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1. A TUDOMANYOS PROBLEMA MEGFOGALMAZASA

Témavalasztdsom indokat és aktualitasdt a kozszolgalati szervezetek jelen helyzetének
kihivasai adtdk. A XXI. szdzadra a tarsadalmi-gazdasagi fejlédés egyre Osszetettebb
rendszereket hoz létre, amelyek mukodtetése jelentds részben a kozszolgalatra harul. E
rendszerek magasan képzett és felkésziilt munkaerdt igényelnek, igy mind a kozszolgélat, mind
az emberi er6forrds menedzsmenttel foglalkoz6 szakemberek komoly kihivasokkal
szembesiilnek. Emellett az jonnan munkaerdpiacra 1épd generaciok szemléletmoddja, igényei
gyokeresen eltérnek az iddsebbekétdl. Ezaltal az utdbbi években jelentésen megvaltoztak a
vezetokkel szembeni kdvetelmények. Egyre kevesebb eréforrassal kell egyre tobb feladatot
megoldaniuk egy folyamatosan valtozd kornyezetben, ahol a generaciok kozotti kiillonbségek

is egyre ¢lesebben megmutatkoznak mar a munkavégzésben is.

A szervezeti miikddést egy masik aspektusbol nézve szintén hasonld kovetkeztetésre
juthatunk. Fontos, hogy a kozigazgatas képes legyen fenntartani megbecsiiltségét. Ez pedig
csak abban az esetben valdsul meg ha gyorsan, rugalmasan tud reagalni a valtozasokra. Ennek
azonban alapvetd feltétele, hogy a szervezet a miikodését is felkésziti az allandd valtozasra.
Ugyanakkor a szervezet hatékony miikodése nagymértékben fligg a vezetdk
eredményességétdl. Ez pedig azon mulik, hogy menyiben képesek rugalmasan alkalmazkodni
az elvarasokhoz, ¢s mennyiben képesek fejleszteni sajat és munkatarsaik kompetenciait.
Mindezek figyelembevételével kezdtem meg doktori disszertaiciomhoz kapcsolodd

kutatdsaimat.

Ertekezésem f6 célja, hogy hatékony, egyben realis megoldast tudjak kinalni, melynek
segitségével az ¢érintett szervezetek ¢és a vezetok is megtaldlhatjdk a szamukra
legmegfelelobbnek tartott eszkdzoket, modszereket. Ezek hatékony felhasznalasaval pedig a
XXI. szazadi sikeres szervezeti miikodéshez elengedhetetleniil sziikséges kereteket, megfeleld

struktarakat és miikodési mechanizmusokat tudjanak életre hivni.

Disszertaciom a témakor szakirodalmi attekintésével kezdddik, melyben kitérek a vezetés
fogalmi fejlodésének elemzésére. A modellek attekintésével célom, hogy bemutassam, miként
alakultak a vezetéssel kapcsolatos elméletek, és hogyan valtozott a leadership fogalma.
Egyértelmiien latszik, hogy a leadership definicioja, a kiilonb6z6 problémamegkozelitések és a
targykorben teljesitett kutatasok visszatiikrozik a korszakvaltasokat, de a tarsadalmi, illetve a

szervezeti atalakuldsokat is. A jelzett valtozdsokhoz kapcsolodva, azok részeként



megkeriilhetetlen foglalkozni a generaciomenedzsment elméletének vezetéssel Osszefiiggd
kérdéseivel épp igy, mint az érzelmi intelligencia vezetésben betoltott helyével, szerepével,
jelentéségével. Ugy gondolom, hogyha a kiemelt kérdések komplex vizsgalatat sikeriil
elvégzem, akkor beazonosithatok, illetve meghatarozhatok a XXI. szdzad vezetdjével szembeni

elvarasok is.

A kutatés gordiilékeny lebonyolitasat és a szakirodalmi hattérkutatashoz sziikséges anyagok
beszerzését sajnos a Covid jarvany megnehezitette. A kutatomunkara eredetileg tervezett 1d6
megndvekedése azt eredményezte, hogy a disszertacid egésze ¢és annak kovetkeztetései,
ajanlasai, javaslatai megalapozottabbak, kiforrottabbak lettek. A 2018-ban és 2019-ben végzett
empirikus kutatds eredményei — jol ismerve a vizsgalt hivatdsrendek jelenlegi miikodését,
jellemzoit — 1ényeges valtozast nem mutatnak, sem a szervezetek tevékenységét, sem a vezetok

szemléletét, gondolkodasat illetéen, ezért a felmérések eredményei jol hasznosithatok.

Az Egyesiilt Allamokban 2016-ban részt vettem és oklevelet is szereztem egy Action
learning team coach képzésen. Mar ekkor elkezdtem foglalkozni azzal a gondolattal, hogy
miképpen lehetne a magyar kozszolgalat felndttképzési (tovabbképzési, vezetdképzési)
rendszereibe (kozigazgatasi, rendészeti) sikeresen beépiteni ezt a teljesen ujnak szamito
modszertant. Eles koriilmények kozott kiprobalva az elsajatitott metodikat, azt tapasztaltam,
hogy a jelenlegi kozszolgalati felndttképzési rendszerekben a sziikségesnek 1atsz6 atalakitasok
nélkiil alacsony hatékonysaggal lehet csak az Action learning mddszertanat a vezetoképzésben
alkalmazni. A kiemelt mddszertan, valamint a vezetdképzéshez, a vezetdi feladatellatdshoz
hataroztam meg kutatomunkam fokuszat, céljait, vizsgalandd kérdéseit. Ezek részeként nagy
figyelmet forditottam annak beazonositasara, hogy a kozszolgalat vezetéi mit gondolnak a
kozszolgalat miikodésérdl, folyamatairdl, szervezeti kultirajarol, magardl a vezetésrdl, a
vezetok helyérol, szerepérdl, személyiségiik, elvarasaik jellemzdir6l, a velik szemben

jelentkezo igényekrol, tovabba a vezetdk fejlesztését szolgdlo felndttképzési rendszerekrol.

A kozszolgalatot illetden a jelzett kérdéskdr megismerésével, feltdrasaval, a problémak
megoldasaval a hazai kutatok, illetve kutatasok alig-alig foglalkoztak. Szandékaim szerint az
elvégzett munkdm alkalmas lehet arra, hogy a meglévo hidnyokat részben potolja, és — egyebek
mellett — kiegészitse az eddig megismert kutatasi eredményeket, kiilondsen a kozszolgalati
vezetOk altal tdmasztott, valamint a veliik szemben jelentkezd elvarasok, igények megismerése

¢és Osszevetése terén. Kihaszndlva azt a szerencsés koriilményt, hogy az elmult években a



kozigazgatas €s a rendészet kiilonbzo szintli vezetdinek fejlesztésével foglalkoztam, ennek a

két hivatasrendnek a vizsgalatara terjesztettem ki kutatomunkamat.



2. KUTATASI TEMA VIZSGALATANAK HIPOTEZISEI

Kutatasom eredményeként az alabbi feltevések igazolasat vagy cafolatat kivanom elvégezni:

L

IL.

I11.

Feltételezem, hogy a magyar kdzszolgalati szervezeteknél dolgozo vezetdk és a beosztott
munkatarsak elvarasai és szemléletmddja eltér egymastdl Ez alapjan feltételezem, hogy
meghatarozhat6 egyfajta hazai kézigazgatasi és rendvédelmi vezetdi profil, mely tiikrozi

a vezetok szemléletmaddjat €s az dllomannyal szembeni elvarasait is. (H1)

Feltételezem, hogy a felmérésekre alapozott, célzott vezetdképzési rendszernek a vezetok

szemléletmddjanak valtozasara kell fokuszalnia. (H2)

Az Action learning modszertana hatékonyan alkalmazhat6 a kézszolgalati vezetoképzési
rendszer részeként, ugy a kozigazgatasban, mint a rendvédelemben is abban az esetben,

ha a vizsgalt médszert adaptaljuk a kozszféra sajatossagaihoz. (H3)

A hipotézisek vizsgalata és a megalapozott kovetkeztetések megfogalmazasa érdekében

sz¢leskorii szakirodalmi attekintést tartottam sziikségesnek elvégezni, valamint sajat empirikus

kutatasom eredményeit is felhasznaltam a hipotézisekben szerepld feltevések bizonyitasahoz.

2.1.

A KUTATAS CELKITUZESEI ES ELERENDO EREDMENYEI

A disszertacio f6 kérdése, hogy miként novelhetd a jelenlegi kozigazgatasi és rendvédelmi

vezetOk tevékenységének hatékonysaga. A kutatdsi hipotézisek ¢és a {6 probléma

meghatarozasahoz kapcsoloddan a kutatési célkitlizéseim a kovetkezdek:

Elméleti kutatas arra vonatkozdan, hogy milyen elvarasokat tdmasztanak a XXI. szazadi
koriilmények a vezetdk felé.

Empirikus kutatds annak megismerésére, hogy milyen elképzelések fogalmazodnak meg
a vezetOkben a szervezettel s a vezetéssel kapcsolatban.

A szervezeti és vezetdi szemléletmod feltérképezését kovetden mindkét hivatasrend

vezetOképzésének tekintetében sziikséges fejlesztési iranyok meghatarozasa.



- Az empirikus kutatason €s az elméleti attekintésen alapul6 olyan stratégia kidolgozasa,
amely segitséget nyujthat egy korszerti, tudomanyos igényt, rugalmas vezetéfejlesztési

rendszer kialakitasahoz.

Annak érdekében, hogy a fenti kérdésekre koriiltekintd valaszt tudjak adni, igyekeztem tobb
oldalrol is megvizsgélni a problémat, és ennek mentén felépiteni empirikus kutatdsomat. Az

alabbi abra szemléleti az értekezés Osszefiiggéseit €s a disszertacio felépitését:
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1. abra: Az értekezés dsszefiiggéseinek bemutatasa (Forras: sajat szerkesztés)



3. OSSZEGZETT KOVETKEZTETESEK — HIPOTEZISEK
IGAZOLASA

Ertekezésemben az elméleti kitekintés soran bemutattam az oktatasmodszertan jelenleg
leggyakrabban alkalmazott formait, majd kitértem a vezetoképzés fejlodésére. Ezen beliil is
kiemelten foglalkoztam a kozigazgatasi és rendvédelmi rendszerekkel. Majd pedig a
vezetéselméletek legfontosabb elméletei keriiltek sorra. Az empirikus kutatas segitségével tobb
szempontbol is felmértem a kozigazgatasi és rendvédelmi vezetdk szemléletmodjat, attitidjét.
gy a dolgozat elsé fejezetében megfogalmazott kérdésekre sikeriilt valaszt talalnom, és a
kittizott feladatokat maradéktalanul el tudtam végezni. Az eredmények tanulsagosnak
bizonyultak, néhol engem is megleptek. Ezek alapjan kelld anyag all rendelkezésemre a

hipotézisek vizsgalatahoz €s a javaslatok megfogalmazasahoz.

Még mieldtt kitérnék a hipotézisek vizsgdlatara, a disszertdcid cimében feltett kérdést
valaszolnam meg: Uj utat kell talalni a vezetdfejlesztéshez? A valasz: Igen, hiszen a vezetSknek
szemléletmodvaltasra van sziikségiik és 1) megoldasokra, ha hatékonyan szeretnének
reflektalni a rajuk vard kihivasokra. A vezetoknek praktikus, gyakorlatias, kézzelfoghatd
tamogatast kell nyujtani. Ha ez igy van, akkor nekiink, oktatoknak is be kell tudnunk épiteni a

képzésbe az uj technikékat.
Hérom oldalrél kozelitettem meg ezt a kérdést.

1. A vezetdk hogyan vélekednek, milyen igények fogalmazddnak meg veliik szemben az
allomany részérdol? (Ehhez kapcsolodoan kitérnék a generacios kiilonbségekbdl adddo
szemléletkiilonbségre.) A masik oldalrol pedig, hogy milyen igények fogalmazddnak
meg a vezetdk részérél. Az eredmények alapjan elmondhatd, hogy jelentds kiilonbség
tapasztalhatd a vezetdk és a beosztott munkatarsak véleménye kozott. A kutatasbol az
is kidertiil, hogy a ,,régi” rendszer €s hivatastudat igénye jelenik meg markansan. Vagyis
az avagy, hogy a fiatalok ugyanazzal a szemlélettel birjanak, mint az idésebb generacio.
Ez azonban mar kevéssé kivitelezhetd a korabbiakhoz hasonlé formaban, hiszen a
jelenleg munkaba all6 Z generacié mar merében eltérd szocializacids kornyezetben ndtt
fel, melynek eredményeként mas szemlélettel fog a munkahelyéhez viszonyulni. Ezen

kiilonbozdségeket elengedhetetlen feloldani az eredményes egylittmiikodés érdekében.



2. Az értekezésben tobb alkalommal jelent meg egy jelenség magyarazataul, hogy a
szervezeten beliili folyamatokat a gyors, rugalmas alkalmazkodas biztositasanak szem
elott tartasaval kell kialakitani. Egyfeldl a tdrsadalmi, gazdasagi és technologiai fejlodés
gyors valtozasanak koszonhetden a szervezeteknek fel kell késziilniliik ezekre a
kornyezeti kihivasokra. Egyre fontosabba valik a szervezeti tudds és a szervezeti
tanulds. Masfel6l a folyamatokat, a munkakdroket és az egyre komplexebbé valod
feladatokat eredményesen kell elldtnia a szervezeteknek, hiszen a kozszolgalat
miikddése alapjan itélik meg az allampolgarok az allam miikodésének hatékonysagat is.
Gyakorlatilag a kozszolgalat altal biztositott szolgaltatds mindsége lesz az elsé

benyomas.

3. Annak érdekében, hogy a sziikséges ¢és célzott fejlesztési iranyokat kelld
koriiltekintéssel tudjuk kialakitani, sziikséges, hogy a miikdés szempontjabdl relevans
tényezoket minden oldalrdl megvizsgaljuk. Ebbdl adéddan a harmadik pont a beosztotti
allomany jellemzdinek megismerése, hiszen a megfeleld teljesitmény elérése a
humaneréforras teljesitményétdl fiigg. Ebbol adoddan a szervezeteknek olyan kornyezet
kialakitdsa célszerii, mely segiti az allomanyt a magasabb teljesitmény elérésében.
Ehhez ismerniink kell elképzeléseit, igényeit, motivacidjat, mellyel kapcsolatban tobb
kutatasi eredményt is bemutattam dolgozatomban. Ennek kapcsan a generacioelméletek
ismertetésére is kitértem. Emellett olyan vizsgalati eredményeket mutattam be, melyek
a munkavallalok részérdl torténd igényeket ismertetik, azonban sziilettek célzottan

rendvédelmi kutatasok is a témaban.

Véleményem szerint az interju és a kérddives vizsgalat és a szakirodalom feldolgozasa egyarant
rémutatott arra, hogy mindkét hivatasrend tekintetében egyre égetobb kihivasokrol
beszélhetlink, melyek megoldasaban a vezetd kulcsszerepet jatszik. Nem kizarélag hatalmi
Mely talan a kulcsszo6 is lehetne, hiszen kutatdsom legtobb eredménye erre mutat rd. Barmely
oldalrol vizsgalom a vezetd feladatait és barmely szint véleményét kérdezem, mind a
kozigazgatdsban, mind pedig a rendvédelemben kiemelten fontos az egylittmiikddés, a csapat,
az Osszetartas, mely egyik résztvevo szerint sem valosul meg kelld hatékonysaggal. Emellett a
kozigazgatds szervezeti kultarajaban jol korvonalazodott jellegzetes jegyek sem
tapasztalhatdéak. A rendvédelmi vezetOk szamara pedig az eredmények azt mutatjak, hogy az

autondmia csokkentése lenne komfortos, azonban ha a kdrnyezet valtozasaira tekintiink, akkor



egyértelmil, hogy a ,,régi” rendszer, a falkaszellem és a kozvetlen irdnyitas modszerei egyre
nehezebben miikodé megoldasok. Ugyanebben erdsitett meg a modszertan tapasztalatainak
Osszegzése is. Ennek alapjan egy olyan fejlesztési megoldasra van sziikség, melynek kézponti
eleme, hogy a csoport egylittmiikodését javitsa, akar csoporton beliil, akar a szakteriiletek k6zos
munkdajaban. Emellett az elemzések arra is ramutattak, hogy a szervezeti kultura kialakitasara

¢és a szemléletvaltasra is megoldast kell talalniuk a szervezeteknek.

Ahogy az eldzdekben is a kovetkeztetések soran, javaslataimat kiilon, hivatasrendek szerint

mutatnam be, amivel talan sikeriil arnyalni a képet.

3.1. HIPOTEZISEK IGAZOLASA

I. Feltételezem, hogy a magyar kozszolgalati szervezeteknél dolgozé vezetok és a
beosztott munkatarsak elvarasai és szemléletmodja eltér egymastol Ez alapjan
feltételezem, hogy meghatarozhato egyfajta hazai kozigazgatasi és rendvédelmi
vezetdi profil, mely tiikrozi a vezetok szemléletmodjat és az Allomannyal szembeni

elvarasait is. (H1)
Kozigazgatas

Az els6 hipotézisem vizsgalata kapcsdn meg kell jegyeznem, hogy a munkdm soran szerzett
tapasztalataim tereltek a téma vizsgalatanak iranyéaba, hiszen a tréningek alatt kirajzolodnak a
résztvevok munkatarsaikkal kapcsolatos attitlidjei. Ugyanakkor a szakirodalom és a vonatkoz6

kutatasok ravilagitanak arra, hogy milyen elvarasokkal rendelkeznek a kozszolgalati dolgozok.

Disszertaciom elméleti részében a generacidelmélet, valamint a nemzetkozi és hazai kdrben
végzett ,.elvart” vagy hatékony vezetd kritériumait leird kutatasok attekintésével jutottam arra
a kovetkeztetésre, hogy a kozigazgatisban jelenleg a leghatékonyabb, ha a vezet6 a
transzformativ stilusban probalja meg tevékenységét folytatni. Ennek megfelelden elsédleges
szdmara a belsO ¢€s kiilsé kornyezeti valtozasokra valod gyors reagalas, melyhez sziikséges a
bizalmi 1égkor és a visszajelzés kulturajanak kialakitasa. Ez a tipust vezetd biztositja az

autonomiat a munkatarsaknak, valamint fontos szdmadra a csapat dsszetartasa.

A témaban végzett vizsgalatok elemzése és sajat kutatdsom is ravilagitott arra, hogy a
vezetok részérdl egyértelmil az igény a csapatmunka ¢€s az egylittmiikodés erdsitésére, ebben
mindkét fél megegyezett egymadssal, ez kommunikaciéjukban ¢és elvarasaikban jellemzden

megjelenik és elvarasként tiikkr6zodik. Empirikus kutatdsom érnyalta az egyiittmiikodésre



vonatkoz6 képet, mely szerint a vezetok nem egységesek a tekintetben, hogy az egyiittmiikddés
minden munkatdrssal egyarant fontos. Sokkal inkabb elvarjak az egyiittmiikodést a kollégak
kozott, azonban sajat magukra vonatkoztatva ez mar kozel sem egyértelmii elvards. Emellett
fontos megemliteni, hogy minél id6sebb korosztalyhoz tartozott a vezetd, annal kevésbé érezte
az egylittmikodés sziikségességét. Ezt egészitette ki Gellén Marton (2015) témaban kozolt
kutatasa is, mely ravilagitott arra, hogy a vezetdk szamdra demokratikusnak definialt vezetdi
magtartds valdjaban tobb autokratikus elemet tartalmaz, mely pont az egyiittmiikddés és a
csapatmunka ellen hat. Ugyanakkor a 2018-ban a kozigazgatdsban végzett kutatas (Stréhli-
Klotz, Szakacs, 2020) ravilagitott, hogy a beosztottak ugy érzik, hogy kevéssé tdmogatjak a
munkatarsak kozotti egyiittmiikodést és Osztonzik a csapatmunkat. A generacidelmélet és a
kutatas igy egyarant bizonyitjak, hogy a vezetok szemléletmodja €s a beosztottak tapasztalatai

sok esetben kiilonbozoek.

A hipotézis masodik részét illetden az elméleti kutatasokre helyzetem elsddlegesen a hangsulyt.
Arra a megallapitasra jutottam, hogy a legtobb esetben a transzformativ vezetdi stilus
hatékonysdga nyert bizonyitast. E stilus fobb ismérveit disszertdiciomban bemutattam. A
legtobb altalam vizsgalt nemzetkozi kutatds hasonld eredményt mutatott, melynek oka a

kornyezeti és tarsadalmi valtozasokra valo reflektalas, melyre korabban szintén kitértem.

Ebbdl kiindulva kivancsi voltam, hogy a vezetok miként gondolkodnak a kozigazgatasban
sajat beosztasukat illetéen. Milyen tulajdonsagok jellemzik 6ket? Ez alapjan megéallapithato,
hogy milyen stilussal tudnak azonosulni és miként gondolkodnak a vezetésrdl. Tehat
feltételezek egy vezetdi kozigazgatasi vezetdkre jellemzd profilt, melybdl tiikr6zddnek sajat

attitiidjeik is.

Ennek igazolasdhoz sajat empirikus kutatdsom két nagyobb egységének elemzését vettem
alapul, melyek segitségével tudom bizonyitani hipotézisemet. Az eredmények ravilagitottak
arra, hogy a szocialis szerep szamukra a legfontosabb, mely foként operativ funkcidokkal egésziil
ki. A szocialis szerep mellett markansan megjelenik az altalam Egoista menedzser tipusba

sorolhato vezetd, illetve a Szabalykdvetd is, akinek {6 szempontja az irdanymutatasok betartésa.

Emellett a szervezeti kultara vizsgalatdbol az is kitlinik, hogy a jelenlegi kornyezettel
alapvetden elégedettek, mind a koérnyezeti valtozasok, mind az autonomia tekintetében.

Egyediil a munkatarsak részérdl varnanak nagyobb elkotelezettséget.



Osszességében az els6 hipotézis a kozigazgatast illetéen részben nyert igazoltast, hiszen
az elképzelések és a vélemények szintjén a vizsgalt felek szemléletmddja megegyezik. Azonban
az elképzelések csak részben valosulnak meg, ami két okra vezethetd vissza. A vezetd sajat
magaval szembeni elvarasai jelennek meg a valaszokban, azonban a gyakorlatban ez kevésbé
jelenik meg. A vizsgalatok alapjan ugy gondolom, ez a jelenség szintén tobb okra vezethetd
vissza. Egyfeldl a szervezeti kultira szabalyozott kornyezete korlatozottan alkalmas az
egyiittmiikddés €s a csapatmunka tamogatasara, masfeldl a vezetdi eszkoztar hidnyossagabol
adddoan jelenthet nehézséget. Emellett pedig a vezetdk altal adott valaszokbol egyértelmiien
korvonalazhato az az attitid, amely jol mutatja, hogy mi jellemzi a jelenlegi kozigazgatas
allomanyanak vezetdit. Az eredmények alapjan a szocidlis — koordinatori szerep a leginkabb
jellemzd a kozigazgatasra. Ezek az adatok azonban tobb szempontbdl is elemezhetdek. Egyfeldl
a nemzetkozi kutatdsok eredményeivel 0Osszehasonlitva, masfeldl a kiilsé kornyezeti

elvarasoknak valé megfelelés szempontjabol. Ez utébbi allitas egyértelmiien igazolast nyert.

Rendvédelem:

Az elsé hipotézisem vizsgalata kapcsan az adatgyiijtés €és a végeredmény tekintetében is sok
hasonlésagot vélek felfedezni az kozigazgatasban tevékenykedd vezetdi attitliddel
Osszehasonlitva. A rendészeti vezetOképzd tanfolyamok alkalmaval szerzett tapasztalataim itt
is jo alapot nyujtottak az eredmények értékeléséhez. Azonban a szakirodalom és a vonatkozé

kutatasok is egybehangz6 allitdsokat fogalmaznak meg a témakdorben.

A rendvédelemben szamos kutatds all rendelkezésre, melyben tobb szempontbol is
vizsgaljak az allomany véleményét. Ezek alapjan a legfontosabbak szamukra az anyagi
juttatasok és a vezetdk részérdl a visszacsatolas, az elismerés. A generaciok szempontjabol
vizsgélva: hasonloképpen alakulnak a fiatalok részérdl megfogalmazott elvarasok. Egyfeldl
fontosak az anyagi juttatasok, masfeldl a visszajelzés, az elismerés, a dontésekbe vald bevonas
¢s a feladatmegoldds kapcsan az ok-okozati viszonyok megismerése. A munkatarsak
véleménye ¢€s elvarasai kozott természetesen sok egyezés lehet. Azonban érdekesség, hogy a

vezetOi stilus tekintetében is nagy hasonldsagot mutat a két tertilet.

A disszertaciom elméleti részében bemutatott nemzetkdzi ¢és hazai vizsgalatok
egyértelmiien arra jutottak, hogy jelenleg a leghatékonyabb a transzformativ stilus a
rendvédelemben is. A hipotézis igazolasdhoz nem kotddik szorosan, azonban fontosnak tartom,

hogy a kutatasok arra is ramutatnak, hogy a vezeté akkor lesz eredményes, ha a beosztottak



igényeire reflektdl, és a kornyezeti valtozdsokhoz képes rugalmasan alkalmazkodni. A

kulturalis elvarasok és a szervezet feladatrendszere mar nem elsddleges.

Ezzel szemben pedig az altalam végzett empirikus kutatas ramutatott arra, hogy amellett,
hogy hangsulyozzdk az egyiittmiikodés fontossagat, ez sokkal inkdbb a felettes vezetdvel
kapcsolatban jelenik meg markansan. Az allomanyra vonatkozdan egyfajta falkaszellemet
varnak el, vagyis az Osszetartozas €s bajtarsiassag érzése fogalmazodik meg igényként. A
szervezeti kulturara vonatkozd kérdések esetében pedig az elkotelezettséget, vagyis a
hivatastudatot hidnyoljak és varjak el a munkatarsaktol. Az interjuk is megerdsitették ezeket az

elvarasokat és igényeket.

A hipotézis masodik szakaszanak vizsgalatat illetden ez esetben is hasonléan jartam el.
Ahogy az el6z6 pontban is emlitettem, a rendészetben is a transzformativ vezetdi stilust tartjak
a kutatok a leghatékonyabbnak. Ennek mentén a rendvédelem tekintetében is kivancsi voltam,
hogy leirhaté-e egy rendvédelmi vezetore jellemzd vezetdi profil. Ezen tal feltételeztem, hogy

az eredményekben kiilonbség tapasztalhato a hivatasrendek kozott is.

Empirikus kutatdsom eredményként a rendvédelmi profil kapcsan tobb faktor is leirhato,
mely alapjan tobb tipus is definidlhatd. A Koordinator — stratéga elvek mentén tevékenykedd
vezetd jelenik meg legmarkénsabban, a kovetkezd pedig a Falkavezér. A két emlitett faktor
eredményei tiikkr6zik a valaszadok tobbségének véleményét, mig az altalam Beletorddottnek

elnevezett és az Egoista mar elmarad az el6zoktdl.

Osszességében az elsé hipotézis a rendvédelmet illetéen igazolast nyert, azzal, hogy
mara mar szamos kutatas bizonyitja, hogy az Y és a Z generacidhoz valo tartozas olyan
jellegzetességeket és attitidot mutat, amelyek a tobbitdl eltérdek (Csutoras, 2020), és amelyek
a munkaltatoval és egyben a vezetdvel szembeni eltérd elvarasokat is feltételeznek. Ezzel
szemben a vezetOk a mai napig sajat generacidjuk szemiivegén keresztiill megkdzelitve a
kérdést, a sajat generaciojuk elképzelésének megfeleld attitlidot varnak el a munkatarsaktol.
Amelyet erdsit az a tény is, hogy a rendvédelemben szintén megkiilonboztethetd egy ra jellemzo
vezetdi profil, mely ez esetben is egyértelmiien kifejezi a teriiletre jellemzd, uralkodd
szemléletet €s attitidot. Az eredmények alapjan a Koordinator — stratéga szerep a leginkabb
jellemzd, melyben a huménorientacié kevéssé jelenik meg. Ezzel szemben a masodik faktor
sokkal inkabb erre a teriiletre helyezi a hangsulyt. Ezen eredmény azonban tobb szempontbol

is elemezhetd. Egyfeldl a nemzetkozi kutatasok eredményeihez hasonlitva, masfeldl a kiilsé



kornyezeti elvarasoknak valdé megfelelés szempontjabol. Ezen til ugy gondolom, a kérdést

érdemes elemezni a szervezeti kultira eredményeivel vald osszefiiggésben is.

II. Feltételezem, hogy a felmérésekre alapozott, célzott vezet6képzési rendszernek a

vezetok szemléletmédjanak valtozasara kell fokuszalnia (H2).
Kozigazgatas

A hipotézis szintén tobb vizsgalat eredménye alapjan bizonyitottnak tekinthetd. Az el6z6
hipotézissel Osszefiiggésben elmondhato, hogy az Y és Z generdcid szamara mar kiemelten
fontos a visszajelzés, a csapatmunka, a hatékony egylittmiikodés, és szamitanak ra, hogy
bevonjak ket a rajuk tartozé dontésekbe. A vezetOvel szembeni elvardsokra vonatkozé
kérdések elemzése egyértelmiien rdmutatott arra, hogy a vezetdk is ugy érzik, hogy markans
szerepe van az egyiittmiikddésnek €s a csoportmunkdnak, hiszen a kivald vezetdkkel
kapcsolatos kérdések is ezt erdsitették meg. Ugyanakkor, ahogy mar az eredmények elemzése

soran is emlitettem, a beosztottak ezt kevéssé érzékelik.

A képzési igényekkel kapcsolatos kérdések esetében sokkal inkabb jelennek meg a
konfliktuskezelés és a motivalassal kapcsolatos fejlesztési igények a vezetOk részérdl.
Valosziniileg ugy érezhetik a vezetdk, hogy erre van leginkabb sziikségilik feladatuk ellatasa
soran. Ennek alapjan feltételezhetd, hogy sok csoportban megjelend jelenség a kommunikacios
hibakbol adodik. Ez alapjan gy gondolom, hogy a képzéseknek olyan formaban kell
megvalosulniuk, hogy a kommunikéci6 és az egylittmiikodés kialakitasa és fejlesztése a csapat
egészére kiterjedjen, hogy a vezetdk €s a beosztottak egymds szandékaira is motivacidira is
ralassanak, megértsék azokat. Nyilvanvaloan sziikséges az egyéni fejlesztés, azonban a
kommunikéacié €és a beosztottak dontésekbe valdé bevonasdnak kultirajat sziikségszeru

kialakitani.

Emellett a hipotézis teljesitéséhez kapcsolodik a szervezeti kultura elemeinek vizsgalata is,
mely a kozigazgatds tekintetében markénsan nem jelent meg. Tehdt elmondhaté néhany
tényezd, mely jellemzden fontos a vezetok szdmara, mint a nagyobb autondémia igénye, azonban
a faktoranalizis nem mutatott szignifikdns eredményeket. Ez alapjan megfogalmazhato, hogy a

JOvO szervezetfejlesztési projektjeinek céljai kozt szerepel a szervezeti kultura kialakitasa is.

Osszességében a masodik hipotézis igazolast nyert, egyrészt azzal, hogy ugy gondolom,

hogy a vezetOknek reflektalniuk kell a kdrnyezeti valtozasokra, jelen esetben a fiatal generaciok



igényeire. Masrészt a kornyezeti hatdsokhoz hozzatartozik a kiils6 kornyezethez val6 rugalmas
alkalmazkodas képessége. Harmadrészt pedig az elsd hipotézisben emlitett eltérd elképzelések
egyarant azt mutatjadk, hogy a vezeték szdmara az eszkozbdvités mellett a vezetéssel
kapcsolatos attitiid formalasa elengedhetetlen. A megfelel6 eredmények elérése érdekében
olyan képzési rendszerre van sziikség, mely célzottan képes reflektdlni a fent emlitett

elvarasokra.

Rendvédelem

A generacids elvarasok és megnyilvanulasok mindkét teriilet munkatarsaira egyforman
jellemzok, a képzésekkel kapcsolatos elvardsokat tekintve a konfliktuskezelés és a
kommunikacié a legsziikségesebb fejlesztési cél a megkérdezettek szdmara. Tehat a
rendvédelemben kialakitott tovabbképzési rendszerrdl szolo vélemények a kozigazgataséhoz
hasonlé eredményeket hoztak. A kompetenciafejlesztd tréningek jelentés mértékben
tamogathatjadk a vezet6i allomanyt a hatékonyabb megoldasok megtaldlasdban, ugyanakkor
eléfordul, hogy nem célzottan torténik a fejlesztési terv kidolgozasa, és a képzés valasztdsa sem
minden esetben valosul meg az igényeknek megfeleléen és célzottan, mely altal az

elkotelezodés csokkenhet.

Az interjuk egyértelmiilen ramutattak arra, hogy az egy szakteriilethez tartoz6 vezetdk

kozotti egytittmiikodés kiemelten fontos, melynek alapjait a koordinacios iilések biztositjak.

A hipotézis vizsgalatinak harmadik ldba pedig a szervezeti kultarara vonatkozo
eredményekben rejlik. Az eredmények ramutatnak arra, hogy a vezeték — a kdzigazgatashoz
hasonléan nagyobb elkotelezettséget, illetve hivatastudatot varnanak a munkatérsaktol,
ugyanakkor ugy érzik, hogy a jelenleginél kevesebb autondémiara lenne sziikségik.
Véleményem szerint ennek ellentmond a vezetdi szerep kapcsan megfogalmazott Stratéga
szerepelvaras. Ezen eredmények ramutatnak arra, hogy a fiatal generacio és a kiils6 kdrnyezeti

elvarasok egymassal ellentétes iranyba hatnak.

Osszességében a masodik hipotézis igazolast nyert, hiszen az allomany részérdl érkezd
elvarasok €s a vezetdi szerep €s a kornyezettel kapcsolatos elvarasok, melyekhez hozzatartozik
a beosztottak munkahoz és szervezethez valo viszonya is, kiilon palyan fut. Allaspontom szerint
a fiatal generaci6 megtartasa és a teljesitmény ndvelése érdekében sziikséges azoknak az

elveknek a megismerése és gyakorlati alkalmazisanak elsajatitdsa, melyek ndvelhetik a



hatékonysagot. Az eredmények arra is ramutatnak, hogy esetiikben legkevésbé sem a vezetdi

eszkoztar hidnya mutatkozik meg, hiszen az elemzés markans szemléletmodot tiikroz.

III. Az Action learning modszertana hatékonyan alkalmazhaté a kozszolgalati
vezetoképzési rendszer részeként, mind a kozigazgatasban, mind pedig a

rendvédelemben. Azonban adaptalni kell a kozszféra sajatossagaira (H3).
Kozigazgatas

A harmadik hipotézis igazolasat kutatasom harmadik részében az Action learning médszertan
alkalmazasanak tapasztalatain keresztiil mutattam be. Ennek tiikrében elmondhatd, hogy sok
olyan csoportban jol miikodik a technika, ahol mar kialakult a bizalmi 1égkdr, illetve az is fontos
kritérium, hogy a témakor mennyire érint személyes vezetdi kompetencidkat. Amikor a
szervezeti folyamatokra vonatkoztathatdé a megoldas keresése, a csoport joval konnyebben
bevonhat6. Ebbdl adoddan az alapvetden Action learning alapokon nyugvo esetfeldolgozas
alkalmazasanak lehetdségét eldremutatonak tartom. Ugyanakkor a csoportban végzett iilések
alkalmaval egyértelmiivé valt szamomra, hogy az elméleti modellek alapvetden jol reflektalnak
a mai vezetdi alloméany legnagyobb kihivadsaira. Azonban az is bebizonyosodott, hogy a
kozszféra sajatossagai kihatassal vannak a képzések sikerességére. A mddszertan alkalmazasa

sordn ezt sziikséges figyelembe venni.

A harmadik hipotézis szintén igazolast nyert, azzal, hogy az eredeti modell altal leirt
folyamatot a hazai kozigazgatasi alkalmazas sordn tobb szempontbdl is érdemes kiegésziteni.
Kiemelten fontosnak tartom, hogy egyfel6l a csoport Osszetételéhez igazoddan, masfeldl a
koztiik 1évo kapcesolat jellegétol, valamint a szakmai dsszetételtdl fiiggden legyen kialakitva a

folyamat. Ezaltal az képes kapcsolodni a disszertaciomban meghatarozott célhoz.

Rendvédelem

Mint ahogy azt az el6z6 pontban mar emlitettem, a tapasztalatok soran szereztem igazolast a
harmadik hipotézissel kapcsolatban. Az Action learning alkalmazisa a rendvédelemben
némileg eltért a kozigazgatasétol. Esetlikben a rendészeti vezetdvé képzo tanfolyam és annak
utankdvetd tréningje adott lehetdséget a modszertan kiprobalasara. Ebben a kornyezetben
rendkiviil hatékonyan miikodott a vezetdk célzott fejlesztésében és szemléletformalasaban.

Ugyanakkor a tanfolyam egyszeri alkalmat jelent, hiszen a kinevezés feltételéhez kotott. A



tapasztalatok azt mutattak meg szamomra, hogy a kornyezet és a bizalom kialakitasa kiemelten
fontos a sikeres alkalmazashoz. Emellett véleményem szerint a kozigazgatashoz hasonld
megoldas esetén e tapasztalatok is hasonloképpen alakulhattak volna. Mely szintén arra mutat
r4, hogy a modszertan eredményessége jelentdsen novelhetd a mar kialakitott keretekbe vald

illesztésével. Ehhez azonban sziikséges ezekhez igazitva adaptalni a mddszertant.

A harmadik hipotézis szintén igazolast nyert, azzal, hogy az eredeti modell altal leirt
folyamatot a rendvédelemben valo alkalmazéds soran tobb szempontot is figyelembe véve
érdemes alakitani, €s tobb elméleti hattérre épitve lebonyolitani. Valamint kiemelten fontosnak
tartom, hogy egyfeldl a csoport szakmai dsszetételétdl fiiggden legyen kialakitva a folyamat.
Ennek formdjara és a miikddési elvekre részletesen az altalam megfogalmazott javaslatok

kapcsan térek ki.

3.2. TUDOMANYOS EREDMENYEK, GYAKORLATI
HASZNOSITHATOSAG ES TOVABBI KUTATASI LEHETOSEGEK

Kutatasi eredményeim, kovetkeztetéseim ¢€s javaslataim a magyar kozszolgalati vezetdk
fejlesztésére kinalnak rugalmasan alkalmazhaté megoldasokat, ami reflektdl a szervezetek
jelenlegi és jovobeni kihivésaira. Eredményeim tovabbi kutatdsokat alapozhatnak meg, mely
altal a szervezetek célzottan képesek reagélni a felmeriilé kihivasokra és igényekre. Mind a

vezetok, mind a munkatéarsak szempontjait figyelembe véve fokuszaltan képesek kialakitani a

crer

Tudomanyos eredmények:

1. Definialtam a kozigazgatasra és a rendvédelemre jellemz6 vezetoi profilt, mely
egyben tiikrozi a jelenleg uralkodo szemléletmodot és igényeket.

2. Definialtam a kozigazgatasi és a rendvédelmi vezet6k szervezeti kulturaval
kapcsolatos attitiidjét és igényeit, melyre a vezet6képzési rendszernek és az altalam
javasolt Action learning modszertananak reflektalnia kell.

3. Osszehasonlitottam a kozszolgalati vezetok altal képviselt szemléletmédot, a
szakirodalom altal leirt hatékony leadership stilust, valamint a beosztott
munkatarsak altal megfogalmazott elképzeléseket, majd ezek alapjan

fogalmaztam meg a sziikséges fejlesztési iranyokat.



4. Megalkottam, a kozszolgalatra adaptalt team coaching, illetve Action learning
alapokon nyugvo vezetéfejlesztés modelljét. Javaslatot tettem ennek stratégiai
szintii bevezetésére mindkét altalam vizsgalt hivatasrend tekintetében.

5. Empirikus vizsgalatom és secunder kutatisom egyarant ramutatott arra, hogy a
hazai kozszolgalati vezetoképzést uj alapokra kell helyezni, mely célzottan kinal

megoldast a vezet6 és a szervezetek szamara.

A tudomanyos eredmények gyakorlati felhasznalhatésaga:

- Javaslataim alapjaul szolgalhatnak a hazai kézszolgalatban miik6do tovabbképzési és a
részben azon belill megvalosuld vezetOképzési rendszer hatékonysdgat szolgald
fejlesztéseknek.

- Kutatdsom eredményei stratégiai szinten felhasznalhatok egyes szervezetfejlesztési és
szervezeti kulturavaltast célz6 kezdeményezések kidolgozasakor, foként a hazai
kozszolgélatban tevékenykedo vezetdk attitiidjének feltérképezése altal.

- Kutatdsom empirikus adatai és az azokbol szadrmazd kovetkeztetéseim alapul
szolgalhatnak egy bdvebb vizsgalat lebonyolitdsdhoz, melynek segitségével
differencialtabb eredmények ¢s Osszefiiggések is leirhatok. Ennek segitségével pedig
célzottabb intézkedések valodsithatok meg a kozszolgalati szervezetek altal
kezdeményezett vezetdfejlesztési intézkedések soran.

- A team coachinggal szerzett tapasztalataim, illetve a modszertan alkalmazéasara
vonatkoz6 javaslataim figyelembe vehetok a szakértOk szamara, valamint a szervezeti
intézkedések kialakitasa soran.

- Az Action learning moddszertandnak kozszolgalatban hatékonyan alkalmazhato
megoldasai felhasznalhatok a tovabbképzési rendszer részeként.

- Az altalam vizsgalt Action learning moédszertan rendszerszintli alkalmazasara tett
javaslataim figyelembe vehetok a tovabbképzési rendszerek fejlesztése soran és a
kozszolgalati szervek €s a szakértOk szamara egyarant.

- Emellett eredményeim felhasznalhatok a kdzszolgalati hierarchikus rendszerek vezetdi
allomanyat érintd tudomanyos kutatasok alapjaiként, illetve tovabbi vizsgalatok

Osszehasonlitasi lehetdségeként.



3.3. TOVABBI KUTATASI TERULETEK ES AZ EREDMENYEK
HASZNOSITASI LEHETOSEGEI

A modszertan minél koriiltekintobb kialakitasdhoz sziikséges a két hivatasrend vezetdképzési
rendszerének ¢és modszertandnak attekintése és atfogd elemzése. Ebbdl adoddan a kutatas
masodlagos eredményeként valosul meg a vezetoképzési rendszerek és a moddszertanok

céljanak, hatdsanak 0sszegzése.

Az empirikus kutatdsok eredményei ramutatnak arra, hogy a kozszolgélatban specialis
elvarasrendszerek kozott kell a vezetoknek megfelelniiik. Az altalam végzett vizsgalat soran a
korabbi, Bakacsi Gyula altal (1998) — a GLOBE kutatds keretében — leirt vezetdi profilt
elfogadtam, ¢és ennek eredményei mentén végeztem el sajat kutatdsomat. A vizsgalattal
sz¢élesebb korben végzett mintaval kozigazgatasi €s rendvédelmi profil 1étrehozasara lenne
lehetoség. A vezetdk alldspontjanak megismerése mellett a vizsgalat kiterjeszthetd a
beosztottakra is. Ennek eredményeként a két oldal allaspontja kozotti hasonlosagok és
kiilonbségek is tetten érhetdok. Ugyanigy tetten érhetd a szemléletmdd a szervezeti kulturara

vonatkoz6 vizsgalat segitségével.

Alapvetden ugy gondolom, hogy a hazai kdzszolgalat folyamatos utdnkdvetése és mérése
megfeleld tdmpontot adna a képzési rendszerek alakitdsdhoz és folyamatos fejlesztéséhez.
Ezaltal a képzési rendszerek célzottabb kialakitasa érhetd el, mely a szervezetet tamogatja a

valtozasokhoz val6 rugalmasabb €s gyorsabb alkalmazkodasban.

Véleményem szerint tovabbi kutatdsi lehetdség a kozszolgalati szervezetek nemzetkozi
térben torténd vizsgalata. Erdekes lehet megvizsgalni, hogy a hasonld feladatrendszerrel
mukodo szervezetek kulturdlis kornyezete milyen jellegzetességekkel rendelkezik. Ezaltal az
eredmények Osszehasonlithatova valnak, melyekbdl regionalis tendencidk is kimutathatok.
Ezen til a szervezetek miikodési elvei, jellemzdi és azok eredményessége is tetten érhetd.
Mindezek eredményeit sszevetni természetesen mar joval nagyobb kutatast feltételez, melybe

nemzetkdzi partnerszervezetek bevonasa is sziikséges lenne.

Primer kutatdsom korlatai kozott meg kell emlitenem a vizsgalatban részt vevo
felsdvezetok alacsony szdmat. Csupan a kutatdsom idészakaban rendelkezésemre allo és idot
biztositd vezetdkkel tudtam elkésziteni az interjukat, illetve a kérddives kutatasban is alacsony

szamban érkezett részikrol kitoltés.



Szekunder kutatdsom korlatai kozott meg kell emlitenem, hogy a témaban hatalmas
nemzetkozi szakirodalom all rendelkezésre. Foként az Action learning mddszertanat illetéen a
JO gyakorlatok nagy mennyiségben fordulnak elé. Féként az angol nyelvili esettanulmanyok és
hivatkozasok alapjan dolgoztam. A dolgozat korlatai behataroltdk a témaban sziiletett

szakirodalom szélesebb koru bemutatasat.



4. AMODSZER HAZAI KOZSZOLGALATI
ALKALMAZASANAK LEHETOSEGEI - JAVASLATOK

Stratégiai javaslatok

Az Action learning bevezetése természetesen Onalldan is megallja a helyét a vezetOképzés egyik

formajaként, hiszen rengeteg tapasztalattal lesz gazdagabb az a vezetd, aki részt vesz a team

coaching iiléseken. Véleményem szerint abban az esetben a leghatékonyabb, ha alkalmazkodik

a jelenleg kialakult vagy kialakuloban 1év6 vezetoképzési rendszerhez. Ebbol addddan

adaptalasanak két megoldasi modjat latom lehetségesnek.

1.

A kozigazgatasban nincs, illetve kialakuldban van a rendvédelemhez hasonld, képzésre
vonatkoz6 szabalyozasi rendszer, melyet az 0 kdzszolgalati €letpalyara épiilve hoznak
l1étre. Ez alapjan az Action learning modszere viszonylag plasztikusan illeszthetd a
rendszerbe. Az Action learning az alapvetd kompetenciaalapti képzésekhez jol
illeszkedik, vagy akdr kiillon teameket létrehozva is alkalmazhat6. A képzési
kovetelmények rendszerében olyan alap kompetenciakészlet atadasara ad lehetdséget,
amellyel a Vezeto6- és Tovabbképzési Kozpont egy komplex tudasbazist adhat a vezetok

kezébe. Ezen alapokra viszont szdmos tovabbi fejlesztési folyamat épithetd.

A rendvédelmi szervek esetében elmondhatd, hogy hagyoményosan megtalalhatok a
vezetOképzésben a kompetenciaalapu tréningek. A tovabbképzési rendszerek
ismertetésének keretében bemutattam a rendvédelmi szervekre vonatkozo6 jogszabalyi
kotelezettséget és a képzési rendszer hierarchiajat, ezen beliil pedig a vezetdképzd
tréningeket is. Igy az eredeti tréning kereteit és céljat megtartva lehetéséget tud
biztositani egy 1) mddszer beépitésére. Abban az esetben, ha nem alakitja at a képzést,
hanem bizonyos modulok részeként jelenik meg az akcidtanulds, a tréning wjabb
elemekkel gazdagodik és hatékonyabb lesz. A résztvevok igy kis csoportokban
dolgoznanak fel hozott témakat, melyeket a témagazda kiilon vagy kdzdsen oszt meg a
csoporttal. Ezaltal egyes témakorok kivalthatok pl. a problémamegoldés, az asszertiv
kommunikécio vagy a visszajelzés moduljanak egyes részeivel. A folyamat bemutatasat

¢s alkalmazhatosagat talan szemlélteti egy roviden bemutatott eset. Eddigi tréneri



tapasztalataim arra mutattak ra, hogy a vezetdk ugyan megtanuljak a tréning soran, hogy
melyek azok az alapvetd formdk, technikak, melyek sziikségesek ahhoz, hogy jol
kommunikaljanak, azonban ezt a gyakorlatba mar joval nehezebben iiltetik at. Ha egy
vezetd bemutat egy szamara nehéz vagy problémas helyzetet, a csoport illetve a tobbiek
szamara mar konnyebben lathatova valnak a probléma okai is. Egyrészrdl a kérdések
segitenek abban, hogy minél részletesebben atbesz¢ljiik a szituaciot, és tobb oldalrdl is
megvizsgaljuk. Ezen til segitenek a megoldas megtalalasaban is, ugyanakkor jo alapot
szolgaltatnak a folyamat elemzésére is. Ezaltal bemutathatoak — a témagazda és a
csoport szamara is — a kommunikécios formak. A vezetStréner altal feltett kérdések
kézzelfoghatobba tehetik a kommunikacié soran alkalmazhat6 hatékony megoldasokat.
Emellett amennyiben a megbeszélt témahoz kapcsolhatd, az elmélet magyardzhato a
probléman keresztiil, igy kivaltva egy-egy teljes modult is. Le kell szogeznem, hogy ez
kizar6lag abban az esetben valosulhat meg, ha a vezetdtréner kellden felkésziilt €s képes
bizalmi 1égkor kialakitasara. Altala egy konkrét példan keresztiil keriil bemutatasra egy
technika alkalmazasa, mely segit a késobbi szolgalati helyen valé mindennapi

hasznalatban is.

Mindkét esetben nagy hangsulyt kell fektetni az utdnkdvetésre (Szakacs, Szakacs, Bokodi, 2011),
melynek célja, hogy a csapattagok szamara megadja azt a lehetdséget, hogy azokat a
tapasztalatokat, sikereket, kudarcokat, amelyek a tréning zarasat kovetden torténtek, megosszak
egymassal. Ebben a munkaban azoknak a készségeknek a fenntartasa valosul meg, amelyeket
egyrészt a tréning alatt elsajatitottak, masrészt a résztvevd azokra az alkalmazott mintakra kap
visszajelzést, melyek a koztes idészakban fejlodtek ki. Ezaltal a megoldasi modok finomitasara,
tovabbfejlesztésére is lehetéséget teremt'. Az utankdvetés alkalmas arra is, hogy a korabbi
témakat és problémakat felelevenitse a csoport, €s a megoldasokat és azok kdvetkezményeit a
tagok megosszak egymassal. Ezaltal az alkalmazott technikdk tapasztalatait szintén
atbeszélhetik egy olyan kozegben, ahol a bizalmi 1égkor mar kialakult, és amelyben akar az
azota felmeriilt nehezebb szituaciok is megbeszélhetok. Hozadéka lehet még a csoport és a
kialakult szakmai kozOsség fenntartdsa, mely a vezetdi maganyossag €rzését is részben

csokkentheti. Annak érdekében, hogy az utankovetés elérje fo céljat, az eddigi esetlegesen

! Ennek jelentségérdl bévebben lasd: Bakacsi — Bokor — Cséaszar — Gelei — Kovats — Takacs: Stratégai emberi
er6forras vezetok. Bp., JKJ Kerszov, 2004.



eléfordulod, csupan ajanlasként elérhetd képzést joval tudatosabb, egymasra épiilé rendszerben

lenne sziikséges miikddtetni.

A kozigazgatasban a rendészethez hasonld vezetéképzeési rendszer nem alakult ki, ebbdl
adoddan egy U struktira létrehozésara lenne sziikség, melynek részletes bemutatisara a
kovetkezo fejezetben térek ki. Ugy gondolom, hogy ehhez kapcsoléddan az utinkovetés

rendszere is konnyen megvalosithato.

A rendvédelem struktirdjaban célszerli az évenkénti ismétlés, rovid (2-3 napos) tréningek
keretében. Ennek tematikdja a korabban feldolgozott témakorokon és problémékon tul
aktualitasokra is kiterjed. Ily moddon konnyen beilleszthetd a képzés, ugyanakkor a

tovabbképzési rendszer részeként megvaldsithato.

A visszacsatolas, az elért eredmények és az élmények megosztasa mind fontos részét
képezik egy fejlesztési folyamatnak. Ezen tal az 10 kihivasok attekintése és az értékelés

egyarant mutatja az utdnkovetés sziikségességét mindkét hivatdsrendben.

A fent emlitett célok elérése érdekében véleményem szerint egységes, stratégiai szintli
Iépésekre lenne sziikség. A kozszolgalatnak el kell dontenie, hogy melyek a vezetokkel
szembeni elvarasok, €s milyen irdnyvonalakat tizott ki maga elé a szervezeti kultarara
vonatkozoan. Minthogy a szervezeti kultira valtozasdban a vezetOknek elengedhetetlen a
szerepiik, a fejlesztések kozponti szerepldjévé valnak, az & szemléletformalasuk
elengedhetetlen. Ez ugyanakkor olyan rendszerszintli megoldasok kialakitasaval lehetséges,

melyek stratégiai szinten valosulnak meg.

Ugy gondolom, hogy mindez egy belsd coach halozat kiépitésével érheté el
leghatékonyabban, mely a sajat szervezeten beliil, helyben képes kezelni a problémakat. Ennek
tobb elonyét is latom. Egyfeldl az altalam leirt tapasztalatok soran is érezhetd volt, hogy a
bizalomnak jelentds a szerepe a problémafeldolgozas mélységét illetéen. Masfeldl a képzés ez
esetben rugalmasan képes reflektalni a felmeriild problémakra, mind szervezés, mind id6

tekintetében egyarant.

Ugyanakkor fontosnak tartom, hogy az elvégzett képzések és a fejlédés mérhetd legyen. A
halozat kiépitésével és kozponti feliigyeletével a visszacsatolas €s az értékelés is megvaldsulhat.
Ezek alapjan a kozigazgatdsi €és rendvédelmi képzési rendszer tovabbfejlesztéséhez

kapcsolddoan az aldbbi javaslatokat fogalmaztam meg:



1. Javaslom az Action learning kozszolgélatban valo alkalmazasdban részt vevo
coachok és trénerek halézatat 1étrehozni, melyet egy kdzponti szerv koordindl (a
kozigazgatasban az NKE Vezetdképzési és Tovabbképzési Intézete, a rendvédelemben
pedig a BM Vezetokivalasztasi, Vezetoképzési ¢s Tovabbképzési Foosztilya). A
kozpont egyuttal felel a szerveknél dolgozd szakemberek szakmai felkésziiltségéért €s
folyamatos képzéséért. Ezaltal a kozpont szamara a folyamatos visszajelzés és értékelés
lehetésége is megvalésulhat. Ugy gondolom, hogy ezéltal a hatékonysdg mérésére” is
megindulhatnak kezdeményezések, melyek objektiv visszacsatolast nydjthatnak mind a

szervek, mind a kdzpont szamara, mely tovabbi fejlesztésekhez adhat informaciokat.

2. Tovabbképzési rendszer: A belsd trénerek a tovabbképzési rendszer keretében
is bonyolithatjak egyéni felkérés alapjan a team coaching iiléseket. Ehhez sziikséges a
team coaching tovabbképzési rendszer akkreditalt képzési listdjaba valo felvétel, illetve
a hozza rendelhetd kreditek meghatarozasa. A médszertan specialitasabol adoddan csak
rugalmasabb szabalyok mellett lehet eredményes. A belsé képzések mintajara a szerv

sajat hataskorében szervezi a kurzust.

3. A Kkozponti szerv: Alapvetden koordinacids feladatokat lat el. A belsod
trénerhalozat altal nyujtott szolgaltatds mindségét, adott esetben az egyiittmiikddés
lehetségét biztositja mindkét hivatasrend esetében. Ezen tul a mikddés
feltételrendszerének kidolgozasa is a feleldsségi korébe tartozik.

Az altala szervezett felkészité tanfolyam elvégzése biztositja a szervek szdmadra a
megfeleld felkésziiltséget. Ennek megtartasa érdekében tovabbképzéseket szervez és
folyamatos kapcsolatot tart coachaival. Emellett lehetdséget biztosit szupervizios

iiléseken valo részvételre is, illetve peer csoportok kialakitdsdban nyujt tamogatast.

A belsd trénerhalozat alapvetd miikodési folyamatat és a kozponti szerv feladatrendszerét a 20.

abra foglalja 0ssze.

2ROI: Lasd a 8. labjegyzetben: Return on Investment (hatékonysagi mutato).
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2. abra: Belso coach haldzat kiépitésének feladatai

Csoportok osszeallitasara tett javaslatok mindkét hivatasrend tekintetében:

A kozszolgalat egésze specidlis elvek mentén mitkddik, és a szervezetek kialakitasai sok helyiitt
eltérnek a piaci szféra elemeitdl. Természetesen ez tobb szempontbdl Iehet elényds €s hatranyos
is. Mindenesetre joval tobb megoldasi lehetdséget kinal, hiszen tobb szempontbdl is alkalmas
lehet arra, hogy a fejlesztések elindithatoak legyenek akar rendszerszinten is. A tovabbiakban

a kozszolgélatban megvaldsithatéd alkalmazasi teriileteket foglalom ssze.

- Az éltaldnos szervezeten beliili egy vezetdi szinthez tartozo, kiilonbozo szakteriiletrdl
érkezd kollégak altal szervezett iilés. Ebben az esetben az egyéni kihivasokon tal a f6bb
folyamatok attekintése és a kozds pontok, egyiittmukodést igényld feladatok mind
részét képezhetik az iilések témajanak.

- A kozigazgatas esetében az egy teriilethez tartozé munkatarsak, irdnyitok vagy vezetok
szamara a folyamatok egységes kialakitasa, fejlesztése, egylittmiikodési keretek
kialakitasa és kihivasok kezelése mind témadja lehet az Action learning iilésnek. A
szakmai csoportok, mint példaul a kormanyhivatal azonos teriileten tevékenykedd
vezetdinek képzése ¢és az iilések alkalmaval sziiletett megoldasai mar az egész
szervezetre hatassal lehetnek.

- A rendvédelem esetében a koordinacios iilések ugyan alkalmat adhatnak a
tudasmegosztasra, azonban ahogy mar emlitettem, a statisztikai szemlélet az
egyiittmiikodési keretek kialakitasaval ellentétes irdnyban hat. Allaspontom szerint a

felsdvezetés elkotelezddése az egylittmiikodés iranyadba alapjat képezheti a



kozigazgatdséhoz hasonlé megoldasoknak, hiszen ha példdul a budapesti keriiletek
tekintetében megvalosul a kapitanysdgok egyes szakteriileti vezetése (pl. rendészet,
blinligy) kozott a szervezett egyiittmiikddés, a keriileteken ativeld kozos akciok is
nagyobb aranyban valosulhatnak meg. Bar ez apro valtoztatasnak tiinik, azonban ennek
megvaldsulasa szamos rendszerszintli szabalyzé modositasat vonna maga utan. Ennek
ellenére tigy gondolom, hogy ezt jelentds szemléletmodbeli véaltozas is kovetné.

A rendvédelemben az Action learning a fentiek mellett a mar emlitett vezetdképzd
tanfolyamok részeként illeszthetd be, illetve az utankdvetd tréningek soran is jol

alkalmazhato.
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