561,016 2394

a. R Squared =,059 (Adjusted R Squared =,053)

40. abra: A tobb szempontos ANOVA tabla a bilinozok felderitése, elfogasa esetén

Forras: Sajat vizsgalat, 2011

A parcidlis eta négyzet mutaté az egyes fiiggetlen valtozok és fliggd valtozd kozotti hatas
erGsségét mutatja meg. Az abra utols6 oszlopa szerint az illetékességi teriiletnek Kkis, az
ill ter*kapcsolat interakcionak elenyészden kicsi hatdsa van a bilinozok felderitésére,
elfogasara. Ebben az oszlopban lathat6 az is, hogy a kapcsolat valtozo dnmagaban semmilyen

hatast nem fejt ki a fiiggd valtozonkra.

Az eredmények vizudliséhez a horizontdlis tengelyen az ill ter valtozot, az egyes
egyeneseken a kapcsolat valtozot allitjuk be. A 41. abran lathato, hogy a vizszintes tengelyen
az egyes illetékességi teriiletek, az egyeneseken pedig a kapcsolat valtozo két lehetséges
érteke jelenik meg. A két valtozo kolcsonhatdsa az abrarol leolvashatd, mivel keresztezd
interakciorol van szd. Leolvashatd az abrarol az is, hogy a kisvardai, vasarosnaményi és
tiszavasvari kapitdnysdgoknal (melyek nagysagukat tekintve kisebb szervezeti elemek) azon
megkérdezettek, akik kapcsolatba keriiltek a rendérséggel, jobban biznak abban, hogy a
renddrség elfogja és felderiti a blindzoket. A nagyobb méretli kapitanysagoknal ez a tendencia

pont ellentétes iranyu.
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Estimated Marginal Means of A biin6z6k felderitése, elfogasa

3,8 Kapcsolat a Rendérséggel
Igen
Nem

3,6

3.4

3,2—

Estimated Marginal Means

2,8—

Nyiregyhaza —
Matészalka—
Kisvarda —
Nyirbator —|
Vasarosnamény —
Fehérgyarmat —
Tiszavasvari —|
Zahony —

Illetékességi tertlet

41. abra: Interakcio a két fiiggetlen valtozo kozott

Forras: Sajat vizsgalat, 2011

A kozteriiletek rendjének fenntartasat is megvizsgéltam az illetékességi teriilet, a kapcsolat,
valamint a korcsoport vonatkozasaban. A Levene teszt szerint nem teljesiilt a
szorashomogentitas, de a szakirodalom szerint ez nem rontja a levont kovetkeztetés
helyességét az alkalmazott F proba tulajdonsaga szerint. Az elemzés el6tt ellenériztem a

kozteriiletek rendjének fenntartdsa valtozo eloszlasat, mely normalisnak mutatkozott.

A modell szerint (42. abra) hatassal van a kozteriiletek rendjére az illetékességi teriilet, a
korcsoport, az ill ter * korcsop, valamint ill ter * kapcsolat * korcsop interakcidja. Az R?
értéke itt 0,151, ami azt jelenti, hogy a fenti hatdsok csak 15%-ban magyarazzék a fliggd
valtoz6 variancidjat.

Tests of Between-Subjects Effects

Dependent Variable: Kozteriletek rendjének fenntartasa

Type Il Sum Partial Eta
Source of Squares df Mean Square F Sig. Squared
Corrected Model 391,789 121 3,238 3,333 ,000 ,151
Intercept 6912,057 1 6912,057 | 7114,078 ,000 ,758
ill_ter 94,460 7 13,494 13,889 ,000 ,041
kapcsolat ,648 1 ,648 ,667 414 ,000
korcsop 13,861 7 1,980 2,038 ,047 ,006
ill_ter * kapcsolat 13,502 7 1,929 1,985 ,054 ,006
ill_ter * korcsop 97,423 47 2,073 2,133 ,000 ,042
kapcsolat * korcsop 5,530 7 , 790 ,813 ,576 ,002
'li'g:igpkapcso'at ’ 71,883 45 1,507 1,644 ,005 ,032
Error 2208,453 2273 ,972
Total 31399,000 2395
Corrected Total 2600,242 2394

a. R Squared =,151 (Adjusted R Squared = ,105)
42. abra: A tobb szempontos ANOVA tabla a kozteriiletek rendjének fenntartasa

valtozora

Forras: Sajat vizsgalat, 2011
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A rendérség kiildetésének szlogenje: Szolgalunk és védiink! Igy a szolgaltatas megitélését
segitd visszajelzések rendkiviil fontosak a szervezet szémara. Ezek kozott az
elégedettségmérési vizsgalatok kiemelt jelentdséggel birnak a szervezettel szemben tamasztott
elvarasok megismerése, masrészt a tarsadalmi kornyezet dinamikus atalakulasa miatt. Az
igényeknek valdé megfelelés csak ugy lehetséges, ha torekszik a szervezet azok felkutatasara,
felmérésére, és a tapasztalatokat folyamatosan beépiti rovid és kozéptavh stratégiai céljai
koz¢. Az érdekelti igények megismerése nem csupan reklamfogas, hanem annal sokkal tobb, a
szervezet fejlodését szolgalo feladat. Az elégedettségmérési vizsgalat Gnmagéaban
természetesen nem elég, annak egzakt kiértékelését kovetden a vezetdi kornek meg kell
hoznia a sziikséges intézkedéseket annak érdekében, hogy a lakossag biztonsagérzete valoban

javuljon.

Az el6z6 fejezetben ismertetett VHS modszerrel kivalasztasra keriiltek a gyengébb teriiletek
koziil a csoportmunkaban résztvevok véleménye szerint a leginkabb fontos €s egyben redlisan
megvalosithato teriiletek.  Szabolcs-Szatmar-Bereg megyében a legfontosabb fejlesztési
teriilet a szakismeret, szakértelem javitasa volt oktatasokkal, tréningekkel. A tovabbi két
helyre a kiilsé ¢és belsd kommunikacid fejlesztését, valamint a belsd egylittmiikodések
javitasat soroltdk a munkatdrsak. Ezen kiviil fontosnak tartottdk még az erdforrasok
ujraosztasat a terhelés és eredmények fiiggvényében, valamint a szervezet allomanymegtartd
képességének javitasat. Szabolcs megyében kapitanysagi szinten 17, megyei szinten 2
fejlesztési projekt indult. Ezek koziil leggyakoribb a belso és kiilsé kommunikacio fejlesztése,
valamint a dolgozok motivacidjanak fejlesztése, a munkahelyi 1égkor javitasa, a renddri

reagalas idOszerliségének €s az ligyintézes gyorsasaganak javitasa volt.

Borsod megyében az alkalmazottak legfontosabb javitando teriiletként a dolgozok bevonasat
és a kétiranyu kommunikacidé megvalositasat jelolték meg. Masodik helyre a belsd
egylittmiikodés javitasat, harmadik helyre a vezetési modszerek fejlesztését soroltdk. A
fentieken til fontosnak tartottdk még a szakteriiletek folyamatos fejlesztését, valamint a

renddri reagalas iddszeriiségének és az ligyintézés gyorsasaganak javitasat.
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Szarkalab csoport Makvirag csoport csoport Fontossag is n Gssz
g
Sorszam Problémas teriilet .. | Megvalosit- | 2:| Meg ] . TMegvalesit-| sorend hatosagi sorrend || helyezési | VHS
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I I [

43. abra: VHS modszer alkalmazasa a fejlesztendo teriileteinek kivalasztasara

Forras: Sajat szerkesztés, 2004

Nograd megyében a munkatarsak legfontosabbként az dllomanymegtartd képesség javitasat,
személyzetfejlesztési terv kidolgozasat és a munkahelyi motivacio fejlesztését jelolték meg.
Fontosnak talaltdk még az 0jito, fejlesztd Otletek kiaknazasat és munkaba torténd beépitését,
valamint a hatékonyabb rendéri mikddést eredményezd oktatasok és tréningek szervezését. Itt
a sort a renddri intézkedések javitdsa, az intézkedési kultura fejlesztése (empatikussag és

udvariassag az allampolgéarokkal), valamint a belsd és kiilsé kommunikaci6 fejlesztése zarta.

Fejlesztési teriiletek kijel6lése a tudasbazis programban (2005)

Borsod MRFK

Szabolcs MRFK
e
Heves MRFK

Négrad MRFK/l'

Szabolcs-Borsod:

Szabolcs-Nograd-Heves:
* Személyzetfejlesztés,
allomanymegtartas,
munkatarsi motivacio
* Bels6 és kulsd
kommunikacio fejlesztése

Szabolcs-Borsod-Négrad:
* Rend6ri reagalas
idészerliségének javitasa

Borsod:
* Folyamatos javitas a
szakteruletek fejlodése
érdekében

*Vezetési modszerek
fejlesztése

* Alkalmazottak bevonasa,
kétiranyd kommunikacio

/
Négrad-Heves:
* Oktatasok, tréningek

Borsod-H:ves:

* Bels6 egyuttmukodés
fejlesztése
Szabolcs-Nograd-:
* Ujito, fejleszté otletek
munkaba beépitése

Heves:

* Eréforrasok
racionalizalasa a terhelés
flggvényében

!

44, abra: Fejlesztési teriilletek meghatarozasa a kozos tudasbazis programban

Forras: Sajat szerkesztés, 2005
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A 44, abran lathat6, hogy a fejlesztési elképzelések tobbnyire atfedték egymast a megyei
rendori egységeknél. Borsod megye jelolte meg plusz fejlesztési elképzelésként a
szakteriiletek folyamatos javitasat, valamint a vezetési modszerek fejlesztését. Erdekes, hogy
a humaneréforras racionalizalasi programot Szabolcs megye fejlesztette ki €s inditotta el,
mégis a tudasbazisprogram résztvevoi koziil az ez iranyt javitasban csak Heves megye

gondolkodott.

8.1.2. A Karpatok Eurorégios Modellprojekt eredményei

Vizsgaltam a munkamegosztds szervezetben vald igazsagossagat (45. abra), mely alapjan a
felmérésben résztvevok 42%-a jonak, 26,5%-a kozepesnek, 31,5%-a viszont Kifejezetten
rossznak itélte meg a munkaterhek elosztasat. Kicsit kedvezobb a kép abban a kérdésben,
hogy a szervezeti felépités mennyire szolgéalja a célok elérését. Itt a résztvevok 50,6%-a
pozitiv véleményt fogalmazott meg, 33,7% kozepes skala értékkel foglalt allast, és csak
15,7% volt rossz véleménnyel. A kiilfoldi résztvevok sajat szervezetiiknél igazsagosabbnak
itélték meg a munkamegosztast, viszont 0sszességében kedvezdtlenebb volt a véleményiik a

szervezeti struktura hatékonysagat illeten.

45

Elégedettség foka

15

05

Munkamegosztas igazsagossaga Szervezeti felépités és célok

o0 Magyar @ Kulfoldi

45. abra: A munkamegosztas igazsagossagara és a szervezeti célok megfeleloségére

vonatkozo eredmények

Forras: Sajat vizsgalat, 2009
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Kilenc szakfeladat fontossagat vizsgaltam a résztvevok véleménye alapjan (46. abra). A
legfontosabb szakteriiletnek a kozrendvédelem bizonyult, masodik helyre a biniildozést,
harmadik helyre pedig az operativ felderitdi tevékenységet soroltdk a résztvevok. Negyedik
helyen a hatarrendészet, 6todik helyen pedig a blinmegeldzés 4llt a fontossag tekintetében. A
fenti dbra szemlélteti a magyar ¢€s kiilfoldi szakemberek véleményét a fenti témaban. Alapvetd
kiilonbség, hogy fontosabbnak vélték a kiilfoldiek a hatarrendészeti, az operativ felderitdi, az
igazgatasrendészeti és ellendrzési tevékenységet magyar tarsaiknal. Vitathatd ennek az oka,
meglatdsom szerint az eltérd vélemény magyardzhatd azzal, hogy még nem tortént meg a
renddrség és hatardrség integracidja kiilfoldon, illetve masok ott a szervezeti hagyomanyok,
esetleg nem talalkoztak annyi hatarsértési esettel, és az unios hatarvédelembdl adodo kiemelt

feladatokra nem késziiltek eléggé fel.
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46. abra: Az egyes szakteriiletek fontossaganak megitélése

Forras: Sajat vizsgalat, 2009

Az egyes szakteriiletek szervezési szintjét (telepiilési, kistérségi, megyei, regionalis, orszagos,
nemzetkdzi) vizsgalva azt allapitottam meg, hogy kistérségi szintre szinte egyik szakfeladatot
sem tervezték a résztvevOk, viszont egyes tdmogatd tevékenységnél (elemzo-értékeld,
megeldzési, ellendrzés, ligyelet, igazgatisi) a megyei, regiondlis, helyenként az orszagos

szintli szervezddést tartottdk hatékonyabbnak (47. ébra).

A kozrendvédelmet és a bliniigyet — megvalodsitasukat tekintve — telepiilési szintre szervezték
a konferencia résztvevoi, mig a blinligy esetén a koordinacios feladatok miatt viszonylag

fontosnak tartottdk a megyei szintet is. A hatarrendészet nyilvdn nem kothetd csak egyes
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telepiilésekhez, ¢s a megyék tekintetében, valamint a megyén beliil sem homogén, ennek
szervezési szintje természetszeriileg nemzetkozi. Az operativ felderités hatékony mikddését —

szintén a koordinécios feladatok miatt — megyei szinten képzelték el a valaszadok.

Erdekes momentum, hogy a rendészeti teriileteken, mint kozrendvédelem és hatarrendészet a
szakiranyitast (mely jelenleg mind a magyar, mind a szomszédos orszagok gyakorlataban a
megyék szintjén valésul meg) nem tartottdk fontosnak a megkérdezettek. Ez is plusz
informacioval szolgal a szervezeti korszeriisitéshez, a szervezeti szintek racionalizalashoz és a

jelenlegi tulbiirokratizalt struktura atalakitasdhoz.

Szakmai funkciok és szervezés szintje
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47. abra: Egyes szakteriiletek szervezési szintje

Forras: Sajat vizsgalat, 2009

8.1.3. Az integrdcios és szervezetfejlesztési kontrollvizsgalat eredményei

Motivacids vizsgalati eredmények

A ,,Hogyan érzi magit a munkahelyén?” kérdésre a megkérdezettekbdl 37% a valtozo vélaszt
jelolte meg, 30%-uk nagyon jol vagy jol érzi magat a munkahelyen, 33%-uk a rosszul vagy
nagyon rosszul vdalaszt adta. Arra a kérdésre, hogy Ujra a renddrséget vélasztana-e
munkahelyéiil, a valaszadok 47%-a azt mondta, hogy nem tudja, 34%-a mas munkahelyet
valasztana. Ezek a valaszok egyértelmiisitik, hogy az elmult néhany évben bekdvetkezett —
nyugallomanyba vonulasra vonatkozd — jogszabalyvaltozasok, a munkakor jellegébdl adodo

mentalis és fizikai leterheltség, valamint a parancsuralmi rendszer miatti allandé nyomas
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negativan hatott a renddrségen a munkahely dolgozok altali megitélésére. A ,Miért
valasztotta a rendérséget munkahelyétl?” kérdésre 10 valasz koziil valaszthattak a kérddiv
kitoltok és valaszukat rangsorolniuk is kellett. A valaszokbdl kideriil, hogy legtobben azért
valasztottak ezt, mert biztos munkahelynek szamitott, és érdekesnek talaljadk a rendori
munkat. A rangsor végén szerepelt a j6 munkakoriilmények, valamint a renddrségen kapott

egy¢eb juttatdsok rendszere indok.

A vezetési funkciokra vonatkozo megéllapitasok

Kutatasom alatt feléllitottam a rendvédelmi hatalomgyakorlas vezetési funkcidinak
rendszerét. A rendvédelmi szakirodalom a kovetkezd tevékenységeket nevesiti vezetési
funkcioként: informacids tevékenység, tervezes, dontés és elokészités, szervezés-koordinalas,
iranyités, ellendrzés €s a beosztottak munkéjanak értékelése. A szakirodalom altal nevesitett
tényezOket klasszikus vezetési funkcidoként nevesitettem. Azonban a rendvédelmi vezetdknek
kutatasom alapjan egyéb, specialis kompetenciakat igénylé tevékenységet is gyakorolniuk
kell munkajuk soran, melyeket specidlis vezetési funkcidknak neveztem el, ezek a
kovetkezOk: stratégia (valtozasmenedzsment, vallalkozasfejlesztés, stb.), er6forras-
gazdalkodas — életpalya modell, motivalas, teljesitményértékelés, zavarelharitds —
konfliktuskezelés, valamint vezetési karizma €s kapcsolati toke kialakitasa és gyakorlasa. Az
ebben a kozegben specidlisként kezelt funkcidok egyfajta nyitast jelentenek a civil élet

szervezeteinek munkajara.

A felmérés alapjan arra jutottam, hogy a klasszikus vezetési funkcidok gyakorlasanak
gyakorisaga és modja eltérd a kiilonbozd szakteriileteken. Valamennyi szakteriiletnél kozos
jellemzd, hogy az informaciogytijtés és a dontés elokészités a felsd vezetdi szint sajatossaga,
valamint a vezetok nem vezetdi hatalmuk gyakorlasara épitik tevékenységiiket, viszont ez
szignifikansabban jelentkezik a rendészeti szolgélati 4gaknal. A biinligyi szolgalati 4g egyes
szakteriiletein az informaciogylijtés eltérd gyakorisagu, a dontés-elokészitési funkcio itt a
leginkabb jellemz6 a szervezeten beliili szakagak koziil. Viszont a beosztottak munkajanak
értékelése nem napi szintli, amit nem magyaraz a végzett munka jellege, miszerint egy
nyomozas ,,atfutasi ideje” minimum 2 honapra tehetd, hanem meglatasom szerint a berogziilt
gyakorlat folyomanya. A kozrendvédelemnél és hatarrendészeti szolgalatnal az informécio
megosztasa akadozik, a vezetok nagy gyakorisdggal ellendrzik és értékelik a beosztottak
munkdjat. A rendészeti szolgalati 4g egyéb szakteriiletein, mint a kozlekedésrendészet,
igazgatasrendészet, iligyelet a beosztottak irdnyitdsa és koordindlasa valtozé gyakorisaggal
valosul meg. Az értékelés és ellendrzés funkcidjaval a tdmogatoi teriiletnél nem gyakran élnek

a vezetok, itt a konzultativ vezetési stilus a jellemzd.
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A specialis vezetési funkciokkal kapcsolatban azt allapitottam meg, hogy a zavarelharitéast és
a beosztottak motivalasat ritkan alkalmazzdk a vezetdk, barmely vezetési szinten is allnak. A
felmérés szerint a megkérdezettek elsé helyre rangsoroltdk a munkavégzéshez sziikséges
er6forrasok biztositasat, a kapcsolati toke kialakitasat és az emberek fejlesztése funkciokat.
Mig a bilinligyi szakteriileten a stratégiat és a jovOkép meghatarozasat a rangsor elejére
soroltak, valamint azt tartottdk, hogy a menedzsment mddszerek alkalmazasa nem fontos,
addig a rendészeti szakteriileten a teljesitményértékelést, a konfliktuskezelést és a

menedzsment modszerek alkalmazasat soroltak a specialis vezetési funkciok soraban elére.

A szervezetfejlesztésre vonatkoz6 eredmények

Az egyén, csoport és szervezet szintjén megjelend szervezetfejlesztési modszerek koziil az
egyén szintjén megjelendket tartotta az dllomany fontosnak. Kiilondsen fontosnak talaltdk a
felesleges adminisztracios terhek csokkentését, a gyorsabb informacidaramlast, a hatékonyabb
vezetdi idégazdalkodast és szervezést, a hatékonyabb eréforras gazdalkodast, valamint a
csapatépitést és csapatmunkat. Kevésbé fontosnak tartottdk a tovabbképzési és
mentorrendszer, valamint a tarsszervekkel valo egylittmiikodés fejlesztését, illetve a nem

kimondottan renddri szakteriiletek kiszervezését (outsourcing).

A szervezeti kultarara vonatkozd megallapitasok

A felmérés alapjan az allomany tobbsége elégedett a munkahely stabilitasaval, a munkatarsak
kozotti személyes kapcsolatokkal, valamint a szervezet altal nyujtott kulturalis- és sport
lehetdségekkel. Nagyfoku elégedetlenség mutatkozik viszont a munkavégzéshez sziikséges
eszk0zok, valamint a tisztalkodasi feltételek biztositasa terén, valamint aranytalannak tartottak
a nyujtott teljesitményt €s anyagi elismerést, illetve a beosztast és bérezést. A felmérés alapjan
kedvezOtlen volt a vélemény a szervezeti egységen beliilli és az egységek kozotti
egyittmitkodések terén. A megkérdezettek tobbsége félti allasat a szervezetben, és nem tartja
megfeleldnek a karrier és a szakmai el6rehaladas lehetéségeit sem. Altalinos motivacios
tényezonek tartottdk a munkahelyi sikert és a teljesitményért kapott elismerést, valamint a

munkéval kapcsolatos javaslatok — vezetdk részérdl torténd — elismerését €s tdmogatasat.

A szervezeti felépitéssel és munkamegosztdssal kapcsolatos eredmények

Arra a kérdésre, hogy a jelenlegi szervezeti felépités mennyire szolgalja a szervezeti célok
elérését, a minta fele kedvezdtlen valaszt adott mindharom felmérés esetén, jelen felmérésben
pedig véleményezte is a szervezetfejlesztés egyes tényezoit. A megkérdezettek tobbsége a
szervezeti struktira egyszerlsitését és mas szervezeti felépitést javasolt, illetve fontosnak

tartotta a felesleges parhuzamossdgok megsziintetését és a szakfeladatok felmérése alapjan
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tortén0 szervezeti atalakitast. A fentiekkel szemben a minta nem tartotta relevansnak a

szervezeti egységek Osszevonasat €s a szakfeladatok mas szintre torténd telepitését.

A munkamegosztds igazsagossdgat a minta 2/3 része kedvezdtlenill itélte meg &s
véleményezte a munkaterhek kiegyenlitésének lehetdségeit, melyek koziil megoldhatonak
tartottdk az tligy-, illetve feladatforgalomhoz igazod6 Iétszam kialakitasat célzd vezetd
dontések bevezetését és a teljesitményértékelési rendszer folyamatos alkalmazédsat. A
szervezetben nehezen kivitelezhetd, vagy egyaltalan nem valosithatd meg — tobbnyire a jogi
szabalyozas miatt — a munkaterhek kiegyenlitését célzd szervezeti atalakitas, a feliilteljesités

dijazésa, valamint az iigyek ¢€s feladatok sulyozasa, illetve igazsagosabb elosztasa.
8.2. A humanerdéforras-fejlesztési vizsgalat és médszer eredményei

8.2.1. A modszer alkalmazasa

A modszer 2005-t8]1 kezdve alkalmazta a Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rendor-
fokapitanysag, €és az orszdg egyre tobb megyei renddri egysége elkérte tesztelésre. A
1étszamfejlesztések (a rendor-szakkozépiskolabdl kikeriilé hallgatok) a megyében az

RKHRRP modszerével keriiltek elosztasra a renddrkapitanysagok kozott.

Létszam adatok Szaholcs megyében (2008)
450 -

400

380 A

300

Fejlesztéssel _ 250 ¢
érintett
egységek 200 4

1580 4

100

50 1

0 4

MSZRK RK1 RK2 RK3 RK4 RK5 RKE RK7
Hivatasos |etszam (f 395 63 104 107 96 58 70 63
B Objektiv étszam (f6) 401 66 97 114 99 56 69 41

48. abra: Az RKHRRP médszer szerinti objektiv 1étszam Szabolcs megye rendéri

egységeinél
Forras: Sajat vizsgdlat, 2008

A 48. abréan lathatd, hogy mennyi Szabolcs megyében az egyes renddri egységek meglévo

hivatasos 1étszama (elsd oszlop), és mennyi az RKHRRP moédszere szerinti optimélis objektiv
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létszam (masodik oszlop). MSZRK a megyeszékhelyi renddrkapitanysagot, az RK
rendérkapitanysagot jeloli az abran. Az abrarol leolvashato, hogy négy rendéri egység szorul
létszam novelésre, azonban ezt a tobbi renddri egység optimalisndl létszamnal nagyobb

allomanyabol kigazdalkodhato.

A modszer alapjan  szervezddott 2007-ben  a  Nyiregyhdzi  (megyeszékhelyi)
Rendé6rkapitanysagon a Lakodtelepi Rendérség (Id. 49. abra). A nagyvarosokban szervezett
lakotelepi renddrség és a kisebb telepiiléseken a mar korabban 1étrehozott korzeti megbizotti

szolgélat analdg a Hollandidban megvalodsitott K6zosségi Rendéri Modellel.

Az RKHRRP egyrészt a Vezetdi Informacios Rendszer részét képezi, masrészt lehetdséget
teremt azonnalos vezetdi dontések meghozatalara, 1étszam-atcsoportositasra, akar Gijraosztasra
is. A modszer segitségével a vezetés a dinamikusan valtozo bﬁnﬁgyi helyzethez alakithatja
felhasznalt adatok (pl. renddrsiirliség = egy rendér mennyi polgar biztonsagaért felelés) az

EU-ban is rendelkezésre allnak.

A NYIREGYHAZI RENDORKAPITANYSAG SZERVEZETI FELEPITESE (TERVEZET)
| A lakitelepi-, a lathatt-, a koaosségl, az intésedd és szolgaltatd rendiie

2005. janlus 30.
BUNMEGELOZESIES
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RENDORSEG A BAKTALORANTMAZA
RENDORONS
. _ NA 2
Reécivette: Elakns Bint » Smage Fopes Liwié » alezrede: NEND

49, abra: Nyiregyhazi Rendorkapitanysag szervezeti atalakitasa az RKHRRP médszer
alapjan

Forrds: ELEKES — FENYES (Web9), 2007
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8.2.2. Tovabbfejlesztés

Csoportmunkat végeztettem a fokapitdnysdgon a modszer tovabbfejlesztése céljabol. A
tovabbfejlesztés iranyat egyrészt a befejezett eljarasok természetes sértettjeinek szama jelenti.
Renddrszakmai szempontbol ez az alapadat azt jelenti, hogy csak a renddrség altal befejezett
eljarasokban vizsgaljuk a sértettek szamat, ezek koziil is csak a természetes személyeket. Mas
nyomozohatosag altal kezdeményezett eljardsokat nem vessziik figyelembe, hiszen ennek
nincs jelentdsége a renddri szervek leterheltségében. A sértettek koziil a jogi személyeket sem

vessziik figyelembe.

Mindségligyi szempontbol is célszerli a sértettek szama alapadatban gondolkodnunk, hiszen
az 6 véleményiik is megfogalmazddik a kiilsé elégedettségmérés soran (mennyire bizik abban,
hogy a renddrség az on lakohelyén elfogja a biingzéket, mennyire bizik abban, hogy a
renddrség felderiti a biincselekményeket kérdés). A jogi személyeket specidlis (gazdasagi,
okirattal kapcsolatos) blincselekmények érintik, amelyek csekély mértékben vannak jelen az
0sszblingzési adatokban.

Célszerti foglalkozni az ligy eredményességi mutatokkal, valamint a kiemelt és erdszakos,

cres

A modszer a megyeszékhelyi kapitdnysdgok adatainak felhasznéaldsaval a kiemelt helyi
szervek leterheltségének Osszehasonlitasara, illetve a terhelési paraméterek alapjan e rendori

egységek 1étszamanak optimalizalasara is alkalmassa valt.

Az 50. abran lathaté a megyeszékhelyi rendérkapitanysagok (MSZRK1-MSZRK18) meglévd
hivatasos létszama és a modszer szerint kiszamitott objektiv 1étszam. Az abra kiilon oszlopban
tartalmazza a fenti egységeknél a két létszam adat kozotti kiilonbséget, melynek negativ
eldjele azt mutatja meg, mennyivel kevesebb a tényleges 1étszam az optimalisnal. (Pl. az
MSZRK1-nél 52 {6 lenne az idealis 1étszamfejlesztés az RKHRRP alapjan, mig az MSZRK2-

nél 73 16 elvondsa lenne indokolt.)

A mobdszer megyei adatok felhasznalasaval alkalmas volt a megyei rendér-fokapitanysagok
leterheltségének Osszevetésére, s ez alapjan a megyék rendoOri létszamara vonatkozo
megallapitasokra és hatékonyabb miikodést célzd, megalapozott vezetdi dontés meghozatalara

(megyék kozotti 1étszam atcsoportositas).

Ugyanakkor a teriileti szervek adataival vald feltoltés lehetdséget teremt a nem tényleges
rendori tevékenységet végzd hivatasos létszdm minimalizaldsidra, mivel mutatoinkban az

Osszes meglévd hivatasos létszamot vettiik figyelembe. A fentiekkel kapcsolatos orszégos
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szintli humanpolitikai intézkedések kiadasa, valamint a nagyobb leterheltségii teriileti szervek

fejlesztése az Orszagos Renddrfékapitany hataskore.

Hivatasos | OBJEKTIV
Szerv megnevezése o/ LETSZAM |KULONBSEG
W) (L objektiv)
MSZRK 289 341 52
MSZRK?2 379 306 73
MSZRK3 167 190 -23
MSZRK4 575 433 142
MSZRKS 385 371 14
MSZRKB 263 301 -38
MSZRKT 270 321 -51
MSZRKS 420 392 28
MSZRKS 194 212 -18
MSZRK10 186 159 27
MSZRK 11 150 17 33
MSZRK12 242 249 7
MSZRK13 400 416 -16
MSZRK 14 254 237 17
MSZRK 15 157 161 -4
MSZRK 16 188 190 2
MSZRK17 168 198 -30
MSZRK18 182 189 7
Kiemelt kapitanysagok 1869 1782 ;
dsszesen
Kiemelt kapitanysagok ; ; ;
éﬂa,_ga

50. abra: Az RKHRRP alkalmazasa megyeszékhelyi kapitanysagokra

Forrds: ELEKES — FENYES (2006)

Az 51. abran MEGYE1-MEGYE19-el vannak jelolve a teriileti szervek, a megyei rendor-
fokapitanysagok. Az el6z6 abrahoz hasonléan a kiilonbség oszlopban negativ eldjellel
szerepld szamadatok a fejlesztést, mig a pozitiv eldjelli szdmadatok az elvonast jelentik a

modszer szerint.

A humanerdforras-racionalizaldsi program mas rendvédelmi szervnél is alkalmazhatd, azzal a
modositassal, hogy az elemzéshez mas, azon szervezetek munkajat leginkdbb reprezentalo
alapadatokat kell felhasznéalni. (A modszer hatdrrendészeti alapadatokkal és az azokbol
képezett terhelési paraméterekkel a hatdrrendészeti kirendeltségek kozotti terhelésbeli
kiilonbség kimutatasara és szervezetfejlesztésére is alkalmas.) A terhelési paraméterek

szarmaztatasanak modja és az elemzés modszere valtozatlan.
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Hivatasos | OBJEKTIV ]
Szerv megnevezése o/ LETSZAM | KULONBSEG
) (L objektiv)
MEGYE1 1280 1342 -62
MEGYEZ 947 928 19
MEGYE3 829 896 -67
MEGYE4 1722 1599 123
MEGYES 949 926 23
MEGYEB 913 939 -26
MEGYETY 841 900 -59
MEGYES 1153 1219 -66
MEGYES B85 539 -1
MEGYE 10 660 684 -24
MEGYE 11 518 432 36
MEGYE12 2001 2123 -122
MEGYE13 966 922 44
MEGYE 14 1164 1242 -78
MEGYE15 896 942 -46
MEGYE16 670 599 71
MEGYE17 660 608 52
MEGYE18 842 840 2
MEGYE19 710 685 25
Megyék ésszesen 18409 18565 !
Megyék atiaga { ! !

51. abra: Az RKHRRP alkalmazasa megyei fokapitanysagokra

Forrds: ELEKES — FENYES (2006)

A hérom felmérés kozott eltelt iddszak alatt a Renddrség szervezetében ¢és kiilsd
kornyezetében folyamatosan torténtek valtozasok. Ennek ellenére igaz, hogy a rendorség
reformja sem a rendszervaltaskor, sem a XXI. szdzadban nem fejez6dott még be, ezért
jelenhettek meg 1) koncepcidk az alternativ rendészeti formakrol, amelyek javithatjdk az
allampolgarok biztonsagérzetét (CHRISTIAN, 2010). A szervezet Osszetettsége, az egyes
egysegek kozotti eltérések, €s a hatosagi és a szolgaltatd jelleg keveredése miatt nehéz a
jelenlegi szervezet attekintése, igy a fejlesztése is. A rendszervaltast kovetden megvoltak azok
a kiilsé koriilmények, amelyek eldsegitették a szervezetfejlesztést. Ma a szervezet keretein
beliili folyamatos atalakitds azonban lelassult, ami miatt még inkabb sziikség lenne egy
korszerti stratégidra, egy ezt segitd szervezeti formdra ¢s hatékony, differencidlt vezetési
stilusra. A vezet6i munka feladattartalmat szamos tényez6 befolyasolja. A szervezet tipusa,
jellege is rangsorolja a vezetdi funkciokat. Egy autokratikus szervezet esetében, mint a
renddrség, a dontés, az utasitas-rendelkezés, a mérés és az ellendrzés fontosabb funkcid, mint
egy demokratikus szervezetnél (BERDE, 2011). Am az 0j egységekben az alternativ

modszereknek is van lehetdségiik, példaul a konzultativ vezetési stilusnak.
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9. UJ, ILLETVE UJSZERU EREDMENYEK

Munkédm célja az volt, hogy bemutassam, a rendori szervezet vezetdi altal alkalmazott
vezetési funkcidk szorosan Osszefiiggnek a szervezetfejlesztéssel és a vezetOktdl specialis
készségeket, kompetencidkat kovetelnek meg. Az altalam vizsgalt periddusban tébb olyan
esemény komplex hatdsait kellett figyelembe venni, ami az altalanos elveket sajatos
keveredésben tette egyedivé. A schengeni hatarvédelem szabalyozasanak nemzetk6zi
kritériumait mar nem a hatarérségnek kellett ellatnia, hanem az integralt renddrségi
szervezetnek, amely az 10 feladatkdrok befogadasat nem Onként kezdeményezte, ezért az
elfogadtatas okozta a legnehezebb vezetdi munkat. Ebben a szervezetben és éppen az
atszervezések idejében, a leépitések és az anyagi lehetdségek csokkenése idején, a vezetés
szdmara kevesebb eszkoz 4allt rendelkezésre. Réaadasul az egyes szervezeti egységek
feladatkore is determinalja, hogy milyen eszkozokkel lehet motivalni. Az életpalya modell

bevezetés igéretének kdlcsonzott bizalom pedig megkopott.

Ezzel a kutatdsi motivacioval kerestem meg az lhrig Kdéroly Doktori Iskolat, ahol a
témavalasztasomat aktualisnak, idészerlinek és a szervezetfejlesztési programba illeszkeddnek
tartottak, igy munkamat tudomanyos kontroll alatt végezhettem. A dolgozatom megirasanak
ideje alatt is folyamatos valtozasokat figyelhettem meg, ami nemcsak érzelmileg, hanem a
valtozasok fogalmi rendezésében is komoly nehézségeket okozott, a vizsgalati
iddintervalluma alatt egyes valtozasok hatdsait alkalmam volt megfigyelni, mig masok
értékrendi hatédsai csak hosszabb id6tavon érvényesiilnek, és a levonhato kovetkeztetések még

nagyobb 1d6tavlatbol fogalmazhatok csak meg.

A renddrség nyilt rendszernek tekinthetd, melynek miikddését alapvetden jogszabalyi hattér
hatarozza meg, viszont hatékonysaga, eredményessége a kornyezeti hatasokra vald gyors és
adekvat vélaszreakciotol fligg. Ez a megkdzelitésem ellentétes néhany renddrségi szervezetet
vizsgalo kutatas megallapitasaval. Husi (2009) azt irja, hogy az iranyitas, vezet6 kivalasztas
¢s operativ folyamatok szabalyozottsaga szempontjabdl a renddrség zart rendszernek
tekinthetd, és problémai éppen ebbdl fakadnak. Meglatdsom szerint az irdnyitas és az operativ
folyamatok is fiiggnek a mikro-, valamint makrokornyezettdl, éppen ezért nem tekinthetd
ebbdl a szempontbol sem teljesen zart rendszernek a renddri szervezet. Vizsgalatom szerint
ugy fogalmazhatunk, hogy az elmult években a renddrség egy befelé fordulobb, kevésbé
nyitott rendszer jegyeit mutatja, melyben a miikodést meghatarozé dontések autokratikus
moddon, az alkalmazottak bevondsa ¢és megfeleld jogkorrel vald felhatalmazasa nélkiil
sziiletnek meg, mely negativ iranyban hatott a vezetés soft elemeire, a szervezeti kulturara és

a munkahelyi 1égkorre.
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Kutatdsom egy szervezetvizsgalati felmérés-sorozatra épiil, mely hdrom vizsgalatot tartalmaz:
egy szervezeti onértékelést (2003), egy eurorégios modellprojektet (2008) és egy, az eldzdk
eredményeinek valtozasat felmérd, ugyanakkor Gjszerti elemeket is tartalmazo integracids €s
szervezetfejlesztési kontrollvizsgalatra (2013). Mindharom felmérésben koordindlo, irdnyitd
szerepem volt, valamint a két utobbi vizsgalatot teljesen Onalldan, sajat kutatasi tervvel és

kérdéivvel végeztem el, melyek kiértékelését is 6nalldoan végeztem.

A munkdm soran az ismert kutatdsi technikdk mellett sajat modszerek kifejlesztésére volt
sziilkségem, amelyeket az aldbbiakban foglalok 0Gssze, illetve a szervezet altal tortént

elismerésiikre is kitérek. A szervezeti onértékelés eredményeinek szekunder értékelését

teljesen Onalléan végeztem el és kifejlesztettem egy projektaldsi modszertant, mely az

onértékelés alapjan gyengének mutatkozo teriiletek sziirésén ¢és kivalasztasan alapuld,

csoportmunkaval megvalosuld modszeren, a sajat kidolgozasu VHS modszeren alapult

(Végrehajthatosagi  Helyezési Sorszam modszer). Ezzel a modszertannal kertiltek
kivalasztasra és megvalositasra a Szabolcs-Szatmar-Bereg megyében inditott fejlesztési
projektek, rovid-, kozép- és hosszutavi programok. Négymegyés kozos tudasbazis program
létrehozasat kezdeményeztem Borsod-Abauj-Zemplén, Heves ¢és Nogradd megye
renddrségeinek bevondsaval, melynek munkajat is koordindltam. Fejlesztdi tevékenységem
nagyban hozzajarult ahhoz, hogy 2002-ben a Hajdu-Bihar megyei, 2004-ben a Szabolcs-
Szatmar-Bereg megyei Renddr-fOkapitanysag, 2005-ben a Nograd megyei Szécsény
Renddrkapitanysag ¢és a  Borsod-Abalj-Zemplén megyei  Renddr-fokapitanysag

Biinmegel6zési Csoportja IIASA-Shiba mindségfejlesztési dijat® kapott egyedi fejlesztési és

szervezési modszerek alkalmazasaért. Magyarorszagon 1989 o6ta irjak ki — a vilagon létezd
harmadik legelismertebb mindségdijként — a mindségfejlesztésben kiemelkedd eredményekért
jaroé ,IIASA-SHIBA Dij”-at. A dijat Shoji Shiba japan professzor, valamint a Nemzetkozi
Alkalmazott Rendszerelemzési Intézet (ITASA- International Institute for Applied System
Analysis) igazgatdja és az ipari miniszter altal létrehozott ,IIASA-SHIBA Alapitvany a

Mindségfejlesztésért” hirdeti meg minden évben.

» Magyarorszagon 1989 ota irjak ki — a vilagon létezé harmadik legelismertebb mindségdijként — a
mindségfejlesztésben kiemelkedd eredményekért jaro ,IIASA-SHIBA Dij”-at. A dijat Shoji Shiba japan
professzor, valamint a Nemzetk6zi Alkalmazott Rendszerelemzési Intézet (ILASA- International Institute for
Applied System Analysis) igazgatoja és az ipari miniszter altal 1étrehozott ,JIASA-SHIBA Alapitvany a
Mindéségfejlesztésért” hirdeti meg minden évben. Az Alapitvany a palyazok korét folyamatosan boviti. A
termelési agazatok mellet 1996-t6] az egészségiigy ¢és az oktatas, 2000-t6l pedig a kozszolgalat teriiletérdl is
lehet palyazni egyéni, csoport és szervezeti kategoriaban.
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A Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rendér-fokapitanysag az altalam iranyitott fejlesztési
projektek eredményeként megvaldsitott allampolgar-barat ,,Szolgalunk ¢és  védiink”

szolgaltatasért Magyar Mindség Haza Dijat kapott.

2004-ben tarsammal kozosen egy, a rendori egységek leterhelésében mutatkozd anomalidk

megszintetését célzo6, munkaterhek kiegyenlitésére iranyuld konkrét szervezetvizsgalati és

szervezetfejlesztd eszkdzt dolgoztam ki, a Renddrkapitdnysagok Humaneréforras

Racionalizalasi programjat (RKHRRP), mely a szervezetfejlesztés ¢s -atalakitas soft elemein

alapult és a Renddrség Innovécids Adatbankja ujitasként elfogadott és dijjal jutalmazott. A

modszer végleges formajat 2006-ban nyerte el, melyet 12 megyei rendér-fokapitanysag

alkalmazott.

A szervezeti Onértékelés ¢és humaneréforras-fejlesztési elképzelés kidolgozasa soran
szdmtalan csoportmunka moddszert fogalmaztam meg, vezettem be tobb megyei renddri
szervezetnél, melyek természetesen csak ujszerli eredménynek tekinthetdk, mivel
alkalmazéasuk és hasznalatuk egy olyan parancsuralmi rendszernél, mint a renddérség a
gyakorlatban megnyilvanulé ujszeri eredményként konyvelhetd el. Bevezetésiik annal
nagyobb visszhangot valtott ki, mivel ezek a vizsgélati szempontok a renddérség szervezetétdl

idegenek voltak, elfogadasukat és értékelésiiket az bizonyitotta, hogy 2007-ben az év

mindségmenedzsere dijat kaptam, melyet az Eurdpai Mindségiigyi Szervezet Magyar Nemzeti

Bizottsaga ¢s Magyar Mindség Tarsasag adott ki.

2008-ban az integralt renddri szervezetben a Debreceni Egyetem Miiszaki Karanak
tudomanyos hatterével a renddrségi stratégia szakteriiletekre valo lebontasat végeztettem el

Balanced Scorecard moddszerrel, mely az 1) kozszolgalati menedzsment mddszer

alkalmazasanak és bevezetésének tekintheté (HUSI, 2005).

Szakmai munkamat 20 év renddri tapasztalat és 15 évnyi, renddri szervezetben iranyitott €s
alkalmazott fejlesztési tevékenység alapozta meg, amelynek utolsé évtizedében mar az

motivalt, hogy eredményeimet tudomanyosan ellendrizzem €s megalapozzam.

Ennek eredményeként a renddrségen lehetséges szervezetfejlesztést wjszerti fogalomként

irtam le: Egyrészt a kornyezet valtozasaira adott, a felsé vezetés éltal irdnyitott és tdmogatott
vélaszreakcid, masrészt a miikodés javitasara iranyuld menedzsment lehetdségek alkalmazésa

tekinthetd 0sszefoglald néven szervezetfejlesztésnek (konvergencia-elmélet).

Ujszerti fogalomként hatiroztam meg a rend6rségi szervezeti kultarat, mely a rend6rség

sajatsagos szervezetében részt vevd alkalmazottak és egymas kozotti kapcsolataik rendszere,

akik — ha sziikséges, sajat életiiket is aldozva — igyekeznek garantalni az allampolgarok,
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kozosségeik, valamint a tarsadalmi szervezetek szamara, hogy tevékenységeiket békességben,
biztonsagban végezhessék. Ennek érdekében a szervezet alkalmazottjai hivatali eskiijilkhoz
hiven empatikusan, jog- és szakszeriien cselekednek, valamint védik az allampolgarok
méltosagat €s alapvetd jogait. A renddrségi szervezeti kultira a renddrség szervezetén beliili
kozosen vallott értékek és normak rendszere, melynek csak egy része a fent idézett,
Rendérségi  Torvény szerinti  feladat-meghatdrozdsnak valdé megfelelés. A  torvényi
meghatdrozast kiegészitik egyéb, az altalanos szervezeti kultarara jellemzd, de ebben az
esetben kiemelkedéen fontos részek. Igy a szervezethez kot6dd tradiciok, hagyoményok, a
szervezeten beliili személyek erkdlcsi normai, a pozitiv vagy akar negativ élményeken alapuld
események (pl. egy biindz0, vagy blindzdi csoport elfogasa, csapaterds tevékenység), a
kapcsolati rendszer, a vezetési stilus, valamint a vezetd €s beosztott viszonya, a munkahelyi

1égkor, mint a kozdsséget formald lathatatlan elemek.

Kutatasom sordn leirtam a renddrség makro-kdrnyezeti hatasokra torténd atalakulasat és az
ezt kovetd valtozasokat magam is olyan folyamatnak latom ma mar, amelyet érdemes két

szakaszra bontani. A szervezetfejlesztés vizsgalatat, azaz az organizational development-et,

(OD), a dolgozatom elején azért tartottam indokoltnak, mert a kiilsd hatasra torténd struktira
valtozasok szervesiilését tekintettem elsddleges vezetdi feladatnak (pl. hatarérség—renddrség

integracioja stb.).

Ez a folyamat ma sem tekinthetd lezartnak, ugyanakkor a mar bekovetkezett integracio
folyamatos elmélyitése inkabb atalakitdsok sorozatat inditotta el, amelyek legjobban a

valtozasmenedzsment szemlélettel, valoéban inkabb a szervezet atalakitas, azaz az

organinizational transformation, (OT) fogalmaval irhatok le. [gy mindkét fogalmat

indokoltnak, és a kutatasban érvényesitendonek tartom.

Ennek kapcsdn vizsgédlataim a Renddrségen beliili folyamatokra koncentraltak, de
tartalmaztak a szervezet kornyezetére, annak hatékony miikddésére, megitélésére,
tevékenységére vonatkozo vizsgalatokat is, amelyekrdl a hivatalos szakmai kozleményekben
sem voltak akkor jelentések, sot a kézvélemény szaméra olyan tudositasok jelentek meg,
amelyek arra utaltak, hogy problémakat mar megoldottdk. Masrészt a rendérség az elmult
évtizedekben nemcsak struktirdjaban, hanem jellegében is nagyot valtozott. A kordbbi és a
jelenleg elvart vezetdi magatartasban tiikr6zodik ez, hiszen a militdns szervezetbdl a
demokratikus szervezetté¢ valas soran az elvart vezetdi kompetenciak is differencidlodnak.
Mig korabban a katonas attitlid volt az elvart, sziikségszertien alakult hozz4 a vezetdi stilus is.
Parancsokat adtak és hajtottak végre a szervezetben, ami részben ma is sziikségszeriien

megmaradt. A rendészet tarsadalmi meghjulasa soran azonban szdmos olyan vezetdi
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munkakor jott 1étre, amely lehetdvé teszi, hogy mas, a civil vilagban szokasos vezetoi stilusok

is megjelenjenek a szervezetben. Krémer Ferenc a ,,Renddérség demokratizalodasa” cimii

munkdjaban ravilagit ennek a helyzetnek a felemas voltara, és az ebbdl ad6dod fonaksagokra.

A renddri vezetési funkciok rendszerét, ezek kozott elsé helyen a rendorségi szakirodalombol

ismert klasszikus vezetési funkciokat elemzem, melyeket kiegészitettem a vizsgalat

eredményeként megallapithatd specidlis vezetési funkcidkkal. Ennek a komplex szemléletii

vezetési funkcidérendszernek a fontossagat és jelentOségét a felméréseim és az integracios

szervezetfejlesztési  kontrollvizsgalat is aldtdmasztotta. Igy specidlis rendéri vezetési

funkcidknak tekinthetok a kdvetkezo tevékenységek:

Stratégia + valtozasmenedzsment + vallalkozésfejlesztés
Zavarelharitas, konfliktuskezelés

Beosztottak motivéalasa

Eréforras-gazdalkodas, életpalya modell

Meérés, teljesitményértékelés

Vezetdi karizma, kapcsolati toke.

A kutatas eredményeként megfogalmazott ij tézisek:

A kutatdsom sordn a feltevéseim részben igazolodtak:

T1.

T2.

Az a hipotézisem, hogy az elmult 10 évben a rendori szervezet belsé és kiils6 megitélése

negativ iranyba valtozott — igazolodott.

Alatamasztja ezt a szervezetvizsgalat-sorozat, melynek elsé felmérése, a szervezeti
onértékelés egyfajta tiikorbe tekintés volt, az elégedettségi kérdésekben megfogalmazott
vélemények alapértékei innen szarmaztathatok. A masik két vizsgalat, a modellprojekt
¢s az integracios kontrollvizsgalat elégedettségi értékei a kiindulasi vagy alapértékekhez
képest csokkentek, tehat a renddri szervezettel kapcsolatban allo érdekeltek altal torténd

megitélése negativ iranyba valtozott.

Az a feltevésem, hogy a munkaterhek megosztasa a rendori szervezetben nem egyenletes

— igazolodott.

Ezt a feltételezést alatdmasztotta a harom vizsgdlatot tartalmazd szervezetvizsgalat-
sorozat ¢és az Ujitdsként elfogadott humaneréforras-racionalizéldsi program, az
RKHRRP. A hipotézis eklatdns bizonyitéka a kontrollvizsgalat volt, melynek
valaszaiban a szervezeti hatékonysagot leginkdbb zavard tényezdként az egyenldtlen

munkaterheket jelolték meg.
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T3.

4T.

Elozetesen abbol indultam ki, hogy a rendorség jelenlegi szervezeti felépitése nem

felel meg a szervezeti célok eléréséhez.

A megallapitast a szervezetvizsgalat valamennyi felmérése alatdmasztotta, kiilonds
tekintettel a kontrollvizsgélatra, mely szerint az integracio utan létrejott szervezetben
eléforduld parhuzamossagokra, a szakfeladatok nem megfeleld koordinacidjara
vonatkozo véleményekre alapozva a renddéri allomanynak a jelentds része
sziikségesnek latja, illetve fontos feladatként jeloli meg a szervezet atalakitasat.

Ezzel szorosan 6sszefliggott a kovetkezo vizsgalati szempont.
Sziikséges-e a rendori szakteriiletek szervezési szintjének modositasa.

A hipotézist alatdmasztotta a modellprojekt vizsgalat, illetve a kontrollvizsgalat,
melyek a szokvanyos szervezési szintek (helyi, teriileti, orszagos) helyett mas
szervezési szinteket is megjeldltek, mint a hatdrrendészetnél a kistérségi-,
egylttmiikodéseknél  és  kommunikacional a  nemzetkézi  szervezddést.
Megjegyzendd, hogy az egyiittmiikodés és kommunikacio, mint funkciondlis elem
nem taldlhaté meg a szervezetben, de ennek 1étjogosultsagat mindkét felmérésben a

mintat alkotd rendOrok és hatarérok fontosnak tartottak.

Ennek felismerése miatt a H3. és H4. hipotézisbdl alkottam meg a 3. tézisemet,
hiszen itt az integraci6 és annak kovetkezményei mutatnak ra arra, hogy a szervezet-
atalakitas még nem fejezodott be. Ez a tézisem indokolta, hogy egy uj szervezeti

modellre tegyek javaslatot, amelyet az alabbiakban kifejtek.

Részben 0nallo tézisként foglaltam Ossze az eredetileg HS és H6 hipotézisemet.
(Sziikséges a szervezeten beliili, valamint kiilsé egyiittmiikodések fejlesztése, valamint

a kommunikdcio javitasa, melyekkel a szervezeti hatékonysag névelhetd.)

Ennek az az indoka, hogy mindkét feltevésre igazold valaszok érkeztek, azonban
ezek inkabb arra a folyamatra mutatnak ra, amellyel a késdbbiekben a szervezet
modositasait, a belsd €s a kiils6 elégedettséget és hatékonysagot lehet ndvelni. A
felmérés-sorozatbol, 2003-ban az akkori vizsgalat alapjan az egyik ,,legsikeresebb”
teriilet a kiils6 egylittmiikddések teriilete volt. A belsd egylittmiikddések fejlesztését
egyes szakteriiletek mar ekkor is fontosnak tartottdk, de nem volt altalanosithat6 ez a

vélemény.

Valamennyi vizsgalatnal a szervezeti miikodést hatraltatd elemként irtak le az
informéciok nem megfeleld6 mennyiségét, az informalis informaciokat, illetve azt,

hogy az informéaci6 nem 4&ll az adott helyen és idében rendelkezésre. A
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kommunikécids rendszer hibdit és a nem megfeleld felhatalmazast jelolte meg a
minta legnagyobb része a szervezeti hatékonysag gatjaként, viszont ez szervezési,

hataskori, vezetési funkciokat is érint.

Osszegezve az eredményeket megallapithatd, hogy a munkamegosztas a rendéri szervezetben
nem igazsagos, ¢s a jelenlegi szervezeti felépités nem minden vonatkozasban felel meg a
szervezeti célok elérésének. A végrehajtoéi allomany nincs a vezetdi dontésekbe bevonva,
oOtleteit, javaslatait nem veszik figyelembe sem a vezetési funkciok hatékonyabb érvényesitése

érdekében, sem szervezetfejlesztési kérdésekben.

Vizsgalatom ravilagitott arra, hogy a kozszolgalat egyéb teriileteihez hasonlatosan a
renddrségen sem befejezett a New Public Management megvaldsitdsa, a biirokratizmus
tulzottan jellemzo egyes szakteriileteken (Rosta, 2012). A ,,jelentési kultara” ugyan erdsodott,

de e mellett parhuzamosan fellehetdk a ,,szabalykultira” egyes elemei is.

Allaspontom  szerint a renddrség linedris-funkciondlis szervezeti struktirdja helyett

hatékonyabb lenne egy linedris-funkciondlis és részben divizionalista felépités, amelybe a

hagyomanyos rendori tevékenyseg mellett integralodhatnak az igazgatasi és unios feladatok
is. Ugyanakkor megjegyzem, hogy ez a struktira tovabbi fejlesztésre lenne alkalmas, példaul
a mas teriileten gyakori matrix szervezetté, de renddrség hagyomanyai, a fegyveres testiileti
kultirdja csak kisebb lépésekben torténd atalakitast tud elviselni. Masrészt a tarsadalmi és
igazgatasi szerepkorok most forméalodd rendszerében nem érzékelhetd az allam valodi
szandéka arr6l, hogy milyen jogi és szervezeti hattérrel, miképpen akarja a rendészeti

tevékenység tarsadalmasitasat eldsegiteni.

Az altalam ajanlott modell éppen ezért a fokozatos atalakitas modjat, €és a jelen helyzetben
optimalizalhaté miikddést kivanja szolgalni. A vezetési feladatok megoszlasa és az ehhez
tekintélyelvil vezetési stilus dominal, mig az igazgatasi-timogatasi divizidkban mas, példaul a
konzultativ, vezetési stilusoknak is helye van. Az 52. 4bra szemlélteti a funkcionalis-

divizionalista szervezet vezetési organogramjat.

A hagyomanyos, vagy klasszikus renddri divizidkat rozsaszinnel, a tdmogatoi-igazgatasi
divizidkat a kék szin arnyalataival jeloltem. Az abran piros szinnel jelenitettem meg az yj
funkcidkat, mint Megeldzés, amely a blin- €s baleset-megelézést is magaba foglalja, ezért
mindkét hagyomanyos diviziohoz tartozik. Ugyanez igaz a Migracios Ugyek Osztalyara, mely
ugyan a Blinligyi divizidhoz tartozik, de rendészeti feladathoz kothetd tevékenységeket is

végez.
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Linearis-funkcionalis, részben divizionalis szervezet vezetésének az organogramja

HBgyormanyas AlsTziaN e Tamogatasi - lgazgatasi d-ll_\.l.lzmt
orzskar
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52. abra: Funkcionalis-divizionalista szervezet vezetési organogramja

Forras: Sajat szerkesztés, 2013

Ugyanez a helyzet az Informatika funkcioval, mely jelenleg a gazdasagi divizidhoz tartozik,
viszont szorosan kotddik az adminisztrativ divizidhoz. Ez a keresztmetszeti miikodés a
funkcionalistasbol ismert munkamegosztashoz hasonlithatd. A kettds kapcsolddast, fliggelmi
viszonyt szaggatott vonal jelzi az abra. Uj 6nallo funkci6 a modellprojektben és a
kontrollvizsgalatban is megjelend Kommunikéacié és a Nemzetkozi kapcsolatok, amelyek
csatolt funkciokként korabban is Iéteztek, de nem sok Onallosagot élveztek. A
Palyazatkezelési funkcid azért keriilt kiilon szinnel megjelenitésre, mert 01j divizidoban, a
gazdasagi divizidban elénydsebbnek tartottam elhelyezni, itt érdemes megemliteni, hogy ezen
beliil valojaban projekt szervezetek kialakitasa is megtorténhet, de azok vezetési funkcidi

végso soron ebben a divizidban kezelenddek.

Teljesen ) funkcid a Menedzsment, amely a kordbbi militarista szemléletet kivanja
modositani, ¢és kiegésziteni. A  valtozds- ¢és mindségmenedzsmenttel kapcsolatos
célkitlizéseket ¢és tevékenységeket foglalja magadba, és az adminisztrativ divizioban
helyezkedik el. Szintén 1) funkcio, és részben a menedzsment funkcidk megosztasat, a belsé

atlathatosagi kovetelmények megvalositasat végzi a Tdmogatoi ellendrzés, amely elsdsorban
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az 1j funkciokhoz, valamint palydzati tevékenységhez kothetd controlling tevékenységet

jelenti, és a controlling divizidban kapott helyet.

Felmérésem azt tdmasztotta ala, hogy a valtoztatasi kényszerhelyzetben, illetve a szervezeti
mukodeés javitasa esetén nem csak egyféle jo megoldas l1étezik, hanem az adott szituacié donti

el, milyen menedzsment eszkozokkel kell élnie a szervezetnek (Bierer, 2006).

A rendOrség struktirdjat, szakfeladatainak szervezési szintjét jogszabalyok hatarozzak meg,
azonban a renddri vezetdknek rendelkezésiikre allnak olyan lehetdségek, amelyek
segitségével felkésziilhetnek a kornyezeti valtozasokra, hatékonyabban felhasznalhatjak
beosztottjaik képességeit, élen jarhatnak az ujszerii otletek tdmogatasaban, melyekkel a

szervezet fejlesztését segitik eld, s a szolgaltatds szinvonala javithato.

Az elmult éveken végigtekintve a kormanyzati elhatarozas nyoman a rendorség
hatardrség integracidja nyoman egy igen nagy tehetetlenségii szervezetté valt (Jarmy 2010). A
fuzio és a gyakori, gyakran megalapozatlan atszervezések eredményeként sok felkésziilt, nagy
szakmai tapasztalattal rendelkezd kolléga hagyta el a szervezetet. Az adllomany atlag ¢letkora
drasztikus médon lecsokkent, a feladatok azonban megmaradtak, s6t a milkddési profil
kiszélesedett a hatarrendészet vonatkozasdban. Napjainkban elkésziilt az életpalya modell,
melyrdl egyelére nem lathatd, milyen modon képes 0sztondzni a jelenleg szolgalatot teljesitd
allomanyt. A renddrség feladata Orok: oltalmazza az életet, a testi €pséget, segit a bajba
jutottakon, Orzi a koz- és vagyonbiztonsdgot, valamint a kozlekedés rendjét. A hatékony
milkddéshez azonban a fiatal 4dllomény mentori rendszerének életre keltése, képzések és
tréningek segitségével torténd fejlesztése, valamint megalapozott, modszeres €s versenyképes
vezetési tevékenység, szervezési funkcid sziikséges. Csak ez altal képes a rendorség

megfelelni a kor kihivasainak.
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10. A KUTATAS EREDMENYEINEK HASZNOSITASI LEHETOSEGEI

Kutatdsom eredményeit mar részben atadtam és a most megfogalmazottakat javaslom a
Beliigyminisztérium, valamint a Magyar Koztarsasdg Rendorségének szervezeti egységeinél

hasznositasra.

A kutatasban kidolgozott, valamint integracids és szervezetfejlesztési kontrollvizsgalatként
elnevezett, altalam kidolgozott és az értekezésben is bemutatott tesztalkalmazast javaslom a
renddrség szerveinél elvégezni. Ennek a vizsgalatnak a sziikségességét egyrészt az indokolja,
hogy a 2008-ban elvégzett CAF 3.0% szerinti szervezeti onértékelést kovetden nem végeztek
a szervezeti egységek Onértékelést. Illetve, ha elszigetelten torténtek is azota
elégedettségmérési vizsgalatok, ezek beavatkozasi akcié nélkiiliek maradtak. Sajnos ez
elmondhaté a korabban, 2003-ban RKM szerint, majd 2008-ban CAF modellek szerinti
szervezeti Onértékelésekrdl, nevezetesen ezek a felmérések a latvanyos elemekre
koncentraltak, de tényleges, hosszitadvon fennmaradd fejlesztések — az Onértékelés
hozadékaként — nem voltak jellemzdek. Masrészt az altalam kifejlesztett kontrollvizsgélat
lehetdséget teremt az 10 kérdésblokkok (mint szervezeti kultira, vezetési funkcidk,
szervezetfejlesztés) teljes szervezetet érintd, dimenziondlis és mélységi vizsgalatara, és a
szervezeti Onértékelésen tullépd szervezetfejlesztési modszerek (hard és soft elemek)
folyamatos fejlesztésére, valamint a szervezet atalakitdsi modszerek vizsgalatara ¢&s

bevezetésére.

A szervezetvizsgalati és -fejlesztési modszerként emlitett Renddrkapitanysagok
Humaneréforras Racionalizalasi Programja — olyan alapadatok kivalasztasaval, melyekbdl
képzett terhelési paraméterek szignifikansan jellemzok az adott rendészeti szervre — sikerrel
alkalmazhatd mas rendészeti szerv esetén is. A modszer kifejlesztésekor a Hatardrség 6nallo
rendvédelmi szerv volt, akkor a Hatardrségnél torténd alkalmazasra javasoltuk a modszert.
Jelenleg, az integralt szervezetben a mddszer csak az integracidt megel6zo klasszikus rendori
feladatokat ellatd egységek (renddrkapitanysdgok, megyeszékhelyi kapitdnysagok)
humanerdforras-fejlesztési  modszereként — alkalmazhaté. Megfeleld  hatarrendészeti
alapadatokkal a modszer alkalmassé valik a megfeleld volument integralt renddri szervezeti
elemek Osszehasonlitdsara. Vagyis kiilsé hatdron elhelyezkedd renddr-fokapitdnysagok,
illetve ezek renddrkapitanysagai, valamint hatarrendészeti kirendeltségei Osszevethetok

egymdssal  (rendOr-fokapitanysagok  egymadssal,  renddrkapitanysagok — egymadssal,

% CAF = Common Assessment Framework, Kozos Ertékelési Keretrendszer: A kozigazgatds szervezeti
onértékelés modellje az EU-ban, mely a mindségorientalt vezetési technikak elsajatitasat segiti eld.
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hatarrendészeti kirendeltségek egymassal). Természetesen ez az 6sszehasonlitas elvégezhetd a
bels¢ hataron elhelyezkedd rendér-fékapitanysagok esetén is. Az RKHRRP sikeresen
alkalmazhaté az EU tagallamainak renddrségeinél is, mivel a szervezetet ugyanazokkal a
paraméterekkel jellemzik. Kutatasom erkolcsi eredményeként értékelem eredményeimet és az
altalam javasolt szervezeti modellt, amellyel szeretnék hozzajarulni a renddri professzio

tekintélyének, elismerésének minél hatékonyabb segitéséhez.
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KOSZONETNYILVANITAS

Mindenekel6tt kdszonetet szeretnék mondani témavezetomnek, Dr. Laczay Magdolna f6iskolai
tanarnak, aki toretlen hittel és bizalommal volt kutatdsom irant, aki el6szor csak tavolbol kovette
figyelemmel, majd témavezetOként folyamatosan segitette és tamogatta renddr-szakmai és

tudomanyos munkéamat, és akit6l emberileg is nagyon sokat kaptam.

Koszonet illeti a Debreceni Egyetem Thrig Karoly Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyok Doktori
Iskolajat és jelenlegi (Prof. Popp Jozsef), valamint régi vezetdit (Prof. Szabd Gabort és Prof.
Berde Csabat), hogy kutatasomat a doktori iskola programjaba illesztették, ¢s tamogattak. Kiilon
is koszondm a segitséget a Debreceni Egyetem Miszaki Karanak és vezetdinek, akik biztositottak

szamomra a sziikséges kutatasi egyiittmiikodést.

Megkoszonom Dr. Sutka Sandor nyugalmazott renddr dandartdbornok Urnak a Hajdu-Bihar
Megyei Rendor-fokapitanysag volt fokapitanyanak, hogy 2000-t8] lehetdséget teremtett a
szervezet mindségligyi munkajaban vald részvételre, biztositotta ez iranyu tanulmanyaim anyagi

hatterét.

Koszonet illeti Dr. Husi Géza dékan-helyettes Urat, aki megalapozta mindségiranyu

gondolkoddsmodom és szemléletem, €s akitdl szamtalan renddrségi projektben sokat tanulhattam.

Koszonettel tartozom Dr. Andréké Janos ¢és Dr. Toéth Ferenc nyugalmazott rendor
dandartdbornokoknak, akik Szabolcs-Szatmar-Bereg megye volt rendérfokapitanyaként teljes
hataskort biztositottak 0jitoi, fejlesztéi munkamhoz. Kiilon kdszonet illeti Andréko tabornok Urat

azért, hogy 6sztonozte a doktori kutatdsom.

Megkoszondm az Orszagos RendOr-fokapitanysagnak doktori képzésem finanszirozasat.
Koszonettel tartozom Dr. Tarcsa Csaba rendér dandartdbornok Urnak, a Szabolcs-Szatmér-Bereg
megyei Rendor-fokapitanysag jelenlegi vezetdjének a kontrollvizsgalatom elvégzéséhez nyujtott

segitségéért és tamogatasaért, és a rendori allomanynak a vizsgalatban valo részvételéért.

Koszonetet mondok Fényes Laszlo nyugalmazott renddr alezredesnek, aki kapitanysagvezetoként
és a fejlesztési programok szakértdjeként tanacsaival, elképzeléseivel és renddéri multjaval
folyamatosan segitségemre volt, valamint elfogadta és tdmogatta kutatdssal kapcsolatos

elkotelezettségemet.

Végiil, de nem utolsdésorban koszonetet mondok elhunyt édesapamnak, aki belém plantalta a
tanulas szépségét, aki arra nevelt, hogy folyamatosan fejlesszem magamat és képességeimet, €s

soha ne elégedjek meg a kozépszeriiséggel.
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1. SZ. MELLEKLET: A lakossagi elégedettségmérés adatbazisa és valtozéinak listaja

=] Lakossagi_elegedettsegmeres.say - SPSS Data Editor

File Edit View Data Transform Analyze Graphs Utilities Window Help

=(BIS| | o] k| 6] Ele ElsE vl

Name Type |Width| Decimals Label Values Missing | Columns| Align | Measure
1[ill_ter Numeric |8 0 llletékességi terlet {1, Nyiregyhaza}... None |8 Right |Nominal
2|nem Numeric |8 0 Keérddiv kitaltd neme {1, Férfi}... 9 g Right |Nominal
3|korcsop Numeric |8 0 Korcsoport {1, 14-18 éves}... MNone |8 Right |Ordinal
4lisk_vegz Numeric |8 0 Iskolai végzettség {1, dltaldnos iskola}... |5-99 |8 Right |Ordinal
5|foglalk Nurmeric |8 ] Foglalkozas {1, vallalkozad}... None g Right |Nominal
B|kapcsolat Numeric |8 0 Kapcsolat a Renddrséggel {1, lgen}... MNone |8 Right |Nominal
7|idd Numeric |8 0 Segitségnydjtas ideje {1, azonnal}... 99 g Right |Nominal
8|alkalom Numeric |8 0 Kapcsolat szama a Renddrséggel {0, egyszer sem}... 0 g Right |Scale
9| korrekt Numeric |8 0 Korrektséy szinvonala {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale

10)elozekenys |Numeric |8 0 Eldzékenység foka {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale
11|maganelet  |Numeric |8 0 Maganélet védelme {1, elégedetlen}... 6-93 |8 Right |Scale
12|erdeklodes  |Numeric |8 0 Erdeklddés az gy irant {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale
13|gyors_intez  |Numeric |8 0 Ugyintézés gyorsaséga {1, elégedetlen}... 6-93 |8 Right |Scale
14|ugykorrekt  |Numeric |8 0 Ugy korrekt kezelése {1, elégedetlen}... 6-93 |8 Right |Scale
15|tajekoztat!  |Numeric |8 0 Tajékoztatas az eljaras soran {1, elégedetlen}... 6-93 |8 Right |Scale
16|tajakoztat2 |Numeric |8 0 Tajékoztatas az Ugy befejezésekor {1, elégedetlen}... 6-93 B Right |Scale
17|targyilagos  |Numeric |8 0 Targyilagosséag {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale
18|tajek_jogok |Numeric |8 0 Tajékoztatas jogokrol {1, elégedetlen}... 6-99 |8 Right |Scale
19|rendori_tev  |Numeric |8 0 Renddri tevékenység mindsitése {1, elégedetlen}... 6-93 |8 Right |Scale
20|orsz_kozb  |MNumeric |8 0 Orszag kozbiztonsaga {1, nagyon rossz}... 6-99 |8 Right |Scale
21|megye_kozb |Numeric |8 0 Megye kizbiztonsédga {1, nagyon rossz}... [6-99 |8 Right |Scale
22|lakh_kozb  |Numeric |8 0 Lakéhely kdzbiztonsaga {1, nagyon rossz}... [6-99 |8 Right |Scale
23| megjelenes  |Numeric |8 0 Renddr megjelenése {1, nagyon rossz}.. |[6-99 |8 Right |Scale
24|jogszerusey |Numeric |8 0 Intézkedés jogszerisége {1, nagyon rossz}... |6-99 |8 Right |Scale
25|udvariassag  |Numeric |5 0 Renddr udvariassaga {1, nagyon rossz}... [(6-99 |8 Right |Scale
26| megert_segit |Numeric |8 0 Renddri megértés, segitdkészség {1, nagyon rossz}... [6-99 |8 Right |Scale
27 |turelem Numeric |8 0 Renddr tirelme {1, nagyon rossz}... |6-99 |8 Right |Scale
File Edit View Data Transform Analyze Graphs Utiities ‘Window Help
=108 B ol &lb| 6] = BlEE vl
Name Type |Width| Decimals| Label Values Missing | Col | Align | M
28|pontossag  |Numeric |8 0 Renddr pontosséga, precizitasa {1, nagyon rossz}... [6-99 |8 Right |Scale
28|gyorsasag  |Numeric |8 0 Renddr gyorsasaga {1, nagyon rossz}... |6-99 |8 Right |Scale
30|kepzettsey  |Numeric |8 0 Renddr képzettsége {1, nagyon rossz}... [6-99 |8 Right |Scale
31|rugalmassag |Numeric |8 0 Renddr rugalmassaga {1, nagyon rossz}... (6-99 |8 Right |Scale
32| durva_melloz |Numeric |3 0 Renddri durvasag melldzése {1, nagyon rossz}... [6-99 |8 Right |Scale
33| hatarozottsag|Numeric |8 0 Renddr hatarozottsaga {1, nagyon rossz}... 6-99 |8 Right |Scale
34|batorsag Numeric |8 0 Renddr batorsaga {1, nagyon rossz}... [6-99 |8 Right |Scale
35| peldamutatas | Numetic |8 0 Renddri példamutatas {1, nagyon rossz}... [6-99 |8 Right |Scale
36| reagal_segely Numeric |8 0 Bizalom a segélyhivasra vald reagalasban {1, bizalom hianya}... [6-99 |8 Right |Scale
37 |reagal_bejel |Mumeric|8 0 Bizalom a bejelentésekre vald reagalasban {1, bizalom hianya}... [6-99 |8 Right |Scale
38|felderit_elfog |Numeric |8 0 A biindzidk felderitése, elfogasa {1, bizalom hidnya}... [6-99 |8 Right |Scale
39| kozl_szabs |Numeric|8 0 A kidzl. szabalysértdkkel szembeni intézkedés|{1, bizalom hidnya}... |6-93 |8 Right |Scale
40{kozter_rend |Numeric|8 0 Kazteriletek rendjének fenntartasa {1, bizalom hanya}.. [6-99 |8 Right [Scale
41|kapcs_tars  |Numeric |8 0 Kapcsolat a tarsszervekkel {1, bizalom hianya}... [6-99 |8 Right |Scale
42|nem_zaklat |Numeric|B 0 Ne zaklatja feleslegesen az embereket {1, bizalom hidnya}... |6-99 |8 Right |Scale
43|tajek_erd Numeric |8 0 Tajékoztatas az embereket érdekld dolgokrdl |{1, bizalom hianya}... |[6-99 |8 Right |Scale
44|torvenyes Numeric |8 0 Tarvényes eljaras {1, bizalom hianya}.. [6-99 |8 Right |Scale
45|vedelern Numeric |8 0 “edelem a bilindzokkel szemben {1, egyaltalan nem véd}l6-99 |8 Right |Scale
46|letszam_nov |Numeric |8 0 Létszam nivelése {1, lényegtelen}... 6-99 |8 Right |Scale
47 |techn_jav Numeric |8 0 Technikai feltételek javitasa {1, lényegtelen}... 6-93 |8 Right |Scale
48|fizetes_emel |Numeric |8 0 llletmények novelése {1, lényegtelen}... 6-99 |8 Right |Scale
48| palya_vonz  |Numeric |8 0 Palya vonzdbba tétele {1, lényegtelen}... 6-99 |5 Right |Scale
50| kepzetts_jav |Numeric |8 0 Képzettséy javitasa {1, lényegtelen}... 6-99 |8 Right |Scale
51|jogszab_valt |Numeric |8 0 Nagyobb hataskart biztositd jogszabalyok {1, lényegtelen}... 6-93 |8 Right |Scale
52|all_megtart |Numeric |8 0 Tapasztalt dllomany megtartasa {1, lényegtelen}... 6-99 |8 Right |Scale
53|megelozes  |Numeric B ] Biin- és balesetmegeldzd tevékenység {1, nagyon rossz}... 6-99 |8 Right |Scale
54|tajek_kiem |Numeric |8 ] Tajékoztatas a kiemelt biincselekményekrdl  |{1, nagyon rossz}... |6-93 |B Right |Scale
File Edit View Data Transform Analyze Graphs Utilities Window Help
=88] B 0|~ =k & £ BEE ¥l
Name Type |Width| Decimals| Label Values Missing | Columns| Align | Measure

55|tajek_vedek |Numeric |8 0 Tajékoztatas a bes-kel szembeni védekezésrdl ({1, nagyon rossz}...  |6-93 |8 Right |Scale

56|tajek_megfel |Numeric |8 0 A tajékoztatas megfelelisége {1, nagyon rossz}... |6-93 |8 Right |Scale

57 [filter_% Numeric |1 0 kapcsolat = 2 (FILTER) {0, Not Selected}... None |8 Right |Scale

Lo

1/1. sz. abra: A szervezeti 6nértékelés lakossagi elégedettségmérésnek adatbazisa

Forras: Sajat szerkesztés, 2011
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A lakossagi elégedettségmérés kérddiv magyardzo valtozoi:

Illetékességi teriilet: az a kozigazgatdsi hatarokhoz igazod6 teriilet, ahol a
rendérkapitanysag biin- és baleset-megeldzési, blniildozési €és szabalysértési hatdsagi
feladatait ellatja. Szabolcs-Szatmar-Bereg megyében 8 renddrkapitanysag muikodik,
melyek 1-8 cimkékkel keriiltek megjeldlésre. (Nominalis valtozo)

Kérdoéiv kitolté neme: szintén nominalis valtozo, értéke 1 vagy 2 lehet.

Korcsoport: A kérdoéiv kitoltd életkora alapjan ebbe a csoportba sorolhato. Itt 6sszesen 8
csoport keriilt kialakitasra a kérddivnek megfelelden. (Ordinalis valtozo)

Iskolai végzettség: 1 és 4 kozotti értékeket vehet fel. (Ordinalis valtozo)

Foglalkozas: 1 és 7 kozotti értékeket vehet fel. (Nominalis valtozo)

Kapcsolat a renddérséggel: értéke 1, ha kapcsolatba keriilt (,,A”, bdvitett kérddivet kitdltd
allampolgarrél van sz6), 2, ha nem Kkeriilt kapcsolatba (,,B” kérddivet toltott ki az
allampolgar) két éven beliil a rendérséggel. (Nominalis valtozo)

Egyéb valtozok és kérdéscsoportok:

Segitségnyujtas ideje: 1-5 kozotti értekeket vehet fel. (Nominélis valtozo, csak ,,A” esetén
relevans, értéke egyébként 99 [discrete missing value])

Kapcsolat szama a renddrséggel: 0-5 kozotti értéket vehet fel. (Skala tipust valtozo)

A renddrség tevékenységének megitélése 0sszességében: 1-5 kozotti értéket vehet fel, az
elégedettség szintje szerint. (Skala tipust valtozo)

Mennyire elégedett a renddrség tevékenységével egyes szempontok szerint (mint pl.
korrektség, elézékenység, maganélet védelme, érdeklédés az {igy irant, gyorsasag,
korrektség, tajékoztatas, targyilagossag = Gsszesen 10 attitiid). Ertéke 1-5 kozotti lehet az
elégedettség foka szerint. (Skdla tipusu valtozo, csak az ,,A” kérddiv esetén relevans,
értéke egyébként 99 [discrete missing value])

Az orszag, megye ¢s telepiilés kozbiztonsaganak értékelése: 1-5 kozotti értéket vehet fel, a
megitélés szintje szerint. (Skala tipusu valtozo)

A renddrséget, renddrdket jellemzd tulajdonsdgok (mint pl. j6 megjelenés, jogszeriiség,
udvariassag, megértés-segitokészség, tiirelem, pontossag-precizitas, gyorsasag, képzettség,
rugalmassag, fizikai durvasdg mellézése, hatdrozottsag, batorsag, példamutatds =
Osszesen 13 attitlid): 1-5 kozotti értéket vehet fel, a megitélés szintje szerint. (Skéla tipust
valtozo)

Bizalmi szint a renddrség egyes tevékenységeivel kapcsolatban (mint pl. segélyhivasra
reagalas, bejelentésekre reagalds, bilinelkovetok elfogasa, szabalysértokkel szembeni
intézkedés, kozteriiletek rendjének fenntartdsa, civil szervezetekkel vald kapcsolattartds =
Osszesen 6 k6zos szempont): 1-5 kozotti érteket vehet fel, a bizalom szintje szerint. (Skala
tipust valtozod, csak az ,,A” kérdéiv esetén relevans a ,,nem zaklatja az embereket” és
Htajekoztatds” szempont, mig csak a ,,B” kérddivnél relevans a ,torvényes eljaras”
szempont, értékiik egyébként 99 [discrete missing value])

A renddrség védelme a blinelkdvetdkkel szemben: értéke 1-5 kozotti lehet, a megitéles
szintje szerint. (Skala tipusu valtozo)

A rendorségi szolgaltatds mindségének javitdsa (mint pl. 1étszdm novelése, technikai
feltételek javitasa, illetmények emelése, renddri palya vonzobba tétele, képzettség javitasa,
nagyobb hataskort biztositd jogszabalyok, allomény megtartdsa = Gsszesen 7 szempont):
értéke 1-5 kozotti lehet, a fontossag megitélési szintje szerint. (Skala tipusa valtozo)

A renddrség megeldzési és tajékoztatdsi munkdjanak értékelése (mint pl. tajékoztatas a
blin- €s baleset-megeldzésrdl, a kiemelt biincselekményekrdl, a bilincselekményekkel
szembeni védekezésrdl, valamint tandcsadds = Osszesen 4 szempont): értéke 1-5 kozotti
lehet, a fontossag megitélési szintje szerint. (Skala tipusu valtozo).
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2.SZ. MELLEKLET: A teljes kontrollminta

Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rend6r- Tiszt Gt < PR
fokapitany Tiszthelyettes Iilvatasos Kozalkalmazott quszo_lga[an Szenior | Mindosszesen
s Pt osszesen tisztviselo
Minta létszam 2013. Vezets | Tiszt
MRFK TERULETI BESOROLASU SZERVEI OSSZ. 8 34 50 92 53 1 2 148
BlinGgyiszakteriiet 3 15 6 24 4 1 29
Rendészeti szakter let & hatérrend.) 3 13 39 55 7 1 63
Témogsto (gazdss 3gi, human, hivatal) IEsz3m 2 6 5 13 42 1 56
[RK. NYIREGYHAZA (KIEMELT) [} i) Y] a7 17 0 3 117
BlinGgyiszakteriiet 1 17 10 28 2 2 32
Rendészeti szakter Glet 3 6 59 68 8 1 77
Témogstd (gazdas 4gi,human, hivatal) létszam 1 1 7 [
|RK_ FEHERGYARMAT V] 5 15 i) 5 0 T 30
Blnlgyiszakterilet 1 3 2 6 1 1 8
Rendészeti szakter Ulet 1 3 13 17 1 18
Tamogsto (gazdas agi,human, hivatal) létszam 0 4 4
[RK. KISVARDA K] ] 20 31 5 0 7 38
Blnlgyiszakterilet 1 4 3 8 1 1 10
Rendészeti szakter let 2 3 17 22 1 1 24
Tamogsto { gazdas agi,human, hivatal) létszam 1 1 3 4
[RK. MATESZALKA 3 (3] 27 36 5 0 0 12
Blnugyiszakterdlet 1 3 4 8 1 9
Rendészeti szakter llet 2 2 2 26 1 27
Tamogstd {gazdas 3gi,human, hivatsl) ltszam 1 1 2 4 6
|[RK_NYIREATOR 3 5 73 30 L] 1 0 39
Blnlgyiszakterilet 1 2 4 7 1 8
Rendészeti szakter Glet 2 2 18 22 3 25
Témogstd (gazdss gi,human, hivatal) létszam 1 ’l 4 1 6
[RK VASAROSHAMENY 7 5 17 25 5 0 1 32
Blnogyiszakterilet 1 4 2 7 1 8
Rendészeti szakter let 1 2 15 18 1 1 20
Tamogsto (gazdas agi,human, hivatal) létszam 0 4 4
[RK- ZARONY 7 7 14 20 3 0 2 25
Blinigyiszakterilet 1 2 4 7 1 8
Rendészeti szakter Glet 1 2 10 13 il 14
Tamogstd (gazdas 4gi,human, hivatal) létszém 0 3 3
[RK.TISZAVASVARI 7 3 14 19 7 0 0 23
BlinGgyiszakterilet 1 1 3 5 1 6
Rendészeti szakter Ulet 1 2 1 14 1 15
Ts 6 (gszdss Sgi.human. hivats) létszam 0 2 2
HRK. NYIRBATOR 1 3 21 25 1 1 0 27
Rendészeti szakter Glet (hatarendészet) 1 3 21 25 25
Tamogstd {gazdss igi,human, hivatal) létszam 0 1 1 2
HRK. CSENGER 1 3 37 41 1 0 1 43
Rendészeti szakter Glet (hatamendészet) 1 3 37 4 1 42
Tamogsto { gszdas agi,human, hivatsl) létszam 0 1 4
HRK. KOLCSE 1 2 39 42 1 0 2 45
Rendészeti szakter Ulet (hatamendészet) 1 2 39 42 2 4
Tamogstd {gazdss igi,human, hivatal) létszam 0 1 1
HRK. BEREG SURANY il ] 35 35 1 0 0 )
Rendészeti szakter Glet (hatamendészet) 1 2 35 38 38
Témogstd (gazdas agi,human, hivatal) létszam 0 1 1
HRK. BARABAS 1 1 32 34 1 0 2 37
Rendészeti szakter Ulet (hatarendészet) 1 1 32 34 2 36
Tamogstd (gazdss agi,human, hivatal) létszam 0 1 1
HRK. ZAHONY (KIEMELT) 1 2 ] 54 1 0 1 56
Rendészeti szakter Ulet (hatarendészet) 1 2 5 54 1 55
Témogstd (gazdas 4gi,human, hivatal) létszém 0 1 1
LET SZAM: 35 108 53 507 114 3 17 741

2/1. sz. abra: Kontrollminta felépitése

Forrds: Sajat szerkesztés, 2013
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3.SZ. MELLEKLET: Integracios és szervezetfejlesztési kontrollvizsgalat kérdéive

Tisztelt Holgyem / Uram!

Jelen kérd6iv egy doktori kutatas keretében késziilt, melynek célja a szervezetfejlesztés és vezetési
funkcidok Osszefiiggésének vizsgalata a rend6rségen. Valaszai csak a kutatas keretében kerlinek
felhasznalasra. A személyes adatok és munkahellyel kapcsolatos valaszai csak és kizardlag
statisztikai Osszefliggések kimutatasa céljabol kerilnek felmérésre. Kérem, hogy 0&szinte

véleményével jaruljon hozza a kutatas sikeréhez!

l. Valaszado6 adatai

1. Az On életkora (Jelslie X-¢l)

25 év, vagy az alatt ) 26-30 év kozott a 31-35 év kozott a
36-40 év kozott m 41-45 év kozott m 46-50 év kozott m
51-55 év kozott m 55 év felett m

2. Az On lakéhelye (Jelslje X-¢l)
Megyeszékhely O Véros O Kozség O

3. Az On iskolai végzettsége (Jelslje X-¢l)

8 altalanos a Altalanos iskola + szaktanfolyami képesités a
Szakmunkéasképz6 / szakiskola O3 Szakkozépiskola a
Gimnazium m Féiskola a
Egyetem a

4. Az On neme (Jelslie X-¢l)
Férfi O N6 O
5. Az On jelenlegi beosztasa a szervezetnél (Jelslie X-el)

(Felsé vezet6: fékapitany, igazgato, kapitanysagvezetd, kirendeltség vezetb. Vezet: féosztalyvezets, szolgalatvezets, illetve

azok helyettesei osztalyvezetd, osztalyvezet6-helyettes. Kbzépvezetd: alosztalyvezetd, csoportvezett.)

Felsé vezetd O Vezet6 O Kozépvezetd O Beosztott O
6. Mely allomanycsoportba tartozik On? (Jelslie X-el)

Fétiszt 0 Tiszz O Tiszthelyettes 0

Koézszolgalati tisztviseld 0 Senior J Kézalkalmazott (3
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Il. A munkahelyre vonatkozé adatok

1. Miéta dolgozik On a szervezetnél? (Jelslie X-el)

(Kerekitsen! Pl. Az 5 év 5 hénap 5 évnek felel meg, mig a 10 év 8 hénap 11 évnek. Amennyiben korabban a

Hatarbrségnél dolgozott, csak az integralt szervezetnél eltltott éveket szamitsa ide.)

2 éve, vagy annal kevesebb 3 2-5 éve a 6-10 éve a
11-15 éve a 16-20 éve m 21-25 éve m
26 éve, vagy annal tobb OJ

2. Mely szakteriileten dolgozik? (Jeldlie X-el)
BlinGldozés ) Operativ / felderitd a Gazdasagvédelem a
Blintigyi technika ) Blinmegelézés a Elemz6-értékeld a
Kozrendvédelem d Kozlekedésrendészet O lgazgatasrendészet d
Ugyelet d Hatarrendészet d Gazdasagi tertlet d
Tamogatoi terllet )

3. Mely szervezetnél dolgozik jelenleg? (Jeldlie X-el)
Megyei rendér-fékapitanység O Rendérkapitanysag a
Hatarrendészeti kirendeltseg O

4, Hogyan érzi magat a munkahelyén? (Jelélie X-el)
Nagyon jél 3 Jol O Véltozé 3 Rosszul 3 Nagyon rosszul 3

5. Ha tehetné, ujra a rendérséget valasztana munkahelyéiil? (Jelélie X-el)
lgen O3 Nem O Nemtudom O

6. Miért valasztotta munkahelyéiil a szervezetet?

Rangsorolja az alabbi dllitasokat 1-t6l 8-ig. 1-el jeldlje a legfontosabb szempontot.
Jobb a fizetés itt, mint mashol ) Az itt kapott egyéb juttatdsok miatt
Jobbak a munkakorulmények, mint mashol O A tarsadalmi elismertseég miatt O
Biztos munkahelynek szamit ) Kedvez0 a munka idébeosztasa O
Erdekesnek taldlom az itt végzett munkat 3 Nem volt mas lehetéségem O

lll. A vezetési feladatokkal, funkciokkal kapcsolatos kérdések
1. Az On kézvetlen vezetdje (Jeldlie X-el)
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Felsé vezetd (fokapitany, igazgat, kapitanysagvezet6, kirendeltség vezett) d
Vezet (fGosztalyvezets, szolgalatvezets és helyetteseik, osztalyvezets, osztalyvezets-helyettes) a
Kozépvezetd (alosztalyvezets, csoportvezett) d

2. Kozvetlen vezetéje milyen rendszeresen gyakorolja a kévetkez6 tevékenységeket? (A megfelels
négyzetbe tegyen X jelet)

Szinte | Altaldban | \,.. . | 5. | Szinte | Nem
L . Véltoz6 | Ritkan
mindig igen soha tudom

Vezetdi hatalom gyakorlasa
Informaciogyjtés

Munkavégzéshez sziikséges informaciok
megosztasa

Dontések el6készitése (alternativak kidolgozasa)
Déntés

Végrehajtas rendjének szervezése, koordinélasa
Beosztottak iranyitasa

Beosztottak tevékenységének ellendrzése
Beosztottak munkajanak értékelése

Ol N~ W M=

3. Az alabbi tényezok koziil valassza ki azt az 6t legfontosabb tevékenységet, melyet a vezetének

gyakorolnia kell még a munkaja soran. Rangsorolja ezeket a tevékenységet! (1: legfontosabb, ..., 5:

legkevésbé fontos)

Stratégia, jovékép meghatarozasa Munkavégzéshez sziikséges eréforrasok biztositasa
Menedzsment médszerek alkalmazasa Emberek fejlesztése (beiskolazas, tanfolyamok biztositasa)
Beosztottak motivalasa Kapcsolati téke kialakitasa

Teljesitményértékelés Ujitasok, alulrl jott kezdeményezések tamogatasa

Zavar elharitdsa Vezet6i tekintély megalapozasa

Konfliktuskezelés

IV. Szervezetfejlesztésre vonatkozo6 kérdések

1. On mennyire érzi igazsagosnak a munkamegosztast sajat szervezeti egységénél? (Jelslie X-l)
Teljesen rendben van a Viszonylag igazsagos a Valtozo a
Nem igazsagos d Abszolut nem igazsagos d Nemtudom O

2. On szerint a szervezeti felépités megfelel6 a célok eléréséhez? (Jelslie X-el)

Igen, minden tekintetoen 3 Viszonylag megfelelé O Kozepesen felelmeg O

Kis mértékben felelmeg O  Abszolut nem felel meg O Nem tudom a

3. Az elmuilt 5 évben milyen véltozason ment keresztiil On szerint a rendéri szervezet? (Jelslie X-¢l)

Pozitiv O Véltoz6 O Negativ O Nem tudom megitélni 3
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4. Az elmult 5 évben hogyan valtozott a rendéri szervezet kiils6 megitélése? (Jelslie X-el)
Javult O Ingadozott O3 Romlott O Nem tudom megitéini 3

5. Az alabb felsorolt tényez6k mennyire fontosak a szervezet hatékonysaga szempontjabdl? (A

megfelelé négyzetbe tegyen X jelet)

Nagyon F Kbzepesen | Kis mértékben Egyaltalan
ontos nem
fontos fontos fontos fontos

Felesleges parhuzamossagok
megsziintetése

Vezetdi utasitasok egyértelmiibbé tétele

Adminisztracios terhek csokkentése

Hatékonyabb id6gazdalkodas

A szaktertiletek kozotti egyittmikdodések
fejlesztése

Gyorsabb informaciéaramlas

2
3
4,
5. A munkafolyamatok jobb megszervezése
6
7
8

A szervezeti struktira (felépités) atalakitasa

9. Hatékonyabb eréforras gazdalkodas

10. | A mikodési feltételek javitasa

11. | Az alkalmazottak elégedettségének novelése

12. | A motivacios rendszer fejlesztése

A képzési, tovabbképzési rendszer
fejlesztése

14. | A mentor rendszer fejlesztése

15. | Az egyéni készségek fejlesztése

16. | Az alkalmazottak bevonasanak fokozasa

17. | Csapatépités, csapatmunka

18. | Innovacio, Ujitas

19. | Menedzsment modszerek alkalmazasa

20. | Palyazati forrasok felhasznélasa

A kilsé valtozasok folyamatos figyelemmel

21, |
kisérése
2 A tarsszervekkel vald egyuttmikodések
" | fejlesztése

23. | Az allampolgari elvérasok megismerése

o4 A nem kimondottan renddri tevékenységek
" | kiszervezése

6. A fenti tényezOk koziil néhanyat lat itt. Valassza ki a 3 legfontosabbat és rangsorolja oket! 1-

el a legfontosabbat jelélje, 3-al a legkevésbé fontosat.

1. | Szervezeti struktura (felépités) atalakitasa

2. | Hatékonyabb eréforras gazdalkodas

3. | Munkaterhek egyenl6bbé tétele

4. | Az alkalmazottak elégedettségének novelése

5. | Atarszervekkel valo egylittmiikddések fejlesztése

6. | Aszakterlletek kozotti egytttmikaodések fejlesztése

7. | Kommunik&cio javitasa a szervezeten bellil

8. | Ujtipust munkamédszerek bevezetése
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7. A munkaterhek egyenlébbé tételének egyes eszkézeit latja itt. On mennyire latja

kivitelezhetének ezt sajat szervezeti eqységénél? (Jelslie X-el)

Talan Nem Nem

Megoldhato megoldhatd | megoldhatd | tudom

1 Ugyek/feladatok sulyozasa, igazsagosabb

" | elosztasa

Az lgy/feladat-forgalomhoz igazodé 1étszam

2. | kialakitasa vezényléssel, létszam
atcsoportositassal

A teljesitmény folyamatos nyomon kévetése,
teljesitményértékelés

4. | A felillteljesités” elismerése

Szervezeti atalakitds a munkaterhek egyenlébbé
tétele érdekében

8. On szerint sziikséges-e a rendérség szervezeti felépitésének megvaltoztatasa a jévében?
(Jeldlie X-el)

Feltétlenil szikséges O Kisebb valtoztatasokra van szlkség d
Nem szlikséges a Nem tudom megitélni a

9. A szervezet atalakitas egyes lehetdségeit latja itt. Melyiket latja sziikségesnek a szervezeti

hatékonysag névelése szempontjabol? (Jelélie X-el)

Fontos | Kevésbé fontos | Nem fontos | Nem tudom

Egyes szervezeti egységek 6sszevonasa

A szervezeti felépités egyszerlsitése

Mas szervezeti kialakitas, mas szervezeti struktira
Egyes szakterlletek mas szintre (helyi, kistérségi,
terlileti, régiés, orszagos) torténé telepitése

A szakfeladatok felmérése, a parhuzamossagok

5. | megsziintetése, a szervezet ennek megfeleld
atalakitasa

bl N b

V. Arendéri szervezet hagyomanyaira vonatkozé6 kérdések

1. Ertékelje az alabbi éllitisokat 1-t6l 7-ig aszerint, mennyire jellemzéek Onre.

(1=egyéltalédn nem jellemzd, 7=teljes mértékben jellemz8. Kérem, hogy minden allitast értékeljen.)

11213 ]4]5]|6 |7

1. | Jobban szeretek egyediil dolgozni, mint tarsasagban

2. | Szeretném a szervezetnél 5nmagam megvalésitani

3. | Fontos a siker és a pozitiv elismerés ahhoz, hogy fontosnak
érezzem magam

4. Kedvelem a tekintéllyel és hatalommal jar6 helyzeteket

5. Szadmomra fontos a szakmai hirnév

6. Ha a feladat megkivanja, kész vagyok tulérazni

7. Fontos szamomra, hogy értékeljék a munkéval kapcsolatos
javaslataim

8. | Szeretem, ha pontosan és egyértelmien meghatarozott feladatokat
kapok
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2. Véleményezze az alabbi allitasokat, 1-el jelélje a legkedvezétlenebb, 7-el a legpozitivabb

véleményt.

1. | Milyen az On szervezeti egységében az egyiittmiikddés?

2. | Milyen az On szervezeti egysége és mas egységek kozotti
egylttmlikodés?

3. | Milyennek értékeli kdzvetlen vezetdje és a beosztottak viszonyat a
renddri szervezetben?

4, | Milyennek itéli meg altalanossagban a vezetdk és beosztottak viszonyat
a szervezetben?

Mennyire tapasztalja, hogy a beosztottak féltik allasukat a szervezetben?
On személy szerint félti allasat a szervezetben?

Milyennek itéli meg a cégnél az elérejutési lehetéséget?

Hogyan itéli meg sajat elérejutasi lehetéségét a szervezetben?

XN |

3. Mennyire elégedett az alabbi kijelentésekkel?

(Ertékelien az 1-7 skalan. 1=nagyon elégedetien, 7=nagyon elégedett.)

A munkahely komfortossaga

A munkahely stabilitasa

Tisztalkodasi feltételek

Kulturélis és sport lehet6ségek

Hagyomanyok apolasa

Munkavégzéshez biztositott eszk6zok

Az anyagi elismerés és a nyujtott teljesitmény aranyossaga

A bérezés és a beosztas aranyossaga

A munkatarsak kézotti személyes kapcsolatok

0. | Aszervezet céljairdl, eredményeirdl, jovéképérdl vald tajékoztatas

SR @B @~

4. Ismeri On a rend6ri szervezet multjat, hagyomanyait? (Jelslie X-el)
lgen O Részben O Nem O
5. Ismeri On a rendéri szervezet jelenlegi problémait, eredményeit? (Jelslie X-¢l)
lgen O Részben O Nem O
6. Ismeri On a rendéri szervezet jovojére vonatkozo elképzeléseket, terveket? (Jeldlje X-¢l)
lgen O Részben O Nem O
VI. A szakteruletek hatékonysagara és az egyuttmiikodésre vonatkozé6 kérdések

1. Mennyire tartjia On fontosnak az alabb felsorolt teriileteket a lakossag biztonsagérzete
szempontjab6l?

Kérem, valassza ki az 6t legfontosabbat és fontossagi sorrendjiiket is jelblje! (Legfontosabb: 1, legkevésbé fontos: 5.)
Kozrendvédelem O Kozlekedés O lgazgatasrendészet O

Hatarrendészet a Binuldozés O Operativ felderit6 O3
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Blinmegel6zés a Ellen6rzési 3 Egylttm(ikodés a

2. Mely szintre szervezné az alabbiakban felsorolt szakfeladatokat? (Ez egy elvi kérdés, tekintsen el a jogi

szabalyozastol. A megfelelé négyzetbe tegyen X jelet)

Nemzetkozi
Telepiilési | Kistérségi | Megyei | Regionalis | Orszagos illetve hatar
menti

Feladat
megnevezése / szint

Kozrendvédelem
Hatarrendészet
Kozlekedésrendésze
t
Igazgatasrendészet
Ugyelet

Biiniigy

Felderit6 / Operativ
Elemz6 — Ertékeld
Gazdasagvédelem
Biiniigyi technika
Biinmegelézés
Ellendrzés

Hivatal
Gazdalkodas
Humanigazgatas
Egyiittmikodés

3. On szerint milyen szinten kell fejlesztéseket elinditani ahhoz, hogy az allampolgéarok biztonsagérzete

javuljon? (Valasszon ki az alabbi lehetdségek kdzll harmat és jeldlje azokat X-el)
Helyi szinten a Kistérségi szinten 3 Megyei szinten a
Regionalis szinten a Orszagos szinten 3 Nemzetkdzi szinten a

4. On szerint a palyazati forrasok milyen szerepet téltenek be a hatar menti térség rendészeti szerveinek

fejlesztésében? (Jeldlje X-el)
Nagyon fontos @  Fontos O  Kdzepesen fontos O Kevésbé fontos 3  Nem fontos O3

5. Osztalyozza, az alabbi teriileteken milyen mértékben kellene a nemzetkézi egyiittmiikodést

fejleszteni!

0: nem tudom 1: elhanyagolhatéan 2: kis mértékben 3: kbzepesen 4: jelentésen  5: nagy mértékben

Kozrendvédelem a Kozlekedés a lgazgatésrendészet a
Hatarrendészet a Biindld6zés a Operativ felderités a
Blinmegel6zés a Ellendrzés a Egyuttmiikodés a

Valaszadasat koszonom!
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4.SZ. MELLEKLET: Az RKHRRP SWOT analizise®!

A modszer alkalmazasa el6tt elemzést végeztiink a SWOT-analizis alapjan, amely az
erdsségek, gyengeségek, lehetdségek mellett a veszélyeket is megmutatta. E mddszer
alkalmazasa egyébként az RKHRRP folyamatabrajan (24. sz. abra) is szerepelt.

Rendérkapitanysagok humanerdéforras racionalizalasi programjanak SWOT analizise

Belso

S Erosségek

W Gyengeségek

Uj alapokra helyezi a humaneréforras

Biincselekmény szamra vonatkozé adat nem

elosztast feltétleniil naprakész
Alkalmazasa kiilon anyagi raforditast nem A hitelesebb kép érdekében az alapadatok
igénvel bévitése sziikséges

A terhelés kiegyenlitése noveli a dolgozok
elégedettségét

Nem tendenciakat vesz figyelembe, hanem az
adott pillanatot

A modszer alkalmazasa a motivacio
lehetéségét kiszélesiti

Nincs kell6 vezet6i tamogatottsaga

Versenyképes az eddig alkalmazott
médszerekkel (ERUBS, MERLEG)

Az alapadatok mas nyomozé hatésag
hataskorébe tartozé cselekményeket s
tartalmaznak

Egyszeriiségénél fogva a tobbi bonyolult
rendszernél fejlettebb
A modszer alkalmas a megujulasra

Humaneréforras elosztas egyenetlenségét
megmutatia

Altalanosan alkalmazhaté informaciokat
nyuit

Objektiv

Egyszeri, atlathatéd

A vezetdi dontést tamogatja

A szervezet  méretétél  fliggetlenil
alkalmazhatd

Nem manipuldlhaté

Naprakész frissitése megoldott

Kiilsé

O Lehetdségek

T Fenyegetések

A mobdszer adatai tovabb bdvithetok,
pontosithaték

Tamadas és ellendllas azon szervezetek
részérdl, akiket negativan érint a modszerrel
levont kovetkeztetés

A modszer tovabbfejlesztése mindségigyi
mutatdkkal (természetes sértettek szama,
eredményesen  befejezett nyomozasok
sértettjeinek szama, biztonsagérzetre haté
deliktumok figyelembevétele)

A szervezet iddbeli késéssel kévetheti csak
rugalmatlansaga miatt a modszer altal
kimutatott lehetéségeket

A modszer kiterjeszthetdé megyeszékhelyi
egységre és terileti szervre

A vezetdi dontés értelmében tébb ember
helyzete bizonytalanna valhat (stresszhelyzet)

Az alapadatok megkeresesésével mas BM
szervre is alkalmazhaté

Alkalmazottak bevonasa a modszer tovabb
fejlesztésébe

Médszer kiterjesztése a kozalkalmazotti
allomany vonatkozasaban

A motivaci6 hatékonyabb, hatasosabb
mikoédést eredményezhet

4/1. sz. abra: Az RKHRRP SWOT-analizise

1 Elekes —Fényes (2005-2006)
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5.SZ. MELLEKLET: Az RKHRRP médszertana®’

Mint ahogy a modszertan ismertetésénél leirtuk, a megyeszékhely kivételével hasonlitottuk
Ossze a kapitanysagokat, mert allaspontunk szerint a megyeszékhelyi renddrkapitdnysagok
csak hasonld funkcioji kiemelt renddri egységekkel (mas megyeszékhelyi kapitanysaggal)
vethetOk O0ssze. A hét helyi szerv a Nyiregyhdzi Rendérkapitdnysag kivételével az Gsszes
tobbi renddrkapitdnysag. Mivel a bemutatott modszer fiiggetlen a kapitanysag
megnevezésétdl, valamint el akartuk keriilni a nem megalapozott vagy helytelen
kovetkeztetések levonasat, ezért a kapitanysagok elnevezése RK1, RK2, RK3, RK4, RKS,
RK®6, RKY.

ALAPADATOK

Az RKHRRP-ben megvalasztott alapadatok képesek reprezentalni egy adott szervezeti egység
munkdjat és munkakoriillményeit.

Viszonylag alland6 adat a teriilet (A) és a lakossdag (f6) (C). Egy adott szervezeti egység
terlilete nem valtozik, a lakossagszamban sem kovetkezik be olyan valtozéds, amely az
aranyszam vonatkozasaban jelent0s eltérést eredményezne. A hivatdsos rendéri 1étszam
befolyasolja alapvetéen az egy renddrre juto teriiletet (B) és az egy renddrre juto
lakossdgszamot (D) mint aranyszamot. Ez a létszam vagy a természetes fluktuacio
kovetkezményeként vagy vezetdi beavatkozds (intézkedés, vezénylés, létszam-
atcsoportositas) hatasara valtozhat — modszeriink ez utobbit tamogatja.

Egy renddrre jut teriilet km*-ben (B):
_ A
B= 3
ahol  A: a kapitanysag illetékességi teriiletének nagysaga km?-ben;
J: a kapitanysag Osszes tényleges hivatasos 1étszama.
Egy renddrre juté lakossagszdam (D):
_C
D= 7
ahol C: a kapitanysag illetékességi teriiletének lakonépessége,
J: a kapitanysag 0sszes tényleges hivatdsos 1étszama.

Bcs. rovat (E): a kapitanysag illetékességi teriiletén ismertté valt blincselekmények szama,
amely az egy renddrre jutd biincselekményszdmot permanensen valtoztatd tényezd, ezért az
eroforras-elosztasban mindenképpen meghataroz6 szereppel kell, hogy birjon.

Egy renddrre juto bes. (F):

ahol  E: a kapitanysag illetékességi teriiletén ismertté valt biincselekmények szama;
J: a kapitanysag 0sszes tényleges hivatasos létszama.

Kozt. bes. (G): a kapitanysag illetékességi teriiletén kozteriileten elkdvetett biincselekmények
szama. Mivel az adott teriilet kozbiztonsagi helyzetét ez a rovat reprezentalja, ezért
meghatarozo szerepe kell, hogy legyen az er6forras elosztasban.

%2 Elekes —Fényes (2005-2006)
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Egy rendérre juto kozt. bes. (H):
G
H=—,
J
ahol G: a kapitanysag illetékességi teriiletén a kozteriileten elkdvetett biincselekmények
szama;
J: a kapitanysag Osszes tényleges hivatasos 1étszama.

Ez az ardnyszam megmutatja, hogy az adott teriileten egy hivatdsos rendér mennyi
blincselekménnyel szembesiil az ,,utcan”.

Szazezer lakosra juto bes. (1): (Korabban is alkalmazott biiniigyi fert6zottségi mutato):
E e 100000
C H
ahol E: a kapitanysag illetékességi teriiletén ismertté valt biincselekmények szama;
C: a kapitanysag illetékességi teriiletének lakonépessége.

Hivatasos (f6) (J): a kapitanysag meglévo, tényleges hivatasos l1étszama.

Hét kapitanysag osszesen sor: A, C, E, G, J oszlop esetében szdmitott 0sszeg a kapitanysagi
adatokbol.

Hét kapitanysag atlaga sor: B, D, E, F, G, H, | oszlop esetében szamitott szamtani kdzép
(atlag) a kapitanysagi adatokbdl.

ALAPADATOKBOL LEVONHATO KOVETKEZTETESEK

Mivel a B oszlop esetében 7,43 az atlag, az ennél nagyobb értékii sorokban szerepld egységek
nehezebb helyzetben végzik munkdjukat, nagyobb teriileten kell a kozbiztonsagot
szolgaltatniuk: RK1, RK3, RK4, RK6. Ertelemszeriien, amely egységeknél a B oszlopban
szerepld érték kisebb, mint az 4tlag, ott e vonatkozasban kedvezdbb helyzetrdl beszélhetiink.

1 rendorre
Szerv megnevezése Juteitentiet
km2-ben
B
RK1 10,64
RK2 5,40
RK3 8,17
RK4 9,84
RK5 6,47
RK6 8,78
RK7 2,67
7 Kapitanysag osszesen !
7 Kapitanysag atlaga 7,43

5/1. sz. abra: Alapadatokbdl levonhaté kovetkeztetések 1.

Mivel a D oszlop esetében 579 az atlag, az ennél nagyobb értékii sorokban szerepl6 egységek
nehezebb helyzetben végzik munkdjukat, mivel t6bb allampolgar szdmara kell garantalniuk a
személy- és vagyonbiztonsagot: RK1, RK2, RK3, RK4. Ertelemszertien, amely egységeknél a
D oszlopban szerepld érték kisebb, mint az 4atlag, ott kedvezdbb helyzetrdl beszélhetiink e
vonatkozasban.

154



1 renddrre juté
Szerv megnevezése lakossagszam
(D)
RK1 612
RK2 598
RK3 777
RK4 662
RK5 498
RK6 544
RK7 365
7 Kapitanysag dsszesen !
7 Kapitanysag atlaga 579

5/2. sz. abra: Alapadatokbol levonhato kovetkeztetések 2.

Mivel az E oszlop esetében 1421 az atlag, az ennél nagyobb értékii sorokban szerepld
egységek nehezebb helyzetben végzik munkdjukat, blinligyileg fert6zottebb a teriilet: RK3,
RK4, RK6. Ertelemszertien, amely egységeknél az E oszlopban szereplé érték kisebb, mint az
atlag, ott e vonatkozasban kedvezdbb helyzetrdl beszélhetiink.

Szerv megnevezése Bes.
E)

RK1 1249

RK2 1283

RK3 2047

RK4 1859

RK5 1212

RK6 1451

RK7 849

7 Kapitanysag osszesen | 9950

7 Kapitanysag atlaga 1421

5/3. sz. abra: Alapadatokbol levonhato kovetkeztetések 3.

Mivel az F oszlop esetében 18 az atlag, az ennél nagyobb értékii sorokban szerepld egységek
nehezebb helyzetben végzik munkdjukat, nagyobb mértékben leterheltek: RK1, RK3, RK4,

RKS3, RK6. Ertelemszertien, amely egységeknél az F oszlopban szerepl6 érték kisebb, mint az
atlag, ott e vonatkozasban kedvezdbb helyzetrdl beszélhetiink.

1 rendorre
Szerv megnevezése juté bes.

F)

RK1 19

RK2 12

RK3 19

RK4 20

RK5 21

RK6 20

RK7 13

7 Kapitanysag osszesen !
7 Kapitanysag atlaga 18

5/4. sz. abra: Alapadatokbol levonhato kovetkeztetések 4.
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Mivel a G oszlop esetében 422 az atlag, az ennél nagyobb értékli sorokban szerepl6 egységek
nehezebb helyzetben végzik munkéjukat, tobb az allampolgarok szubjektiv biztonsagérzetét
irritald cselekmény, vagyis fertdzottebb a teriilet: RK3, RK4. Ertelemszeriien, amely
egységeknél a G oszlopban szerepld érték kisebb, mint az atlag, ott e vonatkozasban
kedvezObb helyzetrdl beszélhetiink.

Szerv megnevezése Kozt bes.

(G)

RK1 324

RK2 371

RK3 713

RK4 588

RK5 343

RK6 385

RK7 230
7 Kapitanysag dsszesen 2954
7 Kapitanysag atlaga 422

5/5. sz. abra: Alapadatokboél levonhat6 kovetkeztetések 5.

Mivel a H oszlop esetében 5 az atlag, az ennél nagyobb értékli sorokban szerepldé egységek
nehezebb helyzetben végzik munkdjukat: RK3, RK4, RKS5. Ertelemszertien, amely
egységeknél a H oszlopban szerepld érték kisebb, mint az atlag, ott e vonatkozasban
kedvezobb helyzetrdl beszélhetiink.

1 renddrre
Szerv megnevezése _,jUté
kézt.bes.
(H)
RK1 5
RK2 4
RK3 7
RK4 6
RK5 6
RK6 5
RK7 4
7 Kapitanysag osszesen /
7 Kapitanysag atlfaga 5

5/6. sz. abra: Alapadatokbdl levonhaté kovetkeztetések 6.

Mivel az | oszlop esetében 3148 az atlag, az ennél nagyobb értékii sorokban szerepld
egységek nehezebb helyzetben végzik munkajukat, mivel ezeken a terlileteken nagyobb az
esélye a biincselekmény aldozativa valasnak: RKS, RK6, RK7. Ertelemszertien, amely
egységeknél az | oszlopban szerepld érték kisebb, mint az atlag, ott e vonatkozasban
kedvezoébb helyzetrdl beszélhetiink.
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100E
Szerv megnevezése .Iak’osra
juté bes.
0]
RK1 3094
RK2 2024
RK3 2416
RK4 2988
RK5 4122
RK6 3757
RK7 3635
7 Kapitanysag dsszesen !
7 Kapitanysag atlaga 3148

5/7. sz. abra: Alapadatokbol levonhato kovetkeztetések 7.

Minél nagyobb gyakorisdggal szerepel a nehezebb helyzetben 1€vd egységek felsorolasaban
egy kapitanysag a fenti hét szempont vonatkozdsidban, nyilvanvaléan annal indokoltabb
esetében a 1étszamfejlesztés: RK3 (6 eset), RK4 (6 eset), RK6 (4 eset), RK1 (3 eset), RK5 (3
eset), RK2 (1 eset), RK7 (1 eset).

Mivel az alapadatok alapjan mas és mas rendori egységek az alulfinanszirozottak, ezért
inkdbb a terhelési paraméterek alapjan torténd alulfinanszirozottsagot vessziik figyelembe
egy-egy rendori egység létszamfejlesztésénél, illetve 1étszamesdkkentésénél (Lasd: Terhelési
paraméterek alapjan levonhat6 kovetkeztetések).

TERHELESI PARAMETEREK

Teriiletre szamitott hiv. létszam (L1):
Ez a paraméter megmutatja, hogy mennyi lenne a teriilet alapjan az optimalis hivatdsos
renddri 1étszam. A teriileti allanddsag miatt igen objektiv mutato.

Lakossdgra szamitott hiv. létszam (Ly):
Ez a paraméter megmutatja, hogy mennyi lenne a teriileten €16 lakonépesség alapjan az optimalis hivatasos
rendori 1étszam. A lakossagszam viszonylagos allandosaga miatt igen objektiv mutato.

Bcs.-re szamitott hiv. létszam (Ls):

Ez a paraméter megmutatja, hogy mennyi lenne a teriileten ismertté valt blincselekmények szama alapjan az
optimalis hivatasos renddri 1étszam. Ez az egyetlen olyan mutaté az eddigiek kdzott, amely a bilincselekmények
szamanak valtozékonysaga miatt képes megmutatni minden idészakban a helyi rendéri szervek kozotti
aranyvaltozasokat.

Kézt. bcs.-re szamitott hiv. létszam (Ls):

Ez a paraméter megmutatja, hogy mennyi lenne a kozteriileten ismertté valt biilncselekmények szama alapjan az
optimalis hivatasos renddri 1étszam. Ez a mutaté az Ls-hoz hasonléan megmutatja a kapitdnysagok kozotti
aranyeltolodéasokat.

Bcs./100 E lakosra szamitott hiv. létszdm (Ls):
Ez a paraméter megmutatja, hogy mennyi lenne a teriileten szdzezer lakosra jutd blincselekmények
szama alapjan az optimalis hivatasos rendéri létszam.

Objektiv Iétszam (Lopjextiv):

Ly+L+L3+L,+Ls
Lobjektiv= 5 ,

ahol Ly teriiletre szamitott hivatasos 1étszam;
L,: lakossagra szamitott hivatasos létszam;

157



L;: ismertté valt blncselekményekre szamitott hivatasos létszam;
L,: kozterlleten elkévetett blincselekményekre szamitott hivatasos létszam;
Ls: szdzezer lakosra juté blincselekmény alapjan szamitott hivatasos létszam.

Az Ot szamitott |étszamadat szamtani kozepe (atlaga) alapjan meghatdrozhaté az adott rendéri
egység optimalizalt hivatdsos létszama.

Az objektiv |étszam paramétert figyelembe véve az adott parancsnok hataskore tehat az, hogy milyen
dontéseket hoz a raciondlisabb miikodés és allomany motivacio érdekében. (Lasd: A RKHRRP
folyamata, mddszertananak leirasa cimi fejezetben!)

TERHELESI PARAMETEREK ALAPJAN LEVONHATO KOVETKEZTETESEK

Kiilénbség oszlop:
KULONBSEG=J—Lopjextiv,

ahol  J: a kapitanysagon meglévé tényleges hivatasos 1étszam,;
Lobjektiv: @ kapitanysagok objektiv étszama.

Ez a paraméter a renddGrkapitanysdgok jelenlegi tényleges hivatdsos |étszamanak eltérését mutatja
meg az objektiv |étszamtadl.

Amennyiben a mutat6 negativ eléjeld, sziikséges lenne az adott helyi szerv 1étszamanak bovitése, a
terhelés kiegyenlitése érdekében. A szamitasok alapjan RK3 allomanyat 23, RK4 allomanyat 16, RK1
alloméanyat 7, RK6 allomanyat 2 fovel kellene fejleszteni az optimalis miikodés érdekében. Ertelemszertien, ha a
mutato6 pozitiv el6jeld, gy az adott helyi szerv jelenleg 1étszamtobblettel mitkodik. A dontés meghozatala a
teriileti szerv vezet6jének hataskore és felelossége.

Hivatasos | OBJEKTIV
Szerv megnevezése ifol LETSZAM | KULONBSEG
) (L objektiv)
RK1 66 73 -7
RK2 106 99 7
RK3 109 132 -23
RK4 94 110 -16
RK5 59 56 3
RK6 71 73 -2
RK7 64 42 22
7 Kapitanysag dsszesen 569 587 18
7 Kapitanysag atlaga ! / !

5/8. sz. abra: Terhelési paraméterekbél levonhat6 kovetkeztetések 1.

Ugyan a tablazatban nem szerepel a szamitott létszam értékektél vald (Ly, Ly, L3, Ls, Ls terhelési
paraméterek) kapitanysagi hivatdsos létszam eltérése, azonban ezek a kiildnbségek egyszeriien
kiszamithatdk. Amennyiben az aldbbiakban felsorolt kiilonbségek negativ el6jelliek, azoknal a
szervezeti egységeknél indokolt a létszamfejlesztés. (Vigyazat! Ez csak egyes szamitott
|étszamértékek esetén érvényes megallapitas!)

J-L, alapjan: RK1, RK3, RK4, RK6.
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Hivatasos TERYLETRE
Szerv megnevezése xor SZ“MITOT»T J-L1
) HIV. LETSZAM
(L1)

Fehérgyarmat Rk. 63 92 -29
Kisvarda Rk. 104 75 29
Méatészalka Rk. 107 117 -10
Nyirbator Rk. 9 121 -30
Tiszavasvari Rk. 58 50 8
Yasarosnamény Rk. 70 82 -12
Zahony Rk. 63 22 41

7 Kapitanysag osszesen 556 559 /
7 Kapitanysag atlaga / / /

5/9. sz. abra: Terhelési paraméterekbdl levonhaté kovetkeztetések 2.

J-L, alapjan: RK1, RK2, RK3, RK4.

Hivatasos LA.KQSSAGRA
Szerv megnevezése Ifo1 SZAN."TOTT HIV: J-L2
R LETSZAM
(L2)
RK1 63 68 -5
RK2 104 107 -3
RK3 107 142 -35
RK4 91 105 -14
RKS 58 50 8
RK6 70 65 5
RK7 63 39 24
7 Kapitanysag dsszesen 556 576 /
7 Kapitanysdg atlaga / / /

5/10. sz. abra: Terhelési paraméterekbdl levonhaté kovetkeztetések 3.

J-L;alapjan: RK1, RK3, RK4, RK5.

Hivatasos EES-RE
Szerv megnevezése Ifol SZAN-"TO-IT HIY: J-L3
) LETSZAM
{L3)
RK1 63 75 -12
RK2 104 82 22
RK3 107 121 -14
RK4 91 97 -6
RK5 58 69 -1
RK6 70 57 13
RK7 63 52 11
7 Kapitanysag dsszesen 556 553 !
7 Kapitanysag atlaga ! ! !

5/11. sz. abra: Terhelési paraméterekbél levonhato kovetkeztetések 4.

J-L, alapjan: RK1, RK3, RK4, RK5.
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Hivatasos KQZT'BCS'-RE
Szerv megnevezése Ifoi SZAIV!IT01"I' HIV. J-L4
v LETSZAM
{L4)
RK1 63 66 -3
RK2 104 79 25
RK3 107 134 -27
RK4 9N 109 -18
RK5 58 71 -13
RK6 70 61 9
RK7 63 42 21
7 Kapitanysag tsszesen 556 561 /
7 Kapitanysag atlaga ! / /

5/12. sz. abra: Terhelési paraméterekbol levonhat6 kovetkeztetések 5.

J-Ls alapjan: RK2, RK3, RK4, RK6.

Hivatasos |ECS/100E LAKOS
Szerv megnevezése ifol SZAIV!|TO1"I' K. J-L5
) LETSZAM
{L5)

RK1 63 59 4
RK2 104 140 -36
RK3 107 130 -23
RK4 91 101 -10

RK5 58 43 15
RK6 70 82 -12
RK7 63 50 13

7 Kapitanysag osszesen 556 605 /

7 Kapitanysag atfaga ! ! !

5/13. sz. abra: Terhelési paraméterekbél levonhato kovetkeztetések 6.

Minél nagyobb gyakorisaggal szerepel a fenti 6t kiilonbség felsorolasban egy kapitanysag, annal indokoltabb
esetében a 1étszamfejlesztés: RK3 (5 alkalom), RK4 (5 alkalom), RK1 (4 alkalom). RK6, RK2 és RKS5 egyarant
2 alkalommal szerepel a felsorolasban, ezek esetén tovabbi mérlegelés (Kiilonbség oszlop) donti el a
1étszamfejlesztést vagy -elvonast.

TOVABBFEJLESZTES

A modszert a szazezer lakosra jutd természetes sértettek szamaval egészitettik ki (M
oszlop), amely egy stulyozott alapadat és kifejezi egy adott teriileten a ,,sértettsﬁrﬁséget”33. Ez
a szamadat a csoportmunka szerint alapvetden befolyasolja az allampolgari vélemények
alakulasat. Az Lg-al jelolt Sértett/100 E lakosra szamitott hivatdsos Iétszam terhelési
paramétert a mddszer szerint képeztiik. Az objektiv 1étszdm ilyen forman mar hat darab

terhelési paraméterbdl szdrmaztathato.

% Sértettstiriiség: A 100ezer lakosra juto sértettek szama. (Uj fogalom!)
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SERTETTHOOE -
I;I?::'a Hivatdsos KSJ;EE%I\-/T KORRIGALT
Szerv [ ’8’; sz?_l\gl_'rrggMHw. LETSZAM |KULONBSEG
(M) (Le) (L objektiv)
RK1 1112 66 a0 76 -10
RK2 1101 106 146 107 -1
RK3 1326 109 124 131 -22
RK4 1705 94 83 106 -12
RK5 2462 59 36 53 6
RK6 1665 71 65 72 -1
RK7 1229 64 79 48 16
Osszeg i 569 623 593 -24
Atlag 1514 / ! / /

Az abrardl leolvashato, hogy ennek az 1j alapadatnak és terhelési paraméternek a beiktatasa
sem eredményezett valtozast a tilterhelt és kevésbé leterhelt egységek vonatkozasaban, hiszen
tovabbra is az RK1-gyel, RK3-mal, RK4-gyel és RK6-tal jelzett egységeink miikddnek
nagyobb terheléssel a tobbi egységhez viszonyitva. Ez a fejlesztés ugyanakkor modszeriink
szakmai helyességét is bizonyitotta. Meggy6zddésiink tovabbra is, hogy nem minden
statisztikai adat relevans egy adott egység leterheltsége vonatkozédsdban, s a modszer
az 1igazan Iényegi kiilonbségeket,

felduzzasztasa elfedi
eredményez.

5/14. sz. abra: RKHRRP tovabbfejlesztése
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