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BEVEZETES

Tudoményos értekezésemben valasztott téma a rendvédelem egyik szervezetéhez, a
Beliigyminisztérium Orszagos Katasztrofavédelmi Féigazgatdsag szervéhez kapcsolodik, azon
beliil is jol lehatarolhatd szervezeti egységhez, a miiveletiranyitd tligyeleti alloményhoz. Az
elmult években, évtizedekben folytatott hazai kutatasok kozott nem talalkozunk ezen szervezeti
egységhez kapcsolodoan felmérésekkel, ezen allomany vizsgalata a tudomanyos kutatasok
érdeklodésén kiviil esett. Ugyanakkor az ligyeleti allomanyban szolgalatot ellatok meghatarozo
szerepet jatszanak a tarsadalom polgarainak védelmében - mind életvédelem, mind anyagi javak

védelmében-, egyéni, orszagos és nemzetkdzi szinten egyarant.

A KUTATAS AKTUALITASA

A rohamléptékii informatikai fejlodés és a tarsadalmunkat, valamint vildgunkat
napjainkban jellemzd valtozasok igazoljak a vizsgalt téma kiemelt aktualitdsat. Ezen valtozasok
kihatdssal vannak minden szervezet miikodésére, igy nem tudja elkeriilni a hivatdsos
rendvédelmi szervek mindennapjait sem. Ugyanakkor kihivas elé allitja a biirokratikus elven
miikodo rendszereket, a sajatos miikodésiik miatt. A valtozasok minden esetben reflexiot
kovetelnek, melyeket feltart, megismert eredmények €s tények mentén célszeri meghozni. A
tények megismerésén alapuld dontéseknek iddben kozel kell lenni a véltozashoz, ellenkezd
esetben indokolatlanné valik barmilyen jellegii valtoztatas, modositas. Ennek a folyamatnak a
menedzselése a kiilonb6z6 szervezeti kulturak vonatkozasaban eltérd, ami a hatékonysag ¢és
eredményesség tekintetében is mérhetove valik.

A valtozasokat kovetve a stratégiai menedzsment szerepe az utobbi évtizedekben
felértékelddott, a vezetésnek képessé kell valnia tervek és struktarak kidolgozasara, stratégiak,
uj gazdasagi helyzetek és technologidk értékelésére €s Gjraértékelésére egyarant. A stratégiai
menedzsment folyamatos tevékenység, amely az allami és vallalkoz6éi szektorban egyarant
jelen van. Fogalmaba tartozik a szervezet adott, aktualis helyzetének leirasa, helyzetértékelése
¢és a redlisan varhato jovoképe; algoritmusok, hogy az adott szervezet hogyan juthat el egy
kedvezd jovOképe megvalositasahoz, és a sziikséges 1épéseket hogyan tudja végrehajtani,
valamint teljesitményértékeld és visszacsatold metodusok, melynek eredményeként a tervezett
¢s a megvalosult eredményt 6sszehasonlitani, mérni lehet. Az emberi er6forras ,,a szervezetek

tevékenységében kozremiikodd embereknek a munkavégzéshez sziikséges képességeik,



ismereteik és a munkamegosztasban elfoglalt helyiik szerinti strukturalt 6sszessége”. [1] Az
emberi eréforras kettds tulajdonsaggal bir. A munkavallalo sajat sziikségleteinek kielégitése
érdekében munkat vallal, amellyel az 4ltala valasztott szervezet céljait fogja szolgalni. Ebbdl
adddoan a szervezet céljanak kell lennie, hogy a munkavallaldjat céljai megvaldsitasaba segitse,
megteremtve ezaltal a szervezet kiildetésének teljesiilését. A humanerdforrasok az emberekben
rejlo értéket jelenti, akik kiillonbozd képességeikkel, tapasztalataikkal és készségeikkel
hozzajarulnak egy szervezet miikodéséhez. [2]

A kutatasi teriilet kivalasztasaban a szakmai palyafutasom elmult negyed évszdzada nagy
mértékben szerepet jatszott. Szakvizsgazott pedagogusként évtizedekre visszanyuld oktatasi-,
képzési tapasztalattal rendelkezek, tanulméanyokat folytattam tobbek kozt humén
eréforrasmenedzsment, tehetségmenedzsment €s szervezetfejlesztés témakorokben. 2015 és
2022 kozott a rendvédelem szamos szervezeti egységében altalanos kompetencidk fejlesztésére
iranyuld mindsitett tovabbképzések szervezésére ¢és megtartdsira kapott megbizast
felnottképzési intézménylink, orszdgos szinten. A képzés, oktatds egy tervezett, tudatos
pedagbgiai folyamat, mely elvet vallva hiszem, hogy az emberi fejlédés egyik meghatarozo
modszertana tud lenni, ha vezetdi szinten ennek értéke ismert és elfogadott.

Disszertaciomban arra vallalkozom, hogy a katasztrofavédelem miiveletiranyité ligyeleti
alloméanyanak feladatellatdsat, munkakorét attekintve, humaneréforrds és ergondmiai
szemszOgbdl megvizsgalva egy atfogd képet adjak a jelen helyzetrdl és ravilagitsak azon

pontokra, melyekkel a szervezetnek rovid-, kozép és hosszutavon javasolt foglalkozni.

A TUDOMANYOS PROBLEMA MEGFOGALMAZASA

A hierarchikus strukturaval rendelkezd szervezetek szdmos tekintetben eltérden
miitkodnek a piaci alapon miikodd vallalatoktol, de fontos megjegyezni, hogy mindkét
lancolatban fellelhetd az ember, akik altal miikodik a rendszer, akik végrehajtjdk a deklaralt
feladatokat. Ezen emberi tényez0 menedzselése kiilonosen nehéz feladat egy ala-folérendelt
viszonyok mentén miikodd szervezet életében, de annil nagyobb odafigyelést igényel,
figyelembe véve tarsadalmunkat jellemzd folyamatos, dinamikus valtozdsokat. A
rendvédelemben jellemzden jogszabalyi eldirdsok mentén valosulnak meg belsé képzések és
tovabbképzések, melyek elsdsorban szakmai jellegliek, és kevés figyelem forditodik az egyéni
hidnyossagok potlasara, csokkentésére, a ko6zOsség csapat formalasara, vagy akar a
munkafolyamatok ellatdsahoz sziikséges digitalis kompetencidk fejlesztésére. Mindezek

mellett természetesen meghatdroz6 a munkakornyezet, ahol maga a munka zajlik, mely



ergondémiai kérdések az utobbi években egyre nagyobb hangsulyt kapnak. A munkavallalo
szamara kialakitott munkakdriilmények, munkadllomasok mindsége kihatdssal van a
munkavallalo testi, mentalis és lelki egészségére egyarant. A szdmitdgép, mint a mindennapi
munkavégzés eszkoze fontos ergondmiai kérdéseket vet fel, mint példaul a szamitégép emberre
gyakorolt hatasa, szamitogép rejtett kockazata az egészségre, vagy akar a szamitogépen végzett
munka feltételeinek teljesiilése.

A human eréforrasmenedzsment egyik kardinalis kérdése a munkavallalok munkahelyi
tovabbképzése, mely hazai és nemzetkdzi kornyezetben miikodd vallalatok, szervezetek
¢letében egyarant jelen van, a szervezeti strukturakban 6nall6 szervezeti egységek foglalkoznak
ezen feladatkorrel. A képzések mara mar jellemzden talmutatnak a kompetencia alapokon, az
adott feladatkorok ellatasahoz sziikséges skillek fejlesztésére kertilt a hangsuly. A munkavallalo
ismereteinek, készségeinek, képességeinek olyan iranyt fejlesztésére kell fokuszalni, melyet a
munkaltaté elvar munkavallalojatél, melynek birtokdban a szervezet hatékonysagat,
eredményességét novelni tudja.

A munkakoriilmény, annak ergonoémidja kihatdssal van az emberi szervezetre, igy a
munkahely ergonomikus kialakitasa figyelmet érdemel a munkaltatd részérél. Azokban a
munkakorokben, ahol a szamitogépnek a munkaidd jelentds részében meghatarozo szerepe van-
mint a miiveletiranyito tigyeleti allomany esetében- a feltételek kialakitasan tal folyamatosan
monitorozni sziikkséges annak szervezetre gyakorolt hatasat.

A technika fejlédésével 2026-ra biztonsdggal mondhatjuk, hogy megérkeztink a
mesterséges intelligencia vilagaba, melyrdl egyre tobb ismerettel rendelkeziink, ugyanakkor
egyre tobb kérdést hoz magaval. Az nem vitatott, hogy a mesterséges intelligencia valamennyi
szektorban, allami €s piaci teriileten egyarant teret hodit, de annak biztonsagi kérdései,
felhasznaloi szemmel vald vizsgalata még csak most kezdddik. Ebbdl adoddan felmeriil a
kérdés, hogy a segélyhivasok kezelésében, jelzések fogaddsiban, riasztdsok vezénylésében
vajon kaphat-e megbizhatdan szerepet a mesterséges intelligencia. El tudjuk-e azt fogadni, hogy
emberi ¢letek mentésében dontést tud hozni egy gépezet, akar emberi beavatkozas nélkiil.

A fenti kérdésfelvetések egymassal Osszefiiggésben, egymasra hatdssal vannak, igy
azokat komplexitasaban kivdnom megvizsgélni az aldbbi kutatasi problémara valaszt keresve:
Van-e relevancidgja a katasztrofavédelem {ligyeleti allomanyanak altalanos/ digitalis
kompetencia fejlesztésének, figyelembe véve a szervezet hierarchikus sajatossagabol adodo
keretrendszereket, a munkahelyi specifikdciokat €s ergonomiai dallapotokat? Ha van

relevancidja, hogyan és milyen modszertan mellett, milyen képzésfejlesztési modellek mentén



valhat eredményessé¢ a fejlesztés tigy, hogy be tudja épiteni a jelen korunk informatikai

vivmanyat, a mesterséges intelligenciat is.

KUTATASI HIPOTEZISEK

Az értekezés kidolgozasa soran a kovetkezd hipotéziseket allitottam fel:

1.

Feltételezésem szerint a varmegyei foligyeleti osztaly szervezeti kulturaja erésen szolgalati
¢s feladatk6zpontu, ami a beosztott allomany altaldnos allapotara (stressztiirés,
konfliktuskezelés, jo kozérzet, motivaltsag) negativ hatdssal van.

Feltételezésem szerint a katasztrofavédelem tigyeleti dllomanya rendelkezik a feladatuk
ellatdisahoz sziikséges megfeleld digitalis/ miiszaki kompetenciaval (tavkozlési és
informatikai eszk6zok hasznélatdval), ugyanakkor jelentds eltérés mutatkozik az egyes
generaciok képessége ¢és tudasa kozott.

Feltételezésem szerint a katasztrofavédelem iigyeleti dllomanyanak a munkakornyezetre
vonatkoz6 ergondmiai Osszképe kielégitd, az allomany fokozott pszichés terhelését
elsdsorban a lakossagtol érkezd hivasok jelentik.

Feltételezésem szerint a vizsgalt szervezeti egység allomanya jogszabalyi kotelezettségének
eleget téve részt vesz tovabbképzéseken, de kevés azon képzések szdma, melyek
kozvetleniil a munkavégzésiikhoz kapcesolodo altalanos és digitalis/ miiszaki kompetenciak
fejlesztésére iranyulnak.

Feltételezésem szerint a varmegyei foligyeleti osztdly nem rendelkezik nem szakmai
kompetenciadkra irdnyulo, az allomany tagjainak képességmatrixa szerinti révid-, kozép- €s
hosszutava célokat tartalmazd képzési matrixszal, mely képzésekre az allomanynak sajat

bevallasuk szerint sziiksége lenne.

KUTATASI CELKITUZESEK

A kutatés célja a hipotézisekkel 6sszhangban az alabbi 6t teriiletre fokuszal:

1.

Megismerni a varmegyei fotigyeleti osztaly, mint szervezeti egység kulturdjat, normajat. A
szervezet allapotfelmérése nélkiilozhetetlen ahhoz, hogy feltarasra keriiljenek azok a
munkafolyamatok, alkalmazott modszerek, kompetencia- és dontésmatrixok, melyek a
szervezet miikodését irjak le. Csak akkor lehetséges fejlesztési iranyokat kijeldlni a

szervezetnél, ha megismerjiik a jelenlegi miikodését. Ehhez kapcsoloddan standardizalt
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kérddiv (Quinn ,,versengd értékek” szervezeti kultiira modelljének vizsgalata) segitségével
felmérem, hogy az dallomdny hogyan vélekedik sajat szervezetérdl. A felmérés
eredményeként kapott adatokat, informaciokat analizalva kirajzolodnak azok a pontok,
mely megmutatjak a szervezeti egység jovobeni fejlesztési lehetdségeit.

2. Felmérni a varmegyei foiigyeleti osztaly allomanyanak nem szakmai jellegii kompetencidit
(elsodlegesen a digitalis/ altalanos kompetencidkat). A szervezeti kultarat 1étrehozo és
fenntartdé allomény kompetencia felmérése az egész szervezet muiikodését célul kitlizé
elemzésének fontos pillére. A kutatds soran mindazon legfontosabb, nem szakmai
kompetencidk (kognitiv, személyes, szocidlis) felmérésére sor keriil, melyek megléte a
szervezet elvarasaként megfogalmazodik, tovabbd a kutatas részét képezi a digitalis
(miiszaki) kompetencidk meglétének a megismerése is.

3. Feltarni a varmegyei foiigyeleti osztaly ergonomiai helyzetképét: a katasztrofavédelem
iigyeleti allomanya tavkozlési és informatikai eszkdzok hasznalataval folytatja mindennapi
munkajat, mely eszkozok folyamatos hasznalata kihatdssal van az allomanyra. A kutatas
soran vizsgalatra keriil ezen technikai eszk6zok allomany altalanos allapotara gyakorolt
rovid- és hosszatava hatasai, ok-okozati Osszefiiggések keresésével.

4. Megismerni a vdrmegyei fouigyeleti osztdaly dllomanyanak képzési-, tovabbképzési
rendszerét. A human er6forrasmenedzsment fontos kérdése az alloméany (munkavallalo)
képzése, tovabbképzése, mely, ha célokhoz rendelt, tervezett, szervezett formaban valdsul
meg, munkavégzés tekintetében hatékonysagot, munkaerd szempontjabol megtartast
eredményez(het). A képzési sziikségletek felallitdsahoz fontos figyelembe venni az
allomany jelenlegi képességeit, kompetencidit, az altaluk megfogalmazott fejlodési
igényeket, valamint a szervezet altal elvart képességeket, kompetencidkat egyarant. Ezen
célkitlizés sordn feltarasra keriil az ligyeleti alloméany vonatkozéaséban jelenleg hatalyos
képzési és tovabbképzési rendszer, azok tartalmi elemeinek attekintésével.

5. Kidolgozni egy komplex képzésmatrix javaslatot, modszertani megfogalmazasokkal. A fenti
négy célkitlizés elérésehez végzett felmérések eredményeinek osszegzése alapjan komplex
javaslat megfogalmazasara keriil sor, a katasztrofavédelem ligyeleti alloméany szdméara

elkészitésre keriil egy rovid-, kdozép- és hosszutava képzési matrix.

KUTATASI MODSZEREK

Kutatdsom modszereként tobb mddszer egyiittes alkalmazasara kertilt sor, a hipotézisek

igazolasara vagy elvetésére alkalmas, kutatdsmodszertani szabalyok betartdsa mellett
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megvalasztva. A rendelkezésemre allo hazai ¢s nemzetkozi szakirodalmak attekintéséhez a
dokumentum ¢és tartalomelemzésen tilmutatva az ismeretek szintetizéldsaval igyekeztem
atfogd képet adni a vizsgalt teriiletrél. A kutatdsom soran alkalmazott analizist, szintézist,
dedukcidt, rendszerszemléletii elemzést a vizsgalt allomany teljes 1étszamara kiterjedd
empirikus kutatdssal egészitettem ki. Az irasbeli kikérdezés modszerével, kérddiv eszkozével
orszagos felmérést végeztem, mely felméréshez alkalmazott kérd6iv 34 kérdés mentén
vizsgalta a kutatasi hipotézisekben foglalt feltételezéseket. A kérdések koziil 33 kérdés zart,
egy kérdés pedig nyitott kérdésként szerepelt. A kérddiv els6 7 kérdése a valaszado
munkahelyének lokalizaciojara és demografia adatokra kérdezett ra. Ezt kovetden a 8-15
kérdések az elsd hipotézishez kapcsolddtak, az alabbi kérdéskoroket vizsgalva:

Szervezeti kultira vizsgélata (8-9. kérdés)

Quinn ,,versengd értékek”™ szervezeti kultura modelljének vizsgalata (10. kérdés)

Kiils6- bels6é motivacio kérdoiv (11. kérdés)

Munkahelyi Stressz Kérddiv (Cooper) (12. kérdés)

Konfliktus kezelése (Thomas- Kilmann kérddiv) (13. kérdés)

Kiégés teszt (14. kérdés)

A munkahelyi leterheltség (15. kérdés)

E EEEEEEE

Kommunikacids stilus (16. kérdés)

A masodik hipotézisben az allomany digitalis/ miiszaki kompetencidjat vizsgaltam,
melyhez a kérddiv 17-23. kérdése tartozik. Majd ezt kdvetden ergondomidra vonatkozod
kérdéseket tartalmaz a kérddiv (24-28. kérdések). A 29-33. kérdésben az allomany korében
jellemzd képzések vizsgalatara iranyulnak a kérdések. Lezard kérdésként a valaszadok
szabadon leirhattak a vizsgalt témahoz kapcsol6do gondolataikat, véleménytiket.

Az alabbiakban részletesen ismertetem a felmérésben alkalmazott kérddiveket.

1. Quinn , versengo értékek” szervezeti kultura modelljének vizsgalata: Quinn és munkatarsai
altal kifejlesztett atfogd6 modell kompetenciavizsgalatban és kultiravizsgéalatban egyarant
alkalmazhatd. A modell azon alapvetd felismerésen alapszik, hogy az embereknek altaldban
¢s a vezetdknek is sokszor egymasnak ellentmond6 céloknak, elvardsoknak kell
megfelelniiik. Két tengely mentén helyezték el ezeket az ellentétparokat, az egyik tengelyen
a rugalmassag ¢és az ellendrzés, a masik tengelyem a befelé és kifelé Osszpontositd
ellentétparok szerepelnek. Ebbdl rajzolodik ki a négy vezetdi modell, és ezeknek megfeleld
szervezeti, vallalati kultara. Az azonositott négy szervezeti kultira, harom-harom jellemz6
értékével:

a. Teamkultura (Tamogaté modell)
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% Az ember megbecsiilése.
U A munkahelyi kozosségek apolasa (9sszetartozas).
L Elkotelezettség a céggel szemben, lojalitas.
b. Adhokracia (Innovacioorientalt modell)
% Innovacid, kreativitas.
& A kornyezettel valo kapcesolat (integracio).
L A kornyezeti, természeti értékek megbecsiilése.
c. Cégkulttra (Célorientalt modell)
% Eldre tervezés.
% Gazdalkodas az eréforrasokkal.
& Teljesitményorientacio.
d. Hierarchia kultara (Szabalyorientalt modell)
& Szabalyozottsag, formalizaltsag.
& Kommunikacio.
U Szervezettség, ellendrzés.
A kérddiv 36 kijelentést tartalmaz, melyre 1-t6l 5-ig terjedd skalan kellett a valaszadonak
megjeldlni azt az értéket, hogy mennyire ért vagy nem ért vele egyet (1-es jelentése:
,Egyaltalan nem értek egyet.”, 5-0s jelentése: ,, Teljesen egyetértek vele.”. valaszt jelolte).
A kapott eredmények egy értékeldkulcs alapjan keriiltek 0Osszesitésre, melynek
eredményeként kirajzolodott, hogy a véalaszadd a megjeldlt értékei alapan a négy kultara
koziil melyik kultirara vonatkozoan érte el a legmagasabb pontot.
. Kiilso- belsé motivacio kérdoiv: 6 mondatot tartalmazott a kérddiv, melyre két tipust
befejezési lehetdsége volt a valaszadonak. A két valasz koziil azt kellett megjeldlnie,
amelyik az 6 véleményét, munkahelyi viselkedését jobban kifejezte. Abban az esetben, ha
a két alternativa koziil egyik sem volt rd jellemzd, a harmadik, ,,Egyik sem jellemzd ram.”
befejezést valaszthatta. A megadott értékelési szempontok alapjan dsszesitésre keriilt a hat
valasz, amely eredményeként kirajzolodott, hogy belsd vagy kiilsd motivacioval
rendelkezik a kérddivet kitoltd személy.
. Munkahelyi Stressz Kerdoiv: Cooper nevéhez kotddik. [3] Ez a kérddiv 6t részbdl all:
a. munkahelyi terhelésforrasok azonositasa,
b. azegyén megkiizdési stilusa,
c. munkaval valo elégedettség,
d. mentalis és fizikai jol-1ét,

e. kontroll helye attitlid.
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A felsorolt stresszfaktorokat O0-t6l 5-ig terjed0 skalan kellett értékelnie a

megkérdezetteknek, hogy szamukra mekkora stresszt jelent. A 0 érték az ,,Egyaltalan nem jelent

stresszt.”, mig az 5-0s érték a ,,L.egnagyobb megterhelés.” jelentés tartalommal birt.

4. Thomas-Kilmann konfliktus kezelés kérdoiv: A felmérésben részt vevoknek 30 mondatpar

koziil kellett kivalasztania azt az allitast, melyrdl ugy gondoltak, hogy jobban jellemzik az

6 viselkedésiiket. A megjelolt valaszok alapjan, értékelési utmutatd segitségével

kirajzolodott az egyénre jellemzd konfliktuskezelési stilus, amely az alabbiak lehettek:

a.

versengo: az erdre épiil, alkalmazoja az erd segitségével kivanja pozicidjat javitani. A
cselekvés célja ilyen esetekben a sajat érdekek érvényesitése, fliggetlentiil attol, hogy
masok milyen igényekkel élnek. Versengd szitudcioban ,kidllunk az igazunkért”,
,megvédjik helyes allaspontunkat” képviselik;

problémamegoldo, egyiittmiikods: mindkét fél szamdra kielégité megoldas keresése a
cél. Gyakorlatban ez a konfliktus okainak feltarasat, megértését, és ennek
figyelembevételével kreativ megoldasat jelenti;

kompromisszumkeresd: célja egy, a felek szamara kolcsondsen elfogadhaté megoldas
kialakitasa. Ennek sordn mindkét fél lemond bizonyos igényeirdl, a megoldas csak
részben elégeti ki azokat. A kompromisszum keresd magatartas a masik négy
konfliktuskezelési mod atlojaban helyezkedik el. A kompromisszum keresé ember a
probléma megoldas soran tobbet ad fel érdekeibdl, mint a versengd, és kevesebbet, mint
az alkalmazkodo. Ehhez hasonloan nyiltabban kifejezi érdekeit, mint az elkertild, de
jobban titkolja azokat, mint az egytittm{ikdd;

elkeriil6: sem a sajat, sem masok érdekei nem kertilnek teritékre. A cselekvés célja a
konfliktus elkeriilése. Ez szamos formaban torténhet, tobbek ko6zott dontések
elhalasztasdban, konfliktusos szituaciobol vald diplomatikus kihatralasban, vagy akar
az ilyen jellegli helyzetek kertilésében;

alkalmazkodo: a sajat igények hattérbe szoritdsan, masik érdekeinek feltétel nélkiili
elfogadasan alapszik. Egyarant Oltheti nagylelkiiség vagy oOnfeladldozas formadjat,
megjelenhet masok véleményének atvételében, utasitdsaik, kéréseik kritika nélkiili

elfogadésaban.

A kapott valaszokat Osszesitve, amelyik stilusra vonatkozoan a legmagasabb lett a

pontszam, az a stratégia a legjellemzobb az egyénre.

5. Kiégés teszt: 1-t0] 5-ig terjedd skalan kellett megjeldlni a felsorolt allitdsokra azt a szamot,

amely leginkdbb jellemezte a kit6lt6t. Minél magasabb pontszamot ért el az illetd, annal

magasabb a kiégés jelenléte.
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6.

7.

Munkahelyi leterheltség: 18 felsorolt tartalomrol kellett eldontenie a valaszadonak, hogy
egy 1-t6l 10-ig terjedd skalan milyen mértékii leterhelést jelent szdmara az adott helyzet,
allapot, jelenség. Az 1-es érték az ,,Egyaltalan nem vagyok leterhelve.”, mig a 10-es érték
a ,,Teljesen le vagyok terhelve.” jelentéssel birt. Az eredmények értékelése az aldbbiak
szerint valdsult meg: ha a tablazat vége felé haladva a személyes leterheltség novekedett, a
személy munkahelyi leterheltsége a normalis hatdron beliil van. 8 vagy annal nagyobb
Osszpontszam esetén a valaszado rendkiviili, tartos kiégés (burnout) veszélyének van kitéve.
Kommunikacios stilus: 18 allitast kellett 1-t6l 4-ig értékelni a felmérésben részt vevonek,
hogy mennyire ért egyet az allitassal. Az 1-es valasz ,,Sose igaz.”, mig a 4-es valasz ,,Mindig
igaz.” jelentéssel birt. A valaszok értékelése alapjan harom kommunikécios és viselkedési
format kiilonboztethetiink meg:

a. tamado (agressziv): nincs tekintettel masok sziikségleteire €s érzéseire. Lehengerld,
erdszakos modon a sajat akaratot képviseli, és nincs tekintettel masok jogaira. Ezaltal
megsért masokat. A kolesonos tisztelet hijan a tobbieket a célhoz vezetd uton akadalyt
képezd targynak tekinti.

b. meghunydszkodo, alarendeld (szubszmissziv): nem tudunk kidllni a magunk, esetleg
masok torvényes jogaiért. A kommunikdcid gatlasos, aladzatos, bizonytalan,
feszélyezett. Kudarcot vall, mivel nem képes dnmaga iranti tiszteletet képviselni, s ez
aldmossa az Onbizalmat. Nem koveteli meg dontései tiszteletben tartasat, szinte
felkinalja, hogy kihasznaljak vagy megsértsék. A passzivitas konfliktuskertiléssel is jar.

C. oOnérvényesité (asszertiv): magabiztosan fejezi ki gondolatait és érzéseit, mikozben
masok jogait is tiszteletben tartja. A sajat érdekekre vald Osszpontositas mellett, a
masokéit is szem elOtt tartja. Kifejezésre juttatja érdekeit és érzéseit, véleményét, képes
nemet mondani. Onbecsiil8, célratdrd, hiteles kommunikécio, helyzettdl fiiggetleniil. A
partnereknek is megkonnyiti, hogy nyitottan, informativan kommunikaljanak magukrol,
fogékonyak legyenck masok irant. Erzékenység masok igényei irant, képesség az
onkifejezésre és a masik meghallgatisara egyarant.

Erzelmi kimeriiltség: 10 mondatrol kellett eldonteni a kérdivet kitoltének, hogy mennyire

érezte igaznak magdra vetitve. Az 1-es valasz ,,Egyaltalan nem jellemzd.”, a 10-es allitas

»L0kéletesen igaz ram.” értékelést jelentette. A kérddiv Osszesitésével 1 és 100 kozotti

Osszpontszam volt elérhetd. Minél magasabb volt valakinek az értéke, annal magasabb

érzelmi kimertiltség szintet jelezett. 60 pont feletti érték a kiégés jeleként értelmezheto.

Testi panaszok: a kiégéshez kapcsolodo felmérés, melyben a kérddivet kitoltonél felmertiild

testi panaszokra és viselkedési tiinetekre kérdeztem ra. 25 panasz vagy tiinet esetén kellett
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eldontenie a valaszadonak, hogy biztosan van, valoszinli vagy biztosan nincs jelen az
¢letében.

A felméréshez készitett kérddiv online formaban, Google form hasznalataval késziilt el.

A kérddiv elérhetdségének linkje megkiildésre keriilt valamennyi varmegyei igazgatosag

részére, megkérve az tigyeleti allomanyt a kérdoiv kitoltésére. A kérddivet 2024. szeptember

15. és 2024. december 05. kozott toltottek ki a felmérésben résztvevok. A katasztrofavédelem

iigyeleti allomanyanak allomanytabla szerinti 1étszadma a vizsgalt idészakban 415 {6 volt. A

kérddivet 347 {6 toltotte ki, a teljes alloméany 84%-a, mely alapjan a kapott eredmények

reprezentativitasarol beszélhetiink. Tobb varmegye vonatkozasdban 100%-os kitdltési arany

volt, szdmos varmegyében 90%- ot meghalado volt a részvételi arany. A tobbi varmegye

"

vonatkozasaban a vizsgalt idoszakban dolgozdk 65-90%-a segitette a kutatasomat a kérdoéiv

kitoltésével.
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1.sz.abra: Felmérésben résztvevok varmegyei megoszlasa az allomany tablaban szereplé létszamhoz

viszonyitva (2024.12.12) Készitette: a szerzo

A kérddives felmérés soran alkalmazott skalak leird statisztikai mutatéit a kovetkezd
négy tabldzat tartalmazza. Az elsd tablazatba azok a valtozok keriiltek, amelyek esetében az
értékek alternativ (A- B tipust) valaszlehetdségek vagy fiiggetlen dimenzidk alapjan szamitott
pontszamokbdl adddtak, ezért a belsé konzisztencia (Cronbach-alfa) mutatdé nem volt

értelmezheto.
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1. sz. tablazat: A motivacios és konfliktuskezelés skalak leiro statisztikai. Készitette: a szerzo

Skala Itemek N ‘ Min ‘ Max M SD
Kiils6- belsé motivacio 6 347 0 6 3,20 1,43
Konfliktuskezelés - versengd 6 347 0 12 5,36 2,61
Konfliktuskezelés - problémamegoldd 6 347 2 11 6,69 1,63
Konfliktuskezelés - kompromisszum kereso 6 347 2 12 7,36 1,91
Konfliktuskezelés - elkeriild 6 347 0 11 5,45 1,97
Konfliktuskezelés - alkalmazkodo 6 347 0 12 5,14 2,17

A 2. sz. tablazat a szervezeti kultira, munkahelyi stressz, kommunikacids stilusok és

érzelmi kimeriiltség skaldinak leiro statisztikai mutatdit, valamint a belsé konzisztencia

(Cronbach-alfa) értékeit tartalmazza. A Cronbach-alfa mutaté minden esetben meghaladta a

0,68-as érteket, ami a skaldk elfogadhatd vagy kivalé megbizhatosagat jelzi.

Az eredmények alapjan a szervezeti kultura skaldk (a = 0,69-0,81) megbizhatdsaga jo,

mig a stressz €s kiégés skalaké kivalo (o> 0,94). A kommunikécios stilusok skalai kozepes, de

elfogadhat6 bels6 konzisztenciat mutattak (o = 0,70—0,80), ami a viselkedésmintak természetes

heterogenitasara utal. A kiégés (o = 0,964) és az érzelmi kimeriiltség (a0 = 0,944) skalak

kiilondsen magas megbizhatosdga megerdsiti, hogy ezek a mérdeszkozok stabil, homogén

konstrukciokat ragadnak meg.

2. sz. tablazat: A szervezeti kultira, kiégés, munkahelyi leterheltség, kommunikacié és érzelmi

kimeriiltség skalak leir6 és megbizhatosagi statisztikai. Készitette: a szerzo

Skala Itemek N Min Max ‘ Y| ‘ SD  Cronbach- alfa
Team-kulttra 9 347 | 27 9 -7,28 | 6,45 0,812
Adhokracia 9 347 | -25 6 -8,62 | 5,55 0,688
Cégkultura 9 347 | 27 9 -8,95 | 6,01 0,743
Hierarchia kultara 9 347 | -24 7 -5,42 | 5,65 0,734
Kiégés 25 347 | 25 | 125 | 48,08 | 20,32 0,964
Munkahelyi leterheltség 18 347 | 18 | 180 | 78,78 | 34,45 0,946
Kommunikécioé - meghunyaszkodo 6 347 6 24 (11,63 | 3,11 0,704
Kommunikacio - tamado 6 347 6 24 | 11,88 | 3,42 0,804
Kommunikacio - 6nérvényesitod 6 347 6 24 | 15,51 | 3,31 0,699
Erzelmi kimeriiltség 10 347 | 10 | 100 | 35,30 | 22,32 0,944
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A 3. sz. tablazat a Cooper-féle munkahelyi stressz kérdoiv teljes skaldjanak, valamint az
Ot azonositott faktoranak leird statisztikai mutatdit és belsé megbizhatdsagi (Cronbach-alfa)
értékeit mutatja be. A Cronbach-alfa értékek minden esetben 0,74 és 0,93 kozé estek, ami ebben

az esetben is a skalak j6 vagy kivalé megbizhatosagat jelzi.

3. sz. tablazat: A Cooper-féle stressz kérdoiv és a faktorelemzés altal 1étrejott faktorok leiro és

megbizhatosagi statisztikai. Készitette: a szerzé

Cronbach-

Cooper-féle munkahelyi stressz 32 347 0 160 61,38 | 29,55 0,944
Stressz - Karrier és szervezet 9 347 | -2,41 2,48 0,00 0,90 0,882
Stressz - Személyes kapcsolatok 6 347 | -1,91 2,64 0,00 0,90 0,873
Stressz - Tulterheltség 6 347 | 2,37 | 2,37 0,00 0,87 0,790
Stressz - Beosztas 3 347 | -2,28 | 2,38 | 0,00 | 0,84 0,741
inkonzisztencia

Stressz - Munka-maganélet 2 347 | 2,22| 3,25 | 0,00 | 092 0,934
egyensulytalansdga

Az eredmények alapjan a teljes Cooper-féle skala (a = 0,944) és tobb alskala is
(kiilonosen a Karrier és szervezet a = 0,882; Személyes kapcsolatok o = 0,873; Munka—
maganélet egyensulytalansaga o = 0,934) kivald6 megbizhatésagot mutat. A Tulterheltség €s
Beosztéas inkonzisztencia skaldk megbizhatosaga is megfeleld (a = 0,79 és 0,74), ami azt jelzi,
hogy ezek a tényezdk jol, de heterogénebb stresszforrdsokat mérnek. A kozépértékek (M = 0)
a standardizalt faktorértékek normalizalasabol adodnak, igy az étlag a populdcids szintii
kozéphez, a szoras pedig a stresszforrasok egyéni variabilitasdhoz viszonyithat6.

Az alébbi tablazat a testi panaszok skaldira vonatkozo leird statisztikai mutatokat és
Cronbach-alfa értékeket tartalmazza. A f0skala (Testi panaszok 0sszesen) mellett a két féfaktor-
pszichoszomatikus és mozgésszervi panaszok- valamint tovabbi specifikus tlinetcsoportok is

megjelennek.

4. sz. tablazat: A testi panaszok kérddéiv és a faktorelemzés altal 1étrejott faktorok leiro és megbizhatésagi

statisztikai. Készitette: a szerzo

Skala Itemek N Min Max M | SD C“’;lf’:ch'
Testi panaszok 25 347 0 50 7,50 | 9,73 0,951
Wl i = 15 347 | -0,51 | 4,61 | 0,00 | 0,98 0,956
Pszichoszomatikus
Testi panasz - Mozgasszervi 8 347 -1,58 3,40 0,00 | 0,94 0,876
et petinsys = Sy 4 347 0 2 | 031 | 045 0,741
érrendszeri tiinetek
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Cronbach-

Itemek

Testi panasz - Gyomor-, 4 347 | 0 2 | 025|040 | 0721
bélrendszeri tiinetek

liestl panasz - [zom-, iziileti 5 347 0 > 038 | 046 0,795
tiilnetek

Testi panasz - Alvasproblémak 2 347 0 2 0,33 | 0,50 0,570
Testi panasz - Szexudlis 2 347 | 0 2 | 022|047 | 0885
problémak

Testi panasz - Fliggdségek 2 347 0 2 0,17 | 0,41 0,729
Testi panasz - Altalanos 6 347 | o 2 032|044 | 0839
tiilnetek

A teljes testi panasz skala (a = 0,951) és a két féfaktor — pszichoszomatikus (o = 0,956)
¢s mozgasszervi (a = 0,876) — kivalé megbizhatésagot mutattak. A specifikus tlinetcsoportok
Cronbach-alfa értékei 0,57 és 0,89 kozott szorddtak; az alacsonyabb értékek (pl. az
alvasproblémak esetében) elsdsorban az alacsony itemszam miatt értelmezhetok.
Osszességében a skalak magas belsé konzisztenciat és differenciald képességet jeleznek, ami
alatdmasztja a testi panaszok kétfaktoros (pszichoszomatikus és mozgésszervi) modelljének
alkalmazhatdsagat a vizsgalt allomany korében.

A kutatdsom idOtartam szempontjabol tekintve keresztmetszeti vizsgélatként valosult
meg, a kutatds egyszeri adatfelvételt tartalmazott, figyelembe véve, hogy a vizsgalt populacio
korében mindeziddig semmilyen kutatds nem zajlott le, melyet elézményként be lehetett volna
vonni jelen kutatasba. A kérddives felmérés soran kapott adatokat az IBM SPSS Statistics 25
programmal dolgoztam fel. A minta nagysaga (N = 347) lehetové tette, hogy a Kozponti
Hatareloszlas Tétele alapjan a normalitast adottnak tekintsiik, ezért a paraméteres probak
alkalmazasa megalapozott volt. A szignifikanciaszint minden eljarasnal 5% (p <0,05) értéken
keriilt meghatarozasra.

A leiro statisztikdk (4tlag, szords, minimum, maximum) mellett a skaldk belsd
megbizhatosdgdt a Cronbach-alfa mutatoval vizsgaltam. A 0,70 feletti értékeket
elfogadhatonak, 0,80 felettieket jonak, 0,90 felettieket kivalonak tekintettem.

A hipotézisek vizsgalatdhoz a kutatdismodszertan szabdlyainak megfelelden kivalasztva
kiilonboz0 statisztikai probakat végeztem az adatelemzés soran, 6sszefiiggéseket, kapcsolatokat
keresve a vizsgalt témaban. Az Osszefliggés vizsgdlatok alapja, hogy a fiiggetlen valtozo
jellemzdit a fiiggd valtozoval vizsgaljuk, egy vagy akar tobb dimenzié mentén. A két valtozod
kozotti Osszefiiggést a korrelacios egylitthatoval (jelolése: rxy) tudjuk megadni, melynek értéke
-1 és 1 kozé eshet, jelezve a fennalld Osszefiiggés erdsségét. Minél kozelebb van a szélso

értékekhez, annal er6sebb magyarazé erdvel bir az adott valtozd, mig a nulla koriili érték esetén
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nem beszélhetiink korrelaciorol. [4] A korrelacid bizonyitasat kvetden fontos meghatarozni a

szignifikanciaszintet (valdszinliségi szintet; jelolése: p), mely soran arra keressiik a valaszt,

hogy a kiszamolt dsszefliggés mennyire terjeszthetd ki a vizsgalt mintdn tulmutatdan, azaz a

kapott eredmény a minta altal menyire tiikrézi a populacio reprezentalhatosagat. A ,,p” értéke

nulla és 1 kozott lehet. A nulldhoz konvergald érték a valdsziniiségi szint meglétét erdsiti, mig

az 1-hez kozelitd érték a véletlent valoszintsiti. [5]

A kapott adatok elemzése soran az alabbi statisztikai probakat, eljarasokat alkalmaztam:

a.

Kolmogorov—Smirnov-proba: —nemparaméteres proba, mely egymintds esetnél
illeszkedésvizsgalatra, tobb mintas eseténél homogenitasvizsgalatra szolgal. [6]
Pearson-féle korrelacio: két valtozd kozotti 6sszefiiggés mértékét mutatja meg (jelolése: r),
értéke -1<r<l1. Az 1-es érték a teljes megfelelést jelenti, az eldjel a valtozas irdnyat jelzi. [7]
Egytényezos varianciaanalizis (ANalysis Of VAriance- ANOVA): az egyszempontos
varianciaelemzés célja megvizsgalni azt, hogy két vagy tobb csoport atlaga kézott van-e
kiilonbség. Egy fliggd és egy fliggetlen valtozo kozotti elemzést végziink ebben az esetben.
[8]

Ismételt meréses varianciaanalizis (Reapeted Measures- RM-ANOVA): a varianciaanalizis
fliggd mintas megfeleldje, mely soran egyazon személlyel ismételt méréseket végziink. Egy
fiiggd és egy vagy tobb fiiggetlen valtozd tesztelésére szolgal, ahol az ismétlés belsd
tényezdi kozotti kiillonbséget véletlen hatasnak tekintjiik. Alkalmazhatosaganak feltétele a
normalitas és szfericitas. [9]

Levene-teszt: variancidk homogenitasdnak ellendrzésére szolgald vizsgalat. [10]
Faktoranalizis: tobbvaltozds 6sszefliggés vizsgalat, mely soran tetszdleges szamu valtozot
vizsgalunk, azok kozotti Osszefliggéseket keresve ugy, hogy kevesebb szamu,
mesterségesen eldallitott valtozoval, tgynevezett faktorokkal helyettesitjiik az eredeti
valtozok Osszerendezett csoportjat. Az igy kapott faktorok faktorstilya mutatja meg, hogy
az adott faktor milyen korrelacids Gsszefiiggést mutat az eredeti valtozoval. Minél nagyobb
a pozitiv értékli faktorsuly, annal nagyobb magyarazd ereje van a valtozonak a faktor
kialakuldsaban. Negativ faktorstly esetén a az adott faktor az adott valtozoval ellentétes
Osszefiiggést mutat. [5]

Kaiser—Meyer—Olkin-féle —mintavételi megfeleloségi  mutato (KMO mutato): a
faktoranalizishez kapcsolodd legalkalmasabbnak tartott dontési kritérium, amely
korrelacidos matrixbdl keriil kiszamitasra. A mutatd értéke nulla és 1 kozott lehet, az
alkalmassaghoz minimum 0,5-nek kell lennie, ha ennél kevesebb, az adatbdzis nem

alkalmas faktoranalizisre. Minél magasabb az érték, a kiindulé adatbazis annal
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alkalmasabb. Ertékhatarok: KMO>0,9- kivals, KMO=>0,8- nagyon j6, KMO>0,7-
megfeleld, KMO>0,6- kdzepes, KMO>0,5- gyenge, KMO<0,5- elfogadhatatlan. [§]

. Bartlett-féle szfericitasi proba: tobb minta esetén annak a vizsgalatara szolgal, hogy
bizonyossagot nyerjiink afeldl, hogy azonos szérasu populaciobdl szarmaznak-e. [5] Azt a
nullhipotézist teszteli, hogy a valtozoink korrelacios matrixa egységmatrix-e. Ebben az
esetben a valtozok paronként korrelalatlanok lennének, az a véltozok nem hordoznanak
redundens informéciot. Amennyiben a probastatisztika szamitott értéke nagy (a proba
szignifikancia szintje nullahoz kozelit), a nullhipotézist elvetjiik. Amennyiben a proba
szignifikans, gy a faktoranalizis nem végezheto6 el. [11]

szemléletesebb jelentést adhatunk a faktoroknak. Ha példaul a faktorstulyok kozott csak a
0-hoz kozeli vagy aranylag nagy értékek fordulnak eld, akkor a valtozok csoportosithatoak
annak alapjan, hogy melyik faktor mely valtozokban jatszik fontos szerepet. Varimax esetén
azon valtozok szama kevés lesz, melyekhez sok faktor szerepel nagy stllyal. Ezen rotacid
célja, hogy minél tobb nulldhoz kozeli faktorsulyt allitsunk el6. A forgatdsok az atviteli
matrix sorainak normadit nem valtoztatjdk meg, az egész eljards sordn a kommunalitdsok
valtozatlanok maradnak. Minden lépésben csak egy- egy faktort forgatunk el. Minden
ciklusban végig haladunk minden paron, és a ciklus végén ellendrizziik a célfiiggvény
valtozasat. Akkor fejezddik be a rotacid, ha mar csak elhanyagolhaté mértékben valtozik.
[11]

Egy mintas t-proba: W. S. Gossett altal kidolgozott paraméteres statisztikai proba, mellyel
eldonthetjiik, hogy egy adott populaciobol szarmazo minta atlaga szignifikansan eltér-e egy
eldre rogzitett elméleti vagy referenciaértéktol. [12]

Spearman-féle rangkorreldcio: rangsorolt adatok esetén a két valtozo kozotti osszefiiggés
feltarasara szolgéalo eljaras. Két ordindlis valtozd kozott fennallhat pozitiv vagy negativ
rangkorrelacidos Osszefliggés, illetve, ha nincs kapcsolat a két valtozdo kozott,
korrelatlansagrol beszélhetiink. Ezen két valtozo kozotti 0sszefiiggés szamszerlisitésére
alkalmazzuk a Spearman féle rangkorrelacids egyiitthatot (jelolése: rs). [5]

Welch- proba: két normalis eloszlast valoszinliégi valtozo varhatd érték egyezésének
vizsgalata, melyet abban az esetben alkalmazhatunk, ha az F-proba negativ volt, ami miatt
a kétmintas t-proba nem végezhetd el, valamint, ha nem ismerjiik a populacion beliili
szorasokat, ami a kétmintas u-proba elvégzését zarja ki. [13]

. Games—Howell-féle post hoc 6sszehasonlitas: abban az esetben alkalmazzuk, ha a variancia

homogenitasanak feltételezése sériil. Az 0sszehasonlitas konfidencia intervallumot is adnak
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a csoportatlagok kiilonbségeire és megmutatja, hogy az egyes paros dsszehasonlitidsok
statisztikailag szignifikansak-e. Ha a konfidencia intervallum nullat tartalmaz, akkor a
csoportok hasonldéak. Ha nem tartalmaz nullat, akkor a csoportok statisztikailag eltérdek.
[14]

n. Parositott t-proba: olyan paraméteres statisztikai eljaras, amelynek célja annak vizsgélata,
hogy ugyanazon mintahoz tartozé két mérés atlaga szignifikansan kiilonbozik-e egymastol.
Az eljaras alapja, hogy az 0sszehasonlitds nem két fiiggetlen minta, hanem egymashoz
rendelt megfigyelésparok kozott torténik. A proba ténylegesen a parok kiilonbségének
varhat6 értékét vizsgalja, és azt méri, hogy ez a kiilonbség szignifikdnsan eltér-e nullatol.
[5]

0. Cochran Q- tesztje: William Cochran nevéhez kotddik, 1950-ben irta le. Nemparametrikus
statisztikai proba, melynek célja binaris kimenetelek elemzése. Lényegében egy hipotézis
tesztelését jelenti, melyben a nullhipotézis azt allitja, hogy a feltételek teljesiilési ardnya
azonos, azaz nincs kozottik kiillonbség. A proba egy p- értéket ad, és ha ez az érték a
kiiszobérték ala esik, akkor a nullhipotézis elvetddik, és arra a kovetkeztetésre jutunk, hogy
legalabb egy feltétel eltérd. [15]

p. McNemar-proba: két 6sszetartozo binaris valtozo eloszlasat vizsgalja egy csoportban azzal
a céllal, hogy az Osszetartozo mintan a két valtozonak ugyanolyan-e az eloszlasa. [16]
Osszességében az alkalmazott statisztikai modszerek- a leird, korrelacios, faktorelemzd és
varianciaanalitikus eljarasok- atfogd és megbizhatd képet adtak a vizsgalt szervezeti egység
pszicholdgiai, ergondmiai és kompetenciaalapu sajatossagairol, valamint a munkahelyi stressz

forrasairol és Osszefiiggéseirol.

A Cooper-féle munkahelyi stressz kérddiv tételein faktor-elemzést (Principal Axis
Factoring) végeztem a mogottes faktorstruktira feltdrdsa érdekében. Az elemzés
alkalmazhatosagat a Kaiser-Meyer—Olkin-féle mintavételi megfeleléségi mutatd és a Bartlett-
féle szfericitasi proba alapjan vizsgaltam. A KMO értéke 0,913, ami a ,.kivald” tartomanyba
esik, €s azt jelzi, hogy a valtozok kozotti korrelacids mintdzat alkalmas a faktoranalizisre. A
Bartlett-teszt eredménye szignifikans volt, ¥*(325) = 4996,24, p < 0,001, ami megerdsiti, hogy
a korreldciés matrix nem egységmatrix, tehat a valtozok kozott kimutathatd linedris
Osszefiiggés.

A sajat értékek és a varianciaaranyok alapjan Ot faktort tartottam meg, amelyek
egylittesen a teljes variancia 54,35%-at magyarazzak. Az els6 faktor a legnagyobb sulyt
képviselte (36,7% magyarazott variancia), a tovabbi négy faktor pedig fokozatosan kisebb, de

még ¢értelmezhetd részt adott hozzd. A varimax roticiot kovetden a faktorstruktira
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kiegyensulyozottabba valt: az egyes faktorok magyarazott variancidja a 6,8—15,2% kozotti
tartomdnyba keriilt, ami azt jelzi, hogy tobbdimenziés, de nem tilzottan fragmentalt
stresszstruktara rajzolodott ki.

A faktoranalizis eredményei tehat statisztikailag és pszichometriailag is megfeleléen
illeszkednek:
% a mintanagysag és a KMO-mutat6 alapjan az adatok megbizhatoak,
% a Bartlett-teszt igazolta a faktoros szerkezet meglétét,
% arotalt faktorok kdzepes—jo varianciaaranyt magyaraznak, ami konszolidalt, interpretalhatd

dimenzidkra utal.
A kovetkez0 tablazat a kommunalitdsokat és a rotalt faktorstruktarat tartalmazza, amely

alapjan a faktorok tartalmilag elnevezhetdk és értelmezhetdk lesznek.

5. sz. tablazat: A Cooper-féle stressz-kérdéiv allitasaibél késziilt faktorelemzés faktorstrukturaja.

Keészitette: a szerzo

. . . Munka-
Karrier Szemé- , Beosztas L .
R iz 2 Talter- . . maganélet Kommu-
Allitas és lyes kap- 2 inkonzisz- - -~
heltség . egyensuly-  nalitas
szervezet csolatok tencia .
talansaga

25. Kapcsolat a beosztottakkal 0,719 0,19 0,161 0,050 0,155 0,549
30. Emberek kezelése 0,634 0,145 0,285 0,186 -0,003 0,548
10. Uj technologidk elsajatitasa 0,627 0,048 0,192 0,069 0,159 0,287
22. Hazastars a karrierhez 0,626 0,339 0,055 0,056 0,324 0,427
12. Verseny az el6léptetésért 0,572 0,102 0,066 0,498 0,148 0,471
9. Sajat elképzelések

Osszelitkdzése masokéval 0,566 0,203 0,285 0,162 0,044 0,462
28. Varakozas az el6re 1épésre 0,531 0,136 0,174 0,439 0,124 0,446
11. Allasvesztéstél valo félelem 0,473 0,195 0,215 0,353 0,118 0,612
31. A vallalat iizletpolitikaja 0,434 0,250 0,406 0,080 -0,063 0,510
20. Nem kompetens fénok 0,033 0,777 0,154 0,213 0,196 0,482
19. Nem szimpatikus fénok 0,238 0,745 0,044 0,187 0,179 0,465
18. Probléma konkrét

személyekkel 0,273 0,635 0,205 0,216 0,079 0,432
21. Irrealis célok 0,161 0,581 0,461 0,196 0,023 0,567
17. Kapcsolati nehézségek 0,360 0,537 0,138 0,316 0,172 0,573
16. Képzetlen beosztottak 0,132 0,427 0,267 0,385 0,114 0,682
1. Munkahelyi talterhelés 0,107 0,142 0,665 0,157 0,225 0,713
3. Id6hiany és hataridék 0,296 0,241 0,603 0,040 0,192 0,615
5. Tul hosszu munkanap,

nyitva tartas 0,313 0,085 0,545 0,098 0,127 0,618
29. A fizetés mértéke 0,056 0,063 0,534 0,234 -0,039 0,856
32. A kommunikaci6 hidnya a

szervezetben 0,319 0,441 0,496 0,006 0,050 0,816
4. A munkahoz sziikséges

utazas mennyisége 0,315 0,081 0,401 0,093 0,110 0,605
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13. A karrier érdekében el

kellene kolt6zni mashova 0,054 0,225 0,110 0,638 0,193 0,539
14. Képessége alatti allas

betoltése 0,212 0,231 0,221 0,575 0,064 0,348
15. Képessége feletti allas

betoltése 0,178 0,370 0,154 0,498 0,155 0,539

23. A munkaval kapcsolatos
kovetelmények kihatasa a

csaladi kapcsolatokra 0,222 0,258 0,183 0,280 0,793 0,426
24. A munka kihatasa a privat
¢és a tarsadalmi életre 0,259 0,217 0,193 0,204 0,789 0,545

A faktorelemzés sordn a modellbe kizarolag azok az allitasok keriiltek be, amelyek
egyértelmiien hozzarendelhetok voltak egyetlen faktorhoz. Ennek érdekében az itemek
szelekcioja két szempont alapjan tortént:

U csak olyan allitisok maradhattak a modellben, amelyek faktorsulya elérte a 0,40-es
kiiszobértéket, és

G kizarasra kerliltek azok az itemek, amelyek tobb faktoron is 0,40 feletti toltéssel
rendelkeztek (un. kereszttoltéses valtozok).

A kritériumok alkalmazésa utan hat allitds nem felelt meg a bevonas feltételeinek, igy

ezek nem szerepelnek a végsd, rotalt faktorstrukturdban. Az elvetett itemek a kovetkezok

voltak:

a. Munkahelyi alulterhelés,

b. A munka hazavitele otthonra,

c. Hatéaskor és befolyas hianya,

d. Ertekezleten valo részvétel,
Hibak elkovetése,

f.  Alulértékeltség érzése.

Ezek az allitasok vagy nem mutattak kellden erds kapcsolatot egyik faktorral sem, vagy
tobb dimenzidhoz is mérsékelt korrelacioval tartoztak, igy elhagyasuk a modell tisztasagat és
interpretalhatosagat novelte. A végsd strukturaban szerepld tételek faktorstulya minden esetben
meghaladta a 0,40-et, és egyértelmiien azonosithaté tartalmi dimenzidkhoz kapcsolddtak.

A rotalt faktorstruktara (Varimax rotacid) eredményei alapjan a Cooper-féle munkahelyi
stressz kérdoiv tételei ot jol elkiilonithetd faktorba rendezddtek, amelyek a korabbi elméleti
modellek logikdjanak megfelelden kiilonb6zd stresszforrds-tipusokat reprezentalnak. Az egyes
tételek faktorsilya minden esetben meghaladta a 0,40-es kiiszobértéket, és nem mutattak
szamottevo kereszttoltést, ami a faktorstruktura tisztasagat és interpretalhatosagat tamasztja ala.

A faktorok 0sszességében a teljes variancia 54,35%-4t magyaraztak.
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1. Faktor — ,,Karrier és szervezet”: Az elso faktor a legnagyobb magyarazott varianciaval birt
(15,18%), és a szervezeti miikodésbol, karrierlehetdségekbdl és munkahelyi elémenetelbol
eredé stresszforrasokat fogta Ossze. Ide tartoztak olyan allitdsok, mint ,,Kapcsolat a
beosztottakkal” (A = 0,72), ,,Emberek kezelése” (A = 0,63), ,,Uj technologidk elsajatitasa” (A =
0,63), valamint ,,Verseny az el6léptetésért” (A = 0,57). A faktor tehat a vezetoi feleldsségbdl, a
karrierrel kapcsolatos bizonytalansagbol ¢és a szervezeti hierarchiaban vald eldrejutés
nehézségeibdl fakadd nyomast tiikrozi.

2. Faktor — ,,Személyes kapcsolatok”: A masodik faktor (12,93% variancia) az emberi
kapcsolatok mindségébdl és a munkahelyi interperszonalis fesziltségekbdl eredd
stresszkomponenst jeleniti meg. Magas faktorsullyal toltttek a ,,Nem kompetens fonok™ (A =
0,78), ,,Nem szimpatikus fonok” (A = 0,75), ,,Probléma konkrét személyekkel” (A = 0,64) és
,»Képzetlen beosztottak” (A = 0,43) tételek. Ez a dimenzid tehat a személyes viszonyokbol,
vezetdi €s beosztotti konfliktusokbdl eredd stresszt tiikrozi.

3. Faktor — ,, Tulterheltség”: A harmadik faktor (10,74% variancia) a munkamennyiségbdl és
szervezeti nyomasbol fakadoé tulterhelést fejezi ki. Magas toltéssel szerepeltek a ,,Munkahelyi
tulterhelés” (A = 0,67), ,,Id6hidny és hataridok™ (A = 0,60), valamint ,,Tul hossz munkanap” (A
=0,55) itemek. A ,Fizetés mérteke” (A = 0,53) és a ,,Kommunikaci6 hidnya a szervezetben” (A
= 0,50) szintén ide tartoztak, ami arra utal, hogy a mennyiségi terhelés mellett a szervezeti
elismerés és az informacidaramlés hidnya is a stressz élményének részévé valik.

4. Faktor — ,,Beosztas inkonzisztencia”: A negyedik faktor (8,69% variancia) a beosztas és
az egyéni képességek, illetve elvarasok kozotti eltérésbol fakado stresszre utal. Ezt tiikkrozik az
olyan tételek, mint , Képessége alatti allas betdltese” (A = 0,58), ,,Képessége feletti allas
betoltése” (A = 0,50) és ,,A karrier érdekében el kellene koltozni mashova” (A = 0,64). A faktor
a szakmai 6nazonossag és a munkakori elvarasok kozotti diszharmoniat fejezi ki.

5. Faktor — ,,Munka—maganélet egyensilytalansaga”: Az 6todik faktor (6,80% variancia) a
munkahelyi kévetelmények €s a magéanélet kozotti konfliktust ragadja meg. Két, egymassal
tartalmilag szorosan Osszefliggd tétel alkotja: ,,A munkaval kapcsolatos kovetelmények
kihatésa a csaladi kapcsolatokra” (A = 0,79) és ,,A munka kihatédsa a privat és tarsadalmi életre”
(A=0,79). Ez a faktor a pszicholdgiai megterhelés klasszikus formdjat, a munka—¢let egyensuly
felboruléasat reprezentalja.

Osszességében a faktorelemzés eredményei megerdsitették, hogy a Cooper-féle stresszteszt
magyar mintan is tobbdimenzios szerkezetet mutat, amelyben a stresszforrasok vilagosan

elkiilonithetd tematikus klaszterekbe rendezddnek. A faktorok jol értelmezhetdk, belsd
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konzisztenciajuk varhatéan megfeleld, igy a skaldk a tovabbi Osszefliggésvizsgalatok (pl.
szervezeti kultira, motivacio, érzelmi kimeriiltség) soran 6nall6 valtozoként is felhasznalhatok.

A testi panaszokra vonatkozd tételeken ugyancsak faktor-elemzést (Principal Axis
Factoring) végeztem annak érdekében, hogy feltarjam a fizikai tiinetek mdogott allo rejtett
dimenzidkat. Az elemzés alkalmazhatosagat a testi panaszok vizsgalata esetén is a Kaiser—
Meyer—Olkin-mutato6 és a Bartlett-féle sphericitasi proba alapjan ellendriztem. A KMO értéke
0,949 volt, ami kivalo faktorelemzési megfeleloséget jelez (Kaiser, 1974). A Bartlett-teszt
eredménye szignifikans lett, ¥%(253) =6160,82, p < 0,001, ami igazolja, hogy a valtozok kozotti
korrelaciok elégségesek a faktorstruktira kimutatasdhoz.

A sajat értékek és a varianciaaranyok alapjan két f6 faktort tartottam meg, amelyek a
teljes variancia 57,94%-at magyarazzak. Az elso faktor a variancia 51,40%-at, a méasodik faktor
pedig tovabbi 6,54%-at magyarazta. A rotacid (Varimax) utan a faktorszerkezet tiszta és jol
értelmezheté maradt, a faktorok egymadstdl jol elkiiloniiltek, és tartalmilag is vildgosan
differencidlodtak.

A modellbdl kizarasra keriiltek azok az itemek, amelyek nem teljesitették a bevonasi
kritériumokat, azaz faktorsulyuk nem érte el a 0,40-et, vagy tobb faktorra is hasonld mértékii
toltéssel rendelkeztek. A végsd strukturaban igy nem szerepeltek az alabbi tételek:

2. Vérnyomasproblémak
7. Testsulynovekedés

A tisztitott modell két, jol elkiilonithetd faktort azonositott: az egyik a pszichoszomatikus
eredetli panaszokkal, a masik pedig a mozgéasszervi és altalanos fizikai tiinetekkel allt
kapcsolatban. Az elsé faktor az idegrendszeri €s vegetativ tiinetek (pl. hanyinger, remegés,
mellkasi nyomads, alvaszavar) egyiittjarasat tiikrozte, mig a madasodik faktor a fizikai
megterheléssel és a munkakornyezet okozta izom- és iziileti panaszokat ragadta meg.

Az eredmények alapjan a testi panaszokra vonatkozd skdla kétkomponensii strukturat
mutatott, amely a pszichés megterhelés testi kovetkezményei és a fizikai igénybevétel altal
kivaltott panaszok kozott tesz kiilonbséget. A faktorstruktira mind statisztikai, mind tartalmi
szempontbol jol illeszkedik a stressz- egészség kapcsolatat leird elméleti modellekhez, igy a
tovabbi elemzésekben a két faktort kiilon ,,Pszichoszomatikus™ és ,,Mozgésszervi” skalaként

kezeltem.
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6. sz. tablazat: A testi panaszok itemeibdl késziilt faktorelemzés faktorstrukturaja. Készitette: a szerzo

Pszicho-

Testi panasz .
p szomatikus

Mozgasszervi Kommunalitas

0,596
0,522
0,570
0,601
0,555
0,579
0,393
0,574
0,505
0,537
0,771
0,624
0,445
0,652
0,459
0,557
0,535

0,591
0,452

0,767
0,545
0,723
0,772

A testi panaszokra vonatkoz6 faktorelemzés két egyértelmiien elkiiloniilé dimenziot
eredményezett, amelyek tartalmilag a pszichoszomatikus tiinetek és a mozgasszervi- fizikai
panaszok csoportjait jelenitik meg. A rotalt faktorstruktira alapjan a tételek faktorstlyai
mindkét faktorban meghaladtak a 0,40-es kiiszobot, és a kommunalitasértékek tobbsége 0,50
feletti volt, ami a modell megfeleld illeszkedését és stabilitasat jelzi.

1. Faktor — ,,Pszichoszomatikus panaszok”: Az elsé faktor a teljes variancia 51,4%-at
magyarazta, és olyan testi tlineteket fogott Ossze, amelyek pszichés megterhelésre adott
szomatikus valaszokként értelmezhetdk. Ide tartoztak a Reszketés (A = 0,97), Hanyinger (A =
0,90), Székrekedés (A =0,90), Atmeneti 1égszomj (A = 0,82), Potenciazavarok (A = 0,80), Altatd
szedése (A =0,75) és Mellkasi nyomas (A = 0,65) itemek. E faktorhoz kapcsolddtak tovabba az
alkoholhasznalattal (Alkoholfiiggdség, A = 0,82) és a pszichoszomatikus idegrendszeri
reakciokkal (Fogcsikorgatas, A = 0,62; Fiilzigas, A = 0,48) Osszefiiggd tételek is. A faktor
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tartalmilag a stressz pszichofizioldgiai manifesztacioit tiikrozi, beleértve az idegrendszeri,
vegetativ €s hormonalis reakcidkat, valamint a stresszhez kapcsolodd egészségkarositd
szokasokat (pl. alkoholhasznalat, altatoszedés). A tlinetek kozds jellemzdje, hogy nincsenek
konkrét szervi eredetli kivaltdo okaik, hanem inkabb a mentalis és érzelmi kimeriiltség testi
kovetkezményeiként értelmezhetok.

2. Faktor — ,,Mozgasszervi és fizikai panaszok”: A masodik faktor a teljes variancia 6,5%-at
magyarazta, ¢és a testi megterhelésbdl, statikus munkavégzésbdl vagy ergondmiai
hianyossagokbdl eredd tiineteket fogta 6ssze. Magas faktorsullyal szerepeltek a Hatfajdalomtol
a porckorongsérvig (A = 0,75), Faradékonysag (A = 0,72), Vall-tark6 szindroma (A = 0,70),
Alvaszavarok (A =0,61), Izomfajdalom (A= 0,55), Szivdobogas (A =0,53) és Fejfajas (A =0,45)
tételek. E faktor a munkakornyezet fizikai megterhelésével és a mozgasszervi rendszert érd
stresszel hozhato kapcsolatba. Az alvaszavar és fejfajas itemek megjelenése arra utal, hogy a
fizikai talterheléshez pszichés komponensek is tarsulhatnak, de a domindns tiinetek mégis testi
eredetiiek.

A faktorelemzés tehat egy kétkomponensii modellt igazolt, amely a stressz testi tiineteinek két
alapvetd forrasat - a pszichés eredetli vegetativ reakcidkat ¢és a fizikai megterhelésbdl fakado

mozgasszervi panaszokat- kiiloniti el.

RELEVANS SZAKIRODALOM ATTEKINTES

A kézponti dllamigazgatasi szervekrol, valamint a Kormany tagjai és az allamtitkdarok
jogallasarol 2010. évi XLIII. torvény deklardlja a Magyarorszagon miikodé rendvédelmi
szervek jogéllasat, mely torvény 1.§ (5) pontjdban nevesiti a rendvédelmi szerveket, ami alatt a
rendOrséget, biintetés-végrehajtasi szervezetet, a hivatidsos katasztrofavédelmi szervet és a
polgari nemzetbiztonsagi szolgalatokat értjiik. [119]

A Beliigyminisztérium Szervezeti és Miikodési Szabalyzatarol szolo 12/2022. (V1. 28.) BM
utasitds 56.§-a szerint a személyiigyi helyettes allamtitkar feladat és hatarkorébe rendeli az
alabbiakat:

% rendvédelmi életpalya kidolgozasa és megvaldsitasi folyamatanak koordinécidja;

Y a miniszter iranyitdsa ald tartozO szervezetekben (rendvédelem, viziigyi igazgatas,
kozszolgalat) ,.kivalasztasi, képesitési, képzési, tovabbképzési, mindsitési,
teljesitményértékelési, eldmeneteli, valamint illetmény- és feleldsségi rendszerével

kapcsolatos szabalyozas szakmai tartalmanak”™ elokészitése, végrehajtdsanak koordinalasa;
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L feliigyeli a rendvédelmi tanintézeteket iranyitd orszagos szervezetek oktatasi- igazgatasi

tevékenységeit;
& alkalmassagi- vizsgalat rendszert miikodtett;
& rendvédelmi Kozegészségiigyi- Jarvanyligyi Szolgélatot miikodtett rendvédelmi

tisztiorvoson keresztiil;

L az egyes rendvédelmi szervek éves teljesitményértékelését, éves szervezeti célkitlizéseit,
szakmai teljesitménykodvetelmény- minimumokat dontésre elokésziti €s felterjeszti azokat,
¢s javaslattétellel van teljesitményjuttatasra rendelkezésre allo forrdsok egyes szervek
kozotti felosztasara. [120]

A rendvédelmi szervek felépitése ¢és miikodése szervesen kapcsolodik az
allamigazgatashoz és a tarsadalomhoz. Ezek a szervezetek kulcsszerepet jatszanak a jogrend
fenntartdsaban, a kozrend és a kozbiztonsdg garantalasaban, valamint az allampolgarok
védelmében. A szervezetek strukturdja gyakran tiikr6zi az adott orszag igazgatasi rendszerét,
tarsadalmi szerkezetét és biztonsagi kihivasait. Altalanossdgban elmondhatjuk, hogy tobbszintli
struktaraval rendelkeznek, amely a kdzponti szervektdl a helyi egységekig terjed. Ezek a
szervezetek kiillonb6zd f6osztalyokbol, alosztalyokbol és kisebb egységekbdl allnak, amelyek
kiilonb6zé feladatokat latnak el, mint példdul bilinligyi nyomozéas, rendfenntartas,
kozlekedésbiztonsag, katasztrofavédelem és a kdzbiztonsag fenntartasa. A rendvédelmi szervek
miikodését szamos torvény, rendelet és eljaras szabalyozza. Ezeknek a szabalyoknak az az
alapvetd célja, hogy a rendvédelmi szervezetek munkajat a lehetd legprofesszionalisabb,
legatlathatobb ¢és legméltanyosabb modon végezzék, mikozben tiszteletben tartjdk az
allampolgarok jogait €s szabadsagat. [121]

A rendvédelmet (angol megnevezésben law enforcement) a rendészettudomanyi
szaklexikonban foglaltak szerint az alabbiak szerint definidljuk: ,,az llam kozigazgatasi belsd
védelmi dgazataihoz tartozé allami szervek minden olyan céltudatos tevékenysége, mely az
orszag jogszabalyokkal hatarolt, alkotmanyos belsé rendjét biztositja, védelmezi, ha indokolt,
a legstlyosabb kényszerrel (fegyverekkel) 1s.” [122; 694.0.]

A rendvédelem egyik szervezeti egysége a katasztréfavédelem. A Beliigyminisztérium
Orszéagos Katasztréfavédelmi Figazgatosag (a tovabbiakban: BM OKF) a Beliigyminisztérium
egyik koltségvetési szerveként 2000.01.01-én alakult meg jogutodlassal. A koltségvetési szerv
jogelédje a Beliigyminisztérium Tilizoltosdg Orszagos Parancsnoksdga, valamint a
Beliigyminisztérium Polgari Védelmi Orszagos Parancsnoksaga volt, fotevékenysége
allamhaztartasi szakagazati besoroldsa szerint ’Tilizvédelem szakigazgatdsa’. A BM OKF

alaptevékenységeit az Alapito okirat részleteiben tartalmazza, pontosan definidlva a hivatasos
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katasztrofavédelmi szervek iranyitdsaval kapcsolatos feladatokat, a katasztrofaelharitas
iranyitasadval és koordinalasaval kapcsolatos teenddket, viziigyi €s vizvédelmi hatosagi
alaptevékenységeket, valamint a nemzetkozi egyiittmiikodéssel kapcsolatban ellatando
feladatokat egyarant. [123]

A 2012. januar 01-t6] hatalyba Iépett a katasztrofavédelemrdl €s a hozza kapcsolodo
egyes torvények modositasardl szol6 2011. évi CXXVIIL sz. térvény (a tovabbiakban: Kat.tv.)
Ota tobb, mint tiz év telt el, mely jogszabalyban egyértelmiien deklaralt, hogy a
katasztrofavédelem nemzeti ligy, tobb szerepld egyiittes feladata (agymint allampolgarok,
polgari védelmi szervezetek, Magyar Honvédség, rendvédelmi szervek, tovabbi allami szervek
és civil szervezetek) és a ,katasztrofavédelemben részt vevok biztositjdk az allampolgarok
tajékoztatasdhoz sziikséges informacidkat az ¢letet, testi épséget, az anyagi javakat és a
kornyezetet veszélyeztetd hatasokrol”. [124; 1.§ (2)]

A katasztréfavédelem sz6 hallatdn a laikus emberek legnagyobb tobbsége az alabbi
szavakra, szokapcsolatokra asszocidl: tliz, tlizoltd, €g0 haz, ég6 autdbol mentés, iizemi
¢piiletben robbands. Természetesen sokkal tobbrél van szo, ha katasztréfavédelemrol
beszéliink. A Kat. tv. 3.§ 8. értelmében a katasztrofavédelem ,,a kiilonb6zo katasztrofak elleni
védekezésben azon tervezési, szervezési, 0sszehangolasi, végrehajtasi, irdnyitasi, létesitési,
mikodtetési, tajékoztatasi, riasztasi, adatkdzlési és ellendrzési tevékenységek Osszessége,
amelyek a katasztrofa kialakuldsanak megel6zését, kdzvetlen veszélyek elharitasat, az el6idézo
okok megsziintetését, a karositd hatdsuk csokkentését, a lakossag élet- és anyagi javainak
védelmét, az alapvetd életfeltételek biztositdsat, valamint a mentés végrehajtasat, tovabba a
helyreéllitas feltételeinek megteremtését szolgaljak.”. A fogalom Osszetettségével a
szakemberek, e témaban kutatok teljes mértékben tisztaban vannak, és mara talan mar a
lakossag szamara is korvonalazodni latszodik, hogy a katasztréfavédelem mennyire sokrétii
feladatokat foglal magaban, melyek szerteagazasuk ellenére szoros Osszefliggésben allnak
egymassal. A katasztrofavédelem magaba foglalja az iparbiztonsagot, mely 2012-t6l 6nallo
hatosagkent miikodik hazankban, magasan kvalifikalt hatosagi szakemberek altal biztositva a
feladatok ellatasat, a veszélyes iizemek és tevékenységek feliigyeletét. [125] Az integralt
katasztréfavédelem madsik szakdga a tlizvédelem, melynek célja, hogy ,,a jogszabalyok és
szabvanyok segitségével a valos élet valds problémdira nyljtson megfeleld megoldasi
lehetdségeket, tovabba feladata az, hogy a tlizvédelmi szabalyok kovetkezetes betartasaval és
betartatasaval védje az allampolgéarokat, megteremtse a tlizoltast célzd hatékony beavatkozas
feltételeit, és mindekdzben biztositsa a beavatkoz6 allomany alapvetd biztonsagat is.” [126;

18.0.] Harmadik szakteriilet a polgari védelem, ami ,,0olyan dssztarsadalmi feladat-, eszkdz- és
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intézkedési rendszer, amelynek célja katasztrofa, illetve fegyveres Osszelitkdzés esetén a
lakossag ¢letének megdvasa, az életben maradas feltételeinek biztositasa, valamint a lakossag
felkészitése azok hatasainak lekiizdése és a tulélés feltételeinek megteremtése érdekében.”
[124; 3.§]

Az éllami szervezetek a mindenkor hatalyos jogszabalyi eldirasoknak megfelelden,
szigoru szabalyok ¢€s eldirasok mentén mitkkddnek, mely szabalyzokban a miikodés személyi és
targyi feltételei éppugy deklaraltak, mint a feladat-, dontés- és hataskorok. [127; 30-31.0.]
Feladatellatasuk soran a legfontosabb az informécid, melynek idében és megfelel6 modon
rendelkezésre kell allnia, hiszen a tovabbi miveletek alapjat fogjak képezni. Az informacio
hianya kihatdssal van a humén erdéforrasra, technikai eszkozokre és létesitményekre egyarant,
hiszen nem lesz tervezhetd a bevetéshez sziikséges kapacitds, emberi és technikai oldalrol sem.
Ugyanakkor a til sok informacié a miiveletek lelassulasat eredményezheti. Ha pedig téves az
informdcio, feleslegesen mozgat meg erdforrasokat vagy ellenkezdleg, nem a megfeleld
intézkedésre keriill sor. A sikerességhez az informacion tilmutatva a résztvevok
egyiittmikddése nélkiilozhetetlen, vezetdi, szakértdi és allomanyi szinten egyarant. Mindenki
szerepe egyforman hangsulyos, nem létezik egyik a masik nélkiil. A vezetdi allomany az, aki
atfogja a beavatkozast, atlatja a folyamatokat, melyeket, ha sziikséges, korrigdl. A human
eréforras és eszkdzok elosztasa ugyancsak a vezet6i dontések kozé tartozik, tobbleterdforras-
igény esetén annak biztositdsarol gondoskodnia sziikséges. A vezetd rendszerben vald
gondolkodésa elengedhetetlen, melyben minden allomanytagnak az egyiittmiikddése sziikséges
ahhoz, hogy a beavatkozasok eredményesen zarddjanak. [128]

A hivasfogadok szakmajat Eurdpa-szerte valtozatos végzettségli munkatarsak toltik be.
Feladataikat védett kornyezetben, ,,call centerek™ -ben végzik, specialis rendszerrel és évi 24
ords, 365 napos mikodéssel. 12 6ras miiszakokban dolgoznak, amelyet meghatarozott
pihendidd kovet (amely 12, 24 és 48 ora kozott valtozik). A feladat végrehajtasanak tempdjat a
hivasfogad6 nem maga hatarozhatja meg, mivel az nagymértékben fiigg a segélyhivasok
gyakorisagatdl és tipusatol, a kezelendd helyzet sajatossagaitol, valamint a hivasfogado és a
hivo, valamint a reagéaldsban részt vevd egyéb érdekelt felek kozotti interakcidtol. A
hivasfogadok legkdzvetlenebb munkakdrnyezetét a szdmitdgépes munkadllomas és a
segélyhivo kozpont (miiveleti termének) fizikai felépitése hatirozza meg. A munkadllomas
altaldban egy ergonomikus sz¢ékbdl és asztalbol, egy tobb képernydvel ¢€s specialis
szamitogépes szoftverrel ellatott szamitogépallomasbol, tele- ¢és radidkommunikacios
berendezésekbdl, nyomtatott kézikdnyvekbdl ¢és térképekbdl 4all. Kutatdsok szerint a

hivasfogadok leggyakrabban a megndvekedett zajjal, a fejhallgatok hosszl tava hasznalataval,
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valamint a munkadllomasok elhelyezése miatt a tobbi csapattaggal vald bonyolult interakcioval
(kommunikacidval) kapcsolatos problémakra panaszkodnak. Igy a call center ergonémiaja egy
masik kulcsfontossdgu tényezd, amely meghatarozza a hivasfogadok jolétét/kozérzetét és
teljesitményét. A call centerek egyedi munkakornyezettel rendelkeznek, amelyet olyan
munkamodszerek jellemeznek, amelyek veszélyeket hordozhatnak magukban, valamint olyan
munkarendszerek, amelyek eltérnek a tobbi szamitogépes irodai munkatol €és potencidlisan
befolyasolhatjak a hivasfogadok jollétét és teljesitményét. Egy ergondmiailag helyes call center
létrehozésa segithet a munkavallaloknak elkeriilni az ilyen kellemetlenségeket és sériiléseket.
Az ergonomia felhaszndlhato a munkavallalok jollétének és termelékenységének javitasara
azaltal, hogy biztositja, hogy a munkaallomasok ¢s a munkamoddszerek megfeleljenck az
igényeiknek ¢és képességeiknek, ezért erdsen ajanlott a segélyhivd kozpont ergondmiai

elemzéseinek elvégzése és a potencialis veszélyek és kockazatok szisztematikus kezelése. [26]

AZ ERTEKEZES FELEPITESE, ELHATAROLASOK

A tudomanyos célkitlizéseim alapjan a doktori értekezésemet négy egymasra ¢€piilo
tartalmi fejezetre tagolva dolgoztam ki.

Az elso fejezetben attekintettem a katasztrofavédelem tigyeleti allomanyanak helyét a
Beliigyminisztérium OKF struktirajaban, bemutatva feladat- és munkakoriiket a hatdlyos
jogszabalyok és szabalyzok alapjan. Az allampolgéaroktdl érkezd riasztas esetén a jelzés
fogadasa- mint feladatkor- kiemelt fontossadggal bir, igy ennek folyamatat és a jelzések
kezelését részletesen targyalom ebben a fejezetrészben. Az ligyeleti allomany szerves részét
képezi a féigazgatdsagnak, ezaltal a rendvédelemnek is, melynek szervezeti kultiréja kihatassal
van az ott dolgozé allomanyra. A szervezet fogalmanak ismertetését kdvetden a szervezeti
kultararol, annak sajatossagairol irok, 6nallo alfejezetben a rendvédelmet jellemzd biirokratikus
szervezet mibenlétérdl. A szervezeti kultira hatdssal van a szervezetet alkotd egyénre, igy
annak pszichoszomatikus allapotara is, melyrdl ugyancsak betekintést adok a dolgozatban. A
fejezet zaro részeként az elsd hipotézisem vizsgalata sordn kapott részeredményeket mutatom
be, részkovetkeztetéseket megallapitva.

Az értekezés masodik fejezetében az ligyeleti feladatok ellatasara felkészitéssel és a
feladatellatdshoz  elvart  kompetenciakkal  foglalkozom  részleteiben. A 112-es
segélyhivoszdmrol, mint az allampolgéart és az allomanyt Osszekotd ,.kapocsrol” kiilon
alfejezetben irok, a kezdeti idOszaktol kezdve a kovetkezd generacios (NG112) rendszer

bemutatdsaval zarédoan. A katasztrofavédelem ligyeleti allomanyanak képzése két tipusu
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képzés formajaban valosul meg, a muveletiranyitd tanfolyam €s a miveletiranyitd referens
tanfolyam formdjaban. A képzések céljarol, éraszamardl, tartalmi felépitésérdl részletesen irok
ezen fejezetrészben, majd a feladatellatashoz sziikséges nem szakmai kompetenciak ismertetése
kovetkezik, kozte a digitalis kompetencidk €s a mesterséges intelligencia, mint 0j, j6vobeni
lehetséges elvarasok kompetenciaja. Ezen fejezetrészhez tartozod, az alloméany digitalis és
informatikai tudasarol szolo kérddives felmérés relevans adatait abrak ¢és tdblazatok
segitségével mutatom be, kiillon rdmutatva a generacids kiilonbozdoségekre, melynek
kimutathatdsagat a masodik hipotézisemben feltételezem.

Az értekezés harmadik fejezetének fokusza a munkahelyi ergondmia. Az ergondémia
fogalmi definiciojat kovetve attekintést nyujtok mindazon elsédlegesen hazai, relevans
jogszabalyokrol, melyek ismerete munkaltatdi és munkavallaloi oldalrdl egyarant fontosak.
Onallo alfejezetben targyalom az ergondmia teriileteit, igymint fizikai, kognitiv, szervezeti és
szoftver ergonomiat, valamint 0j fogalomként a kiber ergonémiat. Az ergondmianak az emberi
szervezetre kimutathatd hatasa van holisztikus értelemben véve, igy nem csak testi tlinetek
formajaban, hanem pszichés vonatkozasban is, mellyel részletesen foglalkozom ezen
fejezetben. Az empirikus kutatdas 06ndllo  kérdésblokkok mentén foglalkozott a
katasztrofavédelem iigyeleti allomany ergonomiai kornyezetével, hatdsaval, melynek
részeredményeit a harmadik fejezet utolso alfejezetében Gsszegeztem.

Az értekezés negyedik fejezete a vizsgalt allomany munkahelyi tovabbképzését mutatja
be, elhelyezve azt a human eréforrdsmenedzsment, mint szervezeti stratégia témakdrébe. A
szervezeti stratégia kiemelt részét képezi a szervezetfejlesztés, melynek meghatarozé modszere
¢s eszkoze a képzeés. A képzés fontossaganak bemutatasat kovetden a rendvédelemben jelenlevo
kotelez6 (nem szakmai) tovabbképzeési rendszerrdl irok, majd kitekintést nyujtok az ligyeleti
allomany képzésének nemzetkozi gyakorlatara. Bemutatisra keriill az EEAN (European
Emergency Niiére Association), az APCO (Association of Public- Safety Communications
Officials), mint nevesitett szakmai szervezetek, valamint tobb eurdpai orszag gyakorlati
példajan keresztiil mutatom be a képzés sokszintiségét. Onalld alfejezetben irok azon képzési
tapasztalatokrol, melyet az ligyeleti allomany részére sajat felndttképzési intézménylink
nyujtott 2018-2020 kozott. A negyedik fejezet az eldzo fejezetekhez hasonldan sajat kutatdsom
relevans részeredményeivel zarul, azokbol megallapitott részkovetkeztetésekkel zarva.

A doktori értekezésem célkitlizéseinek meghatarozasakor a kévetkezo fobb sziikitéseket
és elhatarolasi szempontokat vettem figyelembe:

a. Nem képezi a dolgozat kutatasi tdrgyat a BM OKF tovabbi szervezeti egységeinek

vizsgalata, csak és kizardlag az ligyeleti dllomanyra fokuszal az értekezés.
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b. A kutatds nem terjed ki az Orszagos Rendor-fokapitanysdg aldrendelésébe tartozod
Hivasfogado Kozpontok mikddésére, az ott dolgozd dllomany feladat- és munkakdorére és
a Kozpontba dolgozok felkészitésére sem.

c. Nem kertilt vizsgalatra a 112-es segélyhivoszamon érkezo jelzésekre adott veszélyhelyzet
felszamolasaban résztvevd tovabbi egyiittmiikddo tarsszervek, tigymint a renddrség és
mentdszolgalat feladatellatdsa, jelen kutatdsom fokuszan kiviil esnek ezen szerepldk.

d. Kutatdisomba nem vontam be mas diszpécserszolgalatot ny0jtdé szervezetet (pl.
mentalhigiénés/ krizis segélyvonalak, biztonsagi-, szocialis vonalak), azoknak a feladatokra
valo felkészitését, a munkavégzés hatasat a feladatot ellatd személyekre.

e. A disszertacioban a képzés, képzésfejlesztés lehetdségét vizsgalva csak és kizarolag a nem
szakmai kompetencia iranyu fejlesztésekre keresem a valaszt, szakmai vonatkozasoktol
elhataroldédok a dolgozatomban.

f. Nem folytattam olyan jellegli kutatast, mely az allomdny olyan jellegli kompetencidira
iranyultak volna, melyek a munkakoriikk betoltésének alkalmassagaval Osszefiiggésbe
hozhatoak. Az alkalmassagi pszichologiai vizsgalatot csak €s kizarolag relevans jogszabalyi
kontextusban érintem a dolgozatban.

g. Nem folytattam olyan jellegli empirikus kutatast az ergondmia kéréskort vizsgalva, amely
a jogszabalyi eldirasok, ajanlasok gyakorlati alkalmazasara vonatkoztak volna. A kérdéiv
kérdéseinek 0Osszedllitasakor célkitlizésem az volt, hogy olyan adatokat gyijtsek a
valaszadok altal, melyek a jelen allapotot tiikrozik és fejlesztési javaslatoknak alapjat tudjak

képezni.

A kutatasaimat 2026. 02.20-an zartam le.

34



1. A KATASZTROFAVEDELEM UGYELETI ALLOMANYANAK BEMUTATASA

Jelen fejezetben a BM OKF iigyeleti allomanyanak helyét és szerepét mutatom be a
szervezeti hierarchidban, ismertetve feladat és munkakoriiket. Az 4llomany a rendvédelem
szervezetéhez tartozik, mely szervezet kultiraja, normaja alapvetden kihatassal és befolyassal

van az allomany tagjaira, melynek empirikus vizsgalati eredményeit mutatja be jelen fejezet.

1.1.Az iigyeleti allomany helye a Beliigyminisztérium Orszagos Katasztrofavédelmi

Foigazgatosag struktirajaban

A BM OKF szervezeti struktiraja egyértelmiien leképezi a tevékenységi korét, ellatando
feladatoknak megfelelden keriiltek létesitésre az adott szervezeti egységek, melyeken beliil
jellemzéen fofeliigyeldségekbe, foosztalyokba szervezédnek a munkafolyamatok. Jelen
disszertacid fokusz szerepldje a katasztrofavédelem orszdgos foiigyeleti szolgélatat ellato
személyi allomany. A miveletirdnyitdsi feladatok ellatasahoz kapcsolddoan A hivatdsos
katasztrofavédelmi szervek allomanyanak, valamint a polgari védelmi szervezetek Szolgalati
Szabadlyzatarol sz016 49/2011. (XI1.20) BM rendelet 2.§ r) bekezdés értelmezo rendelkezésként
az aldbbiak szerint definidlja az ligyeleti szolgalat fogalmat: ,a tliz- és karesetek, egyéb
rendkiviili események jelzésének fogadédsira és a sziikséges intézkedések megtételére, az
egylittmiik6do szervekkel vald allando kapcsolattartas biztositasara, az intézkedésre jogosult és
koteles szervek, személyek értesitésére, a vezetok tdjékoztatasara létrehozott - valtasos
szolgalati idérendben - megszakitas nélkiil folyamatosan miikodd hirado-ligyeletesi, tigyeletesi,
foligyeletesi szolgalat.” A jogszabaly tovabbi paragrafusaiban rogziti, hogy a feladatot ellatd
szervezeti egység részére a feladat ellatasdhoz sziikséges eszkozoket rendelkezésiikre kell
bocsatani, és folyamatos szolgalatot kell biztositsanak, mas feladatra elvonni dket nem lehet.
[17,5.§ (2) és (3) bekezdés] Hazankban Miskolcon és Szombathelyen keriilt kialakitasra egy-
egy Hivasfogadd6 Kozpont (a tovabbiakban: HIK), ahol a hivaskezelok (operdtorok) a
segélyhivoszdmokon (a készenléti szervek elérését biztosito, ingyenesen hivhato-104, 105, 107,
112- hivoszamok) keresztiil érkezd hivasokat fogadjak, eldsztrik, feldolgozzak és a sziikséges
iranyba tovabbitjak azokat, altalanos renddrségi feladatok ellatasara létrehozott szervezeti
egységként. [18, 1.§ 4., 7.] A segélyhivas jellegétdl fliggden, a tovabbi intézkedések
megtételében a katasztréfavédelem, a mentdk, a renddrség altal biztositott szervezeti készenléti

egységek vesznek részt, biztositva a bejelentd segélyhivasanak mieldbbi, szakszerii kezelését.
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A HIK egyik elénye, hogy a beérkezd hivasokat az operatorok eldsziirik, igy a készenléti
szervekhez csak azok a hivasok tovabbitddnak, melyek valds beavatkozést igényelnek. A
segélyhivast mar sms-ben is képes fogadni a rendszer, amely a fogyatékkal ¢l6k szempontjabol
kiilonosen fontos. Tovabbi pozitivum, hogy a hallassériiltek szamara elérhet6 a 112 SOS mobil
applikécio, valamint a gépjarmiivekbe épitett automata segélyhivorendszer, az E-call is
lehetdséget biztosit az azonnali segitségkérés inditdsra. Az elsé segélyhivasokat 2014
marciusaban fogadtak a HIK-ben, akkor még csak a 107-rdl érkezd hivasokat. 2016-t6l a 105-
0s, 2022-t61 a 104-es szamrol kezdeményezett hivasokat is a HIK operatorai fogadjak. Mintegy
570 operator vesz részt a hivasok kezelésében, akik atlagosan naponta 14-15 ezer hivast
kezelnek. Munkdajukban a gyors dontésnek, empatianak, higgadt és logikus cselekedetiiknek
kiemelt hangsulya van. [19]

Valamennyi varmegyében (és a fOvarosban) teriileti szervként a Katasztréfavédelmi
Igazgatosagok (Osszesen 19 varmegyei és 1 fovarosi igazgatdsdg taldlhaté a BM OKF
szervezeti struktirajaban) alarendelten miikddnek a Varmegyei Fétigyeleti Osztalyok. Ezek az
osztalyok mukodtetik az Igazgatosag Varmegyei Foligyeletét, a Katasztrofavédelemi Miveleti
Szolgalatat és Miiveletirdnyitasi Ugyeletét, valamint koordinaljak és iranyitjak az adott helyi

szerv ligyeleti tevékenységét. [20]

1.1.1. A mitveletiranyito tigvelet feladat és munkakore

A hivatasos katasztrofavédelmi szerv miiveletiranyitisanak rendjérol és a riasztas
szakmai szabalyairol 2024. februar 01-én Iépett hatalyba BM OKF 1/2024. szamu intézkedése.
[21] Az intézkedés a fOvarosi és varmegyei milveletiranyito ligyeletekre egyarant vonatkozik,
az alabbi kiemelt tartalmi elemekkel:

U karesemények kezelésére a teriileti szervek milveletiranyité iigyeletet miikddtetnek,
igyeletvezetd iranyitja a szolgalati feladatokat,

24 orés ligyeleti szolgélatot kell biztositani,

& & &

az adott teriileti szerv vezetdje szabalyozza a miiveletiranyitd tligyelet napi szolgalati
1étszamat, a részletes, beosztasokra lebontott feladatokat, tovabba a miiveletiranyito ligyelet
szolgalatellatdsdnak korlilményeit, a valtds rendjét, a napirendet, a miveletiranyitok
feladatait, az onképzés végrehajtasat, a pihentetés rendjét,

% aziigyeleti tigyrendnek tartalmazni kell arra vonatkozdan eljarasi rendet, hogy hogyan tudja
megerdsiteni az ligyeleti szolgalatot adott teriileti szervnél, ha a kezelendé eseményszamok

hirtelen megndvekszenek vagy egy tomeges esemény kovetkezik be,
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ha a riasztast kdvetden a riasztott egység nincs még a helyszinen, a miiveletiranyité ligyelet
a beérkezd jelzések megfeleld értékelése alapajan a tlzoltadsvezetonek vagy
mentésvezetonek Egységes Digitalis Radiotavkozlo (a tovabbiakban: EDR) rendszeren
keresztill a riasztdsi fokozat modositasat, a riasztott szervek visszaforditasat,
tovabbvonulasat, vagy tovabbi erdk, eszkdzok helyszinre rendelését javasolhatja,
miveletiranyité tigyelet nem vehetd igénybe miiveletiranyitastol eltérd célokra,

a tertileti szerveknél 1étrehozott f6- és miiveletiranyitd tigyeleti helyiség, valamint az ott
elhelyezett eszkdzok kizarolag a miveletiranyitds feladatainak ellatasat szolgaljak, az
alaptevékenységtdl eltérd célokra nem vehetok igénybe.

BM OKF 1/2024. szamu intézkedés mellékletét képezi a miiveletiranyitas és riasztas

rendjérdl szolé Szabalyzat, mely tartalmazza a muveletiranyité tigyelet feladatat, a szolgalat

rendjét, a riasztdsi és eljaras rendeket kiilonbozd helyzetek el6fordulasara vonatkoztatva. Az

iigyelet feladatait az alabbiak szerint csoportosithatjuk:

1.

2.

esemény bekovetkezéséhez kapcsolodo feladatok:

a. jelzés fogadasa, értékelés, szlikség szerint adatok bekérése, 6sszegzése,

b. sziikséges erdk és eszkdzok meghatarozasa €s riasztasa,

c. egyiittmiikodd szervekkel valdo  kapcsolattartds a  karesemény  hatékony
megsziintetés¢hez,

d. kiemelt létfontossagii rendszert érintd karesemény esetén az iizemeltetével vagy a
biztonsagi 6sszekotd személlyel valo kapcsolatfelvétel.

ellendrzési és monitoring feladatok:

a. 1gazgatosagok készenléti és tartalek szereinek allapotvaltozasainak nyilvantartasa és
felligyelete,

b. EDR csoportok figyelése,

c. munkaallomas egyik monitordn a PAJZS folyamatos megjelenitése,

d. Monitoring ¢s Lakossagi Riasztd rendszer kezelése,

e. varosvédelem ¢s teriiletvédelem megszervezésében kozremiikodik.

3. jelentési és dokumentacios feladatok:

a. mas készenléti- vagy tarsszerv hatdskorébe tartozo bejelentés érkezésekor a bejelentés
alapadatainak rogzitése és illetékes szervezet ligyelete fel¢ valo azonnali tovabbitas,

b. jelentéskotelezett eseményekrdl jelentés kiildése a varmegyei ligyeletvezetonek,

c. szercsere esetén a PAJZS Mini alkalmazast biztositdo eszkdz hozzarendelése az Uj

szerhez,
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d. magasbol mentd szer helyettesitése esetén a szer miiveletirdnyité tervhez vald
hozzarendelése.

Az tigyeleti dllomany feladatainak f6bb csoportjait és azok kapcsolodasat a 2. sz. abra

szemlélteti. Az egyes feladatkorok egymastol nem elvalaszthatdak, egymasra hatassal vannak,

egyik feladatbol kovetkezik a masik feladatkor ellatasa.

Esemény
bekovetkezé-
séhez
kapcsolodo
feladatok

Ellen6rzési Jelentési és
és dokumenta-
monitoring cios
feladatok feladatok

2.sz. abra: A miiveletiranyito iigyelet feladatai. Készitette: a szerzo, a [21] forras alapjan

Ebben a feladatkorben folyamatosan, 24 o6rdban biztositott a szolgalat, melyet az ligyelet
szolgalati rendje szabalyoz. A szolgalatba 1ép6 miveltiranyitot a szolgélatot leadd kollégaja
tajékoztatja arrol, hogy a szolgélati idejében milyen események torténtek. A szolgalatot atvevo
szolgalatatadaskor 4tveszi a folyamatban 1évé ¢és intézkedésre vard feladatokat,
attanulmanyozza az utols6 szolgéalata oOta tortént jelentdsebb eseményeket, intézkedéseket,
szabalyzokat, valamint ellendrzi a szerallapot- tdblan 1évd szerek allapotat, és meggy6zddik
arrol, hogy a munk4jahoz hasznalt berendezések iizemképes allapotban vannak. A
miuveletiranyitdo tlgyeleti helységben egy f6 miiveletiranyitonak folyamatosan ott kell
tartdzkodnia, a helység nem maradhat feliigyelet nélkiil. Abban az esetben, ha olyan kezelendd
eseményszam varhaté vagy rendkiviili esemény kovetkezik be, a miiveletiranyito ligyeletet

felsO utasitasra megerdsitik a feladatok ellatasdhoz.

1.1.2. A jelzések fogadasa és kezelése

Az iigyeleti szolgalati feladatokat ellaté allomany tagjai az allampolgarok biztonsaganak
védelméért vannak, folyamatos ,,védohalot” biztositanak mindazok szamadra, akik veszély-,
katasztrofahelyzetbe keriilnek. Ok azok a felkésziilt szakemberek, akik a bejelenté elmondasa

alapjan szakmailag mérlegelt dontéseket hoznak a kovetkezd feladatokra vonatkozoan, de
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ugyancsak 0k azok a szakemberek, akik sokszor téves hivasokat kénytelenek fogadni és kezelni,
az allampolgarok sokszor zavaro, fals hivasat is meghallgatva. Az tligyeleti csoport allomanya
kiilonbo6z6 tipust valsaghelyzetek kezelésére is felkésziilt, hogy veszélyhelyzetekben gyorsan
¢s hatékonyan tudjanak reagalni, megdrizve nyugalmukat, higgadtsdgukat és szakmai
dontéseiket racionalitds mentén hozzak, emocionalis befolyasoltsagot kizarva.

Normal miikddés esetén a jelzés a HIK-ben 1év6 informatikai és informacio- technologiai
rendszeren keresztiil érkezik az ligyeletre, mely rendszer képes fogadni, rdgziteni és tovabbitani
a segélykérévonalon érkezd bejelentést, jelzést, informaciokat a bejelentd foldrajzi
behatarolasaval megjelolve. A HIK-be érkezo bejelentések feldolgozasa elektronikus adatlapon
torténik, amely tartalmazza:

U ,,azt a telefonszamot, amelyrdl a segélyhivas beérkezett,
% a segélyhivas kezdeményezésének foldrajzi helyét és
L a segélyhivas idépontjat.” [18, 4. § (2)]

2020-ban elkésziilt az Eurdpai Bizottsag jelentése a 112-es egységes eurdpai segélyhivo
szdm alkalmazasanak hatékonysagardl, mely dokumentum alapjan 2019-ben 150 millio
alkalommal hivtdk a 112-es segélyhivoszamot az Eurdpai Unidban (az dsszes segélyhivas 56%-
at tette ki a 112-es szamra beérkez6é hivasok szama). Tobb orszagban (Dénia, Esztorszag,
Finnorszag, Malta, Hollandia, Portugalia, Romania, Svédorszag, Izland, mint EGT orszag) csak
a 112 az egyediili segélyhivoszadm, ezekbdl az orszagokbol az 6sszes beérkezd hivasok mindegy
20%-at inditjak innen. A segélyhivas segélyszolgalati allomas elsd szintli telefonkdzpontjahoz
valo beérkezésének pillanatatol szamitva a tagallamok 10 masodpercben hataroztak meg azt az
id6intervallumot, amig a segélyszolgalati allomas €16 operatorahoz kertilt a kapcsolas. Az egyes

orszagok kozotti kiilonbségeket a 3. szamu abra mutatja be.
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3.sz. abra: A segélyhivasok atalagos valaszadasi ideje (masodpercben) Forras: [22]
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Az adatok alapjan elmondhato, hogy a hazai 4,7 masodperces atlagos valaszolasi 1d6
nemzetkozi viszonylatban pozitiv, a gyors reakcididének koszonhetdéen gyorsan meg tud
kezd6dni a mentés folyamata.

Az Orszagos Rendor-Fokapitanysag altal kozétett hazai adatokbodl leolvashato, hogy mig
2019-ben a HIK-be érkezd segélyhivasok szama 3 109 004 volt, addig ez a szam 2025-ben
2 878 652 hivasra csokkent (adott évek elsd nyolc honapjanak Osszesitett adatait tartalmazza a
renddrség adata). 2023-ban volt egy nagyobb mértéki kiugras, az elmult hat évben 2023-ban
kértek legtobben segitséget, 3 544 085 hivast fogadtak a kozpontban. A segélyhivasok

Osszetételét, hogy milyen jellegliek voltak, az 4. sz. dbra szemlélteti.

2025. I-VIII.
1 ‘4818%4’29 1279737
45%
# Valos segélyhivasok szama
# Informaciot kérd hivasok szama 410 486

14%
“ Beavatkozast nem igényl6 hivasok szama

4.sz. abra: A segélyhivasok megoszlasa 2025 elsé nyolc honap adatai alapjan [Forras 23]

A hivasok kozel fele, 45% valds segélyhivas volt, mintegy 1 273 737 esetben a hivast
kovetden beavatkozas volt sziikséges. Kozel hasonlo aranyban voltak azon hivasok is, melyek
nem igényeltek beavatkozast (1 188 429 hivas, az Osszes hivas 41%-a), és 410 486 16 (14%)
csupan informacio kérése miatt hivta a segélyhivoszamot. E16z6 évhez hasonlitva a hivasok
megoszlasat, hasonl6 ardnyban oszlott meg a harom kategoria. A renddérség kiemelt feladatként
kezeli az indokolatlan hivdsok visszaszoritasat, ami a kezdeti 70%-r6l napjainkra 45%-ra

csokkent.

A valos segélyhivasok szdmanak alakulasat 2024 ¢és 2025 évben havi bontasban is

kozzétette a rendOrség, melyet az 5. sz. abra mutat.
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A valés segélyhivisok szamanak havi alakulisa a 2024-2025. években
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5.sz. abra: A valés segélyhivasok szamanak havi alakulasa 2024-2025. években [Forras 23]

Egyértelmiien latszik, hogy 2019-hez képest valamennyi honapban magasabb volt a
segélyhivasok szdma. 2024-ben és 2025-ben kozel azonos volt a segélykérdk szdma havi
szinten, 2024. augusztusaban 191 159 fovel volt a legmagasabb hivasszam. Ennek mogottes
tartalmat tovabbi adatok hianya miatt és a disszertacié témadjanak lehatarolasa végett nem
vizsgalom tovabb.

A HIK-ben 1évé operator miutan atkapcsolja a bejelentét az illetékes varmegyei
miiveletiranyito tigyeletre, az ligyeletesnek legkésébb 25 masodpercen beliil at kell venni az
adatlapot (PAJZS-on keresztiil), melyet tartalmilag és esemény leirdsa szempontjabol egyarant
értékelnie kell, majd végre kell hajtania a riasztast. Ezt kdveten az ligyeletes visszahallgathatja
a bejelentd altal, az adatlap rogzitésekor elmondott rogzitett hanganyagot és visszahivast
kezdeményezhet, ha tovabbi adatgylijtést vagy adatpontositast 1at sziikségesnek.

Jelzésnek kell tekinteni barmilyen tlizesetre vagy miiszaki mentést igényld eseményre
vonatkoz6 bejelentést, fiiggetleniil attél, hogy milyen forrdsbdl szarmazik vagy milyen
formaban valésul meg. Valamennyi jelzést tovabbitani kell a miikodési teriilet szerinti
miiveletiranyitasi ligyeletre. A riasztas elrendelésének modja lehet:

a. amuiveletirdnyit6 tigyeletre érkezik PAJZS adatlap,

b. HIK-bdl atkapcsolas torténik,

c. kozvetleniil a miiveletirdnyito tigyeletre érkezik tiizoltoi beavatkozast igényld jelzés.

A jelzés fogadasakor minél tobb informaciod begyljtése sziikséges annak érdekébe, hogy az
igyeletes a megfeleld dontést meg tudja hozni. Ha ugy itéli meg, hogy elegendd informéacio
birtokaba keriilt a riasztdshoz, tigy azt haladéktalanul végre kell hajtani, majd kiegészitd

informaciokat kell szerezni a jelz6tdl. Az informécio begyiijtését a PAJZS rendszer tamogatja
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(PAJZS miukodésképtelensége esetén az iigyelet karfelvételi lapon keriil rogzitésre az adat).
Kotelezd adatok, melyeket minden esetben meg kell tudni:

% ajelzd neve,

L ajelzb elérhetdsége, visszahivhato telefonszama,

az esemeny pontos cime,

van-e ¢letveszEly, tortént-e személyi sériilés,

veszélyes anyag jelenléte az esemény soran,

& & F &

minden olyan adat, amely a mindsités pontos behatarolasat segiti. [24]

A kapott informaciok alapjan egy ,,fadbra” segitségével kezdddik meg az informaciok
értekelése. A beérkezo hivas tipus szerint alapvetden miiszaki mentés vagy tlizeset lehet. A két
f6 tipus valamennyi, a mindennapi élethelyzetben barmikor eléforduld eshetdségeket veszi
sorba, tematikusan végig vezetve az emberi és infrastrukturdlis tereket egyarant. Az I.
kategorian talmutatva tovabbi, Il-es, Ill-as és IV-es kategoridk szlikitik az esemény
behatarolasat. A Il-es kategoridba tartozd eseményeket részletesen az 5. sz. melléklet
tartalmazza. A miszaki mentésben 0sszesen 11 I-es kategdria van, mig a tiizeset kategoria 21

eshetdséget tartalmaz. A 6. sz. dbran a két {6 tipus 1. szintii kategoriai lathatoak.

| Miiszaki mentés |

*Egyéb baleset *Borton/ fogda

*Egyéb informacid *Csovezetekes szallitas

*Elemi csapas *Egészségiigy

+Epiilet kareset *Egyéb

*Gépjarmii szallitas *Eloltott

*Kazanhaz *Garazs

*Kozlekedési baleset *Gaz, avar

*Mentés *Ipari

*Segitségnyujtas *Iroda

*Szivargasok, elfolyasok *Kazanhaz

* Vizszennyezés *Kereskedelem
*Kovetség/ minisztér. /onk.
+Kozlekedés

*Kuka, szemét
*Kultara/ szorakoztatas
*Lakohazi
*MezOgazdasagi
*Oktatas

*Szallas

* Thizjelzo bejelzett

+ Utolagos

6.sz. abra: Riasztas tipusanak tovabbi besorolasa I. kategoria szinten.

Készitette: a szerzo [24] forras alapjan
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A riasztasi fokozat I-t6] V-ig terjedhet. A bekdvetkezhetd események kategorizaldsahoz
rendelt riasztasi fokozat legnagyobb ardnyban I-es riasztast tesz sziikségessé, kevesebb esetben
1ép érvénybe a Il-es fokozat. A Ill-as riasztasi fokozat miiszaki mentés €s tlizeset esetén is

eléfordulhat, melynek eshetdségeit a 7. sz. szamu abra mutatja be.

« Epiilet kareset
« Epiiletomlas, épiilet
baleset

» Kozlekedési baleset
» Fold alatti/ Metro
» Légi

174

Tuzeset

174

Miiszaki mentés

7.sz. abra: I11-as riasztasi fokozat eshetdségei. Készitette: a szerzé a [24] forras alapjan

Bortonben, fogdaban torténd égési vagy fiist jelensége abban az esetben jelent Ill-as
riasztdsi fokozatot, ha az egy celldban vagy helységben kovetkezik be. Abban az esetben, ha
tobb cellaban vagy helységben keletkezik tiz, egyszintes vagy tobbszintes, kdzépmagas
intézetben, a legsulyosabb riasztasi fokozat (V.) szerint kell az iigyeletesnek elinditani a
riasztast. Kozlekedés vonatkozasaban a levegdben, vizen vagy metron torténd égés, robbanas,
fiist ugyancsak IlI-as szintet jelent, ha
% levegbben reptéren kiviil, 4-15 £6 kozott, 12 méter alatt vagy ismeretlen koriilmények kozott
kovetkezik be az esemény,

L vizen veszélyes anyagot szallitd hajon torténik az égés, robbanas,

% fold alatti/ metron mélyallomason vagy szerelvény allomason bekovetkezd fiistrdl vagy
¢gésrol ad jelzést a segélyhivo.

IV-es riasztasi fokozatot rendelhetnek el a kozlekedésen tal az egészségiigyben és
lakéhdzban bekovetkezett kareseménykor. Korhazban, rendeldben tobb helység, szint égése
vagy robbandsa esetén, kozépmagas épililetben indokolt a IV-es riasztds. Kozlekedés
tekintetében, ha alagitban, két dllomas kozott kovetkezik be az esemény vagy ha a szerelvény
az alagutban van, ¢és fiistot, égést, robbanast jelentenek be, ugyancsak 1V-es riasztasi fokozat

1ép életbe. Uj kategoriaként 1ép ebbe a fokozatba a lakéhaz, ahol a tbb lakéasos, emeletes/
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kozépmagas €s magas épiiletekben bekovetkezd égés vagy robbands szintén IV-es fokozatot
jelent.

A riasztast kovetden, a kapott informaciok értékelése utan az ligyeletes a protokoll szerint
kijeloli a szereket, a veszély elhdritdsdhoz sziikséges valamennyi tovabbi eszkdz, jarmii
elrendelésével. Az, hogy milyen kireseményhez milyen tipusi és mennyi eszk6zok inditasa
indokolt, ugyancsak rogzitve van az 1/2024. szamti BM OKF {0igazgatoi intézkedés
mellékletében. A PAJZS, mint informatikai tdmogat6 rendszer az tigyeletes munkdjanak egyik
kulcs eszkdze. A PAJZS tartalmazza azokat a valdszinlisithetd eseteket, melyek
bekovetkezésekor a hivatisos szervek segitségére van sziikség. Ezekbdl az eldre definialt
esetekbol kell kivalasztania az iligyeletesnek a jelzésre vonatkozd esetet. Ha az elmondott
informaciok alapjan nem besorolhatd az esemény, akkor az ,,egyéb” mindsités alkalmazasa
megengedett. A PAJZS minden esetben javaslatot ad a kdresemény felszamolasahoz sziikséges
er0krol, eszkozokrdl, melyet az ligyeletesnek figyelembe kell venni, ugyanakkor, ha az
iigyeletes gy itéli meg, hogy a PAJZS Aaltal felajanlott szerlistdin moddositani sziikséges, ugy

sajat, szakmai felelés dontése korében modositast hajthat végre.

8.sz. abra: Riasztashoz valaszthaté eszkoz-, szerlista. Készitette: a szerzo a [21] forras alapjan

Az tigyeleti allomanynak a riasztas soran meg kell hatarozni:
a. ariasztasi fokozatot,
b. a riasztott gépjarmifecskenddket és kiilonleges szereket,

c. az esemény pontos cimét,
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d. van-e életveszély,

e. a karhelyszin jellegét (szabadtér, lakoépiilet stb.) vagy a létesitmény megnevezését, az
esemény rovid leirdsat, jellegét (tlizeset, miiszaki mentés), sziikség szerint a megkozelitési
utvonalat, a bevont tarsszervek megnevezését,

a karhelyszinen 1év0 egységek kozotti kapcsolattartas soran hasznalhato EDR csoportot,

a riasztas idejét,

5 @ oo

a megkiilonbdztetd jelzés haszndlatat vagy melldzését,

—

veszélyes anyag jelenlétét. [24]

A riasztas kiadasat kovetden annak a hivatasos tlizolto-parancsnoksagnak (a
tovabbiakban: HTP), katasztrofavédelmi Srsnek (a tovabbiakban: KO) vagy onkorméanyzati
tiizolto-parancsnoksagnak (a tovabbiakban: OTP), akik érintettek a riasztasban, fél percen beliil
visszajelzést kell adni a riasztést indité miiveletiranyitbhoz. Amennyiben ez nem kovetkezik
be, tigy az ligyeletesnek fel kell venni a kapcsolatot EDR-en vagy telefonon keresztiil az érintett
HPT-vel, KO-vel vagy OTP-vel, hogy a riasztast szoban at tudja adni. A PAJZS rendszer
mellett kiemelt fontossaggal bir a DOMI, dontéstamogatasi rendszer a miiveletiranyit6
iigyeletesek mindennapi munkdjadban. Ha a miiveletiranyité tervben (a tovabbiakban: MT) és a
PAJZS-ban rogzitett er6k nem bizonyulnak elégségesnek adott riasztashoz, mert példaul
foglaltak vagy mas karesetnél mér dolgoznak, gy a DOMI ajanlasait kell figyelembe vennie
az ligyeletesnek.

A miiveletiranyitasban dolgozok mas tarsszervekkel szorosan egyiittmiikodve hajtjak
végre feladataikat. A tarsszervtdl (renddrség, mentd) érkezd jelzés kezelésére ugyanazon
eljarasrendek vonatkoznak, 25 maésodperc all rendelkezésére az iigyeleten szolgalatot
teljesitonek a PAJZS -ba érkez6 adatlap atvételére, melyet a lehetd leghamarabb értékelnie kell.

Az informacionak kiemelt stlyG szerepe van barmilyen jellegli katasztrofa
megeldzésében. Az informécid hasznossdga abban all, hogy megfeleld iddben megfeleld
személyhez jut el az informéacio, megfeleld részletességgel. M.C. Shibin Tad és K. A.
Janardhanan tanulméanyédban az informacidkat harom csoportba sorolja, melyek egymadssal
szoros Osszefiiggésben allnak:

L katasztrofavédelmi mivelet el6tti  informaciok: ide tartozik tobbek kozott a
kockazatértékelés, kockdzatmegel6zés, elemzések és kutatasok;

& katasztrofavédelmi miivelet alatti informaciok: ebbe a csoportba tartozik a veszélyre adott
miiveletek, reagalasi tevékenységek;

U katasztrofavédelmi  miivelet utani  tevékenységekhez  kapcsolddd — informdaciok:

helyreallitassal, 0jjaépitéssel kapcsolatos informaciok.
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Az informécidhidny, az informacios szakadékok megfeleld athidalasa a katasztrofak
hatékony kezelésének egyik fontos pillére. A katasztrofavédelmi miivelet ideje alatt kiemelt
fontossagu az lizenetek kiildése, figyelmeztetd/ riasztd rendszerek mitkodése, segélyvonalak,
melyen keresztiil az emberek kapcsolatba tudnak Iépni az érintett szervvel. [25]

A kéresemény felszdmolasat kdvetden az ligyeletesnek minden informaciot, visszajelzést
rogzitenie kell a PAJZS rendszerben. Hidnyos informécio esetén a visszajelzdvel fel kell venni
a kapcsolatot, és ki kell egésziteni a jelentését. A kareseti lapon (4.sz. melléklet) kotelezéen
rogziteni sziikséges adatok:

L a visszajelzést add személy hivoneve és hivoszama,

a kiérkezés ténye, felderités megkezdése,

az esemény rovid, tomor leirdsa, jellemzés (mi €g, mi van veszélyben),
az esemény riasztasi fokozata,

a beavatkozas modja,

tortént-e személyi sériilés, halaleset,

a karfelszamolas szakaszai,

E EFEEEEE

a tlizoltasvezetd altal forgalmazott, valamint a miiveletiranyitd altal kozolt informaciok,
adatok.

A kéaresemény jellegétol fiiggden a riasztasi lapon a 9. sz. abran szerepld tovabbi adatok

rogzitése sziikséges.

/ Kareset ( Kozmii
(! pontos

/, érintettség

zettség
telejsités

Jelentési
kotele- 9)

helye

Lakossag- .
védelmi Egy. - b .
. 2 rendkiviili
int. sziiksé- .
; esemény
gessége

(I" (tasi ,f(Utlezérés, A
[ ranyt a51) I forgalmi ))
\ \, / / I‘l‘.“\ 4"/

Gl akadaly

Viy Tars és Y
egyéb

dések

relevans)

zvizsg f Hatosagi
alat oka [ intézke-
(ha

9.sz. abra: Riasztasi lapon kotelezéen rogzitendé informaciok. Készitette: a szerzé.
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A jelentési és adatrogzitési kotelezettségek utan, az utolso szer bevonuldsanak megkezdését
kovetden, ha megtortént a készenlét visszadllitdsa, a miiveletiranyitd ligyeletesnek az adatlapot
zarnia kell. Abban az esetben nem kell lezarni, ha a karfelszamolas véglegesen nem tortént még
meg, de valamilyen gyakorlati okbdl sziinetel.

A hivasfogadas, mint munkakdr tobb szakmat integral egybe, és magas kovetelményeket
tamaszt a hivasfogadok mentélis folyamataira, allapotdra és személyiségére egyarant. A
hivasfogadé feladatok bonyolultsagi tényezdit 3 csoportra lehet osztani:

1. mentalis terhelés és dontéshozatal, amelyek esetlegesen megbizhatatlan informaciokra,
potencialisan ellentmondd kovetelményekre ¢és olyan tevékenységekre ¢épiilnek,
amelyeknek karos hatasa lehet mas emberekre, a szervezetre vagy magara a hivasfogadora,

2. interperszonalis bonyolultsdg, ami a kilonboz0 érdekeltek bizalmanak és
egylittmitkddésének sziikségességébdl adodik, valamint az érzelmi megterheléstdl,

3. 1dd- és energiaigényhez kapcsolodo kovetelménytényezok, kiilondsen azok a feladatok,
amelyeknek a teljesitéséhez nagyon korlatozott az idokeret, és korrekciora nincs, vagy csak
korlatozott a lehetdség van. [26]

Az allampolgar altal elinditott 112-es hivds esetén az informécid mindségének ¢és
mennyiségének a jelentdsége felértékelddik, ezen informacidk fogaddsa és értelmezése
hatdrozza meg a hivast bejelentd altal elmondott eseményre torténd idébeli reagalasat az adott

szervezetnek, tarsszervezetnek.

1.2.Az iigyeleti allomany szervezeti kultirajanak sajatossaga

Az ligyeleti allomany miutdn a BM OKF szervezetnek egyik egysége, igy ezen szervezeti
egyseégben is a hierarchikus struktirdja szervezeteket jellemz6 biirokratikus szervezeti kultira

sajatos jegyei lelhetdek fel.

1.2.1. A szervezet fogalma

A szervezet fogalmanak értelmezésekor érdemes Morgan (2006) metaforikus
megkozelitésérdl szot ejteni, aki az alabbi metaforakkal hasznélta a kiillonb6zd miikodési
szervezetekre:

L gép: a szervezet ebben az értelemben egy gépezet, mely gondolat Weber biirokracia
modelljéhez kapcsolhatd. Az ipari gépesités és a biirokratikus formak kozott parhuzamot
vélt felfedezni, a biirokracia ugyanolyan rutinszeriivé teszi az adminisztracios folyamatokat,

mint ahogy a gép is a termékek eldallitdsat rutinositja;
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L agy: a szervezeten beliili informacidaramlasra és — feldolgozasra utal, amelyben a dontési

folyamatokat meg kell értent;

@

elnyomas: a szervezeteken beliili kizsdkmanyolast emeli ki;

&

kultura: egy adott szervezet jellemz0 sajatossaga, amely a szervezet tagjai altal képviselt

értékek, szokasok, hiedelmek jellemzik;

Y organizmus: ezen metaforikus értelmezésben a szervezet vilagra jon, miikodik, majd
megsziinik, mely folyamatban kdlcsonhatdsban van a kornyezetével;

Y politikai rendszer: a szervezetet hatalmi viszonyok veszik koriil, melyben a szereplok
egymassal Osszefliggésben vannak, amely eredményezhet érdekkonfliktusokat, versengést,
de akar egylittmiikddést is;

Y pszicholégiai borton: minden szervezetben vannak tudatos és tudatalatti magatartasok, az
emberek sokszor korldtozottan latjak a vildgot, sajat szlirdn szemlélik az eseményeket,
olykor el6itéleteket, torzitdsokat sem észrevéve;

Y transzformacio: az allandosag és valtozas minden szervezet velejardja, melynek megértése
nélkiilozhetetlen a szervezet mikodéséhez, mikodtetéséhez. [27]

»A szervezetek olyan, emberek ¢€s targyak altal alkotta rendszerek, amelyek tartds célt
kovetnek, tovabba formalis struktiraval és célszerii szabalyokkal rendelkeznek. Tovabbi fontos
jellemzdéje a szervezetnek, hogy tagjai Onkéntesen csatlakoznak hozza, onnan szabadon
tavozhatnak, valamint, hogy a szervezeti és egyéni célok eltérhetnek egymastol.” [28] A
szervezetet alkotd csoport az alabbi eldnydket jelentheti a szervezet egészére vonatkozdan:

% t6bb tudas és informacio van a csoportnal egyiittesen, mint az egyes tagoknal kiilon-kiilon;

problémamegkozelités tobb szemszogbdl lehetséges;

a dontések jobb megértése, azaltal, hogy ha a csoport részt vesz a dontések meghozataldban,;

& & &

részvétel elfogadasa nagyobb, ha a csoport tagjai részt vettek a problémamegoldasi
folyamatban, nagyobb feleldsséget éreznek a dontések végrehajtasaban.
A szerz6 az eldnyok mellett a hatranyokra is felhivta a figyelmet, melyeket az alabbiakban
latta: bizonytalan feleldsség, konformitas, csoportnyomads, egyéni dominancia, tarsas 10gas, vita
megnyerése vagy problémamegoldas. [29]

A szervezeteket az egyes szerzOk kiilonbozOképpen értelmezik, ¢és eltérden
csoportositjak. Legismertebb felosztasok egyikeként beszélhetiink:
Y linedris szervezetrdl: egy vezetbje van, aki egyszemélyben latja el a vezetdi feladatokat, és

iranyitja a beosztottakat;
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Y funkciondlis szervezetrdl: a vezetd mellett szakmai vezetOk is vannak, akiknek a vezetd
kiadja a feladatokat, specidlis részterliletre osztja a szakmat, a beosztottaknak ebbdl
adodoan tobb fonoke is lehet;

Y matrixszervezerrdl: projektszervezetnek is nevezik, mely projekt altalaban Osszetett,
nagyobb szabdsu feladatokat takar, mely mikodésben a projekt céljanak eléréshez a
munkavallalok a fonokok utasitasa szerint latjak el feladatukat, iddhatarok mentén;

& divizionalis szervezet: egymastol foldrajzilag is elkiiloniild szervezeti egységekbdl allnak,
melyek kdzponti iranyitasi rendszere van. [30]

Ebben az értelemben a katasztrofavédelem, mint szervezet funkcionalis szervezetként

értelemezhetd, ahol a foigazgatosag vezetése ald strukturalt szervezeti egységek (foosztalyok,

osztalyok) sajat, specialis részteriiletekkel foglalkoznak, kinevezett vezetok iranyitasaval.

1.2.2. Szervezeti kultura fogalma és tipusai

A szervezeti kultira a kozosen vallott értékek, hitek és szokds rendszere, melyek a
formalis strukturaval kolcsonhatasban viselkedési normakat alakitanak ki. [31] Egy szervezet
kultaraja jelentds hatast gyakorol a szervezet miikodésére, €s annak hatékonysagara. Kotter s
Heskett (1992) szerint az erds szervezeti kultura a jol teljesitd szervezetek egyik alapvetd
jellemzdje. Attdl lesz erds az adott szervezet kultirdja, ha az uralkod6 normarendszert a
szervezet tagjai széles korben elfogadjak. [32] Denison (1990) tobb pozitiv hatést tulajdonitott
az er0s kultiranak, mint példaul a szervezet céljaival valo nagyfokll azonosulést, a motivacio
novekedését, a tanulasi kompetencidk fejlodését és a kozos értékek céliranyitd szerepét. [33]

A szervezet altal 1étrehozott szervezeti kultiranak kiilonbozd tipusait kiilonboztetjiik
meg, mint példaul Slevin és Covin nyoman mechanikus és organikus, Handy csoportositasa
alapjan hatalom-, feladat-, szerep- €s személyiségkultura, Quinn modellje alapjan klan vagy
tamogatd kultura, adhokracia vagy innovécioorientalt, nyilt kultira, cég- vagy célorientalt,
racionalis kultira és hierarchia vagy szabdlyorientalt, biirokrata kultara. [27]

Elekes 2014-ben megjelent tanulmanyaban attekintést nyujt a vallalkozoi €letben ¢€s a
rendvédelmi szervezeteknél jelenlevd szervezeti kulturar6l és a szervezetfejlesztés
kapcsolatarol. Mindkét szervezeti forma viseli a sajat szervezeti kultirdjanak jellemzo jegyeit,
amely a rendvédelem esetén a szervezet hivatdsos léte és a jogszabalyi keretek miatt
szabalyozottabb, merevebb. A Human Synergistics Hungary vezetésével szervezeti kultura
kutatast végeztek 2009-ben (Manmore Consulting, OD Partner, Szinergia és MCS tanacsado

céggel kozosen), mintegy 101 szervezet megkeresésével, melyek kozott rendvédelmi €s piaci
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szervezetek egyarant részt vettek. A szervezeti kulturanak tizenkettd alapvetd stilusat
kiilonboztették meg, melyek harom {6 csoportba soroltak: agressziv- védekezd, passziv-
védekez6 és konstruktiv. A felmérésiik eredményeként megéllapitottdk, hogy nem mutathat6 ki
egyértelmil kiilonbség a profitorientalt és allami vagy nem profitorientalt cég szervezeti
kultardja kozott. A két szervezetnél dolgozok hasonldan latjak a munkahelyi elvarasokat,
,munkakatonakra” van sziikség, akik szamara els6 a munka, a maganéletet is alarendelve
annak. A szerz0 arra a megallapitdsra jutott a vizsgalat eredményei alapjan, hogy a
megkérdezettek altal ideélisnak tartott szervezeti kultura egybeesik az angolszasz szervezeti
kultara jegyeivel. [34]
A szervezeti kulturanak meghatarozo szerepe van a szervezet innovacios folyamataira és
a szervezet alkalmazottainak viselkedésére egyarant. A szervezeti kultara egy normarendszert
hoz létre, amely egyrészt orientalhatja a dolgozokat az innovativ, kreativ viselkedésiranyéaban,
masrészt gatolhatja is az 0j Otletek kialakuldsat. Mikor mondhatjuk egy szervezet kulturajara,
hogy innovacidbarat kultura? Ha tamogatja a kockézatvallalast, tuddsmegosztasra 6szténdz,
dontéshozatala demokratikus, elismeri a kreativitast, a hibakat nem stigmatizalja és nyitott a
valtozésok irant. A szervezeti kultira nagyrészt a felsd vezetdk altal kialakitott és fenntartott
elvarasokat, melyek a mindennapi miikddés soran viselkedési normaként jelennek meg. A jo
vezetd képes olyan kultarat épiteni, amely tamogatja a kreativ gondolkodast, az
egylittmiikddést, a folyamatos tanulast és a kezdeményezdkészséget. [35]
Zhang és munkatarsai (2023) azt vizsgaltak, hogy a szervezeti kultira kiilonb6zd elemei-

a pszichologiai biztonsag, a kollektivizmus €és a hatalmi tavolsdg- milyen mddon hatnak a
vallalati innovacios teljesitményre, és hogy ez a hatds milyen kozvetitd mechanizmusokon
keresztiil érvényesiil. A kutatas ujdonsaga, hogy nem kozvetlen kapcsolatot keres a kultura és
az innovacid kozott, hanem a ,menedzsment kontextus” segitségével magyardzza a
hatasmechanizmust. A szervezeti kultiirdt harom dimenzidban értelmezik:
U pszichologiai biztonsadg: annak érzése, hogy az alkalmazottak kockéazat nélkiil

megoszthatjak oOtleteiket, hibdzhatnak és kisérletezhetnek,
& kollektivizmus: a csapaton beliili egytittmiikodés, lojalitas, kozos célok és interdependencia

fontossaga,
% hatalmi tavolsag: a szervezeten beliili hierarchia, a kommunikaciéo és a dontéshozatal

tavolsaga a vezetOk €s beosztottak kozott.
A kutatas megéllapitotta, hogy ezek a kulturaelemek nem kozvetleniil hatnak az innovacios

teljesitményre, hanem két szervezeti kontextuson keresztiil:
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a. a tarsas kontextuson (social context), amely magaban foglalja a bizalom, a tdmogatas, az
egylittmiikddés és az elfogadas szintjét a szervezeten beliil,

b. teljesitménymenedzsment-kontextuson (performance management context), amely a
fegyelem, a tiszta célok, a kihivast jelentd elvarasok és a menedzsment rendszerszer(
mukodésére épiil.

A vizsgélatukhoz egy kinai vallalat 301 dolgozdja korében végeztek kérddives felmérést, mely

vizsgalat arra irdanyult, hogy mely kulturaelemek segitik vagy rontjék a szervezeti innovaciot.

A szervezeti kultura elemei a szerzok altal végzett kutatas eredményei alapjan nem kozvetleniil

hatnak az innovacios teljesitményre, hanem teljes egészében kozvetito tényezokon keresztiil:

& A pszicholdgiai biztonsag pozitivan befolyasolja mind a tarsas kontextust, mind a
teljesitménymenedzsment-kontextust.

% A kollektivizmus szintén pozitiv hatissal van mindKettére, eldsegitve az egyiittmiikodést, a
k6z6s normakat €s a csapatkohéziot.

& A hatalmi tavolsag viszont negativan hat mind a tarsas, mind a teljesitménymenedzsment-
kontextusra: a tulzott hierarchia visszafogja a kommunikaciét, csokkenti a kreativ
kezdeményezést, és gatolja a tudadsmegosztast.

Az innovacios teljesitményt kizarolag a kozvetitd kontextusok befolydsoljak. A tarsas

kontextus mérsékelten, de szignifikdnsan ndveli az innovacios teljesitményt. A

teljesitménymenedzsment-kontextus erds, szignifikdns pozitiv hatast gyakorol az innovaciora

(a legerdsebb 0Osszefliggés). A szerzOk konkluzidja szerint a szervezetek innovacios

teljesitménye akkor javithato, ha:

% erdsitik a pszicholdgiai biztonsagot,

G fejlesztik a kollektivista egyiittmiikodési mechanizmusokat,

% csokkentik a tilzott hatalmi tavolsagot,

% és olyan menedzsment kornyezetet teremtenek, ahol a bizalom, tdmogatas, tiszta célok és

rendszerszerii teljesitménymenedzsment jelen vannak. [36]

1.2.3. Biirokratikus szervezet sajatossagai

A rendvédelmi szervek a kozigazgatas részét képezi, mely maga utdn vonja, hogy
biirokratikus szervezetként tekintiink rd. A biirokratikus szervezeti kultira jellemzdit

kiilonb6z6 megfogalmazasban taladljuk meg a nemzetkdzi irodalomban (7.sz. tablazat)
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7.sz. tablazat: A biirokratikus szervezeti kultira jellemzéinek dsszefoglal6 tablazata

Készitette: a szerzé, a [37] [38] [39] [40] [41] forrasok alapjan

Szerzo Fogalomhasznalat \ Rovid leirasa
Alacsony a kockéazat és lasst a visszajelzés,

emiatt a hangsuly a folyamatokon,

Folyamatkultara szabalyokon, formalitdsokon van; tipikusan

nagy, szabalyozott szervezetekben jelenik
meg (pl. allami szervezetek)

A kultura informalis
kontrollmechanizmusként mikodik,
gyakran erdsebb, mint a formalis szabalyok
¢s kikényszeriti a konformitast.
Poélusat a kontroll-, stabilitas- és
formalizaltsag-orientaltként mutatja
(pl. dokumentacid, informacio-
menedzsment, kontinuitas/stabilitas)

A kultura elemei megosztott értékekbol,
Kono (1990) Biirokratikus kultiura tovabba dontéshozatali mintazatokbol és
lathat6 viselkedési mintakbol all.

A kontroll, elszamoltathatosag normava

Ban (1985) Ellendrzés kultaraja valik, amely formalja a kdzépvezetdi
szerepet, jutalmazast,

Deal és Kennedy
(1982)

Feldmann (1985) Konformitas kulturaja

Quinn (1988) Hierarchia

Mi jellemzi a biirokratikus modellt?

% Iranyitasa centralizalt.

Pontos és szigorti munkafelosztas.
Kidolgozott szabalyok teljes részletekig.

Elesen elvélasztodnak a vezetdk és a beosztottak.

& & & ¢

A vezetOk és beosztottak kozott a viszony személytelen. [42]

Kovacs (2009) a rendvédelmi kultara jellemzd jegyeinek az aldbbiakat sorolja fel:
hivatastudat, utasitdsi rendszerre épilil6 parancsuralmi vezetés, konfliktuskeriilés, kritika
elfojtasa, stabilitds elénybe részesitése a rugalmas miikddéssel szemben, erds kontroll és
formalizaltsag. [43] Pirger mar 2015-0s tanulmanydban hangsulyozta, hogy a modern
kornyezetben elengedhetetlen lenne az innovativitds. GyOr- Moson- Sopron megyében, a
hivatasos alloméany korében végzett empirikus kutatast (a nyomtatott kérddiveket 2014 majus
¢s junius kozott toltotték ki a valaszadok), melyben 700 hivatasos vett részt, négy rendvédelmi
szerv bevonasaval (renddrség, katasztrofavédelem, biintetés- végrehajtas és Nemzeti Ado- és
Vamhivatal). Katasztrofavédelem vonatkozasdban a Gydér- Moson- Sopron Megyei
Katasztréfavédelmi Igazgatosag és kirendeltségei (Sopron, Mosonmagyardvar, Kapuvar, Gyor
¢s Csorna) vettek részt a felmérésben. A vizsgalat legfontosabb megéllapitasa, hogy az észlelt

¢és a kivant kulturélis értékek kozott eltérés van, melyek koziil kiemelendd a vezetdi empatia
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szintje, a vezetd szocidlis érzékenysége, a jutalmazas kérdése €s az innovacié hajlanddsaganak
mértéke. [44]

Egy karesemény elharitdsakor a kiilonbozd tarsszerveknek gyakran egylitt kell
dolgozniuk, 6sszehangolva, egymas munkéjat tamogatva, fegyelmezetten. Sri Lankan atfogo
felmérést végeztek a tarsszervek korében, mely felmérés eredménye felhivja a figyelmet arra,
hogy az ottani katasztrofavédelemben érintett szervezetek (példaul renddrség, hadsereg,
onkormanyzatok, egészségiigy) nagyon kiilonbozo szervezeti kultiraval rendelkeznek, melyek
nehezen illeszkednek egymashoz. A vezetdk tobbsége szerint a szervezetek kulturalis eltérései
az alabbiakban nyilvanulnak meg: eltérd
& normak,

% kommunikacids stilus,

% dontéshozatali logika,

% prioritasok, melyek kiilonb6zd feleldsségi értelmezéseket hoznak létre, ezzel gatolva az
egylttmiikodést, kiilondsen a gyors reagalast igényld helyzetekben.

Ugyanakkor azt is tobben kiemelték a kutatas részét képezd interjukban, hogy sok szervezetben

a kulttra er6sen hierarchikus, a dontések csak a felso vezetésen keresztiil haladnak, az alsobb

szinteken kevés az autondmia és a szakembereknek nincs mozgastere helyzet-specifikus

dontésekre. Az egyiittmiikodés hidnyanak eredményeként nem rendszerszinten miikddnek a

folyamatok, hanem 6nallo ,,sajat szigetenként”, igy nem jellemz6 a kozos feladatértelmezés, a

kozos feleldsségvallalas és a kozds problémamegoldds sem. A vezetdk problémaként

fogalmaztdk meg a bizalom hidnyat, ami tobb formaban is megnyilvanul:

L a szervezetek nem osztjak meg a sajat adataikat,

% gyakori az informacié visszatartasa,

% szakmai féltékenység figyelhetd meg (,ki iranyit” kérdése),

% hianyzik a k6zos tanulas gyakorlata.

Az innovacioval vald szembenallds a szervezet rugalmassagat és hatékonysagat egyarant

rontjak. Az Uj technoldgiai iranyok befogadasa lassu, a modern protokollok elutasitasra

kertilnek, az igy szoktuk” milkddés erdteljesen dominal és vezetdi ellenéllas figyelhetd meg a

véltozasokkal szemben. Hidnyzik a szervezetekben a rendszeres visszacsatolds, a kozos

utdértékelések, az események tapasztalatai nem épiilnek be a jovObeni miikddésbe. A

problémdk azonositasa mellett megoldasi javaslatokat is vazolnak a szerzok, melyben

hangstlyos szerepet kap a kozOs tréningek, képzési programok szervezése, tovabba az

informalis kapcsolatok erdsitése, a kozos digitalis informacids rendszer kialakitasa, melyek a
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szervezeti kultarat is alakitani tudnak. A szervezeti kultura fejlesztése alapfeltétele a hatékony

katasztrofavédelmi miikodésnek. [45]

1.2.4. A szervezeti kultura pszichoszomatikus hatasa az allomany tagjaira

A rendvédelemben dolgozok elsé talalkozas a pszichologiaval az alkalmassagi vizsgalat
soran torténik, amelyen vald megfelelés feltétel a szolgalati jogviszony létesitésére. A
beliigyminiszter iranyitisa alatt allo egyes rendvédelmi feladatokat ellato szerveknél
foglalkoztatott hivatasos dallomany és rendvédelmi igazgatasi alkalmazotti dllomany
alkalmassagvizsgalatarol — 45/2020. (XI.16.) BM rendelet 2.§ 1. pontja az
alkalmassagvizsgalatot az alabbiakban definialja: ,,a hivatasos adllomény tagjanak, a hivatasos
allomanyba jelentkezének, tovabba a rendvédelmi oktatdsi intézménybe jelentkezének olyan
vizsgalata, amelynek célja annak megallapitisa, hogy a vizsgalt személy megfelel-e a hivatasos
szolgalat altalanos vagy az adott szolgélati beosztasban ellatandé feladat specialitisaihoz
igazod6 alkalmassagi kovetelményeinek, alkalmas-e a fokozott megterheléssel ¢és
igénybevétellel jard tevékenységek elvégzésére”. Mar a jogszabaly is eldirasként fogalmazza
meg a jelolttel szemben, hogy a fokozott megterhelés viselése az alkalmassag alapfeltétele. A
kompetenciavizsgélat ugyancsak része az alkalmassagi vizsgalatnak, melyben a pszicholdgiai
alkalmassagvizsgalat részeként illeszkedésvizsgalatot ir eld a rendelet, alapkompetenciara,
iranyitokompetencidra €és vezetokompetenciara iranyultan. Azokat az egészségi, pszicholdgiai
¢és fizikai alkalmassagkategoria kovetelményeket, melyeknek minden hivatasos alloményi
tagnak meg kell felelni, minimumfeltételnek nevezi a jogszabaly. Az alkalmassagi vizsgalatot
rendvédelmi alapellatd pszichologus végzi. [46]

A rendvédelmi feladatokat ellato szervek hivatasos allomanyanak szolgadlati
jogviszonyarol 2015. évi XLII. torvény hatdlya kiterjed valamennyi rendvédelmi szervezet
hivatésos tagjara és tovabbi nevesitett szervezetekre, mint példaul az Orszaggyiilési Orségre,
idegenrendészeti szervre, terrorizmust elharitd szervre egyarant. A torvény a szolgélati
viszonyra vonatkoz6 alapelveken tul részletesen taglalja tobbek kozott a szolgalati jogviszony
alanyait, sajatos jellegét, annak tartalmat, moddositdsat, megsziinését, a besorolast ¢és
elémenetelt, az illetmény, juttatasok, koltségtéritések, kedvezmények &s tamogatasok
rendszerét. A pszichologiai alkalmassag tobb pontban is megjelenik a jogszabalyban. A
rendszeren beliili eldmenetelnek egyik altalanos feltétele az egészségi, fizikai és pszicholdgiai

alkalmassag megléte, vezetdi beosztasba csak az 1éphet, aki a vezetdi beosztashoz sziikséges
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szakmai ¢s rendvédelmi ismeretekkel, vezetdi kompetencidkkal rendelkezik, és egészségi €s
pszicholdgiai dllapota is alkalmassag teszi 6t arra, hogy vezetdi feladatait el tudja latni. [47]

A rendvédelmi szervekben dolgozok pszicholédgiai jellemzdinek megértése alapvetd az
ilyen szervezetek hatékony mikédése szempontjabol. A munkakornyezet kihivasai, amelyek
kozé tartozik az allando stressz, a kiszamithatatlansag, a sokszor emberi életekrdl szolo
dontések, kiilonleges mentalis erdsséget ¢és alkalmazkodoképességet igényelnek a
munkavallaloktol. A rendvédelmi szervezetek adllomanyanak pszichologiai jellemz6it szamos
tényez6 formalja. Ezen jellemzok kozott szerepel a stresszkezelési képesség, a dontéshozatali
stratégiak, az empatia, a kommunikacios készségek, a vezetdi képességek, €s a csapatban vald
munka. Emellett, a rendvédelmi szervezetek alloméanyéanak egyedi pszichologiai jellemzdit is
befolyasolja a munkakor, a szolgalati id6, az egyéni tapasztalatok, és a munkakoriilmények. ,,A
rendvédelmi munka hatékony és egyben tartos végzéséhez mindemellett az is elengedhetetlen,
hogy valaki rendelkezzen azokkal a pszicholdgiai jellemzdékkel, amelyek képessé teszik 6t arra,
hogy az éltala végzett munka okozta fokozott pszichés megterhelés ellenére is meg tudja 6rizni
a testi-lelki egészségét.” [48]

Farkas (2018) megfogalmazasaban ,,a kozszolgélatban dolgozok tudasanak pszicholdgiai
ismeretekkel valo kiegésziilése hozzésegitheti a szervezetben dinamikusan zajlé folyamatok
megértését, amelyen keresztiil a szervezet hatékonyabb mikddése valosulhat meg. A
koztisztviselok a feladataik ellatasa soran olyan dontéseket hoznak, - adott esetben kdzhatalmat
gyakorolhatnak, kényszert alkalmazhatnak-, amelyek hatdssal lehetnek nemcsak az egyén,
hanem a tarsadalom kisebb-nagyobb kozosségeinek életére is. Feladataik sokrétiiek, dontéseik
nagy horderejliek lehetnek, igy a tarsadalmi felelosségvallalasuk az atlagnal magasabb
szinvonalon érvényesiil, ezért az emberi magatartas alapvetd torvényszertiségeinek elsajatitasa
kiilondsen fontossa valik szakmai fejléddésiik szempontjabol.” [49]

Szab6 (2014) tanulmanyaban a Maslow-féle piramis rendszer mentén mutatja be a renddri
l1étnek egy fontos pszicholdgiai aspektusat, a biztonsag sziikségletének meglétét. A biztonsagi
szlikségletnek négy tipusarol beszélhetlink, fizikai, szocialis biztonsag, kiszdmithatosag,
valamint a lelki és erkolesi biztonsdg. Fizikai biztonsdgot vizsgalva elsddleges cél a fizikai
tamadés elkeriilése, kivédése a renddr és a jogkdvetd magatartast kovetd személy
vonatkozasaban egyarant. Szocidlis biztonsdg vonatkozdsaban fontos lenne latnunk, hogy
miutan a renddr nagyobb aldozatot vallal, nagyobb megbecsiilést tenne sziikségessé, ami
nagyobb szocialis biztonsdgot tudna eredményezni. A mindennapi feladatvégrehajtashoz a
szakszerliség és az intézkedések jogszerlisége segiti eld a kiszamithatosag biztonsagat. A

renddri munka soran szamos olyan problémaforras addodik, amely eredményeként a renddr
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személyisége sériil, élethelyzete specialissa valik. Ennek eredményként kialakulo lelki valsag a
biztonsagot, mint alapvetd sziikségletet veszélyezteti, mely a Maslowi piramis alapjat képezi.
Nagyon fontos, hogy ha a négy biztonsagi elembdl akarcsak egy is veszélybe keriil, az maris
kihatassal lesz a rendor személyiségére. [S0]

A mentésben részt vevo allomany pszichés allapotanak vonatkozasdban a beavatkozast
iranyit6 vezetésnek kiemelt figyelmet kell forditania arra, hogy a segité erdk hatékony
mikodésének alapfeltétele a megfeleld szintli személyes motivacid, valamint az egyének
relevans pszicholdgiai jellemzdinek ismerete. Kiilonosen fontos azoknak a személyeknek az
id6ben torténd azonositasa, akik pszichés szempontbdl alkalmatlanok lehetnek a beavatkozasi
feladatok ellatasara, és akiknél a korabbi traumatikus élmények feldolgozatlan, rogziilt hatdsai
halmozottan jelen vannak. Ezen személyek kisziirése els6sorban a fokozott stresszterheléssel
jar6 beavatkozasokat kovetd rendszeres pszichologiai ellendrzés és célzott megfigyelés révén
valdsithatdo meg. A mentési tevékenység szervezése soran torekedni kell a szerepkonfliktusok
minimalizalasara, amely magas foku racionalitast, egyértelmii feladat- és felelosségmegosztast,
valamint vildgos dontési strukturakat igényel. Emellett hangsulyozandd, hogy a segitdk
korében a legnagyobb pszichés terhelésnek azok az egyének vannak kitéve, akik a mentés soran
érzelmi szinten azonosulnak a szenvedd aldozatokkal. Ez az azonosulas fokozott érzelmi
bevonddassal jar, amely noveli a kimeriilés, a masodlagos traumatizacié és a hosszabb tava
pszichés kovetkezmények kialakulasanak kockézatat. [51]

A rendvédelemben dolgozok mentdlis egészsége €s joléte kiemelkedéen fontos. A
folyamatos stressz, az atélt traumak és a munkahelyi nyomas hosszii tdvon komoly mentalis
egeészseégligyl problémakat okozhat, mint példaul a kiégés, a poszttraumas stressz zavar (PTSD),
az alvaszavarok, vagy az alkohol és drogfiiggdség. Ezért a rendvédelmi szerveknek nagy
hangsulyt kell fektetnilik a mentalis egészség megdrzésére, a stresszkezelésre és a munkahelyi

Jjolét javitasara.

1.3.Részkovetkeztetés

1.3.1. Empirikus vizsgdlat mintdjanak bemutatasa

A kérdoivet kitoltok szama Osszesen 347 {6 volt, 97,7%-a férfi (N= 339), mindossze
2,3%-uk n6 (N=8). Eletkori megoszlas (10. sz. abra) tekintetében a legmagasabb aranyban a
45-59 év kozotti korosztaly vett részt (56,2%, N=195) a felmérésben. A valaszadok 33,7% 35-
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44 év kozotti, mig 7,2%-uk 25-34 év kozotti korosztaly volt. 18-24 év kozotti korosztalyba

tartozik minddssze 6 6 (1,7%) és 60 év feletti 4 f6, akik a minta minddsszesen 1,2%-4t adtak.

60 EV FELETT . 4

25-34 EV KOZOTT - 25

18-24 EV KOZOTT ' 6

0 50 100 150 200

10. sz. abra: Felmérésben résztvevé tiizoltok életkor szerinti megoszlasa. Készitette: a szerzo.

Generacios vonatkozasban megallapithatjuk, hogy a katasztrofavédelem Tligyeleti
allomanyéanak tobb mint a fele az X generacioba tartozik (56,2%-uk), akiket az Y generacios
korosztaly kdvet 1étszamaranyban (33,7%). A Z generacié és a Boomerek szama ebben a
munkakorben nem jellemzo.

Iskolai végzettség tekintetében elmondhatd, hogy a megkérdezettek tobb mint a felének
féiskolai, egyetemi diploméja van (56,5%, N=196). 36,6%-uk (N=127) érettségivel, mig 6,9%-
uk (N=24) szakkdzépiskolai végezettséggel toltik be ezen munkakort.

A szervezeti egységnél eltoltott évek szamat a 11. szamu abra mutatja.

32,85%

35,00% 29,68%
30,00% 22.48%
25,00%
20,00%
15.00% 9,80%
10,00% 2,19%

0,00%

0-1év 2-5 6y 6-10 év 11-15év  Tobb mint 15
év

11. sz. abra: ,,Hany éve dolgozik On az Igazgatésagon?” kérdésre adott valaszok megoszlisa. Készitette: a

szerzo.
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A valaszadok tobbsége tiz évet meghaladd szolgalati évet tud maga mogott (32,85%,
N=114), kimagaslonak mondhat6 azoknak a szdma, akik 15 évnél tobbet dolgoznak tligyeleten
(29,68°%, N= 103 f3). A kérddivet kitoltok 22,48%-a (78 £6) 6 -10 év kozott ad szolgalatot
ezen szervezeti egységben. Mindossze 34 6 (5,19%) kezdte az elmult egy évben ebben a
munkakorben a munkdjat, és a valaszadok 9,8%-a (18 f6) 2-5 év kozotti idétartamrol

nyilatkozott.

1.3.2. Szervezeti kultura vizsgalatanak részeredményei

A kutatas elsé hipotézise azt vizsgalta, hogy a varmegyei foiligyeleti osztaly szervezeti
kultirdja mennyiben tekinthetd szolgéalati és feladatkdzpontunak, valamint, hogy ez a
kultaratipus milyen hatassal lehet a beosztott allomany altalanos pszicholdgiai allapotara.
Ennek kiindulopontjaként elemeztem a szervezeti egység mindennapi mitkddésére vonatkozo

percepciodkat. (12. sz. abra)

10 6
3516 48 £6

12

= gy csinéljuk és kész

L] ,,igy kell csinalnunk,
mert ez a szabaly!”

12

= ,,igy a legjobb

= Hogyan csinaljuk?”

254 16

12.sz. 4bra: A ,,Melyik mondat a leginkabb jellemz6 az On szervezeti egységének mindennapi

miikodésére?” kérdésre adott valaszok megoszlasa. Készitette: a szerzo.

A ,Melyik mondat a leginkabb jellemzé az On szervezeti egységének mindennapi
miikodésére?” kérdésre a vélaszadok 73,2 %-a (254 f6) az ,,igy kell csinalnunk, mert ez a
szabaly!” alternativat valasztotta, mig 13,8 % (48 £6) az ,,Igy csinaljuk és kész!”, 10,1 % (35
f6) az ,,Igy a legjobb!”, és mindossze 2,9 % (10 £3) a ,,Hogyan csinaljuk?” opciot jeldlte meg.
A vaélaszok eloszldsa tehat rendkiviil aszimmetrikus volt, amit az egyenletes eloszlas
nullhipotézisként feltételezd Kolmogorov—Smirnov-proba is megerdsitett (Z = 10,003; p <
0,001). Ez arra utal, hogy a szervezetben erdteljesen érvényesiil a szabalykovetd és eldiras-

alapti miik6désmod, ami a hierarchikus kultira dominancidjat valoszinisiti.
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A szervezeti kultiratipusok (team-, adhokratikus, cég- ¢és hierarchiakultira) kozotti
kapcsolatokat Pearson-féle korrelacids egylitthatoval vizsgaltam. Az eredmények rendkiviil
erds, pozitiv egylittjarast mutattak a valtozok kozott: az egyiitthatok r = 0,74—-0,79 tartoméanyba
estek (p < 0,001 minden esetben). Ez arra utal, hogy a valaszadok a kiilonb6zo kultaratipusokat

nem ¢lesen elkiiloniild dimenziokként, hanem egy egységes szervezeti kulturaként érzékelték.

8. sz. tablazat: Az egyes kultira-dimenziokat méré valtozok korrelaciés matrixa. Készitette: a szerzo.

Team- Adhokracia  Cégkultira  Hierarchia

kultura kultura

Team-kultura 1,000 0,770 0,789 0,765
(<0,001) (<0,001) (<0,001)

Adhokracia 1,000 0,746 0,763
(<0,001) (<0,001)

Cégkultara 1,000 0,758
(<0,001)

Hierarchia kultura 1,000

Tartalmi szempontbo6l a Quinn-féle versengo értékek modellben elvart ellentétes viszony
(pl. Team «» Hierarchia, Adhokracia «» Cégkultira) nem érvényesiilt. A kultaratipusok kozotti
magas egylittjaras arra utal, hogy a vizsgalt szervezetben a munkavégzés és a vezetés stilusa
egységes, szabalyozott ¢&s hierarchikus keretben zajlik, ami a kultira-percepcid
homogenitasahoz vezetett. Osszességében a korrelacios matrix alapjan megallapithato, hogy a
kultaravaltozok nem kiiloniilnek el egymastol empirikusan, hanem inkabb egy Osszefiiggd
kulturalis konstrukciot alkotnak.

Quinn-féle szervezeti kultira kérddiv alapjan besoroltam a valaszadodkat aszerint, hogy
milyennek itélik meg leginkabb a szervezet kulturajat. Az eredmények alapjan a valaszadok
fele (173 6, 50%) szerint a hierarchikus kultura jellemz6 leginkabb a szervezetre, kozel minden
otodik valaszado tartja jellemzOnek a team-kultarat (65 {6, 19%). Mar kevesebben jellemezték
a szervezetet, mint adhokraciat (24 f6; 7%), és legkevesebben cégkultiraként (14 f6; 4%)
tekintenek a szervezetiikre. 71 6 (20%) értékelése alapjan tobb kultura is jellemzd a vizsgalt

varmegyei foligyeleti osztalyra.
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71 16; 20% 65 16; 19%

= Team-kult(ra

“. 70
A 2416, 7% | A dhokracia
Cégkultira

14 £5: 49, ™ Hierarchia kultara

Tobb is jellemzo

173 £6; 50%

13. sz. abra: A szervezeti kultira megitélése a Quinn-féle kategoriak szerint. Készitette: a szerzé.

A négy szervezeti kulturatipus (team-, adhokracia-, cég- ¢és hierarchiakultira)
atlagértékeinek Osszehasonlitdsdra ismételt méréses varianciaanalizist (RM-ANOVA)
végeztem a Quinn-féle versengd értékek modellje alapjan. Az elemzés szignifikans fOhatést
mutatott a kulturatipusok kozott, F(2.97, 1028.21) =106.81, p <.001, n%, = .236, ami kdzepesnél

erésebb hatasméretre utal. Ez azt jelenti, hogy a szervezeti kultara kiilonb6z6 dimenzidi kozott

statisztikailag szignifikans kiilonbség all fenn.

0,00
-1,00
-2,00
-3,00
-4,00
-5,00
-6,00
-7,00
-8,00 -7,28

-5,42
00 8,62 8,95
-10,00 ’
Team-kultira Adhokracia Cégkultura Hierarchia
kultira

14. sz. abra: A szervezeti kultira egyes dimenzidinak atlagértéke. Készitette: a szerzo.
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A leir6 statisztikédk alapjan a hierarchiakultira (M = —5,42; SD = 5,65) értéke volt a
legmagasabb (tehat a legkevésbé negativ iranyt), mig a cégkultira (M = —8,95; SD = 6,01) ¢és
az adhokrécia (M =-8,62; SD = 5.55) mutattdk a legalacsonyabb atlagpontokat. A teamkultura
(M =-7,28; SD = 6,45) atlagértéke ezek kozott helyezkedett el.

A Bonferroni-korrekciéval — végzett paronkénti  Osszehasonlitdsok szerint a
hierarchiakultira szignifikdnsan kiilonb6zott mindhdrom masik kultaratipustol (p <0,001
minden esetben). Tovabba, a teamkultiura atlagpontszama szignifikdnsan magasabb volt, mint
az adhokracia (p <0,001) és a cégkultara (p <0,001) értékei, azonban az adhokracia és a
cégkultura k6zott nem volt kimutathato szignifikans eltérés (p = 0,819).

Ezek az eredmények arra utalnak, hogy a vizsgalt varmegyei féiigyeleti osztaly szervezeti
kultardjat a hierarchikus és feladatkozpontu értékek dominancidja jellemzi, mig az innovativ
(adhokrécia) és a piaci vagy cégjellegii kultura dimenzio6i alacsonyabb szinten vannak jelen. A
teamorientacid viszonylag erdsebb, de még mindig gyengébb, mint a hierarchikus szervezeti
logika. Ez a mintdzat 6sszhangban all a hipotézissel, miszerint a szervezeti miikodés inkabb
szolgalati, feladat- és szabalykozpontt, ami késObbi elemzések szerint kedvezdtlen hatassal

lehet az allomény pszichologiai jollétére és motivaltsagara.

1.3.3. Motivacio, konfliktuskezelés és szervezeti kultura kapcsolatanak vizsgalati

részeredményei

A szervezeti kultira tipusai szerint besorolt valaszadok kozott egytényezds
varianciaanalizist (ANOVA) alkalmaztam annak vizsgélatara, hogy az eltéré kulturalis
orientacidkhoz kapcsolddnak-e kiilonbségek a motivacio és a konfliktuskezelés dimenzidiban.
A Levene-teszt alapjan a legtobb valtozo esetében a variancidk homogenitasa teljesiilt (p >
0,05), egyediil a munkahelyi stressz esetében sériilt (F(4;342) = 4,32; p = 0,002), igy ennél a

valtozonal a Welch-féle korrekciot alkalmaztam.
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9. sz. tablazat: A motivacio és konfliktuskezelés skalak alakulasa az észlelt szervezeti kultura

filggvényében. Készitette: a szerzo.

Szervezeti

kultara

SD

Levene
(F, dft1, df2, p)

ANOVA
(F, df1, df2, p)

Kiils6- belsé motivacid

Konfliktuskezelés -
versengo

Konfliktuskezelés -
probléma-megoldo

Konfliktuskezelés -
kompromisszum keres6

Konfliktuskezelés -
elkeriilo

Konfliktuskezelés -
alkalmazkodo

Tobb is jellemzd
Team-kultira
Adhokracia
Cégkultira
Hierarchia kultara
Tobb is jellemzd
Team-kultira
Adhokracia
Cégkultira
Hierarchia kultara
Tobb is jellemzo
Team-kultira
Adhokracia
Cégkultira
Hierarchia kultara
Tobb is jellemzd
Team-kulttra
Adhokracia
Cégkultira
Hierarchia kultara
Tobb is jellemz6
Team-kultira
Adhokracia
Cégkultura
Hierarchia kultara
Tobb is jellemzd
Team-kulttra
Adhokracia
Cégkultara
Hierarchia kultara

71
65
24
14
173
71
65
24
14
173
71
65
24
14
173
71
65
24
14
173
71
65
24
14
173
71
65
24
14
173

2,82
3,69
3,00
3,43
3,18
5,58
5,62
5,75
6,00
5,08
6,66
6,83
6,75
6,14
6,68
6,93
7,80
6,38
7,14
7,46
5,42
4,94
5,92
5,36
5,60
541
4,82
4,71
5,36
5,19

1,64
1,20
1,35
1,65
1,37
2,54
2,82
2,72
2,00
2,57
1,59
1,50
1,65
1,79
1,68
1,98
1,96
1,85
2,32
1,81
1,89
2,08
1,72
1,39
2,02
1,85
2,29
2,49
2,02
2,22

1,996

342
0,095

0,871

342
0,481

0,413

342
0,799

0,761

342
0,551

1,003

342
0,406

1,402

342
0,233

3,509

342
0,008

1,144

342
0,335

0,530

342
0,714

2,353

342
0,054

1,689

342
0,152

0,922

342
0,451

A kiils6- belsé motivacid tekintetében a csoportok kozotti kiilonbség szignifikansnak

bizonyult (F(4;342) = 3,51; p = 0,008). A legmagasabb atlagpontszamot a teamkultiraban

dolgozdk érték el (M = 3,69; SD = 1,20), mig a hierarchiakulturdhoz tartozok motivacidja

alacsonyabb volt (M = 3,18; SD = 1,37). Ez arra utal, hogy a csapatorientalt, egyiittmiikodo

kornyezet kedvezdbben hat a belsé motivaltsagra, mig a szabalyalapt, hierarchikus struktarara

inkabb a kiilsé motivacio jellemzd. Az adhokrécia és cégkultira koztes értékeket mutattak (M

= 3,00-3,43), ami arra enged kovetkeztetni, hogy az innovativ, de kevésbé stabil

kornyezetekben a motivacio iranya hullamzo lehet.
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A konfliktuskezelési stilusok koziil egyik kezelési stilus vonatkozasdban sem mutathat6
ki statisztikailag szignifikans kiilonbség (p > 0,05), bar a leird statisztikak enyhe mintazatokat
mutatnak. A verseng0 stilus a hierarchiakulturdban volt a legalacsonyabb (M = 5,08; SD =
2,57), mig a cégkultaraban némileg magasabb értéket vett fel (M = 6,00; SD = 2,00), ami arra
utalhat, hogy a piaci logikaju szervezetekben a verseny elfogadottabb, mint a hierarchikus
struktarakban.

A problémamegoldd és kompromisszumkeresd konfliktuskezelési stilusok tekintetében
szintén nem volt szignifikans eltérés (p = 0,714; illetve p = 0,054), azonban a teamkultaraban
dolgozok valamivel magasabb pontszamokat értek el (M = 6,83; SD = 1,50; illetve M = 7,80,
SD = 1,96), ami a csoportos egyiittmiikodés ¢és kozos dontéshozatal iranti erdsebb
elkotelezettségre utalhat. A hierarchiakultira esetében ezek az értékek valamivel
alacsonyabbak voltak (M = 6,68; SD = 1,68; illetve M = 7,46; SD = 1,81), ami a formadlis
szabalyrendszer altal meghatarozott kompromisszumkészség korlatozottsagat jelezheti.

Az elkeriil6 ¢és alkalmazkod6 konfliktuskezelés dimenzidiban sem mutatkozott
szignifikans kiilonbség (p = 0,152; illetve p = 0,451), bar a leir6 értékek szerint az adhokracia-
kultiradban dolgozok gyakrabban hasznalnak elkeriild stratégiat (M = 5,92; SD = 1,72), ami a
bizonytalan, véltozékony szervezeti kdrnyezet elkeriild megkiizdési tendencidit tiikkrozheti.

Az eredmények azt mutatjak, hogy a szervezeti kultura tipusai kozott a motivacio
szintjében mutatkozik a legmarkansabb kiillonbség, a konfliktuskezelés dimenzioi viszont
kevésbé érzékenyek a kulturalis sajatossagokra. Ez megerdsiti a hipotézis azon részét, miszerint
a hierarchikus és szabalyalapt szervezeti struktira mérsékelheti a dolgozok belsé motivaciojat,
ugyanakkor nem feltétleniil noveli kozvetleniil a konfliktus szintjét. A teamorientalt kulttra
ezzel szemben a legkedvezObb motivacios mintdzatot mutatta, ami alatdmasztja a kooperativ és
tamogato szervezeti kornyezet pozitiv pszicholdgiai hatasait.

Osszességében az eredmények alatdmasztjdk a hipotézist, miszerint a véarmegyei
fotigyeleti osztaly szervezeti kultirdjat dontden hierarchikus, szabaly- és feladatkozpontu
muikodésmod jellemzi. Ez a kulturatipus a dolgozok motivacidjara mérseékelten negativ hatassal
van, mikdzben a konfliktuskezelési stilusok terén kevésbé okoz markéns kiilonbségeket. A
teamorientalt és egylittmiikodésen alapul6 szervezeti formakhoz képest a hierarchikus struktura
kevésbé¢ tamogatja a belsé elkotelezddést, o©Onalldo kezdeményezést ¢és kreativ
problémamegoldast, ami hosszi tavon a szervezet adaptivitasdnak ¢&s pszichologiai

rugalmassaganak csokkenéséhez vezethet.
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1.3.4. Kiégés, munkahelyi leterheltség, kommunikacio, érzelmi kimeriiltség és szervezeti

kultura osszefiiggésere iranyulo vizsgalat részeredményei

A szervezeti kultura tipusai kozotti kiilonbségeket a kiégés, leterheltség,
kommunikécios stilusok és érzelmi kimeriiltség dimenzidiban varianciaanalizissel (ANOVA)
vizsgaltam. A Levene-teszt alapjan a kiégés, Onérvényesit0 kommunikéacio és érzelmi

kimeriiltség esetében a variancidk heterogenitdsa miatt a Welch-féle korrekciot alkalmaztam.

10. sz. tablazat: A kiégés, munkahelyi leterheltség, kommunikacid, érzelmi kimeriiltség skaldk alakulasa

az észlelt szervezeti kultura fiiggvényében. Készitette: a szerzé

Szervezeti Levene ANOVA
kultira (F, dfl, df2,p)  (F, dfl, df2, p)
Kiégés T6bb is jellemzo 71 55,11 23,66 4,993 6,278
Team-kultara 65 40,58 16,54 4 4
Adhokracia 24 57,38 21,21 342 60,303
Cégkultira 14 55,43 24,00 0,001 0,000
Hierarchia kultara 173 46,13 18,32
Munkahelyi Tobb is jellemzo 71 79,46 38,39 1,562 2,770
leterheltség Team-kultara 65 69,18 28,38 4 4
Adhokracia 24 90,92 33,95 342 342
Cégkultura 14 94,14 43,56 0,184 0,027
Hierarchia kultara 173 79,18 33,39
Kommunikécio -  Tobb is jellemz6 71 11,59 3,36 1,544 1,096
meghunyaszkoddé  Team-kultara 65 11,31 3,10 4 4
Adhokracia 24 12,13 3,30 342 342
Cégkultira 14 13,07 4,58 0,189 0,358
Hierarchia kultara 173 11,57 2,83
Kommunikacio -  Tobb is jellemz6 71 12,06 3,42 1,642 2,641
tamado Team-kultura 65 11,55 3,10 4 4
Adhokracia 24 13,33 3,73 342 342
Cégkultura 14 13,71 5,00 0,163 0,034
Hierarchia kultara 173 11,59 3,29
Kommunikécio -  Tobb is jellemzo 71 14,48 3,90 2,474 3,392
Onérvényesitd Team-kultara 65 16,57 2,97 4 4
Adhokracia 24 15,71 3,30 342 60,221
Cégkultira 14 16,50 4,09 0,044 0,014
Hierarchia kultara 173 15,43 2,98
Erzelmi Tobb is jellemzo 71 38,38 23,46 4,727 5,625
kimertiltség Team-kultura 65 26,08 18,29 4 4
Adhokracia 24 4542 25,84 342 59,913
Cégkultira 14 49,07 30,13 0,001 0,001
Hierarchia kultara 173 34,99 20,73
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A kiégés szintjében szignifikans kiillonbség mutatkozott a csoportok kozott (F(4;60,30) =
6,28; p <0,001). A legalacsonyabb atlagérték a teamkultiraban dolgozodkra jellemz6 (M =
40,58; SD = 16,54), mig a cégkultura (M = 55,43; SD = 24,00) és az adhokracia (M = 57,38;
SD = 21,21) csoportoknal magasabb értékek tapasztalhatd. A hierarchiakultira esetében az
atlagos ki¢gés szintje kdzepes mértékli volt (M = 46,13; SD = 18,32). Ez a mintazat arra utal,
hogy a csapat-orientalt, egyiittmiikodésre épiild kornyezet mérsékli a kiégés kockazatat, mig a
feladat- és szabalykozponta szervezeti miikodés fokozza azt.

A munkahelyi leterheltség esetében a kiilonbségek szintén szignifikansnak bizonyultak
(F(4;342)=2,77; p=0,027). A legnagyobb leterheltséget a cégkultira (M =94,14; SD =43,56)
¢s az adhokracia (M = 90,92; SD = 33,95) tipusokban tapasztaltak, mig a teamkultira mutatta
a legalacsonyabb atlagot (M = 69,18; SD = 28,38). Ez arra enged kovetkeztetni, hogy a
rugalmas, innovativ miikodés nagyobb pszichés igénybevételt eredményezhet, mig a
csapatmunka enyhitheti a munkaterhelés szubjektiv megélését.

A kommunikacios stilusok kozil a tdmadd kommunikacid szintjében szignifikans
kiilonbség mutatkozott (F(4;342) = 2,64; p = 0,034), mig a meghunyaszkodo stilus esetében
nem (p = 0,358). A tdmado kommunikécid legmagasabb atlagértéke az adhokracia (M = 13,33;
SD = 3,73) és cégkultara (M = 13,71; SD = 5,00) csoportokban jelent meg, ami az autondm,
kevésbé kontrollalt kornyezetekben eléforduld nagyobb fesziiltségre ¢és nyiltabb
onérvényesitésre utalhat. Ezzel szemben a hierarchiakultirdban (M = 11,59; SD = 3,29) és
teamkultirdban (M = 11,55; SD = 3,10) alacsonyabb értékek sziilettek, ami a formalis,
visszafogott kommunikacids mintak talsulyat jelzi.

Az oOnérvényesitd kommunikacidé esetében is szignifikans kiilonbség mutatkozott
(F(4;60,22) =3,39; p =0,014). A teamkultirdban dolgozok itt is kiemelkedtek (M = 16,57; SD
= 2,97), ami az 6nallé véleménynyilvanitas és feleldsségvallalas erésebb jelenlétére utal. A
hierarchiakultiraban dolgozok ezzel szemben alacsonyabb értéket mutattak (M = 15,43; SD =
2,98), ami a tekintélyelvii szervezeti logikdban megjelend kommunikécios visszafogottsagot
tiikkrozi.

Az érzelmi kimeriiltség szintje szignifikdnsan kiilonbozott a kulttratipusok kozott (F
(4;59,91) =5,63; p = 0,001). A legalacsonyabb atlagértéket a teamkultira mutatta (M = 26,08;
SD = 18,29), mig a legmagasabb szinteket a cégkultaira (M = 49,07; SD = 30,13) ¢és az
adhokréacia (M = 45,42; SD = 25,84) esetében taldltam. A hierarchiakultara értéke koztes volt
(M =34,99; SD = 20,73). Ez a mintazat azt sugallja, hogy a kdzdsségi, timogatdé munkahelyi
légkor csokkenti az érzelmi kimeriiltség kockazatat, mig a versengd vagy strukturalatlanabb

kornyezet fokozza azt.
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Osszességében az ANOV A-eredmények megerdsitik, hogy a teamkultura a legkedvezdbb
pszichologiai mutatokkal jar egyiitt (alacsonyabb ki¢gés, kimeriiltség és leterheltség; magasabb
onérvényesitdé kommunikécio), mig az adhokricia és cégkultura tipusok a legnagyobb
megterheléssel és kimertiltséggel tarsulnak. A hierarchiakultira pszichologiai mutatdi ugyan
mérsékeltek, de a kommunikacios oOnkifejezés €s a motivacié szintje alacsonyabb, ami a

szervezet adaptivitasat €s mentalis rezilienciajat hosszu tavon korlatozhatja.

1.3.5. Stressz és szervezeti kultura osszefiiggés vizsgalatanak részeredményei

A Cooper-féle stresszteszt faktorelemzéssel 1étrehozott 6t alskalajat (karrier és szervezet;
személyes kapcsolatok; tulterheltség; beosztds inkonzisztencia; —munka—maganélet
egyensulytalansaga) egytényezds varianciaanalizissel (ANOVA) vizsgaltam a kiilonb6zo
szervezeti kultaratipusok kozott. A Levene-teszt alapjan minden esetben teljesiilt a
varianciahomogenitas feltétele (p > 0,05), ezért az eredményeket klasszikus ANOVA-val

értelmeztem.

11. sz. tablazat: A stressz f6- és alskalak alakuldsa az észlelt szervezeti kultira fiiggvényében. Készitette: a

szerzo.

Szervezeti kultiara N \Y| Levene ANOVA
(F, df1, df2, p) (F, df1, df2, p)

Cooper-féle Tobb is jellemzé 71 61,94 36,63 4,320 1,726

munkahelyi stressz  Team-kultara 65 5783 27,54 4 4
Adhokracia 24 72,04 21,71 342 61,859
Cégkultira 14 6543 36,23 0,002 0,156
Hierarchia kultara 173 60,68 27,27

Stressz - Karrier és  Tobb is jellemzo 71 0,27 0,92 1,652 3,232

szervezet Team-kultura 65 -0,26 0,85 4 4
Adhokracia 24 -0,01 0,85 342 342
Cégkultira 14 0,21 1,17 0,161 0,013
Hierarchia kultara 173  -0,03 0,88

Stressz - Tobb is jellemzd 71 0,03 0,79 1,735 3,719

Személyes Team-kultura 65 0,21 0,97 4 4

kapcsolatok Adhokracia 24 0,39 1,15 342 342
Cégkultara 14 0,23 0,76 0,142 0,006
Hierarchia kultGra 173  -0,16 0,86

Stressz - Tobb is jellemz6 71 -0,25 0,94 3,403 3,202

Tulterheltség Team-kultura 65 -0,13 0,79 4 4
Adhokracia 24 0,24 0,67 342 61,117
Cégkultira 14 0,03 1,39 0,010 0,019
Hierarchia kultara 173 0,12 0,81
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Szervezeti kultara Levene ANOVA

(F, df1, df2, p) (F, df1, df2, p)

Stressz - Beosztds ~ Tobb is jellemzd 71 -0,03 0,79 0,186 0,212

inkonzisztencia Team-kultura 65 0,02 0,84 4 4
Adhokracia 24 -0,07 0,96 342 342
Cégkultira 14 -0,14 0,78 0,946 0,931
Hierarchia kulttra 173 0,03 0,85

Stressz - Munka- Tobb is jellemzé 71 -0,03 0,79 1,773 1,396

magénélet Team-kultura 65 -0,11 0,83 4 4

egyensulytalansiga Adhokracia 24 0,39 1,09 342 342
Cégkultura 14 -0,09 1,01 0,134 0,235
Hierarchia kultara 173 0,01 0,96

A Cooper-féle munkahelyi stressz esetében a Welch-proba nem mutatott szignifikans
kiilonbséget a csoportok kozott (F(4;61,86) = 1,73; p = 0,156), jollehet az adatok szerint az
adhokracia tipusba sorolt munkavallalok atlagosan magasabb stresszértéket mutattak (M =
72,04; SD = 21,71), mint a hierarchiakultraban dolgozék (M = 60,68; SD = 27,27). Ez a
tendencia, bar nem szignifikans, arra utalhat, hogy a kevésbé strukturalt, gyors alkalmazkodast
igényl6é munkakornyezet fokozott pszichés terhelést jelenthet.

A karrier- és szervezeti tényezokkel kapcsolatos stressz esetében szignifikans kiillonbség
mutatkozott a kulturatipusok kozott (F(4;342) = 3,23; p = 0,013). A legkedvezobb értéket a
teamkultira képviselte (M =—0,26; SD = 0,85), mig a cégkultura (M = 0,21; SD = 1,17) és az
,tobb is jellemz6” kategoria (M = 0,27; SD = 0,92) esetében magasabb stressz-szint
jelentkezett. A hierarchiakultira atlagértéke (M = —0,03; SD = 0,88) koztes, de a stressz
jelenlétét tekintve kedvezOtlenebb, mint a teamkultiraé. Az eredmények arra utalnak, hogy a
csapat-orientalt, tamogato szervezeti 1égkor csokkenti a karrierrel €s szervezeti elvarasokkal
kapcsolatos stresszérzetet, mig a piaci és hierarchikus kultardk a statusz, eldmenetel és
elismerés kérdéseiben fesziiltséget keltenek.

A személyes kapcsolatokbol eredd stressz szintén szignifikans kiilonbséget mutatott
(F(4;342)=3,72; p=0,006). A legmagasabb értékek az adhokracia (M =0,39; SD=1,15)¢s a
cégkultira (M = 0,23; SD = 0,76) esetében jelentkeztek, mig a hierarchiakultiraban dolgozok
alacsonyabb szintii stresszrdl szamoltak be (M =—0,16; SD = 0,86). Ez a minté4zat arra utalhat,
hogy az innovativ vagy teljesitményorientalt szervezeti kornyezetben az emberi kapcsolatok
instabilabbak ¢és fesziiltebbek, mig a hierarchikus, szabalyozott kdzegben a kapcsolatok bar
formalisabbak, kevésbé okoznak kdzvetlen pszichés terhet.

A talterheltség alskala esetében szintén szignifikans kiilonbség mutatkozott (F(4;61,12)
=3,20; p=0,019). A hierarchiakultira (M = 0,12; SD = 0,81) és az adhokracia (M = 0,24; SD
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=0,67) tipusokban dolgozdk szamoltak be magasabb szintii tlterheltségrol, mig a teamkultara
esetében a legkedvezdbb értékeket kaptam (M =-0,13; SD =0,79). Ez arra enged kovetkeztetni,
hogy a formalis, hierarchikus strukturdban a munkaterhek elosztasa kevésbé rugalmas, mig az
egytittmiikodésen alapulo szervezeti miikodés képes enyhiteni a talterheltség élményét.

A beosztas inkonzisztenciajabol fakado stressz (F(4;342) = 0,21; p = 0,931) és a munka-
maganélet egyenstlytalansaga (F(4;342) = 1,40; p = 0,235) tekintetében nem volt kimutathato
szignifikans kiilonbség a kulturatipusok kozott. Ez arra utal, hogy ezek a tényezdk nem
kifejezetten a szervezeti kultura tipusatol, hanem inkébb egyéni élethelyzetektdl vagy a munka
altalanos kovetelményeitdl fliggenek.

Osszességében az alskalak eredményei megerdsitik, hogy a szervezeti kultira
befolyasolja a stressz kialakuldsanak tertileteit és forrdsait. A hierarchikus és cégkultiraja
kornyezetben a karrierrel, tilterheltséggel és személyes kapcsolatokkal 6sszefliggd stresszorok
hangstlyosabbak, mig a teamkultira védéhatast mutat, kiilondsen a szervezeti ¢&s
munkaterheléssel kapcsolatos dimenzidkban. Ez a mintazat ismételten alatamasztja a hipotézis
azon részét, miszerint a feladat- és szabalykozponti mitkkodés negativ hatassal van az allomany
pszichologiai allapotdra, mig a kooperativ, tdmogatdé munkakultira csokkentheti a

stresszérzetet €s javithatja a szervezeti jollétet.

1.3.6. Testi panaszok és szervezeti kultura osszefiiggés vizsgalatanak részeredményei

A testi panaszok Osszesitett skaldja és az abbol faktorelemzéssel képzett alskalak
elemzése azt vizsgalta, hogy a kiilonb6zd szervezeti kultirdkhoz tartozé dolgozok kozott
kimutathatok-e kiilonbségek a szomatikus tiinetek megjelenésében. Az egytényezds
varianciaanalizis (ANOVA) alapjan tobb dimenzidban is szignifikans eltérés mutatkozott, ami

a szervezeti kultara és a testi-lelki megterhelés kapcsolatat timasztja ala.

12. sz. tablazat: A testi panaszok f6- és alskalainak alakuldsa az észlelt szervezeti kultira fiiggvényében.

Keészitette: a szerzo.

Skala Szervezeti h \Y| SD Levene ANOVA
Kultira (F, dfl, df2, p) (F, dfl, df2, p)

Testi panaszok Tobb is jellemzo 71 8,80 12,48 6,943 3,522
Team-kultira 65 4,80 5,53 4 4
Adhokracia 24 11,08 11,34 342 61,118
Cégkultira 14 736 9,12 0,000 0,012
Hierarchia kultara 173 7,50 9,32

Testi panasz - Tobb is jellemzo 71 0,22 1,32 9,946 5,049

Pszichoszomatikus Team-kultara 65 -0,28 0,36 4 4
Adhokracia 24 0,31 1,20 342 59,877
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Cégkultara 14 0,00 0,96 0,000 0,001
Hierarchia kultara 173 -0,03 0,93

Testi panasz - Tobb is jellemzd 71 0,04 1,07 2,702 1,794

Mozgasszervi Team-kultara 65 -0,22 0,77 4 4
Adhokracia 24 0,31 1,09 342 60,969
Cégkultura 14 -0,07 0,97 0,030 0,142
Hierarchia kultara 173 0,03 0,90

Testi panasz - Sziv- Tobb is jellemzo 71 0,35 0,54 3,134 1,902

érrendszeri tiinetek Team-kultara 65 024 0,33 4 4
Adhokracia 24 0,51 049 342 62,606
Cégkultura 14 023 0,36 0,015 0,121
Hierarchia kultara 173 0,30 0,44

Testi panasz — Tobb is jellemzd 71 0,30 0,51 4,571 2,603

Gyomor-, Team-kultara 65 0,15 0,23 4 4

bélrendszeri tiinetek ~ Adhokracia 24 033 0,46 342 61,541
Cégkultara 14 029 035 0,001 0,044
Hierarchia kultara 173 0,25 0,39

Testi panasz - [zom-, Tobb is jellemz6 71 0,44 0,56 8,762 3,749

iziileti tinetek Team-kultira 65 0,25 0,26 4 4
Adhokracia 24 0,52 0,54 342 61,285
Cégkultura 14 031 043 0,000 0,009
Hierarchia kultara 173 0,39 0,46

Testi panasz - Tobb is jellemzd 71 0,42 0,59 3,157 1,256

Alvasproblémak Team-kulttra 65 024 042 4 4
Adhokracia 24 042 0,55 342 61,531
Cégkultara 14 029 047 0,014 0,297
Hierarchia kultara 173 0,32 0,48

Testi panasz - Tobb is jellemzo 71 0,25 0,52 7,163 3,296

Szexualis problémak  Team-kultira 65 0,09 0,26 4 4
Adhokracia 24 0,38 0,56 342 60,07
Cégkultira 14 032 0,72 0,000 0,017
Hierarchia kultara 173 0,23 0,47

Testi panasz - Tobb is jellemzd 71 0,30 0,54 11,740 3,385

Fliggéségek Team-kulttra 65 0,06 0,24 4 4
Adhokracia 24 0,27 0,51 342 62,025
Cégkultara 14 0,14 031 0,000 0,014
Hierarchia kultra 173 0,15 0,38

Testi panasz - Tobb is jellemzo 71 0,36 0,51 4,892 2,834

Altalanos tiinetek Team-kultara 65 020 030 4 4
Adhokracia 24 0,50 0,56 342 60,282
Cégkultira 14 039 0,50 0,001 0,032
Hierarchia kultara 173 0,31 041

A testi panaszok Osszesitett skalajan szignifikéns kiilonbség volt a csoportok kozott

(F(4;61,12) = 3,52; p = 0,012). A legkedvezdbb érteket a teamkultirdban dolgozok mutattak
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(M =4,80; SD = 5,53), mig a legmagasabb értéket az adhokracia tipusu szervezetben mértem
(M =11,08; SD =11,34). A hierarchiakultara (M = 7,50; SD = 9,32) és a cégkultira (M = 7,36;
SD = 9,12) koztes értékeket mutattak, ami arra utal, hogy a rugalmas vagy erdsen strukturalt
munkakdrnyezetek egyarant fokozzak a testi panaszok gyakorisagat, mig a tamogato, csapat-
orientalt szervezeti 1égkor védohatassal bir.

A faktorelemzéssel létrehozott skéaldk koziil a pszichoszomatikus faktor esetében a
kiilonbségek szintén szignifikansak voltak (F(4;59,88) = 5,05; p = 0,001). A teamkultira itt is
a legalacsonyabb atlagértéket mutatta (M = —0,28; SD = 0,36), mig az adhokracia (M = 0,31;
SD =1,20) és a cégkultara (M =0,00; SD = 0,96) magasabb értékeket képviseltek. Ez a mintazat
azt jelzi, hogy a stabil, kooperativ munkahelyi kornyezet csokkenti a testi stressztiinetek
pszichés eredetii megjelenését, mig az instabilabb, innovacid-orientalt mitkodés fokozott
pszichoszomatikus terheléssel jar.

A mozgasszervi panaszok esetében az ANOVA eredménye (F(4;342) =2,70; p = 0,030)
gyenge, de szignifikans kiilonbséget mutatott, a legmagasabb érték az adhokracia csoportban
jelentkezett (M = 0,31; SD = 1,09), mig a teamkultira dolgozéi kevesebb ilyen tiinetrdl
szamoltak be (M =-0,22; SD = 0,77). Ez arra utal, hogy a folyamatos alkalmazkodasi igény és
munkaritmus-valtozas az innovativ kdrnyezetben fokozott testi-fizikai megterhelést okozhat.

A testi panaszok tematikus bontdsa alapjan tobb specifikus teriilet is szignifikans eltérést
mutatott. A gyomor-bélrendszeri tiinetek (F (4;61,54) =2,60; p =0,044), az izom-iziileti tiinetek
(F(4;61,29) = 3,75; p = 0,009), a szexualis problémak (F (4;60,07) = 3,30; p = 0,017), a
fliggdségek (F(4;62,03) =3,39; p=0,014) és az altalanos tiinetek (F (4;60,28) =2,83; p=0,032)
mind szignifikans kiilonbségeket jeleztek. Ezekben az esetekben rendre a teamkultura volt a
legkedvezdbb (legalacsonyabb atlagok), mig az adhokracia €s cégkultiira mutatta a legnagyobb
értékeket. A hierarchiakultira kdztes pozicidban maradt, de értékei a testi tiinetek szinte minden
dimenzidjdban a kedvezdtlen tartomanyhoz kozelitettek. Ez a mintdzat a feladat- ¢és
szabalyorientalt miikddés testi-fiziologiai kovetkezményeit is megjeleniti, ami a tartos stressz,
a mozgashidny és az alacsony kontrollérzet egyiittes hatdsaként értelmezhetd.

Nem sziiletett szignifikdns kiilonbség a sziv-érrendszeri tiinetek (p = 0,121) és az
alvasprobléméak (p = 0,297) esetében, ami arra utal, hogy ezek a tiinetek inkabb altalanos
stresszreakcioként, semmint a kultratipus specifikus hatasaként jelennek meg.

Osszességében a testi panaszok eredményei megerdsitik, hogy a szervezeti kultara szoros
kapcsolatban 4ll a pszichoszomatikus és fiziologiai megterheléssel. A hierarchikus és
adhokratikus miikodésmodok a stressz eredetii testi tiinetek magasabb eléforduldsaval jarnak

egyiitt, mig a teamkultira stabilizalo és egészségvédd tényezoként jelenik meg. Ezek az
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eredmények kiegészitik a korabbi pszichologiai mutatdkat, és alatdmasztjak, hogy a feladat- és
szabalykdzponti szervezeti milkddés hosszu tadvon nemcsak mentdlis, hanem fizikai

egészségkarositd hatasokkal is Gsszefligg.
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2. AZ VUGYELETI FELADATOK ELLATASARA FELKESZITES ES A
FELADATELLATASHOZ ELVART KOMPETENCIAK VIZSGALATA

Ebben a fejezetrészben az ligyeleti feladatok ellatisara torténd felkészités rendszerét,
valamint a feladatellatashoz elvart kompetenciak korét elemzem részletesen. Kiilon alfejezet
foglalkozik a 112-es segélyhivoszammal, mint az allampolgarok és az tigyeleti allomany
kozotti elsddleges kapcesolati ponttal, bemutatva annak fejlodését a bevezetéstdl a kovetkezd
generacios (NG112) rendszerig. A fejezet attekinti a katasztrofavédelem iigyeleti allomanyanak
képzési struktirajat, amely két f6 képzési formaban valosul meg: a miiveletiranyitd tanfolyam
¢s a muveletiranyitdo referens tanfolyam keretében. Részletesen bemutatom a képzések
célrendszerét, oraszamat és tartalmi felépitését, majd ezt kovetoen a feladatellatashoz sziikséges
nem szakmai- kiemelten a digitalis- kompetencidk ismertetése kovetkezik. E korben kiilon
figyelmet kap a mesterséges intelligencia, mint a jovOében potencidlisan elvart
kompetenciateriilet. A fejezetrészhez kapcsoloddan ismertetem az alloméany digitalis és
informatikai tudasat vizsgald kérddéives felmérés relevans eredményeit, amelyeket abrak és

tablazatok szemléltetnek.

2.1. A 112-es segélyhivoszam
2.1.1. A kezdetek

A tliz észlelése €s a tlizoltosag értesitése (a jelzés) komoly kihivast jelentett mindaddig,
amig a lakossdg szamara elérhetdvé nem valtak a vezetékes tavkozlési eszkozok. Bar a
nagyvarosokban mar kordbban megjelentek a vezetékes, elektromos tlizjelz6 haldzatok, a
valodi fordulopontot a telefonkésziilékek széleskorti elterjedése hozta el a haztartasokban. Ez
tette lehetové a lakossag szdmara, hogy kozvetleniil a tliz észlelésének helyérdl pontos
tlizjelzést adjanak le, amelyet a teriiletileg illetékes tlizoltosagi kozpontok fogadni tudtak. Ezt a
jelzési folyamatot tette teljessé késobb a mobilkésziilékek megjelenése, ndvelve a riasztds
pontossagat €s sebességét. A kezdetekben specialisan képzett hiradds tigyeletes volt a felelds a
telefonhivas fogadasaért, aki ugyanolyan szolgalati rendben latta el feladatait, mint a tobbi
tlizolto. A vonalas telefon az adott telepiilés tlizoltosagara volt bekotve. Ha mobil késziilékrol
indult a hivas, a megyei tligyeletre futott be a segélyhivés, ahonnan a jelzést tovabbitottak az
érintett telepiilés tlizoltdsagara. A beérkezett hivas adatait kareset felvételi lapon rogzitették,
mely adatok alapjan a szolgalatparancsnok mindsitette a jelzést €s elrendelte a karesemény

felszamolasahoz sziikséges erdket €s eszkozoket. Ez alapjan a hirado iigyeletes riasztotta a
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készenléti allomanyt. A beavatkozasokkal parhuzamosan a kareseményrdl a visszajelzések
dokumentélasra keriiltek, és eleget tett a sziikségessé¢ valt intézkedéseknek (mint példaul
kozmiivek értesitése, jelentések megtétele). A vidékkel ellentéteben a fovarosban mar ebben az
id6szakban is hirkozpont mukodott, értékelték a jelzést és itt hatdroztdk meg a riasztas
fokozatat. [52]

Az elsé tlizoltas-szakmai adatszolgaltatasi rendszer 1998-ban kertiilt bevezetésre, célja a
tlizoltasi ¢és miszaki mentési beavatkozdsok adatainak elektronikus rogzitése ¢s
lekérdezhetosége volt. Bar a helyi igényeket kielégitette, a kozponti adatbazis frissitése
késedelmesen tortént, és a rendszer nem biztositott adatkapcsolatot mas alkalmazéasokkal. A
gyorsabb adatfeldolgozas érdekében 2005-ben megjelent a Lotus Notes alapt, online miikodésii
KUIR KAP rendszer, amely jelentds elérelépést hozott, ugyanakkor adatvesztési és ellenérzési
problémaékat is felvetett. A ndvekvd szakmai igények és a naprakész informacidk iranti
szlikséglet indokoltta tett egy 1j, integralt, modularis és atjarhato online rendszer fejlesztését,
amely 2011. januar 1-jén ,,on-line KAP” néven keriilt bevezetésre. Azdta a felhasznaloi
visszajelzések ¢és szakmai elvarasok mentén folyamatos fejlesztések valosultak meg. Egy évvel
késobb, 2012. aprilisaban bevezették a PAJZS rendszert, az egész orszagra kiterjedd riasztasi
rendszert. Ezen miiveletirdnyitasi rendszer a személyi feltételek mellett fontos informatikai
tamogatast is nyujt egyben (jelentds adatbetoltési hattérmunka eredményeként). Ekkor még a
105-0s segélyhivoszam volt hivhato, ha tlizoltosag segitségére volt sziikség. A beérkezd hivas
az érintett miiveletiranyitasi kozpontban jelzett (19 megye és fovaros), mellyel parhuzamosan
a hivéas rogzitése megtortént a PAJZS-ban is. PAJZS, mint térinformatikdval tdmogatott
kozponti informatikai rendszer moduljai:

& kéaresemény- kezelési modul,

% riasztasi modul,

% megyei szintli szeratcsoportositasi modul,
& térképi modul. [53]

1991. julius 29-én keriilt bevezetésre a 112-es egységes eurdpai segélyhivoszam az
Eurdpai tandcs dontésének eredményeként, mely segélyhivoszdm Magyarorszagon 1998-t6l
élesedett. 2014. majusatdl a Hivasfogadd Kozpontba érkeznek a 112-es és 107-es
segélyhivoszamrol bejovo hivasok, mely 2016. januartol a 105-6s szdm kdzponti bekotésével
boviilt. Az 1) hazai rendszer strukturalis kialakitasa, kiépitése tobb nemeztk6zi hivokdzponthoz
képest mar akkor is tilmutatott, nem voltak lemaradédsaink az akkor élen jard holland és finn
példakhoz képest. [54] A Kkatasztrofavédelem 2014. évi eredményei kozott a 112-es

segélyhivoszam intenziv fejlddésérél szamoltak be, tovabba arrdl, hogy a renddrség és
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katasztrofavédelem miiveletiranyitasanak 6sszehangolasa folyamatban van. [55] De mennyire
ismerjiikk a segélyhivoszdmok mdogott 1évo szakértd szakembereket, akik az allampolgarokat
segitik, legyen az tlizeset vagy baleset, vagy barmilyen karesemény, veszélyhelyzet, katasztrofa
bekovetkezése? Az elektronikus hirkozilésrol szolo 2003. évi C. torvény 5.§ értelmében az
elektronikus hirkozlésért felelds miniszter ,,biztositja, hogy a polgarok megfeleld tajékoztatast
kapjanak a ,,112” egységes europai segélyhivd szamrol és hasznalatarél.” [56] Ezen torvény
alapjan a 8/2020. (XII. 9.) NMHH rendelet 3. §.-a a feladatellatashoz sziikséges targyi feltételek
biztositasarol rendelkezik. [57]

A 112-es hivasfogadok olyan segélyhivasokat fogadnak és dolgoznak fel, amelyek
vonatkozhatnak:
& akut betegségekre vagy sériilésekre,
& kozlekedési balesetekre,
% blincselekményekre,
U a kozrendet fenyegetd eseményekre,
& tlizesetekre,
% vagy tarsadalmi krizishelyzetekre.
A hivasfogado feladata, hogy kideritse, mi tortént €s hol, kockézati kategériat allapitson meg
¢s riassza a sziikséges segitséget az esemény helyszinére. A hivasfogadonak ezen feliil:
L fel kell mérnie a beteg egészségi kockazatat a rendelkezésre allo informaciok alapjan,
% kommunikalnia kell krizishelyzetben 1év6 emberekkel,
G elsésegély-, tlizoltasi vagy mas utasitast kell adnia,

% tamogatnia kell az orvosi, renddri vagy tlizoltd egységek munkajat is. [58]

2.1.2. NG112 rendszer muszaki vonatkozasai

Az NGI112 (Next Generation 112) rendszer az eurdpai segélyhivd kommunikécio
hivasokat egy IP-alap, multimédids kommunikécios infrastruktira valtsa fel. A koncepcio
alapjat az ETSI TS 103 479 szabvany [59] képezi, amely egységes keretrendszert biztosit az
Emergency Services [P Network (ESInet) szamdra. Az NG112 az Europai Segélyhivo
Szovetség (a tovabbiakban: EENA) altal kidolgozott referencia-architektura, amely az
elsddleges elvekre ¢épiil6 komponens-alapi tervezés (First Principle Building Blocks)

megkozelitését alkalmazza a segélyhivé rendszerek modernizalasara.
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A hagyomanyos 112-es hivasrendszerek elsdsorban hangalapu kommunikaciora épiilnek,
igy korlatozottan tdmogatjdk az 0j tipusi kommunikacios formakat (példaul valds ideji
szovegatvitel — RTT, videdhivas, eCall). Az NGI112 ezzel szemben szabvanyositott,
interoperabilis platformot kinal, amely képes integralni a kiilonb6z6 kommunikacids
csatornakat, és egyuttal tamogatja a nemzetkdzi egyiittmitkodést a segélyhivd kdzpontok
(Public Safety Answering Points — PSAP) kozott. A rendszer célja, hogy hatékonyabb,
gyorsabb és pontosabb segélyhivas-feldolgozast tegyen lehetévé, mikdzben megteremti az
alapot a jovObeli technologiai fejlesztések- példaul mesterséges intelligencia alapu
hivasosztalyozas vagy automatizalt adatatvitel- bevezetéséhez.

Az NGI112 architektura 6t alapvetd komponensre épiil, amelyek mindegyike 6nallo
funkcidval rendelkezik, és szabvanyositott interfészeken keresztiil kommunikal a tobbi
elemmel. Ez a moduléris megkdzelités biztositja a skaldzhatdsagot, a megbizhatosagot és a
konnyti integralhatdsagot:

a. Location Information Service (LIS): Helymeghatdrozd Szolgaltatas felelés a hivo fél
pontos helyének meghatarozasaért, ami az egyik legkritikusabb tényez6 a segélynyujtas
soran. A rendszer képes geodéziai (pont, kor, koordinatak) és cim-alapu (civic address)
helyadatokat is kezelni. A LIS a HELD ( Enabled Location Delivery) protokollt hasznalja,
¢s képes tobbféle adatforras (mobilhalozat, Wi-Fi, AML stb.) integralasara. Ez lehetové
teszi a helyadatok dinamikus lekérdezését és frissitését a hivas soran.

b. Emergency Call Routing Function (ECRF): Segélyhivas Iranyité Funkcié azonositja, hogy
az adott helyen melyik segélyhivo kdzpont az illetékes (példaul renddrség, tlizoltdsag vagy
mentdszolgalat). Az ECRF a LoST (Location-to-Service Translation) protokollt
alkalmazza, amely térképalapt feleldsségi teriiletek alapjan donti el, hogy melyik PSAP a
megfeleld célpont. Ez a komponens kulcsfontossadgu az orszagok kozotti egytittmiikodés
(cross-border collaboration) megvaldsitasaban is.

c. Emergency Service Routing Proxy (ESRP): ESRP a rendszer ,,motorja”: a LIS és az ECRF
adatai alapjan meghatarozza, hogy egy adott segélyhivast melyik PSAP fel¢ kell
tovabbitani. Az ESRP belsé Policy Routing Function (PRF) logikat hasznal, amely
nemcsak a hely és szolgaltatas tipusat, hanem mas paramétereket is figyelembe vehet
(példaul a PSAP terheltségét, az elérhetd médiaformatumokat, a nyelvi preferencikat
stb.). Ez a mechanizmus lehetdvé teszi, hogy az NG112 rugalmasan alkalmazkodjon a
haldzati és szolgaltatasi koriilményekhez.

d.  Border Control Function (BCF): Hatarvédelmi Funkci6 az ESInet peremén helyezkedik

el, és a biztonsagért felelés. A BCF kezeli az engedélyezett kommunikaciokat, ellenérzi
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az ¢érkez0 adatforgalmat, és biztositja az lizenetek hitelességét és titkossagat, kiegészitve a
hélozati szintl tlizfalvédelmet.

A leggyakoribb feladat a beérkezd segélyhivasok automatikus iranyitdsa a megfelel
PSAP felé. A folyamat a kovetkezd 1€pésekbdl all:

1. A hivas beérkezik az ESInet-be, ahol a BCF ellendrzi a forrast.

2. Az ESRP lekérdezi a hivo helyét a LIS-t6l (HELD protokoll).

3. Az ESRP az ECRF segitségével meghatarozza a felelés PSAP-ot (LoST protokoll).

4. Az ESRP a PSAP fel¢ tovabbitja a hivast, figyelembe véve az esetleges iranyitasi
szabalyokat (policy routing).

Az NG112 képes a hivas tipusat és tartalmat (példaul vided, RTT, eCall) figyelembe véve
donteni arrél, melyik kozpont a legalkalmasabb a feldolgozasra. Ez kiilondsen fontos az 1j
technologidk fokozatos bevezetésekor, amikor nem minden PSAP tdmogatja még azonos
mértékben az 01j protokollokat. A rendszer igy biztositja, hogy a hivas ne csak a legkdzelebbi,
hanem a legkompetensebb kozpontba keriiljon. Az NG112 egyik kulcseleme az orszagok
kozotti automatikus adatcsere és hivasatiranyitas. A Forest Guide szolgaltatas segitségével az
ECRF felismeri, ha a hivas mas orszdg teriiletérdl érkezik (példdul hatar menti mobilcellak
miatt), és automatikusan a megfeleld nemzeti ESInet felé irdnyitja azt. Ez a funkcié megsziinteti
a manualis orszagkozi tovabbitas sziikségességét, és jelentdsen noveli a hatékonysagot.

A mobilhalézati szolgéltatok (MNO) gyakran rendelkeznek pontos helyadatokkal,
amelyek a HELD protokoll segitségével lekérhetdk. Az NG112 lehetdvé teszi ezen adatok
szabvanyositott médon vald felhaszndldsat, példaul eltiint személyek, tiszejtés vagy baleset
esetén, amikor a lokalizaciét nem maga a hivé fél kezdeményezi. Ezzel a rendszer képes
egysegesen kezelni a helyadatokat az 6sszes MNO-t6l, fliggetleniil azok egyedi technologiai
megoldasaitol.

Az NG112 architektira az elsddleges elvekre épiild rendszertervezés mintapélddja a
kozbiztonsdgi kommunikacioban. Az EENA Aaltal kézzétett dokumentum ravilagit arra, hogy
az NG112 a helymeghatarozas, az irdnyitds, a biztonsadg €s a nemzetkozi interoperabilitas
alapvetd problémaira ad technikai valaszt. A standardizalt interfészek és protokollok
alkalmazdsa nem csupan a jelenlegi igények kielégitését teszi lehetdvé, hanem a jovobeli
innovaciok és technologidk (Al 5G-integracid) bevezetéséhez is megfeleld infrastruktirat
biztosit. Nem az a kérdés, hogy sziikség van-e ezen szolgaltatdsokra, hanem az, hogy
standardizalt modon kivanjuk-e megvaldsitani Oket annak érdekében, hogy hossz tavon

fenntarthato, kiterjeszthetd és nemzetkozileg 6sszekapcsolt segélyhivé rendszert kapjunk. [60]
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2.2. A katasztrofavédelem iigyeleti allomanyanak képzési rendszere

Az elmult évtizedekben eldforduld természeti és civilizacids katasztrofakat tekintve
elmondhat6, hogy katasztrofavédelemnek egyre ndvekvd szerepe van. Ezen feladatok
ellatasahoz felkésziilt szakemberekre van sziikség, akik felséfoku szakmai képzésében tobbek
kozott a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, Rendészettudoméanyi Kar, Katasztrofavédelmi
Intézete is kimagaslo szerepet vallal, célul kitlizve, hogy a katasztrofavédelem tiszti
utanpodtlasbazisanak biztositasaval az orszagban megfeleld szamu és szakmailag jol felkésziilt
szakemberek vegyenek részt a katasztrofak elleni védekezésben, azok megel6zésében,
felszamolasaban. [61] A mentési, elharitasi és helyreallitasi folyamatokban résztvevo
szakemberek végzettségét tekintve nem minden feladat ellatasahoz elvards felséfoku
végzettség, alacsonyabb iskolai végzettséggel is betdlthetéek bizonyos munkakorok.
Ugyanakkor az egyes munkakorokhdz meghatarozott szakmai elvarasok tarsulnak, kiemelt
fontossaggal bird kompetenciaelvardsok megléte és azok folyamatos fejlesztése sziikséges
ahhoz, hogy az adott feladat elvégzésének mindségi mutatdi kimagasloak legyenek. Ezen
magas szinvonalu szakmai képzések fokusz helyszine a Katasztrofavédelmi Oktatasi Kozpont,
ahol kiilonb6z6 szakmai és belsd képzések keretein beliil készitik fel az alloményt a mindenkori
jogszabalyi, szakképzési elvardsoknak, megfelelve a Szakképzés 4.0 ¢és tarsadalmi
elvarasoknak egyarant.

A katasztrofavédelem iigyeleti allomany tevékenységét jogszabdlyban eldirtak szerint
latja el, a BM OKF bels6 intézkedéseiben, utasitdsaiban tovabb deklardlja feladatainak korét,
hataskorét. A szolgalatban 1évé allomanytagok megfeleld szakmai felkésziiltsége
elengedhetetlen. Az erre vonatkozd szakmai elvarasokat és képzési kovetelményeket a
szervezet képzési, oktatasi €és eljarasrendi dokumentumaiban rogzitik, biztositva ezzel a
szakszerli szolgalatellatast. A képzési programok belsd szabalyzo6i hatterét tekintve kettd
intézkedés emelendd ki, az 1/2024. szamt BM OKF Foéigazgatoi intézkedés a hivatdsos
katasztrofavédelmi szervek miveletiranyitdsanak rendjérdl és a riasztds szakmai szabalyair6l
[21], valamint a 6/2023. szdmt BM OKF Féigazgatoi intézkedés a hivatasos katasztrofavédelmi

szervek ligyeleti és készenléti szolgalatainak miikodési rendjérdl.[62]

2.2.1. Miiveletirdnyito tanfolyam

A hivatasos katasztrofavédelmi szerv tigyeleti és készenléti jellegli szolgalata szamos
olyan riasztd és tajékoztatd rendszert kezel, melyek a katasztrofahelyzetek, karesemények

megfeleld irdnyitasahoz, felszdmolasahoz nélkiilozhetetlen. Ezen rendszerek hasznalata
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biztositja tobbek kozott az informacidk gyors eljutasat, feladatok megértését, a kiilonbozo
egységek és tarsszervek hatékony egyiittmiikodésének elérését, ahogyan alapjat adjak a
kiilonbo6z6 jelentéseknek, dontéseknek, adatszolgaltatdsoknak, adatbazisok kezelésének is. Az
igyeleti ¢és készenléti jellegli szolgalatok alapvetd feladatai kozé tartozik a napi feladatok
biztositasan tal az események kezelése, a jelentési ¢€s meghatdrozott adatszolgaltatasi
rendszerek muikodtetése, valamint a készenlét fokozasaval kapcsolatos feladatok végrehajtasa.
[55]

A katasztréfavédelem ligyeleti szolgalati feladatokat ellatdé szakemberek magas szintii
képzése kiemelt fontossaggal bir, hiszen a segitséget kérd allampolgar segélyhivasara minden
esetben a legmegfelelobb dontést kell hoznia, mérlegelve a bejelentett esemény emberi életre
val6 kihatasat, a beavatkozashoz sziikséges tovabbi szakemberekrdl és eszkdzokrdl egyarant
dontve. Ebbdl adodéan nem elég az elméleti tudas elsajatitdsa, a munkijukat tamogatod
informatikai szoftverek ismerete, azok gyakorlatban val6 alkalmazasa is elengedhetetlen a
képzés eredményeként.

A Miveletiranyit6 tanfolyam azon allomany tagoknak szol, akik a katasztrofavédelmen
beliil miiveletiranyito ligyeletesi beosztas betdltését tervezik és szakmai felkészitésre érkeznek
a képzésre. A képzésbe vald becsatlakozasnak feltétele, hogy Egységes Digitalis Radio-
tavkozl6 Rendszer Diszpécser- munkaallomas kezel6i végzettséggel is rendelkezzen a képzésen
résztvevo. A tanfolyam Gsszes Oraszdma 36 Ora, tekintettel az eldzetes tanulmanyokra és a mar
megszerzett szakmai tapasztalatokra. A képzés sordn elsajatitandd tananyag négy
tananyagegységet foglal magéban:

1. Dontéstamogatodi €s adatszolgaltatasi alkalmazasok ismeretei;
2. Tuzoltas, miiszaki mentés szabalyai és szervezet;

3. Iparbiztonsagi és polgari védelmi ismeretek;

4. A hatosagi munka- és a tlizvizsgalat alapjai.

A tanorak egy része elmélet formdjadban, képzési programban leirtak szerint tantermi
el6adasok keretében, frontéalis osztalymunka modszerével kerililnek atadasra. Az elméleti orak
mellett gyakorlati foglalkozasokon, szamitdstechnikai tanteremben tudjak elsajatitani a
résztvevok az egyes tananyagok gyakorlati vonatkozasait. A képzésen résztvevok létszama
maximum 20 f6.

A képzési program valamennyi tanagyagegységet tovabbi tananyagelemekre tagolva
mutatja be, tovabb bontva az egyes tananyagelemek elsajatitdsdhoz sziikséges oraszdmokra,
azok tipusaira, tartalmazva az oktatdsukhoz eldirt modszereket és a képzésen résztvevoktol

elvart kovetelményszinteket, felismerés, definicid, jartassadg, készség, rendezés szinten
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meghatarozva. Az elsé tanananyagegységben a Hivasfogaddé Rendszerrel (HIR) ismerkednek
mélyebben a résztvevok, annak elemeivel és kozottiik 1évo kapcesolatokkal. Készség szintén
sajatitjak el a kiilonb6z6 dontéstdmogatast és adatszolgaltatast biztositd alkalmazésokat,
tgymint PAJZS, KAP-Online, DOMI, valamint Marathon Terra 3 kommunikacids rendszert.
Ezen blokkot kovetden a kovetkezd fokusz téma a tlizoltds és azzal kapcsolatos teendok,
feladatok tligyeleti megkozelitésbol. A résztvevok ezen egység elvégzésével tajékozotta valnak
a tlizoltas és miiszaki mentés megszervezésének szabalyairdl, valamint a tlizoltdsban és miiszaki
mentésben résztvevok jogainak és  kotelezettségeinek megismerésén keresztiill a
muveletiranyitds szabalyait, az iigyelet jelentésin kotelezettségeit is elsajatitjak. A
katasztrofavédelem egyik szakdga az iparbiztonsag, mely a miveletiranyitok képzési
programjaban is természetesen helyt kap. Miutan a képzésen résztvevo elsajatitja az
Iparbiztonsagi és Polgari Védelem feladatait, helyét a Katasztrofavédelem rendszerében és
annak szerepét, megismerkedik annak gyakorlati vonatkozasaival ¢s a védelmi szoftverek
kezelésével, valamint civil szervezetek szerepével, akik meghatarozott szabalyok kozott akar a
mentés folyamataba is bevonhatéak. Utolsé tananyagegységben a hatdsagi munka ¢s
tlizvizsgalat alapjai keriilnek ismertetésre, melyben a jelenlevék megismerkednek az ligyeleti
feladat ellatasa soran felmeriild legfontosabb iigytipusokkal, a karesemények kezelés soran
fellépo feladataikkal. A képzés zardvizsgaval zarul, mely eredményes letétele utana képzésen

résztvevo tanusitvanyt kap.

2.2.2. Miiveletiranyito referens képzés

A miiveletiranyitd referens képzés soran szerzett képesités kozépfokt szakmai
végzettségnek mindsiil, mely képesités 274 ora képzeési id6 alatt abszolvalhatd. A képzésen valo
részvételnek a kozépfoku iskolai végzettségen tal feltétele, hogy a jeldlt a hivatasos
katasztrofavédelmi szervnél hivatatos szolgalati jogviszonyba alljon, legalabb alapszintii
tlizoltd szakmai vizsgaval rendelkezzen, legaldbb 2 éves szakmai gyakorlattal. A szakmai
gyakorlat vonatkozasaban fontos kikotés, hogy csak tlizoltdsi és miiszaki mentési vagy
miiveletiranyitdi munkakorben eltoltott 1d0 szamithatd be, azaz relevans szakirdnyu
tapasztalatot sziikséges igazolni a képzésre jelentkezOnek.

A Miveletiranyitod referens képzés képzési programja a Miiveletirdnyit6é tanfolyamhoz
hasonléan részleteiben tartalmazza a képzés tananyagegységeit, azok tananyagelemeit,
oraszamait, elvart ismereteket, tudast, képzés modszereit egyarant. A 274 oras képzés 8 hét alatt

valosul meg, maximum 15-20 fOs csoportlétszammal. A referens képzés atfogd célja
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felkésziteni a résztvevoket a tliz- és karesetek felszamoldsara megfeleld taktikai szabalyok
betartdsa mellett, valamint rendelkezzenek mindazon ismerettel, melyek birtokdban a
katasztrofavédelmi egységek ¢és a tovabbi kozremiikddd szervek beavatkozésat
megfeleloképpen iranyitani tudjak. Ezen célok eléréséhez hat tananyagegység elsajatitasa soran
jutnak el a képzésen résztvevok. A képzés soran elméleti és gyakorlati 6rak keretében tanulnak,
tovabbi konzultacios oOrdkat is biztositva a tananyag elmélyitésére az eléadok. A képzés
tananyagegységei:
1. Tlzoltas, miiszaki mentés szervezete és vezetése
2. Alkalmazott tlizoltas és miiszaki mentés
3. Képzések, tovabbképzések €s gyakorlatok rendszere
4. A tlzoltasvezetd tlizmegeldzéshez, tlizvizsgalathoz kapcsolodo feladatai
5. Miiszaki ismeretek
6. Katasztrofak elleni védekezés

A tananyagegységekben elsajatitandd ismereteket a tananyagelemek részletesen
kibontjak, célokat, oktatasi modszereket és kovetelményszinteket egyarant meghatarozva.
Tlizoltas, miliszaki mentés szervezete €s vezetése elsd nagy egységben ezen tevékenységek
szabalyozasan tl a visszajelzési €s jelentési kotelezettségeket is megismerik a résztvevok.
Jelent6s Oraszamban tanulnak a tiizoltasrol és alkalmazott miiszaki mentésrol, kiilon kitérve a
tlizeset eléforduldsanak eshetéségeire, mint példaul ipari objektumban, a kiillonbozd
létesitményekben, mezdgazdasagban vagy kozuti, kotdttpalyads, 1égi és vizi kozlekedési
jarmiivek tlizeseteiben. Kiilon tananyag blokk foglalkozik a katasztréfavédelem tovabbképzési
rendszerének megismertetésével, tovabba a munkakor betdltéséhez sziikséges alapvetd hatosagi
ismeretekkel. Az Osszes 6raszambol jelentds 1dOt a miliszaki ismeret elsajatitasara forditanak a
képzés soran. Ezen tananyagegységben elsajatitott ismeretek teszik lehetévé, hogy a
katasztr6favédelemben alkalmazott dontéstdmogatd, irdnyitdssegitd szoftvereket és
hardvereket készség szinten tudjak alkalmazni majdani munkajukban. A kéarhelyszini
hiradasszervezés alapjain til megtanuljdk az egyes gépjarmiivek taktikai alkalmazasanak
ismereteit, a DWS3 (Egységes Digitdlis Radidrendszer Diszpécser) munkadllomés kezeldk
feladatait, térképészeti ismereteket, a VPN (Virtudlis Magéanhalozat) intézkedés szerkezetét,
tomeges események kezelését, valamint térinformatikai ismereteket. A katasztrofavédelem
integralt értelmezésében a képzés kotelezd tananyagaként a polgari védelem és iparbiztonsag
tekintetében 1s elsajatitjak a képzésen résztvevok a munkakoriikhoz elvart ismereteket,
feladatokat. A képzés zarovizsgaval végzddik, mely harom vizsgatevékenységbdl tevodik

Ossze. Irasbeli feladatlap és szobeli feladat formajaban keriil felmérésre a résztvevd altal

80



elsajatitott tudas, ismeret, melyet egy gyakorlati feladat megoldasa egészit ki. Elore kidolgozott

szituaciot kell megoldania a miiveletiranyito referens jeldltnek a leirasban talalhaté informaciok

alapjan, miiveletiranyit6 informatikai szaktanteremben.

A képzések tartalmanak bemutatasakor mar utaltam azokra az informatikai szoftverekre,
melyeket az {ligyeleti allomédny a mindennapi munkdja sordn hasznal. Az aldbbiakban
Osszefoglaldan keriilnek bemutatasra az egyes szoftverek hasznalatanak célja és fobb ismérvei.
Y PAJZS szoftver: dontéstamogatasi rendszer, térinformatikai tdmogatottsaggal, ami a

varmegyei/ fovarosi katasztréfavédelmi igazgatosdg fO- €és miiveletirdnyitd munkajat
tamogatja, segiti helyi, terlileti és orszagos szinten egyarant, online adatokat szolgaltatva.
A rendszernek négy f6 eleme van, melyek a karesemények, riasztasok, szerallapotok
kezelését szolgalja, térkép funkcidval kiegésziilve.

% DOMI szoftver: A Dontéstamogatasi térkép a PAJZS alkalmazasabol érhetd el kozvetlentiil,
mely egy informacids térképpel tdmogatja a mindennapi munkdt. A szoftver képi és
szoveges informaciokkal segiti az iranyitéi munkat, dokumentalva minden egyes dontés
meghozatalat.

Y KAP Online rendszer: a Katasztrofavédelmi Adatszolgaltatd Program adatok rogzitését
teszi lehetdvé, melynek célja, hogy naprakész informacidkkal 1assa el a katasztréfavédelem
szervezeti egységeit. [63] Egyik szegmense példaul a Tlzeseti és Miiszaki Mentés Jelentés,
a Szer-, a Tlzvizsgalati-, az Erdd és Vegetaciotiiz Felvételi adatlap, melyeken kiillonb6z6
szlir6k beallitasaval az adatokbdl statisztikai jellegli kimutatasokat lehet késziteni. [64]

Y Marathon Terra 3 rendszer: A katasztrofavédelmi és biztonsagi igazgatasi feladatok
tamogatasara fejlesztették ki és lizemeltetik ezt az infokommunikécids rendszert. A
rendszer elsddleges célja a veszélyhelyzeti és altaldnos kommunikacid biztositasa a
kiterjedt karesemények, 6sszehangolt védelmi miiveletek, valamint katasztrofavédelemben
részt vevo szervezetek kozotti egyiittmiitkdés soran. Emellett lehetdséget nyujt az ezekhez
kapcsolddo adatok és informacidk biztonsagos tarolasara, elérhetdségére €s tovabbitasara.

Ezen infokommunikécids rendszerektdl a miiveltiranyito tanfolyam képzés tematikéjaba 6nallo

tananyagelem szerepel 19 ordban, tilnyomoan gyakorlati képzés formajaban (7 ora elmélet és

12 o6ra gyakorlat). A képzés soran a f0 hangsulyt gyakorlati megvaldsitassal, egyéni

feladatmegoldasban a kezel6feliiletre és az alkalmazasban elérhetd szolgaltatasokra helyezik.

»A védelmi tevékenységek humén oldalarol torténd tdmogatasnak egyik jelentds teriilete a

kapcsolddo szakmai felkészités, ismeretmegosztas, amely megteremti az infokommunikacios

tamogatas alapjat.” [65] A felkészitést kovetden, miutan a felhasznalok készség szintjén

elsajatitjak a rendszerek hasznalatat, nem szabad figyelmen kiviil hagyni a folyamatos tudas
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bovités, a visszacsatolasok lehetdségének megteremtését, melyeknek eldre tervezett,
szerevezett, pedagdgiai moddszerek mentén megvaldsult tovabbképzések teremthetnek

lehetdséget.

2.3. Feladatellatashoz sziikséges kompetenciak

Barmilyen katasztrofa bekovetkezésének megelézése vagy mar bekovetkezett
karesemény felszdmoléasa az allampolgarok részérdl olyan lathatd hésokhoz kotddik, mint a
tiizoltd, a menté vagy a rendér. Ok azok a mindennapi legendak, akik lathatoak, akik a
médiaban szerepelnek, akikhez az emberek a megmentd, segitd szerepet tarsitjak. Fontosnak
tartom hangsulyozni, hogy a lathat6 szereplok mogott szamos ,,lathatatlan” szakember van, akik
munkajukkal ugyanezen mentd, segitd feladatokon dolgoznak, mintegy el6készitve a mentési
folyamatoknak a 1épéseit vagy Osszeszervezve a tarsszakmdaknak a hatékony beavatkozasat
adott eseményhez. Ezen héattérben 1év0 szakemberek egyike a katasztrofavédelem tigyeleti
alloménya, akiknek kelld szakértelemmel kell rendelkezniiik ahhoz, hogy a kiilonb6zo
veszélyhelyzetek esetén beérkezd hivasok fogadasa soran iranyitott kérdésfeltevések mentén
menedzselni tudjak a beszélgetéseket.

A hivésfogadd szdmos kritikus feladatot lat el, melyek a segélyhivasok kezeléséhez és
ahhoz tarsuld folyamatokhoz kapcsolddnak. A szerepek orszagonként és 112-modellenként
eltérhetnek, de a segélyhivasok kezelésével kapcsolatos alapfeladatok mindenhol az oktatasi
sziikségletek alapjait és kereteit adjak. A hivasfogad6 feladatai- természetiiknél fogva-
Osszetettek ¢és analitikus készségeket, tobbfeladatos munkavégzést, interperszonalis ¢és
kriziskezelési készségeket igényelnek. Szamos tényezd és akadaly befolyasolhatja e feladatok
megvalositasat, tobbek kozott:

% idényomas alatti dontéshozatal,
a rendelkezésre all6 eréforrasok mindsége a dontéshozatali folyamatban,

hatékony kommunikécid, koordinécio €s egyiittmiikddés,

& & &

valamint a bevont szakemberek kozotti kolcsonds tudatossag.

A 112-es hivasfogadok feladatai egymadssal Osszekapcsolodd folyamatokbol allnak,
amelyeket egylittmitkddésen alapuld munkakornyezetben végeznek, mikozben tisztaban
vannak azzal, hogy olyan emberekkel kommunikalnak, akik potencidlisan életveszélyes
helyzetben vannak. Ez fokozott feleldsségérzethez és nagyobb teljesitménykényszerhez vezet.

A segélyhivas feldolgozasa sordan a hivasfogadd Osszetett kognitiv, érzelmi €s viselkedéses
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folyamatokat hajt végre: informacidt gylijt a veszélyhelyzetrdl, gyakran érzelmileg ¢és
tarsadalmilag megterheld helyzetben. A szituacié elemzése a megszerzett informaciok:

& szintézisét,

L absztrakcidjat,

% pontositasat,
¢

¢s prioritasba helyezését igényli, mindezt a dontéshozatali folyamat kontextusaban.

A belsé folyamatokon és az egyéni tudasbazison tul a hivasfogado teljesitményét és
jollétét befolyasolja:

L az egylittmiikodés és kommunikacio dinamikédja,
% akornyezeti tényezok,
% valamint a munkakdrnyezet hatésa. [58]

Csomos és Molndr 2016-ban megjelent 6sszegzé tanulmanya szorosan kapcsolodik a
vizsgalt kérdéskorhoz, akik betekintést nyujtottak a 112-es segélyhivd magyarorszagi
bevezetésének torténetébe, illetve attekintést adtak a kezdeti folyamatokrol, az operatorok elsé
hazai képzésérdl, annak tapasztalatirol. 2013-ban 749 f6 hivasfogadd képzése indult el, 20-20
ora pszicholdgia és kommunikécio oktatasaval. A szerzOk leirasa szerint a képzésre készitett
tananyag ,,rohamtempoban késziilt”, mintegy egy honap alatt. 2014-ben egy onkéntes alapon
vallalt, 40 fO0s utankovetéses vizsgalatot végeztek a szerzok, melynek eredményeként
megallapitottak, hogy az operatok felkészitésére nagyobb hangsulyt kell fektetni, esetek
elemzésére, szituacios helyzetek feldolgozasara egyarant. Bar a tanulmany cimében szerepld 1.
rész arra enged kovetkeztetni, hogy szerzok folytattak a cikket, de ezen folytatdlagos tanulmany
nem lelhetd fel. [66] Az ESR 112 megnevezésli tanulast tdmogatd segédlet az Egységes
Segélyhivo Rendszer Hivasfogadd Kozpont operdtorainak képzésében résztvevok szamara
irodott, mely ismeretanyag 4tadasaval a Miskolci Rendészeti Szakkozépiskolat biztak meg.
Tematikdjaban ismerteti a hivasfogadd szadmara sziikséges kompetencidkat, altaldnos
pszichologiai kérdéseket jar korbe, mint az emberi viselkedés, személyiség- 1élektan, tovabba
onallo fejezetekben részletesebben ir a kommunikéaciorol, a kommunikacio zavarardl, valamint
krizislélektani alapismeretekrdl. Zarofejezetilkben a szerzOk felhivjdk a figyelmet a
szuperviziora, amely ezen szakteriileten dolgozok szamaéra a végrehajtando feladat tipusabol
adodoan fokozott figyelmet érdemel, hiszen folyamatos mentalis és pszichés megterhelésnek
vannak kitéve, mely tartos érzelmi megterhelés, fokozott stressz a kiégés iranyaba vezethet.

[67]
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Egy 2004-ben Svédorszadgban végzett felmérés eredményeként, melyben telefonos
operatorokkal készitettek interjut a szerzok, az operatorok ugy fogalmaztdk meg a munkajukat,
hogy ,,feleldsséggel birni valaki mas életéért”. A feladatuk Gsszetett és bonyolult, rugalmasnak,
egylittérzonek, hatékonynak és batornak kell lennitlik a megfelelé dontéseik meghozatalahoz. A
nehéz munkajuk feleldsségteljes hozzaallast, stresszel valé megkiizdést, tiirelmet és széleskorii
személyes €s szakmai ismeretet igényel. Az interjuban résztvevok megfogalmaztak, hogy tobb
irAanymutatasra, visszajelzésre és képzésre lenne sziikségiik a munkdjukhoz, ami névelné a
biztonsagérzetiiket, csokkentené a stresszt €s mind ezaltal jobb eredményeket tudnanak nyujtani

azok szamara, akiknek segitségre van sziikségiik. [68]

2.3.1. Nem szakmai kompetenciak

Az tligyeleti allomany tagjainal kiemelt fontossaggal bir a gyors reakcioképesség €s az
elmondott informaciok rendszerezésének képessége. A 112-es segélyhivoszdmra érkezd
bejelentés fogadasat kovetden a hivast fogadonak szigorti szabdlyok mentén kell folytatni a
hivast kezdeményezdvel a beszélgetést, elére meghatarozott protokollok mentén és eljarasi
utasitasok alapjan hozza meg a dontését, intézkedve a sziikséges €s indokolt tovabbi 1épésekrol,
illetékes tarsszervek bevondsarol. A jo kommunikacios készség mind az allampolgarok, mind
a sajat és tarsszervek irdnydban olyan alap kompetencia feltétel, amely nélkiil ezen
munkakorben nem tud érvényesiilni a beosztott munkatars. Hasonldéan fontos kovetelmény a
stressztlird képesség megléte, hiszen nem ismert a 112-es hivasok ideje (barmikor, barki
segitséget kérhet), ahogyan az sem ismert eldre, hogy milyen jellegii, tipusu eseményhez var
segitséget a bejelentd allampolgar.

Egyéni pszichologiai tényezok- példaul személyes készségek, alkalmazkodo viselkedeés
¢s megkiizdési stratégiak- fontos szerepet jatszanak a hivasfogado teljesitményének
alakitasdban. A szakirodalom szerint a siirgdsségi dolgozok munkahelyi stresszének egyik o6
oka a kozvetlen érintkezés a szenvedéssel, sériiléssel, erdszakkal és halallal. A hivasfogadok
gyakran versenyhelyzetben 1év0 elvarasok kozott mozognak: azonnal kell cselekedniiik,
mikdzben nem Iéphetik tal dontéshozatali hataskoriiket. Az er6forrashiany pedig tovabb noveli
a tehetetlenség érzését és a kumulativ stresszt. A feleldsségérzetet tovabb bonyolitja, hogy a
hivasfogado a kétségbeesett, gyakran panikban 1évé és Osszefiiggéstelentil beszéld allampolgar
¢s a beavatkoz6 egységek (mentdk, renddrség, tlizoltok) kozotti kozvetitd. A nem megfeleléen
kezelt stressz negativan hat az emberi eréforrasokra €és az intézményi kapacitasokra. Ezért a

stresszfaktorokat személyes szinten rendszeresen figyelni kell, intézményi szinten pedig
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komplex modon kezelni kell, és ezeket az oktatasban €s a szolgalat kdzbeni képzésben is be
kell épiteni. Idedlis esetben az intézménynek stresszkezelési programokat kell kialakitania,
bevezetnie, értékelnie és fenntartania, amelyek:

L egyértelmii célokkal rendelkeznek,

% meghatirozzak az egyéni és szervezeti célokat,

& és tartalmazzak a szervezeti timogatdsi mechanizmusokat.

Ezeket a programokat az intézmény munkavédelmi és biztonsagi rendszeréhez kell integralni.
Az egyéni stresszkezelési modszerek kozé tartozhatnak: izomrelaxacid, meditacio,
biofeedback, kognitiv technikak, amelyek segitik a munkavallalokat a pszichés és fizioldgiai

terhelés csokkentésében, valamint a munkahelyi stressz felismerésében és kezelésében. [58]

2.3.2. Digitalis, miiszaki kompetenciak

Ha a digitalis kompetencia fogalmat szeretnénk meghatarozni, ,,a digitalis kompetencia
az elektronikus média magabiztos és kritikus alkalmazidsa munkaban, szabadidében és a
kommunikéaci6 soran (a tudas alapi tarsadalom egyik kulcskompetencidja). Az IKT

crer

informaciok keresését, értékelését, tarolasat, 1étrehozasat, bemutatasat és atadasat, valamint az
internetes kommunikaciot és a halozatokban valo részvétel képességét foglaljak magukban.”
[69]

Az Eurdpai Unid szamara a digitalis készségek kulcsfontossagli szerepet jatszanak a
digitalis szakadék athidalasdban, az technologiai szuverenitds biztositasdban és az
emberkozpontu digitalis kornyezet eldmozditasaban. A digitalis technologidk elterjedése
mélyrehatoan befolydsolja a gazdasagot és a tarsadalmat. Az alapvetd digitalis készségek ma
mar nem csak eldnyt jelentenek, hanem a munkaerd-piaci és tarsadalmi részvétel feltételét
képezik. A folyamatos technologiai fejlédés- példaul a mesterséges intelligencia, virtualis
valosag, robotika, 6G- a munkaerd piacon is elvarja, hogy az emberek fejlett digitalis tudassal
rendelkezzenek. Az Uni6 ,,digitalis évtizedhez vezetd ut” (Digital Decade) keretében célul tiizte
ki, hogy a felndttek legalabb 80%-a rendelkezzen legalabb alapvetd digitalis készséggel
(jelenleg a lakossag 55,6%-a bir ezzel a szintli készséggel), €s 2025-t61 2030-ig el kell érni a 20
millié6 IKT szakembert. Ezt tdmogatva, a ,Digitalis Eurépa Program” (Digital Europe
Programme) keretében tobb mint 294 milli6 EUR-t forditanak készségfejlesztési,
tovabbképzési €s atképzési kezdeményezésekre, mint példaul mesterséges intelligencia,

adattudomany, felhdalapt szamitastechnika és kiberbiztonsag. [70]
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A digitalis kompetencia kulcskompetencia az élethosszig tart6 tanuldsban, amely nem
pusztan technikai tudas, hanem érték-, attitid- és feleldsségtudat- alapu készség. Az oktatasi
rendszereknek, munkahelyeknek ¢és tarsadalmi szervezeteknek integralt modon kell
fejleszteniiik ezt, hogy az egyének biztonsdgosan, etikusan és kreativan vehessenek részt a
digitalis tarsadalomban. A digitalis kompetencia nem valaszthatd kiegészitd elem, hanem az
oktatasi és munkahelyi tanulas alapja, amely eldsegiti az innovaciot, a tudasmegosztast €s a
tarsadalmi részvételt az informacids tarsadalomban. A ,Digital Competence for Lifeling
Learning” mar a 2008-as jelentésében felhivjak a figyelmet arra, hogy a digitélis
eszkOzhasznalat elterjedése ellenére a felhasznalok jelentOs része nem rendelkezik megfeleld
adatvédelmi, etikai és kritikus tudatossaggal, ami kihivast jelent az oktatds és munkahely
szamara egyarant. Ezért nagyon fontos, hogy a digitalis kompetencia fejlesztésének be kell
¢épiilnie az oktatas, munkahely és technoldgiai szinterére egyarant, amihez minden résztvevonek
alkalmazkodni sziikséges, hiszen mindenkitdl tanulasi és kulturalis atalakuldst igényel. [71]

Ahogy azt a korabbi fejezetekben tobb helyen is taglaltam, az tigyeleti allomany
mindennapi munkéjadnak szerves részét képezi az informatikai rendszerek hasznalata,
melyekhez  digitdlis kompetencia megléte sziikséges. Igaz-Danszky (2021) a
katasztréfavédelem miiveletiranyitasi tigyeletesek korben egy kérdives felmérést végzett, mely
kérddivet 90 f6 valaszolta meg- az akkori allomany 21%-a-, az orszag tobb varmegy¢jébol. A
vizsgalat fokusza az ligyeletesek altal napi szinten hasznalt PAJZS rendszer volt, az azzal
kapcsolatos véleményekre €s tapasztalatokra kérdezett ra a szerz6 irdnyitott kérdések mentén.
A szamitogépes dontéstamogatasi rendszerrdl a megkérdezettek 97,8%-a vélekedett ugy, hogy
segitséget jelent a beavatkozasok hatékonysaga szempontjabol. Ugyancsak magas aranyban
(93,3%) vélték ugy, hogy a PAJZS-on beliili térképes feliilet elonyt jelent a riasztas soran. A
tarsszervezetek kozotti informacioatadast szolgald ’Tarsszerv bevonasa’ gombbal torténd
adatadaptalas hasznossaga mar megosztd volt, a valaszadok 72,2%-a gondolta ugy, hogy javitja
az adaptélast, a minta 27,85-a meglatasa szerint nem. A PAJZS rendszer haszndlatanak
oktatasara iranyulo kérdésre (,,Mennyire elégedett a miiveletiranyitok PAJZS- oktatasaval?”)
kapott valaszok eltér6 elégedettséget mutattak. A kérddivet kitdlt6k mintegy 23,3%- a értékelte
1-tdl 5-ig terjedd skalan 6tosre az oktatast és 38,9%-uk négyesre. Kozel 40%-uk harmas vagy
anndl is rosszabb értéket jelolt meg erre a kérdésre.[72]

,»A felkészitések €s riasztasok hatékonysagaban egyre nagyobb szerepet kapnak a digitalis
eszkozok, amelyeket viszont a kiilonbozd generacidok eltérd6 modon ¢€s hatékonysaggal
hasznalnak. Jelentds eltérés mutatkozik tovabba korosztaly fiiggvényében a digitalis tartalmak

fogyasztasa, valamint a jellemz6 tanitas-tanulasi folyamatok kapcsan is.” [73]
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2.3.2.1.Mesterseges intellicencia, mint vj digitalis kompetencia

Napjainkat minden szintéren athatja a mesterséges intelligencia jelenléte, mely jelentds
kihivasokat teremt egyéni, szervezeti téren egyarant, korosztalytol fliggetleniil. A disszertacid
terjedelmi korlatai miatt részletesen nem foglalkozom e kérdéskorrel, de aktualitdsa miatt €s a
jovobeni fejlesztési javaslatok miatt fontosnak tartom az alapismeretekrdl irni.

A mesterséges intelligencia (M1, angolul Artificial Intelligence- Al) az a képesség, amely
révén egy szamitdgép vagy szamitdgép- iranyitasu robot el tudja végezni azokat a feladatokat,
amelyet altaldban intelligens lények szoktak (gondolkodas, kovetkeztetés, tanulds). Az
intelligencia nem egyetlen tulajdonsag, a pszicholdgia szerint az intelligens viselkedéshez
tobbféle képesség sziikséges, mint példaul tanulds, kovetkeztetés, problémamegoldas,
érzékelés, nyelv hasznalata. [74]

2020 méjusaban elkésziilt Magyarorszag Mesterséges Intelligencia Stratégiaja 2020-2030
alapdokumentuma az Innovacids és Technologiai Minisztérium Digitalis Jolét Program
keretében. Fontos lizenete a stratégidnak, hogy az MI nem csupan technologiai fejlesztés,
hanem gazdasagi, tarsadalmi ¢€s etikai kérdés is. Célként fogalmazza meg, hogy hasznalataval
¢s eredményeként a gazdasag versenyképessége ndjon, modernizalja a kozigazgatast, fejlessze
az MI alapu iparagakat, és biztositsa az dllampolgarok jolétét és biztonsagat az MI- eszk6zok
bevezetésén keresztiil. Jelen témabol relevans stratégiai cél a kozigazgatds és allami
szolgaltatasok fejlesztése:

% az dllam, mint ,,adatgazda” modern, MI- alapu szolgéltatasokat biztositson,
% bevezesse az MI-t a kozigazgatasi dontéstamogatd rendszerekbe,

L fejlessze a digitalis ligyintézést,

% novelje a kdzszolgaltatdsok mindségét.

Az emberkdzpontiusag és etika kiillon hangsulyt kap a dokumentumban. Az MI
fejlesztéseknek emberkdzpontinak kell lenniiik, tiszteletben tartva az alapjogokat, és meg kell
felelnitik az etikai szabalyozasnak, atlathatdosagot biztositva. A mesterséges intelligencia 1j
készségeket igényel, ezért fejleszteni kell a digitalis €s technikai kompetencidkat, be kell épiteni
az oktatds valamennyi szintjén, timogatni kell a feln6ttképzést, atképzést és megfeleld6 modon
sziikséges kezelni a munkaerdpiacra kifejtett automatizacios hatasat. ,,Adatvezérelt szolgaltatd
allam” célkitlizés eléréséhez a mar jelenleg is miikddo e-kdzigazgatasba fokozottabb integraciot
iranyoz eld a stratégia, az aldbbiakban deklardlva a Kkatasztréfavédelem teriiletét:

»Kkatasztrofavédelem, honvédség és rendfenntart6 szervek esetében komplex dontési helyzetek
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modellezéséhez sziikséges szimulaciok fejlesztése, gyors cselekvési képességet lehetdveé tevo

eszk6zok bevezetése”. [75]

2.4. Részkovetkeztetések

A digitalis és informatikai kompetencidk onértékelését egy 1-10-es skalan vizsgaltam,
ahol a magasabb pontszam a nagyobb magabiztossagot €s kompetenciat jelezte. A valaszadok
atlagosan 6,4 ponttal értékelték sajat digitalis tudasukat (SD = 1,98), ami a skala kozépértéke
fo16tt helyezkedik el és az egy mintas t-proba szerint szignifikdnsan magasabb az atlagos (5,5-
0s) referenciaértéknél (t(346) = 8,46; p < 0,001). Ez arra utal, hogy az iigyeleti allomany tagjai
atlag feletti informatikai oOnértékeléssel rendelkeznek, és alapvetden magabiztosnak érzik

magukat a digitalis eszk6zok hasznalataban.

8,00 7,39 7,46 7,41
7,00 6,40
6,00 5,69
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
Digitalis/ PAJZS DOMI KAP-Online Marathon
informatikai szoftver szoftver rendszer Terra 3
tudas rendszer

15. sz. abra: A kitoltok atlagos megitélése sajat digitalis/informatikai tudasukat, valamint a hasznalt

szoftvereket illetden (A kék vonal az 5,5-es elméleti atlagot jelzi). Készitette: a szerzo.

Az egyes szakmai rendszerek hasznalatdhoz kapcsolodd elégedettség szintén pozitiv
képet mutatott. A PAJZS szoftver esetében az atlag M = 7,39 (SD = 2,16), a DOMI szoftver
esetében M = 7,46 (SD = 2,16), mig a KAP-Online rendszer esetében M = 7,41 (SD = 2,14)
volt. Mindhéarom atlagérték szignifikdnsan meghaladta az 5,5-0s tesztértéket (p < 0,001 minden
esetben), ami arra utal, hogy a dolgozok altaldban elégedettek az ezen rendszerek hasznalatdhoz

kapcsolddo sajat tudasukkal és gyakorlati készségeikkel.
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Ezzel szemben a Marathon Terra 3 rendszer esetében az atlagos elégedettség joval
alacsonyabb volt (M = 5,69; SD = 2,77), és a t-proba nem mutatott szignifikans eltérést az 5,5-
0s referenciaértéktdl (t(346) = 1,31; p = 0,192). Ez azt jelzi, hogy ezen szoftver haszndlata
gyengébb kompetenciat vagy alacsonyabb dnbizalmat valt ki a felhasznalokbol, ami részben a
program komplexitasaval vagy ritkdbb alkalmazédsaval magyarazhato.

Az egyes szakmai szoftverekkel kapcsolatos tudasszint kozotti kiilonbségek vizsgalatara
ismételt méréses varianciaanalizist (RM-ANOVA) végeztem. Az elemzés szignifikans fOhatast
mutatott (F(1,44; 496,97) = 125,65; p < 0,001; n%, = 0,266), ami arra utal, hogy a résztvevok
jelentdsen eltérd szintli tudassal rendelkeznek az egyes rendszerek hasznalataban. A hatasméret
(m? = 0,266) kozepesnél erésebbnek tekinthetd, igy a kiilonbség nemcsak statisztikailag, hanem
gyakorlati szempontbdl is relevans.

A Bonferroni-korrekcidval végzett paronkénti 6sszehasonlitdsok szerint a PAJZS, DOMI
¢s KAP-Online rendszerek k6zott nem volt szignifikans kiilonbség (p > 0,05 minden esetben),
vagyis ezek hasznalatdban a valaszadok hasonlé kompetenciaszintet jeleztek. Ugyanakkor
mindharom szoftverhez viszonyitva a Marathon Terra 3 rendszer haszndlataval kapcsolatos
tudés szignifikansan alacsonyabb volt (p < 0,001 minden &sszehasonlitasnal). A kiilonbségek
nagysaga 1,70—1,77 pont kozott mozgott, ami az Onértékelési skala 1-10-es tartomdnyat
tekintve jelentOs eltérésnek szamit.

Az eredmények alapjan megallapithato, hogy az tigyeleti allomany harom f6 szakmai
rendszert (PAJZS, DOMI, KAP-Online) magabiztosan €s hasonld szinten haszndl, ami
egységes, stabil informatikai kompetencidt jelez. A Marathon Terra 3 rendszer azonban
kiemelkedik a tobbi koziil, mint problémasabb teriilet, ahol a felhasznaloi tudéas gyengébb és az
onbizalom alacsonyabb. Ennek hatterében feltehetéen a szoftver ritkdbb hasznalata,
bonyolultabb kezelhetdsége vagy eltérd funkcionalis logikaja all.

Osszességében a vizsgélat azt mutatja, hogy a katasztréfavédelem iigyeleti allomanya
szilard, de nem homogeén digitalis kompetenciaval rendelkezik: mig az alapvetd rendszerekhez
kapcsolddo tudas egyenletesen magas, addig bizonyos specidlis alkalmazasokban tovabbi

fejlesztés indokolt.

2.4.1. Generaciok szerinti tendenciak

A 2. hipotézis masodik része a generacids kiilonbségek vizsgélatara iranyult, vagyis
annak feltarasara, hogy az tigyeleti allomany kiillonb6zd korosztalyai kozott kimutathatok-e
eltérések a digitalis és informatikai kompetencia szintjében. A minta korcsoportos megoszlasa

alapjan a vizsgalatban résztvevok tilnyomo tobbsége a 45-59 éves korosztalyba tartozott (56,2
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%), mig a 35—44 éves csoport a minta harmadat (33,7 %) tette ki. A fiatalabb, 25-34 éves

korosztaly aranya 7,2 %, a 18-24 éveseké 1,7 %, mig a 60 év felettieké minddssze 1,2 % volt.

4 16; 1% 6 16; 2% 25 £6: 7%

m 18-24 év kozotti

= 25-34 év kozotti
35-44 év kozotti

m 45-59 év kozotti
60 év feletti

117 £6; 34%
195 16; 56%

16. sz. abra: A kérdéives felmérésben résztvevok megoszlasa korcsoportok szerint. Készitette: a szerzo.

Ez az eloszlés azt jelzi, hogy az ligyeleti dlloméany dontd tobbsége a kozépkor, tapasztalt
munkavallalok korébdl keriil ki, mig a fiatalabb generaciok alulreprezentdltak a mintdban. A
korstruktura sajatossaga mar onmagaban eldrevetiti, hogy az informatikai eszkézhasznalatban
¢s digitalis kompetencidkban jelentds életkori kiilonbségek mutatkozhatnak, kiilondsen az
olyan teriileteken, amelyekhez 0j technologiai ismeretek, rendszeres programhasznalat vagy
gyors informatikai alkalmazkodas sziikséges.

A kovetkezd elemzések ezért azt vizsgaljak, hogy az egyes korcsoportok kozott
kimutathatok-e statisztikailag szignifikdns kiilonbségek a digitalis Onértékelésben és a
szoftverhasznalati tudés szintjében, illetve, hogy a generdcids hovatartozas milyen mértékben
befolyasolja a katasztréfavédelmi tigyeleti dllomany digitalis felkésziiltségét.

A generécios kiillonbségek ¢€s a digitalis kompetencia kapcsolatat eldszor Spearman-féle
rangkorrelacios egyiitthatoval vizsgaltam, tekintettel arra, hogy az életkor valtozo ordinalis

skalan mért.
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13. tablazat: A kitolték atlagos megitélése sajat digitalis/informatikai tudasukat, valamint a hasznalt

szoftvereket illetden a generaciokhoz valo tartozas fiiggvényében. Készitette: a szerzo.

Kérdés Spearman's rho p
Milyennek itéli meg a sajat digitalis/ informatikai tudasat? -0,215  <0,001
Milyen 6raszamban készitették fel Ont az alabbi szoftverek, programok
hasznalatara, amikor elkezdett ebben a munkakérben dolgozni?
Word program hasznéalata -0,044 0,414
Excel program haszndlata -0,034 0,533
PAJZS szoftver kezelése -0,002 0,971
DOMI szoftver kezelése -0,016 0,766
KAP-Online rendszer kezelése -0,003 0,961
Marathon Terra 3 rendszer kezelése 0,001 0,981
Gyorsiras -0,123 0,022
Mennyire elégedett On a sajat tudasaval az egyes szoftverek hasznalatiahoz?
PAJZS szoftver -0,069 0,202
DOMI szoftver -0,058 0,283
KAP-Online rendszer -0,041 0,445
Marathon Terra 3 rendszer -0,001 0,986
22. Eszrevette-e magan, hogy a szoftverek hasznalatat neheziti, hogy 0,196 <0,001
nem tud gyorsirni, vakon irni?

Az eredmények alapjan a kor novekedésével a digitalis onértékelés szintje szignifikdnsan
csokkent (ry = —0,215; p < 0,001), ami arra utal, hogy a fiatalabb korosztalyok
magabiztosabbnak érzik magukat az informatikai és digitalis eszk6zok hasznélatdban, mig az
1d6sebb munkavallalok kevésbé rendelkeznek onbizalommal ezen a teriileten. Ez az eredmény
mar Onmagaban is aldtamasztja a hipotézis egyik kulcselemét, miszerint a digitalis
kompetencidban jelentds generacids eltérés mutatkozik.

A felkészités 6raszamat tekintve a legtobb szoftver (Word, Excel, PAJZS, DOMI, KAP-
Online, Marathon Terra 3) esetében nem mutatkozott szignifikans kapcsolat az életkorral (p >
0,05), ami arra utal, hogy a kiilonb6z6 generaciok hasonldé mértékii formalis képzésben
részesiiltek. Egyetlen kivételként a gyorsiras képzés mutatott gyenge, de szignifikans negativ
korrelaciot (rs = —0,123; p = 0,022), ami arra enged kovetkeztetni, hogy a fiatalabb korosztaly
valamivel tobb oktatdsban részesiilt ezen a téren, vagy nagyobb gyakorlattal rendelkezik a
modern gépirasi technikakban.

A szoftverhasznalattal vald elégedettség ¢és az ¢Eletkor kozott nem mutatkozott
statisztikailag szignifikdns kapcsolat sem a PAJZS (r,=—-0,069; p = 0,202), DOMI (1, =—0,058;
p = 0,283), KAP-Online (r; = —0,041; p = 0,445), sem pedig a Marathon Terra 3 (r; =—0,001; p
= 0,986) rendszer esetében. Ez arra utal, hogy az ¢letkor onmagaban nem befolyasolja

érdemben az elégedettséget, tehat az idésebb munkavallalok nem feltétleniil érzik magukat
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kevésbé kompetensnek a konkrét rendszerek hasznalatdban, mint fiatalabb kollégaik- noha az
altalanos digitalis onértékelésiik alacsonyabb.

Ezzel szemben az a tétel, miszerint ,,a szoftverek hasznélatit neheziti, hogy nem tud
gyorsirni, vakon irni”, szignifikans, pozitiv kapcsolatot mutatott az életkorral (rs = 0,196; p <
0,001). Ez a kapcsolat a gyakorlatban azt jelenti, hogy az idésebb munkavallalok korében
gyakoribb az irdsi sebesség és gépelési készség hianyabol fakadd nehézség, ami kozvetett
moddon csokkentheti a digitalis rendszerek hatékony hasznalatat.

Osszességében a korrelacios eredmények azt mutatjdk, hogy bar az iigyeleti 4llomany
egészére jellemzo6 a megfeleld digitalis kompetencia, az életkor elérehaladtaval e kompetencia
szintje és az Onértékelés fokozatosan csokken. A generdcios kiilonbségek tehat elsdsorban az
altalanos informatikai onbizalom és gépelési készség terén rajzoldodnak ki, mig a konkrét
szoftverhaszndlati elégedettségben csak mérsekelt vagy elhanyagolhaté eltérések figyelhetok

meg.

2.4.2. Generdciok kozotti eltérések

A kiilonbozo korosztalyok digitalis onértékelésének dsszehasonlitasara varianciaanalizist
végeztem. A Levene-teszt szerint a szorasok homogenitdsa nem teljesiilt (F(4; 342) =2,79; p =
0,027), ezért a csoportatlagok Osszehasonlitasat a Welch-féle robusztus ANOVA-val
folytattam. Az elemzés szignifikans kiilonbséget mutatott az €letkori csoportok kozott (F(4;

14,18) =5,27; p = 0,008), ami arra utal, hogy a digitalis 6nértékelés életkorfiiggd.

8,00
7,00

7,44
6,82
6,12

6,00

5,00 4,50

4,00

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00

18-24 év 25-34 év 35-44 év 45-59 év 60 év feletti
kozotti kozotti kozotti kozotti

17. sz. abra: A ,Milyennek itéli meg a sajat digitalis/ informatikai tudasat?” kérdésre adott valaszok

atlagai generaciok szerint. Készitette: a szerzé.
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A leiro statisztikdk alapjan a 25-34 éves korosztaly rendelkezett a legmagasabb
onértékeléssel (M = 7,44; SD = 2,16), mig a legiddsebb (60 év feletti) (M = 4,50; SD = 1,73)
¢s a legfiatalabb (18-24 éves) csoport (M = 4,00; SD = 3,35) alacsonyabb atlagot ért el. A 35—
44 évesek onértékelése szintén viszonylag magas (M = 6,82; SD = 1,86), mig a 45-59 éves
csoport atlagosan alacsonyabb kompetenciat jelzett (M = 6,12; SD = 1,85).

A Games—Howell-féle post hoc Osszehasonlitasok szerint a 25-34 éves korosztaly
szignifikdnsan magasabb digitalis Onértékeléssel rendelkezett, mint a 45-59 éves csoport
(atlagkiilonbség = 1,32; p = 0,050). Szintén szignifikans kiilonbség mutatkozott a 35-44 és 45—
59 évesek kozott (atlagkiilonbség = 0,70; p = 0,013), ami a kdzépkort, de fiatalabb generacio
magasabb kompetenciaérzetét tiikrozi. A tobbi Osszehasonlitdisban nem mutatkozott
szignifikans eltérés (p > 0,05).

Ezek az eredmények megerdsitik a korrelacids elemzés soran talalt tendenciat: az életkor
elérehaladtaval csokken a digitalis és informatikai onértékelés szintje. A fiatalabb (25-44 éves)
munkavallalok szignifikansan nagyobb magabiztossaggal hasznaljak a digitalis eszkozoket,
mig az id6sebb generaciok — kiilondsen a 45 év felettieck — korében a kompetenciaérzet
gyengiilése figyelhetd meg.

Osszességében a varianciaanalizis eredményei a Spearman-korrelacioval 6sszhangban
részben igazoltdk a hipotézist: a katasztréfavédelem iigyeleti allomanya Osszességében
megfeleld digitalis készségekkel rendelkezik, azonban ¢életkori torésvonalak figyelhetok meg a
kompetencia- és 6nbizalomszint tekintetében.

Az egyes szoftverekkel kapcsolatos tudasszintet az életkori csoportok kozott egytényezds
varianciaanalizissel (ANOVA) vizsgaltam. Az eredmények alapjan tobb rendszer esetében is

kimutathat6 volt €letkori eltérés a felhasznaloi kompetencia szintjében.

14.sz. tablazat: A ,,Mennyire elégedett On a sajat tudasaval az egyes szoftverek hasznalatahoz?” kérdésre

adott valaszok generaciok mentén torténé osszehasonlitasanak leiré- és tesztstatisztikai.

Keészitette: a szerzo.

Szoftver Korcsoport Levene ANOVA
(F, df1, df2,p)  (F, dfl, df2, p)

PAJZS szoftver  18-24 év kozotti 6 3,00 3,16 4,950 3,062
25-34 év kozotti 25 7,72 2,54 4 4
35-44 év kozotti 117 7,54 2,33 342 13,995
45-59 év kozotti 195 7,44 1,76 0,001 0,052
60 év feletti 4 5,25 3,40
Total 347 739 2,16
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Szoftver Korcsoport Levene ANOVA

(F,df1,df2,p)  (F,dfl, df2, p)

DOMI szoftver  18-24 év kozotti 6 3,00 3,16 6,999 3,204
25-34 év kozotti 25 7,60 2,84 4 4
35-44 év kozotti 117 7,61 2,28 342 13,959
45-59 év kozotti 195 7,55 1,71 <0,001 0,046
60 év feletti 4 4,75 3,78
Total 347 7,46 2,16

KAP-Online 18-24 év kozotti 6 2,83 2,86 2,039 3,697

rendszer 25-34 év kozotti 25 7,64 2,31 4 4
35-44 év kozotti 117 7,62 2,19 342 14,037
45-59 év kozotti 195 7,42 1,87 0,089 0,029
60 év feletti 4 6,50 3,70
Total 347 7,41 2,14

Marathon Terra  18-24 év kozotti 6 3,33 3,83 0,761 1,423

3 rendszer 25-34 év kozotti 25 5,76 3,05 4 4
35-44 év kozotti 117 5,80 2,80 342 342
45-59 év kozotti 195 5,72 2,66 0,551 0,226
60 év feletti 4 4,25 3,30
Total 347 5,69 2,77

A PAJZS szoftver esetében a varianciahomogenitas nem teljesiilt (F(4; 342) =4,95; p =
0,001), ezért a Welch-féle ANOVA eredményeit értelmeztem, amely kozepesen szignifikans
eltérést mutatott az életkori csoportok kozott (F(4; 13,99) =3,06; p=0,052). A leir6 statisztikak
alapjan a legmagasabb tudasszintet a 25-34 éves (M = 7,72; SD = 2,54) és a 35-44 éves
korosztaly (M = 7,54; SD = 2,33) jelezte, mig a legtiatalabb (18—24 éves) €s legiddsebb (60 év
feletti) csoportok atlagai joval alacsonyabbak voltak (M = 3,00 és 5,25).

A DOMI szoftver esetében a kiilonbség szintén szignifikans volt (F(4; 13,96) = 3,20; p =
0,046), hasonl6 mintazattal: a 2544 éves korosztaly rendelkezett a legmagasabb onértékeléssel
M = 7,60-7,61), mig a legfiatalabb és legiddsebb munkavéllalok tudéasszintje 1ényegesen
alacsonyabb volt (M = 3,00 és 4,75).

A KAP-Online rendszer esetében is kimutathatd volt szignifikans életkori eltérés (F(4;
14,04) =3,70; p=0,029). Az atlagok szerint a 25—44 éves csoport teljesit a legmagabiztosabban
(M = 7,6), mig a fiatalabb és idOsebb korosztalyok atlagai ismét alacsonyabbak voltak (M =
2,83 ¢s 6,50). Ez a tendencia egyértelmiien jelzi, hogy a digitalis kompetencia kdzépgeneracios
csucsot mutat: a palydjuk aktiv szakaszdban 1évo, 25-44 éves dolgozok rendelkeznek a
legnagyobb informatikai 6nbizalommal és gyakorlati tudassal.

Ezzel szemben a Marathon Terra 3 rendszer esetében nem mutatkozott szignifikdns

kiilonbség az ¢életkori csoportok kozott (F(4; 342) = 1,42; p = 0,226). Az alacsony atlagértékek
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minden korosztdlyban (M = 5,7) arra utalnak, hogy ennek a programnak az elsajatitasa
altalanosan nehezebb, ¢és az életkor kevéssé befolyasolja a hasznélati kompetenciat.
Osszességében az eredmények megerdsitik, hogy bar az iigyeleti dllomany sszességében
megfeleld digitalis/miiszaki tudassal rendelkezik, a generacids kiilonbségek egyértelmiien
kimutathatok. A 25-44 ¢éves korosztaly a legmagabiztosabb ¢és legfelkésziiltebb a
rendszerhasznalat terén, mig a fiatalabb ¢és iddsebb dolgozok esetében alacsonyabb
kompetenciaszint és Onbizalom figyelheté meg. Ez a minta jol illeszkedik a hipotézishez,
miszerint a katasztrofavédelem tigyeleti allomanyan beliil jelentds életkori eltérések
mutatkoznak a digitalis tudasban, annak ellenére, hogy az alapkompetencia-szint altalanosan

megfelelonek tekinthetd.
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3. MUNKAHELYI ERGONOMIA ELEMEZESE

Ezen fejezet részben a munkahelyi ergonomia kérdéskorét vizsgalom, attekintve az
ergondémia fogalmat, eredetét és tertileteit. Kiilon alfejezetben kitérek az ergonomiai tényezok
emberre valo hatdsara, egészségi és pszichés aspektusbol. Kutatasom harmadik hipotéziséhez
kapcsolodd részeredmények bemutatdsdval betekintést nyeriink az {igyeleti allomany

ergondmiai helyzetképébe és annak hatdséara a felmérésében résztvevok megitélése szerint.

3.1. Ergonomia fogalma, értelemzése

Az ergondmia szOt a lengyel szarmazasu Wojciech Jastrzgbowski definialta elészor 1857-
ben ,,Az ergonémia, azaz a munka tudomanya, a természettudomanyos alapokon alapuld
igazsadgok alapjan” cimi publikacidjdban. Ugyanezt a megnevezést hasznalta K.F.H. Murrell
1949-ben, mely kifejezés az 1950-es években kiemelkedd jelentdségilivé valt, az akkori
Ergondémiai Kutatdo Tarsasag (jelenleg Az Ergondmiai és az Emberi tényezO6k Okleveles
Intézete) altal. [76] Fontos megjegyezni azonban, hogy az okori és kdzépkori forrasok is utalnak
arra, hogy mar akkor is foglalkoztak ezzel a kérdéssel. Az ember €s a munka kapcsolatarol szolo
elsd vizsgalatok egészen az iddk kezdetéig visszavezethetdek. Régészeti bizonyitékok
igazoljdk, hogy a pattintott kdeszk6zok iddvel egyre kisebbek lettek, ami a jobb
hasznalhatosagot eredményezték, a vadaszat €s gylijtogetés hatékonysagat novelve ezzel. Az
egyiptomi papiruszok ugyancsak tartalmaznak ergonomiai jellegli ajanlasokat az épitdipari
eszk0zok kialakitasara, ahogyan fellelhetdek szervezési rajzok a piramisok épitkezésének
munkateriileteirdl is. [77] Ugyancsak a régmultra val6 visszavezethetdséget igazolja Leonardo
da Vinci azon munkassaga, miszerint az emberi test mozgasara €s ezzel Osszefliggésben az
izmok viselkedésére tett megtigyeléseket, vagy Galilei, aki a faradsag jelenségére keresett
magyarazatot. [ 78] Kijelenthetjiik, hogy az ergondmia hosszll évszdzadok ota jelen van, annak
tartalmi €s értelmezési keretei béviilnek a torténelem soran.

Az ergondmia sz0- ,,a munka tudomanya” - a gérog ergon (munka) €s nomos (térvények)
szobol szarmazik. Az ergondmia az a tudomanyos tudomanyag, amely az emberek ¢és egy
rendszer mas elemei kozotti kdlcsonhatasok megértésével foglalkozik, valamint az a szakma,
amely elméletet, elveket, adatokat és modszereket alkalmaz a tervezésben az emberi jolét €s az

altalanos rendszerteljesitmény optimalizalasa érdekében. Az ergondmia nem teriiletspecifikus,
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hanem egy multidiszciplinaris, felhasznalokdzpontu integrald tudomany. Alapelvei tarsadalmi-
technikai értékekben gyokerezik, ugymint:

% az emberek, mint eszkdzok,

a technologia, mint az embereket segitd eszkoz,

az ¢letmindség eldmozditasa,

az egyéni kiilonbségek, tiszteletben tartasa,

& & & F

felelosség minden érdekelt féllel szemben. [79]

Az ergonomia feladata tobbréti és Osszetett. Egyrészt feladata a hasznalhatésag,
hatékonysag €s biztonsag javitasa, tovabba a gépek kijelzdinek és kezeldszerveinek gondos
kivélasztasa €s megtervezése. Masrészt feladata mindezek alapjan a megfeleld munkakornyezet
kialakitasa, a munkaallomasok altalanos elrendezésének és részleteinek kialakitasa mentén. A
legegyszeriibb ember-gép- modellekben egy szerkezetet egy kezel6 hasznal fel. Ugyanakkor az
ember- gép rendszere mindig valamilyen koérnyezetben miikodik, melyek egymasra oda-vissza
hatassal vannak. A kezeld teljesitményét meghatdrozza példaul a munkakornyezetének
hémérséklete, paratartalma, a helység megvilagitasa vagy akar a zaj mértéke. [80] Az

ergonomia tudomanyahoz szamos szakteriilet hozzajarul, melyeket a 18. sz. dbra szemlélteti.

Antro-
pometria/
biomecha

Szamitas-

tudomany

18. sz. dbra: Az ergonémia tudomanyhoz hozzajarulé szakteriiletek Készitette: a szerzo, a [76] forras

alapjan.
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John R. Wilson megfogalmazasdban az ergondémia nem csupan fizikai vagy anatomiai
jellemzodkkel foglalkozik, hanem figyelembe veszi a pszicholdgiai, szervezeti, technikai és
tarsadalmi tényezdket is. Célja nem csak az egyén illesztése a feladathoz, hanem a feladat, a
munka, a rendszer tudatos tervezése az emberi adottsagokra. Ez a fogalom komplex, holisztikus
megkozelitést igényel, figyelembe kell venni a teljes ember- rendszer kolcsonhatéast, annak
technikai, szervezeti, tarsadalmi és gazdasagi kontextusat egyarant. [81]

A munkahelyi ergondmia az emberek munkahelyével, az ott folytatott munkahelyi
folyamatokkal ¢és a munka folyamatdban hasznalt eszk6zok Gsszehangolasaval foglalkozik
olyan aspektusbol, hogy a munkavallalo fiziologiai €s pszichologiai egészsége kielégito legyen.
Az ember- gép kapcsolatanak tudomanyos vizsgalta a 20. szdzad 40-es éveinek végéig
szorvanyosak voltak, kevésbé szervezettek. A masodik vildghdborti idején szadmos
haditechnikai eszkozt fejlesztettek, melyek a gyakorlatba sokszor nem vart hatast fejtettek ki.
Ezen nem vart helyzetek kivizsgdldsa soran arra a megéllapitdsra jutottak, hogy az 0j technika
nem minden esetben felelt meg azon emberi képességeknek, akik az eszkozt iranyitottadk. Nem
bizonyult elegenddnek az a torekvés, hogy az iranyitast végz6 ember kivalasztasa és betanitasa
soran az embert kell illeszteni a munkahoz. Adddtak olyan helyzetek, amikor a legmegfelel6bb
kivélasztasi és kiképzési moddszerek sem tették lehetévé a miiszaki rendszerben rejld
lehetdségek teljes kihaszndlasat, az emberi tényezd korlatai miatt. [78]

Az Alaptorvény tobb cikkében rogziti a munkaadd és munkavallald felelosségét, jogait,
melyekben ergondmiai vonatkozasok is fellelhetdek. A XVII. cikkben a munkavallalo és
munkaad6 egylittmiikodésén tul deklaralodik, hogy a munkavéllalonak joga van egészséget,
biztonsagot €s méltosagot tiszteletben tartd munkafeltétekhez. A XX.- XXI. cikkely értelmében
mindenkinek joga van a testi €s lelki egészséghez, és mindenkinek joga van az egészséges
kornyezethez. [82]

Hazai jogszabalyok tekintetében a vizsgalt témaval kapcsolatban az alabbi jogalkotasok
ismerete nélkiilozhetetlen:

& 2012. évi L. térvény a munka torvénykonyvérdl kimondja, hogy az egészséget nem
veszélyeztetd €és biztonsdgos munkavégzés korlilményeit a munkaltatonak kotelezettsége
biztositani (51.§ (4)), tovabba a munkaidd beosztas készitésénél is figyelemmel kell lenni
az egészséges €s biztonsdgos munkavégzési koriilményekre (97.§ (1). [83]

& 1993. évi XCIII. toérvény a munkavédelemrdl: 19. § értelmében a munkahelyek,
munkaeszkozok kialakitasa, telepitése, valamint a munka megszervezése soran az

ergondmiai szempontokat is figyelembe kell venni. A 87.§-ban a foglalkozasi

crer
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egészségkarosodast is érti a torvény, melyre a munkahigiénés vizsgalatok soran, a
munkakornyezet feltardsakor kiilonds figyelmet sziikséges forditani. A mindenkori
foglalkozaspolitikdért felelés miniszter az egészségligyért felelés miniszterrel
egyetértésben, rendeletben hatarozza meg a munkahelyi ergondmiai szempontokat (88.§).
[84]

27/1995. (VV.25) NM rendelet a foglalkozas-egészségiigyi szolgaltatasrol: a foglalkozés-
egészségligyi szolgalat deklaralt feladata kdzé tartozik az ergondémiai szolgaltatas nytjtasa
(1.§ (3) bb) és kozremiikodik a munka-egészségligyi, - fizioldgiai- ergondmiai, - higiénés
feladatok megoldéasaban (4.§. (2) ab)). A foglalkozas-egészségligyi szolgalat elsddlegesen
preventiv szolgalatot jelent, amelynek feladata Osszetett. Felkutatja a munkahelyi
megterhelés (fizikai, szellemi, lelki) €s a munkakdrnyezeti koroki tényezdit (fizikai, kémiai,
bioldgiai, pszichoszocidlis, ergondomiai) és folyamatosan ellendrzi azokat. Modszertani
javaslatokat tesz az egészséget nem karositod tényezokre, azok elkeriilésére, tovabba segiti
a munka adaptalhatdsagat a munkavallalok képességeihez testi, szellemi és lelki egészségi
allapotuknak megfeleléen és részt vesz a munkavallalok egészségének ellendrzésében
munkdjukkal kapcsolatban. (7.§) [85]

3/2002. (II. 8.) SzCsM-EiM egyiittes rendelet a munkahelyek munkavédelmi
kovetelményeinek minimalis szintjérdl: 2.§ (4) deklardlja, hogy ,,a munkaeszkoz, a
munkahely (munkakornyezet) és a munkavallalé kozotti kapcsolatrendszer kialakitasa
sordn az ergondmia és az ergondmiai szempontok munkaegészségiigyi értelmezésével
kapcsolatban a vonatkozo jogszabalyban foglaltak figyelembevételével kell eljarni.” [86]

Hrecska-Kovacs (2022) tanulmanyéaban a hazai szabalyozason tilmutatva az ergondémia

keérdéskorét nemzetkozi kitekintésben vizsgalta meg azzal a céllal, hogy a jogalkotok hogyan

jelenitik meg az ergondmia egyes aspektusait. Az altala vizsgalt orszagok a visegradi orszagok,

Ausztria, valamint két skandindv orszag, Norvégia és Svédorszag volt. A vizsgalta soran a

szerzO arra a megallapitasra jutott, hogy az ergonomia teriiletén viszonylag hasonl6 szabalyokat

alkalmaznak a vizsgalt orszagok, és nem feltétleniil jelenik meg az ergondmia, mint sz6 tudatos

hasznélata, de annak tartalmi koriilirdsa az elvart szabalyozasoknak megfelel. [87]

Az ergonomia tobb aspektus egymassal dsszefiiggd tényezdinek egyiittese. (19. sz. abra)
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Ergonomia

Szervezeti tényezok
Kognitiv tényez(’jk Fizikai tényezﬁk - részvétel
- észlelés - emberi anatomia - egylittmiikodés
- emlékezet - fiziologia - social- technologiai rendszerek
- kovetkeztetés/ - antropometria - kornyezet
gondolkodas - biomechanika - ember- szamitogép interakcio
- motoros valasz - kommunikécid
- csapatmunka

19.sz. abra: Az ergon6miat meghatarozo tényezok. Készitette: a szerz6, a [79] forras alapjan.

A Nemzetkozi Ergondmia Szovetség (International Ergonomics Association- IEA) a
vilag minden tajar6l szarmazo ergondmiai és emberi tényezdkkel foglalkozd tarsasagok
nemzetkdzi szovetsége, Svajcban kertilt bejegyezésre 201 1-ben. Kiildetése az emberi tényezok/
ergonomia tudomanyanak és gyakorlatdnak kidolgozasa és fejlesztése, valamint alkalmazési
korének és a tdrsadalomhoz valo hozzéjarulasanak bovitése az életmindség javitasa érdekében.
A Szovetség 1étrejottének elézményei a mult szazad kozepéig visszanyulnak. 1949-ben
Anglidban alapitott Ergondémia Kutaté Térsasag volt az egyik meghatiroz6 az IEA
megalapitasadban, akik mar akkor szamos rendezvényt szerveztek e témaban. 1953-ban elindult
A feladat hozzdigazitisa a munkavallaléhoz” projekt az Eurépai Termelékenységi Ugynokség
altal, akik ugyancsak szerepet jatszottak a Szdvetség Iétrehozasdban. Mar 1959-ben
megsziiletett a dontés a nemzetkozi szervezet 1étrehozasarol, és 1961-ben megtartottak az elsé
kozgytilést Stockholmban, mellyel megkezdte az IEA a rendszeres tevékenységét. [88]

Az ember a munkatevékenysége soran a munkarendszer kiilonb6z6 komponenseivel 1ép
kolcsonhatdsba: a berendezésekkel, eszkozokkel és butorokkal, érzékszervi, energetikai
interfészeket alkotva, a szervezettel €s a kornyezettel pedig kornyezeti, kognitiv és szervezeti
interfészeket alkotva. Az ember- szervezetével, elméjével és pszichéjével- ezeket az
interakciokat rendszerként valdsitja meg, és az ergondomia feladata ezen interakciok
modellezése és olyan megfelelési formdk keresése, amelyek biztositjdk az ember
tevékenységének kényelmes, hatékony és biztonsagos teljesitményét, figyelembe véve a

személy képességeit, korlatait és egyéb jellemzait. (20.sz. abra)
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Erzékszervi RENDSZER /
interfészek MUNKARENDSZER
KOMPONENSEI

technolégia
(eszkozok, gépek,
miiszerek, bltorzat)

kornyezet
(fizikai és szervezeti)

szoftverek
munka tartalma
szervezet

" EMBER Energetikai
w interfészek
\

szervezet
elme
psziché

Kornyezeti interfészek

Kognitiv interfészek
Szervezeti interfészek

20.sz.abra: Ergonémia, mint interfész- technologia. Készitette: a szerzo, a [77] forras alapjan.

3.2. Ergonomia teriiletei

Karwowski nyoman az ergonémidnak -hagyomanyos értelemben- harom csoportjat
kiilonboztetjiik meg: fizikai, kognitiv és szervezeti ergonoémia. [8§9] Ez a csoportositds azonban
mara mar nem fedi le az ipari- technoldgiai fejlddés eredményeként l1étrejovo valtozasokat, a
digitalis, kiberkdrnyezetben megjelend 0j emberi szerepeket, terheléseket és kockazatokat. Az
Ipar 4.0 (digitalizacid, kiber-fizikai rendszerek, mesterséges intelligencia, robotika,
automatizacid) olyan mértékii valtozasokat idéz el a munka, a munkakoérnyezet, az emberi
identitas és a tarsadalmi kapcsolodas teriiletein, melyek meghaladjak a tradicionalis ergonomiai
kereteket. Megjelenik az ,,ember kiber-identitasa”, a folyamatos online jelenlét, a virtualis
terekben végzett munka, valamint ezzel Osszefiiggésben 1 tipust terhelések, mint példaul
kognitiv-, pszichés tulterhelés, informacios tularadés, identitaslopas, maganszféra megsziinése,
Al alapt megfigyelés, kibertamadasok, kontrollvesztés érzése, allando online jelenlét. Miutan
a klasszikus értelemben vett ergondmia ezekkel a kérdéskorokkel nem foglalkozik, uj
tertiletként definialodott a kiber-ergondmia (cybergonomics), ami egyfajta hidat képez a human
tényezOk, digitalizalt munkarendszerek, kockdzatkezelés és egészségvédelmi szempontok

kozott. [90]
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3.2.1. Fizikai ergonomia

A fizikai ergondémia az ember anatdmiai, antropometriai, fizioldgiai és biomechanikai
jellemzdivel foglalkozik. Olyan témakat foglal magaban, mint példaul a testtartas,
anyagmozgatassal jard fizikai aktivitds, ismétlodé6 mozdulatok, munkaval kapcsolatos
mozgasszervi rendellenességek, munkaallomas elrendezése, biztonsag és egészség. [91]
Elsddleges célja olyan munkakornyezetek, eszkdzok és feladat feltételek kialakitdsa, amelyek
Osszhangban allnak az emberi test méreteivel, mozgastartomanyaval és terhelhetdségével. A
fizikai ergondmia a gyakorlatban leginkdbb a nem megfeleld testtartdsbol, az ismétlodo
terhelésekbdl, a tartds erdkifejtésbdl és a kézi anyagmozgatasbol eredd mozgésszervi
megterhelések megeldzésére fokuszal. E tényezok hosszll tdvon a munkavallalok egészségét
jelentésen  karosito  problémakhoz, mint példaul derékfijdalomhoz, mozgésszervi
rendellenességekhez, izomfaraddshoz vezethetnek, amelyek a munkateljesitmény romlésaval
¢s a hidnyzas novekedésével jarnak egyiitt. A fizikai ergonémia hirom alapvetd szakmai
pillérre tdmaszkodik:

a) antropometria: amely az emberi test méreteinek, ardnyainak és elérhet6ségi tartomanyainak
vizsgalatat foglalja magaban, ¢és meghatdrozza, hogy egy munkakdrnyezet hogyan
igazithat6 az emberi variabilitashoz;

b) munkafiziologia: amely azt vizsgalja, hogy az izommunka, a terhelés intenzitasa és az
energiafelhasznalas hogyan befolyasoljak a faradast és a teljesitményt;

c) kornyezeti ergonomia: amely a kiilsd kornyezeti feltételek- példaul a hdmérséklet, a
paratartalom, a fényviszonyok, a zaj és a légmindség- emberi teljesitményre ¢és
komfortérzetre gyakorolt hatdsat elemzi.

A fizikai ergondmia nem csak egészségvédelmi, hanem gazdasigi szempontbdl is
meghatdrozo, hiszen hozzdjarul a munkahelyi produktivitds noveléséhez és a munkavégzés

fenntarthato6sagéhoz. [77]

3.2.2. Kognitiv ergonomia

A kognitiv ergondmidnak egyre novekvo jelentdsége van a modern, informaciokkal teli
munkakornyezetben. Célja, hogy a humén informaciofeldolgozas torvényszeriiségei alapjan
olyan eszkozoket, feliileteket, munkakornyezetet és eljardsokat tervezzen, melyek tamogatjak
az emberi teljesitményt, csokkentik a hibak eléfordulasat és javitjdk a biztonsagot. [92]. A
kognitiv ergondmia a mentdlis folyamatokkal, észleléssel, memoriaval, érveléssel, motoros

valasszal, mentalis munkaterheléssel, dontéshozatallal, ember- szdmitogép interakcioval,
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emberi megbizhatosaggal, munkahelyi stresszel foglalkozik. [93] Az ergondmia e szegmense
azt vizsgalja, hogy az olyan mentalis folyamatok, mint az észlelés, az informéciofeldolgozas és
a dontéshozatal miként befolyasoljak az ember teljesitményét €s biztonsagat az ember- gép
interakciokban. Kiilonosen azokban a munkakornyezetekben jelent kihivast, ahol
megnovekedett az informacio, amely gyors €szlelést €és relevans ingerek kisziirését igényli.
Idényomas és stressz hatasara a figyelem konnyen sériil, ami kognitiv talterheléshez vezethet.
Kutatasok szerint a mentalis terhelés erésen 0sszefiigg a dontési pontossaggal és a feladatvégzés
idejével, kiilondsen perceptualis bizonytalansag vagy multitasking jelenlétében. Az ember- gép
egylittmikodésben a dontéshozatalt nemcsak a feladat komplexitdsa, hanem a rendszer
transzparencidja €s a kognitiv torzitasok elkeriilése is befolyasolja. A kognitiv folyamatmodell

értelmében az ember és gép kozotti interakeid egy korkords folyamat. (21.sz.4bra)

Informa- Dontés- ,
. , ., Cselekvés
Eszlelés cio hozatal,
és értelme- valasz
figyelem z€s €s kivalasz-
szurés tasa

Kiils6 (motoros

vagy
verbalis

ingerek

21.sz. abra: Kognitiv folyamatmodell. Készitette: a szerz6, a [94] forras alapjan.

A kiilsé ingerek belépnek az észlelési rendszerbe, a figyelem kiszliri a relevans
informaciot, majd a felhasznalo a feladat kornyezete, tapasztalata és memoria alapjan értelmezi
az adatokat. Ezt kovetden dontést hoz, amely motoros vagy verbalis valaszban 6lt testet. A
rendszer vagy a kornyezet visszajelzést general, amelyet a felhasznalo ismét értékel, igy
ujraindul a kognitiv ciklus. A folyamat barmely szakaszaban fellépd tilterhelés- kiilonosen az
észlelés vagy a dontéshozatal fazisdban- késedelmes reakciokhoz vagy kritikus hibakhoz

vezethet. [94]

3.2.3. Szervezeti ergonomia

A szervezeti ergonOmia teriilete az optimalis szervezeti struktardk és folyamatok
kialakitasa, mint példaul a kommunikaci6é, emberieréforras- gazdalkodds, munka ¢&s
munkafolyamatok tervezése, a munkaidé és a csapatmunka szervezése, kooperativ munka,
szervezeti kultura, mindségbiztositas. [93] A strukturak, munkafolyamatok és vallalati

szabalyok optimalizalasaval egyszerre javitja a rendszer teljesitményét €s a dolgozok jollétét.
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A munkahelyi kornyezet kialakitasa dontéen befolyasolja az ember-gép interakcid mindségét.
Az ergonomikus munkahely csokkenti a mozgasszervi megterhelést és a mentélis stresszt,
noveli a teljesitményt és elégedettséget. Az olyan szervezeti megolddsok, mint a
feladatvariacid, a munkakor-rotacié és az egyértelmii kommunikacios csatornak, mérséklik a
faradtsagot ¢s az ismétlodo terhelésbol fakado sériilések eléfordulasat. A virtualis valosag (VR)
értékelését, ezaltal csokkentik a hibdkat és gyorsabb implementéciot tesznek lehetévé. A
munkahelyi ergondmia szervezeti szinten ezeken til részvételi modszereket és tudasalapu
tervezési eszkozoket is alkalmaz a térkialakitas optimalizalasara. A szimulacios kornyezetek és
az Al-alapu tervezdplatformok egyre hangsulyosabba valnak az ergonomikus munkarendszerek
kialakitasaban, ahol a cél a hatékonysag és az emberi komfort egyensiulyanak megteremtése.
Az Ipar 5.0 koncepcidjaban a rugalmas, emberkézponti munkaterek, amelyek alkalmazkodnak
az antropometriai kiilonbségekhez és a kognitiv igényekhez, alapvetd szerepet kapnak. Az
ember nem ,,operatorként”, hanem kreativ problémamegoldoként jelenik meg, akit intelligens
rendszerek tdmogatnak. [94]

Az Ipar 5.0 akkor valdsul meg, amikor az intelligens gépek, halozatok és automatizalasi
rendszerek harmonikusan integrdlodnak az emberi intelligenciaval, 1étrehozva egy olyan
egylittmiik6doé kornyezetet, ahol az ember és a gép kozds, egymast erdsitd szerepet tolt be. Ez
a szemlélet szakit azzal a hagyomanyos ipari megkozelitéssel, amely szerint az automatizalas
az emberi munkaerd helyettesitését szolgalja. Ehelyett azt hangstlyozza, hogy a technologia
képes felerdsiteni az emberi képességeket, kreativitast és dontéshozatalt. Az Ipar 5.0-ban a
gépek mar nem csupan végrehajtd eszkdzok, hanem aktiv partnerek a termelési folyamatban,
amelynek célja a produktivitas és hatékonysag optimalizalasa az ember—gép kooperacio révén.
Téarsadalmi szinten ez a megkozelités befogadobb, igazsagosabb és valtozatosabb
munkaerdpiacot eredményezhet, visszahozva az emberi érintkezést és kreativ hozzdjarulést
olyan teriiletekre, amelyeket kordbban a tomegtermelés uniformizalt logikaja hatarozott meg.
A mesterséges intelligenciaval tdmogatott dontéshozatal, az ergonomikus munkakdrnyezetek
¢és az adaptiv tanuldsi rendszerek mind azt szolgaljak, hogy a munkavégzés értelmesebb,
érdekesebb és az emberi potencidlt jobban kihaszndlo legyen, mikozben a gépek atveszik a
monoton és fizikailag megterheld feladatokat. A robotokkal valé egyiittmiikddés novelheti a
termelékenységet, eldsegitheti a testreszabott termelést, €s 1) innovacids lehetdségeket nyit meg
a vallalkozasok szamara. Az Ipar 4.0 €s az Ipar 5.0 egyiittesen olyan jovot rajzolnak ki, ahol a
technologiai fejlédés és a tudatos emberi alkalmazés 6sszeolvad, (1j dimenziokat nyitva az ipari

miikodésben ¢€s a tarsadalmi fejlédésben. [105]
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3.2.4. Szoftver ergonomia

A szoftver ergondmia célja olyan szoftverek fejlesztése, amelyek hasznélata a felhasznalod
szdmara konnyi, kényelmes és mentalisan nem megterheld. A fogalom tag értelemben magéba
foglalja a szoftver létrehozasanak és késObbi hasznalatdnak ergonomiajat, sziik értelemben
pedig csak a hasznalat kozbeni ember- szamitogép interakciora korlatozodik. A teriilet a

kognitiv ergondmia része, és kapcsolddik az ember-gép rendszerek elemzéséhez is.
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22. sz. abra: Ember- gép- munkakornyezet kapcsolata. Készitette: a szerzé, a [93] forras alapjan.

A szoftver ergonomia kozponti fogalma a haszndlhatésag, ami nem csak a szoftver
kezelhet6ségét jelenti, hanem a felhasznaloéi feliilet biztonsagat, a felhasznalo elégedettségét és
a hatékony munkavégzést biztositd tdmogatast is. Ugyancsak a szoftver ergonomia része a
felhasznaloi igények feltardsa, az interfésztervezés €s a hasznalhatosagi tesztelés. A szoftver
ergondmia torténete harom szakaszra oszthato:

a) gép centrikus korszak: a korai szdmitogépek teljes korli hardveres €s szoftveres ismeretet
koveteltek,

b) programozo centrikus korszak: a fejlesztok sajat szemléletiik szerint programoztak, gyakran
dokumentécio6 nélkiil, felhasznaloi igényeket mellzve,

c) felhaszndlo centrikus korszak: a fejlesztést a felhasznaloi igények hatarozzak meg. [93]
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3.2.5. Kiber ergonomia

A ,,cybergonomics” fogalma Pouyakian nevéhez kotddik, aki 2022-ben irta le elséként
az ergondémia ezen Uj dimenzidjat. A fogalom haszndlata nemzetkozi ¢és hazai
szakirodalmakban még nem elterjedt, €s szakirodalmi hivatkozasok sem fellelheték, még is
fontosnak tartom a vizsgalt témam szempontjabol Pouyakian altal irtakat idézni. A
,cybergonomics” kifejezés magyar megfeleldjének hidnya miatt -az ergondmia teriileti
felosztasat kovetve- kiber ergonomiaként hivatkozok a tovabbiakban e fogalomra.

A kiber ergonomia az ember teljesitményének, egészségének ¢€s jollététnek vizsgalata az
Ipar 4.0 és a kibertechnoldgidk altal meghatarozott kornyezetben. Az ergonomia és kiber-
ergonomia 0sszehasonlitasat a ki, mi, hogyan, hol/mikor €s cél kérdések mentén az 15. sz.

tablazat mutatja be.

15. sz. tablazat: Ergonémia és cybergonomia 6sszehasonlitasa. Készitette: a szerzé, a [90] forras alapjan.

Kulesszo Ergonémia Kiber ergonémia
Ki? az ember az ember kiber-identitasa (felhasznaloi
fiokok, jelszavak, digitalis profilok)
Mi? 2ep kibertechnologia
rendszer Osszekapcsolt intelligens eszkozok
eszkoz digitalis szabvanyok és protokollok
emberi bioldgia big data
Hogyan? mérndki mesterséges intelligencia
tervezés, alkalmazas felhOszolgaltatas
elemzés big data elemzés
optimalizalas gépi tanulas
Hol/ mikor? kornyezet kiber-munka és kiber -feladatok
munka kiber -¢élet és kiber - otthon
élet kiber -szervezet és kiber -iroda
kiber - szorakozas €s szabadidd
Mi a cél? biztonsag biztonsag és egészség
kényelem (kiber - faradtsag, kiegés, kiber -
hatékonysag szindromdk); kiber - biztonsag
(kibertamadasok); kiber komfort
(kiber - privat szféra és diszkomfort,
etikai kerdések a kibertérben);
kiber - hatékonysag és produktivitas

3.3. Az ergonomiai tényezok hatasa az egészségi és pszichés allapotra

Az emberek jelentds 1d6t toltenek a munkahelyiikon, ezért annak fizikai és ergonomiai

feltételei alapvetden befolydsoljadk a munkavallald egészségét, jollétét és teljesitményét
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egyarant. A leggyakoribb egészségkarositd tényezOk egyike a zaj, amely csokkenti a
koncentraciot, ndveli a mentalis faradtsagot és rontja a dolgozdk produktivitasat. Ugyancsak
meghatdroz6 a vilagitds mindsége, a nem megfeleld fényviszonyok stresszt, rossz testtartast és
mozgasszervi panaszokat okozhatnak. A klima-, levegd mindsége, a kémiai anyagok jelenléte
pszichés ¢és fizikai megterhelést szintén kivalthatnak, melyek hosszi tdvon tobb szerv,
szervrendszeri megbetegedést is eredményezhetnek. [96]

A modern munkakornyezetben az ember gyakran keriil olyan feladatok és helyzetek elé,
amelyeket mentalisan megterheldnek vagy kivitelezhetetlennek ¢l meg. A szellemi
foglalkozasokban gyakran a tilmunka, a hataridds feladatok vagy dontési kényszerek jelentds
pszichés terhelést valthatnak ki. A kornyezeti kdvetelmények az emberi teljesitOképességhez
képest lehetnek tlzottak vagy tlsdgosan alacsonyak is, ilyenkor pszichés tal- vagy alul
terhelésrdl beszéliink. A pszichés stressz az a fesziiltség, amelyet az ember akkor €l at, amikor
ellentmondast tapasztal a helyzet kovetelményei €s sajat lehetdségei vagy teljesitOképessége
kozott. Ezzel a fesziiltséggel egyiitt jarnak az idegrendszer €s belsd elvalasztasu mirigyek
miikodésének valtozasai, amelyek pszichofizioldgiai stresszreakcioként jelennek meg. A
fiziologiai stresszreakcid a szervezet alapvetd életmiikodéseiben okoz valtozdsokat, mint
példaul vérnyomadsban, cukor-, zsiranyagcserében, emésztérendszer miitkodésében. Tartésan
fennalld stresszallapot esetén megnd a pszichoszomatikus betegségek kialakulasanak
kockazata, mint példaul a magas vérnyomas vagy emésztérendszeri panaszok, mely az egyén
életmindségére maradando hatdssal lehet. A pszichésen alulterhelt és ingerhianyos allapotban
a szervezet készenléti szintje csOkken, megjelenik az unalom és egyhangusdg érzése
(monotonia). Egy monoton munkakornyezetben romlani kezdenek az észlelési funkciok és
gyakoribba valnak az észlelési hibdk. A dolgoz6 gyakran ingerlékenységet, nyugtalansagot
tapasztal, frusztraciot ¢l meg, melyek eredményeként a stresszreakciodra jellemzd fiziologiai
valaszok is megjelenhetnek. Ugyanakkor a talterheld munkakornyezetben a kovetelmények
gyakran meghaladjdk az ember informéaciofeldolgozd képességét. A kutatasok szerint a
teljesitmény ¢€s a jolét a kozepes szintli mentalis és idegrendszeri stimulaci6 mellett alakul
optimalisan, a tilzott és a til kevés inger egyarant rontja a teljesitményt és a kdzérzetet. [97]

A kiber ergonémia nem csupan a digitalis rendszerek fizikai vagy kognitiv terheléseire
koncentral, hanem a technolégia tlzott hasznélatabol fakadoé komplex, tobbdimenziés human
kovetkezményeket is vizsgalja. Ennek egyik jelensége a kiber- szindroma, amely progressziv
modon alakul ki. A kiber-szindroma olyan fizikai, szocidlis és mentalis zavarok, amelyek az
embert a technologia helytelen hasznalata vagy a kibertérrel valo talzott interakcid miatt érintik.

A kiber-szindroma szorosan kapcsolodik a kdvetkezd négy komponenshez:
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A kibertérrel val6 tulzott interakcio, ami korlatlan vagy ésszertitlen kapcsolddast jelent a
kibertérhez. Més szdval, a kibertérhez valo kapcsolddas nem eredendden téves, hanem a
normal haszndlat és a fliggdség kozotti hatarvonal, ahol a pozitiv vagy semleges hasznalat
atlép egy negativ tartomanyba.

Hianyallapot, amikor kellemetlen érzés tapasztalhatdo szabalyok vagy a kibertérrel valo
interakci6 gyakorisaganak csokkenése esetén, példaul szomortsag, szorongas,
ingerlékenység, dith vagy unalom, amikor a technoldgidhoz vald hozzaférés nem
lehetséges.

Tolerancia, a kibertérrel vald tulzott interakcion tal a tolerancia azt jelenti, hogy ndévelni
kell a mennyiségeket vagy az idétartamokat ugyanazon hatasok elérése érdekében rovid idé
alatt, példaul 0 berendezések és alkalmazasok vasarlasaval vagy a terminalok eldtt toltott
ordk szamanak novelésével, ami a kornyezd kornyezet teljes vagy részleges
tudatlansdgahoz vezet.

Kiilsé kovetkezmények, példaul korabbi hobbik és/vagy kapcsolatok iranti érdeklédés
elvesztése, munkahelyi vagy hézassagi problémak, tobb id6 eltdltése a kibertérben a
baratokkal vald kimozdulas vagy a csalddi tevékenységekben valo részvétel helyett.

A kiber-szindroma az aldbbi négy stadiumon valo athaladas eredményeként alakul ki. (23.

sz. abra)

1.

OKiber—

O . szindroma
Kiber-
fliggdség

ONCI’I’I

biztonsagos
hasznalat

Ofersékelt
hasznalat

23. sz. abra: Kiber- szindréma stadiumai. Készitette: a szerzd, a [98] forras alapjan.

Meérsékelt hasznalati szakasz: ebben a szakaszban a felhasznal6 kiilonb6z6 eszk6zokon
keresztiil kapcsolodik a kibertérhez, de a haszndlat idétartama a normakon beliil van. Ez a

szakasz biztonsagos, és nem jelent fizikai vagy mentalis egészségiigyi kockazatot. A
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megeldzd szabalyok és ovintézkedések betartdsa viszont mar ilyenkor is fontos a késobbi
problémak elkeriilése érdekében.

2. Nem biztonsagos hasznalati szakasz: ez a szakasz még nem fliggdség, de a felhasznalo tal
sok 1d6t tolt a kibertérben, a normal hasznalati id6 felett. Megjelenhetnek az addikcidhoz
hasonld, de még nem fliggdségi szintli jelek. Jellemzo tiinetek: hosszu id6 eltdltése a
kibertérben (jaték, kozosségi média, bongészés), a sporttevékenységek idejének
csOkkenése, a tarsas aktivitdsok csokkenése, hobbik részleges elhagyasa.

3. Kiberfiiggoség: ebben a szakaszban a felhasznalé mar fiiggd, és a kibertértdl valod
elszakadas diszkomfortérzést valt ki. A fliggdség tlinetei: euforikus érzés a kibertérben
toltott ido alatt, frusztracid az internetkapcsolat megszakadasakor, a szabadidd nagy része
eltlinik és online tevékenységek valtjak fel, szorongas, szégyen, biintudat vagy depresszid
hosszl online jelenlét utan, a hasznalati idovel kapcsolatos Oszintétlenség, rendszertelen,
megszakitott alvasi ciklusok. A helyreallitds még lehetséges, mivel nem jelentkeznek a
kiber-szindréma stlyos tiinetei.

4. Kiber-szindroma: a végsé szakaszban a tulzott €s kontrollalatlan kibertér-hasznalat mar
komoly kérokat okoz a fizikai, mentalis és szocidlis miikodésben. A felépiiléshez altaldban
hosszi tavl rehabilitacid sziikséges. Tiinetei: sporttevékenységek elhagyésa, kordbbi
hobbik feladasa, gyenge teljesitmény iskolaban vagy munkahelyen; fizikai tlinetek:
teststlyvaltozas, nyak- és hatfajdalom, inhiivelygyulladas, szemfaradds vagy mas testi
betegségek; szocidlis tlinetek: csalad €és baratok elhanyagolasa, tarsas tevékenységek
keriilése; kiilonféle mentalis zavarok megjelenése.

A katasztrofavédelem tigyeleti allomanyanak munkakdrnyezete soran kiemelten fontos
az ergondmia kérdése. Az allomany mindennapi munkdja szamitégéphez kotott, szamitogeépes
programok alkalmazasaval, mint példaul PAJZS, DOMI, KAP szoftverekkel dolgoznak,
melyekhez megfeleld skillek magabiztos alkalmazdsdval kell rendelkeznilik az
allomanytagoknak. A jogszabalyi el6irasoknak megfeleléen a szervezet minden torekvéssel
azon van, hogy a legidealisabb ¢€s a lehetd legmegfelelobb kornyezetet alakitsa ki a folyamatos
monitoron végzett munkdhoz. A szamitogép, monitorok, klaviatira, egér, és az ezek
elhelyezkedését biztositd asztalok ¢és székek mérete, allithatosdga, helyzete alapvetéen
meghatdrozzak a munkakoriilményeket. A prevencio 1étfontossaggal bir, hiszen tobb olyan
kockazati faktort hordoz a munkakdr (pl. tartds monitor nézes, iildmunka, magasabb stressz
faktor), amely az egészségre hosszll tavon negativ kihatassal lehet. Az egészség megdrzése €s
annak fejlesztése a munkaltatdo és munkavallald kozos véllaldsa egy munkahelyen, melyben

mindkét félnek rész kell vallalnia.
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A szervezet milkkddésben az ergondémia hagyomdnyosan elsésorban a munkavallalok
egészségének és biztonsdganak védelméhez kapcsolodik, és ritkdn jelenik meg stratégiai
tényezoként. Ez a szemlélet jelentOsen lesziikiti az ergondmia potencialjat, mivel a szervezetek
tobbsége nem ismeri fel, hogy az ergondmiai megkozelitések a teljes szervezet teljesitményre
is kozvetlen és mérhetd hatassal lehetnek. A menedzsment sok esetben csupan ,.kényszerii
kotelezettségként” kezeli az ergonomidt, igy nem tekinti olyan eszkdznek, amely
hozzajarulhatna a stratégiai célok eléréséhez. Az ergondmia akkor fejti ki valodi hatasat, ha
nem csupan a munkavédelmi eldirasok teljesitésének szolgalataba allitjak, hanem integraljak a
vallalati tervezési és kontrollfolyamatokba. Dul és Neumann kiilonbséget tesznek a jelenlegi
(,,baseline) helyzet és a kivanatos (,target”) allapot kozott: az elébbiben az ergondomia
izolaltan jelenik meg, az utobbiban a stratégiaalkotas és a miikddésfejlesztés részeként erdsiti a
teljesitményt, mindséget, rugalmassagot és innovacidt. Az ergondmia akkor valik valodi
stratégiai eréforrassd, ha a szervezet képes az egészség- és biztonsagi fokuszl ,,védelmi
ergondmiarol” atallni a ,,proaktiv, tizleti ergondmiara”, amely egyszerre tdmogatja az emberi

jollétet €s a szervezet értékteremtést. [99]

3.4.Részkovetkeztetések

3.4.1. Munkakornyezet vizsgalatanak részeredményei

A munkakornyezet ergonomiai feltételeinek megitélését tiz tételbol allo skala
segitségével vizsgaltam, amelyben az 1-5-ig terjedd értékek a munkafeltételek elégedettségi
szintjét jelezték. Az elemzés sordn az egyes tételek atlagértékeit az elméleti M = 3
kozépértékhez hasonlitottam egy mintds t-probaval, amely azt mutatja meg, hogy a megitélés

statisztikailag szignifikdnsan eltér-e az atlagosan kielégitonek tekintett szinttol.

110



1,

=

0 1,50 2,00 250 3,00 350 4,00

1. Minden szamitastechnikai feltétellel
rendelkezem a munkam elvégzéséhez.

N
(73}
=

2. A szamitogép monitora, amin dolgozom,

megfeleld tavolsagra van elhelyezve. 3,56

3. A szamitogép monitora allithato
magassagu.

I

2,5

4. Kényelemesen tudom hasznalni a
szamitogépet (pl. van csukldtamasz, a 2,44
klaviatura letitése kényelmes).

5. Az asztala allithaté magassaguq, igy allva is

tudok dolgozhatok. 10

6. A sz€k, amin iilok, kényelmes, allithatd
magassagu és dontésszogl.

N
-
=

7. A székben van deréktamasz.

N
[\
=)}

}\)
(=)

8. A munkahelyen a megvilagitasa megfeleld. 8

9. A munkahelyen a hémérséklete megfeleld. 3,10

10. Kényelmesnek tartom a

munkakornyezetemet. 20

rrrrr

egyetértés atlagos mértéke (1-5-ig tarté skalan) (A kék vonal az 3-as elméleti atlagot jelzi.)

Keészitette: a szerzo.

Az eredmények alapjan a szamitastechnikai feltételek értékelése meghaladta az elméleti
atlagot (M =3,34; SD = 1,31; t(346) = 4,84; p <0,001), ami azt jelzi, hogy a dolgozok 4altalaban
megfeleldnek itélik a technikai felszereltséget. Ugyancsak pozitiv megitélést kapott a monitor
tavolsaga (M = 3,56; SD = 1,22; t(346) = 8,58; p < 0,001), ami az ergonomiai elhelyezés
tekintetében kedvezdnek mondhato.

Ezzel szemben tobb fizikai-ergonomiai tényezd esetében az értékelések szignifikansan

elmaradtak az elméleti 4tlagtol. A monitor allithatosaga (M = 2,51; t(346) =—5,96; p <0,001),
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a szamitogép-hasznalat kényelme (M = 2,44; t(346) =-7,72; p <0,001), az allithat6 magassagu
asztal megléte (M = 1,67; t(346) = -20,18; p <0,001), valamint a deréktdmasszal ellatott szék
(M = 2,26; t(346) = -9,37; p < 0,001) mind szignifikdnsan alacsonyabb értékeket mutattak.
Ezek az eredmények azt jelzik, hogy a munkahelyi berendezések €s butorzat ergonomikus
kialakitdsa szamos esetben nem felel meg az optimalis munkavégzés kovetelményeinek.

A szék kényelmét és allithatosagat mérsékelten, de szignifikansan az atlag ala értékelték
a valaszadok (M = 2,84; t(346) = -2,11; p = 0,036), mig a megvilagitas (M = 2,86; t(346) = —
1,82; p = 0,070) és a homérséklet (M = 3,10; t(346) = 1,39; p = 0,167) értékelése nem
kiilonbozott szignifikansan az elméleti atlagtol. Ez arra utal, hogy a fizikai kornyezet
komfortfeltételei (vilagitas, klima) altaldban kielégitdek, de nem kiemelkeddk.

A munkakornyezet altalanos kényelmére adott valaszok (M = 2,61; t(346) = —5,86; p <
0,001) szintén az atlag alatti megitélést tiikrozik, ami arra utal, hogy a dolgozdk egy része nem
tartja ergonomiailag optimalisnak a munkaallomdsat.

Osszességében az eredmények azt mutatjdk, hogy a katasztrofavédelem iigyeleti
allomanyanak ergonémiai munkakdrnyezete részben kielégitd: a technikai és szamitastechnikai
feltételek megfeleldek, azonban a fizikai ergondmiai jellemzdk (allithatdsag, kényelmi elemek,

testtartas tdAmogatdsa) jelentds hidnyossdgokat mutatnak.

3.4.2. Pszichés terhelés forrds vizsgdlatanak részeredményei

A pszichés megterhelés forrasainak feltdrasara a valaszadok a munka sordn tapasztalt
stressz két lehetséges ereddjét értékelték: egyrészt a hasznalt informatikai szoftverekhez,
masrészt a bejovo lakossagi hivasokhoz kapcsolddoan. Az elemzés célja annak megallapitasa
volt, hogy a két tényezd milyen mértékben jarul hozza a stresszérzethez, illetve melyik jelent
nagyobb pszichés terhelést az ligyeleti allomany szdmara.

Az elemzéshez a két kérdés eltérd skalaju valaszformatumot alkalmazott, ezért az
osszehasonlithatosag érdekében az ,,Okoz-e Onnek stressz faktort a munkaja sordn hasznalt
informatikai szoftverek?” kérdés négyfoki nominalis skalajat 1-10 kozotti numerikus skalara
transzformaltam. A kodolas soran a véalaszlehetdségek a kovetkezd értékeket kaptak:

a. ,nem jellemz6” — 1,
b. ,.néha igen, de nem siirlin (havonta parszor)” — 4,
c. ,igen, viszonylag siirtin, van igy, hogy naponta tobbszor is” — 7,
d. ,folyamatosan stresszelem magam a szoftverek hasznélata miatt” — 10.
Ezzel a transzformécioval a valtozé skalaszintje kozelithetdvé valt a hivasokkal

kapcsolatos stressz 1-10-es skaldjahoz, lehetdvé téve a két tényezd kdzvetlen dsszehasonlitasat
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parositott mintas t-probaval. Az atkodolas ardnyos értékosztast biztositott, amely megtartotta a
valaszok sorrendiségét és az észlelt stressz mértékének irdnyat, igy az eredmények érvényesen
Osszevethet6k maradtak.

A parositott mintas t-proba eredménye alapjan a két stresszforrds atlagértékei nem
kiilonboztek statisztikailag szignifikansan egymastol (M = 3,68; Mz = 3,54; t(346) = 0,74; p =
0,458). Ez arra utal, hogy a szoftverhasznalatbol és a bejovo hivasokbol eredd stressz atlagosan
hasonld szinten van jelen a mintaban. A két valtoz6é kozotti korrelacid gyenge, de szignifikans
kapcsolatot mutatott (r = 0,145; p = 0,007), ami azt jelzi, hogy akik a szoftverek hasznalatat
stresszesebbnek érzik, azok altalaban a hivasok miatti megterhelést is nagyobbnak itélik meg.

Bar statisztikailag nem volt kimutathato kiilonbség, a leir6 adatok alapjan megfigyelhetd,
hogy a szoftverhasznalathoz kapcsolddo stressz valamelyest magasabb atlagértéket kapott (M
= 3,68), mint a bejovd hivasok miatti stressz (M = 3,54). Azonban figyelembe véve, hogy a
lakossagi hivasok gyakorisaga és kiszamithatatlansaga jellemzden fokozott figyelmi terheléssel
jar, a pszichés igénybevétel szubjektiv mértéke valosziniileg a hivasok intenzitasatol és érzelmi
tartalmatol fiiggden erdsebb, mint az altalanos technikai stresszé.

Az eredmények tehat csak részben tamasztjdk ald a hipotézis mdasodik felét. A
katasztroéfavédelem iigyeleti dllomanyanak munkakornyezetében a stressz tobb forrasbol ered:
az informatikai rendszerek kezelése és a lakossagi hivasok fogaddsa egyarant pszichés
megterhelést jelent, azonban statisztikai kiilonbség kozottiikk nem mutathatd ki. Ugyanakkor a
gyakorlati tapasztalatok és a valaszok eloszlasa alapjan feltételezhetd, hogy a hivasok érzelmi
terhelése mélyebb pszichés igénybevételt okoz, mig a szoftverhasznalati stressz inkabb

technikai, kognitiv jellegti.

3.4.3. Bejovo hivasok hatas vizsgdlatanak részeredmeényei

A lakossagi hivasok érzelmi jellemzdinek hatdsat ismételt méréses varianciaanalizissel
(RM-ANOVA) vizsgaltam, amely soran a kiilonb6z6 kommunikacios helyzetek altal kivaltott
pszichés megterhelés mértékét hasonlitottam dssze. Az elemzés szignifikans fohatast mutatott
a hivastipusok kozott (F(4,94; 1707,75) = 17,60; p < 0,001; n*> = 0,048), ami arra utal, hogy az
egyes bejovo hivasok jellemzoi eltéré mértékii stresszvalaszt valtanak ki az ligyeleti allomany

tagjaiban.
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Szidalmaz a kommunikacio kézben. ||| N - 57
Agresszivan kommunikal a bejelentd. _ 4,57
Csunyan beszél a bejelents. ||| GG 27
Gyermekhang. | RN - ¢
Gyors, hadaro6 beszéd. _ 4,16
Ossze-vissza beszél a bejelentd. _ 4,03
siro, zokogé hang. [ NG ;.02
Nem tudja elmondani a problémat a bejelents. ||| G 3.90
Erésen remegd hang. _ 3,71
Zaklatott a bejelents. ||| N T ;.70

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

25. sz. abra: A ,Milyen hatassal van Onre, ha a bejovo hivasokra az alabbiak jellemzéek? (1-10-es

skalan)” egyes lehetéségeire adott valaszok atlagai. Készitette: a szerzo.

A leir¢ statisztikak alapjan a legnagyobb pszichés terhelést az agressziv kommunikécio
(M =4,57;,SD =2,61) és a szidalmazd hangnemben torténd bejelentések (M =4,57; SD = 2,86)
okoztak, amelyek 1ényegesen meghaladtak a nyugodtabb, de nehezen érthetd hivasok (pl. ,,nem
tudja elmondani a problémat” — M = 3,90; SD = 2,28) stresszértékeit. Ugyanakkor a
gyermekhanggal (M = 4,16; SD = 2,45) és a gyors, hadaré beszéddel (M = 4,16; SD = 2,29)
jar6 hivasok is atlag feletti megterhelést okoztak, ami a hivasok emociondlis toltetének és
feldolgozhatosaganak fontossagara utal.

Ezzel szemben a zaklatott bejelentések (M = 3,70; SD = 2,18) és az erdsen remegd
hanggal torténé kommunikécio (M = 3,71; SD = 2,31) mérsékeltebb stresszhatast valtanak ki a
valaszadok korében. Az eredmények tehat egyértelmiien jelzik, hogy a lakossagi
kommunikécié érzelmi intenzitdsa- kiilondsen a verbdlis agresszid és a tdmadd hangnem-
kiemelt pszichés terhelési forrds az ligyeleti allomany szdméra. A varianciaanalizis altal
kimutatott kozepes hatasnagysdg (m*> = 0,048) megerdsiti, hogy ez a tényezd nem

elhanyagolhato mértékben befolyasolja a munkavégzés mentalis igénybevételét.
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3.4.4. A munkakornvezet, a pszichés terheles és a bejové hivasok hatasa a stresszre

osszefiiggés vizsgdlat eredményei

A Cooper-féle munkahelyi stressz skalaval mért altalanos stressz-szint és a 3.

hipotézisben vizsgalt tényezok kozotti osszefiiggéseket Pearson-féle korrelacid segitségével

tartam fel.

16. sz. tablazat: A munkakornyezet, a pszichés terhelés és a bejovo hivasok és a stressz kozotti osszefiiggés

kapcsolatszorossagi mutatéi és tesztstatisztikai. Készitette: a szerzo.

Kérdés N r p
21. Okoz -e Onnek stressz faktort a munkéja soran hasznalt informatikai
szoftverek? 347 0,158 0,003
Munkakérnyezet, munkaallomas
Minden szamitastechnikai feltétellel rendelkezem a munkam
elvégzéséhez. 347  -0,137 0,011
A szamitogép monitora, amin dolgozom, megfeleld tavolsagra van
elhelyezve. 347 0,165 0,002
A szamit6gép monitora allithaté magassagu. 347 0,040 0,456
Kényelemesen tudom hasznalni a szamitogépet (pl. van
csuklotamasz, a klaviatara leiitése kényelmes). 347 0,014 0,798
Az asztala allithatdo magassagu, igy allva is tudok dolgozhatok. 347 0,163 0,002
A szék, amin 1ilok, kényelmes, allithatd magassagt és dontésszogi. 347  -0,042 0,434
A székben van deréktamasz. 347  -0,005 0,926
A munkahelyen a megyvilagitasa megfeleld. 347  -0,056 0,299
A munkahelyen a hdmérséklete megfeleld. 347  -0,056 0,297
Kényelmesnek tartom a munkakornyezetemet. 347  -0,079 0,141
Milyen hatassal van Onre, ha a bejové hivasokra az alabbiak jellemzéek?
Nem tudja elmondani a problémat a bejelento. 347 0,345 <0,001
Ossze-vissza beszél a bejelentd. 347 0,349 <0,001
Sir6, zokogd hang. 347 0,298 <0,001
Zaklatott a bejelentd. 347 0,329 <0,001
Gyors, hadar6 beszéd. 347 0,322 <0,001
Agresszivan kommunikal a bejelentd. 347 0,319 <0,001
Csunyan besz¢l a bejelentd. 347 0,314 <0,001
Szidalmaz a kommunikéacio kozben. 347 0,286 <0,001
Gyermekhang. 347 0,334 <0,001
Er6sen remegd hang. 347 0,344 <0,001
26. Mennyire jellemzd az On munkéjéra a pszichés terhelés egy 10
fokozatu skalan? 347 0,297 <0,001
27. Mennyire jellemzd az Onre, hogy a bejévé hivasok miatt stresszeli
magat? 347 0,384 <0,001

Az eredmények szerint a szoftverhasznalatbol eredd stressz mérsékelten, de

szignifikdnsan egylitt jart a magasabb altaldnos stresszpontszdmokkal (r = 0,158; p = 0,003),
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ami arra utal, hogy a digitalis rendszerek kezelése dnmagéaban is hozzajarulhat a pszichés
megterhelés novekedéséhez. A munkakornyezet ergondmiai jellemzdi koziil néhany tényezo
szintén szignifikdans, de gyenge kapcsolatot mutatott a stressz-szinttel. A megfeleld
szamitastechnikai feltételek hianya (r=-0,137; p=0,011) és a nem megfelel6 monitor-tdvolsag
(r=-0,165; p=10,002) alacsonyabb ergonémiai komforttal ¢s magasabb stressz-szinttel tarsult,
mig az allithatd magassagl asztal megléte paradox mddon pozitiv irdnyt kapcsolatot mutatott
(r = 0,163; p = 0,002), ami valdszinlileg a vezetdi vagy magasabb poziciok jellemzo
felszereltségének ¢€s ezzel egyiitt jaro felelosségének tulajdonithato.

A bejovo hivasok érzelmi jellemzOi €s a stressz kozotti korrelaciok minden vizsgalt
tényez0 esetében szignifikansak voltak (p < 0,001), r = 0,286-0,349 kozotti értékekkel. A
legerésebb kapcsolatot az 0ssze-vissza beszEld bejelentovel (r = 0,349), az erdsen remegd
hanggal (r = 0,344) és a nem egyértelmi, zaklatott kommunikécioval (r = 0,329) azonositottam,
ami azt mutatja, hogy a kommunikacids bizonytalansag és érzelmi zavar a legnagyobb pszichés
megterhelést jelenti az ligyeletesek szdmara. A pszichés terhelés szubjektiv megitélése (r =
0,297; p <0,001) és a hivasok miatti dnstressz (r = 0,384; p < 0,001) szintén erésen egylitt jart
a Cooper-féle stresszértékekkel, megerdsitve, hogy a munkaterhelés legfobb forrasa a
folyamatos, érzelmileg megterhel6 kommunikécios helyzetek kezelése.

Osszességében az eredmények arra utalnak, hogy bar a munkakdrnyezet technikai
hianyossagai is hozzajarulnak a stresszhez, a legmeghatarozobb pszichés terhelési tényezok a
lakossagi hivasok érzelmi intenzitasa, kiszamithatatlansaga és verbalis agresszivitasa, amelyek
szoros kapcsolatban allnak a munkahelyi stressz altalanos szintjével. A kutatas eredményei
egyértelmiien bemutatjak, hogy a diszpécserszolgélatok terhelésében kettds kihivas érvényesiil:
a fizikai ergondmia é€s a pszichés megterhelés. Bar a munkaallomasok hidnyossagai (kiilondsen
a butorok és monitorok allithatdsaga) jelentds stresszforrast képeznek, a legmeghatarozobb
tényez0 a lakossagi hivasok emociondlis tartalma. A parositott mintés t-proba azt mutatta, hogy
a szoftverhasznalatbol €s  a hivasokbol eredd stressz atlagos szintje hasonld, de a
bejelentOk verbalis agresszivitasa €s kiszamithatatlan ¢érzelmi zavara 4ll a legszorosabb
kapcsolatban a munkahelyi stressz altalanos szintjével. Mindezek alapjan a vizsgalt szolgélat
stressz- ¢és ergonomiai profiljanem egyediilallo jelenség. A kapott eredmények nagy
valosziniiséggel megfelelnek a tobbi, kritikus feladatot ellatdé (mentd, tlizoltd, renddrségi)
diszpécserszolgalat altalanos terhelési faktorainak. Ez a mintazat azt sugallja, hogy a technikai
¢s ergonomiai fejlesztéseken til a leghatékonyabb beavatkozasokat az iigyeletesek érzelmi
ellenalld képességének és a pszichés megkiizdési stratégidinak célzott tamogatasaban kell

keresni, ami a teljes szektor szamara relevans, standardizalhaté megoldasokat kinalhat.
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4. MUNKAHELYI TOVABBKEPZESEK VIZSGALATA AZ VUGYELETI
ALLOMANY MINDENNAPJAIBAN

Ebben a fejezetben a munkahelyi tovabbképzések, mint a human eréforrasmenedzsment
egyik legfontosabb feladata kertil ismertetésre, betekintést adva a katasztrofavédelem tigyeleti
allomanyanak hazai sajatossdgaiba, valamint nemzetkdzi kitekintésben eurdpai és amerikai

példakat bemutatva.

4.1. Human eréforrasmenedzsment, mint szervezeti stratégia része

Az emberi eréforrasok minden szervezet sikerének és fejlodésének a legfontosabb
tényez0i, kiillondsen a globalizalt és technoldgiailag fejlett 21. szazadban. Az utébbi években a
digitalis forradalom és a technologiai valtozasok szamos szervezet szdmara kihivasokat
jelentettek, és az emberi erdforrdsok szerepe és jelentdsége a szervezetek eredményes
miikodése, mikodtetetése szempontjabol még inkabb felértékelddott. Az allami és vallalati
szektorban miikodo szervezeteket egyarant €rinti ezen valtozasok hatasa, ugyanakkor a hatasra
adott valaszreakcid mar eltéréseket mutat. A gyorsan valtozd gazdasagi, politikai és
technoldgiai kornyezetben a szervezeteknek alkalmazkodniuk kell a valtozasokhoz, mely
alkalmazkodas hatékonysaga a ,,mikor- mit- hogyan” kérdések megvalaszolasaban rejlik.

A huméan er6forrds a szervezetben dolgozé embereket jelenti, akik hozzajarulnak a
szervezet mikodéséhez, ndvekedéséhez és fejlodéséhez. Az emberek képességei, készségei és
tuddasa dontd fontossagiak ahhoz, hogy a szervezet sikeres legyen, és a céljai eléréséhez
sziikséges eroforrasokat megfelelden hasznalja fel. ,,Ahol emberek dolgoznak, ott mindig van
személyligyi feladat. A kiilonbség csak abban all, hogy hany ember dolgozik egyiitt, €s ennek
alapjan mennyire sok a személytigyi tennivald.” [100; 13.0.] Chikan megfogalmazasaban az
emberi erdforrds ,a szervezetek tevékenységében kozremiikodd embereknek a
munkavégzéshez sziikséges képességeik, ismereteik €s a munkamegosztasban elfoglalt helyiik
szerinti strukturalt 6sszessége™ [1; 319. 0.] A szerzd kihangsulyozza az emberi eréforras kettds
tulajdonsagat. A munkavallalo sajat sziikségleteinek kielégitése érdekében munkat vallal,
amellyel az éltala valasztott szervezet céljait fogja szolgalni. Ebbdl adododan a vallalat céljanak
kell lenni, hogy a munkavallaldjat céljai megvalositasaban segitse, megteremtve ezaltal a
vallalat kiildetésének teljesiilését.

Az erOforras menedzsment (human resource management - HRM) az emberek

mindennapi foglalkoztatdsaval kapcsolatos aspektusokat foglalja magaba, igymint toborzas és
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kivalasztas, szervezetfejlesztés, tudasmenedzsment, tehetséggondozas, teljesitmény ¢és

jutalmazasmenedzsment, tarsadalmi feleldsségvallalas. Walton- Lawrence, valamint Pride és

tarsai alapjan az emberier6forras- menedzsmentnek 6t funkcigjat kiilonboztetjiikk meg:

1. altalanos teenddk - munkaerd- sziikségelt és kereslet meghatarozasa, lehetséges forrasok
feltarasa, munkaerd megszerzése, munkaba allitdsa és megdrzése, fejlesztése, valamint
pénziigyi hattér megteremtése;

2. motivacios ¢és Osztonzési rendszer - pénzbeli és nem pénzbeli rendszerek kidolgozasa,
biztositasa, bér és jovedelemgazdalkodas;

3. munka megszervezése - hatékony ¢és humanus munkahely megteremtése szabalyozott
munkafolyamatok altal;

4. képzések ¢és tovabbképzések iranyitas, szervezése - formalis oktatds, Onfejlesztés
lehetdségének biztositasaval;

5. munkakapcsolatok kezelése - adott szervezetben dolgoz6 munkavallalok, érdekképviseletek
kozotti jo kapesolat kialakitasa, folyamatos kommunikécio biztositasa. [101] [102]

Az emberi eréforrasmenedzsment a stratégiai menedzsment egy szelete, melynek a
szerepe az utdbbi évtizedekben felértekelodott. A vezetésnek képessé kell valnia tervek ¢€s
struktirdk kidolgozasara, stratégidk, ) gazdasagi helyzetek és technologidk értékelésére és
ujraértékelésére egyarant. A stratégia menedzsment eredményeként a szervezetek megtanulnak
idében megfeleld dontéseket hozni, és az egyre bizonytalanabb jovét kezelni. [103]

Egy szervezet életében létfontossdgu kérdés, hogy a vezetés tisztdn ldssa a szervezet
stratégiai 1étét. A stratégianak szamos dimenzidja van, melyek egymadssal szoros
Osszefliggésben vannak, ok-okozati kapcsolodasban a szervezet mindennapi €letére kihatassal
van. Barmilyen vallalat, szervezet vezetdjeként folyamatosan montirozni sziikséges
a kortlottiink 1évd vilagot, keresni az ok-okozati Osszefliggéseket, jo és jobb megoldasokat
egyarant. Ahhoz, hogy ebben a rohamosan fejlddd vilagban felszinen tudjunk maradni, sajat
magunk onfejlesztése nélkiilozhetetlen, ahogy a munkavallaldk, alkalmazottak képességeit (pl.
problémafelismerés, hatékonysag, iddmenedzselés, stressztiirés stb.) is fejleszteni sziikséges,
melyek a stratégiai menedzsment részét kell, hogy jelentse.

A menedzsment soran figyelembe kell venni minden olyan kdrnyezeti tényezdt, amely
adott szervezetet jellemzi, gy, mint a szervezet kulturja, értékei, érdek- és hatalmi viszonyok
Osszhang. [104] A stratégia menedzsment a jovO iranyaba tett 1épések sorozata, melyben
igyekszik a szervezet nem csupan megtartani, hanem eldnyhoz is juttatni cégét. Ehhez

sziikséges egyfajta stratégiai eldrelatds, amely egy képességként értelmezhetd, hogy a vezetd
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mennyire tudja megjoésolni a stratégiai kornyezetben valo helyzetét, €s hogyan tudja értelmezni,
szintetizalni a mar megtapasztalt eseményeket, a mult torténéseit. Ezen stratégiai elérelatasnak
meghataroz6 tényezdi az egyéni megismerés €s a szervezeti struktura. [105]

Az emberi erdéforrds sajatossagait tekintve alapjaiban kiilonbozik minden mas
er6forrastol. Az emberi erdforras tartds, ami hasznalat kozben nem kopik el, a mar megszerzett
tudast és tapasztalatot megdrzi. Elmondhat6 rola, hogy nem raktarozhat6 és nem utanozhato.
Ha adott szervezet nem veszi igénybe azt a tudast, amivel a munkavallaldja rendelkezik, elvész.
A human eréforras rendelkezik azon képességgel, hogy képes megujulni, értéket teremteni,
dontést hozni, és fontos kihangsulyozni, hogy nem képezi az adott szervezet tulajdonat. Ebbdl
adddodan, ha a munkavallalé nem elégedett, elhagyja munkajat, ami nagy munkatapasztalttal és
munkaerdvel rendelkez6 munkavallalo esetén a szervezet szdmara nehézséget okozhat. Nem
utolso sorban pedig az emberi eréforras tudastokével is rendelkezik, értelmi, gyakorlati, érzelmi
intelligencidval, kompetenciakészlettel, mely ugyancsak a véllalat eredményességét képes
szolgalni. [106]

A fentickben leirtak a katasztrofavédelem, mint beliigyi szerv esetében sincsenek
masként. A szervezet hierarchikus struktirdjabol adédéan a mindennapi miikodését tekintve
erdsen centralizalt, amely a végrehajtando feladatok leosztdsdban és azok szdmokérésében,
szolgalati utvonalban egyarant megmutatkozik. Bakacsi megfogalmazésa szerint ,,ha az egyén
szabad akaratabdl csatlakozik a szervezethez, akkor a kizar6lagosan hatalmon alapul6 vezetés
az esetek dontd tobbségében kivonulashoz vezet.” [29] Jelen tanulménynak nem célja az
¢észlelhetd tendencidk (felmondas, palyaelhagyasok) ezen szervezetet sem hagyjak érintetlentil.

Minden munkaltato arra torekszik, hogy szamara legmegfelelobb munkavallalot valassza
ki a munkaerdkindlatrol. Az, hogy kinek mit jelent a legmegfeleldbb munkavallald, milyen
elvarasokat fogalmaznak meg a munkaerdvel szemben, szerveztenként valtozo. Alapjaiban
meghatarozo jelleggel bir a szervezet feladata, célja, stratégidja, kiildetése, ahogyan a szervezet
vezetése (vezetok személye), értéke, kultirdja is differencidlja az elvarasokat. Ugyanakkor
fontos kiemelni, hogy az egyén és a szervezet céljanak taladlkozni sziikséges ahhoz, hogy a
munkavallal6 hosszl tdvon az adott szervezetnél maradjon.

A rendvédelem a munka vildgdnak egy specialis szegmense. Meglatasom szerint a
rendvédelemben eltoltott évek szaméanak novekedésével egyre inkabb eltavolodnak a
munkavallalok az 6ket koriilvevd valdos munkaerdpiactol, amely a foglalkoztathatosag
képességét jelentds mértékben csokkenti. A foglalkoztathatdsdg alatt a személynek azon

képességét értjiilk, hogy képes munkaviszonyt létesiteni, ebben szakmailag és szocidlisan
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kompetens munkavallaloként dolgozni és sziikség esetén dnalloan 1) munkalehetdséget keresni.
[107] Munkavallaléi oldalrol nézve ezen képesség csokkenését negativ valtozasként
értékelhetjiik, de a szervezet oldalardl tekintve, human eréforrasmenedzsment szemszdgébol
vizsgalva a szervezethez vald hosszii tavii kotddést eredményezheti a munkavallalo
foglalkoztathatésag képességének csokkenése. Ezen 0Osszefliggést felismerve a szervezet
szamara kirajzolodik a feladat, amely nem mads, mint szakmai és szocialis, személyes
kompetencidkkal egyarant rendelkezé kompetens munkavallalok megtalalasa, azok folyamatos
képzése annak érdekében, hogy a szervezethez valo kotddése elég erds legyen ahhoz, hogy az
Ot koriilvevo munkaerdpiac ne keriiljon az érdeklddése kdzéppontjaba.

A katasztrofavédelem iigyeleti allomdnyaval szemben szadmos vonatkozasban
hasonlosagot vélhetiink felfedezni a piaci alapon mikddo szervezetek munkaerd elvarasaihoz
képest, de markans eltérések is adodnak a szervezet rendvédelmi jellege miatt. Martina Noel
szerint az Alommunkatars torekedjen a munkateljesitménye folyamatos optimalizalasara, akarja
sajat ¢letpalyajat alakitani, legyen képes megkiizdeni az ¢letpalydja soran jelentkezd
kihivasokkal, és az egyén is torddjon a foglalkoztathatosagaval. [107] Mire képes egy jo
hivasfogadd munkatars? Ondll6 munkavégzésre, logikus dontéshozatalra, etikus viselkedésre

¢s hatékony egyiittmiikodésre més szakmai csoportokkal. [58]

4.2. Képzés, mint a szervezetfejlesztés modszere és eszkoze

Minden HR szakembert folyamatosan foglalkoztatd kérdés, hogy hogyan tartsa meg a
munkavallaloit, mivel tudja a szervezetnél tartani az ott dolgoz6 embereket. A humanerdforras
részét képezo képzésfejlesztés fontossaganak megértése kulcsfontossagu a szervezetek szamara
a feladatok magas mindségi szinten valo ellatdsa szempontjabol, allami és vallalkozoi szinten
egyarant. A szervezeteknek el kell kotelezOdniiik a huménerdforras és képzésfejlesztés terén,
¢és az emberek szamara biztositaniuk kell a megfeleld lehetdségeket a fejlddésre és a szakmai
elérehaladasra egyarant.

A képzésfejlesztés az adott szervezetben dolgozd munkavallalok képességeinek
novelésére, bdvitésére, meglévd kompetencidinak fejlesztésére irdnyul. A human
eréforrasmenedzsment egyik alap feladata, hogy a mindekori valtozasokat kdvetve biztositsa a
véllalat szdmara megfeleld szamu és megfeleld tudasti munkavallalot. A megfeleld tudas csak
akkor biztosithatd, ha a cégen beliil kelld hangsullyal és szakértelemmel kisérik a képzés,
oktatas, fejlesztés kérdéskorét. A képzésfejlesztés allami szféraban torténd megfeleld kezelése
kiilondsen fontos, mivel az dllami szervezeteknek nem csupan munkavallaldik képességeit kell

fejleszteniiik, hanem a kozszolgéltatdsok mindségét és hatékonysagat is javitaniuk kell. Ebben
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a kontextusban a képzésfejlesztésnek Osszhangban kell allnia a kozpolitikai célokkal és
prioritasokkal, valamint figyelembe kell vennie a koltségvetési korlatokat és a szabalyozasi
kdrnyezetet.

A szervezetek jelentOs része mara mar felismerte a szervezeten beliili tovabbképzések
fontossagat és szerepét, kiilon diviziok, szervezeti egységek foglalkoznak a munkavallalok
fejlesztésével, képzésével. A tovabbképzések felértékelddésének okaként Klein az aldbbi
tényezdket sorakoztatja fel:

% Gyors miiszaki-technikai fejlédés: a gyartasi folyamatokat ma mar talnyomé részt az
automatizalt folyamatok jelentik, mely gépek kezeléséhez elvart a magasabb szintl
szakiranyu tudés. Az ipari forradalom 4.0 kihivésaira torténd reagéaldsunk legfontosabb
feladata a képzési, szakképzési rendszerek olyan szintli atalakitasa, amely eredményeként
naprakész tudast szakemberek jelennek meg a munkaerdpiacon. Szadmos esetben
atképzéssel is taldlkozunk, amely a munkaltatoi oldalrol gazdasagi kérdéseket is felvett.
Egyrészt a munkavallalo életkoranak eldrehaladtaval n az az ismeretanyag-mennyiség,
amely egy atképzéssel részben vagy teljes egészében elvész, igy a korabbi befektetés
,kidobdsra” keriil. Masrészt a munkavallal6 dregedésével csokken az az id6tartam, ameddig
még haszndlni tudja majd az 0j ismereteket, ami a ,megtériilés” kérdését veti fel a
munkaltatd oldalarol nézve.

U Szervezetek ndvekvé komplexitasa: egy szervezet mikodése, mikodtetése komplex
feladat, amelyben a feladatok koordinalasa és integraldsa bonyolult kihivast is jelenthet, ha
nem veszik igénybe az informatika nyUjtotta tdmogatd funkcidok hasznalatat. A mai
gyorsulo vilagban a vallalatoknak, szervezeteknek a gyors helyzetfelismerés, piaci
igényekre torténd azonnali reflektalas akar a jovdjiiket is jelentheti, igy a flexibilitas, a
megujulas, valtozasokra valo felkésziilés és azonnali reagalas megtanuldsa elengedhetetlen
a tuléléshez.

& Gyorsan valtozo tarsadalmi, gazdasagi feltételek: ezen feltételek gyors valtozasa mara mar
felértékelte a képzések, tovabbképzések jelentdségét, fontossagat.

% Novekvé mindségi igények — az allandé fejlodést csak gy tudja atvezetni egy cég a sajat
életébe, ha a versenyben maradas lehetdségét megdrizve folyamatosan képzi, tréningezi
munkavallaloit. [78]

Ugyanakkor fontos megjegyezni, hogy a valtoz6 koriilmények €s a tarsadalmat érd
globalis hatasok (mint példaul a 2019-es COVID-19-jarvany) a képzés fontossaganak
felismerését feliilirtdk, a szervezet humén er6forrdsdnak feladatkijeldlésében a képzések

elhalvanyodtak, szdmos szervezet esetében elmaradtak. A képzések hidnya egy szervezet
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¢letére komoly kihatassal van. Az emberi eréforrast tobbek kozott az kiillonbozteti meg a targyi
eréforrastol, hogy a human erdéforrdsnak személyiségiik van, akiknek a mindennapi feladatok
ellatasa soran koncentralt tudast nydjtva, maximalis teljesitményt kell nyujtaniuk a munkaltato
altali mindenkori elvarasoknak megfeleléen. Ha a megfeleld szakmai tudassal rendelkeznek is
a beosztottak, de hidnyosak vagy nem ismertek szamukra mindazon skillek, melyek a
teljesitényliket és személyiségiiket tamogatni tudjak, a munkaerd el fogja hagyni az adott
munkahelyet, amely munkaerd hianya a humaneréforras-menedzsment szamara ijabb feladatot
fog jelenti.

Mindebbdl adoddan fontos, hogy a mentésben résztvevoket folyamatosan képezni kell,
vagy ,trenirozni” sziikséges 6ket a mentési feladatok rutinszert végzésére, az allampolgarokkal
valé megfeleld0 kommunikéciora, valamint az utasitasi lancban kiadott parancsok megfeleld
végrehajtasara. A gondolkoddsmod megvaltoztatdsdval nemcsak Uj szokéasokat lehet
kialakitani, hanem csapatban val6 gondolkodas eredményeként egymds munkdjat segiteni
tudjak, egymasért felelosséget tudnak wvallalni, ezaltal Osszetettebb feladatokat tudnak
megoldani. ,,A katasztréfak karos kovetkezményeinek felszamoldsakor minden tevékenység
végzéséhez professziondlis szintli tanuldsra, edukaciora van sziikség. Ez torténhet elméleti,
tapasztalati és gyakorlati uton. A mddszer az allampolgarok részére a lakossagfelkészités, a
beavatkozok szamara pedig a kiképzés. A cél az, hogy mind az allampolgar, mind a beavatkozé
képes legyen uj kompetencidk elsajatitdsara, hogy a régi rutin helyett az 0j szokashoz
kapcsolodo cselekedetet kezdje el alkalmazni. Emellett cél még a kordbbi komfortzonabodl
torténd kilépés, 0j szokasok kialakitasa. Ezek hidnyaban a beavatkozas sikere nem garantalhato.
Az ehhez sziikséges 1) gondolkodasmod kialakitasa katasztrofak elleni hatékony védekezés
zaloga.” [108]

Az EENA megfogalmazasdban hatékony képzés megvalositdsdnak legfontosabb
feltételei:

% megfeleld adminisztrativ, technikai és anyagi er6forrasok rendelkezése,

igényfelmérés €s a célcsoport (112 hivasfogadok) profiljahoz igazitott tananyag,

a képzési programok hivatalos akkreditacioja,

folyamatos oktatas modern technoldgidkkal, e-learning és személyes képzés kombindcidja,
orszagos ¢és regionalis szinten hozzaférhetd képzések,

a tovabbkeépzést 6sztonzd jogi és intézményi mechanizmusok (pl. anyagi 6sztonzok),

E & FEEE

¢lethosszig tartd tanulds tamogatasa.
A képzésnek minden olyan témat magaba kell foglalni, amely a hivasfogadoé feladatainak

ellatasahoz sziikséges: veszélyhelyzet fogalomkdre, jogi hattér, technikai ismeretek (radio,
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telefon, szamitdgépes rendszerek), stresszkezelés, nehéz hivasesetek kezelése, kommunikacios
készségek, teljes 112 szolgéltatasi lanc megértése. A f6 cél az, hogy a 112-es hivasfogadok
megfeleld képzést, tajékoztatast és felligyeletet kapjanak. Ehhez az intézménynek rovid-,

kozép-, ¢és hosszutavu célokat kell megfogalmaznia (26. sz. abra) [58]

Rovid tavu célok

4 )

Eves igényfelmérés
alapjan képzési célok
meghatarozasa.

Emberi er6forras-
tervbe integralt
képzési litemezés.

Kozéptavu célok

A begyljtott
informacio
mindségének
standardizalasa.

Kommunikacios
stratégiak
egységesitése.

{ r . A
Egységes szervezeti
képzési rendszer
kialakitasa.

E-learning platformok
kiépitése.

A fluktuacid
csOkkentése.

Hosszu tavu célok

Muveleti eljarasok
orszagos/regionalis
standardizalasa.

([ 112 Hivasfogadd

Kozpont szervezeti

kultara és hitelesség
erdsitése. )

Elethosszig tart6
tanulas 0sztonzése.

Call-tamogatd
rendszerek (CAD)
bevezetése.

f Tomeges vészhelyzet- ]
kezelésre valo
felkészités.

26 .sz. abra: Lehetséges intézményi célok. Készitette: a szerz6, a [S8] forras alapjan.

4.2.1. Kotelezd tovabbkepzések a rendvédelemben

A képzések kulcsfontossaguak a munkavallalok szakmai fejléddésének tamogatasaban, a
szervezeti célok elérésében és a munkahelyi hatékonysdg javitasaban. A hierarchikus
szervezetekben a képzések tovabbi szerepet jatszanak az alkalmazottak eldléptetési
utvonalanak meghatarozasaban, a vezetdi készségek fejlesztésében, a szervezeti normék és
értekek kozvetitésében. A hierarchikus strukturdju szervezetek komoly kihivasokkal néznek
szembe a jelenlegi HR szakmdban bekdvetkezett valtozasokkal, a biirokratikus szervezet
sajatossagaibol eredden nehezebben reagilnak a valtozasokra, melyet a centralizalt

dontéshozasi folyamat még tovabb lassit.
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A 2/2013. (I. 30.) BM rendelet a belligyminiszter iranyitasa ala tartozo szervek hivatasos
alloméanyu tagjainak tovabbképzési és vezetOképzési rendszerérdl, valamint a rendészeti
utanpotlasi és vezetdi adatbankrol jogszabaly (tovabbiakban: 2/2013. (I. 30.) BM rendelet) a
rendvédelemben dolgozok szamara tovabbképzési kotelezettségeket ir el6. A rendelet 3.§ (1)
értelmében a tovabbképzések megvalosulhatnak:

& kdzponti tovabbképzési programokkal;

U a minisztérium tovabbképzéssel kapcsolatos feladatokat ellatd szervezeti egysége altal
szervezett €s lebonyolitott rendészeti tovabbképzési programokkal, iranyitoi és vezetdi
tovabbképzési programokkal;

U a beliigyi szerv éltal a sajat allomanya szamara szervezett szakmai belsé tovabbképzési
programokkal;

% a nyilvantartasba vett képzointézmények vagy az Orszaggyiilési Orség altal szervezett
mindsitett tovabbképzési programokkal.[108]

A tovabbképzési programok 2/2013. (I. 30.) BM rendelet 1.§-ban felsoroltak szerint
lehetnek:

a. bejelentés- koteles tovabbképzési program: mindsitési eljardshoz nem kotott, az
egyszerlisitett nyilvantartasba vételi eljaras sordn nyilvantartdsba vett, tovabbképzési
pontértékkel bird szakmai belsé tovabbképzési program vagy rendészeti tovabbképzési
program;

b. kozponti tovabbképzés: a miniszter altal elrendelt olyan rendészeti tovabbképzési program,
amely egyidejiileg egy vagy tobb belligyi szerv hivatasos allomanyéanak, vagy
meghatarozott rendfokozati allomanycsoportba tartoz6 tagjainak biztositja az egységes
felkészitést;

c. mindsitett tovabbképzési program: a mindsitési eljaras kovetelményeinek megfeleld,
mindségtanusitott, tovabbképzési pontértékkel bird képzési vagy kompetenciafejlesztésre
iranyul6 program, amely 6nallo tanulasi vagy tananyagegységekbdl all és lehetové teszi a
képzés kimeneti kovetelményének teljesitéséhez sziikséges ismeretek, valamint
gyakorlatok elsajatitasat;

d. rendészeti tovabbképzési program: a minisztérium tovabbképzéssel kapcsolatos feladatokat
ellatod szervezeti egysége altal fejlesztett és lebonyolitott bejelentés-koteles tovabbképzési
program, amely széles korli szakmai ismereteket kozvetit, €s amely tovabbképzési program

a miniszter erre irdnyulod dontése esetén kdzponti tovabbképzésként elrendelheto;
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e. szakmai belso tovabbképzési program: a beliigyi szerv altal fejlesztett €s lebonyolitott, az
adott beliigyi szerv feladatkorét érintd bejelentés-koteles tovabbképzési program, amely
szakmai ismereteket vagy kompetencia-fejlesztéseket tartalmaz.

A tovabbképzési idOszak ciklusa négy év, mely alatt a kiilonb6z6 beosztasu allomanynak
eltérd tovabbképzési pontértéket kell teljesiteni (2/2013. (1. 30.) BM rendelet 7.§ (3)):

% a hivatdsos allomany vezetdi beosztast betdltd tagjanak legalabb 128,

% ahivatasos allomany tiszti besorolasi osztalyba tartozé szolgalati beosztast betoltd tagjanak
legalabb 96,

% a hivatasos allomany tiszthelyettesi besorolasi osztalyba tartozé szolgalati beosztast betoltd
tagjanak 64 tovabbképzési pontot kell teljesitenie.

A négy éven belill éves szinten meghatarozott képzési pontszamot kell gylijtenie az
allomény tagjainak egyéni képzési terv alapjan. A tovabbképzési iddszak egyes éveiben
kotelezd megszereznie a tovabbképzési iddszakban teljesitendd Osszes tovabbképzési pont
legalabb 15%-at Ggy, hogy a tovabbképzési idészak harmadik éve végére a tovabbképzési
idészakban teljesitendd Osszes tovabbképzési pont legalabb 75%-at elérje. (2/2013. (1. 30.) BM
rendelet 7.§ (4c). Az eldirt tovabbképzési pontot ugy kell megszereznie az dllomény tagjainak
atovabbképzési iddszak alatt, hogy akdzponti tovabbképzések teljesitésével jaro
tovabbképzési pontértéken feliil még sziikséges tovabbi pontok legfeljebb 25%-at a beliigyi
szerv vezetdje altal kotelezden eldirt mindsitett vagy bejelentés- koteles, legfeljebb 20%-at
a terlileti szerv vezetdje vagy a szervezeti egység vezetdje altal kotelezOen eldirt bejelentés-
koteles képzésbol kell kivalasztani, és az igy fennmaradd tovabbképzési pontszam
teljesités€éhez a tovabbképzésre kotelezett- szolgalati eldljaroja beleegyezésével- Onalldan
valaszthat mindsitett vagy bejelentés- koteles vagy kozszolgalati tisztvisel 0k tovabbképzeésérdl
sz616 korményrendelet szerinti tovabbképzések koziil. (2/2013. (1. 30.) BM rendelet 7.§ (4a)

A tovabbkeépzésekkel kapcsolatos feladatokat tamogato testiilet a Beliigyi Tovabbképzési
Kollégium. A programok elektronikus nyilvantartasa, tovabbképzések szervezése a Rendészeti
Vezetoképzési, Tovabbképzeési €s Vizsgaportadlon keresztiil valésul meg. Tovabbképzési
programmindsitési eljards soran jovahagyott tovabbképzési programok tovabbképzési
programjegyzékbe keriilnek. A rendvédelmi szervek hivatasos allomanyédnak tovabbképzési
kotelezettségének finanszirozasa kdzponti kdltségnormativabol valosul meg.

Malét-Szabo (2017) nevéhez flizodik a KOMP rendszer bevezetése (Kompetencia alapt
kivalasztasi és képzési rendszer), mint a jovo tudatos humanerdforras-gazdalkodasanak egyik
hatékony eszkdze a rendvédelemben. Az operativ célokhoz kettd alprojekt kapcsolodik,

egyrészt az integralt emberier6forras-gazdalkodasi rendszer kialakitdsa, maésrészt a HR-
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stratégiai cselekvési képesség megteremtése. Az egyes alprojektekhez 3-3 szakmai
tevékenység tarsul, az els6 alprojekthez a palyaorientacid, mentori rendszer és kivalasztas, a
masodik alprojekthez a mobilitas, tuddsmegosztds, szervezeti teljesitményértékelés ¢&s
kozszolgalati személyzetpolitikai dontéshozatal. A varhaté eredmények kozott a projekt
nevesiti, hogy a tehetséges fiatalok nagyobb szamban fogjak valasztani a kdzszolgalati
¢letpalyat, tudastoke megorzése valosulhat meg a kompetenciaalapu kivalasztas és fejlesztés
eredményeként, tovabba horizontalis és vertikalis szinten egyarant megnyilik egy karrierépitési
lehetdség, életpalyaciklushoz kapcsolodoan. [110]

»A kompetencia a rendvédelmi szerv feladatainak hatékony elvégzéséhez sziikséges
készségek és képességek egylittese, tovabba mindazon személyes jellemzOk Osszessége,
amelyek kihatassal lehetnek a szolgalatteljesitésre; a kompetencia lehet alap kompetencia,
iranyit6i kompetencia, valamint vezetdi kompetencia, azzal, hogy ezek egymasra épiilnek.”
[46;2.§ 7]

1/2021. (I.21.) BM OKEF utasitasa a hivatasos katasztrofavédelmi szerv alloméanyanak
alkalmassagvizsgalatarol (a tovabbiakban: 1/2021. (I.21.) BM OKF ) kiilon fejezet részben (48-
53.§.) rendelkezik a kompetenciavizsgalatrdl, melyet el kell végezni annak érdekébe, hogy ,,az
allomény tagja rendelkezzen négy éven beliili profillal”. [111] Ezen vizsgalatokat az
alapkompetencidk ¢és iranyitdoi kompetencidk vonatkozésdban a rendvédelmi alapellatd
pszichologus végzi, hozzakotve az iddszakos pszichologiai alkalmassag vizsgalathoz. A vezetdi
kompetencidk mérése az allomanyilletékes parancsnoki kezdeményezés alapjan a

Beliigyminisztérium feladatkorébe tartozik. (17.sz. tablazat)

17. sz. tablazat: Kompetencia vizsgalat tipusa az alkalmassagi vizsgalat kategériaja szerint.

Készitette: a szerzo, [111] [46] forrasok alapjan.

Kompetencia vizsgalat Alkalmassagi vizsgalat kategoria
Alapkompetenciak
. iy I. kategéria: az a tiszti vagy tiszthelyettesi
Egyéni alapkompetenciik besorolasi osz%élyba tartozo témogg};to' szeregkér,
1. Szabalykovetés, fegyelmezettség amely nem tartozik az V. kategériaba
2. Ondllosag
3. Hatarozottsag, magabiztossag I1. kategoria: az a tiszti vagy tiszthelyettesi
4. hatékony munkavégzés besorolasi osztalyba tartozo adminisztrativ vagy
5. Dontési képesség hatdsagi szerepkor, amely nem tartozik a VI.
6. Felelosségvallalas kategoriaba
7. Pszichés terhelhetoség
8. Erzelmi intelligencia I11. kategoria: az a tiszti vagy tiszthelyettesi
Tarsas alapkompetenciak besorolési osztalyba tartoz6 beavatkozo vagy
T intézkedd szerepkor, amely nem tartozik a VIL.
9. Kommunikacios készség Kategoriaba
10. Konfliktuskezelés
11. Egyiittmiikddés
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Kompetencia vizsgalat Alkalmassagi vizsgalat kategéria

Iranyitéi kompetenciak V. kategéria: a tiszti vagy tiszthelyettesi
besorolasi osztalyba tartozo tamogato szerepkor, ha a
kozvetlen iranyitasa alatt a személyi allomany tobb

Egyéni iranyitoi kompetenciak

1. Szabalykovetés, fegyelmezettség tagja latja el feladatat

2. Helyzetfelismerés

3. Problémamegoldas, kreativitas

4. Rendszerszemlélet

5. Dontés, felelosségvallalas VI. kategoéria: a tiszti vagy tiszthelyettesi

6. pszichés terhelhetdség besorolasi osztalyba tartozé adminisztrativ vagy
Tarsas iranyitoi kompetenciak hatosagi szerepkor, ha a kozvetlen iranyitasa alatt a

7. Tl s személyi allomany tobb tagja latja el feladatat

8. Kommunikacios készség

9. Konfliktuskezelés, egytittmikodés

] LIS UL O B LS VII. kategoria: a tiszti vagy tiszthelyettesi

10. Iranyitas, motivalas besorolasi osztalyba tartozd beavatkozo vagy
11. Szervezokészség intézkedod szerepkor, ha a kozvetlen iranyitasa alatt a
12. Példamutatas, kdvetkezetesség személyi allomany tobb tagja latja el feladatat

Vezetéi kompetenciak

Egyéni vezetdi kompetenciak

Szakmai ismeretek
Kovetkezetesség, kiszamithatosag
Cél- és feladatorientaltsag tartozo timogatd szerepkor
Kreativitas, innovaciod
Rendszerszemlélet, [ényeglatas

IX. kategéria: a vezetdi besorolasi osztalyba

Nk W=

Tarsas vezetdi kompetenciak

Dontési képesség, felelosségvallalas
Rugalmas alkalmazkodoképesség X. kategdria: a vezet6i besorolasi osztalyba
Realis dnismeret, onfejlesztési igény
Kommunikacios készség

0. Konfliktuskezelés, érdekérvényesités

tartozé adminisztrativ vagy hat6sagi szerepkor

A e

Vezet6i kompetenciak
XI. kategéria: a vezetdi besorolasi osztalyba
11. Munkatéarsak motivalasa, fejlesztése )
12. Vezetbi funkcidk ellatisa tartozo beavatkozo vagy intézkedo szerepkor

13. Személyes példamutatés

,»A KLIR-koncepcio fejlesztésre-fejleszthetdségre vonatkozo alapelvére figyelemmel a
pszichologiai alkalmassagvizsgalatnal kiemelt szerepet kap a kompetencia €s a
kompetenciavizsgalat. Ezen vizsgalaton keresztiil keriilnek meghatarozasra azok a tertiletek,
amelyek vonatkozasdban a hivatdsos allomany tagja az egyéni tovabbképzési rendszer

keretében fejleszthetd vagy fejlesztése indokolt.” [111; 49.§.]
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4.3. Nemzetkozi gyakorlatok a 112-es hivasfogaddok tovabbképzésében

4.3.1. Az Eurdpai segélyhivészamok Szovetsége

Nemzetkozi szinten, nem allami szervezetként fontos megemliteni az EENA, az Europai
Segélyhivoszamok Szdvetségét, akik misszidjukban arra keresik a valaszt, hogy hogyan
lehetnek a polgarok segitségére, ha veszélyhelyzetbe keriilnek. A Szovetséghez tobb mint 80
orszag csatlakozott, tobb mint 1500 olyan szakember, akik a segélyhivé szolgalat képvisel6i.
Az EEAN 1999-ben alapult, Olivier Paul-Morandini alapitasaval, aki egy kanadai utazasa soran
ismerkedett meg egy kint miikodo segélyhivo szolgalattal. Europaban visszatérve 1étrehozta a
Szovetséget, felismerve azt, hogy a civil szervezetnek mekkora jelentdsége van ezen segélyhivo
szolgalatok segitésében, a kdzos gondolkodasban. Szakmai kiadmanyokkal, konferenciakkal
folyamatosan igyekeznek utmutatdst nyujtani ennek a szakteriiletnek, melyben nemcsak
a képzés, oktatas fontossagéara hivjak fel a figyelmet, hanem statisztikai adatokra alapozva
utmutatot is kindlnak. [112]

Az EENA a hivasfogadok képzésének altalanos alapelveit az alabbiakban hatarozza meg:
a. Az alap- és tovabbképzésekhez, valamint azok mindségellendrzéséhez szabvanyokat kell

kialakitani, amelyek tudoményos alapokra és jo gyakorlatokra épiilnek.

b. A képzésnek professzionalis mindségilinek és szakmai korokben elismertnek és értékeltnek
kell lennie.

c. A képzés nem lehet pusztan elméleti, tartalmaznia kell a gyakorlat- elmélet kapcsolodasat,
tapasztalatokra épitdé tanuldst, valamint készségfejlesztést valds helyzetekre épitett
gyakorlatokkal.

d. A képzés célja a személyes készségek, attitlidok, tapasztalatok €s a csoport egytittmitkodési
képességének fejlesztése.

e. A képzésnek illeszkednie kell a hivasfogado altal ellatando konkrét feladatokhoz.

f. A multidiszciplinaris jelleg miatt kozos tudas- és fogalomrendszer kialakitasa sziikséges.

g. A veszélyhelyzeti protokollokat, eljardsokat, kommunikécids technikakat meg kell tanitani,
meg kell vitatni és be kell épiteni a képzésbe.

h. Az emberi jogok, kulturalis kiillonbségek, életkor és nemi sajatossagok figyelembevétele
kiemelten fontos.

1. A hivasfogadok kozos gyakorlata a beavatkozd egységekkel noveli a jovobeni
egylittmiikodés hatékonysagat.

J. A képzésnek segitenie kell az onismeret és a hatarok felismerését, igy csokkentve a kiégést

¢és traumatizaciot.
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k. A képzésbe stresszkezelési modszereket kell integralni.

. A call center kornyezet sajat ergondmiai kockazatai is oktatasi témak (testtartas, ismétlodod
mozdulatok).

m. Fontos a folyamatos, szolgalat kozbeni oktatas, a hatékonysag vizsgélata és fenntartasa.
[58]

Kaczmarczky és Lis (2019) a 112-es segélyhivéd szdm miikodését, a lakossagi tudatossag
hianyat és az ebbdl fakadd problémakat vizsgalta Lengyelorszagban. Kutatdsuk kdézponti
megallapitasa, hogy a 112-es hivasok mindossze 20%-a tekinthetd valds veszélyhelyzetnek,
a tobbi hivas téves, szandékkosan hamis vagy nem siirgds bejelentés, amely jelentdsen terheli
a segélyvonalalat és a mentési rendszer hatékony miikddését is jelentésen akadalyozza.
A szerzOk ravilagitanak a hattérben fenalld okokra is, melyet els6dlegesen abban latnak, hogy
a lakossag alacsony szintli biztonsagtudatossaggal rendellkezik és hidnyos az ez irdnyl
oktatasuk. Megoldasi javaslatot is tesznek a probléma megoldasara, melyet abban latnak, hogy
szisztematikusan, minden korosztalyra kiterjedd biztonsagi és allampolgari nevelésre van
sziikség, valamint a torvények kovetkezetes alkalmazasat javasoljak. Az oktatdsnak és a
tarsadalmi kommunikacionak- kampanyok, média, kozosségi kezdeményezések forméjaban-
kulcsszerepet tulajdonitanak abban, hogy a polgarok megértsék, a 112 egy életmentésre

szolgalo szam, nem informdcids vagy szorakoztatd vonal. [113]

4.3.2. Kozbiztonsagi Kommunikacios Tisztviselok Szovetsége

A Kozbiztonsdgi Kommunikacids Tisztviselok Szovetsége (Association on Public-
Safety Communicatios Officials- APCO) 1935-ben Iétesiilt, amely a vilag legrégebbi és
legnagyobb kozbiztonsagi kommunikécios szakembereinek szervezete. A szovetség székhelye
Daytona Beachen, Floridaban taldlhato. Mintegy 40 000 tagja kozott olyan szakemberek
vannak, akik a bliniild6z6 szervek, a tlizoltdsag, siirgdsségi orvosi ellatas és mas kozbiztonsagi
szervek kdzbiztonsagi kommunikécios rendszereit kezelik, lizemeltetik és timogatjak. Szakmai
képviseleten tal szakmai tovabbképzést, technikai segitséget, érdekképviseletet ¢és
ismeretterjesztést nyljt tagjai szamara €s a nyilvanossag javarais. [114] Az APCO/NENA ANS
1.107.2-2025 — Standard for the Establishment of a Quality Assurance and Quality
Improvement Program for Emergency Communications Centers (Szabvany a siirgdsségi
kommunikéaciés kozpontok mindségbiztositdsi €s mindségfejlesztési  programjanak
kialakitdsdhoz) szabvany atfogo, strukturalt keretrendszert hatdroz meg a siirgdsségi

kommunikécidos kozpontok (ECC- Emergency Communications Center- Siirgdsségi
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Kommunikacios Kozpont; PSAP- Public Safety Answering Point- K6zbiztonsagi Segélyhivo
Kozpont) mindségbiztositdsi  (QA-  Quality  Assurance- Mindségbiztositds)  és
mindségfejlesztési (QI- Quality Improvement, Mindségfejlesztés) programjainak 1étrehozéasara
¢s mikddtetésére. A dokumentum abbdl indul ki, hogy a segélyhivasok mennyisége ¢és
komplexitasa, az NG9-1-1 (Next Generation 9-1-1, Kovetkezo generacios segélyhivo rendszer)
technoldgidk megjelenése, valamint a tarsadalmi elvarasok novekedése egységes, ellendrizhetd
¢s folyamatosan fejlesztett miikodést tesz sziikségessé. A szabvany kotelezové teszi a QA/QI
program formalis bevezetését, irasos iranyelvekkel, meghatarozott feleldsségi korokkel és
egyseéges teljesitménystandardokkal. A mindségértékelés kiterjed a segélyhivasok fogadasara
(call taking- hivasfogadas), a radios és digitalis diszpécsertevékenységre (dispatching-
riasztasiranyitds), valamint az informatikai rendszerek, példaul a CAD (Computer Aided
Dispatch, szamitogéppel tdmogatott riasztisiranyitas) helyes hasznalatara. Eldirds a
véletlenszeri mintavételen alapul6 esetfeliilvizsgélat, tovabba minden magas kockdzati vagy
katasztrofalis esemény kotelezo elemzése. A QA/QI folyamat alapjat az objektiv, pontozasos
értékelés, a dokumentalt visszajelzés és a kulcsteljesitmény-mutatok (KPI — Key Performance
Indicator) szerinti elemzés képezi. A visszajelzés célja nem kizardlag a hibak feltardsa, hanem
az erdsségek azonositasa, a célzott képzés és sziikség esetén a teljesitményjavitd intézkedések
kidolgozasa. [115]

Az APCO/NENA ANS 1.107.2-2025 szabvany a képzést a mindségbiztositasi ¢és
mindségfejlesztési rendszer szerves és elengedhetetlen elemének tekinti. A dokumentum
egyértelmiien rogziti, hogy a QA/QI program hatékony miikodésének feltétele a megfeleléen
képzett személyi allomany, kiilonds tekintettel a mindségértékelést végzd munkatarsakra. A
szabvany eldirja, hogy az ligyndkségeknek biztositaniuk kell a QA/QI folyamatban részt vevo
munkatarsak kezdeti képzését és folyamatos tovabbképzését. A képzés célja az egységes
értékelési szemlélet, az objektiv pontozas, valamint az elfogulatlan és kovetkezetes értékelési
gyakorlat fenntartdsa. Ennek érdekében a dokumentum kiilon szerepkorként hatarozza meg a
képzési csoportot, amely felelds a QA/QI-hoz kapcsolodd oktatasi tartalmak kidolgozasaért,
karbantartasaért és fejlesztéséért. A QA/QI folyamat eredményei kdzvetleniil visszahatnak a
képzésre: az értékelések soran azonositott hidnyossagok célzott oktatdsi beavatkozasokat
vonnak maguk utdn, mig az ismétléddé vagy szervezeti szintli problémak a képzési program
modositasat indokoljdk. A szabvany rogziti, hogy a teljesitményjavité intézkedések
(Performance Improvement Plan- PIP, teljesitményjavitdo terv) gyakran képzési elemeket
tartalmaznak, és ezek alkalmazisa a fejlesztést, nem pedig a szankcionaldst szolgalja. A

dokumentum az 0j és feltdrekvo technologidk, mint példaul a kvetkezd generacios segélyhivo

130



rendszerek (NG9-1-1), kiils6 adatforrasok, valamint az automatizalt és mesterséges
intelligencian alapuld megoldasok kapcsan is hangsulyozza a képzés jelentoségét. E
technolégidk alkalmazasa csak akkor tekinthetd megfelelének, ha azt folyamatos oktatas,
feliigyelet és mindségellendrzés kiséri. A szabvany értelmezésében a képzés a szervezeti
tanulas és a szolgaltatasmindség fenntartasanak egyik elsédleges eszkoze. A képzési programok
szabalyozasat kiilon dokumentum, az Intézményi Képzési Program Akkreditacioja (Agency
Training Program Accreditation- APTA) rogziti, melynek célja annak biztositdsa, az
iigynokségek képzési rendszerei megfeleljeneck az APCO 4&ltal meghatarozott nemzeti
minimumkovetelményeknek, €s egységes, ellendrizhetd szakmai szinvonalat képviseljenek. Az
APTA mindségbiztositasi tanusitast jelent, amely adott ligynokség altal kidolgozott és
szervezett belsé képzesi program szabvanynak valdo megfelelését igazolja. [116]

A Kanadai Kozbiztonsagi Kommunikacios Tisztviselok  Szovetsége 2016
szeptemberében elinditott egy felmérést azzal acéllal, hogy megismerjék a kanadai
kozbiztonsagi személyzet munkahelyi stressz okozta sériiléseit (poszt tramuds szindroma,
depresszio, szorongas). A veszélyhelyzeti kommunikaciéban résztvevé szakemberek kevés
figyelmet kapnak, munkakoriilményeik nem kielégitdek és csak akkor foglalkozik veliik
a nyilvanossag, amikor adott veszélyhelyzet van, utana elfelejtik dket. A felmérésben kozel
9000 6 vett részt, onkitoltéses kérddivre torténd valaszadassal. A kdzbiztonsagi személyezt
becsiilt ardnya, akik egy vagy tobb mentalis problémra utald tiinetcsoportokat hordoztak
a felméréskor, magasabbnak tlint, mint a korabban az Aaltalanos népességre vonatkozoan

kozzétett becslések. [117]

4.3.3. Gyakorlati péeldak europai kitekintésben

4.3.3.1. Svédorszag

Svédorszagban a 112-es hivasfogaddk képzését és oktatasat az SOS Alarm szervezet
végzi. Azok, akik sikeresen atjutnak a szigort kivalasztasi és tesztelési folyamaton a 112-es
hivasfogadd ¢és diszpécser munkakorbe, altalaban rendkiviil motivaltak a szakma
megtanulasara. Legnagyobb félelmiik, hogy olyan hibat kdvetnek el, amely masok szdmara
végzetes kovetkezményekkel jarhat. A legnagyobb kihivas tehat nem a kezdeti képzés- bar az
is Osszetett-, hanem az, hogy ezt a motivaciot hossza tdvon fenn kell tartani, honapokon és
éveken at, tobb szaz oranyi kriziskezelési munka utan is.

A képzés célja: aképzés elsé napjatol kezdve vilagossa teszik a résztvevOok szamara, hogy

a tudas fenntartasaért €s fejlesztéséért nemcsak a vezetés felelds, hanem minden egyes
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alkalmazott 6nmaga is, illetve a teljes csapat, minden nap, minden oraban. A folyamatos

tanuldsnak és gyakorlasnak allanddan elérhetének kell lennie, nem csak a kezdeti iddszakban.
Modszer: az SOS Alarm az alabbi elemeket kombinalja:

,Blended learning” (vegyes tanuldsi forma: tantermi oktatas + e-learning)

Feliigyelt, munka melletti képzés (on-the-job training)

Szimulacio

& & & F

Tesztek
Kihivasok: Ez a modszer kihivasokat jelent a hagyomanyos oktatashoz képest, ahol a

tanar informéciokozlo szerepben van, kevésbé facilitatorként miikodik. Az 4j szerepekhez valo
alkalmazkodast kezelni kell ahhoz, hogy a mddszer teljes értékiien miikodjon.

1do- és minoségi hatékonysag: A kezdeti képzés hatékonysaga javulhat vagy romolhat,
attol fiiggéen, mennyi technikai képzést tartalmaz. A legnagyobb eldny hosszi tdvon
jelentkezik: a munkatérsak hozzaallasa javul, né az egyéni feleldsségvallalas, a folyamatos
tanulds spontan, onmotivalt médon torténik, nem idéponthoz kotve.

A felvétel elotti szirés: Az SOS Alarm kiterjedt szlirési és probaidds rendszert alkalmaz,
az alabbiak szerint:
L dontéshozatali képesség tesztelése,
& tobbfeladatos munkavégzés kritikus koriilmények kozott,
U hosszl képzés utani 3 honapos probaidd,
L végsd jovahagyas a teljesitmény és a teszteredmények alapjan sziiletik.

18. sz. tablazat: A svédorszagi képzés részletei. Készitette: a szerzé.

Hetek ‘ Tematika Tematika leirasa

1.hét Vezetdi bevezetés A hallgatok e-learning modulokat kapnak, amelyek:
E-learning % technikai tudast,

Onall6 részvétel a munkaban | & pszichologiai alapokat,

& és hivaskezelési ismereteket tartalmaznak.
Emellett megfigyelik a tapasztalt operatorok hivasait,
valos helyzeteken keresztiil motivaciot és valos képet
kapnak a munkarol.

2.hét Technikai  szimuldci6 és | & Oktatas specidlis szimulacios szoftverrel, amely
hivaskezelési gyakorlat teljes mértékben utdnozza a valddi rendszert.
% Képzett, tapasztalt operatorok altal tréningek tartasa

A gyakorlatok egyszerre fejlesztik:
% a technikai készségeket,

% akivant viselkedést,

%  kommunikciot,

& dontéshozatalt.
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Tematika Tematika leirasa

3.hét Interjatechnika és | & Interjatechnikai tréning tantermi kornyezetben.
krizispszichologia & A krizispszichologia, etika, személyes fejlodés és
stresszkezelés.
% A hivasfogado attitlidje és személyes tapasztalatai
hogyan hatnak egy krizis hivasra.
4.hét Onall6 tanulds és munkahelyi | % E-learning.
gyakorlat % Valos munkavégzés gyakorlasa tapasztalt operator
mellett.
% Felkésziilés a kovetkezd tantermi modulokra.
5.hét Telemedicina & Anatomiai alapok.
% Eletfunkciok zavaranak felismerése.
& BLS és ALS telefonos instrukcidinak gyakorlasa.
L A tovabbi egészségiigyi tananyagok, melynek
mélysége a korabbi egészségiigyi végzettségtol
fligg.
6.hét A 112 szervezet és a mentési | & Onkormanyzati, regionalis és allami szervek
szolgaltatasok rendszere feladatai.
% Nemzeti egyiittmiikddési hatosdgok.
% Jogi és média vonatkozasok.
% Gyakorlati tlizoltasi gyakorlat.
7.hét Biztonsagi szolgalatok | Bizonyos kdzpontoknal ez valaszthaté modul.
(opcionalis)

A 7 hetes program utan 4—6 hét munkahelyi gyakorlat kvetkezik szupervizorral. Ezutan
tobb vizsgat kell tenni, a foglalkoztatas feltétele a tanusitvany megszerzése. Svédorszagban 12
havonta kotelezd a tanusitvdny wjramindsitése, kiilonben megsziinhet a munkaviszony. A
képzés utdn folyamatosan egyéni hivasértékelések késziilnek, a Hivasfogad Kozpont
menedzsment bevonasaval.
Oktatok és feliigyelok: a blended learning csak akkor miikddik, ha az oktatdk, a vezetdk és a
szupervizorok tisztaban vannak a modszer céljaival és szerepével.
Kihivasok:
% a hagyomanyos tanitasban szokott oktatok fenyegetve érezhetik magukat,
% a hallgatok egy része elhagyatottnak érezheti magat, ha nem allandé tantermi tdmogatast

kap.

Elonyok:
L ismétl6d6, monoton oktatasi feladatok megsziinnek,
% az oktatd nagyobb teret kap a mélyebb szakmai megbeszélésekre,

& a tanulas hatékonyabb és rugalmasabb.
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4.3.3.2. Spanyolorszag

A Kataloniai 112 modellt a CAT112 nevii allami vallalat miikodteti. A PSAP
milkodtetését palyazat utjan egy BSC (Borrowing Service Company) végzi, amely a
hivasfogado-képzésért is felelds. A CAT112 havonta feliilvizsgélja, jovahagyja a BSC altal
benyujtott képzési terveket és tananyagokat. A call centerek operatorainak szolo képzésben
operativ képzés folyik, melyben kiilonb6z6 képzéseket nyujtanak, személyre szabva, példaul:
% kommunikacio,
empatia,
teriiletismeret,

magas stressz tlirése,

& & & F

motivacio.

A nehezebben boldogul6 hivasfogaddk szdmara személyes mentoralassal segitik a tanulas
folyamatat. A képzés sordn elméleti modulok keretében mindent megtanulnak a 112
miikodésérol, tertiletismeretet szereznek, valamint elsajatitjak a szoftverhasznalatot és kiilon
tananyagként stresszkezelést is tanulnak a résztvevok.

Katalonidban a Hivéasfogad Kozpont csak informacidt tovabbit, a hivasfogadd nem
aktival egységeket, a renddrségnek, egészségiigynek ¢és tlizoltdsagnak tovabbitja az adatokat.
Ezért kiilondsen fontos a preciz, tényszeri kommunikicié ¢és a tomor szoveges
informdacidatadas.

Kommunikacios készségek
-3 orés tréningek minden alapkészséghez

LY -Nyelvi és kommunikécios technikak a
2 hatékonysag noveléséért

=

®) Erzelmi menedzsment

E L1 - 5-10 f8s workshopok

7 - cél: érzések kifejezése, tehetetlenség
O csOkkentése, kontroll visszaszerzése

N

\8‘* Specialis kommunikacio

M A PSAP telematikai rendszere miatt

tomor, gyors, 1ényegi irasbeli informaciod
hatékonysag — pontos er6forras-kiildés

27. sz. abra: Hivasfogadok képzésének moduljai Spanyolorsziagban. Készitette: a szerzé.
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Kezdok képzése: a CAT112 kidolgozott egy ,képzési dossziét”, amely tartalmaz minden
alapvetd eljarast, a 112 mikodésének alapjait, veszélyhelyzetek tipusait 15 napos képzési
tematikaban, valds hivasokkal, szerepjatékokkal. A képzés harom részbdl all:

1. A szolgaltatasi lanc megismerése.

2. Minden alapvet6 veszélyhelyzet tipus kezelése.

3. Gyakorlatok és szerepjatékok.

Mindségellendrzés a katalan PSAP-ban: a PSAP egy ,LECO” nevi eszkozt hasznal
mindségellendrzésre:

% minden hivaskezeldnek 3 hivast értékel a koordinatora havonta,

& tovabbi 3 hivast célzottan, kiilonbozd kategoriakbol,

% melyeknek célja a fejlédési teriiletek azonositasa.

4.3.3.3. Finnorszag

Finnorszagban a Siirgdsségi  Kozpont Operatori  Képzés 1,5 éves, mely
a Rendoérakadémiaval egyiittmikddésben valoul meg. A képzés kozéppontjaban a holisztikus
segélyhivas kezelés all, elméleti és gyakorlati modulokat egyarant tartalmazva. A képzésen
résztvevOok megtanuljdk a hivas fogadasat, az utasitdsadas folyamatat, szimulator segtségével
gyakorolnak, majd ezt kovetden éles helyzetekben alkalmazzdk a megszerzett tudasukat.
A képzés tananyaga kiilon kitért a szakmai kommunidcidés és interakcids készségekre,
mentdszolgalati-, szocidlis szolgalati-, egészségligyi-, rendOrségi feladatok ellatasara
a vesz€lyhelyzeti kozpontban, valamint sor keriil kompetencimérésre is. Finnorszagban
a felvételi kovetelmény minimum 18 éves életkor, kozépfogl végzettség, jo fizikai és mentélis
alkalmassag, valamint a jeldltnek meg kell felelnie a felvételi vizsgan, mely pszichologiai
tesztbol, irasbeli feladatlapbodl és nyelvi szintfelmérdbdl tevodik ossze. Ha valakinek kordbbi
munkatapsztalata vagy rendészeti diplomdja van, vagy idegen nyelvet jol besz¢l, elonyt jelent
a felvételi soran. Az alapképzést kdvetden éves tovabbképzési kotelezettséget ir el a rendszer,
amely évente 6 nap. Specialis kurzusok keretében olyan témakat dolgoznak fel, mint példaul
rendOrségi feladatok kockazatelemzése, informatikai rendszerek, kriziskezelés vagy hatésagok
kozotti egylittmiikddés, idegen nyelv tanulasa. Mindezek mellett lehetdséget biztositanak sajat
hivasfelvételek visszahallgatasaval, annak értékelésével szemléyes konzulticid keretében

torténd individualizalt fejlesztésre. [118]
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4.3.3.4.Lengyelorszag

A lengyel jogszabaly értelmében a 112-es telefont fogadd opertator csak az lehet, aki
befejezte a hivatalos képzést, sikeresen letette az elméleti és gyakorlati vizsgat, valamint
érvényes tausitvannyal rendelkezik. Iskolai végzettség tekintetében a kozépfoku végzettség
a kotelezo ¢és legalabb egy idegen nyelvbdl tarsalgési szintli ismeretet varnak el. Az operatorok
képzése apoznani Segélyhivo Kozpont Képzési Kozpontban zajlik, 6t napos intenziv
tanfolyam formajaban, amely allami vizsgaval zarul, elméleti és gyakorlati vizsga részekkel.
Az operatori tanusitvany 3 évig érvényes. Ezt kdvetden az operatornak egy harom napos
megujitd képzésen kell résztvenni, mely ugyancsak vizsgaval zarul. Sikertelen vizsga esetén az
operator munkaviszonya megsziinik. Szervezeti szinten ez a szabalyozas magas flkuktuaciohoz
vezet, sokan nem tudjak vagy nem akarjak megujitani a tanusitvanyukat. A képzékozpontnak
a képzéssel az a célja, hogy szakmai egységességet biztositsanak az orszdg minden segélyhivo
kozpontjaban, valamint a képzéssel garantalni kivanjak azt, hogy az operatorok szakmailag
felkésziilten, azonos protokoll alapjan dolgozzanak és kizarjak a hibas emberi reakciokat
a hivasok értékelésekor. Maga az oktatas rendszere jol kidolgozott, de a szerzOk utalnak arra,
hogy a magas stressz, a folyamatos vizsgakotelezettség és a nagy feleldsség miatt az operatorok
megtartdsa nehéz feladat, ami emberi eréforrds problémékat okoz a szolgdlat miikodésében.

[113]
4.3.3.5. Tovabbi europai orszagok

Esztrorszagban a hivasfogadokat a Vilke-Maarja Rescue College képzi. A 40 hetes
tanterv moduljai: altalanos targyak (szervezeti kultura, pszichologia, szakmai orosz nyelv, jog
alapjai), orvosi ismeretek, mentési ismeretek, rendészeti és hatardrségi ismeretek, orosz és
angol nyelv, informatikai ismeretek, hivaskezelési gyakorlat, szakmai gyakorlat PSAP-ban. A
képzés elvégzését kovetden folyamatos tovabbképzés biztositott. Németorszagban 2 éves a
képzés (Landesrettungsschule Brandenburg szervezésében), Litvaniaban 5 honapos, melybdl 3
honap elmélet és 2 honap gyakorlat. Esztorszagban 40 hetes képzésen készitik fel az
operatorokat a feladatukra, miutdn a felvételi beszélgetésen és nyelvi teszten megfelelve
megkezdhetik tanulmanyaikat. Roménidban a 2 honapos elméleti oktatast 1 honapos gyakorlati
képzés kovet, mig Torokorszagban ez a képzés 2 éves iddintervallumban valdsul meg.
Horvatorszagban az ujonnan felvett hivasfogaddkat a 112-es kdozpont vezetdjének feliigyelete
alatt képzi, mintegy 6 honapos képzési idében. Az elméleti és gyakorlati képzés kiterjed tobbek
kozott a polgari védelmi rendszer és a 112-es rendszer szabalyozésara, riasztasi eljarasokra,

informacios és kommunikécios rendszerekre, kommunikacios készségekre, stresszkezelésre.
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Egy év utan tehetd le az allamvizsga, mely egy alalanos (szobeli) és egy specidlis (irasbeli)
részbdl all. Kiilon hangsulyt fektetnek a folyamatos mindségiranyitasra. Minden hivasfogadé
felettese havonta értékeli a véletlenszertien kivalasztott veszélyhivasokat, valamint évente
kétszer titkos hivasgyakorlatokat végeznek, melynek célja, hogy felmérjék a hivasfogado
egyéni fejlodését (példaul néma vagy letett hivasra, nem veszélyhelyzeti vagy idegen nyelvii
hivésra adott reakci6). Tovabba évente tobbszor is ellendrzik a hivasfogaddk kommunikécios
eszk6zok és felhaszndloi programok hasznalatdban vald jartassagat. Az egyes orszagok
képzésérol szo16 attekinto tablazatot a 7. sz. mellékelt tartalmazza.

A 112-es hivasfogadok képzésével kapcsolatosan még nem alakult ki széles kor,
Osszeuropai vita arrdl, hogy milyen eldnyokkel jarhatnanak a szupranacionalis (nemzetek
feletti) képzési programok, illetve az eurdpai intézmények szerepe a képzesi tdmogatasban. Az
EENA éllaspontja szerint azonban ezek az iranyok 0j kezdeményezésekhez vezethetnek,
amelyek eldsegitik:

L a hivasfogadok szisztematikusabb felkészitését,
L az egységesebb oktatdsi timogatast,

L a szolgaltatas mindségének javitasat.

19.sz. tablazat: Erintettek és ajanlott tevékenységek. Készitette: a szerzo, az [58] forras alapjan.

2

Erintettek Ajanlott feladat

Kompetens siirgosségi & Rendszeres, szervezett oktatasi tadmogatis biztositdsa a

szolgalati hatésagok hivasfogaddk szamara.
A PSAP-ok ¢és oktatasi intézmények kozotti szoros
egyiittmiikddés tdmogatasa.
A képzési igények és  teljesitménycélok  kozos
meghatarozasanak biztositasa.
Kockazatkezelési €s kritikus eseményekre vonatkozé tervek
kidolgozasa, és ezek beépitése a képzési programokba.
Ko6z6s tréningek szervezése a beavatkozd szervek
személyzete szamara.
Aktiv részvétel a képzéseken.
A képzési igények és teljesitménycélok meghatarozasaban
valo részvétel.
Visszajelzések addsa a vezetés szdmara a képzésekrol.
A legjobb gyakorlatok ¢€s tapasztalatok megosztasa.
A 112 hivasfogadok oktatdsdban alkalmazott legjobb
gyakorlatok bemutatisa az eurdpai szakmai kozonség
szamara, ¢és az ezekkel kapcsolatos szakmai parbeszéd
Osztonzése.
Europai hatésagok % Koz- ¢és maganszféra kozotti partnerségek, valamint

kivalosagi kozpontok létrehozasanak tdmogatasa, amelyek a
hivasfogadok képzési igényeire fokuszalnak.

& & & &

Hivasfogadok

EENA

gles &
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4.4. Az iigyeleti allomany kommunikacids tréning tapasztalatai

A 2/2013. (I. 30.) BM rendelet 2015-2022 kozott lehetdséget biztositott a Beliigyi
Kollégium 4ltal mindsitett kiilsé képzdintézmények szamdra daltalanos kompetencia
fejlesztésére iranyuld mindsitett tovabbképzési programok kidolgozasara, azok mindsittetésére
¢s megtartasara mindazon rendvédelmi szerveknél, akik erre igényt nyujtottak be a Rendészeti
Vezetdkivalasztasi, Vezetoképzési ¢s Tovabbképzési Foosztaly felé. A képzési igény altal az
allomény részére megszervezett képzésekkel jogszabalyi kotelezettségeknek is eleget tudott
tenni a rendvédelmi szerv, mikozben olyan teriiletek és kérdéskorok kertiltek feldolgozasra,
melyek az adott egység, osztaly, féosztaly mindennapjait tdmogatni tudtak. A képzési
programok minden esetben valds igények alapjan keriiltek kidolgozasra, specializalva adott
szakterliletre, minél hatékonyabb segitséget nyujtva a tréningen résztvevok szamara. Ezen
mindsitett képzési programok keretében valosult meg 2018-ban elséként a ’Hogyan
kommunikéljunk hatékonyan és céltudatosan (16 ora)’ képzés, melyen az akkori allomény
kozel 90%-a vett részt, Szegeden, Pécset, Budapesten, Szolnokon, Debrecenben, Miskolcon,
Székesfehérvaron és Szombathelyen. A képzés idépontjait egy évre elére megterveztik a
foosztaly vezetésével kozosen, annak érdekébe, hogy az allomany szolgdlati beosztasakor
idében ismert lehessen, hogy kik nem tudnak szolgdlatot adni adott napokon képzési
kotelezettségiik teljesitése miatt. A tovabbképzési program célja volt, hogy a résztvevd
kommunikacios alapismeretei boviiljenek és sajatitsa el mindazon kommunikacios technikakat és
készségeket, melyek a mindennapjaiban a hatékony és céltudatos kommunikéciojat segiteni tudja,
sajat személyiségének fejlodését eredményezve. A tovabbképzés tovabbi célja, hogy a
tovabbképzésen résztvevo:

a. ismerje meg a kommunikacio €s interakcid fogalmat, jelentését, mint az emberek kozotti szocialis
érintkezés alapformait. Legyen képes felsorolni a kommunikacio céljait, azok lehetdségeit. Ertse
meg az ismeret, informacio 4tadas folyamatat, ismerje meg az informaci6 fajtait, lehetséges
forrasait ¢s a kommunikaci6 formadit. A résztvevd szerezzen gyakorlati tudast alap
kommunikacios technikakrol,

b. legyen képes értelmezni a kommunikaciét, mint folyamatot, annak stratégiai 1épéseit,
dinamikajat. A tovabbképzést elvégz0 résztvevonek legyen ralatasa az egyiranytl kommunikacio
sajatossagaira, a hatékony intézkedés kommunikaciojara, valamint a hierarchikus szervezeti
kommunikacioban térténd onérvényesités modjara,

c. ismerje fel, hogy a személyes kommunikacios beallitottsaga kihatassal van a kommunikécio

eredményességére, hatékonysagara. Ismerje sajat kommunikacios hatékonysagat,
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d. kapjon elméleti és gyakorlati tudast arra vonatkozoan, hogy a kiilonb6z6 kommunikacios

folyamatokban hogyan tudja kommunikacidjat érvényesiteni, hogyan tud felelés kommunikéciot
elérni,

legyen képes az elsajatitott elméleti ismereteket gyakorlatban alkalmazni, helyzetgyakorlatok ¢s
szituacios gyakorlatok révén.

A tovabbképzési program elsajatitdsa soran megszerezhetd ismeretek, kompetencidk: a

tovabbképzésen résztvevo:

a. megismeri a kommunikacio fogalmat, ismérveit, mint az emberi kapcsolatok létesitésének
alapvetd eszkozét,

b. megismeri ¢és elsajatifa a kommunikacidé formdit (verbalis, nonverbdlis, vokalis,
metakommunikacid), dimenzidit, valamint képes lesz ismertetni a kommunikacios folyamat
egységeit, [épéseit, azok egymadsra hatdsat,
fel tudja sorolni az 6nérvényesitd és felelés kommunikécios készség mibenlétét,

d. fel tudja sorolni a hatékony kommunikacidhoz sziikséges beallitottsagokat, felismeri sajat
személyében meglévo és fejlesztendd készségeket,

e. képes lesz sajat kommunikdacios beallitottsaganak konstruktivitasara,

f. Osszefliggéseiben képes latni, hogy adott kommunikacios helyzetben milyen készség ¢és
bedllitottsag sziikséges az onérvényesitéshez,

g. gyakorlati foglalkozasok keretében, szituacids és helyzetgyakorlatok soran, sajat élményt és
tapasztalatot szerez a hatékony kommunikacidban.

A program céljanak és célkitlizésének megfelelden az aldbbi tananyag keriilt atadasra,
elsajatittatasra:

1. A kommunikécid €s interakcid alapismeretei

1.1. Kommunikacid és interakcio fogalma, célja

1.2. Kapcsolatfelvétel és informacio

1.3. Az ismeret, mint informécio és megismerése

1.4. Kommunikacié formai: verbalis, nonverbalis, vokalis

1.5. Kommunikacid és interakcid

2. Hierarchikus szervezeti kommunikacio sajatossagai

2.1. Egyiranyt kommunikacio sajatossagai (torzulds, visszacsatolds hidnya, stb.)
2.2. Hatékony intézkedés kommunikacidja

2.3. Onérvényesités lehetéségei a hierarchikus szervezeti kommunikéacioban

3. Hatékony kommunikacids stratégidk

3.1. A haté¢kony kommunikacids beallitottsag fontossaga és jelentOsége
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3.2. Tesztek
3.3. Egyéni kommunikacids stilusok
4. Kommunikaci6 a gyakorlatban
4.1. Helyzetgyakorlatok, szituacids gyakorlatok az alabbi tematikakban:
% Nem verbalis kommunikacio
L Verbalis kommunikacio
% Kommunikacid stilusa és hatékonysaga
4.4.Csoportkozi és szervezeti kommunikacios
A 16 oras kommunikacios tréning eredményessége alapjan a vezetés tamogatta azon
modszertani javaslatunkat, miszerint a témaval folyamatosan foglalkozni sziikséges. Az
iigyeleti allomanynak feladatkorébodl adodik a segélyhivoval valdo kommunikalas, a beérkezo
hivasok fogadésa, informaciok értelmezése €s azok alapjan vald dontés meghozatala. A
szupervizio lehetdsége és kiemelt esetek feldolgozésa jovObe mutatod tdmogatést biztosit, ami a
munkavallal6 oldalardl egy pozitiv visszacsatolast ad, munkaltatéi oldalrdl tekintve pedig
munkaerd megtartd erével bir. A képzési program a ’Kommunikacidés tréning a
katasztréfavédelemben dolgozok részére (9 6ra)’ cimet kapta, mely tréningnek eléfeltétele volt
a kordbbiakban ismertetett 16 6ras kommunikacids alaptréning. A tovabbképzés célja:
mindennapi munkavégzés soran kiemelt szerepe van a kommunikacionak, melynek hatékonysagat és
eredményességét szamos tényezd befolyasolja. A kommunikacidénak, mint kompetencianak a
folyamatos fejlesztése nélkiilozhetetlen, a napi feladatellatds sordn szamos olyan eset, esemény
torténik, mely megkivanja a kommunikacios készség folyamatos bdvitését. A tovabbképzés célja,
hogy a mar megtanult kommunikacios ismeretek és készségek birtokaban, a napi munkavégzés soran
adodo esetek elemzésével a képzésen résztvevok kommunikacios eszkoztarat €s modszertanat
fejlessziik, fokuszalva azon esetekre, melyek kommunikécios helyzete nehézséget okozott vagy
megoldatlan helyzetet teremtett. A résztvevdvel szemben kovetelményként fogalmazdodott meg, hogy
legyen képes:
a. kommunikacios helyzeteit atértékelni, ijra gondolni az 4ltala véalasztott technikakat, azok helyes
vagy helytelen alkalmazasat,
b. alkalmazni jovébeni feladatai soran a legmegfeleldbb eljarast, modszert,
segitség igényének megfogalmazésara és annak kinyilvanitasara vezetdje felé,
d. segitd és tmogatd magatartast tanusitani munkatérsai irdnyaba.
A tovabbképzési program elsajatitdsa sordn megszerezhetd ismeretek, kompetencidk: a

tovabbképzésen résztvevo:
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iranyitott szempontok alapjan képes Osszefiiggben ismertetni vagy szituacidés gyakorlat
formajaban bemutatni kommunikacid kozponta esetet a sajat, megtortént tapasztalatabol,
elemezni és értékelni tudja sajat és munkatarsai eseteit,

meg tudja fogalmazni a helyesen ¢€s helyteleniil alkalmazott modszereket €s eszkozoket,
meg tudja magyarazni a helyes és helytelen mdodszerek miértjét, azok jovObeni kihatasait,
félelem nélkiil be tud szamolni sajat érzéseirdl, melyeket a kommunikacié folyamatanak barmely
szakaszaban érzett, érez.

A képzés soran valos esetek feldolgozasa tortént iranyitott szempontok alapjan,

esetmegbeszElés és esetelemzés modszerét alkalmazva. A képzések szervezése zart formaban

valosultak meg, azaz csak a katasztrofavédelem ligyeleti alloméanya vett részt a képzéseken, mas

rendvédelmi szervek nem csatlakozhattak ezen képzésekhez. A tovabbképzéseket az dllomany ¢€s

vezetdjiik egyarant fontosnak tartotta. A fontossdg mogott az alabbi pozitiv tényezdk kaptak

hangsulyt:

©

©

&

& &

& &

ugyanabban a munkakdrben dolgozott mindenki, ugyanazokkal a problémakkal talalkoznak
a mindennapjaikba,

a csoport tagjai egy nyelvet beszéltek, mindenki értette a méasik mondanivalgjat,

kozos esetfeldolgozassal megtapasztaltdk azt, hogy az eset, amely valakivel eléfordult,
massal is megtortént mar,

egymastol sokat tanultak azaltal, hogy meghallgathattdk ugyanazon esetekre adott
kiilonb6zo valaszokat,

egy- egy kommunikacids helyzetre tobb nézdpontot behozva megismerték, hogy milyen
kimenetellel lehet zarni az adott helyzetet,

megismerhették a kiilonb6z6 kommunikacios stilusok esetre vetitett eldnyét €s hatranyat,
iranymutatast kaptak a kiilonb6z6é hivasok kezeléséhez, példaul agressziv vagy kiabald
telefonaloval hogyan kommunikalunk,

megtortént valos hivasok visszahallgatasaval €s azok elemzésével adekvat segitséget kaptak
a tréningen résztvevok, amely visszacsatolds a jovObeni munkajukat célzottan tdmogatni
tudta,

szuperviziot biztositva a felgyiilemlett érzések kimondasra kertilhettek védett kozegben,
rendvédelmi multtal rendelkezd trénerek (akik a képzés idején mar nem voltak aktiv tagjai

a rendszernek) szakmai €s emberi elégedettséget nyujtottak a képzésen résztvevok szamara.
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4.5. Részkovetkeztetés

A tovabbképzési struktira jellemzdit a 30. kérdés alapjan vizsgaltam, amely tobbvalaszos
formaban térképezte fel, hogy a szervezeti egységnél milyen tipusu képzések jellemzdek. Az
eredmények szerint az allomany tilnyomoé tobbsége (83,9%) szamolt be szakmai jellegi,
munkahoz kozvetleniil kapcsolodd képzésekrdl, mig az altalanos kompetenciafejlesztod
tréningek (pl. kommunikacid, konfliktuskezelés) joval ritkdbban fordultak eld (36,6%). A
digitalis kompetenciafejlesztd (16,1%) €s a szervezeti egytittmiikodést segitd képzések (14,1%)
eléforduldsa alacsony volt, mig az ,,egyéb” tipusii tovabbképzések mindossze a valaszadok

2,9%-at érintették.

jellemzéen munkamhoz kapcsolodo

(1)
szakmai jellegii képzések 83,9%

kiilonboz6 altalanos
kompetenciafejleszto tréningek (pl.
kommunikacio, konfliktuskezelés)

36,6%

digitalis kompetencia fejlesztését o
LA 1A 16,1%
szolgalo képzések
a szervezet munkatarsainak 14.1%
egylittmiikodését segitd képzések 7o

egyéb 2,9%

0,0%  20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

28. sz. abra: A ,,Milyen jellegii képzések vannak az On szervezeti egységénél?” (Tobb valasz is

megjelolheto.) kérdésre adott valaszok jelolési aranya. Készitette: a szerzo.

A képzéstipusok kozotti kiilonbségeket Cochran-féle Q-proba segitségével vizsgaltam,
amely szignifikans eltérést mutatott az el6fordulési aranyok koézott (Q(4) = 608,20; p < 0,001).
A Bonferroni-korrekcioval végzett McNemar-probak eredményei megerdsitették, hogy a
szakmai jellegli képzések aranya szignifikansan meghaladja minden mas tipus eléforduléasat (pl.

szakmai vs. digitalis kompetencia: ¥*(1) = 213,06; p < 0,001; szakmai vs. egyiittmiikodést
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fejlesztd: y*(1) = 215,12; p < 0,001). Ezzel szemben a digitalis kompetenciat és a szervezeti
egyiittmiikddést fejlesztd képzések kozott nem mutatkozott szignifikans kiilonbség (¥*(1) =
0,51; p=0,476), ami arra utal, hogy ezek hasonléan ritkan fordulnak el6 az tigyeleti allomany
tovabbképzési gyakorlataban. A kiilonbségek mértéke alapjan a képzési struktira erdsen
szakmai fokuszu, mig a digitalis és altalanos kompetenciafejlesztés- kiillonosen a modern
informatikai és kommunikacids készségek teriiletén- alulreprezentalt.

Az eredmények tehat aldtdmasztjdk a hipotézis elsd részét, miszerint az dllomany a
jogszabalyi eldirasoknak megfelelden aktivan részt vesz tovabbképzéseken, azonban a
képzések talnyomo6 tobbsége szakmai jellegli, és csak korlatozottan szolgalja a

munkavégzéshez kozvetlentiil kapcsolodo digitalis vagy altalanos kompetenciak fejlesztését.

4.5.1. Nem szakmai képzések rendszeressegének vizsgalati eredményei

A nem szakmai jellegii, készségfejlesztd képzések rendszerességét a 31. kérdés vizsgalta.
Az eredmények alapjan az ilyen tréningek gyakorisaga jelentds szordst mutat, és az allomany
kozel fele (49,6%; 95% CI [46,9%; 52,2%]) szerint nincs meghatarozott rendszeresség a
képzések megtartdsdban. A valaszadok valamivel tobb mint egynegyede (26,2%; 95% CI
[24,2%; 28,3%]) jelezte, hogy negyedévente van lehetdség készségfejlesztd képzésen részt
venni, mig a félévente ¢s évente legalabb egyszeri tovabbképzések aranya 13,8% (95% CI

[12,6%; 15,1%]) és 10,4% (95% CI [9,4%; 11,4%]) volt.

= Negyedévente legalabb
egyszer.

= F¢él évente legalabb
egyszer.

Evente legalabb egyszer.

= Nincs benne
rendszeresség, mikor,
hogy alakul.

29. sz. abra: A ,,Ha vannak Kiilonb6z6 készségfejlesztd, nem szakmai képzések, milyen

rendszerességgel tartjak azokat?” kérdésre adott valaszok megoszlasa. Készitette: a szerzo.
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Fontos azonban kiemelni, hogy a jogszabalyi elvards évi legalabb egy tovabbképzés
biztositasa, amely a szakmai fejlesztések mellett a személyes és digitalis kompetencidk
bovitésére is vonatkozik. Ennek fényében az adatok arra utalnak, hogy a jogszabalyi
minimumot teljesitd szervezeti egységek aranya csupédn koriilbeliil egytized (10,4%), ami
alacsonynak tekinthetd. Tovabbi 13,8% fél évente, és 26,2% negyedévente részesiil ilyen
képzésben, igy Osszességében a valaszadok oOnbevallasa alapjan 50,4%-a felel meg a
minimumkovetelménynek- ugyanakkor a masik fele (49,6%) nem vesz részt rendszeres
képzésekben.

A konfidenciaintervallumok stabilitdsa megerdsiti, hogy a nem szakmai képzések
intézményi szintl megvalositasa inkabb esetleges, mintsem rendszeres, és gyakran nem épiil be
a szervezeti tovabbképzési strukturaba. Ez arra utal, hogy bar a szervezet formalisan eleget tesz
a tovabbképzési kotelezettségnek, a programok nem fedik le teljes mértékben a modern

munkavégzéshez sziikséges altalanos és digitalis kompetenciak fejlesztését.

4.5.2. Kepzések ismeretének eredményei

A tovabbképzésekkel kapcsolatos informacidaramlas ¢és a képzési tervezés
tudatossaganak vizsgalata azt mutatta, hogy a valaszadok kevesebb mint fele (46,7%; 95% CI
[44,1%; 49,3%]) évente szervezetten, kozponti tdjékoztatds alapjan értesiil a képzésekrol,
azonban ezen beliil tilnyomorészt olyan forméban, hogy elére kijelolik szamara a kotelezo
részvételt. A valaszadok mindossze 13,0%-a szdmolt be arrdl, hogy a tajékoztatas interaktiv,
azaz figyelembe veszik a dolgozoi igényeket és javaslatokat is a képzési kinalat 9sszeallitasakor
(95% CI[11,8%; 14,2%]).

Ezzel szemben a minta 40,3%-a (95% CI [37,8%; 42,9%]) jelezte, hogy altalaban
véletlenszerlien, nem hivatalos csatorndkon keresztiil szerez tudomast a képzésekrdl, ami a
szervezeti kommunikacio és a tovabbképzési rendszer atlathatosaganak hidnyossagaira utal. Ez
a csoport tehat kiszolgaltatottabb a véletlenszerli informacidknak, és kevésbé tud tudatosan

tervezni sajat szakmai fejlodésével.
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= [gen, minden évben kapunk
err6l egy tajékoztatast, és
megmondjak, hogy mire
kell menni.

= [gen, minden évben kapunk
errdl egy tdjékoztatast, és
megkérdezik mire szeretnék
menni.

Nincs, altalaban
véletlenszeriien szerzek rola
tudomast.

30. sz. abra: A ,,Van-e ismerete arra vonatkozo6an, hogy adott évben milyen képzések lesznek a

szervezetnél?” kérdésre adott valaszok megoszlasa. Készitette: a szerzé.

Az eredmények alapjan a képzési struktira kommunikacidja inkdbb formalis, mintsem
partnerségen alapulo: a képzésekrdl sz6lo dontések tobbségében feliilrdl irdnyitottak, és ritkan
¢épitenek a dolgozdi visszajelzésekre. Ez a gyakorlat gatolhatja a munkavégzéshez kdzvetleniil
kapcsolodo kompetenciak célzott fejlesztését, valamint csokkentheti a képzésekkel kapcsolatos
motivaciot és belsd elkotelezddést.

Az eredmények tehat megerdsitik, hogy bar a tovabbképzési tajékoztatds formalisan
l1étezik, a rendszer nem teljesen atlathatd €s nem igényalapt, ami 6sszhangban 4ll a hipotézis
azon allitdsaval, miszerint a képzések tervezése ¢és kommunikicidja nem mindig a

munkavégzéshez sziikséges kompetencidkra fokuszal.

4.5.3. Nem szakmai jellegti kepzések, tréningek fontossaga

A nem szakmai jellegli képzések irdnti attitlid vizsgalata azt mutatta, hogy az allomany
tobbsége pozitivan viszonyul az ilyen tipusu fejlesztésekhez. A véalaszadok 26,2%-a (95% CI
[24,2%; 28,3%]) ,,nagyon fontosnak”, tovabbi 42,1%-a (95% CI [39,5%; 44,6%]) pedig
,fontosnak, j6 dolognak™ tartja a nem szakmai jellegii tréningeket. Ezzel szemben 23,1% (95%
CI [21,2%; 24,9%]) k6zombos, mig mindossze 8,6% (95% CI [7,8%; 9,5%]) véli ugy, hogy
ezek a képzések nem fontosak.

Az aranyok alapjan megallapithato, hogy a valaszadok kozel 70%-a elismeri az ilyen

képzések jelentdségét, ami egyértelmiien jelzi a tovabbképzési igény jelenlétét a szervezetben.
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Az, hogy a valaszadok kozel negyede k6zombos, és egy kisebb résziik elutasito, felhivja a
figyelmet arra, hogy a képzési rendszer hidnyossagai- kiilonosen az alacsony gyakorisag és az

informaciohidny- visszahatnak a motivaciora €s a képzések iranti elkotelezettségre.

Igen, nagyon fontosnak
tartom.

® [gen, fontosnak, jo
dolognak tartom.

= K6zOmbos szamomra
minden nem szakmai
képzés, tovabbképzés.

= Egyaltalan nem tartom
fontosnak ezeket a jellegii
képzéseket.

31.sz. dbra: A ,,On fontosnak tartja-e a nem szakmai jellegii képzéseket, tréningeket?” kérdésre adott

valaszok megoszlasa. Készitette: a szerzo.

Az eredmények tehat azt mutatjak, hogy az allomanyban alapvetd nyitottsag €s igény van
a nem szakmai, kiilondsen az altalanos és digitalis kompetenciakat fejlesztd programok irant,
azonban ezek intézményi szintli megvaldsitdsa jelenleg nem 4ll ardnyban a dolgozodi
elvarasokkal. Ez a diszkrepancia jol illusztralja a hipotézisben megfogalmazott problémat: a
tovabbképzések rendszere formalisan miikddik, de tartalmilag és tematikailag hidnyos a
modern munkavégzéshez sziikséges készségek fejlesztésében.

A disszertaciomban kitlizott kutatdsi célhoz igazodva, miszerint elkészitem a
katasztrofavédelem tigyeleti alloméany képzésmatrixat, az alabbiakban mutatom be.

Bloom amerikai pszichologus €s pedagdgus 1956-ban alkotta meg rendszerét, mely
Bloom taxondmia néven valt ismertté a hazai és nemzetkozi szakirodalomban, amit a képzés és
képzésfejlesztés soran megkeriilhetetlen alaptételként javasolt alkalmazni. A taxondmia
jelentdsége abban rejlik, hogy koherensen probalta lemodellezni és Osszerendezni a tanulas
szempontjabol 1ényeges személyiségvonasokat, a személyiség kibontakoztatasat célul tiizve.
Eredendden a tanuldsi eredmények értékeléséhez igyekeztek tdmpontot adni, amely

késdbbiekben elvalaszthatatlan lett a fejlesztés folyamatatol is, felismerve annak

146



sziikségességét, hogy a célkategdridnak a fejlesztésre és értékelésre egyarant érvényesnek kell
lenni. [132] A tanulas eredményességét szamos tényezd befolyasolja, ugymint az eldzetes
tudas, a motivacid és a tanitas mindsége. A tanulds hatékonysagat a tanulasi teljesitményben,
a tanulas ilitemében €s a tovabbi tanulds motivacidjaban mérhetjiik. Az eredményességet ¢és
hatékonysagot, mint célt egyiittesen figyelembevéve egy olyan modellt kapunk, melyben a kit,
honnan, hogyan, mivel és hova komplex kérdésegyiittesekre ny1jt szisztematikus valaszt. [133]

A taxondmia egy osztalyozdsi rendszert jelent, melyben az események, jelenségek,
targyak, célok egymas utdn, meghatarozott egységes elv szerint kovetkeznek. Pedagogiai
vonatkozasban ez a belsé rendezo elv altaldban a kumulativ hierarchidban mutatkozik meg, az
egymas folé rendelt célok mindig magukba foglaljadk az alacsonyabb szintii célokat. [133][134]
A tanulési célok- és ezaltal a személyiségfejlesztés- taxondmiajat Bloom és munkatarsai az
alabbi harom terililetben hatdrozta meg: kognitiv (értelmi), affektiv (érzelmi- akarati) és
pszichomotoros (mozgasos). Az egyes szintekhez tartozé fejlédési szinteket, kovetelményeket

a 20. sz. tdblazat mutatja be részleteiben.

20.sz. tablazat: Bloom taxonémia fejlodési szintjei és hozza tartozo kovetelmények. Készitette: a szerzo, a

[132] [133] [135] forrasok alapjan.

Kognitiv/ értelmi fejlodési szint

Ismeret % Tények és elemi informéciok ismerete.
% Fogalmak, torvények, konvenciok, szabalyok ismerete.
L Alapelvek, elméletek, rendszerek ismerete.
& Emlékezés, felismerés, felidézés.
Megértés L Egyszerli osszefliggések megértése.
% Bonyolultabb osszefiiggések megértése.
& Ertelmezés, sajat szavakkal torténd leirds, atkodolds, transzformalas,
interpretalas, bizonyos jelenségek definialasa.
Alkalmazas L A probléma felismerése, a megoldis keresése és a megoldas
végrehajtasa.
% Alkalmazas ismert szitudcioban.
% Alkalmazas 0j szitudcioban.
% Terminologidk, szimbolumok haszndlata, feladatok megoldasa.
Analizis & Elemzés, lényeges elemek, struktura feltarasa, motivumok értelmezése.
& Elemz6 gondolkodason tilmutatva magyarazatokat is tartalmaz.
% Osszehasonlit és értékel.
% Fel kell tarni, hogy egy komplex folyamat vagy jelenség elemei,
kiilonbozd részei hogyan rendezddnek egységgé és hogyan dolgoznak
egylitt bizonyos hatas 1étrehozasara.
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% Meg kell itélni, hogy ez a hatas logikusan kovetkezik-e a folyamat vagy
jelenség struktarajabol. Az itéletet érvekkel kell alatamasztani.
L A jelenség tipusatol fiiggden meg kell fogalmazni a miikodés mogott
meghuzdodd motivacidkat.
Affektiv/ Erzelmi- akarati fejlesztési szint
Szintézis % Uj, egyedi alkotas létrehozasat jelenti, a tervezést, kivitelezést és az
eredmények értékelését.
Ertékelés L Kiilonbozo nézetek dsszevetése, elemzése és a sajat értékrendhez valod
kritikai ’ rendelése alapjan 6nall6 véleményalkotas és itélkezés torténik.
gondolkodés Y Egy kijelentés értelemszerii-e, igaz-e, elegenddek-e az adatok a
megoldasra, vannak-e folosleges, ellentmondd adatok, a megoldés
megfelel-e a feltételeknek.
Odafigyelés L Nyitottsag a kiilonbozd érzelmi hatasok, értékek, attitlidok befogadasra.
Reagélds U Aktiv valasz a kiils6 hatasra, egytittmiikodési készség.
Ertékelés % Ertékek befogadasa, egyes értékek preferalasa, itélkezés.
O % Ertékrend kialakitasa.
Ertékrendet L A jellem kialakuldsa, az értékrend és a cselekvés harmonidjanak
tiikr6zo megteremtése.
viselkedés

Pszichomotoros képességek fejlesztési szintje

Uténzas % Mozgasok masolasa.

Manipulalis % Mozgaskorrekciok végrehajtasa, felesleges mozdulatok kikiiszobolése,
mozgési sebesség novelése.

Artikuldcié % Mozgaskoordinacio kialakulasa, hasonld mozgasok szimultan és
egymast kovetd végzése.

Automatizacié % Mozgasok automatikus végrehajtasa, rutin és spontaneitas.

A Bloom taxonomia szamos tovabbi modell kiindulési pontjat képezte, oktataselméleti

kutatasok tovabbi fejlesztésének alapjat adtak. Disszertdciom vonatkozédsdban kiemelendd

Nagy Jozsef altal tovabb fejlesztett modell, melyben a személyiség funkcionalis modelljébol

kiindulva a fejlesztésnek négy teriiletét kiilonitette el (32.sz.dbra).
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SZOCIALIS
KOMPETENCIA

KOGNITIV
KOMPETENCIA

SZEMELYES
KOMPETENCIA

SPECIALIS KOMPETENCIAK

32. sz abra: A személyiség funkcionalis modellje. Forras: [136; 35.0.]

A kompetencia sz6 jelentése kettds. Egyrészt értelmezziik, mint jogosultsag, illetékesség,
hataskor, masrészt hozzaértésként, szakértelemként is hasznaljuk mindennapi kdznyelvben. A
kompetencia a személyiség komponensei, amelyek meghatarozott funkcidt szolgalé motivum-
, €s képességrendszerek. Ahogy a 32. sz. dbra szemlélteti, a kognitiv kompetencia mintegy
alapul szolgal a tovabbi harom -személyes, szocidlis, specialis- kompetencidnak, ugyanakkor
mégis megorzi Onallosagat. A kognitiv kompetencia az informéciofeldolgozast (informaciok
vételét, kodolasat, atalakitasat, 1étrehozasat, kozlését, tarolasat), mint onallosult 1étfunkciot
jelenti. A személyes kompetencia egzisztencialis funkcidja a személy talélése, 1étezése, amely
a testi- lelki egészség, a jO kozérzet megdrzése, helyredllitasa, a szervezet, a személyiség
stabilizdldsa, védelme, optimalis miikodése, a személyiség fejlodése, az életkoriilmények
javitasa altal valosithatd meg. A szocialis kompetencia funkcidja az egyén, a személy szocialis
kolcsonhatdsainak, a szocidlis kornyezettel valo egyiittélésének eredményes megvalositasa,
onfejléodése, szocialis kornyezetének alakitdsa, annak fejlesztése, az ember alapvetd,
egzisztencialis funkciodja. [136] A specialis kompetencia sajatos motivumok és tudas (specialis
képességek, szokasok, készségek, ismeretek) rendszerei, melynek funkcidja, hogy az ember
sajat és masok érdekében valamilyen allapotvaltozast, produktumot hozzon Iétre. [137] Nagyon
fontos hangsulyozni, hogy a kompetencia nem a képesség (skill) sz6 szinonimdja. A
kompetencia képesség komplex feladatok adott kontextusban vald sikeres megoldasara. A
fogalom magéban foglalja az ismeretek mobilizalasat, a kognitiv és gyakorlati képességeket,
szocialis és magatartasi komponenseket és attitlidoket, az érzelmeket és értékeket egyarant.
[138]

A Kkatasztrofavédelem tligyeletei allomanya szamara fejlesztett képzésmatrixot a

fentiekben ismertetett Bloom taxondmia alapjaira és Nagy kompetencia elméletének dsszevont
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dimenziodira alapozom, figyelembe véve az allomany deklarélt feladat és munkakorét, mely

meghatarozza a szakmaspecifikus elvarasokat. A képzésmatrix elkészitésekor:

a
b.

o

&

a nem szakmai kompetenciak fejlesztésére irdnyul a javaslat,

definialasra kertilnek a révid-, kozép- €s hosszutava célkitiizések,

kiilon jelolésre keriil a vezetdi és beosztotti allomany,

szervezeti €s egyéni szintekre egyarant fokuszal,

érvényesiil a taxondmia hierarchikus rendszere, miszerint a magasabb fejlettségi szintek

feltételezik az alatta 1évO szintek meglétét (9. sz. mellkéket tartalmazza a javasolt igék

alkalmazasat a taxonomia elkészitéséhez),

a jelen disszertacio alapjat képezd empirikus kutatas eredményei keriilnek fokuszba, a

képzésmatrix az elemzés soran kapott eredményekre épiil.

21.sz. tablazat: Képzésmatrix célmeghatarozasa a katasztréfavédelem iigyeleti Allomanyanak szervezeti és

egyéni szintjein. Készitette: a szerzo.

Cél Evek Szervezet szinten Egyéni szinten
tipusa szama Vezeto Beosztott Vezetd Beosztott
Szervezeti kultara Feladatellatas-hoz Sajat vezetoi Sajat erésségek,
elvarasainak sziikséges nem kompetenciak hianyossagok,
tisztanlatasa, szakmai értékelése, gyengeségek és
tamogatasa. kompetenciak erdsségek, veszélyek
megismerése. gyengeségek, megfogalmazasa
veszélyek €s és azok vezetd
o lehetéségek felé valo
@) mentén. kinyilvanitasa.
D ) Beosztottak egyéni Szervezeti kultarat Elkotelezodés a Javaslatot
> 0-2 ¢év kompetencidinak ¢s elvarasokat feltart hidnyossagok fogalmaz meg
o feltarasa, megismerve dontés és gyengeségek sajat fejlodéséhez
= megismerése. hozasa, hogy képes- fejlesztésére, sziikséges
A e a rendszerbe valo kivalasztva a képzésekre.
; beilleszkedésre. szamara megfeleld
O i képzéseket.
o Egyéni kompetenciak Ertékelve sajat ,»JO vezetdi Konstruktiv
fejlesztését szolgalod elvarasait és a gyakorlatok” jellegii észrevétel,
egyéni képzési tervek | rendszer nyujtotta értelmezése sajat kritika
elkészitése, egyéni lehet6ségeket, beosztott allomanya | megfogalmazasa
fejlesztési célokkal. dontést hoz jovojét altali elvarasok indoklassal a
tekintve. meghallgatasaval. tervezett
képzésekkel
kapcsolatban a
vezetdje
irdnyaban.
(S Jelezze elore a fels6 Valamennyi, a Vezetdi Motivaltan
> vezetdi szintnek az feladatellatashoz kompetenciat vegyen részt a
< allomanya szamara elvart nem szakmai | folyamatosan akarja szervezet altal
[ sziikséges kompetencia terén a fejleszteni. biztositott
[ képzéseket, éves terv kiindulasi képzéseken.
he forméjaban, allapothoz mért
N 4 indokolva azok pozitiv iranyu
‘a o sziikségességét. fejlédés elindulasa.
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Gy6z06djon meg Szervezet szinten Legyen nyitott a Egyéni képzési
beosztottjainak Osszekapcsolja az 1j beosztottak igényét jelezze
2.5 &v fejlédésérol, ismeretek, iranyaban a képzési | felettese irdnyaba,
elakadasarol. készségek igények tudasanak
elsajatitasanak befogadasara. bovitése
fontossagat, szandékaval.
sziikségességét.

A képzések melletti Tudatosuljon Legyen képes Alakuljon ki az
elkotelezodése valjon benne, hogy a ramutatni a ¢élethosszig tartd
olyan szintlivé, hogy képzés segito, képzések tanulas melletti

képes legyen tdmogato lehetdség | fontossagara, annak elkotelezodés,
allaspontjat a szervezet rész€rdl, | hatasara egyéni és lassa meg a
képviselni, amely szervezeti és | szervezeti szinten fejlodési
megvédeni szervezeti egyéni célokat egyarant, lehetéségeket és
szinten. egyarant szolgal. meggydzve azok hasznat a
beosztottjait a szervezeten kiviili
képzéseken valo szintereken is.
aktiv részvételrol,
annak értékelésérol.
Minden évben Aktivan vegyen Fejlodési Folyamatos
jovahagyja a részt a lehetdségek iranti fejlodésorientalt
szervezeti képzésmatrix nyitott szemlélet szemlélet
egységének alakitasaban. fenntartasa. megorzése.
képzésmatrixat,
melyet az egységével
egyiittesen alakitottak
ki.
Ertékelje a A képzéseken Osszehasonlitassal | Sajat személyiség
beosztottak fejlodését elsajatitott elemzi sajat ¢és kompetencia
— adott kompetencia és ismereteket, fejlodési utjat az fejlédését
“H személyiségfejlodés gyakorlatokat, évek tiikrében és értékelve, a kapott
© szintjén évente, akarja beépiteni értékelve a visszajelzések
) mindenki altal ismert sajat tapasztaltakat, alapjan tudatos
> ¢s elfogadott mérési személyiségébe, kritikusan fejlesztési célokat
< . rendszer szerint. melyeket megfogalmazza a fogalmaz meg és
= Sev+ folyamatosan tovabbi fejlesztési valosit meg.
2 dnmonitorozza. irAnyokat.
(ﬁ Mutasson tdmogatd | Tanusitson proaktiv Gyakoroljon Megoldasorientalt
wn attitidot a szervezete magatartast tamogato és egyben munkavégzés
o és az allomanya szervezete hatékony fejleszt6 vezetdi hatékonysag
an iranyaban. mitkodéséhez attitidot, amely novelése
elésegiti a érdekében,
teljesitményt és tudasmegosztassal
egylittmtkodést. segitve az
egysegét.
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22. sz. tablazat: Bloom taxonémia fejlesztési szintjei a Nagy féle kompetencia rendszer dimenzidiban. Készitette: a szerzd.

oom taxonomia

Kognitiv

Affektiv

Pszichomotoros

Kompetencia

KOGNITIV

Ismeri a munkakoréhez elvart
kompetenciakat (multitask elvarasok,
kommunikacioé, dontéshozas, pontossag,
idémenedzsment, hatékonysag).

Odafigyel a segitséget kérd személy
kommunikacidjanak tizenetére, felismeri
annak érzelmi aspektusait (hangszin,
hangerd, siras, zaklatott, agressziv
hangszin).

Dontéstamogat6 szoftverek hasznalata
minden 4j munkafolyamat inditdsanal
(utanzas).

Megérti a munkafolyamatat, az egymas
utani feladatok sorrendiségének
fontossagat (hivasfogadaskor és azt
kovetden egyarant).

Az érkez6 hivasokra megfelel6 modon
képes reagalni, alul és tulértékelést
elkeriilve. Egyiittmiikodési készséget mutat
az egylitt dolgozo tarsszervek iranyaban.

Az egyes szoftverek magabiztos funkcio
ismerete a felesleges mozdulatok
elkeriilése végett (manipulalas).

Alkalmazas szintjén képes a beérkezo
hivasbol ad6do probléma, helyzet
felismerésére, és annak megfelelden
hajtja végre a feladatokat. Ismert és Uj
szituaciokban egyarant képes alkalmazni
a tudasat.

[télkezésmentesen értékeli a
hivasfogadaskor elhangzottakat.

Szolgalati id6ben, hivasfogadasok
hatékony kezelése, eldirt
folyamatlépések mentén (artikulacio).

Komplex esetet gyorsan atlat, kapott
informacidkat egységgé rendezi, a
helyzetet analizalva.

Kognitiv és affektiv sikon dsszerendezi a
kapott informaciokat, kongruenciat keresve

(organizal).

Napi rutinként, magabiztos,
automatizalt szoftverhasznalat, az
id6szaki fejlesztések eredményeként
megjelend 11j funkcidkat is elsajatitva.

Tapasztalatainak értékelésével
szintetizalja a meglévo és hianyzo
ismereteit, melyhez onfejlesztésre

iranyul6 képzésfejlesztési javaslatot
fogalmaz meg.

A segitséget kérd allompolgar megértésére
torekszik, melyet a veszélyhelyzet
felszamolasara tett intézkedések
eseménysorozataban az elvarhat6
értékrendet képviseli, alapvetd emberi
jogok és értékek mentén.

Kritikai gondolkodas révén a jelzéskor
kapott informaciokat értékeli,
ellentmondast tartalmazé adatokat
kisziliri, hianyzo6 adatokat begyiijti.
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Bloom taxonomia
szint

Kognitiv

Affektiv

Pszichomotoros

SZEMELYES

Ismerettel rendelkezik: személyiségérol;

egészség fogalmardl és dimenzidirdl;
egészséget befolyasold tényezokrol.

Odafigyel sajat magara, testi- lelki
egészségére.

Képes hibakontrollra, 6nellenérzésre;
feladatvégrehajtas kozben
figyelemkoncentracidra, valamint
monoton munkavégzésben is kitarto
(utanzas).

Megérti az életmodjanak, kdrnyezetének
hatasait sajat személyiségfejlodésére,
egészségi allapotara.

Idében reagal a sajat személyét érintd
negativ valtozasokra, pozitiv valtozasoknal
megerdsitéssel reagal.

Az elsajatitott mozgaselemeket
tudatosan, instrukciok alapjan képes
végrehajtani megfeleld eszkoz és
szoftverhasznalattal (manipulalas).

Azonositani tudja sajat személyiségének
fejlodési sziikségleteit, felismeri a
problémakat, melyekre megoldast keres.
Ismert és 11j szitudciokban egyarant képes
alkalmazni megoldas centrikus
technikakat, modszereket sajat testi és
lelki egészsége érdekében.

Ertékeli sajat személyiségének fejlédését,
folyamatos onreflexié adasaval.

Artikuldcioéra képes a megszerzett rutin
alapjan, melyet valtozo6 kdrnyezetben is
képes alkalmazni. Képes az informaciok
térben és id6ben vald
Osszekapcsolasara, figyelembe véve az
1d6t, mint nyomasfaktort.

Elemzo6 gondolkodassal részekben és
egységben egyarant képes gondolkodni
sajat személyérdl, fizikai, pszichés és
mentalis vonatkozasban egyarant.
Analizalva a tényeket magyarazattal tud
lenni a személyét érd hatasokra, melyeket
érvekkel képes alatdmasztani.

Organizicidjaval a sajat személyének és
egészségének jolléti allapotara torekszik.

A munkafolyamatok magas szinten valo
végrehajtasa, a napi rutin automatizalasa
a hibak ¢€s hianyossagok
minimalizalasaval.

Sajat személyének fejlodése érdekében
képes tjdonsagok bevezetésére,
alkalmazasara és az eredmények
visszacsatolasara (szintetizalas).

Cselekvése tiikrozi sajat jellemét,
értékrendjét, személyes preferenciajaval.

Nyomon koéveti a kiilonb6z6é adatokat,
nézOpontokat sajat személyiségének
érdekében, kritikai gondolkodast
alkalmazva az jdonsagok befogadasara,
6nallé vélemény kifejtésére.
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Bloom taxonomia

Kognitiv

Affektiv

Pszichomotoros

Kompetencia

SZOCIALIS

Rendelkezzen kell6 ismerettel szocialis

kompetencia mibenlétérol.

Odafigyel szocialis kornyezetére, tarsas

kapcsolataira, munkahelyi szocializacios
szinterének javitasara.

Szervezeti egységen beliili mintak -
csoportnormak és szakmai modellek-
kovetése kooperativitassal (utanzas).

Legyen megértéssel a proszocialis
(altruisztikus és erkdlcsos) viselkedés
munkahelyi fontossagéval.

Reagal a személyét érd aktiv hatasokra,
egylttmiikodési készséget tanusit.

Vezeto altal iranyitott
feladatvégrehajtas, szoftver és
kommunikaciés tdmogatas mellett,
novekvo hatékonysaggal (manipulalas).

Proszocialis viselkedést alkalmazzon
megszokott és 1 helyzetekben egyarant,
sajat szervezeti egységének
egylttmiikodését elésegitve.

A szervezeti kultarat értékeli,
értékpreferencia felallitasara képes.

Ko6z06s esetmegoldasok mas tarsszervek
bevonasaval, dsszehangolt komplex
miveletsorok végrehajtasaval
(artikulacio).

Elemz6 gondolkozassal azonositsa be
sajat szervezetében azokat a
magatartasformakat, melyek a szervezet
egységét tamogatjak és romboljak
(analizalas).

Organizalja a sajat szervezeti egységének
értékrend;jét.

A szervezeti egység tagjai és
egylittmiikodod szervezetek tagjai
kooperativitast, proszocialis viselkedést
tantsitanak (automatizacio).

Kooperacio eredményeként rendezzék
Ossze/ szintetizaljak -a szervezeti
értékrendek mentén- azokat a szocialis
képességeket, melyek mindenkitdl
elvartak és fejleszteni sziikséges (csoport
1ét, szocialis érdekérvényesités,
nyitottsag, kreativitas, egyiittmikodés,
érzelmi kommunikécio, lojalis
viselkedés).

Viselkedésével a sajat és szervezete kozotti
értékrend harmonizaciojat tiikrozo
proszocialis viselkedést tanusit.

Kritikus gondolkodast alkalmazva
értékeljék és biraljak feliil szervezeti
egységiik miikodésének szocialis
aspektusait és esetleges ellentmondasok
vagy eltérések feltarasakor 6nallo
véleményalkotassal hatarozzak meg
kozosen a fejlesztési pontokat.
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Bloom taxonomia

Kompetencia

Kognitiv

Affektiv

Pszichomotoros

SPECIALIS

Teljes kori, rendszerszintii ismerettel
rendelkezik az tigyeleti allomany
feladatellatasdhoz, targyi tudas,
szoftverek hasznalata, folyamatlépések
terén egyarant.

Teljes odafigyeléssel végzi munkajat a
segélyhivast kérd allampolgér segitése
érdekében.

Az tigyeleti munkat meghatarozo
protokollok, eljarasok folyamatos,
magabiztos alkalmazasa (utdnzés).

Megérti feladatanak fontossagat és sulyat
a mentési folyamatban.

Proaktiv reagélds mikro- és makroszinten
egyarant, sajat és tarsszervek irdnyéban is.

Szakmaspecifikus elvarasok tudatos és
szabalykovetd alkalmazasa
(manipulalés).

Az elsajatitott tudast szolgalati feladat

ftélkezésmentes munkavégzés, szervezeti
értékek elfogadésa, feleldsségtudat magas

teljesitése soran maximalisan alkalmazni
tudja, ismétlédo és 1 helyzetekben
egyarant. Megfelel6 szakszavakat,
terminoldgiat alkalmaz a jelentések
folyamataban.

szinten valo képviselése.

Osszetett szakmai miiveletsorok
koordinalt végrehajtdsa egymas utan,
ismétlodo és valtozo helyzetekben
egyarant (artikulacio).

Allampolgari hivas fogadasakor az
elhangzott informaciokat analizalja,
itéletalkotasra képes a dontés
meghozatalahoz.

Szakmai és emberi értékek integralasasa,
attitid formalasa egységes szervezetté
alakulast célul kitlizve (organizacio).

Terhelés alatt is stabil, megbizhat6
feladatellatas (automatizacio).

A folyamatlancolat valamennyi pontjat
atlatva helyes dontéseket hoz, szervez,
végrehajt és ellendriz (szintetizal).

Hivatéastudatot tiikkr6z6 viselkedés az
allampolgarok védelme és az allomanyi
tagok egysége érdekében.

Veszélyhelyzet felszamolasat kovetéen
értékel, elemzi a megtett 1épéseket, azok
teljeskoriiségét és levonja a
kovetkeztetést, ha kell fejlesztési,
fejlddési pontok megjeldlésével.
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OSSZEGZETT KOVETKEZTETESEK

A katasztrofavédelem iigyeleti dllomanya a rendvédelem, azon belil a
katasztrofavédelem azon szervezeti egysége, akik az allampolgarok mentési folyamataban
meghataroz6 részfeladatot toltenek be, mégsem keriiltek mindezidaig a hazai kutatdsok
fokuszaba. Munkakoriik dsszetett, és habar deklaraltan jol nyomonkovethetd a feladat ellatasuk
folyamata, a munkavégzésiiket informatikai szoftverek tdmogatjak, szamos olyan hidnyteriilet
azonosithatd, amely figyelmen kiviil marad a jelenlegi rendszerben.

A tobbfeladatos munkavégzés a hivasfogadas és iranyitds kozponti jellemzdje. A
feladatok teljesitését szamos tényezd befolydsolhatja, beleértve az idonyomés alatti
dontéshozatalt, az eréforras-kezelés és dontéstamogatas mindségét, a hatékony kommunikaciot,
a koordinaciét €és a csapaton beliili egylittmiikodést. Ennek kovetkeztében az egyéni
pszichologiai tényezOk- mint az interperszonalis készségek, az adaptiv viselkedés és a
megkiizdési stratégidk- kulcsszerepet jatszanak a teljesitményben. Egy segélyhivas
feldolgozasa Osszetett kognitiv, érzelmi és viselkedéses reakcidok sorozatat igényli a
hivasfogadotol, mikézben kulcsfontossagu informacidkat gylijt egy gyakran érzelmileg és
tarsadalmilag komplex helyzetben. A helyzet elemzése az informéciok szintézisét,
absztrakciojat, pontositasat és priorizalasat koveteli meg a dontéshozatali folyamat részeként.
Egy latszolag egyszerti hivasfogadasi feladat gyors, hatékony és rugalmas mentalis
folyamatkoordinéciot igényel. Minden egyes hivas magas szintli kovetelményeket tdmaszt az
érzékszervi rendszerek pontos mitkddésével szemben (elsdésorban hallas és 1atas), valamint az
érzekelés €s a finommotoros készségek 0sszehangolasaval kapcsolatban, amelyek a hallgatas
¢€s a parhuzamos szamitdégépes munka soran sziikségesek. Emellett koncentraciora, a figyelem
gyors megosztasara, térbeli tdjékozodasra (térképek hasznalata), képzelOerdre, gyors
memoriahasznalatra, valamint arra a képességre van sziikség, hogy a hallott tényeket el tudjak
kiiloniten1 a sajat értelmezéseiktol. A feladatok ellatasahoz szintetikus és analitikus
gondolkodésra, valamint logikai készségekre van sziikség. [26]

Feladatuk jellegébdl addddan szamos utohatdssal kell megkiizdeniiik, mellyel sokszor
magukra maradnak. Bar a mentésben fizikalisan nem vesznek részt adott helyszinen, nem
valnak személyesen részesévé a balesetnek, tlizesetnek, de a veszélyhelyzet felszamolasanak
elsé mozzanatai hozzajuk kothetd a jelz6 hivasanak fogadasaval. Ehhez a feladathoz a pszichés
stabilitas elengedhetetlen, melynek a folyamatos monitorizaldsa a munkaltaté feladata. A
parancsnoki, vezetdi allomany feleldssége kiemelt ezen a téren. Ahhoz, hogy id6ben és kelld

szakmaisaggal reagalni, megeldzni és utdkezelni tudjon, interdiszciplinaris szakemberekre van



sziikségiik. A krizishelyzetek kezelésére nem lesz elegendd a meglévd szokdsokra, egyéni
tapasztalatokra hagyatkozas. A szakembereknek itt mar olyan aktudlis és preciz informéciokkal
kell rendelkezniiik, melyeket az dlloméany beépitve sajat mechanizmusaikba, preventiv modon
tudjak alkalmazni azokat ugyanolyan vagy hasonl6 szituacidoban. Az ad hoc jellegii, szezonalis
vagy alkalomszerii képzések semmire nem lesznek alkalmasak, hiszen nem pillanatnyi
informalis tudds 4ataddsdra van sziikkség, hanem varatlan helyzetekben is el6hivhato,
automatizalt készség szintli megoldasokra. [129]

Az tgyeleti feladatokat ellaté allomanytagok munkdjuk megkezdéséhez eldzetes
képzettségiik fliggvényében kiilonbozé oraszamu szakmai felkészitést kapnak munkakoriik
betdltéséhez. Ezen képzésben mindazon elméleti és azokhoz kapcsolodo gyakorlati ismereteket
elsajatitjak (és vizsgat tesznek beldle), melyek a feladatkoriik ellatasdhoz sziikségesek (példaul
tlizoltas, miiszaki mentés szabdlyai és szervezete, iparbiztonsag €s polgari védelmi ismeretek,
katasztrofak ellenei védekezés stb.). A human eréforrdsmenedzsment feladata nem ér véget
azzal, hogy az allomany részt vett ezen szakmai felkészitésen, és a résztvevok eredményesen
abszolvaltak a kovetelményeket. A hivatasos allomany tagja a szakmai felkészitést kdvetden
valtasos munkarendben, a szolgdlati beosztasaban meghatarozott folyamatos rendelkezésre
allas mellett végzi feleldsségteljes tevékenységét. Az ligyeleti allomanynak -specidlis
munkdjukbol adoddan- egy atlag munkavallaléhoz hasonlitva tobb olyan tényezé van a
munkafolyamataban, melyekre nincs rahatasa, nem tudja befolyasolni azokat, mellyel szembe
kell néznie egy miiszak soran: folyamatosan szamitdogépen dolgoznak, telefonhivéasok
fogadaséara allando készenlétben kell lenniiik, nem ismert szdmukra, hogy a bejové hivas
valosag tartalmu vagy szandékosan fals hivas lesz, a beérkezd hivas tartalma ugyancsak
ismeretlen szdmukra, minden egyes hivas mogott emberi életek vannak, dontéseket kell
hozniuk a tovabbi intézkedés megtételéhez, mely dontéseknek stlya van. Ezeket a helyzeteket,
koriilményeket meg kell tanulniuk kezelni, mely tanultakat a mindennapi gyakorlatban is
hatékonyan alkalmazniuk kell. Olyan szakmai alapkompetencidk megléte sziikséges, mint
asszertiv.  kommunikacio, dontés  képessége,  konfliktuskezelés, stresszkezelés,
agressziokezelés, hatékony egylittmiikodés, mely kompetencia sor természetesen tovabb
sorolhatd lenne.

A stratégiai dontéshozatal feladata a szervezet célkitlizéseinek meghatarozasa, valamint
az elérésiikhoz sziikséges eréforrasok és szakmapolitika kijeldlése. A legnagyobb kihivast az
jelenti, hogy a jovore nézve ugy kell tervezni, hogy a valtozasok, kornyezeti hatdsok nem
ismertek, de mégis be kell épiteni a stratégiaba. [130] Egy szervezet vezetdjeként folyamatosan

monitorozni sziikséges a koriilotte 1€vo vilagot, keresni az ok-okozati Osszefiiggéseket, jO €s
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jobb megoldasokat egyarant. Ahhoz, hogy ebben a rohamosan fejlodd vilagban felszinen
tudjunk maradni, nélkiilozhetetlen sajat magunk Onfejlesztése, ahogy a munkavallalok,
beosztottak  képességeit (példaul problémafelismerés, hatékonysag, idémenedzselés,
stressztlirés stb.) is fejleszteni sziikséges, melyek a stratégiai menedzsment részét kell jelentsék.
A hierarchikus struktaraju szervezetek olyan szervezeti formatumok, ahol az egyes szintek- egy
jol meghatarozott rangrendben- iranyitasi és felligyeleti kapcsolatban allnak egymassal. Ennek
az elrendezésnek a Iényege, hogy egyértelmiisiti a dontéshozatali folyamatokat, a feleldsség és
hatalom megosztasat, valamint a munkafolyamatokat. A hierarchikus szervezetek elénye, hogy
a felel0sség ¢és az iranyitds vilagosan és hatékonyan szétoszthatd. Az egyértelmiiség és a
rendszerezettség segithet a hatékony mitkddésben és a célok elérésében. Ugyanakkor hatranyuk
lehet, hogy a kommunikacié gyakran lassu és nehézkes, a biirokracia és a hivatalossag pedig
gatolhatja a rugalmassagot és a gyors dontéshozatalt.

A humaneréforras-menedzsment az emberek mindennapi foglalkoztatdsaval kapcsolatos
aspektusokat foglalja magéaba, ugymint toborzas ¢és kivalasztds, szervezetfejlesztés,
tudasmenedzsment, tehetséggondozas, teljesitmény- és jutalmazasmenedzsment, a vallalat
tarsadalmi feleldsségvallalasa. A humadnerdforras-menedzsment célja ennek megfeleléen
Osszetett. Tobbek kozott célja a szervezetet tdmogatni a célkitlizéseinek elérésében olyan
emberi eréforras stratégidk megvaldsitasaval, melyeket az iizleti stratégidval integralnak
(stratégiai humaner6forrds-menedzsment), s amely hozzdjarul a szervezeti kultira
kialakitasahoz, és biztositja a szervezet szamadra, hogy tehetséges, képzett, elkotelezett emberek
dolgozzanak a cégben. [131] A tervezési folyamat nem elszigetelt technikai 1épés, hanem egy
sz¢€lesebb tudashdlozatra, egyilittmiikodésre ¢€s tapasztalatokra ¢épililé rendszer, amely
eredményeként jobb munkahelyi kornyezetet, jobb teljesitményt, motivaltabb dolgozdkat és
versenyképesebb szervezetet eredményez. [97]

Tudomanyos értekezésemben a veszélyhelyzetek elharitdsdban résztvevd allomanyok
koziil azzal az 4llomannyal foglalkoztam, akik a nulladik 1épésében kiemelt szerepet jatszanak,
de mégsem keriilt r4juk tudomanyos figyelem az elmult évtizedekben. Munkam soran atfogo
képet igyekeztem nytjtani a valasztott dllomany és kutatasi probléma relevancidjaban, és a
vizsgalt allomany teljes létszamédnak bevondsaval empirikus kutatast folytattam 2024 év
masodik felében. A tobbtényezds szerkezet feltarasahoz feltard faktorelemzést alkalmaztam,
Principal Axis Factoring modszerrel és Varimax rotacioval. A minta alkalmassagat a Kaiser-
Meyer- Olkin (KMO) mutaté és a Bartlett-féle szfericitasproba igazolta (KMO > 0,90; p
<0,001). A modellbe csak olyan tételek keriiltek, amelyek faktorsulya meghaladta a 0,40-et, és

nem mutattak kereszttoltést.
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A kutatdsom soran vizsgalt hipotézisek teszteléséhez egymintas t-probat, egytényezos
varianciaanalizist (ANOVA) ¢és ismételt méréses ANOVA-t alkalmaztam, a
varianciahomogenitas vizsgalatdra Levene-teszttel, a szfericitds megsértése esetén
Greenhouse—Geisser-korrekcioval. A post hoc Gsszehasonlitasokat Bonferroni és Games—
Howell eljarasokkal végeztem. A parositott valtozok kozti eltérések vizsgalatara parositott
mintas t-probat alkalmaztam. A dichotom véltozok kozotti kiilonbségek vizsgalatahoz
Cochran-féle Q-tesztet, illetve McNemar-probat (Bonferroni-korrekcidval) hasznaltam. Az
ordinalis valtozok esetében Spearman-féle rangkorrelacioval, mig az intervallumskalaju
valtozok kozott Pearson-féle korrelacidval vizsgaltam az osszefliggéseket.

A kutatasom soran feltételezett hipotézisek vizsgalatara kapott valaszok alapjan az alabbi
Osszegzett eredményeket és kovetkeztetéseket fogalmazom meg.

1. hipotézis: Feltételezésem szerint a varmegyei féiigyeleti osztaly szervezeti
kultiraja erdsen szolgalati és feladatkozponti, ami a beosztott allomany altalanos
allapotara (stressztiirés, konfliktuskezelés, jo kozérzet, motivaltsag) negativ hatassal van.
1. Az 1. hipotézis eredményei atfogdan megerdsitették, hogy a varmegyei féiigyeleti osztaly

szervezeti kultirdja hierarchikus, szolgélati és feladatkdzponta jellegii, amely a dolgozok
pszichés és fizikai jollétére egyarant kedvezdtleniil hat.

2. A leir6 statisztikak, az RM-ANOVA ¢s a valaszok eloszlasa alapjan a szervezeten beliil a
szabalyalapu miikodésmdd dominancidja egyértelmien kirajzolddott, mig az innovaciot és
csapatmunkat tdmogat6 kulttra csak korlatozottan volt jelen.

3. Az ANOVA-eredmények szintén azt mutattdk, hogy a teamkultira a legkedvezébb
pszichologiai mutatdkkal jar egylitt (alacsonyabb stressz, kimertiiltség és testi panaszok),
mig az adhokracia ¢s hierarchiakultira tipusai fokozott megterheléssel, érzelmi
kimeriiltséggel és testi tiinetekkel tarsulnak.

4. A Cooper-féle stresszteszt alskalai alapjan a hierarchikus és innovativ kornyezetekben
dolgozdk magasabb karrierrel, kapcsolatokkal és tulterheltséggel Osszefiiggd stressz-
szintekrdl szamoltak be, mig a teamkultira védéhatasa tényezdként jelent meg.

5. A testi panaszok vizsgilata ugyancsak ezt a mintdzatot tiikrozte: a hierarchikus és
adhokratikus szervezetekben gyakoribbak a pszichoszomatikus, mozgasszervi, szexudlis és
fiiggdséggel kapcsolatos tiinetek, mig a csapat-orientalt miikodésmod a legalacsonyabb
panaszszintekkel jart egyiitt.

6. Mindez arra utal, hogy a szervezeti struktira nem csupan a munkavégzés modjat, hanem a

cres
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A fentiekben levont kovetkeztetések ¢és megallapitdsok alapjan az 1. hipotézis teljes

meértékben beigazolédott, amely egyben az 1. tudomanyos eredményem alapjat képezi.

2. hipotézis: Feltételezésem szerint a Kkatasztréofavédelem iigyeleti allomanya
rendelkezik a feladatuk ellatasahoz sziikséges megfelelé digitalis/ miiszaki
kompetenciaval (tavkozlési és informatikai eszk6zok hasznalataval), ugyanakkor jelentos
eltérés mutatkozik az egyes generaciok képessége és tudasa kozott.

1. A vaélaszadok atlagosan 6,4 pontra értékelték sajat informatikai tudasukat, ami az atlag
feletti felkésziiltséget jelzi.

2. A leggyakrabban hasznalt rendszerek- a PAJZS, DOMI és KAP-Online szoftverek-
esetében a felhasznaldi elégedettség szintén magas volt, mig a Marathon Terra 3 rendszerrel
kapcsolatban az 6nértékelés gyengébbnek bizonyult.

3. A korrelacios vizsgalatok és az ANOVA-eredmények egyarant azt mutattdk, hogy a
digitalis onértékelés negativan korrelal az életkorral (rs = —0,215; p < 0,001), vagyis a
fiatalabb korosztalyok nagyobb magabiztossaggal és gordiilékenyebben hasznaljak az
informatikai eszkozoket.

4. A 25-44 éves dolgozok mutattak a legmagasabb kompetenciaszinteket, mig a 45 év felettiek
onértékelése és rendszerhasznalati tuddsa alacsonyabb volt.

5. A legiddsebb és legfiatalabb korcsoport egyarant bizonytalanabbnak itélte meg a sajat
felkésziiltségét, ami arra utal, hogy a digitalis jartassdgot elsdsorban a szakmai tapasztalat
és az aktiv hasznalat kombinacioja erdsiti.

6. Az eredmények tehat arra engednek kovetkeztetni, hogy a szervezet digitalis
infrastruktirija €s oktatdsi rendszere alapvetden sikeresen tdmogatja a felhasznaloi
kompetencidk fejlddését, azonban a korosztalyi kiilonbségek célzott képzésekkel és
mentorprogramokkal tovabb mérsékelhetdk lennének.

A fentiekben levont kovetkeztetések ¢és megallapitdsok alapjan az 2. hipotézis teljes

mértékben beigazolddott, amely egyben az 2. tudomanyos eredményem alapjat képezi.

3. hipotézis: Feltételezésem szerint a katasztrofavédelem iigyeleti allomanyanak a
munkakornyezetre vonatkozo ergonomiai Osszképe Kkielégité, az allomany fokozott
pszichés terhelését elsésorban a lakossagtol érkezo hivasok jelentik.

1. A munkakdrnyezet fizikai feltételei- példaul a megfeleld technikai felszereltség (M = 3,34;
p < 0,001) és a monitor-elhelyezés (M = 3,56; p < 0,001)- altalaban pozitiv megitélést
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kaptak, azonban tobb ergondémiai tényezd, mint az allithaté asztal (M = 1,67; p <0,001), a
deréktamasz hianya (M = 2,26; p < 0,001) vagy a kényelmetlen munkaszék (M =2,84; p =
0,036), statisztikailag is szignifikdnsan az elvart atlag alatt maradt. Ez arra utal, hogy a
fizikai ergondémia hianyossagai hozzajarulhatnak a munkavégzés faradékonysagahoz és
hosszu tava pszichofizioldgiai megterheléséhez.

A pszichés stresszforrasok vizsgédlata megerdsitette, hogy a kommunikécios helyzetek
emocionalis intenzitasa jelentds terhelést jelent az allomany tagjai szamdara. Az ismételt
méréses varianciaanalizis szignifikdns kiilonbséget mutatott a kiilonb6zd hivastipusok
kozott (F(4,94; 1707,75) = 17,60; p < 0,001; n? = 0,048), és a legnagyobb megterhelést az
agressziv, szidalmazo, illetve Osszefiiggéstelen bejelentések valtottdk ki (M = 4,57; M =
4,57, M = 4,03). A verbalis agresszid és a negativ érzelmi toltet tehat kiemelt stressz-
katalizatorként jelenik meg a szolgalatellatds soran.

A Cooper-féle munkahelyi stresszmutatoval végzett korrelacidos elemzések tovéabb
arnyaltak a képet: a magasabb stresszszintek mérsékelten dsszefliggtek a szoftverhasznalat
soran érzett stresszel (r = 0,158; p = 0,003), valamint az olyan munkakornyezetbeli
hianyossagokkal, mint a nem megfelelé szamitogépes felszereltség (r = —0,137; p=10,011)
vagy a monitor-elhelyezés (r =—0,165; p = 0,002). Ugyanakkor a legerdsebb korrelaciok a
bejovo hivasok érzelmi jellemzdi €s a stressz kdzott mutatkoztak (r = 0,286-0,349; p <
0,001), kiilondsen a zaklatott, remegd hangu, illetve agressziv kommunikacid esetén.

A vizsgalat tehat egyértelmlien ravilagitott arra, hogy az iligyeleti munka pszichés
megterhelése els@sorban interakcids alapt, mig a fizikai ergonomiai tényezdk inkabb
masodlagos, kumulativ stresszforrasként jelennek meg.

Az allomany tagjai alapvetden elégedettek a technikai feltételekkel, de a munkahelyi
komfortérzet és a verbalis-emociondlis terhelés kozotti egyensulyhidny hosszl tdvon a

kiégés és az érzelmi kimeriiltség fokozott kockazatat hordozza.

A fentiekben levont kovetkeztetések és megallapitdsok alapjan az 3. hipotézis részben

igazolddott be, amely egyben az 3. tudomanyos eredményem alapjat képezi.

4. hipotézis: Feltételezésem szerint a vizsgalt szervezeti egység allomanya

jogszabalyi kotelezettségének eleget téve részt vesz tovabbképzéseken, de kevés azon

képzések szama, melyek kozvetleniil a munkavégzésiikhoz kapcsolodo altalanos és

digitalis/ miiszaki kompetenciak fejlesztésére iranyulnak.

A valaszadok tilnyomod tobbsége (83,9%) szakmai jellegli, munkdhoz kozvetleniil

kapcsolodo képzésekrdl szamolt be, mig az altalanos kompetenciafejleszté (36,6%),
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digitalis készségeket fejlesztd (16,1%) és egylittmiikodést timogato (14,1%) tréningek joval
ritkdbban fordulnak eld.

2. A Cochran-féle Q-proba eredménye (Q(4) = 608,20; p < 0,001) szignifikans kiilonbségeket
mutatott az eléforduldsi aranyok kozott, ami alatamasztja, hogy a képzési kinalat
egyértelmiien szakmai fokusz, mig a digitalis és altalanos kompetencidk fejlesztése
alulreprezentalt.

3. A képzések gyakorisagat vizsgalva megallapithat6, hogy a valaszadok kozel fele (49,6%)
szerint nincs rendszeres képzési rend a szervezetben, mig minddssze 10,4% szamolt be
évente legalabb egyszeri nem szakmai tovabbképzésrol- ez az arany megfelel a jogszabalyi
minimumkovetelménynek. Tovabbi 13,8% fél évente, 26,2% pedig negyedévente vesz részt
ilyen tréningen, igy a szervezet dolgozodinak alig fele (50,4%) teljesiti a torvény altal eldirt
tovabbképzési kdvetelményt.

4. Mindez arra utal, hogy a tovabbképzések formalisan ugyan miikodnek, de nem épiilnek be
rendszeres, szervezeti szinten koordinalt tanulasi folyamatba.

5. A képzésekrol valod tajékoztatds és tervezés modja szintén hianyossagokat mutat. A
valaszadok kevesebb mint fele (46,7%) kap évente hivatalos értesitést a képzésekrdl, de
ezen beliil a legtobben eldre kijeldlt programokra kapnak beosztast, nem pedig vélasztasi
lehetdséget. Csupan 13,0% szamolt be arrdl, hogy a képzési igényeket a dolgozokkal
egyeztetve hatdrozzdk meg, mig 40,3% véletlenszeriien, informalisan szerez tudomast a
képzésekrol.

6. Ez a tendencia arra utal, hogy a szervezeten beliili tovabbképzési kommunikaci6 feliilrdl
iranyitott, nem participativ, ami csdkkentheti az elkotelezOdést €s a képzések gyakorlati
hasznosulasat.

7. A nem szakmai jellegli képzésekhez valo attitlid ugyanakkor kedvezd: a valaszadok 26,2%-
a ,,nagyon fontosnak”, 42,1%-a pedig ,,fontosnak™ tartja az ilyen fejlesztéseket, igy a teljes
minta kdzel 70%-a nyitott az altaldnos €s digitalis kompetencidk fejlesztésére.

8. E pozitiv attitlid mellett a képzések alacsony gyakorisaga és szervezetlensége arra utal, hogy
a dolgozoi igények és a szervezeti gyakorlat kozott jelentds eltérés mutatkozik.

9. Osszességében az eredmények alatamasztjak, hogy a vizsgalt szervezet formélisan teljesiti
a tovabbképzési kotelezettségeket, de a fejlesztési rendszer nem épit a dolgozdi igényekre,
¢s nem biztosit kelld hangsulyt az altalanos, kommunikécids, valamint digitélis
kompetenciak fejlesztésére.

10. A képzések jellemzbéen szakmai irdnyultsaguak és feliilrdl szervezettek. Emiatt a rendszer

jelenlegi formdajaban csak részben tdmogatja a modern munkavégzéshez sziikséges
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készségek folyamatos fejlesztését. Meggy6zodésem, hogy a vizsgalt téma jelentdsége a 21.
szazadban tovabb novekszik, és kulcsszerepe lesz a szervezetek sikere és a munkavallalok
elégedettsége szempontjabol. A szervezeteknek innovativ és hatékony megoldéasokat kell
talalniuk a humanerdforras €s képzésfejlesztés terén, hogy megfeleljenek a valtozo
kihivasoknak ¢és lehetdségeknek a digitalizacio €s a globalizacid koraban, dllami fenntartasu
¢s vallalati szektorban egyarant. A humaneréforras és képzésfejlesztés terén vald beruhazas

nem mas, mint a jovébe vezetd 1t.

A fentiekben levont kovetkeztetések és megallapitasok alapjan az 4. hipotézis részben

igazolddott be, amely egyben az 4. tudomanyos eredményem alapjat képezi.

5. hipotézis: Feltételezésem szerint a varmegyei féiigyeleti osztaly nem rendelkezik

nem szakmai kompetencidkra iranyulo, az allomany tagjainak képességmatrixa szerinti

rovid-, kozép- és hosszutava célokat tartalmazo képzési matrixszal, mely képzésekre az

allomanynak sajat bevallasuk szerint sziiksége lenne.

1.

A varmegyei féiigyeleti osztaly nem rendelkezik nem szakmai kompetencia fejlesztésre
iranyuld képzési matrixszal.

A tovabbképzés iranti igény az dllomany valaszai alapan egyértelmiien fennall. A kérddives
eredmények alapjan a vélaszadok tobb mint kétharmada (68,3%) fontosnak (42,1%; 95%
CI [39,5%; 44,6%]) vagy kifejezetten nagyon fontosnak (26,2%) tartja a nem szakmai
jellegli képzéseket, tréningeket (95% CI [63,7%; 72,8%]). A kdzombos (23,1%; 95% CI
[21,2%; 24,9%]) és az elutasito (8,6%; 95% CI [7,8%; 9,5%]) attitidok ardnya viszonylag
alacsony, ami azt jelzi, hogy a szervezeten beliil egyértelmii, kimutathat6 igény van a
kommunikéciods, pszichologiai és digitalis kompetenciak fejlesztésére.

Az eredmények alapjan a képzési matrix hidnya nem a dolgozdéi motivacié hianyabol,
hanem a szervezeti szintii stratégiai tervezés hidnyossagaibol ered.

A dokumentumokban rogzitett tovabbképzések elsdésorban a szakmai ismeretek
naprakészen tartdsara iranyulnak, és nem tartalmaznak olyan célzott, rendszerbe foglalt
kompetenciafejlesztési elemeket, amelyek a modern {igyeleti munka pszichés,
kommunikécios és digitalis kihivasaira reagalnanak.

Ez a helyzet a tovabbképzési rendszer fejlesztésének egyik legfontosabb szervezeti
kihivasara mutat ra, nevezetesen arra, hogy a formalis szakmai képzések mellett sziikség
lenne tudatosan tervezett, személyes ¢és digitalis kompetenciafejlesztd programokra,
amelyek a hivatasos allomany munkahatékonysagat és pszichés ellenalld képességét

egyarant novelnék.
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A fentiekben levont kovetkeztetések és megallapitasok alapjan az S. hipotézis beigazolodott,

amely egyben az 5. tudomanyos eredményem alapjat képezi.

Allami szervezetek oldalardl sokszor nehezen eldontendd kérdés, hogy szervezeten beliil,
foallasban 1évo pszichologus/ tréner kolléga tartsa a képzéseket, vegyen részt a sajat
szervezetik fejlesztésében vagy kiils6 megbizott szakember? Tobb évtizedes szakmai
tapasztalatom alapjan Ugy vélem, a nem szakmai kompetenciafejlesztést szolgalo tréningek
tartdsdhoz kiilsé tréneri megbizds tud igazan mérhetd eredményt, jovobeni fejlodést
eredményezni. Meglatasom szerint a kiils6 szakemberrel valé k6zos kooperaciot az alabbi érvek
tamasztjak ala:

L a kiilsd tréner fliggetlen a szervezettdl, nincs fliggdségi viszonyban, ala- folé rendeltségi
viszonyban a képzésen résztvevd személlyel,

L a képzésen résztvevdk észintén elmondjak véleményiiket, tapasztalataikat az adott témaval
kapcsolatban, hiszen a tréner nem a szervezetben dolgozik, nem jutnak tovabb az
informaciok,

U a képzést tartdo tréner nem fog pszicholdgiai alkalmassagi vizsgalatot tartani a
résztvevOknek egy masik alkalomkor, ami eléfordulhat abban az esetben, ha a képzést a
sajat szervezet f6allasu pszichologusa tartja,

& nem lehet elvaras, hogy a szervezetnél foallasban 1év6 tréner minden témanak
professzionalis szakértdje legyen. Egy szervezet képzési matrixdban tobb tipusu képzés
tartdsa sziikséges, szervezeti szilikségletek és egyéni igények szerint, mint példaul
stresszkezelése, kommunikécio, testbeszéd, érzelmi intelligencia, motivacid, csapatépités.
Ha a tréner nem hiteles barmely témédban vagy az tréning soran a résztvevok
bizonytalansagot észlelnek, azonnali ellenallast valt ki a csoportban, amely a tréning alap
céljait semmisiti meg.

% ha a kiilonb6zd témakhoz kiilsd szakembereket vonunk be, szinesithetdek a képzések, mas
személyek, mas szakmai tapasztalatok ¢€s eltérd latdsmodok valtozatossagot nyujtanak,

U a kiviilrél érkezd tréner szélesebb korbdl gylijtott tapasztalattal rendelkezhet, mint a
szervezetnél f6allasu tréner, mely gyakorlati tapasztalatok megosztasa segitséget nyujthat a
képzésen résztvevoknek.

L asajat szervezeten beliil foallasban dolgozé trénerrdl feltételezhetjiik, hogy sajat szervezetét
beliilrdl jol ismeri -ami gyakran érvként hangzik el a belsds trénerek mellett- és csak olyan
tréner alkalmas a rendvédelmi szervek nem szakmai kompetenciafejlesztésére, akik a
rendszeren belill vannak. A szervezeten beliil eltdltott évek aranyaval Ggy vélem annak a

kiilsé szemlélddésnek a képessége aranyosan csokken, amely hozzasegiti a trénert a valos
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problémak, helyzetek felismeréséhez, beazonositdsdhoz. Ennek hianyaban a képzés nem
tudja elérni valds céljat, az objektiv, kiils6 szakértdi ralatas tigy vélem kulcsfontossagu ezen
tréningek szervezése és megtartasa soran.

A tovabbképzések keretében a szervezetnek lehetésége nyilik arra, hogy az allomany
valos képzési sziikségletét felmérve, képzésmatrixot kidolgozva fejlesszék az allomany
tagjainak a kompetencidit. A képzésfejlesztés célja, kidolgozott modszer-, €s eszkdztana
alapvetd fontossagunak kellene lenni a rendvédelem szamara is, mivel eldsegiti az dllomany
szakmai fejlodését, ezaltal a szervezet teljesitmény ndvelését is. A képzésfejlesztés célja az
allomany ismereteinek, készségeinek €és képességeinek folyamatos bdvitése, mely altal a
szervezet alkalmazkododképessége is hozzdigazodik az Ot korilvevd valtozd tarsadalmi
koriilményekhez. A tervezési folyamat nem elszigetelt technikai 1épés, hanem egy szélesebb
tudéashdlozatra, egyiittmiikodésre €s tapasztalatokra épiild rendszer, amely eredményeként jobb
munkahelyi kornyezetet, jobb teljesitményt, motivaltabb dolgozodkat és versenyképesebb
szervezetet eredményez. [97]

Ahhoz, hogy a szervezeten beliil a HR ezen képzéseket szervezni tudja, a vezetés
elkotelezddése sziikséges. A biirokratikus szervezeteknél ez az elkdtelez0dés nagyon sok
esetben nem 4ll fenn, nem 1atjdk a sziikségességét a képzéseknek, hiszen a szervezet anélkiil is
miikodik, sok esetben felesleges id6- és pénzraforditdsnak tartjdk a képzéseket. Ezen
megallapitdst a hierarchikus szervezet sajatossagabol adodo egyiranyt mukodési elv,
centralizalt dontés tovabb erdsiti a vezetében. Ahhoz, hogy a képzések fontossagéban és
szlikségességében valtozas kovetkezzen be a hierarchikus szervezeteknél, elsdsorban vezetdi
szemléletvaltasra van sziikség. ,,Amikor szemléletvaltasrol beszéliink, a szervezet felso
vezetésére gondolok elsddlegesen, hiszen az altaluk képviselt szemléletet, elvarasokat
valositjak meg a kozépvezetdk révén a végrehajto szervek, a foglalkoztatottak. Ebbdl adodoan
mindaddig, amig nem fogalmazddik meg egy felsé szintll elkotelezOdés a valtozas, fejlesztés
iranyaba, a szervezet nem tehet semmit, hiszen ennek a folyamatnak feliilr6l indulo
kezdeményezésnek kell lenni.” [127; 30-31.0.]

A rendvédelemben- mint az egyik legsajatosabb hierarchikus strukturdban miikodo
szervezetnél- kimondhatjuk, hogy az elmult években megfogalmazodott a valtozas
szlikségessége. A személetvaltas sziikségessége tobb szempontbol is indokolt:

% akoérnyezet folyamatosan valtozik,

& atechnologia fejlédik, amelynek hatdsa megmutatkozik a mindennapokban,

% a munkaerépiac korosztalya valtozik (generacios kérdések egyre siirgetdbbé valnak),
©

ha nem tudja a szervezet bevonzani az 1j munkaerdt, meg fogja tenni mas,

165



&

ha nem tudja a szervezet megtartani a tehetségeket, egyszertien felmondanak,

@

atalakulnak az értékek egyéni és szervezeti szinten egyarant,

@

a munkaltatéi elvarasok és munkavallaléi igények alakulnak, valtoznak, nem minden

esetben talalkoznak,

% a kiilonbozd kompetencidkkal rendelkezd munkavallalok kiilonbdzd toborzasi technikakat
¢s munkahelyen valé megtartasi modszereket igényelnek [127; 49 o.]

Miért lehet nehéz szemléletvaltasba kezdeni? Az aldbbiakban, negyed évszazados szakmai

tapasztalatom alapjan az alabbi okokat fogalmazom meg a szemléletvaltds legfobb

akadalyaiként:

% Félelem a valtozastol. Alapjaiban senki nem szereti a valtozast, az addig megszokott

folyamatokat atrendezi, a kialakult rendszert felborithatja.

Sokan ugy gondoljak, ha eddig miikodott a szervezet, ezutan is fog.

Sokan felteszik a kérdést, hogy mi garantalja a sikert, ha masképp csinaljuk?

Lesznek nyertesek és vesztesek.

Sok munkéval jar.

Tobb szektornak egyiittesen kell gondolkodnia, dolgoznia.

E & EEEE

Iddigényes.

Az elkovetkezé idOszakban varhaté események és jovobeli veszélyforrasok kozil két
alapvetd tipus jelent majd meghatarozo kihivast mind a védekezésért felelds szervezetek, mind
pedig a lakossdg szdmara. Az elsd tipusba azok a veszélyforrdsok tartoznak, amelyek
bekovetkezése elézetesen nem prognosztizalhatd, igy megeldzésiikre és a veliik szembeni
felkésziilésre nincs lehetdség. Az ilyen jellegli katasztrotak kezelése soran a védekezésben részt
vevo erdk kényszerlien ad hoc dontéshozatalra szorulnak, mikézben az emberi é€letek és az
anyagi javak mentése jelentds mértékli improvizaciot igényel. A masodik tipust veszélyforrast
azok az események jelentik, amelyek kordbban mar ismert karesemény-sorozatokhoz
kapcsolddnak, azonban azok a vartnal 1ényegesen nagyobb intenzitassal vagy kiterjedéssel
kovetkeznek be. Ilyen eset lehet példaul a rendkiviili id6jarasi jelenségek soran tapasztalhato,
elére nehezen becsiilhetd mértékii jégesd vagy az extrém, csucsértékeket dontd csapadékhullas,
amelyek karokozasa kiszamithatatlan. Ezekben a helyzetekben a rendelkezésre alloé védelmi
kapacitasok nem bizonyulnak elegenddnek a karok idében torténd felszamolasdhoz. Elméleti
szinten a teljes vagy abszolut biztonsag megteremtése ilyen esetekben a védelmi erdk és
eszkozok jelentds 1étszam- €s kapacitasbovitésével, illetve folyamatos fejlesztésével tiinhet

megoldhatonak. A gyakorlatban azonban ez a megkdzelités rendszerint a rendelkezésre allo
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gazdasagi er6forrasok korlataiba iitkozik, és hamar nyilvanvalova valik, hogy a teljes biztonsag
eléréséhez sziikséges, gyakorlatilag korlatlan er6forrasok nem allnak rendelkezésre. [73]

A katasztrofavédelem iligyeleti szolgalata minden nemzet katasztréfavédelmi
rendszerének Iétfontossagi eleme. Alapvetd fontossagu, hogy ezen szervezeti egység
felkésziilt, megbizhat6 €s hatékony allomannyal rendelkezzen, amely gyorsan és hatékonyan
tud reagdlni a veszélyhelyzetek, rendkiviili események soran, munkdjaval hozzajarulva a
karesemények gyors felszamolasédhoz, kovetkezményeinek minimalizalasdhoz, és részt vallalva
emberi ¢letek mentésében azaltal, hogy idoben reagalva, megfeleld dontéseket hozva elinditja
az adott esemény felszamoldsahoz szilikséges ¢és indokolt beavatkozasi lancolatot. Ezen
szakteriileten dolgozd alloményi tagok az allampolgarok szdmara nem csupén biztonsagérzetet
adnak napi 24 6raban, hanem a rendvédelem hivatdsos allomanyaként a szervezetet és az
allampolgérokat egyarant szolgaljdk. Ebbdl addddan kiemelt figyelmet érdemel, hogy az
allomény tagjai a szervezeti kultlra sajatossagait milyen mértékben tiikkrozik le sajat altalanos

¢s pszichoszocialis allapukban, testi és érzelmi tiinetekben.
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UJ TUDOMANYOS EREDMENYEK

A katasztréfavédelem tigyeleti allomanyanak kutatdsaval kapott eredmények minden

tekintetben 0j tudomanyos eredménynek tekinthetdek, ezen szervezeti egység vonatkozasaban

a disszertacio elkésziilésének idopontjaig hazai kutatasi eredményeket nem talalunk.

1.

Elsoként vizsgaltam a rendvédelem ezen alloményat, elhelyezve egy szakirodalmi
kornyezetben. A nemzetkozi és relevans hazai irodalmak &ttekintése eredményeként
igyekeztem egy 0sszefoglald képet adni a feladatuk Gsszetettségérodl, annak fontossagarol,
munkakdoriilményeikrdl (ergonémiarol) és az ellatasahoz sziikséges kompetenciakrol.
Empirikus kutatas eredményeként igazolodott, hogy szervezeti kultira meghatarozo
szereppel bir az éalloméany tagjaira, a kultura tipusa tiikr6zodik az egyén kiilonbozo
készségeiben (kommunikacids, konfliktuskezelés, stresszkezelés), motivacidjaban és testi,
pszichés allapotaban (munkahelyi leterheltség, érzelmi kimertilés) egyarant. A feladat- és
szabalykdzpontd, hierarchikus kultira kedvezdtlentil befolydsolja a beosztott allomany
pszicholdgiai és fiziologiai allapotat, mig a teamorientalt, timogaté miikodés a szervezeti
jollét és teljesitmény szempontjabol kedvezobb. Fontos megéllapitas, hogy az allomany
tagjai altal visszajelzett szervezeti kultira egy osszefiiggé kulturalis konstrukciot
mutatott, melyben az egyes kulturavaltozok nem kiiloniilnek el egymdstdl hatdrozottan,
hanem egymas mellett vannak jelen.

A kutatds soran megallapitottam, hogy a katasztréfavédelem iigyeleti allomanya
rendelkezik a feladatai ellatdsdhoz sziikséges digitalis és miiszaki kompetenciakkal,
ugyanakkor az egyes generaciok kozott jelentds kiilonbségek mutatkoznak. A feladatuk
ellatdsa szamitdogépes programok altal tdmogatott, melyek a beavatkozashoz sziikséges
munkafolyamatok sorrendiségét -szakmai elvarasoknak megfelelden- iranyitottan vezérli.
A korunkat jellemzd generacios kiilonbségekbdl adodo képességbeli eltéréseket a digitalis
kompetencidk terén ki tudtam mutatni a vizsgalt allomanyban. Megallapitottam, hogy a
korosztaly eldrehaladéasaval a digitalis onértékelés szignifikdnsan csokken, ugyanakkor a
tamogatd szoftverek hasznalataval vald elégedettségben nem mutatkozik életkor szerinti
kiilonbség. A digitalis vilag hozta mesterséges intelligencia minden kétséget kizardan részét
fogja képezni az tligyeleti allomény feladatellatasanak, mely szdmos kihivas elé allitja a
szervezetet -kiilondsen biztonsagi, kibervédelmi, megbizhatosagi kockazatokat magaban
hordozva-, generacios eltéréseket tovabb mélyitve.

A felmérés eredményei altal igazoltam, hogy a katasztréfavédelem tigyeleti allomanyanak

munkakdrnyezete ergonomiai szempontbol alapvetéen kielégitd. Osszképet tekintve
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elfogadhatonak mondhat6 az a munkakdrnyezet, melyben 24 6ras folyamatos szolgalattal
az allampolgdrok biztonsagért dolgoznak. Elsoként fogalmaztam meg a hazai
szakirodalomban a ,kiber- ergondémia” fogalmat, mely az {igyeleti allomany
munkavégzését szolgald folyamatos szdmitogéphasznalat miatt egy kiemelt teriiletet jelent.
Az orszagos felmérésben kapott valaszok alapjan azonositanom sikeriilt az allomany
legfébb pszichés terhelésének okat, amely nem mas, mint a lakossagtol érkezd hivasok.
Osszefiiggést  allapitottam meg a lakossdgi hivdsok érzelmi intenzitdsa,
kiszamithatatlansaga, verbalis agresszivitasa ¢s a munkahelyi stressz kozott, mely mogott
vélelmezhetden az tligyeletesek érzelmi ellenalloképességének és a pszichés megkiizdési
stratégiainak hidnya all.

A varmegyei fougyeleti osztdly nem rendelkezik olyan formalis, irdsban rogzitett
képzésmatrixszal, amely a nem szakmai jellegli kompetenciak (példaul kommunikécio,
konfliktuskezelés, digitalis készségek) fejlesztésére iranyulna, illetve amely az allomany
képességmatrixa alapjan rovid-, kozép- és hosszu tavu fejlesztési célokat hatarozna meg.
Elsoként dolgoztam ki a katasztrofavédelem iigyeleti allomanyanak képzésmatrixat a
Bloom-taxonémia alapjan, mely a hasonlo feladatkort ellatd tarsszervek szdmara
tudomanyos kiindulési alapokat tud nytjtani. Els6ként vizsgaltam meg ezen munkakdrben
dolgozdk nemzetkozi képzési gyakorlatat, mellyel hozzajarultam a ,jo6 gyakorlatok”

lehetdségének hazai képzésbe vald adaptalasahoz.
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AZ ERTEKEZES AJANLASAI

A disszertacio kovetkeztetéseinek €és tudoméanyos eredményeinek felhasznalasara az

alabbi ajanlasokat teszem:

1.

8.1.

A szervezeti kultura és annak vizsgalt allomanyra gyakorolt széles korti hatasvizsgalat
eredményei a BM OKF szdmadra egy jovobeni szervezetfejlesztéshez hattértanulmanyként
szolgalhat.

A BM OKF Humén szolgalat szdmara egyrészt visszajelzést, masrészt a humaner6forras
menedzsment szerves részét képezd képzésfejlesztés alapjait adhatja a disszertacidban
ismertetett eredmények ¢€s fejlesztési javaslatok.

A BM OKF Kozponti Féiigyeleti FOosztaly szamara a teljes allomanyara kiterjedd
vizsgalati eredmények valamennyi eleme rovid-, kozép-, hosszatava fejlesztési
lehetdségeket azonosit, bemutatva a jelenlegi allomany véleményét, érzéseit és allapotat.
A Katasztréfavédelmi Oktatasi Kozpont szdmara a disszertacid képzést taglalo fejezetei,
eredményei hasznos ismeretekkel szolgalhat a késébbi curriculumfejlesztésekhez,
jovobeni 1j képzések kidolgozasahoz.

A katasztrofavédelem tigyeleti dllomanyahoz hasonld tovabbi tarsszervek szdmara (ORFK
Hivasfogad Kozpont, Tevékenységirdnyitd Kozpont) ajanlom értekezésemet, mely
Osszehasonlito kutatas alapjait adhatja.

Diszpécser feladatokat ellatd tovabbi szervezetek olyan eredményeket olvashatnak az
értekezésben, melyek a sajat szervezetiik miikodésé szempontjabol figyelemfelhivo és
megeldzésre batoritd hatdssal lehet.

Tekintettel arra, hogy a disszertdciomban vizsgalt szervezeti egység a rendvédelem szerves
részét képezi, igy a kutatds eredményeit valamennyi rendvédelembe tartozo szervezetnek
ajanlom.

A katasztrofavédelem ligyeleti dllomanyanak nem szakmai jellegli képzésfejlesztéséhez
kapcsolododan az alabbiajanlasokat teszem:

A keépzésfejlesztés szervezett, tervezett, folyamatos feladatként keriiljon értelmezésre,
szervezeti egység €s szervezeti szinten egyarant, valamennyi résztvevé szamara belsd

elkotelezddést jelentsen.

8.2.A Miiveletiranyité tanfolyam és Miiveletiranyitd referens képzés curriculumanak bovitése

javasolt olyan nem szakmai kompetencidk fejlesztésére irdnyuld tananyagegységekkel,
melyek a feladatellatdshoz nélkiilozhetetlenek (kommunikacid, konfliktuskezelés,

stresszkezelése).
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8.3.

8.4.

8.5.

8.6.

8.7.

8.8.

8.9.

Valos személyi sziikségletek alapjan keriiljon elkészitésre az allomany tagjaira szamara a
képzésmatrix, melybe keriil6 nem szakmai jellegli képzések Osszeallitdsdba az érintett
kertiljon bevonasra.

Jelen empirikus kutatas eredményeit alapul véve:

a. prioritast igényld teriiletek: szervezeti kultara, motivacié, kommunikacio6, érzelmi
intelligencia, stressz, kiégés, testmozgas, digitalis kompetencia, generacios kérdések,
kriziskezelés;

b. napjaink jelenére iranyuld teriiletek: mesterséges intelligencia, virtualis valdsag
adaptalhatdsaga, reziliencia, mobbing.

Adott szervezeti egység képzésmatrixaba minimum egy évre keriiljenek megtervezésre az

adott képzések, melyek idépontjardl, helyszinérdl, céljardl és tartalmarol elére kapjon

tajékoztatast az érintett allomany tagjai. Javasolt képzési programokat az 9. sz. mellékelt
tartalmazza.

Ajénlottan negyedévente, de minimum fél évente egyszer legyen a szervezeti egység

szamara nem szakmai jellegli kompetencia fejlesztésre irdnyuld tréning.

Minden évben legaldbb egy alkalommal esetmegbeszEld tréning tartasa javasolt, amely a

szupervizion talmutatva megtortént valos esetek feldolgozasat célul kitlizve lehetdséget

biztosit az eset megoldasanak tobb szemszogbdl vald megvizsgalasara, kiértékelése,
megoldasi sémak tovabbvitelére.

Hangfelvétel esettar tematikus kialakitasa javasolt, melyek az esetmegbeszéld tréningen

oktatasi anyagként felhasznaldsra keriilnek.

Tulajdonitsanak megfeleld hangsulyt a képzésekrdl érkezd visszajelzésekre, résztvevoi €s

tréneri oldalrél egyarant.

8.10. A nem szakmai kompetenciafejlesztések megtartasara szervezeten kiviil 1évé tréner

valasztasat preferaljak, aki rendelkezik rendszerismerettel, fiiggetlen az allomanytdl,
szakmailag hiteles és kiils0 szakértdi szerepben valds fejlédést tud eredményezni a

képzésen résztvevoknél.

8.11. A képzésen résztvevok motivacidjat javasolt novelni, melyet nagymértékben segit, ha az

allomany tagjait is bevonjak a fejlesztési terv elkészitésébe és feleldsséget fogalmaznak
meg feléjlik az iranyban, hogy a képzésen vald részvétel nem csupan lehetdség, hanem

sajat ¢letatjuknak formalasat is tdimogatja.

8.12. A valaszthatd képzések korét folyamatosan szélesiteni kell, figyelemmel kisérve az

aktualitasokat (mesterséges intelligencia, technikai fejlédések, ,wellbeing” a

munkahelyen).
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8.13. A rendvédelemben alkalmazott KOMP rendszer és jelen képzésmatrix kozott javasolt a
harmonizacié keresése, melynek eredményeként munkakor és feladatspecifikusabba
tehetdek a képzések.

8.14. Szimulaciés képzések kidolgozasa javasolt VR tdmogatissal, mely az 0j belépok
tanulasdhoz ¢s allomanyban dolgozok folyamatos fejlesztéséhez is felhasznalhatoak,
valamint a javasolt megujitod vizsgak gyakorlati részét is képezhetik.

8.15. Megfelelé ergonomiai feltételek munkaltatoéi oldalrol valo javitdsaval parhuzamosan
fokuszalt figyelem javasolt a munkakor feladatellatasabol adodo terhelések esetleges
egészségkarosito hatdsainak megeldzésére.

8.16. Nemzetkozi gyakorlatokhoz hasonléan megfontolandé a feladatellatashoz sziikséges
bizonyitvany 3 évenkénti megujitasa, melyben a szakmai megfelelésen til azon nem
szakmai kompetencidkat javasolt felmérni, melyek hidnya a magas szintli feladatellatast
akadalyozhatjdk (dontéshozas képessége, kommunikacid, kiégés fennallasa, érzelmi
kimertilés, tartos krizis allapot, motivacio elvesztése, kooperativitas hidnya).

9. Ajanlom a kutatasom folytatasat mindazon doktoranduszoknak, szakembereknek, akik a
vizsgalt téméban szakmai tapasztalattal birnak vagy elkotelezettek e téméban.
Longitudinalis vizsgalat keretében vizsgalhatova valhat az altalam készitett képzésmatrix
gyakorlati megvalosulasa és annak hatastanulmany vizsgalata. Osszehasonlitd kutatast
végezve, jelen kutatds felmérésének elvégzésével megismerhetové valik mas, hasonld
tevékenységet folytatd szervezet sajatossaga, tapasztaldsa, mely eredmények elemzése
eldsegitve, erdsitve.

10. Nem utols6 sorban az értekezésemet ajanlom az EENA nemzetkozi szakmai szervezet
részére, betekintést nyujtva a magyarorszagi katasztréfavédelmi iigyeleti allomany
helyzetképébe, jelenébe.

Szilard meggy6z0désem, hogy minden munkavallalo hozzaadott értéket ad annak a

szervezetnek, ahol dolgozik. A kérdés abban rejlik, hogy melyik munkavéallalé milyen értéket,

tudast képvisel, és hogy a szervezet képes- e felismerni mindezt a mindennapjaiban. Ha

felismerte, egy kérdés marad, képes lesz-e megteremteni azon koriilményeket, melyben a

szervezeti céljai és a benne dolgozok egyéni céljai talalkozni tudnak egymassal. Ugy vélem

mindez csupan szemléletmod kérdése, melynek a valtozé vildgunkkal musz4j valtoznia.
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A KUTATASI EREDMENYEK GYAKORLATI FELHASZNALHATOSAGA

A disszertaciomban ismertetett kutatasi eredmények a katasztréfavédelem ¢és a
rendvédelem teriiletén vertikalis és horizontalis dimenzidkban egyarant szamos gyakorlati
felhasznalhatdsagot rejt magaban, az alabbiakban megfogalmazva:

1. A szervezeti kultira- mint a szervezetfejlesztés egyik kozponti eleme- vonatkozasdban
kapott eredmények ramutatnak arra, hogy a hierarchikus, biirokratikus szervezetek
allomanyra gyakorolt inkabb kedvezdtlen hatasait vezetdi szemléletvaltas elinditadsaval, uj
elvek mentén, Ujra javasolt definialni, mind szervezeti stratégia, elvasarok, ezekhez vezeto
modszer €s eszkdztanok szintjén egyarant. Az értekezés ezen szemléletvaltashoz ad azonnal
alkalmazhat6 gyakorlati alapokat.

2. A vizsgélt dllomany nem szakmai kompetencia vizsgalatdnak eredménye kijel6li azon
fejlesztési iranyokat, melyekkel a szervezetnek haladéktalanul javasolt foglalkozni annak
érdekében, hogy az allomany altalanos, mentalis és pszichés allapota kielégité maradjon a
feladatok ellatasahoz.

3. A generacios problémak kirajzolodasa a digitalis kompetencia terén részleteiben bemutatja,
hogy melyek azok a szoftverek, melyek hasznalatdhoz segitségre van sziiksége az
alloménynak.

4. Az eredmények ramutattak arra, hogy az allomany pszichés terhelésére a szervezet nem
fordit kell6 figyelmet, mely kdzép-, hosszi tdvon egészségkarositd hatast eredményezhet,
csokkentve akar az dllomany 1étszamat és feladatellatasuk hatékonysagat, megbizhatosagat.
Az adatok alapjan azonnali prevencids ellatas kezdheto.

5. Az ergondomiai eredmények egyértelmlien mutatjdk a munkakornyezetre vonatkozo
fejlesztési iranyokat, melyek a munkaltato €s munkahely szdmara is egyarant fontos
teenddket, fejlesztési feladatokat jeldlnek ki.

6. A kidolgozott képzésmatrix kész megoldasi javaslatot kinal, mely pilot jelleggel azonnal

adaptalhato6 a gyakorlatba.

Szeged, 2026. februar 20.

Balogh Monika
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4. sz. melléklet: Kutatashoz hasznalt kérdoiv

Tisztelt Valaszado!
A Nemzeti Kozszolgélati Egyetem Katonai Miiszaki Doktori Iskola PhD hallgatdja vagyok,
kutatasi témam ,,A4 katasztrofavédelem iigyeleti allomanyanak képzésfejlesztési kutatasa,
kiilonos tekintettel a kompetencidkra, ergonomiai kérdésekre”. Jelen kérdoiv kitdltésével
doktori értekezésem elkésziilését segiti, mely téma irdnt tobb évtizedes szakmai
elkotelezodésem all fenn. A kérdoiv kitoltése onkéntes és névtelen, a valaszokat Osszesitett
eredményként fogom feldolgozni az értekezésben. A témaval kapcsolatban objektiv képet
szeretnék bemutatni, ezért kérem, hogy a kérdésekre 6szintén vélaszoljon, a helyes valaszt/
valaszokat bejelolve. Ahol tobb valasz lehetséges, azt kiilon jelezni fogom.

Elére is készonom segito egyiittmiikodését!

Balogh Monika

1. Melyik Igazgatésagon dolgozik On?
a) Orszagos Katasztrofavédelmi Féigazgatosag
b) Bécs-Kiskun Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatdsag
c) Baranya Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatdsag
d) Békés Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatosag
e) Borsod-Abauj-Zemplén Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatdsag
f) Csongrad Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatosag
g) Fejér Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatosag
h) Fodvarosi Katasztrofavédelmi Igazgatosag
1) Gyoér-Moson-Sopron Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatosag
j) Hajda-Bihar Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatosag
k) Heves Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatdsag
1) Jéasz-Nagykun-Szolnok Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatdsag
m) Komarom-Esztergom Varmegyei Katasztréfavédelmi Igazgatdsag
n) Nograd Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatosag
o) Pest Varmegyei Katasztréfavédelmi Igazgatdsag
p) Somogy Varmegyei Katasztréfavédelmi Igazgatdsag
q) Szabolcs-Szatmar-Bereg Varmegyei Katasztrofavédelmi [gazgatosag
r) Tolna Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatdsag

s) Vas Varmegyei Katasztrofavédelmi Igazgatosag



t) Veszprém Varmegyei Katasztréfavédelmi Igazgatdsag

u) Zala Varmegyei Katasztréfavédelmi Igazgatosag

2. Melyik Ktasztréfavédelmi Kirendeltségen dolgozik On?

3. Hany éve dolgozik On az Igazgatésigon, ebben a munkakorben?
a) 0-1¢éve
b) 2-5¢éve
c) 6-10éve
d) 11-15¢éve

e) tobb mint 15 éve

4. Mi az On neme?
a) férfi
b) nd

5. Melyik korosztalyba tartozik On?
a) 18-24 év kozotti
b) 25-34 év kozotti
c) 35-44 év kozotti
d) 45-59 év kozotti
e) 60 év feletti

6. Hol lakik On?
a) févaros
b) megyeszékhely, nagyvaros
c) kisvaros
d) kozség, falu

€) tanya

7. Mi az On legmagasabb iskolai végzettsége?
a) szakkozépiskola

b) érettségi



c) foiskolai/ egyetemi diploma

8. Melyik mondat a leginkabb jellemzé az On szervezeti egységének mindennapi
miikodésére?
a) ,.Igy csinaljuk és kész!”

"7

b) ..Igy kell csinalnunk, mert ez a szabaly
!77

¢) ,.igy alegjobb
d) ,,Hogyan csinaljuk?”

9. Olvassa el gondosan az alabbi kijelentéseket és valassza ki azt a szamot, amelyikkel a
leginkabb egyetért. A szamok jelentése:
1- Egyaltalan nem értek egyet
2- Nem értek vele egyet
3- Néha egyetértek vele, néha nem
4- Egyetertek vele
5- Teljesen egyetértek vele

Ssz. Allitas ) 3 4 5

1. | Nem szoktak ellendrizni a munkémat.

2. | Keveset foglalkoznak tavlati kérdésekkel.

3. Jo teljesitményre toreksziink, vildgos
célok érdekében.

4. | Eljutnak hozzam a munkamhoz sziikséges
informéciok.

5. Minden emberi- anyagi tartalékunkat
kimeritlink.

6. | Figyeliink a koérnyezetvédelemre.

7. Nalunk magas fogu a szervezettség.

8. Ki vagyunk szolgaltatva a piaci
viszonyoknak.

9. Itt sokan  gondolkodnak  Ujszerii
megoldasokon.

10. | Ugy érzem, nalunk mindenre van szabaly.

11. | A szervezet csak a maga érdekeit tartja
szem elott.

12. | Csak egyetlen realis célunk van: a talélés.

13. | Az emberek értékelése nem a
teljesitménytdl fiigg.

14. | Nalunk nem lehet pontosan betartani a
szabalyokat.




15. | Az észszeriiség fontosabb a
kornyezetvédelemnél.

16. | Itt kevés az 1ijitas.

17. | Ez a szervezet kicsit allam az dllamban.
18. | Atgondolt terveim vannak a jovére.

19. | Itt minden dolgozét emberszamba
vesznek.

20. | Nalunk csak a kozeli ismerdsok kozott jo
a kommunikacid.

21. | Szervezetink  torédik a  telepiilés
fejlédésével.

22. | Az erOforrasok  elosztasa  sokszor
¢ésszerltlen.

23. | Nalunk nem igaz, hogy ,,egy mindenkiért,
mindenki egyért”.

24. | A szervezetben jol hasznaljak ki az
er6forrasokat.

25. | A dolgozdk szerint nalunk sok szabaly
értelmetlen.

26. | Nem nagyon értékelik, ha jol teljesitek.
27. | Az informéciokhoz csak szolgalati uton
lehet hozzéjutni.

28. | Itt a jo teljesitmény az elbocsatastol valo
félelembdl ered.

29. | A tobbség azonosul a szervezettel.

30. | Nincsenek alkot6 szellem{i munkatarsaim.
31. | Ugy érzem magam itt, mint egy csaladban.
32. | Nagy itt a szervezetlenség.

33. | Rosszul érzem magam a munkatarsaim
kozott.

34. | Az emberek szdmdra kozombos, hogy
pont itt dolgoznak.

35. | A természeti értékeknél fontosabb nalunk
a profit.

36. | A munkahelyemen nem  tartjak
tiszteletben az egyéniségemet.

10. Kiilso- bels6é motivacio kérdoiv
Az egyes mondatok alatt kétféle befejezési lehetoséget fog olvasni. Jelolje be az A vagy B betiit,
annak megfeleléen, hogy melyik jellemzi jobban az On véleményét, munkahelyi viselkedését. A

C vdlaszt csak akkor hasznalja, ha gy érzi egyik mondatbefejezés sem jellemzé Onre.

1. Gondosan ellen6rzom a munkédm eredményét, mert
A) szeretem tudni, hogy hibatlan a munkam.

B) szégyellném magam, ha megszidna a fénokom.



C) Egyik sem jellemz6 ram.

2. A megoldott feladataimon néha ujra elgondolkodom, mert

A) félek, hogy ha ujra hasonlo feladatot kapok, nem fogom tudni megoldani.
B) hatha jobb megoldésa is van a feladatnak.

C) Egyik sem jellemzd ram.

3. Olyan munkat is el szoktam végezni, amit nem is adnak ki nekem, mert
A) szeretek dolgozni.

B) tudom, hogy megdicsér érte a fénok.

C) Egyik sem jellemz6 ram.

4. Néha utananézek, hogy masutt hogy végzik az enyémhez hasonld munkat, mert
A) ha latom, hogy hozzam hasonl6an, ez megerdsit abban, hogy jo tton jarok.

B) ha latom, hogy télem eltérden, akkor érdekel, melyik modszer a hatékonyabb.
C) Egyik sem jellemzd ram.

5. Ha betegség utan visszatérek a munkahelyemre, akkor megnézem, hogy mit csinaltak ez ido
alatt a tobbiek, mert

A) félek, hogy kimaradok valamibdl.

B) érdekel, hogy mit és hogyan értek el a tdvollétemben.

C) Egyik sem jellemz0 ram.

6. Néha munkasziineti napokon eszembe jut, hogy ha most dolgoznék, akkor

A) talan érdekesebben telne az idom.

B) tobb pénzt keresnék ebben a honapban.

C) Egyik sem jellemz0 ram.

11. Cooper féle munkahelyi stressz skala

Kitoltése: A felsorolasokat osztalyozza 0-5-ig aszerint, hogy az mekkora megterhelést,

megprobaltatast jelent Onnek. 0 a legkevesebb, 5 a legnagyobb megterhelést jelenti.
Ssz. | Allitas

0|1(12(3]4]5

1. | Munkahelyi talterhelés




2. | Munkahelyi alulterhelés

3. | Id6hiany és hataridok

4. | A munkéhoz sziikséges utazas mennyisége

5. | Tul hosszi munkanap, nyitvatartas

6. | A munka hazavitele otthonra

7. | Hataskor és befolyas hianya

8. | Ertekezleten valo részvétel

9. | Sajat elképzelések Osszelitkozése masokéval

10. | Uj technologiak elsajatitasa

11. | Allasvesztéstdl valé félelem

12. | Verseny az eldléptetéseért

13. | A karrier érdekében el kellene koltozni méashova

14. | Képessége alatti allas betoltése

15. | Képessége feletti allas betoltése

16. | Képzetlen beosztottak

17. | Kapcsolati nehézségek

18. | Probléma konkrét személyekkel

19. | Nem szimpatikus fonok

20. | Nem kompetens fonok

21. | Irredlis célok

22. | Hézastars a karrierhez

23. | A munkaval kapcsolatos kovetelmények kihatdsa a csaladi
kapcsolatokra

24. | A munka kihatasa a privat és a tarsadalmi életre

25. | Kapcsolat a beosztottakkal

26. | Hibak elkovetése

27. | Alulértékeltség érzése

28. | Véarakozas az eldre 1€pésre

29. | A fizetés mértéke

30. | Emberek kezelése

31. | A véllalat tizletpolitikdja

32. | A kommunikéci6 hidnya a szervezetben

12. Konfliktusok kezelése (Thomas Kilmann kérddiv)



A kérdoiv harminc mondatpart tartalmaz. Kerjiik minden parnal karikazza be az A vagy B
allitast, attél fiiggben, hogy melyik jellemzi jobban az On viselkedését. ElSfordulhat, hogy egyik

allitas sem jellemzé Onre, de akkor is valassza ki azt, amelyiket inkdbb el tudjafogadni.

1. A)Vannak helyzetek, amikor hagyom, hogy masoké legyen a problémamegoldas
felelossége.

B) A vitas kérdések helyett azokat a pontokat hangstilyozom, amelyekben egyetértiink.

2. A) Kompromisszumos megoldast probalok talalni.

B) Igyekszem mindazzal foglalkozni, ami mindkettdnknek fontos.

3. A) Altalaban hatarozott vagyok céljaim kovetésében.

B) Igyekszem a masok érzéseit kimélni és megdrizni a kapcsolatot.

4. A) Kompromisszumos megoldast probalok talalni.

B) Néha lemondok sajat kivansagaimrol, engedve masok kivansdgainak.

5. A) Allanddan keresem a mésik segitségét a megoldas kialakitasdban.

B) Igyekszem mindent megtenni a fesziiltségek elkeriilése érdekében.

6. A)Igyekszem elkeriilni, hogy kellemetlenséget okozzak magamnak.

B) Igyekszem nyerd helyzetbe kertilni.

7. A)Megprobalom késObbre halasztani a dontést, hogy legyen idém atgondolni.

B) Kdlcsonosségi alapon engedek bizonyos pontoknal.
8. A) Altaldban hatérozott vagyok céljaim kovetésében.
B) Azon vagyok, hogy a dolgok minden vonatkozasa, minden vitds kérdés kifejtésre

kertiljon.

9. A) Ugy érzem nem érdemes a nézeteltérések miatt idegeskedni.

B) Nem sajndlom az erdfeszitést, hogy az én elképzelésem valosuljon meg.

10. A) Altaldban hatarozott vagyok céljaim kovetésében.



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20

B ) Kompromisszumos megoldast probalok talalni.

A) Azon vagyok, hogy a dolgok minden vonatkozasa, minden vitds kérdés kifejtésre
kertiljon.

B) Igyekszem masok érzéseit kimélni.

A) Néha keriilom az allasfoglalast, ha az vitat eredményezne.
B)Nem banom, ha vitapartnerem megtart valamit az allaspontjabol, ha én is

megtarthatok valamit az enyémbdl.

A) Ko6z0s alapot javasolok.

B) Azon vagyok, hogy elfogadtassam az érveimet.

A) Elmondom a gondolataimat és érdeklddéssel hallgatom a masikét.

B) Racionalis érvekkel indoklom allaspontomat.

A) Igyekszem a masok érzéseit kimélni és megdrizni a kapcsolatot.

B) Igyekszem mindent megtenni a fesziiltségek elkeriilése érdekében.

A) Igyekszem nem megsérteni a masik érzéseit.

B) Igyekszem meggy06zni a masikat, hogy az allaspontom helytallo.

A) Altalaban hatarozott vagyok céljaim kovetésében.

B) Igyekszem megtenni, ami a fesziiltségek elkeriilése érdekében sziikséges.

A) Ha ez a masikat boldogga teszi, nincs ellenemre, hogy rédhagyjam az elképzeléseimet.
B) Nem banom, ha vitapartnerem megtart valamit az allaspontjabol, ha én is megtarthatok

valamit a magamébol.

A) Azon vagyok, hogy a dolgok minden vonatkozasa, minden vitds kérdés kifejtésre
keriiljon.

B) Megprobalom késObbre halasztani a kérdést.

. A) Torekszem a nézeteltérések haladéktalan megbeszélésére.



21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

B) Probalom megtalalni a nyereség és veszteség méltanyos kombinaciojat.

A) Ugy targyalok, hogy igyekszem tekintetbe venni a masik kivansagait.

B) Mindig kész vagyok a probléma kdzvetlen megvitatasara.

A) Megprobalok atmeneti allaspontokat talalni.

B) Ervényesitem az érdekeimet.

A) Gyakran torekszem arra, hogy a megoldassal mindketten elégedettek legytink.
B) Vannak helyzetek, amikor hagyom, hogy mésoké legyen a problémamegoldas

felelossége.

A) Ha ugy latom, hogy a masiknak nagyon fontos az alldspontjanak megorzése,
igyekszem igazodni hozza.

B) Vitapartneremet igyekszem ravenni, hogy érje be egy kompromisszumos megoldassal.

A) Igyekszem megvilagitani allaspontom logikéjat és elonyeit.

B) Ugy targyalok, hogy igyekszem tekintetbe venni a mésik néz&pontjat.

A) Koz0s targyalasi alapot javasolok.

B) Szinte mindig tor6dom azzal, hogy a megoldas mindketténk szdmara kielégitd legyen.

A) Néha kertilom az allasfoglalést, ha az vitat eredményezne.

B) Ha ez a masikat boldogga teszi, nincs ellenemre, hogy rahagyjam az elképzeléseit.

A) Altalaban hatarozott vagyok céljaim kovetésében.

B) Keresem a masik segitségét a megoldas kialakitasaban.

A) Ko6z0s targyalasi alapot javasolok.

B) Ugy érzem nem érdemes a nézeteltérések miatt idegeskedni.

A) Igyekszem nem megsérteni a masik érzéseit.

B) Mindig megosztom az allaspontomat a masikkal a megoldas érdekében.



13. Kiégés- teszt
Kitoltése: Kérem, jelélje be az Onnek megfeleld valaszokat egy 1-5-ig terjedd skalan, ahol I-
essel jelolje azt a valaszt, mely legkevésbé, és 5-0ssel azt, amely Onre nézve a leginkdbb igaz

allitast tartalmazza!

1. Latszolag megfelel6 mennyiségli alvas utan is faradtnak érzem magam.

Elégedetlen vagyok a munkdmmal.

Minden lathat6 ok nélkiil szomortinak érzem magam.

Feledékeny vagyok.

Ingerlékeny vagyok az emberekkel, és minden semmiségre felcsattanok.

A munkdmban és a maganéletben egyarant keriilom az embereket.

Munkahelyi gondjaim miatt problémdaim vannak az alvéssal.

Sl Il Al I Bl Bl

A szokottnal gyakrabban betegeskedem.

A munkdmmal kapcsolatos hozzaallasomat ugy jellemezhetném, hogy
"minek még ez is ?"

10. | Gyakran keriilok konfliktusokba.

11. | Munkateljesitményem nem iiti meg a mércét.
Jobb kozérzetem érdekében alkoholhoz ¢és/vagy kabitdszerekhez

12.
folyamodom.

13. | A masokkal valé kommunikaciom erdltetett.

14. | Képtelen vagyok tigy koncentralni a sajat munkdmra, mint régebben.

15. | Kénnyen beleunok a munkamba.

16. | Keményen dolgozom, de csekély eredménnyel.

17. | Frusztraltnak érzem magam a munkammal kapcsolatban.

18. |Nem szeretek munkaba menni.

19. | A szocialis tevékenységi korom meglehetdsen sivar.

20. | A szex nem éri meg szamomra az erdfeszitést.

21. | Ha nem dolgozom, idém nagy részében tv-t nézek.

22. |Nem talalok sok 6romet a munkamban.

23. | Szabad 6raimban is a munkammal kapcsolatos aggodalmak gyotornek.
A munkdmmal kapcsolatos érzéseim a személyes életemben is teret

24.
nyernek.

25. | A munkam értelmetlennek tiinik.

14. A munkahelyi leterheltség
Kérem, hatdrozza meg a kivetkezd tartalmakat az On munkahelyi leterheltsége alapjan. Az I-

es jelenti azt, hogy egyaltaldan nincs leterhelve, a 10-es jelenti a teljes leterheltség allapotat.



1. Konkurencia a munkatarsakkal 1 |2(3|4|5]6|7|8|9]|10
2. FEtikai konfliktusok 1 |2(3|4|5]6|7|8|9]|10
3. Testi leterheltség 1 [2|3|4|5]6|7|8]9]10
4. Unalmas rutin 1 |2(3|4|5]6[|7]|8|9]|10
5. Sajat egészségligyi problémak 1 |2(3|4|5]6[|7|8|9]|10
6. Konfliktus a felettesekkel, vagy az

intézkedésekkel szembeni elégg};detlenség bl pasge)7p819110
7. Szellemi faradsag 1 [2|3|4|5]6|7|8]9]10
8. i;;?;?iﬁse 1feszultseg a munkatarsakkal és az tlalslalslel7lslol 10
9. Munkaidé (tal hosszl szolgélat) 1 |2(3|4|5]6[|7|8|9]|10
10. Munkakoriilmények (tal sziikos terek, hianyzo

klimatizalas) e ’ bl pasge)7p819110
11. Zavaros utasitasok (alkalmazottként) 1 [2|3|4|5]6|7]|8]9]10
12. Hianyz6 informaciok (pl. egy 0j szabalyrol) 1 [2|3|4|5]6|7|8]9]10
13. Hianyz6 elismerés 1 [2|3|4]|5]6|7]8]9]10
14. Id6hiany 1 234|567 |8|9]10
15. Forrashiany 1 234|567 |8|9]10
16. Lelki leterheltség szakmai tartalmak miatt 1 [2|3|4]|5]6|7|8]9]10
17. Gyakori zavartsag 1 [2|3|4|5]6|7|8]9]10
18. Magas feleldsség 1 [2|3|4]|5]6|7|8]9]10

15. Mennyire igazak a kévetkezo allitasok az On viselkedésének leirasara? Jelolje meg

azt a szamot, ami az On véleményét képviseli.

I=sose igaz 2=néha igaz

3=gyakran igaz 4=mindig igaz

Ha a munkamat dicsérik, sokkal szerényebben vélaszolok, mint
valojaban érzem

Ha az emberek nyersek, én is nyers leszek

Maisok érdekes embernek talalnak

Szamomra nehéz idegenek kozott beszelni

Nem banom, ha ginyolddassal tudom csak kifejteni az allaspontomat

Fizetésemelést kérek, ha tigy vélem, hogy nagyon megérdemlem

Ha beszéd kozben masok kozbe szolnak, megzavarnak, elhallgatok

Ha kritizaljak a munkamat, megtaldlom a médjat, hogy visszavagjak

A I RSN e el

A biiszkeségemet a nélkiil is ki tudom fejezni, hogy kérkedd lennék

. Az emberek kihasznalnak

—_ | =
—_ O

. Az embereknek azt mondom, amit hallani szeretnének — ha ez segit
elérni, amit akarok

[S—
\S]

. Kénnyen tudok segitséget kérni

—
[98)

. Pénzt adok kolcson masoknak, még akkor is, ha nem igazan akarok




14. Vitékat nyerek azzal, hogy dominansan viselkedem

15. Oszintén ki tudom fejezni az érzéseimet olyanokndl, akik igazan

érdekelnek

16. Ha mérges vagyok, inkdbb magamba zarom, minthogy kimutassam az

embereknek

17. Amikor egyesek munkajat kritizdlom, masok oriilnek

18. Magabiztosnak érzem magam, ha jogaimért kell kiallnom

16. Milyennek itéli meg a sajat digitalis/ informatikai tudasat?

1 2 3 4

minimalis

5

6

7

8 9

10

nagyon sokat tudok

17. Hol sajatitotta el a szamit6gép hasznalatat? (Tobb valasz is bejelolhetd.)

a) iskolai keretek kozott (kbzoktatasban)

b) tovabbképzésre, tanfolyamra mentem

c) sajat magamat képeztem

d) ismerdsok, csaladtagok tanitottak meg

e) munkahelyemen tanitottak

18. Milyen éraszamban készitették fel Ont az alabbi szoftverek, programok hasznalatara,

amikor elkezdett ebben a munkakorben dolgozni?

Programok/ szoftverek

Orak szama

Word program hasznalata 0 1-5 | 6-10 11-15 16-nal tobb
Excel program hasznalata 0 1-5 | 6-10 11-15 16-nal tobb
PAJZS szoftver kezelése 0 1-5 | 6-10 11-15 16-nal tobb
DOMI szoftver kezelése 0 1-5 | 6-10 11-15 16-nal tobb
KAP-Online rendszer kezelése 0 1-5 | 6-10 11-15 16-nal tobb
Marathon Terra 3 rendszer kezelése 0 1-5 | 6-10 11-15 16-nal tobb
Gyorsiras 0 1-5 | 6-10 11-15 16-nal tobb

19. Milyen gyakorisaggal van lehetéség tovabbképzésen részt venni a munkajaban

hasznalt programok, szoftverek hasznalatanak fejlesztésére?

Programok/ szoftverek

Tudasfrissités gyakorisaga

Word program hasznalata

fél évente

évente

nincs lehetdség

Excel program hasznalata

fél évente

évente

nincs lehetdség




PAJZS szoftver kezelése fél évente évente | nincs lehetdség
DOMI szoftver kezelése fél évente évente | nincs lehetdség
KAP-Online rendszer kezelése fél évente évente | nincs lehetdség
Marathon Terra 3 rendszer kezelése fél évente évente | nincs lehetdség
Gyorsiras fél évente évente | nincs lehetdség

20. Mennyire elégedett az egyes szoftverekkel a mindennapi munkavégzés soran? Az /-es

szam az ,, Egyaltalan nem vagyok elégedett”, a 10-es szam a ,, Teljesen elégedett vagyok”

Jjelentéssel bir.

Szoftverek
PAJZS szoftver 1|2 314|516 |7 (819 |10
DOMI szoftver 1|2 314|516 |7 (81910
KAP-Online rendszer 1|2 314 (516 |7 8 1]9 |10
Marathon Terra 3 rendszer 1|2 314 (516 |7 819 |10

21. Mennyire elégedett On a sajat tudasaval az egyes szoftverek hasznalatahoz? Az /-es
szam az ,, Egyadltalan nem vagyok elégedett”, a 10-es szam a ,, Teljesen elégedett vagyok™

jelentéssel bir.

Szoftverek
PAIJZS szoftver 1|2 3141516 |7 (819 |10
DOMI szoftver 1|2 314|516 |7 |8 (9 |10
KAP-Online rendszer 1|2 314|516 |7 |8 (9 |10
Marathon Terra 3 rendszer 1|2 314 (516 7 |89 |10

22. Okoz -e Onnek stressz faktort a munkaja soran hasznalt informatikai szoftverek?
a) nem jellemz6
b) néha igen, de nem stirlin (havonta parszor)
c) igen, viszonylag siirlin, van igy, hogy naponta tobbszor is

d) folyamatosan stresszelem magam a szofterek(ek) hasznalata miatt

23. Eszrevette-e magin, hogy a szoftverek hasznalatat neheziti, hogy nem tud gyorsirni,
vakon irni?
a) nem, mert tudok gyorsirni/ vakon irni

b) nem érzem hidnyat



c) igen, neheziti, mert csak par ujjal tudok gépelni

d) igen, nagymértékben neheziti, egy- két ujjal tudok csak gépelni

24. Erzelmi kimeriiltség

Kérem, dontse el, hogy a kévetkezé mondatok mennyire igazak Onre! Az 1-es azt jelenti, hogy
egydltaldan nem jellemz6 Onre, a 10-es pedig, hogy az dllitds tokéletesen illik Onre.

1. Nincs tobb erdm a munkdmhoz.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. Beliil iiresnek érzem magam.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

3. Nincs mar tobb erotartalékom.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4. Nem tudok valaszt adni életem legfontosabb kérdéseire.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

5. Mar nem tudom, hogy miért dolgozom ilyen koriilmények kozatt.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

6. Legszivesebben fogasra akasztandm a szakméamat.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7. Ma mar nem tudom elképzelni, hogy nyugdijas koromig dolgozzam a szakmamban, biztos,
hogy hamarabb abba fogom hagyni.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
8. Siirgdsen szabadsagra van sziikségem.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
9. A soron kiviili feladatokat mar egyéltalan nem tudom vallalni.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
10. Ugy érzem, mintha kiégtem volna.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10



25. Testi panaszok

Jelolje meg, mely testi panaszokat vagy viselkedeési tiineteket ismeri fel magan.

Biztosan van Valoszini  Biztosan nincs

Alkoholfiiggéség [ ] [
Vérnyomdasproblémak [ L] []
Tartds fajdalomesillapitd-szedés [ L] []
Hasmenés U 0 [
Mellkasi nyomas [ ] [
Testsulycsokkenés [ L] []
Testsulynovekedés ] L] (]
Rendszeres megfazas U L] L]
Fejfajas U L] L]
Csokkent vagy elvesztett szexualis étvagy ] L] ]
Féaradékonysag (a normalis vagy a ] L] ]
megmagyarazhaté mértéket meghalado)

Izomfajdalom ] L] (]
Székrekedés U L] ]
Potenciazavarok L] L] L]
Hatfajdalomtdl a porckorongsérvig L 0 [
Altato szedése (novényi készitmények is) U 0 ]
Havi egyszeri alkalomnal gyakoribb alvazzavarok [ (] ]
(elalvasi, mélyalvasi vagy ébredési zavarok)

Vall-tarko6 szindroma ] (] ]
Szivdobogas ] (] []
[zomrangas L 0 L]
Fiilzagas L] L] L]
Hanyinger L] U L]
Fogcsikorgatas ] (] ]
Atmeneti 1égszomj ] (] ]
Reszketés L] L] L]



26. Milyen hatassal van Onre, ha a bejové hivasokra az alabbiak jellemzéek?
Kérem jelolje 1-tol 10-ig terjedo skalan, ahol az 1-es az ,,Egydltalan nincs hatassal ram”, a

10-es ,, Teljesen stresszbe hoz” jelentéssel bir.

Bejovo hivasok
Nem tudja elmondani a problémat a bejelentd. | 1 | 2 314|516 |7 (819 |10
Ossze-vissza beszél a bejelentd. 112 314 (51|16 |7 819 |10
Sird, zokogd hang. 112 314 (51|16 |7 819 |10
Zaklatott a bejelentd. 112 314 (51|16 |7 819 |10
Gyors, hadar6 beszéd. 112 314 (51|16 |7 819 |10
Agresszivan kommunikal a bejelentd. 1|2 314|516 |7 (819 |10
Csunyan besz¢€l a bejelentd. 1|2 314 (516 |7 819 |10
Szidalmaz a kommunikacio kdzben. 1|2 314|516 |7 (819 |10
Gyermekhang. 1|2 314 (51|16 |7 8 1]9 |10
Erésen remeg6 hang. 1|2 314 (516 |7 8 1]9 |10

27. Mennyire jellemzé az On munkajara a pszichés terhelés egy 10 fokozatii skalan, ahol

az 1-es az ,,Egydltalan nem jellemz6” a 10-es ,, teljes mértékben jellemzo” jelentéssel bir?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

28. Mennyire jellemzé az Onre, hogy a bejové hivasok miatt stresszeli magat? Kérem
jelélje egy 10 fokozatu skalan, ahol az 1-es az ,, Egyaltalan nem jellemzé” a 10-es ,, Teljes
mértékben jellemzo” jelentéssel bir?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

29. Az alabbi tablazatban a munkahelyére vonatkozoan kérem jelolje be azt az értéket,
amely leginkabb jellemzi az On munkakoérnyezetét, munkaallomasat. Az I-es érték

, Egydltalan nem”, az 5-6s ,, Teljes mértékben” jelentéssel bir.

Ssz. Allitas 1[2]3]4]5

1. Minden szamitastechnikai feltétellel rendelkezem a munkam 11213415
elvégzéséhez.

2. | A szamitégép monitora, amin dolgozom, megfeleld tdvolsagra van 11213415
elhelyezve.

3. | A szamitogép monitora allithaté magassagu. 11213415




4, Kényelemesen tudom hasznalni a szamitogépet (pl. van csuklétamasz,a |1 |2 |3 |4 |5
klaviatura leiitése kényelmes).
5. Az asztala 4llithatd magassagt, igy allva is tudok dolgozhatok. 1123415
6. A sz€k, amin {ilok, kényelmes, allithatd magassagl és dontésszogu. 1123415
7. A székben van deréktdmasz. 112|345
8. | A munkahelyen a megvilagitasa megfelelo. 112345
9. A munkahelyen a hdmérséklete megfelelo. 1123415
10. | Kényelmesnek tartom a munkakornyezetemet. 11213415

30. Milyen jellegii képzések vannak az On szervezeti egységénél? Tobb vdlasz is

31.

32.

megjelolheto!

a) jellemzdéen munkédmhoz kapcsolddd szakmai jellegli képzések

b) kiilonbozé  altalanos  kompetenciafejleszté  tréningek  (pl.  kommunikécio,
konfliktuskezelés)

c) aszervezet munkatarsainak egyiittmiikodését segitd képzések

d) digitalis kompetencia fejlesztését szolgalo képzések

e) egyéb, mint példaul: ......................

Ha vannak Kkiilonb6zo készségfejleszto, nem szakmai képzések, milyen

rendszerességgel tartjak azokat?

a)
b)
©)
d)

negyedévente legalabb egyszer
fél évente legalabb egyszer
évente legalabb egyszer

nincs benne rendszeresség, mikor, hogy alakul

Van-e ismerete arra vonatkozoan, hogy adott évben milyen képzések lesznek a

szervezetnél?

a)

b)

c)

igen, minden évben kapunk errdl egy tajékoztatast, és megmondjak, hogy mire kell
menni

igen, minden évben kapunk errdl egy tdjékoztatast, és megkérdezik mire szeretnék
menni

nincs, altalaban véletlenszeriien szerzek rola tudomast



33.

34.

35.

36.

37.

d) egyéb

On fontosnak tartja-e a nem szakmai jellegii képzéseket, tréningeket?
a) Igen, nagyon fontosnak tartom.

b) Igen, fontosnak, j6 dolognak tartom.

c) Kozombos szamomra minden nem szakmai képzes, tovabbképzes.

d) Egyaltalan nem tartom fontosnak ezeket a jellegii képzéseket.

On mit érez a munkaja kapcsan a legnagyobb pozitivamnak? Kérem jellje meg az On
szamara harom legfontosabb pozitivumot!

a) Tarsadalmi fontossag.

b) Csapatmunka.

c) Segitségnyujtas bajba jutott embereken.

d) Sokféle helyzettel talalkozhatok.

e) Valtozatos, izgalmas munka.

f) Empatikus, segitdé énemet adhatom a munkam soran.

g) Stabil munkahely.

Mennyire érzi fontosnak a munkajat a tarsadalom szamara 1-t6l 10-es skalan? Az /-

es az ,, Egydltaldn nem fontos” a 10-es ,, Teljes mértékben fontos” jelentéssel bir?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Mennyire érzi 1-t61 10-es skalin az On altal végzett munkat tirsadalmilag
megbecsiilve? Az [-es az , Egyaltalan nem megbecsiilt” a 10-es ,, Teljes mértékben

megbecsiilt” jelentéssel bir?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Kérem, ossza meg gondolatat, amit fontosnak tart a vizsgalt tétmaval kapcsolatban és

a kérdések soran felmeriilt Onben!



5. sz. melléklet: Kareset felvételi lap

2. fiiggelék a(z) 1/2024.szamt BM OKF féigazgatoi intézkedés mellékletéhez

Miiveletiranyitd
neve:

Bejelentés adatai:

Bejelentés
datuma:

Bejelentés idépontja:

Bejelentd
neve:

Bejelentd telefonszama:

Esemény helyszine:

Telepiilés: Utca, tér, park, koz:
Hazszam, Keresztezd utca:
hrsz.:
Emelet, ajto: Kapukod:
GPS o o
KoordinAta: Egyéb cim meghatarozas:
Objektum Objektum azonositoja:
neve:
Esemény mindsitése:
Eset jellege: tlizeset musza’kl Eletveszély van? igen nem
mentes
Riasztasi e e .
fokozat(ok): Megkiilonboztetd jelzés: igen nem
Veszélyes igen nem Veszélyes anyag megnevezése:
anyag: g y yag meg :
Mit . .
X TMMT-s objektum: igen nem

veszélyeztet:
Kareseti EDR csatorna .

. Gyakorlat: igen nem
szama:
Informaéciok,
leirés:
Riasztott szerek:

. Riasztas Indulas Kiérkezés | Visszaforditds | Bevonulds | Allomashelyre
Hivonév: 1 . ix . i . 1 . s . . (o x .

idépontja: | idépontja: | id6épontja: | idépontja: idépontja: | érkezés id6pontja:

Visszajelzések:
Hivonév: Iddpont: Visszajelzgs, tett intézkedések tartalma:




6. sz. melléklet: Riasztas tipusanak besorolasa I- II. kategdria szinten

I Miiszaki mentés (tipus)
a. Egyéb baleset (I. kategoria szint)
i. Allatbaleset (II. kategoria szint)
ii. Egyéb
iii. Robbanas
iv. Technologiai meghibasodas
v. Technoldgiai meghibasodas/veszElyes anyag
b. Egyéb informacio
c. Elemi csapas
i. Egyéb
ii. Fakiddlése
iii. Viharkar
iv. Vizkarok
d. Epiilet kareset
i. Egyéb
ii. Vakolat meglazult
iii. Epiiletomlds, épiilet baleset
iv. Omlésveszély
e. Gépjarmu szallitas
f. Kazanhaz
i. Robbanas

g. Kozlekedési baleset

i. Egyéb
1. E-call
ii. Fold alatti/ Metro
iv. HEV
v. Kozati
vi. Légi

vii. Vasuti
viii. Villamos
ix. Vizikozlekedés
h. Mentés
i. Egyéb
ii. Eletmentés
iii. Magasbol
iv. Mélybdl
v. Teher- és személyfelvoné baleset
vi. Vizi baleset, jégrél mentés
1. Segitségnyujtas
1. Ajtonyitas
i1. Betegmozgatas



iii. Egyéb
iv. Tarsszerveknek torténd segitségnyujtas
v. Fehér poros kiildemény
J.  Szivargasok, elfolyasok
i. CO szivargas
il. Gazszivargas
1ii.  Jarmibdl kifolyt lizemanyag
iv. Olajszennyezddés
v. Veszélyes anyagok
k. Vizszennyezés

1. Tizeset
a. Borton/ fogda
i. Egyszintes
ii. Tobbszintes/kdzépmagas
b. CsoOvezetékes szallitas
i. Egheté folyadék
i. Elektromos

—

iii. Gaz
iv. Szilard/szallitoszalag
c. Egészségligy

1. Korhaz
11. Rendel6
d. Egyéb

i. Altalanos
11. Elektromos ora, biztositék
iii. Kéménytiliz
iv. Reklam vilagitas
v. Szén/ tlizifa
vi. Elektromos t6lt6oszlop, toltéfej
e. Eloltott
f. Garazs
1. Egy férdhelyes
ii. Mélygarazs
iii. Néhany féréhelyes
iv. Parkol6haz
Gaz, avar
Ipari

IR

1. Elektromos létesitmény
ii. Gaztarozo
iii. Raktar
iv. Tuzv. folyadék tarolo
v. Uzem



vi. Vizzel nem olthat6
i. Iroda

i. Egyszintes

ii. Kozépmagas

iii. Magas

iv. Tobbszintes
j. Kazéanhaz

i. Eg/Robbanas

k. Kereskedelem

1.
ii.

1il.

1v.

Aruhaz/Bevasarlé kozpont
Festék/ vegyi bolt
Gyobgyszertar/ patika
Uzlet

l.  Kd&vetség/ minisztér. /onk.

1.
ii.

Egyszintes
Tobbszintes

m. Kozlekedés

1.
ii.

iil.

1v.
V.
Vi.

Egyéb

Fold alatti/ Metro
Kozati

Légi

Vasuti/ villamos
Vizi

Kuka, szemét
0. Kultura/ szérakoztatas

1.
ii.

1il.

1v.
V.
Vi.
Vil.
Viil.
IX.

Casind

Egyéb

Etterem

Kocsma

Konyvtar

Mozi

Muzeum/ képtar

Szinhaz

Szérakoztatd kdzpont/Sportcsarnok/Miivelddési Haz

p. Lakohazi

1.
il.
iii.
v.
V.

Emeletes/ kozépmagas
Foldszintes

Magas

Melléképiilet

Pince

q. Mezbgazdasagi

1.
11.

Egyéb
Elelmiszer feldolgoz6



iii. Erdo
iv. Hizlalda
v. Labon all6 gabona
vi. Nadas
vii. Szalmabala
viii. Szanto
1x. Szaritod
x. Tarlo
xi. Tarol6
Oktatas
i. Bolcs6de, Ovoda
ii. Iskola, fels6 okt. intézmény
iii.  Kollégium
Szallas
i. Hotel/Motel/Panzid
ii. Iddsek otthona
iii. Kemping
Tizjelzd bejelzett
Utolagos



7 .sz. melléklet: Kiilonbozo agazatok tovabbképzési rendszerének 6sszehasonlitasa

Nem szakmai
kompetencia
fejlesztésre
iranyulé képzést

Pont-
SZam

Kotelezo
tovabb-

Jogszabaly

képzés

Egészségiigyi

Pedagogusok

Szocialis

Rendvédelmi

Kozigazgatasi

Kozszolgalati

63/2011. (XI. 29.) NEFMI
rendelet az egészségligyi
szakdolgozok
tovabbképzésének
szabalyairol
277/1997. (XII. 22.) Korm.
rendelet a pedagogus-
tovabbképzésrol, a
pedagdgus-szakvizsgarol,
valamint a tovabbképzésben
részt vevok juttatasairol és
kedvezményeirdl
9/2000. (VIII. 4.) SzCsM
rendelet a személyes
gondoskodast végzo
személyek tovabbképzésérol
¢s a szocialis szakvizsgarol
2/2013. (I. 30.) BM rendelet
a beliigyminiszter iranyitasa
ala tartozo szervek hivatasos
allomanyu tagjainak
tovabbképzési és
vezetoképzési rendszerérol,
valamint a rendészeti
utanpo6tlasi és vezetoi
adatbankrol
338/2019. (XII. 23.) Korm.
rendelet a kormanyzati
igazgatasi szervek
korménytisztviseldinek
kotelezo képzésérol,
tovabbképzésérdl,
atképzésérol, valamint a
kozigazgatasi
vezetdképzésérol
273/2012. (IX. 28.) Korm.
rendelet a kozszolgalati
tisztviselok tovabbképzésérol

Van 150

Van 120

80

vagy
60

Van

128
vagy

Van 96
vagy

64

16-40

Van -
kozott

128

Van = &

64

5év

7 év

5év

4 év

4 év

4 év

tartalmaz-e a
jogszabaly?

Nem

Részben
(informatika és
idegen nyelv)

Igen

Igen

Részben
(idegen nyelv)

Részben
(idegen nyelv)



8. sz. melléklet: 112 hivasfogado képzések nemzetkozi 6sszehasonlito tablazata

Orszag Képzés hossza / Tartalom / fokusz Felvétel / értékelés Kiilonleges-
felépitése ségek
Svédorszag 7 hét alap+ Blended learning, Szigora eldsztirés, Evente kotelezd
(SOS Alarm) 4-6 hét OJT+ technikai szimulacio, kompetenciatesztek, Ujramindsités;
3 hoénap krizispszichologia, teljesitményalapu hivasok egyéni
probaid6+ évente telemedicina, jovahagyas. értékelése; erds
vizsga interjutechnika. motivacios
rendszer.
Spanyolorszag- 15 nap kezdeti Kommunikacio, CAT112 A hivasfogado
Katal6nia képzés+ empatia, teriiletismeret, | feliilvizsgalja a BSC nem aktival
(CAT112) folyamatos stresszkezelés, specialis terveit; ECO egységet, csak
modulok szdveges rendszer havi informaciot
kommunikacid. értékeléssel. tovabbit; havonta
3+3 hivas
értékelése.
Spanyolorszag | 400 6ras program Atfogé elméleti és - Kiilon kiemelt,
— Madrid gyakorlati képzés. intenziv képzési
rendszer.
Finnorszag 1,5 éves allami Holisztikus Felvételi: Evi ~6 nap
képzés (Police hivaskezelés, szimulator, | pszicholdgiai teszt, kotelezd
College kriziskezelés, ICT irasbeli teszt, nyelvi tovabbképzés;
egylittmiikodéssel) biztonsag, jogi s teszt; minimum 18 magas szintii
rendészeti modulok. év. allami oktatas.
Esztorszag 40 hetes tanterv + Jog, pszichologia, - Képzés a tiiz- és
PSAP gyakorlat orosz/angol nyelv, mentési
informatika, mentés, akadémian; utana
rendészet, orvosi folyamatos
modulok. tovabbképzés.
Németorszag 2 éves képzés - - Hossza,
(Brandenburg) formalizalt
képzési forma
Litvania 3 hénap elmélet + Alapveté SOP-ok, = Gyorsitott, 5
2 honap PSAP hivasfogadas. honapos
gyakorlat rendszer.
Romania 2 hénap elmélet + Standard miiveleti - Képzés kiilon
1 honap PSAP eljarasok, protokollok. kdzpontban,
gyakorlat majd feliigyelt
PSAP munka.
Torokorszag 2 éves képzés Kommunikacio, nyelv, - Fels6foku
informatika, (kozépfoku
pszicholdgia, PSAP diplomanak
gyakorlat. megfeleld)
képzés.
Portugalia 4 hét elmélet + Alap diszpécseri Rendészeti Minden
2 hét gyakorlat + | készségek, hivaskezelés. testiiletekbdl hivasfogado
2 hénap probaidd toboroznak. rend6r vagy
csendor.
Horvatorszag Folyamatos Kommunikacio, = Alland6 értékelés
képzési program stresszkezelés, és képzés.
szimulaciok, SOP-ok.
USA Viéltozo APCO képzés, Kompetenciaalapti Nagy hangsuly a
(APCO, 911) (szOvetségi 911 Dispatcher Manual, vizsgarendszer. szabvanyos
allamonként) 911 Advisor. képzési

utmutatokon.




9. sz. mellékelt: Célok megfogalmazasahoz (Bloom taxonomia kognitiv szint) ajanlott

igék tablazata

Ismeret

Megértés

Alkalmazas

Elemzés

Szintézis

Ertékelés

azonosit

allit

bemutat
elismétel
elmagyaraz
elmond
eléhiv
elrendez
felidéz
felismer
feljegyez
felsorol
felvazol
gondol
idéz
leir
meghataroz
megmutat
megnevez
megvizsgal
nevesit
Osszegyljt
Osszekapcsol

rendszerbe
foglal

reprodukal
sorba rendez
ujra felidéz

visszaemlé-
kezik

azonosit
allaspontjat
megvédi
altalanosit
atalakit
atfogalmaz
atir
attekint
besorol
beszamol
elkiilonit
elmagyaraz
értelmez
felépit
felismer
kifejez
kifejt
kikovetkeztet
kiterjeszt

kivalaszt

kiilonbséget tesz

leir
megbecsiil

megjelenit

megjelol

megjosol

megkiilonboztet

megmagyaraz

megold
megvaltoztat
Osszehasonlit
Osszekapcesol
példat hoz fel

vilagossa tesz

alkalmaz

atvisz

bemutat
bemutat
eljatssza
elkészit
eloallit,
elore jelez
elvégez
értelmez
fejleszt
felfedez
felhasznal
felmér
felvazol
gyakorol
hasznal
hozzékapcsol
kisérletez
kiszamol
kitalal
kivalaszt
megalkot

megmutat

megold
megszervez
megtervez

megvaltoztat

megvizsgal
mikodtet
Osszeszamol

végrehajt

azonosit

besorol

csoportosit
elemez
elkiilonit
elrendez
elvalaszt
felbecsiil
feloszt
felvazol
kikisérletez
kiprobal
kiszamol
kivizsgal
kovetkeztet
kovetkeztet
kiilonbséget tesz
lebont
meghataroz
megkérddjelez
megkiilonboztet
megvizsgal
Osszefliggésbe hoz

Osszehasonlit

Osszekot
O0sszevet
ramutat

rangsorol

sorrendbe rak
szemléltet
véleményez

vitat

alkotdelemeket
azonosit

altalanosit

attekint
besorol
elokészit
elrendez
eltervez
érvel
felépit
feltalal

javasol

kapcsolatba hoz

kezel
kialakit,
kiegészit
kifejleszt
kitalal
létrehoz
megalkot
megeépit
megfogalmaz
megmagyaraz
megteremt

megtervez

megvalosit
megvaltoztat
Osszefoglal

Osszegyljt

Osszekapcsol
Osszerendez
rendszerez
ujjaszervez
Ujrair

ujrarendez

ajanl
allaspontjat
megvédi
atnéz
biral
eldont
ellentétbe allit
elmagyaraz
elore jelez
értékel
értelmez
érvel
felbecsiil
hozzatesz
indokol
jovahagy
kivalaszt
kovetkeztet
kritizal
lemér
megbecsiil
megkiilonboztet
megold
meggyoz

osztalyba sorol

osztalyoz
Osszefoglal
Osszehasonlit

Osszekapcsol

pontoz

tdmogat



10.sz. melléklet: A katasztrofavédelem iigyeleti allomanya szamara javasolt képzési programok

Ssz  Képzési program cime Program rovid leirasa Kiknek ajanlott? Ora Nap

1. Krizishelyzetek 1. A leggyakrabban el6fordulo specialis krizishelyzetek a traumak és halalesetek, melyek Mindenkinek 9 1
kihatéssal vannak az alloméany mindennapi munkavégzésére és maganéletére egyarant. | (beosztott/vezetd)
A képzés célja, hogy az allomany munkaja soran eléfordulo krizishelyzetekrdl atfogo,
els6dlegesen elméleti ismereteket szerezzenek a résztvevok. Ezen krizishelyzetek
mogottes folyamatainak megismerését kovetden lehetoségiik nyilik a résztvevoknek a
Krizishelyzetek 2. programon valo részvételre, ahol gyakorlati, modszertani sémak
atadasaval felkésziiltté tudnak valni ezen krizishelyzetek kezelésére.

2. Krizishelyzetek 2. Elofeltétel: Krizishelyzetek 1. Mindenkinek 9 1
A program célja, hogy specialis, elsddlegesen gyakorlati ismereteket kapjanak a | (beosztott/vezetd)
résztvevok annak érdekébe, hogy a krizishelyzetek mogottes folyamatait- emberi,
kommunikaciés, hivatali hatarok vonatkozdsaban- megismerjék, megértsék és
gyakorlati, modszertani sémakat sajatitsanak el a helyzetek kezelésére, reagalasara.

3. Hogyan keriiljiik el, A képzés célja, hogy a képzésen résztvevo atfogo, rendszerezd ismeretet kapjon a Mindenkinek 9 1
hogyan kezeljiik a mindennapokban jelenlevd konfliktusokrol, azok kialakulasanak koriilményeirdl | (beosztott/vezetd)
konfliktusokat? — 1. ¢s folyamatarol. A képzés tovabbi célja, hogy ravilagitson azon szituaciokra,

helyzetekre (munkaban és maganéletben egyarant), melyek egy-egy konfliktus
kivalto okai lehetnek, melyek konfliktushelyzeteket eredményezhetnek. A
konfliktusok szamos esetben elkeriilhetetlenek, ugyanakkor, ha megfeleld
értelemzést nyernek, megfeleld6 modon kezelhetoek, ha birtokdban vagyunk a
kiilonbozd konfliktuskezelési stratégidknak.

4. Hogyan Keriiljiik el, Eldfeltetele: Hogyan keriiljiik el, hogyan kezeljiik a konfliktusokat? — 1. Mindenkinek 9 1
hogyan kezeljiik a A tovabbképzés célja, hogy a képzésen résztvevd a konfliktuskezeléssel | (beosztott/vezetd)
konfliktusokat? — 2. kapcsolatban elsajatitott elméleti ismereteket gyakorlati szintre tudja emelni. A

résztvevo kiilonbozo tesztek kitdltésével €s helyzetgyakorlatok soran ismerje meg

crer




crer

képzésnek, hogy a résztvevd legyen képes beazonositani sajat munkéja soran
eléfordulo specialis konfliktushelyzeteket és legyen képes azokat hatékonyan
kezelni.

Stressz nélkiili élet 1.

A tovabbképzés célja, hogy a képzésen résztvevd ismerje meg a mindennapokban
jelenlévo stressz pszicholdgiai hatterét és kapjon betekintést a stressz pozitiv és
negativ hatasaira, kovetkezményeire. Tovabbi célja a képzésnek, hogy a stressz
egészségre gyakorolt hatasat megismerve a programon résztvevo legyen képes
atgondolni sajat életét és stresszhelyzeteit, s amennyiben sziikséges, legyen képes
megfogalmazni a valtoztatds igényét.

Mindenkinek
(beosztott/vezeto)

Stressz nélkiili élet 2.

Eldfeltétele: Stressz nélkiili élet 1.

A tovabbképzés célja, hogy a Stressz nélkiili élet 1. képzési programban
elsajatitott elméleti ismeretekre alapozva a résztvevok fel tudjak ismerni a
mindennapi munkajuk és életiik soran eléforduld stresszhelyzeteket, leggyakoribb
stressz faktorokat. Tovabbi célja a tovabbképzésnek a preventiv szemléletmdd
atadasa, annak érdekébe, hogy a stresszt kivaltd helyzeteket mar fel tudja ismerni
az érintett, és képes legyen helyes cselekedetével megeldzni a stressz okozta
panaszokat, tlineteket.

Mindenkinek
(beosztott/vezeto)

Kommunikacios
tréning a
katasztrofavédelemben
dolgozok részére

A mindennapi munkavégzés soran kiemelt szerepe van a kommunikacionak,
melynek hatékonysagat €s eredményességét szamos tényezd befolyasolja. A
kommunikaciénak, mint kompetencianak a  folyamatos fejlesztése
nélkiilozhetetlen, a napi feladatellatas soran szamos olyan eset, esemény torténik,
mely megkivanja a kommunikéciés készség folyamatos bdvitését. Jelen
tovabbképzés célja, hogy a mar megtanult kommunikacios ismeretek és készségek
birtokaban, a napi munkavégzés soran adodo esetek elemzésével a képzésen
résztvevok kommunikacids eszkoztarat és modszertanat fejlessziik, fokuszalva
azon esetekre, melyek kommunikacios helyzete nehézséget okozott vagy
megoldatlan helyzetet teremtett.

Mindenkinek
(beosztott/vezeto)

Hogyan
kommunikaljunk
eloitéletmentesen?

A kommunikacio eredményességét szamos tényez0 befolyasolja, a
kommunikaciéban részt vevo felek kommunikacioés stilusa, moddja, a
kommunikacidés helyzethez valdé hozzaallasa alapjaiban meghatarozza a
kommunikacié kimenetelét. Az elditélet az egyik olyan faktor, melyet
mindannyian magunkban hordozunk és egyénileg eltérd szinten és modon ki is
fejezziik adott helyzetben, adott szitudcidban, akar verbalis, akar nonverbalis
kommunikacionk sordn egyarant. Lehet-e elditéletmentesen kommunikalni?

Mindenkinek
(beosztott/vezetd)




Kontrolalhato-e az eléitélet kifejezése? Hogyan Iehet el6itéletmentesen
kommunikalni? A tovabbképzés célja ezen alapkérdések megvitatdsa, az
eloitéletesség kérdéskorének atbeszélése és gyakorlati tanacsok adasa az el6itélet
nélkiili kommunikaciés szemlélethez.

9. "Es megint hétfé''- Mitdl legyen egy csapat motivalt, ha a csapat tagjai sem motivaltak? Hogyan lehet Mindenkinek
Hogyan maradjunk hosszi tdvon fenntartani a motivaltsagot? A képzés soran megismerhetik a | (beosztott/vezetd)
motivaltak a hivatasos | résztvevok sajat motivaltsaguk szintjét és azokat a tényezoket, melyek sajat
allomanyban? motivaciojukra hatéssal van.

10. | Generaciok kozotti Talan mindenki szdmara ismert az a mondat, ami ugy kezddédik ,,bezzeg az én Mindenkinek
kiilonbségek idéomben”, ,,amikor én fiatal voltam”. A kiilonb6z6 generaciok jelenléte a | (beosztott/vezetd)
athidalasa a hivatasos | hivatasos allomanyban sokszor nehézséget ¢és kihivast jelent, amelynek
szervezet életében magyarazata olykor abban rejlik, hogy nem ismerjiikk eléggé adott generacio

sajatossagat, jellemzoit vagy mukodési elviiket. A program soran betekintést
adunk az x, y, z generaciok vilagaba. Ravilagitunk az egyes generaciok pozitiv és
negativ jegyeire, és arra, hogy hogyan lehet elonyt kovacsolni abbdl, ha
munkatarsaink, beosztottaink kozott tobb generacio is megtalalhato.

11. | Elsésegélynyujtas Barmikor adodhat olyan szituacio, élethelyzet, amikor a kollégat/ tarsat vagy a Mindenkinek
gyakorlati tudnivaloi a | civil személyt azonnali elsOsegélynytjtasba kell részesiteni annak érdekébe, hogy | (beosztott/vezetd)
hivatdasos munka soran | allapotat stabilizaljuk, megmentsiik az esetlege szovodményektol. A képzeés soran

a résztvevok elsajatitjdk az ujraélesztést ambubaba hasznalatdval, valamint
Fontos: A tréner megtanuljak a defibrillatort helyesen alkalmazni. A képzés tovabbi célja, hogy
Kollega a képzésekre megismerjék a résztvevok azokat a kiemelt betegségeket, amelyek ellatasaban
defibrillatort és szerepiik lehet mindaddig, amig a szakszemélyzet a helyszinre érkezik.
ujraélesztes gyakorlasat
biztosito babat visz
magaval, igy a
resztvevok gyakorlatban
tanuljak meg az
eszkozok helyes
hasznalatat.

12. | Mirél arulkodik a test | Az emberi kommunikaci6 fontos eleme a testbeszéd. Amit és ahogyan mondunk, Mindenkinek
beszéd kozben? ahogyan gesztikulalunk, mind erdsitheti vagy gyengitheti a kommunikacios | (beosztott/vezeto)

szandékunkat. A program célja megismertetni a testbeszédet, annak befolyasolo
szerepét a hivatdsos dolgozok mindennapi kommunikéciojara.




13. | Onismeret, Személyiségiink folyamatosan valtozik és alakul, mely valtozas pozitiv és negativ Mindenkinek
személyiségfejlesztés iranyu egyarant lehet. Fontos, hogy mindenki tisztdban legyen sajat | (beosztott/vezetd)
1.- Ki vagyok én? személyiségével, rendelkezzen kelld oOnismerettel, amely a munkahelyi és

maganéletben is egyarant eldtérben van. A program célja, hogy a résztvevok
ismerjék meg magukat, probaljanak valaszt adni arra, hogy ,,Ki vagyok én?”.

14. | Onismeret, Eldfeltétel: Ki vagyok én? -Onismeret, személyiségfejlesztés 1. program elvégzése Mindenkinek
személyiségfejlesztés Miutan megismertiikk 6nmagunkat, meg tudjuk mondani, hogy melyek azok a | (beosztott/vezetd)
2.-Ki lehetek én? terliletek, melyek fejlesztést igényelnek. A fejlesztés igényének megfogalmazasa

mellett fontos, hogy tenni is kell azért, hogy valtozzunk. A program célja a
valtozas sziikségességének felismerésén tal az, hogy valaszt adhasson a
résztvevore arra, hogy ,,Ki lehetek én?”.

15. | Informatikai A mindennapi munkavégzeés egy része a szamitogép hasznalataval torténik, igy Mindenkinek
alapismeretek nem mindegy, hogy mennyi id6 alatt késziilink el a feladatunkkal. Az | (beosztott/vezetd)

informatikai alapismeretek képzés mindazoknak szol, akiknek nincs kell6
ismeretiik vagy rutinjuk a szdvegszerkesztésben, tablazatok készitésében,
kezelésében.

16. | Informatikai ismeretek | A képzés soran a meglévé informatikai alapismeretek fejlesztése a cél. A Mindenkinek
haladoknak résztvevo megtanulja a korlevél, tartalomjegyzék készitését, és a tablazatkezelést | (beosztott/vezetd)

magasabb felhasznaldi szinten.

17. | Egészség, mint érték! Minden ember vagya, hogy egészséges legyen, illetve minél hosszabb ideig meg Mindenkinek
tudja 6rizni egészségét. Az egészség mindenki szaméara mast jelent, masként | (beosztott/vezetd)
értelmezziik az egészségi allapotot, egészséget befolyasolo tényezoket, azok rovid
¢€s hosszu tava hatasait. A képzés célja egy olyan szemlélet atadasa, amelyben
egyrészt az egészség, mint érték keriil értelmezésre, masrészt ravilagitunk arra,
hogy az egészség mennyire sebezheto és mit tudunk tenni mi, sajat magunk ennek
kivédésére.

18. | Gyakorlati itmutaté a | Folyamatosan valtoz6 tudomanyteriilet a taplalkozastudomany, amely a laikus Mindenkinek

taplalkozas és egészség | ember szamara sokszor utvesztOnek tiinik. Alaptételként biztos, hogy a | (beosztott/vezetd)

srers

taplalkozasunk erésen Osszefiiggésben all az egészségiinkkel, igy figyelmet kell
forditanunk arra, hogy mit, mikor és mennyit esziink. A képzés célja ezen
taplalkozasi utvesztOben valo irdnymutatas, érvek, ellenérvek felsorakoztatasaval,
taplalkozasi szokasok, zavarok attekintése mellett.




19.

Gyakorlati dtmutat6 a
mozgas és egészség

srers

Az egészségi allapotunk egyik meghatarozoja a fizikai aktivitas, mozgas jelenléte
az életiinkben. A mindennapi munkavégzés mellett kevés ideje marad az
embernek arra, hogy barmilyen mozgasformat is beiktasson az életébe, amelynek
fontossagat elméletben igaz tobbnyire mindenki ismeri, de a gyakorlatban
mégsem tesziink érte. Jelen képzés célja a mozgas fontossaganak megértése és a
résztvevoi szandék megfogalmazasanak eldsegitése barmilyen
mozgastevékenység elkezdése iranyaba, annak érdekében, hogy szamos késébbi
betegség elkeriilhetd, megeldzhetd legyen. A képzési program tovabbi célja az
egészségtudatos szemléletmoddra nevelés, az egészség €s mozgas kapcsolatanak
megértése és annak felismerése, hogy kis 1épésekkel, egyszerti mozdulatokkal,
gyakorlatokkal akar a munkahelyén is tud tenni az ember sajat testi és lelki
egészségeért, épségéért.

Mindenkinek
(beosztott/vezeto)

20.

Ergondémiai ismeretek

A program a katasztrofavédelmi tigyeleti allomany szadmara biztosit célzott
ergonomiai ismereteket az egészséges, hosszi tdvon fenntarthato munkavégzés
érdekében. A képzés az Tligyeleti szolgalat sajatossagaira- tobbmonitoros
munkakdrnyezet, folyamatos képerny6hasznalat, 1il6 testhelyzet, valtott miiszak
¢s fokozott mentalis terhelés- épiil. A tematika attekinti a fizikai ergonomia
alapelveit (munkaallomas-beallitas, testtartds, monitor- ¢és székpozicio,
megvilagitas), valamint a kognitiv ergonémia szempontjait, kiilonds tekintettel az
informacidterhelésre, a figyelemmegosztasra és a dontéshozatal mentalis
igénybevételére. Kiilon egységként foglalkozik a kiber ergonémiaval és az azzal
Osszefiiggésben a kiber szindroma veszélyével. A program kitér a mikrosziinetek,
a szem- és mozgasgyakorlatok, valamint a miiszakos munkarendhez igazitott
regeneracio jelentoségére is. A gyakorlati bemutatokkal és onértékeld elemekkel
kiegészitett képzés célja az egészségmegorzés, a teljesitménystabilitas és a hosszi
tava palyaalkalmassag tdmogatasa az ligyeleti munkakdrnyezetben.

Mindenkinek
(beosztott/vezetd)

21.

Szupervizié az iigyeleti
allomany részére

A képzés az lgyeleti dllomany szamara biztosit rendszeres, strukturalt szakmai
tamogatast a magas érzelmi és mentalis terheléssel jaro feladatok feldolgozasahoz. A
szupervizi6 fokuszaban a 112-es segélyhivasok kezelése soran megélt krizishelyzetek,
traumatikus események, konfliktusok és dontési dilemmak allnak. A folyamat keretében
a résztvevok biztonsagos, kontrollalt szakmai térben dolgozzak fel a nehéz eseteket,
reflektalnak sajat reakcidikra, kommunikacios mintaikra és dontési mechanizmusaikra,
valds, megtortént telefonhivasok feldolgozésaval. A program tdmogatja a szakmai
Onismeret, az érzelemszabalyozas és a mentalis teherbiras fejlesztését, valamint segiti a

Mindenkinek
(beosztott/vezetd)




kiégés megelozesét. A szupervizio esetelemzésre, strukturalt megbeszélésre és reflektiv
feldolgozasra épiil, segitve az egyéni és csoporthatasok feldolgozasat.

22.

»Kiégés ellen van
orvossag!”- Amit a
kiégésrol tudni kell

A rohano, egymas utani - sokszor monoton- mindennapok egyik nagy veszélye, hogy
az embert utoléri a ,kiégés”, amely a munkavégzésben és a maganéletben egyarant
megmutatkozhat. A tovabbképzés célja, hogy a résztvevd egy atfogd képet kapjon a
kiégésrol (burnout szindromarol), annak kialakulasarol, tiineteirdl és felismerésérol.
Tovabbi cél, hogy a résztvevo Osszefiiggésében lassa at a kiégés jelenségét, hogy mar
az elso, kezdeti tiinetek megjelenésekor figyelmet forditson magara (vagy kollégajara,
tarsara), sajat maga tudjon tenni a megel0zésért, a kiégés elkertiléséért.

Mindenkinek
(beosztott/vezetd)

16

23.

Agresszioval vagy
agresszio nélkiil a
mindennapokban?

A program ravilagit arra, hogy az agresszié a mindennapi kommunikacio és a
stresszhelyzetek természetes kisérdjelensége lehet, ugyanakkor annak kezelése
tudatos kompetenciat igényel. Az iigyeleti munkakornyezet- a 112-es
segélyhivasok kezelése soran- fokozott érzelmi terheléssel, frusztracioval és
idonyomassal jar, amelyek novelik a verbalis konfliktusok és az indulatvezérelt
reakciok kialakulasanak kockazatat. A megfelel6 kommunikacios technikak, az
érzelemszabalyozas, a konfliktuskezelési stratégiak és a helyzetfelismerési
megeldzésére, illetve azok professzionalis kezelésére. A program hangstlyozza az
asszertiv kommunikacio és a pszichés onvédelem szerepét, mint a biztonsagos és
eredményes feladatellatas alapfeltételeit. A résztvevok szdmara egyértelmiivé
valik, hogy a tudatos, kontrollalt és szakmailag megalapozott reakci6 nem
gyengeség, hanem a professzionalizmus része. Az agressziomentes, ugyanakkor
hatarozott fellépés nemcsak a szervezeti hatékonysagot noveli, hanem hozzajarul
a mentalis egészség megdrzéséhez.

Mindenkinek
(beosztott/vezetd)

16

24.

Konfliktuskezelés az
iigyeleti munkaban

A képzés az iigyeleti allomany szamara biztosit strukturalt felkészitést a
munkahelyi és tigyfélkapcsolati konfliktusok megelozésére és kezelésére. A
képzés az idényomas, a stresszterhelés és a krizishelyzetek sajatossagaira épit,
kiilonods tekintettel a 112-es segélyhivasok soran jelentkezd verbalis agressziora
¢s kommunikaciés fesziiltségekre. A tematika attekinti a konfliktusok
kialakulasanak pszichologiai hatterét, az eszkalacios folyamat szakaszait,
valamint a megel6zés eszkozeit: az asszertiv kommunikaciot, az aktiv figyelmet,
a félreértések minimalizalasat és a szerepkorok tisztazasat. Kiemelt hangstlyt kap
az érzelemszabalyozas, a stresszkezelés és a konfliktuskezelési technikak
alkalmazasa. Szimulalt helyzetgyakorlatok, esettanulmanyok és visszacsatolt
elemzések révén gyakorlati megoldasi sémakat sajatitanak el a résztvevok. A

Mindenkinek
(beosztott/vezeto)

16




képzés az agresszidomentes, ugyanakkor hatarozott fellépés kompetenciajat erositi,
hozzajarulva a szervezeti stabilitdshoz és a mentalis terhelhetdség fenntartasdhoz.

25. | Hogyan A képzés gyakorlatorientalt felkészitést nytjt a gyors, pontos €s célirdnyos Mindenkinek 16
kommunikaljunk kommunikacié alkalmazasara. A képzés az Tlgyeleti ¢€s beavatkozoi | (beosztott/vezetd)
hatékonyan és munkakornyezet sajatossagaira épit, ahol az informéci6 pontossaga, tomorsége €s
céltudatosan?- egyértelmiisége kozvetlen hatdssal van a dontéshozatalra és a miveleti
katasztréfavédelemi hatékonysagra. A tematika attekinti a strukturalt informacioatadas modszereit, a
dolgozok részére zart kérdezéstechnika és a visszaellendrzés szerepét, valamint a félreértések

minimalizalasanak eszkozeit. Kiemelt hangsulyt kap a kriziskommunikacio, a
stressz alatti beszédkontroll, a verbalis és nonverbalis jelzések tudatos
alkalmazasa, tovabba a radioforgalmazasi és protokollalapt kommunikacio
szabalyszertiségei. A program esettanulmanyokra és szitudcios gyakorlatokra
épiil, amelyek soran a résztvevok fejlesztik a 1ényegkiemelés, a prioritasképzés €s
az érzelmileg terhelt helyzetekben torténd higgadt, szakmailag megalapozott
megszolalas képességét. A képzés célja a mikodési biztonsagot tdmogato,
fegyelmezett és eredményorientalt kommunikacios kultira erdsitése.

26. | Stressz nélkiil a A tovabbképzés célja, hogy a programon résztvevo kapjon atfogd ismeretet a stresszrol, Mindenkinek 16
munkahelyen a stresszt kivaltd tényezOkrol, és megismerje azokat a gyakorlatban alkalmazhato | (beosztott/vezetd)

technikakat, melyek eredményeként a stresszhelyzeteket megfeleléen kezelni tudja.
Tovabbi célja a tovabbképzésnek a preventiv szemléletmod atadasa, annak érdekébe,
hogy a stresszt kivaltd helyzeteket mar fel tudja ismerni az érintett, és képes legyen
helyes cselekedetével megeldzni a stressz okozta panaszokat, tiineteket.

27. | Krizishelyzetek A program a katasztrofavédelmi iigyeleti allomany szadmara nyujt felkészitést a Mindenkinek 16
(traumak, halalesetek) | traumatikus eseményekhez kapcsolodd kommunikacios és pszichés kihivasok | (beosztott/vezetd)

és azok kezelési
lehetéségei (rossz hir
kozlése, gyasz)

kezelésére. A képzés azokra a helyzetekre fokuszal, amikor a miiveletiranyitok €s
referensek  sulyos sériilésekkel, haldlesetekkel, krizishelyzetben 1évo
hozzatartozokkal vagy extrém érzelmi allapotban 1évé bejelentkkel keriilnek
kapcsolatba. A tematika attekinti a krizispszichologia alapjait, a traumara adott
tipikus reakciokat, valamint a gyasz kiilonbozo szakaszait. Kiilon hangsulyt kap a
rossz hir kozlésének szakmailag megalapozott, empatikus, ugyanakkor strukturalt
modja, a kommunikacios keretek megtartasa és az érzelmi eszkalacio megelézése.
A program kitér az tigyeleti kornyezet sajatossagaira: a telefonos vagy digitalis
csatornan torténd kapcsolattartasra, az idonyomasra és a parhuzamos
feladatvégzés terhelésére. A képzés gyakorlati elemei- esettanulmanyok, szimulalt
hivashelyzetek ¢és reflektiv feldolgozas- segitik a résztvevoket abban, hogy




krizishelyzetben is megérizzék szakmai stabilitasukat, megfeleld érzelmi
tavolsagtartassal, ugyanakkor empatikus attitiddel jarjanak el. A program a
pszichés onvédelem, a kiégés megel6zes €s a hosszl tdva mentalis terhelhetoség
tamogatasara is hangsulyt helyez.

28. | Onismeret, A Ki vagyok én? -Onismeret, személyiségfejlesztés 1. és Ki vagyok, ki lehetek Mindenkinek 16
sz.emélyiségfe.:jlesztés- én?- Onismeret, személyiségfejlesztés programok Osszefiiggd, egymas utani két | (beosztott/vezetd)
I’(lovagyok, kilehetek | 1;ohan megvalosuld képzése.
én?

29. | Egy mindenkiért, A csapatépitd tréning alapvetd célja egy olyan kozdsségformalds, amelyben a Mindenkinek. 16
mindenki egyért!- résztvevok mélyebben megismerik egymast, és felismerik azt az érzést, hogy | Fontos, hogy akik
Csapatépitoé tréning a | egymast segitve, csapatban gondolkozva ¢€s egyiitt cselekedve eredményesebb, egy csapatban
hivatasos allomanyban | konnyebb lehet a mindennapjuk- munka és maganélet terén egyarant. Az ,.egy | dolgoznak, azok
dolgozok részére (16 hajoban” iiliink elvének elfogadasahoz vezetd uton megismerik a résztvevok | vegyenek részt a
ora) egymas személyét, erdsségeit, gyengeségeit. A csapatépitd tréning tovabbi célja | zdrt csoportban.

az elfogadas, kozos gondolkodas, feladatmegosztas, egytittmiikodés eldsegitése, a
kozosség egységének megerdsitése.

30. | Egy mindenkiért, A csapatépito tréning alapveto célja egy olyan kozosségformalds, amelyben a Mindenkinek. 30
mindenki egyért!- résztvevok mélyebben megismerik egymast, és felismerik azt az érzést, hogy | Fontos, hogy akik
Csapatépit6é tréning a | egymast segitve, csapatban gondolkozva és egyiitt cselekedve eredményesebb, egy munka-
hivatasos allomanyban | konnyebb lehet a mindennapjuk- munka és maganélet terén egyarant. Az ,.egy kozosség-ben,
dolgozok részére (30 hajoban” iiliink elvének elfogadasahoz vezetdé tton megismerik a résztvevok csapatban
ora) egymas személyét, erésségeit, gyengeségeit. A csapatépitd tréning tovabbi célja | dolgoznak, azok

az elfogadas, k6zos gondolkodas, feladatmegosztas, egyiittmtikodés elosegitése, a | vegyenek részt a
kozosség egységének megerdsitése. A tréning soran lehetdéség van a csapat | zdrt csoportban.
egységének valés megismerésére is a paraparkban, paintball palyan, gokart

palyan, sarkanyhajo6 evezésen is.

31. | Konfliktuskezelés a A mindennapi munkavégzés sordn szamos konfliktushelyzet adodhat a vezeto- Vezetd 9
hivatasos allomanyban | beosztott, vezeto- vezetd, de akar vezeto-felettes vezeto kozott is. A konfliktusok beosztasban
vezetoi feladatokat eredetét, kialakulasanak koriilményét megismerve azonosithatova valik a dolgozoknak.

ellatok részére 1.

konfliktust kivaltd ok. A konfliktusok kiilonb6z6 természetiiek lehetnek, melyek
kozott vannak jo és rossz konfliktusok, rendszeresen visszatérd konfliktusok,
melyet egy vezetonek fel kell ismerni. A képzés elsé része a szervezetben
elo6forduld konfliktusokat veszi szdmba, és hattér tudast nyujt a konfliktusok
megértéséhez.




32. | Konfliktuskezelés a Elofeltétel: Konfliktuskezelés a hivatdsos allomanyban vezetdi feladatokat ellatok Vezetd
hivatasos allomanyban | részére 1. beosztasban
vezetdi feladatokat A képzés az elso rész folytatasaként a konfliktusok megel6zésére és kezelésre dolgozdknak.
ellatok részére 2. vonatkozéan  nyujt gyakorlati  tudnivalot.  Kiilonbozé  tesztek  €s

helyzetgyakorlatok soran a vezetdk megismerik sajat konfliktuskezelési
stratégidjukat és mindazon képességeket, melyek a konfliktusok hatékony
kezeléséhez sziikségesek.

33. | Hogyan motivaljuk Egy jo vezet6 ismeri munkatérsait, torekszik megismerni beosztottjai motivacios Vezetd
munkatarsunkat?- sajatossagait. Az, hogy kit mi motival a mindennapi munkdja soran, igen beosztasban
Motivaciés tréning a valtozatos lehet. Vannak, akiket a sajat teljesitményiik, vagy az elismerés vagy dolgozoknak.
hierarchikus anyagi javak motivalnak ¢s ennek fliggvényében dolgoznak. Ha feltarjuk az
szervezetben vezetdi egyének motivaciojat, és elérjiilk a motivaltsagukat, a szervezeti mikddésben is
feladatokat ellatok eredményesebbek lehetiink. Ehhez nyujt segitséget a képzés, kiilonbozo
részére motivaciés rendszerek bemutatasan keresztiil, gyakorlati Utmutatokkal

kiegészitve.

34. | Vezet6i magatartasok | A hierarchikus struktiraji szervezetben a vezeto altal tanusitott magatartas Vezetd
a hierarchikus meghatarozoé szereppel bir az adott szervezeti egységre. Ugyanakkor a szervezeti beosztasban
struktarajua kultura is kihatassal van a vezetd altal valasztott hozzaallasra, magatartasra. A dolgozoknak.
szervezetben képzés soran megismerésre keriil a szervezeti kultira fogalma, annak tartalma,

forrasai és kialakulasa. A kiilonb6z0 szervezeti kultira tipusok bemutatasa soran
a résztvevok megismerhetik az egyes vezetdi magatartasok sajatossagait is. A jo
vezetd egyik tulajdonsaga, hogy folyamatosan észleli €s értelmezi a koriilotte 1€vo
helyzetet, és képes dontést hozni és cselekedni adott helyzetnek megfelelden.
Ehhez nélkiilozhetetlen a valtozas sziikségességének felismerése, egyéni és
szervezeti szinten egyarant.

35. | Vezetdi stilusok és A kiilonboz6 karakterti és személyiségli vezetdk kiilonbozd vezetési stilusokkal Vezetd
azok szerepe a birnak, melyek a mindennapi vezetésben is masként nyilvanulnak meg. A képzés beosztasban
hierarchikus szervezet | soran bemutatasra keriilnek az egyes vezetési stilusok, azok sajatossagai, dolgozoknak.

miikodésében

ravilagitva az egyes stilusok elényére, hatranyara, erdsségére és veszélyére. A
program részletesen elemzi az autokratikus, demokratikus, delegald vezetési
megkozelitéseket, kiilonos tekintettel a hierarchikusan miikodo, fegyelmezett
szervezeti struktirak sajatossagaira. Bemutatasra keriil, hogy krizishelyzetben,
idonyomas alatt vagy operativ dontési kényszerben mely stiluselemek
bizonyulhatnak hatékonynak, illetve mikor indokolt a bevono, fejlesztd vagy
tamogatd vezet0i magatartas alkalmazasa. A képzés kitér a vezet6i Onismeret




szerepére, a hatalomgyakorlas felelosségére, valamint a pszichologiai biztonsag
¢s a szervezeti bizalom kialakitdsanak jelentoségére. Esetelemzések és vezetoi
szituaciok feldolgozasa segiti annak felismerését, hogy a hatékony vezetés nem
statikus stilus alkalmazasat, hanem helyzetfiiggd, tudatos vezetdi magatartast
igényel. A program célja annak megerésitése, hogy a vezetdi stilus kozvetlen
hatdssal van a szervezeti kulturara, a teljesitményre, a fegyelemre és a mentalis
terhelhetdségre, ezért a tudatos stilusvalasztas a hierarchikus szervezet stabil és
eredményes miitkodésének kulcstényezdje.

36. | Erzelmi intelligencia Az érzelmi intelligencia az intelligencia vagy a képességek azon fajtaja, amely a Vezetd 9
fejlesztésének sajat és masok érzelmeinek érzékelésével, kezelésével és pozitiv befolyasolasaval beosztasban
modszertana, kapcsolatos. Az érzelmi intelligencia fontos szerepet tolt be a vezetdi dolgozoknak.
eszkoztana a magatartasban, igy ennek ismerete a vezetd szamara elengedhetetlen. A képzés
hierarchikus szervezet | soran betekintést nyernek a résztvevok az érzelmi intelligencia teriileteibe, az
rendszerében érzelmi készségek kategoriajaba, valamint megismerik sajat érzelmi intelligencia

szintjliket. Mindemellett mddszertani €s eszkoztani segédletet kapnak az érzelmi
intelligencia fejlesztésére vonatkozoan.

37. | Hogyan prezentaljuk A vezetd beosztasban dolgozok munkakorébe tartozik a prezentacio készitése, Vezeto 9
magunkat vezetoi el6adasa, melynek eredményessége a vezetd munkajanak mindsitését is jelenti beosztasban
értekezleten, egyben. Ebb6l addddan nagyon fontos, hogy hogyan prezentalunk egy dolgozoknak.
meghbeszélésen? értekezleten vagy egy megbeszélésen. A hatékony prezenticié atfogo

gondolkodasmodot, szemléletet igényel. A képzés soran ravilagitunk a
prezentacié harom vezérelvére, az egyszerliség, vilagossag és rovidség egységére,
valamint gyakorlati itmutatot adunk a prezentacio felkésziiléséhez, tervezéséhez
¢s megvaldsitasahoz.

38. | Hatékony és céltudatos | A vezetd szamara mindig fontos, hogy beosztottjai felé eredményesen ¢€s Vezeto 16
kommunikacié a célravezetden tudjon kommunikalni, tudjon feladatot delegalni vagy az elvégzett beosztasban
hierarchikus munkat szamon tudja kérni. A kommunikécios készségiink, stilusunk alapvetéen dolgozoknak.
szervezetben dolgozo meghatarozza a kommunikacionk célba érését, ezért annak megismerése a képzés
vezetok részére részét képezi. Kiilon blokk foglalkozik a vezetéi kommunikacioval, annak

fejleszthetdségével, elméleti és gyakorlati formaban egyarant.

39. | Mesterséges A képzés Dbetekintést nyujt a mesterséges intelligencia alapjaiba és annak Vezet6 9
intelligencia az iigyeleti | lehetséges alkalmazasi teriileteibe az ligyeleti munkakornyezetben. A képzés elsd beosztasban
feladatellatasban egysége a mesterséges intelligencia fogalmi és technologiai alapjait ismerteti. Ezt dolgozdknak.

kovetden bemutatésra kertiilnek azok a konkrét alkalmazasi lehetoségek, amelyek
az lgyeleti tevékenység soran relevansak lehetnek: a segélyhivasok automatikus




el6sziirése, kulcsszo azonositds, valos idejii  beszéd-szoveg atalakitas,
eseménykategorizalds, adatbazis alapt keresések tamogatasa, valamint az
adminisztrativ folyamatok részleges automatizalasa. A tematika hangsulyos része
az adatvédelem, az informaciobiztonsag és az etikai kérdések vizsgalata.
Elemzésre keriil az algoritmikus dontéstamogatas kockéazata, a torzitas lehetdsége,
valamint az ember- MI egyiittmikodés felelésségi dimenzidja az iigyeleti
kornyezetben. A résztvevok esettanulmanyokon és szimulalt helyzeteken
keresztiil vizsgdljdk meg, milyen mértékben és milyen feltételek mellett
integralhat6 biztonsagosan az MI az operativ folyamatokba.

40. | Hogyan formaljunk A csapatépitd tréning alapvetd célja egy olyan kozosségformalds, amelyben a Vezeto 16
oOsszetarto csapatot?- résztvevok mélyebben megismerik egymast, és felismerik azt az érzést, hogy beosztasban
Csapatépit6é tréning a | egymast segitve, csapatban gondolkozva és egyiitt cselekedve eredményesebb, dolgozoknak.
hierarchikus konnyebb lehet a mindennapjuk- munka €s maganélet terén egyarant. Az ,,egy
szervezetben vezetdi hajoban” iiliink elvének elfogadasahoz vezeté tUton megismerik a résztvevok
feladatokat ellatok egymas személyét, erdsségeit, gyengeségeit. A csapatépitd tréning tovabbi célja
részére (16 ora) az elfogadas, k6zos gondolkodas, feladatmegosztas, egyiittmiikodés eldsegitése, a

kozosség egységének megerdsitése.

41. | A munkahelyi A program a katasztrofavédelem vezet6i allomanya szamara nyujt strukturalt Vezetd 16
mobbing megel6zése és | felkészitést a munkahelyi pszichés zaklatas (mobbing) felismerésére, beosztasban
kezelése vezetdi szinten | megelozésére €s szakszeri kezelésére. A képzés az ligyeleti és muiveleti kdrnyezet dolgozoknak.

hierarchikus miikodésébol, fokozott terhelésébol és zart szervezeti kulttrajabol
fakado sajatos kockézati tényezokre fokuszal. A tematika attekinti a mobbing
fogalmi kereteit, tipusait (horizontalis, vertikalis), a korai figyelmeztetd jeleket,
valamint a szervezeti kovetkezményeket (teljesitményromlas, fluktuacio, pszichés
terhelés). Kiemelt hangsulyt kap a vezeto felelossége a pszichologiai biztonsag
megteremtésében, a korrekt visszajelzési kultira kialakitasaban, valamint a
konfliktusok és visszaélések dokumentalt, eljarasrend szerinti kezelésében. A
program esetelemzéseken és vezet6i dontési szitudciokon keresztiil tamogatja a
jogszerl,, objektiv és etikus fellépést, elosegitve a stabil, biztonsagos és
teljesitményorientalt szervezeti kornyezet fenntartasat.

42. | Reziliencia fejlesztése | A program a katasztrofavédelem vezetdi allomanya szamara nyujt célzott Vezetd 16
vezetoi szinten felkészitést a mentalis ellenalloképesség (reziliencia) fejlesztésére és tudatos beosztasban

alkalmazasara a magas terhelésti, krizisorientalt munkakornyezetben. A képzés a dolgozoknak.

dontési felelosséggel, idonyomassal és szervezeti elvarasokkal jaro tartos stressz
kezelésére fokuszal. A tematika attekinti a reziliencia pszicholdgiai alapjait, a




stresszre adott reakciokat, valamint a vezetdi szerepbdl fakado érzelmi terhelés
sajatossagait. Kiemelt hangsulyt kap az érzelemszabalyozas, a dontési stabilitas
fenntartasa, tovabba a tamogato szervezeti kultira és a pszichologiai biztonsag
kialakitasa. A program Onreflexios gyakorlatokkal, esettanulmanyokkal és vezetoi
szituacids elemzésekkel tdmogatja a hossza tava mentélis terhelhetdség, a
krizisalld mukodés ¢és a példamutatd vezetdi jelenlét megerdsitését a
katasztrofavédelmi szervezetben.

43. | Hogyan formaljunk A csapatépito tréning alapvetd célja egy olyan kozosségformalas, amelyben a Vezet6 30
osszetartd csapatot?- résztvevok mélyebben megismerik egymast, és felismerik azt az érzést, hogy beosztasban
Csapatépitoé tréning a | egymast segitve, csapatban gondolkozva ¢€s egyiitt cselekedve eredményesebb, dolgozoknak.
hierarchikus konnyebb lehet a mindennapjuk- munka és maganélet terén egyarant. Az ,,egy
szervezetben vezetdi hajoban” iiliink elvének elfogadasahoz vezetd uton megismerik a résztvevok
feladatokat ellatok egymas személyét, erosségeit, gyengeségeit. A csapatépitd tréning tovabbi célja
részére (30 ora) az elfogadas, kozos gondolkodas, , egyiittmiikodés eldsegitése, a kozosség

egységének megerdsitése. A tréning soran lehet0ség van a csapat egységének
valos megismerésére is a paraparkban, paintball palyan, gokart palyan,
sarkanyhajo evezésen is.

44. | J6 vezet6 akarok Komplex vezetd tréning, amely a jo vezetévé valashoz sziikséges ismereteket és Vezeto 30
lenni!- Gyakorlati gyakorlati elemeket egyarant magaba foglalja. Egy j6 vezetonek ismernie kell a beosztasban
itmutaté a JO vezetdi stilusokat, vezet6i magatartast, vezetdi kommunikacioé mibenlétét. Fontos, dolgozoknak.

vezetoveé valashoz a
hierarchikus rendszer
keretei kozott

hogy tisztaban legyen sajat karakterével, azzal, hogy jelenleg melyik vezetdi
stilust képviseli és ezzel hogyan boldogul a mindennapi vezetésben. Célja a
képzésnek a motivacid és érzelmi intelligencia témainak korbejarasa, illetve a
vezetdi készségek fejlesztésének és fejleszthetdségének felismerése.




Tudomanyos

Hipotézis

Kutatasi célkitiizés

Kutatasi médszer

Kovetkeztetés

Hipotézis

11.sz. melléklet: Kohézios tablazat — az értekezés kutatasi célkitiizéseinek, hipotéziseinek és tudomanyos eredményeinek egymasra épiilése

Javasolt kutatisi eredmény

probléma
A szolgalati és
feladatkozponta,
hierarchikus
szervezeti kultara
milyen hatassal van
a beosztott allomany
pszichoszocialis
allapotara és
munkavégzési
attitiidjeire, kiilonos
tekintettel a
stressztlirésre, a
konfliktuskezelésre,
a kommunikacios
stilusra, a jo
kozérzetre és a
motivaltsagra?
Feltarhato-e
Osszefliggés a
szervezeti kultira
és az allomany
pszichés és testi
allapota kozott?

Feltételezésem szerint
a varmegyei
fotigyeleti osztaly
szervezeti kultaraja
erOsen szolgalati és
feladatkozpontt, ami
a beosztott allomany
altalanos allapotara
(stressztlirés,
konfliktuskezelés, jo
kozérzet, motivaltsag)
negativ hatassal van.

Megismerni a varmegyei

foligyeleti osztaly, mint
szervezeti egység
kultarajat, normajat.
Tovabbi célom felmérni az
allomany munkahelyi
stressz szintjét,
megismerni, hogy az egyes
stresszfaktorok milyen

mértékben vannak jelen a
mindennapjaikban és ezek
milyen Osszefliggést
mutatnak az egyes
szervezeti kultura tipussal.
A kutatdsom soran célom
volt feltdrni a motivacio
tipusa és a szervezeti
kultira  tipusa  kozotti
kapcsolatot. A felmérésben

résztvevo allomany
korében azonositani
kivantam az egyes
pszichoszomatikus

tiineteket és azok

kapcsolodasat a szervezeti
kultirahoz.

Dokumentum- és
tartalomelemzés, ismeretek,
rendszerszemléletii

szintetizalasa. Reprezentativ
felmérés irasbeli kikérdezés
modszerével, kérdéiv
eszkozével, a kérdbiv alabbi
itemei alapjan:

& Szervezeti kultira

vizsgalata (8-9. kérdés)

% Quinn ,,versengd értékek”

szervezeti kultira
modelljének vizsgalata
(10. kérdés)

% Kiils6-  belsd motivacio
kérdsiv (11. kérdés)

% Munkahelyi Stressz
Kérdéiv  (Cooper) (12.
kérdés)

% Konfliktus kezelése
(Thomas- Kilmann

keérdéiv) (13. kérdés)

% Kiégés teszt (14. kérdés)

% A munkahelyi leterheltség
(15. kérdés)

% Kommunikacids stilus (16.
kérdés)

A szervezeti kultira szoros
kapcsolatban 4ll az 4allomany
pszicho-szomatikus ¢és fiziologiai
megterhelésével. A feladat- és
szabalykozponti mitkodés negativ

hatassal van az  allomany
pszicholdgiai allapotara, mig a
kooperativ, tamogato
munkakultura  csokkentheti a

stresszérzetet ¢és javithatja a
szervezeti jollétet. A hierarchikus
és feladatkozponta  értékek
dominanciaja a dolgozok
motivacidjara mérsékelten negativ
hatassal ~ van, mikézben a
konfliktus-kezelési stilusok terén
kevésbé okoz markans
kiilonbségeket. A hierarchikus
struktura kevésbé tamogatja a
belsé  elkotelezOdést,  6nallo
kezdeményezést  és  kreativ
problémamegoldast, ami hossz
tavon a szervezet adaptivitasanak
és pszichologiai rugalmassaganak
csokkenéséhez  vezethet. A
szervezeti kultura befolyasolja a
stressz kialakulasanak teriileteit és
forrésait.

igazoldsa/ elvetése
Az 1. hipotézis
teljes mértékben
igazolast nyert.

Empirikus kutatas eredményeként
igazolédott, hogy szervezeti kultira
meghataroz6 szereppel bir az
allomany tagjaira, a kultura tipusa
tikrozédik az egyén kiilonbozo
készségeiben (kommunikacios,
konfliktus-kezelés, stresszkezelés),
motivacidjaban és testi, pszichés

allapotaban (munka-helyi
leterheltség, érzelmi  kimeriilés)
egyarant. A feladat- és
szabalykozponti, hierarchikus

kultara kedvezétleniil befolyasolja a
beosztott allomany pszichologiai és
fiziologiai  allapotat, mig a
teamorientalt, tdmogaté milkodés a
szervezeti jollét és teljesitmény
szempontjabol kedvezdbb. Fontos
megallapitdas, hogy az allomany
tagjai altal visszajelzett szervezeti
kultira egy oOsszefiiggé kulturalis
konstrukciot mutatott, melyben az
egyes kultaravaltozok nem
kiiloniilnek el egymastol
hatarozottan, hanem egymas mellett
vannak jelen.

A katasztrofa- Feltételezésem szerint | Felmérni a varmegyei | Dokumentum- és | Az lgyeleti allomany egészére | A 2. hipotézis teljes | A kutatds soran megallapitottam,
védelem tigyeleti a katasztrofavédelem fotigyeleti osztaly | tartalomelemzés, ismeretek | jellemzé a megfeleld digitalis | mértékben hogy a katasztrofavédelem tgyeleti
allomanyanak igyeleti allomanya allomanyanak nem szakmai | szintetizalasa. kompetencia, ugyanakkor az | beigazolodott. allomanya rendelkezik a feladatai
digitalis és miiszaki |rendelkezik a jellegii kompetenciait életkor eldérehaladtaval e ellatasahoz sziikséges digitalis és
kompetenciaszintje  |feladatuk ellatasahoz (els6dlegesen a digitalis/ | Reprezentativ felmérés | kompetencia szintje és az miiszaki kompetenciakkal,
mennyiben felel sziikséges megfeleld altalanos kompetenciakat). | irasbeli kikérdezés | onértékelés fokozatosan csokken. ugyanakkor az egyes generaciok
meg a feladatellatas  |digitalis/ miiszaki A szervezeti  kulturat | modszerével, kérdéiv | A feladatuk ellatasa szamitogépes kozott  jelents kiilénbségek
kovetelményeinek, |kompetenciaval létrehozd és  fenntartd | eszkozével, mely kérdéiv 17- | programok  altal  tamogatott, mutatkoznak. A korunkat jellemz6
illetve milyen (tavkozlési és allomany kompetencia | 23. kozotti  kérdései az | melyek a beavatkozashoz generacios  kiilonbségekbdl adodo
generacios informatikai eszk6zok | felmérése az egész | allomany digitalis/ miiszaki | sziikséges munkafolyamatok képességbeli eltéréseket a digitalis
kiilonbségek hasznalataval), szervezet mikodését célul | kompetencidjat vizsgalta. sorrendiségét -szakmai kompetenciak terén ki tudtam
azonosithatok a ugyanakkor jelentds kitlizé elemzésének fontos elvarasoknak megfelelden- mutatni a vizsgalt allomanyban.
tavkozlési és eltérés mutatkozik az | pillére. A kutatds soran iranyitottan vezérli. Ezen Megallapitottam, hogy a korosztaly
informatikai egyes generaciok mindazon  legfontosabb, programok  hasznalatara  valo elérehaladasaval a digitalis
eszk6zok képessége €s tudasa nem szakmai kompetenciak felkészités, fejlesztések onértékelés szignifikansan csokken,
hasznalatdban? kozott. (kognitiv, személyes, eredményeként  megjelend  1ij ugyanakkor a tadmogatd szoftverek




Tudomanyos

probléma

Hipotézis

Kutatasi célkitiizés

Kutatasi médszer

Kovetkeztetés

Hipotézis
igazoldsa/ elvetése

Javasolt kutatisi eredmény

szocialis) felmérésére sor
keriil, melyek megléte a
szervezet elvarasaként
megfogalmazodik, tovabba
a kutatas részét képezi a
digitalis (miiszaki)
kompetenciak meglétének a
megismerése is.

verziok bemutatdsa nem jelenik

meg kovetkezetesen és
egységesen az allomany
képzésében.

hasznalataval valo elégedettségben
nem mutatkozik életkor szerinti
kiillonbség. A digitalis vilag hozta
mesterséges intelligencia minden
kétséget kizardan részét fogja
képezni az igyeleti allomany
feladatellatasanak, mely szamos
kihivas elé allitja a szervezetet -
kiilondsen biztonsagi, kibervédelmi,
megbizhatosagi kockazatokat
magaban hordozva-, generacids
eltéréseket tovabb mélyitve.

A munkakornyezet
ergonomiai
jellemzoi
mennyiben
tamogatjak a
katasztrofavédelem
tigyeleti
allomanyanak
munkavégzését,
illetve a pszichés
terhelés
szempontjabol
milyen meghatarozo
hatasa van a
lakossagtol érkezo
hivasoknak?

Feltételezésem
szerint a
katasztrofavédelem
tigyeleti
allomanyanak a
munkakdrnyezetre
vonatkozo
ergondmiai
Osszképe kielégitd,
az allomany
fokozott pszichés
terhelését elsdsorban
a lakossagtol érkez6
hivasok jelentik.

Feltarni a  varmegyei
fotigyeleti osztaly
ergonomiai helyzetképét: a
katasztrofavédelem

tigyeleti allomanya
tavkozlési és informatikai
eszk6zok hasznalataval
folytatja mindennapi
munkajat, mely eszkozok
folyamatos hasznalata
kihatassal van az
allomanyra. A kutatas soran

vizsgalatra Keriil ezen
technikai eszkozok
allomany altalanos

allapotara gyakorolt rovid-
és hosszutavl hatasai, ok-
okozati Osszefliggések
keresésével.

Dokumentum- és
tartalomelemzés, jogszabalyi
hattér feltarasa, ismeretek
szintetizalasa.

Reprezentativ felmérés
irasbeli kikérdezés
modszerével, kérdéiv

eszkozével, mely kérdbiv 24-
28. kozotti kérdései az
allomany ergondmiai hatterét
vizsgalta.

A katasztrofavédelem tigyeleti

allomanyanak ergonomiai
munkakornyezete részben
kielégit6: a  technikai  ¢és
szamitastechnikai feltételek
megfeleléek, azonban a fizikai
ergondmiai jellemzok

(allithatosag, kényelmi elemek,
testtartds tamogatasa) jelentds
hianyossagokat mutatnak.

A katasztrofavédelem tigyeleti
allomanyanak
munkakOrnyezetében a  stressz
tobb  forrasbol ered: az
informatikai rendszerek kezelése
¢és a lakossagi hivasok fogadasa
egyarant pszichés megterhelést
jelent, azonban statisztikai
kiilonbség kozottik nem
mutathato  ki. A lakossagi
kommunikacio érzelmi
intenzitasa- kiilonosen a verbalis
agresszio és a timado hangnem-
kiemelt pszichés terhelési forras
az tigyeleti allomany szamara.

A munkakdrnyezet technikai
hianyossagai is hozzajarulnak a
stresszhez, a legmeghatarozobb
pszichés terhelési tényezék a
lakossagi hivasok érzelmi
intenzitasa, kiszamithatatlansaga
és verbalis agresszivitasa,
amelyek szoros kapcsolatban
allnak a munkahelyi stressz
altalanos szintjével.

A 3. hipotézis
részben nyert
igazolast.

A felmérés eredményei altal
igazoltam, hogy a
katasztrofavédelem igyeleti
allomanyanak munkakornyezete
ergondmiai szempontbdl alapvetéen
kielégitd.  Osszképet  tekintve
elfogadhatonak mondhatdé az a
munkakornyezet, melyben 24 oras
folyamatos szolgalattal az
allampolgarok biztonsagért
dolgoznak. Elséként fogalmaztam
meg a hazai szakirodalomban a
kiber- ergonémia” fogalmat, mely
az ligyeleti allomany munkavégzését
szolgalo folyamatos
szamitogéphasznalat —miatt egy
kiemelt teriiletet jelent. Az orszagos
felmérésben kapott valaszok alapjan
azonositanom sikeriilt az allomany
legf6bb pszichés terhelésének okat,
amely nem mas, mint a lakossagtol

érkezé6  hivasok.  Osszefiiggést
allapitottam meg a lakossagi
hivasok érzelmi intenzitasa,
kiszamithatatlansaga, verbalis
agresszivitasa és a munkahelyi
stressz kozott, mely  mogott
vélelmezhetden az  ligyeletesek

érzelmi ellenalloképességének és a
pszichés megkiizdési stratégiainak
hianya all.




Tudomi,myos Hipotézis Kutatasi célkitiizés Rute es & Kovetkeztetés . H{potezns A Javasolt kutatasi eredmény
probléma igazoldsa/ elvetése
A human Feltételezésem Mesgismerni a varmeevei Dokumentum-, jogszabalyi- | Jogszabalyi eloirasoknak | A 4.  hipotézis | A varmegyei féligyeleti osztaly nem
eréforrasmenedzs- szerint a vizsgalt —g—féﬁ eleti oszthl ¢és tartalomelemzés, ismeretek | megfelelden aktivan részt veszne | részben igazolodott | rendelkezik olyan formalis, irasban
ment fontos kérdése | szervezeti egység éllo%z anvénak  ké Zési-y szintetizalasa. tovabbképzéseken, azonban a | be. rogzitett képzésmatrixszal, amely a
az allomany allomanya , y . P . képzések tulnyomd  tobbsége nem szakmai jellegli kompetenciak
R . S tovabbképzési rendszerét. . o A . . 14 P
(munkavallalo) jogszabalyi A Képzési  szikséelotok Reprezentativ felmérés | szakmai  jellegli, ¢és  csak (peldaul kommunikacio,
képzése, kotelezettségének felalli tépsélhoz §0n tos irasbeli kikérdezés | korlatozottan szolgalja a konfliktuskezelés, digitalis
tovabbkeépzése, eleget téve részt fiovelembe  venni  az modszerével, keérdéiv | munkaveégzéshez kozvetleniil készségek) fejlesztésére iranyulna,
mely, ha célokhoz vesz él%(}),mém clenlei eszkozével, mely kérd6iv 29- | kapcsolodo digitalis vagy illetve  amely az  allomany
rendelt, tervezett, tovabbképzéseken, ké esséyeit Kom étencié{gt 33. kozotti kérdései az | altalanos kompetenciak képességmatrixa alapjan  rovid-,
szervezett formaban | de kevés azon azpeiltalﬁk r’ne fop almazoti allomany korében jellemz6 | fejlesztését. A nem szakmai kozép- és hosszil tavu fejlesztési
val6sul meg, képzések szama, foilddési g igén eket képzéseket vizsgalta. képzések  intézményi  szintd célokat hatdrozna meg. Elséként
munkavégzés melyek kozvetleniil v 'cillamint a szervgzety éltai megvalositasa inkabb esetleges, vizsgaltam meg ezen munkakdrben
tekintetében a . . , mintsem rendszeres, ¢és gyakran dolgozok  nemzetkézi  képzési
. i g1 elvart képességeket, - . .
hatékonysagot, munkavégzésiikhoz . . nem ¢éplil be a szervezeti gyakorlatat, mellyel hozzajarultam
,, S e1x kompetencidkat egyarant. g o ., ., P
munkaerd kapcsolodo altalanos Ezen  célkitiizés  sordn tovabbképzési struktiraba. a ,jo gyakorlatok” lehetéségének
szempontjabol és digitalis/ miiszaki feltérasra Keriil az A képzésekrél szolo dontések hazai képzésbe valo adaptalasahoz.
megtartast kompetenciak Geveleti allomén tobbségében feliilrdl iranyitottak,
eredményez(het). fejlesztésére Vgﬁ atkozdsaban ‘elenley és ritkan épitenek a dolgozdi
iranyulnak. . no 5 visszajelzésekre.
hatalyos képzési és e .
tovabbkeépzési  rendszer A tovabbképzési  tajékoztatas
. LY formalisan 1étezik, a rendszer nem
azok tartalmi elemeinek . e . A
1 s teljesen  atlathatd  és  nem
attekintésével. Y .
igényalapu.
R'endfr:lkemk-e . Felt§teleze§em ' Kidolgozni cgy komplex ]?okumentum-, Jogszabalyl- A VlzsgalF szer\'/ezetlregy,seg nem AZI 5', hlpotfsms te!}es Elséként  dolgoztam ki a
vizsgalt szervezeti szerint a varmegyei Alcergormt . és tartalomelemzés, ismeretek | rendelkezik az allomany altalanos | mértékben igazolast AP - .
A . . h képzésmatrix  javaslatot, e, e ok katasztrofavédelem ugyeleti
egység nem szakmai | féiigyeleti osztaly . . szintetizalasa. kompetenciafejlesztésére nyer. . P o A At
. . modszertani . 8 D A A Aot allomanyanak képzésmatrixat a
kompetencia nem rendelkezik . fokuszalé képzésmatrixszal. . e
. o . ) megfogalmazasokkal. A . . . Bloom-taxonémia alapjan, a Nagy
fejlesztésre iranyulé | nem szakmai . . 1t Sajat  szakmai, relevans ! L . b
R yt fenti négy  célkitlizés . . . < féle kompetencia dimenzié mentén,
képzésmatrixszal? kompetenciakra e . tapasztalat tudomanyos | Az allomanyban alapvet6 . . o
- , eléréséhez végzett - , o . R mely a hasonld feladatkort ellatd
iranyulo, az s I szintre valo adaptalasa. nyitottsag és igény van a nem . . .
. . .. felmérések eredményeinek PR, ets s tarsszervek szamara tudomanyos
allomany tagjainak . . y szakmai, kiilonosen az altalanos és . L P
. o Osszegzése alapjan Uy . . . kiindulasi alapokat tud nyujtani.
képességmatrixa . digitalis kompetenciakat fejlesztd
P komplex javaslat S
szerinti rovid-, - - programok irant, azonban ezek
PR megfogalmazisara keriil P f s
kozép- és intézményi szinti megvaldsitasa

hosszatava célokat
tartalmazo képzési
matrixszal, mely
képzésekre az
allomanynak sajat
bevallasuk szerint
sziiksége lenne.

sor, a katasztrofavédelem
iigyeleti allomany szamara
elkészitésre Keriil egy
rovid-, kozép- és
hosszutava képzési matrix.

jelenleg nem 4all aranyban a
dolgozoi elvarasokkal.
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melléklet: A tudomanyos eredmények és a sajat publikaciok kapcsolédasa

Tudomanyos eredmény

Publikacio cime

Empirikus kutatas eredményeként igazolédott, hogy szervezeti kultira
meghataroz6 szereppel bir az allomény tagjaira, a kultira tipusa tiikr6zédik az
egyén  kiilonbozé  készségeiben  (kommunikacids,  konfliktus-kezelés,
stresszkezelés), motivacidjaban ¢és testi, pszichés allapotdban (munka-helyi
leterheltség, érzelmi kimeriilés) egyarant. A feladat- ¢és szabalykozpontuy,
hierarchikus kultira kedvezdtleniil befolyésolja a beosztott allomany pszichologiai
¢s fiziologiai allapotat, mig a teamorientalt, timogatdé miikodés a szervezeti jollét
¢s teljesitmény szempontjabol kedvezdbb. Fontos megallapitas, hogy az allomany
tagjai altal visszajelzett szervezeti Kkultira egy oOsszefiiggé kulturalis
konstrukeiot mutatott, melyben az egyes kultiravaltozok nem kiiloniilnek el
egymastol hatarozottan, hanem egymas mellett vannak jelen.

Monika Balogh: The disaster management duty service- who

answer the emergency number. Védelem Tudomany 2023. VIII.
¢évf. 2.sz. pp. 147-157. ISSN 2498-6194.

Monika, Balogh- Ferenc, Varga: Examination of the
organizational culture of the disaster management on-duty staff
and its effect on the psychological state of the staff. Magyar
Rendészet 2025, 25. évf. 4. sz., pp 157-176. ISSN 1787-050X

A kutatas soran megallapitottam, hogy a katasztrofavédelem tigyeleti allomanya
rendelkezik a feladatai ellatasdhoz  sziikséges digitalis ¢€s miszaki
kompetencidkkal, ugyanakkor az egyes generaciok kozott jelentds kiilonbségek
mutatkoznak. A feladatuk elldtasa szamitogépes programok altal tdmogatott,
melyek a beavatkozashoz sziikséges munkafolyamatok sorrendiségét -szakmai
elvarasoknak megfelelden- iranyitottan vezérli. A korunkat jellemzd generacios
kiilonbségekbdl adodod képességbeli eltéréseket a digitalis kompetencidk terén ki
tudtam mutatni a vizsgélt dllomanyban. Megallapitottam, hogy a korosztaly
elérehaladasaval a digitalis Onértékelés szignifikdnsan csokken, ugyanakkor a
tamogatd szoftverek hasznalataval valo elégedettségben nem mutatkozik életkor
szerinti kiilonbség. A digitalis vilag hozta mesterséges intelligencia minden
kétséget kizardan részét fogja képezni az ligyeleti allomény feladatellatasanak,
mely szamos kihivas elé allitja a szervezetet -kiilondsen biztonsagi, kibervédelmi,
megbizhatosagi kockazatokat magaban hordozva-, generacios eltéréseket tovabb
mélyitve.

Monika, Balogh- Ferenc, Varga: Empirical partial results on the
working environment of the on-duty staff of the disaster
management service and the psychological effects caused by
emergency calls. Magyar Rendészet 2026. pp 1-11(megjelenés
alatt) ISSN 1787-050X

Balogh Moénika- His Imre- Igaz- Danszki Tamas: Uj oktatéterem
a katasztrofavédelem miiveletiranyitasanak szolgélataban.
Magyar Rendészet 2025, 25. évf. 1.sz. 179—-190.0. ISSN 1787-
050X




A felmérés eredményei altal igazoltam, hogy a katasztrofavédelem tigyeleti
allomanyanak munkakornyezete ergondmiai szempontbol alapvetéen kielégito.
Osszképet tekintve elfogadhatonak mondhaté az a munkakdrnyezet, melyben 24
oras folyamatos szolgalattal az allampolgéarok biztonsagért dolgoznak. Elsoként
fogalmaztam meg a hazai szakirodalomban a , kiber- ergondémia” fogalmat, mely
az ugyeleti allomany munkavégzését szolgald folyamatos szamitogéphasznalat
miatt egy kiemelt teriiletet jelent. Az orszagos felmérésben kapott valaszok alapjan
azonositanom sikerilt az allomény legfobb pszichés terhelésének okat, amely nem
mas, mint a lakossigtol érkezé hivasok. Osszefiiggést allapitottam meg a
lakossagi  hivasok érzelmi intenzitdsa, kiszamithatatlansaga, verbalis
agresszivitasa és a munkahelyi stressz kozott, mely mogott vélelmezhetden az
iigyeletesek érzelmi ellenalloképességének és a pszichés megkiizdési stratégidinak
hianya all.

Monika, Balogh: Training overview of the disaster management
duty service. American Journal of Research, Education and
Development 2025/3. pp. 14-26. ISSN 2471-9986

A varmegyei foiigyeleti osztaly nem rendelkezik olyan formalis, irdsban rogzitett
képzésmatrixszal, amely a nem szakmai jellegi kompetencidk (példaul
kommunikécio, konfliktuskezelés, digitalis készségek) fejlesztésére iranyulna,
illetve amely az 4llomény képességmatrixa alapjan rovid-, kozép- és hosszl tava
fejlesztési célokat hatarozna meg. Elsoként vizsgaltam meg ezen munkakorben
dolgozok nemzetkdzi képzési gyakorlatdt, mellyel hozzajarultam a ;o
gyakorlatok™ lehetdségének hazai képzésbe vald adaptalasdhoz.

Monika, Balogh: Human resource management aspects of the
disaster management duty service. American Journal of
Research, Education and Development 2023/4. pp. 52-61. ISSN
2471-9986.

Balogh Monika: Az Tzleti pszichologia ¢és coaching
adaptalhatosaga a rendvédelmi szervek mindennapi miikodésébe
egy empirikus vizsgdlat tiikrében. Rendvédelem XIII. évf.
2024/2. szam 79-87.0. ISSN 2560-2349

Balogh Monika: Talentmenedzsment jelenléte a hierarchikus
struktraju  szervezetek mindennapjaiban egy empirikus
vizsgalat eredményei alapjan. Beliigyi Szemle 73. évf. 1.sz. 143-
157.0 ISSN 2677-1632.

Elséként dolgoztam ki a katasztréfavédelem {iigyeleti allomanyéanak
képzésmatrixdt a Bloom-taxonémia alapjan, mely a hasonlo feladatkort ellato
tarsszervek szdmara tudomanyos kiindulasi alapokat tud nyujtani.

Balogh Monika: Munkahelyi képzésekrdl valo vélekedés egy
empirikus kutatds eredményeinek tiikrében. Beliigyi Szemle
2024. 72. évf. 4.sz. 657-683.0. ISSN 2677-1632.




