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A karrier, a szervezeten

bellili mobilitas elméletei,
alkalmazhatésaguk a magyar renddri
szervek vonatkozasaban

HLAVACSKA Gergely'

A tanulmany a karrier jelenségének multidiszciplinaris jellegét vilagitja
meg, bemutatja a témat vizsgalé nagyobb tudomaényteriileteket és azok
fokuszat. Az ismertetett elméleti modellek kiinduldpontként szolgalhatnak
a renddri karrier és a szervezeten belili mobilitas empirikus vizsgélata-
hoz. A témat targyald t6bb irdnyzatok ismertetése mellett megjeldli, hogy
az adott irdnyzat mely szervezeten belili jelenség, folyamat esetében bir
magyarazé erével.

A tanulmany alternativat kivan nydjtani, hogy a hazai rendészettudomany-
ban maér jelen lévé megkézelitések mellett milyen tudomanyos elméletek
mentén értelmezhetdk a renddrség szervezetében megfigyelhetd kilénbé-
z6 karrierjelenségek.

Kulcsszavak: karrier, rendéri karrier, szervezeten bellli mobilités, szervezet
belsé hatarai

Bevezetés

Tanulmanyom célja, hogy bemutassak néhdny olyan elméleti modellt, amely szildrd
kiindulépontként szolgilhat a rendéri karrier és szervezeten beliili mobilitds em-
pirikus vizsgalatahoz. Karrier és szervezeten beltli mobilitds ugyanazon érme két
oldala. Az elébbi inkdbb az egyénhez, az utébbi inkabb a szervezethez kotédik, de
egymdstdl nem elvalaszthatdk. Az egyéni karrierutak 6sszessége alakitja ki a szer-
vezeten beliili makroidramlasok, a mobilitds mintazatat.

A rendéri karrier tudoményos vizsgalata tobb szempontbdl is fontos lehet, pél-
ddul a palya vonzoéva tétele szempontjabdl, ugyanis ez az életpilya egyre kevésbé
vonzd a palyavélaszték szamara. Ennek egyik oka lehet az is, hogy nagyon kevés em-
pirikus ismerettel rendelkezink a rendéri karrierrél. Masrészt fontos lehet a mun-
kaerd megtartdsa szempontjdbdl is: segithet megérteni a szervezetben dolgozdk egyéni
igényeit és sziikségleteit, és hogy ezekre a szervezet milyen valaszokat, megolda-
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sokat kinadlhat. Végul a karrier fogalma 6hatatlanul 6sszekapcsolédik a munkéval
valé elégedettséggel, mentilis és fizikai egészséggel, kiégéssel, szervezetelhagydsi
szandékkal. Ezek mindegyike szoros kapcsolatban all a szervezet teljesitményével,
azzal, hogy vajon a szervezet képes-e teljesiteni tdrsadalmi kiildetését.

Szamos empirikus kutatds sziiletett eddig, amely a rendszervéltas utdni magyar
renddrség személyi dllomanyaval foglalkozik. A témat érinté vizsgalatok elsGsorban
arenddri karrier végpontjaira: a palyavalasztasra, a szervezethez valé csatlakozasra
vagy a szervezet elhagyasara fékuszalnak.? A két téma koziil az elbbivel lényegesen
tobb kutaté foglalkozott. A toborzas fontossdganak hangsilyozdsa és tanulményo-
zdsa olyan, mintha a siillyed hajoét kizardlag a viz kimerésével lehetne megmenteni
(toborzas), de nem foglalkozunk a lyukak betomésével (dllomdny megtartasaval).

Annak, hogy az empirikus kutatasok ezekre a végpontokra fékuszalnak, szamos
oka van. Az egyik mindenképpen, hogy kutatds-moédszertanilag a be- és kilépés vizs-
galata keresztmetszeti vizsgdlatnak szdmit, tehat egy adott idépontban vizsgilja
a rendéri karriert. Osszehasonlitva egy longitudinalis vizsgalattal, viszonylag rovid
id6 alatt és kevés energiabefektetéssel kivitelezhet6k. A masik indok a kutatdshoz
sziikséges engedélyezéssel fiigghet dssze. A felszerelés el6tt, valamint a leszerelés utan
kérdéivvel, interjuval vagy az adatfelvétel barmely médszerével adatot gytjteni a ki-
vagy belépd rend6rokrél nem engedélykoteles: ,,szabad préda” a rendészettudomanyi
kutatdk szamara. Mig a rend8rség személyzetét vizsgilo egyéb kutatasok kénnyebben
vagy nehezebben beszerezhet$ engedélyhez kotottek 2021 szeptembere 6ta.

A rendéri karrier, vagyis a szervezeti szakmai életpélya kutatdsa médszertani
szempontbdl nagyobb kihivast jelent. A longitudindlis vagy utankovet lényegesen
tobb id6t és energiat igényel. Mdasrészt a hazai rendéri szervek igen szégyenlésok
és probaljak elkeriilni a tdrsadalomkutaték tekintetét.

Jelen tanulmdany azokat a f6bb megkozelitéseket mutatja be, amelyek lehetévé
tehetik a rendéri karrier és a rendérség szervezeten belili mobilitdsdnak értelme-
zését és empirikus kutatdsok kiindulépontjaul szolgalhatnak. A karrier kutatdsa
multidiszciplinaris tertilet: szdmos tudomany foglalkozik vele. Célom, hogy a kii-
16nb62z6 paradigmakrdl litképet adjak, megmutassam, hogy a karrier, igy a rendéri
karrier milyen sok szempontbdl vizsgalhato.

Miel6tt bemutatom a f6bb irdnyzatokat, roviden attekintem, hogy milyen elgon-
dolasok, meghatarozasok sziilettek a karrierrel kapcsolatban.

Karriermeghatarozasok
A karrier fogalmahoz a hétkéznapi gondolkodasban a sikert, csillogast, pénzt, ha-

talmat, hirnevet kotjik. Ezzel az dltaldnos, némiképp félrevezeté koncepcidéval
szemben a tudomany berkeiben tgy gondoljék, hogy minden embernek, aki bizonyos

2 CHRISTIAN-ERDOS 2020; CHRISTIAN-HAUTZINGER-KOVACS 2021; BAJINOK-BANKUTI 2023.
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idé6t eltolt a munka vildgaban, van karrierje, és az fontos és meghatirozé az ember
életében, identitdsadban.®* A karrier legiltaldnosabb jelentése szerint az egyén
szakmai palyaszakaszainak egymasutanja, a szakmai kézosségekben betoltott po-
zicidk sorozata. Természetesen minden karrierkutaté kidolgozta a sajat, elaboralt
meghatarozasat. Ezek koziil alljon itt néhany.

oA karrier azon életpilyaszakaszok Osszessége, amelyeken az egyén szakmai
élete soran végighalad.™

»A munkaval kapcsolatos tapasztalatokhoz és tevékenységekhez kapcsol6dé at-
titlidok és magatartasformdk egyénileg érzékelt sorozata a személy élete soran.”

»Egy karrier-szerepld poziciéinak és allapotdnak mintizata egy behatéarolt tarsa-
dalmi és f6ldrajzi térben az eddigi életutja soran.”

A szamtalan meghatdrozdsbdl a karrier fogalmanak néhdny mindenki altal elfo-
gadott vondsa bontakozik ki. Mindenki, aki belépett a munka vilagaba, rendelkezik
karrierrel. A karrier tobbet jelent, mint a felfele valé mobilitast és a pénzbeli sikert.
A karrier tarsadalmilag és foldrajzilag jol koriilhatarolhaté térben bontakozik ki.”

Szamos, a karrierrel foglalkozé szerz6 kulonbséget tesz a karrier objektiv és szub-
jektiv értelmezése kozott. Az elébbi a formalis pozicidk kozotti vandorlds, amely be-
osztdsban, cimben, rendfokozatban, fizetésben, statuszban val6 valtozassal jar. Kiilsé
szemlélé szamdra jol észlelhetd, és a kutaté vagy HR-szakember szamara kénnyen
mérhetd. Az utébbi, a szubjektiv karrier az egyén készségeinek véltozasa, novekedése,
munkaval kapcsolatos attitiidje, munkajanak adott értelme, karrierrel valé elégedett-
sége. Ezek nehezebben mérhetdk és érzékelhetdk a kills6 megfigyel6 altal.

A karrier az 1960-as évektdl kezdve keriilt a tudomanyos kutatasok fokuszéba,
és az id6 el6rehaladtaval a fogalom sokrétiiségébél adédéan nagyon kiillonb6z6 6sz-
szefiiggésben vizsgalta azt. Volt, hogy a mobilitds mértéke, a szervezeti siker, maskor
az egyéni elégedettség, a karrierfejlédés, karrierorientacié volt a vizsgalédasok
homlokterében. A karrier fogalménak sokrétiisége tobb tudomdénytertilet kutatdit
is vizsgalédasra inspiralta, akik sajat szemuvegiikon keresztiil tekintettek a témara.

Vardi szerint a teriilet jelenségeinek feltarasaban négy nagy iskolanak van ha-
gyomadnya az akadémiai diskurzusban. Az egyes iskoldk allaspontjuk kiil6nb6z8sége
miatt mds és mas jelenségeket képeseket értelmezni, magyardzni. A négy nagy is-
kola a kozgazdasdgi, kozigazgatasi (adminisztrativ), a szocioldgiai és a pszicholégiai
megkozelités. Nézzitk az egyes iskoldk jellemz6it, valamint azt, hogy azok a rendéri
karrier és a rend6rség szervezetében zajlé mobilitdsi folyamatok kozul melyeket ké-
pesek megmagyarazni.

MAYRHOFER et al. 2023: 2.
SCHEIN 1968.

HALL 2002.
GUNZ-MAYRHOFER 2018: 70.
MAYRHOEFER et al. 2023: 3.

N e v s w

Magyar Rendészet 2024/4. 219



HLAVACSKA Gergely: A karrier, a szervezeten belili mobilitds elméletei, alkalmazhatésaguk

A kiozgazdasdgi megkozelités

A kozgazdasagi megkozelités ugy tekint a szervezetre, mint belsé munkaerépiacra.
A szervezeten beliili mobilitds ebbél a szemszogb6l munkaerd-dramlas a szervezet
bizonyos egységei, poziciéi, valamint a belsé és kiils6 munkaerdpiac kozott.®
Az egyének mozgdsa a kilonb6z6 pozicidk kozott nem mads, mint a kilsé gazdasagi
erdk, a belsé koltség-haszon, valamint kereslet-kinalat fuggvénye. Az irdnyzat 6
kérdései, hogy milyen feltételek mellett miksdik jol a bels6 munkaerépiac; mitél
sziikil vagy béviil, valamint hogyan lehet el6re jelezni és kontrollalni a szervezeten
beliili mobilitds mértékét.® A belsé6 munkaerépiacra Ggy tekint, mint amelyben
a munkaeré allokécidja szabalyok és protokollok szerint zajlik.'°

A kozgazdasdgi szemlélet tehat els6sorban a kereslet-kindlat fogalmaival igyek-
szik leirni és magyardzni a szervezeten belili munkaeréaramlds makrofolyama-
tait.’ Ennek az iskoldnak a szemszogébdl érthetjitkk meg a rendérégen belili fold-
rajzi mobilitdst, Magyarorszag eltérd régidiban tapasztalhaté kiilonb6z6é mértékd
fluktudciot, a renddri szervek kozotti dramlast, valamint egy szervezeti egységeken
belili munkaeré-vandorlast.

Az orszag kiilonbozd régidiban 1évé renddri szervek feltoltottségére és az dllomény
fluktudcidjara erds hatdst gyakorol a kiills6 munkaerépiac elszivo ereje. A fvarosban
és kornyékén, valamint olyan régiékban, ahol a rendérségnek mint munkaadénak
er6s kiilsé konkurencidval kell szembenéznie (példaul Gyér-Moson-Sopron var-
megye), mert tobb alternativ munkalehetdség adddik, a szervezetnek nehezebb
megtartania az dllomdnyt, és nagyobb a fluktudcié. Toébben és hamarabb déntenek
az elvindorlas mellett. Mas régidkban, ahol a rendérségnek kevesebb vetélytarsa
van, az alternativ munkalehet6ségek szama alacsony, az dllomdny mobilitdsa és el-
vandorldsa is kisebb. Ezek a régick 4ltalaban a f6varostdl tavolabbi régidk, példaul
Csongrad vagy Zala varmegye. A rendéri szervezetnek tehat a kiilsé munkaerépiac
elszivo erejével kell szamolnia. Empirikus adatokkal sajnos nem tudjuk alatdmasz-
tani, de az adott régi6 gazdasagi adottsagai, az alternativ munkalehetdségek nagy-
mértékben befolyasoljak a palyaelhagyas mértékét.

A kereslet-kindlat torvényei képesek magyarazni a renddri szervek kozétti mobili-
tdst. Az dramlast a Hszt. 5-9. szamu mellékleteiben megallapitott illetményt meg-
hatdrozé szorzészamok is létrehozhatjak, felerésithetik. A rendéri szervek kozotti
aramlas kilonosen azokon a teriileteken lehet jelent6s, ahol f6ldrajzilag egymashoz
kozel es6é rendéri szervek kozott van bérfesziltség (példaul Budapest, Pest var-
megye, vagy olyan varosok, ahol van TEK vagy egyéb specidlis rend6ri szerv). A rend-
Orség a rendszerviltast kovetSen szdmos szervezeti valtozdson ment keresztul. Tébb

8 VARDI1980: 343.

®  VARDI1980: 343.

1 MILKOVICH 1975.

Egy adott szervezeti egység irdnti keresletet sok ésszetevé hataroz meg. Tébbek kozétt a munkabér, a munkate-
her, az id6beosztés, a vezetd, a munka jellege, a csoportlégkor stb.
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esetben el6fordult, hogy egy Gjonnan létrehozott magasabb illetményt, vagy egyéb
elényoket kinalé szerv elszivta az embereket mds szervezeti egységektdl. Tipikusan
ilyen volt a Terrorelharitasi Kézpont 2010-es megalakuldsa, ami nemcsak a BRFK
Szervezett Biinozés Elleni Osztalydnak allomanyat ,lugozta” ki, de szélesebb kérben
is éreztette elszivé hatdsat.

A szervezeten beluli makrodramldsok szempontjabdl vélhet6en legdinamikusabb
folyamatok Budapesten és Pest virmegyében mennek végbe, ahol a szervek f6ldrajzi
kozelsége nagy foka mobilitast biztosit a rend6rok szamadra. Az anyagi juttatasokon
kiviil vagy azok mellett a vezetd személye is fontos tényez6 a munkaeré el- vagy oda-
vandorlasaban. Nem egy kertileti vezeté mondta biiszkén a veliik készitett interjuk
soran, hogy az allomany feltoltottsége kozel 100%-os volt az 6 regnaldsa idején.

A kozgazdasagi nézépont feldl nyer értelmet az is, hogy egy nagy egységen belil
(példaul a BRFK szervezetén beliil), melyek azok a helyek, ahova sokan akarnak eljutni
(magas a kereslet ezek irdnt a pozicidk irant), és melyek azok a helyek, ahonnan ela-
ramlik a munkaerd, vagy a szervezet tobbi egységéhez képest magasabb a fluktudcio.

A kereslet-kinalat szabdlyai szerint érthetjitkk meg példaul, hogy az igazgatas-
rendészeti teriiletre leginkabb énbefekteték (lasd késébb), a munka és maganélet
egyenstlyara torekvo egyének dramlanak. Mig az Eletvédelmi Osztalyra vagy Rab-
lasi Osztélyra inkdbb a szakmai elémenetelt a magénélet elé helyezé egyének igye-
keznek kertilni.

Kozigazgatdsi (adminisztrativ) megkozelités

Az adminisztrativ vagy koézigazgatasi iskola elsésorban a burokratikus szervezetek
belsé mobilitasi folyamataival foglalkozik. Ennek értelmében a hivatalnokok (koz-
tisztvisel6k) felfele mozgisa elére kialakitott el6rejutdsi csatorndk mentén lehet-
séges.!? A felfele valé mobilitas a szolgalati id6t8l és az egyén képességeitdl figg,
és a magasabb statuszu pozicié nagyobb felel6sséggel, fizetéssel és presztizzsel jar."?
A burokratikus karrier idedltipusdt Max Weber vazolta fel. Modelljében az egyén szer-
vezeti el6rejutdsa kizardlag személytelen, objektiv kritériumok alapjan toérténik.™

Erdekes megkozelitést alkalmaz Maniha, aki szerint a biirokratikus szerveze-
tekben a karriermenedzsment a szervezet kizarélagos el6joga.” Ugy gondolja, hogy
a karrier a szervezet jutalmazasi/biintetési rendszerének része, amely altal a szer-
vezet szankciondl vagy elismer. Az eléléptetés mint jutalom mellett, ezekben a rend-
szerekben jelen van a lefokozas, visszatartds vagy athelyezés is mint a szervezeti
kontroll részei. A szervezeten beluli mozgis teljes egészében a szervezet szabdlyo-
zdsa alatt 4ll, amely azt az egyéni munkavégzés kontrolljaként hasznalja.

12 VARDI 1980: 343.
13 VARDI 1980: 343.
14 WEBER 1992.

15 MANIHA 1972.
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Akarrierben valé el6re vagy hatrafele mozgas mint a szervezet jutalmazé és biin-
teté mechanizmusa képes a rendéri szervezeti mobilitds vildgaban eléfordul6 né-
hany jelenséget megvilagitani. Ide sorolhaté a szervezeti hiitlenség biintetése. A je-
lenség lényege, hogy az egyik rendéri szervet elhagyé személyt a szervezet, amikor
visszaveszi, csak bizonyos, az egyén szamdra nem optimdlis egységekbe engedi
vissza. Ezzel bunteti a szervezet az egyén hiitlenségét és igyekszik megakadalyozni
az eldramlést.

A szervezet jutalmazé- és bintetémechanizmusdnak rendszerébe tartozik
arenddrség esetében a vezénylés indokolatlan, szakmailag nem megalapozott alkal-
mazasa. Ilyen a rendszer elleni hiitlenségnek, nyilt szembemenetelnek szamit a szol-
galati panasz beadésa is, ami gyakran jelent6s mértékben csokkentheti az egyén
rendszerben valé mobilitdsat.

A szociologiai megkizelités

Szociolégiai megkézelitésben a karrier nem mas, mint a szocializacié révén az egyén
folyamatos alkalmazkoddasa és igazoddsa a szervezet kozdsségi és szakmai kornye-
zetéhez. A szocializicié fogalma mellett a masik fontos fogalma ennek az iskoldnak
a karrierminta, karriergsvény. Az egyén szempontjabdl megkozelitve a szervezet
meghatarozott Gtvonalakat biztosit a karrierigények kielégitésére.'® Ahogy egyre
tobb és tobb egyén jarja be ugyanazt vagy hasonlé utvonalat, mintegy kitapossak,
szélesitik az §svényt, mig végil az egyéni karrierek mintdkat, sémdkat alkotnak.
Ezeket a mintdkat mind az egyéni, mind a szervezeti jellemz6k meghatarozzak.
A mintak fiiggenek a szervezet méretétdl, az alakjatdl (hogy mennyire hierarchikus
elrendez6dési), a szervezet tipusatdl, a foglalkozas karakterétél, valamint egyéni
jellemzdktél is (kor, nem, iskoldzottsag).

A rendbrség esetében a karriermintdk vizsgilata alkalmazhaté olyan cso-
portok esetében, akik azonos karriervégponttal, karrierdllomassal rendelkeznek.
Egy ilyen vizsgalodas képes lehet feltarni példdul az 1989 utani orszdgos rendor-
fékapitanyok karriermintdiban felfedezheté hasonlésigokat, vagy a budapesti
rendérfékapitidnyok karrierminta-egyezéseit. Mindkét esetben azt latjuk, hogy
az ilyen strukturalis csicspontokba érkezék karrierje a korai palyaszakaszban
nagy foku diverzitast mutat, de a csucsponthoz kozeledve az oda vezeté ,6svény”
egyre inkabb besztikil. Mindkét csicspoziciéba vezets karrierutakban markédns
mintadzatok fedezhetdk fel, amit egy masik tanulményban fejtek ki részletesen.

Az egyes csucspozicidkba vezetd karriermintdk valamelyest megszildrduldsa
utdn a kutaté képes lehet megkiilonboztetni tipikus és atipikus karrierutakat. Ti-
pikus karrieratnak tekinthet6 az egyén adott poziciéba valé keriilése a , kitaposott”

16 VARDI 1980: 344.
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karriergsvényen keresztiil, mig az ettél eltér6 karriertt mogott egyéb oksdgi magya-
razatot (példaul eloljaréi vagy kiilsé szponzoraldst) kell keresniink.

Pszicholdgiai megkizelités

A negyedik megkozelités a pszicholdgiai irdnyzat, az egyén szintjén vizsgdlja a kar-
riert. Ezzel kapcsolatban a személyes attitidot, észlelést, elvardsokat és viselkedést
tekinti f6 témaéjanak. Vizsgaldédasi korébe vonja a karriermagatartas el6zményeit
(személyiség, képességek, torekvés, valasztasok) és kovetkezményeit (karrier, karri-
errel valo elégedettség, karriervaltas) is. Az ehhez az irdnyzathoz tartozdk a pszicho-
légiai folyamatok és a személyes karrier kézotti kapcsolatot igyekeznek feltarni.”

Ez az iranyzat a szervezetben dolgoz6 emberek eltéré karrierje kozotti kiilonb-
ségek okait az egyén elvardsaiban, orientdci6jaban latja. Képes megmagyarazni,
hogy miért lehet valaki jéval elégedettebb 20 év utdn beosztottként dolgozva a szer-
vezetben, mint egy néhdny év alatt magat kozépvezetsvé felkiizd6 személy. Miért
van az, hogy valaki 20-n4l t6bb évet is képes dolgozni ugyanabban a poziciéban, mig
més 4-5 évente probal 4j szakteriiletre menni.

A karriert egyéni szinten vizsgalé, pszicholdgiai szempontbdl kozelitsé elméle-
teknek két nagy csoportja killonithets el.’® Az egyik csoport a karrierfejlédés-elmé-
letek. Ezek az elméletek az emberi fejl6dés analdgidjara a karrierben is egymast ko-
vet6 szakaszokat hatarolnak el, amely szakaszokban az egyén karrierrel kapcsolatos
viselkedése és feladatai eltérdk. Ide sorolhaté Schein 10 1épcsés karriermodellje,*
vagy Super 5 lépcs6s modellje.?® Dessler és Turner szerzparos szintén 5 nagyobb
szakaszt allapit meg az egyén szakmai karrierjében,” Belcourt és munkatarsai is
hasonlé felosztast javasolnak.??

Az elméletek masik csoportja azt vizsgalja, hogy az egyént karrierje sordn milyen
belsé irdnytl navigdlja. Ez a bels6 iranytd hogyan segiti karrierrel kapcsolatos dén-
téseiben, és végsé soron hogyan alakitja az egyén karrierjét. Ezeket az elméleteket
karrierorientdcios elméleteknek nevezzik. Schein nevéhez a karrierhorgony-modell
kapcsolédik, amelyben nyolc kiillénb6z6 karrierhorgonyt ir le részletesen.?® ,Kar-
rierhorgonyok azok a képességek, készségek és feltételek, melyek hasznositdsat
és gyakorlasit az egyén nem akarja feladni, amelyek koré a karrier-elképzelése cso-
portosul, ez az 6nmagunkrdl alkotott kép, melyet a karriertink koré épitiink, amely
irdnyitja, és egyben korlatozza a karrierrel kapcsolatos déntéseinket”.?*

17 VARDI 1980: 344.

18 BELENYESI 2013.

19 ScHEIN 1990.

20 SypER 1957.

2! DESSLER-TURNER 1992.
22 BELCOURT et al.1996.

25 SCHEIN 1990.

2 LANGER 2001:41.
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Schein nyolc karrierhorgony-tipust kiillonbéztet meg, amelyek egy része nem jel-
lemzé a nagy szervezetek dolgozoira, igy vélhetéen a rendérség szervezetében is csak
elvétve fordulnak els (példaul autondémia, fliggetlenség karrierhorgony). Szamos
tipus azonban a rendérségen is megtalalhat6, tobbek kozott ilyen a szakértéi (funk-
cionalista) vagy az altalanos vezet8i kompetencia karrierhorgony, de megtaldlhaté
a biztonsdg és stabilitds, az tigynek szentel6dés és szolgilat horgonyok is.

Schein tipolégidjanak elsé publikacidja (1975) utdn néhany évvel jelent meg
Cherniss kényve, amely a pdlyakezd6 human szektorban dolgozok kiégését tarja fel.?
Munkéjaban a karrierjiikket kezdd, a munka vildgaba éppen csak belépé tandrokkal,
apolokkal, ugyvédekkel és mentédlhigiénés szakemberekkel készitett interjuk ered-
ményeit mutatja be. Véleménye szerint a kiégésben fontos szerepe van annak, hogy
az egyén hogyan viszonyul munkdjihoz, sajit karrierjéhez. Cherniss négy karrier-
orientaciot killénboztet meg: az énbefektet6t (self-investor), a mesterembert (artisan),
a szocialis aktivistét (social activist) és a karrieristét (careerist). Tipoldgidjat szamos,
a renddrségi karriert kutat6 szakember adaptalta (Burke, Deszca,?® Buckley”), akik
akarrierrel vald elégedettség, a kiégés és a karrierorientacié osszefiiggéseit vizsgaltak.

A karrierorient4ciés elméletek képesek megmagyarazni, hogy a kilénb6zé szol-
galati dgakban dolgozdk kézott milyen az egyes tipusok ardnya. Feltételezhetd, hogy
az igazgatasrendészeten, hivatalokban, személyiigyén vagy koordinacién dolgozdék
kozott tobb az énbefektetd, mig a blinigyi szakteriileten a mesteremberek ardnya
lehet magasabb.

Egy harmadik tertlet lehet a karrier pszicholdgiai megkézelitésében a karrieriv-
vizsgdlatok. Ha az egyéni karrierjét koordinata-rendszerben dbrazoljuk, ahol a viz-
szintes tengely az id6 mulasét, a fiiggbleges a siker valamely objektiv mérdeszkozét
jelenti (anyagi juttatds, beosztds, rendfokozat stb.), akkor kiilonbéz6 mintézatu gor-
béket kapunk. Hall az eltéré mintdzata palyaiveket elnevezte, és megkulénboztetett
konzervativ karriert, helyét keresd karriert, lassan éré karriert stb.?

A karriert és mobilitast vizsgal6 fenti négy nagy iranyzat kutatdsi teriiletei ko-
zott atfedések taldlhatdk. Az iskoldk eltérd latdsmodjai jol kiegészitik egymast: bizo-
nyos karrierrel kapcsolatos jelenségeket az egyik iranyzat tud megmagyarazni, mig
mas jelenségek egy masik irdnyzat fel6l nézve értelmezheték kénnyebben.

A fenti négy irdnyzat megkozelitése és fékuszpontjai egy matrixban is §sszefog-
lalhatok. A karrier és szervezeti mobilitas vizsgalatakor két fontos dimenzié hata-
rozza meg a nézépontot. Az elemzés szintje lehet az egyén vagy a szervezet, illetve
a jelenség természetére vonatkozéan a megkozelités tdmaszkodhat az egyéni észle-
lésre vagy az objektiv tényekre, mérészamokra, adatokra (1. tablazat).

25 CHERNISS 1980.

2 BURKE-DESzcA 1987.

27 BURKLEY-PETRUNIK 1995.
2 HALL 1986.
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1. tdbldzat: A karrier megkizelitési lehetdségei és elemzési szintjei

A karrier szubjektiv megkozelitése
az egyén észlelésén keresztiil

A karrier objektiv megkozelitése
jol mérheté adatok, mérészamok
altal

Egyéni szintl
elemzés

Pszicholégiai megkézelités
palyavélasztasi motivacié, elvarasok, kar-

rierorientécid, karrierrel valé elégedettség,
karrierdéntések

Szociolégiai megkozelités
Karriermintézatok, karrierésvények,
palyaszocializicié

Szervezeti szintd
elemzés

része

Kozigazgatasi/adminisztrativ
Az elsléptetés/lefokozas a szervezet hosszu

tava jutalmazé/biinteté mechanizmusanak | térvényei

Kozgazdasagi megkozelités
Belsé munkaerépiac, kereslet-kindlat

Forrds: a szerzd szerkesztése VARDI 1980 alapjdn

A renddrségi karrier és mobilitds vizsgalatakor a négy irdnyzat kozil legkony-
nyebben a pszicholdgiai irdnyzat témdi kutathat6k. Bar az adatok a rendérség szer-
vezetében zajlé makrofolyamatok vizsgalatara a szervezet rendelkezésére allnak,
azok nehezebben hozzaférhetdk és ezért kevéssé feltdrhatdk a tudomdanyos kutatas

altal (1asd 1. 4bra).

Karrier és
szervezeten
bellli mobilitas

Pszichologiai
megkozelités

Szociologiai
megkozelités

Kbzgazdasagtani
megkozelités

Kozigazgatasi
megkozelités

Karrierorientacio

Szervezeti
szocializacié

Karrierfejlédés

Karrierstratégiak

Karriermintak

Szervezeten

makroaramlasok

|

beltli

Szervezeti
jutalmazo és
biintetd
mechanizmusok

|

1. dbra: A karrier és szervezeten beliili mobilitds altémdi a négy tudomdnyteriilet szerint

Forrds: a szerzd szerkesztése
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A szervezet belsd hatarai

Schein 1968-as esszéjében az egyén szervezeti karrierjének vizsgalatahoz jol hasz-
nalhat6 fogalmi keretrendszert vazol fel. Ugy gondolja, hogy a szervezeti karrier
fogalméanak megértéséhez két néz6pontbdl kell arra ratekintenink: az egyén feldl,
aki kezdeményezi a mozgast és az eldljarok feldl, akik dontést hoznak errdl, jova-
hagyjak. A karrier egyszerre jelenti az egyén jellemzdit és tapasztalatait a szerve-
zetbe 1épéstdl a szervezet elhagyasaig; és jelenti az egyén szervezettel szembeni el-
véardsait, ami meghatarozza az egyéni mozgas orientaci6jat.”

A karrier alakuldsa sordn mind az egyén, mind a szervezet kdlcsénésen hatnak
egymasra. A szervezet a szocializacid, a normak, elvarasok, viselkedésmintak elsaji-
titdsa révén hat az egyénre. Az egyén szervezetre hatdsat, annak formaldsat innova-
ciénak nevezi. A két folyamat vitathatatlanul egyiitt létezik minden szervezetben.*

-~ .
Igazgatas-
rendészet

Sugariranyd
mozgas: befolyas és
hatalom névekedése —~

P

(ntigy

Binigy,

lgazgatas-
rendészet

-

Kdzrendvédelem

v Mozgas a szervezeti
hierarchiaban: eléléptetés
vagy hatrasorolas

—

~
Kdzrendvédelem

Koriv mentén torténd

2. dbra: Schein mozgdstipoldgidja. Schein eredeti dbrdjdnak adaptdldsa a renddrség

szervezetére

Forrds: SCHEIN 1990

25 SCHEIN 1968.
30 ScHEIN 1968: 2.
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Meglatasa szerint a szervezetet, igy a renddrséget is, gy érdemes elképzelniink,
mint egy haromdimenziés kapot, amelyen beliil az egyén harom tipusd mozgast vé-
gezhet. Mozoghat a koriv mentén. Ebben az esetben az egyén a kiillénb6z6 szervezeti
funkciok kozott vandorol. Ez a renddrség vilagaban jelentheti a szakiranyok kozotti
mozgést (kozrendvédelem, biintgy, igazgatasrendészet stb.) vagy adott szakiranyon
beliili mozgést (példaul nyomoz6 vagy felderits)! (2. abra).

A masik tipust mozgas a vertikalis elmozdulés, a hierarchidban térténé mozgas.
Minden szervezetben létezik valamiféle hierarchia. Az egyes szervezetek kilénboz6
kils6 kritériumok mentén itélik meg a szervezeti sikert. A pénz 4ltalanosan elfoga-
dott kils6 méréeszkoz, de példaul az akadémiai szférdban ilyen mérészam a Hirsch-
index. Ez a rendérség szervezetére adaptalva jelentheti a rendfokozatban, beosz-
tasban vagy a szervezeti szint mentén valé mozgast.

Végil a mozgds végbe mehet sugarirdnyban is. Schein ezt a mozgast azzal jel-
lemzi, hogy az egyén nagyobb befolydsra és hatalomra tesz szert, ami altal bizonyos
szervezeti dontéseket befolyasolhat, szervezeti szabalyozasra hatéssal lehet. A ha-
talom és a befolyas novekedése gyakran kapcsolédik ossze a felfele torténé moz-
gassal, de attol fiiggetlentl is végbe mehet.?? El6fordulhat példaul, hogy egy alacso-
nyabb beosztdsban 1évé, de nagy tapasztalattal és rutinnal rendelkezé beosztotthoz
fordulnak tandcsért magasabb beosztdsban 1évék. (Tipikusan ilyen lehet egyébként
a csoportszerepek kozott a sziirke eminencids, aki nem rendelkezik formalis hata-
lommal, de egyfajta szakmai tekintélynek, mércének szamit, ami altal nagy befo-
lyassal van a csoportra.) Schein megemliti, hogy példaul a titkdrnéknek formalis
beosztasukndl joval nagyobb befolyasuk van kiterjedt kapcsolati haléjukon keresz-
til.3* Az ilyen irdnyd mozgis altalaban észrevétlen, szorosan kétédik a kapesolati
hal6 bévulésével és bizonyos centralis pozicidban 1év6 személyekkel valé kapcsolat
kialakitasahoz.

A sugdrirdnyd mozgas a rendérségre adaptalva akkor is megfigyelhets, amikor
egy vezet$ azonos szinten 1évé, de eltérd presztizzsel rendelkezd szervezeti egy-
ségek kozott mozog. A budapesti kertleti kapitdnyok esetében jol megfigyelhet6 volt
az a mintdzat, hogy a kapitanyok el8szor egy alacsonyabb biliniigyi terheltségi, ke-
vesebb kihivist tdmaszto keriiletbe lettek kinevezve, ahonnan egy nagyobb terhelt-
ségl, komolyabb kihivast jelentd kapitanysdgra léphettek ,,els”.

A szervezeten beluli karriermozgasok tehat végbe mehetnek horizontalisan,
a koriv mentén és sugdrirdnyban. Az egyéni karrierut ezeknek a mozgisoknak
a kombinaciéjabal épiil fel.

A szervezeten belil mindharom irdnyban hatarokat, vilasztékat taldlunk, ame-
lyeket jellemezhetunk szdmossdgukkal (példaul rendfokozatok szdma, vezetdi szintek
szama), dtjdrhatésdgukkal és sziirési képességiikkel.>*

51 SCHEIN 1968: 3.
32 ScHEIN 1990: 14.
35 ScHEIN 1990: 14.
34 SCHEIN 1968: 4.
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Schein modellje szdmos szervezeti jelenséget tesz jol értelmezhetévé. A rendészet
szervezetében szamos belsé hatart taldlunk. Ilyen valaszt6 van a tiszthelyettesek
és a tisztek kozott, a szolgalati jogviszonnyal rendelkezék és a nem rendelkezék (RI-
ASZ-o0s vagy munkavallalok) kozott, a beosztottak és a vezeték kozott. Hatarokat
taldlunk a kiillonb6z6 szolgalati d4gak kozott is. A bliniigy, rendészet, igazgatasrendé-
szet jol elkalonilnek egymastdl. A hatarok atjarhatésdgan azt értjitk, hogy mennyire
gyakori az adott hatér atlépése és mekkora eréfeszitéssel jar.

Schein kuphasonlata a rendérség esetében is helytalls. Meg kell azonban je-
gyezni, hogy a magyar rend6rség szervezete nem irhat6 le egyetlen kippal, hanem
inkabb egy kuprendszerhez hasonlit. Ami tényleg komplexszé teszi a magyar rend-
Grség leirasat a fenti fogalmi keretben az az, hogy szamos féldrajzi lokdcion van te-
lephelye; helyi-teruleti és kézponti szervekre tagolddik, és vannak altalanos és spe-
cidlis rendéri feladatokat ellaté szervei is.

Schein mozgéstipolégidjat a magyar renddrség szervezetére alkalmazva az alabbi
hat tipust mozgast kilonboztethetjik meg:

1. vertikalis mozgas a hierarchidban felfele vagy lefele;

2. sugariranyu mozgds jarhat a befolyds névekedésével (befele) és csokkenésével
(kifele);
koriv mentén torténd mozgas, funkciévaltas;
véltas a helyi, teriileti és kézponti szervek kozott;

5. mozgas a renddri szervek kozott (dltaldnos rendéri feladatot ellaté egység
vagy specialis rendéri feladatot ellaté egység);
6. mozgas a foldrajzi lokacidk kozott.

- w

Osszegzés

Abemutatott négy nagy iskola és Schein szervezeti hatarokra vonatkozé elmélete jél
adaptalhat6k a magyar renddrség szervezetében zajlé mobilitasi folyamatok értel-
mezésére. A kézgazdasdgi iskola képes szdmos, a rendérségen megfigyelheté6 mun-
kaer6é-aramlasi makrofolyamatot magyarazni. A kozigazgatdsi megkozelités olyan
jelenségek feltdrasdban nyjt segitséget, amely iratlan szabalyz6ként van jelen, mint
példéaul a szervezeti hiitlenség biintetése. A szocioldgiai iskola lehet8ségei elsésorban
a karrierutakban felfedezhetd mintak terén van. Bir a csticspozicitba keriilt vezetsk
csoportja alacsony szamossagu, bizonyos mintazatok megallapitasa itt is lehetséges.
A megkozelités kivaléan alkalmas a kozép- és fels6 vezetSk életrajzanak elemzésére.
A legizgalmasabb és leggazdagabb taldn a pszicholégiai iskola, amely az egyéni ki-
lonbségekkel magyarazza a kilonb6zé karrierutakat. Az iskola altal kimunkalt fo-
galmak, mint a karrierorientécié, karrierhorgony szamos nyugat-eurépai orszagban
inspirdlt mar rendészeti empirikus kutatdsokat. [d6szer( volna az ott haszndlt méd-
szerek és mérGeszkozok érvényességét hazai mintdn is tesztelni.
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A hazai rendéri karrierkutatds téméja rendkiviil sokoldala és széles, de szdm-
talan kidolgozott elmélet, megkozelités és mérdeszkoz all a rendelkezésiinkre, hogy
feltarjuk ezt a teriiletet. Ezzel talan nemcsak a jelenlegi tuddsunkban létez6 trt tud-
nank betélteni, de a toborzas, kivdlasztas és dllomanymegtartas teriiletén jol hasz-
nalhaté stratégidkat, technikdkat kaphatnank.
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ABSTRACT

Theories of Career, Intra-Organisational Mobility and Their Applicability to Hungarian
Police Organisations

Gergely HLAVACSKA

The paper sheds light on the multidisciplinary nature of the career, and presents the major
disciplines that have examined the topic. The theoretical models presented here can be used
as a starting point for empirical studies of police careers and intra-organisational mobility. In
addition to describing the main approaches of career research, the paper marks that which
approach can have explanatory power for certain intra-organisational phenomenon of police
force.

The study aims to provide an alternative to existing approaches in the field of police science, to
see how scientific theories can be used to interpret different career phenomena in the police
organisation.

Keywords: career, police career, intra-organizational mobility, internal borders of the
organisation
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