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1. Bevezetés és célkituzések

Diplomadolgozatom témadjaként a munkavallalok biintetés-végrehajtas szervezetbe torténd
integralasat, elkotelez6dését segitd, tamogatdé vagy akadalyoz6d koriilmények kutatasat
valasztottam a biintetés-végrehajtas szervezetének kotelékén beliil. Témavalasztdsomat az
indokolta, hogy tobb, mint 25 éve dolgozom a magyar biintetés-végrehajtasban, igy fontos
volt szamomra, hogy diplomadolgozatomban egy a szervezetet érint0 aktualis kihivasra
keressem a valaszokat. A szervezetnél jelenleg alosztilyvezetdként dolgozom, s az utobbi
é¢vekben testkozelbdl tapasztalhatom, hogy a fiatalabb munkatarsaink egyre révidebb idot
toltenek a szervezetnél, egyre gyakoribbak az elvandorlasok, s ennek a szervezet miikkodésére
nézve sulyos kovetkezményei vannak. A téma iddszerliségét igazolja, hogy mind a nemzeti,
mind pedig a nemzetkdzi munkaerd piacon egyarant kihivast jelent a munkaképes fiatal
generaciok munkahelyhez torténd beillesztése. A vildg exponencialisan gyorsul koriilottiink
napjainkban. A robbands szertien fejlédd technika és a digitalizacio, mely a fiatal generacidkat
egészen (kis)gyermek koruk ota kiséri jelentdsen befolyéasolja, atformélja és uj alapokra
helyezi a munkaerd piaccal szemben tdmasztott igényeiket is. Az elmult néhany év statisztikai
eredményei azt sugalljak, hogy a munkaerd piac szdmara a fiatalok toborzdsa mellett a
megtartdsuk még nagyobb kihivast jelent. Minden munkaadénak -igy a biintetés-végrehajtas
szervezetének is ez kiilonosen nehéz. A fiatal generaciok elvandorldsabol eredd fluktuédcio
neheziti a szervezet munkaerd-gazdalkodasat. A biintetés-végrehajtds szamara is kihivast
jelent a fiatal generdciokhoz tartozd kollegak palyan tartasa, motivacidjuk fenntartdsa. Az
elkotelezOdésiiket a szamukra megfeleld0 munkahelyi kornyezet megteremtése nagyban
segitheti. Erre kell a jogszabalyi keretek kozott és a lehetdségek mellett megolddsokat keresni
¢és talalni. Diplomadolgozatomban bemutatasra keriil a Biintetés-végrehajtas szervezete, a
kialakulasanak torténete, szervezeti felépitése. Ismertetésre keriil a szervezeti kultira, annak
OsszetevOi, hogy milyen munkahelyi koriilmények, személyi juttatdsok és egyéb tdmogatasok
varjak a szervezethez belépd dolgozokat. A kutatdsom soran vizsgéalatra keriil, hogy a
szervezeti kultura erdsiti-e a szervezet tagjainak elkotelezddését, vagy egyes elemeket
tekintve szlikséges és idoszerli mar a valtoztatas.

A rendvédelmi ¢életpalya modell jubileumi korba Iépett 2025-ben. A mar tiz éve meghirdetett
életpalya kapcsan vizsgélni sziikséges, hogy vonzo tud-e lenni a palyakezddk szamara, segiti-
e a munkaerd megtartasat. A fiatalok palyan tartdsa a biintetés-végrehajtasi szervezet szamara

stratégiai jelentdséggel bir, hiszen a szervezet a megfeleld személyi eréforras rendelkezésre



allasaval képes csupan a miikddésének a tarsadalom altal elvart torvényes, biztonsagos és
szakszerli fenntartasara. A biintetés-végrehajtas miikodésére vonatkozo jogszabalyi eldirasok
betartasa mellett a szervezeti elvardsokat Ossze kell hangolni a fiatal generaciok munkaerd
piaci elvarasaival a lehetdségekhez €s a szervezet specifikumjaihoz mérten.

Kutatdsom soran feltarasra keriilnek a szervezet iranti elkotelez6dést tamogatd €s nehezitd
kortilmények. Mindezekre fokuszalva ramutatok azokra az intézkedésekre, kialakult
eljarasokra, melyeken valtoztatni sziikséges, hogy a fiatalokat palyan tudja tartani.
Diplomadolgozatom célja a szervezet a munkaerd megtartasdnak képességét segité vagy
nehezitd koriilmények feltarasa, figyelemmel a blintetés-végrehajtas szervezeti kultarjara és
a hierarchikus rendszerben miikddtetett folyamatrendszerre.

A kutatdsommal szeretném feltarni azokat a tényezoket, melyek pozitivan hatnak a biintetés-
végrehajtas munkaerd megtartasi képességére, erdsitik és élénkitik azt. Célom, hogy felhivjam
a figyelmet arra, hogy sziikségszerli és elkeriilhetetlen a szervezet szdmara a fiatal generaciok
igényeihez vald alkalmazkodas. A szervezet a megfeleld valtozasok bevezetését kdvetden egy
megujulasi folyamat eredményeként a megfeleld vezetdi attitidok alkalmazésaval, stabil és
kiszdmithatdé munkakornyezet kialakitdsdval tudja erdsiteni munkavallaloiban a szervezeti

elkdtelezddést, lojalitast.

Kutatasomat megel6zden a kdvetkezoket feltételezem:

Hipotézis 1. A jelenleg kialakitott ¢letpalya modell nem vonzo a fiatal generaciok
szamara

Hipotézis 2. A fiatal munkavallalok palyan tartasahoz sziikség van a szervezet munkaero

megtarto képességeinek atalakitasara



2. Szakirodalmi feldolgozas

2.1. A magyar biintetés - végrehajtas torténeti attekintése

2.1.1. A magyar bortonrendszer kialakuldsa

A magyar biintetés-végrehajtds egy a rendvédelem kotelékében miikddd szervezet, melynek
mai értelmezésben vett torténete kdzel 160 évvel kordbbra nyulik vissza. A magyarorszagi
bortonrendszer mai értelmezésben vett kialakulasat, fejlodését szamos tényez6 -de leginkabb
az anyagi forrasok hidnya- akadalyozta a XIX. szdzadban, amelyek leginkabb a magyar
nemesek érdektelenségében mutatkoztak meg. A bortondk létesitése koltséges volt, mely
nemcsak az épiiletek kialakitdsdban mutatkozott meg. A legfébb problémat az okozta, hogy a
fogvatartottak Orzésére forditott munkaerdigény ¢és a fogvatartotti élelmezés elvonta a
nemesek gazdasdgaitol a kapacitast -mind a személyi mind pedig az anyagi, targyi feltételeket
tekintve, ezért a magyar nemesség teljesen elhatarolodott az ligy tamogatasatol. A nehézkesen
kiépiil6 modern bortonrendszer kiépitésének a kiegyezés (1867) adott Gjabb lendiiletet. 1867.
februdr 20-an hivataldba keriild Horvat Boldizsar igazsagiligyi miniszter maga mellé vette,
majd kinevezte Csemegi Kéroly jogészt osztalytanacsosnak, majd késobb allamtitkarnak, aki
megkezdte a biinteteljarast érintd térvényjavaslatokra vonatkozd kodifikatori munkajat.
jelent a magyar torvényhozas terén.” (Tarnai 1899, 6-7., 14.). Legfigyelemreméltobb és
egyben legmeghatdrozobb jogszabalyt elokészitd munkdssaga az elsd magyar biintetkonyv
az 1878. évi V. sz. torvény, melyet Csemegi kodexként ismert meg a koztudat. 1872-ben kapta
megbizasat az akkor igazsagligy-miniszterként regnalo Pauler Tivadartol, hogy alkossa meg a
jogszabaly-tervezetet. A torvényjavaslat 0sszeallitdsakor részleteiben tanulmanyozta a kiilfoldi
szakirodalmat, valamint a nyugat-eurdpai orszagok mar hatdlyban 1évd biinteto-
torvénykonyveit. Az atdolgozott, végsd javaslat mar feldlelte az Osszes eurdpai biintetd
torvénykonyv megoldasat, és azok szintézisét adta. (Finkey 1909, 82.). Az Gjonnan késziild
biintetokonyvben Csemegi jelentdsen hangsulyozta annak {lizenetét, a bevezetd fejezetben az
alabbiak szerint fejezi ki az lizenet jelentOségét: ,,Blintettet vagy vétséget csak azon
cselekmény képez, melyet a torvény annak nyilvanit. Biintett vagy vétség miatt senki sem
bilintethetd mas biintetéssel, mint amelyet arra elkdvetése elétt a torvény megallapitott.”
(1878. V. tc. 1. §) Ezzel a rendelkezéssel a magyar biintetdjog végleg attért a térvényben
szabalyozott biintetéjog rendszerére. (Kirdly 1979, 35.) A kdédexben megfogalmazott cél

beteljesiilt, mely szerint a jovOében a torvényhozd szerepét nem vehette 4t a birdsag a



blincselekmények megallapitasaban. (A magyar Bortoniigy torténete 2019. IV. 120 o.). A tobb
éves elokészitd munkat kovetden végiil 1880-ban lépett hatdlyba és emelkedett torvényi
szintre a Csemegi-kodex és ezt kovetden kezd0dott meg Magyarorszagon a nagyobb befogado
képességli bortonok megépitése. A torvény tehat kettds jelentoséggel birt a magyar
bortonrendszer helyzetére. Hatalybalépésével egy 0nalld biintetés -végrehajtasi rendszer jott
létre, melynek eredményeként bortonépitésbe kezdett az orszadg. Az ekkor megépiilé bortonok
napjainkban is a magyar biintetés - végrehajtds bortonhalozatanak bastyait képezik.
Gondoljunk az azoéta is mikodd vaci, sopronkOhidai vagy marianosztrai fegyhdzakra. A
Csemegi-kodex tobb eurdpai nemzet tobbféle elképzelésén alapuld szabadsagvesztés elvét
akceptalta, és mindezt a fokozatossag elvére épiild (progressziv) rendszerben rendelte
végrehajtani. A tOrvényjavaslat magéban foglalta a fegyhazat, mint a legszigoribb
végrehajtasi szintet, valamint a bortont, a foghdzat, melyek az enyhébb biintetés végrehajtasat
szolgaltdk. A torténelmi kor kutatdsaibol megdllapithatd, hogy 1868-ban is gyakorlatban
voltak a tomloc, tomlocoz, tomlocbe zar, tomlocre itél kifejezések a borton, foghaz
(bebortondz, bortdnbe zar stb.) szinonimdjaként. (Ballagi 1868, 657.), azonban a 19.
szdzadban a foghaz jelentése ,.¢épiilet, hol az elitélt v. itélendé foglyokat bezarva tartjak”,
(Ballagi 1868, 414.) értelmezés volt. Az elsd vilaghaborut kovetéen a magyar biintetés-
végrehajtast stlyos veszteség érte, mivel a trianoni békediktatum értelmében a térvényszéki
foghazak ¢és a jarasbirdsdgi foghazak kétharmadat, valamint az orszagos intézetek
egyharmadat veszitette el. Az 1. vilaghaboru utani id6szakot kdvetden, a habora hatasara az
intézetekre a militarista szemlélet valt jellemzdvé, mely napjainkig jellemzi a bortonrezsimet.
A vilaghaboruas idészakban a bortoniigyi fejlddés teljesen megtorpant, s ez a megtorpanas a I1.
vildghéboru befejeztével sem tudott véget érni. 1952-ben a bortondk felligyelete €s iranyitasa
a Belligyminisztérium jogkorébe keriilt, a szakteriileti feladatok koordinalasara megalakult a
Biintetés-végrehajtas Orszadgos Parancsnoksaga . 1963-ban hoztdk meg a dontést, mely szerint
a magyar bortonoknek az allami szervek rendszerében az Igazsagiigyi Minisztériumnal van a
helye, igy azok feliigyelete és iranyitasa visszakeriilt az igazsagligyhoz és megkezdddhetett az

egyes biintetések végrehajtasanak jogi szabalyozésa is. (Estok 2014, 76.)

2.1.2 Az 1970-es évektél napjainkig

A XX. szdzadik masodik felére a magyar bortoniigyi rendszer célul tlizte ki az elitélt

tarsadalomba val6 visszailleszkedésének segitését, tdimogatasat. Ennek hatasara a fogvatartast



emberségesebb banasmod jellemezte, melynek keretében a kiilvilaggal valé kapcsolattartasi
lehetdségeket bovitették az elitéltek szamara.

Az 1970-es évektdl kezdddden a magyar bortonrendszer nagyobb hangsulyt forditott emberi
értékekre, a végrehajtasi folyamatok humanizaldsara. A korszerii bortonok miikodésére
vonatkozdé ENSZ ¢és az Eurdpa Tanécs altal kidolgozott ajanlasok megismerését kovetden a
biintetések €s intézkedések végrehajtasat egységes rendszerbe foglaltak. A biintetések és az
intézkedések végrehajtasarol szolo 1979. évi 11. sz. torvényerejli rendelet (a tovabbiakban:
Bv. tv.) a biintetés-végrehajtasnal dolgozo szakemberek hoztak 1étre.

1978-t61 a szabadsagvesztés biintetést fegyhaz, borton és foghaz fokozatok szerint
kiilonboztették meg. 1989-ben megalakult a Halalellenes Liga, melynek munkéassaga nagyban
befolyasolta és megvaltoztatta a biintetések letdltési formdjan. A Liga egyik alapito tagja dr.
Sajé Andras magyar jogtudds szerint a szabadsdg a halélbiintetés alkotmanyellenes, mivel
onkényes ¢és kegyetlen biintetés, sérti az emberi méltésagot, s ellentétes a jogdllamisag
eszméjével. dr. Sajo Andras mellett dr. Korinek Laszl6 ¢és dr. Foldvari Jozsef jogi
elokésziileteit kovetoen az Alkotmanybirdsag 1990. oktdber 24-én végérvényesen eltordlte a
halalbiintetést annak alkotmdnyellenessége okdn a magyar jogrendben. (A halalbiintetés
alkotmanyellenességérdl sz6l6 23/1990. (X.31.) AB Hatarozat).

Europai viszonylatban az emberi jogok terén az 1990-es évekre jelentds elérelépés tortént.
Kihirdetésre kertilt Magyarorszagon az Emberi Jogok Europai Egyezményérdl szold 1993. évi
XXI. torvény, majd ezt kdvetden az 1993. évi XXXII. torvény, melyek hatdsara modositottak
a Bv. tv.-t. A mddositas egyik legjelentdsebb eredménye az elitéltek emberi és allampolgéri
jogainak tételes felsorolasa volt, valamint a jogok érvényesitésére vonatkozd jogorvoslati
rendszer kidolgozésa. Az FEuropa Tandcs, valamint az ENSZ ajanlésai, egyezményei
iranyadoként szolgaltak mind a jogalkotds, mind a jogalkalmazas teriiletén, harom 0j alapelv
kertilt elfogadasra. A normalizalas elve azt hangsulyozza, hogy a szabadsdgvesztés igazi
biintetd jellege a szabad ¢€letbdl valo kizarasban, azaz a bortonbe zarasban nyilvanul meg. A
szabadsagelvonas ellenére az elitéltek alapvetd jogai €s kotelességei csak az itélet €s a
jogszabalyok altal meghatarozott keretek kozott korlatozhatok. A nyitottsag elve a biintetés-
végrehajtasi intézmények és a tarsadalom kozotti kapcsolat fenntartdsat hangsulyozza. A
feleldsség elve pedig azt a célt szolgalja, hogy a fogvatartott a szabaduldsakor olyan
¢lethelyzetbe keriiljon, €s olyan gondolkodasmodot sajatitson el, amely alkalmassa és
motivalttd teszi arra, hogy a tarsadalom hasznos tagjava valjon. Az eurdpai bortoniigyi
alapelvek — mint a normalizalds, nyitottsag és feleldsség elve — meghataroztdk a hazai

biintetés-végrehajtasi rendszer iranyvonalat is. (Kabodi—Ldrincz—Mezey 2005, 153-155.)



A Magyar Orszaggytilés 2013. decemberében elfogadta a biintetés -végrehajtas elsé atfogo
kodexét, a 2013. évi CCXL. torvényt, amely 2015. januar 1-jén 1épett hatalyba. A jogszabaly
hatalybalépésével a biintetés-végrehajtasi dgazat szakmai feladatai és tevékenységei mélto
modon torvényi szinten keriiltek szabalyozasra. Ez a torvény jelentds mérfoldkovet jelent
magyar vonatkozasban a szakma torténetében, ¢és joggal tekinthetd korszakvalto
szabalyozasnak, hiszen tobb teriileten is érdemi valtozast hozott a biintetés-végrehajtasi

szervezet mikddésében. (Korszakvaltas a blintetés-végrehajtasban™ 2015.)

2.2. A Biintetés-végrehajtas Szervezete intézeteinek, intézményeinek
jogallasa

2.2.1. A Biintetés-végrehajtas szervek jogallasa

A biintetés-végrehajtas ismertetése érdekében elséként a szervezet felépitését mutatom be a
fejezetben. A biintetés-végrehajtasi szervezetrél szolo 1995. évi CVIL torvény 1.§ (1)
értelmében ,,A blintetés-végrehajtasi szervezet (a tovabbiakban: bv. szervezet) a kiilon
torvényben meghatarozott szabadsagelvonassal jar6  biintetéseket, intézkedéseket,
blintetdeljarasi kényszerintézkedéseket, a szabadsagvesztésbdl szabadultak utégondozasat,
valamint a biintetés-végrehajtasi partfogo feliigyeldi feladatokat végrehajtd allami, fegyveres
rendvédelmi szerv. A bilintetés-végrehajtasi szervezetrdl sz6l6 1995. évi CVIL1.§ (2) torvény
értelmében ,,A bv. szervezet a feladatainak torvényes ellatasaval jarul hozza a kozrend és a
kozbiztonsag megerdsitéséhez.”. A biintetés-végrehajtasi intézet tipusok rendszerint a
kiszabott biintetéshez vagy intézkedéshez, a szabadsagvesztés végrehajtasi fokozatahoz, a
fogvatartottak életkorahoz, neméhez, illetve mas végrehajtasi sajatossagokhoz kapcsolodnak.

A biintetés-végrehajtasi szervezet iranyitasat az alapitoi jogokat is gyakorlo beliigyminiszter
latja el. A biintetés-végrehajtasi szervezetrdl szold 1995. évi CVIL. torvény II. fejezetének 5.§-
9.§-ai definialjak az egyes biintetés-végrehajtasi szerveket, melyek a kovetkezdkben kertilnek

bemutatasra.
2.2.2 Biintetés-végrehajtas Orszagos Parancsnoksaga
A Biintetés-végrehajtds Orszagos Parancsnoksidga a biintetés-végrehajtasi intézetek,

intézmények, valamint a fogvatartottak kotelezd foglalkoztatasara létrehozott gazdasagi

tarsasagok és koltségvetési szerveket kozponti, vezetd iranyitd szerve. A jogi személyiséggel
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rendelkezd, onalldéan mitkodd és gazdalkodd koltségvetési szervet a beliigyminiszter altal
kinevezett orszagos parancsnok irdnyitja és képviseli. (A biintetés-végrehajtasi szervezetrol
sz616 1995. évi CVIL térvény 4.-5. §)

Az orszagos parancsnok tevékenységét két helyettese segiti. A biztonsagi és fogvatartasi
helyettes, valamint a gazdasagi és informatikai helyettes ald megfeleléen tagozddnak a
kiilonboz6 szakteriileteket iranyitd szolgalatok. A két szakmai tevékenységet - melyekhez a
fogvatartasi ligyek és biztonsagi feladatok tartoznak - iranyité szolgalat mellett olyan
szolgalatok is miikddnek, amelyek azért jottek létre, hogy eldsegitsék és tadmogassak a
szakmai munka végrehajtasat. Ezek k6z¢é sorolandé a human, az ellenérzési és gazdasagi
szolgalatok. A szolgalatok ala féosztalyok tagozodnak, melyek utjan keriilnek koordinalasra
s irdnyitasra a szervezeti feladatok. A szolgalatok mellett az orszagos parancsnok kdzvetlen
iranyitasa ald tartozo Hivatal a szervezet hivatali, titkdrsagi, jogi, valamint kommunikacios
tevékenységeit koordinalja.

A szervezet miikodésére vonatkoz6 és feladatok végrehajtasat meghatarozé kiillonbozo
jogszabalyok szervezeti szintli szabalyozasa mellett az orszdgos parancsnok altal kiadott -
jogszabalynak mindsiild -utasitdsok egységes normativakat jelentenek és kotelezd jellegliek a
szervezet kotelékében miikodd biintetés-végrehajtasi intézetekre (a tovabbiakban: bv.
intézetek) €s intézményekre, valamint a gazdasagi tarsasagokra. Az orszagos parancsnok a
normativak betartdsdt a belsd kontrollrendszer ¢és a szakmai ellendrzési rendszer

mukodtetésével ellenOrzi.

2.2.3 Az agglomeraciok kozpontok

2023. januar 01-tdl a blintetés-végrehajtasi intézetek szervezeti felépitése atalakult a korabbi
évtizedek gyakorlatahoz képest. ,,Az intézetek 6t agglomeraciot képeznek, az agglomeracios
kozpont vezetdjét, valamint az egyes agglomeraciés kozpont ala tartozd intézeteket az
orszagos parancsnok jeldli ki.” (A biintetés-végrehajtasi szervezetrdl sz6lo 1995. évi CVIL
torvény 6.§ (3)). A létrejott agglomeraciok kozpontok gazdasagi szervezettel rendelkezd
onalléan gazdalkodd kozponti koltségvetési szervek. Budapesten kettd, Szombathelyen és
Szegeden egy-egy kozpont keriilt kialakitisra. Az 6todik agglomeracios kozpontnak a
szervezet legfrissebb Csenger telepiilésen megépiilt bv. intézete un. ,,okosbortone” keriilt
kijelolésre. A csengeri kozpont Eurdpa szinten is kiemelkeddnek szamité XXI. szazadi

teljeskorti digitalis technologia alkalmazasaval kezdte meg miikodését 2025. tavaszan.
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A korabban kis befogado képességii megyei intézetként miikodé o6nalld intézetek koziil,
melyek elsddleges feladata az eldzetes letartdztatds foganatositasa volt 2023 januar 01-jét
kovetden az agglomeracidos kozpontokba olvadtak, elveszitve ezzel jogi és gazdasagi
onallosagukat. Ezzel az intézkedéssel tizenegy korabbi bv. intézet az agglomeracids
kozpontok részeként miikodik tovabb. Az agglomeracios kozpontok a kdzépiranyitd szerv
szakiranyitdsa alapjan tovabbi az agglomeracidhoz tartozo bv. intézeteiket koordinaljak. A
kozpont a szakmai és gazdalkodasi feladatokra egységes szabalyozasi rend kialakitdsaval

koveteli meg a szabalyszerti miikodést.

2.2.4 Biintetés-végrehajtasi intézetek, intézmények

Az egyes agglomerdcioba tartozd bv. intézetek jogi személyiséggel rendelkezd, onalld
koltségvetési  szervként miikodnek, o©nallo  feladat- és  hatiskorrel, valamint
allomanytablazattal rendelkezd telephelyei az agglomeracidés kozpontoknak. Gazdasagi
szervezettel nem rendelkeznek, nem folytatnak 6nallo gazdalkodast. Koltségvetési kiadasaikat
az agglomerdcios kozpontok gazdasagi vezetdje pénziigyi -ellenjegyzését kovetden
teljesithetik. Jelenleg tizenegy bv. intézet miikodik Onalld koltségvetési szervként az
agglomeracidkban. Az intézetek fegyhaz ¢és bortonként mikddnek, valamint eldzetes, megyei
intézetek is vannak koztiik és 300-700 {6 kozotti allomanyi 1étszamot foglalkoztatnak.

Az agglomeracidkon kiviil harom bv. intézmény miikddik a szervezetben, melyek a szervezet
jogszabalyban meghatarozott alapfeladatait segitik. A Blintetés-végrehajtds Oktatasi és
Tovabbképzési Intézetének feladata a szervezet személyi allomanyanak alap- és kozépfoku
szakmai oktatasa, vizsgaztatdsa, tovabbképzése. A képzési feladatok mellett az intézet
feladatkorébe tartozik a szervezet allomanya korében népszerli munkahelyi {diiltetés,
valamint a rehabilitacios és rekredcids programok szervezése.

A Bilintetés-végrehajtas Gazdasagi Ellato Intézete a szervezet legfiatalabb intézménye, mely
2023. januar 01-jén alakult. Orszagos hataskorli szerv, melynek feladata a bv. szervek anyagi-
technikai ellatdsa. A harmadik intézmény a Biintetés-végrehajtds Egészségiigyi Kozpontja,

mely a fogvatartottak egészségiigyi ellatasaért felel.

2.2.5 Biintetés-végrehajtasi gazdasagi tarsasagok

Fontos megemliteni a bilintetés-végrehajtasi gazdasagi tarsasagokat, melyek biintetés-

végrehajtasi szervnek mindsiilnek és kizardlagos allami tulajdonban vannak. A tarsasagok
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létrehozéasanak célja az volt, hogy eldmozditsak a szabadsagvesztés reintegracids céljanak
megvalositasat azaltal, hogy munkalehetdséget biztositanak a fogvatartottak szdmara. A
tarsasagok ¢lén a Bv. Holding all, kinek uralma alé tartoz6 vallalatcsoport tagjai kozott van
mezOgazdasagi, valamint ipari jelleglh tarsasdg. A vallalatok termékkinalata kozott
megtalalhatbak a mezdgazdasagi termékek, feldolgozott husipari termékek ¢és egyéb
¢lelmiszerek, nyomdaipari termékek és irodaszerek, iratmegsemmisités, haztartdsi higiéniai
papiraruk és tisztito-€s tisztalkodasi szerek, textilidk, koérhazi textilidk, ruhazati termékek
(munka-, védd- és egyenruhazati termékcsaladok), és a kiilonb6zé mosodai, épitdipari,
gépjarmukarbantartasi, valamint hir-biztonsagtechnikai szolgaltatasok egyarant. A gazdasagi
tarsasagok belso ellatas keretében elsdsorban a bv. szervezet és a kdzszféra szerepldi részére
termelnek €s nyujtanak szolgaltatasokat, de a maganszektor részére is rendelkezésre allnak

termékkinalatukkal.

2.3. A biintetés-végrehajtas szervezeti kultaraja

Amikor a biintetés-végrehajtds szervezetéhez elsé alkalommal csatlakozik egy 1j
munkavallald6 annak szervezeti kultirdjarél kevés és tobbnyire felszines ismeretekkel
rendelkezik. Leginkdbb a médids csatorndkon, kozosségi médian, esetleg palyaorientacios
rendezvényeken nyilik lehetdség a kiviilallok szdmara a szervezet €letébe bepillantast nyerni.
A szervezeti kultira azonban kés6bb a munkavégzés soran jelentdsen meghatarozo lesz a
szervezeti elkotelezOdés, lojalitds kialakuldsa és a szervezethez torténd integracio
megvalodsulasa sordn. A szakirodalomban szamos szervezeti kulturat leiro fogalom sziiletett,
azonban meglatdisom szerint a biintetés - végrehajtdas szervezeti kultirdjanak
megfogalmazasara a leginkabb jellemzd, legkozelebb 4allo megfogalmazas a Bakacsi féle
definicid.

»A szervezet tagjai altal elfogadott, kozosen értelmezett elofeltevések, értékek,
meggy6zddések, hiedelmek rendszere. Ezeket a szervezet tagjai érvényesnek fogadjak el s az
Uj tagoknak atadjak, mint a probléméak megoldasanak kovetendd mintait és mint kivanatos
gondolkodasi és magatartasmodot.” (Bakacsi Gyula).

Minden szervezet, igy a biintetés- végrehajtas szamara is fontos, hogy a szervezetbe belépd
allomanyi tagok elfogadjdk a rendszer szigoru szabdlyait, a szervezet értékrendszerét, a
szervezetnél kialakult és képviselt normakat, attitlidot, az elvart viselkedést a szervezeti

a4

célokat és meggy6zddéseket. Mindezek mellett kiilonds jelentdséggel bir, hogy az Gjonnan
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belépd palyakezdédnek, fiataloknak a betanitdsuk ¢€s mentordldsuk soran a mar
beintegralodott dolgozok atadjak a szervezeti értékeket, megtanitsak és elfogadtassak a
szervezet altal elvart gondolkodas -és magatartasmodot. A tapasztaltabb munkatarsak
tudasanak atadasa, a vezetdi példamutatds és gondoskodas elengedhetetlen a palyakezdok
beilleszkedési folyamata soran.

A kiils6 kornyezet kihivasaira €s a bels integracié problémadira minden szervezet kialakit egy
csak ré jellemz6 viselkedést. Ez olyan magatartasok, normak, értékek €s hiedelmek rendszere,
amely a multban eredményesnek bizonyultak, segitségiikkel a szervezet sikeresen oldotta meg
az eldtte tornyosuld problémakat, ezért megtartjak, megdrzik és a jovobeli cselekvések egyik
fontos vezérldeszkozének tekintik azokat.” (Bakacsi (2019) A szervezeti magatartds alapjai,
250. 0.).

A biintetés - végrehajtds esetében a kultura kialakuldsaban, mely a XIX. szdzad kozepére
nyulik vissza jelentds szerepe volt az orszdg torténelmi eseményeinek ¢és gazdasagi
helyzetének. A biintetés-végrehajtas a XX. szdzadban kialakult haborts iddszak hatasara a
militarista szervezet jellemzdit vette at, mely megmaradt napjainkban is. Egy hierarchikus
rendszerben miikddo, fegyveres, rendvédelmi szerv, kiilondsen szigort rezsimszabalyokkal. A
hazai ¢és nemzetkozi szakirodalmat olvasva megismerhetjiik azokat a tényezdket, amelyek a
szervezeti kultara kialakulasat alakitjak, befolyasoljak. Geert Hofstede holland
szocialpszichologus kutatdsai soran vizsgalt kulturdlis dimenzidkra kidolgozott mutatdk,
indexek alapjan a magyar nemzeti kultirankat az alabbiak szerint jellemezhetjiik.

A hatalmi tavolsadg index tekintetében a magyar a kis hatalmi tavolsagl tarsadalmak kozé
tartozik. A magyarok igyekeznek minden tekintetben az emberek kozotti egyenldtlenseégeket a
minimalisra csokkenteni. Az individualizmus jellemzi a magyar tarsadalmat, ahol az egyéni
kapcsolatok lazak, mindenki sajat magat, illetve legsziikebb kornyezetét, csaladjat helyezi
elétérbe. Fontos a magyar értékrendben a tanulds, hogy megtanuljdk, hogyan kell tanulni.
Fontos a végzettség, mely az ember gazdasagi értékét, onbecsiilését noveli. A kotelesség a
feladat elérébb valo, mint az emberi kapcsolatok. A magyar tarsadalom a Hofstede szerinti
mutatok alapjan férfias tarsadalom, mely a bizonygatas, versenyképesség és anyagiassag
férfias értékeire vald erdteljes hajlamaban nyilvanul meg. A férfias tarsadalomban a munkara
Osszpontositanak, az emberek azért élnek, hogy dolgozzanak. A magyarok erdsen
bizonytalansag kertiléek, eldnyben részesitik a tervezhetdséget €s az allanddsagot. Az allando
kemény munka belsd sziikségletként jelenik meg az emberekben, fontos a biztonsag és
megbecsiilés vagy egyiivé tartozas A bizonytalansag, a valtozas a fenyegetettség ijesztd, mely

sok aggodashoz és kényszeres tevékenységhez, stresszes életmddhoz vezet. A mindenre
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kiterjedd (sokszor tulzott) szabalyozast preferaljak, mely sokszor nem miikddik, hatréltatja és
neheziti a folyamatokat, gondoljunk a talzott biirokracidra.

A fentiekben a Hofstede szerinti mutatok alapjan jellemzett nemzeti kulturdnk legfontosabb
értékei zsinormértékiil szolgaltak és folyamatosan alakitottdk az idok soran a magyar biintetés
-végrehajtas szervezeti kulturajat, melyben napjainkban is dominalnak a nemzeti értékrend
elemei. A tradicionalis, hagyomany 6rz6-€s tiszteld, torténelmi hdseire rendkiviil biiszke,
hazaszeretd és csaladcentrikus nemzeti kulttra, valamint egy allamilag szorosan feliigyelt €s
szabalyozott gazdasagi, politikai és jogi kornyezet veszi koriil. Ezek a kiilsd tényezdok
befolyasoljak és alakitjak.

A biintetés-végrehajtas szervezetét alakitd belsd tényezdok kozé sorolhatd a szervezet multja,
tipusa, profilja, melyek az el6z6 fejezetekben bemutatasra kertiltek. A szervezet nagysaga a
foglalkoztatotti 1étszama alapjan szemléltethetd, mely atlagosan 10 000 6.

A biintetés-végrehajtas szervezeti kultirdjanak osszetevoit a szakirodalom alapjan az alabbiak
szerint lehet réviden definialni. A vallalkozéi szektorban egy szervezet esetében az alapitok
dontésének a szervezet értékrendjének és a mukodésére vonatkozd normak kialakulasaban
alapvetd fontossdgu a szerepe. Az allami szektorhoz tartozo bilintetés - végrehajtds, mint
rendvédelmi szerv esetében azonban az alapitdi dontéseket az elmult évtizedekben a
mindenkori magyar politikai, jogi és gazdasagi helyzet, valamint a tarsadalmi rendszer
alakitottak és formaltak. Korabbi fejezetben emlitettem, hogy a XX. szazadi magyar haboruas
helyzet egy erdsen militarizalt jelleget adott a szervezetnek, a parancsuralmi rendszer a
szervezet mai arculatdnak is meghatarozo jellemzdje.

A biintetés-végrehajtasi szervezet vezetése a jogszabalyi eldirdsok mentén a tarsadalmi
elvarasoknak valo megfelelés jegyében a vonatkozo jogszabalyi rendelkezések szerint magas
kovetelményeket tdmaszt mind a hivatdsos jogviszonyt, mind pedig a rendvédelmi
alkalmazotti jogviszonyt létesiteni kivandkkal szemben. Mind a hivatdsos mind pedig a
rendvédelmi alkalmazotti jogviszony létesitésénél az egyéb mas munkaerdpiactdl eltérden,
azoktol szigorubb kovetelmények szerint torténik a felvétel. A munkaerd felvételekor
kiemelten vizsgaljak a jelolt személyiségbeli jellemzoéit, a mentalis, az egészségligyi és a
fizikai allapotat. A szervezet vezetdkivalasztasi rendszert miikddtet annak érdekében, hogy a

szervezet feladatait iranyitok kello felkésziiltséggel végezzék.

Mig az iizleti vallalatok XXI. szdzadi misszioja a hozzaadott érték teremtése, a kornyezetbarat
termékek gyartasa és szolgaltatasok nyljtasa, a digitalizalt vilagban minél innovativabbnak

maradni, addig a bv. szervezet misszidja az alapfeladatainak jogszabalyokban leirtak szerinti

15



mindenkori és maradéktalan elldtdsa a tarsadalmi elvarasoknak vald legmagasabb foku
megfelelés jegyében. Ennek a kiildetésnek alarendelve alakult ki napjainkra a. szervezet
Onazonossaga. Az emberekhez hasonloan a szervezetek is 6nallo énképpel, onértékeléssel,
jellegzetességekkel, bizonyos tulajdonsigok halmazaval és értékekkel rendelkeznek. Onallo
identitasuk van, aminek létjogosultsaga onnan eredeztethetd, hogy a szervezeteket kiilon
entitdsnak tekinthetjiik, célokkal, tervekkel, személyiségjegyekkel (Melewar — Jenkins, 2002;
Moingeon — Ramanantsoa, 1997). A kiildetése megvaldsitasanak érdekében sugérozza a
blintetés-végrehajtas céljait és elveit a kiilvilag felé a szervezeti kommunikacids eszkdzokon
keresztiil, ezaltal hat a munkavallaloira a belsé szabalyzokon at és befolyasolja a kiilso
személyeket a szamukra szervezett szakmai bemutatdkkal, jotékonysagi akciokkal és
toborzasi kampanyokkal.

A szervezet tarsadalmi szerkezete az 6rok valtozd tényezd. A szervezet elemi alkotorészei,
,»epitékovei” maguk a személyi allomany tagjai, akik folyamatosan alakitjdk a szervezeti
kultarat. Az egyének, vagy a szakteriileti csoportok kozotti interakcid mindségét az adott
szervezetnél az éllomanyi tagok, kora, neme, valldsa, egyén iskolai végzettsége,
szakképzettsége, tudasa, miiveltsége, értékrendje, egyéb kompetencidi hatarozza meg. A
rendvédelmi feladatokat ellatd szervek hivatdsos éallomanyanak szolgélati jogviszonyarol
sz616 2015. évi XLII. térvény (a tovabbiakban: szolgalati torvény) VI. 33. §-a értelmében ,,a
hivatdsos szolgalati viszony olyan Onként jelentkezd, cselekvOképes, allandd belfoldi
lakohellyel rendelkezdé magyar allampolgarral Iétesithetd, aki a tizennyolcadik életévét
betdltotte, és akinek életkora — az e torvényben meghatarozott kivételekre figyelemmel —
legalabb tiz évvel alacsonyabb a ra iranyadoé felsé korhatarnal”. Mindezen feltételek mellett az
érintett személynek rendelkeznie kell a tervezett szolgélati beosztds besoroldsi osztalya
szerinti iskolai végzettséggel, valamint az adott szolgéalati viszony létesitésére irdnyado
jogszabalyban eldirt szakképzettséggel Az iskolai végzettség tiszthelyettesi beosztis esetén
legalabb az érettségi, tiszti beosztas esetén pedig felsdfoku végzettséget jelent.

Fentiekben leirtak mar eldrevetitik a korra és az iskolai végzettségre vonatkozo feltételeket,
melyek 4ltal kialakul a személyi dlloméany Osszetétele a szervezetnél.

Fontos a szervezeti kozosség kialakulasban, hogy aki hivatdsos szolgélati jogviszonyt vallal,
az magara nézve Onkéntesen elfogadja, hogy alapvetd (emberi) jogait — mas munkavallaloi
vagy kozszolgalati jogviszonyban allokhoz képest — jelentdsebb korlatozasok érhetik. Ilyen
korlatozasok példaul a véleménynyilvanitds szabadsdga, a tartdzkodasi hely és a szabad

mozgéas megvalasztdsa, az anyanyelv hasznalata, valamint a munka és foglalkozas szabad

16



megvalasztasa, a gyiilekezési €s egyesiilési jog. Ezen feltételek elfogadasa kiemelten fontos
mind a szervezethez vald belépéskor mind pedig a szervezetnél toltott szolgalati id6 soran.

A szervezeti normdk a szervezet milkddésére alkotott jogszabalyokban keriilnek
meghatarozasra, ezekben fogalmazzdk ¢és hatarozzdk meg a szervezeti feladatok
végrehajtasara vonatkozd elvarasokat. A szervezet értékrendje pedig a tevékenységek és az
eredmények preferencidjat hatarozza meg.

A Dbiintetés-végrehajtas szervezeti kultirdjanak Osszetevdit alkoté megdrzott torténetek,
ritudlék koziil a legszimbolikusabbak kozé sorolhatjuk a szervezet véddszentjeként ismert
Szent Adorjanhoz kapcsolodd linnepségeket, melyeken a dolgozok elismerésére,
jutalmazasara szervez a vezetés. Szent Adorjan 1996. ota kozel 30 éve A fegyveres szervek
hivatdsos allomanyu tagjainak szolgélati viszonyardl szolo 1996. ¢évi XLIIL torvény
kihirdetésétdl a bortondrok védoszentje, kinek tiszteletére a Szent Adorjan {innepét
szeptember 8-at szakmai napként tekinti és tinnepli a szervezet.
(http://mek.niif.hu/04600/04626/html/legenda008 1.html Jacobus de Voragine: Legenda Aurea.
Szerk. Madas Edit, Helikon Kiad6, Budapest, 1990.) Minden évben ezen a napon a
kiemelkedd teljesitményt nyajtd és szolgalatait példa értékiien ellatd biintetés-végrehajtasi
dolgozokat a szervezet legmagasabb szakmai kitiintetésével, a beliigyminiszter altal alapitott
Szent Adorjan Erdemjellel ismerik el, mely a legmagasabb szakmai elismerésnek szamit. A
szakmai napon a szervezet egyben orszagos csaladi napot szervez, melyen a megrendezésre
kertilé kiilonbozd szakmai kultaralis és csaladi programok kozdsségformalod és csapatépitd
jelleggel birnak.

A biintetés-végrehajtads szervezetének mottdja ,,Az igazsdg védelmében” jelige, melyet a
cimerében 1év0 jelekkel illusztral. A cimeren 1évd oroszlan, kulcs é€s toll a tekintély, a tudas a
bizalom jelképe, mig a konyvabrazolas a jogszabalyokra, a torvényességre utal.

A szervezet altal 6rzott hagyomanyok, torténetek, kiilonbozd ritudlék, szimbolumok, a cimer a
szervezeten kiviilre kozvetit lizenetet a kiilonb6zd sajtok, kdzosségi médidk, videomegoszto
portalokon keresztiil. Nem titkolt célja a szervezetnek, hogy megismerje a tarsadalom a
szervezet értékrendjét, hagyomdnyait, Osszetartdsdt, a szervezeten beliili Osszetartast,
bajtarsiassagot.

A szervezetnél az évtizedekkel ezeldtt kialakult és azota tobbszor atalakitott intézményesitett
miukodés, melyhez hozza tartozik a blintetés-végrehajtas az 6sztonzési rendszer, hierarchikus
rendszerben a kiilonboz6é-hataskorok, jogkorok és feladatkorok megosztasa, a szervezet
kommunikécioja mind azt a célt hivatottak szolgélni, hogy a szervezet mindenkori személyi

allomanya tamogatva ¢és értékelve érezze magat. A jol kialakitott intézményesitett mitkodés

17


http://mek.niif.hu/04600/04626/html/legenda0081.html%20Jacobus%20de%20Voragine:%20Legenda%20Aurea.%20Szerk.%20Madas%20Edit,%20Helikon%20Kiadó,%20Budapest,%201990.
http://mek.niif.hu/04600/04626/html/legenda0081.html%20Jacobus%20de%20Voragine:%20Legenda%20Aurea.%20Szerk.%20Madas%20Edit,%20Helikon%20Kiadó,%20Budapest,%201990.

erésiti a szervezeti elkotelez0dés mértékét és a bajtarsiassdgot, ami a szervezet specialis
rendvédelmi helyzetébdl fakadod rendkiviili helyzetekben rendkiviili elényt jelent. Ennek
megteremtésében a szervezet vezetésének kiemelt szerepe és feleldssége van.

A jol kialakitott szervezeti kultaranak az Gj munkaerd toborzasdban is hatalmas szerepe van,
pozitiv reklamként hat a munkaerd piacon. Glassdoor globalis allaskeresé weboldal 2019-ben
kozzétett kutatasi eredményei azt mutatjdk, hogy a munkavallalok akar még alacsonyabb
bérért is szivesebben vallalnak olyan szervezetnél, vallalatndl munkat, ahol jo a szervezeti
kultara hire.(https://www.cnbc.com/2019/07/11/workers-value-a-strong-company-culture-

over-higher-pay-study-claims.html)

2.3.1. A vezetés szerepe a szervezeti kultiura alakitasaban

A Biintetés-végrehajtds szervezete vezetésének az alapvetd és elsddleges feladata
napjainkban, hogy a régmultban kialakitott és 0rokolt szervezeti kulturat az alapfeladatok
végrehajtasara vonatkoz6 jogszabalyi eldirasok maradéktalan betartasa és érvényesitése
mellett a mai kor szellemének megfelelden, a jelenleg munkavallalok igényeinek és
elvardsainak megfeleléen a megfeleldé moddszerek kidolgozasaval ¢€s rendszerek
mikodtetetésével alakitsa és fenntartsa. A szervezeti vezetés és a kultura ugy kapcsolodik
Ossze ebben a helyzetben, hogy a mar rendelkezésre all6 nagy torténelmi multa szervezet
militarista jellegébdl adodo szigorti kdrnyezetben, sokszor merev és rugalmatlan koriilmények
kozott kell, hogy kialakitsa azokat az irdnyvonalakat, trendeket, kommunikacids stilust,
melyeket a korunk fiatal munkavallalo allomanya képes és hajland6 elfogadni, és ezt
kovetden munkavégzése soran kelld meggydzddéssel €s hatékonysaggal latja el a rabizott
feladatokat. A rendvédelem 4&ltal meghatarozott kereteken beliil a biintetés-végrehajtas
szervezeti kultirajanak alakitasaban, az allomanyi tagok részére torténd elfogadtatasaban a
szervezet vezetdi allomanyanak van a legfébb szerepe és feleldssége. A szervezeti kultara és a
vezetés napjainkban szervesen Ossze kell kapcsolddnia, ennek hidnydban egy szervezeti
kultira bukasra van itélve. A szakirodalmakbdl ismert neves kutatok koziil Schein (1968,
pszichoterapeuta) foglalkozott a legmarkansabban a szervezeti kultira és a vezetés
kapcsolataval. Schein szerint a szervezeti kultardnak vannak lathato, felszinen 1évd, illetve a
felszin alatt meghuzodo jellemzdi Az eredményes mitkodés érdekében a vezetés altal alakitott
lathatd ¢s un. felszin alatti, lathatatlan elemek, normak egyiittesen jatszanak szerepet. A
vezetés hatdrozza meg a szervezeti célokat, dolgozza ki a célok megvaldsitasdhoz sziikséges

stratégiat, tervezi és iranyitja a végrehajtast.
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A vezetés jelentds hatast gyakorolhat a kultura lathato elemeinek kialakitasara azaltal, hogy a
-szervezet feladatainak jogszabdlyi eldarasoknak megfeleld ellatdsdhoz milyen munkahelyi
kornyezetet teremt. A szervezet a kezelésében 1évé objektumok, meglévd fegyhaz és
bortonépiiletek  karbantartasara, korszerlsitésére, valamint a személyi allomany
rehabilitaciojat, egészségmegorzését vagy képzését kiszolgald ¢épiiletek, kornyezetek
kivalasztasara kiemelt figyelmet forditott. Az egyes intézetekben kialakitott iroddk, szolgélati
helyek, konferencia termek kialakitdsa és korszeriisitése nagyban segiti a személyi allomany
kapcsolattartasat, a szakteriiletek kozotti kapcsolatteremtést, struktiraltabba valt az allomany
munkahelyi elhelyezése.

A biintetés-végrehajtas vezetése az elmult években kiemelt figyelmet forditott a
munkakoriilmények javitasara. Jelentds beruhdzasba kezdett annak érdekében, hogy javitsa a
szervezetben tobb évtizede konzervaldodott munkahelyi koriilményeket. A teljes személyi
allomédny részére kozpontilag beszerzésre keriiltek iroda és egyéb butorok, a kozosségi
helyiségek felujitdsra keriiltek, komfortosabb ¢lhetdbb munkakoriilmények keriiltek
kialakitasra. A szervezetnek ezzel nem titkolt céllal az adllomany megtartasa volt a célja a
hétkoznapok munkavégzési koriilményeit kivanta élhetdbbé tenni. A személyi allomanyi
tagok egészségmegdrzésére, rehabiliticidjara szolgdld intézmények épiiletei és berendezései
korszertsitésre, felszereltsége bovitésre, modernizalasra keriilt, mellyel az allomany
pihenésének, rehabilitacidjanak koriilményeit kivanta javitani.

A szervezet kulturdja lathatd eszkoztaranak fontos elemei a toborzd rendszer és a szakmai
bemutatok, melyek a kozépiskolakban, egyetemeken, az orszag kiilonbozd varosainak és a
fovaros rendezvényein torténd részvételeken és a kozdsségi média valamennyi platformjan
egyarant megtalalhatoak ¢és ezeken keresztil a szervezet szdmdara idegen emberek
megismerhetik a szervezet feladatait. Kiilon emlitést érdemel az utdbbi években a kiilonb6z6
nyilt napok szervezése, valamint a latogatok szamara rendkiviil népszerli a muzeumok
¢jszakdja néven kiilonbozd helyszineken meghirdetett program keretén beliil megrendezett
bortonlatogatas. A program keretén beliil a szervezetnek lehetdsége nyilik a kiilvilag szdmara
megmutatnia magat, melynek soran az emberek bepillantast nyerhetnek a rendszer jelenlegi és
korabbi miikddésébe. A korabbi biintetési modszerek és a multbeli szakmai érdekességek még
tagabb korben torténd bemutatasara Budapest belvarosdban egy tovabbi bortonmizeum kertilt
megnyitasra.

Fentiek alapjan megallapithatd, hogy a szervezet vezetése a kommunikacid kiilonb6zo
eszkozeivel- interneten, kozdsségi média, ujsadgeikkek, tv miisorok - kozvetiti a tarsadalom

felé kultarajat, értékrendjét és kiildetését.
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A szervezeti kultara lathato elemei, a fizikai megjelenés mellett -kiilondsen fontos a szervezet
belsd értékrendszere, a lathatatlan jellemzOk, melynek alakitasdban, formaldsdban a
vezetésnek lehet a legfontosabb szerepe.

Egy kozel tiz éve kozzétett Osszehasonlitd tanulmény szerint a bv. szervezetnél dolgozo
tanulmanyba bevont vezetok valaszai alapjan a masik két rendvédelmi szerv a renddrség és a
katasztrofavédelemnél dolgozd vezetdk valaszaival szemben a bv. szervezetnél dolgozok a
szervezettel valdo azonosulast tartottak elfogadottabbnak, valamint a kockazatok elkeriilését
tekintették egyértelmiinek. Ugyanez a tanulmany 4allitja, hogy a biintetés-végrehajtasi
szervezetnél foként a szervezeti célokra vald koncentralas az elfogadottabb az egyes szakmai
folyamatokra vald koncentraldssal szemben. (A rendvédelmi szervek szervezeti normdinak és
kultirdjanak, mint a szilard erkdlcsiség egyik alapvetd hattértényezdjének empirikus
probavizsgalata targyu tanulmany (2016. (Prof. Dr. Hunyady Gyorgy; Dr. Malét-Szabo Erika
Prof. Dr. Miinnich Akos)).

A fentiekben irt tanulmany is ramutat és megerdsiti azt a tényt, hogy mindenkori vezetés nagy
hatassal van a személyi adllomany attitlidjére, magatartasara. A vezetdkre példaképként kell
tekintsen a személyi allomany, melyet a vezetdk a sajat viselkedési mintaikon keresztiil
érhetnek el. A vezetdi attitlid altalnaponta nyer igazolast és megerdsitést a szervezeti kulttra.
Fontos, hogy a mindenkori vezetés megértse a személyi allomany tagjainak, az egyes
munkahelyi szakmai csoportjainak motivacidjat, mert ez segiti a szervezet céljainak elérését,

azok 0sszehangolasat.

A biintetés -végrehajtds napjainkban nagymértékli munkaerd fluktuacidval kiizd, komoly
erOfeszitést jelent a szervezet szdmara a munkaerd megtartdsa. Ahhoz, hogy az allomanyi
tagok kozvetlen szakmai vezetdi ismerjék az allomanyuk belsé motivaciojat, megfeleléen
gyakoroljak a vezetdi gondolkodast, az dlloménnyal t6rddni tudjanak maguknak is megfeleld
onismerettel kell rendelkeznilik. A vezetdnek ismernie kell sajat képességeit, erOsségeit €s
gyengeségeit. Vezet6i allomany alatt 0sszességében a kozépfoku végzettségli kollegaktol
kezdédden, akik kisebb csoportokat iranyitanak szakmailag, a felséfoku végzettséggel
rendelkezd csoport, - alosztdly -és osztalyvezetdkon &t, a parancsnok-helyetteseket és
parancsnokokat, valamint a féosztalyvezetd és szolgalatvezetdket és a szlik felsdvezetdket
értjiilk. Az iranyitdsuk ald tartoz6 allomany nagysagatol és szakteriilettdl fliggetleniil a
vezetOknek rendelkeznie kell olyan tulajdonsdgokkal, kompetencidkkal mely segiti Oket az

iranyitasa €s vezetése ala tartozo alloméany dsszetartdsaban, motivaltsaganak fenntartasdban.
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Fred Fiedler amerikai pszichiater elmélete szerint az intelligens, tapasztalt akaratukat
érvényesiteni tudd vezeték nagyobb eredményességet érnek el szervezetiikben az atlagnal -
tdmogato, stressz-szegény kornyezetben. Mivel a biintetés - végrehajtds nem sorolhatd a
stressz-szegény munkakdrnyezetbe €s a szervezeti tagozodasa hierarchikus jellegli még
inkabb indokolja, hogy a vezetéi allomany kivalasztdsa a feladatuk ellatasdhoz sziikséges
kompetenciak alapjan torténjen. Mérlegelni sziikséges, hogy mely kompetenciak alapjan kertil
kivélasztasra a kiilonboz6 szakteriiletek iranyitdsara a vezetd személye. Gondoljunk arra,
hogy egy személyiigyi szakteriilet vezetéséért felelds személynek mas kompetencidkkal
sziikséges rendelkeznie, mint egy gazdasagi szakteriiletet, vagy biztonsagi szakteriiletet
vezetd személynek. Ezek szakmaspecifikus elvardsok, de vannak 4altaldnos vezetdi
kompetencidk melyek valamennyi szakteriilet iranyitashoz egyarant sziikségesek. A személyi
allomény akkor tud vezet6ként tekinteni eldljardjara, amennyiben megfeleld szakmai
ismeretekkel rendelkezik, megfelelé kovetelményeket tamaszt, melyek szamonkérésében

kovetkezetes.

Fontos szempont ugyanakkor, hogy a vezetdi feladatokkal megbizott személy elhivatott ¢s
motivalt legyen és ez tiikr6z0djon attitidjében. Ennek ellenkezdje esetén a vezetd személye
nem tud validda valni az dllomanya szemében. A kiegyensulyozott vezetd jobban tud térédni
az allomanyaval, emberségesebb, jobban tud figyelni a beosztottai jelzéseire, hatékonyabban
koztik a kommunikacié. Ezek fontos szempont, mely vezetdi feleldsségi korbe tartozik és
nagyban befolyasoljak a munkahelyi atmoszféra alakulasat és ezaltal a szervezeti kultarat.
(Antal&Dobdk,2016)

Fontosnak tartom dolgozatomban megemliteni a ,,DISC-modellt”, mely William Moulton
Marston pszichologus 1920-as években végzett munkajan alapul. Marston modellje négy 6
személyiségtipust kiilonboztet meg. Dominans (Dominant) tipus, aki hatarozott, célorientalt,
verseng0, Befolyasolo (Influential) tipus, aki extrovertalt, tarsas, szocialis és kommunikativ.
Allhatatos (Steady) tipus, aki személyes kapcsolatokra Gsszpontositd, meggy6z6, megértd,
lojalis. Lelkiismeretes (Conscientious) tipus pedig, aki logikus tipusu, preciz, logikus. A
biintetés - végrehajtas altal szervezett vezetOképzések is kitérnek a modell szerinti
személyiségtipusokra, melyek ismertetésének célja, hogy segitse a vezet6t abban, hogy jobban
megértse a sajat €s masok viselkedési mintait, ezaltal hatékonyabban tudjon kommunikalni és
egylitt miikodni masokkal. Ha a vezet felismeri a kiillonbozé személyiségtipusokat, az
segitséget nyljt szaméra az Onismeretben, a munkatarsakkal valé kommunikacidban,

egyiittmikodésben és a munkatarsak Osztonzésében. (https://puskarildiko.hu/stresszhelyzet-
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disc-stilusok/ ). Egy olyan szerv esetében azonban, amelyben a jovedelmi és eléremeneteli
rendszer jogszabalyi keretek kozé van szoritva és a koltségvetés finanszirozésa szigora
szabalyrendszer szerint torténik, kotottek a lehetéségek az Osztonzésre, mig a
versenyszféraban a vezetOknek szabadabb a mozgastere kiilondsen a bér és anyagi
elismerések biztositasa tekintetében. Ezaltal az allomany megtartasaért, motivaltsaganak
fenntartasaért valo felelésség még inkabb a vezetdi allomanyra nehezedik, ezért nagyon
fontos az allomannyal torténé kommunikaciohoz a megfelelé eszk6zok megvalasztasa. A
vezetdnek ismernie kell a modot és modszert arra, hogy az egyes kollegakat annak
ismeretében, hogy ki melyik korosztalyhoz tartozik, milyen tapasztalt, mennyi ideje dolgozik
a szervezetnél hogyan fogja 6sztonozi és elismerni. Az allomanyt dicsérni kell, akar napi
szinten, de rendszeresen. Az allomany korosztalyatol fliggetlen igényt tart arra, hogy a kapott
feladatok végrehajtasanak minéségérdl visszajelzést kapjon. Fontos a megbecsiilés, melyrdl a
vezetdjén keresztill kap visszaigazolast. Sokszor elég egy apréd emberi, vagy ahogy a
szakmaban mondjak bajtarsi gesztus, mely kifejezi az elégedettséget, Osszetartast, sikeres
végrehajtasat egy adott feladatnak. Ha a vezetd ismeri az iranyitasa ala tartozo beosztottak
kompetenciait a veliik kapcsolatos intézkedést, dontést, feladatszabast, kommunikacios stilust,
gesztusokat megfelelden tudja alkalmazni, mely altal a feladatvégrehajtds hatékonysagat
tekintve jelent6s eredményt tud elérni. A kiilonbozé kompetenciak ismerete mellett fontos a
korosztalyi sajatossagok, az egyes generaciok értékrendjének megismerése. A korosztalyi
sajatossagokrol a késdbbiek soran teszek emlitést.

A biintetés-végrehajtas szervezeti kulturdjanak belsd tényezdi kozé sorolandd a szervezetnél
kialakitott életpalya modell, melynek elemei a dolgozok szervezetbe torténd integralodasat €s
elkotelezddését leginkabb hivatottak segiteni. A szervezeti értékek kapcsan fontos
megemliteni, hogy az éallomanyi tagok azt érezzék, hogy biiszkeség szdmukra annak
képviselete, ezaltal felemeld érzés a szervezethez valo tartozas. Ezt az érzést tovabbadjak az
ujonnan belépdknek €s a kiilvilag fel¢ a kialakult hivatastudatot kommunikaljak.

A dolgozok elkotelezodését a szervezet humanpolitikdjanak meghatdrozasa segitheti a
legmarkénsabban, legintenzivebben. Ezen beliill fontos a jutalmazési, 0Osztonzési,
teljesitményértékelési rendszer kialakitdsa. A munkaerd megtartas képességének fokozasara a
szervezeti energidkat csoportositani &s biztositani sziikséges a szervezet hatékony és
szabalyszerli miikodése érdekében. Ilyenek lehetnek a belsd -vezetdk és beosztottak kozotti,
tarsosztalyok kozotti, bv. intézetek kozotti, bv. intézetek és a kozépiranytd szerv kozotti
kommunikécio hatékonysaganak ndvelése, az ezt segitd értekezleti rendszerek kialakitasa, az

egyes alloményi tagok megbecsiilésére, anyagi elismerését célz6 intézkedések.
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A kovetkezO fejezeteben a szervezet rejtett, felszin alatti tényezdit fogom részletesebben
bemutatni-kiilonds figyelmet forditva a kialakitott rendvédelmi ¢életpalyara és a

teljesitményértékelési rendszerre.

2.4. Arendvédelmi életpalya a biintetés-végrehajtasban

Tobb, mint 10 éve 2015. julius 1-jén a rendvédelmi feladatokat ellatd szervek hivatasos
allomanyéanak szolgalati jogviszonyarol sz6lo 2015. évi XLII. torvény hatalybalépésével
keriilt bevezetésre a rendvédelmi életpdlya. A szolgélati torvény keretszabélyainak
végrehajtdsa a 154/2015. (VL. 19.) Kormanyrendeletben, valamint a beliigyminiszter
iranyitasa ala tartozo rendvédelmi feladatokat ellatd szervek hivatasos szolgdlati viszonyban
allo tagjai illetményének és egyéb juttatisainak megallapitdsarol, valamint a folydsitas
szabalyairdl szolo 33/2015. (VI. 16.) BM rendeletben keriilt megfogalmazasra. Az életpalya
nyilvanval6 célja a hivatasos allomany megtartasa és specialis szolgalatuk elismerése ¢és
megbecsiilése volt. Ezt a jogszabaly hirom pillérre tdmaszkodva az eldmeneteli- ¢és
illetményrendszer, a lakhatdsi tdmogatas, egészségkarosodasi jaradékrendszer kidolgozasaval

akarta megvaldsitani.

2.4.1 Elomeneteli rendszer

A hivatasos allomény tagjanak besorolasarol és eldmenetelérdl a szolgalati torvény XI.
fejezetének 114. §-133.§ ai rendelkeznek. A rendvédelmi feladatokat ellato szervek hivatasos
allomanyanak szolgalati jogviszonyardl szolo 2015. évi XLII. torvény XI. 120. § (1)
bekezdése kimondja, hogy ,,A hivatasos allomany tagjanak a hivatasos palyan belathato,
tervszerli elomeneteli lehetdséget kell biztositani a besorolasi kategorian beliili fizetési
fokozatban ¢s rendfokozatban, tovabba a magasabb szolgalati beosztas elérés¢hez.”

A hivatasos allomany elémenetelének altalanos feltételei kozé tartozik a kotelezd képzések és
tovabbképzések teljesitése, a jogszabalyokban rogzitett teljesitményszint elérése, valamint az
egészségi, pszichikai és fizikai alkalmassagi kovetelményeknek vald megfelelés. Emellett
sziikséges az eldirt fizetési varakozasi 1d6 letdltése is. A magasabb szolgalati beosztas
betdltéséhez ezen feliill elengedhetetlen a megfeleld gyakorlati tapasztalat, illetve a szlikséges
a kompetencidk és készségek megléte. A hivatdsos allomény tagjat a besoroldsa szerinti
kategoridhoz tartozd kovetkezd fizetési fokozatba kell atsorolni, amennyiben letelt a

varakozasi 1d6, eleget tett a tovabbképzési kotelezettségeinek, €s a varakozési 1d6 alatt
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legalabb megfeleld értékeléseket kapott. Ahhoz pedig, hogy a hivatasos alloméany tagja
magasabb rendfokozatba, illetve az ahhoz tartoz6 fizetési fokozatba l1éphessen, a fentieken thl
rendfokozati vizsgat is sziikséges tennie.

A besorolasi kategoridhoz tartozo fizetési fokozatban torténd eldresorolas feltétele, hogy a
vezetdi beosztasok esetében a hivatasos allomany tagjanak legalabb jo teljesitményfokozata
mindsitéssel kell rendelkeznie a vezetdi beosztdsa idején. A szolgalati torvény alapjan a
hivatasos allomany tagja, ha teljesiti a beosztasa ellatasahoz eldirt képzettségi és alkalmassagi
feltételeket, és az utolsdé négy ¢€v egyéni teljesitményértékelésének atlaga legaldbb jo
teljesitményfokozatu, akkor kinevezhetd a magasabb besorolési kategoriaba tartozo szolgalati

beosztasba vagy vezetdi beosztasba.

2.4.2 Illetményrendszer

A szervezethez belépd és a mar ott dolgozok szamara a biintetés -végrehajtas altal kinalt
illetményrendszerrdl, annak elemeirdl a szolgalati torvény XIII. fejezetének 154. §-162.§ ai
rendelkeznek. A hivatasos allomany tagja szolgélati viszonya alapjan alapilletménybdl, az
egyéb potlékokbol és teljesitményjuttatasbol allo illetményre jogosult.” (A rendvédelmi
feladatokat ellatd szervek hivatasos allomanyéanak szolgalati jogviszonyarol szold 2015. évi
XLIIL torvény XIIL. 154.§ (1).) ,,Az Osztonzésmenedzsment nemcsak bérezést jelent, hanem
annal joval tagabb fogalom, a teljes kompenzacios eszkoztar” - allitja Babosik (2006). A
rendvédelmi feladatokat ellatd szervek hivatdsos allomanyanak szolgélati jogviszonyarol
sz016 2015. évi XLIL torvény XIII. 154.§ (2) kimondja, hogy az alapilletmény beosztési
illetménybdl, szolgalati 1dépotlekbol, hivatasos potlekbol €s egyéb a miniszter altali
rendeletben megallapitott kiegészitd juttatasbol tevodik Ossze.

A szolgalati idOpotlék a szolgalati jogviszonyban eltdltott tizedik évtdl kezdddden illeti meg a
hivatasos allomany tagjat és a szolgalatban eltoltott tovabbi 6téves iddszakok utdn emelkedd
mértékben jar a hivatasos allomanyi tagoknak. Az illetményelem a rendvédelmi illetményalap
meghatarozott szazalékaban keriil megallapitasra. A 38 650 Ft-os rendvédelmi illetményalap
emelésére mar korabban a rendvédelmi szakmaképviselet tett modositasi javaslatot, valamint
a fiatalabb allomanyi tagok palyan tartdsa érdekében javasoltdk ,,a szolgalati idépotlék
jogosultsagi id6hatarat leszallitani” (Infojegyzet; Képviseldi Informacios Szolgalat 2018. X.
26. 21. szam). A szolgalati idOpotlék Forintban kifejezett meértéke nincs aranyban a
jogosultsaghoz sziikséges 1d6 mértékével, tekintve azt a tényt, hogy egy tiz éves iddciklusban

sokkal nagyobb a béremelés mértéke a versenyszféraban, s mivel konkrét id6tartamhoz kotott,
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crer

palyan maradéasnal.

A hivatasos potlék célja a hivatasos allomany tagjai altal az eskiiben vallalt
tobbletkotelezettségek, valamint a szolgalati beosztassal jard fokozott igénybevétel és terhelés
anyagi ellentételezése. Ennek mértékét a miniszter a rendvédelmi illetményalap 50 és 1070
szazaléka kozott hatdrozza meg

Egyéb potlékok kozé az idegennyelv-tudasi, a készenléti, az éjszakai, a preferalt telepiilés,
valamint a fokozottan veszélyes beosztasban szolgalatot teljesitok potléka sorolhato.
Fentiekben felsorolt potlékok jogszabalyban meghatarozott mértékétdl eltérni nem lehet, mely
jelentdsen sziikiti a munkaltatd bérfejlesztési mozgasterét a versenyszféra lehetOségeihez

képest.

2.4.3. Teljesitményjuttatas

A teljesitményértékelés a hivatdsos allomany tagja szamdra fontos allomds, ekkor keriil
mindsitésre az el6z6 évi munkdja, melynek fliggvényében pénzbeli juttatdsban részesithetd. A
szolgalati torvény 111. § (1) bekezdése kimondja, hogy ,,A hivatasos allomany tagjanak
szolgalatellatasat, magatartasat és a vele szemben tamasztott kovetelményeknek vald
megfelelését évente egy alkalommal értékelni kell. A hivatdsos allomany tagjai évente két
alkalommal az ¢év II. és IV. negyedévében az el6z0 évre vonatkozd egyéni
teljesitményértékelésiik eredményétdl fiiggben azonos Osszegli teljesitményjuttatdsban
részesiilhetnek. Amennyiben az értékelés eredménye ,kivételes teljesitmény” fokozatu, a
juttatas kifizetése kotelezd. A ,,j6 teljesitmény” vagy ,,megfeleld teljesitmény” szintli
mindsités esetén a juttatds megitélése a munkaltatol jogkor gyakorldjanak dontésétdl fligg.
Azok a hivatasos allomanyu személyek, akik értékelése ,,atlag alatti teljesitmény” vagy

,»elfogadhatatlan teljesitmény” fokozatot kapott, nem jogosultak teljesitményjuttatéasra.

2.4.4 Jutalmazasi rendszer

Az 0Osztonzésmenedzsment fO célja olyan Osztonzési politikanak, stratégianak ¢és
rendszereknek a kifejlesztése és alkalmazasa, amelyek eldsegitik az adott szervezet céljainak
elérését a megfeleld emberek megszerzése, megtartdsa és motivalasa altal” (Armstrong-
Murlis,2005.) A versenyszféraban jol bevalt és a munkaerémegtartasra pozitiv hatast gyakorol

az egyszeri kifizetésként megjelend év végi jutalom, mint 0sztonzd bérelem. A dolgozok
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szervezet iranti elkotelezodését erdsiti és teljesitményliket fokozza ez az évvégi bonusz
jellegli jutalmazasi forma. A biintetés -végrehajtas dolgozoéi szdmara a szolgalati torvény
biztosit jutalmat és elismerést az arra vonatkozd jogszabalyi szakaszban meghatarozott moédon
¢s forméban.

»A hivatasos allomany tagja elismerésben részesithetd a szolgalati feladatok kiemelkedd
teljesitése vagy huzamosabb id6n at torténd eredményes ellatasa esetén. Az elismerések
formai lehetnek a pénz- vagy targyjutalom, miniszteri elismerd oklevél, irasbeli dicséret a
miniszter altal adomanyozott névre szolo szal- vagy lofegyver, emléktargy, belfoldi vagy
kiilfoldi jutalomiidiilés, egy fizetési fokozattal vald soron kiviili eldresorolds, eggyel
magasabb rendfokozatba torténd soron kiviili eldléptetés, tanacsosi vagy fotanacsosi kitiintetd
cim, tovabba a miniszter altal alapitott dij, plakett, emléklap, valamint szolgélati jel.” (A
rendvédelmi feladatokat ellatd szervek hivatdsos allomanyanak szolgélati jogviszonyarol
sz016 2015. évi XLIL torvény XIV. 179.§ (1))

A szervezetnél eltoltott évtizedeket, a szervezet hivatdsos alloméany tagjanak a huségét a
blintetés-végrehajtas szervezete pénzbeli jutalommal ismeri el. A hivatidsos allomany tagjat
jubileumi jutalom illeti meg., melynek Gsszege ,,huszondt év utan kéthavi, harminc év utan
haromhavi, harminc6t év utan 6thavi, negyven év, valamint azt kovetden minden Gjabb 6t év
utan héthavi tavolléti dijnak megfeleld 6sszeg jar”. (A rendvédelmi feladatokat ellatd szervek
hivatasos allomanyanak szolgalati jogviszonyardl szold 2015. évi XLIL torvény XIII. 166.§
(1)

A hivatasos 4llomany tagja belligyminisztériumi jutalomra jogosult, amely a
beliigyminisztérium kotelékében eltoltott 10 év utan adhato, s és ezt kovetd minden 6t év
szolgalati viszonyban t6ltott 1d6 esetén jar a vonatkoz6 jogszabalyban meghatarozott 6sszeg.
A biintetés-végrehajtasnal kialakitott jutalmazési rendszer szamos elemét tekintve arra épiil,
hogy a tobb, mint 10-15 évnél eltdltott szolgalati idét kdvetden a személyi allomany tagjanak
példamutatd magatartasat és szakmai munkajat ismerje el. A jutalmazasi elemek koziil ezaltal
a kevés szolgalati iddvel rendelkezd fiatalok részére kevésbe, vagy egyaltalan nem elérhetdek.
fgy szamukra a jogszabalyi keretekbe foglalt jutalmazési rendszer nem hat dsztonzésként, 4-5
éven bellil nem kinal elégséges opciot munkdjuk elismerésére. A biintetés-végrehajtasnak
nehéz a tiz évnél kevesebb szolgalati idével rendelkezd személyi allomanyi tagok
motivaciojat fenntartani, elkotelezddésiiket és lojalitasukat erdsiteni tekintve a
versenyszféraban 0sztonzo jelleggel miikodd bonuszpénzeket és egyéb elismerési formakat,

melyek erds kontrasztot képeznek a biintetés - végrehajtas jutalmazasi rendszeréhez képest.
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2.4.5. Lakhatasi tamogatas

A szolgalati torvény 171-174. §-a alapjan a rendvédelmi szervek — igy a biintetés-végrehajtasi
szervezet — hivatasos allomanyaba tartozok szdmara lakhatasi tdmogatds biztosithatd. A
tamogatas albérleti hozzéjarulas, lakbértamogatéas, szolgalati lakas bérbeaddsa bérleti dij
ellenében; vissza nem téritendd tdmogatas. kamatmentes kdlcson, ingatlanvételhez nytjtott
anyagi tdmogatas, lakhatas biztositdsdhoz szilikséges lakas kiutaldsdnak formajaban; valamint
szallon vagy garzonban torténd elhelyezéssel lehet a szolgalati torvény szerint.

A biintetés-végrehajtasi szervezet orszagosan kozel 700 szolgélati lakassal rendelkezik,
melyek az agglomeraciokban 1évé bv intézetek személyi allomanyanak szolgalati helyének
kozvetlen szomszédsagaban helyezkednek el. Ezek kiviil Budapesten a két agglomeracios
kozpont kozelségében talalhatd egy szalloépiilet, mely garzonlakds bérlési ¢és
szalloelhelyezési lehetdség kindl a személyi dllomany tagjainak. A szallon torténd elhelyezés
a személyi allomanyi tagokat, tartés lakhatds céljabol budapesti szolgalati helyre torténd
ingazas elkeriilése céljabol, valamint a Budapesten megszervezésre keriild szakmai alap-és
kozépfoku képzések, tovabbképzések idejére nyujt lakhatasi lehetdséget.

A lakhatési tAmogatasi rendszer a szervezeten beliil jol kidolgozott, allomédnyparti és népszerii
tdmogatasi forma, mely jelentds segitséget nyujt hosszutdva és dtmeneti lakhatdsi nehézségek
athidalasara a személyi adllomany szdmara. A tdmogatasra az dllomany korében nagy igény
van, mind a Fovaros és kornyéke, mind pedig a vidék vonatkozdsédban. A téma fontossaga
miatt a tamogatas bdvitésének tovabbi lehetdségeit a bv. szervezet jelenleg is kérddivek utjan

vizsgalja az allomany korében.

2.4.6. Egészségkarosodasi ellatas

Az életpalya harmadik pillére a rendvédelmi egészségkarosodasi ellatasi rendszer, mely 2016-
ban keriilt kidolgozasra és 2017. januar 1-t61 mikodik. 2016-ban keriilt bevezetésre a
rendvédelmi egészségkarosodasi kereset-kiegészités €s jaradék. A jogalkotd célja az ellatas
bevezetésével, hogy tdmogatast biztositson arra az esetre, ha a szolgalat soran bekovetkezd
baleset vagy betegség miatt a hivatdsos szolgélat ellatasara vagy a beosztas betoltésére vald
alkalmassag megsziinik. A kereset-kiegészités folyositasa feltételhez kotott, kizarolag akkor
jar, ha a hivatasos allomanyi tag vallalja a tovabb foglalkoztatasdt a szamara felajanlott,
egészségi allapotanak megfeleld6 munkakorben. A szolgalati térvény lehetdséget biztosit a
rendvédelmi szervezet elhagyasara sulyosabb egészségromléds esetén, egészségkarosodasi

jaradék folyodsitdsa mellett. Mind az ellatds formdajanak, mind annak mértékének
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megallapitasat feliilvizsgalati eljaras el6zi meg. Ennek soran vizsgalatra kertil az is, hogy az
egészségkarosodas kapcsolatban all-e a szolgélati feladatokkal, illetve kialakuldsaban szerepet
jatszott-e az érintett gondatlansaga vagy szandékos magatartasa.

Az ¢letpalya egészségkarosodasi ellatasra iranyuld eleme a fiatal palyakezdd, vagy kevés
szolgalati idével rendelkezé személyi allomanyi tagok tavlati terveiben nem szerepelnek,
tekintve, hogy az egészségkarosodas jellemzden idésebb korosztalyokat érinté probléma. Ez
az életpalya elem nem befolyasolja kiillondsebben a fiatalok szervezeti elkotelezOdését, a
toborzasi tapasztalatok alapjan nem szamit vonzoerdnek az életpalyara 1€pésnél. A palyakezdd
fiatalok a jelenben gondolkodnak, sokkal inkabb preferaljadk azokat az életpalya elemeket,

melyeknek rovid idon beliil érvényesiil a pozitiv hatésa.
2.5. Teljesitményértékelési rendszer a biintetés-végrehajtasban

Napjainkban a teljesitményértékelés fontossagdt mind a szakirodalom, mind pedig tobb
humanszakember is hangoztatja, tekintve, hogy mara mar az emberi er6forrds menedzsment
egyik kozponti, kiemelt teriileteként kezeli a szakma. A kivalo teljesitmény nyujtasa a
mindségi munkavégzés alapvetd és elengedhetetlen feltétele legyen szo akar a biintetés-

végrehajtas szervezeti feladataink megvaldsitasarol.

A teljesitményértékelés rendszerét a beliigyminiszter irdnyitdsa alatt 4ll6 fegyveres szervek
hivatasos allomanyu tagjai teljesitmény-értékelésének ajanlott elemeirdl, az ajanlott elemek
alkalmazasdhoz kapcsolodd eljardsi szabalyokrdl, a mindsités rendjérdl és a szervezeti
teljesitményértékelésrdl szolo 26/2013. (VL. 26.) BM rendelet szabalyozza. A rendelet
eldirdsai szerint a hivatdsos személyi allomany tajgdnak legaldbb harom, legfeljebb négy
munkakori egyéni teljesitménykovetelmeény keriil meghatdrozasra. Ebben az esetben 3-4
feladat keriil kiemelésre a munkakori leirasbol, mely a munkakor ellatdsa szempontjabol
kiemeltnek szamit az értékelési iddszakot tekintve. A munkakdri teljesitménykdvetelmények
mellé a személyi allomany részére tovabbi 14, a vezetdi beosztasi allomanyi tagok részére
pedig 15 kompetencia alapti munka-magatartas értékelési szempont keriil meghatarozasra. A
kompetencia alapu kovetelmények 5 féle értékelési szempont szerinti csoportositasban
kertlilnek meghatarozasra kozpontilag, melyek koziil valamennyi értékelésre keriil évente. Az
5 féle értékelési szempont a szakmai professzionalitds, a rendezettség, a terhelhetdség, a
munkaidd, valamint a személyes ¢és szocialis kompetencidk értékelési tényezdit foglalja Gssze.
Ezek alabontasaként a 14 (vezetdk esetében 15) szempont koziil valamennyi meghatarozasra

kertil kdvetelménykényként.
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A hivatasos allomany tagjai esetében a meghatarozott munkakori kdvetelmények, valamint a
kompetencidk magas szama jelentOsen neheziti a személyi allomanyi tag egyéni fejlodését. A
fejlesztend6 kompetencidkra kevés id6 - és energiaraforditas jut, ezaltal késlekedhet vagy el is
maradhat a pozitiv elmozdulasok eredménye. Ez kiilondsen neheziti a szervezetnél még
palyakezddként dolgozok és azon személyi alloméanyi tagok helyzetét, akik munkakort
valtanak az értékelési idOszakban. A rovid értékelési iddszak alatt (1 év) tal sok (18-20)
értekelési szempontnak kell megfelelniiik, mely az értékelést kedvezotleniil befolyasolhatja. A
kedvezobtlen értékelés nem erositi a szervezeti elkotelezodést, leszereléshez, felmondashoz
vezethet.

A teljesitményértékelés jelentds adminisztracios tehet 16 az értékelé vezetére, az
adminisztracios feladatok talzott idéigényessége miatt az értékeld beszélgetésre nagyon kevés
1d6 jut ténylegesen. A személyes beszélgetés 1ényegi kérdéseirdl elvonja a figyelmet és a
mindségi 1dét az, hogy til sok kompetencidn és kovetelményen kell ,végigszaladni ,,a
beszélgetés soran. Az értékeld beszélgetés leginkabb formalis, leginkdbb az alairasok
begytijtésérdl szol. Az értékeld beszélgetés 1ényegére, a teljesités kapcsan a visszacsatolasara,

az esetleges fejlesztendd teriiletek részletes atbeszélésére nem jut elegendd érdemi 1do.

A személyi allomany kivételes mindsitésének elérése kivalo teljesitmény nyujtassal érheto el,
aminek fenntartasahoz a rendszeres ¢és ismétlodd kovetkezetes vezetdi értékelés, személyes
elbeszélgetések elengedhetetlentil sziikségesek. A rendszeres értékeld beszélgetések adnak
lehetdséget a dolgozo attitlidjével, munkavégzésével, teherbirdsaval, stressztiiroképességével,
csapatmunkajaval és még szdmos a munkavégzést befolyasold tényezdvel kapcsolatosan a
visszacsatolasra, illetve ennek fiiggvényében a motivacid megfogalmazasara €s fejlesztési
teriiletekre. Ugyanakkor a személyi alloméany tagjdnak is lehetdsége nyilik a vezetdi
visszacsatolaskor kérdéseket feltenni feladatkorével kapcsolatosan. Lehetdség lenne a vezetdi
megerdsitésre és az épitd jelleggel megfogalmazott javaslatokra. Ilyenkor valik kiemelten
fontossa a vezetd és a beosztott kozotti kommunikacio, Lényeges, hogy a vezetd pontosan és
céliranyosan kozolje az elvart eredményt, a feladatvégrehajtast. A vezetdi elvarasok lényegre
tord és pontos meghatarozéasa eldsegitheti a bizalom kialakulasat, mely a kivant eredmény

elérését nagyban segitheti.

A munkavallalok részérdl alapvetd igény, hogy visszajelzést kapjanak munkdjukrol és
teljesitményiikrdl, mely igény a kutatdsom sordn is megerdsitésre keriilt a kérddivre adott
véalaszok alapjan. Az ilyen visszajelzések, kiilondsen az erdsségek hangstlyozéasa révén,

hozzajarulnak a motivacié fenntartasahoz, az elégedettség ndveléséhez és a kivant magatartas
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megerdsitéséhez. Emellett, a kozvetlen vezetdk a fejlesztendd teriiletek kijeldlésével
Osztonzik a munkatarsakat képességeik, készségeik, tudasuk és tapasztalataik fejlesztésére,
ezaltal javitva az elért teljesitményt. Amennyiben a teljesitményértékelési rendszer
hatékonyan miikddik €és az elvarasokat vildgosan ¢és Osszehangoltan kommunikaljak, javul a
vezetok €s beosztottak kozotti egyiittmitkodés, mely a szervezet eredményességére is pozitiv

hatést gyakorol.

2.6. Jogszabaly altal biztositott személyi allomanyi kedvezmények a

biintetés-végrehajtasban

2.6.1. A nyugdij el6tti rendelkezési allomany

,»A hivatasos allomany tagjat a hivatasos szolgalat fels0 korhataranak elérése eldtt ot évvel
kérelmére vagy — a rendvédelmi szerv érdekkorében felmeriilt okbol, beleegyezésével — a
munkaltatoi jogkort gyakorlo eldljard erre iranyuld dontése alapjan nyugdij eldtti rendelkezési
allomanyba kell helyezni, ha legalabb harminc év tényleges szolgalati id6vel rendelkezik.” (A
rendvédelmi feladatokat ellatd szervek hivatasos allomanyanak szolgalati jogviszonyarol

52616 2015. évi XLIL torvény VIIL 78. § (1))

Jelenleg ez a jogszabaly altal biztositott kedvezmény a szervezetben dolgozok kisebb
hanyadat érinti tekintve, hogy az allomanyba tagjainak a tobbsége a fiatalabb korosztalyhoz

tartozik, ezért munkaerd megtart6 ereje nem tal jelentds.
2.6.2. Szenior allomanyba keriilés

,»A hivatdsos allomény tagjat a hivatasos szolgalat felsé korhataranak elérése eldtt tiz évvel,
ha legaldbb huszonét év tényleges szolgalati idével rendelkezik, kérelmére — valamely, e
torvény hatdlya ald tartozd rendvédelmi szervnél vagy a miniszter altal vezetett
minisztériumban konnyitett szolgalatban foglalkoztatottak altal betolthetd szolgalati
beosztasban — konnyitett szolgalat formdajaban kell foglalkoztatni.” (A rendvédelmi
feladatokat ellatod szervek hivatdsos allomanyéanak szolgdlati jogviszonyardl szold 2015. évi
XLIIL torvény VIIL. 79. § (1))

A konnyitett szolgélat heti harmincot 6ra szolgélatteljesitési 1dot jelent, tulszolgalat ebben a
szolgalati formdban nem rendelhetd el. Jelenleg ez a jogszabaly altal biztositott kedvezmény a

szervezetben dolgozok kisebb hanyadat érinti, az el6z6 pontban emlitett okok miatt.
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2.6.3. Egyéb kedvezmények

A szolgélati torvény 170.§ (1) bekezdése kimondja, hogy ,,A hivatasos allomany tagja részére
visszatéritendé vagy vissza nem téritendd szocialis, joléti és kulturalis kedvezmények ¢€s
tamogatasok biztosithatok”. Ezek kiilonosen az illetményeldleg, szocialis tdmogatas, a
csaladalapitasi tdmogatds, tidiilési tamogatds, valamint a tanulmanyi O6sztondij, és egyéb
képzési tamogatasok. A hivatasos alloméany tagja kiemelked6 munkateljesitménye alapjan
idiilési tamogatasban részesithetd. A tdmogatas magaban foglalja a hivatasos allomany
tagjaval kozos haztartasban €16 hazastarsa, €lettarsa, valamint eltartott gyermeke iidiilésének
tdmogatdsat is. A személyi dllomany tagjat a belfoldi menetrend szerinti tdvolsagi kdzlekedés
vonatkozasdban jogszabalyban meghatdrozott utazasi kedvezmény illeti meg, valamint joléti

¢s kulturélis kedvezményekre jogosult.

A tapasztalatok szerint a kedvezményeket mind a fiatalabb, mind az iddsebb személyi
allomany szivesen preferdlja. Az egyes tamogatasok egyfajta természetbeni
keresetkiegészitésként tudnak funkciondlni, kiilonds tekintettel a csaladok részére szervezett
iidiilési programok, kulturalis programokra vonatkozd kedvezményes belépdk és nem utolso

sorban a kamatmentes illetményeldleg.
2.6.4. Stresszkezeld tréning, rekreacios tréning

Mas orszagok tdmogatasi rendszerét tekintve Eurdpa szinten kiemelkedé a magyar biintetés-
végrehajtds a tamogatasok nyujtasdban mas orszagok tadmogatasi rendszerét tekintve A
stresszkezeld €s rekredcids tréningek személyi dllomanya szdmara torténd megszervezésével.
Az allomany tagjainak lehetdsége van a két programon évente egy-egy alkalommal a
jelentkezések szamanak fliggvényében torténd részvételre. A programok a szervezet erre a
célra miikddtetett objektumaiban keriilnek megszervezésre. A személyi allomany az 4ltalaban
egy hétig tartd tréning keretében kiilonbozd kulturdlis, sport, egészségligyl €s gyogyaszati,
valamint csapatépitd jellegli programokon vehet részt. A tréning idejére a személyi allomany
teljeskorti ellatast és munkabére alapjan megallapitott tavolléti dijat kap. Az dllomany korében
népszeriieck ezek a tamogatasok, melyek hozzdjarulnak a munkavégzés soran ért
stresszhatasok okozta hatdsok enyhitésére, esetleges egészségromlds javitdsara. A
programokon vald részvételnek a gyogyitd és regenerald hatasa mellett egyben csapatépitd

jellege is van.
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2.7. A munkaképes koru X, Y és Z generaciok kialakulasa

Az 6skortol a XX. szazadig tobb szaz, tobb ezer generacid valtasnak kellett eltelnie ahhoz,
hogy a valtozasok, egy-egy Uj jelenség, tudomanyos eredmény megjelenése érzékelhetd
legyen az emberiség szdmara. napjainkban mar egy generacio életében valtozasok, mindségi
ugrasok sokasaga észlelhetd. (Marx Gyorgy 2005, 33).

A XX. szazad utolso évtizedétdl egyre inkabb terjedd informatikai fejlesztések a XXI. szazad
exponencialisan berobband informatikai forradalommaé valtak, melynek hatdsara napjainkra
rendkiviil felgyorsult a vilag. A digitalizdci6 megjelenésével megjelent az internet, majd az
okos eszkozok, melyek népszerlisége toretlen a ma embere szamara. Az informatikai
forradalom az ¢élet minden teriiletére hatassal van a gyartasi-termelési folyamatoktol
kezdddden a turisztika, kozlekedés, egészségiligy és oktatasig bezardlag. A XXI. szdzadi
ember napi rutinjanak, munkavégzésének ¢&s szabadideje eltoltésének szerves része a
digitalizacio, melynek segitségével minden konnyen és gyorsan elérhetévé valt. A folyamatos
¢s rendkiviil gyors informatikai fejlddés allandé valtozéasban tartja az emberiséget.
Torténelmiink soran mindig meghatarozd volt és nagy jelentdséggel birt a fiatalok
palyavalasztasdban az iddsek tapasztalata, tudasuk és bolcsességiik irdnti tisztelet. A fiatalok
az az ¢let kihivasainak lekiizdéséhez, céljaik megvalositdsdhoz az iddsebbek altal
megtapasztalt ismereteket ¢és tudadst is hasznositottdk alapul szolgalt szadmukra az
utkeresésében. Sok esetben a gyermekek a sziilk hivatasat és szakmajat vitték tovabb
generdciokon keresztiil, tanultak toliik és tdmaszkodtak rajuk. Néhany évtizede még a
munkahelyi elkdtelez0dés magatol értetddd volt a fiatalok szdmara ezt a mintat lattak
sziileiktél. Sokan ugy mentek a munkahelyre, hogy tudtdk onnan fognak nyugdijba vonulni,
ezt volt az életfelfogas. A vilag felgyorsuldsa az emberi szokéasokat, hagyomanyokat,
értékeket atalakitotta. A generacidok kozotti kiilonbség egyre inkdbb novekszik. Az 1ddsebb
korosztaly hagyoméanyosnak szdmito értékrendje, a szokéasaik, munkahelyhez valo kotddése
szemben 4ll a fiatalok jovOképével, mindig Ujat akarasaval, valtoztatasi torekvéseivel és a
generaciok kozotti kontraszt egyre inkabb élezddik.

Napjainkban a korabbi évtizedekben megszokottaktdl eltérden 4j jelenséggel allunk szemben.
Az 1) ismeretek -és tudds anyag olyan gyorsan ,,termelddnek™, hogy az el6z6 generacidk a
tanuldsi idészakban munkéaba 1épésiik eltt nem tudtdk elsajatitani. Az a kiilonds helyzet
alakul ki ennek kovetkezményeként, hogy a generaciok egymadstol tanulnak. A mindennapi

hétkoznapi €lethez sziikséges tudas megszerzése, a munka értelmezése és a foglalkozasok
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elsajatitdsahoz sziikséges modszerek atalakulnak. A XXI. szazadban a digitalizacié nagyon
gyorsan terjed ¢s fejlodik, beépiil a vildg mechanizmusaiba. Ennek kovetkezményeként
valamennyi munkaerd piacon jelenlevd munkaltatd elvarja, hogy a munkavallaloi a sziikséges
informatikai ismeretekkel rendelkezzenek ¢és képesek legyenek a digitalis eszkozok
hasznalatara. A munkavéllalok koziil ezeket az ismereteket a fiatalok sokkal inkdbb
birtokoljak, hiszen mar sziiletésiiktol kezdve, vagy kisgyermek koruk ota életiik részét képezi
a digitalizacid. Ebbdl kovetkezik az a rendkiviil szokatlan helyezt, hogy a munkahelyen nem
csak a, tobb évtizedes tapasztalattal rendelkez6 kollegaktol tud tanulni a fiatalabb, hanem a
fiataltol is tud 0 ismereteket atadni a tapasztaltabb kollegdknak. Ez a generaciok kozotti
ellentétet okozhat a munkahelyeken, felmeriilhet az a kérdés, hogy melyik tudésnak van
nagyobb értéke?

Mieldtt ezeket a kérdéseket a biintetés-végrehajtas szervezetére vonatkoztatva elemeznénk,

vizsgaljuk meg hogy mi jellemz6 az egyes generdciokra.

2.7.1. A munkaképes koru generaciok jellemzése

A kiilonféle generaciok fogalmat, azok tipusait el0szor a pszichologusok definialtak, hogy a
kiilonb6z6 kort emberek vasarloi magatartasat kategorizalni tudjak.

A jelenlegi a korszakunkat leginkabb alakitd generacid6 Howe és Strauss elmélete alapjan, a
aX,azY ésaZ generacio (Howe, Neil, Strauss, William, 1991). Az X-generaciohoz az 1965
és 1979 kozott sziiletett felndttek tartoznak. Az onallosag, fiiggetlen gondolkodas és
lelkiismeretesség, feleldsségvallalas és maximalizmus a legfébb jellemzdjiik. A jelenlegi és a
magyarnyugdijkorhatart tekintve még hisz évig a magyar jovObeli munkaerdpiac aktiv
szereploi lesznek. Jol felkésziiltek, iskolazottak, befogadd gondolkodasu munkaerok.
Munkdajukra szakmailag igényesek, magas szinvonalon latjdk el. A magyar X-generacid
gyerek vagy fiatal felndttként élte meg a rendszervaltast és a szocializmust valtd politikai
rendszer kialakuldsat, az azt kovetden atalakulé gazdasagi helyzetet, mely egyben szdmos
lehetdséget kinalt a generacio szamara. Az informatikai eszkdzoket széles korben hasznaljék,
megtapasztaltdk az internet és a szamitogép térnyerését, illetve a mobiltelefonok elterjedését.
Az elsé korosztaly, akik fiatal felndtt korukra megismerhették az elektronikus eszk6zok pl:
szamitogépek, mobiltelefonok vildgat és ezek haszndlatanak elsajatitasat megfelelden
hatékonyan képesek is voltak megtenni. Az X generacid a koztes generacid a korabbi
generaciok hagyomanyos és a késObbi generaciok modern értékrendje kozott. Elfogadjak és

szakszerlien hasznaljak a digitalis korszak adta vivmanyokat, de értékelik és fontos szdmukra

33



a hagyomany ¢és a multbéli 1dok tapasztalata, azonban nem hajlandok elfogadni a dolgokat

csak azért, mert ,,kordbban ez mindig igy volt szokas”.

Az X generacid a koztes generacio a korabbi generaciok hagyoményos és a késObbi
generaciok modern értékrendje kozott. Ertékelik a hagyoméanyokat, de nem hajlandok
elfogadni a dolgokat csak azért, mert ,,ezt mindig is igy volt szokas”

Az X generacid tagjai biiszkék munkajukra és megbecsiilik azt, mert tobb gazdasagi nehézség
okozta valsagos idészak volt jelen életiikben, mely a munkaszerzés lehdségeit csokkentette
vagy berekesztette €s munkanélkiiliséget okozott. Jelenleg ez a generaci6 alkotja a munkaerd
piac stabil magjat, tapasztaltsaguk miatt sokan vannak vezetdi pozicioban. A generdcionak a
legfobb nehézséget az okozza, hogy nehezen viselik a tényt, hogy a fiatalabbak a
folyamatosan valtozo vilagtrendek és digitalizdcio felé nyitottabbak, ezdltal konnyebben
alkalmazkodnak ¢és igazodnak el a digitdlis térben. Ha ezt az iddsebbek ezt lehetdségként
kezelnék, nem pedig rivalizalasként élnék meg a két generacid kozti kapcsolat eredményesebb
¢s hatékonyabb lenne.

Egyarant fontos a generacid szamara a munka és a karrier. A munka és a maganélet
egyensulyanak megteremtésére probalnak nagyobb hangstlyt fektetni, de hajlamosak, ha a
helyzet ugy kivanja a munkat a csalad elé helyezni, a munkahelyet az els6 helyre tenni.
Magos (2017) szerint a munkavallaloban a tilzott munkamegterhelés, a szoros hataridok és a
tomérdek szertedgazo feladat tehetetlenséget eredményez. Az egyszerre megoldandd sok
feladattal kapcsolatban nem tud fontossagi sorrendet felallitani barmennyire is hatékony akar
lenni, ennck okan elbizonytalanodik, megkérddjelezi sajat alkalmassagat. Ez tovabbi
egeészseégligyl, problémakhoz, mint pl: kiégéssel jard fizikai és mentalis betegségek, valamint
gazdasagi mutatok romlasahoz vezethet.

A munkaerdpiac masik nagy munkavallaloi csoportjat az Y generacidhoz tartozd 1980-1995
kozott sziiletett fiatal felndttek alkotjak. Az elsé generacio, aki gyerek kora Ota egyiitt ¢l a
szamitogeépekkel, digitalizacioval, koran taldlkozott az internettel. Dr. Steigervald Krisztian
generacidkutatdo 2020-ban megjelent Generaciok harca cimili konyvében sokat olvashatunk a
generaciok kozti kiilonbségekrol, a kiilonbségek kialakulasanak okairdl.

Az'Y generacid tagjai az elsok, akik nemcsak elddeiktdl, hanem mar kortarsaiktol is tanulnak,
ezért nevezziik 6ket az elsé forditott szocializacios generacionak. Ok azok a fiatalok, akik az
el6z6 generaciokhoz tartozo felndtteket, koztiik sziileiket, nagysziileiket megtanitjak arra,

hogy a digitalizalt vilagban, hogy kell eligazodni.
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A jelenlegi munkaerdpiac aktiv szerepldi, s még kozel harminc évig munkaképes koruaknak
szamitanak a jelenlegi magyar nyugdijrendszer szerint. Az Y generacidhoz tartozé fiatalok azt
lattak, hogy sziileik rengeteg munkaval, sok erdfeszitéssel érték el a kivant egzisztenciat és
mindezek kovetkezményként egészségi allapotuk jelentésen megromlott. Ezt latva az Y
generacios fiatalok mar nem lesznek hajlanddak mindenaron erd felett dolgozni. erre,
elutasitjadk a kemény munkat. Fontos szdmukra a sajat egészségiik, szeretik a jolétet és vele
jaré kényelmet. Munkavallalasuknal fontos szempont, hogy olyan munkat vallalnak melyet
szivesen végeznek, melyben kiteljesedhetnek, elismeréssel €s megfeleld fizetéssel jar. Az X
generaciohoz képest késobbi életszakaszukban Iépnek a munkaerdpiacra, mert szeretnek
tanulni és szivesen forditanak idot az dnképzésre és szereznek 11j tapasztalatokat.

Tisztaban vannak a sajat jogaikkal, de érzékenyen reagalnak a kritikakra és gyakran irrealis
elvarasaik vannak. Nehezen élik meg a kudarcokat, elvardsaik magasak mind a vilaggal mind
pedig sajat magukkal szemben. Az X generacidhoz képest tiirelmetlenebbek és szeretnék
azonnal elérni a céljaikat. A generdciohoz tartozé fiatalok nem mindig képesek hosszu tavra
tervezni €és kitartoan dolgozni egy cél elérése érdekében. Ennek kdvetkezményeképp nem
maradnak sokaig egy munkahelyen, nehéz szamukra az elkotelez0dés igy gyakran valtanak
munkahelyet. Szamukra kiemelkedd jelentdséggel bir a munka és a maganélet egyensulya.
Eldszeretettel preferaljdk a rugalmas munkaidét és munkaidébeosztast és a ,,home office-t”,
ahol kell6 szabadsaggal, sajat idébeosztasuk szerint végezhetik munkajukat.

Az Y generacio tagjai nagyon kreativak és innovativak, fontos szamukra az dnmegvalositas.
Nem ijednek meg a kihivasoktol, szamos 11j és hatékony otlettel jarulnak hozza a problémak
megoldasahoz. Mivel belesziilettek konnyen alkalmazkodnak a gyorsan a valtozo vilaghoz, ez
gyerek koruk ota életiik velejardja. Az Y generaciod tagjai Sokat aggodnak a jovojiik miatt,

nagy nyomas alatt vannak, gyakran kiizdenek a stresszel és a kiégéssel.

A Z generaci6 masnéven ,,GEN Z” a legfiatalabb munkavallaléi csoportot alkotja a jelen kor
munkaerd piacan. Ide tartoznak a 1996-2010 kozott sziiletett fiatalok, akiket a vilag elso
globalis nemzedékeként emlegetnek a generaciokutatok. Sziiletésiikkor a digitalis vilag mar
behélozta az emberek hétkdznapjait, szamukra mar természetes kozeg a szamitogép, internet s
digitalis vivmanyok, késobbi okos eszkozok. A Z generacio az elsd, aki nem ismerte a
szamitogép, informatika €s a digitalis vilag nélkiili életet, vélhetden ezért is nevezik Oket
digitalis bennsziilotteknek. Kellé profizmussal igazodnak el a digitalisvilagban de nehezen
értelmezik a kordbbi genericiok szokasait és gondolkoddsmodjat, nehezen fogadjak

értekrendjiiket is. Az el6z6 generaciok feleldssége, hogy atadjak ¢és megmutassak a
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legfontosabb értékeket a ,,Z” generdcionak. (Tari, 2023). A generacidkutatok szerint fontos
lenne a generaciomunkaképes koru tagjai szamara, hogy a szakmai tapasztalaton,
gyakorlottsagon alapuld tudas elsajatitdsanak lehetdségét lassak az X generacidhoz tartozo
munkatarsakban. Ezzel sajat poziciojukat erdsitenék a munkahelyen és a két generacié nem
idegenként kezelné egymast, akik nem képesek egy nyelvet beszélni.

A mai pedagogiai és oktatdsi rendszer szakembereinek véleménye szerint mas modon kell
képezni Oket és kommunikalni veliikk, mint tették azt a korabbi generaciokkal. Az élet
szamukra elképzelhetetlen digitalizacido nélkiil, a kozosségi média életiik szerves részét
képezi. Teljesen mindennapi dolog a Z generacio tagjai szamara a kozosségi média, fontosak
a digitalis platformok, amelyeken keresztiil tartalmat oszthatnak meg ¢és informaciot
publikdlhatnak, véleményeket oszthatnak és ismerhetnek meg. Az internet és a kozosségi
média rendszeres hasznéalata miatt hatalmas mennyiségii informaci6 birtokaba jutnak. Fontos
a generdcidnak az Onkifejezés ¢és az egyenrangl kommunikéci6. Gyakorlati
gondolkoddsmodjuk és pragmatikus dontéseik révén altaldban gyorsan és eredményesen
valositjadk meg céljaikat. Kedvelik, ha kézben tarthatjak a koriilottiik zajlo folyamatokat és
eseményeket. A vitat, a parbeszédet és a konzultaciot hatékony eszkdznek tartjak, amelyet
rendszeresen alkalmaznak mindennapi életiikben.

Nagyon jellemzé a Z generacid fiataljaira, hogy fontosnak tartjdk az elfogadast és a
befogadast, a korosztaly sajatja, hogy valtozatos Onkifejezési modokat hasznalnak, ezaltal
kertilik a megbélyegzést. A generacid az egyéni szabadsagjogok legnagyobb hirdetdje.

A generacio tagjai nem azért fognak tisztelni valakit, vagy példaképként tekinteni valakire,
mert tapasztalt, tanult, vagy milyen a szdrmazasa. A tiszteletiiket els6sorban azok fel¢ fejezik
ki, akik megfeleld irdnyba tartanak és a kelld értékrenddel rendelkeznek.

Ertékrendjiik nagyon hasonld, mint az ket megel6zd Y generaciéé. A 2024-ben tébb, mint
8000 résztvevovel végzett Gen Z Report néven 2025-ben megjelent kutatas szerint a ,,Z”
generaciohoz tartozo fiatalok egészségtudatosak, tudatosan figyelnek a kornyezetre annak
védelmére. Az 6ket megel6z0 generaciohoz hasonléan szdmukra is fontos a munka-és a
mindségi 1d6, a maganélet egyensulya, preferaljak a rugalmas munkarendet és a home office-
t. Elménykozponta generéacio, mely szeret utazni, szorakozni és keresi a kihivasokat.

A papir-¢s milanyag mentességtdl kezdédden a tartdsitdszermentes termékek preferalasan at
egy adott targy vagy szolgaltatas etikus szarmazéasanak és gyartdsanak egyarant kiemelkedd

szerepet tulajdonitanak.

36



1. tablazat Generaciok jellemz6i

X Y Z
GENERACIO GENERACIO GENERACIO
Eletesemények/ -Rendszervaltas -Gazdasagi
Torténelmi fordulatok | “Gazdasdgi  helyzet | vildgvilsag Digitalizdcio
atalakuldsa-versenypiac | -Internet elterjedése
-Internet megjelenése széleskorli - Covid-19 jarvany
elterjedese - Kozosségi média
-Globalizacid behaldzza a
-Eurdpai unioé | generaciot
megalakulasa -Globalis a
-Digitalizacio természeti
megjelenése kornyezet ¢és az
-Ko6z6sségi  média | €ldvilagban
teret hodit okozott kar
mértéke
Generacios jellemzOk | -Hagyomanyok és a -Kozosseégi -Onazonossag, és
multbeli értékek média onkifejezés
tisztelete rendszeres -Ko6zosségi média
-Szorgalom hasznalata rendszeres
-Maximalizmus -Magas elvardsok | hasznalata
-Megfelelés-kényszer -Munka-magéanélet | -Elfogadas,
Teljesitménykényszer egyensulyara befogadas
torekvés -Elmény
- kozpontisag,
Egészségtudatossa -Magas
g bérigények
Nehezen -Egészség
kotelezodik el a tudatossag,
munkaban -Rugalmassag
-Nehezen -Nehezen
kotelezodik el a | kstelezédik el a
munkaban munkéban
Generacios kihivasok  |-Egylittmiikodni a -stressz kezelése -Egyéni igények
fiatalabb generacioval -elkotelezodes a munkaerdpiachoz

-A magénélet és a munka
kozotti egyensuly
fenntartasa

maganéletben és a
munkéban
-kiégés lekiizdése

torténd kozelitése

-Elkotelezddés a
maganéletben és a
munkaban
-Id6sebb generacio
tisztelete
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Forras: sajat szerkesztés

,Figyelembe kell vennie az idésebb generdcionak, hogy a fiatalok szdmara a rugalmassag, a
home office alkalmazasanak lehetdsége, a szabad idObeosztds, az allandd6 megmérettetés, a
kihivasok és a tanulas, az Onképzés lehetdségének folyamatos megteremtése jellemzi az
alommunkahelyet” - fogalmaz Dr. Osvath Andrea. Az idésebb generacid feleléssége a
lehet6ségek szerint a valtozasok megteremtéséhez sziikséges eréforrasok felmérése. A
fiatalabb generaciok részérdl sziikséges, hogy az idésebb generaciok szakmai tapasztalataira
épitkezve a sajat generaciojuk digitalis ismereteivel kiegészitve a digitalis térben, online
feliileteken egyiittmikodjenek €és csapatban oldjak meg a feladatokat egymads erdsségeinek

kihasznalasaval.
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3. Egyéni kutatas
3.1. A kutatas célja

Kutatdsommal célul tliztem ki magam elé, hogy felhivom a figyelmet arra, hogy a biintetés-
végrehajtasnak alkalmazkodnia sziikséges a mai kor munkaerd piaci valtozasaihoz. A
kutatdisommal szeretném feltdrni azokat a tényezoOket, melyeket pozitivan értékelnek a
blintetés-végrehajtas dolgozodi, ezaltal erdsitik a szervezet munkaerOmegtartasi képességét.
Ugyanakkor célom ravilagitani azokra a tényezokre, melyek gyengitik a dolgozok szervezeti
elkotelez6dését. Célom felhivni a figyelmet arra, hogy sziikségszerli a szervezet szdmara a
fiatal generéaciok igényeihez val6 alkalmazkodas. Kiilonos figyelmet szenteltem a szervezeti
kultara erdsségeinek ¢és gyengeségeinek bemutatdsira a mai generdcidoik munkahellyel
szembeni elvarasainak tlikrében. A kutatds eredményeként azonosithatova valnak azok a
szervezeti kultira 6sszetevok, amelyek megtartasaval vagy atalakitasat kovetden a jovoben a

szervezet a munkaerd megtartassal jard kihivasoknak hatékonyabban meg tud felelni.
3.2 A kutatas soran alkalmazott modszerek

Ahhoz, hogy kutatdsom eredményes legyen és megfeleld képet kapjak arrol, hogy a biintetés-
végrehajtasnal palyakezddként, vagy néhany ledolgozott év utan kollegaink mit varnak el a
szervezettdl, mint munkahelytdl egy jol Osszedllitott kérddiv kidolgozasara volt sziikség.
Ennek megvalositisa érdekében a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem biintetés-végrehajtasi
tanszékvezetdjének segitségével lehetdségem nyilt az egyetem biintetés-végrehajtasi szakos
hallgatoinak egy csoportjaval egy kozos interaktiv eldadason/foglalkozason részt vennem/
tartanom. Az eléadason bemutatkozast kovetden ismertettem a kutatasok céljat, s elmondtam,
hogy online kérdéiv kitoltésével kapott valaszok alapjan keriil vizsgélatra a téma. A
beszélgetés sordn az altalam korabban oOsszedllitott kérdéscsoport mentén végig haladva
kivalasztasra kerliltek a kérdéskorok, amelyekre az interjialanyok altal adott valaszok a
leginkabb tiikrozhetik a szervezetnél dolgoz6 generaciok munkahellyel kapcsolatos elvarasait.
A beszélgetés soran a kérdéskorok mentén a hallgatok megosztottak sajat aggélyaikat,
élményeiket és elvardsaikat. Az interaktiv elfadds végén megsziiletett az eredmény,
kivalasztasra kerliltek a kutatds szempontjabol relevans kérdéskorok, kikiiszoboltik a
kutatasetikai problémakat, megfogalmazodtak 0j kérdéskorok.

A végleges kérdoiv megszerkesztéséhez a Google online lirlapkészité alkalmazast hasznaltam.

Ezt taldltam a leghatékonyabb modszernek arra, hogy megoszthassam és elkiildhessem a
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lehetséges valaszadok szaméra a kérddivet A Google alkalmazas barmely okos eszkozrol,
telefonrol konnyedén kezelhetd, igy a kérdoiv kitoltése egyszeri. Mindezek mellett kdnnyen
nyomon tudtam kovetni a kitdltéseket, valamint konnyen meg tudtam osztani ismerdseimmel
¢s kiilonbozé forumokon. Ennek alapjan az Osszeéllitott online kérdéivem 20 kérdést
tartalmazott, melybdl négy kérdés a valaszadok adataira, mint a valaszadok neme, ¢€letkora,
iskolai végzettsége, valamint a biintetés-végrehajtasnal ledolgozott évek szamara vonatkozott.
A masodik kérdéskor, mely 6t kérdést tartalmazott a rendvédelmi életpalyahoz kapcsolodoan
a jovedelmek, juttatdsokkal valo elégedettség mértékére vonatkozott. A harmadik témakor,
melyhez 12 kérdés kapcsolodott a biintetés-végrehajtas szervezeti kultirajat érintette.

A valaszad¢ adataira vonatkoz6 kérdések kivételével a tovabbi kérdések esetén a Likert skalat
hasznaltam. A Likert skala a valaszok két sz&lsdséges értéke kozotti mérést segitette, mely az
attitlid mérésére szolgal. A kérddiv Osszeallitasa soran torekedtem arra, hogy minél pontosabb
valaszokat kapjak ¢és elkeriiljem a valaszadd kozombosségét. A valaszokat a fontossagi
sorrend eldontése esetén négy csoportba soroltam, ahol a két széls6 értéke az egyaltalan nem
fontos és a nagyon fontos valaszok voltak. Az elégedettség mérésénél 6t csoportba soroltam,
Ot szintben hataroztam meg az értékeket, ahol az egyik széls6 érték az egyaltalan nem, mig a
masik sz€1so érték a teljes mértékben elégedett szintet jelentette.

Azért valasztottam az online kérdbivet, mint kutatadsi modszert, mert a szervezeti belsd
levelezési rendszerén keresztiil gyorsan és hatékonyan el tudtam juttatni kérdéseimet a célzott

csoportokhoz, munkatarsakhoz.

3.3 Kutatasi mintak

A kérddivemet elséként a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem biintetés-végrehajtasi szakos
hallgat6i, valamint a Blintetés-végrehajtas Oktatasi, Tovabbképzési ¢s Rehabilitacids
Ko6zpontjdban alapképzésen résztvevd hallgatdi részére kiilldtem meg. Mindezek mellett az
ismeretségi korbe tartozo fiatalabb generacidhoz tartozo kollegadim részére is elkiildtem a
kérddivet, akikkel egy intézetben dolgoztam, vagy kordbban dolgoztunk ugyanannal az
intézetnél. A kérddivet annak lezarasig 138 valaszado toltotte ki, mely elegendd egy kutatés
eredményes lefolytatasahoz.

A kutatasi iddszakban folyamatosan térekedtem arra, hogy azokkal a szervezettdl tadvozo fiatal
kollegékkal, akiknek a munkdm sordn a leszerelési dokumentumai koriili adminisztracios

feladatokat végeztem személyesen is beszéljek. Igy lehetéségem nyilt a tavozasuk okanak
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megismerésére, valamint segitettem a kvalitativ adatgytijtést. Segitségemre voltak a
kutatdsom sordn a kutatdsi idészak alatt lebonyolitott allasinterjuk, melyeket a
munkahelyemen, a pénziigyi alosztilyon alosztilyvezetOként a személyzeti osztaly
munkatarsaival egyiitt folytattam le. Itt a fiatal interjialanyok munkahellyel szembeni
elvarasairdl és bérigényeikrdl sikeriilt tdjékozodnom. A kutatds idején a munkavégzésem
soran minden alkalmat megragadtam, hogy a koriilottem 1évo6 fiatal kollegakkal személyesen
beszéljek arr6l, hogy hogy érzik magukat a szervezetnél, melyek azok a koriilmények
melyeken szerintlik valtoztatni lehetne. Folyamatosan monitoroztam a munkavégzésiik soran
a hangulatukat, igyekeztem a koriildttem 1€vo fiatal, vagy Gjonnan belépd kollegdk attitiidjét
kovetni. Munkavégzésemet segitette, hogy a biintetés-végrehajtasi intézmény, ahol dolgozom,
egy 2023. januar 0l-jén Gjonnan létrehozott orszagos hataskori szerv, ahova a dolgozoi
allomény egy része atszervezéssel keriilt korabbi biintetés-végrehajtasi szervektdl, azonban
kozel 20 %-a hidnyzott a személyi allomanynak. A hianyzo 20 % munkaerd szinte teljes
egészében Budapestre kertilt felvételre. A kutatdsom szempontjabol ez nagyon jo lehetdség
volt az intézetbe érkezd 1j kollegdk beilleszkedési folyamatanak figyelemmel kisérésére. A
kvalitativ adatgylijtés idészaka kivaldé moddja volt annak, hogy megismerjem a kutatdsba
bevont kollegék attitlidjét, véleményét, munkahellyel kapcsolatos elvarasaikat. Az adatgytijtés
soran célom az volt, hogy minél részletesebben feltérképezzem a fiatal munkavallaléink
elképzelését a munka vildgarol, a bels6 motivaciojukrél, a vezetdikkel és munkatarsaikkal

valo kapcsolatarol.

3.4 A kérdoivet kitoltok adatai

A kérdéivem elsd kérdése a kitdltdé nemére vonatkozott. A kérdést 138 valaszaddbol 136
valaszolta meg. A kapott eredmény szerint a valaszadok 50,7% nd, mig 49,3% férfi. Arra
szamitottam, hogy valamivel tobb lesz a férfi kit6lto, tekintve, hogy egy fegyveres szervhez
véarhatoan tobb férfi szeretne csatlakozni, de a kapott eredmény alapjan elmondhato, hogy a
valaszadok kozott egyensulyban volt a ndk és a férfiak aranya.

A kapott eredmény valosaghiien tiikkrozte a szervezetben kialakult nemek aranyat, melynek
alapjan elmondhat6, hogy a korabbi iddszakokhoz képest kiegyenlitddni latszik a nemek
aranya a biintetés-végrehajtdsban. A ndi munkavallalok nem rettennek el a rendvédelemre
jellemzd parancsuralmi rendszertdl, szigortol és a fegyelmezett munkavégzéstdl, a fokozott

fizikai és pszichés terheléstol.
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1. abra: A kérdoivet Kitoltok korcsoport szerinti megoszlasa

”r

A kérdoivet kitoltok korcsoport szerinti megoszlasa

m 18-28 év kozotti "Z"  m 29-44 év kozotti "Y' m 45 év feletti "X"

Forras: sajat szerkesztés

A masodik kérdés a valaszadok életkorara vonatkozott. A kérdésre, ahol harom valaszadasi
lehetdséget adtam meg mind a 138 valaszadd jelolt meg valaszt. A valaszadok a kutatés
célcsoportjaiba tartoz6 Z generacids 18-28 év kozotti kort, az Y generacios 29-44 év kozotti
kort, valamint a 45 év feletti X generacids valaszokat jelolhették meg a kérdéiven.

A vélaszadok tobb, mint fele 51%-a 70 f6 az Y generdcidba tartozott a megadott valaszok
szerint. A masodik az X generéacios 45 év feletti korosztaly, mely 30%-ot képviselt 41 {6
jelolte meg, mig a 18-28 év kozotti fiatalok kozé a Z generacidba 27 f6 valaszado sorolta

magat.

A kérddéiv harmadik kérdése a kitolté iskolai végzettségére vonatkozott, ahol harom
valaszadasi lehet6séget adtam meg. 137 valaszad6 adott valaszt a kérdésre, ebbdl a
Szakiskola/Szakmunkasképz6 végzettséget senki nem jelolte meg valaszként. A valaszadok
65,7%-a 90 6 a valaszadoknak Gimnazium/Szakkozépiskolai végzettséget, mig 34,3 %-a 47
valaszadd a Fdiskola/Egyetemi végzettséget jelolte meg. A valaszok megfeleld aranyban
tikrozték a szervezet személyi allomanyanak Osszetételét, melynek nagyobb részét a

kozépfoku végzettségli allomanyi tagok alkotjak.
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2. abra A kérdoivet kitoltok a biintetés-végrehajtasnal eltoltott ideje

A kérddivet kitoltok biintetés-végrehajtasnal eltoltott ideje

15 évnél t5bb
I 16

11-15 éve

6-10 éve

1-5 éve

Probaidejét tolti
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Forras: sajat szerkesztés

A negyedik kérdés a valaszadok biintetés-végrehajtasnal eltoltott idejére vonatkozott, ahol 6t
valaszadasi lehetdséget adtam meg. A valaszadok koziil 3 {6 probaidejét toltotte, 73 6 1-5
éve, 37 6 6-10 éve, 9 f6 11-15 éve, valamint 16 6 15 évnél tobb ideje dolgozott a
biintetés-végrehajtasi szervezetnél. Osszességében a valaszadok 81,8 %-a, azaz 113 £6 10
éven beliili jogviszonnyal rendelkezett, mely biztatd volt a kutatds eredményessége,
pontossaga szempontjabol. A valaszadok nagy tobbsége kevés szolgalati iddvel
rendelkezett, mely azt jelentette, hogy a kutatds szempontjabol 6k még a beilleszkedési
szakaszban vannak. A kutatdsom soran fontos volt a szervezeti kultirdra vonatkozo

véleményiik a szervezetnél eltoltott rovid idejlik soran kialakult tapasztalataik alapjan.

4. A kérdoives kutatas eredménye és értékelése

4.1. A jovedelmek, juttatasokkal valo elégedettség témakore

A kovetkezdkben a személyi dllomany jovedelmek, juttatdsokkal valo elégedettségmérésnek

eredményeit fogom ismertetni a kitoltott kérddivek adatainak elemzése alapjan.
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3. abra A kérdoivet kitoltok jelenlegi fizetésiikkel valo elégedettsége

A kérdoivet kitoltok jelenlegi fizetésiikkel valo elégedettsége

Egyaltaldn em elégedett

I 14

Inkdbb nem elégedett

I 37

Igen is meg nem is elégedett

Inkdbb elégedett

Teljes mértékben elégedett

Forras: sajat szerkesztés

A fenti diagram a valaszadok jelenlegi fizetésiikkel valo elégedettsége kapcsan feltett kérdésre
adott valaszok eredményét prezentdlja. A 137 valaszado kozil 3,6 % azaz 5 {6 teljes
mértékben, 18,8 % azaz 26 {6 pedig inkabb elégedett jelenlegi fizetésével, mig 41,3 % 57 6
semleges valaszt adott, azaz elégedett is meg nem is. A Z generacidhoz tartoz6 valaszadok
koziil 9, az Y generacid koziil 20, mig az X generacidhoz tartozok koziil 8 valaszado,
osszesen 37 (10%) inkabb nem volt elégedett fizetésével, mig a Z generacidohoz tartozo
valaszadok koziil 3,az Y generacid koziil 5 €s az X generacidhoz tartozok koziil 6 valaszado,
Osszesen 14 egyaltalan nem volt elégedett fizetésével a kapott valaszok elemzése alapjan.

A kutatds szempontjabol elmondhatd, hogy a valaszadok 22 % -a Osszesen 31 valaszado
elégedett fizetésével, mely a kutatds szempontjaboél nem megnyugtatd. A maradék 78 %
valaszad6 tekintetében, akik a megadott valaszaik alapjan igenis meg nem is, vagy nem
elégedettek fizetésiikkel, ha ez az allapot tartdosan megmarad, akkor véarhatéan a biintetés-

végrehajtasi palya elhagyasat eredményezheti esetiikben.
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4.abra A kérdéivet kitoltok a béren Kiviili juttatas mértékével valo elégedettsége

A kérdoivet kitoltok béren kiviili juttatas mértékével valo
elégedettsége

Teljes mértékben elégedett

Inkabb elégedett

Igen is meg nem is elégedett

Inkdbb nem

Egydltaldn nem
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Forras: sajat szerkesztés

A fenti diagram a jovedelmekhez, juttatasokhoz tartozo kérdéskoron beliil valaszadok a béren
kiviili juttatas mértékével valo elégedettséget prezentilja. Mind a 138 {6 jelolt be valaszt,
akik kozil 1 f6 teljes mértékben, 7 f6 pedig inkabb elégedett a béren kiviili juttatas
mértekével.

40 16 a semleges, azaz ingen is meg nem is elégedett valaszt jeldlte meg, 43 f6 inkabb nem,
49 {6 pedig egyaltalan nem elégedett. A Z generacidhoz tartoz6 valaszadok koziil 7, az Y
generacio koziil 28, mig az X generacidhoz tartozok koziil 14 valaszadd, Osszesen 49
egyaltalan nem volt elégedett a béren kiviili juttatdsok mértékével. A Z generacidhoz tartozo
véalaszadok koziil 7, az Y generdcid koziil 24, mig az X generacidhoz tartozok kozil 12
valaszado, Osszesen 49 inkabb nem volt elégedett a béren kiviili juttatdsok mértékével a
kapott valaszok elemzése alapjan.

Az eredménybdl egyértelmlien latszik, hogy 8 valaszadotol eltekintve, aki 5,8 %-ot
képviseltek csupan, a maradék 28,9 % semleges, mig 65,3 % nem vagy inkabb nem elégedett
a biintetés-végrehajtas altal nyujtott béren kiviili juttatds mértékével. Ebbdl arra lehet
kovetkeztetni, hogy a blintetés-végrehajtas altal nyuajtott béren kiviili juttatdsok Osszegével
nem elégedettek a dolgozok, a juttatasok nem segitik a munkavaéllalok szervezetbe torténd

integralasat, akar palyaelhagyast is eredményezhet a juttatas alacsony mértéke.
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5. abra A munkahely altal nyujtott juttatasok csoportositisa a kérdoéivet

kitoltok szerinti fontossaguk alapjan

A munkahely altal nyujtott juttatasok csoportositasa a kérdoivet
kitoltok szerinti fontossaguk alapjan

90
80
70
60
50
4
3
2
1

o O O O

m Egyaltalan nem fontos ® Fontos = Nagyon fontos Semleges ®Nem jelolt valaszt

Forras: sajat szerkesztés

A fenti diagram a valaszadok a munkahely altal nyjtott juttatdsok fontossagi sorrendjiik
alapjan torténd csoportositasat prezentalja. Mind a 138 valaszado jeldlt be valaszt, akik koziil
92 %, azaz 127 f0 tartotta fontosnak és nagyon fontosnak a munkdba jaras/hazautazas
koltségtéritést. A valaszadok 84,7 %-a, azaz 117 0 tartotta fontosnak és nagyon fontosnak a
lakhatési tdmogatast/albérleti hozzajarulast, 82 %-uk pedig, azaz 114 {6 tartotta fontosnak és
nagyon fontosnak az egészségbiztositast. A nyugdijbiztositdsra adott tdmogatast 78,9 %,
Osszesen 109 f6 tartotta fontosnak és nagyon fontosnak.

A kapott eredmények alapjan elmondhato, hogy a valaszadok fontosnak tartjdk a felsorolt
koltségtéritéseket és juttatdsokat, igy vélhetden szivesebben kotelezik el magukat olyan

szervezetnél, ahol van lehetdség igénylésiikre.
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Osszeségében elmondhatd, hogy mind a négy felsorolt térités/juttatas fontos a munkavallalok
szamara, igy ezek az elemek segitik az elkotelezOdésiiket amennyiben van lehetdség a

munkahelyen ezek igénylésére.

A kérdéskorhoz kapesolddoan kovetkezd kérdésem arra kereste a valaszt, hogy a véalaszadok
szdmara mennyire fontos az eldmenetel, az eldrelépés lehetdsége.16 {6 valaszadd semleges
valaszt adott a 138 fobdl, 9 f6 az egyaltalin nem fontos valaszt jeldlte meg. 67 6
valaszado szamara fontos, 47 f6 részére nagyon fontos. A kapott eredménybdl lathatd, hogy
a valaszadok 82 %-a szdmara fontos eldmenetel, az eldrelépés lehetdsége. A Z
generacidhoz tartozd valaszadok koziil 13, az Y generdcié koziil 28, mig az X generacidhoz
tartozok koziil 6 valaszadd, Osszesen 47 szadmara nagyon fontos az elémenetel. A Z
generacidhoz tartozo valaszadok koziil 11, az Y generacid koziil 32, mig az X generdcidhoz
tartozok koziil 24 valaszado, Osszesen 67 valaszadd szamara pedig fontos az elémenetel a
kapott valaszok elemzése alapjan.

Erre a szervezetnek fontos figyelnie és a lehetdségeket mérlegelnie sziikséges. Szamos a
targykorben folytatott tudomanyos kutatds rdmutatott arra, hogy azoknak a dolgozdknak,
akiknek van igényilik az eldre 1épésre, de ha nem tudnak a beosztasukbol kimozdulni
hamarabb, mint arra a jogszabalyi kornyezet lehetéséget biztosit, kiégnek. A kiégés a
munkavégzésre negativ hatassal van, frusztraciot és depresszidt okoz, mely egészségiligyi
problémékat okozhat és a palya elhagyasdhoz vezethet. ahhoz, hogy a biintetés -
végrehajtas kedvezObb eldmeneteli feltételek biztosithasson a szolgélati torvény
eldmeneteli rendszerre vonatkozé szakaszainak feliilvizsgalatara és modositasa sziikséges.
Az eldirt minimum tiz éves iddintervallum csokkentésére lenne sziikség ahhoz, hogy
rovidebb 1d6n beliil kisléptékekben, de lehetdség nyilna a palyakezdd tiszthelyettesek,

tisztek szamara az elOmenetelre.

A kérddéivem jovedelmekkel, juttatasokkal valo elégedettség témakdrrel kapcsolatos utolso
kérdése arra kereste a valaszt, hogy a valaszadok mennyire elégedettek a biintetés-végrehajtas
szervezetén beliil az 6sztonzési, jutalmazasi rendszerrel. A 138 f6bdl egy {6 jeldlte meg a
teljes mértékben elégedett, 10 f6 az inkabb elégedett valaszt.42 {6 valaszadd igenis meg
nem is volt elégedett. 47 {6 inkabb nem elégedett, 38 {6 egyaltalan nem elégedett az
Osztonzési, jutalmazasi rendszerrel 138 f6 valaszado koziil. A Z generdcidhoz tartozo
véalaszadok koziil 8, az Y generdcid koziil 21, mig az X generaciohoz tartozok koziil 9

vélaszadod, dsszesen 38 valaszado egyaltalan nem volt elégedett a jutalmazasi rendszerrel. A Z
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generaciohoz tartozd valaszadok koziil 8, Y generacid koziil 23, mig az X generacidohoz
tartozok koziil 16 valaszadd, Osszesen 47 egyaltalin nem volt elégedett a jutalmazasi
rendszerrel a kapott valaszok elemzése alapjan.

A kapott eredmény nem megnyugtatd, mivel 11 {6 kivételével a maradék 127 valaszado igenis
meg nem is, valamint nem elégedett a jutalmazasi rendszerrel. Ez az eredmény vildgosan
ramutat arra, hogy a szervezet jutalmazasi rendszere nem erdsiti az dllomany elkotelezddését,
ha nem valtozik a rendszer tobb dolgoz6 esetében a palya elhagyasahoz vezethet. Az
eredmény arra is ramutat, hogy a valaszadok koziil az Y generacid fejezte ki leginkdbb
elégedetlenségét, mely esetiikben a palya elhagyasdnak veszélyét jelentheti a szervezetre
nézve. Az eldmeneteli rendszerhez hasonléan a szolgélati torvény jutalmazasi rendszerre
vonatkoz6 jogszabalyi eldirdsait sziikséges feliilvizsgalni a jutalmazasi és elismerési formak

és a vonatkozo feltételrendszer vonatkozasaban.

4.2. A valaszadok szervezeti kultaraval kapcsolatos kérdései

A kérddiv kovetkezd kérdése arra kereste a valaszt, hogy a biintetés-végrehajtasi szervezeten
dokumentumok benyujtasat mennyire tartottdk egyszerlinek vagy bonyolultnak a
valaszadok. Ez a kérdés a biintetés-végrehajtasi szakos levelezds hallgatok javaslatara
keriilt a kérddivbe. A hallgatok szerint kifejezetten neheziti és a munkahelyi hétkoznapokat
az egyes koltségtéritések, juttatdsok kérelmezésére rendszeresitett nyomtatvanyok
kitoltésének bonyolultsaga, s koriilményes azok eljuttatasa a szakteriilethez ligyintézésre. A
kérddiven 138 f6 valaszado koziil 39 f6 inkdbb egyszeriinek, 87 f6 inkabb bonyolultnak
mig 12 f6 nagyon bonyolultnak tartotta az adminisztraciés folyamatokat. Ez a kutatas
szempontjabol fontos, mert jellemzden a kor mai embere inkabb azokat a helyzeteket
preferalja amikor gordiilékenyen, rovid i1d6 alatt tudnak elintézni tigyeket, hozzasegitve
magukat ezaltal a megvalositando célhoz, legyen az jelen kérdéskor kapcsan egy egyszerti
munkéaba jards koltségtérités vagy egy albérleti tdmogatds intézése. A fiatalabb
munkavallalok a koriilményes tligyintézést a tiirelem ¢€s kitartds hidnya miatt nem
preferdljak. Ez egy 1d6 utan kiilondsen az Y és Z generaciok esetében a korosztalybéli
sajatossagok miatt a munkahely elhagyasahoz vezethet. A biintetés-végrehajtasnak az egyes
ligyintézési folyamatok egyszerlisitése és adminisztracios terhek csdkkentése érdekében

sziikséges lenne az ligyintézések elektronikussa, papirmentessé tétele, a mar bevezetésre
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keriilt digitalizalt programok és elektronikus lehetdségek tovabbfejlesztése, bdvitése a

hasznélatukhoz sziikséges kiilonboz0 digitalis, okoseszkdzok biztositasa mellett.

6. abra A munkakoriik/feladatkoriik ellatisahoz a feladatok egyértelmii

meghatarozasanak fontossaga a kérddéivet Kitoltok szerint

Egyértelmii, vilagos feladatmeghatarozas

m Egydltaldan nem fontos Fontos Nagyon fontos Semleges

Forras: sajat szerkesztés

A fenti abra a kérdéskorben soron kovetkezd kérdésre adott valaszok alapjan azt
prezentdlja mennyire fontos a valaszadok szamara, hogy a munkakoriik/feladatkoriik
ellatasdhoz a feladatokat egyértelmiien meghatarozzak szamukra.

A kapott eredmények alapjan megallapithatd, hogy ez nagyon jelentds a munkavallalok
szdmara a szervezetnél. 3 f6 valaszadd semleges valaszt adott a 138 fobdl, 2 6 valaszado
részére egyaltalan nem fontos. 47 {6 részére fontos, mig 85 f6 szdmadra nagyon fontos az
egyértelmii feladatmeghatdrozas. A kérddivre adott valaszokbdl az kovetkezik, hogy a
munkavéllalok szdmara fontosak az egyértelmi, vildgos feladatmeghatarozasok. Vélhetden
a valaszadok szamara biztonsagot nyujt, ha jol értelmezik a feladatszabast, s ezaltal a
végrehajtas is jobb szinvonalon torténik meg, melyet pozitiv visszajelzés, elismerés. Az
egyértelmii feladatszabas vezetdi hataskor, ezért a kozvetlen vezeték nagyban
befolyasoljdk a beosztottaik teljesitményét, eredményességét, ha az operativ, napi
feladatokat vilagosan érthetéen hatarozzak meg. Fontos szempontnak tartom azt is, hogy
visszakérdezze a vezetd, hogy megértették-e, megfelelden értelmezték-e az 4ltala
meghatarozott feladatot. A vezetéi allomanynak mindezekre egyiitt érdemes fokozott

hangsulyt és figyelmet forditania.
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A kérdoiv 11. kérdése a valaszadok korében arra kereste a valaszt, hogy a valaszadok szamara
mennyire fontos az, hogy munkahelyen a vezetdjik (szolgéalati eldljaré) szakmailag
tamogatd legyen. A megadott 4 valaszlehetdség koziil senki nem jelolte meg az egyaltalan
nem fontos valaszt. 3 f6 valaszadd semleges valaszt adott a 138 fobol. 30 f6 valaszado
szamara fontos, 105 f0 részére nagyon fontos valaszt jelolte meg. Az eredmény alapjan
megallapithato, hogy a valaszadok szamara 97 %-anak fontos, hogy a vezetdjiik, szolgalati
eléjaréjuk tamogatd legyen. A kapott eredmény, a szinte teljesen egyhangu valasz
egyértelmiivé teszi €s a szervezetnél eltoltott ido alatt szerzett tapasztalataim szerint is azt
mutatjak, hogy az allomany szdmara fontos és sziiksége van a vezetdi tdmogatasra, a
vezetd szakmai segitségére. A kérdésre adott valaszok alapjan egyértelmiien
megallapithatd, hogy a vezetdi gondoskodas, a pozitiv és tadmogatd vezetdi jelenlét
sziikséges ¢s nagymértékben erdsitheti az allomany szervezeti elkotelezddését. Ehhez
azonban sziikséges csokkenteni a szervezeten beliil a vezetdi allomany leterheltségét. A
vezetOk adminisztrativ, ellendrzési és egyéb vezetéi feladatai, valamint azok
dokumentéalasa sok id6ét igényel, melynek kovetkeztében a vezetdi tdmogatd jelenlét
rutinszerlivé, felszinessé valik, vagy teljesen elmarad, mely nemcsak k6zép és hosszutavon,
hanem mar rovidtavon is negativ hatast eredményez a munkaerd elkotelezddése és palyan

tartasa tekintetében.

A kérddiv 12. kérdése a valaszadok korében arra kereste a valaszt, hogy a valaszadok szamara
mennyire fontos a ,,munkahelyi 0sszetartozas”, a csapatszellem. 8 f6 valaszadd semleges
valaszt adott a 138 fobol, 1 f6 az egyaltalan nem fontos valaszt jelolte meg. 49 6
valaszad6 szamara fontos, 80 f0 részére nagyon fontos a csapatszellem. A csapatszellem,
azaz az Osszetartozas, a szervezeti kultira. Mindezek a valaszadok 93 %-a szamara
fontosak, tehat a biintetés-végrehajtds szervezete vezetdi allomanyanak erre kiemelt
figyelmet kell forditania, a megfeleld vezetdi intézkedésekkel tdmogatnia kell, hogy a
szervezet tagjai érezzék a munkahelyr kozOss€g Osszetartasat. Ez lehet az allomany
elkotelezddését leginkabb befolydsold tényezd, ezért a munkaltatonak erre érdemes és

szlikséges is befektetni az anyagi és erkolcsi szellemi tokét.

A kérddiv kovetkezd kérdése a valaszadok korében arra kereste a valaszt, hogy mennyire
fontos szamukra a ,,munkahelyi dnmegvaldsitas”. 22 6 valaszado semleges valaszt adott a
138 fobol, 8 f6 az egyaltalan nem fontos valaszt jelolte meg. 74 f6 valaszadd szamara

fontos, 35 {6 részére nagyon fontos. Az eredménybdl egyértelmiien kirajzolodik, hogy a
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valaszadok 74 %-a szamara fontos az Onmegvaldsitds, melyre a blintetés -végrehajtas
szervezetének is érdemes oda figyelnie. Sziikséges az egyéni célokat Osszehangolni a
szervezet céljaival, s ehhez az egymas kozti folyamatos kommunikacié vezethet, ennek
érdekében a munkafolyamatok kiszolgéalasa és végrehajtasa mellett sziikséges 1dot
teremteni. A szervezet felsOvezetése részér6l az egyiranyu célkitiizéseket kiilonbozo
egyeztetések ¢€s megbeszélések kell, hogy kisérjék, hogy a hierarchidban alatta 1évo
allomany elképzelései, igényei és céljai is megismerésre kerliljenek. A szervezeti és egyéni
célok Osszehangolasa egymashoz torténd kozelitése a szervezet céljainak megvalositasat

eredményesebbé, az szervezet tagjait pedig elégedettebbé teszi.

A kovetkezo kérdés a valaszadok korében arra kereste a valaszt, hogy a valaszadok szamara
mennyire fontos a munka és a magéanélet egyenstulya. A 138 valaszadd koziil senki nem
jelolte az egyaltalan nem fontos valaszt és 1 {6 jelolte meg csupan a semleges valaszt. A
valaszadok kozil 31 f6 szamara fontos, 106 f6 szdmara nagyon fontos a munka és a
maganélet egyenstlya. Az eredménybdl egyértelmii, hogy az egyik legfontosabb szempont
a szervezet tagjai szdmdra a munka ¢és a maganélet egyensulya. Ennek megteremtése
kiemelten fontos a szervezet szempontjabol a munkaerd megtartasat segité koriilmények
kialakitasa soran. Erre a szervezetnek kiemelt figyelmet forditania, a korosztalybéli
sajatossagokat tekintve kiilondsen az Y €s Z generdcidhoz tartoz6 munkavallaloknal erds
erre az igény. Az Y és Z generdcionak azonban a biintetés -végrehajtds fegyveres és
rendvédelmi jellegébdl fakado jogszabalyokban meghatarozott specialis feltételeit el kell,
hogy fogadja. A munkavallalok részérdl torténd torvényi feltételeknek valo megtelelés €s
azok elfogadasa mellett a munkaltatonak a szolgalati feladatok idébeosztasat a torvényi
eldirasok betartasa mellett ugy kell kialakitania, hogy azok mellett a magéanélet, csaladi élet
tervezhetdvé valjon. Ennek meghiusuladsa esetén a korosztalybeli sajatossagokat tekintve az

Y ¢s a Z generacid tagjai 1id6 eldtt el fogjak hagyni a szervezetet, mely mar a személyi

c gy

A kovetkezd, témakorhoz kapcsolodd kérdés arra kereste a vélaszt, hogy a vélaszadok
szdmara mennyire fontos a kiszdmithatd, tervezhetd munkaidé/munkabeosztas. A 138
valaszado koziil senki nem jelolte az egyaltalan nem fontos valaszt és 1 {6 jelolte meg a
semleges valaszt. A valaszadok koziil 36 {6 szdmara fontos, 101 6 szdmara pedig nagyon
fontos a munka ¢és a kiszamithato, tervezhetd munkaidé/munkabeosztas. A kapott eredmény

egyhangtan arra mutat ra, hogy a valaszadok szdmara szintén nagyon fontos szempont a
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munkahely szempontjdbol a kiszamithatd, tervezhetd munkaidé, munkabeosztas. A
valaszadok a munkajuk mellett a szabadidds tevékenységeik is legalabb annyira fontosak, s
ezt szintén ugy tudjak tervezni, ha pontosan eldre tudjak és ismerik a munkahelyi
idébeosztasukat. Ez a kérdéskor az el6z0 kérdéshez hasonléan szintén érzékenyen érintette
a valaszadokat, melybdl arra lehet kovetkeztetni, hogy a tervezheté munkaidébeosztés
hianya szintén a palya elhagyasahoz vezethet, amennyiben a bv. szervezet nem fordit kelld
figyelmet a szolgélatok szervezésére, a kelld humanerdforras biztositasara, megtartdsara.
Ha a szervezetnél rendelkezésre all a feladatok ellatasahoz sziikséges munkaerd, akkor a
feladatellatas, a munkabeosztas tervezhetd, kiszdmithat6, mely mindkét fél szamara

elégedettséget okoz.

7. abra A munkahelyi oktatasok, képzések szervezésének fontossiaga a kérddivet

Kitoltok szerint

A munkahelyi oktatasok, képzések szervezésének

fontossaga
100
80
60
40 I
20 I I
0 — mmm i [ =
A munkakori feladatai Egyéb bintetés- Szakmai tevékenységet Egyéb (pl: onismeret,
végrehajtasdhoz sziilkséges  végrehajtasi szakmai gyakoroltaté oktatasok onvédelem)
szamitogépes programok ismeretek
M Egyaltalan nem fontos M Fontos M Nagyon fontos Semleges

Forras: sajat szerkesztés

A kérdoiv témakorhoz kapcesolodo elso kérdése a valaszadok korében arra kereste a valaszt,
hogy mennyire fontos szamukra a munkahelyi oktatdsok, képzések szervezése. A 138
valaszadd koziil 131 f6 szamdra nagyon fontos a munkakori feladatai végrehajtasdhoz
sziikséges szamitogépes programok, nyilvantartasi rendszerek alkalmazasdnak oktatdsa.
121 f0 szdmara nagyon fontos az egyéb biintetés-végrehajtasi szakmai ismereteket
tartalmazd képzés szervezése. 110 valaszadd szamara nagyon fontos a szakmai
tevékenységet gyakoroltatd oktatdsok szervezése, és végiil 109 f6 szdmara nagyon fontos

az egyéb (pl: Onismeret, onvédelem) képzések szervezése. A kapott eredménybdl
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egyértelmiien latszik, hogy a valaszadok 78-94 9%-anak fontos, vagy nagyon fontos a
képzések szervezése. Igényiik van mind a szakmaval, mind pedig egyéb ismeretekben vald
fejlodésiikre, s ebben a szervezetnek meg kell adni a megfelelé tamogatast a képzések
szervezését, azokon vald részvételek biztositasat, s egyéb képzéseken valo tdmogatast mely

kozos érdeke lehet mind a dolgozonak mind pedig a munkavallalonak.

8. abra Munkahely hozzajarulasanak fontossaga a munkavallaloi egészséges
életmodjahoz
Munkahely hozzajarulasanak fontossaga a munkavallaléja
egészséges életmodjahoz
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Forrés: sajat szerkesztés

A témakorhoz kapcsolodd masodik kérdés kérdés a valaszadok korében arra kereste a valaszt,
hogy mennyire fontos szamukra, hogy munkahelyiilk hozzajaruljon a munkavallaloi
egészséges ¢letmddjdhoz. A 138 valaszadobol 128 f6 tartotta fontosnak és nagyon
fontosnak az egészségiigyi sziirOvizsgalatok végzését, 123 {6 tartotta fontosnak €s nagyon
fontosnak, Rehabilitacios ellatas szervezését. 120 f6 a rekreacios programok szervezését,
mig 120 valaszadd tartotta fontosnak és nagyon fontosnak a stresszoldd tréning
szervezeset.

Végiil 118 valaszad6 szadmdara volt fontos és nagyon fontos a sportolasi lehetdségek
tamogatasat. A kapott eredmény ramutat arra, hogy a valaszadok 86-92 %-anak fontos,

vagy nagyon fontos munkahelyiilk hozzajaruljon a munkavallaloi egészséges
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életmodjahoz. Igénylik van az egészséges ¢életmodra, s mivel a munkahelyen toltik az
idejik jelentds részét, igy varjak a szervezettdl, hogy intézkedéseivel jaruljon hozza az
egészségiik fenntartdsahoz.

A szervezetnek is érdeke, hogy a kotelékében dolgozé allomany egészsége jo allapotban
legyen, mert a betegségek miatti tavollétek mind anyagi szempontbol, mind pedig a

feladatok ellatasa szempontjabol tobblet terhet ro a szervezetre.

9.abra A dolgozok munkakoriilményeivel valo elégedettsége

Mennyire elégedett On a munkakoriilményeivel 6sszességében?

= Egyaltalan nem elégedett Nem elégedett = [gen is meg nem is elégedett

= [nkabb elégedett = Teljes mértékben elégedett

Forras: sajat szerkesztés

A témakor és egyben a kérddiv utolso kérdése a valaszadok korében arra kereste a valaszt,
hogy a valaszadok mennyire elégedettek a munkakdriilményeikkel 0sszességében. Az adott
véalaszok alapjan 8 f6 jelolte meg az egyaltalan nem, 19 {6 jelolte meg az inkdbb nem
elégedett valaszt. 65 f6 igen is meg nem is elégedett munkakoriilményeivel. 37 valaszado
inkabb elégedett, mig 11 valaszado a teljes mértékben elégedett valaszt jelolte meg. A kapott
eredmény nem megnyugtatd abbol a szempontbol, hogy mig a valaszadok 19 %-a nem
elégedett amunkahelyi koriilményeivel, s 47 %-a igen is meg nem is, azaz semleges, nem
tudja egyértelmiien meghatarozni véleményét, addig a valaszadok csupan alig tobb, mint
egyharmada elégedett a munkahelyi koriilményeivel 6sszesen.

A kérdoéiv alapjan feltett kérdések Osszegzéseként értelmezendd utolsd kérdésre adott valasz
alapjan a megkérdezettek véleményébdl kiindulva a biintetés-végrehajtasi szervezetben 1évo
munkakorilményekkel vald elégedettségiiket a valaszadok kozel fele nem nyilvanitotta ki

egyértelmiien. Ez az eredmény arra mutat ra, hogy a dolgozok jelentds hanyadanal nem elég
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er6s a kotelék, amely a szervezethez koti Oket. A bv. szervezetnek a kérdéivben érintett
témakorokben sziikséges valtoztatasokat eszkozdlnie az dllomany elkdtelezddése ndvelésére.
Amennyiben a munkaerépiacon a vizsgalt témakordket érintden jobb ajanlatot kapnak a

szervezet dolgozoi, akkor esetlikben ez elvandorlasra adhat okot.
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5. Kovetkeztetések és javaslatok

A kutatasi eredmények alapjan egyértelmiien megallapithatd, hogy a biintetés- végrehajtas
altal a szervezetbe belépo fiatal munkavallalok szdmara kinalt életpalya harom pillérébdl kettd
sorolhat6 szorosan a szervezet munkahelymegtart6 képességei kozeé.

Az egyik elem a lakdstamogatasi rendszer, melynek kapcsan elmondhato, hogy 10 év
elteltével is népszerl és kdzkedvelt a személyi allomany korében. Egy olyan elem, mely stabil
¢s biztos tamogatdst nydjt a szervezet dolgozoinak a lakhatdsi lehetdségeinek
megteremtésében. A biintetés-végrehajtasnak javasolt a lakastamogatasi rendszerét
tovabbra is fenntartani és a nyujtott taimogatasok szinvonalat és mindségét fenntartani,
mert a szervezet allomanyanak elkotelezodését erdsiti. Egyfajta biztonsagi halot jelent az
allomany szdmara munkaltatdjuk altal biztositott lakhatasi tamogatési rendszer.

A masik pillér kapcsdn, az elomeneteli és illetményrendszerrdl a kérdéives kutatas
eredménye alapjan arra lehet kovetkeztetni, hogy nem valtotta be maradéktalanul a
hozza filizott reményeket. A rendszer altal kinalt elomeneteli lehetdségek és jovedelmet
befolyasold elemek hatasai leginkdbb hosszu tavon érvényesiilnek. Tekintettel arra, hogy a
fiatalok nehezen kotelezddnek el, a tiz éve kialakitott életpalyamodell vonatkoz6 elemei nem
motivaloak szamukra. A kutatas eredménye alapjan elmondhat6, hogy a szervezet személyi
allomanyéanak tagjai szadmara fontos az elémenetel, azonban az Y és Z generacié esetében
generacios sajatossdga miatt rovidebb 1d0 alatt szeretnének eldrébb lépni €s rovidebb idén
beliil szeretnének magasabb illetményt. Az illetményrendszer elemeként bevezetett szolgalati
1ddpotlék a hivatasos allomany tagjat a szolgélati viszonyban eltoltott tizedik évtdl kezdddden
illeti meg az allomany tagjat. Ez az iddtartam tal sok egy fiatal szamara, mig a szolgélati
1dopotlék meértéke az eltelt varakozasi idohoz képest nem tul jelentds a munkabért érintd
realndvekedési hatasat tekintve.

A szolgélati 1d6potlék és hivatdsos potlékkal kapcsolododan tett javaslatok megvaldsitasdhoz
jogszabalymodositas sziikséges, mely a rendvédelemhez tartoz6 szervezeteket is érintené,
ezért a tarcaszinten egységes egyeztetést igényel. Javaslom a szolgalati idépotlék elso
alkalommal torténo folydsitasanak varakozasi idejének csokkentésének lehetoségét
megvizsgalni. Sziikséges lenne a potlék bevezetésének varakozasi idejének a jelenlegi 10
évrdl akar harom évre torténd csokkentése, valamint a potlék emelés ot éves gyakorisagat is
javasolt lenne csokkenteni harom- vagy négy évre. Mérlegelni sziikséges a potlék

mértékének az emelését is a személyi allomany elkotelezodésének megerdsitésére.
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Az ¢letpalyahoz kapcsoloddan szintén javaslom a hivatasos potlék mértékének emelését. A
személyi allomdny tagjainak jelentds tobbletkotelezettségei vannak €s a szolgalati beosztassal
jar6 tobblet-igénybevétel és terhelés mellé nagymértékii stressz is kisér. Ezzel a szervezet még
inkabb kifejezheti az allomany munkdjanak megbecsiilését €és tarsadalmi elismerését az
allomany elhivatottsagaért, a felelésség- ¢és aldozatvallalasaért, tekintve, hogy a rendvédelmi
palya a civil palydhoz képest nagyobb elhivatottsaggal, kotelezettségekkel jar.

Az 0Osztdnzési, jutalmazasi rendszerrel kapcsolatos kérdésekre adott valaszok
eredményébdl arra lehet kovetkeztetni, hogy az 0sztonzés, jutalmazasi rendszerrel nem
elégedett az éallomany. Javaslom az életpalyara vonatkozé jogszabalyok
feliilvizsgalatakor mérlegelni annak lehetéségét, hogy rovidebb varakozasi idot koveto
jutalmazasi elemek keriilhessenek bevezetésre, vagy a meglévo jutalmak varakozasi
ideje csokkentésre Kkeriiljon.

A harmadik pillér az egészségjaradék rendszer bevezetése tavol all a fiatalok munkahelyi
terveitdl, igy az elem nincs pozitiv hatassal a fiatalok munkahelyi elkotelezodésére.

A kutatasom elején felallitott elso hipotézis, mely szerint a jelenleg kialakitott életpalya
modell nem vonzé a fiatal generaciok szamara a kutatis eredményeként levont

kovetkeztetések alapjan beigazolédott.

A biintetés -végrehajtas szervezeti kultirdjara iranyuld kutatdsombol az kovetkezik, hogy a
szervezeti kultura tobb Osszetevdjét tekintve sziikség van annak atalakitdsdra annak
érdekében, hogy csokkenjen a szervezetnél a fluktuacid, valamint a fiatalok hosszabb tavu
elkotelezddése erds0djon, javuljon a biintetés-végrehajtas munkaerdmegtartd képessége.

A szervezetnél kialakitott teljesitményértékelési rendszerre iranyuld kutatas eredményeként
levont kdvetkeztetés, hogy a hivatdsos allomany tagjai esetében a meghatarozott munkakori
kovetelmények, valamint a kompetencidk magas szdma jelentésen neheziti a személyi
allomanyi tag egyéni fejlodését. Egy értékelési iddszak alatt (1 év) tal sok (18-20) értékelési
szempontnak kell megfelelniiik, mely az értékelést kedvezdtleniil befolyasolhatja, ez pedig
tobbnyire nem erdsiti a szervezeti elkotelezddést, leszereléshez, felmondashoz vezethet.
Javaslom a teljesitményértékelésre vonatkoz6 jogszabalyok moédositasanak kezdeményezését,
melynek soran az aldbbiak keriiljenek beépitésre.

Az egy éves értékelési idészakot sziikséges két féléves idoszakra bontani, s az év elsd
felében egy rovid értékeld beszélgetést tartani, ahol visszajelzést kaphatna a személyi
allomany az eltelt idészak alatti teljesitményérdl, elmondhatnd mindkét fél a meglatasait,

elvarasait, tapasztalatait.

57



Javaslom azt is, hogy a jovoében a hivatasos allomany S kompetencia értékelési
szempontkeretébe sorolt kompetenciak koziil egy-egy kompetencia keriiljon kizarolag
meghatarozasra. Igy részletesebben ki lehetne fejteni, melyek a még fejlesztendd
kompetenciak, s melyek azok, amelyek megfeleloek. Az egyes kompetenciadk fejlesztésére (pl:
stressztlirés, kommunikacid, oOnismeret) rovid tréningek keriilhetnének szervezésre az
értekelési idoszak madasodik felében, mellyel a munkaltatd segitené a személyi allomany
egyéni kompetencidi fejlesztését. Fenti valtoztatasok segithetnék a személyi allomany
tagjat az onmegvaldsitasban, szakmailag hatékonyabban tudna fejlodni és erdsitené a
munkahelyi elkotelezodését.

A kutatds eredményeként megallapithatd, hogy a munkaltatoi juttatasok/koltségtéritések
bevonasat az eljarasrend kidolgozasaba, valamint a folyamatok Kkiszolgalasara
digitalis programok hasznalatanak bovitését.

A tovabbi szervezeti kultira 0sszetevore iranyuld kutatasi eredmények alapjan kovetkeztetni
lehet arra, hogy a szervezetben dolgozok szdmara nagyon fontos a vezetdiktdl kapott
egyértelmi, vildgos feladat meghatarozas, a munkahelyi Osszetartozas, az onmegvaldsitas,
a képzések szervezése, melyekre a jovoben is kiemelt figyelmet sziikséges forditani a
vezetésnek az allomanymegtartd képességét novelése érdekében.

Kiemelten fontos a munka ¢s a maganélet egyensulya, a kiszamithaté munkaidd beosztas,
valamint, hogy a munkahely az egészséges életmodjukban tdmogatd legyen. Ezekben a
témakorokben a szervezet specidlis jellege miatta a munkaltatd és a személyi allomany
részérél 1s fokozottabb alkalmazkodas, elfogadas sziikséges, azonban a szervezeti
specifikumok mellett a biintetés-végrehajtasnak a fiatal munkavallalok munkahellyel
szembeni elvarasaihoz kozelebb kell kertilnie.

Javaslom, hogy a kialakult létszdmhidny és magas fluktudcié miatt a szervezet részérdl
folyamatos legyen a munkaerd felvétel, mert ennek hidnydban a munka és maganélet
egyensulyanak, valamint a kiszamithaté munkaidObeosztasnak a feltételeit nem fogja tudni
biztositani, mely a kollegak szervezettdl valo kilépéséhez fog vezetni a kdzeljovoben.

A kutatasom elején felallitott masodik hipotézis, mely szerint a fiatal munkavallalok
palyan tartasahoz sziikség van a szervezet munkaerd megtarto képességeinek

atalakitasara a kutatas eredményeként levont kovetkeztetések alapjan beigazolodott.
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6. Osszefoglalas

A dolgozatom célja az volt, hogy bemutassam a magyar Biintetés-végrehajtas Szervezetét,
mint munkaerd piaci szerepldt. A szervezeti kultiraja ismertetése soran ravilagitottam azokra
a tényezOkre, OsszetevOkre melyeknek pozitiv hatdsa lehet a szervezet allomanymegtartd
képességére, vagy gyengitik azt, ezért atalakitasuk sziikséges. A jelenlegi magyar
munkaerdpiacon valamennyi munkaltatd, igy a biintetés-végrehajtas szamara is nehézséget
okoz a fiatalok palyan tartasa. A kutatds eredményeként megallapithatd, hogy a személyi
allomény elkdtelezOdését erdsitd és tamogatd szervezeti kompetencidk fejlesztésére a
blintetés-végrehajtasnak nagyobb hangsulyt kell fektetnie.

A kutatdsom eredményeként megallapithatd, hogy a szervezet az alloménya szdmara
megteremtette és korszerlsitette a munkahelyi kortiilményeket. Szdmos az allomény részérdl
preferalt munkaltatoi tamogatas vehetd igénybe, azonban a jubileumi korba 1ép6 életpalya
modell feliilvizsgalatot igényel. A kutatasom soran sikeriilt egyértelmiien ravildgitani arra,
hogy a mai munkaképes kort generaciok kiilonds tekintettel az Y és Z generaciokra nem
gondolkodnak az életpalyaban, amely hosszu tavra teremt és kindl lehetéségeket a szervezet
tagjai szamara. A fiatalok rovidebb idokeret kozott tervezik elémeneteliiket és magasabb
bérigénylik van, mint azt a szervezet a jelenlegi jogszabdlyi lehetdségek kozott meg tudja
szdmukra teremteni. A biintetés-végrehajtasnak specidlis jellege megtartdsa mellett a
megvaltozott munkaerdpiaci trendekhez és a fiatal generaciok munkahelyi elvarasaihoz
alkalmazkodnia sziikséges annak érdekében, hogy megallitsa a magas fluktuédciot, mely a
szervezet milkodésére és a megmaradd személyi dllomany fizikai és mentélis leterheltségére
egyarant negativ hatassal van. A kutatdsom sorén sikeriilt felhivni a figyelmet arra, hogy miért
sziikséges a szervezet munkaerd megtartd képességét erdsiteni. A dolgozatomban
megfogalmazott javaslatok megvaldsitdsaval a biintetés -végrehajtas jelentOs 1épést tehet a
fiatalok palyan tartasa €s a munkaerd megtartasa felé.

A szervezet torvényes milkodésének nélkiilozhetetlen feltétele a huméneréforrasi igényeinek
kiszolgalasa. Mindezek mellett megfontolandd6 a mar Eurdpa szinten is kiemelkedd
szinvonalu ,,0kosborton” mintdjara a robottechnika és digitalizalt mechanizmusokkal vezérelt
blintetés-végrehajtasi 1étesitmények mikodtetése, a munkaerdpiacon tapasztalhatd €16
munkaerd folyamatos csokkenését mutatd tendencia kikiiszobolésére, amelyhez sziikséges

pénzforrds megteremtése ujabb kihivasok elé 4llitja a jovében a szervezetet.
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Melléklet

Szakdolgozat kérdoiv

On egy tudomanyos kutatdsban vesz részt, amelynek vezetéje Szdlgyénné Csontos Csilla, a
Magyar Agrar-és Elettudomanyi Egyetem Gazdasagi ¢s tarsadalomtudomanyi karanak végzos
hallgatoja.

A vizsgalat célja

A vizsgalat célja, szakdolgozat témdja keretében a fiatal ~munkavallalok
biintetésvégrehajtas szervezetbe torténé integralasat, elkotelezodését segité, tamogato
koriilmények és vezetdi modszerek feltarasa.

A vizsgalat menete

A vizsgalat kérd6ives formaban zajlik. A kérdéivek kitoltése kb.10 percet vesz igénybe.
Adatkezelés, részvétel

A kutatas vezetdje a kutatas soran keletkezett minden adatot bizalmas €s anonimitast biztositd
modon kezel. A kutatds soran nyert adatokat Osszegzésre keriilnek, amelyekbdl egyetlen
résztvevO azonossaga sem allapithatdé meg. A vizsgalat eredményeit kizardlag kutatasi célra
keriilnek felhasznélasra, a biintetés-végrehajtasi anyagba nem keriil be, felhaszndldséval
vélemény nem késziil.

A kutatasban valo részvétel teljesen onkéntes.

Kitoltési utmutato

Kérem, a kérdéseket figyelmesen olvassa el, majd vélasszon a felsorolt lehetdségek koziil.
Kérem, hogy a kérdoéiv kitoltésekor legyen dszinte.

Egyiittmiikddését eldre is koszonom!
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1. Jelolje be nemét!

Férfi
N6

2. Jelolje be életkorat! *

18-28 év
kozott
29-44 év
kozott
45 ¢év felett

3. Jelolje be iskolai végzettségét!

Szakiskola/Szakmunkasképzd

Gimnazium/Szakkozépiskola

Féiskola/Egyetem
4. Jeldlje meg miota dolgozik a biintetés-végrehajtasnal? *
probaidejét
tolti
1-5 éve
6-10 éve
11-15 éve

15 évnél tobb

5. Mennyire elégedett jelenlegi fizetésével?
Kérem jelolje meg az On altal megfelelonek tartott valaszt!

egyaltalan nem vagyok elégedett
inkabb nem vagyok elégedett

igen is meg nem is
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inkabb elégedett vagyok
teljes mértékben elégedett vagyok

6. Mennyire elégedett On a béren Kiviili juttatias mértékével?
Kérem jelolje meg az On altal megfelelének tartott valaszt!

egyaltalan nem vagyok elégedett
inkdbb nem vagyok elégedett
igen is meg nem is

inkdbb elégedett vagyok

teljes mértékben elégedett vagyok

7. Mennyire fontos az On szaimara, hogy a munkahelye az alabb felsorolt
juttatasokkal timogassa munkavallaléjat?

Kérem jelélje meg az On altal megfelelének tartott valaszt!

egyaltalan
nem fontos
fontos

nagyon
fontos

semleges
Munkabajaras/Hazautazas
koltségtérités

Egészségpénztari
hozz4jarulas

Nyugdijpénztari
hozz4jarulas

Lakhatasi
tamogatas/Albérleti
hozz4jarulas

8. Kérem jelolje meg az On altal megfelelonek tartott valaszt! A biintetés-
végrehajtasi szervezeten beliil a munkaltatoi juttatasok/koltségtéritések
igénylésének adminisztracioja, a sziikséges dokumentumok benyujtisa az On
meglatasa szerint:
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9.

10.

11.

12.

inkabb

egyszeri  inkabb

bonyolult nagyon
bonyolult

Fontos -e az On szamara, hogy munkakore/feladatkore ellatasahoz a feladatokat
egyértelmiien meghatarozzak, vilagosak legyenek az elvarasok?

Kérem jelolje meg az On altal megfelelének tartott valaszt!

egyaltalan nem fontos
fontos

nagyon fontos
semleges

Mennyire fontos az On szamara, hogy munkahelyén vezetéje (szolgalati
eloljardja) szakmailag tamogaté legyen?

Kérem jelolje meg az On altal megfelelének tartott valaszt!

egyaltalan nem fontos
fontos

nagyon fontos
semleges

Mennyire fontos az On szamara, hogy vezetéje (szolgalati eloljaréja) elismerije,
megbecsiilje munkajat?

Kérem jelélje meg az On altal megfelelének tartott valaszt!

egyaltalan nem fontos
fontos

nagyon fontos
semleges

Mennyire fontos az On szamara a ,,munkahelyi Osszetartozas”, a csapatszellem?

Kérem jelélje meg az On altal megfelelének tartott valaszt!

egyaltalan nem fontos
fontos

nagyon fontos
semleges
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13.

14.

15.

16.

17.

Mennyire fontos az On szimara a munkahelyén az 6nmegvalésitas?
Kérem jelolje meg az On 4ltal megfelelének tartott valaszt!

egyaltalan nem fontos
fontos

nagyon fontos
semleges

Mennyire fontos az On szamara a Biintetés-végrehajtas szervezetén beliil az
elomenetel, az elérelépés lehetosége?

Kérem jelolje meg az On 4ltal megfelelének tartott valaszt!

egyaltalan nem fontos
fontos

nagyon fontos
semleges

Mennyire elégedett On a Biintetés-végrehajtas szervezetén beliil az 6sztonzési,
jutalmazasi rendszerrel?

Kérem jelolje meg az On altal megfelelonek tartott valaszt!

Mennyire fontos az On szimara a munka-és a magénélet egyensiilya?
Kérem jelélje meg az On altal megfelelének tartott valaszt!

egyaltalan nem fontos
fontos

nagyon fontos
semleges

17. Mennyire fontos az On szamara a kiszamithato, tervezhet6
munkaidé/munkabeosztas?

Kérem jelélje meg az On altal megfelelének tartott valaszt!

egyaltalan nem fontos
fontos

nagyon fontos
semleges

67



18. Kérem jeldlje meg az On 4ltal megfelelonek tartott valaszt!

Fontos-e az On szamara a munkahelyi oktatasok, képzések szervezése az alabbi
témakban:

egyaltalan

24 nagyon

nem fontos fontos semleges
fontos

Munkakori feladatai végrehajtdsdhoz sziikséges szamitogépes
programok, nyilvantartasi rendszerek alkalmazasanak

oktatasa

Egyéb szakmai ismereteket tartalmazd  képzés  szervezése

Szakmai
tevékenységet
gyakoroltato
oktatasok szervezése

Egyéb (pl:

Onismeret, onvédelem)

19. Kérem jelolje meg az On altal megfelelonek tartott valaszt!

Fontos-e az On szimara, hogy munkahelye hozzijiruljon a munkavallaléi
egészséges életmodjahoz az alabbiak alapjan:
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egyaltalan
nem fontos
fontos

nagyon
&Y semleges

fontos

Egészségligyi

szlrdvizsgalatok

veégzese

Rehabilitacids
ellatas
szervezése

Rekreacios
programok
szervezése

Stresszoldo
tréning
szervezése

Sportolasi

lehets segek
tamogatasa

Egészségiigyi
koltségek
tamogatasa

20. Mennyire elégedett On a munkakériilményeivel osszességében?
Kérem jelélje meg az On altal megfelelének tartott valaszt!

egyaltalan nem vagyok elégedett
inkabb nem vagyok elégedett
igen is meg nem is

inkabb elégedett vagyok

teljes mértékben elégedett vagyok
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