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A karrier, a szervezeten A karrier, a szervezeten 
belüli mobilitás elméletei, belüli mobilitás elméletei, 
alkalmazhatóságuk a magyar rend őri alkalmazhatóságuk a magyar rend őri 
szervek vonatkozásábanszervek vonatkozásában

HLAVACSKA Gergely1

A  tanulmány a  karrier jelenségének multidiszciplináris jellegét világítja 
meg, bemutatja a  témát vizsgáló nagyobb tudományterületeket és  azok 
fókuszát. Az ismertetett elméleti modellek kiindulópontként szolgálhatnak 
a  rend őri karrier és  a  szervezeten belüli mobilitás empirikus vizsgálatá-
hoz. A témát tárgyaló főbb irányzatok ismertetése mellett megjelöli, hogy 
az adott irányzat mely szervezeten belüli jelenség, folyamat esetében bír 
magyarázó erővel.
A tanulmány alternatívát kíván nyújtani, hogy a hazai rendészettudomány-
ban már jelen lévő megközelítések mellett milyen tudományos elméletek 
mentén értelmezhetők a rend őrség szervezetében megfigyelhető különbö-
ző karrierjelenségek.

Kulcsszavak: karrier, rend őri karrier, szervezeten belüli mobilitás, szervezet 
belső határai

Bevezetés

Tanulmányom célja, hogy bemutassak néhány olyan elméleti modellt, amely szilárd 
kiindulópontként szolgálhat a  rend őri karrier és  szervezeten belüli mobilitás em-
pirikus vizsgálatához. Karrier és szervezeten belüli mobilitás ugyanazon érme két 
oldala. Az előbbi inkább az egyénhez, az utóbbi inkább a szervezethez kötődik, de 
egymástól nem elválaszthatók. Az egyéni karrierutak összessége alakítja ki a szer-
vezeten belüli makroáramlások, a mobilitás mintázatát.

A rend őri karrier tudományos vizsgálata több szempontból is fontos lehet, pél-
dául a  pálya vonzóvá tétele szempontjából, ugyanis ez  az  életpálya egyre kevésbé 
vonzó a pályaválasztók számára. Ennek egyik oka lehet az is, hogy nagyon kevés em-
pirikus ismerettel rendelkezünk a rend őri karrierről. Másrészt fontos lehet a mun-
kaerő megtartása szempontjából is: segíthet megérteni a szervezetben dolgozók egyéni 
igényeit és  szükségleteit, és  hogy ezekre a  szervezet milyen válaszokat, megoldá-
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sokat kínálhat. Végül a karrier fogalma óhatatlanul összekapcsolódik a munkával 
való elégedettséggel, mentális és  fizikai egészséggel, kiégéssel, szervezetelhagyási 
szándékkal. Ezek mindegyike szoros kapcsolatban áll a  szervezet teljesítményével, 
azzal, hogy vajon a szervezet képes-e teljesíteni társadalmi küldetését.

Számos empirikus kutatás született eddig, amely a rendszerváltás utáni magyar 
rend őrség személyi állományával foglalkozik. A témát érintő vizsgálatok elsősorban 
a rend őri karrier végpontjaira: a pályaválasztásra, a szervezethez való csatlakozásra 
vagy a szervezet elhagyására fókuszálnak.2 A két téma közül az előbbivel lényegesen 
több kutató foglalkozott. A toborzás fontosságának hangsúlyozása és tanulmányo-
zása olyan, mintha a süllyedő hajót kizárólag a víz kimerésével lehetne megmenteni 
(toborzás), de nem foglalkozunk a lyukak betömésével (állomány megtartásával).

Annak, hogy az empirikus kutatások ezekre a végpontokra fókuszálnak, számos 
oka van. Az egyik mindenképpen, hogy kutatás-módszertanilag a be- és kilépés vizs-
gálata keresztmetszeti vizsgálatnak számít, tehát egy adott időpontban vizsgálja 
a rend őri karriert. Összehasonlítva egy longitudinális vizsgálattal, viszonylag rövid 
idő alatt és  kevés energiabefektetéssel kivitelezhetők. A  másik indok a  kutatáshoz 
szükséges engedélyezéssel függhet össze. A felszerelés előtt, valamint a leszerelés után 
kérdőívvel, interjúval vagy az adatfelvétel bármely módszerével adatot gyűjteni a ki- 
vagy belépő rend őrökről nem engedélyköteles: „szabad préda” a rendészettudományi 
kutatók számára. Míg a rend őrség személyzetét vizsgáló egyéb kutatások könnyebben 
vagy nehezebben beszerezhető engedélyhez kötöttek  2021 szeptembere óta.

A rend őri karrier, vagyis a  szervezeti szakmai életpálya kutatása módszertani 
szempontból nagyobb kihívást jelent. A longitudinális vagy utánkövető lényegesen 
több időt és energiát igényel. Másrészt a  hazai rend őri szervek igen szégyenlősök 
és próbálják elkerülni a társadalomkutatók tekintetét.

Jelen tanulmány azokat a  főbb megközelítéseket mutatja be, amelyek lehetővé 
tehetik a rend őri karrier és a rend őrség szervezeten belüli mobilitásának értelme-
zését és  empirikus kutatások kiindulópontjául szolgálhatnak. A  karrier kutatása 
multidiszciplináris terület: számos tudomány foglalkozik vele. Célom, hogy a  kü-
lönböző paradigmákról látképet adjak, megmutassam, hogy a karrier, így a rend őri 
karrier milyen sok szempontból vizsgálható.

Mielőtt bemutatom a főbb irányzatokat, röviden áttekintem, hogy milyen elgon-
dolások, meghatározások születtek a karrierrel kapcsolatban.

Karriermeghatározások

A karrier fogalmához a hétköznapi gondolkodásban a sikert, csillogást, pénzt, ha-
talmat, hírnevet kötjük. Ezzel az  általános, némiképp félrevezető koncepcióval 
szemben a tudomány berkeiben úgy gondolják, hogy minden embernek, aki bizonyos 

2 Christián–Erdős  2020; Christián–Hautzinger–Kovács  2021; Bajnok–Bánkuti  2023.
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időt eltölt a munka világában, van karrierje, és az fontos és meghatározó az ember 
életében, identitásában.3 A  karrier legáltalánosabb jelentése szerint az  egyén 
szakmai pályaszakaszainak egymásutánja, a szakmai közösségekben betöltött po-
zíciók sorozata. Természetesen minden karrierkutató kidolgozta a  saját, elaborált 
meghatározását. Ezek közül álljon itt néhány.

„A  karrier azon életpályaszakaszok összessége, amelyeken az  egyén szakmai 
élete során végighalad.”4

„A munkával kapcsolatos tapasztalatokhoz és tevékenységekhez kapcsolódó at-
titűdök és magatartásformák egyénileg érzékelt sorozata a személy élete során.”5

„Egy karrier-szereplő pozícióinak és állapotának mintázata egy behatárolt társa-
dalmi és földrajzi térben az eddigi életútja során.”6

A számtalan meghatározásból a karrier fogalmának néhány mindenki által elfo-
gadott vonása bontakozik ki. Mindenki, aki belépett a munka világába, rendelkezik 
karrierrel. A karrier többet jelent, mint a felfele való mobilitást és a pénzbeli sikert. 
A karrier társadalmilag és földrajzilag jól körülhatárolható térben bontakozik ki.7

Számos, a karrierrel foglalkozó szerző különbséget tesz a karrier objektív és szub-
jektív értelmezése között. Az előbbi a formális pozíciók közötti vándorlás, amely be-
osztásban, címben, rendfokozatban, fizetésben, státuszban való változással jár. Külső 
szemlélő számára jól észlelhető, és  a  kutató vagy HR-szakember számára könnyen 
mérhető. Az utóbbi, a szubjektív karrier az egyén készségeinek változása, növekedése, 
munkával kapcsolatos attitűdje, munkájának adott értelme, karrierrel való elégedett-
sége. Ezek nehezebben mérhetők és érzékelhetők a külső megfigyelő által.

A karrier az  1960-as  évektől kezdve került a tudományos kutatások fókuszába, 
és az idő előrehaladtával a fogalom sokrétűségéből adódóan nagyon különböző ösz-
szefüggésben vizsgálta azt. Volt, hogy a mobilitás mértéke, a szervezeti siker, máskor 
az  egyéni elégedettség, a  karrierfejlődés, karrierorientáció volt a  vizsgálódások 
homlokterében. A karrier fogalmának sokrétűsége több tudományterület kutatóit 
is vizsgálódásra inspirálta, akik saját szemüvegükön keresztül tekintettek a témára.

Vardi szerint a  terület jelenségeinek feltárásában négy nagy iskolának van ha-
gyománya az akadémiai diskurzusban. Az egyes iskolák álláspontjuk különbözősége 
miatt más és más jelenségeket képeseket értelmezni, magyarázni. A négy nagy is-
kola a közgazdasági, közigazgatási (adminisztratív), a szociológiai és a pszichológiai 
megközelítés. Nézzük az egyes iskolák jellemzőit, valamint azt, hogy azok a rend őri 
karrier és a rend őrség szervezetében zajló mobilitási folyamatok közül melyeket ké-
pesek megmagyarázni.

3 Mayrhofer et al.  2023:  2.
4 Schein  1968.
5 Hall  2002.
6 Gunz–Mayrhofer  2018:  70.
7 Mayrhofer et al.  2023:  3.
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A közgazdasági megközelítés

A közgazdasági megközelítés úgy tekint a szervezetre, mint belső munkaerőpiacra. 
A szervezeten belüli mobilitás ebből a szemszögből munkaerő-áramlás a szervezet 
bizonyos egységei, pozíciói, valamint a  belső és  külső munkaerőpiac között.8 
Az egyének mozgása a különböző pozíciók között nem más, mint a külső gazdasági 
erők, a  belső költség-haszon, valamint kereslet-kínálat függvénye. Az  irányzat  fő 
kérdései, hogy milyen feltételek mellett működik jól a  belső munkaerőpiac; mitől 
szűkül vagy bővül, valamint hogyan lehet előre jelezni és kontrollálni a szervezeten 
belüli mobilitás mértékét.9 A  belső munkaerőpiacra úgy tekint, mint amelyben 
a munkaerő allokációja szabályok és protokollok szerint zajlik.10

A közgazdasági szemlélet tehát elsősorban a kereslet-kínálat fogalmaival igyek-
szik leírni és  magyarázni a  szervezeten belüli munkaerőáramlás makrofolyama-
tait.11 Ennek az  iskolának a szemszögéből érthetjük meg a rend őrégen belüli föld-
rajzi mobilitást, Magyarország eltérő régióiban tapasztalható különböző mértékű 
fluktuációt, a rend őri szervek közötti áramlást, valamint egy szervezeti egységeken 
belüli munkaerő-vándorlást.

Az ország különböző régióiban lévő rend őri szervek feltöltöttségére és az állomány 
fluktuációjára erős hatást gyakorol a külső munkaerőpiac elszívó ereje. A fővárosban 
és környékén, valamint olyan régiókban, ahol a rend őrségnek mint munkaadónak 
erős külső konkurenciával kell szembenéznie (például Győr-Moson-Sopron vár-
megye), mert több alternatív munkalehetőség adódik, a  szervezetnek nehezebb 
megtartania az állományt, és nagyobb a fluktuáció. Többen és hamarabb döntenek 
az  elvándorlás mellett. Más régiókban, ahol a  rend őrségnek kevesebb vetélytársa 
van, az alternatív munkalehetőségek száma alacsony, az állomány mobilitása és el-
vándorlása is kisebb. Ezek a régiók általában a fővárostól távolabbi régiók, például 
Csongrád vagy Zala vármegye. A rend őri szervezetnek tehát a külső munkaerőpiac 
elszívó erejével kell számolnia. Empirikus adatokkal sajnos nem tudjuk alátámasz-
tani, de az adott régió gazdasági adottságai, az alternatív munkalehetőségek nagy-
mértékben befolyásolják a pályaelhagyás mértékét.

A kereslet-kínálat törvényei képesek magyarázni a rend őri szervek közötti mobili-
tást. Az áramlást a Hszt.  5–9. számú mellékleteiben megállapított illetményt meg-
határozó szorzószámok is létrehozhatják, felerősíthetik. A rend őri szervek közötti 
áramlás különösen azokon a területeken lehet jelentős, ahol földrajzilag egymáshoz 
közel eső rend őri szervek között van bérfeszültség (például Budapest, Pest vár-
megye, vagy olyan városok, ahol van TEK vagy egyéb speciális rend őri szerv). A rend-
őrség a rendszerváltást követően számos szervezeti változáson ment keresztül. Több 

8 Vardi  1980:  343.
9 Vardi  1980:  343.
10 Milkovich  1975.
11 Egy adott szervezeti egység iránti keresletet sok összetevő határoz meg. Többek között a munkabér, a munkate-

her, az időbeosztás, a vezető, a munka jellege, a csoportlégkör stb.
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esetben előfordult, hogy egy újonnan létrehozott magasabb illetményt, vagy egyéb 
előnyöket kínáló szerv elszívta az embereket más szervezeti egységektől. Tipikusan 
ilyen volt a Terrorelhárítási Központ  2010-es  megalakulása, ami nemcsak a BRFK 
Szervezett Bűnözés Elleni Osztályának állományát „lúgozta” ki, de szélesebb körben 
is éreztette elszívó hatását.

A szervezeten belüli makroáramlások szempontjából vélhetően legdinamikusabb 
folyamatok Budapesten és Pest vármegyében mennek végbe, ahol a szervek földrajzi 
közelsége nagy fokú mobilitást biztosít a rend őrök számára. Az anyagi juttatásokon 
kívül vagy azok mellett a vezető személye is fontos tényező a munkaerő el- vagy oda-
vándorlásában. Nem egy kerületi vezető mondta büszkén a velük készített interjúk 
során, hogy az állomány feltöltöttsége közel  100%-os  volt az ő regnálása idején.

A közgazdasági nézőpont felől nyer értelmet az is, hogy egy nagy egységen belül 
(például a BRFK szervezetén belül), melyek azok a helyek, ahova sokan akarnak eljutni 
(magas a kereslet ezek iránt a pozíciók iránt), és melyek azok a helyek, ahonnan elá-
ramlik a munkaerő, vagy a szervezet többi egységéhez képest magasabb a fluktuáció.

A kereslet-kínálat szabályai szerint érthetjük meg például, hogy az  igazgatás-
rendészeti területre leginkább önbefektetők (lásd később), a  munka és  magánélet 
egyensúlyára törekvő egyének áramlanak. Míg az Életvédelmi Osztályra vagy Rab-
lási Osztályra inkább a szakmai előmenetelt a magánélet elé helyező egyének igye-
keznek kerülni.

Közigazgatási (adminisztratív) megközelítés

Az adminisztratív vagy közigazgatási iskola elsősorban a  bürokratikus szervezetek 
belső mobilitási folyamataival foglalkozik. Ennek értelmében a  hivatalnokok (köz-
tisztviselők) felfele mozgása előre kialakított előrejutási csatornák mentén lehet-
séges.12 A  felfele való mobilitás a  szolgálati időtől és  az  egyén képességeitől függ, 
és a magasabb státuszú pozíció nagyobb felelősséggel, fizetéssel és presztízzsel jár.13 
A bürokratikus karrier ideáltípusát Max Weber vázolta fel. Modelljében az egyén szer-
vezeti előrejutása kizárólag személytelen, objektív kritériumok alapján történik.14

Érdekes megközelítést alkalmaz Maniha, aki szerint a  bürokratikus szerveze-
tekben a karriermenedzsment a szervezet kizárólagos előjoga.15 Úgy gondolja, hogy 
a karrier a szervezet jutalmazási/büntetési rendszerének része, amely által a szer-
vezet szankcionál vagy elismer. Az előléptetés mint jutalom mellett, ezekben a rend-
szerekben jelen van a  lefokozás, visszatartás vagy áthelyezés is mint a  szervezeti 
kontroll részei. A szervezeten belüli mozgás teljes egészében a szervezet szabályo-
zása alatt áll, amely azt az egyéni munkavégzés kontrolljaként használja.

12 Vardi  1980:  343.
13 Vardi  1980:  343.
14 Weber  1992.
15 Maniha  1972.
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A karrierben való előre vagy hátrafele mozgás mint a szervezet jutalmazó és bün-
tető mechanizmusa képes a  rend őri szervezeti mobilitás világában előforduló né-
hány jelenséget megvilágítani. Ide sorolható a szervezeti hűtlenség büntetése. A je-
lenség lényege, hogy az egyik rend őri szervet elhagyó személyt a szervezet, amikor 
visszaveszi, csak bizonyos, az  egyén számára nem optimális egységekbe engedi 
vissza. Ezzel bünteti a szervezet az egyén hűtlenségét és igyekszik megakadályozni 
az eláramlást.

A szervezet jutalmazó- és  büntetőmechanizmusának rendszerébe tartozik 
a rend őrség esetében a vezénylés indokolatlan, szakmailag nem megalapozott alkal-
mazása. Ilyen a rendszer elleni hűtlenségnek, nyílt szembemenetelnek számít a szol-
gálati panasz beadása is, ami gyakran jelentős mértékben csökkentheti az  egyén 
rendszerben való mobilitását.

A szociológiai megközelítés

Szociológiai megközelítésben a karrier nem más, mint a szocializáció révén az egyén 
folyamatos alkalmazkodása és igazodása a szervezet közösségi és szakmai környe-
zetéhez. A szocializáció fogalma mellett a másik fontos fogalma ennek az iskolának 
a  karrierminta, karrierösvény. Az  egyén szempontjából megközelítve a  szervezet 
meghatározott útvonalakat biztosít a  karrierigények kielégítésére.16 Ahogy egyre 
több és több egyén járja be ugyanazt vagy hasonló útvonalat, mintegy kitapossák, 
szélesítik az  ösvényt, míg végül az  egyéni karrierek mintákat, sémákat alkotnak. 
Ezeket a  mintákat mind az  egyéni, mind a  szervezeti jellemzők meghatározzák. 
A minták függenek a szervezet méretétől, az alakjától (hogy mennyire hierarchikus 
elrendeződésű), a  szervezet típusától, a  foglalkozás karakterétől, valamint egyéni 
jellemzőktől is (kor, nem, iskolázottság).

A rend őrség esetében a  karrierminták vizsgálata alkalmazható olyan cso-
portok esetében, akik azonos karriervégponttal, karrierállomással rendelkeznek. 
Egy ilyen vizsgálódás képes lehet feltárni például az  1989 utáni országos rendőr-
főkapitányok karriermintáiban felfedezhető hasonlóságokat, vagy a  budapesti 
rend őrfőkapitányok karrierminta-egyezéseit. Mindkét esetben azt látjuk, hogy 
az  ilyen strukturális csúcspontokba érkezők karrierje a  korai pályaszakaszban 
nagy fokú diverzitást mutat, de a csúcsponthoz közeledve az oda vezető „ösvény” 
egyre inkább beszűkül. Mindkét csúcspozícióba vezető karrierutakban markáns 
mintázatok fedezhetők fel, amit egy másik tanulmányban fejtek ki részletesen.

Az egyes csúcspozíciókba vezető karrierminták valamelyest megszilárdulása 
után a kutató képes lehet megkülönböztetni tipikus és atipikus karrierutakat. Ti-
pikus karrierútnak tekinthető az egyén adott pozícióba való kerülése a „kitaposott” 

16 Vardi  1980:  344.
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karrierösvényen keresztül, míg az ettől eltérő karrierút mögött egyéb oksági magya-
rázatot (például elöljárói vagy külső szponzorálást) kell keresnünk.

Pszichológiai megközelítés

A negyedik megközelítés a pszichológiai irányzat, az egyén szintjén vizsgálja a kar-
riert. Ezzel kapcsolatban a személyes attitűdöt, észlelést, elvárásokat és viselkedést 
tekinti  fő témájának. Vizsgálódási körébe vonja a  karriermagatartás előzményeit 
(személyiség, képességek, törekvés, választások) és következményeit (karrier, karri-
errel való elégedettség, karrierváltás) is. Az ehhez az irányzathoz tartozók a pszicho-
lógiai folyamatok és a személyes karrier közötti kapcsolatot igyekeznek feltárni.17

Ez az irányzat a szervezetben dolgozó emberek eltérő karrierje közötti különb-
ségek okait az  egyén elvárásaiban, orientációjában látja. Képes megmagyarázni, 
hogy miért lehet valaki jóval elégedettebb  20 év után beosztottként dolgozva a szer-
vezetben, mint egy néhány év alatt magát középvezetővé felküzdő személy. Miért 
van az, hogy valaki  20-nál több évet is képes dolgozni ugyanabban a pozícióban, míg 
más  4-5 évente próbál új szakterületre menni.

A karriert egyéni szinten vizsgáló, pszichológiai szempontból közelítő elméle-
teknek két nagy csoportja különíthető el.18 Az egyik csoport a karrierfejlődés-elmé-
letek. Ezek az elméletek az emberi fejlődés analógiájára a karrierben is egymást kö-
vető szakaszokat határolnak el, amely szakaszokban az egyén karrierrel kapcsolatos 
viselkedése és  feladatai eltérők. Ide sorolható Schein  10  lépcsős karriermodellje,19 
vagy Super  5  lépcsős modellje.20 Dessler és Turner szerzőpáros szintén  5 nagyobb 
szakaszt állapít meg az  egyén szakmai karrierjében,21 Belcourt és  munkatársai is 
hasonló felosztást javasolnak.22

Az elméletek másik csoportja azt vizsgálja, hogy az egyént karrierje során milyen 
belső iránytű navigálja. Ez a belső iránytű hogyan segíti karrierrel kapcsolatos dön-
téseiben, és végső soron hogyan alakítja az egyén karrierjét. Ezeket az elméleteket 
karrierorientációs elméleteknek nevezzük. Schein nevéhez a  karrierhorgony-modell 
kapcsolódik, amelyben nyolc különböző karrierhorgonyt ír le részletesen.23 „Kar-
rierhorgonyok azok a  képességek, készségek és  feltételek, melyek hasznosítását 
és gyakorlását az egyén nem akarja feladni, amelyek köré a karrier-elképzelése cso-
portosul, ez az önmagunkról alkotott kép, melyet a karrierünk köré építünk, amely 
irányítja, és egyben korlátozza a karrierrel kapcsolatos döntéseinket”.24

17 Vardi  1980:  344.
18 Belényesi  2013.
19 Schein  1990.
20 Super  1957. 
21 Dessler–Turner  1992.
22 Belcourt et al.1996.
23 Schein  1990.
24 Langer  2001:  41. 
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Schein nyolc karrierhorgony-típust különböztet meg, amelyek egy része nem jel-
lemző a nagy szervezetek dolgozóira, így vélhetően a rend őrség szervezetében is csak 
elvétve fordulnak elő (például autonómia, függetlenség karrierhorgony). Számos 
típus azonban a rend őrségen is megtalálható, többek között ilyen a szakértői (funk-
cionalista) vagy az általános vezetői kompetencia karrierhorgony, de megtalálható 
a biztonság és stabilitás, az ügynek szentelődés és szolgálat horgonyok is.

Schein tipológiájának első publikációja (1975) után néhány évvel jelent meg  
Cherniss könyve, amely a pályakezdő humán szektorban dolgozók kiégését tárja fel.25 
Munkájában a karrierjüket kezdő, a munka világába éppen csak belépő tanárokkal, 
ápolókkal, ügyvédekkel és  mentálhigiénés szakemberekkel készített interjúk ered-
ményeit mutatja be. Véleménye szerint a kiégésben fontos szerepe van annak, hogy 
az  egyén hogyan viszonyul munkájához, saját karrierjéhez. Cherniss négy karrier-
orientációt különböztet meg: az önbefektetőt (self-investor), a mesterembert (artisan), 
a  szociális aktivistát (social activist) és a karrieristát (careerist). Tipológiáját számos, 
a  rend őrségi karriert kutató szakember adaptálta (Burke, Deszca,26 Buckley27), akik 
a karrierrel való elégedettség, a kiégés és a karrierorientáció összefüggéseit vizsgálták.

A karrierorientációs elméletek képesek megmagyarázni, hogy a különböző szol-
gálati ágakban dolgozók között milyen az egyes típusok aránya. Feltételezhető, hogy 
az igazgatásrendészeten, hivatalokban, személyügyön vagy koordináción dolgozók 
között több az önbefektető, míg a bűnügyi szakterületen a mesteremberek aránya 
lehet magasabb.

Egy harmadik terület lehet a karrier pszichológiai megközelítésében a karrierí v-
vizsgálatok. Ha az egyéni karrierjét koordináta-rendszerben ábrázoljuk, ahol a víz-
szintes tengely az idő múlását, a függőleges a siker valamely objektív mérőeszközét 
jelenti (anyagi juttatás, beosztás, rendfokozat stb.), akkor különböző mintázatú gör-
béket kapunk. Hall az eltérő mintázatú pályaíveket elnevezte, és megkülönböztetett 
konzervatív karriert, helyét kereső karriert, lassan érő karriert stb.28

A karriert és mobilitást vizsgáló fenti négy nagy irányzat kutatási területei kö-
zött átfedések találhatók. Az iskolák eltérő látásmódjai jól kiegészítik egymást: bizo-
nyos karrierrel kapcsolatos jelenségeket az egyik irányzat tud megmagyarázni, míg 
más jelenségek egy másik irányzat felől nézve értelmezhetők könnyebben.

A fenti négy irányzat megközelítése és fókuszpontjai egy mátrixban is összefog-
lalhatók. A karrier és szervezeti mobilitás vizsgálatakor két fontos dimenzió hatá-
rozza meg a nézőpontot. Az elemzés szintje lehet az egyén vagy a szervezet, illetve 
a jelenség természetére vonatkozóan a megközelítés támaszkodhat az egyéni észle-
lésre vagy az objektív tényekre, mérőszámokra, adatokra (1. táblázat).

25 Cherniss  1980. 
26 Burke–Deszca  1987. 
27 Burkley–Petrunik  1995. 
28 Hall  1986.
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1. táblázat: A karrier megközelítési lehetőségei és elemzési szintjei

A karrier szubjektív megközelítése 
az egyén észlelésén keresztül

A karrier objektív megközelítése 
jól mérhető adatok, mérőszámok 

által

Egyéni szintű 
elemzés

Pszichológiai megközelítés
pályaválasztási motiváció, elvárások, kar-
rierorientáció, karrierrel való elégedettség, 
karrierdöntések

Szociológiai megközelítés
Karriermintázatok, karrierösvények,
pályaszocializáció

Szervezeti szintű 
elemzés

Közigazgatási/adminisztratív
Az előléptetés/lefokozás a szervezet hosszú 
távú jutalmazó/büntető mechanizmusának 
része

Közgazdasági megközelítés
Belső munkaerőpiac, kereslet-kínálat 
törvényei 

Forrás: a szerző szerkesztése Vardi  1980 alapján

A rend őrségi karrier és  mobilitás vizsgálatakor a  négy irányzat közül legköny-
nyebben a pszichológiai irányzat témái kutathatók. Bár az adatok a rend őrség szer-
vezetében zajló makrofolyamatok vizsgálatára a  szervezet rendelkezésére állnak, 
azok nehezebben hozzáférhetők és ezért kevéssé feltárhatók a tudományos kutatás 
által (lásd  1. ábra).

Karrier és 
szervezeten 

belüli mobilitás

Pszichológiai 
megközelítés

Szociológiai 
megközelítés

Közgazdaságtani
megközelítés

Közigazgatási 
megközelítés

Karrierorientáció

Karrierfejlődés

Karrierstratégiák

Szervezeti 
szocializáció

Karrierminták

Szervezeten 
belüli 

makroáramlások

Szervezeti 
jutalmazó és 

büntető 
mechanizmusok

1. ábra: A karrier és szervezeten belüli mobilitás altémái a négy tudományterület szerint

Forrás: a szerző szerkesztése
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A szervezet belső határai

Schein  1968-as  esszéjében az egyén szervezeti karrierjének vizsgálatához jól hasz-
nálható fogalmi keretrendszert vázol fel. Úgy gondolja, hogy a  szervezeti karrier 
fogalmának megértéséhez két nézőpontból kell arra rátekintenünk: az egyén felől, 
aki kezdeményezi a mozgást és az elöljárók felől, akik döntést hoznak erről, jóvá-
hagyják. A karrier egyszerre jelenti az egyén jellemzőit és tapasztalatait a szerve-
zetbe lépéstől a szervezet elhagyásáig; és jelenti az egyén szervezettel szembeni el-
várásait, ami meghatározza az egyéni mozgás orientációját.29

A karrier alakulása során mind az egyén, mind a szervezet kölcsönösen hatnak 
egymásra. A szervezet a szocializáció, a normák, elvárások, viselkedésminták elsajá-
títása révén hat az egyénre. Az egyén szervezetre hatását, annak formálását innová-
ciónak nevezi. A két folyamat vitathatatlanul együtt létezik minden szervezetben.30

Bűnügy

Közrendvédelem

Igazgatás-
rendészet

Bűnügy
Közrendvédelem

Igazgatás-
rendészet Mozgás a szervezeti 

hierarchiában: előléptetés 
vagy hátrasorolás

Körív mentén történő 

Sugárirányú 
mozgás: befolyás és 
hatalom növekedése

2. ábra: Schein mozgástipológiája. Schein eredeti ábrájának adaptálása a rend őrség 
szervezetére

Forrás: Schein  1990

29 Schein  1968. 
30 Schein  1968:  2.
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Meglátása szerint a  szervezetet, így a  rend őrséget is, úgy érdemes elképzelnünk, 
mint egy háromdimenziós kúpot, amelyen belül az egyén három típusú mozgást vé-
gezhet. Mozoghat a körív mentén. Ebben az esetben az egyén a különböző szervezeti 
funkciók között vándorol. Ez a rend őrség világában jelentheti a szakirányok közötti 
mozgást (közrendvédelem, bűnügy, igazgatásrendészet stb.) vagy adott szakirányon 
belüli mozgást (például nyomozó vagy felderítő)31 (2. ábra).

A másik típusú mozgás a vertikális elmozdulás, a hierarchiában történő mozgás. 
Minden szervezetben létezik valamiféle hierarchia. Az egyes szervezetek különböző 
külső kritériumok mentén ítélik meg a szervezeti sikert. A pénz általánosan elfoga-
dott külső mérőeszköz, de például az akadémiai szférában ilyen mérőszám a Hirsch- 
index. Ez  a  rend őrség szervezetére adaptálva jelentheti a  rendfokozatban, beosz-
tásban vagy a szervezeti szint mentén való mozgást.

Végül a  mozgás végbe mehet sugárirányban is. Schein ezt a  mozgást azzal jel-
lemzi, hogy az egyén nagyobb befolyásra és hatalomra tesz szert, ami által bizonyos 
szervezeti döntéseket befolyásolhat, szervezeti szabályozásra hatással lehet. A ha-
talom és  a  befolyás növekedése gyakran kapcsolódik össze a  felfele történő moz-
gással, de attól függetlenül is végbe mehet.32 Előfordulhat például, hogy egy alacso-
nyabb beosztásban lévő, de nagy tapasztalattal és rutinnal rendelkező beosztotthoz 
fordulnak tanácsért magasabb beosztásban lévők. (Tipikusan ilyen lehet egyébként 
a csoportszerepek között a szürke eminenciás, aki nem rendelkezik formális hata-
lommal, de egyfajta szakmai tekintélynek, mércének számít, ami által nagy befo-
lyással van a  csoportra.) Schein megemlíti, hogy például a  titkárnőknek formális 
beosztásuknál jóval nagyobb befolyásuk van kiterjedt kapcsolati hálójukon keresz-
tül.33 Az  ilyen irányú mozgás általában észrevétlen, szorosan kötődik a kapcsolati 
háló bővülésével és bizonyos centrális pozícióban lévő személyekkel való kapcsolat 
kialakításához.

A sugárirányú mozgás a rend őrségre adaptálva akkor is megfigyelhető, amikor 
egy vezető azonos szinten lévő, de eltérő presztízzsel rendelkező szervezeti egy-
ségek között mozog. A budapesti kerületi kapitányok esetében jól megfigyelhető volt 
az a mintázat, hogy a kapitányok először egy alacsonyabb bűnügyi terheltségű, ke-
vesebb kihívást támasztó kerületbe lettek kinevezve, ahonnan egy nagyobb terhelt-
ségű, komolyabb kihívást jelentő kapitányságra léphettek „elő”.

A szervezeten belüli karriermozgások tehát végbe mehetnek horizontálisan, 
a  körív mentén és  sugárirányban. Az  egyéni karrierút ezeknek a  mozgásoknak 
a kombinációjából épül fel.

A szervezeten belül mindhárom irányban határokat, választókat találunk, ame-
lyeket jellemezhetünk számosságukkal (például rendfokozatok száma, vezetõi szintek 
száma), átjárhatóságukkal és szűrési képességükkel.34

31 Schein  1968:  3.
32 Schein  1990:  14.
33 Schein  1990:  14.
34 Schein  1968:  4.
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Schein modellje számos szervezeti jelenséget tesz jól értelmezhetővé. A rendészet 
szervezetében számos belső határt találunk. Ilyen választó van a  tiszthelyettesek 
és a tisztek között, a szolgálati jogviszonnyal rendelkezők és a nem rendelkezők (RI-
ASZ-os  vagy munkavállalók) között, a beosztottak és a vezetők között. Határokat 
találunk a különböző szolgálati ágak között is. A bűnügy, rendészet, igazgatásrendé-
szet jól elkülönülnek egymástól. A határok átjárhatóságán azt értjük, hogy mennyire 
gyakori az adott határ átlépése és mekkora erőfeszítéssel jár.

Schein kúphasonlata a  rend őrség esetében is helytálló. Meg kell azonban je-
gyezni, hogy a magyar rend őrség szervezete nem írható le egyetlen kúppal, hanem 
inkább egy kúprendszerhez hasonlít. Ami tényleg komplexszé teszi a magyar rend-
őrség leírását a fenti fogalmi keretben az az, hogy számos földrajzi lokáción van te-
lephelye; helyi-területi és központi szervekre tagolódik, és vannak általános és spe-
ciális rend őri feladatokat ellátó szervei is.

Schein mozgástipológiáját a magyar rend őrség szervezetére alkalmazva az alábbi 
hat típusú mozgást különböztethetjük meg:

1. vertikális mozgás a hierarchiában felfele vagy lefele;
2. sugárirányú mozgás járhat a befolyás növekedésével (befele) és csökkenésével 

(kifele);
3. körív mentén történő mozgás, funkcióváltás;
4. váltás a helyi, területi és központi szervek között;
5. mozgás a  rend őri szervek között (általános rend őri feladatot ellátó egység 

vagy speciális rend őri feladatot ellátó egység);
6. mozgás a földrajzi lokációk között.

Összegzés

A bemutatott négy nagy iskola és Schein szervezeti határokra vonatkozó elmélete jól 
adaptálhatók a magyar rend őrség szervezetében zajló mobilitási folyamatok értel-
mezésére. A közgazdasági iskola képes számos, a rend őrségen megfigyelhető mun-
kaerő-áramlási makrofolyamatot magyarázni. A  közigazgatási megközelítés olyan 
jelenségek feltárásában nyújt segítséget, amely íratlan szabályzóként van jelen, mint 
például a szervezeti hűtlenség büntetése. A szociológiai iskola lehetőségei elsősorban 
a karrierutakban felfedezhető minták terén van. Bár a csúcspozícióba került vezetők 
csoportja alacsony számosságú, bizonyos mintázatok megállapítása itt is lehetséges. 
A megközelítés kiválóan alkalmas a közép- és felső vezetők életrajzának elemzésére. 
A legizgalmasabb és leggazdagabb talán a pszichológiai iskola, amely az egyéni kü-
lönbségekkel magyarázza a különböző karrierutakat. Az iskola által kimunkált fo-
galmak, mint a karrierorientáció, karrierhorgony számos nyugat-európai országban 
inspirált már rendészeti empirikus kutatásokat. Időszerű volna az ott használt mód-
szerek és mérőeszközök érvényességét hazai mintán is tesztelni.
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A hazai rend őri karrierkutatás témája rendkívül sokoldalú és  széles, de szám-
talan kidolgozott elmélet, megközelítés és mérőeszköz áll a rendelkezésünkre, hogy 
feltárjuk ezt a területet. Ezzel talán nemcsak a jelenlegi tudásunkban létező űrt tud-
nánk betölteni, de a toborzás, kiválasztás és állománymegtartás területén jól hasz-
nálható stratégiákat, technikákat kaphatnánk.
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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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