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Szervezetfejlesztés LEHETOSEGEI EGY KONKRET ALLAMIGAZGATASI
SZERVNEL EGY FELMERES EREDMENYEI ALAPJAN

POSSIBILITIES OF ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT AT A CONCRETE
ADMINISTRATIVE BODY ACCORDING TO THE RESULTS OF A SURVEY

ABSTRACT

Law enforcement departments as open organizations carry out their work in a constantly chang-
ing system of micro- and macro-environments. Their work is, at the same time, strictly regulated by
laws and regulations. Organization development comprises the reactions and responses given, with
the support and encouragement of the leadership, by the organization concerned to the changes of
the environment, and also the methods used by the leadership in order to improve the operation of
the organization concerned. A police department is an authority, and at the same time it is a service
provider to the general public. This duality of roles requires two different types of connection net-
work and management style. Leadership is closely interrelated with organization development, and
as an officer in the police force I was actively involved in that kind of work. My task was putting
forward the results of a specific organization development and change management project, based
upon a primary survey that I conducted myself. A part of the survey is still in progress. My survey is
partly based upon an earlier model project that included a questionnaire research carried out in the
Carpathians Euroregion and partly upon the self-assessment of the police force concerned. The
research is a part of my doctoral procedure, and is expected to contribute to the verification of the
managament theory hypotheses that I set up previously.

1. Bevezetés

A magyar rendérség feladatai az Eurépai Unios csatlakozast kovetden megvaltoztak.
Ezekkel parhuzamosan kételezd jogharmonizacids, valamint személyi és technikai fejlesz-
tési folyamatok is meginditasra keriiltek. A szervezetek, igy a rend6rség is folyamatosan
keresték és keresik a megujulas lehet6ségét, mint a hatékonyabb miikodés kulcsat. A val-
tozas még korantsem tekinthet0 lezartnak: a rendori szolgéltatas szinvonalanak emelése és
a lakossag szubjektiv biztonsagérzetének novelése érdekében szamtalan atalakulas zajlott
¢s fog zajlani a szervezetben.

Ugyanakkor a rend6rség nyitott rendszernek tekinthetd, melynek miikodését szamtalan,
a kérnyezetében végbemend folyamat és kiilsd tényezd befolyasolja. A rend6rség szerve-
zeti felépitését €és szervezeti kultirdjat egyrészt a hagyomanyok, masrészt a hatosagi-
szolgaltato jellegébo! adodo fejlesztési folyamatok hatarozzak meg. A rendéri szervezet
korszeriisitése, a szervezeti kultira tudatos alakitasa a vezetoktdl — a szervezet barmely
szintjén is tevékenykedjenek — specidlis kompetenciakat és elhivatottsagot kivetelnek meg.

A rendorség felépitését tekintve funkcionalis, linearis torzskari szervezetnek tekintheto.
Tekintettel a szervezet tehetetlenségére, a kdrnyezeti valtozasokra vald reagalas késedel-
met szenvedhet, mely a szervezeti hatékonysagot kedvezétleniil befolyasolja. Eppen ezért
célszerlinek tiinik a renddrség jelenlegi szervezeti strukturajanak, felépitésének vizsgalata,

" Elekes Edit 6raadé tanar, Debreceni Egyetem Miiszaki Kar.
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és a szervezeti korszerisités lehetdségeinek feltérképezése. Korszeriisitésen nem feltétleniil
a struktira megvaltoztatasat, hanem szervezeti kultiravaltast, a reformfolyamatok tamoga-
tottsaganak megteremtését és \1j tipusi munkamodszerek, menedzsment lehetdségek al-
kalmazésat is értem.

1.1. Célkitlizések

A rendéri vezetok altal végzett vezetés szorosan Osszefiigg a szervezetfejlesziéssel, me-
lyek kapcsolataval é€s megvalositasaval rendéri munkdm soran foglalkoztam és doktori
értekezésem témajaul valasztottam. Mivel munkam tilnyomo részét a rendérség Szabolcs-
Szatmar-Bereg megyei teriileti egységénél végeztem, igy vizsgilatom a Szabolcs-Szatmar-
Bereg Megyei Rendor-fokapitanysag teriileti szervére és annak helyi kirendeltségeire (8 db
rendérkapitanyséag, 6 db hatarrendészeti kirendeltség) vonatkozik.

Kutatasom harom primer felmérés eredményeire alapozom, melyeket palyafutdsom
alatt és kutatdsom soran végeztem el a fenti szervezetnél. Mindharom kutatas a vezetésre, a
szervezesre, a rendorségi folyamatok menedzselésére iranyul, valamint elégedettségi vizs-
galatokat tartalmaz. Célom, hogy az altalam vizsgalt 15 évben megmutassam, mely vezeté-
si tevékenységek szorulnak fejlesztésre és mely szervezetfejlesztési eszkodz alkalmazasa
lehetséges a rendori szervezetben.

Célom, hogy konkrét osszefliggéseket mutassak ki a megvaltozott (integralt) renddri
szervezetben a vezetési funkciok és a szervezetfejlesztés egyes elemei kozott, €s utobbiak
kozil kiemeljem azokat, amelyek a parancsuralmi renddri szervezetben is alkalmazhatok.
Ezen fejlesztési lehetdségek koziil kiemeltem foglalkoztam a huménerdforras fejlesztési
modszerekkel és a szervezet felépitményére vonatkozo valtoztatasi modszerekkel.

Célom volt tovabba egy olyan konkrét javaslat kidolgozasa a szervezeti felépitési mo-
dellre, melyben a renddrség hatékonyabban és eredményesebben végezheti tevékenységét,
valamint szolgaltat6 szervezetként képes kivivni az allampolgarok bizalmat és megfelelni a
munkatarsak latens elvarasainak is.

Kutatdsom soran alkalmazott vizsgalatomban {6 célként tiiztem ki a rendori vezetdk al-
tal alkalmazott leggyakoribb vezetési funkciok tipusainak és gyakorisaganak felmérését.
Célom volt tovabba, hogy megmutassam: a kiilonboz6 rend6ri szakteriileteken egyes veze-
tési 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 rendorség altal nyujtott
szolgaltatés.

2. Anyag és modszer

2.1. A felmérés elézményei

A doktori kutatds keretében végzett felmérést tobb toérekvés is megel6zte, a magyar
rend6rség mindségfejlesztési programja’, teljesitményértékelési rendszer alkalmazasa, a
stratégia szakteriiletekre valé lebontasa Balanced Scorecard modszerrel. Tovabba szemé-
lyes készségeket fejleszto sajat kezdeményezésii tovabbképzési programok (csapatépités,
konfliktuskezelés, valtozasmenedzsment, tudasbazis fejlesztés) szervezésében vettem részt,
melyek célja volt, hogy a vezetdk felismerjék, menedzselniiik kell nemcsak a szervezetet,
hanem dolgozdikat is annak érdekében, hogy a rendéri szolgaltatast igénybevevo allam-
polgarok elégedettsége, s ezaltal a renddrség tarsadalmi elismertsége is javuljon’.

Az Eszakkelet-Magyarorszagi Rendér-fokapitanysagok Phare projektjében megtortént
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az Europaban honositott standard EFQM (European Foundation for Quality Management)
modell rendérségre torténd adaptalasa, mely alapjan tobb rendori szervezet is szervezeti
onértékelést hajtott végre. Az onértékelés egy szervezetfejlesztési eszk6z, mellyel a szer-
vezet felméri adottsagait és eredményeit. Ez egyfajta tiikkorbe tekintés a vallalat erosségei-
nek és fejlesztendo teriileteinek meghatarozasahoz. A szervezeti 6nértékelés elégedettség-
mérési vizsgalaton alapult és lehetdvé tette azt, hogy a rendorség megismerje a kiilso érde-
keltek (lakossag, tarsadalmi szervezetek) rendorségi szolgaltatassal kapcsolatos vélemé-
nyét, elvarasait. Ugyanakkor a modell segitségével belsé vevoi (alkalmazottak, dolgozok)
elégedettségvizsgalat is tortént tobb témakorben. A projektben a rendor-fokapitanysagok
kidolgoztak az EFQM modell alapu Rendérségi Kivalosagi Modellt (RKM). Az RKM,
mint szervezeti 6nértékelési eszkoz eldsegitette az allampolgari és tarsadalmi igényeknek
leginkabb megfeleld, ugyanakkor jog- és szakszer(i szolgaltatas nyujtasat, valamint a biz-
tonsag megfelelé mindségli garantalasat. Az elso felmérésre a rendorség mindségfejlesztési
programja keretében keriilt sor 2003-ban a Rendoérségi Kivalosagi Modell (RKM) segitsé-
gével. A Szabolcs-Szatmar-Bereg megyei minta 2100 elembdl allt. A modell adottsagok és
eredmények elemekbol all, mely tobb, vezetési funkcioval (tervezés, szervezés, dontés,
ellenérzés) kapcsolatos témakorben kérte a dolgozok véleményét, amelynek értékelését
onalldan végeztem nemcsak Szabolcs-Szatmar-Bereg, hanem Hajdu-Bihar, Nograd, Heves
¢s Borsod-Abauj-Zemplén megyekben is.

., Kozbiztonsagi kockéazatok és perspektivak a Karpatok Eurorégioban” cimmel nemzet-
kozi tudomanyos konferencia megrendezésére keriilt sor Nyiregyhazan 2008-ban, mely
nemzetk6zi modellprojekt lehetéséget teremtett a biztonsag kérdéseinek rendészeti jellegii
megtargyalasa mellett a rendvédelmi szervek feladatrendszerével kapcsolatos sajat Gsszeal-
litasu felmérésem elvégzésére is. A mintat 175 résztvevo alkotta, akik hazankon kiviil Uk-
rajnat, Romaniat, Szlovakiat és Hollandiat képviselték (tovabbiakban: kiilfoldiek) 17 szer-
vezettel’. A 2003-as és 2008-as felmérést szemlélteti az /. dbra.

1. abra. A Kérdéives felmérés el6zményeinek kutatasi kérdései
Chart 1. Research questions of a survey’s antecedents
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A modellprojekt felmérés tdbb, az allampolgarok szubjektiv biztonsagérzetével kapcsola-
tos kérdés mellett a munkamegosztas igazsagossagara, a szervezeti felépités megfeleloségére
is kitért. A fentieken tul szervezési problémakkal is foglalkoztam a felmérés soran, nevezete-
sen: az egyes renddri szakteriiletek, szakagak koziil melyeket tartjdk kiemelten fontosnak a
megkérdezettek, €s milyen f6ldrajzi szintre telepitenék a szakfeladatok végzését.

2.2. Jelen felmérés és a minta kivalasztasa

A 2013-as felmérés a két el6z6 adatbazis kozos adatsoraira €piil, igy annak kontroll
vizsgalatat is jelenti, de vannak 0j blokkok is, amelyek az idokozben tortént szervezeti és
személyi valtozasok hatasat kivanja feltarni. Az utolsé vizsgalat egyrészt Gsszegzi a rend-
Orségi vezetési funkciok teljes rendszerét, a 15 év alatt bekovetkezett atstrukturaldédésat,
valamint az alkalmazott szervezetfejlesztési eszkozoket. Felmérésem helyéiil a Szabolcs-
Szatmar-Bereg Megyei Rendor-fokapitanysagot és annak helyi szerveit (kapitanysagok,
hatarrendészeti kirendeltségek) valasztottam, mely nemcsak a kettds orszaghatir miatt
jelentds, hanem specifikus telepiilési szerkezettel rendelkezik, ami alapvetdn meghatarozza
a helyi biindzés jellegét. Célom, hogy bebizonyitsam, a makrokdrnyezeti valtozasok ko-
vetkeztében bekovetkezd szervezeti valtozasokkal kapcsolatban az alkalmazottak vélemé-
nye is megvaltozott, valamint felmérjem, a szervezetfejlesztés egyes formairdl mi a meg-
kérdezettek véleménye, s a szervezeti hatékonysag megtartasa vagy javitasa szempontjabol
milyen intézkedéseket latnak sziikségesnek €s indokoltnak.

Jelenleg a Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rend6r-fékapitanysagon €s helyi szerveinél
2988 16 dolgozik, a munkavallalok nélkiili teljes 1étszam 2731 £6. A kodzponti szerv allo-
méanyabdl 148, a rendérkapitanysagok allomanyabol 349, a hatarrendészeti kirendeltségek
allomanyabdl 253 6 vett részt a kitoltésben. Ez azt jelenti, hogy a teljes 1étszam kb. egy-
negyede alkotta a mintat. A mintat agy valogattam meg, hogy az allomanycsoport, szakte-
rilletek, nemi hovatartozas, tapasztalat, szolgalati id6 tekintetében aranyosan képviselje a
teljes sokasagot. Ez a minta a megye valamennyi szervezeti szintjét lefedi, 750 elemmel,
reprezentativ mutatokkal bir.

A vizsgalatok sordn az adatok elemzését informatikai-statisztikai szoftver felhasznala-
saval végeztem, (Excel és SPSS), értékelésiik soran pedig matematikai-statisztikai modsze-
reket alkalmaztam.

2.3. A kérddiv felépitése

A kérdbiv blokkokbdl all, melyek a konnyebb attekintést segitik el6. A kérdésekre adott
valaszokat gy fogalmaztam meg, hogy nagy érzékenységii valtozokkal legyenek kodolha-
tok. Az adatok jellegiiket tekintve nominalis, ordindlis és skala tipusi valtozoként kezelhe-
tok, de adataim kozott tGbbségben vannak a legmagasabb mérési szinttel rendelkez6 skéla
tipusa valtozok®.

A személyes adatok blokkban a korcsoportot, lakhelyet, iskolai végzettséget, nemet és
munkahelyi beosztast mértem fel. A munkahelyre vonatkozo adatok kérdéscsoportban
adatot gy(jtottem arra vonatkozodan, hogy a valaszt adé miodta dolgozik a renddrségen,
milyen szakteriileteken és szervezeti szinten dolgozott és dolgozik jelenleg, miért valasz-
totta munkahelyéiil a rendorséget, Ujra ezt valasztana-e, valamint hogyan érzi magat a
munkahelyén.

A kérdobivet a 2. abra szemlélteti.
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2. abra. Jelen kérddives felmérés kutatasi kérdései, a kérddiv felépitése
Chart 2. Research questions of this survey, structure of the questionnaire
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A vezet6i munka feladattartalmat szamos tényez6 befolyéasolja. A szervezet tipusa, jel-
lege is rangsorolja a vezet6i funkciokat. Egy autokratikus szervezet esetében, mint a rend-
Orség, a dontés, az utasitas-rendelkezés, a mérés és az ellendrzés fontosabb funkcid, mint
egy demokratikus szervezetnél’. A vezetdi feladatokkal, funkciokkal kapcsolatos blokkban
a klasszikus funkciok (informacios tevékenységek, tervezés, dontés, szervezés-koordinalas,
iranyitas, ellenorzes, értékelés) gyakorlasanak gyakorisagat vizsgaltam. Meglatasom sze-
rint azonban a XXI. szdzad rendvédelmi vezetdjének ezeknél tobb, sajatsagos vezetési
kompetencidkat igényl6é funkciokkal is rendelkeznie kell, melyeket speciélis vezetési funk-
ciokként (beosztottak motivalasa, zavar elhdritasa, valtozas menedzselése, emberek fejlesz-
tése, teljesitményértékelés, kapcsolati toke gyakorlasa, vallalkozas tamogatasa) nevesitek.
A kérdéscsoport ezekkel a specialis funkcidkkal kapcsolatos kérdéseket is tartalmaz.

A szervezeti kultura helyét a vezetési-iranyitasi rendszerben a Mc Kinsey-féle 7S mo-
dell hatarozza meg". Ezen modellben a hard elemek (rendszer, szervezeti struktura, straté-
gia) mellett az n. soft elemek (kozosen vallott értékek, munkaerd, képességek és vezetési
stilus) is hozzdjarulnak a szervezet hagyomanyaihoz, jelenéhez és jovoképéhez. A szerve-
zeti kulturaval kapcsolatos blokkban a rendérség multjaval, jelenével, jovojével kapcsola-
tos kérdések mellett a munkahelyi légkorre, konfliktusokra, €s az egyiittmikodésekre vo-
natkozo témakorok is megtalalhatok.

A szervezetfejlesztés blokkjaban a kozosségi, csoportos €s egyéni szervezetfejlesztési
modszerek fontossagat vizsgalom. A renddérségen tobb ilyen modszer alkalmazasra kertilt a
fejlesztési programok kapcsan, azonban ezek folyamatos, napi szinti alkalmazasa még
nem jellemzo a szervezetre. Ebben a blokkban kapott helyet a munkaterhekben megfigyel-
het6 anomaliara és a szervezeti felépités megfeleloségére, valamint a szervezet megitélésé-
re vonatkozo kérdések mellett néhany egyéni, szervezeti hatékonysagot novelé modszer
(innovacio, valtozasmenedzselés, mindségmenedzsment) alkalmazasanak megitélése is.
Laczay Magdolna a szervezeti kultirarol és regionalitasrol szold 2012-es munkajaban ki-
emeli, hogy a humantdke és kulturalis toke az innovacidé mozgatérugoi, s igy a szervezet-
fejlesztésben is meghatarozo szerepiik van’.

A szakteriiletek hatékonysagara, illetve az egyiittmikodésekre vonatkozo6 kérdésblokk-
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ban a rendOri szakfeladatok szervezésének teriileti szintjeit vizsgalom. It kiemelendd,
hogy kistérségi, regionalis, illetve nemzetkdzi szervezési szint jelenleg nincs jelen a struk-
tiraban, viszont a valaszt adok szerint egyes szakterliletek esetén célszert lenne ilyen szer-
vezeti atalakitas. Ebben a blokkban azt is vizsgalom, hogy a hatar nyitottsaga milyen tébb-
letfeladatot jelent a rendéri szervek szdmara, milyen fejlesztésekkel javithato az allampol-
garok biztonsagérzete, valamint azt, hogy a palyazati forrasokkal megvaldsuld fejlesztési
programoknak milyen teriiletekre kellene iranyulniuk. A rendérség reformja sem a rend-
szervaltaskor, sem a XXI. szazadban nem fejezddott be, ezért alternativ rendészeti formak
is javithatjdk az allampolgarok biztonsagérzetét®. A blokkban egyéb rendészeti egyiittmii-
kodéssel kapcesolatos kérdések is fellelhetdk, melyekkel a renddri munka hatékonysaga
névelhetd.

3. Eredmények

3.1. A modellprojekt eredményei

A terjedelem miatt nincs lehetség a teljes felmérés bemutatdsara, igy annak csak né-
hany jelentOsebb aspektusat emelem ki. A felmérésben résztvevok 17%-a kiilfldi rendvé-
delmi szervet (rendérség, hatarGrség) képviselt. A lakohely szerinti megoszlas szerint a
valaszaddk 65%-a hatarmenti teriileten él, mig 35%-uk nem. Sajit Gsszeallitdsti kérd6-
ijvemben azért kérdeztem a rendvédelmi vezetési funkcidokrdl, szakmai feladatokrdl és
szervezeti felépitésrol a szomszédos orszagok és hatarmenti magyar rendvédelmi szervek
vezetd beosztasli munkatdrsait, hogy megallapithassam, miként itélik meg azok sorrendjét,
vannak-e véleménykiilonbségek, illetve ezek hol €s miben mutatkoznak meg.

Vizsgaltam a munkamegosztas szervezetben vald igazsagossagat, mely alapjan a felmé-
résben résztvevok 42%-a jonak, 26,5%-a kozepesnek, 31,5%-a viszont kifejezetten rossz-
nak itélte meg a munkaterhek elosztasat. Kicsit kedvezobb a kép abban a kérdésben, hogy
a szervezeti felépités mennyire szolgalja a célok elérését. Itt a résztvevok 50,6%-a pozitiv
véleményt fogalmazott meg, 33,7% kozepes skéla értckkel foglalt allast, és csak 15,7%
volt rossz véleménnyel. A kiilfoldi résztvevok sajat szervezetiiknél igazsagosabbnak itélték
meg a munkamegosztast, viszont gsszességeben kedvez6tlenebb volt a véleményiik a szer-
vezeti struktira hatékonysagat illetoen.

Kilenc szakfeladat fontossagat vizsgéltam a résztvevok véleménye alapjan. A legfonto-
sabb szakteriiletnek a kdzrendvédelem bizonyult, masodik helyre a biiniildozést, harmadik
helyre pedig az operativ felderitéi tevékenységet soroltak a résztvevok. Negyedik helyen a
hatarrendészet, 6t6dik helyen pedig a blinmegel6zés allt a fontossag tekintetében. A ma-
gyar €s kilfoldi szakemberek véleményében kiilonbség, hogy fontosabbnak vélték a kiil-
foldiek a hatarrendészeti, az operativ felderit6i, az igazgatasrendészeti €s ellendrzési tevé-
kenységet magyar tarsaiknal, mely visszavezethetd arra, hogy ott még nem tortént meg a
rendérség-hatardrség integracio, illetve masok a szervezeti hagyoményok.

Az egyes szakteriiletek szervezési szintjét vizsgalva azt allapitottam meg, hogy kistér-
ségi szintre egyik szakfeladatot sem tervezték a résztvevdk, viszont egyes tamogato tevé-
kenységnél (elemzd-értékeld, megeldzési, ellendrzés, ligyelet, igazgatasi) a megyei, regio-
nalis, helyenként az orszagos szintii szervezidést tartottak hatékonyabbnak.
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3.2. A felmérés eredményei
3.2.1. Altaldnos eredmények

A munkahelyre vonatkozé kérdések koziil a ,,Hogyan érzi magat a munkahelyén?” kér-
désre a megkérdezettekbdl 37% a valtozo valaszt jelolte meg, 30%-uk nagyon jél vagy jol
€rzi magat a munkahelyen, 33%-uk a rosszul vagy nagyon rosszul valaszt adta. Arra a kér-
désre, hogy ujra a rendOrséget vélasztana-e munkahelyéiil, a valaszadok 47%-a azt mondta,
hogy nem tudja, 34%-a mas munkahelyet valasztana. Ezek a valaszok egyértelmiisitik,
hogy az elmuilt néhany évben bekovetkezett — nyugallomanyba vonuldsra vonatkozd —
jogszabalyvaltozésok, a munkakor jellegébol adodé mentalis és fizikai leterheltség, vala-
mint a parancsuralmi rendszer miatti 4llandd nyomds negativan hatott a renddrségen a
munkahely dolgozok altali megitélésére. A ,Miért valasztotta a renddrséget munkahelyé-
177 kérdésre 10 valasz koziil valaszthattak a kérdoiv kitoltok és valaszukat rangsorolniuk
is kellett. A valaszokbd! kideriil, hogy legtobben azért valasztottak ezt, mert biztos munka-
helynek szamitott, és érdekesnek talaljak a renddri munkat. A rangsor végén szerepelt a jo
munkakériilmények, valamint a renddrségen kapott egyéb juttatasok rendszere indok.

3.2.2. A vezetési funkciokra vonatkozo megallapitasok

Kutatasom alatt felallitottam a rendvédelmi hatalomgyakorlas vezetési funkcidinak
rendszerét. A rendvédelmi szakirodalom a kovetkez$ tevékenységeket nevesiti vezetési
funkcidként: informéacids tevékenység, tervezés, dontés és eldkészités, szervezés-
koordinalas, iranyitas, ellendrzés és a beosztottak munkajanak értékelése. A szakirodalom
altal nevesitett tényezoket klasszikus vezetési funkcioként nevesitettem. Azonban a rend-
védelmi vezetOknek kutatdsom alapjan egyéb, specialis kompetencidkat igényld tevékeny-
séget is gyakorolniuk kell munkajuk soran, melyeket specidlis vezetési funkcioknak nevez-
tem el, ezek a kovetkezOk: stratégia (valtozasmenedzsment, vallalkozasfejlesztés, stb.),
er6forras-gazdalkodéas — életpalya modell, motivélds, teljesitményértékelés, zavarelharitas
— konfliktuskezelés, valamint vezetési karizma és kapcsolati toke kialakitasa és gyakorlasa.

A felmérés alapjan arra jutottam, hogy a klasszikus vezetési funkciok gyakorlasanak
gyakorisaga és modja eltérd a kiilonboz6 szakteriileteken. Valamennyi szakteriiletnél k6zos
jellemzd, hogy az informacidgytijtés €s a dontés elokészités a felsd vezetdi szint sajatossa-
ga, valamint a vezetdk nem vezet6i hatalmuk gyakorlasara épitik tevékenységiiket, viszont
ez szignifikansabban jelentkezik a rendészeti szolgalati agaknal. A biiniigyi szolgalati ag
egyes szakteriiletein az informaciogyiijtés eltéré gyakorisagi, a dontés-elokészitési funkcid
itt a leginkabb jellemz6 a szervezeten beliili szakagak koziil. Viszont a beosztottak munka-
janak értékelése nem napi szintil, amit nem magyardz a végzett munka jellege, miszerint
egy nyomozas ,.atfutasi ideje” minimum 2 hoénapra tehetd, hanem meglatisom szerint a
berdgziilt gyakorlat folyomanya. A kozrendvédelemnél és hatarrendészeti szolgalatnal az
informacié megosztasa akadozik, a vezetOk nagy gyakorisaggal ellendrzik és értékelik a
beosztottak munkajat. A rendészeti szolgalati ag egyéb szakteriiletein, mint a kozlekedés-
rendészet, igazgatasrendészet, ligyelet a beosztottak iranyitdsa és koordinaldsa valtozo
gyakorisaggal valésul meg. Az értékelés és ellendrzés funkcidjaval a timogatoéi teriiletnél
nem gyakran élnek a vezetok, itt a konzultativ vezetési stilus a jellemzd.

A specidlis vezetési funkciokkal kapcsolatban azt allapitottam meg, hogy a zavarelhari-
tast és a beosztottak motivalasat ritkan alkalmazzék a vezetok, 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
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funkcidkat. Mig a biiniigyi szakteriileten a stratégiat és a jovOkép meghatarozasat a rangsor
elejére soroltak, valamint azt tartottak, hogy a menedzsment méodszerek alkalmazasa nem
fontos, addig a rendészeti szakteriileten a teljesitményértékelést, a konfliktuskezelést és a
menedzsment mddszerek alkalmazasat soroltak a specialis vezetési funkciok soraban elére.

3.2.3. A szervezetfejlesztésre vonatkozo eredmények

Az egyén, csoport €s szervezet szintjén megjelend szervezetfejlesztési modszerek koziil
az egyén szintjén megjelendket tartotta az allomany fontosnak. Kiilonésen fontosnak talal-
tak a felesleges adminisztracids terhek csokkentését, a gyorsabb informaciéaramlast, a
hatékonyabb vezet6i idogazdalkodast €s szervezést, a hatékonyabb erdforras gazdalkodast,
valamint a csapatépitést €s csapatmunkat. Kevésbé fontosnak tartottak a tovabbképzési és
mentorrendszer, valamint a tarsszervekkel vald egytittmiikodés fejlesztését, illetve a nem
kimondottan rendori szakteriiletek kiszervezését (outsourcing).

3.2.4. A szervezeti kulturara vonatkozo megallapitasok

A felmérés alapjan az allomény tobbsége elégedett a munkahely stabilitasaval, a mun-
katarsak k6zotti személyes kapcsolatokkal, valamint a szervezet altal nydjtott kulturalis- és
sport lehet6ségekkel. Nagyfoku elégedetlenség mutatkozik viszont a munkavégzéshez
szlikséges eszk6zok, valamint a tisztalkodasi feltételek biztositisa terén, valamint aranyta-
lannak tartottak a nyujtott teljesitményt €s anyagi elismerést, illetve a beosztast és bérezést.
A felmérés alapjan kedvezotlen volt a vélemény a szervezeti egységen beliili és az egysé-
gek kozotti egyiittmiikodések terén. A megkérdezettek tobbsége félti allasat a szervezet-
ben, és nem tartja megfelelének a karrier és a szakmai elérehaladés lehetdségeit sem. Alta-
lanos motivacios tényezonek tartottdk a munkahelyi sikert és a teljesitményért kapott elis-
merést, valamint a munkaval kapcsolatos javaslatok — vezet6k részérdl torténd — elismeré-
sét és tamogatasat.

3.2.5. A szervezeti felépitéssel és munkamegosztassal kapcsolatos eredmények

Arra a kérdésre, hogy a jelenlegi szervezeti felépités mennyire szolgalja a szervezeti cé-
lok elérését, a minta fele kedvezétlen valaszt adott mindharom felmérés esetén, jelen fel-
mérésben pedig véleményezte is a szervezetfejlesztés egyes tényezdit. A megkérdezettek
tobbsége a szervezeti struktira egyszerisitését €s mas szervezeti felépitést javasolt, illetve
fontosnak tartotta a felesleges parhuzamossagok megsziintetését és a szakfeladatok felmé-
rése alapjan torténé szervezeti dtalakitast. A fentiekkel szemben a minta nem tartotta rele-
vansnak a szervezeti egységek Osszevonasat és a szakfeladatok mas szintre torténd telepi-
tését.

A munkamegosztds igazsdgossagat a minta 2/3 része kedvezétlenill itélte meg és véle-
ményezte a munkaterhek kiegyenlitésének lehetségeit, melyek koziil megoldhatdnak tar-
tottak az iigy-, illetve feladatforgalomhoz igazodd létszam kialakitasat célzo vezetd donté-
sek bevezetését és a teljesitményértékelési rendszer folyamatos alkalmazasat. A szervezet-
ben nehezen kivitelezhetd, vagy egyaltalan nem valosithaté meg — tébbnyire a jogi szaba-
lyozas miatt — a munkaterhek kiegyenlitését célzd szervezeti atalakitas, a feliilteljesités
dijazasa, valamint az tigyek és feladatok silyozasa, illetve igazsagosabb elosztasa.
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3.3. Hipotézisek

A kutatasi kérdésekhez kapcsoléddan hat olyan hipotézist fogalmaztam meg, amelyek
feltehetden Gjszerii eredményt hoznak, mig a hetedik hipotézisem bizonyithatosaga esetén
egy javaslattal egészill ki. Feltételezem, hogy lehetséges egy 1 tipusu szervezetfejlesztés,
amelyben javaslok egy részben divizionalis szervezeti modellt, ahol a klasszikus rendori
szakfeladatok mellett szervezeti szinten is megjelennek — a jogharmonizacio és a szolgalta-
tas eredményeként — a renddrséghez keriilt ) tevékenységi korok.

Hipotéziseim a kovetkezok:

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

tozott;

= 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 egylittmiikodések fejlesztése;

= A kommunikacié fejlesztésével a szervezeti hatékonysag novelhetd.

Valamennyi hipotézis helytallosagat a felmérést megel6z6 szervezeti onértékelés, illet-
ve eurorégios modellprojekt is alatamasztotta, ugyanezt varom a teljes felmérés alapjan.

4. Kovetkeztetések

A korabbi felmérések eredményeként leszogezhetd, hogy a munkamegosztds a rend6ri
szervezetben nem igazsagos, €s a jelenlegi szervezeti felépités nem minden vonatkozasban
felel meg a szervezeti célok elérésének. A végrehajtoi allomany nincs a vezetdi dontésekbe
bevonva, Gtleteit, javaslatait nem veszik figyelembe sem a vezetési funkciok hatékonyabb
érvényesitése érdekében, sem szervezetfejlesztési kérdésekben.

Vizsgalatom ravilagitott arra, hogy koézszolgalat egyéb teriileteihez hasonlatosan a
rendérségen sem befejezett a New Public Management megvaldsitdsa, a biirokratizmus
talzottan jellemz6 egyes szakteriileteken’. A ,jelentési kultira” ugyan ersodott, de e mel-
lett parhuzamosan fellelhetdk a ,,szabélykultura” egyes elemei is.

Allaspontom szerint a rend6rség linedris, funkcionalis szervezeti struktirdja helyett ha-
tékonyabb lenne egy funkcionalis-divizionalista felépités. A felmérés azt timasztja ala,
hogy valsaghelyzetekben, illetve a szervezeti miikddés javitdsa esetén nem csak egyféle jo
megoldas létezik, hanem az adott szituacié donti el, milyen menedzsment eszkzokkel kell
élnie a szervezetnek'’.

A rendérség strukturajat, szakfeladatainak szervezési szintjét jogszabalyok hatarozzak
meg, azonban a rendori vezetdknek rendelkezésiikre allnak olyan lehetdségek, melyek
segitségével felkésziilhetnek a kornyezeti véltozdsokra, hatékonyabban felhasznalhatjdk
beosztottjaik képességeit, élen jarhatnak az Ujszerl otletek tamogatasaban, melyekkel a
szervezet fejlesztését segitik elo, s a szolgdltatds szinvonala javithato.

JEGYZETEK

1. Kopasz Arpad ,,A magyar rend6rség mindségfejlesztési programja” cimii, 2002-ben megjelent
munkajaban részletezi a rendorségnél alkalmazott mindségfejlesztési modszereket és e€l6zmé-
nyeit. A Magyar Koztarsasig Renddrségének mindségfejlesztési programja 2002-ben Keriilt
megfogalmazasra, melynek legfontosabb célkitiizései voltak a stratégiai tervezés, a folyamatos
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fejlesztés, kiszamithatosag-atlathatosag, sajat renddri arculat kialakitasa, 0j fejleszto és értékeld
rendszerek kialakitasa, az allomdny bevonasa, a folyamatokban és egész szervezetben valé gon-
dolkodas, a tapasztalatok tudatos és folyamatos beépitése a gyakorlati munkaba.

. Edit Elekes, Laszlo Fényes és Gergely Fiilop a ,,4 for Quality, Best Best Practice Cases at the
Hungarian Police” tanulmanyaban bemutatja a Szabolcs-szatmar-Bereg Megyei Rendér-
fokapitanysag altal kezdeményezett, és mas megyei rendorségeknél is alkalmazott egyedi miné-
ségfejlesztési modszereket, melyekkel a megyei fokapitanysag tobb rangos elismerést, dijat is
elnyert, mint IIASA-Shiba dij a min6ségfejlesztésért, Magyar Mindség Haza Dij. A finnorszagi
Tamperében megrendezett IV. Nemzetkozi Kozigazgatasi Mindség Konferencian harom, a mi-
néség fejlesztésében élen jard magyar szervezet mutathatta be t6bb kiilfoldi szervezet és szakér-
t6 elott azokat az egyedi mddszereket, melyeket a mindségfejlesztés terén kezdeményezett €s al-
kalmazott. A Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rendor-fékapitanysag képviseldjeként a magyar
rendOrségnél alkalmazott mingségfejlesztési modszereket és egyedi fejlesztd eszkozoket mutat-
tam be, mint a Rendorségi Kivalosagi Modell alapjan végzett szervezeti 6nértékeléssel kapcsola-
tos Végrehajthatosagi Helyezési Sorszdm (Practical Executive Order) moédszer. Ezzel a méd-
szerrel keriiltek meghatarozasra a vezetés, munkatarsak iranyitasa, stratégia, folyamatokkal és
erdforrasok kritériumokkal kapcsolatos gyenge tertiletek, melyek fejlesztése érdekében a renddr-
ség akci6 programokat inditott. Egyedi modszerként mutattam be a rendérség tobb megyéjében
alkalmazott, tarsammal kozosen kidolgozott humaneréforrds fejlesztési programot (Human
Resources Development Program), melynek segitségével a szervezet meg tudta sziintetni a kii-
16nb6z6 renddri egységek leterheltségében mutatkozo kiilonbségeket a humaneréforras atcsopor-
tositasdval. A modszer killonlegessége, hogy olyan értékelési paramétereket hasznal, mint a
rendorslrliség, az egy rendbrre jutd kozteriileti blincselekmények szdma, melyek az Eurodpai
Unidban is hasznalatos és rendelkezésre all6 statisztikai adatok, igy a modszer az EU rendori
egységeinél is alkalmazhato. Tobbszintii 6sszehasonlitast (Multilevel Benchmarking) végeztiink
a dolgozoi, a lakossagi elégedettség, valamint a tarsadalmi hatas vonatkozasaban: nemcsak me-
gyén beliili renddrkapitanysidgok, hanem a rendérség teriileti szervei, a renddr-fokapitanysagok,
kiildnb6z6 megyékben tevékenykedd rendbrkapitanysagok kozott, mely hozzajarult a tapasztala-
tok megosztasahoz és az egymastol valo tanulashoz. Bemutattam azokat a specialis partneri
egyiittmitk6déseket (Special National Cooperations) is, melyek segitségével a renddrség egyéb
intézményekkel és tarsadalmi szervezetekkel egyiitt, palyazati tamogatassal kozos fejlesztési
projekteket inditott a hatarmenti blinmegel6zés, biniildézés és kozlekedésbiztonsag javitisa te-
rén, az allampolgdrok szubjektiv biztonsagérzetének javitasa érdekében.

A ,,Leadership Function in a Particular Administrative Organization” cimii 2011-ben megjelent
tanulmanyomban részletesen bemutattam a Karpatok Eurorégiés Modellprojektet, melyet t6bb
nemzetkozi workshop kévetett. Felmérésemben vizsgéaltam, hogy az EU csatlakozas befolyasol-
ta-e az allampolgarok szubjektiv biztonsigérzetét, a megkérdezettek mennyire érzik biztonsag-
ban magukat a nyitott Eurépaban. Felmértem azt is, hogy jelentett-e tobbletfeladatot a rendérség
szamara a csatlakozas. Megkérdeztem a résztvevoket tobbek kozott arrol, hogy milyen szinti
(helyi, kistérség, megyei, regionalis, orszagos, nemzetkozi) fejlesztéseket tartanak sziikségesnek
a biztonsagérzet javitasa szempontjabol. A hatdrmenti egyiittmiikodéseket t6bb szempontbodl is
vizsgaltam:

* A palyazati forrasok javitjak-e a rendészeti szervek egyiittmikodését?

¢  Milyennek latjak a megkérdezettek a kiilfé1di rendéri szervekkel vald egytittmikodést?

o Az egyiittm{ikodés gatjaként milyen tényez6t (eltérd kulturalis viszony, fejlettségi szint,
szervezeti kultura, stratégia, munkamodszerek, szervezeti felépités) sorolnanak fel a meg-
kérdezettek?

Kutatasomban azt is felmértem, hogy milyen alternativ egyiittmiikodést, kozos fellépési format
tudnanak tdmogatni a modellprojekt résztvevoi.

Sajtos-Mitev SPSS Kutatdsi és adatelemzési kézikényvében felhivja arra a figyelmet, hogy sok
esetben a valtozok tipusanak megadasa, a mérési szint megvalasztasa nem egyszerii feladat. A
kérdoives felmérések kiértékelésében hasznalt valtozok mérési szintjét annak megfelelden kell
megviélasztani, milyen statisztikai elemzést szeretnénk a késdbbiekben végezni. Az SPSS a no-
minalis, az ordindlis és metrikus mérési szintl valtozét tudja kezelni, ez utdébbi magaba foglalja
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mind az intervallum, mind az ardnyskéla szerinti valtozokat. Az elégedettség mindsitésére hasz-
nalt skala tipusi valtozok matematikai szempontbol ordinalisnak tekintend6k, azonban a tarsa-
dalomtudomanyi kutatasokban azokat numerikus értékkel rendelkezd, intervallumszintii valto-
zoként kezelik. A viltozok ilyen kezelése lehetvé teszi azt, hogy ezen szempontok esetén is at-
lagériéket, szorast értelmezziink (ezek értéke sokat elarul a mintar6l, illetve a részmintakrot),
masrészt igy konnyebben feltarhatok a tobbvaltozos statisztikai 6sszefiiggések.

5. Berde Csaba a 2011-ben megjelent, sajat kutatasain alapuld, ,,A funkcionalizmus lehetdségei a
vezetéskutatdsban” cimi cikkében felhivja arra a figyelmet, hogy mas rendeltetésii, mas profila,
mas feladatot végz6 vallalatoknal, szervezeteknél mas vezetési funkciok érvényesiilnek a veze-
tés kiilénboz6 szintjein.

6. Barakonyi Karoly ,Stratégiai menedzsment” cimii konyvében részletesen bemutatja McKinsey
féle 7S modellt, mely megjeldli a szervezeti kultira helyét a vezetési €s iranyitasi rendszerben.
A modell szerint a hét alapveté vezetési dimenzi6 a k§vetkezé:

e Stratégia (Strategy): a versenyelony megszerzésére iranyul, javiya a szervezet piaci pozi-
cidjat. A jovére vonatkozban iranymutatast tartalmaz, magaba foglalja a szervezet kiildeté-
sét és céljait.

e Szervezet (Structure): a munkamegosztas szervezeti sémaja, hatdskori ¢s feleldsségi szaba-
lyozokkal.

¢ Rendszerek (Systems): a szervezeten beliili operativ, miikodésbeli és fejlesztési folyamato-
kat osszefoglald egységek.

e Stilus (Style): a vezetés viselkedési modja.

Személyzet (Staff): a szervezet alkalmazottjai, azok dsszetétele.
Szakértelem (Skill): a szervezet egészének és az alkalmazottaknak a képessége, szakértel-
me, teljesitménye a feladatok megoldasaval osszefiiggésben.

o Koz0s értékek (Shared values): a szervezeti célkitlizések mogott meghizodo, az alkalma-
zottak altal elfogadott szabalyok, normak, melyek betartdsa mindenki szamara kotelezo.

Ezen dimenziok lehetnek jol kériilirhato, tgynevezett kemény (hard) elemek, mint a szervezet, a
struktira és a rendszerek. A t6bbi négy dimenzié (személyzet, szakértelem, stilus, kzos érté-
kek) nehezebben megfoghatd, tigynevezett lagy (soft) komponensek, melyek az emberi erdfor-
rashoz kotddnek. A soft dimenziok egyiittesen alkotjak a szervezeti kulturat, melyeket csak a
kemény dimenzidkkal kézdsen lehet sikeresen formalni.

7. Laczay Magdolna a 2012-ben ,,A szervezeti kultura és regionalitas” cimil cikkében azt az altala-
nos tételt ts hangstilyozza, hogy a vezetés és a szervezetfejlesztés egymassal szorosan 6sszefiig-
g6 fogalmak és folyamatok. Ugyanakkor egy térség vallalkozasaival kapcsolatos masik munka-
jaban indokoltnak tartja a vezet6i magatartas és vezetési stilus egyiitt torténé vizsgalatat. Hang-
sulyozza, hogy a kontingencia elmélet szerint egy adott helyzet meghatdrozza a hozzaillé veze-
tési magatartast, masképp az egyedi szitudcidkban a vezetdnek maganak kell tudnia kivélaszta-
nia a megfeleld vezetési stilust. Kutatasainak eredménye az, hogy az 6ner6bél, elsGsorban a ve-
zetdk sajatos kompetenciainak az eredményeként vallalkozé magatartasi vezeték sikeresebbek
és az altaluk vezetett intézmény talélési esélye nagyobb. Sajat vizsgdlatom eredménye is az,
hogy az altalam specidlis vezetési funkcidként nevesitett vezetdi attitlidok é€s specialis vezetd
kompetenciak megléte és megnyilvinulasa sikeresebbé, eredményesebbé tehet egy-egy rendori
szervezetet a tobbinél. A rendszerszemlélettel gondolkodo, alulrdl jott kezdeményezéseket és in-
novaciét tdmogatd renddri vezetOk altal vezetett szervezetek palyazati forrasokat elnyerve,
plusztamogatassal az alulfinanszirozott, ,,mostoha” helyzetben 1évo tevékenységeket (mint biin-
megeldzés, allampolgarok tajékoztatasa, nemzetkdzi egytittmiikédések, karriertimogatas, képzé-
sek) nagyobb hatasfokkal képesek végezni, €s ez nyilvan pozitiv hatassal van a szervezetek
eredményességére.

8. Christidn Laszl6 PhD értekezésében az alternativ rendészeti formakat hatékonyabbnak tartja
bizonyos rendészeti feladatok ellatasara, mint pl. a ,megélhetési biindzés” visszaszoritasara. Sa-
jat kutatdsom is alatamasztotta, hogy megfelelé jogi szabalyozas mellett a hazai alternativ
egyiittmilkodési formak hatékonyabbak lehetnek, valamint nemzetk6zi alternativ egyiittmiikodé-
sekkel a hatdrmenti biiniildozésben is komoly eredményeket tud elérni a magyar rend6rség.
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9. A kozszektor reformja tobb mint harom évtizedes multra tekint vissza az Unio régi tagallamai-
ban és a fejlett Nyugat-Europai orszagokban, hazankban — ha nem is ilyen régi multtal, de — ren-
delkeziink erre vonatkozo tapasztalattal. A kozreform nemcsak strukturalis és rendszerszintii
valtozast, hanem a kozszféra menedzsmentjének, vezetési elveinek reformjat és atalakitasat is je-
lenti. Az Uj Kozszolgalati Menedzsment, angolul New Public Management (NPM) az allam tel-
jesit6képességének és hatékonysaganak novekedését eredményezte nemcsak az Egyesiilt Kiraly-
sagban, hanem az Amerikai Egyesiilt Allamokban, Uj-Zélandon és Ausztralidban is. Hazankban
napjainkban folyamatban van az NPM bevezetése, illetve eredményeinek a beépitése: az allami
szektor atalakitasat, reformjat az Eurdpai Unié palyazati forrassal is timogatja. Tobb kézme-
nedzsment intézmény €l is ezzel a lehetdséggel, a hatékonyabb miikodés érdekében. Azonban az
NPM bevezetése és alkalmazdsa nem megy egyik naprol a mésikra, mint egy egységesen atvehe-
t6 séma és eszkdzrendszer alkalmazasa. Az erre vonatkozo6 elemzések sorra beszamolnak kedve-
z6tlen, illetve negativ hatdsi reformfolyamatr6l, mely sok esetben a nem megfeleld tervezés,
elemzés és intézményi rendszer miatt kovetkezett be. Rosta Miklds az 0j kozszolgalati me-
nedzsment intézményi meghatarozottsdgaval kapcsolatban elkésziilt PhD értekezésében azt irja,
hogy az NPM egyfajta szemléletmdd és értékrend, melyhez szimos menedzsment eszkdéztar il-
leszthetd, aminek megvalositdsat tébb tényezd is befolyasolja, mint az adott orszag tarsadalmaba
agyazodott intézményrendszer, valamint a bevezetést végzo szerv alkalmassaga.

10. Bierer Andrea ,,A hatékony vezetési stilus” cimG munkijaban utal ara, hogy a szituaciés me-
nedzsment alkalmazdsaval a szervezetek sikeresebben miikodtethetok. Felmérésem is azt ta-
masztotta ald, hogy a valtoztatasi kényszerhelyzetben, illetve a szervezeti mitkodés javitasa ese-
tén nem csak egyféle j6 megoldas létezik, hanem az adott szituacio doénti el, milyen menedzs-
ment eszkozokkel kell élnie a rendri szervezetnek.
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