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Jelen vizsgdlat egy megyei rendér-fokapitanysdag dllomdnydnak elégedettségi felmérését, valamint
a vezetk vezetdi stilusinak és készségeinek vizsgalatdt mutatja be, azzal a feltételezéssel, hogy
az alacsonyabb elégedettségi mutatéval rendelkezd szervezeti egységek vezetdi eltérd vezetdi visel-
kedést mutatnak, és nehézségek tapasztalhatok szervezeti szinten.

Az dllomdny elégedettségi felmérése a munkahelyi megelégedettséget méré kérdéivvel, a vezetési
stilus és attitiid mérése tobbféle kérddivvel tortént.

A kérdbivekre adott valaszok viltozatos képet mutattak, egyértelmiien korvonalazédott, hogy
szignifikansan jobb eredményeket mutattak a vezetbi kérdbivek eredményeiben a magasabb
beosztdsban lévik. Az egyes szervezeti egységekhez tartozo elégedettségi adatokat és a vezetdk
vélaszait dsszevetve, tendencia szinten csak a vezetdi kontrollgyakorlds igénye szerint lehetett
kiilonbséget kimutatni. A vezet6i stilus és az elégedettség kozitti dsszefiiggést nem sikerilt iga-
zolni, aminek hatterében az dllhat, hogy a vizsgalatot nem villaltdk a legalacsonyabb elégedett-
ségi szintii szervezeti egységek vezetoi.

' A mi a KOFOP-2.1.2-VEKOP-15-2016-00001 azonositészamd, ,, A jé korményzést megalapozo kozszolgdlat-
fejlesztés” elnevezésti kiemelt projekt 2016/131/NKE-RTK Ludovika Kutatdcsoportjanak keretében, a Nemze-
ti Kozszolgalati Egyetem felkérésére késziilt.
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Az elégedettségi mutatok mintdzatai alapjdn bizonyitdst nyert, hogy az allomdny elégedettségi
mértéke jelentds faktora a rendGr-fékapitanysag szervezeti kultirdjanak, ezért a jellegzetességek
alaposabb megismerése nélkiilozhetetlen a vezetik képzése és fejlesztése sordn.

KuLcsszAvAK:
munkahelyi elégedettség, munkahelyi 1égkor, rendészet, renddrség, szervezetfejlesztés,
szervezeti kultara, vezetéspszicholédgia, vezet6i stilus

This research examined the job satisfaction of a county police headquarter and the attitude
and skills of its leadership. We supposed that the leaders of departments which have
lower satisfaction rate, show different behaviour and we can experience difficulties on the
organisational level.

The job satisfaction was measured by the ’Index of Organizational Reactions’ questionnaire,
the style and attitude of the leadership were evaluated by various questionnaires.

On the basis of the results, there were many correlations between the answers and it became
obvious that leaders in higher positions showed significantly better results. Analyzing
the received data belonging to various departments leaders revealed that there were only
differences in the factor of the ‘need for management control’. The correlation between
management style and satisfaction could not be shown, because the leaders of the lowest job
satisfaction departments were not involved in this study.

We can conclude that job satisfaction is one of the major factors in the organizational
culture, so examining the special features of it is essential for education and development of
the leaders.

KEYWORDS:

Law enforcement, Leadership style, Management psychology, Organizational culture,
Organizational development, Policing, Workplace atmosphere, Work satisfaction
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1. BEVEZETES

A munka- és szervezeti pszicholdgia els6dleges célja annak kideritése, hogy miként érhet6
el a dolgozdk szamara az optimalis munkakdrnyezet, az adott munkafeltételek és koriilmé-
nyek mellett. A Komdrom-Esztergom Megyei Renddr-fékapitanysdg (KEMRFK) pszicholo-
gusanakalapellatoi tevékenysége nemcsak az érdeklddését, de a témairantielkotelezettségét
is erdsitette. Ezért lett a szakpszichologusi képzés alatt végzett kutatasanak témaja az alab-
biakban bemutatott — 2009-ben a KEMRFK dllomanya korében végzett — elégedettségi
vizsgalat. A vezet6i attitlid és a dolgozoi elégedettség Osszefiiggéseinek felmérése kérd6-
ives metodikaval valosult meg, melynek eredményei a doktori kutatasanak vezérfonalat
is képezik, hiszen rendkiviili jelent8ségti a rend6rség szervezeti kulturdjanak megismeré-
se, és tudomanyos igény kutatasa, melyhez a Rendészettudomanyi Doktori Iskola bizto-
sit kereteket.

Az id6szakos alkalmassagi vizsgalatok sordn végzett interjuk alapjan egyértelmiivé valt,
hogy az allomany jelentds része szamolt be vezetdvel vald konfliktusrdl, mely specidlisan
bizonyos kapitdnysagokra, osztalyokra vagy alosztalyokra volt jellemz6. Az érintett szer-
vezeti egységek esetében ezért felmeriilt a vezetékkel vald elégedettség/elégedetlenség
kérdéskore, mivel a tobbi egységhez képest kiugréan magas volt esetiikben a fluktua-
cio, a betegszabadsagoldsok szdama, illetve a beosztottak egybehangzé elégedetlenségi atti-
tidje. A fékapitannyal vald egyeztetés soran felmeriilt az a kérdés, hogy az allomanyra
altalanossagban jellemz6, vagy csupan elszigetelten, egyes szervezeti egységekre ez a ten-
dencia. A kérdés megvalaszoldsa érdekében az egész megyére kiterjeds, 6nkéntes elégedett-
ségi vizsgalat valosult meg.? Az allomany tagjainak lehetGsége volt sajat szolgalati helyén,
egy lepecsételt dobozban név nélkiil (csak az osztaly megjel6lésével) elhelyeznie a kitoltott
kérddivet. Ezzel parhuzamosan pedig a vezetdk készségeinek és stilusanak kérddives vizs-
galatara is sor kertilt.

2. ELMELETI MEGFONTOLASOK
2.1. A dolgozdi elégedettséget magyardzo elméletek

Az emberek tobbsége életének igen jelentds részét a munkahelyén tolti, ezért a munkahely-
hez és a munkahoz kapcsolddod elégedettség vizsgalata alapvets.® Az elégedetlenség néve-
li a konfliktusok mennyiségét, a hianyzasok szamat és a kilépdk aranyat. A munkaval valo
elégedettség egyik alapvetd felfogasa szerint: az ember elégedett, ha azt kapja, amit akar,
illetve minél fontosabb szamara az a valami, anndl elégedettebb, ha megkapja. A méltd-
nyossdg elmélet szerint a helyzet méltanyos volta valtja ki az elégedettség érzését, mivel

2 T6zsEr Erzsébet: A vezetdi attitiidok, vezetdi stilusok és a dolgozoi elégedettség dsszefiiggései, szakdolgozat, ELTE

PPK TPI, Budapest, 2009.
*  KreIN Baldzs — KLEIN Sdndor: A szervezet lelke, Edge 2000 Kft., Budapest, 2012.
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a munka az egyén szdmara egy csereviszonyt jelenit meg, amelyben a befektetett energia
és a munka haszna all egymdssal szemben. Herzberg motivdcids elmélete (1974), ami féként
Maslow sziikséglethierarchia elméletén (1966) alapszik, két tényez6t kilonit el:
- a motivdtorok (pl. a munka tartalmi tényez6i: az érdekes, képességeket probara tevé
feladatok) felel¢sek a munkéval valé elégedettségért,
— a higiénés tényezdk (pl. fizikai kornyezet, a munkatarsak és a vezetk) pedig a mun-
kaval valo elégedetlenségért felelosek.

Amennyiben az utébbiak megfeleldek, gy nem alakul ki elégedetlenség, de elégedettség
érzéséhez sem vezetnek. A motivatorok megfelel$ jelenléte elégedettséget eredményez,
azonban nem megfelel6 voltuk az elégedettség hidnydhoz vezethet, de nem feltétleniil ala-
kul ki az elégedetlenség élménye.*

A dolgozok tobbsége szamara a fénokével valo kommunikacid és egytittmikodés stressz-
faktor, ezért a vezetd viselkedése nagymértékben befolydsolhatja a dolgozé munkahelyi
magatartasmaddjait.” Pool vizsgdlataban kimutatta, hogy a munkaval vald elégedettséget
jelentdsen meghatarozza a vezetd stilusa és viselkedése.® Szamos kutatas aldtamasztotta,
hogy a vezet6i stilus meghatarozza a munkahelyi elégedettség mértékét.” A demokratikus
stilust megvalositd, azaz a beosztottak véleményére épitd, a dontéseibe a beosztottakat
bevono vezeté mellett a dolgozdk elégedettebbek a munkdjukkal, mint az autokratikus
vezet6i stilust megvalosito vezetdk esetében.®

2.2. A vezetdi viselkedést magyardzo elméletek

A vezetéi viselkedés a dolgozokra és a munkahelyi légkorre gyakorolt hatdsanak elemzé-
séhez vissza kell tekintentink a vezetéselmélet alapjaira. Mar az I. vilaghaborut kovet6-
en felfigyeltek arra, hogy a termelékenységet pszichés hatasok befolyasoljak. Az Egyesiilt
Allamokban a ’30-as években Mayo vezetésével elindult human relations irdnyzat
a Hawthorne-kisérleteken alapult.” Kovetdivel egytitt ramutattak az addig figyelmen kiviil
hagyott tényez6k fontossagara — mint példaul a csoportban végzett munka, a kézhangu-
lat, az emberek kozotti kapcsolatok mindségének szerepére —, melyek kozvetleniil hatot-
tak a termelékenységre. A tapasztalataik 4talakitottak a vezet6i szereprdl alkotott addigi

KLEIN Sandor: Vezetés- és szervezetpszicholdgia, Edge 2000 Kft., Budapest, 2004.
FarkaAs Johanna: The Drawbacks of Group Decision Making from a Psychological Aspect: The Pitfalls of
Groupthink and How to Handle Them, Magyar Rendészet, 2016/2, 67-79.
¢ Poor, Steven W.: The Relationship of Job Satisfaction with Substitutes of Leadership, Leadership Behavior and
Work Motivation, Journal of Psychology, 131(1997)/3, 271-283.
HorvATH Jozsef — KovAacs Gabor: A rendészeti szervek vezetés- és szervezéselmélete, Nemzeti Kozszolgalati
Egyetem, Budapest, 2014, 57-92.
KLEIN: Vezetés- és..., i. m.
®  KreIN Baldzs - KLEIN Sandor: A szervezet lelke, Edge 2000 Kft., Budapest, 2012.
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elképzeléseket, és kutatasi eredményeik bizonyitottak a vezetd és a pszichés tényez6k mun-
kara gyakorolt hatasat.!

Tovabbi jelentds mérfoldkovet tett le McGregor (1960), aki megalkotta az ,X” és ,Y”
elméletet. Véleménye szerint a vezetdé kétféle modon viszonyulhat a dolgozdjahoz. Azok
a vezetdk, akik ugy tekintenek beosztottjaikra, mint akik lustdk, nem rendelkeznek kreati-
vitassal és a pénz motivalja 6ket, nagy hangsulyt fektetnek a feladatok pontos meghataro-
z4séra, a szoros ellendrzésre és a hibdk szigorti biintetésére. Ok képviselik az , X” elméletet.
Ezzel ellentétben azok, akik az ,,Y” elméletet kovetik, a dolgozokra tugy tekintenek, mint
akik dolgozni akarnak, kreativak, részt akarnak venni az alkotasban és els6sorban nem
a pénz motivalja 6ket. Az utobbi szemléletet képvisel6 vezeték batoritjak a nyiltsagot
és a kommunikaciot."

A hatalom ugyan erételjes vezet6i eszkdz a beosztottak magatartasanak befolyasolasara,
de hatdsa nem minden esetben pozitiv. Felismerték, hogy a motivdcié'? a szervezet jelentés
erdforrasa lehet, ezért a hatalom helyett inkabb a dolgozdkat motival6 vezetdi magatartas
felé iranyultak a kutatdsok. Ez az irdnyzat a leadership, melynek kozéppontjaban az emberi
eréforras all. Vizsgalati fokusza pedig, hogy miként tudja a vezetd a szervezet tagjait a szer-
vezeti célok megvaldsitasa érdekében 6sztokélni, amit szamos tényezd hatdroz meg:

a vezetd és a csoporttagok személyisége,
a szitudcio,

a szervezeti egység céljai és sziikségletei,
a dolgozok céljai és sziikségletei,
a tagabb értelemben vett kulturalis/szocialis kornyezet.

A hatékony leadership tehat ugy valésul meg, hogy a vezetd sajat, illetve beosztottjainak
értékeit, motivacidit és igényeit felismerve, valamint 6sszekapcsolva cselekszik.”

3. A VIZSGALT SZERVEZET JELLEGZETESSEGEI

A Komarom-Esztergom Megyei Rendor-fékapitdnysdg 6t szintre tagolddott 2009-ben:

1. Az els6 szinten a legfels6 vezet, a megyei rendérfékapitdny allt.

2. A masodik szinten a kozvetleniil ala tartozé két megyei igazgatd, a megyei szolgd-
latvezetdk és a kapitdnysdgvezeték voltak. A megyei igazgatoknak szakirdnyito sze-
repitk volt, illetve a megyei osztalyok tartoztak aldjuk. A megyei osztalyvezetSk
osztalyuk beosztottjaiért, és — ahol volt — az alosztélyokért feleltek.

3. A harmadik szinten a kapitdnysagvezetdk ald tartozé kapitdnysdgi osztilyvezetdk
alltak.

KLEIN: Vezetés- és..., i. m.

"' CARNEY, Brian M. - GETz, Isaac: Szabadsdg Zrt., Akadémiai Kiado, Budapest, 2010.
A célok elérésének, a sziikségletek kielégitésének vagya.

KLEIN: Vezetés- és..., i. m.
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4. A negyedik szinten az osztalyvezet6k ala tartozo alosztdlyvezetdk tartoztak.
5. Az 6todik szintet pedig a végrehajtdi dllomdny képviselte.

A két f6 szakteriilet (a blinligyi és a rendészeti tertilet) elkiiloniilt, illetve ez egésziilt ki
a szervezet miikodéséért felel6s egyéb kategéridba sorolodd renddérszakmai munkat
(pl. humanigazgatast, iigykezelést) végzok korével. Az egyéb szakteriilethez sorolodtak
a kapitanysagvezetok is, mert egy-egy szervezeti egység miikodéséért feleltek, és koordi-
naltak a rend6rszakmai munkat."

- A biiniigyi szakteriileten beliil jelenleg is megkiilonboztetnek helyszinelést, nyomo-
zast, illetve vizsgalatot (az ujabb megfogalmazas szerint vadel6készitést) és az oszta-
lyok, alosztalyok is ezek alapjan szervezddnek.

- A rendészeti szakteriileten beliil elkiiloniil a kézrendvédelmi, kozlekedésrendészeti
és az igazgatasrendészeti szakteriilet, illetve a hatar menti kapitanysagokon a hatar-
rendészeti szaktertilet.”” A kozrendvédelem és a kozlekedésrendészet sokszor a kapi-
tanysdgokon dsszevonva jelenik meg osztalyként, az igazgatasrendészet mindenhol
kiilon osztaly volt.

Komarom-Esztergom megyében a 2008-ban megjelend valtozasok (az dtszervezésekkel,
valtozasokkal jaré Hatarérség integracidja, valamint a tomeges nyugdijazasok és a foka-
pitanyvaltas) meghatdrozta a szervezeti kultarat. Az 4j f6kapitany masik megyébdl kertilt
a szervezet élére, emellett pedig a vezet6k jelentds része (kb. %4 része) nyugdijba vonult
a nyugdijkorhatdrt elérve. A megiiriilt vezet6i helyek potlasa miatti palyazati versen-
gés és a f6kapitany ,,4jdonsaga” novelték a szervezeten beliili fesziiltségeket. Egy év alatt
csaknem a teljes vezet6i kar lecserélodott, az allomanynak és a kozépvezetéknek 0j sze-
mélyekhez és elvarasokhoz kellett igazodniuk. A végrehajtdi allomany nagy része szintén
nyugdijba ment, a jovObeni szigoritast el6feltételezve. A szervezeti, a jogszabalyi és a sze-
mélyi valtozasoknak koszonhetSen az allomdny jelents fiatalodason esett at, és a hatarér-
bél renddrré valt kollégaknak is meg kellett szerezniiik a szakmai tapasztalatot és rutint.
Ezek a tényezok a létszamhiany mellett nagy kihivés elé allitottak a szervezetet és az allo-
manyt, ami a szervezeti kultdrara is hatast gyakorolt.

" KovAcs Gabor: A rendészeti szervezetekben lejatszodd vezetési folyamatok. In: szerk. HORVATH Jozsef —
Kovics Gabor: A rendészeti szervek vezetés- és szervezéselmélete, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, Buda-
pest, 2014, 57-92.

KovAcs Gabor: A rendvédelmi szervek szervezete és vezetési rendszere. In: szerk. SCHWEICKHARDT Gotthilf:
A katasztrofavédelem vezetési modszertani kézikonyve, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, Budapest, 2014, 17-56.
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4, KUTATASI KERDESEK

1. Alapvet$ feltételezés, hogy a végrehajté dllomany elégedettségi mutatodi alapjan
kiillonbség mutathatd ki az egyes szervezeti egységek kozott, és a konfliktusokkal
terhelt szervezeti egységekben alacsonyabb a dolgozok elégedettsége.

2. Feltételezés tovabba, hogy a ,konfliktusos” szervezeti egységek vezetdi mas vezet6i
stilust alkalmaznak a magasabb elégedettségi mutatdkkal rendelkez6 egységek veze-
téihez képes.

5. EMPIRIKUS VIZSGALAT
5.1. Adatfelvétel és a vizsgdlat kériilményei

A kutatas az el6készitd munkalatokat kovetSen az egész megyére kiterjedd elégedettségi
és vezet6i felmérés hirdetésével indult. A szervezet jellegébdl fakaddan nagy fokd anoni-
mitasi igény mutatkozott, melyet egyrészt ugy lehetett biztositani, hogy a beazonositasra
alkalmas adatokra nem kérdezett ra (vallalva értékes adatok elvesztését) a vizsgalat, mds-
részt ladak kihelyezésével a kapitanysdgokra, melyekbe a kit6ltott kérddiveket barmikor
belerakhatta az dllomany. A végrehajtéi allomdany tagjai a vizsgalat sordan gyakran jelez-
ték a valés anonimitassal szemben tdmasztott kétségeiket. Konkrétan rakérdeztek, hogy
ki fogja megnézni, illetve megkapni az éltaluk kitsltott kérdSiveket. Tobb alkalommal
hangsulyosan kérték a titoktartas szigoru betartdsat. Az idészakos vizsgalatok soran nyert
tapasztalatok is megerdsitették, hogy a véleménynyilvanitasra vald felkérés frusztraciot
kelt, ezért egyetértek Finszter (2016) allaspontjaval, miszerint a rendészeti szervezeti kul-
tdra szerves része a bizalmatlansagi attittid.'
Az adatfelvétel két populaciora, a végrehajtdi és a vezet6i allomdanyra oszlott:
- A végrehajtoi dllomdny elégedettségi attitiidjének vizsgalata céljabol minden kapi-
tanysagon egy lepecsételt dobozba helyezhették a dolgozok a kitoltott kérddiviiket.
A kérdéiven az anonimitds garantaldsa miatt az osztalyt/alosztalyt kellett megje-
161ni, igy semmilyen demografiai adattal nem rendelkeziink a kit6ltékrol.
— A vezetdi dllomdny tagjai is megkaptak a kérdéiveket, melyeket 6nkéntes alapon tol-
tottek ki.

A két populacid tekintetében annyi killonbség volt, hogy a vezetSk visszajelzést kaphattak
igény szerint az eredményeikrol.

' FINszTER Géza: A rendészet és a rendészeti igazgatds elmélete, egyetemi jegyzet, Nemzeti K6zszolgalati Egye-

tem, Budapest, 2016.
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5.2. Minta

A teljes allomany (kozel 800 £6) nagyjabdl fele, dsszesen 390 f6 vett részt a vizsgalatban.

A végrehajtoi populdciébol 339-en helyezték el a kitoltott elégedettségi kérdoiviiket vala-
mely dobozban, tehat a részvételi arany 40% koriili volt. Mindhdrom vezet6i szintet 275 £6,
a kozvetlen vezet6jét 329 £6, a kapitanysagvezetdjét 299 {6, valamint a felsévezetést 303 £6
értékelte. A mintaban 22 6 nem jelolte meg az osztalyt, ezért kiértékelésiik nem valdsulha-
tott meg. [gy Osszesen 317 f& eredményeit vettiik alapul a kiértékelések soran.

A vezet6i populdciobdl a kérdbiveket a 65 vezet6bdl 51 f6 toltotte ki, mely 80%-os részvé-
telt jelent. 12 esetben a leadott kérdéivek beazonosithatatlanok voltak, igy az adatok elem-
zéséhez azokat nem hasznaltuk fel. A vezet8k korében a kiértékelheté kérdéivek ardnya
60%-o0s volt, igy 39 vezetd anyagat elemeztiik."” A kitolték populacidja a kovetkez8képp
oszlott meg:

- a megyei f6kapitany: 1 {6,

- kapitanysagvezet6: 5 {6,
igazgato: 2 6,
hivatalvezeto: 2 f6,
szolgalatvezetd: 1 16,

osztalyvezetd: 25 £6,
alosztalyvezet6: 3 £6.

A szervezeti egységek (kapitanysagok) beti jelolést (,,a”-,h”) kaptak a vizsgalat elemzése
soran, hogy ne lehessen beazonositani azokat.

5.3. A kutatds médszere

A hipotézisek igazolasa céljabdl a végrehajt6 dllomany elégedettségének és a vezetSk veze-
t6i stilusanak és készségeinek vizsgalatara kérdéives mddszereket alkalmaztunk. Az ebbdl
nyert adatokat statisztikai adatelemzés ala vetettiik.

Az elégedettségi felméréshez egy nemzetkozileg elterjedt és népszer(i kérdéivet hasznal-
tunk, a munkahelyi megelégedettséget méré kérdéivet (Index of Organizational Reactions,
tovabbiakban: IOR), melyet Knollmajer adaptalt.'® A 42 tételes kérddiv nyolc alskalat tar-
talmaz, melyek a kovetkezdk:

- a szervezettel valo azonosulas,
- fizikai munkakoériilmények,

17

A férfiak 30 fovel, a n6k 9 fével képviseltették magukat a mintéban, az atlag életkor 39,72 év (szoras: 6,32) volt.
'8 KNOLLMAJER Tamas: A munkahelyi megelégedettség és a megkiizdési stratégidk kapcsolata, szakdolgozat, BME
EPT, Budapest, 1999.
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vezetés,"

munka tipusa,

anyagi juttatasok,
munkatdrsak,

a munka mennyisége,

karrier.

A vezetOk vizsgalatahoz a kovetkezd kérdobiveket, készségtesztet és onértékel$ készségmé-
r6 eljarasokat alkalmaztunk:

- vezetdi stilus kérdéiv,

- dolgozéi 6nkontroll kérdéiv,

- vezet6i gyakorlat kérdéiv,

— helyzettdl fliggd vezetdi stilus kérdéiv,

- vezetOi készség teszt,

- vezetdi képességek onértékelése.

A vezeti stilus kérddiv a Lewin (1938) altal kidolgozott koncepciot vizsgalja, és a vezeték
Onismeretének, valamint vezetdi énképe fejlesztésének megismeréséhez hasznaljak a gya-
korlatban.?® A kérddiv az autokratikus (feladatra koncentralod; T) és demokratikus (szemé-
lyekre 6sszpontosito; P) viselkedés dimenzidjat vizsgalja.

A Harvey (1977) altal létrehozott dolgozéi onkontroll kérdéiv (Increasing Employee Self-
Control, tovabbiakban: IESC) a vezet6k attitidjét hivatott vizsgdlni a beosztottjaik 6n-
kontrolljanak tekintetében.” A kérdéiven az alacsony pontszam a magasabb kontrolligényt
mutatja. Az alacsony pontszammal rendelkezé vezeték nem tamogatjak a beosztottak 6n-
allésagat a munkafolyamatok szervezésében, a magas pontszammal rendelkez6k pedig
éppen ellenkezéleg, tamogatjak azt.?

A vezetdi gyakorlat kérddivet (Leadership Practices Inventory, tovabbiakban: LPI) Kouzes
(1990) alkotta meg.” A kérd6iv harminc allitast tartalmaz, amelyek kiilonboz6 vezetdi
magatartdsokat irnak le. A vezet6nek értékelnie kell a vezetdi magatartdsat az alapjan,
hogy az milyen gyakorisaggal figyelheté6 meg nala. A kérdéiv faktorai:

- a kozos jovokép kialakitasa,
— a képessé tétel,

Ebben az alskéldban a vezeték harom szintje kiiloniilt el: kozvetlen vezetSk, kapitanysagvezetdk és felsévezetSk
szintje.
A reliabilitds vizsgalat eredményei alapjén a méréeszkéz belsé konzisztencidja magas (Cronbach a érté-
ke = 0,786).
Az 6nkontroll alatt jelen esetben azt az attitidot értjiik, hogy a vezeté miként vélekedik a vezet6i kontroll gya-
korlasdnak sziikségességérol. A Cronbach a értéke = 0,722.
MOLNAR Attila: A vezetdi stilus, a dolgozdi onkontroll és a munkahelyi stressz sszefiiggései, szakdolgozat, ELTE
PPK, Budapest, 2008.
Kouzgs, Jim — POSNER, Barry: Leadership Practices Inventory (LPI): A self-assessment and analysis, Pfeiffer
& Co., San Diego, 1990.
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- a példamutatas,
- a batoritas,
- a munkafolyamatok fejlesztése.*

A helyzettdl fiiggé vezetdi stilus kérdGiv 12 problémahelyzetet ir le, melyekhez négyféle
intézkedési mdédot kapcsol.”® A kit6ltének ki kell valasztania azt, amely a leginkabb kozel
all a gondolkodasahoz és magatartdsahoz. A felkinalt négy intézkedési lehetGség négy
alapvetd vezetési stilusnak felel meg, melyek a kvetkezok:

- rendelkez§ stilus (- irdnyitd, direkt, strukturdlo),

- meggy6z6 stilus (- tanitd, el6készits, coach),
egylittmikodé (- tamogatod, batorito),
— delegalo stilus (- megbizo).

A vezetdi készség teszt 45 tételes kérd6iv, mely a kitoltés eredményeinek fiiggvényében ot
csoportba sorolja a kitoltéket:

- egyaltalan nem alkalmas vezet6nek (0-9),

- nem alkalmas (10-19),

- kozepesen alkalmas (20-29),

— vezetésre alkalmas (30-39),

— kivald vezet6i készségekkel rendelkezik (40-45).

A vezetdi képességek onértékelése metodika esetében 15 vezetdi készség lefrasat kaptak meg
a kitoltok, és magukat egytdl 6tig terjedd skalan értékelhették. Az értékelések atlagolasaval
tulajdonképpen egy altalanos vezetdi osztalyzat lett az eredmény.

6. EREDMENYEK

A kérdéivek eredményeinek a feldolgozasa SPSS for Windows 10.0 statisztikai program-
csomag felhaszndlasaval tortént. E16szor a leiré statisztikai eredmények, majd a korrelacio,
végiil a varianciaanalizis kiszamitasa valosult meg.

6.1. Az elégedettségvizsgdlat eredményei

A végrehajto allomany populacidja elsésorban az anyagi juttatasokkal, masodsorban a mun-

kakoriilményekkel elégedetlen. Azonban a kiilonb6z6 kapitanysagok IOR-kérdéivered-
mények dtlagainak varianciaanalizissel valo Osszehasonlitisaval szignifikans kiilonbség

24

SzEKELY Vince: LPI - Vezetdi Gyakorlat Kérd6iv magyar forditdsa, 2008.
»  BARLAI Robert: A Helyzetfiiggé Vezetdi Stilus Kérdéiv, 2005.
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tapasztalhato a kozvetlen vezetd és a karrier kivételével minden mutatéban a csoportok
kozott. Kimutathatd egyfajta mintazat az egyes szervezeti egységek kozott az eredmények
alapjan, ezdltal pedig a konfliktusokkal terhelt szervezeti egységek is azonosithatéva valtak.
Tekintstik 4t részletesen, hogy mely teriiletek milyen mértékben érintettek (lasd 1. tablazat).

1. tablazat « IOR leir6 statisztikai adatok

N Minimum | Maximum Atlag Szoras
kozvetlen vezet6 329 1,0 5,0 3,541 0,8223
kapitanysagvezetd 299 1,0 5,0 3,366 0,7963
felsévezetd 303 1,0 5,0 3,304 0,7866
azonosulds 339 1,0 5,0 2,713 0,7371
munka tipusa 339 1,3 5,0 3,406 0,7780
munka mennyisége 339 1,0 5,0 3,031 0,6650
munkatdrsak 339 1,2 5,0 3,339 0,6183
munkakoriilmények 339 1,0 5,0 2,691 0,8545
anyagi juttatasok 339 1,0 4,2 2,328 0,7689
karrier 339 1,0 5,0 2,691 0,7032
tesztitlag 339 1,8 4,9 3,033 0,5119
elemszam 275

A vezetdk megitélése

A kozvetlen vezet$ megitélésében nincs szignifikans eltérés (F = 1,706, p = 0,107) a kapi-
tanysagok kozott. Azonban szignifikans eltérés (F = 3,450, p = 0,001) mutatkozott
a kapitanysagvezet6k megitélésében a csoportok kozott. A ,,c” szolgalati hely dolgozoi
alegkevésbé elégedettek a kapitanysagvezetdjiikkel, 6ket koveti az ,e”, ,,b” és ,,f” kapitany-
sag. A leginkabb a ,,g”, ,,d” és ,h” kapitanysag vezet6ivel elégedett a végrehajtoi dllomany.
A fels6vezetés megitélésében szignifikans eltérések (F = 2,795, p = 0,008) tapasztalhatok
a kapitdnysagok kozott. Kimutathatd, hogy az ,,e” kapitanysagon a legkevésbé elégedettek,
majd az ,,£” és ,,b” kapitanysagon.

A szervezettel valo azonosulds

Abban is szignifikans eltérést mutatnak a kapitanysagok (F = 2,811, p = 0,007), hogy a dol-
gozdk mennyire tudnak azonosulni a szervezettel, vagyis mennyire érzik magukénak
a szervezet altal kitizott célokat. Az ,a” és ,,g” kapitanysagok dolgozéi tudnak leginkabb
azonosulni a szervezettel, legkevésbé pedig az ,.e” kapitanysag dolgozoi.

A munka tipusa és mennyisége

A munka tipusaval valé elégedettségben is szignifikans eltérést (F = 2,703, p = 0,010) mutat-
tak a kapitanysagok. A legelégedetlenebb valaszadok az ,.e” kapitanysag korébél kertiltek
ki. A munka mennyiségének megitélésében is eltérnek egymastol a kapitdnysagok dolgozdi
(F = 3,788, p = 0,001), szintén az ,e” kapitanysag mutatta a negativ szélséértéket.
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Munkatdrsak megitélése

A munkatarsakkal val6 elégedettségben is jelent6s és szignifikdns eltérések (F = 2,589,
p = 0,013) vannak a kiilonb6z6 szolgalati helyeken, és az ,,e” kapitanysag az, ahol a k6zos-
séggel a legkevésbé elégedettek a dolgozok.

Munkakdriilmények

A munkakoriilményekkel vald elégedettségben is szignifikdns (F = 14,346, p = 0,000) elté-
rések vannak a kapitanysagok kozott. A ,,g” kapitanysag dolgozoi a leginkabb elégedetle-
nek a munkakoriilményeikkel.

Anyagi juttatdsok
Az anyagi juttatasok megitélésében sem egységesek a kapitanysagok (F = 2,631, p = 0,012).
Leginkabb az ,,a” kapitanysagon elégedettek és legkevésbé az ,,e” kapitanysagon.

Ami a tesztatlagokat illeti, abban is jelent6s eltérések (F = 2,967, p = 0,005) tapasztal-
hatok. A legmagasabb elégedettség az ,a” kapitdnysdgon mutatkozik, mig az ,e” kapi-
tanysag ebben is a legelégedetlenebb.

Az IOR kérdéiv faktorainak a tesztatlaggal vald egyiittjarasat vizsgalva, a korreldcié
erdssége alapjan a faktorok rangsorolhatok:

1.a szervezettel valé azonosulas (r = 0,833),

2.karrierlehetéségekkel valo elégedettség (r = 0,787),

3.afels6é- (r = 0,753) és a kapitanysagvezet6vel valo elégedettség (r = 0,724),
4.a munka tipusaval valo elégedettség (r = 0,694),

5.az anyagi juttatasokkal vald elégedettség (r = 0,676),

6.a munka mennyiségével valo elégedettség (r = 0,637),

7. a munkakoriilményekkel valé elégedettség (r = 0,614),

8.a munkatarsakkal valo elégedettség (r = 0,575),

9.a kozvetlen vezet6vel valo elégedettség (r = 0,534).

Tehat a szervezettel valo azonosulds, a karrierlehetdségekkel, a felsé- és a kapitanysagve-
zetdvel vald elégedettség azok a faktorok, amelyek leginkabb meghatarozzak az altalanos
munkahelyi elégedettséget.

6.2. A vezetk vizsgdlatinak eredményei

Pearson-féle korrelacids szamitast végeztiink abbdl a célbdl, hogy a kiilonboz6 kérddivek
eredményeinek egymashoz vald viszonyat megismerjiik. Az eredmények alapjan kapcsolat
mutathatd ki az egyes kérddivek altal mért mutatok (vezetdi készség, vezet6i stilus, IESC,
LPI, készségek onértékelése) eredményei kozott. A kovetkezOkben tekintsiik at ezeket rész-
letesebben (ldsd 2. tdblazat):
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2. tablazat e Leiro statisztikai adatok a vezetdk dltal kitoltott kérdbivek eredményeirdl

Elemszam | Minimum | Maximum | Atlag Szoras
vezet6i készseg 51 18 39 2951 | 371
osszpontszam
vezetdi stilus p 51 34 54 42,47 4,98
vezetdi stilus t 51 32 65 47,94 6,64
IESC 51 37 67 53,29 7,31
LPI Mu,nkafolyamatok 51 34 59 4794 6.88
fejlesztése
LPLK®z6s jvokep 51 19 60 44,04 | 822
kialakitdsa
LPI Képessé tétel 51 28 60 48,65 6,08
LPI Példamutatas 51 19 60 50,80 6,93
LPI Batoritas 51 27 60 47,41 7,42
Keszségek onértckelé- 51 3,00 5,00 4,098 | 0,4503
sének atlaga
Elemszdm 51

Vezetdi készség

Negativ korrelaciot mutat a vezetdi készség teszt a vezetdi stilus kérddiv mindkét faktora-
val.® Viszont az IESC kérddivvel pozitiv korrelaciéban van (r = 0,283, p = 0,044). Tovabba
az LPI faktoraival,” valamint a készségek onértékelésének atlagaval is pozitiv Osszefiig-
gés mutatkozik (r = 0,418, p = 0,002). Tehat minél magasabb pontszdmot adtak maguknak
a vezet6i készségeikre, annal kevésbé huiznak valamely (autokratikus, demokratikus) szél-
sOség felé, mig a kontrolligényiik alacsonyabb, és a vezetéi magatartasok gyakoribbak ese-
tikben (pl. batoritas, jovékép felvazolasa stb.).

Vezetdi stilus

A vezet6i stilus kérddiv P faktora® negativan korreldl az IESC kérd6iv pontszdmaval
(r = -0,692, p = 0,000), tovabba enyhe negativ korrelaciéot mutat az LPI kérdéiv ,,Képes-
sé tétel” faktoraval (r = -0,307, p = 0,028) és a ,,Batoritas” faktorral (r = 0,243, p = 0,086).
Viszont a T faktor® negativ Osszefliggést mutat az LPI faktoraival®. Eszerint a feladat-
orientdlt vezet$ a vezetdi gyakorlat kérdéiv minden faktoran alacsonyabb pontszammal
rendelkezik.

2 P faktor (r = 0,305, p = 0,029); T faktor (r = -0,436, p = 0,001)

7" Munkafolyamatok fejlesztése (r = 0,444, p = 0,001); K6z0s jovékép kialakitasa (r = 0,473, p = 0,000); Képessé

tétel (r = 0,509, p = 0,000); Példamutatds (r = 0,548, p = 0,000); Batoritas (r = 0,487, p = 0,000)

A személykozpontu vezetdi stilust méré véltozod

»¥ A feladatkozpontu vezet6i stilust méré valtozo

% Munkafolyamatok fejlesztése (r = -0,538, p = 0,000); Kozos jovokép kialakitasa (r = -0,352, p = 0,011); Képes-
sé tétel (r = -0,355, p = 0,011); Példamutatds (r = -0,524, p = 0,000); Batoritas (r = -0,441, p = 0,001)
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A T faktor a vezetdi készségek onértékelésének atlagaval is negativan fligg 6ssze (r =-0,412,
p=0,003). Az tapasztalhatd, hogy a vezeté minél inkabb feladatorientalt, anndl inkabb haj-
lamos arra, hogy sajat vezetdi készségeit alacsonyabb osztélyzattal értékelje. Enyhe negativ
Osszefiiggést mutat a vezetdi stilus kérddiv T faktora (r = -0,351, p = 0,012) a helyzetfiiggd
vezetdi stilus kérd6iv ,Rendelkez$” faktoraval. Vagyis a feladatorientdlt vezet6nél nem

a nagyon direkt utasitas adasan van a hangsuly, mint a ,rendelkez8” stilus esetében gon-
dolhatnank, hanem magan a feladaton.

IESC és LPI

Enyhe pozitiv 0sszefiiggés mutathaté ki az IESC-eredmények és az LPI ,Képessé tétel”
(r = 0,380, p = 0,006) és ,,Batoritas” faktorai (r = 0,305, p = 0,030) kozott. Tehdt ugy tlinik,
hogy azon vezetdk, akik a vezetdi gyakorlatuk soran a munkatarsaikat arra buzditjak,
hogy képesek egy-egy feladat elvégzésére, kevésbé vélik sziikségesnek azok viselkedésé-
nek kontrollalasat.

VezetGi készség
Enyhe pozitiv korreldciét mutat a vezetdi készség teszt eredménye a ,,Rendelkez8” (r = 0,308,

779

p =0,028) és a ,Meggy6z6” (r = 0,283, p = 0,045) vezetdi stilusokkal. A vezetdi készség tesz-
ten magasabb pontszamot elérd vezetdk nemcsak az IESC kérdéiven, hanem az LPI fakto-
rain is magasabb eredményeket hoztak, vagyis a vezetdi gyakorlatukban is jellemz6bben
jelenik meg a vezet6i tudatossag, és alacsonyabb a kontrollgyakorlas irdnti igénytk.

A négy vezet6i szint négy csoportot képezett a varianciaanalizis soran, amikor 6sszeve-
tettiik a vezetdi kérdéivek eredményeivel. A csoportok kozott a vezetdi készség teszt ten-
dencia szinten szignifikans (F = 2,428, p = 0,077) eltérés mutatkozik. Az IESC kérdéiv
eredményei alapjan szignifikdns (F = 5,028, p = 0,004) eltérés tapasztalhatd, valamint
az LPI els6 négy faktoraban® is szignifikans eltérést mutatkozik. A magasabb vezetdi szint
ezek szerint azt is jelenti, hogy jobb készségekkel rendelkezik, alacsonyabb a kontrollgya-
korlds igénye a munkatdrsaival szemben, és vezetdi gyakorlatdban is tudatosabb.

6.3. Az elégedettségi mutatok és a vezetdi vizsgdlatok eredményeinek egybevetése

Varianciaanalizist végeztiink azon szervezeti egységek elégedettségi mutatdinak 6sszeha-
sonlitdsdra,aholavezet8k kitoltotték a vezetdi kérddiveket. A kozvetlen vezetd értékelésében
(F = 1,464, p = 0,066) csupan tendencia szinti eltérés mutatkozik, mig a kapitanysagvezetd
megitélésében (F = 2,883, p = 0,000) és a felsdvezetés megitélésében (F = 3,914, p = 0,000)
szignifikans eltérés mutatkozik az egyes osztalyok kozott. Egyéb faktorokban is eltérés
tapasztalhat6 a csoportok kozott. A szervezettel vald azonosulas (F = 2,037, p = 0,002),

' Munkafolyamatok fejlesztése (F = 2,360, p = 0,083); Kozos jovOkép kialakitdsa (F = 2,748, p = 0,053); Képessé
tétel (F = 5,448, p = 0,003); Példamutatés (F = 2,959, p = 0,042)
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a munka tipusa (F = 1,551, p = 0,041), a munka mennyisége (F = 1,635, p = 0,026), a mun-
katarsak megitélése (F = 3,460, p = 0,000), a munkakoriilmények értékelése (F = 6,861,
p = 0,000), az anyagi juttatdsok (F = 2,614, p = 0,000), a karrierlehetéségek (F = 2,485,
p = 0,000) faktorainak tekintetében is tapasztalhatok szignifikans eltérések. Tehat a cso-
portok tesztatlaga is eltér (F = 2,684, p = 0,000).

A kiilonbo6z6 vezetdi kérdbivek eredményei szerint az egyes folytonos valtozokbdl kate-
goriavéltozokat képezve csak az IESC kérdéiv esetén sikeriilt osszefiiggést kimutatni
az elégedettséggel. Két csoportba sorolva az osztalyvezetSket az IESC kérdéiv pontszamai
szerint, az els6be (=<54) a magas vezet6i kontrollgyakorlasi igénnyel rendelkez6k, a masik
csoportba (54<) az alacsony kontrollsziikséglettel birdk keriiltek. A két csoport osztalyain
megjelend elégedettségi dtlagokat varianciaanalizissel hasonlitottuk Ossze, amely szerint
a kozvetlen vezetd értékelésében tendencia szinten (F = 3,250, p = 0,073) eltérés mutat-
kozik a csoportok kozott az alacsony kontrollgyakorlasi igénnyel jellemezhetd vezetdi cso-
port javara. Egy masik kiemelést érdemld eredmény, hogy a munkatdrsak megitélésében is
tendencia szintd (F = 3,192, p = 0,075) eltérés tapasztalhatd, ahogy a két csoport a munka-
koriilményekkel valé elégedettségben is kiilonbséget mutat (F = 9,052, p = 0,003) a magas
kontrolligénytiek javara.

7. MEGBESZELES

Kimutathaté egyfajta mintazat az egyes szervezeti egységek kozott, vagyis sikeriilt iga-
zolni az 1. hipotézist, miszerint az IOR kérdéiv alkalmas a konfliktusokkal terhelt szer-
vezeti egységek detektdldsdra. A végrehajté allomany legkevésbé az anyagi juttatdsokkal,
illetve a munkakoriilményekkel elégedett, amit egyrészt magyaraz az a tény, hogy néhany
kapitanysag felajitasra szoruld épiiletben mikodott, masrészt a gazdasagi valsag miat-
ti intézkedések (pl. a 13. havi fizetés elvétele, a nyugdijrendszer megvéltozasa) valtozaso-
kat indukaltak a szervezeti kultaraban. Az IOR kérdéiv faktorok rangsordnak feldllitdsdval
bizonyitottuk, hogy a dolgozok szdmdra a szervezettel valé azonosulds a legfontosabb ténye-
z0. Ez azt mutathatja, hogy aki a szervezet céljaival, stratégidjdval sikeresen azonosul, az elé-
gedettebb attitiiddel viszonyul a munkahelyéhez és az egyéb kortilmények kevésbé fontosak
szdmdra. Az azonosulashoz pedig jelentds momentum, hogy nincs elégedetlenségi élmé-
nye a kozép- és felsGvezetdi szinttel, a karrierlehet6ségei nyitottak, munkavégzése megfele-
16, és gy értékeli, hogy az anyagi megbecsiilés, a munka mennyisége és a munkakornyezet
jellege realis, valamint a kozvetlen vezetdjével és a munkatdrsaival nem jellemzé a konf-
liktusos helyzet. Amennyiben az imént felsorolt tényez6k koziil valamelyik nem teljesiil,
akkor nagy valoszintséggel nemcsak az elégedetlensége né, hanem a szervezettel val6 azo-
nosulasa csokken, ami feltételezi, hogy kevésbé lesz elkotelezett a célok irant, és a munka-
ba befektetett energiait ki fogja vonni.

Bizonyitottuk, hogy nem a munkakériilmények, hanem a vezetd személye, viselkedése lehet
az elégedettség legmeghatdrozobb faktora. Ezt tamasztja ald azon eredmény is, hogy a ,,g”
kapitanysag allomdnya a megyében a legrosszabb fizikai koriilmények kozott dolgozik,
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mégis a dolgozok elégedettsége nem volt olyan alacsony mértéka altalaban véve, mint annadl
a kapitanysagnal, ahol jellemz6 volt a vezet6 és az allomany kozotti konfliktus. A vezetd
szerepe tehat kardindlis jelentdségti, és igazolast nyert a 2. hipotézis, miszerint a konfliktu-
sokkal terhelt szervezeti egységekben alacsonyabb a dolgozok elégedettsége.

A vezetbk vizsgdlatdnak eredményeibdl lathaté, hogy az ambicidozusabb vezetdk inkdbb
feladatorientdltak, akik szigorubban itélik meg sajdt kvalitdsaikat, hajlamosak sajdt
maguknak alacsonyabb osztdlyzatot adni a vezetdi készségeket illetGen. Ez feltehetGen annak
koszonhetd, hogy szemléletiikben a feladat prioritast élvez még sajat magukkal szemben
is. Képesek arra, hogy sajat érdekeiket, céljaikat a feladat mogé allitsak. Véleményiink sze-
rint — bar erre nem tért ki a kutatas — ezek a vezetSk rendkiviili elhivatottsaggal rendel-
keznek a szervezet iranyaba, és egyéni érdekeiket kevésbé fontosnak tartjak a szervezet
érdekeihez képest. A feladatorientalt vezetdk az atlagnal kritikusabbak nemcsak masokkal,
de magukkal szemben is, ezért az 6nértékelésiik alacsonyabb pontértékekkel jellemezhetd.
Ezzel szemben a személyorientalt vezeté inkabb az egyénre fokuszal. Fontosabbak sza-
mara az érzelmek és az emberi kapcsolatok, igy valdszintleg sajat magara is jobban figyel.
Ugy tiinik viszont, hogy minél inkédbb személykézpontt a vezetd, annal nagyobb a kont-
rolligénye. Ennek a jelenségnek az lehet a magyarazata, hogy a vezet6 figyelme az emberre
iranyul, nagyobb igénye van az odafigyelésre, a kontrollra. Ugyanakkor a nagyobb 6nbiza-
lommal, fokozott ambiciéval rendelkezd vezetéknek kevésbé van igénye a vezetdi kontroll
gyakorlasara, mert biznak az utasitdsok végrehajtasaban még akkor is, ha nincs szigort
ellen6rzés.

Az IESC vagy vezetdi kontrollgyakorlas igényének csokkenése a vezetdi szint emelkedé-
sével feltehet6en annak kdszonhetd, hogy minél magasabb vezet6i szintet képvisel a sze-
mély, a beosztottjai annal valdszintibben szintén vezetdk, akiktdl elvarhatéd az 6nalld
munkavégzés és a donteni tudas. Vagyis a magasabb szint azt feltételezi, hogy megenged-
hetd a beosztott nem tul szigoru kontrolldlasa. Tehdt a szervezetben magasabbra keriilék
azok, akik jobb vezet6i készségeket mutatnak, és sajat magukat is pozitivabban értékelik.
Nehezen elkiilonithetd, hogy a vezet6i készségek jatszanak szerepet a kivalasztas sordn,
vagy a helyzethez alkalmazkodva jobb vezetévé valik a vezetd. Feltételezhet6en mindkét
folyamat jelen van, igyekeznek a jobb vezetéket magasabb beosztasba tenni, és egy megbe-
cstilt pozicio, az onértékelésre pozitivan hatva, novelheti a vezeté dnbizalmat is.

Mivel pontosan azon szervezeti egységek vezetéi nem vallaltak a vizsgalatban vald rész-
vételt, ahol az elégedettségi mutatok is alacsonyabb értékeket mutattak, igy a 3. hipoté-
zist nem sikertilt igazolni, miszerint a ,,problémads” szervezeti egységek vezet6i mas vezet6i
stilust alkalmaznak a magasabb elégedettségi mutatokkal rendelkezé egységek vezetdihez
képes.

A csoport vezetdjének kontrollgyakorlasi igénye hatterében az allhat, hogy az alacsony
kontrolligényi vezeték tobb szabadsagot engednek munkatarsaiknak, igy 6k jobban érzik
magukat a f6nok-beosztott viszonyban. A magasabb kontrolligényt vezet6k csoportjaban
a munkatarsakkal vald elégedettség pedig magasabb, aminek az lehet az oka, hogy jobban
odafigyelnek az allomdnyra, és nem engedik a csoporton beliil konfliktusok kialaku-
lasat. A magas kontrolligényti vezeték esetében a munkakériilményekkel elégedettebbek
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a dolgozdk, ami azzal magyarazhato, hogy feltehetéen jobb koriilmények kozott dol-
goznak. Elképzelhet6, hogy ebben is megjelenik a vezet6i kontrollgyakorlas igénye, hiszen
az allomany igényeit szem elOtt tartva, a targyi fejlesztéseket sikeresebben realizalja.

8. OSSZEGZES

Az eredmények bemutatasabol és elemzésébdl jol latszik, hogy a munkahelyi elégedett-
ség terlilete igen Osszetett kérdéskor. Az elégedettségi felmérésnek fontos szerepe és helye
van a rendérségi allomany attitiidjeinek vizsgalatdban, amely meghatdrozza a szerveze-
ti kultarat. A vizsgalatok eredményeként szamadatokkal aldtdmasztva sikeriilt bizonyi-
tani, hogy a Komarom-Esztergom Megyei Renddr-fékapitanysag azon tagjai, akik részt
vettek a kutatdsban, a rendérség altal megfogalmazott célok irant elkotelezettek, azonban
bizonyos esetekben — f6ként a vezet$ személyéhez kothetéen - elégedetlenek voltak, ami
hatast gyakorolhat a mindennapi munkavégzésiikre. Ezért a vezetd egyik kiemelt felada-
ta a beosztottak elégedettségének figyelemmel kisérése, hiszen az elégedett dolgozo job-
ban és szivesebben dolgozik. Amennyiben ugy érzi, hogy nem bannak vele méltanyosan,
a legaprobb torténéseket is igazsagtalansagnak fogja megélni, ami rontani fogja a szer-
vezet iranyaba tanusitott lojalitasat, elkotelezédését. Ezért kiemelkedd jelent8sége van,
hogy a méltanytalansagnak még a latszatat is elkeriiljék a vezet6k, amit j6 kommunika-
ciés gyakorlattal lehet biztositani. Igy napjainkban felértékelédik a rendérségi allomény
kommunikacids készségeinek fejlesztése, melynek soran tébbek kozott a visszacsatolasi
mechanizmusokat javithatjak.

A vizsgalat tanulsagaként levonhato az a megfontolas, hogy a vezetdkkel vald vizsgalatot
kiscsoportos foglalkozasok (pl. tréning, csoportos interjik) keretein beliil érdemes meg-
valdsitani, amelyek soran a vezetdk a fejlesztendé tertileteiket konnyebben feltarhatjak,
hiszen az interakcids helyzet kotetlenebb kozege tovabbi, feltételezhetden mélyebb réte-
geket szolithat meg.

Bizunk abban, hogy a jovében olyan kutatdsok fognak megvaldsulni, melyek a renddrség
szervezeti kulturdjara és az dllomany pszichés adottsagaira vonatkoznak annak érdekében,
hogy jobban megismerjiik az allomany és a renddri szervezet sajatossagait. A jelen kuta-
tassal nem titkolt célunk volt, hogy bemutassuk: a Komarom-Esztergom Megyei Rend-
Or-fékapitanysag nyitott a szervezetére és az dllomanyara vonatkozé jellegzetességek
tudomdnyos alapokon nyugvé megismerésére, rugalmasan és céliranyosan reagél a szer-
vezetben megjelend dtmeneti nehézségekre.
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