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A rendvédelmi szervek szervezeti
kultdrajanak aktualis kérdései

PIRGER Tamas

A szerz8 a tanulmaény elején révid bevezetést nyljt a szervezeti kultdra targy-
kérébe, és bemutatja az erds szervezeti kultira ismérveit annak elényeivel,
majd a blrokratikus szervezeti kultdra jellemzdit, illetve annak elényeit és hat-
rényait. A tanulmény legfébb célja azonban az, hogy egy kérddives vizsgélat
statisztikai elemzésének ismertetésével feltérja a hivatdsos dllomanyu rend-
védelmi dolgozdék véleményét és javaslatait a rendvédelmi szervek szervezeti
kultarajaval kapcsolatban, a mikddési hatékonysag aspektusabdl.

Napjainkban a rendvédelmi szervek a kozbiztonsagi rendszer legmeghatdrozobb al-
rendszereként a modern jogallami miikodés nélkiilozhetetlen feladatat latjék el, s ez
az egyik legmarkansabb tarsadalmi igény és érdek. Ennek okdn teljesen érthet6, hogy
amilyen eszkozzel csak lehet, segiteni, tdmogatni kell a rendvédelmi szervek miko-
dését, igy jelen esetben a szervezeti kulttra vizsgalataval, fejlesztésével vagy indokolt
esetben megvaltoztatasaval.

A szervezeti kultira — mint ahogyan maga a szervezés- és vezetéstudomany is — na-
gyon fiatal tudomanyteriilet. A rendkivil 6sszetett, tobbdimenziéju szervezeti kultira
csupan néhany évtizede lett vizsgalatok tdrgya. Az elmult hirom évtizedben szamos,
mara mar klasszikussa valt elmélet és modell sziiletett. Azonban a szervezeti kultirdk
elemzésénél az egyes szerz6k mds és mas dsszeteviket neveztek meg kulturalis érték-
dimenzidként, jéllehet nagyon sok kozos pont és hasonlé gondolatmenet van az egyes
kutaték munkdiban, fiiggetleniil attél, hogy véllalati, tehat mikroszinten vizsgaltak a
kultarat, vagy killonbozé orszagok szervezeteinek kultirajit elemezték, hasonlitottak
6ssze nemzetkozi, globalis, illetve interkulturdlis kutatasokban. A szervezeti kultura-
nak a mai napig nincs 4ltaldnosan elfogadott definiciéja sem. A szervezeti/véllalati kul-
tara egyik legatfog6bb, legkomplexebb definiciéjit azonban Thomas fogalmazta meg,
mely szerint ,a vdllalati kulttira a kizésen vallott értékek, hitek és szokdsok rendszere, ame-
lyek kolcsonhatdsban a formdlis strukturdval viselkedési normdkat generdlnak. Ezek adjdk
a szervezet tagjai dltal elfogadott és kizosen vallott alapfeltevéseket, értékeket, normdkat,
valamint a kézésen haszndlt, elédllitott tdrgyi eszkozoket.”™

A szervezeti kultura targykorével foglalkozé kutaték természetesen ravilagitottak
tobbek kozott a kultira jelentGségére, igy arra is, hogy az miképp befolyasolja a szer-
vezeti miikodést, és azon keresztiil akar a hatékonysagot is. Kotter és Heskett? a jol
teljesit6 szervezetek kozos jellemzdjeként emlitik az erds szervezeti kulturat. A szerve-
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zeti kultdra pedig akkor erés, ha a kulturdlis értékeket és az uralkodé normarendszert
széles korben elfogadjak, ideélis esetben mindenki. Denison véleménye szerint® az er6s
szervezeti kultiranak tébb pozitiv hatasa is van, melyek a kovetkezék:

- befolyédsolja, fokozza a szervezet céljaival valé azonosuldst;

- motivalé erejl a tagok szamadra;

- hatékonyabban hasznalja fel a multbéli tapasztalatait, vagyis fokozott tanuldsi

kompetencia jellemzi;

- akozosen osztott értékek segitenek mind a cél meghatdrozasidban, mind a célel-

érés modjanak kivéilasztasaban.

Jelen tanulmany célja, hogy megvizsgalja a hivatdsos allomanyu rendvédelmi dol-
gozdk véleményét és javaslatait a rendvédelmi szervek szervezeti kulturajaval kapcso-
latban a miik6dési hatékonysag aspektusabdl. Az észlelt, jelenlegi értékek és a dolgozdok
altal elvart mikodés dsszevetésébdl megillapithatd, hogy hol mutatkozik elégedetlen-
ség a szervezeti kultarat illetéen, illetve hogy hol és milyen médon lehetne erésiteni a
kultarat azon célbdl, hogy az erds kultara fentebb emlitett hasznait a hatékony miks-
dés szolgalataba allitsuk.

A biirokratikus kultura és a rendvédelmi szervek

Szamtalan olyan tényez6t ismertnk, amelyek befolyasoljak a szervezeti kultarat, eze-
ket tobbféleképpen csoportosithatjuk (pl.: kiils6 vagy belsé tényezdk; els6dleges vagy
masodlagos tényezdk stb.). Az viszont vitdn felili, hogy a nemzeti kultura, a gazdasagi,
politikai, jogi kdrnyezet, a szervezet mérete, multja, profilja, a vezeték és a dolgozok
attitidjei egyértelmten alakitéi a kultiranak. Tény, hogy ezek fontos és kétségkiviil
rendkivil erés befolyasolé tényezék, de jelen esetben a legfontosabb kiemelni azt, hogy
a rendvédelmi szervek a kozigazgatas részét képezik, igy burokratikus szervezetekrol
beszélhetunk. A buirokracia/biirokratikus miikodés és kultura jellemzésére pedig tébb
szervezetikultara-kutaté is kisérletet tett mar. Ezen szerz6k az ilyen szervezetek és kul-
tardk azon tulajdonsdga szerint nevezték el ezt a kultaratipust, amelyet hangsulyozni
akartak. Igy példaul Deal és Kennedy* folyamatkulttranak, Feldmann® a konformitas
kultarajanak, Quinn® hierarchidnak, Kono” biirokratikus kultirdnak, Adams és Inger-
soll® a technikai racionalitas kulturajanak, Ban® az ellen6rzés kultarajanak nevezte.

Tébb kutaté eredményeit — az el6bb emlitettek kozil is néhanyat — 6sszegezve és
alapul véve Claver és tarsai’ a kovetkez6 dsszefoglalé megéllapitdsokat teszik a buirok-
ratikus szervezeti kultaraval kapcsolatban:

- autokrata vezetés és az ellendrzés magas szintje;
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- kevés, feliilrdl lefelé torténé kommunikacio;

- az egyének keresik a stabilitast, kevés az 6nallé kezdeményezés, utasitisoknak

engedelmeskednek;

- adontési folyamatok ismétlédéek és centralizaltak;

- vonakodnak az innovativ folyamatok kezdeményezésétél;

- akonformitds szintje magas;

- nem szivesen véltoztatnak a megszokotton, erds a valtozasoktdl valo félelem.

A burokratikus szervezeti kultirat azonban tébben is kritikaval illették. Kono,
Meyer és Morse egyetért abban, hogy a tulzott konformitds és az erésen autokrata
vezet6i stilus dolgozoi passzivitishoz, gépies, innovativ 6tletektsl mentes munkavég-
zéshez vezet.'" A birokratikus mitkdés a stabilitdst jelenti ugyan, de ott is szitkség van
innovativ folyamatokra és esetenként egyéb valtoztatdsokra is.

Az innovativitas és a szervezeti kultira ¢sszefiiggéseire azonban tébb szerzé is ra-
vilagitott mar. Martins és Terblanche véleménye szerint'? a szervezeti kultura befo-
lydsolja a szervezet innovicids potencidljit és hajlandésagat a tagok &ltal elfogadott
értékeken, normdkon és hiedelmeken keresztiil. Ez a befolyasolas lehet pozitiv vagy
negativ irdnyu is az innovaci6 létrehozasara vagy befogaddsira nézve. Ahmed még en-
nél is tovabb megy.”® Véleménye szerint a kultira az elsédleges meghatarozdja az in-
novéaciénak. Gondolatai lényegében megegyeznek Lawson és Samson elképzelésével,™*
akik a szervezeti kultarat szintén az innovacié legfontosabb forrasinak taldljak. Meg-
latasuk szerint a szervezetnek, illetve a vezetéinek tudatosan kell alakitaniuk a kulta-
rat, megfelel6 kornyezetet teremtve igy az innovacié késébbi ,virdgzasahoz”. Az emli-
tett szerz6k véleményét azonban még szdmos, nemzetkozileg is ismert kutaté osztja,
igy példaul Steele és Murray vagy Hartmann."

Koviacs a rendvédelmet olyan szervezetként jellemzi, ahol a dolgozdk élethivatas-
ként végzik a munkajukat, az utasitdson és a szigoru hierarchiin alapulé egyszemélyi,
autokrata, parancsuralmi rendszer mikodik, a kontroll erés, a miikodés funkcionilis,
és ahol a kritika mell6zése és a konfliktusok kertilése jellemz6.% Ezen ismérvek minden
kétséget kizardan a burokratikus kultiranak is sajatjai. Kovacs azonban a rendvédel-
met — a burokratikus szervezetekkel ellentétben — kockdzatvallaléként jellemzi. J6lle-
het, ez a kockazatvallalds a rendvédelem szempontjabdl rendkiviil specifikus. A szerzé
itt val6szinileg nem az jitasra, a bizonytalan kimeneteld innovativ étletek megvalé-
sitdsanak kockazatara, illetve annak véllaldsira, hanem az erészak, a fegyverhasznélat
és az életveszélyes helyzetek (akdr katasztréfahelyzet) okozta kockazatokra gondolt.
A szerz6 inkabb célorientdltnak, mintsem folyamatorientaltnak jellemzi a rendvédel-
met, amely nem egyezik a biirokratikus kulttranal emlitett folyamatorientaltsaggal.
Kovacs a kérnyezettel vald szoros kapcsolatrdl ir, holott a burokratikus szervezetek
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inkédbb az intern folyamataikra koncentralnak, és kevésbé kovetik nyomon a kérnyezet
véltozasait. Eppen ezért stabilak, ugyanakkor rugalmatlanok is.

Krémer és tirsai a rendészet atfogd stratégidjahoz készitettek egy tanulmanyt,'”
melyben megallapitasokat, illetve javaslatokat fogalmaznak meg a rendészet kulturélis
stratégidjahoz. Megéllapitasaik, miszerint a rendvédelmi szervek miikodése tulsdgosan
formalizalt, merev és hierarchizalt, és nem ad teret a kreativ munkavégzésnek, megegye-
zik a burokratikus kultirdnal leirtakkal. Fontos kiemelni, hogy a két kutatas teljesen
megegyez6 allasponton van azzal kapcsolatban, hogy a rendvédelem jutalmazasi rend-
szerének sokkal inkabb teljesitményalaptinak kellene lennie, erésitve ezzel az egyének
és a csoportok kozotti versenyt, s azon keresztil névelni a szervezeti hatékonysagot.

A vizsgalat tartalma és az alkalmazott médszerek

A kutatds a Gy6r-Moson-Sopron megyei hivatdsos allomanyt érintette, a kovetkezo
négy rendvédelmi szervnél:

- renddrség,

- katasztréfavédelem,

- buntetés-végrehajtasi szervezet,

- Nemzeti Ad6- és Vamhivatal.

A kutatis feltételezi, hogy a megyében elvégzett vizsgilat eredményei orszdgos vi-
szonylatban is értelmezhetdk, és a tokéletesen megegyez6 miikodés okan az orszagos
mukodést, illetSleg mas megyék hivatdsos allomanyud dolgozéinak véleményét is tik-
rézik. Azonban kétségtelen, hogy rendkiviil érdekes lenne példaul egy hasonlé, de me-
gyéket vagy régiokat dsszehasonlité kutatas.

Mivel a hivatdsos dllomany munkavégzésére vonatkozo szabélyok jelentésen eltér-
nek (lasd Hszt.’®) a rendvédelem egyéb jogviszonyu dolgozéitdl, valamint mivel ezen
hatésagok allomdnyanak donté tébbsége hivatasos allomanyu, a kutatds kizardlag a
hivatasos allomany véleményére volt kivancsi. A Nemzeti Adé- és Vamhivatal eseté-
ben az adészakmai vonalon dolgozé kormdanytisztvisel6k véleményére nem terjedt
ki a vizsgélat. J6llehet a NAV allomdnyanak nagy részét a ,civil” dolgozdk teszik ki,
azonban a m(ikédés addszakmai része — foldrajzilag éppugy (egy varoson belil mésik
véarosrészben, a kordbbi APEH szerveinek helyén), mint szakmailag - jelentésen eltér
a hivatasos 4lloményétdl. Sok szempontbdl még ma is olyan tehat, mintha a korabbi
APEH és VP egymastdl fuggetleniil, kilén végezné munkdjat. Kulturalis szempontbol
pedig val6szintileg mindenképpen igaz ez!

A kutatas soran harom szempont szerint torekedtem biztositani a minta reprezen-
tativitdsit, melyek a kovetkezgk:

- az egyes rendvédelmi szerveknél dolgoz6 hivatasos dllomany ardnya;

- avezets beosztasu tisztek,™ tisztek és zaszlosok/Ermesterek ardnya;

- nok és férfiak aranya.

17 Krémer et al. (2008)
18 1996. évi XLIIL térvény a fegyveres szervek hivatasos alloméanyu tagjainak szolgélati viszonyarél
19 Osztalyvezetd vagy annak megfeleld, vagy annal magasabb beosztast jelent.
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A Gy6r-Moson-Sopron megyei hivatdsos dllomany 6sszetételét az 1. tdbldzat mu-
tatja. A kutatds a Gy6r-Moson-Sopron megyei rendvédelmi szervek aldbbi szervezeti
egységeit foglalja magdban:

- rendérség: Gyér-Moson-Sopron Megyei Rendér-fékapitanysdg, Gy6ri Rendérka-
pitanysag, Csornai Rendérkapitanysag, Mosonmagyar6vari Rendérkapitanység,
Soproni Rendérkapitinysdg, Kapuvari Rendérkapitanysag;

- buntetés-végrehajtasi szervezet: Sopronkéhidai Fegyhaz és Borton, Gyér-Mo-
son-Sopron Megyei Buntetés-végrehajtisi Intézet (Gyor);

- katasztréfavédelem: Gy6r-Moson-Sopron Megyei Katasztréfavédelmi Igazgato-
sag és kirendeltségei (Sopron, Mosonmagyar6var, Kapuvar, Gyér, Csorna);

- Nemzeti Adé- és Vambhivatal: Gy6r-Moson-Sopron Megyei Biiniigyi Féigazgato-
sag (Gy6r), Gyér-Moson-Sopron Megyei VAam- és Pénziigydri Igazgatosag (Gyor).

1. tdbldzat: A rendvédelmi szervek Gyér-Moson-Sopron megyei dllomdnyi jellemz6i*°

Jellemz6 | Hivatdsos | N6k | Férfiak | Vezeté | Tiszt | Zaszlés/

(f6) (f6) (f6) (fo) (f6) | 6rmester
Szerv (f86)
Rendérség 1078 318 760 53 346 679
Biintetés-végrehajtas 355 86 269 19 43 293
Katasztréfavédelem 399 36 363 36 56 307
Eﬁ;ﬁ“ Ado-és Vam-| 4 47 49 | 98 11 42 67

Ahogy a tablazatban is jél 1athato, a katasztréfavédelem nemcsak az elvégzends fel-
adatok jellege miatt tekinthetd a rendvédelem hatarteriletének, hanem allomanyanak
Osszetétele is eltérést mutat a tobbi szervezetéhez képest. Ennek oka, hogy a kataszt-
réfavédelem dlloményanak jelentés része (GYMS megyében 321 £6, ebbdl 295 {6 tiszt-
helyettes) 24-48 6r4s valtdsos munkarendben szolgalé ,vonulds” tlizoltd. Ezen dolgo-
z0k nagy része fels6foku végzettség nélkil (tehit tiszthelyettesként) szolgdl. A munka
megterheld, komoly fizikai igénybevételt és jelent8sebb testi erét kivané jellege miatt
pedig ezeket a feladatokat férfiak latjék el.

Az adatok felvétele az 4ltalam kidolgozott és kimondottan a rendvédelemre speci-
alizalt kérd6iv segitségével tortént. A kérddiv a kiegészitett robbinsi értékdimenziok?
szerint késziilt, azonban a ,munkakérrel, szervezettel valé azonosulds” dimenziéjit két
részre bontottam, igy tizenkét értékdimenzié keletkezett. Ennek oka, hogy az eredeti
modellben nincs mdd a két érték killén mérésére, igy viszont egymdstdl fuggetleniil
mérhetd a munkakérrel és a szervezettel valé azonosulds mértéke. Egy szervezetnél a
munkakorrel és a szervezettel valé azonosulds mértéke egyszerre is lehet erés. Az ere-
deti modell alapjan erre azonban nem kaphatunk vélaszt, mert ugyanazon skala két

20 Forras: sajat szerkesztés (a tablazat a rendvédelmi szervek humanigazgatasi/személyiigyi osztalyainak adatai alapjan
késziilt)
21 Robbins (1993)
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végpontja az emlitett két tényezd, a valaszado igy vagy az egyik, vagy a masik irdnyba
mozdul el, nincs lehetdsége kifejezni azt, ha egyszerre erds (vagy gyenge) a szervezettel
és a munkakérrel valé azonosuldsa. Véleményem szerint ez a véltoztatds indokolt volt,
és részletesebb, illetSleg precizebb mérhetéséget tesz lehetévé.

A ki nem egészitett robbinsi modell a kévetkez6 11 értékdimenziét foglalja maga-
ban, az aldbbi tartalommal:

1. Munkakérrel vagy szervezettel valé azonosulds: azt mutatja, hogy a dolgozé a

szervezet egészével vagy a szakmajaval, sziikebb szakteriiletével azonosul-e.

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

3. Human orientéci6 (feladat/kapcsolat): azt mutatja, milyen mértékben veszi fon-
toléra a vezetés a szervezeti feladatok megoldasanak emberekre gyakorolt kovet-
kezményeit.

4. Belsé fuggés/fiiggetlenség: azt mutatja, mennyire elfogadott az egyes szervezeti
egységek 6nallo, fiiggetlen fellépése és cselekvése, vagy mennyire elvart a koor-
dinalt cselekvés.

5. Er8s vagy gyenge kontroll: azt mutatja, a szervezet mennyire ellendrzi tagjainak
viselkedését el8irdsokkal, szabalyokkal, kézvetlen feliigyelettel.

6. Kockazatvallalds/kock4zatkeriilés (a bizonytalansag tirése, illetve kertlése): azt
mutatja, mennyire elvart a munkatarsaktél az innovativ, kockdzatkeresd, rame-
nés magatartas.

7. Teljesitményorientacié: azt mutatja, hogy a szervezeti jutalmak mennyiben tel-
jesitményhez kotottek, illetve mennyiben mulnak mas tényezskon (pl.: szeniori-
tas, protekcio, egyéb nem teljesitményhez kotott tényezsk).

8. Konfliktustirés/konfliktuskertlés: azt mutatja, hogy milyen mértékben nyilva-
nithat6k ki nyilvanosan a konfliktusok és a kritik4k.

9. Cél-, illetve eredmény- vagy eszkoz-, illetve folyamatorientdcié: azt mutatja, hogy
a vezetés a végsé eredményre, vagy inkabb az eredményhez vezetd folyamatokra,
technikakra koncentral.

10. Nyilt rendszer (kilsé orientéltsdg) vagy zart rendszer (belsé orientéltsdg): azt
mutatja, hogy koveti-e és megvalaszolja-e a szervezet a kiils6 kérnyezet valtoza-
sait, vagy csak sajat bels6 mikodésére koncentral.

11. Rovid/hosszu tava idSorientécié: azt mutatja, hogy a szervezet révid vagy hosz-
szu tavra tekint el8re, milyen id6horizonton tervezi jovéjét.

A kérdéivben szerepld kérdések és a vilaszlehet6ségek kidolgozasat a Jarjabka és
Balogh 4altal készitett szervezetikultura-kérdéivek segitették.”? A mér emlitett tizenkét
értékdimenzié alapjian készult tehit el a kérd6iv, amelyen negyvennyolc kérdés szere-
pelt, igy mindegyik értékdimenzidra négy kérdés jutott. A négy kérdés valéjaban két
szempontot vizsgalt mindegyik dimenziénal. Mindegyik szempontndl volt egy olyan

22 Jarjabka (2008); Balogh (2009)
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kérdés, amely azt vizsgalta, hogy a vilaszadd szerint hogy néz ki az a teriilet a sajat
szervezeténél, a masik kérdés pedig azt, hogy sajat véleménye szerint hogy kellene ki-
néznie, tehat milyen lenne a hatékonyabb miikodési forma. Tehat az észlelt (jelenlegi)
allapot és a kivant (jovébeni) allapot megitélései voltak ezek. Ezen kérdéstipusokat
hasonlitottam 6ssze a valaszok elemzésénél. Ezekre a kérdésekre kilencfoku interval-
lumskalakon adhattak vélaszt a dolgoz6k, amelyek a Likert-skala?® vagy a szemantikus
differencialskala® tulajdonségaival birtak. A skila minden pératlan szdmdahoz kerilt
egy kis magyarazat a kérd6ivbe, megkonnyitve ezzel a vilaszadast. A vizsgélt tertuletek
- mar kiegészitve, a 12 értékdimenzi6é mentén — részletesebben:
1. a munkakérrel valé azonosulds:
— a szakmaval valé azonosulas,
— a szlkebb szakteriilettel valé azonosulas;
2. a szervezettel valé azonosulds:
- az orszagos szervvel val6 azonosulas,
- aszervezeti egységgel val6 azonosulis;
3. egyén- vagy csoportkozpontusag:
- acsoportmunka gyakorisdga,
- egyéni vagy csoportcélok prioritasa;
4. human orientacio:
- avezetdi empatia szintje,
- avezetSk szocidlis érzékenysége;
5. belsé fuggés/fiiggetlenség:
- aszervezeti fuggés mértéke a kdzép- vagy alsé foku egységek relacidjaban,
- aszervezeti egységek kozotti fuggés mértéke;
6. kontroll:
- aszabdlyozottsag szintje,
- az ellendrzések gyakorisiga;
7. kockézatvallalas:
- akockazatvallalas mértéke,
- azinnovdciés hajlanddsag mértéke;
8. teljesitményorienticié:
- aszervezeten belilli verseny mértéke,
- jutalmazasi kritérium;
9. konfliktustiirés:
- akonfliktusok megitélése,
- akonfliktusok, nyilt kritikdk gyakorisiga;
10. cél- vagy eszkozorientacio:
— beosztott- vagy teljesitményorientéltsag,
- folyamat- vagy célorientaltsag;

23 Likert-skéla: az allitasok mellett a kitéltének az ,egyéltalan nem ért egyet” és a , teljesen egyetértek” kozotti tarto-
ménybol (vagy hasonlo jellegiibél) kell szamokat megjelslniiik.
24 Szemantikus differencidl: a végpontokon ellentétes jelentést szavak/kifejezések/mondatok szerepelnek.
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11. nyilt/zart rendszer:
- akornyezeti valtozasok figyelemmel kisérésének mértéke,
- akornyezeti viltozdsok megvalaszolasanak mértéke;
12. iddorientécio:
- tervezésiidétavy,
- azonnali vagy tavlati eredmények prioritasa.

A kérdéivet 6sszesen 700 hivatdsos allomdnyu dolgozé toltotte ki, a korabbiakban
ismertetett szempontok szerint megkozelitéleg aranyosan. Igy a minta - a fontosnak
itélt ismérvek szerint — reprezentativnak tekinthetd. Az adatfelvétel nyomtatott kér-
déiv segitségével (igy szitkség volt a valaszok kés6bbi kédolasara az SPSS programhoz),
az alsé és kozépfoku szervezeti egységek vezetSinek engedélyével, illetve indokolt
esetben orszagos vezet6i engedéllyel tortént. Az adatfelvétel 2014 méajusanak elejé-
t6l ugyanezen év juliusanak végéig zajlott az egyes rendvédelmi szervek személytigyi/
humadnigazgatasi osztilyainak kozremikodésével. A reprezentativ kitoltést segité al-
loményi adatokat szintén a személytgyi osztalyok szolgaltattak. A vilaszadas anonim
moédon toértént.

A kérdoivek kiértékelése az SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 19.0-s
programmal tortént. A vizsgilathoz egyszeriibb, egyviltozés elemzéseket és leiré sta-
tisztikat, igy szamtani atlagszamitast hasznéltam, valamint megvizsgaltam az adatok
moéduszat (leggyakrabban el6forduld elemét) és gyakorisagat, illetve az adatok sz6rasat
(az atlagtdl vald atlagos eltérését) is. Ezek egyiittes, komplex értékelésébdl vontam le
kovetkeztetéseimet.

A kutatas eredményei

A kutatas megéllapitotta, hogy tobb kérdés esetében is eltérés van az észlelt és a ki-
vant kulturélis értékek kozott. Ez kulturélis problémakat feltételez. Azonban néhany
terilletet érdemes kiemelni, tekintve egyrészt, hogy azon tertileteken egyértelmd és
viszonylag erés kulturalis probléma mutatkozott, masrészt pedig éppen ezen kérdése-
ket feszegették azok a rendvédelmi szervek szervezeti kultarajival foglalkozé tanulma-
nyok, amelyeket fentebb mar bemutattam. Ezek a teriiletek a kovetkezsk:

— human orientacio, a vezetdi empdtia szintje,

— human orientécié, a vezetdk szociilis érzékenysége,

- teljesitményorientécid, jutalmazasi kritérium,
kockazatvallalas, az innovaciés hajlandésidg mértéke.

Lathato, hogy a kiegészitett — igy mar 12 darab - robbinsi értékdimenzidk kozil a
humadn orientdcié dimenziéjaban mindkét kérdés esetében erds elégedetlenség mutat-

haté ki az dllomany részérdl, tehat ezen megkozelitésbdl ez a legproblémésabb érték.
A vizsgélat megallapitotta, hogy a rendvédelmi dolgozdk azt szeretnék, hogy a veze-
t6ik a feladatok teljesitésének értékelésekor nagyobb mértékben éljék bele magukat a
beosztottak (lehetéségei, képességei) helyzetébe, illetbleg a vezetdk a feladatok kiada-
sa és teljesitése soran nagyobb mértékben vegyék figyelembe azok emberekre, emberi
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kapcsolatokra (munkatarsak egymds kozti személyes kapcsolatai, csaladi kapcsolatok
stb.) gyakorolt kévetkezményeit.

Tébb szerzd véleménye szerint® a vezetdi, parancsnoki empétia megfeleld szintje és
a vezetSk szocialis érzékenysége kiemelt fontossagu a — rendvédelmi munka szempont-
jabol rendkivil relevans — hivatastudat kialakitdsdban. Amennyiben ezt elfogadjuk, a
human orientdcié fejlesztésével a munkakorrel és a szervezettel val6 azonosulds dimen-
ziéiban is kozelithetiink az elégedettség szintjéhez, hiszen az utébb emlitett tényez8k
tulajdonképpen a hivatdstudat kulturalis megfelel6i. A human orientaltsag fejlesztésével
tehat pozitiv hatdst gyakorolhatunk mésik két értékdimenziéra is, ahol szintén kulturalis
probléma jelentkezett, jollehet nem olyan erételjes, mint a fentebb felsorolt esetekben.

Az innovativitas — mint kulturélis érték — hidnyaval pedig a mar szintén bemutatott
Krémer-féle tanulmany foglalkozott.?® Most azonban bebizonyosodott, hogy az inno-
vativ miikodés iranyaba val6 elmozdulas és az allomany 4j 6tletekre valé 6sztonzése
nemcsak a kiviilrél vizsgal6dé kutatéd szdmadra jelenti a hatékonyabb mitkédést, hanem
ezt az allomany megitélése is alitamasztja ,belilrsl”.

A teljesitményalapu jutalmazis fejlesztését pedig nemcsak Krémer és tarsai,?” ha-
nem Kovécs tanulménya? is emlitette. A helyzet teljesen analdg az el6z6 bekezdésben
leirtakkal. A szervezeten kiviil 4116 kutaték mellett a szervezetek kotelékében dolgozd
hivatasos allomany is egyetért azzal a megallapitassal, hogy a jutalmazisok soran sok-
kal inkabb az egyéni teljesitményt kellene figyelembe venni, mintsem az egyéb ténye-
z6ket (pl.: a szervezetnél eltoltott idé, életkor, statusz stb.).

Kovetkeztetések és javaslatok

A tanulmadny elején, a szakirodalmi attekintésben ravildgitottam a biirokratikus szer-
vezetek, illetéleg a rendvédelem néhédny kulturélis problémajara, amelyeket a primer
kutatas eredményei igazoltak. A kutatds azonban e tekintetben is tjdonsaggal szolgal,
mégpedig annak aldtdmasztasaval, hogy ezen problémakat nemcsak a szervezeteken
kiviil 4116 szakemberek észlelik, hanem a rendvédelmi szervek hivatasos dlloménya is.
Véleményem szerint azonban egy kozigazgatasi szervtél nem is varhaté el példaul, hogy
olyan innovativ, rugalmas és dinamikus mtikodést mutasson fel, mint a versenyszféra
véllalatai. Ettél fuggetlenil miikodhetne a jelenleginél innovativabb, kockdzattlirébb
moédon is — a jog adta lehetéségeket szem elétt tartva —, segitve ezzel a szervezeti célok
hatékony elérését, a hatékony munkavégzést és feladatteljesitést.

A felmeriil$ kulturélis problémakat és dolgozdi elvardsokat pedig valamilyen mo-
don mindenképp kezelni kell. Ez torténhet a szervezeti kultira atalakitisan vagy akar
a dolgozdi attitiid megvéltoztatdsara tett kisérleten keresztul is. Szdmos kutaté egyet-
ért abban,” hogy a szervezeti kulturara a szervezet vezetdi vannak a legnagyobb hatas-

25 Példaul Czeiner (1982); Gelencsér (1983); Garamvoélgyi (1984)
26 Krémer et al. (2008)

27 Uo.

28 Kovacs (2009)

29 Példaul Trice-Beyer (1991); Nahavandi-Malekzadeh (1993)
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sal, és szerepiik a viltoztatdsi folyamatokban is kiemelt fontossdgi. Masrészrél pedig
megfigyelhetd, hogy a rendvédelem kulturat érinté problémaindl tébb ponton kozvet-
leniil is érintettek a vezetSk (példaul a vezetSk szocialis érzékenysége és empatidja).
Ezen két tényez6t — tehat a kulturara val6 erds vezetdi hatast és a kozvetlen vezetsi
érintettséget — alapul véve ugy vélem, hogy a rendvédelmi szervek vezetdit kellene el-
s6dlegesen bevonni a valtoztatasi folyamatba, akdr mar osztélyvezetdi szinttdl is. A ve-
zet8i tovabbképzésben helyet kaphatna egy, a szervezeti kulturit, illetve a kulturalis
problémakat ismertetd rész, amely a kulturat érint6 kérdések tovabbi — sajat vezet6i
példdkon és tapasztalatokon alapul6 — megvitatdsit tenné lehet6vé, szervezeti maga-
tartdssal foglalkozé szakember jelenlétében.
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Adatszolgdltatok

Gy6r-Moson-Sopron Megyei Rendér-fékapitanysag (Gyér)

Gyér-Moson-Sopron Megyei Biintetés-végrehajtasi Intézet (Gyér)

Gyér-Moson-Sopron Megyei Katasztréfavédelmi Igazgat6sig (Gyor)

Nemzeti Adé- és Vambhivatal Gyér-Moson-Sopron Megyei Vam- és Pénziigydri Igazgatésaga (Gydr)
Nemzeti Adé- és Vamhivatal Gyér-Moson-Sopron Megyei Biiniigyi Féigazgatésaga

Sopronkéhidai Fegyhaz és Bortoén

SUMMARY

Current Questions of the Organizational Culture of Law Enforcement Agencies
PIRGER Tamas

At the beginning of the study, the author briefly introduces the topic of organizational culture
describing the criteria of a strong organizational culture with its advantages. Then he introduces the
characteristics of the bureaucratic organizational culture with its advantages and disadvantages.
The main objective of the study by presenting a statistical analysis of a questionnaire survey,
however, is to reveal the professional law enforcement workers’ opinion and suggestions
regarding the organizational culture of law enforcement agencies, from the aspect of operational
efficiency.
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