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+Pénziigyort keresiink... De milyen
legyen?” Az EU vamiigyi kompetencia-
keretrendszere

MAGASVARI Adrienn’

A kézigazgatési szervezetek igyekeznek egyre magasabb szinvonalon ellatni
a feladataikat, prébalnak megfelelni mind a korményzati elvardsoknak, mind
az lgyféligényeknek. Ennek érdekében kialakithatnak megfelels struktirat, ki-
dolgozhatnak stratégiat, a siker azon fog mulni, hogy a munkatérs, aki ezeket
mdkédtetni fogja, mennyire felkésziilt, milyen képességekkel rendelkezik, és
mennyire elkételezett. Tanulmanyomban arra véllalkozom, hogy bemutassam,
melyek az Eurépai Unidnak a vdmhatéségok iranydban megfogalmazott ajén-
lasai a vamigyi szakterileten foglalkoztatottak megfelelésével, alkalmassaga-
val kapcsolatban.

Kulcsszavak: kbzigazgatasi szervezetek, Ugyféligények, képességek, elkte-
lezettség

Akutatési témdmmal kapcsolatban foglalkozom a munkakéralapu emberieréforras-gaz-
délkodasirendszer kozigazgatdsban torténd kialakitasanak, bevezetésének vizsgalataval.
Egy szervezetben a munkakoralapti emberieréforras-gazdalkodasi rendszer kialakitasa
- véleményem szerint — nem nélkilézheti a kompetenciamenedzsment mddszereinek és
eszkozeinek bevezetését, alkalmazasat sem. Tanulmanyomban arra keresem a vilaszt,
hogy vajon létezik-e a kozszférdban olyan munkakéri kompetencidkra épité modell,
amelyben a munkakérokhoz meghatirozott kompetenciaelvarasok (kovetelmények) és
az egyéni kompetenciakészlet megfeleléen 6sszekapcsolhat6 egymassal, és amely a ké-
sébbiekben akdr mintaként is szolgilhat a k6zigazgatds mds tertletei szdmara.

A versenyszféraban a munkaszervezetek elsédleges célja a versenyképesség elérése,
a megfelel§ eredmény realizdldsa. A kozszféra tekintetében a legfontosabb cél ,a koz
szolgalata”. Ehhez azonban — hasonléan a maginszektorhoz — korszer(ien szervezett
és hatékonyan miikodé munkaszervezetekre van szitkség. A hatékony munkaszervezés
alapvet6 kritériuma pedig a szervezett munkafolyamatok kialakitasa. Ezek a munkafo-
lyamatok igénylik a megfeleléen felkésziilt munkaerst (emberi eréforrast), tovabba a
munkavégzés sordn kitizott minéségi célok eléréséhez elengedhetetlen a munkavégzé-
si rendszerek pontos meghatarozasa.
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A munkavégzési rendszer kialakitdsa nagymértékben flugg a szervezet szamdra
meghatédrozott miikédési kornyezettdl, a kitlizott stratégiai irdnyoktdl, céloktdl, szer-
vezeti értékektél, a szervezetfejlesztési, viltozdsmenedzselési elvektd], illetve a kiala-
kult szervezeti kulturitol. A szervezet munkavégzési rendszere pedig determindlja azt,
hogy milyen életpalyamenedzsment-megoldasok alakithaték ki, befolyassal bir a kép-
zési, fejlesztési lehetGségekre, hatast gyakorol a szervezet teljesitmény-, kompetencia-
és 9sztonzésmenedzsment-rendszerére.

Alapvet6en négy munkavégzési (vagy emberier6forras-gazdalkodassal 6sszefiiggd)
rendszert kilénboéztetink meg:

- a karrieralapu rendszert (az iskolai végzettségre és a letoltott szolgédlati id6re

éptl),

- a munkakéralapu rendszert (a munkakérre, a feladatokra, illetve a munkakért

betolts tudasdra, tapasztalatdra, teljesitményére épiil),

- a kompetenciaalapa rendszert (a munkatirs kompetencidira, annak szintjére

épil) és

- avegyes rendszert (az el6z6 megolddsokat 6tvozi).

A magyar allam a Magyary Zoltin Kozigazgatas-fejlesztési Program kidolgozaséval cé-
lul tiizte ki, hogy a kozszolgalaton belul kialakult, alapvetéen karrieralapd rendszert
felvaltsa egy jellemzéen munkakéralapuval. Kordbbi szakmai javaslatokra épitve?
a program ugy fogalmaz, hogy ,olyan életpilyamodellre van sziikség, mely megdrzi
ugyan a karrierrendszer el6nyeit, de lehet8séget nyujt a viltozdsokhoz val6 rugalmas
alkalmazkodasra is. A rugalmas alkalmazkodast pedig tgy lehet elérni, ha fokozatosan
a munkakér keril a személyzeti gondolkodés kézéppontjiba.”

Az életpédlyamodell dtalakitdsa sordn tehdt kiemelten hangsilyos, hogy az elsésor-
ban foglalkoztatdsi biztonsdgra és garantalt elémenetelre koncentrald tradicionalis
szemlélet mellett a tényleges karrierutak is megjelenjenek a kozszolgélati életpalya-
ban. Azaz a karrierrendszer egyes elemeit sziikséges 6tvozni a munkakéralap rend-
szer kozigazgatasba is atultethetd, a tudést, a tapasztalatot és a teljesitményt el6térbe
helyezg, illetve a kompetenciaalapu rendszer elemeivel (at a vegyes rendszer felé).

A munkakéralapt emberier6forras-gazdalkodasi rendszer ,jelmondata” a kévetkezd
lehetne: ,megfelel6 embert a megfelels helyre”.* De ki a megfelel6? Ki az, aki alkalmas?
Mester Akos szavaival élve: ,Kivancsi ember vagyok. Aki tjsagiré létére nem az, alkal-
matlan erre a pélyara.” De mi alapjan itélhetjitk meg az alkalmassdgot a pénziigy6rok
esetében? Az alkalmassig az egyén megfelelése egy konkrét tevékenységre.” Masként
fogalmazva: a munkakért betélts személy kompetencidinak illeszkedése a munkakor-
ben tdmasztott kovetelményekhez.

2 Hazafi (2011) 33.

3 Kozigazgatasi és Igazsagiigyi Minisztérium (2011) 44.

4 Az 1800-as évek elején fogalmazta ezt meg elészér Lyard, angol als6hézi képviseld, 14sd: M. Vas (2010) 103.

5 www.kislexikon.hu/alkalmassag.html (2015. 11. 08.)
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A kompetencia fogalmi meghatarozasa

A kompetencia fogalmanak meghatarozasival szamos kiilfoldi és hazai szerzé vagy
kutaté6 foglalkozott, foglalkozik. Ha a pontos definiciéra vagyunk kividncsiak, nehéz
dolgunk van, mert mind a papiralapd, mind az elektronikus, internetes forrasokban
a kompetencia fogalmanak jelent6s mennyiségi el6forduldsival, megkozelitésével
taldlkozhatunk. Fokozottan igaz ez az emberieréforras-gazdalkodassal foglalkozé
szakirodalmakra, amelyek szinte nem is nélkalézhetik a fogalom emlitését, hiszen az
emberieréforrds-menedzsment valamennyi teriiletén alkalmazunk kompetencidkat, a
kivalasztastol kezd6dben a fejlesztésen at egészen a teljesitményértékelésig, 6szton-
zésig. Természetesen jelen tanulmdnynak nem az az elsédleges célja, hogy eldéntse,
hogy a szdmos meghatarozas kézul melyik a leginkdbb helytalld, de az mindenképpen
feladata, hogy egy, a téma szempontjibol relevans fogalommeghatarozast adjon az ol-
vasé szamara.

Spencer és Spencer szerint a kompetencia ugy irhat6 le mint ,,egy személy alapvetd,
meghatarozé jellemzé6i, melyek okozati kapcsolatban allnak a kritériumszintnek meg-
felel6 hatékony és/vagy kivalé teljesitménnyel.”

A kompetencia ebben az esetben a kovetkez6 6sszetevok egytittesébdl all:”

- ismeretek, tudas (olyan informaciék, amelyek valamely specidlis szakteriiletre,

munkakérre vonatkoznak);

— jartassagok, készségek, képességek;

- szocidlis szerepek és értékek, amelyeket a személy fontosnak itél;

- énkép (amilyennek az egyén litja magat);

- személyiségvondsok (személyes fizikai és pszichikai jellemzék);

- motivicidk, amelyek az egyént cselekvésre, célok elérésére 6sztonzik.

Kompetenciamodellek

A munkakoért betolté személyt és a munkakort (poziciét) 6sszekots keretrendszert
nevezzitk kompetenciamodellnek, amelyben a munkakérékhéz meghatarozott kom-
petenciaelvarasok (kovetelmények) és az egyéni kompetenciakészlet kozotti megfe-
leléség realizdlodik. A kozigazgatasi szervek kiillénbozé tipusi kompetenciamodellek
kialakitdsdval, azok gyakorlatban torténé alkalmazasaval hangolhatjak 6ssze munka-
tarsaik és a vezet6k kompetencidit a szervezeti kultaraval. Az adott szervezeti kulturs-
ban alkalmazott kompetenciamodell fiigg a szervezeti stratégiatol, a vezetési stilustdl,
hozzaallastol.

Tekintettel arra, hogy mar t6bb mint egy évtizede pénzugyér vagyok, és hosz-
szabb-révidebb ideig humdnpolitikai, stratégiai terileten is dolgoztam, mindig is fog-
lalkoztatott, hogyan taldlhatjuk meg egy adott feladatra, munkakorre az ,alkalmas”
egyént, miként illeszthetjiik be a szervezetbe, hogyan fejleszthetjik, motivilhatjuk,

6 Spencer-Spencer (2006) 73.
7 Mohacsi (1996) 3-15.
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miként tarthatjuk meg, névelhetjik az egyéni teljesitményét, és ez hogyan szolgilhatja
leginkabb a szervezeti érdekeket, az eredményességet, a szervezet stratégiai céljait. Lé-
teznek-e olyan munkavégzési rendszerek, modellek, amelyek segithetik megvalaszolni
az el6zéekben felvetett kérdéseimet. Igy keriilt a 1atokérémbe az EU vamiigyi kompe-
tencia-keretrendszere. A kovetkezékben ezt a specidlis, kifejezetten a vamhatésidgok
szamadra ,fejlesztett” kompetenciamodellt, az EU vamugyi kompetencia-keretrendsze-
rét szeretném bemutatni.

Az EU vamiigyi kompetencia-keretrendszere

Az EU vamiigyi kompetencia-keretrendszerét a tagallamok, a Vamigazgatisok Vildg-
szervezete és mds nemzetkozi szervezetek résztvevéinek kozremiikodésével alakitot-
tak ki.® A kozosségi vamjogi szabélyrendszer kotott, egységesen alkalmazandé vala-
mennyi tagdllam szdmadra, a vamigazgatasok alkalmazottai azonban kiilénbézéek,
tudasuk, képességeik nem azonosak. Erre figyelemmel és a vimigazgatasok teljesitmé-
nyének javitdsa, novelése, a valtoz6 kérnyezethez val6 rugalmas alkalmazkodas el8se-
gitése, a kivaldan teljesité munkaerd biztositdsa érdekében tette meg az elsé lépést az
Eurépai Bizottsag Adoiigyi és Vamunios Féigazgatésiaga (DG TAXUD?), megalkotva a
vamugyi kompetencia-keretrendszert, amelyben meghatarozta az elvart képességeket,
tudast és képzési normakat. Ez a kompetenciamodell a jévSben egy kozos képzési és
oktatasi keretrendszer alapjat is jelentheti majd.

A DG TAXUD egy 2011-ben késziilt tanulmany hat4sdra kezdte el a vamiigyi kom-
petencia-keretrendszer alapjainak kidolgozasat. A tanulmany ugyanis megallapitotta,
hogy ,a vidmigyi szakmai tanulassal és folyamatos fejlesztéssel kapcsolatos, kozos ke-
retrendszer létrehozasa kulcsfontossdga 1épés a javitott vamiigyi eljarasok és az Eu-
répa-szerte jobb szervezeti teljesitmény felé”.' A keretrendszer kialakitasidban részt
vettek a Vamigazgatasok Vildgszervezetének, illetve a tagillamok vimhatdésagainak a
képviseldi, szamos kereskedelmi szervezet és mas érdekelt felek is, akik a mar meg-
1évé nemzeti tapasztalatok, kompetencia-keretrendszerek, kompetenciaalapi meg-
kozelitéssel kapcsolatos bevalt gyakorlatokat tartalmazé dokumentumok, munkakoéri
leirdsok és vezetdi interjuk alapjan — folyamatos egyeztetés mellett — fogalmaztik meg
javaslataikat. Egy kezdeti keretrendszer megalkotdsa utdn szakértéi projektcsoport jott
létre, amelynek tagjai szdmos mihelygyakorlatot tartottak, s ennek eredményeként
létrejott a frissitett és tovabbfejlesztett keretrendszer. A folyamat befejezé 1épése a tag-
orszagok nemzeti tapasztalatainak, javaslatainak keretrendszerbe foglaldsa volt. Ezt a
tagorszagok dltal adott visszajelzések alapjan végezték el.'* A tagillamok szaméra az EU
vamugyi kompetencia-keretrendszerének bevezetése nem kotelez6. Ha azonban mégis
szeretnék alkalmazni, szabadon testre szabhatjdk, a nemzeti sajitossigoknak megfele-
l6en alakithatjak a rendszert, valtoztathatjik annak tartalmat, a kompetencidkat.

8 European Commission Taxation and Customs Union.

9 European Commission’s Taxation and Customs Union Directorate-General.
10 European Commisson Taxation and Customs Union (2014) 5.

11 European Commission Taxation and Customs Union.
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Az EU vamiigyi kompetencia-keretrendszerének felépitése'?

A kompetenciakeret két részbdl 4ll: meghatérozza egyfell a vimszakma &ltal megko-
vetelt alapvet értékeket és kompetencidkat, masfelsl az un. vamiigyi szerepkoroket
(munkakéroket) is el6irja. Az EU vamigyi kompetencia-keretrendszerének alapjat
az alapvetd értékek jelentik, amelyekkel minden, az EU-ban vdmigazgatasi teriileten
dolgozé alkalmazottnak rendelkeznie kell. Tulajdonképpen nem is kompetencidk,
hanem inkdbb egyfajta hitvallisnak tekintendék. Olyan alapvets értékek tartoznak
ebbe a kérbe, mint etikai értékek, biztonsag és védelem, kozszolgalati elkotelezettség.
Az alapveté értékek képezik a vamiigyi szakemberek viselkedésének alapjit; minden
munkatarsnak térekednie kell ezen értékek demonstralasira, meghatirozzik az egyé-
nek szakmadjukhoz val6 hozz4illasat.

A keretrendszer a kompetencidkat hirom killénb6z6, szakmai, mitkodési és vezetsi
kompetenciacsoportba sorolja. A szakmai kompetencidk szélesebb szakmai kontextusban
alkalmazhatok, ezek olyan altalanos kompetencidk, amelyek nem vamspecifikusak. Ide-
sorolhaté péld4ul a csapatmunka, a kommunikaciés készség, a stresszkezelés, a konflik-
tusok megolddsa, a doéntéshozatal vagy az id6gazdalkodas. A miikddési kompetencidk
leginkabb a vam- és pénziigyoéri teriileten elvart tuddssal, ismerettel kapcsolatos kove-
telmények, az uniés vimkoédex szabalyrendszeréhez kotédnek. Ilyenek példaul a vam-
gy munkafolyamatainak megértése, a kockazatelemzés, a rendészetre, vimvizsgilatra,
vamfeligyeletre vonatkozé ismeretek. A vezetdi kompetencidk a vezetdi felel6sséggel biré
munkatarsakra vonatkoznak, ebbe a kirbe tartozik példaul a valtozaskezelés, az innova-
ci6s készség, a stratégiai agilitas, a konfliktuskezelés, a folyamatmenedzsment ismerete.

Tamogaté eszkozok

A fentiekben bemutatott kompetencidkat, viselkedésformakat, magatartas-jellemzs-
ket, készségeket, képességeket un. kompetencia-szétdarban rogzitik. Ennek eredménye-
képpen a kompetencidk:

- kozérthetéek,

- konszenzuson alapulnak,

- azonos tartalmi meghatarozassal birnak és

- j6l kommunikalhatéak.
A sz6tarban minden kompetencia definialt, pontosan meghatédrozott tartalommal és a
tartalomhoz kapcsolédé un. jartassagi szintekkel bir. A kompetencia-szétarban hasz-
nalt jartassagi szintek a keretrendszerben szerepld 6sszes kompetenciara érvényesek
(szakmai, miikodési és vezet6i kompetencidk). Minden kompetenciaval kapcsolatban
négy jartassagi szint kulonithetd el: a tudatossig szintje, a képzett, a szakképzett és
a szakértd szint. A jartassagi szintek az alapvets vamugyi értékre nem vonatkoznak.
A jartassagi szint azt hatdrozza meg, hogy milyen szintl hozzaértés virhaté el a bizo-
nyos szerepkort betoltd személyek esetében.

12 European Commission Taxation and Customs Union.
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Tekintettel arra, hogy a vamiigyi kompetencia-keretrendszerben szerepl6é kompe-
tencidk nem 4ltaldnos jellegliek, hanem specidlisan a vdmszakmai teriilethez kotéd-
nek, a keretrendszer tartalmaz egy szerepkéri (munkakéri) mdtrixot is, amely vizualizalt
megjelenésével segiti a felhasznalét a megértésben, a kompetencidk alkalmazisiban.
A szerepkori matrix a kézos, az EU valamennyi tagillamanak vamhatdsaga altal elis-
mert szerepkoroket és azok leirasat tartalmazza funkciondlis (tevékenységi) teriiletek
szerinti bontéasban (pl.: iigyfélkezelés, ellen6rzés, rendészet stb.), illetve a hierarchikus
szinteknek (munkakéroknek) megfelel6en (igyintézéi, szakértéi, vezet6i munkaks-
rok). A matrix horizontélis (funkciék) és vertikalis (hierarchia — munkakérok) dgainak
metszéspontjaban leolvashatéak a konkrét szerepkorok megnevezései (pl. szakértd
ellendrzési szakteriileten), amelyekre kattintva megkaphatjuk az adott szerepkoér le-
irdsat is. A szerepkori leirds minden esetben tartalmazza a szerepk6r megnevezését, a
szerepkor magas szinti feladatainak leirdsat, a felel6sségi koroket és a kompetencia-
profilt.

Akeretrendszer két életpalyit, karrierutat jelol a vamugyi szakemberek szamdra: az
egyik a szakértdi, a masik a vezet6i. Az ezekben meghatarozott szerepkorok és szintek
a nemzeti sajatossagoknak megfeleléen szabadon bévitheték. A DG TAXUD elképzelé-
sei szerint az életpalydk atjarhatéak, killonféle lehet6ségeket hordoznak.

ELETPALYAK - altalanos szerepkorok

Altalanos vezetéi életpilya Szakértoi életpalya

\

Stratégiai vezeto

Felso vezeto Vezeto szakérto
Kozépvezeto Szakeérto >
Agazatvezets Beosztott szakértd >

Vezetd vamtisztviselo

Vamtisztviselo >

Gyakomok vamtisztviselo >

1. dbra: Az EU vdmiigyi kompetencia-keretrendszerének karrieritjai®®

13 European Commission Taxation and Customs Union.
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Az EU vamiigyi kompetencia-keretrendszerének életutjai és a
Magyary Program karrierutjai

Ahogyan arrél a tanulmédnyom elején mdar sz6ltam, a Magyary Zoltan Kozigazgatas-fej-
lesztési Program a kozszolgalati személyzeti gondolkodas kézéppontjaba a munkakoért
kivinja allitani. Ennek érdekében a program is meghatiroz vezetdi és szakértéi kar-
rierutakat, ezeken belil pedig elkiilonit — megfeleléen a szakmai tevékenységeknek,
szervezeti funkcidknak — munkakércsaladokat. A szakértdi karrierutak koziil a ,kato-
na” karriertt a végrehajtési jellegii tevékenységek munkakoreit, a ,mérnok” karrierit
a tervezéi-fejlesztéi tevékenység munkakoéreit, az ,ugyvéd” karrierut pedig a koordi-
nal6-targyald tevékenységek munkakéreit, mig a ,vezets” karriertt az irdnyitdsi-me-
nedzseri-ellendrzési tevékenység munkakoreit tartalmazza. Tekintettel arra, hogy
a program stratégiai célkitiizései kozott megfogalmazza azt is, hogy a kozszolgalati
karrierutak kiépiilésével a karrierlehet6ségek kibéviilnek, tovabba azt, hogy az alkal-
mazottak a karrierutakon belil és kozottuk vertikalisan és horizontalisan egyarant
mozoghatnak, nagyon jol 6sszeegyeztetheté az EU vamiigyi kompetencia-keretrend-
szerével, illetve az abban szabalyozott életutakkal.

A jelenlegi kozigazgatasi gyakorlatra az automatikus, szenioritdsalapt elémenetel
jellemz6. Ennek lényege, hogy az elémenetel kizarélag az iskolai végzettséghez és a
szolgalatban eltoltott id6hoz kotott. Ez a rendszer karrierként egyedil a vezetévé va-
last kindlja a kozszolgalati tisztvisel6k szamdra. Ez a ,kotott” elémeneteli rendszer a
feladatok ellatdsdhoz sziikséges mas vagy magasabb szakképesités és/vagy gyakorlati
tapasztalat megszerzése esetén sem tudja a foglalkoztatottak szamara biztositani az
eldrelépés lehet8ségét, a magasabb javadalmazast, igy a vezet6i kinevezés és a cim-
adomanyozas kivételével nem 6sztonzi kelléen sem a vertikalis el6rehaladast, sem a
kihivast jelentd 0 szaktertiletek felé torténd horizontilis elmozdulést.

Azok elstt a szakértéként dolgoz6 munkatdrsak elétt, akik valamilyen oknal fogva
nem kivannak vezet6i munkakort betolteni, vagy nem alkalmasak vezet6i munkakorbe
torténé kinevezésre, egy id6 utdn bezarulnak az el6relépés kapui. A kézigazgatasi mun-
kakorok kialakitdsa és az azonos vagy hasonlé tartalmd munkakérok munkakércsa-
ladokba rendezése, karrierutakba soroldsa teremtheti meg annak a lehetéségét, hogy
a kozigazgatdsban dolgozok szamara ne csak a vezet$é valas jelentse az elémenetelt,
hanem un. szakértéi karriert is befuthassanak.'* Ugyanezt a lehet3séget biztosithatja
az EU vamugyi kompetencia-keretrendszerének alkalmazasa is.

A kompetencidkra épiilé rendszer azonban nemcsak az életutak kialakitdsaban
nyujt segitséget, hanem a stratégiai emberieréforrds-menedzsment egyik leghatéko-
nyabb, egységesen miikodtethetd eszkoze is, hiszen alkalmas arra, hogy:*°

- elvégezze az aktudlis kompetencidk definidlasét, leirdsat;

- kompetenciakévetelményeket alkosson meg, ezzel harmonizilja az egyéni és a

szervezeti célokat;

14 Szakacs (2013) 27.
15 Szabé (2015) 108.
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— elbsegitse a humdn folyamatok tervezését;
- tdmogassa a toborzast és kivalasztést, a teljesitmény- és §szténzésmenedzsment
rendszerét;
- biztositsa a beillesztést, az elémeneteli lehetGségek és az utanpoétlas tervezését;
- megalapozotta tegye a képzési és fejlesztési programokat;
- elbsegitse és tdmogassa a hatékony szervezeti stratégiat;
- alapot biztositson a munkakérokon alapulé emberieréforrds-gazdialkodési rend-
szer kialakitasdhoz, miikodtetéséhez.
A tanulmény cimében feltett kérdésre a valasz a fentiek alapjan egyértelmiinek tinik,
hiszen ha a szervezet bevezeti az EU vamiigyi kompetencia-keretrendszerét, és azt
megfeleléen 6sszehangolja a Magyary Program tadmasztotta elvarasokkal, akkor egy
olyan kompetenciamodellt teremt, amelyben vildgosan megfogalmazhatéak lesznek
mindazon koévetelmények, amelyeknek egy pénziigyérnek - fiiggéen természetesen a
betoltend6 munkakoértdl és az ellaitandé feladatoktdl — meg kell tudnia felelni.
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SUMMARY

We Are Looking for a Revenue Officer... But What Should They Be Like? Presentation of
the EU Customs Competency

MAGASVARI Adrienn

Public Organizations intend to become more efficient trying to meet government expectations
and client needs. For this purpose they may establish an appropriate structure, define strategies,
however, the success will depend on the staff running the organizations — on their preparedness,
commitment and skills. In my study | present the European Union’s recommendations for customs
authorities on the suitability of custom officers.

Keywords: organizations of the public sector, client needs, adequacy, suitability

pury
o
%)

Magyar Rendészet 2016/3.



