BUTI KRISZTINA

A rendéri palyan tartas human stratégiai
eszkozei, lehetoségei!

Bevezetés

Napjainkban mind a versenyszféraban, mind pedig a kozigazgatdsban a
szervezetek vezetdi folyamatosan keresik a valaszt arra, hogy milyen 1€pé-
sek sziikségesek munkatdrsaik megtartdsdhoz és ahhoz, hogy azok kiilon
ellenszolgaltatds nélkiil is hajlandéak és képesek legyenek a szervezeti cé-
lok érdekében extra erofeszitéseket tenni. A magas szinvonalu teljesit-
ményhez elengedhetetlen egy elkotelezett dolgozdkat magidban foglald
egységes szervezet, ahol a szervezeti és az egyéni célok Osszhangjdnak
megteremtése biztositja az eredmények maximalizdldsdnak lehetOségét.
Mindezek mellett képes a fluktudcidt kezelni, munkatarsait — azok tuddsa-
val, tapasztalataval egyiitt — a szervezet érdekében pdlyédn tartani. Mara
mind a versenyszféraban, mind pedig az allami szektorban tevékenykedd
szervezetek felismerték, hogy hosszi- és rovidtavu célkitiizéseiket csak jol
képzett, folyamatosan fejlesztett, elégedett, lojalis munkatarsakkal képesek
elérni.

Ahhoz, hogy megismerjem a renddri pdlyan tartds eszkozeit és lehetd-
ségeit leginkdabb befolyasolod tényezoket, az dllomany elégedettségét €s mo-
tivacigjat, attekintettem a hazai és kiilfoldi szakirodalmat, valamint felhasz-
ndltam az 4ltalam 2016-ban a Zala Megyei Renddr-fokapitdnysdg kozel
1000 f6s allomanya korében végzett empirikus kutatds eredményeit. Figye-
lembe vettem az akkori elektronikus kérdéivemre érkezett 109 {6 vdlasza-
inak elemzését és a leszereldk dltal 2017-2019 kozott onkéntesen kitoltott

I'A tanulmény a Rendérség Tudomanyos Tandcsdnak 2019. évi palydzatdn harmadik he-
lyezést elért palyamii szerkesztett véltozata.
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kilépd kérdoivek eredményeit. Kovetkeztetéseimet a kutatdsi eredmé-
nyekre és gyakorlati tapasztalatokra alapozva vontam le, javaslataimnal ki-
emeltem azokat a lehetdségeket, melyek a rendori szervek helyi és teriileti
szintjein is rendelkezésre dllnak. Megallapitdsaimmal igyekszem hozz4ja-
rulni, hogy a renddrség magas szinvonald human stratégidval, annak ko-
vetkezetes végrehajtasaval képes legyen a tehetséges, tapasztalt munkaerd
megtartdsdra, a mindenkor sziikséges utanp6tlds mennyiségi és mindségi
biztositasara.

A palyan tartas tényezoi

A munkaeré-megtartds mara a HR tevékenység kulcskérdésévé valt. A hu-
man erdforrds menedzsment szerint a dolgozok jolétével vald torodés ha-
tékony modja a munkaerd motivalasanak és 0sztonzésének, segitségével
alacsony szinten tarthaté az elvandorlds, a fluktuaci6. Ez azért is fontos,
hiszen ha nem sikeriil megtartani a tehetséges munkatdrsakat, az a tobblet-
koltségek mellett jelentOs tudasveszteséget is jelenthet. Ezen kiviil egy ta-
vozé munkatdrs sok esetben negativan nyilatkozhat a szervezetrdl. A mun-
kaeré megtartdsa Osszefiigg a motivacioval, a munkatarsi elégedettség és
elkotelezettség témdjaval, az Osztonzés- €s tehetségmenedzsmenttel, a
kompenzacié- és karriermenedzsmenttel, valamint a fluktudcié vizsgalata-
val is.

A renddri palyan tartds szempontjabdl kiillonosen érdekes lehet, hogy a
kozszolgélati karriert valasztok motivaciods és elégedettségi tényezdi meny-
nyiben térnek el a versenyszféraban dolgozokétél. Csutords Gabor Akos
Az Y generdcios munkatdrsak megtartdsi lehetoségei a Kozponti Statisz-
tikai Hivatalban” cimii cikkébdl kidertilt, hogy megfigyelhetok eltérések a
két szektor munkavallal6i motivacidjdban. A kozszolgélati karriert valasz-
tok legfobb indokai kozott szerepel a kiildetéstudat, a feladat tarsadalmi
értéke, a haza védelme, a mdsokon valé segités motivacidja. Masok bizton-
sdgosabbnak érzik a kdzszolgélatot, kiegyenstlyozottabbnak, nyugodtabb-
nak itélik meg a munkakultirdt, mint a véllalati szektorban. A kozszolga-
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latban a fizetés kevésbé meghatarozd, mégis nagyon fontos tényezo, to-
vabba a munka és maganélet egyensilydnak megteremtése kevésbé okoz
problémat, mint a versenyszféra munkavallal6i esetében. Igazolhatéak te-
hat az eltérések a kozszféra €s a vallalati szektor dolgozoi elégedettséget
befolyésold tényezbi kozott.>

Lényeges kérdés tovabba, hogy mely tényezOk azok, amelyek valtozta-
tasdval megvaldsulhat a munkatéarsak palyén tartdsa. Minden szervezetnek
érdeke feltarni azokat a pontokat, ahol beavatkozva a dolgozdk elégedett-
ségét novelni tudja. Ezen tényezdk egy része a kiilonbdzd motivécios el-
méletekben tetten érhetd. Szamos szakirodalmi mi, illetve kutatds foglal-
kozott mar ezzel a kérdéssel, melyek koziil Gyokér Irén munkdssagat emel-
ném ki, aki Humaneroforras cimi miivében — szamos mas elméleti ismer-
tetés mellett — az aldbbiakat részletezi. Az elégedettséget keltd motivacids
tényezok a munka tartalmaval, az 5Snmegvaldsitds igényével (felelosségval-
lalés, karrierépités, nagyobb teljesitmény elérésének lehetdsége, fejlodés),
az elégedetlenséget keltdk a munkakoriilményekkel Osszefiiggd tényezdk
(fizetés, munkafeltételek, statusz, munkahelyi biztonsag). Kutatdsok iga-
zoltak azt is, hogy az elégedett dolgoz6 magasabb eredmények elérésére
képes, mint az elégedetlen munkatars. A munkdval val6 elégedettséget is
tobb tényezd befolyédsolja (a munkafeladat, a médsokkal folytatott kommu-
nikécid, a munkaval kapcsolatos elvardsok), melyek megvdltoztatasa f6-
ként hosszu tdvon hoz értékelhetd eredményt a vallalkozdsnak. A vezetok
egyik leghatékonyabb eszkoze a jutalmazasi készletbdl, hogy biztositjak a
dolgozok szamara a kielégitd, hosszu tavia karrier lehetdségét a szervezet-
ben. Bar a tapasztalatok azt mutatjak, hogy a bér az a tényez0, ami miatt a
munkavdllalok véltanak, de az okok legmélyén megjelenik a személyes fej-
16dés lehetésége is.> Az elégedettséget befolydsold, ezéltal az elkotelezett-
ség szempontjabol fontos tényezd a vezetés, ezen beliil a vezetd intelligen-

2 Csutords Gébor Akos: Az Y generdciés munkatdrsak megtartasi lehet6ségei a Kozponti
Statisztikai Hivatalban. PRO PUBLICO BONO — Magyar Kozigazgatds 2016/1. szim

3 Gyokér Irén: Humdnerdéforras — menedzsment. Miiszaki Konyvkiadé — Magyar MinGség
Tarsasdg. 1999.

46



Rendérségi Tanulmanyok, 2020/4.

cidja, vezetési stilusa, az alkalmazott-vezetd kapcsolat. A vezetd jo, kor-
nyezettel 0sszhangban 1évo hangulata pozitiv hatdssal van a munkavalla-
16kra, a stresszes munkahelyi kornyezet pedig negativan hat az elkotele-
zettségre.* A vezetdk a fluktudciét befolydsolhatjadk a munkavallaloknak
nyujtott timogatdssal és a munkatdrsak kozotti batoritd, pozitiv kapcsola-
tokkal.’ Magyarorszdgi viszonylatban kordbban a legfontosabb motivéciés
tényezoként a versenyképes fizetés, a cafeteria és a karrierlehetdség volt
megfigyelhetd, mara azonban egyre inkdabb eldtérbe keriiltek a stabilitdssal,
biztonsdggal, a j6 munkahelyi 1égkorrel és a megfeleld kapcsolatokkal 6sz-
szefiiggd motivacids tényezok.®

A munkadval val6 elégedettség magasabb foka az azonosulds, melynek
részét képezik, a hivatdstudatot erdsitik a szimbolikus jegyek, mint példaul
az egyenruha, a jelvény, a szervezeti ritusok, az iinnepek.” Az elégedettsé-
get kovetd 1€pés a lojalitds. Ehhez azonban az sziikséges, hogy a szervezet,
annak vezetoi partnerként tekintsenek a munkavallalokra. Az elkotelezett-
ség elérése a legmagasabb szintet jelenti. Ezen a szinten a munkavallalék
erdsen kotddnek a vallalathoz, tetteikben, magatartasukban is a szervezet-
hez val¢ lojalitdsuk nyilvanul meg. Ezt az elkotelezettséget a szervezetek
csak abban az esetben képesek elérni, ha dolgoz6ikhoz bizalommal fordul-
nak, veliik tisztességesen bannak, figyelembe veszik érdekeiket.

A palyan tartds érdekében végzett tevékenységiink soran nem hagyhat-
Juk figyelmen kiviil azt a tényt, miszerint a mai munkaerdpiacon egyidejl-
leg harom generécié (babyboomerek, X, Y) van jelen, és mar megjelenik a

4 Krajcsdk Zoltdn: Alkalmazotti elkotelezettségi profilok egyes specidlis munkavéllal6i
csoportokban. Doktori (PhD) értekezés. 2014.
Forras:https://www.repozitorium.omikk.bme.hu/bits-tream/handle/10890/1317/erteke-
zes.pdf?sequence=1&isAllowed=y

5> Madden, Laura — Mathias, Blake D. — Madden, Timothy M.: In good company The im-
pact of perceived organizational support and positive relationships at work on turnover
intentions. Emerald Insight Management Research Review 2015/3. szam

6 Farkas Ferenc — Jarjabka Akos — Lérand Balazs — Balint Brigitta: Munkahelyi motiva-
ci6k Magyarorszdgon 2013-ban. Vezetéstudomany 2013/10. szdm

7 Csepeli Gyorgy: A szervezkedd ember. Osiris Kiad6. Budapest, 2001.
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Z generici6 néhiny képviseldje is.® Az eddig alkalmazott médszerek és
eszk6zok mar nem elegenddek, djak bevezetése sziikséges, mikozben a ko-
rabbi generdcidkat sem hagyhatjuk figyelmen kiviil. A kozigazgatdsi szer-
veknél a munkatarsak generacios kiilonbségeinek kezelése kevéssé van je-
len, pedig kulcsfontossagu lenne az egyes generaciok tagjaira jellemzo tu-
lajdonsagok, elvardsok, motivaciok tudatosabb kezelése és kiillonosen a
korszert ismeretekkel rendelkez6, valtoztatasra elszant, innovativ fiatalok
megtartdsa.” Az ardnyaiban egyre novekvé szamban megjelend Y és Z ge-
nerdciés munkavallalkra jellemz6 a mobilitds és a rugalmassag. Kénnyeb-
ben, gyorsabban vdltanak, ha a betoltdtt munkakoér mar nem szolgdlja a fej-
16désiiket. Kiilonos figyelmet kell forditani a képzésiikre, fejlesztésiikre,
tamogatni kell dket az egzisztencia megteremtésében (a lakhatasi tdimoga-
tas nem hétrany, de tilzottan nagy megtartd ereje nincs).

Nemzetkozi viszonylatban is tobb kutatds foglalkozik a renddri motiva-
ci6 és a dolgozai elégedettség tényezdivel. Sulaiman Olanrewaju Adebayo
€s munkatdrsai a nigériai egyetemen végzett kutatdsukban a nigériai Ekiti
tartomdany rendOri dllomanyat vizsgéltdk. Arra keresték a valaszt, hogy az
un. feliigyeldi magatartds és a munkahelyi stressz befolydsolja-e a munka-
helyi elégedettséget €s a fluktudcids folyamatokat. Nigéridban megfigyel-
hetd a munkahelyi stressz szignifikdns hatdsa.'” Moon és Hwang egy dél-
koreai renddr tanuldk korében végzett kutatdsaban annak okét vizsgalta,
hogy miért valasztottdk a renddri palyat. A dél-koreai viszonylatban a biz-
tos munka és az alland¢ fizetés volt a legfontosabb motival6 er6. Nemen-
ként és az iskolai végzettség fliggvényében is véltozott a motivaltsig és az
elkotelezettség mértéke. Az Amerikai Egyesiilt Allamokban a testiilethez
csatlakozas motivaciéjaban fontos szerepet jatszik még az embereken val6

8 Tegyey Andrea: A ,,Z generéaci6” cimke — Jogos félelmek vagy lehetdség a megujulasra?
Rendérségi Tanulmanyok 2018/3. szam

9 Csutords Gabor Akos: A kozigazgatasi szervek kihivdsai az Y generéciés munkaerd ke-
zelésében.

Forras: http://www.real.mtak.hu/79551/7/TaylorNo31-16-24.pdf

10 Adebayo, Sulaiman Olanrewaju: Influence of Supervisory Behaviour and job Stress on
Job Satisfaction and Turnover Intention of Police Personnel in Ekiti State. Journal of Ma-
nagement and Strategy 2011/3. szdm
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segités lehetdsége, a torvény betartatdsa, a tartalmas munka €s az izgalom.
Ezzel szemben Taiwanon a j6 fizetés és a sziiloi befolyas szerepelt a leg-
f8bb motivald okok kozott.!! Miller és tdrsai azt vizsgaltak, hogy a szemé-
lyiség jellemz0i mennyiben befolydsoljdk a munkahelyi elégedettséget a
renddrok korében. Az elégedettség és a szolgélati id6 kapcsolatat az is mu-
tatja, hogy a rendoroknek munkajuk 10-15. évében véltasra van sziikségiik,
hogy ismét kihivast jelentsen szamukra a feladatuk.'?

Ezen kiilfoldi renddrségi kutatdsok olyan tényezdket vizsgaltak, melyek
magyarorszagi viszonylatban is tetten érhetok.

Az elkotelezettség-mérés eredményei

Az elkotelezettség-mérési kutatds modszertana

A szakirodalmi feldolgozast kovetden, ismerve a motivacio, az elégedett-
ség és az elkotelez0dés legfontosabb tényezdit, 2016 elején sajat kutatast
végeztem a Zala Megyei Rendor-fokapitanysdag dllomédnydnak korében. A
kutatds sordn arra kerestem a valaszt, hogy az dllomédnyon beliil mennyire
jellemzd az elkotelezettség, mely tényezdk befolydsoljak leginkabb a hiva-
tastudat kialakuldsat, és mit tehet a rendorség vezetése az elkotelezettség
kialakitdsa, ezaltal a munkatarsak megtartasa érdekében. A kutatds soran —
Herzberg kéttényezds motivacids elméletére alapozva'® — kérddives meg-
kérdezéssel gytjtottem adatokat. Az egy honapig tarté kutatds sordn a kiilsé
és belso tényezOkre koncentrdld elektronikus kérddivemet igyekeztem a
megye kozel 1000 fos dlloménya részére eljuttatni. A visszaérkezett 109
kérddbivet feldolgoztam, statisztikai szoftverrel, réselemzéssel vizsgaltam.
A kutatdsban szerepld minta relativ alacsony elemszdma (kb. 100 f6) miatt
az eredmény hosszu tavu kovetkeztetések levondsara csak korlatozottan al-
kalmas, az aktualis trendeket azonban j6l jelzi.

' Moon, Byongook — Hwang, Eui-Gab: The reasons for choosing a career in policing
among South Korean police cadets. Journal of Criminal Justice 32. 2004.

12 Miller, Holly A. — Mire, Scott — Kim, Bitna: Predictors of job satisfaction among police
officers: Does personality matter? Journal of Criminal Justice 3. 2009.

13 Gyokér Irén: i.m.
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A kérdoiv felépitése:

I.  Statisztikai adatok, melyek az életkorra, a jogviszony jellegére, a
BM jogviszonyban eltdltott idore, a kitdltd nemére €s szolgélati 4gara vo-
natkoz6 kérdéseket tartalmaztak

II. Belso tényezdk:

1. Erdekes és kihivast jelenté munka

2. Felelosség

3. Eldmeneteli lehetdség, karrier, fejlodés

III. Kiilsé tényezok:

1. Javadalmazdsi, jutalmazdsi rendszer

2. Munkahelyi koriilmények, munkafeltételek

3. A vezetd (min. alosztalyvezet0)

4. A rendOrség tekintélye

5. Foglalkozasi biztonsag.

IV. Elkotelezettséggel kapcsolatos allitdsok

Az egyes részekhez az alabbi kérdések tartoztak:

BELSO TENYEZOK

1. Erdekes és kihivast jelenté munka
1.1. Képzettségemnek megfelel6 munkat végzek.
1.2.  Elégedett vagyok a munkdmmal.
1.3.  Képességeimnek megfeleld munkakort l4tok el.
1.4. Tartalmas munkdt végzek.

2. Felelosség
2.1. A rdm hérul¢ felel6sség megfeleld mérték.
2.2. A munkdm elvégzéséhez kell6 onalldsagot kapok.
3. Elémeneteli lehet6ség, karrier, fejlodés

3.1. A feladataim ellatasdhoz megfelel6 tovabbképzésben részesiilok.
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3.2.  Egy-egy uj képzés elvégzését kovetden van lehetdségem a tanul-
takat kamatoztatni.

3.3.  Arenddrség tdimogatja a tanulmanyok folytatdsat.

3.4. Az életpalya modell (4j Hszt.) elOre lathato karriert biztosit.

3.5. Biztositva van az egyéni fejlodésem.

KULSO TENYEZOK

1. Javadalmazasi, jutalmazasi rendszer

1.1.  Szaktuddsomnak megfeleld illetményt kapok.

1.2. A jutalmazdsi rendszert igazsagosnak taldlom.

1.3. A munkaidé-kedvezmények mértéke, kihasznalasi lehetOsége
megfelelo.

1.4. Az egyéb juttatdsok (cafeteria, munkdltatéi kolcson, segélyek)
mértéke megfeleld.

1.5. Ha kiemelkedden teljesitek, jutalomban részesiilok.

2. Munkahelyi koriilmények, munkafeltételek

2.1. A munkdmhoz sziikséges informéciok megfelel6 id6ben rendel-
kezésre dllnak.

2.2. A munkavégzéshez sziikséges eszk6zok, személyi felszerelések
biztositottak.

2.3. A munkahely-maganélet 6sszhangja biztositott.

2.4. A munkahelyi leterheltségem megfeleld szamomra.

2.5. A feladataimat munkaiddben el tudom végezni.

2.6. A munkavégzéshez sziikséges informatikai eszkdzok rendelke-
z€sre dllnak, megfeleld szinvonaliak.

2.7. A szamomra szabott hataridok megfeleldek, tarthatdak.

3. A vezeté (min. alosztalyvezeto)

3.1. Jo6 kezekben van a rendOrség.

3.2. J6 a kapcsolatom a kozvetlen vezetOmmel.

3.3. Az elvégzett feladatokrdl folyamatos visszajelzést kapok.

3.4. A vezetdk dltal megfogalmazott elvardsok egyértelmiiek.
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3.5. Kozvetlen vezetomhoz batran fordulhatok otleteimmel.

3.6. Kozvetlen vezetdm szakmailag kompetens.

3.7. A kozvetlen vezetom korrekt, minden esetben kovetkezetes.

3.8. A vezetOm megfeleld idOben hozza meg a dontéseit.

3.9. Kozvetlen vezetdm képes a munkatarsak 0sszehangoldsara.

4. A rendorség teKintélye

4.1.  Munkdmmal az dllampolgarok biztonsdgat szolgdlom.

4.2. Tarsadalmilag hasznosnak érzem magam.

4.3. Az j Hszt. kedvezden befolydsolja a renddrség tekintélyét.

4.4. Hozza tudok jarulni, hogy a rend6rségrdl pozitiv kép alakuljon
ki.

5. Foglalkozasi biztonsag

5.1.  Jo6 kapcsolatban vagyok a munkatarsaimmal.

5.2.  Meg tudom tervezni a napi munkaidomet.

5.3. Azt érzem, hogy nem fenyeget a munkahely elvesztése.

5.4. Biztonsagérzetet ad, hogy minden hénap elején megkapom a fi-
zetésemet.

ELKOTELEZETTSEG

ALLITAS

A rendOrséget, mint munkahelyet batran ajdnlandm ismer6somnek, csa-
ladtagomnak.

Biiszke vagyok arra, hogy renddr vagyok/renddrségen dolgozom.

Fontos szdmomra a rendOrség j6 hirneve, tekintélye.

Nagyon rosszul érintene, ha ki kellene valnom a testiiletbdl.

A munkam a hivatasom.

Nem okoz gondot, ha a munkakori kotelezettségeimen til mds feladato-
kat is el kell latnom.

Elkotelezettnek érzem magam a rendOrség irdnt.
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Mi miatt dolgozik On a rendérségen?

J6 a munkahelyi 1égkor.

Magas a fizetés és az egyéb juttatdsok.
JOk a munkakoriilmények.

Vonzonak taldlom a hivatasos szolgalatot.
A tarsadalom elismeri a munkdmat.
Erdekes, tartalmas a munkdm.

A kérdbivben a belso €s kiilso tényezdket egyrészt fontossdg, masrészt
pedig elégedettség szempontjabol 5 fokozatd Likert-skdlan kellett érté-
kelni. Ugyanezen modszerrel tortént az elkotelezettséggel kapcsolatos alli-
tasok értékelése is, tovabba az utolsé részben ,,Mi miatt dolgozik On a
rendOrségen?”” kérdésfeltevésre rangsorold vélaszokat vartam (1. legfonto-
sabb, 6. a legkevésbé fontos).

A kérd6iv adatainak elemzése sordn figyelemmel voltam a sz€élsOséges
adatokra, melyek a valaszok értelmezhetdségét jelentdsen befolyasoljak.

A vizsgdlati személyek leiro statisztikdja

A kérdoivet kitoltok kozotti megoszlas jelentds részben megegyezik a Zala
Megyei Rendor-fokapitanysdg teljes dllomanyi 1étszdmanak megoszlasa-
val. A szolgdlati dgak szerinti bontdsban a kérddivet kitoltdk kozott na-
gyobb ardnyban vannak jelen az egyéb teriilet munkatarsai. A vélaszadok

megoszlasat az 1-5. abrak szemléltetik.
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4 .
Nemek szerint
mFérfi mN6
-
1. szamu 4bra
A kérdoivet kitoltok nemek szerinti megoszldsa
a B .
Eletkor szerint
51 folote; 8% m 21.30 &v: 16%
m 31-40év; 29%
o

2. szamu dbra
A kérdoivet kitoltok életkor szerinti megoszldsa
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\
Jogviszony jellege szerint
kormanytisztviseld;
2%
munkavallald; ® kozalkalmazott;
1% 23%
. /
3. szamu abra
A kérddivet kitoltok jogviszony jellege szerinti megoszlasa
0 . \
30.1-35 év- mfl jogviszonyban toltott id6 szerint
35,1 év felett;
1% w036v:7%
\ m 3,1-5¢év; 7%
= 25,1-30 év; 14%
B [5,1-208v; 15%
/

4. szdmu dbra
A kérdéivet kitoltdk BM jogviszonyban toltott id6 szerinti megoszldsa
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Szolgalati agak szerint

W rendészet; 53%

egyéb; 31%

\ = biiniigy; 16%

5. szdmu dbra
A kérdoivet kitoltok szolgdlati 4gak szerinti megoszldsa

Az elkotelezettség-mérés adatainak statisztikai elemzése

Az SPSS programmal végzett korreldcidelemzés, regresszidanalizis és va-
rianciaanalizis (Pearson-féle korrelacios vizsgalat, Gabriel-proba) alapjan
megallapitottam, hogy sem az életkor, sem pedig a BM jogviszonyban el-
toltott id6 nincs Osszefiiggésben az elkotelezettséggel, és a motivacios té-
nyezOk koziil is elsésorban a kiilsé tényezok (javadalmazdsi, jutalmazdsi
rendszer; munkahelyi koriilmények, munkafeltételek; a vezetd; a renddrség
tekintélye; foglalkozasi biztonsdg) hatdsa mutathato ki. Kidertilt, hogy az
elkotelezettséget harom tényezd befolyédsolja: az eldmeneteli lehetdség, a
karrier, a fejlodés fontossdga, a rendOrség tekintélyének fontossaga és a
foglalkozasi biztonsaggal valé elégedettség. Mindemellett kapcsolat mu-
tathato ki a szakteriiletek és az egyes motivacids tényezokkel valo elége-
dettség kozott: a blinligyi teriileten dolgozdok nagy valdszintiséggel elége-
dettebbek, mint az egyéb szakteriiletek munkatérsai. A BM jogviszonyban
eltoltott id6 alapjan elmondhatd, hogy a feleldsség szintjével a tobb szol-
gélati idével rendelkezdk elégedettebbek, mint a kevés szolgdlati iddvel
rendelkezOk. Minél régebben dolgozik egy személy a szervezetben, anndl
kevésbé elégedett a javadalmazasi, jutalmazasi rendszerrel és a vezetdvel.
Altalanossdgban véve pedig az elégedettség szintje a 1015 éves szolgalati
jogviszonnyal rendelkezok esetében a legalacsonyabb. Ez a megallapités
osszecseng a Miller'* dltal végzett kutatds eredményével is.

14 Miller, Holly A. — Mire, Scott — Kim, Bitna: i.m.
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A kiegészitd elemzések keretében megvizsgaltam a belsd €s kiilso té-
nyezok fontossag €s elégedettség ért€keinek dtlagat, majd réselemzést vé-
geztem a kozottiik 1€vo eltérések alapjan. Ennek eredményeképpen megdl-
lapitottam, hogy melyek azok az elkdtelezettséget befolyasold tényezok,
amelyek leginkdbb fontosak a dolgozdk szamdra, de azzal a legkevésbé
elégedettek. Az eltérések az elomenetel, karrier, fejlodés csoportban, vala-
mint a munkahelyi koriilmények és a jutalmazdsi rendszer csoportokban
voltak a legmagasabbak. Kideriilt, hogy a dolgozék fontosnak {télik a rend-
Orség j6 hirnevét, tekintélyét, elkotelezettnek érzik magukat a szervezet
irdnt, azonban a renddrségi munkavallalds okaként utolsé helyen jelolik
meg a tarsadalmi elismerést €s a j6 munkakoriilményeket.

A Kilépoé interjik elemzésének eredményei, a palyaorientaciés beszél-
getések tapasztalatai (sajat elemzés)

Ahhoz, hogy a renddri pélyan tartds human stratégiai eszkozeit és lehetd-
ségeit megismerhessiik, esetleges javaslatokkal irdnymutatast adjunk, min-
denképpen fontos tudni, hogy napjainkban milyen 4dltaldnos jellemzokkel
bir a renddri dllomany. Ehhez a renddrségi dllomany 6sszetételét, a tdvozok
altal ismertetett okokat €s az egyes korosztalyok rendrséghez val6 viszo-
nydnak elemzését vettem figyelembe. Ehhez a Zala Megyei Rend6r-foka-
pitanysagon gyljtott adatokat vettem alapul, mely ugyan csak egyetlen te-
riileti szervre mutat pontos képet, azonban egy, az dllomany Osszetételére
€és a kilépési okokra vonatkozo kutatds a megyei rendor-fokapitdnysagok
tobbségében hasonl6 eredményt hozhatna.

Az dllomdny osszetétele

A teljes kép kialakitdsahoz fontos tényez6 a megye rendori dllomanya 0sz-
szetételének vizsgalata. Megallapitottam, hogy a legnagyobb szamban a
41-50 év kozottiek vannak, ezt koveti a 31-40 év kozotti dllomany. Jelen-
tds problémat okozhat, hogy a szakmai utdnpotlast garantalé 21-30 éves
renddrok joval kevesebben (a mésik korcsoportoknak alig a fele) vannak a
palyan. Az gjabb (Y, Z) és a kordbbi (X, babyboomer) generdcidk 50-50%-
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ot tesznek ki a teljes dllomanybdl. A ndk ardnya a szervezetben — a kordbbi
aranyhoz képest — 6sszességében nem mutat jelentds valtozast (férfi—75%,
no — 25%), azonban a legifjabbak kozott magasabb a ndk szama a férfiaké-
ndl. A szakma ,.elndiesedése” — amennyiben az aranyok a ndk irdnyaba to-
l6dnak el — tovabbi kihivasok elé éllitja a humanigazgatasi teriilet dolgozoit
éppugy, mint a renddri szakmai vezetdket.

-
Korfa
21 30 31-40 41-50 51 60 61+
m Férfi 199 301 4
mNG 6 35 89 79 12 0
o

6. szdmu dbra
A Zala Megyei Renddr-fokapitanysag korfdja

A kilépd interjuk tapasztalatai
A Zala Megyei Rendér-fékapitanysagon 2018 juliusdban bevezettiik a ki-
1ép0 interjukat annak érdekében, hogy az adatokat vizsgélva kapjunk képet
a munkatdrsak elégedettségérol, tdvozdsuk okairdl, ezért egy altalunk 6sz-
szedllitott kérdoiv anonim kitoltését kértiik a leszereloktdl. Hét honap alatt
32 kilépd véleményét ismerhettiik meg, akik leszerelésiik napjan toltotték
ki kérddiviinket.

A tdvozok életkori Osszetételét vizsgdlva megdallapitottuk, hogy jelentds
a fiatal, Y generécidba tartozok ardnya, de viszonylag magas szadmban val-
tottak munkahelyet a 41-45 év kozotti dolgozoink is. Ez a tény is alata-
masztja, hogy bar fontos figyelembe venni az tj generdciok igényeit a meg-
tartds szempontjabol, nem szabad elhanyagolni az ,,iJddsebbek™ szempont-
jait sem. A rend6rség jelenlegi dllomanydban — személyes tapasztalatokra,
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informativ interjikra alapozva elmondhatd, hogy — az a jellemzd, hogy a
30 év alattiak rugalmasan, konnyen véltanak munkahelyet, nem vérnak
évekig arra, hogy elismerjék munkdjukat. A 30-50 év kozottiek — szinte
kivétel nélkiil — rendelkeznek un. ,,B” tervvel, felkésziilve egy esetleges
munkahelyvaltasra. Alapvetden a renddrségen tervezik hosszabb tavu jo-
vOjiiket, de nem tartjak kizartnak a leszerelést sem. Ehhez els6 1épésként
masodallast vallalnak, szabadidds tevékenységiiket tigy alakitjdk, hogy biz-
tos tovabblépési pontot tudjanak maguknak kialakitani sziikség esetére.

4 ™
Tavozok életkora

/

51-55év; 2% 55 év felett; 3%

B 46-50év; 5%
’ B 18-25¢év; 11%

7. szamu dbra
A tdvozok életkor szerinti megoszldsa a Zala Megyei Rendér-fékapitanysagon
A kilépé interjuk egyik legfontosabb célja, hogy megismerjiik azokat a
tényezoket, amelyek a valtds melletti dontésre 0sztondzték a munkavalla-
16kat. Egyrészt vizsgéltuk, hogy milyen ,,irdnyba” 1épnek ki a kollégdink
(8. dbra), masrészt pedig figyeltiink a kivalté okokra (9. abra). A kilépd
interjuk tanusdga szerint (8. dbra) a civil, elsésorban belf6ldi munkahelyek
irdnydba mozdulnak el a tdvozdk, relativ alacsony a kiilfoldi munkavallalés

ardnya. Ennek oka lehet, hogy a kozszolgdlatban hosszabb-rovidebb 1dot
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eltolté munkavallalok személyes preferencidi kozott a biztos munkahely
igénye alapvetden megjelenik. A kiilfoldi munkavallalds 1ényegesen na-
gyobb bizonytalansdgot hordoz magaban, joval tobb dldozatot igényel az
azt vallal6tol, mint a belfoldi valtas. Igaz ugyan, hogy a kozszolgalatban
dolgozok a munkahely biztossdgaért cserébe az alacsonyabb fizetést is haj-
landdk felvallalni, azonban az adatokbdl dgy tlinik, hogy az egyre nagyobb-
nak bizonyul6 kiilonbség mér kevésbé tolerdlhaté. Erre utal egyrészt a ta-
vozds irdnydban (8. dbra) a civil munkahelyek nagy ardnya, masrészt a ta-
vozasi okok (9. dbra) kozott is eldkeld helyen szerepelnek az anyagi ténye-
z0k. A kilépd interjik tanisdga szerint nagyon magas tovabbd a renddrség
miikddésével kapcsolatban megélt dltaldnos elégedetlenség. Ez vélhetden
Osszefiigg a generdcios eltérésekkel is.

4 A

Meég nincs masik T

AV0ZAas iran
munkahely; 4% o Ooao IFAMYA

8. szdmu dbra
A tdvozds irdnydnak megoszldsa a Zala Megyei Renddr-fékapitdnysdgon
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4 N

Tavozasi okok a megjelolt valaszok aranyaban

m Kollégakkal valé
konfliktus; 2%

] Tulzott
megterhelés; 5%

B Vezetével vald
konfliktus; 10%

9. szamu dbra
A tavozasi okok megoszldsa a Zala Megyei Rendér-fokapitanysdgon

Sokat elarulhat munkahelyiink palyén tartdsi képességeirdl, hogy a dol-
gozok milyen intenzitadssal torekednek a valtasra. A kilép0 interjukbdl ki-
deriil, hogy a tdvozdok egyharmada rendszeres dlldskeresének bizonyult, to-
vabbi egyharmad informadlis uton, 22% pedig egy jobb ajanlat révén dontott
a leszerelés mellett. A rendszeres dlldskeresdk relativ nagy ardnya arra en-
ged kovetkeztetni, hogy az egyéni és a szervezeti igények kozott hosszabb
ideje hiz6do eltérések adjak a motivaciot a tdvozdsra. Azonban egy atfogo,
elkotelezetten és kovetkezetesen végrehajtott dolgozoi elégedettségmérés
lenne sziikséges ahhoz, hogy a tényleges okokat tisztdbban ldthassuk.
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4 N

Viltani szeretne, Allaskeresés
de nincs Uj alldsa; B NA; 2%
7% N\

10. szdmu dbra
Az allaskeresés megoszldsa a Zala Megyei Renddr-fokapitdnysdgon

A kilépd kérddiv Osszedllitdsa sordn szamos olyan kérdést tettiink fel,
melyek az egyén belsd személyiségjegyeitdl, a szervezettel, vezetdvel,
munkatarsakkal valé viszonyain at a munkahelyi koriilményekig széles
skalan, nagy biztonsaggal tudja mutatni az elégedetlenség forrasat, a tdvo-
zas 0 motivaciojat. A megfelelo értékelhetdség érdekében Likert-skéldt al-
kalmaztunk, az eredményeket pedig atlagoltuk, melyet a 10. dbra szemlél-
tet. Részosszefliggések kimutatdsara ugyan nem vallalkoztam, de az atla-
gok alapjan jol lathatd, hogy a munkatérsakkal val6 viszony nagyon jonak
mondhatd, dltaldban a kdzvetlen vezetdvel vald kapcsolatban is kevés prob-
léma adddott. Az anyagi megbecsiilés szintjét azonban a legalacsonyabb-
nak {télték meg a tdvozdk, és alacsony tartomdnyban maradt a vezetd éltali
motivalas €s a rendszeres visszajelzés atlaga is.
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- N
Elégedettségi atlagok

11. szdmu 4bra
Az elégedettségi atlagok alakuldsa a Zala Megyei Rendor-fokapitanysagon

Generdciokkal kapcsolatos SWOT-elemzések tapasztalatai

Szdmos tudoményos kutatds, elemzés foglalkozik napjainkban a genera-
ciok sajatossdgaival, jellemzoikkel, elégedettségiikkel, munkdhoz, munka-
helyhez val6 hozzédéllasukkal. Egy a Rendészet — Tudomény — Aktualita-
sok A rendészettudomdny a fiatal kutatok szemével cimii Konferenciako-
tetben megjelent cikk az egyes generaciok renddrséghez valé viszonyat
taglalja az er0sségek, lehetdségek, gyengeségek és veszélyek (SWOT) di-
menzidiban.
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Az egyes generaciok és a rendorség viszonyanak SWOT-analizise!®

Az X genericio és a rendorség
Pozitivum Negativum
Erosségek (S) Gyengeségek (W)
Z | Ondllosdg a munkavégzésben Jol lathato karrieriv és ambiciok
2 o megélése
Z' | Stabilitas
= o Versenyképes jovedelem
2 Sikerélmény
2 - o o Jutalmazasi rendszer atalakuldsa
=~ | Uj lehetoségek
Lehetdségek (O) Fenyegetettségek (T)
s Tanulmanyok tamogatasa Versenyképesség megdrzése a
S . . . . profit-orientalt szervezetekkel szem-
e, Horizontalis karrieriv (pl. szakértés) ben
= | Rekredcios lehetdségek Utanpétlas problémai
@
3 Szabadidés kulturalis tevékenységek tamogata-
sa (pl. szinhaz-bérler)
Jutalmazasi rendszer
Az Y generdcio és a rendirség
Pozitivum Negativum
Erésségek (S) Gyengeségek (W)
’é Sokréti feladatok Szervezet infrastrukturalis jellemzo6i
w
% Folyamatos kihivasok Ergondmia és komfort
2 Mobilitas Egyensily munka és maganélet ko-
= zott
oM
Formalitas. kotottségek
Lehetdségek (O) Fenyegetettségek (T)
e
2 Gyakorlati orientacio Anyagi 1igények kielégitésének lehe-
& - : ) . 3 tosége
&= Szabadid0s tevékenységek tamogatasa
o o 3 Verseny a munkaerdért
Z | Sportolds tdmogatasa
2z . . Utanpétlas problémai
Munka elismerése

15 Tegyey Andrea Cecilia: Generdcidk a rend6rségen — erésségek, lehetdségek, gyengesé-
gek és veszélyek. Rendészet — Tudomany — Aktualitdsok. A rendészettudomany a fiatal
kutaték szemével. Konferenciakotet. 2019.
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A Z generacio és a rendérség
Pozitivum Negativum

P Erasségek (S) Gyengeségek (W)
"i’ Munka érdekessége. izgalma Szervezet infrastrukturalis jellemzoi
_:_'E Csapatszellem Ergondmia és komfort
-é Stabilitas Egyensuly munka és maganélet ko-
= ) L 0 i z0tt

Egyértelmii tarsadalmi cél és hasznossag

Lehetoségek (O) Fenyegetettségek (T)

Toborzas Kiszamithatatlan terhelés
% | Média-megjelenés Alacsonyabb [étszam
g ]
b
= | Mentori rendszer megléte Verseny a munkaeréért
0
Z Gyakorlat-orientalt oktatas Utanpétlas problémai
# | Kiilfoldi munkakapesolatok megléte és lehetd-

sége a szervezet keretein beliil

Egyéni értékelés

A SWOT-elemzések jol Osszefoglaljak a témdban a generéciods eltérése-
ket és hasonldsdgokat. Kideriil, hogy — bar a téma kutat6i sokszor hangsu-
lyozzak a generaciok kozotti eltéréseket — nincs €les elkiiloniilés a rendor-
séghez valo viszonyukban. Egyértelmii, hogy a hierarchikus szervezeti fel-
épités a rugalmasabban gondolkod¢ fiatalabb generaciok szamara nem csa-
logatd, azonban fontos, hogy ,,a szervezet megmutassa, miért is van gya-
korlati szerepe ennek a felépitésnek, hogy az elsd latdsra sokszor merev
szabalyz6k milyen konkrét célokat szolgdlnak.”!'® Minden generici6 eseté-
ben komoly problémét okoz az utanp6tlds kérdése, hiszen egyrészt demo-
grafiai okokbdl, masrészt a tavozas €letkori aranyabol adoddan is egyre na-
gyobb hangsulyt kell fektetni a mennyiségi €s a mindségi utanpotlas bizto-
sitdsdra. Lényeges elem valamennyi korosztdly szamdra a mindségi sza-
badidds tevékenységek irdnti igény, kiemelt szempont tovdbbd a mentori
rendszer és a tehetségmenedzsment megfeleld kiakndzasa. Fontos hangsu-
lyozni, hogy — a SWOT-elemzések adataira tdmaszkodva — a lehetdségek

16 Tegyey Andrea Cecilia: i.m. 236-239. o.
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magas szintll kihasznéldsa biztosan elObbre viszi a szervezetet a munkaerd
palyan tartdsa szempontjabol.!”

Rendéri palyan tartas human stratégiai eszkozei, lehetoségei

Az ismertetett adatok alapjan feltartam azokat a tényezdket, amelyek ala-
kitdsa, az akciok stratégiai szintre emelése révén a rendOri palydn tartds
humadn stratégiai eszkozeként szamitdsba johet, lehetdséget biztositva ezzel
a kezelhetd mértékil fluktudcié és a stabil 1étszdmviszonyok megteremté-
sének. A magyar és kiilfoldi példdkbdl is kideriil, hogy a munkahelyi
stressz fogalma valamennyi munkavallalé szdmadra ismert, hatasat a hierar-
chiarendszer, a specidlis szabalyok, eldirasok és munkakoriilmények a
renddrok vonatkozdsdban erdsithetik. A renddrré valds és a pdlydn maradés
motivacios tényezOi — alapozva a felvételi eljardsok palyaorientdcids be-
szélgetéseire, valamint a kilépd interjuk eredményeire — Magyarorszagon
is nagyban hasonléak a kiilfoldi kutatdsi eredményekhez (biztos munka,
allandé fizetés, embereken valé segités, izgalmas munka, sziildi befolyés).
Szintén a kilépd interjuk és a sajat kutatdsi eredmények igazoljdk a szolgé-
lati id6 és az elégedettség kapcsolatat. A Magyarorszdgon a kozszférara
vonatkozé kutatdsok alapjan a dolgozdk elsésorban az anyagi és erkolcsi
megbecsiilést emelték ki, azonban a jol felépitett és tervezheto karrier, va-
lamint a fejlddés lehetésége is fontos tényezd a szamukra.'® A belsé moti-
vdacidhoz sziikséges tényezok koziil az onallosag érvényesiil legkevésbé. A
szervezetek tagjai fontosnak tartjdk a kihivast jelentd feladatokat, az 6nfej-
lesztés é€s onmegvalositas lehetdségét, kérdés azonban, hogy ehhez milyen
tdmogatdst kapnak a szervezettdl. Fontos szerepiik van tovdbba a vezetdi
visszajelzéseknek. Ezzel a lehetdséggel csupdn a vezetdk egyharmada él,
holott ez a munkatarsak motivalasdnak egy Iényeges eleme lenne. Ezen té-
nyezoket egyenként elemezve az aldbbi javaslatokat teszem.

17 Uo.

lf‘ Szab6 Szilvia — Stréhli-Klotz Georgina: Kézszolgélati életpalyak. Emberi Eréforrés
Aramlds. AROP - 2.2.21 Tudésalapu kozszolgdlati elémenetel. 2014.

Forréas: http://www.vtki.uni-nke.hu/uploads/media_items/emberi-eroforras-aramlas.origi-
nal.pdf
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Javadalmazdsi, jutalmazdsi rendszer

Bar nem minden esetben a legfontosabb elemként jelenik meg, de az elé-
gedettség kiemelt tényezdje a javadalmazasi, jutalmazdsi rendszer. Ezt iga-
zoljék a kilépd interjuk tapasztalatai, de alditdmasztjak a generacios jellem-
z0k és a kiilfoldi példdk is. A munkahelyvéltasnak szinte minden esetben —
noha 4ltaldban mds faktorokkal egyidejiileg jelenik meg — anyagi eredete
van. A generacios jellemzoket vizsgdlva megallapithatjuk, hogy a rendor-
ségen ma mar magas ardnyban jelen 1évd Y-ok nem varnak évekig arra,
hogy az adott munkahelyen elismerjék éket. fgy tehét az anyagi 6sztonz6k
bdvitése hatékony — bar 6nmagaban nem elegendd — megoldas lehet a mun-
katarsak palyan tartdsara. A biztos nyugdij — bar nem tartozik szorosan a
Javadalmazasi rendszerhez — a renddrségen kiilonosen az érzékeny témak
kozé tartozik. A korkedvezményes nyugdllomanyba vonulds 2012. januar
1-jei eltorlése jelentds motivaciovesztést okozott a szolgélati idejiik és élet-
koruk alapjan a kritikus ddtumot megkozelitdé munkatarsak esetében. Igaz
ugyan, hogy a 10 év alatti szolgélati idOvel rendelkez0k, vagy a most belé-
pOk szdmadra a nyugdijazds még ugyancsak tavoli jovobe tekintd kérdés, de
az aktiv dlloméany korében az 50. életév betoltéséhez kotott nyugallo-
manyba vonulés lehetdsége komoly vonzerd volt a renddri hivatas vélasz-
tasa idején. Erre alapozva — bar ezt az dltalam végzett kutatdsok nem vizs-
géltdk — feltételezem, hogy jelentds erdt képviselne ennek a jogosultsagnak
a visszadllitdsa a munkaerd megtartdsaban.

A javadalmazasi, jutalmazasi rendszer, mint a kompenzécids politika
legfébb eleme egyértelmiilen kozponti elbirdlds ald esik. Amennyiben a
rendOri pdlyén tartds, mint cél illeszkedik az orszdgos stratégidhoz, min-
denképpen indokolt a rendori illetmények feliilvizsgdlata. Bar a 2015. évi
XLIL torvény (Hszt.) idOlegesen rendezte a béreket, ez a része sokkal in-
kabb volt eszkoze az uj életpalya modell bevezetésének, a renddri illetmé-
nyek szinten tartdsdanak, mint a rendori hivatds elismerésének, kiemelésé-
nek a szakmak koziil.

A magasabb szintli illetmények elérésének eszkoze lehetne a rendvé-
delmi illetményalap évtizedes mértékének novelése, mellyel a beosztiasok
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kozotti, életpdlya altal generdlt eltérések megmaradnanak. Amennyiben az
egyes szolgalati 4gak kozotti differencidlas lenne a cél — alldspontom sze-
rint ez az altalanos értelemben vett palyan tartdshoz nem elegendo —, akkor
a hivatdsos potlék véltoztatdsa is alkalmas eszkoz lenne.

A kompenzacids politikat tovabbgondolva nem csupén az illetmény mo-
dositédsa jelenik meg lehetdségként az 6sztonzésre, hiszen a cafeteria meg-
1évo rendszere is rendelkezésre all. Igaz ugyan, hogy ez a rendszer az ado-
jogszabalyok valtozdsa miatt évek Gta csak jelentds korldtozdsokkal hasz-
nalhaté fel a dolgozok sztonzésére, a SZEP kartya osszegszerii kereteinek
felsd hatardig azonban van lehetdség bovitésre.

A Hszt. egyik pilléreként megjelend lakhatdsi timogatds is komoly se-
gitség a munkatdarsak szamadra, jelentds szerepe van a palyén tartdsban, bar
a generacios jellemzokbdl adéddan a fiatalabbak szdmdara nem jelent elég-
séges vonzerot.

A javadalmazasi €s jutalmazasi rendszerben a teriileti szervek szintjén
is lehet részeredményeket elérni. A kreativ, i) megolddsokat, ttleteket ta-
mogaté vezetdi gondolkodds lehetdséget teremthet arra, hogy megfelelden
motivalé mértékii ,, innovdcios dij” odaitélésével kiemelje azon munkatar-
sakat, akik a felvetett problémakra ij megolddsokat igyekeznek taldlni.

A prémium jellegli jutalmak odaitélése az egyes célfeladatok elvégzése
esetén valamennyi teriileti szervnek motivalasra alkalmas eszkoze lehet.
Ezzel mér a jelenlegi rendszerben is szdmos alkalommal élnek vezetdink.

A renddrségi toborzas kapcsdn is felmeriilhet annak kérdése, hogy vajon
tudndnak-e az egyes, nem human teriileten dolgoz6é munkatarsak is 4j je-
lentkezdket bevonzani a rendOrség szamara. Ha igen, kellden motivaltak-e
arra, hogy ezt meg is tegyék. Versenypiaci szereplok esetében jellemzd az
a tobblépcsds gyakorlat, hogy azokat a munkatarsakat, akik jelentkezot
ajanlanak a cégnek, dijazzdk, és ha a jelentkezd alkalmas lesz és felvételt
nyer, Ujabb elismerésben részesiil az 6t javaslé munkatars.
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Elomeneteli lehetoség, karrier, fejlodés

A mai vildgban folyamatosan beleiitkoziink a ,,life long learning”, vagyis
az élethosszig tart6 tanulds kovetelményébe. A felgyorsult technoldgiai fej-
18dés, az intenziven porgod €letstilus, a munkaerdpiac gyorsan valtozo elva-
rdsai miatt a munkavéllal6knak is dllandé megtjuldsra, tudasuk folyamatos
bdvitésére van sziikségiik ahhoz, hogy hatékonyan tdimogathassédk vallala-
tukat a fejlédés ttjan. Mas nézdpontbdl pedig az onmegvaldsitds maslowi
kategoridn is tilmutaté igénye egyre nagyobb szerepet kap életiink minden
teriiletén, magétdl értetddden karrieriink szempontjabdl is. Kiilondsen igaz
ez az a fiatalabb generaciok tagjaira, akik a korabbi prioritdsokkal szemben
a szakmai fejlodést helyezik eldtérbe, munkahelyi boldogulasuk zdloga-
ként tekintenek egyéni képességeik, tuddsuk minél magasabb szintii fej-
lesztésére. Az allami szervek az elmilt évtizedben mdr jelentds energiat
fektettek munkatarsaik teljesitményének monitorozdsdba, értékelésébe, a
dolgozok kompetencidinak feltérképezésébe. Az egyes munkakorokben el-
vart kompetenciaszint tobbnyire objektiven meghatdrozhatd, a dolgozdok
meglévo egyéni kompetenciaszintje azonban jellemzden vezetdjiik szub-
jektiv megitélése ald esik. Az eldmeneteli lehetdség biztositdsa, a karrieriv
eldre vetitése €s az ennek irdnydba mutatd egyéni fejlédés kulcsa, hogy az
elvart és a meglévd kompetencidk pontosan meghatarozottak, a fejlodés
irdnya és mértéke jol koriilhatdrolhatd, a munkavéllalé szdmdra vildgosan
érthetd, egyértelmu legyen.

A cél elérését segithetik a renddérségen jelenleg alkalmazott eszkoztar-
ban az egyéni képzési tervek, a kotelezok mellett a szabadon valaszthaté
képzések rendszere. A képzési, fejlesztési teriilet egyik legfobb hidnyos-
sdga a teljesitményértékelés (ezen belill az egyéni kompetencidk értéke-
1ése) és az egyéni képzési tervek kozott hizodd, nehezen athidalhaté virtu-
alis szakadék. A vezetd altal fejlesztendoként megjelolt kompetencidhoz
nem tarsul egyértelmiien az annak érdekében elvégzendod képzés. Az infor-
matikai rendszerek tovabbi fejlesztésével — a TER rendszer és a tovabbkép-
z€s1 portal kozotti kommunikacioé megvalositasaval — elérhetd lenne, hogy
munkatdrsaink megismerve képességeik fejlesztendd teriiletét, azonnal
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képzési javaslatokat is kapjanak. Igy szabadon vélaszthat6 programként va-
l6ban azokon vehetnének részt, amelyek szakmai fejlodésiiket is nagyban
szolgaljak.

Tekintettel arra, hogy mind tébb munkatarsunk szdméra egyre hangsu-
lyosabbd vélik a folyamatos fejlddés mellett a tudatos karrierépités, indo-
kolt lenne egy jol kidolgozott tehetségmenedzsment program bevezetése.
A program munkaerd megtarto ereje azonban nagyban fiigg annak hiteles-
ségétdl, valodi értékteremtd képességétol is. A felvételi protokoll atalaki-
tasdval, esetlegesen az idOszakos pszicholdgiai vizsgdlatok alkalmdval ér-
demes lenne vizsgdlni az egyének kompetencidi €és a renddrségi vezetdi
kompetencidk kozotti dtfedéseket. Igy a személyi dllomdny azon kb. 10%-
at helyezhetnénk fokuszba, akik vezetoi képességekkel leginkabb rendel-
keznek, majd végigvezetve Oket a tehetségmenedzsment programon, haté-
konyan biztosithatndnk a vezet0i utdnpotlast.

Ugyancsak a generécids jellemzOkbdl kiindulva érdemes lenne egy jol
mukodo, hiteles mentorprogramot kidolgozni, mely igazodik a fiataloknak
ahhoz az igényéhez, hogy a szervezeti szintli ellen6rzés helyett a fejlodés
kovetése valdsuljon meg. A rendszer hatékony és eredményes mitkodése
érdekében mindenképpen sziikséges lenne egy uj rendszer kidolgozasa, mi-
vel jelenleg a feladatra kijelolt, érdekeltté nem tett, kelléképpen nem hono-
ralt mentorok tobbsége kevés energidt fektet a palyakezdOk integréaldsdba,
szakmai fejlédésének segitésébe. El kellene érni, hogy a mentorok kozé
tartozni kivéltsag, érdem legyen, majd a mentorok dsztonzésére a mentoral-
tak altali értékelésen és azok teljesitményén alapuld, szinvonalas javadal-
mazasi rendszert kellene kidolgozni."”

Az elémeneteli lehetdség, karrier, fejlodés teriiletén szintén elsdsorban
kozponti dontések mentén érhetd el jelentds elérehaladds. A szdmitégépes
szoftverek Osszehangolasa, a tehetségmenedzsment vagy a mentorprogram
kidolgozasa nehezen képzelhetd el kizardlag a teriileti szervek szintjén, és

19 KOFOP-2.1.5-VEKOP-16-2016-00001 azonositészamu ,,A versenyképes kozszolgdlat
személyzeti utdnpotldsdanak stratégiai tamogatdsa” .
Forrés: https://bmprojektek.kormany.hu/verseny
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valészinlileg nem is lenne célravezetd a megyénként eltérd gyakorlat kiala-
kitésa.

Sokat jelentene azonban a dolgozdk fejlesztésével kapcsolatos vezetdi
nézOpont valtoztatasa, melyet rendszeres tréningekkel, intenziv kommuni-
kacioval lehetne segiteni. A teljesitményértékelésre ma is ugy tekint a ve-
zetOk tobbsége, mint egy a szdmtalan hataridore végrehajtandé kotelezd
feladat koziil. A személyes elbeszélgetések, ha el nem is maradnak ugyan,
tobbnyire sablonosak, az értékeléseknél hidnyzik a visszacsatolds. A jelen-
legi rendszerben is megvan a lehetdség — az elbeszélgetések alkalmaval —
az egyéni képzési tervek olyan kidolgozasara, mely mind a munkaltato,
mind a munkavallal6 szempontjdbol eldnyds, a hidnyosnak itélt kompeten-
cia fejlesztését szolgalja.

A tehetségek objektiv kiemelésére a teriileti szervek szintjén csupan el-
enyész0 lehetdség van. A tehetséggondozas tobb éves, esetenként évtizedes
folyamat. A kell6en objektiv tényezOk hidnydban az utdnpdtlds tervezése
és felkészitése tehat szinte minden esetben utokovetéssel valosul meg.

A mentorok értékelése, érdekeltté tétele ugyancsak a nehéz feladatok
kozé tartozik. Dijazasukra ugyanis a teriileti szervnek nincs befolydsa, igy
a mentoraltak altali értékelés is okafogyotta valik. Jelenleg mentornak lenni
inkdbb csak plusz feladatot, mintsem kivaltsagot jelent.

A rendorség tekintélye

A renddri palya, mint hivatds szinte minden korban azok kozé a foglalko-
zéasok kozé tartozott, melyek képviseldi puszta megjelenésiikkel tekintélyt
parancsoltak. A szigoru fiiggelmi rend, a szimb6lumrendszer, az egyenruha
0sszekoti, egyben a testiileten kiviili személyektdl meg is kiillonbozteti azo-
kat, akik vallaljak a szolgélatot. Ma mar azonban kevésnek bizonyul pusz-
tan az egyenruha, a megjelenés az elismerés kivaltasara, sot az elmult évti-
zedek rendori intézkedést igénylo egyes torténései miatt sokan negativ ér-
zelmekkel azonositjdk a rendoéri jelenlétet. Ez egyrészt visszatarté erové
valik a pélyara 1épés motivacidjdban, masrészt az dllomanyban 1évo kollé-
gdk szdmdra is a megbecsiiltség, az elismerés hidnyat érzékelteti. A folya-
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matos online elérhetdség, a kozosségi média magas szintli térhdditasa le-
hetdséget ad arra is, hogy bizonyos események, rendéri intézkedések egyre
nagyobb nyilvdnossagot kapjanak. Ezzel egyidejiileg — szamos pozitiv
megnyilvanulds mellett — nagy szamban jelentek meg olyan ellenérzést ki-
valtd vélemények, kommentek, melyeket a megformaloik a virtudlis tér
arcnélkiilisége mogé rejtézve mind batrabban, nagyobb intenzitdssal han-
goztatnak. Bar a renddrségi kommunikacié nagy energidkat fektet abba,
hogy a kozvéleményt — a negativ megnyilvanuldsokkal szemben — pozitiv
irdnyba formélja, munkatarsaink — a kilépo kérddivek adatai és a leszere-
16kkel tortént informalis interjuk alapjan — sok esetben nem érzik maguk
mogott parancsnokaik €s a testiilet timogatasat.

A munkaer6hidnnyal kiizdd iizleti vallalkozasok mara felismerték, hogy
a foglalkoztatottaknak fontos, és egyre fontosabb, hogy elismert, ,,j6 mind-
ségli” munkaltatonal dolgozhassanak. A cégiikben meglévo vonzo, pozitiv
elemeket elkezdték tudatosan markava formalni, a konkurenciaval szem-
beni versenyképességiiket mar nem csupan koltséghatékony termeléssel,
hanem megbecsiilt, elismert munkavallalokkal probdljak megteremteni és
fenntartani. Az Employer Branding (munkéltatéi marka) napjaink egyik
legmeghatdrozébb HR stratégiai eszkozévé valt a piaci véllalkozdsok kor-
ében. A mindségi munkaltaté cim megszerzésébe azért is érdemes pénzt és
energidt fektetni, mert az elkotelezett dolgozé j6 hirét viszi a cégnek, erre
val6 felhivas nélkiil is toboroz, 4j munkavallalokat vonz be, igy a toborzas
raforditasainak, a magas fluktudciébdl adodo koltségeknek egy része meg-
takarithat6 lenne. Jelenleg — a kilépd interjuk tapasztalatai alapjan — mun-
katarsaink nem szivesen ajanlandk ismerdseiknek a rendori palyat. 2019
IV. negyedévében a valaszaddk 83,33%-a, 2020 elsé harom negyedévében
a valaszadok 91,67%-a valasztott a 9 fokozatu Likert-skalan 5-nél kisebb
értéket arra a kérdésre, hogy ,,Javasolnd-e egy kozeli ismerdsének/bardtjd-
nak a rendori hivatdst?”

A magyarorszagi iizleti vallalkozasok is még csak izlelgetik a CSR
(Corporate Social Responsibility = Villalati Tarsadalmi Feleldsségvélla-
las) kérdéskorét. Az, hogy a CSR a stratégia részévé valjon, még hosszu
folyamat. A kozszolgdlatban tevékenykedd cégek napjainkig legfeljebb
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egy-egy akcio erejéig vették ki résziiket a tarsadalmi felelosségvallalasbol,
annak kezdeményezése €s végrehajtasa is inkabb munkavallal6i szervezo-
dések, mintsem vezetdi stratégidk részeként valosult meg. A gyermekekkel
foglalkoz6 intézmények, iskoldk, 6vodak segitése, a természet, a kornye-
zet, az dllatok védelme ma mar jelentOs tarsadalmi értéket képvisel, ezzel
egyidejlileg a felelosséget véllalo, ,,z0ld” vallalkozasok tdrsadalmi elis-
mertsége, tekintélye is egyre nagyobb. Mi tobb, ahol a CSR stratégiai
szintre emelkedett, ott komoly PR értékké vilt. A kozigazgatési szervek,
koztiik a rendOrség keretein beliil szintén érdemes lenne — akdr helyi vagy
terlileti szinten megvaldsitva — a tarsadalmi feleldsségvallalast a munkal-
tatd szintjén is nagyobb mértékben preferdlni. A hulladékok szelektiv gytj-
tése, a villamos energia felhaszndldsanak racionalizdldsa, a kerékparos
vagy gyalogos munkdéba jdras tdmogatasa mellett a kiilonbdzd non-profit
egyesiiletekkel (allatvédok, kornyezetvéddk) valé egylittmiikodés szoro-
sabbra fondsa nem elsOsorban koltségvetési, sokkal inkabb vezetdi prefe-
rencia kérdése.

A renddrség tekintélyének magasabb szintre emelése minden szervezeti
szintnek érdeke €s feladata. A brandépités és a tarsadalmi feleldsségvélla-
14s is csak orszdgos szinten képzelhetd el maradéktalanul. Komoly eredmé-
nyek érhetdk el azonban azzal is, ha a rendorség partnerként tekint a terii-
letén aktivan tevékenykedd civil szervezetekre, egyesiiletekre, intézmé-
nyekre (allatvédok, kornyezetvédok, polgardr egyesiiletek, 6vodak, isko-
1dk), egyiittmiikodésiik részleteit megéllapoddsban rogzitik, mindennapi
gyakorlatuk sordn valoban kozosen tevékenykednek a sajét és egymas cél-
jainak elérése érdekében.

Munkakoriilmények

Mivel életiink jelentds részét munkahelyilinkon toltjiik, jogos elvaras a dol-
gozok részErol, hogy azt komfortos kornyezetben, bardtsagos 1égkorben,
mind fizikai, mind szellemi szempontbdl kellemes koriilmények kozott va-
16sithassdk meg.
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Fizikai elhelyezés

A fizikai elhelyezési koriilmények a munkatarsak elégedettségében ugyan
nem elsddlegesen vannak jelen, de jelentOs szerepet toltenek be abban. Va-
lamennyi generdcid, de kiilondsen az Y és Z generdcids munkavallalok sza-
mara fontos a modern, inspirdld, bardtsdgos munkakornyezet. A kozigaz-
gatdsi szervek ezen a teriileten is szdmtalan koltségvetési korlatba iitkoz-
nek, mindenképpen fontos azonban térekedni arra, hogy a dolgozok a mun-
kahelyiikon olyan kornyezetben tevékenykedjenek, amelyek legaldbbis
megkozelitik otthoni koriilményeiket. A fizikai kdrnyezet napi bosszisdgot
okozo apré kellemetlenségei nem csak a dolgozoknak jelentenek frusztra-
ciot, de az ligyfelek ezek alapjan is vonnak le kovetkeztetéseket a munkal-
taté min6ségérél. Igy aztan a rendérségrél alkotott képet nagyban befolya-
soljék azok a koriilmények, melyekkel az dllampolgarok az iigyintézés so-
rén talalkoznak.

A munkakoriilményeken rendOrségi viszonylatban nem csupan az iro-
dakialakitast €s felszerelést érthetjiik. Gondolhatunk a munkavégzéshez
sziikséges egyenruha mindségére, hasznalhatésagara, kényelmi szempont-
jaira, tartéssdgdra, valamint az 4t61tozés lehetdségének biztositdsara is, me-
lyek egyes renddri egységeknél ugyancsak hagynak kivannival6t maguk
utan.

A modern technika, a szdmitégépek, ,,0kos” eszkozok alkalmazasaban
szintligy nem élenjard a kozszolgdlat. A dronok egyre szélesebb korli ter-
jedése a rendOrségen beliil, az eljarasrendek igazodasa az elektronikus irat-
kezeléshez, feldolgozashoz, az okostelefonok, tdblagépek, laptopok napi
szintll hasznélata mar ugyan az Ujitds irdnydba mutat, azonban kordntsem
képes kovetni a technoldgiai fejlodés titemét. Folyamatos fesziiltséget okoz
a munkavégzésben az alkalmazni rendelt szoftverek lefagydsa, a futtatdsra
nem, vagy csak nagyon lassan képes szdmitogéppark, az egymdssal nem
kommunikél6 szoftverek miatti tobbszoros adatrogzités kényszere. Mind-
emellett elsésorban a végrehajté allomédny szdmara jelentene 1ényeges
konnyebbséget, ha a szamitégéphez kotott feladatok végrehajtasat (pl. e-
learning) mobiltelefonos alkalmazédsokkal segitené a munkaltato.
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Jo munkahelyi légkor

Az, hogy a munkavallal6k jol érzik magukat a munkahelyiikon szamos té-
nyezd egyidejli kozrehatdsdnak kovetkezménye. Az inspirdld, bardtsdgos
kornyezethez jelentds adalékként szolgal a munkatdrsakkal és a kozvetlen,
vagy akdr a magasabb szintli vezetdvel kialakult kapcsolat is. A renddri
munkdaban nem ,,csupan” az eredmények €s a hatékonysig novelése érhetd
el a j6 munkahelyi kapcsolatoknak koszonhetden, de a gyakorlati renddri
munka elképzelhetetlen a csapatszellem, a bajtarsiassag nélkiil. A kilépd
interjuk elemzése alapjan elmondhatd, hogy a munkatarsakkal val6 kap-
csolat napjainkban is magas szinvonald, az egyiitt dolgozék nem csupan
kollégdi, sok esetben bardtai is egymdsnak. Ez a ,,j6 csapat” érzés az a po-
zitiv értéke a szervezetnek, mely ugyan az évek sordn veszitett kordbbi
szintjébol, de tovabbra is alapvetden motivalé eroként jelenik meg a min-
dennapokban. Megfigyelhetd az is, hogy egyes rendori egységeknél kima-
gasld, mas esetekben viszont inkdbb negativ a munkakapcsolat a kollégdk
kozott. Szervezeti kultira szempontjabdl érdekes, hogy a vezetdnek milyen
szerepe van a munkatédrsak egymas kozotti viszonyaban, igazolt az is, hogy
a vezetd személye kardindlis kérdés a munkavallalok elégedettsége targya-
ban. Nem kétséges, hogy a vezetd személyes tulajdonsdgai nagyban befo-
lydsoljdk a munkahely hangulatdt, és az is nyilvanvald, hogy a vezetonek
hitelesnek, kovetkezetesnek, igazsdgosnak kell lennie ahhoz, hogy hosszu
tdvon — munkatdrsainak megtartdsaval — érjen el sikereket.

A hierarchikus szervezeti felépités jellegébdl adéddéan nem tdmogathatja
teljes mértékben az 6ndllo, kreativ gondolkodést, ebbdl kovetkezben a
munkavégzés sordn tdlterjed a sablonossag, az €pitd gondolatok elnyo-
mdsa, a személyes és szervezeti fejlodés ,,akaddlyozdsa”. A folyamatos
eldre haladds érdekében indokolt lenne az egész szervezet részérdl az inno-
vativ otletek keresése, a problémamegoldé gondolkodds tdimogatasa, az Ot-
letek irdnti fogékonysdg kinyilatkoztatasa els6sorban azok megvaldsitasa-
val, vagy az arra valo6 torekvéssel.

Fontos, és a fiatalabb generdciok munkdba 4llasdval egyre fontosabb
szerepet tolt be a pdlydn tartds szempontjabol a munka-magénélet egyen-
sulyanak megteremtése. Ezt a tényez0t objektiven sziirni szinte lehetetlen,
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hiszen maga az egyensuly is sok esetben az egyén személyes preferencidi-
nak fliggvénye. Kutatdsok azt igazoltak, hogy a kozszolgalatban a munka-
magdanélet egyensily megteremtése nem okoz emlitésre méltd problémat a
dolgozoknak.?® Figyelembe véve a hivatdsos szolgélat specidlis voltat, stra-
tégiai javaslatok kialakitasahoz mindenképpen célszerli lenne a téma mé-
lyebb megismerése.

Fontos tudni a munkaerd megtartdsa érdekében tevékenykedni akar6
cégvezetoknek, hogy az elkotelezddés kialakitdsdhoz ma mar elengedhe-
tetlen a munkavdllaléi ,,jol1ét” (wellbeing) megteremtése, vagyis annak a
pozitiv érzésnek az elérése, mellyel a dolgozdk napi szinten bejarnak a
munkahelyiikre. Bar minden teriileten irredlis lenne az elégedettség maxi-
mumanak elérését célkitlizésnek tekinteni, de a fesziiltség, a tilhajszoltsag,
az eredménytelenség, a sikertelenség érzése, az elismerés, megbecsiiltség
hidnya minden bizonnyal rovidebb vagy hosszabb tdvon a munkatérsak el-
vesztését eredményezi. Ma mar az élet szamos teriiletén felismerhetd, hogy
a megeldzés, a torodés sokkal eredményre vezetobb, mint a kdvetkezmé-
nyek eldre vetitése. A dolgozok testi, lelki egészségének nem csupdn a vé-
delme, fenntartdsa, hanem a betegségek megeldzése hosszu tavon is kolt-
ségcsokkentd hatdsd a cégeknek, hiszen igy amellett, hogy kevesebb be-
tegnappal kell szamolni, munkatarsaink is érezhetik, hogy a fizikai jollétiik
nem csak maguknak, de a véllalatnak az érdeke is. A tudatossagra nevelés,
az egészségiigyi és rekredcids szolgaltatdsok kiszélesitése, fejlesztése, a
sportoldsi lehetdségek biztositasa pedig nem csupan a munkavallalok meg-
tartdsat, de a munkaltat6i mindség novelését is szolgdlja. Viszonylag ala-
csony raforditassal, vagy a szolgdltatas kiszervezésével biztosithaté a mun-
kavallalok szamadra az étkezési lehetdségek kiszélesitése, foként az egész-
séges, tartalmas ételek irdnydba, akar dietetikus szaktuddsanak igénybe vé-
telével. Mind az egészségmegorzést, a ,,z01d” munkahely kialakitasat, mind
a dolgozdkkal val6 torédést is magasabb szintre emelhetné esetlegesen a

20 B. Steijn, S. de Ruijter: Generations and Dutch policy workers: generational differen-
ces in work motivation and PSM? EGPA conference. Toulouse. 2010. szeptember 8-10.
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kolcsonozhetd kerékparok iizembe éllitasa, melyek a munkakozi sziinetek-
ben torténd ligyintézés érdekében a véros tavolabbi pontjainak kdnnyebb
megkozelitését is lehetdvé tennék.

Lényeges konnyebbséget jelenthet tovabb4, ha a munkahely részt véllal
a munkatdrsak csalddi életének nehézségeibdl, foként az iskolai sziinetek
1ddszakaban. A nyéri id0szakban alacsony 0nkoltséggel szervezett napko-
zis tdborok nagy sikert aratnak a sziilok korében azoknal a szervezeti egy-
ségeknél, ahol ezeket mar hagyomanyosan alkalmazzak. Egyrészt néhany
hét erejéig nem okoz fejtorést a gyermek feliigyeletének biztositdsa azok-
nak a sziiléknek sem, ahol a nagysziilok ebben nem tudnak részt vallalni.
Misrészt a gyerekek olyan tartalmas programokon vehetnek részt, olyan
kozosségben toltik el a sziinidd egy részét, amely meghatarozo lehet sza-
mukra akar egy uj hobbi, 0j sportoldsi lehetdség, a tovabbtanulas, vagy a
palyavélasztas viszonylatdban is.

A munkahelyi 1égkor azonban a legkisebb szervezeti elemek szintjén is
alakithat6. A munkatarsakkal val6 torédésre jo lehetdség az egészségfej-
lesztés, az egészségmegOrzés, a sportolds tdmogatasa, illetve a prevencio
hangsilyozdsa. A szervezeti szinten rendelkezésre all6 egészségiigyi és
pszicholodgiai ellaté haldzat az egészségiigyi intézményekkel kotott megal-
lapodasokkal egyiitt olyan egyediilallé lehetOséget biztosit a gondosko-
dasra, mely a magyarorszdgi munkahelyek viszonylatiban nem jellemzd.
Az altalanos foglalkozds egészségiigyi teriileten tilmenden helyben végre-
hajtott vérvételekkel, taplalkozasi tandcsaddssal, dietetikus eldaddsokkal,
gyogytorndsz és reumatolégus bevonasaval, csoportos torna szervezésével,
masszazs biztositdsaval a dolgozdok a tudatos egészségmegdrzés irdnydba
terelhetdk, mikozben a réluk valé gondoskodds munkéltatoi szintje is érzé-
kelhetdvé vilik szamukra. Hasonl6 eredmények érhetdk el a kolcsondzhetd
kerékparok iizembe allitdsaval, reformkonyha miikodtetésével vagy a nap-
kozis tdborok szervezésével is.
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Foglalkozdsi biztonsdg

A rendszervaltast kovetd években a kozszféra egyfajta biztonsagérzetet
adott a munkanélkiiliség altal fenyegetett munkaerdpiacon, hiszen allami
vallalatok megsziinésével relativ ritkdn kell szdmolni, és a csoportos 1ét-
szamleépités is a versenyszférdhoz képest nagyon kevés esetben, egy-egy
konkrét akci6 keretében fordult elé az elmult évtizedekben, a renddrséget
tekintve akkor is leginkdbb dtszervezés formdjaban. A kozigazgatidsban
dolgozok pélyavalasztdsat nagyban befolydsolja a munkahely biztonsiga-
nak fontossdga. Az dllami szektorban tevékenykeddk tehat hajland6ak bi-
zonyos mértékben tolerdlni a versenyszféraban elérheté magasabb javadal-
mazas kiesését a biztos munkahely érzetéért cserébe. Bar ez a tényezd ke-
véssé alakithaté kozvetleniil a helyi, teriileti, de akar a kozponti szervek
szintjén is, elmondhatd, hogy kevés olyan munkatarsunk van, akik palyajuk
sordn soha nem szembesiiltek a ,,leszerelési kényszer” fenyegetésével. A
legtobb esetben ennek alapjat anyagi megfontoldsok, a munka-maganélet
Osszeegyeztethetetlensége, személyes konfliktusok vagy egyéni mulaszta-
sok képezték. Sok esetben — bar ezt kutatdsok nem tdmasztjdk ald — a vég-
rehajté dllomanyban dolgozé munkatarsak intézkedési magabiztossagat 1€-
nyegesen rontja, hogy nem tudjidk maguk mogott parancsnokaik vagy akar
az egész szervezet timogatasat. Az mindenképpen elmondhat6, hogy a fog-
lalkozasi biztonsag, mint elkotelezettséget befolyasolo tényezd kozvetleniil
ugyan nagyon nehezen vagy egyaltaldn nem alakithaté a munkaéltaté 4ltal,
kozvetve azonban a munkatdrsak megbecsiilése, az egyes dolgozdokért vald
szervezeti kidllds, a rendszeres kommunikacié a pozitiv eredmények ira-
nyéba hatna.

Kommunikacio

A kommunikécid, mint a gondolatok, elvardsok, utasitdsok, egyszeriien az
informdci6 dramlasanak elemi mddja a renddrségen jelentds hidnyossago-
kat mutat. Az egyes szervezeti szintek kozotti informaciétorzulas sok eset-
ben olyan mértékii, hogy komoly akadélya lehet a sikernek. A kommuni-
kacio egyik OsszetevOje maga a kommunikélas eszkozrendszere. Egyes
szervezeti egységeknél komoly erdfeszitéseket tesznek vezetdink a belsod
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kommunikacids eszkoztar szélesitésére (elektronikus korlevelek, viber
tizenetek, funkciondlis e-mail cimek), az érdemi eredmények azonban to-
vabbra is rendszerint elmaradnak. Mindezek mellett a vezetdi és az alpa-
rancsnoki allomany kommunikacids fejlesztése ellenére tovdbbra is jel-
lemz0 az utasitasok, elvarasok torzulasa.

A fejlett technoldgia minél szélesebb korli alkalmazdsa ellenére a belso
intranet hédlézat kezdetleges kialakitdsa is csupdn néhdny alapinformacio
tovéabbitdsara ad lehetdséget, viszont azt az elavult feliilet miatt a munka-
tarsaknak csupén elenyész6 hanyada kiséri figyelemmel. A magasabb szin-
vonalui webes feliiletek, esetleg mobiltelefonos alkalmazasok nagyban tud-
ndk tdmogatni a bels6 kommunikéaciot is.

A kommunik4cié masik vetiilete nem a technikai eszkdzrendszerben,
mint inkdbb a személyes kapcsolatokban érhet0 tetten. Az informacid
aramldsa az informalis (folyos6i) beszélgetések soran lényegesen gordiilé-
kenyebben torténik, mint a hivatalos érintkezésekben. A vezetdi szintek
kozott a kozlés 1ényeges tartalma elenyészik, az iizenet el sem ér a célko-
zonséghez. Hidnyzik tehat egyfajta rendszeres €s ,,nem hivatalos” parbe-
széd a vezetdi és a végrehajtd szintek kozott, mely lehetdséget biztosit a
munkavégzéssel kapcsolatos dlland6 és azonnali visszajelzésekre éppugy,
mint az dllomdny szdmara napi szintli nehézséget jelentd problémak keze-
1ésére. Az bnmegvaldsitas érdekében az egyének folyamatosan monitoroz-
zak sajat teljesitményiiket vezetOik, munkatérsaik, beosztottaik vélemé-
nyén keresztiil. Ezt redlisan értelmezni azonban nehézkes, mivel a hierar-
chikus rendszerre alapvetéen az egyiranyd kommunikdcié jellemzo.
Amennyiben hivatalos és hiteles formdban is lehetdséget biztositanidnk
arra, hogy dolgozdink — beleértve a vezetdket is — képet kapjanak tényleges
teljesitményiikrdl, az informdlis csatorndkon jo6l dramlé informacidkat a
belsé kommunikacié medrébe terelve fejleszthetové tennénk ezt a teriiletet
is. A versenyszféra vallalkozasai — foként a kiilfoldi érdekeltségli nagyval-
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lalatok — sok esetben alkalmazzak a munkatarsak és a szervezet teljesitmé-
nyének megitélésére a 360 fokos értékelést.”! Ennek keretében nem csupdn
egyirdnyu, ardnylag szubjektiv értékelés képezi az egyén munkavégzési
mindségének alapjat, hanem tobb szempontu és irdnyu, egyidejii vélemé-
nyek egyiittes eredménye rajzolddik ki, megalapozva ezzel a fejlesztési cél-
kittizéseket.

Viltozdsok menedzselése

Igaz ugyan, hogy a véltozdsok menedzselése nem direkt eszkoze a palyan
tartdsnak, kozvetett hatdsai miatt azonban érdemes egy kitér6 erejéig be-
szélni réla. Altaldnos kozhely a szervezetek, de az egyének életében is,
hogy egyetlen dolog éllandd, a véltozas, €s 6rok érvényli Darwin igazsaga,
miszerint: ,, Nem a legerosebb marad életben, nem is a legokosabb, hanem
az, aki a legfogékonyabb a vdltozdsra.” Mindemellett az egyének sajatos-
sdga — a foglalkozasi biztonsdgot kiemelten fontosnak tarté munkavallalok
esetében pedig kiilondsen —, hogy ragaszkodnak a megszokott, bevilt esz-
kozokhoz, moédszerekhez, eljardsrendhez a munkavégzésiik sordn. Egy-
részt ebben a biztonsdgos zéndban jol eligazodnak, kell6 magabiztossag-
gal, kiillonosebb erdfeszités nélkiil tudjak végezni mindennapi munk4jukat,
masrészt az 4j mindig magaban hordozza a kudarc lehetéségét. Kezdetben
tehat mindenképpen a munkavéllalok 6sztonos ellenédllasara kell szamitani,
majd a tanuldsi folyamat kapcsan egyre nagyobb ardnyu elfogadas, illetve
a valtozas mellé éllas figyelhetd meg a munkatarsak viselkedésében. Miu-
tdn mar biztosak abban, hogy az Uj feladatot, helyzetet magabiztosan tudjik
kezelni, megfelelden vezethetd be a valtozas.

A kozigazgatdasban alapveten jellemzd, hogy a véaltozdsokat nagyon ro-
vid hataridoével, sok esetben az ellenallas fazisaban — a hierarchia eszkoz-
rendszerével operdlva — vezetik be, ezdltal a munkavallalok kompetenssé-
gének érzete 1ényegesen az elvart szint alatt marad, ami komoly onértéke-

21360 fokos értékelés.
Forrés: https://www.hrportal.hu/hr/360-fokos-ertekeles-20051021.html
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1ési nehézségeket, a sikertelenség érzetét valtja ki. A rugalmasan és kony-
nyen valtd Uj generdciok olyan munkahelyi élményekre vagynak, melyek-
nek nem része a meg nem feleltség érzése.

A mai dinamikus vildgban kiemelten fontos szerepe van a valtozasok
menedzselésének, mely a mai kozigazgatdsban csupan nyomokban van je-
len. A valtozasmenedzsment eszkozeinek és mddszereinek nagyobb aranyu
alkalmazdasaval kozvetve ugyan, de pozitiv hatdst lehetne elérni a renddri
palyén tartds témdjdban is.

A véltozdsmenedzselésnek megitélésem szerint minden szervezeti szin-
ten van 1étjogosultsaga, az orszagos szintii, egész szervezetet érintd akcidk
esetében éppuligy, mint a kevesebb embert érintd vagy kisebb mértékii val-
tozdsok viszonylatdban. Igy tehdt — amennyiben erre van lehetéség — cél-
szer(l a véaltozasok bevezetését a legalacsonyabb szinteken is folyamatosan,
az elfogadds fazisdban megtenni, hiszen ezzel érhetdk el latvanyos eredmé-
nyek.

Zarszo

A kutatasi eredmények és a megfogalmazott javaslataim tdmpontot nyujt-
hatnak a vezetOknek abban, hogy az dllomany hivatastudatat, elégedettsé-
gét miként lehetne novelni, motivacidjukat mely tényez0k mddositasaval
lehetne fokozni, hiszen ezek képezik a palyan tartds eszkoztarat. Megalla-
pitdsaimmal igyekszem hozzdjarulni, hogy a rendérség magas szinvonald
humadn stratégidval, annak kovetkezetes végrehajtasaval képes legyen a te-
hetséges, tapasztalt munkaerd megtartdsara, a mindenkor sziikséges utin-
potlas mennyiségi €s mindségi biztositasdra.
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