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Vezetonek lenni a kozszolgalatban?

To be a leader in the public service?

Absztrakt

A21. sz4zadra a tarsadalmi-gazdasagi fejlodés olyan valtozasokat hozott 1étre,
melyek szamos kihivast gorditettek a szervezetek €s a vezetok elé egyarant.
A tanulmany arra keresi a valaszt, hogy milyen vezet6i stilus lehet hatékony
jelenleg a kozszolgalatban. Attekinti a szervezetek miikodését befolyasold

kiilso és belsé kornyezeti tényezoket, melyek koziil kiemelten az egyes ge-
neraciok latdsmodjanak és munkahelyi igényeinek bemutatasara fokuszal, s

ezek kapcsan részletesen kitér a generaciok eltéré szemléletmddjabol adodo

kihivasokra. Mindemellett ramutat arra, hogy a jelenlegi kdzszolgalati veze-
tok véleménye é€s elvarasai a tradicionalis, hierarchikus szervezet megterem-
tése lenne. A tanulmany egyarant kitér mind a kdzigazgatasi, mind pedig a

rendvédelmi kutatasok hasonld témaban sziiletett vizsgalataira. Végiil az el-
varasokbol ad6do kihivasokra igyekszik megoldast talalni. Ennek kapcsan

roviden kitér a team coaching modszertanara és a kozszolgalatban torténd

bevezetésének lehetdségére.

Kulcsszavak: vezetés, vezetoi stilusok, vezetdi attitiid, team coaching,
generaciomenedzsment

Abstract

In the 21st century rapid changes in the world of work and fast developments
and changes posed a range of challenges for both organizations and leaders. The
agencies have to adapt increasingly to the fast-changing global environment
and to local challenges. This study intends to answer what kind of leadership
style can be effective. I review the external and internal environmental factors
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and their effects on the operation of organizations. I focused on the vision and
workplace needs of each generation at a workplace. I attempt to focus on the
challenges arising from the different approaches of the generations and try to
summarize the opinions and expectations of current public service leaders. In
this study I present some research results of both the administrative and the law
enforcement area on a similar topic. Finally, I try to find a solution to the chal-
lenges arising from the approach and expectations, I briefly discuss the method-
ology of team coaching and the possibility of introducing it in the public service.

Keywords: leadership, leadership style, leadership attitude, team coaching,
generation management

Bevezetés

Mire van sziiksége a vezetSknek? Es milyen vezetSre van sziiksége a szerve-
zetnek? Szamos alkalommal megkérdezték, interjuk, kérddivek, kutatasok tu-
catjaival vizsgaltak, hogy milyen képzésekre vagynak a vezetok, illetve, hogy
milyen vezetdi attitlidok lehetnek hatékonyak a vallalati szféraban. A kézszol-
galatra vonatkozo6an azonban csupan néhany vizsgalatra tudunk hagyatkozni

a megvalaszoland6 kérdések eldontésénél, megismerésénél. Ezek is foként

egy-egy Uj rendszer bevezetésével kapcsolatban sziilettek. Ezért nézziik meg

mas szempontbol a kérdést! A 21. szazadban mi jelenti a legnagyobb kihivast

a szervezetek szamara? Melyek azok a tarsadalmi-gazdasagi vagy éppen kor-
nyezeti hatdsok, amelyek meghatarozzak, hogy egy vezetdnek milyen készsé-
gekre-képességekre van sziiksége ahhoz, hogy hatékony és eredményes legyen?
Milyen eszkdzokkel és szemlélettel kell felvértezniink a jo kdzszolgalati veze-
tot? Ugyanakkor felmertil az is, hogy a vezetok miként vélekednek sajat veze-
toi stilusukrol, és milyen kdrnyezetet tartananak idealisnak 6nmaguk szama-
ra? A vagyott, a remélt allapotot vajon elérhetének tartjak-e, és ha igen, akkor
ezt milyen (ton, médon, illetve formaban tudnak realizalni? Jelen tanulmany

a fenti témakat kivanja korbejarni, kiemelten fokuszalva a kézszolgalaton be-
liil uralkodonak tekinthetd vezetdi attitiid bemutatasara, a gyakorlo vezetdket

éro kihivasokra, valamint az ezek kozott feltarhato ellentétek szambavételére.
A téma feldolgozasa kapcsan kitérek a kornyezeti hatasokon tal a tarsadalmi

valtozasokra, és a kozszolgalati rendszer fejlédésébol, feladatrendszerének val-
tozasabol adodo ujnak szamito elvarasokra. Megkisérlek adekvat valaszt adni

arra is, hogy milyen szemlélet varhato el a vezet6ktol, mikozben igyekszem

figyelembe venni a vezetdk szempontjait is.
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Az szinte mindenki szadmara ismert €s egyre nyilvanvalobb, hogy a 21. sza-
zadra a tarsadalmi-gazdasagi fejlodés olyan 0sszetett rendszereket hozott 1étre,
amelyek mitkddtetése jelentds részben a kozszolgalatra harul. Ez a rendszer-
mukodtetés (kozigazgatas, rendészeti igazgatas) magasan képzett, felkésziilt
munkaer$ megszerzését, megtartasat, megbecsiilését €s folyamatos fejleszté-
sét igényli, amely elvaras az emberieréforras-menedzsmenttel foglalkozo szak-
emberek szamara is komoly kihivast jelent. Ebbol adéddan az utdbbi években
jelent6sen megvaltoztak a szervezetek személyi allomanyaval és vezetdivel
szembeni kdvetelmények is. Fontos, hogy a tarsadalom bizalmat, megbecsiilését,
valamint a kdzszolgalat szolgaltatasait kozvetleniil vagy kdzvetetten igénybe
vevo allampolgarok megbecsiilését ez a szektor minden bizonnyal csak akkor
képes elérni, illetve fenntartani, ha gyorsan, rugalmasan, versenyképesen tud a
valtozasokra reagalni. Ennek a célnak az eléréséhez pedig a kdzszolgalati (ci-
vil és hivatasos) tisztvisel6i allomany magas szinti teljesitményére, jogszerl
¢és professzionalis munkavégzésére van sziikség.

A feladat kordntsem jelentéktelen. Jelenleg kozel 111 000 kozszolgalati tiszt-
viseld dolgozik a kdzszférdban, 70%-uk az allamigazgatasban, 30%-uk az 6n-
korméanyzati igazgatasban (David, 2004, 4-8.), ezen tal kozel 60 ezer hivata-
sos allomanyu pedig a rendvédelmi szervek kotelékében teljesit szolgalatot. A
szamokbol is jol érzékelhetd, hogy a kozszolgalat mitkodésében a legmeghata-
rozobb az emberi eréforras felkésziiltsége, hozzaallasa és teljesitménye. Ennek
a nagy létszamn és igen Osszetett feladatrendszert ellatd allomanynak az ered-
ményes, hatékony, egyben hatasos iranyitasaban és vezetésében oriasi szerep
harul a kiilonb6z6 szintli és beosztast vezetokre. Tanulmanyomban az allam-
igazgatasi és a rendészeti teriiletek miikodésével foglalkozom.

A téma irant érdeklddok, de talan a laikusok tobbsége is tudja, hogy a koz-
szolgalatban tevékenykedod vezetdknek egyre kevesebb erdforrassal kell egyre
tobb feladatot megoldaniuk, mégpedig olyan, folyamatosan valtozé kormyezet-
ben, ahol a generaciok kozotti kiillonbségek egyre élesebben fellelhetok a napi
munkavégzésben is.

A vizsgalt rendszeren beliil dolgozok, de a kiviilallok szamara egyarant szem-
betiing, hogy a kdzszolgalatban maig ¢l az az elgondolas és gyakorlat, hogy a
legjobb szakemberekbdl lesznek a legjobb vezetdk, illetve, hogy a vezetésre
sziiletni kell, azt nem nagyon lehet megtanulni. A hierarchikus szervezetek ezt
az altalanos nézetet tovabb erdsitik és gyakran az emberi, valamint az egyéb
tényezoket hattérbe szoritva végzik feladataikat. A vezetdk koziil sokan pedig
csak a feladatok, a parancsok minden koriilmények kozotti végrehajtasara kon-
centralnak. Ebb6l adéddan szdmos olyan helyzet alakulhat ki, amikor kontrapro-
duktivva, hatastalannd valik a vezetd, igy az ltala iranyitott szervezet miikddése

Beliigyi Szemle, 2020/6. 139



is. A fenti nézetet vallo és ebbe a kdrbe tartozo vezetdk a tudatos vezetdi felké-
szités, a kompetenciafejlesztés és/vagy a céliranyos kiilsé segitség hianyaban
sajat elképzeléseik, tapasztalataik, belso elvarasaik ,,foglydva” valnak, ez be-
folyasolja Oket a vezetdi szereplik betdltésekor. Az 6sztonos és kizardlagosan
csak a tapasztalat alapjan kialakitott megoldasok nem tekintheték univerzalisan
¢s Orok érvénytlien alkalmazhatonak. A vazlatosan jelzett permanens valtozasok,
az uj kihivasok pedig szamtalan, a megszokottol eltérd problémat hoznak nap
mint nap a felszinre, melyekre a vezetOknek célszerli felkésziilniiik, a rendel-
kezésiikre allo fejlesztéseket, segitségadast igénybe venniiik.

Generaciok egy munkahelyen

A nemzedékek kozotti kiillonbségek minden korban jelen voltak és megnehezi-
tették a kiilonféle generaciok egyiittélését, egytittmitkodését. A régebbi korok-
kal ellentétben azonban talan soha nem volt olyan mély szakadék az egy mun-
kahelyen dolgoz6 aktiv korosztalyok kiilonb6z6 korcsoportokba tartozo tagjai

kozott, mint napjainkban. A munkahelyeken egyre tobbet talalkozhatunk a ge-
neraciovaltasbol adodo surlodasok zajaval. Ezt a helyzetet teszi még nehezebbe,
hogy egy olyan korosztaly all a munkaerdpiacra bebocsatasra varva, akiknek
a digitalis kornyezet kinalta lehetoségek és feltételek alapvetd sziikségletként

jelennek meg a maganéletiikben és a munkavégzésben is (Merétei, 2007, 10.).
Az internet megkonnyitette a gazdasag, a szolgaltatas, a kultura és szamos mas

teriileten valo eligazodast, az informaciok megszerzését. Ugyanakkor megval-
toztatta az emberek kozotti viszonyok jellegét, valamint az ember, a termelés, a

munka és a munkahely viszonyat (Nemes, 2019, 219-231.). A szervezeteknek
ennél fogva célszeri reflektalniuk, illetve megfeleléen reagalniuk a megvalto-
zott helyzetre. Ennek els6dleges feltétele, hogy a vezetdk és az emberierdfor-
ras-gazdalkodassal foglalkozok ismerjék a kiilonb6zo generacidkra jellemzo

jegyeket, sajatossagokat. Ezért nagyon roviden mutatom be az egyes generaci-
ok altalanos, €s a vezetés szempontjabol is érdekes jellemz6 jegyeit.

* A baby boom generacio (1946—1964 kozott sziilettek) tagjainak egész €le-
tét szerte a vilagon a viszonylagos sziikosség jellemezte. Ezért az életiiket
végig kisérte az er6forrasokkal vald gazdalkodas megoldasa és a bizton-
sag megszerzésének igénye. Karrierjiik szempontjabol fontos volt — és ma
is fontos szempont — szamukra a kijel6lt palyan torténd eldrejutas kérdése.
Tobbségiik erdsen kotddik munkahelyéhez. Fontos szamukra a rang és az
elismerés, valamint az, hogy munkahelylik megfeleld tdrsadalmi presztizst
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biztositson, amelyre statuszszimbolumkeént is tekinthetnek. A fegyelem, a
lojalités és a tisztelet is fontos értéknek szamit, viszont a valtozassal szem-
ben tobbségiik ellenall.
A mara kdzépkoruvé vald X generacio képviseldi (1964—1980 kozott szii-
lettek) szeretnének kimaradni a kicsinyesnek szamito statuszharcokbol, a
karrierépités mellett a pénz, az anyagi biztonsag megszerzése motivalja leg-
inkabb tevékenységiiket. Munkahelyi céljaik elérése érdekében hajlandok
szabadidejiiket is felaldozni, altalaban lojalisak szervezetiikhoz. Keményen
dolgoznak és megbecsiilik munkajukat, illetve munkahelyiiket. Feladatella-
tasuknal fontos szerepet jatszik az dnallosag és a fiiggetlenség, szeretik az
elvégzend6 munkat sajat elgondolasaik szerint teljesiteni. Sokat jelent ne-
kik a vezet6iktdl és a munkatarsaiktol kapott visszajelzés. Ez a korosztaly
a fogyasztoi tarsadalom torvényszerliségeit mar elfogadja, ezek szerint él
és nyitott a valtozasokra is.
Ahogy az egyéb korosztalyokat, gy az Y generaciot (1981-1995 kozott szii-
lettek) is a kornyezeti hatdsok alakitottak, a technoldgiai, a tarsadalmi vagy
épp a politikai trendek formaltak. A technoldgiai valtozasok természetesen
hatassal voltak, illetve vannak kommunikaciojukra munkahelyi és szocia-
lizacids szokasaikra. Az 'Y generacio fobb jellemz6i kdz¢é tartoznak a dina-
mizmus, a multitasking és a kockazatvallalas. Fontos szamukra a munka
¢és a maganélet egyensulyanak megteremtése. Céljuk a gyors karrier eléré-
se. Szeretik a kihivasokat és barmikor készek a valtasra, a valtoztatasra. A
rajuk jellemzo agilitasnak és dinamizmusnak egyik eredménye, hogy sok-
szor fiatalon emelik 6ket vezetdi beosztasokba. Mivel koziiliik sokan ha-
mar érnek el magasabb statuszt, igy hatranyként megtapasztaljak, hogy az
akarat a magas szintli munkavégzéshez sokszor nem elég. Szamos esetben
nehézséget jelent szamukra a konfliktuskezelés és a munkatarsakkal valo
megfelel6 kommunikacio kialakitasa. Ezek a kompetenciak pedig a sike-
res vezetdi funkciok, illetve beosztas alapjaként értelmezenddk. A leirtakra
tekintettel az Y generaciohoz tartozo vezet6k harom tipusat kiilonbozteti
meg a szakirodalom (Schaffer, 2015), ezek:

» aki idében felismeri a vezetdi 1ét veszélyeit, és megkeresi a modjat a
vezetOi szerepre valo felkésziilésnek (mentoring, coaching, kiilonféle
tréningek, tapasztalatcsere);

+ aki tilkompenzalja, mindenhatonak gondolja magat és ez hozzaallasaban
teszi magat masok szemében, igy ez egyenes ut a folyamatos stresszhez,
az elmaganyosodashoz;

« végiil van, aki elbizonytalanodik sajat magéban és visszavonul.
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Azt, hogy miként viselkedik a Z generacio (1995-2010 kozott sziilettek) a
munkahelyeken, csak prognosztizalni lehet, mivel egyeldre palyakezdoként
lépnek a munkaerdpiacra. A veliik foglalkozé elemzések és kutatasok alap-
jan a Z generaciot, mely a 21. szazad elsé évtizedeiben all majd munkaba,
a gyors valtasok jellemzik. Sokkal gyorsabb ritmusban ¢lnek, mint eléde-
ik. Turelmetlenek, ebbdl adoddan, ha nem tetszik nekik valami, készek az
azonnali valtoztatasra. A Z generacionak a munkahely valtasa természetes
lesz. Kompromisszum nélkiil odébballnak ahanyszor csak sziikségét érzik.
Nem ragadnak le egy munkaltatonal, nem aggodnak a munkahely esetleges
elvesztése miatt, egyébként sincs igényiik arra, hogy egy stabil iréasztaluk
legyen valahol. Leginkéabb arra van sziikségiik, hogy élvezzék a munkajukat.
Nem szeretik a monotoniat az unalmas, egyhangu elfoglaltsagot (Ferincz,
2013, 220-228.). Ugyanakkor, ha megtalaljak a szamitasukat hosszabb tavra
terveznek. Szeretik a jatékos, interaktiv feladatokat. Batrak, kezdeményezok,
nem kételkednek sajat képességeikben. Praktikus szemlélet jellemzi dket.
Az egyén szabadsagat, a formalitasmentes, kozvetlen kérnyezetet nagyra
értékelik. Az alternativ munkavégzést (home-office, tavmunka) elényben
részesitik (Schaffer, 2015). Nem a szavak és az érzelmek jellemzik dket,
elképzeléseiket komoly aldozatok aran is képesek megvalositani, viszont
odafigyelnek a munka-maganélet egyensulyara, de nem 6dzkodnak a sok
munkatol sem. A Z generaciohoz tartozok mar nem egyénileg fogjak forra-
dalmi otleteiket megvaldsitani, hanem egymassal dsszefogva szolgaljak a
kozosséget. Az erds tarsadalmi feleldsségtudat kovetkezménye, hogy pél-
daul két munkahely koziil szivesebben valasztjak majd a tudatos tdrsadalmi
athatott munkahelyet (Tari, 2010). A digitalis affinitas és a technikafiiggdség
erésen jellemzi a Z generaciot. Sokkal kevésbé szeretnek mar telefonalni,
inkabb a chat-et vagy az e-mailt részesitik elényben. Tehat a munka vagy
barmilyen egyéb feladatmegoldas soran preferaljak a technika kinalta lehe-
toségeket. JOl lathato, hogy ezt a generaciot az Y generaciohoz képest mar
sokkal kevésbé jellemzi a versengés, viszont 6k azok, akik elédeiknél mar
nagyobb hangsulyt fektetnek a kényelemre és a konfliktusmentes kornyezetre.

Néhany kutatas (Tari, 2010), kitér a generaciok kozotti egyiittmiikodés lehetd-
ségeire és nehézségeire is. Eszerint az Y generacié munkahelyén leginkabb az
X generacioval taldlja meg leggyorsabban a k6zds hangot. A tobbiek kozott is
a legnépszertibben tartott korosztaly az X generacio6. Ez a kedvez6 vélemény
valoszintileg, j6 alkalmazkodoképességiiknek tudhato be. A baby boomerek —
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elmondasuk szerint — szintén az X generaciot valasztanak munkatarsnak, 6k az
Y-ok tagjaival mar nehezebben talaljak meg a hangot, a Z generacio pedig mar
jelentds kihivast jelent szamukra, mint minden korosztaly szdmara.
Napjainkra a munkavallalok fele az Y generacid, 10% pedig a Z generacio
tagjaibol tevodik 0ssze. Ehhez a helyzethez valamennyi szervezetnek alkalmaz-
kodnia kell, ha versenyképes akar maradni. A kiemelt két generaci6 — egyebek
mellett — a ,,hagyomanyostol” eltéré vezetodi stilust, hozzaallast, attitidot, fej-
lett munkahelyi koriilményeket, technikai hatteret, érdekes, kihivast jelentd
feladatokat, egyiittmiikodésre kész munkahelyi kdzdsséget, erkolesi és anyagi
megbecsiilést, karrierlehetdségeket var el a munkaltatotol. A jelzett elvarasok
biztositdsdhoz pedig merdben mas szemlélet- és gondolkodasmod, szervezeti
kultara kialakitasara van sziikség. Tekintsiik at, hogy a vazolt problémakorrel
kapcsolatban a kozszolgalat vezet6i milyen allaspontot képviselnek.

A kozigazgatasi és a rendészeti vezetoi attitid

Az eddig 6sszefoglaltakbol is jol latszik, hogy a kornyezeti valtozasok miként
hatnak a fiatal munkavallalokra, az 1j generaciok tagjaira. Most nézziik meg
azt is, hogyan alakitjak ezek a valtozasok a vezetdk gondolkodasat, mindennapi
tevékenységét. A vezetok munkatarsaikhoz vald hozzaallasa egyénenként elté-
16 lehet, ugyanakkor bizonyos tendenciak kétségteleniil megfigyelhetok ezen a
téren. Példaul a szervezeti kultira hatassal van a vezetok stilusara és ez fordit-
va is igaz (Karacsonyi, 2006), és a vezetdi magatartas €s a teljesitmény szintén
Osszefiigg (Bakacsi, 2004, 181-203.).

A versenyszektortol eltéréen a kdzszolgalati vezetok tevékenységére vonat-
kozo empirikus kutatasok szama igen csekély. Ezek attekintésével az volt a cé-
lom, hogy megismerjiik, beazonositsuk a kdzszolgalatot milyen vezeto6i attitiid
uralja, illetve jellemzi. A megismert kutatasi eredményeket a rendvédelem és
az allamigazgatas tekintetében is elemzés targyava tettiik, igy azok 6sszeha-
sonlitasara is mod nyilt.

Kezdjiik az allamigazgatassal. Gellén Marton 2014-ben a kdzponti kozigaz-
gatasban végzett interjus felmérésében kitért a vezetés tobb aspektusara is. A
kutatas eredményei szerint a vezetok a legeredményesebb stilusnak az igyne-
vezett szakmai alapu vezetést tartjak. Ennek jellemzésekor, a részletek ismer-
tetésekor viszont az dertilt ki, hogy ez esetben inkabb az autoriter vezetore jel-
lemz6 jegyek keriilnek el6térbe, iigy mint az erds kontrollfunkcio gyakorlésa,
a dontések és a felelosség centralizacioja. Ugyanakkor természetesnek tekint-
hetd, hogy az autoritast az interju alanyai nem vallaltak fel, nem mondtak ki,
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mert azt minden bizonnyal pejorativnak itélhették meg. A feladatorientalt mun-
kavégzést és szervezetiranyitast, az autokratikushoz kozel allo vezetdi attitii-
dot a kozszolgalat hierarchikus struktraja, centralizacidja tovabb erdsiti. Az

interjialanyok inkabb az idésebb korosztalyhoz tartoz6 vezetéknek tulajdoni-
tottak az autokrata vonasokat, mig a fiatalabb generaciot képviseld vezetdkrol

azt gondoltak, hogy 6k sokkal inkabb a demokratikus szakmai vezetést testesi-
tik meg. Az eredményes munkavégzés szempontjabol a véleményt nyilvanitok
kiemelten fontosnak tartottak az egyiittmiikodést. Ez esetben viszont inkabb a

munkavégzésbdl adodo egymasra utaltsag fontossagara gondoltak, eltérve az

egylttmitkodés koznyelvi hasznalatatol, értelmezésétol. Kozvetetten ez is bi-
zonyitja az autoriter vezeto6i stilus jelenlétét és hatasat a szervezeti kultirara.

A 2018-ban a kdzszolgalatban (dllamigazgatds, onkormanyzati igazgatas, ren-
dészeti igazgatas) végzett kutatas (Szakacs, 2020, 93—100.), az imént ismertetett
kutatashoz nagyon hasonl6 eredményeket hozott, s ugyancsak megerdsitette
ezt a fajta szemléletet. Hangsulyosan jelenik meg példaul a felfokozott telje-
sitményelvaras, a feladatorientalt szemlélet primatusa, a munkahelyi kommu-
nikécio gyengeségei, a biirokratikus elemek indokolatlan talsulya, az atipikus
¢s a rugalmas munkavégzés feltételeinek elégtelensége.

Szinte egyez6 tendencidkat mutattak az altalam végzett kutatas vonatkozo
kérdéseire kapott valaszok megoszlasa nyoman is, melyet 2018-2019 kozott
végeztem el az dllamigazgatasi €s a rendészeti vezetOk korében. Az eredmé-
nyek feldolgozasa némiképp eltér az emlitett vizsgalati eljarasokétol. A kérddiv
egyik része a szervezeti kultara jellemzoit vizsgalta, melynek kapcsan kivan-
csi voltam arra, hogy miként vélekednek a vezetdk a jelenlegi kornyezeti jel-
lemzokr6l és milyen elvarasaik vannak azzal kapcsolatban. Az eredményekbdl
faktoranalizissel négy faktort alakitottam ki, ezek a kdvetkezok:

» az azonosulas mértéke a szervezetben;

+ a felvilagosult, eléremutat6 szemléletmad;
* kiils6 tényezdk befolyasa;

¢ autonomia.

Az abran jol lathatd, hogy a kozigazgatasban tevékenykedo vezetok nagy ré-
szének magasabb az autondmia igénye, mint a rendészetben dolgozo kollégaié.
Haladobb, korszeriibbnek szamitd szemlélet mellett tennék le a voksukat, ahol
kiszamithatobb a kornyezet, atlathatobbak a folyamatok. Azt is elvarnak, hogy
munkatarsaik nagyobb elkotelezettséggel végezzék munkajukat és erdsebb le-
gyen a szervezettel vald azonosulasuk. Ebbdl a vizsgalatbdl is egyértelmiien ki-
rajzolodik, hogy a kontroll és a centralizalt dontéshozatali rendszer erdsen jelen
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van az allamigazgatasban, mikdzben a fejlédés azt kivanna, hogy az 6nallobb,
kevésbé feszes szervezeti keretek felé mozduljon el a rendszer. Erre utal az az
adat is, amely szerint az alapvetden autokrata, feladatorientalt vezetok 6nma-
guk szamara nagyobb 0nallosagot szeretnének kiharcolni.

Az allamigazgatast kovetden térjlink at a masik nagy szolgalati ag véleményé-
nek bemutatasara. Az elézokkel ellentétben a rendészetben leginkabb az azono-
sulas igénye mutatkozik meg a vezetdk részérdl, illetve kevesebb igényiik lenne
az autondmiara. A jelenlegi helyzetben ugy érzik, hogy tul laza a rendszer. A
masik két kategoria (felvilagosult, eloremutatd szemléletmad, kiils6 tényezok
befolyasa) tekintetében nincs szamottevo eltérés. Ez az igény foként az idésebb
generacio valaszaibol tiinik ki markansan. Egyértelmiien latszik, hogy az ebbe
a korcsoportba tartozok az erésen hierarchizalt struktirat részesitik eldnyben.
Ugyanakkor a szervezethez tartozast, az elkdtelezodést is hianyként élik meg.

A fenti kutatasi eredmények alapjan azt mondhatjuk, hogy az allami szektor
is sok helyen a tekintélyelvii vezetést részesitette elényben. A veteranok! és a
baby boom generaci6 szamara ez tekinthetd komfortosnak. A szerveztek hierar-
chikusak, a feleldsség a vezetoké, a feladatszabas hatarozott, vilagos, egysze-
rli kozlések formajaban valosul meg. A kelet-eurdpai és a magyar kulturaban

1 Veteranok: mar jellemz6en nem aktiv munkaer6é-piaci generacio, az ) 4 £© elétt sziiletettek. Egy uj vilagot
épitettek fel, ahol értékes tudast és tapasztalatot halmoztak fel. A generéci6 a Y +. szazad viharai arnyékaban
nott fel és szocializalddott. Ok harcoltak a II. vilaghaboruban, megélték a nagy vilaggazdasagi valsagot.
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altalaban a nagy hatalmi tavolsag jellemz6 (URL1). Ezekben a kultirakban a
vezetOk szamara a hatalom és statusz privilégiumokkal jar egytitt. A beosztot-
tak fiiggnek a hatalommal rendelkezdkt6l, sokszor jellemz6 a kdzpontositas, az
utasitas és az egyirdnyu kommunikacio. A kutatdsokbol érzékelhetd, hogy ez a
szemlélet a mai kozszolgalati vezetdkre is jellemz6. Ugyanakkor hangstlyos
az egylittmikodés igénye is, melynek elérése a fentiekt6l éppen ellenkezd ve-
zet6i attitlidot kivanna meg

Tekintsiink vissza egy pillanatra a generaciok jellemzdinek bemutatésara.
Szamos kutatas bizonyitja, hogy a beosztotti allomany, és azon beliil is a fiata-
lok szamara, az anyagi juttatdsok mellett megjelenik a j6 munkahelyi légkdr, a
visszajelzés fontossaga, a munka megbecsiilése ¢s az 6nallosag igénye. A NKE—
ANTK kutatdcsoportjanak (Szakacs, 2020, 93—100) eredményeibdl egyértel-
miien kirajzolddik, hogy a munkatarsaknak nagy igényiik van a visszajelzésre,
arra, hogy munkajukat elismerjék és produktivnak érezhessék magukat. Ugyan-
ez tapasztalhaté az NKE RTK Ludovika kutatocsoportja altal végzett szervezeti
kultara vizsgélatadban is (Farkas—Horvath, 2016). A vezetok megitélése részfe-
jezetben megfogalmazott kovetkeztetések szintén ramutattak arra, hogy azo-
kon a teriileteken, ahol pozitivabb a munkahelyi 1égkor és a vezetd nagyobb
figyelmet fordit munkatérsaira, résziikr6l a szervezet megitélése is pozitivabb,
melyet megerdsit egy masik rendvédelemben végzett vizsgalat is ,,... akik részt
vettek a kutatdasban, a rendorség altal megfogalmazott célok irant elkotelezettek,
azonban bizonyos esetekben — foként a vezets személyéehez kéthetéen — elége-
detlenek voltak, ami hatast gyakorolhat a mindennapi munkavégzésiikre. Ezért
a vezetd egyik kiemelt feladata a beosztottak elégedettségének figyelemmel ki-
serése, hiszen az elégedett dolgozo jobban és szivesebben dolgozik. Amennyi-
ben ugy érzi, hogy nem bannak vele méltanyosan, a legaprobb torténéseket is
igazsagtalansagnak fogja megélni, ami rontani fogja a szervezet iranyaba ta-
nusitott lojalitasat, elkételezodesét. ” (Farkas—Horvath, 2016).

Ezekkel az igényekkel a generaciok bemutatasa fejezetben is talalkozhattunk,
melyek egyre markdnsabban fogalmazddtak meg a fiatalabbak részérdl. Ha
végigvezetjik a fent ismertetett gondolatokat, akkor jol érzékeljiik, hogy ezek
leginkabb a vezetdk részérdl teljesithetd vagy teljesitendd magatartasformak,
¢s ahogy a kutatasok is ravilagitanak a szervezet megitélése nagymértékben
fligg az uralkodo vezetdi attitidtol, stilustol. Ezenfeliil a fluktuacié mértékére
is jelent6s hatast gyakorolhatnak ezek a tényezok, hiszen a kutatasok eredmé-
nyei arra is ravilagitanak, hogy lehetiink barmilyen generacio tagjai, ameny-
nyiben jol érezziik magunkat egy munkahelyi kozosségben és megbecsiilik a
munkénkat sokkal kisebb az esélye annak, hogy munkahelyet vagy szolgalati
helyet valtunk (Nemes, 2019).
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A vizsgalati eredmények attekintésének fényében ugy gondolom, a jovo egyik
kihivéasa a vezetOk érzékenyitése €s szemléletmodjanak alakitasa, annak érde-
kében, hogy a konfliktusok mérséklédjenek a kdzszolgalati szervezetek min-
dennapjaiban. Erre mutat ra az is, hogy a fent emlitett kutatasok kivétel nélkiil
megemlitik kdvetkeztetéseikben a vezetdfejlesztés sziikségességét. Ennek fé-
nyében felmertil a kérdés, hogy melyek azok a képzési formak, amelyek haté-
konyak lehetnek a generacids konfliktusok kezelésében.

7.

Uj technikak a vezetoképzésben

A maganszféra vallalatai évtizedek 6ta el0szeretettel hasznalnak tréningeket
kollégaik képzéséhez. A kozszolgalatban ugyan még megfigyelhetd az idegen-
kedés ettdl a képzési formatol, de az id6 mulasaval kezd egyre elfogadottabba
valni, hiszen a résztvevok is érzékelik a tapasztalati tanulas eldnyeit. Minde-
mellett a nemzetkozi szintéren Uj irdnyok jelentek meg, melyet az elmult évek
soran mar a kozszolgalat is kezd atvenni. Ilyen példaul a coaching sokféle faj-
taja (amely gyakorlatilag egy személyre szabott tanacsadasi rendszer), illetve
egyre népszerlibbek a gyakorlati helyzeteket taimogato fejlesztési formak, mint
a team coaching?, amikor tényleges problémakat beszélnek meg a részvevok a
tréner altal facilitdlt médon (Marquardt, 2004). A folyamat soran egyre kozelebb
jutnak a megoldashoz és befejezésiil megoldasi javaslatokat is kidolgoznak. A
technika alkalmazasa soran szamos olyan folyamat valosul meg, melyet a fia-
tal generacio igényként fogalmazott meg munkahelyével kapcsolatban. Egya-
rant segiti az egyiittmiikddést, a munkatarsak bevonasat, a szervezeten beliili
kommunikaciét (Kramer, 2008).

Altaldban igaz a képzési trendekre, hogy egyre rovidebb idé alatt szeretnénk
hatékony tréningeket, hiszen kiemelten fontos szempont — f6ként a vezetok eseté-
ben — az id6takarékossag, tovabba az életkdzeli vagy konkrét, a mindennapokban

2 Ateam coaching alapvetéen a kompetencia alapl tréningek egyfajta tovabbgondolésa. A tréning mod-
szertananak elemeire épit, és azok elveit hasznalja a megoldasok soran. Nagy el6nye, hogy a tapasztalati
tanulast veszi alapul, igy konkrét problémak megoldasan keresztiil tanulnak és fejlddnek a résztvevo
vezetdk. A résztvevok érkezhetnek a szervezet hasonlo teriiletérdl és teljesen kiilonbozo szakteriiletrdl
is, és a team coaching témavalasztasanak sem kell feltétleniil kozvetleniil kapcsolodnia minden részt-
vev6hoz. A feladat szempontjabol a konkluzio a lényeg, melyet sok teriilet koré épithetiink. A modszer
azonban abban a tekintetben meghaladja a trénig modszertanat, hogy kozelebb hozza a résztvevok és a
csapat tagjait a problémahoz, és rovid id6 alatt olyan megoldas sziilethet, mely azonnal adaptalhat6 a
mindennapi munka soran. A team tagjai tehat egyiitt és egymastol tanulnak azaltal, hogy valodi prob-
Iémakon dolgoznak és a sajat tapasztalataikra reflektalnak. A folyamatot egy tréner segiti, aki kezdet-
ben vezeti és iranyitja, majd a problémak feltarasa soran egyre inkabb tereli/timogatja a csoportot. A
vezetd tréner coach funkciot is betdlt egy személyben.
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megjelend szituaciok megoldasaval foglalkozni. Erre a valos igényre reagaltak
a szakemberek a coaching és team coaching modszertanokat kidolgozésa so-
ran. Ugy gondom, hogy ezek a modszertanok még gyerekcipSben jarnak, csak
szorvanyosan jelennek meg a mai kdzszolgélatban, emellett talalkozhatunk né-
hany eléremutato kezdeményezéssel is. Véleményem szerint a team coaching
modszertani alapjainak beépitésével és kultirajanak megteremtésével mar ki-
alakithat6 lenne egy olyan komplex metodus, mely tdmogatna a vezetoket ab-
ban, hogy hatékonyabban legyenek képesek kommunikalni munkatarsaikkal,
s ez egy els6 1épcso lehet a szemléletvaltas felé.

Osszegzés

Ha a cikkben kifejtett gazdasagi-tarsadalmi valtozasokbol adéddan hatékony
vezetdi magatartasra, valamint a generaciok kozotti jelentds kiilonbségekre gon-
dolunk, véleményem szerint jol érzékeltetd, hogy milyen tipust vezetdre van
sziiksége a jOvO szervezeteinek. Olyanokra, akik hatékonyan képesek kezelni
a kiilonbozo attitiiddel rendelkez6 generaciok kozti kiilonbségeket, az egyiitt-
mikddésre helyezik a hangsulyt, csapatjatékosok, illetve fejlesztik munkatar-
saikat. Ehhez ugyan szemléletvaltasra van sziiksége mind az allamigazgatas-
ban, mind a rendészetben tevékenykedd vezetoknek, azonban szadmos tényezd
bizonyitja, hogy sziikség van az iranyvaltasra. Ennek megteremtéséhez, vagyis
a coaching szemléletli vezetés elérés¢hez nyujt kivalo lehetdséget a coaching
¢s a team coaching modszertana. Talan erre és az ehhez hasonlo, életkozeli és
id6takarékos, de egyuttal hatékony képzési formakra lenne leginkabb igénye
a vezetéknek ahhoz, hogy hatékonyak legyenek, és a kornyezeti elvarasokkal
Osszhangban eredményesen tudjak vezetni csapatukat.

Felhasznalt irodalom

Bakacsi Gy. (2004): Szervezeti magatartas és vezetés. Budapest: Aula Kiado

David P. (2014): Kézszolgadlat személyi allomanydanak osszetétele, demografiai mutatoinak be-
mutatasa, a folyamatok elemzése, a korabbi vizsgalati eredményekkel torténd dsszehasonlitda-
sa. AROP_2.2.17. Uj kdzszolgalati életpalya Emberi eréforras gazdalkodas és kozszolgalati
¢letpalya kutatas ,,K6zszolgalati human tiikér 2013 kutatés alapjan

Farkas J. — Horvath J. (2016): A Komdrom-Esztergom Megyei Rendor-fékapitanysag szervezeti

kulturdjanak vizsgalata.

148 Stréhli Georgina: Vezetonek lenni a kozszolgalatban?



Ferincz A. (2013): Az uj generdcio elvardsai a munkahelyekkel szemben. In: Karlovitz J. T.
(szerk.): Ekonomické $tudie - tedria a prax. http://www.irisro.org/gazdasagtan2013januar/
G322FerinczAdrienn.pdf

Gellén M. (2015): Vezetdi magatartastipusok és dnértékelés kozigazgatasi reform utan, atalakitas
kozben. http://kozszov.org.hu/dokumentumok/UMK 2015/2/04 Vezetoi magatartastipusok.pdf

Karacsonyi A. (2006): 4 leadership és a szervezeti kultura dsszefiiggései, egymasra gyakorolt
hatdsuk.A vezetést és a szervezeti kulturat segité és gatlo tényezok. PhD értekezés. Budapest:
BCE Gazdalkodastani Doktori Iskola

Merétei B. (2017): Generdcios kiilonbségek a munkahelyen. Vezetéstudomany, 10, 10-18. DOI:
10.14267/VEZTUD.2017.10.02

Marquardt, M. J. (2004): Optimizing the Power of Action Learning. Palo Alto: Davies-Black Press

Nemes O. (2019): Generdcios Mitoszok — Hogyan késziiljiink fel a jové kihivasaira? Budapest:
HVG Koényvek

Robert, K. (2008): Leading changes through action learning. http://aclongportfolio.weebly.com/
uploads/2/9/0/7/29077439/action_learning.pdf

Schafter B. (2015): Ifjui titanok — Vezetoknek az Y generdacios vezetokrol. Budapest: Boook Kiadd

Szakacs G. (2020): 4 kézszolgdlati szervezetek vezetési és iranyitasi rendszerei, miikodésiik saja-
tossagai. In. Stréhli-Klotz G. — Szakacs G. (szerk.): 4 kdzszolgalati tisztvisel6k élet- és munka-
koriilményei, tarsadalmi helyzete Magyarorszagon. Budapest: Nemzeti K6zszolgalati Egyetem

Tari A. (2010): Y generdcio — Klinikai pszichologiai jelenségek és tarsadalomlélektani dssze-
fliggések az informdcios korban. Budapest: Jaffa Kiado

Tari A. (2010): Az Y és mégdtte a Z generdcio. http://www.budapestedu.hu/data/cms47443/oko-
pannon_tari.pdf

A cikkben talalhato online hivatkozasok

URL 1: Global Leadership and Organizational Behavior Effectivennes. www.globeproject.com

Beliigyi Szemle, 2020/6. 149


http://kozszov.org.hu/dokumentumok/UMK_2015/2/04_Vezetoi_magatartastipusok.pdf
http://aclongportfolio.weebly.com/uploads/2/9/0/7/29077439/action_learning.pdf
http://aclongportfolio.weebly.com/uploads/2/9/0/7/29077439/action_learning.pdf
http://www.globeproject.com

150



