12. Kutatas a Komarom-Esztergom Megyei
Rendodr-fokapitanysagon

Bevezetés

A renddrség az unios csatlakozast kdvetéen szamos kornyezeti hatasnak felelt
meg sikeresen, ¢és tevékenységi korének boviilésével felértékelodott a szemé-
lyi fejlesztések fontossaga.! A valtozasok uj célok megfogalmazasat, a korab-
biaktol eltéré mikodési és szervezeti iranyitast tettek lehetévé és kotelezove.
A szakszerliség mellett az integralt és reziliens gondolkodasmdd, a kooperaciod
és a korszerii vezetési ismeretek elsajatitasa és alkalmazasa valt hangstlyossa.?
Megvaltoztak a kiilsé €s belsd elvarasok, ahogyan az allomany &sszetétele is.
Mivel az emberi eréforras hatékonysagat meghatarozo tényezok (példaul moti-
valtsag, csoportkohézid, elhivatottsag, vezetdi stilus) kozvetlen hatast gyakorol-
nak a szervezet eredményességére,’ ezért ezek empirikus vizsgalata nem csupan
gyakorlati haszonnal bir, de kiemelt jelent6ségli is — az allomany jollétének
fejlesztése érdekében.*

A jo allami gyakorlat elengedhetetlen része a rendfenntart6 szerv optimalis
miikodése,’> amelynek hatterében a szervezet rugalmassaga és a kornyezeti kihi-
vasoknak valo adekvat reagalasok allnak.® Az elvarasokhoz torténd alkalmazko-
das egyik modja a szervezetfejlesztés, amely valtozaskezelési stratégiakra épit.
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Bar a valtozasok a mindennapok részei, mégis sok esetben sikerteleniil vagy rész-
leges eredményességgel zarulnak a szervezeti valtozasokat megcélzo fejlesztést
kezdeményez6 projektek a szervezeti kultura sajatossagainak figyelmen kiviil
hagyasa miatt.” A szervezeti kulttra jellegzetességeinek dsszességébdl forma-
16d6 kulturalis identitas és az egyes szubkultirak ismerete segitheti a valtozasok
menedzselésében tevékenykedd vezetdket, és hozzajarulhat mind a kiilsé és bels
stratégiakkal kapcsolatos vezetdi dontések megalapozasahoz és a kdrnyezeti val-
tozasoknak leginkabb megfelelni képes szervezeti kultura tudatos alakitasahoz.®

A fentiek szellemében alakult meg a 2016/131-RTK Ludovika Kutatdcso-

port, amely 2017. junius 1-t6l 2018. majus 31-ig bezardlag végezte kutatasait
a Komarom-Esztergom Megyei Rendér-fokapitanysag (KEMRFK) alloma-
nyanak korében Papp Karoly r. altabornagy, akkori orszagos rendérfékapitany
engedélyével. Hazankban kevés a megyei rendér-fékapitanysagok szervezeti
kultarajanak atfogo vizsgalatara iranyul6 kutatas, ezért munkankkal elsdsorban
az alapkutatasok korét kivantuk béviteni, amely mas jovébeni kutatasi prioritasok
megfogalmazasahoz is hozzajarulhat.

A koz0s cél érdekében az orszag kiilonbozo részein tevékenykedd kutatod-

csoport tagjai a kovetkezok voltak:

— Borbély Zsuzsanna tanacsado szakpszichologus a Kormendi Rendészeti
Szakgimnaziumbol, aki a kutatas ideje alatt a Rendészettudomanyi Dok-
tori Iskola doktorandusza lett, és aki az adatok felvételét, illetve azok
statisztikai elemzését végezte;

— Tegyey Andrea Cecilia tanacsadé szakpszichologus a Zala Megyei Rend6r-
fokapitanysag allomanyabdl, aki szintén a Rendészettudomanyi Doktori
Iskola doktorandusza lett a kutatas ideje alatt. Feladata az adatok felvétele
és az eredmények elemzése volt;

— Tozsér Erzsébet tanacsado szakpszichologus a Komarom-Esztergom
Megyei Rendér-fokapitanysag allomanyabdl, aki a kutatas megkezdése
elétt is a Rendészettudomanyi Doktori Iskola doktorandusza volt. Fel-
adata az adatok felvétele, rogzitése, valamint azok elsé kdrben torténd
ellenbrzése volt;

7 K. S. Cameron — R. E. Quinn: Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on
the Competing Values Framework. San Francisco, John Wiley and Sons, 2011.

8 Farkas J.: The Drawbacks of Group Decision Making from a Psychological Aspect. Magyar
Rendészet, 16. (2016), 2. 67-79.
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— Ivaskevics Krisztian, a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem Rendészettudo-
manyi Kar Kriminalpszicholégia Tanszékének egyetemi tanarsegédje
végezte az adatok statisztikai elemzését;

— Kiils6 szakértéként Molnar Rita szervezeti és tizleti pszichologus latta
el szakértd tanacsaival a kutatocsoportot, aki mérhetetlen faradsaggal
végezte az adatok masodik korben torténd ellendrzését és elemzését;

— Nemzetkozi partnerként az SHL kapcsolddott be a kutatasba, amely hazai
viszonylatban a humaneréforrasalkalmassag-vizsgalat és -fejlesztés esz-
kozeinek meghatarozo piaci szerepléje. Az SHL elsdsorban a kutatasi
eszkozrendszer és modszertan kialakitasaban nytjtott taimogatast;

— a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem Rendészettudomanyi Kar Kriminal-
pszichologia Tanszékérdl Dr. Farkas Johanna volt a kutatocsoport vezetdje;

— valamint Dr. Horvath Jozsef ny. r. vezérérnagy, aki a rendérség szerveze-
tének alapos ismerdjeként mentoralta a kutatocsoport tagjait.

A kutatas helyszinéiil valasztott KEMRFK tobbféle kiils6 és bels6 szempont
figyelembevételével keriilt a kutatas fokuszaba. A kiilsé szempontok kdziil meg-
emlitend6k az alabbiak:’
— a 100 ezer lakosra vetitett regisztralt blincselekmények szama tartésan
a legalacsonyabbak kozott van orszagos viszonylatban;
— nyomozaseredményességi mutatdjuk jellemzdéen rendszerint az orszagos
atlag felett van;
— a KEMRFK munkavégzési eredményességére szamos foldrajzi, gazdasagi
¢és tarsadalmi sajatossag is hatassal van (kiemelt tranzitutvonalat jelentd,
a megyét atszelé M1-es autdpalya; tobb orszagos jelentdségli ipari park;
jelentds idegenforgalom a kulturalisan aktiv varosokban; kis méretének
ellenére magas népstiriiség).

A belsé tényezok koziil az alabbiakat mérlegelte a kutatdcsoport a valasztas soran:
— kisebb méretli szervezet;
— szervezetfejlesztési és vezetdi készségfejlesztéi képzések iranti nyitottsag
¢és hajlandosag;
— vezet6i elkotelez6dés az allomany jolétének folyamatos javitasara;

®  Komarom-Esztergom Megyei Renddr-fékapitanysag: Beszamold: Komdrom-Esztergom megye

kozbiztonsagi helyzetérdl, a kozbiztonsag érdekében tett intézkedésekrdl és az azzal kapcesolatos
feladatokrol. Tatabanya, KEMRFK, 2016.
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— rendszeres kdzosségépitd dsszejovetelek, amelyek soran a szervezeti érté-
kek és normak stabilizalodhatnak az allomany 1ij tagjaiban is.

A rendészet, jellegénél fogva, tobbféle funkcioval bir (kozbiztonsag védelme,
karhatalom hasznalata, biiniild6z6 tevékenységek),'® az ezeken keresztiil meg-
valosulo kiilonféle kovetelmények, stressz!! és elvarasok hatassal vannak a ren-
dészeti szervezet sajatos kulturajara. Ugyanakkor egy szervezet vezetési stilusa
is befolyasolja annak kulturalis vonasait,'> ahogy a vezetdk és beosztottak kap-
csolata is formalja a kdzosséget és ezen keresztiil a szervezeti kultarat."

A kutatas kérdéskorét a bevezetében vazoltak alapjan hataroztuk meg.

12.1. A kutatas célja, hipotézisek

F6 kutatasi célunk a KEMRFK szervezetikultira-jegyeinek vizsgalata volt,
amelyet tobbek kozott a Cameron—Quinn-kérddiv'* hasznalataval valositot-
tunk meg. Arra kerestiik a valaszt, hogy melyek a KEMRFK allomanya altal
elfogadott és kovetett hiedelmek, érzések, értékek és attitiidok, és ezek milyen
dominans kulturadimenziok mentén irhatok le.” Az egyének motivacidjanak,
elégedettségének vizsgalatan tul a vezetdk vezetdi szereppel kapcsolatos atti-
tidjének megismerését is megcéloztuk a KEMRFK szervezetén belill a fej-
lesztési pontok kijel6léséhez nytjtandd tamogatas érdekében. A kutatastol
azt vartuk, hogy a KEMRFK szervezetikultira-diagnozisa a specialis jellem-
z0k analizalasaval és a kritikus pontok felvazolasaval nemcsak a szervezeti
miikddés mélyebb 0sszetevéinek megértéséhez, hanem ajanlasokkal a hatékony

1 Finszter (2013) i. m.

' Farkas J.: Stressz és stresszkezelés. In Christian L. (szerk.): Személy- és vagyonvédelem. Buda-
pest, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, 2014. 209-226.

12 1. Brooks: Organisational Behaviour: Individuals, Groups and Organisation. UK, Harlow,
Prentice Hall/Financial Times, 2009.

¥ V. Gonzalez-Roma: Leader-member Exchange and Organizational Culture and Climate. In
T. Bauer — B. Erdogan (szerk.): The Oxford Handbook of Leader-Member Exchange. New York,
Oxford University, 2016. 311-331.; Farkas J.: Csoport, csoportdinamika. In Csernyikné Poth A.
(szerk.): Emberi kapcsolatok pszicholégidja. Budapest, Rejtjel, 2006. 32—64.

14 Cameron—Quinn (2011) i. m.

15 S. Klein: Vezetés és szervezetpszicholégia. Budapest, Edge 2000 Kft., 2012.; S. Klein: 4 szer-
vezet lelke. Budapest, SHL, 2006.
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valtozaskezelési stratégiak kialakitasahoz és a szervezeti teljesitmény nove-
1éséhez'¢ is hozzajarulhat, illetve alapot teremt Gj, szélesebb korl kutatasi
iranyok meghatarozasara."”
Kutatasi céljaink elérése érdekében az alabbi hipotéziseket fogalmaztuk meg:
H1: Az észlelt és preferalt (idealisnak tartott) szervezeti kultiira vonatkoza-
saban szignifikans eltérés varhato.
H2: A kiilonb6z6 generaciok véleménye a jelenlegi szervezeti kultarardl
eltérd.
H3: A nemek kozott differencialodas varhatd a jelenlegi szervezeti kultara
értékelésében.
H4: Az egyes allomanykategoriakban dolgozok véleménye a jelenlegi szer-
vezeti kultarardl jelent6s kiilonbséget mutat.'®

12.2. Nemzetkozi és hazai szakirodalmi helyzet

A téma — nemzetkdzi téren — folyamatosan képviseltette magat a kozelmultban.
Szamos europai orszag,' de azsiai orszagok? rendészeti kulturajaval kapcsolatos

1 Cameron—Quinn (2011) i. m.

7 Gazdag M.: Szervezet, szervezetfejlesztés, modszerek. Alkalmazott Pszicholégia, 5. (2003),
3—4. 63-79.; Farkas J. — Sallai J. — Krauzer E.: The organisational culture of the police force.
Internal Security, 12. (2020), 1. 77-84.

8 Pirger T.: Rendvédelmi szervek szervezeti kultiira vizsgadlata. Disszertacid. Sopron, 2015.

19 A. Tatnell — G. Elliott: Mapping Police Organisational Culture: Evidence from a Study of
Scottish Policing. In Scottish Institute for Policing Research. Annual Report 2012. Dundee,
2013. 38-39.; M. Whiting: Police Organisational Cultures and Inter-force Collaboration. Erte-
kezés. Cambridge, 2014.; R. Glomseth — P. Gottschalk: Police Personnel Cultures: a Comparative
Study of Counter Terrorist and Criminal Investigation Units. Criminal Justice Studies, 22.(2009),
1. 3-15.

2 H. S. Shim — Y. Jo — L. T. Hoover: Police Transformational Leadership and Organizational
Commitment: Mediating Role of Organizational Culture. Policing: An International Journal of
Police Strategies and Management, 38. (2015), 4. 754-774.
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kutatasok is gazdagitjak a globalis irodalmat, ahogyan amerikai,” ausztral®
és afrikai®® empirikus kutatasok szintén rendszeresen jelennek meg. Van példa
orszagok rendészeti kultarajanak 6sszehasonlito kutatasara is.*

A hazai szakirodalom tekintetében a rendészeti szervezeti kulturarol elméleti
szinten tobb leird jellegli tanulmany is elérhetd, Christian Laszlo, Elekes Edit,
Finszter Géza, Horvath Jozsef, Sallai Janos® és Kovacs Gabor szerzok publikal-
nak rendszeresen a témaban. A kdzelmult empirikus kutatasainak szama viszont
rendkiviil alacsony, leginkabb PhD-szint{i kutatasok foglalkoznak a magyar
rendvédelmi szervek kulturalis sajatossagaival, azok 6sszetevoivel, illetve a ren-
dészeti szervezeti kultirara hat6 tényez6k mérésével.?

12.3. Médszerek
12.3.1. Populdcio és minta

A vizsgalt populaci6 a KEMRFK 987 f6bol allo személyi allomanya volt
(2017. november 30-i allapot szerint), amelynek nemek és allomanykategoria
szerinti megoszlasat a 12.1. tablazat mutatja:

2 E. A. Paoline: Shedding Light on Police Culture: An Examination of Officers’ Occupational

Attitudes. Police Quarterly, 7. (2004), 2. 205-236.; K. Boke — M. Nalla: Police Organizational
Culture and Job Satisfaction: A Comparison of Law Enforcement Officers’ Perceptions in two
Midwestern States in the U.S. Journal of Criminal Justice and Security, 11. (2009). 55-73.;

22 P. Brough—S. Chataway — A. Biggs: “You don’t Want People Knowing You’re a Copper!” A Con-
temporary Assessment of Police Organisational Culture. International Journal of Police Science
and Management, 18. (2016), 1. 28-36.; C. Whelan: Security Networks and Occupational Cul-
ture: Understanding Culture Within and Between Organisations. Policing and Society, 27. (2017),
2. 113-135.

3 S. M. Mkhize: 4 Cross-sectional Study of Traditional Police Culture Themes Amongst Expe-
rienced South African Police Service officials. Ertekezés. Durban, 2016.

2 N.R. Fyfe—1J. Terpstra— P. Tops: Centralizing Forces? Police Reform in Northern and Western
Europe in Comparative Perspective. Hague, Eleven, 2013.

% Farkas J. — Sallai J. — Krauzer E.: The History of Law Enforcement Culture in Hungary. Beliigyi
Szemle, 68. (2020), 2. ksz. 37-52.

2 GosiL: A szervezeti kultira és szervezeti kommunikdcio osszefiiggésének vizsgalata a Magyar
Honvédségnél a CIMIX modell tiikrében. Disszertacid. Budapest, 2011.; Elekes E.: Szervezetfej-
lesztés és vezetési funkciok osszefiiggésének vizsgdlata egy konkrét allamigazgatasi szervnél.
Disszertacio. Debrecen, 2014.; Elekes E.: Elégedettség-mérés és elemzés kvantitativ modszerekkel
a rendvédelmi szerveknél. Rendvédelmi Fiizetek, (2010). 4. 32—44.; Pirger (2015) i. m.
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12.1. tablazat: Nemek és dallomanykategoriak megosziasa (2017) (N = 987 f6)

tiszthe- kozalkalmazott, koztiszt- kozfog-

lyettes viselé, munkavallalo lalkoz.
Ferfi f6 150 319 60 12 541
% 15% 33% 6% 1% 55%
N6 f6 104 106 182 54 446
%  10% 11% 18% 6%  45%
Osszesen 6 254 425 242 66 987
% 25% 44% 24% 7%  100%

Forras: a szerzd szerkesztése

Az allomanykategoriakat tekintve a tiszthelyettesek képviselik a tobbséget
(425 16 — 44%), 254 16 tiszti rangban van (25%), a kdzalkalmazottak, kormany-
tisztviselok és munkavallalok k6zos csoportja 242 f6t alkot (24%), mig a koz-
foglalkoztatottak 66-an vannak (7%) az allomanyban (12.1. abra):

Alloménykategériak (f6); (%)

= tiszt = tiszth. = ka, kttv, mv kozfogl.

12.1. dbra: Allomanykategoriak megoszldasa (N = 987 f5)

Forras: a szerz0 szerkesztése
Az egyes allomanykategoriakon beliil a nemek szerinti megoszlas alapjan

elmondhatd, hogy a hivatasos allomanyban a férfiak vannak tobbségben, mig
a nem hivatasos kategdriakban a nék aranya a magasabb (12.2. abra):
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Allomanykategéridk nemek szerinti megoszlasa
350 319
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200 182
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tiszt tiszthelyettes ka, kttv, mv kozfoglalkoztatott
mFérfi mMNG

12.2. dbra: Alloméanykategéridk nemek szerinti megoszldsa (N = 987 £5)

Forras: a szerz szerkesztése

A kutatasban a KEMRFK allomanyanak vizsgalatara keriilt sor. A kutatas soran
ténylegesen vizsgalt minta elemszama 268 {6 volt, amelyben 144 férfi (54%)
és 124 n6 (46%) vett részt, ami a teljes populaciot tekintve reprezentativnak
mondhaté (12.3. abra).

Nemek szerinti megoszlas a mintdban (f6); (%)

= Férfi = NG

12.3. abra: Nemek szerinti megoszlas a mintaban (N = 268 f6)

Forras: a szerz szerkesztése
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Az allomanykategoriak megoszlasa szerint 102 6 a tiszti allomanykategoria
tagjaként (38%), 94 6 tiszthelyettesként (35%) vett részt a kutatasban, tovabba
54 kozalkalmazotti statusza (20%), valamint 17 egyéb foglalkoztatottak (7%)
toltotte ki a kutatdcsoport kérdéivesomagjat (12.4. abra). A mintaban a tiszthe-
lyettesek kisebb aranyban képviseltették magukat a teljes populacio sajatossa-
gaihoz képest.

A vizsgalt minta dllomanykategoriak szerinti megoszlasa (f6)

= tiszt = tiszthelyettes = ka, kttv, mv kozfoglalkoztatott

12.4. dbra: Alloménykategéridk szerinti megoszlds (N = 267 f6)

Forras: a szerzd szerkesztése

SzakterUlet szerinti megoszlas (f6)

= Blinligy = Rendészet = Gazdasag Egyéb

12.5. dbra: Szakteriilet szerinti megoszlas (N = 268 f6)

Forras: a szerzd szerkesztése
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Szakteriileti megoszlas szerint a kitdlték koziil 68 6 biliniigyi szakteriileten
(25%), mig 129 {6 rendészeti teriileten (48%), tovabbi 12 f6 gazdasagi (5%),
59 £6 pedig egyéb teriileteken (22%) dolgozik. Az effektiv feladat-végrehajtas
funkcionalis tamogatasat végzo szakteriiletek aranya 30% alatt van (12.5. abra).

A beosztasi szint szerint kitoltok legnagyobb része, 215 f6 beosztottként
(80%), 13 f6 alosztalyvezetdként (5%), 17 6 osztalyvezetoként (6%), 23 {6
pedig féosztalyvezetoként (9%) dolgozik (12.6. abra). A vezetd és nem vezetd
beosztasuak aranya 20% ¢és 80%.

Beosztasi szint szerinti megoszlas (f6)

13*

= beosztott = alosztdlyvezet§ = osztalyvezetd f6osztalyvezets

12.6. abra: Beosztasi szint szerinti megoszlas (N = 268 f6)

Forras: a szerz6 szerkesztése
A mintéaval kapcsolatos egyéb demografiai adatokat (szolgalati id6, szolgalati
hely, iskolai végzettség) jelen fejezetben nem targyaljuk.
12.3.2. Mérési eszkdzok és mintavétel
A kvantitativ adatgytijtéshez a Cameron és Quinn?’ szerzéparos altal készitett,

a versengd értékek modelljére épiilé organizational culture assessment instru-
ment kérddivet (OCAI) és a kutatocsoport altal 6sszeallitott demografiai kérddivet

27 Cameron—Quinn (2011) i. m.



alkalmaztuk. Bar a nemzetkozi szervezetikultura-kutatasok szamos validalt
eszkdz hasznalatat mutatjak, a kategorizald6 OCAI-kérdéiv valasztasat az indo-
kolta, hogy egyszeriien és gyorsan felvehetd, megbizhatd; magas a ranézéses
validitasa; a kultira dominanciajat és kongruenciajat egyarant mutatja; széles
korben hasznalt, igy 0sszehasonlithatdsagot tesz lehetévé; az elméleti hattere
megalapozott.?® A valaszadas onkéntes és anonim modon tortént nyomtatott

kérddiveken, a résztvevok eldzetes tajékoztatast kaptak a kutatas céljairdl.

12.3.3. Az adatok feldolgozasa

Az adatok feldolgozasa és kiértékelése az SPSS-program felhasznalasaval tor-
tént. A fejezetben a H1-, H2-, H3-, H4-hipotézisek igazolasahoz sziikséges leird
statisztikakon tul a paros mintas t-proba és tobbvaltozos ANOVA statisztikai
vizsgalatok eredményeit mutatjuk be a relevans, csoportokon beliili és azok
kozotti kiilonbségek vonatkozasaban.

A bels6 konzisztencia, azaz az alkalmazott teszt mérési megbizhatdsagat
a Cronbach-a szamitasaval vizsgaltuk, az eredmények mind a négy &sszegzo
skalan 0,7 feletti értéket mutattak, tehat a konzisztencia igazolast nyert (12.2. tab-
lazat).

12.2. tablazat: Cronbach-féle o. értékek az OCAI-kérddiv faktoraira

Kultiratipus Jelenlegi  Idealis
Kulturatipus o o
Klankultara .83 .87
Adhokrata kultura .89 91
Piackultara .76 .90
Hierarchiakultara 74 .89

Forras: a szerz0 szerkesztése

28 B. Heritage — C. Pollock — L. Roberts: Validation of the Organizational Culture Assessment
Instrument. Public Library of Science, 9. (2014), 3. 1-10.; Cameron—Quinn (2011) i. m.; Toarniczky
A.: A szervezeti kultura mérési kultiraja: Kérdoiv-tipologia és kulesdimenziok. Vezetéstudomany,
38.(20006), 2. ksz. 14-24.
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12.4. Eredmények
12.4.1. Jelenlegi és idealisnak vélt kultura

Az OCAI-kérdédivre a szervezeti kultira 6 dimenziojahoz (szervezet fobb jel-
lemz6i, vezetdi stilus, tagok iranyitasa, szervezet 6sszetarto ereje, hangsulyok,
sikerkritériumok) rendelt allitasok értékelését a paros t-probaval végeztiik a jelen-
legi és az idealisnak vélt szervezeti kultira 6sszehasonlitasa érdekében a 4 kul-
taratipusra. A 12,3. tablazat szerint a jelenlegi allapot atlagai azt mutatjak, hogy
a piackultiira (M = 34,86) ¢és a hierarchiakultura (M = 32,31) dominal a klan-
kultura (M = 17,26) és az adhokrata kultura (M = 15,56) felett. Mind a négy
tipusnal szignifikans kiilonbségek voltak a jelenlegi €s az idealis szervezeti kul-
tarak eredményei k6zott, igy a HI-hipotézis igazolast nyert. Mig a valaszaddk
a jelenlegi mértékiinél magasabban preferalnak a klan- [t(241) =—17,80, p <,001]
¢és az adhokrata kultarakat [t(241) =—14,70, p <,001], addig mind a piackultarat
[t(241) = 14,74, p <,001], mind pedig a hierarchiakultarat [t(241) = 9,44, p <,001]
alacsonyabb mértékben preferalnak az altaluk idealisnak vélt szervezetben.

12.3. tablazat: Jelenlegi és idedlis szervezetikultura-tipusok

Kultiratipus Jelenlegi Idealis

M Std M Std t p
Klankultara 17,26 7,56 27,63 6,30 —17,80  ,000
Adhokrata kultara 15,56 6,66 22,38 5,06 -14,70  ,000
Piackultara 3486 11,46 27,63 6,30 14,74  ,000

Hierarchiakultara 32,31 9,76 26,86 6,35 9,44 ,000

Forras: a szerz6 szerkesztése

12.4.2. Korcsoportok kozotti kiilonbségek

A csoportok kozti kiilonbségek feltarasahoz tobbvaltozos varianciaanalizist
alkalmaztunk (MANOVA). A Pillai-féle proba kimutatta, hogy a csoportok
kozott statisztikailag szignifikans kiilonbség van a kérdéivre adott valaszaik
atlagaban V =,12, F(9, 720) = 3,56, p <,001. A csoportkdzi kiilonbségek forra-
sat, post hoc elemzéssel, az eltéré elemszamok miatt Games—Howell-eljarassal
vizsgaltuk. A négy kulturatipus koziil a hierarchiakulturaban és az adhokrata
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kultaraban mutatkozott kiilonbség. A baby boomer generacio tagjai szignifikan-
san hierarchikusabbnak értékelték szervezetiiket a Z generacios valaszadoknal
(p <,05,d=1,54) és az Y generacids valaszadoknal (p <,05, d = 1,19). Ezen-
feliil a Z generacios valaszadok szignifikdnsan magasabb pontszamokat adtak
az adhokratikus értékekre, mint barmely masik korcsoport (p < ,05, d = 1,43,
d=1,60,d=2,28). Az elemszamok kiilonbsége miatt azonban ezeket az értékeket
érdemes fenntartassal kezelni (12.4. tablazat).

Az eredmények alapjan a H2-hipotézis esetében a baby boomer és a Z gene-
racio alulreprezentaltsaga miatt a jelenlegi szervezeti kultira érzékelési kiilonb-
ségére vonatkozdoan nem valodszinisitiink a generaciok kozott kiillonbségeket.

12.4. tablazat: Véleménykiilonbségek a generdciok kozott

Adhokrata
kultira

Hierarchia-

Piackultira Kultara

Klankultara

Generaciok
h M M STD M STD M STD

Baby boomer 17 1591 816 13,36 6,19 30,06 10,09 40,65 13,03
X generacid 137 16,50 744 1504 6,38 3524 11,77 33,20 9,62
Y generacio 86 18,53 7,66 16,23 6,95 3536 11,20 29,85 8,23
Z generacio 4 2375 4,18 2589 2,50 2732 8,08 23,03 3,21

3,56%*

Forras: a szerzd szerkesztése

12.4.3. Nemek kozotti kiilonbségek

A Pillai-féle proba alapjan kimutathato a nemek kozott statisztikailag szignifikans
kiilonbség a valaszaik atlagaban V = ,09, F(3,241) = 8,47, p <,001. A négy kul-
taratipus koziil harom mutatott szignifikans kiilonbséget. A férfiak inkabb
klan- (p <,05, d = 0,36) és adhokrata kultarajunak (p <,05, d =,39) érezték
a szervezetiiket, mig a ndi valaszadok magasabb értékeket adtak a hierarchia-
kulttrara (p <,001, d = ,64), mint a férfiak (12.5. tablazat).
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12.5. tablazat: Nemek kozotti kiilonbségek

Klankultira Aﬁgi’tll(;;zta Piackultiura Hilg;?t:ic:';a'

M M STD M STD M STD
Férfiak 131 18,54 771 1674 6,67 3510 1141 2961 7,86
N6k 114 1585 722 14,17 646 3445 11,54 3551 10,77 8A47**

Forras: a szerz0 szerkesztése

A H3-hipotézis igazolodott a klan-, adhokrata és a hierarchiakultiira esetében,
azaz a férfi és n6i dolgozok masképpen észlelik a jelenlegi szervezeti kultarat,
bar a hatasnagysag mutatdja szerint ez a jelenség kevésbé erds.

12.4.4. Allomanykategoridk kézotti kiilonbségek

A Pillai-féle proba alkalmazasaval az allomanykategoria-csoportok kdzott
is statisztikailag szignifikans féhatast talaltunk V = ,22, F(9, 723) = 6,319,
p <,001. A csoportkdzi kiilonbségek forrasat, post hoc elemzéssel, az eltérd
elemszamok miatt Games—Howell-cljarassal vizsgaltuk. A négy kulttratipus
mindegyikénél szamottevo kiilonbség mutatkozott. A tiszthelyettesi statuszban
dolgozok szignifikansan erésebben érzékelték az adhokrata kulttra jelenlétét
a szervezetiikben, mint a tisztek (p <,05, d =,49) és a kozalkalmazottak (p <,05,
d = ,48). A piackultirat az egy¢b statuszban dolgozok szignifikansan erésebb-
nek érzékelték, mint a tiszthelyettesek (p < ,05, d = ,67) és a tisztek (p < ,05,
d=,71). A hierarchiakultira jellemzéi pedig a kozalkalmazottak szerint vannak
jelentésen nagyobb mértékben jelen a szervezetben a tiszthelyettesek (p < ,05,
d = 1,15) és a tisztek (p <,05, d =,62) valaszaihoz képest (12.6.tablazat).

Az eredmények a H4-hipotézis helyességét mutatjak, a KEMRFK kiilonb6z6
allomanyi szintjei kdzott van kiilonbség a jelenlegi szervezeti kultiira megité-
lésében.

A fejezetben a H1-, H2-, H3-, H4-hipotézisek igazolasahoz sziikséges leird
statisztikakon tul a paros mintas t-proba és tobbvaltozos ANOVA statisztikai
vizsgalatok eredményeit mutatjuk be a relevans, csoportokon beliili és azok
kozotti kiilonbségek vonatkozasaban.
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12.6. tablazat: Allomdnykategéridk kozti kiilonbségek

Allomz’mykat. Klankultiara Aﬁﬁ;’tlfi:,zta Piackultira H;{e;lzzgil;la

N M STD M STD M STD M STD
Tiszt 101 16,66 7,01 14,52 598 36,47 1122 3233 942
Tiszthelyettes 83 18,21 824 17,69 720 3575 11,44 2833 724
Kozalk. 46 15,62 723 1433 6,69 3143 11,73 38,60 11,55 549**
Egyéb 15 2146 724 1429 586 28,63 864 3560 756

Forras: a szerzd szerkesztése

12.5. DiszKkusszio

A kutatas célja megvaldsult; a KEMRFK szervezeti kultarajanak észlelésében
mutatkozd sokféleség igazolast nyert. Ezek alapjan tovabbi Iépések hatarozhatok
meg a szervezet fejlesztése érdekében.

Az észlelt és idealisnak tartott szervezeti kultura kiilonb6zdségének fon-
tossaga akkor valik nyilvanvaléva, ha 6sszevetjiik a KEMRFK mint rendészeti
szerv felé tamasztott (ijszerti elvarasokat (példaul nyitottsag, tarsadalmi egyitt-
mitkodés novelése, alkalmazkodoképesség a valtozo kdrnyezet dinamikajahoz,
transzparencia) a szervezet sajatos miitkodési jellegével (példaul erételjes kontroll
az egyén szintjén a szervezeti értékekkel valo azonosulas, munkavégzés, elkote-
lezédés, kommunikacio és véleménynyilvanitas felett). A Quinn-modell alkal-
mazasaval lathatova valt ez a kettésség, amely nem csupan az észlelt és kivant
szervezetikultura-tipus kiilonbozosége miatt vet fel kérdéseket, hanem a KEM-
RFK heterogén allomanyan beliil érzékelési és elvarasi kiilonbségek is feladatok
elé allitjak a szerv vezetdit, valamint a humanerdforras- és szervezetfejlesztés
szakembereit.

Az eredmények azt mutatjak, hogy a szervezet jol érzékeli az elmozdulast
¢és az elvarast a multbeli hagyomanyokra épiil6, hatékonysagot szem el6tt tarto,
de befelé 6sszpontositod és erésen szabalyozott hierarchiakultiratol az eredmény-
orientalt, kifelé tekintd piackultura iranyaba. Ez az elmozdulas a Quinn-modell
nyitottsagtengelyén torténd elmozdulast jelenti, a szabalyozottsag mértékét
kevésbé. Mégis, a szamukra idealisnak tartott kultira mas vonasokat hordoz:
a rugalmassag iranti igény mutatkozik meg a tamogat6 jellegii klan és az inno-
vacioorientalt adhokracia tipusu kulturak preferalasaban.
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Bar a mintaban eltéré aranyban képviseltették magukat a kiilonb6z6 genera-
ciok, a szabalyozottsag szintjének érzékelésében elmondhatd, hogy a fiatalabb
korosztaly a sajat munkajaért valo felelosséget kevésbé érzi, az idésebbek kote-
lességtudata, onvezérlése, 6nellendrzése vélhetdleg erdteljesebb. Ez az eredmény
mutat osszefiiggést Pirger megallapitasaval® a kontroll novekvd szintjének érzé-
kelésérdl a szolgalati id6 fliggvényében.

A kutatas ravilagitott a nemek eltérd véleményére a jelenlegi kulttra terén,
andk érzékenyebbnek mutatkoztak a hierarchiakulttra sajatossagainak észlelésé-
ben, mig a férfiak a piackultura vonasainak érzékelésén tal a klan- és adhokrata
kultarakra jellemz6 tulajdonsagokat is erdteljesebbnek vélték megnyilvanulni
andi dolgozokhoz képest. A kiilonbség valosziniisithetden kapcsolatba hozhato
az Eagly és Carli*® altal leirt labirintusmetaforaval: az eléléptetésekkel kap-
csolatos elbitéletek, illetve az asszertiv, tranzakcionalis vezetdi stilus és a noi
mivoltukhoz inkabb kozelebb all6 participativ (résztvevd) vezetdi stilus kozotti
egyensuly megtalalasanak kihivasa, valamint a munka és maganélet sszeegyez-
tetése nehezebb feladat elé allitja a n6i dolgozokat® egy befelé dsszpontosito,
erdsen kontrollalt, formalizalt szervezetben.

Ha az allomanykategoriak kozotti eltéréseket vizsgaljuk, akkor elmondhato,
hogy a tisztként és tiszthelyettesként dolgoz6 allomany tagjai érzékenyebbek
a piackultiira vonasainak jelenlétére a KEMRFK jelenlegi szervezeti kultaraja-
ban, mig a kdzalkalmazotti, illetve egyéb, nem hivatasos allomanyban dolgozok
pedig er6sebbnek érzékelik a hierarchiakulttra jelenlétét. Ez a kiilonbség eredhet
a hivatastudat és szervezettel vald azonosulas, illetve ezen keresztiil a szervezet
szabalyozottsaganak jobb toleralasabdl is — jovobeni kutatas ebben a témaban
tovabb mélyitheti a jelenség megértését.

Az ebben a fejezetben kozolt eredmények erds konzisztenciat mutatnak
korabbi kutatasok eredményeivel mind az észlelt és preferalt szervezeti kul-
tara kiilonbségének,* mind az életkorok és allomanykategériak kozotti eltérd
szervezetikultura-észlelések tekintetében.’® Bar mas szakirodalmi kutatasok

2 Pirger (2015) i. m.

3 A.H.Eagly—L. L. Carli: Women and the Labyrinth of Leadership. Harvard Business Review,
85.(2007), 9. 62-71.

3 Nagy B.: N6k a vezetésben. In Nagy 1. — Pongracz T. — Toth L. Gy. (szerk.): Szerepvdltozasok.
Jelentés a nék és férfiak helyzetérdl. Budapest, TARKI, Ifjusagi, Csaladiigyi, Szociélis és Esély-
egyenldségi Minisztérium, 2005. 44-56.

2 Whiting (2014) i. m.; Pirger (2015) i. m.

3 Pirger (2015) i. m.
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sem mutattak ki szignifikans, csak minimalis érzékelési kiilonbséget a nemek
kozott a szervezeti kultira szabalyozottsagaban és nyitottsagaban — szélesebb
kord kutatas javasolt a mélyebb 6sszetevoinek feltarasahoz.

A kutatas eredményei megerdsitették, hogy egy dominans kultaratipus hia-
nyaban a KEMRFK szervezeti kultiraja nem egységes, igy a kozos célokra
torténd fokuszalas és a szervezeti teljesitmény novelésének lehetdsége akada-
lyoztatva van.** Az egység hianyanak oka lehet a még fejlédésben 1évé, alakulo
szervezeti kultara. A kiils6 valtozasoknak valé megfelelési igény a dolgozok
rész¢érél is megfogalmazddik, és a preferalt kulturatipusok ravilagitanak arra,
hogy a szervezetfejlesztési valtozasoknak milyen iranya javasolt a jovében
az allomany elégedettségének névelése érdekében.

A KEMRFK szervezetén beliil 2017 6szén elindult atfogo fejlesztési program
célkitlizéseire tekintettel javasolt az idokozi — de a fejlesztési program végén
mindenképpen — a szervezeti kultira érzékelt tulajdonsagainak ismételt felmé-
rése és Osszevetése jelen kutatas eredményeivel.

Mas rendér-fokapitanysagok bevonasaval szélesebb kutatasi dimenziot jelent-
het annak feltarasa, hogy az egyes szakteriileti egységek teljesitménye, a dolgozoi
elégedettség és az érzékelt szervezeti kultra kozott milyen osszefiiggések jel-
lemzik a magyar rendészeti szervezeteket. Ebben az esetben javasolt a szervezeti
kultira mérésének olyan eszkozt valasztani, amely az OCAl-hoz hasonldéan
az értékeket méri, de teljesitmény-kozponta (példaul Sashkin és Fulmer-féle®).

Kutatasunk korlatai kozé tartozik, hogy a megallapitasok nem altalanosit-
hatok a rendérség egész szervezeti rendszerére, igy a fejlesztési javaslatok is
a KEMRFK szervezetére vonatkoztathatok kizarolag.

Osszegzés

A kutatas célja volt a KEMRFK szervezeti kulturajanak felmérése a hatéko-
nyabb szervezetfejlesztési és valtozaskezelési stratégiak kialakitasaban nyujtott
szakmai tamogatas érdekében. A Cameron—Quinn-féle OCAI- és a kutatocso-
port altal szerkesztett demografiai kérdéiv segitségével 269 hivatasos és nem

3 Cameron—Quinn (2011) i. m.; S. A. Sackmann: Culture and performance. In N. Ashkanasy —C.
Wilderom — M. Peterson (szerk.): The Handbook of Organizational Culture and Climate. Thousand
Oaks, CA, SAGE, 2011. 188-224.

¥ Toarniczky (2006) i. m.
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hivatasos dolgozo valaszat elemezve vizsgaltuk a KEMRFK szervezeti kultu-
rajanak dimenzionalis és mélyebb Osszetevoit egyarant.

Kutatasi eléfeltevéseink alapjan a jelenleg észlelt és idealisnak vélt
szervezetikultira-tipusok kozotti kiilonbségeken tul eltérd valaszokat vartunk
a kiilonb6z6 generaciok, nemek, allomanykategoriak képvisel6itdl, illetve
a kiilonbo6zo szakteriiletek dolgozoitdl. A reprezentativ mintabol szarmazé kvan-
titativ adatok elemzése a hipotéziseket az érzékelt és a preferalt kultaratipus
¢és a hivatasos és nem hivatasos allomany véleménykiilonbsége tekintetében
teljesen igazolta, mig az eltérd korosztaly(i és nemi dolgozok megitélési kiilon-
bozoségét csak részben.

Dominans szervezeti kultura hianyaban a jelentds mértékben kontrollalt
hierarchia- és piackultira vonasait észlelik erételjesebben. Az eredmények azon-
ban a figyelmet a humanpotencial jobb megbecsiilésére és tamogatasra iranyit-
jak, illetve az innovacié nagyobb térnyerésének elvarasara a szervezeten beliil
(a rugalmasabb szemléletii klan és adhokrata kultirak preferalasa). A kisebb
csoportok — mint él6 szubkultirak — szintjén mért kiilonbségek okai lehetnek
a csoport sajatossagabol fakado eltérd érzékelési szintek (nemek, korosztaly, elko-
telez6dés szintje), s mint olyanok, az értékes diverzitas forrasai. Mindezek mellett
az egyes kultaradimenzidkon beliili preferalt kulturalis sajatossagokra vonatkozd
szervezetszintli elvarasok hosszu tava figyelmen kiviil hagyasa a vezetési vagy
mikodési stilus, a szervezeti kohézio és a magasabb szervezeti teljesitményhez
szorosan kapcsolo sikerdsszetevok vonatkozasaban tartds kulturalis problémat
jelenthet, és akadalyozhatja nemcsak a KEMRFK dinamikus kornyezeti valto-
zasokhoz valo folyamatos alkalmazkodasat, hanem a tehetséges munkatarsak
hosszll tavi megtartasat is.
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