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ABSTRACT

The reasons of the changes in the organizational culture can be many. However, if
we keep the final goal in mind, it is always the need for the more effective operation,
the (more effective) achievement of the organization’s set goals. To reach this
we need the employees to be satisfied with the organizational culture they work
in. Those who work in an appropriate culture are namely able to do better. In my
research I examined the organizational culture of prison service institutions in Gyor-
Moson-Sopron County with the help of a questionnaire, along the dimensions of
Hofstede. The questionnaire, however also involved the characteristics of the survey
dealing with the GLOBE organizational culture-research studies. Thus, the questions
concerned the present and a desired future state of the organizational culture. So
I examined the culture mainly on the level of employees, considering employee-
satisfaction. The evaluation between the differences of the current and the desired
state reveals the accidental problems regarding the organizational culture. From the
values calculated with statistical methods, suggested solutions can be elaborated in
the matter of conversion and development of the organizational culture.

1. Bevezetés

A szervezeti kultiira mar 6nmagaban 1s egy rendkiviil sokoldalu és érdekes terii-
let, azonban a birokratikusan miik6d6 kozigazgatdsi szervek vizsgalata sokszor
egészen masfajta megkozelitést kivan. Kivaltképp annak egy specialis teriilete, a
rendvédelmi szervek. Ezen tanulméanyban vizsgalt biintetés-végrehajtasi szervek —
bar nem minden csoportositas szerint — a rendvédelmi szervek csoportjaba tartoz-
nak. A kutatds egészen pontosan arra keresi a valaszt, hogy a Gy6ér-Moson-Sopron
megyei biintetés-végrehajtasi intézetek szervezeti kulturajaban milyen problémak
vetddnek fel, vizsgalva a véleményeket az érmesterckétdl egészen a tdbornoki
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megitélésig. Ez a vizsgalat elsdsorban kérdbiv segitségével zajlott, mely kérd6iv a
kultira jelenére és egy kivant allapotra kérdezett ra. A probléma definicidja pedig,
mint az ismeretes egy jelenlegi és egy kivant allapot kozotti kiilonbség. A prob-
lémak feltarasa utan a statisztikai modszerekkel szamitott értékekbol pedig meg-
oldési javaslatokat lehet kidolgozni a kultura atalakitasara, fejlesztésére vonatko-
zban — amennyiben az valdban indokolt és megvalosithato.

2. Szakirodalmi hattér

Szamtalan olyan tényez6t ismeriink, amelyek befolyasoljak a szervezeti kul-
turat, ezeket tobbféleképpen csoportosithatjuk is. (Pl: kiils6 vagy belso tényezdk
illetve elsddleges vagy masodlagos tényezOk stb.) Az viszont vitan feliili, hogy a
nemzeti kultira, a gazdasagi, politikai, jogi kérnyezet, a szervezet mérete, multja,
profilja, a vezet6k, a dolgozok vagy a szervezet tipusa egyértelmiien befolyasolja a
kultirat. Tény, hogy ezek fontos, €s kétség kiviil rendkiviil erds befolyasold ténye-
z0k, de jelen esetben a legfontosabb kiemelni azt, hogy biirokratikus szervezetek-
rol beszéliink, melyekre a Weberi biirokraciaclmélet (Weber, 1987) minden krité-
riuma maximalisan jellemz0:

* Munkamegosztas: specializacié alapjan jelolik ki a feladatokat és a koteles-

ségeket :

» Szabalyozottsag: a tevékenységre, feladatteljesitésre, szolgalati ttra stb. el6-

irasok, szabalyok vonatkoznak

* Hierarchia: ala- és folérendeltség szigori rendszere

» Aktaszeriiség (irasbeliség): a szabalyokat és instrukciokat minden esetben

irasban rogzitik

» Szakmai hozzaértés (hivatastudat): a biirokratikus szervezet tagjai szakkép-

zett hivatalnokok, akik kinevezés utjan kertilnek hivatalukba. A kinevezés
a megfeleld képzettség vagy diploma felmutatasan alapul. A biirokratikus
iranyité apparatus élethivatasaként végzi tevékenységét, azaz kizardlagos
fofoglalkozasként. Védettek az 6nkényes elbocsatassal szemben €s rendsze-
res (fix) pénzbeli juttatas kapnak.

+ Személytelenség, targyilagossag: a biirokratikus apparatus tagjai szamiizik a

tevékenységiikbol a személyes érzelmeket és a részrehajléo megfontoldsokat.

A masik specidlis jellemzdje a biintetés-végrehajtasnak, hogy rendvédelmi
szerv. Arrdl, hogy mi szamit rendvédelmi szervnek megoszlanak a vélemények.
Jelen tanulmanyban semmi esetre sem célom err6l értekezni, de egy altalanosan
elfogadott és szamomra is elfogadhaté meghatérozast azért megemlitenék, hiszen
az elozoekben emlitett blirokracia elmélet mellett a rendvédelmi jelleg az, ami sza-
mottevoen meghatarozza a biintetés-végrehajtas kulturajat. A Jogi lexikon (1999)
megfogalmazasa szerint a rendészet az az allami tevékenység, amely a kozrend
megzavarasanak megel6zésére, a kozvetleniil zavar6 magatartas megakadalyoza-
sdra €s a megzavart rend helyreallitdsara iranyul, s amelyet erre rendelt rendészeti,
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kozigazgatasi szervek fejtenek ki. A rendészeti szervek egy részét a rendvédelmi
szervek alkotjak. Ide soroljuk azokat a szerveket, amelyek rendészeti feladatokat
és funkciokat latnak el, és fel vannak ruhazva a , legitim erészak alkalmazasanak
monopdliumaval”. Ezen definicid szerint a sziikebb értelemben vett rendvédelmi
szervek a kovetkezOk:

» Rendodrség

« Nemzeti Ado- és Vamhivatal

* Biintetés-végrehajtas

» Polgiri Nemzetbiztonsagi Szolgalatok

A rendvédelmi szerveken beliil, a biintetés-végrehajtasi szervek feladata a Biin-
tetés-végrehajtas Orszagos Parancsnoksaganak alapité okirata alapjan a kévetkezd:

a). a biintetés-végrehajtasi szervek szolgalati feladatai végrehajtasanak — igy
kiilondsen a fogvatartas biztonsagaval, a fogvatartottak nevelésével, foglal-
koztatasaval, egészségiigyi ellatasaval, szallitdsaval és nyilvantartasaval kap-
csolatos tevékenységeknek — feliigyelete, ellendrzése és szakmai irdnyitasa,

b). a biintetés-végrehajtasi szervek kozponti anyagi-technikai ellatasa,

c). a biintetés-végrehajtasi szervezet koltségvetésének keretei kozott a biinte-
tés-végrehajtasi szervek feladatainak ellatasahoz sziikséges feltételek bizto-
sitdsa.

- A jelenlegi kutatas alapjat képz6 modellt Hofstede alkotta meg. Hofstede a szer-

vezeti (és nemzeti) kultirakat négy dimenzid segitségével jellemzi (a késobbiek
folyaman a hofstedei modellbe bekeriilt egy 6t6dik dimenzio is, de jelen kutatas a
klasszikus négy dimenzid mentén vizsgal):

» Hatalmi tdvolsag

* Bizonytalansagkeriilés

¢ Individualizmus vagy kollektivizmus

+ Férfias vagy ndies értckek. (Hofstede, 1980)

Hogy ezek a dimenziok pontosan hogyan €s milyen tekintetben keriiltek vizsga-
lat ala azt a késGbbiekben részletesebben is kifejtem.

A magyar szervezeti kultira ezen dimenzidk mentén — mas orszdgokhoz viszo-
nyitva — az Institute For Training Intercultural Management szerint a kovetkez6-
képpen néz ki:

* kis hatalmi tavolsag

* akozepesnél ergsebb individualizmus

+ erdsen maszkulin értékek

* magas bizonytalansagkertilési mutat6. (ITIM, 1996)

Ezt a megallapitas azonban néhany kutatds cafolta vagy kevésbé egyértelmii
eredményekkel szolgalt. Példanak okaért a GLOBE vizsgalat Magyarorszdgot
magas hatalmi tavolsaggal, er6s kollektivizmussal jellemzi. (Bakacsi — Takacs —
Karacsonyi — Imrek, 2002)
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Felmeriithet a kérdés, hogy miért is fontos a szervezeti kultiraval foglalkozni.
Kotter és Heskett véleményét alapul véve egy )0l teljesitd szervezet a kévetkezd
jellemzokkel rendelkezik:

* er6s kultara (mindenki altal elfogadott érték- és normarendszer)

* rugalmas, alkalmazkodasra képes

* abeosztottakra és a vezetokre is tekintettel van (Kotter — Heskett, 1992)

Denison szerint az er6s kultira fokozza a szervezet céljaival vald azonosulast,
motivalo erejii lehet a dolgozok szamaéra. A kézosen osztott értékek pedig segitik a
szervezeti cél meghatdrozasat és a célelérés modszerének kivalasztasat. Az erds szer-
vezeti kultiraval rendelkez6 szervezetek hatékonyabban hasznaljak fel a multbéli
tapasztalatokat, tehat magas foku tanulasi képesség jellemzi 6ket (Denison, 1990).

3. Alkalmazott modszerek

Mint ahogyan azt fentebb emlitettem, a kutatds elméleti hatteréiil Hofstede
dimenzioi szolgéltak. A négy dimenzi6 alapjan lett kidolgozva/atdolgozva egy kér-
déiv (Jarjabka, 2008), amelyen 40 kérdés szerepelt, igy mindegyik dimenzidra 10
kérdés jutott. A 10 kérdés valdjaban 5 szempontot vizsgalt mindegyik dimenzidnal,
igy Osszesen 20 vizsgalt tertiletrdl (4 dimenzié x 5 szempont) beszélhetiink. Mind-
egyik szempontndl volt egy olyan kérdés, amely azt vizsgélta, hogy a valaszado
szerint, hogy néz ki az a vizsgalt teriilet a sajat szervezeténél, a masik kérdés pedig
azt, hogy sajat véleménye szerint, hogyan kellene kinéznie. Tehat észlelt és kivant
megitélések voltak ezek. A kutatas soran ezek a kérdésparok (észlelt és kivant) let-
tek osszehasonlitva. Ezen kérdésekre egy 9 foka Likert skalan adhattak valaszt a
dolgozok. A skala minden paratlan szamahoz adtam egy kis magyarazatot a kérd6-
iven, megkonnyitve ezzel a valaszadast. A vizsgalt teriiletek részletesebben:

A hatalmi tavolsag vizsgalt szempontjai:

 hatalmi tavolsag a dontések vonatkozasiban

+ hatalmi tavolsag a jovedelmek eltérésében

* hatalmi tavolsag a siker tulajdonitasaban

* hatalmi tavolsag a vezetoi hatalom korlatozasaban

* hatalmi tavolsag az informacidaramlasban

A bizonytalansagkertiilés vizsgalt szempontjai:

*» bizonytalansagkeriilés az innovacidk 6sztonzésében

+ bizonytalansagkertilés a stresszel szemben

* bizonytalansagkertilés az elvart kockazatvallalasban

+ bizonytalansagkeriilés a szabalyok részletezettségében

* bizonytalansagkeriilés a tervezési idGtavban

Kollektivizmus vs. individualizmus vizsgalt szempontjai:

* kollektivizmus a csoport és az egyén sikere kozt

+ kollektivizmus a konfliktusok megitélésében
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* kollektivizmus a csoportmunka gyakorisagaban

« kollektivizmus a csoportsiker elérésében

* kollektivizmus a siker tulajdonitasdban

Férfias vs. noies értékek vizsgalt szempontjai:

» férfiassag a feladat-centrikussag alapjan

» férfiassag a verseny megitélésében

+ férfiassag a menedzserck empatiaja alapjan

» férfiassag a szocialis érzékenység megitélésében

 férfiassag a konfliktusok megoldasaban

Ezen jellemzdket ennél részletesebben — annak terjedelme miatt — nem kivdnom
bévebben kifejteni. Azokat a teriileteket azonban, ahol szignifikans és nagymér-
téki eltérések mutatkoztak az észlelt és a kivant értékek kozott részletesen bemu-
tatom a késdbbiekben.

A kérdodivet dsszesen 75-en toltotték ki a Gyor-Moson Sopron Megyei Biin-
tetés-végrehajtasi Intézetben és a Sopronkdhidai Fegyhaz és Bortonben. Mivel a
sopronkdhidai intézet 320 fos dllomanyabol 54-en, a gydri biintetetés-végrehajtasi
intézet 92 fos allomanyabol 21-en toltotték ki a kérdbivet, a kutatas reprezentativ-
nak tekinthetd megyei szinten.

A kiértékelés SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 19.0-as prog-
rammal zajlott. Az észlelt és a kivant megitélésck §sszevetése parositott T pro-
baval tortént. Ahhoz, hogy szamottevo eltérést allapithassunk meg az észlelt és a
kivant értékek kozott a kovetkezo kritériumrendszert hasznaltam:

» Az altalanos szignifikancia szintnek kisebbnek kellett lenni, mint 0,05 (5%-

os szignifikancia szint)

* Amennyiben, az €l6z6 kritérium igaz, akkor mdr szigniﬁkéns eltérésrol
beszélhetiink. Azonban ez az eltérés 6nmagaban elég kicsi és jelentéktelen
lehet a modszer és a kérddiv jellegébodl fakadoan, tekintve, hogy viszony-
lag széles, 9 foku skalan kellett értékelni. Ennek okén beépitettem a krité-
rium-rendszerbe azt, hogy az észlelt megitélések atlaganak és a kivant meg-
itélések atlaganak kiilénbsége legalabb 2 legyen.

A kérdoiv kiértékelése utan rovid interjut folytatattam le a megyet buntetés-vég-
rehajtas két alkalmazottjaval, hogy mélyebben megismerjem a problémak gyo-
kerét, melynek tudatdban lehet kidolgozni a kultura fejlesztésére, erésitésére ird-
nyulo alternativékat.

4. A kutatas eredményei

A kovetkezOkben bemutatom a dolgozoi oldalrol felmeriilt problémaékat a
Gyor-Moson-Sopron megyei biintetés-végrehajtasi intézeteknél, a szervezeti kul-
tura vonatkozasaban. A kérdéivek kiértékelése utan a 20 vizsgalt terliletbol 6 felelt
meg azoknak a kovetelményeknek, amelyek megléténél kimondhatjuk, hogy szig-
nifikans és jelentds kiilonbség van a meglévo és a kivant kultira-megitélés kozott.
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Szignifikéans kiilonbség 18 kérdés esetében volt, azonban a kévetelményként meg-
hatarozott atlagkiilonbség miatt még 12 szempont kiesett. A nevezett 6 kritikus
teriilet igy a kovetkezd:

4.1. Hatalmi tavolsag a dintések vonatkozasaban

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kulturara vonatkozo kérdés igy szolt:
Az On szervezeténél a dontések kozosek vagy egyszemélyi tipustiak?” A parat-
lan szdmokhoz rendelt valaszlehetdségek a kovetkezok voltak: 1. Teljes mérték-
ben k6zosek, 3. Nagyrészt kozosek, 5. Alkalmanként egyszemélyi, alkalmanként
kozos, 7. Nagyrészt egyszemélyi tipusuak, 9. Teljes mértékben egyszemélyi tipu-
suak. A kivant kultura feltarasara a kovetkezo kiegészitd kérdést tettem fel: ,,Mi
lenne On szerint a helyesebb/hatékonyabb dontéshozatali moéd?” A vélaszlehetésé-
gek természetesen itt is megegyeztek az elézoekben leirtakkal.

A valaszokbol kidertilt, hogy a megyei biintetés-végrehajtas dolgozoi tobb eset-
ben taladlnak hatékonyabbnak a csoportos dontéshozatali modot, mint amennyiszer
jelenleg arra lehet6ség van. Ebben a tekintetben tehat kisebb hatalmi tavolsagot
szeretnének. A csoportos dontéshozatali eljaras ugyanis a kis hatalmi tavolsaggal
rendelkezo szervezetek jellemzdje.

A csoportos dontéshozatali méd megfelelének bizonyulhat még a biintetés-vég-
rehajtasnal is abban az esetben, ha a magasabb szintli vezetok egy-egy esetben
nem latjak at a végrehajtas minden részletét. Olykor a végrehajtas szintjén bovebb
informéciok allnak rendelkezésre és ez segitheti a hatékonyabb dontéshozatalt.

4.2. Hatalmi tavolsag a jovedelmek eltérésében

A kovetkezd vizsgalt részteriiletnél az észlelt kulturara vonatkozo kérdés igy
sz6lt: ,,Az On szervezeténél a jovedelmi szintek mennyire térnek el munkakori
kategdrianként?” A paratlan szamokhoz rendelt valaszlehetoségek a kovetkezok
voltak: 1. Nem térnek el, 3. Kicsit témek el, 5. Kdzepes mértékben témek el, 7.
Nagy mértékben eltérnek, 9. Teljes mértékben eltérnek. A kivant kultiira megisme-
résére a kovetkezo volt a kiegészitd kérdés: ,Mi lenne On szerint a kivanatosabb/
jobb eltérés?” A valaszlehetoségek itt is megegyeztek az elézéekben leirtakkal.

A kapott valaszok elemzése utana kiderilt, hogy a megyei biintetés-végrehaj-
tas dolgozoi célszerlibbnek tartandk azt, hogy a jovedelmek kisebb mértékben
térjenck el munkakori kategorianként. A jovedelmi szintek csekély eltérése a kis
hatalmi tavolsaggal rendelkez6 szervezetek jellemzoje, tehat ebben a tekintetben
is kisebb hatalmi tavolsagot szeretnének a dolgozok.

A kozszféra dolgozoinak fizetését meghatarozé bértablat az intézmény dolgozoi
jol ismerik, igy talan jobban is tisztdban vannak egymas, és a kiil6nb6z6 beoszta-
sokban dolgozo kollégaik fizetésével, mint a versenyszféraban. A dolgozok szerint
a végrehajtoi, tiszthelyettesi, zasz14si dllomany illetménye nem tiikrézi kellden a
feladatok emberre gyakorolt megterheld voltat,
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4.3. Hatalmi tavolsag az informaciéaramlasban

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kulturara vonatkozo kérdés igy szolt:
,,Az On szervezeténél milyen az informacidaramlas a vezetdk és a beosztottak
k6z6tt?” A paratlan szamokhoz rendelt valaszlehetdségek a kovetkezok voltak: 1.
Minimalis, 3. Inkabb minimalis, 5. Esetenként szabad, olykor minimalis, 7. Inkabb
szabad, 9. Szabad, informacioban gazdag. A kivant kultdra feltarasara a kovetkezd
volt a kiegészitd kérdés: ,,Milyen lenne On szerint a kivanatos informaciéaram-
1as?” A valaszlehetoségek itt is megegyeztek az elézoekben leirtakkal.

A valaszok elemzésének eredménye azt mutatja, hogy a két megyei intézmény
dolgozoi sokkal szabadabb, informacioban gazdagabb informacidaramlast szeret-
nének a jelenleginél. Tehat ezen tekintetben kisebb hatalmi tavolsagot szeretnének
a dolgozok a mostaninal. A szabad, informacidé-gazdag kommunikacié ugyanis a
kis hatalmi tavolsaggal rendelkez6 szervezetek jellemzéje. '

Az informacidaramlas a dolgozdk szerint kellden teljesnek, egyértelmiinek és
gazdagnak mondhat6, ugyanakkor lassu is. Sok esetben pont oda ér el legkésdbb
az informacid, ahol azt hasznositanak a munka soran.

4.4. Bizonytalansagkeriilés az innovaciok 6sztonzésében

A kovetkez6 vizsgalt részteriiletnél az észlelt kultirara vonatkozo kérdés igy
sz6lt: ,,Az On szervezeténél mennyire fogadjak el a beosztottak innovativ (4jdon-
sagerejii) otleteit?” A paratlan szamokhoz rendelt valaszlehetoségek a kovetkezok
voltak: 1. Egyaltalan nem, 3. Kis mértékben, 5. K6zepes mértékben, 7. Nagy mér-
tékben, 9. Teljes mértékben elfogadjak, tamogatjak. A kivant kultara feltarasara a
kovetkez6 volt a kiegészitd kérdés: ,,Mi lenne On szerint az elfogadottsig kivana-
tos mértéke?” A valaszlehetoségek természetesen itt is megegyeztek az el6zéek-
ben leirtakkal.

A valaszokbol kideriilt, hogy a megyei biintetés-végrehajtas dolgozdi azt sze-
retnék, hogy uj Gtleteik tamogatottsaga a jelenleginél erdsebb legyen. Tehat ezen
tekintetben az alacsonyabb bizonytalansagkeriilést tartandk célszertibbnek a dol-
gozdk. A valtoztatasra valo hajlanddsag ugyanis az gyenge bizonytalansagkertilés-
sel rendelkez6 szervezetek jellemzoje.

A szervezetnél léteznek olyan forumok, melyek soran az vj 6tleteket is fel lehet
vetni (tovabbképzések, szakaszértekezlet, osztalyértekezlet stb.), havi illetve
nagyobb volumentii értekezlet esetében negyed- vagy félévente. Ugyanakkor a dol-
gozOk ugy érzik, hogy javaslataik mellett nem allnak ki a feletteseik, igy az 0jito
Otletek rendszerint nem valosulnak meg a késdbbiekben.

4.5. Bizonytalansagkeriilés a stresszel szemben
Ennél a vizsgélt részteriiletné] az észlelt kultirara vonatkozé kérdés igy szolt:
,Milyen mértékben fesziiltséggel teli, stresszes az On munkahelye?” A paratlan
szamokhoz rendelt valaszlehetdségek a kovetkezok voltak: 1. Egyaltalan nem, 3.
Kis mértékben, 5. Kozepes mértékben, 7. Nagy mértékben, 9. Teljes mértékben. A
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kivant kultura feltarasara a kovetkezo volt a kiegészitd kérdés: ,,Milyen szint lenne
a legmegfelelébb/indokolt az On munkahelyén?” A vélaszlehetéségek természete-
sen itt is megegyeztek az elozdekben leirtakkal.

A valaszok elemzésébdl kideriilt, hogy a két megyei intézet dolgozoi az indo-
koltnal/kivantnal joval stresszesebbnek tartjak munkahelytiket. Tehat ezen tekin-
tetben erdsebb bizonytalansagkeriilést tartananak célszeribbnek a dolgozdk,
hiszen a stresszhelyzetet a bizonytalansag okozza.

Habar a rend6r6k munkajadhoz hasonlatosan a tobbi rendvédelmi szervnél, igy
a biintetés-végrehajtasndl dolgozok munkaja is a legstresszesebb foglalkozasok
kozott van — és ezzel a dolgozok tisztaban is vannak — az ,,indokolatlan” stresszt
mégsem a szervezet rendvédelmi feladataibdl adodo tényezok okozzak. A dolgo-
zok véleménye szerint sok, j6l mikdd6 mechanizmust megvaltoztatnak — kevésbé
hatékonyra. A munkaerShiany miatt pedig til sok feladat harul révid id6 alatt
egy-egy dolgozodra, melyet teljesen szabalyosan gyakran nem is lehet végrehajtani.
Tehat a stresszt a folyton valtozd kornyezet (és nem mindig pozitiv iranyba), igy
a bizonytalansag okozza, valamint a félelem attél, hogy a feladatokat nem sike-
ril megfelelden ellatni a kevés id6 miatt. A beosztottak ugy érzik, hogy ha ennek
ellenére jol teljesitenek, nem jar érte elismerés semmilyen formaban (akar szobeli
dicséret), viszont ha rosszul, annak szamonkérés a kvetkezménye.

4.6. Férfiassag a vezetok empatiaja alapjan

Ennél a vizsgalt részteriiletnél az észlelt kulturara vonatkozé kérdés igy szolt:
Az On szervezeténél a vezetdk a feladatok teljesitésének értékelésekor meny-
nyire élik bele magukat az beosztottak helyzetébe?” A paratlan szamokhoz rendelt
valaszlehetoségek a kovetkezok voltak: 1. Egyéltalan nem, 3. Kis mértékben, 5.
Kozepes mértékben, 7. Nagy mértékben, 9. Teljes mértékben. A kivant kultira fel-
tardsara a kovetkezo volt a kiegészitd kérdés: ,Mi lenne On szerint a megfelel6?”
A valaszlehetdségek természetesen itt is megegyeztek az el6zéekben leirtakkal.

A valaszokbol kideriilt, hogy a megyei biintetés-végrehajtas dolgozoi azt sze-
retnék, hogy a jelenlegi mértéknél a vezetoik jobban éljék bele magukat a beosz-
tottjaik helyzetébe a feladatok teljesitésekor, tehat legyenek empatikusabbak. A
magas foku empatia ndies érték, igy a dolgozok ezen szempont szerint ndiesebb
szervezeti kulturat szeretnének.

Ez a pont jelentds kapcsolatot mutat a fentebb elemzett stresszel. A kevés ido,
kevés dolgozo ellenére is a feladatokat végre kell hajtani. Sok esetben a felettest
nem érdekli hogyan, még ha nem is teljesen szabalyosan (mert mashogy egysze-
rien nem lehet, idobe sem fér bele), de meg kell csindlni. Az elismerés hidnya a
stresszen kiviil azt is magaval vonja, hogy a beosztottak kevésbé latjak empatikus-
nak a feletteseiket.
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5. Osszegzés

A hofstedei négy dimenziobdl haromnal mutatkozott a kritériumoknak meg-
felelo eltérés. Egyediil a kollektivizmus vs. individualizmus dimenzidban nem
volt szignifikans és nagymértékii kiilonbség. A hatalmi tdvolsag dimenzidjaban
harom, a férfiassag-nbiesség dimenzidban kettd, a bizonytalansagkeriilés dimen-
zidjaban pedig egy olyan eltérés volt, amely megfelelt a kritériumrendszernek.
A hatalmi tavolsag dimenzidjaban az 6t teriiletbdl haromnal jelentkezik prob-
1éma, tehat a hatalmi tavolsdg mondhat6 a legproblémdsabb kérdésnek a megyei
biintetés-végrehajtasban. Egyértelmii, hogy a megyei allomany kisebb hatalmi
tavolsagot szeretne a jelenleginél. Az alkalmazott modszer és kritériumrendszer
jellegét figyelembe véve azonban a problémasnak nyilvanitott hat teriilet ,,meny-
nyiségileg” teljesen atlagosnak tekinthetd. Korabbi kutatdsaim a rendvédelemben
és a versenyszféraban is hasonlé szamokkal szolgaltak. Erdekesség azonban, hogy
nem csak mennyiségileg, hanem , mindségileg” is nagy hasonlosagot mutatnak a
megyei biintetés-végrehajtasi intézetek kulturaproblémai az eddig vizsgalt szerve-
zetekkel. A versenyszféraban, csakigy, mint a korabbi rendvédelmi kutatasaimnal
problémas teriilet volt az informacidaramlas, az innovaciok 6sztonzése, a stressz
és a vezetOk empatija (Keresztes — Pirger, 2013). Ugyanakkor a jévedelemmel és
a déntési moddal szemben tamasztott kritikak, csak itt jelentek meg.

Az imént emlitett hasonlosag felveti a kérdést, hogy mik — vagy talan pont ezek
— a legkritikusabb teriiletek a szervezetek kultirajdban, fiiggetlentl attél, hogy
mely szféraban miikddnek.
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