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BEVEZETÉS 
 
 

"A demokrácia egyik követelménye,  
hogy a férfiak és a nık minden hivatásban egyforma eséllyel vegyenek részt." 

(Peter Leuprecht) 

 

Elıszó helyett 
 

Bizonyára nem vagyok egyedül azzal a fura szorongó érzéssel, ami hivatalos kérdıív 

kitöltésekor elfog. Tanuljon bármennyit az ember az életben, szerezzen akárhány oklevelet, 

nem biztos, hogy a helyzet magaslatán állunk. Ez az érzés számomra a FOGLALKOZÁS 

rovat kitöltésekor teljesedik ki. Rendırtiszt vagyok és nı. Számomra ez a két dolog nem bír 

semmiféle különlegességgel. Az, hogy nı vagyok, születésem óta természetes dolog, azt 

hiszem a környezetemben ez senkinek nem okoz gondot. Az a másik, a foglalkozás már 

teljesen más dolog. Számomra az is teljesen természetes. Azonban szinte minden alkalommal, 

ha a foglalkozás rovatba beírom, vagy netán szóbeli beszélgetésben elhangzik, hogy 

rendırtiszt vagyok, kíváncsisággal vegyes, kissé különös érdeklıdést tapasztalok.  

 

Valóban olyan különös, érdekes, netán izgalmas dolog a XXI. században, ha egy nı 

rendırtiszt, s nem háztartásbeli, fıállású anyuka, vagy könyvtáros néni, aminek jómagam is 

eredetileg készültem. Az, hogy a nık is munkavállalók lettek, a maga összetett kérdéskörében 

(gazdasági, társadalmi kényszer, politikai nyomás, egyenjogúsági mozgalmak stb.) elfogadott. 

Maradt azonban még egy-két olyan speciális szakma, szakterület, ami hagyományosan a 

férfiak által uralt terület, s ha ebbe a körbe szeretne egy nı bekerülni, a konkrét szakmai 

kihívás csak az egyik része a dolognak.  

Nehezebben leküzdhetı, feldolgozható az a negatív sejtésekkel, elıítéletekkel teli vegyes 

kíváncsiság, hogy vajon ez a nı miért választott egy ilyen tradicionálisan férfias pályát? 

Alkalmasak a nık például rendırnek? Milyen szakterületen lehetnek sikeresek? S ha sikerül 

bekerülni, vajon hogyan érzik ık magukat, mit gondolnak róluk a kollégáik, vezetıik?  
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A dolgozatom címe „Nık a rendészetben”. A kutatómunkám végzése közben többször 

felmerült a címválasztás kérdése, mivel a célcsoportomat kizárólag a rendırnık képezték és 

az elızıekben felsorolt kérdésekre próbáltam választ találni. Tekintettel arra a tényre, hogy a 

társadalomtudományok sorában a sajátos tárgykörrel és módszertannal rendelkezı 

rendészettudományt önálló tudományként csak a közelmúltban fogadták el, és a 

terminológiája még mindig kutatás és szakmai vita tárgyát képezi, a rendészet fogalom 

rendırségre történı értelmezése, szőkítése elfogadható.  A témában alapmőnek számon 

tartott1  könyv ismertetıje is úgy kezdıdik, hogy „ A kötet elsı része a tudományos kutatások 

és a rendırség (rendészet-rendvédelem) kapcsolatát tárgyalja.” Bízom abban, hogy kutatók 

elvégzik a  rendészet más területén dolgozó nık helyzetének vizsgálatát és így teljes képet 

kaphatunk. 

 

A tudományos probléma megfogalmazása 
 

A férfiak és a nık aránya a Rendırségen nem egyszerő demográfiai kérdés. Ez az arány 

ugyanis nagy mértékben attól is függ, miként alakul a közbiztonsági stratégia, hogyan 

változik a Rendırségi mőködés fı iránya. Amennyiben a társadalom nyugalmát kizárólag, 

vagy majdnem kizárólag a rendvédelem eredményének könyvelik el, és ha ehhez a 

megközelítéshez igazodva a Rendırség megmarad a maga hagyományos represszív területén, 

amennyiben szakmai kultúrájának centrumában a legitim fizikai erıszak alkalmazása marad, 

úgy azzal lehet számolni, hogy az ilyen típusú testület szinte kizárólag férfiaknak tulajdonított 

attitődre támaszkodik. A Magyar Köztársaság Rendırsége évek óta más úton igyekszik járni.  

Az alkotmányos jogállami gondolkodás szerint a közbiztonság nem a rendvédelem ajándéka, 

amit a társadalomnak átnyújt, hanem a társadalom közös, együttes terméke. A közösségi 

rendıri filozófia talaján a rendıri tevékenység már messze nem tekinthetı a represszív 

fellépések foglalataként, hanem sokkal inkább olyan konfliktusokat megelızı és megoldó 

professzionális ténykedésnek, amelyben a nemekhez kapcsolódó elıítéletek kevéssé kapnak 

hangsúlyt. 

A közigazgatás modernizációjának részeként elengedhetetlen feladat a szervezet munkájának, 

felépítésének, gazdálkodásának feladat centrikus átalakítása, a hagyományos személyügyi 

tevékenység felváltása az emberi erıforrásokkal való széleskörő gazdálkodásra. A Rendırség 

szakmai feladatainak ellátását támogató humánerıforrás gazdálkodás megteremtése és 

                                                           
1 Finszter Géza: A rendészet elmélete. KJK Kerszöv. Budapest, 2003. 262. p. 
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mőködtetése azonban csak akkor valósítható meg hatékonyan, ha annak valamennyi elemét és 

tevékenységét komplexen fejlesztjük. Napjaink legnagyobb kihívása, hogy ezt a 

mőködıképesség fenntartása, a jogszabályokban elıírt szakmai feladatok ellátása mellett kell 

megvalósítani.  

 

A közszféra szervezetei, hivatalai szerte a világban egyre magasabb színvonalon kell hogy 

teljesítsék az állampolgárok és a vállalkozások által igényelt, mind komplexebb 

szolgáltatásokat, és mindezt egyre keményebb költségvetési korlátok mellett. Emiatt 

kulcsfontosságú annak megteremtése, hogy kellı idıben megfelelı tudású, képességő, 

magatartású alkalmazottak álljanak rendelkezésre a megfelelı posztokon, ahol megfelelı 

munkát végeznek.2 

 

Az elızı megállapításokkal összhangban a humánerıforrás gazdálkodás alapvetı célja a 

Rendırségen is annak biztosítása, hogy a sokrétő feladatainak eredményes megvalósításához 

a jól felkészült, magas teljesítmény nyújtására kész, lojális és motivált munkaerı megfelelı 

számban, a kellı idıben és a szükséges helyen legyen. Kiemelt cél e munkaerı megtartása és 

fejlesztése, ezáltal a szervezet hatékony mőködésének elısegítése. 

Az emberi tényezı a Rendırség mőködésének legalapvetıbb, legköltségesebb, éppen ezért a 

legmegbecsülendıbb és legtöbb törıdést igénylı feltétele. A Magyar Köztársaság Rendırsége 

2003-ban elkészült Humán stratégiája hosszútávon az alábbi elérendı célokat fogalmazta 

meg: 

- a társadalmi és szakmai elvárásoknak egyaránt megfelel, rugalmasan alakítható 

szervezeti  struktúra létrehozása, 

- a stabil mőködéshez szükséges feltételek folyamatos biztosítása, 

- az állománykategóriák – Rendırségi feladatoknak megfelelı, a szolgálati ágak 

által meghatározott – optimális arányának kialakítása, 

- a munkaerı kiválasztása, megtartása, 

- feladat orientált létszámgazdálkodás, 

- a fluktuáció szakmailag elfogadható szinten tartása, 

- az állomány képzése, továbbképzése, a képesítési követelmények következetes 

érvényesítése, 

- a szakmai karrier lehetıségének biztosítása, 

                                                           
2  Karoliny Mártonné – Poór József: Korszerő emberierıforrás-menedzsment a közszférában. Rendészeti 
Szemle 2007/2. 3-24.; 
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- a teljesítményértékelés hatékonyságának növelése, 

- a munkaképesség szinten tartása, megırzése, 

- a testi és lelki egészség, valamint a fizikai állapot megırzésének és lehetıség 

szerinti fejlesztésének elısegítése. 

 

A Rendırségen a valóságos humán erıforrás-gazdálkodás megteremtésének fontos feltétele, 

hogy ismerjük a Rendırség személyi állománya helyzetét. Az elmúlt években, különösen a 

90-es évek elején több empirikus kutatás készült e témakörben.3 Az általános vizsgálódás 

mellett azonban fontosnak tartom a Rendırségen dolgozó hivatásos állományú nık 

helyzetének, elımenetelének a külön történı vizsgálatát is.  

 

Évtizedekkel ezelıtt megjelentek a nık a hazai és a külföldi rendészeti szervek állományában, 

és immár az nem kérdés, hogy alkalmasak-e a rendıri szolgálatra. Az emberierıforrás 

gazdálkodás általános követelményrendszerére tekintettel azt kell szem elıtt tartani és 

folyamatosan vizsgálni, hogy hogyan lehet a szervezet feladatainak megvalósításához 

legjobban ki-, és felhasználni a rendırnık képességeit, kompetenciáit.  

 

A nık és a férfiak egyenjogúságának, esélyegyenlıségének a kérdése, a tényleges egyenlıség 

elérése, az elmúlt évtizedek és egyben napjaink örökzöld témája. Gyakran lehet olyan 

véleménnyel is találkozni, hogy a nemek közötti egyenjogúság igénye túlhaladott kérdés, 

hiszen ma már evidencia az, hogy a nık és a férfiak egyenjogúak. Írott jogszabályainkat 

tanulmányozva ez a vélemény megerısödhet, hiszen nem találhatunk olyan rendelkezést, 

amely nyíltan hátrányos megkülönböztetést tenne a nemek között. Az emberek egyenlı 

értékének és méltóságának az elvét elismerik az emberi jogok alapvetı nemzetközi 

okmányaiban és a nemzetek többségének alkotmányaiban, s az alacsonyabb rendő 

jogszabályokban. Ki lehet mondani, hogy a nemek formális jogi egyenlısége szinte teljes 

mértékben megvalósult.  

 

                                                           
3  Dános Valér: A rendırök önképe. BM Kiadó, 1993. 87. p.; Tauber István: A társadalmi értékrend és 
annak tükrözıdése a Rendırség hivatásos állományának gondolkodásában. BM Kiadó, 1992. 130. p.; Tauber 
István: A magyar lakoság véleménye a bőnözésrıl és a Rendırségrıl a rendszerváltozást követıen. BM Kiadó, 
1993. 73. p.; Rendırség és társadalom. A rendszerváltás magyar Rendırsége. Tanulmánykötet. BM Kiadó, 1993. 
122. p. A tanulmányok „A társadalom és a fegyveres erık” projektum keretében a Hanns-Seidel Alapítvány 
támogatásával készültek.  
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 A hazai jogi szabályozás megfelelı keretet nyújt az esélyegyenlıség Rendırségen belüli 

érvényesüléséhez is.4 A gyakorlatban azonban lehetnek gondok a normák tényleges 

megvalósulásában. Az egyenlı bánásmód tényleges megléte álláspontom szerint fontos 

szempontja a szervezet egészséges és hatékony mőködésének. Az állomány, valamint a 

szakmai feladatok minél magasabb szintő teljesítése iránt érzett vezetıi felelısség és 

kötelezettség megkívánja a témával való folyamatos foglalkozást, vizsgálatok, elemezések 

folytatását. 

A nık és férfiak tényleges, de facto egyenlıtlen helyzete komoly akadálya lehet a valóságos 

pluralista demokrácia megvalósulásának.  A pluralista demokrácia ugyanis megkívánja, hogy 

a társadalom gazdag és változatos szerkezete tükrözıdhessék azon intézményi és más 

rendszerekben, valamint eljárásokban, amelyekben a társadalom mőködik, és amelyekben a 

mőködését meghatározó döntéseket hoznak.5 

 

A nık egyenlı lehetıségeinek biztosításához fıként a következık szükségesek: 

- egyenlı lehetıség a képzéshez, a munkához és az elırelépéshez; 

- egyenlı értékő munkáért egyenlı munkabér, a hagyományos nıi munka megjavítását 

beleértve; 

- túljutva a nemek elkülönítésén, a munkavállalási lehetıségek bıvítése, a fiatal nık és 

férfiak számára egyaránt 

A nemek közötti megkülönböztetés tilalmára vonatkozó joganyagot az Európai Unió 

alapkövének tartják. Érvényesítésének célja kettıs. Gazdasági célja, hogy azok az országok, 

amelyekben már gyakorlat a nık és a férfiak közötti egyenlı bánásmód elvének alkalmazása, 

ne szenvedjenek hátrányt azokkal szemben, amelyekben az nem valósul meg. Az egyenlı 

bánásmód elve azonban az Európai Unió jogában nem korlátozódik a nık egyenlı esélyeinek 

védelmére, hanem valóban a nemek alapján történı megkülönböztetés tilalmát szolgálja.  

                                                           
4  A fegyveres szervek hivatásos állományú tagjainak szolgálati viszonyáról szóló 1996. évi XLIII. 
Törvény 6.§ (1) bekezdése kimondja? Hogy „A szolgálati viszonnyal kapcsolatban a hivatásos állomány tagjaira 
vonatkozóan tilos minden hátrányos megkülönböztetés, így különösen a nem, családi állapot…” Ugyanezen § 4. 
bekezdése garantálja, hogy „ A fegyveres szerv megkülönböztetés nélkül biztosítja – kizárólag a szakmai 
képességek, a gyakorlat és a teljesítmény, továbbá a szolgálatban eltöltött idı alapján a rendfokozati és a 
beosztási kötöttségekre figyelemmel – a hivatásos állomány tagjának elımeneteli lehetıségét.” 
5  . (1. E gondolatok "A nık és férfiak egyenjogúságáról a változó Európában" címmel 1992-ben az 
Európa Tanács szervezésében megtartott konferencián hangzottak el.) 
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A nemek egyenjogúságára vonatkozó konkrét európai, illetve nemzetközi elvárások 

természetesen egy-egy szabályozott (vizsgált) terület sajátosságaitól függenek, azonban ezek 

általánosítása alapján a következı fıbb elvek ismerhetık fel: 6 

- A nemek közötti de jure egyenjogúság szükséges, de nem elégséges. A cél a de facto 

egyenjogúság elérése. 

- Meg kell haladni a nık biológiai determináltságának szemléletét s azt az elképzelést, 

hogy a nık a természetnél fogva kevéssé és más minıségben vesznek részt a 

társadalom életében, mint a férfiak. 

- Újra kell gondolni a magánszféra/közszféra dichotómiáját és ennek összefüggéseit a 

nemek egyenjogúságával. A nık hagyományos szerepei nem konzerválhatók azzal a 

hivatkozással, hogy az ezzel kapcsolatos változások a “magánszférába” tartoznak, így 

“magánügyként” kezelendık. 

- A nık a férfiakkal egyenlı méltóságú állampolgárok, akik életükkel kapcsolatosan 

szabad választásokkal rendelkeznek, s e választásaikban a jog (sem formálisan, sem de 

facto) nem akadályozhatja ıket pusztán nemük miatt. 

- A de facto egyenjogúság elımozdítása nem kizárólag az egyén, a nımozgalom vagy a 

civil szféra feladata, hanem mindenekelıtt állami feladat. Az államnak módot kell 

találnia arra, hogy a társadalom ismereteit és tudatosságát növelje a nemek 

egyenjogúságával kapcsolatban. Határozottan kell törekedni a nıkkel kapcsolatos 

elıítéletek, sztereotípiák felszámolására, s fel kell ismerni ezek összefüggését az 

egyenjogúság követelményeivel.  

1993 óta foglalkozom a rendırnık helyzetének vizsgálatával. 1994-ben országosan 

vizsgáltam a Rendırségen dolgozó hivatásos rendırnık helyzetét.7 2004-ben tíz évvel az elsı 

vizsgálatot követıen szerettem volna ismételten feltárni a rendırnık szervezetben betöltött 

helyzetét, szakmai elfogadottságukat, és nem utolsósorban azt, hogy hogyan érzik ık magukat 

a hivatásuk gyakorlása közben. A kutatási program során nyert adatok és szöveges válaszok 

elemzése, illetve az két vizsgálat között eltelt tíz év alatt bekövetkezett változások bemutatása 

megítélésem szerint segítheti a Rendırség vezetését a korszerő humánerıforrás gazdálkodás 

folytatásában. 

                                                           
6  Morvai Krisztina: A nemek közötti esélyegyenlıség- a diszkrimináció tilalma=Egyenló Esélyek és 
jogharmonizáció. Kiad. MÜM Egyenlı Esélyek titkársága, 1997. 131. P. 
7  Sárközi Irén: A rendırnık magyarországi helyzete. (Egy empirikus vizsgálat lefolytatásának menete és 
eredményei.) = Új rendészeti tanulmányok. Különkiadás. RTF Rendészeti Vezetıképzı és Kutatóintézet. 
Budapest. 1995. 1-34. p. 
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Az értekezésben az alábbi hipotéziseket állítottam fel: 
 
A rendıri pálya iránt mutatkozó érdeklıdés a nık körében nagyon összetett kérdés. 

Egyértelmő összefüggést lehet találni a pálya presztízse, a jövedelmi viszonyok, a 

munkanélküliség helyzete /a munkanélküliséggel sújtott területeken a rendıri szerveknél 

alacsonyabb a nıi munkaerı aránya, ugyanakkor a munkaerı-ellátás szempontjából kritikus 

szervek utánpótlási bázisa éppen ezek a területek / és a nık nagyobb számú megjelenése 

között. 

 

1. Hipotézisem, hogy a nık a biztos munkahely reményében választják a Rendırséget, mint 

munkahelyet. Ezért meg kell vizsgálni a rendırnek jelentkezı nık pályaválasztását 

meghatározó okokat, feltételeket.  

A 90-es években nagy volt a munkaerı-mozgás a Rendırségen. A pályaelhagyók között 

nagyon kevés nı volt. 1994-ben a magyar rendıri összlétszám mindössze 8%-a volt nı. A 

Rendırség személyi állományának összetételérıl 2004-ben készült statisztikai elemzés 

kimutatta, hogy 10 év alatt megduplázódott a rendırnık aránya, 16%-ra nıtt. Ez az 

aránynövekedés különösen annak fényében figyelemreméltó, hogy a közigazgatás 

korszerősítési programjának keretében a Rendırségi hatáskörbıl elkerült számos feladat. 

(Személyi igazolvánnyal, közlekedés-igazgatással, idegenrendészettel kapcsolatos feladatok) 

Ezeken a szakterületeken arányait tekintve sok nı volt, akiknek egy része immár 

köztisztviselıként dolgozik az okmányirodákban. Ennek ellenére ilyen jelentıs mértékben 

nıtt a rendırnık aránya.  

 

2. Hipotézisem, hogy a rendırnık létszámának növekedése mögött a munkakörök betöltéséhez 

elıírt  iskolai végzettség, szakképesítés megléte jelentıs szerepet játszik.  

A rendıri pályán való alkalmasság, megfelelés nagyon lényeges szempontja az iskolai 

végzettség, a szakképesítés. A Rendırségen a nık korábbi évekhez viszonyítva nagyobb 

számú megjelenését az is elısegíti, hogy tisztté és tiszthelyettessé válni gyakorlatilag csak 

iskolapadon át lehet. A nık általában jobb teljesítményt nyújtanak az oktatási rendszerben, és 

általában nem okoz számukra nehézséget a fizikai, pszichológiai és egészségügyi 

követelmények teljesítése sem. A kétéves rendészeti tiszthelyettes, illetve a hároméves 

fıiskolai képzésre jelentkezık kb. fele nı, s a felvettek 15-30 %-a nı. (A fıiskolai képzésben 

magasabb az arányuk.)  
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3. Hipotézisem, hogy a nık körében nıtt a karrierépítés vágya, a felkészültségüknek és a 

szakmai tapasztalatuknak megfelelı beosztás elérésére. 

A nık alkalmazásában – fıleg a fıváros és környéke rendıri szerveinél - jelentkezı 

kényszerőség mellett tapasztalható pozitív hozzáállás is. Egyre több rendıri vezetı elismeri, 

hogy a rendıri munkára vállalkozó nık megbízhatóan, jól dolgoznak, s ezt a pozitív 

véleményüket a személyzeti politikájukban is érvényesítik.  

 

4. Hipotézisem,hogy amennyiben  a Rendırségi tevékenység már nem tekinthetı represszív 

fellépések foglalatának, akkor a feladatok ellátásának megítélésében a professzionalizmus, és 

nem a nemekhez kötıdı elıítéletek kapnak hangsúlyt. 

A vizsgált években a fluktuáció következményeként a személyi állomány több mint fele 

kicserélıdött, melynek eredményeként jelentısen módosult a korösszetétel. A vizsgálat 

évében a hivatásos állomány átlagéletkora 32,8 év. Ez a tény sok problémát okoz a 

szervezetnek (szakmai, vezetıi gyakorlat hiánya stb.), amelyek sorában jelentkeznek a 

családalapítással járó személyzeti összefüggések. A Rendırségre viszonylag rövid idı alatt 

nagy számban bekerült hasonló életkorú nık közel azonos idıben vállalkoznak 

családalapításra. A Rendırségen a szociális ellátások változásai sorában megszőntek a 

gyermek jóléti intézmények, amelyek közül korábban több alkalmazkodott a Rendırség 

szolgálati idıbeosztásához. Az egyébként is túlterhelt szervezeti egységek nehezen viselik el 

sok kolléga egyidejő tartós távollétét, így a szolgálatellátás körül jelentkezı feszültségek 

könnyen a nık alkalmazása elleni  véleménnyel végzıdhetnek.  

 

5. Hipotézisem, hogy az 1994. évi vizsgálati eredménytıl eltérıen, a rendırnık napjainkban 

nehezebben tudják összeegyeztetni a szakmai és a családi feladataikat, ami az egyén 

problémáján túl kihathat a Rendırség szakmai tevékenységére, eredményességére, illetve 

közvetve a nık szervezeten belüli elfogadottságára is. 
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A témaválasztás idıszerősége, indoklása 
 

A nık rendészetben betöltött helye vizsgálatával összefüggı kérdéskör idıszerőségét az 

elmúlt évtizedek társadalmi, gazdasági, kulturális és nem utolsó sorban politikai változásai 

indokolják. Az esélyegyenlıség alkotmányos alapjogként8 való kinyilvánítása biztosítja annak  

legszélesebb megvalósuláshoz nélkülözhetetlen jogi alapot. Álláspontom szerint ebben a 

körben a nık  esélyegyenlıségének biztosítását a helyzetük átfogó ismerete nélkül nem 

valósítható meg. A nıi esélyegyenlıség kérdéskörének egy sajátos, de számomra fontos 

szelete a Rendırségen hivatásos szolgálati jogviszonyban lévı nık helyzetének feltárása. A 

disszertáció alapját szolgáló vizsgálat 2004-ben, Magyarország Európai Unióhoz való 

csatlakozásának évében történt, amelynek vizsgálata önmagában is izgalmas kérdés. 

A témaválasztást indokolja, hogy az Európai Unió számára fontos kérdéskör az 

esélyegyenlıség biztosítása nemcsak deklarált módon, hanem annak gyakorlati 

megvalósulásában is. A disszertáció bemutatja a magyar rendırnık helyzetét az uniós 

csatlakozást elıkészítı években, a 2004. évi helyzetelemzés „kiindulási” helyzetként is 

elfogadható. Szándékom szerint ezzel gazdagíthatja a Rendırség történetét és nem utolsó 

sorban az esélyegyenlıséghez kapcsolódó elméleti kutatásokat. A vizsgálat által feltárt 

összefüggések, javaslatok segíthetik a korszerő humánerıforrás gazdálkodás megalapítását, 

mőködtetését és fejlesztését. 

 

A témaválasztást az is motiválta, hogy a Magyar Rendırnık Szervezetének alapító tagja-, és 

alelnökeként felelısséget érzek a tagságunk helyzetének javításáért, a szakmai és egyéni 

kiteljesedésük megvalósulásáért. A vizsgálat elkészítésével az önmagunk jobb 

megismerésének igényén túl lehetıséget látok arra, hogy a témára felhívjuk a figyelmet és 

segítsük a parancsnokainkat a releváns döntések meghozatalában. 

                                                           
8  1949. évi XX. törvény A Magyar Köztársaság Alkotmánya. 
  54. § (1) A Magyar Köztársaságban minden embernek veleszületett joga van az élethez és az emberi 

méltósághoz, amelyektıl senkit nem lehet önkényesen megfosztani. 
 70/A. § (1) A Magyar Köztársaság biztosítja a területén tartózkodó minden személy számára az 

emberi, illetve az állampolgári jogokat, bármely megkülönböztetés, nevezetesen faj, szín, nem, nyelv, vallás, 
politikai vagy más vélemény, nemzeti vagy társadalmi származás, vagyoni, születési vagy egyéb helyzet 
szerinti különbségtétel nélkül. 

 (2) Az embereknek az (1) bekezdés szerinti bármilyen hátrányos megkülönböztetését a törvény 
szigorúan bünteti. 

 (3) A Magyar Köztársaság a jogegyenlıség megvalósulását az esélyegyenlıtlenségek kiküszöbölését 
célzó intézkedésekkel is segíti. 
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A kutatás célkitőzései 
 

A rendszerváltás óta eltelt idıszak változásainak egyik jelentıs területe, hogy a Rendırség 

személyi állományban egyre jelentısebb szerepet töltenek be a nık. A kutatómunkám során a 

rendırnık helyzetének megismerése érdekében az alábbi célkitőzéseim voltak: 

 

• Összegyőjteni és bemutatni a nık Rendırségen történı alkalmazásának hazai és 

külföldi történetét. Áttekinteni és megállapítani a nık alkalmazásának formáit, 

változásait.  

• Vizsgálni és elemezni a Rendırség személyi állományának összetételét, különös 

tekintettel a hivatásos szolgálati jogviszonyban álló nıkre. Összehasonlítani és 

elemezni a rendırnık összetételét 1994 és 2004 között. 

• Elemezni, értékelni és következtetéseket levonni a kérdıívekre adott válaszokból. 

Elemezni és összehasonlítani a két vizsgálat kérdéseire adott válaszokat. 

• Vizsgálni és elemezni a rendırnık helyzetét, a Rendırség szervezetében, a 

feladatának teljesítése érdekében betöltött szerepét. Mindezekbıl következtetéseket 

levonni a Rendırség humánerıforrás gazdálkodásának fejlesztése érdekében. 

 

Kutatási módszerek 
 
A kutatómunka és a kérdıíves felmérés végzése közben törekedtem a téma minél teljesebb 

körő feltárására, az összefüggések kialakítására, a kutatási célok, az alkalmazott módszerek, a 

következtetések és a konklúzió alapján megfogalmazott eredmények összhangjának 

megtartására. Valamennyi kérdéskör vizsgálatánál a módszerek komplex alkalmazására 

törekedtem. 

 

A nık, és különös tekintettel a rendészetben dolgozó nık helyzetével foglalkozó hazai és 

külföldi kutatási anyagok, tanulmányok megismerése, rendszerezése és elemzése  alapvetı 

módszerét képezte a kutatómunkámnak. A feldolgozott, illetve felhasznált anyagok között 

szerepeltek a témakörben korábban általam írt dolgozatok, tanulmányok, statisztikai 

elemzések. 
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A kérdıíves vizsgálatot az alábbi kutatás-módszertani szempontok figyelembevételével 

végeztem: 

- A rendırnık helyzetének és véleményének megismerésére az 1994-es kutatáshoz 

hasonlóan a kérdıíves adatgyőjtést választottam. Ez lehetıvé tette, hogy igen széles 

körbıl, és a rendırség valamennyi területérıl információkhoz jussak. A 2004. évi 

kérdıív szerkesztésekor alapvetıen fontosnak tartottam, hogy feldolgozásakor 

összehasonlítható legyen az 1994-ben alkalmazott önkitöltıs kérdıívre adott 

válaszokkal, mert így lehetıségem adódott arra, hogy a vizsgált csoport helyzetének 

változását egy 10 éves intervallumban mutassam be. Tíz év elegendıen hosszú idı a 

változások nyomon követéséhez és a trendek felrajzolásához. A kérdıív 

szerkesztésekor, a kérdések megfogalmazásánál figyelembe vettem azt is, hogy a 

kérdések férfiak számára is megválaszolhatóak legyenek.  

- A kérdıív kitöltése önkéntes és anonim volt.  

- A vizsgálat elıkészítésének fontos eleme volt a mintavételi eljárás megtervezése. A 

minta összeállítása a véletlen kiválasztás szabályai szerint történt, amely során 

mindenki egyenlı eséllyel kerülhetett be a mintába. Olyan kritériumokat választottam 

hogy a mintába kerültek - szolgálati hely, kor és végzettség szerint - reprezentálják a 

teljes rendırnıi állományt. 

- A kérdıívben 40 kérdésben összesen 57 változó szerepelt. A túlnyomó többségük zárt, 

feleletválasztásos kérdés volt. A válaszadóknak azonban módjuk nyílt arra, hogy 

kommentárokkal lássák el a maguk által kitöltött példányt. Ezek a kommentárok sok, 

igen érdekes és fontos információt nyújtottak a kutatás számára, és megtalálhatóak a 2. 

számú mellékletben.  

- A minta nagyobb részét (80,5 százalékát) tették ki, ugyanakkor az árnyaltabb, és a 

minél teljesebb kép kialakítása érdekében létrehoztam egy férfiakból álló 

kontrollcsoportot is.    
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A minta összetétele  

A mintában a Rendırségen 2004. márciusban állományban lévı kollégák közül összesen 762 

rendırnı és kontrollként 185 férfi szerepel. A válaszadó nık átlagban fiatalabbak és 

képzettebbek, mint a kérdıívet kitöltı férfiak.  

1. táblázat 
A minta életkori megoszlása (%) 

 
életkor nık férfiak 
20-25 19,6 12,5 
26-30 30,7 18,5 
31-40 30,2 40,2 
41-50 16,7 22,3 
51 évnél idısebb 2,8 6,5 
 100 100 
 
 

A mintában szereplı férfiak és a nık iskolai végzettsége közötti különbséget a 2. táblázatban 

láthatjuk. A nık mintegy hatvan százaléka diplomával rendelkezik, ezzel szemben a férfiak 

ugyanilyen arányban rendelkeznek érettségivel.  

2. táblázat 
 

A minta iskolai végzettség szerinti megoszlása 
 

iskolai végzettség nık férfiak 
középiskola 34,8 61,1 
fıiskola 52,4 30,8 
egyetem 12,9 8,1 
 100 100 
 
 
A rendırnık magasabb iskolai végzettsége szignifikánsan magasabb fokú nyelvismerettel 

párosul valamennyi vizsgált nyelv estén, ahogyan azt a 3. táblázatban láthatjuk. 

 
3. táblázat 

 
A minta nyelvismeret szerinti megoszlása. A nyelvismerettel rendelkezık aránya 

nemenként (%) 
 

nyelvismeret nık férfiak 
angol 32,1 23,7 
német 25,9 20,5 
francia 3,7 2,2 
más nyelvek 14,3 9,7 
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A rendırnık szolgálat hely megoszlásában két fıbb jelenség figyelhetı meg. Arányaiban és 

létszámban a városi kapitányságokon vannak jelen. A magasabb iskolai végzettségükre 

tekintettel, növekszik az arányuk az országos és a területi szerveknél is, ami a mintában is 

tükrözıdik.    

 
4. táblázat 

A minta beosztási hely szerinti megoszlása. A beosztási hely megoszlási aránya 
nemenként (%) 

 
Beosztási hely nık férfiak 
ORFK 12,6 16,0 
MRFK 13,6 15,5 
BRFK 15,4 12,1 
Városi rendırkapitányság 45,1 44,7 
Kerületi rendırkapitányság 13,1 11,7 
 100% 100% 
 
 
 
A mintában szereplı nık rendfokozatonkénti megoszlása megközelítıen tükrözi a 

szervezetben meglévı arányokat. (tiszt: 57%, zászlós: 17%, tiszthelyettes:26%) A férfi 

mintában a szervezetben betöltött tényleges arányuknál jelentısebb számban vannak jelen a 

tisztek. (tiszt: 33%, zászlós: 33%, tiszthelyettes:34%) 

 
5. táblázat 

A minta rendfokozat szerinti megoszlása. A rendfokozat megoszlási aránya nemenként 
(%) 

 
 

rendfokozat nık férfiak 
Tábornok 0,00 0,1 
Fıtiszt 18,4 16,8 
Tiszt 42,6 29,8 
Zászlós 15,9 16,1 
Tiszthelyettes 23,1 37,2 
 100% 100% 
 
 
A mintában szereplı nık szakterületenkénti megoszlása is összhangban van a nıi rendırök 

szakterületenkénti arányával. A mintában is megfigyelhetı, hogy a bőnügyi szolgálatnál egyre 

több nı teljesít szolgálatot. Ennek egyik fı oka, hogy a tiszti utánpótlás bázisául szolgáló 

Rendırtiszti Fıiskola igen népszerő a lányok körében, és egyre többen végeznek bőnügyi 

szakirányon. 
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6. táblázat 
A minta szakterület szerinti megoszlása. A szakterületi megoszlás aránya nemenként 

(%) 
 

Szakterület nık férfiak 
Bőnügy 41,7 19,2 
Közrendvédelem 21,2 33,2 
Közlekedésrendészet 6,3 18,5 
Igazgatásrendészet 12,5 1,2 
Személy- és objektumvédelem 1,2 5,6 
Szolgálat (terrorelhárítás, repülıtér, 
tőzszerész, csapatszolgálat, ügyelet, 
futár) 

3,2 14,2 

Szakszolgálat (gazdaság, 
információ-technológia, személyügy, 
hivatal) 

13,9 8,1 

 100% 100% 
 
 
A mintában szereplı nık rövidebb ideje dolgoznak a rendırségen, mint a férfiak. Ötvenhét 

százalékuk tíz évnél rövidebb szolgálati idıvel rendelkezik, míg a férfiak hatvankét százaléka 

tíz évnél több idıt töltött már el ebben a szervezetben.  

 

 
 

1. ábra 
A minta megoszlása a szolgálati idı tekintetében 
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A rendırnık családja 
 

A mintában szereplı rendırnık általában házastársi kapcsolatban élnek, felüknek házastársa 

szintén a rendvédelemben dolgozik, felüknek viszont nem, és a többségüknek nincs 

gyermeke. Érdekes, hogy akár szolgálati helyek szerint, akár vezetı–nem vezetı, vagy tiszt–

nem tiszt bontásban vizsgáljuk a családi állapotot, nem találunk jelentıs különbségeket. 

 

 

 
2. ábra 

A rendırnık tényleges családi állapota. Tisztek, tiszthelyettesek. (%) 
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3. ábra 
A rendırnık tényleges családi állapota. Vezetık, nem vezetık. (%) 
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Hasonló képet kapunk, ha beosztási helyek szerint nézzük meg (ezeket az adatokat 

táblázatban közöljük). Azt mondhatjuk tehát, hogy a rendırnık családi állapot szerinti 

megoszlása minden mutató mentén hasonló. 

4. táblázat 
A rendırnık tényleges családi állapota. Beosztási helyek szerint (%) 
 

36. Beosztási helye 

  ORFK 

Megyei 
rendır-

fıkapitány-
ság 

városi 
rendırka-
pitányság 

Budapesti 
Rendır-

fıkapitány-
ság 

kerületi 
rendırka-
pitányság 

 házasságban, élettársi 
közösségben él 62,5 63,5 66,5 61,5 59,0 

 egyedülálló - nıtlen, hajadon 
27,1 18,3 24,5 26,5 32,0 

  egyedülálló - özvegy, elvált 
10,4 18,3 9,0 12,0 9,0 

Összesen 100 100 100 100 100 
 
 
A rendırnık társai, akivel közös háztartásban él, egyetlen kivételtıl eltekintve mindenütt 

nagyobb arányban nem rendvédelmi szerveknél dolgoznak. Az egyetlen kivétel a fıvárosi 

kerületi kapitányságok.  

5. táblázat 

Közös háztartásban élı párja rendvédelmi szervnél dolgozik-e? (%) 

36. Beosztási helye 

  ORFK 

Megyei 
rendır-

fıkapitány-
ság 

városi 
rendırka-
pitányság 

Budapesti 
Rendır-

fıkapitány-
ság 

kerületi 
rendırka-
pitányság 

 igen 42,7 32,9 47,8 46,0 57,5 

 nem 57,3 67,1 52,2 54,0 42,5 

Összesen 100 100 100 100 100 
 
 

A gyerekek számát tekintve azonban már különbségeket fedezhetünk fel a tisztek és 

tiszthelyettesek, illetve a vezetık és nem vezetık között. A szervezeti hierarchiában 

magasabban lévık között mindkét esetben több a gyerek, és kevesebb a gyermektelen 

család. E mögött azonban valószínőleg az áll, hogy a tiszthelyettesek, illetve a nem vezetı 

beosztásban dolgozók fiatalabbak.  
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4. ábra 

A rendırnık háztartásában eltartott gyermekek száma. Vezetık és nem vezetık. (%) 
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5. ábra 
A rendırnık háztartásában eltartott gyermekek száma. Tisztek és nem tisztek. (%) 

 
 

 



 20 

1.   NİK A RENDÉSZETBEN - MAGYARORSZÁG 

1.1. 1945 és1990 között 
 

A Rendırség, illetve a rendıri munka hagyományosan férfias szakma, s a nık számára sokáig 

"bevehetetlen vár" volt. Országonként, Rendırségenként idıben és formájában eltérıen, de 

lassan nyíltak meg a kapuk a nık elıtt. Nem az adminisztratív, kisegítı tevékenységi köröket 

ellátó nıkre gondolunk, hanem a klasszikus rendıri feladatokat ellátókra. (Zárójelben azért 

meg kell jegyeznünk, hogy sokáig még a gépírói feladatokat is csak férfiak tölthették be a 

Rendırségeken.) 

Bobák Artúr " Nık a Rendırségnél 1945-1985" címő tanulmányában9 leírta, hogy 1945-ig a 

magyar rendvédelmi testületeknél csak takarítónıként vagy szolgaként alkalmaztak nıket. A 

Magyar Királyi Állami Rendırségnél az 1920-as évektıl gépírónak lehetett nıket alkalmazni. 

A  Magyar Állami Rendırség vezetése  1946-ban iskolázta be az elsı 18 nıt a rendırképesítı 

tanfolyamra. A nıi rendıröket a Budapesti Rendır-fıkapitányság állományába nevezték ki 

próbaidıre. A "hıskorban" forgalomirányítóként, a gyermekvédelmi elıadóként és 

fogdaırként alkalmazták a nıi rendıröket. 

Az 1940-es évek végétıl egészen 1957-ig a rendırnık létszámadatait nem ismerjük, mivel a 

személyügyi statisztikák nemek szerinti bontást nem tartalmaztak. Az azonban 

kikövetkeztethetı, hogy a kor ideológiai irányvonalának megfelelıen egyre nagyobb számban 

alkalmazták a nıi munkaerıt az élet szinte minden területén, így a rendvédelemben is.  A 

rendvédelmi testületeken belül az alkalmazásban lévı hivatásos és polgári állományú nıktıl 

ugyanazokat az elvárásokat követelték meg, mint férfi kollégáiktól. Ez önmagában nem lett 

volna baj, de a társadalmi elvárások a nıkkel szemben továbbra is a hagyományos szinten 

maradtak. A munkaversenyekben szervezett gyakori túlmunkák, és a jelzett korban 

kötelezıvé vált túlórázások, mind-mind egyre gyakrabban a családi élet zavaraihoz vezettek.  

1956 után a nık helyzetének vizsgálatával csak 1958-tól kezdtek újra foglalkozni. 

Általánosan elmondható, hogy az 50-es évekhez képest nem állt be pozitív változás a nık 

helyzetében. A nıtanácsok ugyan felvállalták a nık helyzetének a javítását a testületen belül, 

ez azonban nem sokat pozitív változást hozott a gyakorlatban. A kapitányságokon a 

leterheltségük továbbra is óriási volt, és a társadalomban nem következett be az a 

szemléletváltozás, amely szükséges lett volna ahhoz, hogy növekvı szakmai munkájukat a 

családi élet rovása nélkül el tudják látni. 

                                                           
9  Bobák Artúr: Nık a Rendırségnél 1945-1985.= Új Rendészeti Tanulmányok. Különkiadás 1985. 15. p. 
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A Belügyminisztériumban  csak a hatvanas évek második felétıl foglalkoztak a nıdolgozók 

helyzetével. A belügyminiszter utasítására fıcsoport-fınökségekként felmérték a nıdolgozók 

helyzetét. Ezek a felmérések azt regisztrálták, hogy a Belügyminisztériumban dolgozó nık 

helyzete, illetve aránya nem volt rosszabb, mint a gazdasági élet területén dolgozó nık 

esetében. A jelentések az állapították meg, hogy a kisgyermekes családanyák érthetı okokból 

többet vannak távol munkahelyükrıl mint a többi dolgozó. A nık otthoni elfoglaltságuk miatt 

kevésbé tudtak bekapcsolódni a munkahelyi közösségek kialakításába, és kevesebb idıt 

tudtak fordítani önképzésre, továbbtanulásra. A jelentésekbıl az is kiderül, hogy a Rendırség 

személyi állományával szemben a belügyi vezetés egyre nagyobb követelményeket 

támasztott. Így pl. megkövetelte, hogy minden elıadói munkakör betöltéséhez legalább 

középfokú végzettséggel kellett rendelkezni. A nem hivatásos állományba dolgozó nık 67,5 

%-a azonban csak 8 általános és gyors és gépíró iskolát végzett. A hivatásos állományú nık 

körében további gondot jelentett, hogy rendır-akadémiára történı beiskolázásuk komoly 

nehézségbe ütközött . Ez azért jelentett problémát mert az akadémia elvégzése után a végzett 

kolléganıt nem minden esetben tudták a végzettségének megfelelı beosztásba foglalkoztatni. 

Az MSZMP Központi Bizottsága 1970. február 17-18. ülésén tárgyalta a nık politikai - 

gazdasági - és szociális helyzetét. Ez az anyag a Belügyminisztériumban és a Rendırségnél 

dolgozó nık számára is minıségi változást eredményezett. A Belügyminisztérium vezetése 

újból napirendjére tőzte a nık helyzetével kapcsolatos kérdéseket. Megállapítást nyert, hogy 

az általános fejlıdés részeként és azzal lépést tartva, jelentıs fejlıdés következett be a 

Belügyminisztériumban dolgozó nık gazdasági és szociális helyzetében. A 

belügyminisztérium kijelentette, hogy a közjogi egyenjogúság biztosított. Ez az egyenjogúság 

maradéktalan érvényesülése azonban korlátozások alá került szemléletbeli problémák, 

ideológiai torzulások a rendıri tevékenység speciális jellege és az adott anyagi gazdasági 

lehetıségek miatt.  

1970-ben a Belügyminisztérium központi állományában 3290 nı dolgozott. 1970-ig a 3290 

fıs nıi állomány 13,3 %-a szerzett egyetemi vagy fıiskolai diplomát és 36,4 %-a 

érettségizett. A jelentés úgy értékelte, hogy a nıi dolgozók általában a sokéves 

hagyományosan kialakult munkakörökben dolgoznak Feladatul szabta annak felmérését, hogy 

a jelenlegieken túl milyen más munkaköröket tölthetnek be a nık. 
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Általánossá vált az a jelenség, hogy a nık beiskolázásánál, illetve új munkakörbe történı 

állításánál az alkalmasság több bizonyítékát követelik meg. A nagyon kevés nıi vezetıtıl 

több és jobb eredményt vártak el és még ez sem vezetett minden esetben ahhoz, hogy 

környezetük elismerje tevékenységüket. A BM vezetése megbecsülését a nıdolgozók 

irányába az mutatta, hogy 1968-ban 181, 1969-ben 304 nıt tüntettek ki. Ezen számok mellé 

azonban tudni kell, hogy 1968-ban a kiosztott jutalmaknak csak 3 %-a volt nıi dolgozóé, míg 

69-ben ez az arány 4 %-ra növekedett.  

A 60-as évek végén 70-es évek elején a nık szakmai vezetésben való részvétele elégtelennek 

bizonyult. 1970-ben mindössze két nı töltött be osztályvezetıi és egy osztályvezetı-helyettesi 

funkciót. A nık tudomásul vették azt a torz szemléletet, hogy a Belügyminisztériumban és a 

Rendırségnél a szakmai vezetıi beosztásokat elsısorban férfiaknak kell betölteniük. Ezért a 

Belügyminisztérium vezetése úgy döntött, hogy ezt a hibát pártpolitikai eszközökkel kell 

felszámolni és következetesen érvényt kell szerezni annak, hogy a nık képzettségüknek és 

rátermettségüknek megfelelıen ott legyenek a szakmai munka irányításában.  

A bérpolitikában arra törekedtek, hogy az "egyenlı munkáért egyenlı bér" elve 

érvényesüljön. Általában nem lehetett különbséget találni az azonos beosztásban dolgozó 

férfiak és nık illetménye között. Mindemellett elıfordult, hogy az azonos beosztásban 

dolgozó férfi indokolatlanul magasabb beosztási illetményt kapott a nıdolgozó hátrányára. 

1971-ben a nıfelelısök konferenciáján elhangzott, hogy a parancsnokok nagy része nem 

szívesen látja a nıket a szolgálat sajátosságai miatt. A nıfelelısök kérték, hogy a nık vezetıi 

beosztásba helyezését a jövıben nagyobb mértékben valósítsák meg. Külön problémaként 

vetıdött fel, hogy a rendırképzı iskolákon és a rendır-akadémián nappali tagozaton nem 

tanulhatnak,  csak a levelezı tagozaton, ami sokkal több nehézséget okozott számukra.  

A BRFK területén, a vizsgálati osztályon dolgozott a legtöbb nı, 36 %-os  arányban. A 

parancsnokoknak gondot okozott, hogy a nı dolgozókat éjszaki szolgálatnál csak a benti 

munkánál vehették igénybe, nyomozói portyákra nem osztották be ıket. A BRFK-n dolgozó 

nık döntı többsége hivatásának tekintette a rendıri munkát és megfelelt a követelményeknek. 

A testületnél a jogok és kötelességek nem voltak arányban, hiszen a jogok kisebbek a 

kötelezettségek nagyobbak voltak. A vezetık nagy része a nıi alkalmasságot leszőkítette a 

fizikai erınlétre és nem vizsgálta meg azokat a munkaköröket, amelyekben a nıket a 

legjobban lehetett alkalmazni, és részükre perspektívát biztosítani.  
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A Rendırségnél ugyanúgy, mint a Belügyminisztérium egészében, sok esetben a nıket nem 

tartották egyenrangú munkatársnak. Ezért nekik naponta kellett bizonyítani az elismerésért. A 

kialakult helyzetért azonban kizárólag nemcsak a férfiak voltak hibásak hiszen a nık körében 

is terjedt egy helytelen szemlélet. A nıi dolgozók részérıl sokszor csak a jogok kerültek 

elıtérbe a kötelességek háttérbe szorultak. Családanyai és házastársi kötelezettségükére 

hivatkozva, elhanyagolták a továbbtanulásukat és szolgálati feladataikat. Ugyan a nık 

középiskolákban és felsıfokú tanintézetekben szép számban tanultak és eredményeik 

nagyrészt jobbak voltak a férfiakénál, de számarány tekintetében még mindig alacsony volt 

létszámuk.  

 

A 70-es évek elsı felében a Belügyminisztérium egész területén gyakorlatilag fennmaradt a 

férfi és nıdolgozó közötti megkülönböztetés. Papíron és hivatalos jelentésekben ugyan ez a 

megkülönböztetés nem jelent meg, de a valós életben a nemek közötti egyenlıtlenség 

továbbra is fennállt. Erkölcsi és anyagi értékelésük nem volt azonos, amely érzékelhetı volt a 

bérezésben, a nyugdíj-korkedvezményben és a beiskolázásban. 

Az 1970-es Párt és Kormányhatározatokat  követıen az Országos Nıtanács szervezésében 

került sor 1980-ban egy országos értekezlet megtartására. Az ezt megelızı ilyen 

tanácskozásokon a rendırnık nem képviseltették magukat. Az 1980-a értekezlet azért 

érdekes, mert részt vett rajta egy rendırnı küldöttség, sıt Mogyorós Béláné r. szds. 

személyében felszólalási lehetıséghez is jutott. A hivatásos rendırnık társadalmi 

elismertsége azonban továbbra sem volt pozitívnak tekinthetı. 1984-ben a Személyzeti 

Fıcsoportfınök kiadta a 2/1984. számú intézkedését, amely értékelte az eddig elvégzett 

munkát és új feladatokat határozott meg a nık politikai, gazdasági - és szociális helyzetével 

kapcsolatban.  

 

A rendszerváltás megelızıen utoljára egy 1988-as jelentés foglakozik a Belügyminisztérium 

területén dolgozók nık helyzetével, összevetve a 2/1984. számú intézkedéssel. Az 1988-as 

jelentés megállapította, hogy a teljes belügyi állománynak 24,7 %-a, a BM központi 

állománynak pedig 35 %-a volt nı. Más statisztikákkal összevetve ez azt mutatja, hogy 1984-

1985. között országos szinten stagnált, a központi állománynál pedig minimálisan emelkedett 

a nık aránya.  

 

 



 24 

A 80-as évek második felében a nık iskolázottsági szintje a társadalomban - különösen egyes 

szakmák tekintetében pl. (jog, pedagógusi, egészségügyi) magasabb lett mint férfi társaiké. A 

jelzett területeken könnyebben jutottak vezetıi beosztásokba. A BM területén a statisztikai 

adatokat vizsgálva ezzel szemben ellenkezı elıjelő adatok találhatóak. A BM-ben a nık 

foglakoztatása a sajátos feladatokból adódóan elsısorban igazgatásrendészeti, egyes 

állambiztonsági és bőnügyi, valamint személyzeti, oktatási, anyagi-pénzügyi, egészségügyi és 

adatfeldolgozói területen valósult meg. Az életkor szerinti összetételük kedvezı képet 

mutatott, hiszen a hivatásos állományú nık 35 %-a, a polgári alkalmazottak 45 %-a 35 éven 

aluli volt. Ebbıl viszont az következett, hogy viszonylag magas volt az öt évnél kevesebb 

szolgálati idıvel rendelkezık száma. Az iskolai végzettség tekintetében jelentıs fejlıdés 

figyelhetı meg, hiszen  1988-ban a hivatásos állományú nık 85 %-a a polgári 

alkalmazottaknak 12 %-a rendelkezett egyetemi vagy fıiskolai végzettséggel. Tudományos 

fokozatot 16 fı nı szerzett meg. 

Az 1980-as évektıl nagy mértékben változott a nık beiskolázása felsıfokú oktatási 

intézményekben. A területi szerveknél mindenhol elınyben részesítették a nıi jelentkezıket. 

A tapasztalatokat azt bizonyították, hogy az iskolákban a nıi tanulók jobban megállták 

helyüket mint férfi társaik. A nık nagy része azonban a levelezı tagozaton való tanulást 

választotta, mert a családalapítás, gyermekszülés majd a GYED- GYES igénybevétele miatt a 

képzésben való részvételük elhúzódott. Az 1989-90-es rendszerváltás az egész társadalom 

életében nagyarányú változásokat eredményezett. Ez alól nem volt kivétel a BM sem, amely 

szervezetében és módszereiben minıségi változáson ment keresztül A szervezeti változások 

nagy mértékben befolyásolták a BM-ben dolgozó nık helyzetét. 

 

1.2. 1994 – egy empirikus vizsgálat megállapításai  
 
1994 fontos dátum a Rendırség tevékenysége jogi szabályozásának történetében, mivel 

megszületett a legmagasabb szintő szabályozó, a Rendırségi törvény.10  A Rendırségi 

törvény (továbbiakban Rtv.) meghatározása szerint „A  Rendırség személyi állománya 

hivatásos állományú rendırökbıl, köztisztviselıkbıl és közalkalmazottakból állhat. A 

hivatásos szolgálati, a köztisztviselıi és a közalkalmazotti jogviszony szabályait külön 

törvények állapítják meg.”11  

 

                                                           
10  1994. évi XXXIV. Törvény a Rendırségrıl 
11  A rendırök vonatkozásában az 1996. évi XLIII. Törvény a fegyveres szervek hivatásos állományú 
tagjainak szolgálati viszonyáról 
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1994-ben a magyar rendırnık élet és munkakörülményeit  feltáró vizsgálatot végeztem a 

Rendészeti Vezetıképzı és Kutatóintézet munkatársaként. 12 A vizsgálat csak a hivatásos 

állományú rendırök, kiemelten a rendırnık létszámviszonyainak alakulásával, összetételével 

foglalkozott. A létszámadatokat az 1. számú táblázat mutatja be.  

1.1.számú táblázat 

A Rendırség hivatásos állományú tagjainak létszáma nem és szakterületi bontásban 

1994 

 Férfi Nı Összesen % 

Bőnügy 6439 734 7173 23 

Közbiztonság 17921 1412 19333 62 

Egyéb 4180 499 4678 15 

Összesen: 28539 2645 31184 100 

 

A rendırségi statisztikák ekkoriban nem bontják a közbiztonsági személyi állomány létszámát 

külön a közrendvédelmi, a közlekedésrendészeti és az igazgatásrendészeti feladatokat 

ellátókra, annak ellenére, hogy ezek a szolgálati feladattípusok igen markánsan elkülönülnek 

egymástól. A rendırnık aránya ebben az évben mindössze 8% volt. 

Rendırnık szakterületenkénti megoszlása -1994

28%

54%

18%

bőnügy

közbiztonság

egyéb

 

1.1. számú ábra 

Az 1. számú ábra a rendırnık szakmai  területenkénti megoszlását mutatja, ami gyakorlatilag 

megegyezik az általános szakmai megoszlási arányokkal. Elhanyagolható eltérés a bőnügyi és 

a más, a funkcionális területen dolgozók esetében tapasztalható. Ez viszont magyarázható 

azzal, hogy  a rendıri szakmában is klasszikusan nıi feladatnak számít a személyzeti, anyagi, 
                                                           
12  Sárközi Irén: A rendırnık magyarországi helyzete. (Egy empirikus vizsgálat lefolytatásának menete és 
eredményei.)=Új rendészeti tanulmányok. Különkiadás.1995. 34. p. 
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pénzügyi terület, illetve a vizsgálói munka.. Feltételezhetı azonban, hogy a szakmai 

területeken belül,- a szolgálati ágak,- szolgálatok,- és szakszolgálatok- léteznek 

arányeltolódások. Ismeretes az a tény, hogy az igazgatásrendészeti területen igen magas a 

nık, s így a rendırnık aránya is. Ezt a megállapítást a statisztikai adatgyőjtés hiányos 

módszerei miatt nem tudjuk sem megerısíteni, sem cáfolni.  

 

A vizsgálat megállapította, hogy a rendırnık között magas a felsıfokú végzettségőek, így a 

tisztek aránya is. A  beosztásukkal  a  megkérdezettek  döntı többsége elégedett. Szolgálati 

áganként azonban eltéréseket mutatnak a számok. Míg a közlekedésrendészetnél 83,9  %  

elégedett  a jelenlegi beosztásával, addig a közrendvédelmi  szolgálatnál csak 59,6 %. A más 

munkaterületen dolgozók  elégedettsége  a legmagasabb, 92,5 %. Az igen választ legtöbben a 

munka szeretetével indokolták. A bőnügyi  állomány   tagjai   közül   sokan   érdekesnek   és 

izgalmasnak találják a munkájukat.  A következı  legnagyobb számú indoklás  a  

képzettségének,  érdeklıdési  körének,  a teherbíró képességének megfelelı  munkaként  

jelölte  meg  a jelenlegi beosztását. 

 

A  megkérdezettek   23,8   %-a   nem   elégedett   jelenlegi beosztásával.    Legmagasabb    

arányban    (40,4    %)    a közrendvédelmi, és (30,4 %) az igazgatásrendészeti területen 

dolgozók fejezték ki elégedetlenségüket. Válaszukat legtöbben túlképzettségükkel, illetve  a  

nem  a végzettségüknek megfelelı beosztással indokolták. Többen úgy érzik, hogy  többre  

lennének  képesek.  A közrendvédelmi állomány tagjai  közül  néhányan   sérelmezték,   hogy   

az objektumıri beosztás nem rendıri munka,  unalmas,  és  nincs fejlıdési lehetıség. Az 

igazgatásrendészeten dolgozók közül többen úgy  érzik,  hogy  túl  nagy  a  munkaterhelésük,  

s nincsenek úgy elismerve, mint a többi szakmai terület. 

 

A válaszadók döntı többsége (74,6 %) szükségét  érzi  a folyamatos szakmai 

továbbképzésnek a jelenlegi beosztásához. Legtöbben a munkával   összefüggı    elméleti-

gyakorlati továbbképzés , tapasztalatcsere  iránti  igényüket  fejezték ki.   Jelentıs számban    

fogalmaztak    meg    különbözı továbbtanulási igényeket (Rendırtiszti Fıiskola, egyetemek). 

Fıleg a bőnügyi és a közlekedésrendészeti területen dolgozók jelölték meg  a  jogszabályi  

változások  követése   iránti igényüket. 
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A  szakmai  elımenetellel  kapcsolatos  elképzelésekre adott  válaszokban  (211-en  

válaszoltak  erre  a  kérdésre) többen jelezték, hogy elégedettek a jelenlegi  helyzetükkel, nem 

vágynak többre. 14 %-nak nincs elképzelése, illetve azt a parancsnokára bízza. Az ilyen 

típusú válaszokat  fıleg  az idısebb kolléganık adták. 

A  magyar  rendıri  állományban  szolgálatot   teljesítı hölgyek  szakmai  elımenetelüket   

nem   kötik   feltétlenül valamilyen vezetı beosztás elnyeréséhez. A vizsgálatban  200 nem 

vezetı beosztásban levı rendırnı  vett  részt,  és  csak 37,5 % vállalna vezetı beosztást. 

Indoklásként fıleg  nem  a családdal kapcsolatos teendıkre  hivatkoztak  -  bár  az  is 

megjelent-, sokkal inkább arra, hogy szakmai  ismeretük  nem eléggé megalapozott, nem 

érzik magukat vezetı típusnak, s  a nıknek többszörösét kell  bizonyítaniuk  egy  ilyen  férfias 

szakmában. 

Hasonlóképpen   nyilatkoztak   a   már   különbözı    vezetı beosztásban dolgozó rendırnık 

is. 52,1  %-uk  vállalna  csak magasabb  beosztást.  A  megfelelı  iskolai   végzettséggel, 

szakmai  tapasztalattal,  illetve  a  kihívás   vállalásával indokolták legtöbben  a  válaszukat.  

A  magasabb vezetıi beosztást nem  vállalók közül sokan érzik úgy, hogy jelenlegi 

beosztásuk megfelel a   képzettségüknek,   illetve   több   szakmai   ismeretre, tapasztalatra 

van szükségük  magasabb beosztás betöltéséhez. Elvétve megjelent, hogy  érzéseik  szerint  a  

férfiak  nem fogadják el ıket. Ez nem lehet igazán jelentıs ok, mivel egy másik kérdésre adott  

válaszokban  72,9  %  úgy  érzi,  hogy vezetıtársai elfogadják ıket. 

A kollégákkal való kapcsolatot mind a férfiakkal, mind  a nıkkel   összességében   jónak   

érzik.   39,9   %   jelölte harmonikusnak  a  férfi  munkatársakkal  és  26,6  %  a  nıi 

munkatársakkal  való  kapcsolatát.  Nem   megfelelı   válasz elenyészı számban érkezett.  A 

válaszokból megkockáztatható az a következtetés  is,  hogy bár nem jelentısen, de a 

férfiakkal  jobbnak  ítélik  meg  a munkatársi   kapcsolatokat.   Említésre   méltó,   hogy    a 

közlekedésrendészetnél pl. 45,2  %  ítélte  harmonikusnak  a kapcsolatát a férfi kollégákkal, 

míg a nıkkel csak  22,6  %. Hasonló az  arány  a  bőnügyi  szolgálatnál  is:  41,9  %  a 

férfiakkal, 21,6 % a nıkkel. 

A vizsgálatban résztvevı  azon rendırnık  akiknek van munkakapcsolata állampolgárokkal  

úgy  érzik, hogy elfogadják  ıket,  sıt  sokan  látják elınyét nıi mivoltuknak  intézkedés  

közben  (32,2  %).  Úgy érzik, nagyobb bizalom árad  feléjük  a  lakosság  részérıl. 

Gyakrabban  kérnek   tılük   felvilágosítást,   mint   férfi kollégáiktól. Interjúk  során  

elhangzott,  hogy   érzéseik   szerint   az állampolgárok    részérıl    nagyobb    megbecsülés    

övezi tevékenységüket mint vezetıik és férfi kollégáik részérıl.  
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A lakosság körében végzett vizsgálat a fenti megállapításokat megerısítette. A megkérdezett 

1200 fı közül 58,8 % szükségesnek érzi a  nıi rendırök jelenlétét  a  rendıri  szolgálatoknál.  

Szolgálati áganként eltérıen ítélik meg azonban a szükségességet. Fıleg a közlekedési,  

ifjúságvédelmi,  és  az  igazgatásrendészeti területeken látják kívánatosnak a  rendırnık  

jelenlétét.  A válaszokból az derült ki, hogy csak 17,1 %-át  idegesítette, illetve 7,9 %-át hozta 

zavarba, ha  nıi  rendır  intézkedett vele  szemben. 

 

A  rendıri  szolgálat  elismertségével,  a   parancsnoki értékeléssel kapcsolatban  a  

megkérdezettek  56,5  %-a  úgy érezte,  hogy  elöljárója  támogatja  szakmai  elımenetelét. 

Sokan (31,9  %)  viszont  nincsenek  tisztában  azzal,  hogy parancsnokaik, elöljáróik meg 

vannak-e elégedve munkájukkal. Csak elenyészı számban,  (1,61  %)  válaszoltak  határozott 

nemmel  erre  a  kérdésre.  Tehát 66,5  %  úgy   érzi,   hogy elégedettek a munkájával. 

Negatív jelenségként értékelhetı, hogy a megkérdezetteknek ilyen magas számban nincs 

ismerete a munkájával kapcsolatos vezetıi véleményrıl.   A mintegy soros járandóságként 

megkapott dicséret és  jutalom  nem igazi értékelése az elvégzett munkának. Legkevésbé a 

közrendvédelmi állomány hiszi, hogy vezetıik elégedettek munkájukkal (59,6 %) és ık 

jelölték  legmagasabb százalékban az ismeretlen jelzıt is (40,4 %). 

A munka  értékelésével  kapcsolatban  elmondták,  hogy   az elvégzett  munkáról  nem  

kapnak  visszajelzést  a  rendırnık - valószínő  a  férfiak  sem.  A hibákra, hiányosságokra 

hamarabb felfigyelnek az elöljárók. A munka értékelésének fontosságára hívja fel a figyelmet  

az a tény is,  hogy  a  dolgozók  nagyra  értékelik  a  szóbeli elismerést. A  vizsgálatban  

résztvevı,  szóbeli  elismerést kapott kolléganık mind úgy érezte, hogy vezetıik elégedettek a 

munkájukkal. 

 

A válaszadók döntı többsége úgy érzi,  hogy  munkájuk mennyisége  és  minısége  nincs  

összhangban  annak   anyagi elismertségével. A megkérdezettek 30%-a vetette fel a 

lakáskérdés meg nem oldott voltát. Kilátástalannak látják a lakáshoz való jutást. A válaszadók 

kisebb csoportja (10 %) a családi élet megszervezését jelezte a legnagyobb gondjának. 

A magyar rendırnık helyzetének árnyaltabb értékelését segíti az a kérdés, amely azt  

fogalmazza  meg,  hogy  gyermekét szívesen látná-e a rendıri pályán. Jelzésértékő a  

mindössze 30,6 %-os igenlı válasz, míg 25,8 %-uk határozottan ellenzi,  43,5 % bizonytalan a 

kérdés eldöntésében. 
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A megkérdezett rendıri  vezetık  általában  elismeréssel szóltak a rendırnık munkájáról. 

Megbízható,  lelkiismeretes, agilis munkatársként jellemezték  a  kolléganıket.  Némelyik 

vezetı felvetette  a  szolgálati   áganként   való   eltérı lehetıséget a rendırnık munkába 

állításában. Ez a  különbség nem a nıi mivoltukból adódó alkalmatlanság,  hanem  a  családi 

feladatokból eredı bizonytalanság miatt  van.  Pl. a Gyed, Gyes-en eltöltött évek, 

betegállomány  a gyermekek betegsége miatt nem lehet úgy számítani a nıi rendırökre,  mint   

a férfiakra. Bár a jogszabályok szerint a férfiak is  igénybe vehetnék a gyermekek után járó 

betegszabadsági  lehetıséget, de a gyakorlat szerint ez inkább a  nıkre  hárul.   Mivel  a Gyed-

en, Gyes-en lévı kolléganı  helyére  nem  vehet  fel  a parancsnok más kollégát, ez   a  tény  

feszültséget teremt az egyébként is túlterhelt állományban. 

1.3. 1994-2004: a Rendırség – ezen belül a rendırnık – létszámának alakulása 
 
A Rendırség hivatásos állományú tagjai létszámának alakulását, a rendırnık helyzetét a 

szervezetben 1994 – 2004. között vizsgáltam. A feltüntetett számok minden esetben a 

meglévı létszámviszonyokat takarják. Mivel dolgozatomnak nem célja a fluktuáció 

alakulásának a vizsgálata, ezért külön nem tüntetem fel a rendszeresített létszámot. 

Általánosságban annyi azonban elmondható, hogy a vizsgált években általában 2-3000 fıs 

hiánnyal dolgozott a Rendırség. Ez a hiány 2000-tıl kezdıdıen folyamatosan csökkent, 

illetve 2004. nyarára, a végzısök fogadásával gyakorlatilag megszőnt. Ez külsı és belsı 

tényezık oka, illetve eredménye volt. Az illetmények ekkoriban történt növekedése - 

különösen a tisztek esetében – jelentıs megtartó tényezıvé vált. Az állomány fiatal 

átlagéletkora pedig jelentısen csökkentette azoknak a számát, akik különbözı okok miatt 

korkedvezményes nyugdíjra jogosultak, és viszonylag fiatalon elhagyták a rendıri pályát. A 

rendszerváltozás utáni években ugyanis nagyon sokan éltek a kedvezményes nyugdíjba 

vonulás lehetıségével. A fıként korábbi rendırök által alapított magánbiztonsági cégek 

munkaerı igénye többek között felerısítette ezt a folyamatot. A piac telítıdésével azonban ez 

az elszívó hatás fokozatosan csökken. 

A létszámviszonyok alakulásának elemzéséhez tehát csak a hivatásos szolgálati 

jogviszonyban állók tényleges, meglévı létszám adatait használtam fel. A Rendırség 

személyi állományában évek óta 8300 fı körül vannak jelen a közalkalmazottak, és 430 fıvel 

pedig a köztisztviselık. A közalkalmazottak körében megfordul az arány a nık javára, 

azonban az ı helyzetük vizsgálata egy másik kutatás témája lehet. 
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A dolgozatban felhasznált adatokat az ORFK Személyügyi Fıigazgatóság Személyzeti 

Igazgatási Osztályán13 vezetett adatbázisokból kaptam. A kutatómunka kezdetén, 1994-ben 

még nem mőködött az országos személyügyi nyilvántartó rendszer, ezért az adatokat a megyei 

rendır-fıkapitányságok személyzeti szervei manuálisan győjtötték össze, a megadott 

szempontok alapján. Azért is kellett ehhez a módszerhez folyamodni, mert a 

Belügyminisztérium és a Rendırség korabeli személyzeti statisztikai táblázatai nem 

tartalmaztak nemek szerinti bontást. Az 1998-as adatokat is manuálisan győjtöttem össze a 

fenti okok miatt. 2001-ben a már mőködı adatbázisból országosan lehetett az adatokat 

lekérdezni. 

Az informatika technikailag már megengedi a nemek szerinti bontást, azonban a Rendırség 

által készített havi statisztikai jelentések továbbra sem tartalmazzák azt. Külön kérésre 

készülnek ilyen kimutatások, de a rendıri vezetés továbbra sem igényli a nemek szerinti 

bontásban készített statisztikai elemzéseket. Az 1993-tól évente kiadott Rendırségi 

Évkönyvek személyi állománnyal foglalkozó fejezeteiben sem találhatunk erre való utalást. A 

Magyar Rendırnık Szervezete az évkönyvekben biztosított fejezetben pótolja ezt. Így a 

Rendırség ha áttételesen is, de eleget tesz az ENSZ Pekingi Világkonferencián a kormányok 

számára14 meghatározott feladatnak, hogy nemek szerinti statisztikai elemzést készítsen. 

 

Az 1.2. számú táblázat összesítve mutatja be a Rendırség hivatásos szolgálati jogviszonyban 

álló munkatársai létszámának alakulását. Látható, hogy az eltelt 10 év alatt megduplázódott a 

rendırnık aránya, s 2004-ben 16%. 2001-ben megemelkedett arányt a civil szférából felvett 

diplomás nık alkotják, akiknek egy része az átszervezések okán az okmány irodákhoz került.  

Azonban még így is megduplázódott a rendırnık aránya, ami a fent említett ok miatt is 

figyelemreméltó.15   

 

 

 

 
                                                           
13  Megjegyzés: A szervezet neve a disszertáció elkészítésekkor: ORFK Humánigazgatási Szolgálat, 
Személyzeti Osztály 
14  ENSZ- Nık IV. Világkonferenciája, Peking 12 pontos cselekvési programot határozott meg a világ 
kormányai számára. A pontok teljesülésérıl visszatérıen jelentések készülnek, amely hazai elkészítésébe az 
ORFK-t is bevonják. 
15  közigazgatás korszerősítési programjának keretében a Rendırségi hatáskörbıl elkerült számos 
feladatot. (személyi igazolvánnyal, közlekedés-igazgatással, idegenrendészettel kapcsolatos feladatok) Ezeken a 
szakterületeken arányait tekintve sok nı volt, akiknek egy része immár köztisztviselıként dolgozik az 
okmányirodákban. Ennek ellenére nıtt ilyen jelentıs mértékben a rendırnık aránya. 
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1.2.számú táblázat 

RENDİRÖK – RENDİRNİK  

1994 - 2004 

 FÉRFI Nİ ÖSSZESEN Nİ % 

1994 28539 2645 31184 8,4% 

1998 26520 3012 29532 10,2% 

2001 23436 5437 28873 18,8% 

2003 24516 4790 29306 16,3% 

2004 24738 4708 29446 16% 

     

A rendıri pálya iránt érdeklıdı fiatal lányoknak így a BRFK által kiadott fogadó-nyilatkozat 

nyitotta meg az utat az iskolapadba. Ez azonban nem azt jelentette, hogy alkalmatlan fiatalok 

kerültek be az iskolákba, illetve késıbb a Rendırség állományába, mivel a követelményeket 

miniszteri rendelet.16   

Hasonló okból nıtt a BRFK tiszti létszámában is a nık jelenléte. A kínzó tiszti létszámhiányt 

– fıleg a bőnügyi szakterületen – civil diplomás fiatalokkal töltötték be, akik egy 10 hónapos 

szaktanfolyam keretében szerezték meg a tiszti kinevezésükhöz szükséges szakmai 

ismereteket. A fıváros munkaerı-piaci helyzete a diplomás férfiak számára megfelelı módon 

biztosítja az elhelyezkedést, ezért a kiszámítható, biztos munkahely reményében sok diplomás 

nı jelentkezett, és nyert felvételt a BRFK-ra. 

 

 A 2001-es évet követıen érzékelhetıen csökkent a fluktuáció, különösen a tisztek körében. A 

tiszti utánpótlás biztosításához ezért már nem kellett nagy számban felvenni civil diplomával 

rendelkezı fiatalokat. A Rendırtiszti Fıiskola nappali és levelezı tagozatán végzett hallgatók, 

valamint a diplomát szerzett rendır-tiszthelyettes kollégák gyakorlatilag biztosítják az 

utánpótlási igényt. A tiszthelyettesek esetében ettıl egy kicsit eltérı a helyzet. A létszámhiány 

csökkentetten, de folyamatosan jelen van. Az áthelyezések adminisztratív korlátozásával 

átmenetileg sikerül stabilizálni a helyzetet, de ez hosszútávon nem megoldás. A fenti 

folyamatok következményeként röpke 3 év alatt a BRFK-n majdnem felére csökkent a nık 

aránya. 

                                                           

16  21/2000. (VIII. 23.) BM-IM-TNM együttes rendelet a fegyveres szervek hivatásos, közalkalmazotti 
és köztisztviselıi állományának munkaköri egészségi, pszichikai és fizikai alkalmasságáról, a szolgálat-, 
illetve keresıképtelenség megállapításáról, valamint a belügyi egészségügyi szolgálat igénybevételérıl 
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A Köztársasági İrezred és a Készenléti Rendırség munkaköreit hagyományosan férfiak töltik 

be, illetve még mindig él az a nézet, hogy azok a munkakörök elsısorban férfiaknak való. 

Ezért is figyelemreméltó, hogy ha lassan is, de megtörni látszik ez az álláspont. A 

Köztársasági İrezrednél több mint duplájára nıtt, a Készenléti Rendırségen pedig majdnem 

duplájára nıtt a rendırnık aránya.  

 

Az ORFK személyi állománya körében a rendırnık jelenlétének folyamatos emelkedése 

tapasztalható. Ennek egyik legfıbb oka, hogy az un. támogató szervezeti egységek 

állományában – személyzet, egészségügy, pénzügy, hivatali tevékenység  – sok jól képzett nı 

dolgozik. A nık számára különösen vonzó a központi (ORFK), illetve a területi szervek 

(megyei rendır-fıkapitányságok) állományában dolgozni többek között a hivatali munkarend 

miatt. Ez az egyre növekvı jelenlét viszont nem tükrözıdik a vezetıi szinteken való 

jelenlétükkel. 

 

1.3. számú táblázat 

Rendırnık –Rendırök szervenkénti bontásban 
2004  

Hivatásos állomány  
Férfi Nı Összesen Nı% 

Összlétszám 24738 4708 29446 16 

Összlétszám 

BRFK nélkül 

19823 3134 22957 13,6 

BRFK 4915 1574 6489 24 

MRFK-k 19 15889 2616 18505 14 

Köztársasági 

İrezred 

1181 55 1236 4,4 

Készenléti 

Rendırség 

1466 193 1659 11 

ORFK 1287 270 1557 17,3 
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1.4. számú táblázat 

Rendırnık jelenléte %-ban szervenkénti bontásban 

2001-2004 

 2001 2004 

Összlétszám 18,8 16 

Összlétszám BRFK nélkül 12 13,6 

BRFK 43 24 

MRFK-k 19 12,7 14 

Köztársasági İrezred 2 4,4 

Készenléti Rendırség (REBISZ) 7 11 

ORFK 16,5 17,3 

 

 

Az 1.4. számú táblázat a rendırnık összetételét szolgálati áganként tekinti át 1994 –2004. 

között. A vizsgált idıszakban látható, hogy a rendırnık létszáma minden szakterületen nıtt, 

azonban arányaiban a szakmai területeken igen jelentısen. Ez persze magyarázható azzal is, 

hogy értelemszerően a rendıri alapfeladatok miatt magasabb a létszám, tehát több nıt is 

tudtak fogadni, mint a támogató egységek. Ugyanakkor jelzi azt a tendenciát, hogy a 

rendırnık minden szolgálatnál jelen vannak, helyt tudnak állni.  

1.5. számú táblázat 

Rendırnık – szolgálati áganként 
 

 Bőnügy Közbiztonság Más Összesen 

1994 734 1412 499 2645 

1998 826 1025 1161 3012 

2001 1931 2123 1383 5437 

2004 1848 2045 815 4708 

 

Bizonyára érdekes lenne megvizsgálni az arányokat állománykategóriánként is – fıtiszt, tiszt, 

tiszthelyettes – azonban ezt csak a 2004. évi részletes elemzésben a következı fejezetben 

tudom megtenni, mivel a személyügyi nyilvántartó adatbázisa visszamenıleg ezt nem teszi 

lehetıvé. A korábbi évek manuális adatgyőjtési idıszakában ilyen mélységben nem 

vizsgáltam az állomány összetételét.  
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Összességében egyértelmő fejlıdést tapasztalhatunk a nık Rendırségen való megjelenésével 

kapcsolatban. A rendırnık minden szolgálatnál jelen vannak. Felkészültségük és a 

szolgálatban való helytállásuk  bizonyítja hogy a nık is alkalmasak a rendıri szolgálatra. 

Egyéni alkalmasság függvényében bármely beosztást, munkakört betölthetnek a nık. 

1.4. A rendırnık összetételének statisztikai elemzése a 2004. márciusi állapot szerint 
 
A statisztikai elemzést a rendırnık körében végzett kérdıíves vizsgálat megállapításainak 

megerısítése, illetve kiegészítése céljából készítettem a személyügyi nyilvántartásból nyert 

adatok alapján. A Rendırség személyi állománya szempontjából különösen érdekes 

idıszakban készült az elemzés. Ezekben a hónapokban történt meg az ORFK átszervezése, 

kezdıdött az un. civilesítési program, illetve folytak a szakmai viták a területi-helyi szervek 

átszervezésérıl. Az ORFK-n megszőntek vezetıi beosztások és munkakörök (pl. 

fıosztályvezetı-helyettes, osztályvezetı-helyettes). Az akkori tervek szerint ez a szervezeti 

átalakítás folytatódott volna a területi rendıri szerveknél és 2005. januárjában vált volna 

egységes országos rendszerré. Az átalakítási tervek azonban nem folytatódtak, és így a 

Rendırség szervezetében eltérı szervezeti és vezetıi struktúra alakult ki. Az ORFK 

szervezetében továbbra sincs vezetı helyettesi beosztás, míg a területi és helyi szerveknél 

megmaradt. A törvényi szabályozás a helyettesi beosztásokat nem tekinti és így nem is 

értékeli vezetıi munkakörnek, azonban a személyes elımenetel szempontjából fontos 

lépcsıfok helyettesnek lenni a szervezetben.  

 

A vizsgált idıszakban a Rendırségen összesen 29 287 fı hivatásos állományú teljesített 

szolgálatot, melybıl 4.708 fı volt nı, amely 16%-os reprezentativitást jelent a szervezeten 

belül. Az 1.2. számú diagram a hivatásos állomány megoszlását tiszt – zászlós – tiszthelyettes 

bontásban mutatja be. Összességében 1/3 – 1/3 arányban oszlik meg a három 

állománycsoport, amelyet a gyakorlatban gyakran egyszerőbben definiálunk, úgymint tiszt – 

tiszthelyettes. Ilyen megközelítésben 1/3 – 2/3 az arány.  Árnyaltabb képet kapunk, ha külön 

vizsgáljuk a férfiakat és a nıket. 
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A hivatásos állomány állománycsoportonkénti megoszlása -2004

31%
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tiszthelyettes

tiszt

 

 

A rendırnık állománycsoportonkénti 
megoszlása -2004
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tiszt
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A férf i rendırök állománycsoportonkénti 
megoszlása -2004
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1.2. számú diagram 

 

Tekintettel a nık magasabb iskolai végzettségére, a rendırnık körében magasabb arányban 

vannak jelen a tisztek, mint a férfiaknál. Ez a megállapítás akkor is helytálló, ha a zászlós és a 

tiszthelyettes csoportot összevontan vizsgáljuk. A férfiak körében ez a megoszlás éppen 

fordított. 

 

A rendfokozatonkénti és nemek szerinti részletes megoszlást állománycsoportonként mutatják 

be a következı diagramok. Tekintettel arra, hogy a nık nagyobb számban a vizsgált 

idıszakban kerültek be a Rendırségre, a többség a kezdı rendfokozatokat, hadnagy, 

fıhadnagy- viseli. Ezredesi rendfokozatú néhány nı van, és nincs egyetlen nıi tábornok sem. 
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A rend ırtisztek rendfokozatonkénti és nemenkénti megoszlás a -
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1.3. számú diagram 

 

A rend ırzászlósok rendfokozatonkénti és nemenkénti 
megoszlása - 2004
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1.4. számú diagram 
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A rend ırtiszthelyettesek rendfokozatonkénti és nemenkénti 
megoszlása - 2004
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 1.5. számú diagram 

 

 

A szakterületek részletes megismerése elıtt érdemes összevetni az adatokat az 1994. évi 

arányokkal.  

 

1.6. számú diagram 

A szolgálatoknál és a szakszolgálatoknál – amelyeket egyéb kategóriába soroltunk 1994-ben – 

gyakorlatilag megmaradt a rendırnıi jelenlét. A bőnügyi szakterület közel 10%-os 

növekedést mutat a közbiztonsággal szemben. Ebben természetesen szerepet játszik az a tény, 

hogy a klasszikusan nıi szakterületnek számító igazgatásrendészeti szolgálati ágtól - a 

korábban már említett közigazgatási reform keretében - többen kerültek át az 

okmányirodákhoz. 

 

Nıi rend ırök szakterületenkénti aránya - 1994  
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A következı diagramok a nıi rendırök szakterületenkénti megoszlását mutatják be. 

Láthatjuk, hogy a tiszteknél a bőnügyi szakterületen vannak a legnagyobb arányban jelen, de 

a tiszthelyettesek vonatkozásában is jelentıs a számuk. Tekintettel a szolgálatoknál jelentkezı 

feladatokra, a bőnügyi szakterület több tiszti munkakörrel rendelkezik. A Rendırtiszti 

Fıiskola nappali tagozatáról nagyobb arányban érkezik a szakterületre nıi utánpótlás, illetve a 

vizsgálói munkakörbe civil diplomával jelentkezık között is több nı van. 

 

A nıi rend ırtisztek szakterületenkénti megoszlása - 2004
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1.7. számú diagram 

 

A nıi rend ır-tiszthelyettesek szakterületenkénti megoszlása - 
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1.8. számú diagram 
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Érdekes egyesítve megnézni a nıi rendırök állománycsoportonként és szakterületenként való 

megoszlását. 

A nıi rend ırök szakterületenkénti és állománycsoportonkénti 
megoszlása - 2004
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1.9. számú diagram 

A nıi vezetık szakterületenkénti megoszlását mutatja a 10. számú diagram. A vezetık körébe 

az osztályvezetı-helyetteseket és az alosztályvezetıket is beszámítottuk. Hivatalosan csak 

osztályvezetıtıl felfelé beszélünk vezetıi kategóriáról, azonban a szervezet és az egyén 

életében is nagy jelentıséggel bírnak ezek a munkakörök.  

A rendırnık körében ezzel a számítással 13% a vezetık aránya, azonban helytállóbb az a 

számítás, ha csak a nıi rendırtisztekhez viszonyítjuk a nıi vezetık számát. Ebben az esetben 

7% a nık között a vezetık aránya. Tekintettel a rendırnık szakmai felkészültségére, ez 

nagyon alacsony.  
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1.10. számú diagram 
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A 11. számú diagram a nıi rendırök megoszlását mutatja szakterületenként a központi, 

területi és helyi szervek között. 65%-uk helyi rendıri szerveknél dolgozik, ami teljes 

összhangban van a rendırség személyi állományának megoszlásával. A teljes hivatásos 

állomány 5%-a dolgozott központi szervnél 2004-ben, ez a rendırnık esetében 5,7%.  

A nıi rend ırök szervtípusonként való megoszlása -2004
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1.11. számú diagram 

1.5. Következtetések 
 

A rendırnık létszámának, szolgálati beosztásainak vizsgálatakor megállapítottam, hogy 

immár kétségbevonhatatlanul jelen vannak a rendırség szakmai vérkeringésében. 

Munkájukkal kivívták az állampolgárok elismerését. Az egyik legnagyobb vívmánynak 

tartom, hogy nincs egyetlen olyan beosztás, munkakör a Rendırségen, amelyet egyéni 

alkalmasság esetén ne tölthetne be nı. 

 

A vizsgált idıszakban a nık létszámának változásának vizsgálatakor megállapítottam, 

hogy közvetlen összefüggés van a munkaerıpiac általános helyzete és a nık alkalmazása 

között. A kedvezıtlenebb munkaerı-piaci helyzető térségekben  jelentısen kisebb arányban 

vannak jelen a nık. A fıvárosban és a környékén viszont a nıkkel tudják betölteni a hiányzó 

létszámot. Az illetmény, a különbözı járandóságok emelkedése, a pozitív szociális  
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intézkedések (pl. a lakáshoz jutási lehetıségek javítása) közvetlen hatást gyakorol a rendırség 

humánerıforrás helyzetére.  

 

A személyi állomány összetételében a 90-es években bekövetkezett változásokat 

vizsgálva megállapítottam,  hogy az nagyon kedvezıen hatott a nık arányának 

növekedésére. Az állomány fiatal életkora várhatóan jó hatással lesz a fluktuációra és az 

állomány stabilizálódni fog - legalább addig, amíg nagyobb számban nem érik el a 

nyugdíjkorhatárt -. Csökkenı utánpótlási igény esetén várhatóan a rendırnık létszáma, aránya 

lassabban nı, illetve stagnálás következik be.  
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2.  KÜLFÖLDI TAPASZTALATOK SZAKIRODALMI KUTATÁS ALA PJÁN 

2.1. A kezdetektıl a hetvenes évekig 
Az Egyesült Királyságban a rendırnık megjelenése a szervezetben a nıi önkéntes katonai 

szervezetekhez, - amelyeknek nagy hagyományai voltak a XIX. század végén -, illetve a nıi 

szavazó jogért harcoló szüfrazsett szervezetekhez kötıdik. E nıi mozgalmak tevékenységének 

eredménye, hogy 1914-ben megalakult a Nıi Rendıri Szolgálat, amely önkéntes szervezet 

volt. A szervezet célja az volt, hogy az önkéntesei egyenlı bánásmódot biztosítsanak azoknak 

a nıknek és gyermekeknek, akik valamiképpen szembekerültek az igazságszolgáltatással. E 

mozgalom nagy gyızelme, hogy a Scotland Yard hamarosan felállított egy önálló nıi 

rendırjárır egységet. A II. világháború után  a nık számára általánosan megnyílt a lehetıség 

a Rendırséghez való belépésre.  

Az Amerikai Egyesült Államokban a nık Rendırségi alkalmazása a gyermekek körében 

végzett bőnmegelızési tevékenységgel van összefüggésben. New York városban 1845-ben 

nevezték ki az elsı nıi gyermekfelügyelıt.  1910-ben került kinevezésre az elsı, valóban 

egyenruhás rendıri feladatokat ellátó rendırnı. Az elsı világháború végéig több mint 200 

amerikai városban található nı a bérlistákon. E viszonylagos siker ellenére, a nık 

alkalmazását az amerikai rendıri egységeknél nagyon sokáig akadályozták. A teljesítményük 

elismeréséig  a rendvédelem összes szektorában, a legkülönbözıbb egységekben kellett 

bizonyítaniuk az alkalmasságukat. 17 

A diszkrimináció összes formáját tiltó jogi szabályozások következményeként jelentek meg 

Kanadában és az Amerikai Egyesült Államok Rendırségein a hetvenes évek elején a nık 

nagyobb számban. Ha le akarjuk írni a hetvenes éveket, fel kell tennünk egy alapvetı kérdést, 

amelyre több válasz is adható: Annak ellenére, hogy törvény biztosítja a nık számára a 

rendıri pályát, van-e ennek valamiféle szerepe? Ez a kérdés persze több más kérdést is felvet, 

amelyek távolabbról, vagy közelebbrıl a nık teljesítményére, fizikai képességeire 

vonatkoznak a feladatok ellátásával, a magatartásformákkal stb. kapcsolatban.  

Az a kérdés, hogy "van-e helyük a nıknek a Rendırségen"  a nık közéletben betöltött 

státuszával kapcsolatban vizsgálták. Ezek a kérdések egyfajta tanúvallomásnak is tekinthetık 

azokkal a sztereotípiákkal kapcsolatban, amelyekkel a nıknek általában, a rendırnıknek 

pedig különösen szembe kell nézniük. 

                                                           
17  LEBEUF, M. E. (1996) Three Decades of Women in Policing. A Literature Review.  Ottawa: Canadian 
Police College. 
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2.1.1. A nıkr ıl kialakított általános kép és az ennek megfelelı sztereotípiák 
 

Az un. alapvetıen nıies tulajdonságokat, amelyeket a hatékony rendıri munka akadályaként 

tekintettek, tudományos értékelések eredményei alapján mérték fel, és intéztek ellenük 

kihívást. Crites és Armat 18, 19 vizsgálta, hogy túlságosan bizonytalanok-e a nık érzelmileg, 

hiányzik-e az önbizalmuk, különösen olyan helyzetben, amelyben erıszak is megjelenik? 

Összeegyeztethetetlen-e a rendıri munka és a nıi természet?  Más szavakkal kifejezve: túl 

nehéz-e a rendıri munka a nıknek? Végül pedig tulajdonképpen milyen feladatokat láthatnak 

el a nık? Általánosabban megfogalmazva: problémát jelenthetnek-e a szexuális sztereotípiák 

a rendıri feladatok napi ellátásában?  A kutatásokból kiderül, a nıknek több fronton is meg 

kell küzdeniük azért, hogy a rendvédelmi munka valamennyi területén dolgozhassanak, és 

hogy elhárítsák a szexizmus valamennyi formáját.  

A nık megjelenése a rendvédelemben hatással volt a férfiak magatartásának változására, és 

arra is, hogy a közvélemény újszerő hozzáállást tanúsítson a rendvédelemhez általában.  A 

hetvenes évek vége felé azonban a férfiakban a nıkrıl kialakított kép és az irántuk tanúsított 

magatartás eléggé negatív. Egy vizsgálat szerint a férfiak úgy vélték, van helyük a nıknek a 

Rendırségnél, de a feladataik korlátozottak: foglalkozhatnak például a fiatalkorú 

elkövetıkkel, vagy dolgozhatnak a bőnmegelızési részlegnél. 20 Ez a megközelítés nagyon 

ismerıs a magyar gyakorlatban is. A férfiak a járırszolgálatot alapvetıen férfias feladatnak 

tartják, amely nagyobb fizikai erıt igényel, mint amivel a nık rendelkeznek. A 

megkérdezettek többsége elutasította azt az elképzelést, amely szerint a rendészet lényegében 

szociális munka.  

A kutatások azt mutatják, hogy bár a nıket eléggé negatívan ítélték meg, amikor nagyobb 

számban jelentek meg a Rendırségeken, munkájuk végül is pozitív értékelést kapott. 

Jelenlétük humánusabb megjelenést kölcsönzött a Rendırségeknek, vagy legalábbis 

megkísérelték humánusabbá tenni a Rendırséget. Viszonylagos sikerük ebben a 

                                                           
18   CRITES, L. (1973). Women in Law Enforcement. Management Information Service Report, 5,9. 
 
19  ARMAT,V. (1975). Policewomen in Action in George Henderson (ed.) Police Human Relations. 
Springfield: Charles C Thomas. 
 
20  JOHNS, C. J. (1979). Toruble With Women in Policing. attitudes Aren't Changing. Criminal Justice 
Review,  4, 1:33-40. 
 



 44 

hagyományosan férfias környezetben megnyitotta az utat a rendıri környezet magatartásának 

megváltoztatása elıtt. Ennek eredményeként új lehetıségek nyíltak meg a nık elıtt. 21 

A nık munkájának egyéb elınyeit jól illusztrálja az a tény, hogy a vizsgált idıszakban 

csökkent a rendıri brutalitással kapcsolatos panaszok száma, és megnövekedett a rendıri 

szolgálat iránti érdeklıdés. Operatív szempontból az is kiderült, hogy mivel a nık nem 

annyira feltőnıek, könnyebben szereznek megfigyelésbıl származó információt.  

2.1.2. A nık kompetenciája, képességei 
 

A rendırnık kompetenciájával, képességeivel kapcsolatban számos vizsgálat történt. 

Egyértelmő a következtetés, hogy a szakképzettség nemcsak a férfi kollégák és fınökök 

tiszteletének kivívásához szükséges, de az elımenetelnek is a legjobb eszköze, bár az elıbbre 

jutás nagy erıfeszítést igényel. A siker kulcsa abban áll, hogy kellıen fel kell készülni ahhoz, 

hogy az elımenetelhez szükséges vizsgát sikeresen letegye valaki.  

Ami a nık általános kompetenciáját illeti, a nık különféle képessége, tulajdonságaik, 

pályafutásuk, teljesítményük, hozzáállásuk, valamint a diszkrimináció forrásai a leginkább 

kutatott területek (részben, vagy egészben). Miután kiderült, hogy a nık is részt vehetnek a 

rendvédelemben, felvetıdött a kérdés, vajon ugyanúgy teljesítenek-e, mint a férfiak. 

Következésképpen megérdemlik-e az azonos fizetést. A fı kérdés pedig az volt, hogy 

valamennyi feladatot elláthatják-e a nık, beleértve a járırszolgálatot is. A kérdésre a 

kutatások egyértelmő igennel válaszoltak. A vizsgálatok azt igazolták, hogy a munka hevében 

a rendırnık éppen olyan kompetensek, mint a férfiak, feltéve, hogy megkapták a megfelelı 

kiképzést, és kellıen ellenırzik ıket. A nık  éppen olyan kompetensek a vezetıi posztokon is, 

mint férfi kollégáik. Meg kell azonban jegyeznünk, hogy a vizsgálatokból az is kiderült, hogy 

még a jelen évtizedben is túl gyakran kapnak a nık olyan hagyományos feladatokat, mint 

például a fiatalkorú bőnelkövetıkkel való foglalkozás, vagy az irodai munka. 22 

Felmérték a nık fizikai képességeit is. Nem az volt a kérdés, hogyan dokumentálható a férfiak 

és nık közötti különbség, hanem az, hogy ez a különbség hogyan befolyásolja a nık 

munkájának hatékonyságát. Az aggodalom többek között abból adódott, hogy a nık fizikailag 

nem olyan erısek, mint a férfiak. Kiderült azonban, hogy a nık legfıbb erıssége abban a 

                                                           
21  STUART,C.G. (1975.) Changing Status of Women in the Police Service. The Effects of the Sex 
Discrimination Act 1975. Police Journal, 52,4:61-62, 81. 
 
22  BARTLETT, H.W.;ROSENBLUM,A. (1977). Policewoman Effectiveness. Denver: Denver Police 
Department, Denver Civil Service Commission. 
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képességükben rejlik, hogy számos helyzetben le tudják szerelni a potenciális erıszakot.  A 

megfigyelések azt igazolják, hogy a nık értéke a rendıri munkában pontosan abban áll, hogy 

ık nık.  

A kutatások foglalkoztak a rendırnık érzelmi stabilitásával is, és azzal a képességükkel, hogy 

meg tudják-e különböztetni a helyest a helytelentıl. Ez persze úgy hangzik, mintha egy 

rendırnı más lenne, mint az összes többi nı, vagy törékenyebb lenne, mint egy férfi rendır. 

A hetvenes években csak annyit állapítottak meg, hogy a rendırnık ilyennek tőntek. 23 

Az USA-ban a hetvenes évek elején az alábbi adatok jellemezték a rendırnıket: az átlagos 

életkor 35 év, 35% egyetemi végzettséggel rendelkezik, 20% valamely etnikai kisebbség tagja 

volt. Korábbi foglalkozásaik között olyanok szerepeltek, mint: ápolónı, tanár, szociális 

munkás. Többségük azért lett rendır, mert általában biztonságra vágyott. Ennélfogva tehát át 

kell értékelni a rendırnıkkel kapcsolatos sztereotípiákat, hiszen a rendıri foglalkozás több 

szociális munkát tartalmaz, mint ahogy azt a közvélemény hiszi.  

Egy finomabb, és ismerjük el, szexistább formában egy kutatás azt is kimutatta, hogy a 

különbségek ott jelennek meg a munkakultúrában, ahol az a vélemény alakult ki, hogy a nık 

ugyan beilleszkednek a struktúrába, de nem a kultúrába.  További kutatások is megkísérelték 

a rendırnık valódi tulajdonságaik felmérését. Ezek a vizsgálatok különbséget tesznek azok 

között, akik igyekeznek megfelelni a foglalkozási követelményeknek, mégpedig abban a 

reményben, hogy egyfajta legalitást tanúsítanak majd, és azok között, akik "nıies hozzáállást" 

tanúsítanak, és akik számára a rendıri pálya kizárólag jövedelmi forrás. Ez a 

megkülönböztetés problémát jelent, ami lényegében abból fakad, hogy a rendırnıknek 

választaniuk kell az intézményi és kulturális lojalitás, valamint a bevételi forrás között. Az 

elsı esetben lényegében arról van szó, hogy vakon elfogadjuk a rendıri kultúra értékeit, a 

második esetben pedig úgy tekintjük a rendıri munkát, mint bármilyen más munkát, ami 

viszont negatív jelenség.24  

 

 

 

 

                                                           
23  WASHINGTON,B. (1981). Stress and the Female officer in leonard Territo and Harrold J. Vetter (ed.) 
Stress and Police Personnel. Boston: allyn and Bacon, Inc. 
 
24   MARTIN,S.E. (1979). Policewomen -Occupational Role Dilemmas and Choices of Female Officers. 
Journal of Police Science Administration,7,3:314-323. 
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A nık megjelenése a Rendırségnél lehetıvé tette a szegregáció részleges eltörlését, vagy 

legalábbis kitágította a rendıri munka horizontjait azáltal, hogy a Rendırséghez már nem úgy 

került be valaki, mint egy vallási szentélybe. Megjelenésük lehetıvé tette, hogy a nık új 

szerepeket és más modelleket alakítsanak ki, mint amelyeket hagyományosan nekik 

tulajdonított a közvélemény.  

 

A napi rendıri feladatok (járırözés, a szolgálati fegyver használata, a járırpárral való 

együttmőködés, stb. ) értékelése azt mutatja, hogy a férfiak és a nık készségei között 

mutatkozó különbség mindkét félre vonatkozóan mutatott elınyöket. Ebbıl azt a 

következtetést vonták le a kutatók, hogy a nık ugyanolyan teljesítményre képesek, mint a 

férfiak. 25 Egy lényeges különbséget mégis ki kell mondanunk, mégpedig azt, hogy a nık 

másként alkalmazzák a jogszabályokat, mint a férfiak. A közvélemény kevésbé tartja ıket 

agresszívnek, a nık jobban kommunikálnak és kevésbé provokatívak, mint a férfiak.  

Megvizsgálták a nık teljesítményét az ırizetbe vételek száma, a kiadott büntetıcédulák 

száma, az írásos jelentések, a felettesek értékelései és a közvélemény-kutatások tükrében.  A 

statisztikai adatok megint csak azt támasztják alá, hogy a rendırnık munkája egyenértékő a 

férfiakéval.  Megállapították tehát, hogy a nık éppen annyira alkalmasak a járırszolgálatra, 

mint a férfiak. 

 

A következı vizsgálati téma a férfi kollégák attitődje volt a nık teljesítményére vonatkozóan. 

A férfiak azt állították, hogy veszélyes helyzetekben a nık nem tudnak olyan jó teljesítményt 

nyújtani, mint a férfiak. Készült egy tanulmány, amely egy megadott csapatban azt vizsgálta, 

mit jelent a nıi partner jelenléte a szolgálati fegyver használata esetén. Úgy tőnik, hogy a nıi 

partner jelenléte befolyásolja a férfi reakcióját. A férfiak ilyen helyzetben gyakrabban sütik el 

a fegyvert és kevesebbet hibáznak.  Továbbá, ha egy férfi és egy nı kerül párba, a nı kevésbé 

agresszív módon cselekszik és viselkedik, míg ha két nı kerül pára, mindketten 

agresszívebbek lesznek. 26 

                                                           
25  6. BARTLETT, H.W.;ROSENBLUM,A. (1977). Policewoman Effectiveness. Denver: Denver Police 
Department, Denver Civil Service Commission. 
 
26  JOHNS, C. J. (1979). Toruble With Women in Policing. attitudes Aren't Changing. Criminal Justice 
Review,  4, 1:33-40. 
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2.1.3. A stressz és a rendırnıkkel szembeni diszkrimináció forrásai 
 

A nyolcvanas években a nık   tömegesen jelentek meg a rendvédelemben, és ez a tendencia a 

mai napig is. A nık bejutása a rendvédelmi struktúrákba azonban nem ment simán. Nem 

könnyő bejutni egy olyan területre, amelynek értékei és sztereotípiái egyértelmően a 

férfiakhoz kötıdnek. Bár a nık integráns részeivé váltak a Rendırségnek, nem 

asszimilálódtak teljes mértékben a szakma különleges kultúrájához. 

A nyolcvanas évek folyamán a kutatási témák kibıvültek és összetettebbek lettek. Fı kérdés 

azon stresszforrások vizsgálata, amelyek akadályt jelentenek a nık számára feladataik 

megfelelı ellátásában.  

Tagadhatatlan azonban, hogy a nık a leghatározottabban megtalálták a helyüket a 

rendvédelmi munkában. Mindazonáltal ez az integráció nem küszöböli ki azokat problémákat 

amelyekkel a nık folyamatosan szembesülnek. Említhetjük például a szexuális zaklatást, vagy 

a nemek szerinti diszkriminációt, amelyek egy amerikai felmérés szerint sokkal erısebben 

vannak jelen, mint gondolnánk. 27 

2.2. A 80-as évek 
 

A rendırnık szerepének vizsgálata megköveteli a rendıri értékeknek, a stressz és a 

diszkrimináció okainak, e tényezık szervezetbeli helyének, a rendırnıkrıl kialakított 

imázsának, valamint a karrierjükkel és eredményességükkel kapcsolatos kérdések vizsgálatát.  

1988-ban amerikai és kanadai rendırnık körében készített felmérésbıl kiderült: a nık úgy 

érzik, megfelelı munkakörbe kerültek, és általában véve azonos lehetıségeik vannak a férfi 

társaikéval. Ahogyan azonban az évek múlásával felhalmozódtak a tapasztalatok, úgy 

csökkent a rendırnık hajlandósága arra, hogy igazi karrierként javasolják valakinek a 

rendvédelmi munkát. 28 

 

 

                                                           
27  TIMMINS,W.M.; HAINSWORTH, B.E. (1989). Attracting and Retaining females in Law 
Enforcement: Sex-Based Problems of Women Cops in 1988. International Journal of Offender Therapy and 
Comparative Criminology.,33,3:197-205. 
 
28  GARRISON,C.G.; GRANT,N,; MCCORMICK,K.  (1988). Utilization of police Women. Police 
Chief,55, 9:32-35, 69-73. 
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A felmérésbıl azt is megállapíthatták, hogy a nık a kollégáik és vezetıik  különféle 

ellenállási megnyilvánulási formáival szembesültek, ugyanakkor azonban megpróbálták 

elismertetni magukat igazi szakemberként, és igyekeztek elérni, hogy nıi mivoltukat is 

tiszteletben tartsák.  

Vannak-e továbbá a rendırnıknek olyan különleges személyiségjegyei, amelyek 

összevethetık például az ápolónıkéivel, vagy kevésbé femininek azoknál? Amikor a kutatók 

megpróbálták összevetni a rendırnık értékeit a hagyományos nıi értékekkel, nemcsak a 

férfias feladatok világában kérdıjelezték meg a nık valódi helyét, hanem az egész 

közszférában. Például az egyik tanulmány azt mérte fel, milyen érdeklıdést mutatnak 

általában a nık a hagyományosan férfiasnak tartott foglalkozások, munkakörök iránt. A 

szerzı megállapította, hogy a nık szemmel látható érdeklıdést mutatnak olyan területek iránt, 

amelyek a nık hagyományos szerepéhez kapcsolódó készségeket igénylik. 29 Ez a fajta 

kutatás arra a megállapításra jutott, hogy a nık több készséggel rendelkeznek a hagyományos 

szerepekhez, és csekélyebb érdeklıdést mutatnak többek között a rendvédelmi munka iránt.  

Megállapítást nyert, hogy a rendırnık érdeklıdési köre férfiasabb, a rendırnık nyitottabbak 

az új tapasztalatok iránt, (vagyis a legtöbb nı számára ismeretlen tapasztalatok iránt), és 

szívesen konfrontálódnak azokkal a sztereotípiákkal, amelyeket a közszféra "ragasztott rájuk". 

Kimutatták azonban, hogy a nık magatartásába mélyen beágyazódott sztereotípiák nemcsak 

akkor jelennek meg a felszínen, amikor a rendırnık megkezdik munkájukat, hanem, az 

újoncképzés idıszakában is. Az ebben a témában készült tanulmányból kiderült, hogy a nıi 

újoncokkal való bánásmód (mint a szexualitás tárgyai, védtelen, hisztérikus, bajkeverı stb.) és 

a képzés módszerei társadalmi okokban gyökereznek, és azt a képzetet keltik, hogy a 

rendırnık nem alkalmasak a járırszolgálatra.  

A rendırnık helye a szervezeti struktúrában szintén vissza-visszatérı kérdés, amely, úgy 

tőnik, többé-kevésbé igazolja a nık elırehaladását a rendvédelem területén. Közel 15 évvel 

azután, hogy az Egyesült Államokban elfogadták a diszkrimináció elleni törvényt, kiderült, 

hogy 1978-ban az országban körülbelül 9000 rendırnı dolgozott. Több mint tíz évvel késıbb, 

1989-ben egy újabb vizsgálat megállapította, hogy elenyészı kisebbségük jutott túl a 

közrendır beosztásán és érte el a felügyelıi címet és beosztást.   

 

                                                           
29   GOLDEN, K. M.  (1982). Women in Criminal Justice. Occupational Interests.Journal of Criminal 
Justice,  10, 2:147-152. 
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1989-ben a Kanadai Királyi Lovas Rendırség (RCMP) szervezetében körülbelül 30  nınek 

volt tizedesi rendfokozata, és találhattunk nıket olyan egységekben is, mint például a taktikai 

egység. Ontario Államban a 70-es évek közepén az állománynak 2,7 %-a volt nı. 30 Az egyik 

jelentés azt a magyarázatot adta, hogy nagyon kevés rendıri szervezet kezdeményezte nık 

felvételét. Azoknál az egységeknél viszont, ahol alkalmaztak nıket is, a rendırnık általában 

közrendıri beosztásban szolgáltak. Ennek okai lehettek a rendırnık imázsához kapcsolódó 

sztereotípiák, vagy  mert a szervezet csak ilyen lehetıségeket kínált, vagy még ilyeneket sem.  

Egy, az amerikai rendıri vezetık körében végzett felmérés szerint a nıket nem alkalmazták 

valamennyi munkaterületen.31Kiválóan dolgoztak azonban a nemi erıszakkal, a 

gyermekekkel való visszaéléssel, vagy a családi erıszakkal kapcsolatos ügyekben.  A 

rendırnık gyakorlatilag belsı szervezeti diszkriminációval szembesültek,  az 

állampolgárokkal nem voltak problémáik. Konfrontálódniuk kellett a közszféra 

sztereotípiáival és elıítéleteivel. Nagyon gyakran (egyesek szerint túl gyakran) egyszerően 

kapuıri szolgálatot láttak el, vagy a fiatalkorúakkal kapcsolatos feladatokat oldották meg. 

Ontarióban viszont a korábban említett tanulmány szerint a hetvenes évek közepén a 

rendırnık 77%-a látott el általános rendészeti feladatokat. A vizsgálat megállapításai azt 

sejtetik, hogy a rendıri szervezeteken belül hozzáértı nıkre van szükség mind a toborzás, 

mind  pedig a közvélemény tájékoztatása területén.  

A nyolcvanas évek elején végzett újabb vizsgálat arra az eredményre vezetett, hogy a 

rendırnık státusza a szervezetben továbbra is marginális, és ez mindaddig így is marad, amíg 

lényegesen meg nem változik a toborzási gyakorlat és az elımeneteli lehetıség. 32 

A rendırnık imázsát részben saját eredményeik, részben pedig férfi kollégáik alakítják ki és 

erısítik meg.  Vissza-visszatérı kérdés, hogy milyen sztereotípiák hatnak a nık imázsára, 

valamint, hogy ezeket a sztereotípiákat hogyan élik meg a nık, mint rendırök. Egy 

közvélemény-kutatásból kiderült, hogy a nık pozitívabb magatartást tanúsítanak a rendırnık, 

és általában a szervezet nıi tagjai iránt, mint a férfiak.33 A rendırnık körében végzett 

                                                           
30  ONTARIO. MINISTRY OF THE SOLICITOR GENERAL (1986). Report on 
the Study of Female Police Officers. Ontario Regional and Municipal Police Forces. 
 
31   LEWIS,B. (1983). Women Behind the Badge. Police Product news, September, 33-34. 
 
32   PRICE, B. R. (1982). Women in Policing. Sexual Integration in American Law Enforcement. 
Washington: National Institute of justice. 
 
33  KOENIG, 3. J.; JUNI,S. (1981). Attitudes Toward Policewomen. A Study of Interrelationships and 
Determinants. Journal of Police Science Administration, 9, 4:463-474. 
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vizsgálat pedig azt mutatta, hogy az Egyesült Államok déli területén a férfi kollégák 

megítélése szerint a nık nem elég erısek ahhoz, hogy ellássák a járırszolgálatból adódó 

feladatokat, különösen, ha erıszakos cselekményre kerül sor. A férfiak szívesebben 

dolgoznak együtt férfi partnerrel. Maguk a rendırnık is úgy érzik, nem elég ügyesek ahhoz, 

hogy megfelelıen oldják meg az erıszakos helyzeteket. Ugyanakkor elmondták, hogy ha egy 

férfi nıvel teljesített járırszolgálatot, jól tudtak együttmőködni. 34 

A rendırnıknek nemcsak az a feladatuk, hogy harcoljanak a bőnözés ellen, hanem az is, hogy 

fellépjenek a feminin természethez főzıdı negatív sztereotípiák ellen.  Egy rendırnınek 

egész pályafutása során állandóan meg kell vitatnia cselekedeteit férfi és nıi kollégáival 

egyaránt. Ezzel a kérdéssel azonban a szakirodalom csak véletlenszerően foglalkozik. Ha egy 

rendırnı megpróbál beilleszkedni a  rendır tipikus imázsába, férfi kollégái a madonna/kurva 

sztereotípiát húzzák rá.  Ez a fajta "defeminizáció" nemcsak a munkahelyen, hanem a 

magánéletben is konfliktusok forrása lehet. (Feinman. 1980.) 

2.2.1. A rendırnık pályája és teljesítménye 
 

Miért lesz egy nı rendır? Más szavakkal milyen tényezık gyakorolhatnak pozitív befolyást a 

nıkre, amikor úgy döntenek, hogy belépnek a Rendırséghez, és életpályául választják ezt a 

foglalkozást? Kívülrıl szemlélve úgy tőnik, hogy nincs jelentıs eltérés a férfiak és a nık 

motivációi között. A legtöbbjük számára leglényegesebb elem a közösség szolgálata és a 

biztonságos, nyugdíjas állás megszerzése.  Hasonló eredmény született, amikor a kutatók azt 

vizsgálták, hogy a rendırök szerint miért választották a kollégáik ezt a foglalkozást: Itt is a 

közösség szolgálata került az elsı helyre. De miért maradnak meg a Rendırség kötelékében? 

A nık számára a fizetés és a foglalkozáshoz kötıdı szociális juttatások jelentik a döntı 

tényezıt, valamint a foglalkozással együtt járó kihívás. Hasonlóképpen fontos a karrierépítés 

lehetısége is, de elsısorban azoknak a nıknek, akik háta mögött legalább háromévi szolgálat 

van. A rendırnık általában hamarosan rájönnek, hogy tulajdonképpen nagyon kevesen jutnak 

elıre közülük. A pályaelhagyás legdöntıbb tényezıje pedig az elımenetel korlátozott 

lehetısége. 35 

                                                           
34   VEGA,M; SILVERMAN,IJ. (1982). Female Officers as Viewed by Their male Counterparts. Police 
Studies, 5, 1:31-39. 
 
35  FRY, L. J. (1983.) Preliminary Examination of the Factors Related to Turnover of Women in Law 
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A nyolcvanas évek második felében készült részletes vizsgálat kimutatta, hogy 12 tényezı 

vonatkozik a rendırnıkre. Ezek : a háttér; a család; az életvitel, személyiség; értékrend; 

attitőd, szakmai érdeklıdés, ösztönzı erık, és a szakmával való elégedettség; stressz; a 

Rendırség hagyományos stílusa; a reagálás módjai; a munkahelyen kívüli társadalmi 

kapcsolatok; a nık családdal kapcsolatos szerepköre.36 Úgy tőnik, valamennyi aspektusnak 

össze kell kapcsolódnia ahhoz, hogy a rendırnık megmaradjanak a szakmában, hogy 

integrálódhassanak a szakma kultúrájába, és hogy elérhessék a magasabb rendfokozatokat. 

2.2.2. A stressz és a diszkrimináció forrásai 
 

A nık által átélt stressz forrásai a pálya körülményeiben, lényegében a rendıri munka 

kontextusában keresendık. A vizsgálatok a stressz különféle forrásait azonosították, s 

valamennyi a munkához kötıdik. A nıknek vannak bizonyos elınyeik a férfiakkal szemben: 

általában nem lesznek alkoholisták, gyorsan alkalmazkodnak a változáshoz, jobban elviselik a 

fáradságot, érzelmeikrıl nyíltabban beszélnek, stb. Általánosan azonban elmondhatjuk, hogy 

a nıket jobban fenyegeti a munkahelyi stressz, mint a férfiakat. Más szavakkal ez azt jelenti: a 

rendırnıket nagyobb súllyal nyomja az a tény, hogy ık nık a szolgálatban és a szolgálaton 

kívül egyaránt.  Még intenzívebben élik meg ezt az érzést azok a nık, akik az un. látható 

kisebbségekhez tartoznak.37 

Személyes alapról kiindulva elmondhatjuk, hogy a nıknek bonyolult, idınként nyomasztó 

szerepekkel kell megküzdeniük: a dolgozók, az anyák, a feleségek, és a családfık szerepével. 

Ha a munkahelyükön nem kapnak elégséges támogatást a kollégáiktól, még azzal a szereppel 

is meg kell birkózniuk, hogy a munkatársak ellenséges magatartást tanúsítanak velük 

szemben, a zaklatás legkülönfélébb formáit kell leküzdeniük. Ráadásul nagyon gyakran még 

saját maguk számára is be kell bizonyítaniuk, hogy éppen olyan alkalmasak a munka 

elvégzésére, mint férfi kollégáik, és ez különösen igaz azokra a nıkre, akik vezetı pozícióba 

kerülnek.  Másfelıl viszont feltételezik, hogy a karrierlehetıségek és az eredményes 

rendvédelmi munka nagyobb mértékben csillapítja a stresszt, mint más munkaterületeken. 

A nık fizikai képességei továbbra is vizsgálat tárgyát képezik, s ez pedig újabb stressz 

forrása. A tapasztalati vizsgálatok újból igazolták, hogy a nık is képesek a járır-szolgálat 

                                                           
36  LUNNEBORG, P.W. (1989). Women Police Officers: Current Career Profile. Sprongfield:Csarles C. 
Thomas. 
 
37  WASHINGTON,B. (1981). Stress and the Female officer in leonard Territo and Harrold J. Vetter (ed.) 
Stress and Police Personnel. Boston: allyn and Bacon, Inc. 
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ellátására, anélkül, hogy nagyobb kockázatot vállalnának, és ez még akkor is igaz, ha 

nyilvánvaló, hogy általában gyengébbek mint a férfiak. A kutatók ezzel nem akarták azt 

mondani, hogy a rendırnık fizikai állóképessége nem megfelelı.38 

A nık fizikai erejének kompenzálására javasolható a férfiak és a nık azonos kiképzése, a 

közös, együttes képzés, amelynek alapja az agilitás és az ügyesség, párosulva az alternatív  

reagálási technikákkal, lehetıleg fizikai erı alkalmazása nélkül.  

A stressz valamennyi forrása között a nemi diszkrimináció a legzavaróbb. A nık azért 

illeszkednek be nehezen a rendırök világába, mert - egyes állítások szerint - a férfiak 

fenyegetve érzik magukat, különösen akkor, ha meg kell osztaniuk a hatalmukat. 39 A gondok 

megjelennek például akkor, amikor a fınök nem támogatja a rendırnıt. Nyilvánvaló a 

probléma akkor is, ha a rendıri szövetség nem veszi védelmébe azokat a kérdéseket, amelyek 

a nemi különbségekbıl eredı problémákhoz kapcsolódnak. A tapasztalatok szerint, ha 

csökken a költségvetés, elsıként legtöbbször a nıket bocsátják el. Ez az eset különösen jól 

illusztrálja, hogy a kisebbségekre és a nıkre vonatkozó jogegyenlıségi programok mennyire 

alávetettjei a politikai, a költségvetési és/vagy törvényhozási korlátoknak. (Holott ezeket a 

programokat éppen azért dolgozzák ki, hogy elısegítsék az említett kisebbségek és nık 

bekapcsolódását a rendıri munkába és a rendıri karrier felépítésébe.) Ezeket a tényeket úgy is 

tekinthetjük, mint hosszú távú negatív reakciót a meglévı jogegyenlıségi programokra, pedig 

ezek nyitották meg az utat a nık és a kisebbségek tagjai számára. Kudarcról ugyan nem 

beszélhetünk, az igazság azonban az, hogy még mindig a törvényhozás az egyik lehetıség 

arra, hogy a nık is bejussanak a rendıri szervezetbe, arra azonban nem alkalmas, hogy 

felszámolja a nemeken alapuló diszkriminációt. 40  Ezért tehát a Rendırségnek, mint 

intézménynek is részt kell vennie a diszkrimináció elleni  küzdelemben. Ezzel kapcsolatban 

egy, a nyolcvanas években készült tanulmány arra a következtetésre jut, hogy a rendırnıknek 

legalább két eszközük van arra, hogy különleges helyzetüket kezeljék: sokan közülük olyan 

magatartást alakítanak ki, amely valahol a két véglet között helyezkedik el. Az egyik 

lehetıség azt jelenti, hogy munkájuk során a nık messzemenıen alávetik magukat a csoport 

szabályainak és elıírásainak. A második megoldás nagyobb hangsúlyt helyez az illetı 

                                                           
38  GRENNAN, S. E. (1987). Findings on the Role of Officer Gender in Violent Encounters With Citizens. 
Journal of Police Science and Administration, 15, 1:78-85. 
 
39  STRATTON, B. T.  (1986). Integration Women Into law Enforcement in John C. Yuille (ed) Police 
Selection and Training. Boston: Martinus Nijhoff Publishing Kluwer. 
 
40  ATKINSON,J.(1980). Affirmative Action in Police Departments. Police Product News,4,1:52-56. 
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nemébıl fakadó sztenderdekre, és az általános rendıri munkában való könnyített részvételre. 
41 

Az alkalmazkodásnak ezek a modelljei nem is annyira a nemi különbségekbıl fakadnak,  mint 

inkább a szervezet struktúrájának kihatásaiból, amelyek megerısítik a nemek közötti 

különbséget. Amíg a rendıri szervezeteket és a rendvédelmi munka jellegét nem ezek 

figyelembevételével értékelik és módosítják, nem lehet felszámolni az eredendıen férfias 

jellegő munka hagyományos korlátait.  

 2.3. A kilencvenes évek - a nık határozott integrálódása a rendıri szervezetbe 
 

A kilencvenes évek során a kérdések új kategóriája merült fel. Ma már nem arról van szó, 

hogy egyszerően megkérdezzük a férfi kollégákat, vagy általában az állampolgárokat: mi a 

véleményük a rendırnıkrıl. Ehelyett a kérdéseket azoknak kell feltennünk, akikre 

vonatkozik. Hogyan tekintik ık saját magukat, mint rendırnıket, akik egy olyan foglalkozást 

ostromoltak, amely az utóbbi harminc évben fıleg férfiak számára volt fenntartva.  

2.3.1. A rendırnık önmagukról kialakított képe 
 

Hogyan látják önmagukat a rendırnık azoknak az akadályoknak a tükrében, amelyekkel 

szembesülnek? A nyolcvanas évek végén készült egy felmérés, amely a nık általános 

helyzetét vizsgálta a rendıri szervezetben. 42 Kiderült, hogy minél alacsonyabb a rendırnık 

száma egy adott szervezetben, azaz tíz % vagy kevesebb, annál valószínőbb, hogy a nıket 

inkább nıknek tekintik, nem pedig rendıröknek. Azt mondják, a minıségi munkát valóban 

elismerik. Azt is állítják, hogy munkastílusuk eltér férfi kollégáik stílusától. Az is kiderül 

azonban, hogy minél hosszabb idıszak tapasztalatát halmozzák fel a nık, annál kevésbé 

tekintik ıket nıknek, annál inkább tartják ıket teljes jogú rendırnek.  

Néhány év tapasztalatával a hátuk mögött, a rendırnık a zsigereikben azonban még mindig 

úgy érzik, hogy a Rendırség a férfiak világa, tekintet nélkül arra, mennyi eredményt értek el a 

nık.  Ez a felmérés a megközelítési módja miatt nagyon fontos, mert azt tanúsítja, hogy a 

kutatók  a nıkre összpontosították a figyelmüket, anélkül, hogy összehasonlították volna ıket 

férfi kollégáikkal.  

                                                           
41  MARTIN,S.E. (1980). Breaking and Entering. Policewomen on patrol. Berkeley: University of 
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Silverberg 1994-ben43 jelentıs megállapításokat tett a  a rendırnık jelenlétének szervezetre 

gyakorolt hatásairól. Ez a kihatás nyitottabb szellemrıl, és a perspektívák fokozottabb 

rugalmasságáról tanúskodik a rendvédelem területén.  Ez a megállapítás azonban még mindig 

azt igazolja, hogy a rendırnık helye továbbra is tisztázásra vár. Sikerül-e majd a rendıri 

szervezeteknek a nıkben rejlı kapacitást kihasználniuk? 

Az integráció jelenségének tanulmányozásához azokkal a kérdésekkel találkozunk, amelyek 

arra vonatkoznak, hogy: milyen intézkedések szükségesek ahhoz, hogy a nık megmaradjanak 

a szervezetben; mi az oka annak, hogy több nı hagyja el a pályát, mint férfi; valamint, hogyan 

történik a nık munkába állítása, és milyen lehetıségei vannak az elımenetelnek. 

A nık munkahelyen történı megtartásának kérdését szükségszerően fel kellett tenni, 

tekintettel a rendırnık által tapasztalt problémákra, és viszonylag alacsony számukra. 44 (Bár 

határozottan emelkedik a rendırnık száma világszerte.) Nem is az a kérdés, hogy mivel 

járulnak hozzá a nık a rendvédelemhez, hanem az, hogy tudunk-e olyan körülményeket 

teremteni, amelyek között a nık megmaradnak a szakmában, és ki tudják-e valódi 

lehetıségeiket bontakoztatni.  Ez többek között azt is jelenti, hogy a szervezetnek önfejlesztı 

programokat kell nyújtania; olyan környezetet kell kialakítani, amelyben az egyén 

felelısséggel tartozik a tevékenyégéért; ki kell egyensúlyozni a nık által tapasztalt 

hátrányokat, és mindezek betartását szigorúan ellenırizni kell a fınököknek, illetve 

betartásukat meg kell követelni a fınököktıl. 45 

Mondhatnánk azt is, hogy a labda a rendıri vezetık és helyetteseik térfelén van, mert nekik 

kell biztosítaniuk azt, hogy a nıkre jellemzı tulajdonságokat maximálisan kihasználják, és 

nekik kell esélyegyenlıséget teremteniük ahhoz, hogy a nık ugyanolyan pályát futhassanak 

be, mint férfi kollégáik.  Amint azt kutatók már feltárták, a nık speciális készségekkel végzik 

munkájukat. Ilyen például az emberi kapcsolatok iránti mély érdeklıdésük. Kevésbé 

hajlamosak arra, hogy erıszakot provokáljanak. Általában elmondhatjuk, hogy kevesebb 

bejelentés érkezik ellenük. És mégis, ezek a tulajdonságok olyan helyzetet teremtenek, 

amelyben a nık elidegenedést, és frusztrációt éreznek, és megerısíti a módszerek közti 
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különbségeket. A rendırnık állítólag még ma sem képviselik az igazi rendészetet, vagy 

másképpen fogalmazva, a rendészetnek egy összetettebb, és kevésbé fizikai alakját képviselik.  

Gyakorlatiasabb megközelítésbıl elmondhatjuk, hogy különös figyelmet kell szentelni a pálya 

megtervezésének, az elfogadható szülési és gyermeknevelési szabadságnak, a terhességhez 

jobban igazodó munkakörülményeknek, az ösztönzı részmunka lehetıségeknek, és a 

felszerelésnek. (például egyenruha, szolgálati fegyver, amelyet speciálisan a nıi kézre 

terveznek, stb.) 46 

Pályájuk során a nıknek továbbra is számos kihívással kell szembenézniük, köztük 

személyiségük hitelességének megteremtésével, a nemükhöz főzıdı sztereotípiák 

leküzdésével, a férfi-nıi munkakapcsolatból fakadó kényelmetlen helyzetekkel, az 

elszigeteltséggel, a személyes gondok leküzdésével, valamint a szexuális zaklatással. 47 

És máris adódik a kérdés, hogy miért hagyják el a nık a rendıri pályát? A kérdés azért 

alapvetı fontosságú, mert számos olyan választ kíván, amelyek a nık problémáira 

vonatkoznak. A válasz persze nem egyszerő, mert nemcsak a rendıri kultúráról van szó, 

hanem a munkakörülményekrıl is. 

Még ma is igaz az a megállapítás, hogy több nı hagyja el a rendıri pályát. mint férfi. A 

legfıbb okok: a férfi kollégák és a fınökök magatartása, a szexuális zaklatás,  családi 

konfliktusok, valamit a családdal és az anyasággal kapcsolatos gondok. 48 

Kanadában megvizsgáltak négy nagyobb rendıri egységet.  a vizsgálat arra keresett választ, 

mi lehet az oka az olyan fokú stressznek, amely a pálya elhagyását eredményezi. A szerzık 

megállapították, hogy a szolgálatban maradó nık általában elégedettebbek a helyzetükkel, 

mint azok, akik családi, vagy a pályával kapcsolatos konfliktusok következtében távoztak. 

Úgy tőnik, a férfiak is kezdik érezni az ilyesfajta nyomást, ami annak a következménye, hogy 

immár jobban meg kell osztaniuk a családi terheket. Továbbá, a nık által gyakrabban 

tapasztalt stressz forrása lehet a partnerrel való összeférhetetlenség, egy véletlen haláleset, 

vagy olyan szolgálat, amelyet kevésbé ismernek. A férfiak esetében a stressz forrása általában 

a kívülrıl jövı politikai nyomás, a ranglétrán való feljebbjutás, valamint a túl sok munka. 49 
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 Láthatjuk tehát, hogy nık és férfiak egyaránt tisztában vannak a szolgálatból fakadó stressz 

forrásaival, de a következmény a két csoport számára nagyon eltérı. Egy Amerikában végzett 

kutatás  ebben a témában viszonylag hasonló eredményeket hozott. A szerzık 

megállapították, hogy a stressz forrásai férfiak és nık esetében közel állnak egymáshoz. A 

nık esetében azonban három kivételt tapasztaltak: ha tragédiának voltak szemtanúi; ha olyan 

feladatot kaptak, amely a közbiztonságra és kollégáik biztonságára vonatkozott; valamint az a 

tény, hogy egy férfiak által uralt világban kell dolgozniuk.50 

Miközben a stressz forrásai viszonylag hasonlóak a férfiak és a nık helyzetében, vannak 

olyanok, amelyek jobban kötıdnek a nıkhöz. Ezek általában annak tulajdoníthatók, hogy 

érzéseik, tapasztalataik szerint jelentéktelennek, vagy alacsonyabb rendőnek tartják ıket a 

szervezetben. 

2.3.2. A nık munkába állítása, és  az elımenetel lehetıségei 
 

Napjainkban politikai nyomásra több országra igaz az a megállapítás, ha két különnemő, de 

hasonlóan hozzáértı ember munkába állításáról van szó, a nı kerül elınyösebb helyzetbe; Ezt 

tekintik ugyanis a helyes irányba vezetı útnak. Már korábban eltörölték az életkorra és a 

minimális testsúlyra vonatkozó elıírásokat, ami szintén hozzájárul a nık alkalmazásának 

megkönnyítéséhez. Ha ezek a változások nem következtek volna be, ma valószínőleg nem 

lenne  ennyi nı a Rendırségnél, jóllehet a számok azt mutatják, hogy sok tennivalók van még 

ezen a területen.51  

Szükség van-e még a kilencvenes évek közepén az ilyen típusú akcióprogramokra? És vajon 

mennyire hatékonyak? Az Egyesült Államokban 1978-ban, majd azt követıen 1986-ban 

végzett vizsgálatok azt mutatják, hogy ezeknek a programoknak valóban meghatározó 

szerepük volt a nık toborzásában, abban azonban nem, hogy milyen elımeneteli lehetıségük 

volt a szervezetben. 52Ezek a programok persze mindig ki vannak téve a költségvetést 

megszorító intézkedéseknek, a politikai kontextusnak, és az adminisztratív struktúráknak.  
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Egy másik utat jár Nagy-Britannia, ahol két kormányhivatalt létesítettek a panaszok 

orvoslására. (a Faji Egyenlıség Bizottsága; az Esélyegyenlıség Bizottsága) Az eredmény 

azonban azt mutatja, hogy nagyon kevés ügy került a bíróság elé. Ez a fajta megközelítés 

kevésbé tőnik eredményesnek, mint az említett akcióprogramok, hiszen egyszerően az 

következik belıle, hogy a Rendırségnek szankciókat kell alkalmaznia akkor, ha a saját falain 

belül diszkriminációs megnyilvánulást tapasztal. 

2.3.3. A nık szerepe a rendvédelemben 
 

Nagy-Britanniában férfi és nıi újoncok körében végzett vizsgálat felfedte, hogy a férfiak 

továbbra is úgy érzik, a nık helye a családjukban van. Újból elıkerültek a fizikai erı 

hiányából fakadó elıítéletek, és az erıszakos helyzetekben a nık nem megfelelı ( a férfiak 

számára elegendın agresszív) viselkedésük, és a véleményük szerint rájuk háruló többlet 

feladatok, ti. a rendırnık megvédése. Ebbıl az derül ki, hogy a rendırnık teljes elfogadása 

alapvetıen a férfi kollégáiktól függ, s az is nyilvánvalóan kiderült, hogy a közvélemény 

támogatja a nık jelenlétét a rendıri munkában. A Rendırség és a közösségek között a 

kilencvenes évekre kialakult pozitív jelenségek egyik fı oka, hogy a nık segítettek kialakítani 

a konstruktív együttmőködést. 

Egy másik amerikai vizsgálat újból megerısítette azt, hogy a nık teljesítménye megegyezik a 

férfiakéval. Azonban még mindig nagyon kevés nı tölt be vezetı pozíciót. Ez azonban 

valószínőleg hamarosan magától meg fog oldódni, mivel a nık hamarosan megszerzik az 

elımenetelhez szükséges gyakorlati tapasztalatokat. Azonban persze az elımeneteli gyakorlat 

nem ilyen egyszerő, nem mindig a szakmai tudás és a gyakorlat érvényesül. Ezt a jelenséget 

alapvetıen a rendıri kultúrának és a munkahelyeken megjelenı informális nyomásnak 

tulajdonítják. 

Hasonló következtetésre jutottak Kanadában is. A kutató azt tapasztalta, hogy általában az a 

kevés nı, aki vezetıi beosztásba kerül, csak a lehetı legalacsonyabb pozíciót nyerheti el.  

Pozitívumként azonban leírta, hogy van már néhány kivétel magasabb beosztásokban is. 

Következtetése szerint újra kellene gondolni az elımeneteli rendszert. 
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2.4. Következtetések 
 

A külföldi kutatások eredményeit tanulmányozva megállapítottam , hogy a régebbi 

demokráciákban is hosszú folyamat eredmény az, hogy a nık rendırként való elfogadottsága, 

az alkalmasságuk kérdése vitathatatlanná vált. A kutatások, vizsgálatok bizonyították, hogy a 

feltételek biztosítása esetén, a nık a férfiakéhoz hasonló módon helyt tudnak állni ezen a 

pályán. Nagyon fontos  - és nemcsak a nık esetében – megtalálni a személy 

felkészültségének, személyiségének megfelelı munkakört, beosztást. 

 

Összehasonlítva a vizsgálatok következtetéseit megállapítottam,  hogy bár a munkahelyi 

stressz foka semmivel sem kisebb Magyarországon, mint más országokban, a pályát elhagyók 

között nagyobb arányban vannak férfiak. E ténynek egyik magyarázata lehet az az interjúk 

során többször elhangzott kijelentés, hogy a rendıri fizetés egy nınek még jó. Ezért többször 

tapasztaltuk, hogy  rendır-rendırnı házaspár közül a férfi próbál meg másik pályán 

érvényesülni, s ezzel eleget tenni a hagyományosan elvárt férfi szerepnek. 

 

A rendıri pályát választó nık számának növekedése kapcsán megállapítottam, hogy 

itthon és külföldön egyaránt nagy a pálya vonzereje, és a rendıri pálya nagy kihívás a nıi nem 

számára. A nık megjelenése a rendvédelemben pozitív hatást gyakorolt a szervezet 

munkájára. Az élet megerısítette a dolgozat elején idézett gondolatot, hogy egy 

munkahelynek tükröznie kell az adott társadalom összetételét, s a férfiak és nık együttes 

munkája jótékonyan hat egy szervezet teljesítményére. Azonban a megfelelı jogi környezet 

biztosítása, és érvényre juttatása, valamint a felelıs vezetık aktív támogatása alapvetı 

követelmény az esélyek egyenlıségének biztosításához és azok jótékony hatásainak 

érvényesüléséhez. 
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3. RENDİRNEK LENNI …..A 2004-ben készült kérdıív feldolgozása 

(A kérdıív teljes formában a 2. számú mellékletben található) 

3.1. Elégedettség 
 
A dolgozat bevezetıjében már leírtam, hogy a vizsgálódásom egyik célja, hogy feltárjam a 

rendırnık szolgálathoz a rendıri munkához, szervezethez való viszonyát. Fontosnak tartom 

megismerni és megismertetni a vezetıkkel hogyan érzik magukat a nık. Erre a szempontra 

lehet kézlegyintéssel reagálni, mondván ez csak nıi „nyavalygás”. A munkahely 

szempontjából nem az a fontos hogyan érzik ott a nık magukat, hanem az hogy teljesítsenek. 

Ez a megközelítés köszönhetıen a korszerő emberi-erıforrás gazdálkodás hatásának már 

idejétmúltnak tekinthetı.  Közhelyszámba megy az a mondás, hogy az elégedett dolgozónál 

nincs jobb munkatárs. A technika fejlıdése sem csökkenti az emberi erıforrás 

nélkülözhetetlen szerepét. Egy szervezet hatékony mőködése, mőködtetése megtartásához és 

fejlesztéséhez megfelelıen motivált és elégedett munkatársakra van szükség. 

A dolgozói (belsı) elégedettség vizsgálata olyan eszköz, amelynek eredménye hozzájárul a 

szervezeti diagnózis készítéséhez, emellett konkrét segítséget nyújt az átalakulás 

menedzselése során megvalósítandó akciókhoz. Mindezek mellett nélkülözhetetlen, hogy a 

munkavállalók elégedettségére való törekvés minden vezetı számára meghatározó céllá 

váljon. Az elégedett dolgozó stabil, a szervezet céljaival azonosulni képes, hatékony 

munkavégzésre alkalmas, munkatársaira viselkedésével pozitív hatást gyakorló munkaerı-

állományt jelent.53 

A rendırnık körében végzett felmérés nem kifejezetten elégedettség vizsgálat, de fontos 

eleme a személyi állomány véleményének, a szervezetben való helyzetének és az azzal való 

kapcsolatának a megismerése.  

3.1.1. A szolgálattal, beosztással, munkakörrel való elégedettség 
 

A nık és a férfiak beosztásukkal, munkakörükkel való elégedettségét szolgálati áganként és 

beosztási helyenként néztük meg. Az elemzés elsı lépésében nézzük meg külön-külön a 

nemeket, majd a következı lépésben összehasonlítjuk ıket, hogy azután az elégedettség 

hátterét vizsgáljuk meg. 

 

 

 
                                                           
53  Magura Ildikó: A dolgozói elégedettség mérés lehetıségei. In.: Figyelınet. 2008. május 5.2 p. 
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3.1. számú táblázat 

Mennyire elégedettek a rendırnık jelenlegi beosztásukkal, munkakörükkel? Szolgálati 

áganként (%) 

 
 nem elégedett is-is elégedett  
Bőnügy 11,1 27,4 61,6 100 
Közrend 14,9 35,3 49,8 100 
Közlekedésrendészet 2,7 24,3 72,9 100 
Igazgatásrendészet 4,3 30,5 65,3 100 
Személy- és 
objektumvédelem 

5,9 35,3 58,8 100 

Szolgálatok 12,9 17,9 69,3 100 
Szakszolgálat 4,3 17,2 78,4 100 
 

A rendırnık a szakszolgálatoknál és a közlekedésrendészeten a leginkább elégedettek 

beosztásukkal. A legkevésbé viszont a közrendvédelemben és a személy- és 

objektumvédelemben. A bőnügyi szolgálatnál dolgozók véleménye érdekesen alakul, mert ık 

polarizáltan ítélik meg a helyzetüket: tíz százalék feletti az elégedetlenek és hatvan százalék 

feletti az elégedettek aránya. Ez a táblázat arra utal, hogy szolgálati áganként nagyon eltérı a 

nık helyzete. Három csoportot különíthetünk el egymástól az elégedettség szintjét nézve. Az 

elsıbe azok a szolgálati ágak tartoznak, ahol hetven százalék körüli az elégedettség. Ezek a 

szakszolgálatok, a közlekedésrendészet és a szolgálatok. A másodikban találjuk azokat a 

szolgálati ágakat, ahol hatvan százalék körüli az elégedettség, úgy mint az 

igazgatásrendészetet, a bőnügyet, valamint a személy- és objektumvédelmet. A harmadik, 

ötven százalék körüli elégedettséget mutató csoportban egyetlen szolgálati ág található a 

közrendvédelem. 

Ha összehasonlítjuk ezt a férfiak véleményével, akkor azt láthatjuk, hogy a férfiak 

véleménye sokkal kiegyenlítettebb és más szerkezető. Az elégedettség általában véve is 

magasabb szintő, azaz a férfiak elégedettebbek jelenlegi beosztásukkal és munkakörükkel, 

mint nıi kollégáik: hatvan százalék alatti elégedettségi arányt nem találhatunk egyetlen 

szolgálati ágnál sem. A bőnügy, a közrendvédelem és a személy- és objektumvédelem szinte 

azonos értékeket mutat. Érdekes viszont, hogy a bőnügy és a közlekedésrendészet esetében 

szinte megegyeznek a nık és a férfiak elégedettségi arányai. A közrend esetében viszont 13,7 

százalékpontos eltérést találhatunk. Bár ebben a szolgálati ágban a férfiak is meglehetısen 

elégedetlenek, mégis úgy tőnik, hogy itt a különbözik leginkább a nemek helyzete.  
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3.2.számú táblázat 

Mennyire elégedettek a férfi rendırök jelenlegi beosztásukkal, munkakörükkel? 

Szolgálati áganként (%) 

 
 nem elégedett is-is elégedett  
Bőnügy 7,7 28,8 63,4 100 
Közrend 10,9 25,7 63,5 100 
Közlekedésrendészet 0,0 26,9 73,1 100 
Igazgatásrendészet – – – 100 
Személy- és 
objektumvédelem 

0,0 37,5 62,5 100 

Szolgálatok 0,0 7,1 92,9 100 
Szakszolgálat 10,0 10,0 80,0 100 

3.1.2. Elégedettség életkorok szerint 
Az elégedettség életkorok szerinti megoszlását a jobb áttekinthetıség kedvéért grafikonokon 

ábrázoltuk. Az elsın (3.1. ábra) az elégedetlenek, a másodikon (3.2. ábra) az elégedettekét. A 

két grafikon ugyanazt a képet mutatja a skála két végérıl: az életkor növekedésével 

folyamatosan csökken az elégedetlenek és nı az elégedettek aránya. A két nem között annyi a 

különbség, hogy a férfiak elégedettsége huszonöt év felett stagnálni látszik, míg a nık 

esetében töretlen a növekedés. 
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3.1. számú ábra 
Beosztásukkal elégedetlen rendırnık és férfiak aránya életkoronként 

 
 



 62 

43

61,6
64,6

74,4

84,9

39,1

76,4

69 68,3

75,6

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

Nők Férfiak

20-25 26-30 31-40 41-50 51 felett

 
3.2. számú ábra 

Beosztásukkal elégedett rendırnık és férfiak aránya életkoronként 
 
Az életkor önmagában természetesen nem meghatározó tényezı, csakis abban az esetben 

lehet hatása, ha összekapcsolódik más fontos determinánsokkal, úgy, mint a Rendırségnél 

eltöltött idı és az állománycsoportban elfoglalt hely. Ha tehát megnézzük az életkor és az 

elégedettség közötti korrelációt, akkor viszonylag alacsony értékeket kapunk. A férfiak 

esetében 0,209; a nık esetében pedig 0,240 a korrelációs koefficiens (mindkét esetben 

szignifikáns az összefüggés). Ezzel szemben az életkor szoros kapcsolatban van a 

Rendırségnél eltöltött idıvel (mindkét nemnél 0,8 a koefficiens értéke) és az 

állománycsoportban elfoglalt hellyel (férfiaknál 0,421; nıknél 0,487 a korrelációs 

koefficiens).  

 Az életkorral növekvı elégedettség tehát utalhat arra is, hogy hosszabb szolgálati idı 

elteltével, megszokták a körülményeket és a viszonyokat. Vagy tulajdonítható annak is, hogy 

az idısebbek már magasabb pozíciót töltenek be a szervezetben. 

 Közvetlenül azonban egyik tényezı sem hat jelentıs mértékben az elégedettségre, 

amibıl arra következtethetünk, hogy más tényezık jelentısebben befolyásolják, vagy pedig 

tényezık kombinációja határozza meg milyen mértékben elégedettek a rendırök. 
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3.1.3. A nık elégedettségét meghatározó tényezık. Regressziós modell 
 

A kérdés elemzéséhez az elsı nehézséget a modell kialakítása jelentette. Elsı lépésben a 

kérdıívben szereplı változók közül azokat választottam ki, amelyeknek jelentıséget lehetett 

tulajdonítani ebben az összefüggésben. Kilenc olyan változót találtam, amelynek szerepe lehet 

az elégedettség növekedésében. A kérdések sorrendjében ezek a következık:  

- a válaszadó szakmai elımenetelét támogatják-e a parancsnokai 

- munkatársakhoz való viszony (közvetlen vezetı, nıi és férfi munkatársak) 

- elöljárók elégedettsége a válaszadó munkájával 

- elismerték-e a munkáját az elmúlt két évben 

- az elmúlt két évben kapott-e negatív értékelést 

- van-e kapcsolata civilekkel munkája során 

- milyen a kapcsolata a férfi ügyfelekkel 

- milyen a kapcsolata a nıi ügyfelekkel 

- milyen állománycsoportban szolgál 

- véleménye szerint jövedelme arányos-e a teljesítményével 

- vezetıi ösztönzik-e tudásának fejlesztésére 

- képességének megfelelı feladatokkal bízzák-e meg 

 

A következı lépésben kihagytam a modellbıl azokat a változókat, amelyeknek csak 

véletlenszerő hatása volt, vagyis, amelyek nem voltak szignifikánsak. Így maradt ki a 

közvetlen vezetıvel, a férfi és nıi munkatársakkal való kapcsolatvaló kapcsolat, a pozitív és a 

negatív elismerések, a férfi és nıi ügyfelekkel való kapcsolat, valamint az, ösztönzik-e a 

vezetık a tudás fejlesztését vagy sem.  

A rendırnık elégedettségét leíró regressziós modellben mindössze négy változó maradt. A 

béta együttható nagyságának sorrendjében:  

1. parancsnokai támogatják-e a szakmai elırejutását, 

2. képességének megfelelı feladatokkal látják-e el, 

3. jövedelmét arányosnak találja-e a teljesítményével, 

4. elöljárói mennyire elégedettek a munkájával. 

 

Az így kialakított modellben valamennyi változó hatása szignifikáns. 
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3.3. számú táblázat 

A rendırnık elégedettségét meghatározó tényezık hatása az elégedettségre.  

Regressziós együttható értéke 

 

R R2  Korrigált R2  Becsült standard hiba 
0,593 0,352 0,349 0,757 

 
 
A korrigált R2 jelzi azt, hogy a modellben szereplı változók mintegy 35 százalékát 

magyarázzák az elégedettség-változó szórását, amit úgy tekinthetünk, hogy ebben a 

mértékben járulnak hozzá az elégedettség kialakulásához. Ha azonban pontosabbat akarunk 

tudni, meg kell néznünk, hogyan hatnak az egyes változók. 

 

 

3.4. számú táblázat 

A rendırnık elégedettségét meghatározó tényezık hatása az elégedettségre.  

A változók egyenkénti hatása 

  

  
Nem standardizált 

együtthatók 
Standardizált 
együtthatók 

  B standard hiba Beta 
t 
  

szignifikancia 
  

(konstans) 0,851 ,177   4,815 0,000 
3. Véleménye, 
tapasztalata alapján 
parancsnokai 
támogatták, támogatják 
az Ön szakmai 
fejlıdését, 
elımenetelét? 

0,261 0,026 0,319 10,152 0,000 

21. Vezetıim a 
képességeimnek 
megfelelı feladattal 
bíznak meg 

0,250 0,032 0,239 7,800 0,000 

19. Jövedelmem a 
teljesítményemmel 
arányos 

0,140 0,026 0,150 5,326 0,000 

6. Véleménye szerint 
parancsnokai, elöljárói 
milyen mértékben 
vannak megelégedve 
az Ön munkájával? 

0,173 0,043 0,114 3,997 0,000 
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Az elemzésben a standardizált béta együtthatókból indultam ki. Ennek alapján megállapítható, 

hogy a rendırnık elégedettsége mindenekelıtt a vezetıktıl függ, és csak kisebb részben a 

teljesítmény-jövedelem viszonytól. A vezetık szerepére vonatkozó mindhárom változó arra 

utal, hogy annál elégedettebbek a rendırnık, vezetıik minél inkább figyelembe veszik és 

megbecsülik szakmai igényeiket és teljesítményeiket. Ez pedig olyan vezetıi felfogást és 

magatartást feltételez, amelyben a vezetı fontosnak tartja a beosztottak sikerességét 

(képességeiknek megfelelı feladatokkal bízza meg ıket), perspektívát nyit elıttük (támogatja 

elırejutásukat) és elismeri teljesítményüket. Feltehetı az is, hogy annál inkább érzik a 

beosztottak összhangban állónak jövedelmüket és teljesítményüket, minél inkább elfogadott 

az utóbbi, azaz, feltehetı, hogy nem a jövedelem nagysága, hanem a teljesítmény értelmezése 

a döntı tényezı ebben a viszonyban.  

 

Tiszthelyettesek és tisztek elégedettsége (nık) 

Ha összehasonlítjuk egymással a tiszti, illetve a tiszthelyettesi beosztásban dolgozó rendırnık 

elégedettségét, akkor megállapíthatjuk, hogy közöttük jelentıs különbség van. A tisztek 

sokkal elégedettebbek, mint a tiszthelyettesek, ahogyan ezt az 5. számú táblázatban is 

láthatjuk.  

3.5. táblázat  

A rendırnık jelenlegi beosztásukkal, munkakörükkel való elégedettsége (%) 

 nem elégedett is-is elégedett  

Tiszt 8,5 23,3 68,3 100 

Tiszthelyettes 11,9 34,0 54,1 100 

 

Az eltérés okait keresve két eltérı regressziós modellt kapunk, amelyekben azonban a 

leginkább meghatározó tényezık azonosak. Mind a tisztek, mind pedig a tiszthelyettesek 

leginkább két tényezı határozza meg: az, hogy a parancsnokok támogatják-e a szakmai 

fejlıdésüket, illetve képességeiknek megfelelı feladatokkal bízzák-e meg ıket. Ezek a 

standard tényezık, amelyeket már ismerhetünk a nık és a férfiak elégedettségének 

összehasonlításából. Ismét megállapíthatjuk tehát, hogy a perspektíva (szakmai fejlıdést 

támogatják-e), illetve a frusztrációmentesség (képességeknek megfelelı feladatok), illetve a 

frusztráció alacsonyabb szintje a legfontosabbak. Egy harmadik változó is megtalálható 

mindkét modellben: a jövedelem és a teljesítmény arányossága, ez éppúgy fontos a tisztek, 

mint a tiszthelyettesek számára. Érdemes azonban megvizsgálni azt is, milyen eltérések 

vannak a két csoport között.  
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3.6. számú táblázat  

A nıi rendırtisztek elégedettségét meghatározó tényezık 

A regressziós együttható értéke 

 

R R2  Korrigált R2  Becsült standard hiba 

0,623 0,376 0,371 0,716 

 

3.7. számú táblázat 

A nıi rendırtisztek elégedettségét meghatározó tényezık 

A változók egyenkénti hatása 

 
Nem standardizált 

együtthatók 
Standardizált 
együtthatók 

  B standard hiba Beta 
t 
  

szignifikanci
a 
  

(konstans) 0,832 0,235  3,533 0,000 
3. Véleménye, 
tapasztalata alapján 
parancsnokai támogatták, 
támogatják az Ön 
szakmai fejlıdését, 
elımenetelét? 

0,249 0,034 0,314 7,351 0,000 

6. Véleménye szerint 
parancsnokai, elöljárói 
milyen mértékben vannak 
megelégedve az Ön 
munkájával? 

0,203 0,057 0,135 3,582 0,000 

19. Jövedelmem a 
teljesítményemmel 
arányos 

0,151 0,035 0,161 4,256 0,000 

21. Vezetıim 
képességeimnek 
megfelelı feladattal 
bíznak meg 

0,232 0,041 0,235 5,655 0,000 

 

A tiszti modellben (3.7. táblázat) perspektívák, a frusztrációmentesség és a visszaigazolások – 

így foghatjuk fel a jövedelem és a vezetıi megelégedettség változóit – eredményezik az 

elégedettséget.  
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3.8. számú táblázat  

A nıi rendır-tiszthelyettesek elégedettségét meghatározó tényezık 

A regressziós együttható értéke 

 

R R2  Korrigált R2  Becsült standard hiba 

0,587 0,345 0,336 0,789 

 

3.9. számú táblázat 

A nıi rendır-tiszthelyettesek elégedettségét meghatározó tényezık 

A változók egyenkénti hatása 

 

 
Nem standardizált 

együtthatók 
Standardizált 
együtthatók 

  B standard hiba Beta 
t 
  

szignifikanci
a 
  

(konstans) 0,675 0,225  2,998 0,003 
3. Véleménye, 
tapasztalata alapján 
parancsnokai támogatták, 
támogatják az Ön 
szakmai fejlıdését, 
elımenetelét? 

0,243 0,039 0,287 6,277 0,000 

19. Jövedelmem a 
teljesítményemmel 
arányos 0,116 0,042 0,117 2,773 0,006 

21. Vezetıim 
képességeimnek 
megfelelı feladattal 
bíznak meg 

0,277 0,049 0,253 5,611 0,000 

4. A jelenlegi munkaköre 
ellátásához mennyiben 
tartja szükségesnek 
szakmai ismerete 
bıvítését? 

0,144 0,042 0,139 3,396 0,001 

25. Életkora 
0,133 0,038 0,147 3,536 0,000 

 

A tiszthelyettesi modell (3.9. táblázat) valójában csak abban tér el, hogy a perspektívák 

kiegészülnek egy újabb tényezıvel. A szakmai ismereteknek a jelenlegi munkakör 

betöltéséhez szükséges bıvítésével. Ez a változó független a vezetıi támogatástól, és nem 

szerepel a tiszteknél, értelmezése viszont nem tőnik egyszerőnek. Két lehetıség látszik 

relevánsnak. Az egyik szerint azért tekinthetik szükségesnek a szakmai ismeretek bıvítését, 
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mert tudásukat magasabb szintre akarják emelni, pl. azért, hogy jobb színvonalon lássák el 

azt. Az is lehetséges azonban, hogy azért tartják elengedhetetlennek a szakmai ismeretek 

bıvítését, mert azok még a jelenlegi munkakörhöz sem elégségesek. Bármelyik is dominál a 

válaszokban, azok, akik felismerik ennek szükségességét, vagyis azok, akik maguk is nyitott 

szakmai perspektívát látnak maguk elıtt, elégedettebbek lehetnek a többieknél. Ugyancsak 

eltérés az, hogy a tisztekkel ellentétben az életkor is hatással van az elégedettségre.  

 

A nıi rendırtisztek és tiszthelyettesek elégedettsége beosztási helyek szerint 

A tiszti és tiszthelyettesi csoportban található rendırnık elégedettsége igen nagymértékben 

különbözik, ha beosztási helyek szerint hasonlítjuk össze ıket. A tisztek a megyei és az 

országos kapitányságokon a legelégedettebbek, a tiszthelyettesek viszont a megyékben és a 

városokban. Megegyeznek viszont abban, hogy Budapesten a legkevésbé elégedettek. 

Különösen érvényes ez a tiszthelyettesekre, akinek alig negyven százaléka elégedett a 

fıvárosban.  

 

3.10. számú táblázat 

A rendırnık elégedettsége beosztási helyek szerint. Tisztek és tiszthelyettesek (%) 

 nem elégedett is-is elégedett 

 tiszt tiszt-

helyettes 

tiszt tiszt-

helyettes 

tiszt tiszt-

helyettes 

ORFK 7,1 13,6 21,2 40,9 71,8 45,5 

MRFK 5,2 9,7 11,5 22,6 83,3 67,8 

VRK 7,0 9,2 23,5 30,7 69,5 61,1 

BRFK 14,4 15,7 27,6 41,0 57,9 39,4 

KRK 12,9 14,6 38,7 41,7 48,4 43,8 

 

A legnagyobb különbséget az ORFK-n figyelhetjük meg, itt a nıi rendırtisztek igen 

elégedettek, a tiszthelyettesek viszont csak közepesen, vagy inkább csak gyengén. A 

különbség 26,3 százalékpont! Könnyebb átlátni a differenciákat, ha az eltéréseket egy 

táblázatban összefoglaljuk. Mivel azonban az eltérés önmagukban kevés az egyes beosztási 

helyek értékeléséhez, a táblázatban feltüntetjük azt is, hogy az adott különbség alacsony vagy 

éppen magas elégedettség mellett alakult-e ki.  
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3.11. számú táblázat 

A nıi rendırtisztek és tiszthelyettesek elégedettsége beosztási helyek szerinti 

elégedettsége közötti eltérés 

(százalékpont, minden esetben a tisztek javára) 

 az elégedettség szintje a tisztek 

esetében 

differencia 

ORFK magas 26,3 

MRFK magas 15,5 

VRK magas 8,4 

BRFK közepes 20,3 

KRK közepes 4,6 

 

A fenti táblázat azt mutatja, hogy beosztási helyek szerint eltérı mértékő feszültségek 

alakulhatnak ki a tisztek és a tiszthelyettesek között. A regresszió analízis alapján azt 

mondhatjuk, hogy a feszültségek mindig abból fakadnak, hogy a tisztek elıtt nyitottabb a 

továbblépés lehetısége, azaz nyílt perspektívákkal rendelkeznek, a tiszthelyettesek viszont 

éppen ellenkezıleg, kevés lehetıséget látnak maguk elıtt, és munkájuk is inkább frusztráltja 

ıket. Ezek a feszültségek valószínőleg nagymértékben rontják a munkahelyi légkört és a 

rendırnık motiváltságát, ebbıl következıleg pedig munkájuk hatékonyságát.  

 

3.1.4. A férfiak elégedettségét meghatározó tényezık. Regressziós modell 
 

Végigjárva a nık esetében már leírt utat a modell kialakításához hasonló, de mindössze három 

változóból álló eredményt kapunk. Ugyanazoknak a változókból indultam ki, a nem 

szignifikáns változók kiemelése után viszont egy kisebb magyarázóerejő modellhez jutottam 

el, a korrigált R2 értéke itt mindössze 0,28. Ez az érték azt mutatja, hogy a férfiak 

elégedettségét fıként a kérdıívben nem szereplı tényezık határozzák meg, jóval nagyobb 

mértékben, mint a nık esetében.  

3.12. számú táblázat 

A férfi rend ırök elégedettségét meghatározó tényezık hatása az elégedettségre.  

Regressziós együttható értéke 

 

R R2  Korrigált R2  Becsült standard hiba 
0,543 0,295 0,283 0,749 
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3.13. számú táblázat 
A férfi rend ırök elégedettségét meghatározó tényezık hatása az elégedettségre.  
A változók egyenkénti hatása 
  

  
Nem standardizált 

együtthatók 
Standardizált 
együtthatók 

  B standard hiba Beta 
t 
  

szignifikancia 
  

(konstans) 1,195 0,395   3,030 0,003 
3. Véleménye, 
tapasztalata alapján 
parancsnokai 
támogatták, támogatják 
az Ön szakmai 
fejlıdését, 
elımenetelét? 

0,299 0,056 0,375 5,291 0,000 

6. Véleménye szerint 
parancsnokai, elöljárói 
milyen mértékben 
vannak megelégedve 
az Ön munkájával? 

0,335 0,099 0,225 3,396 0,001 

19. Jövedelmem a 
teljesítményemmel 
arányos 

0,106 0,055 0,130 1,930 0,055 

 
 
A két modell között egyetlen különbség van, a férfiak elégedettségére nincs szignifikáns 

hatással az, hogy képességeiknek megfelelı feladattal bízzák-e meg ıket vezetıik. Ettıl 

eltekintve éppúgy a vezetık magatartása meghatározó, mint a nıknél.  

Az elemzés további részében érdemes szem elıtt tartani ezt az eredményt, azaz, a nagyobb 

elégedettséget úgy felfogni, mint a vezetı-beosztott viszony eredményét. Ugyan ez érvényes a 

szolgálati ágak szerinti eltérésekre is. 

 
Elégedettség beosztási hely szerint 
 

3.14. számú. táblázat 
A férfi rend ırök elégedettsége beosztási hely szerint (%) 

 
 nem elégedett is-is elégedett  
ORFK 12,5 28,1 59,4 100 
megyei rendır-
fıkapitányság 

4,2 16,7 79,1 100 

városi 
rendırkapitányság 

4,1 22,7 73,2 100 

BRFK 10,0 40,0 50,0 100 
kerületi 
rendırkapitányság 

18,2 27,3 54,6 100 
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3.15. számú táblázat 
A rendırnık elégedettsége beosztási hely szerint (%) 

 
 nem elégedett is-is elégedett  
ORFK 9,3 27,9 62,8 100 
megyei rendır-
fıkapitányság 

6,3 14,1 79,7 100 

városi 
rendırkapitányság 

8,1 27,1 64,7 100 

BRFK 16,7 33,6 49,6 100 
kerületi 
rendırkapitányság 

13,5 39,6 45,9 100 

 
 
A 3.14. és a 3.15. táblázatokból kiderül, hogy beosztási helyek szerint a nık és a férfiak 

egyaránt különbséget érzékelnek a vezetık viszonyulásában. Mindkét nem képviselıi a 

megyei és városi kapitányságokon fogadják azt el leginkább, és Budapesten a legkevésbé, 

ahogyan parancsnokaik bánnak velük. Itt rögtön magyarázatot is találunk arra, miért olyan 

nagy a fıvárosi fluktuáció. Eltérések is vannak, mert a nık csak a megyei kapitányságokon 

érzik igazán jól magukat, férfiak viszont a városi kapitányságokon is.  

 

3.1.5. Az elismerések és az elégedettség kapcsolata 
 

A regresszió analízis eredménye már mutatta, hogy az elismeréseknek nincs szignifikáns 

hatása a rendırök elégedettségére, tartozzanak bármely nemhez is, érdemes egy kissé 

közelebbrıl is megvizsgálni az összefüggéseket. Ha egymás mellé tesszük, hogy a nık és a 

férfiak milyen arányban kaptak elismeréseket az elmúlt két évben, akkor láthatjuk, hogy nincs 

jelentıs különbség a két nem között, szinte teljesen azonos arányban kaptak elismeréseket. 
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3.3.számú ábra 

Miként ismerték el a munkáját az elmúlt két év során a vezetıi? 
 
A negatív szankciók esetében azonban nagyobb eltéréseket láthatunk, mégpedig a nık 

elınyére. A férfiak között ugyanis magasabb a valamilyen fenyítésben részesítettek aránya.  
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3.4. számú ábra 
Az elmúlt két évben milyen negatív értékelésben részesült? 
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A pozitív és negatív elismerések, illetve az elégedettség között nincsen kapcsolat, ezt 

mutatják a korrelációs együtthatók is. A jutalmazás még csak mutat némi szignifikáns 

kapcsolatot – a nık esetében 0,240; a férfiaknál pedig 0,192 vagyis mindkét nemnél 

jelentéktelen mértékő és rendkívül szórt a hatás –, de a büntetéseknek semmilyen kapcsolata 

nincs (mindkét nemnél mínusz 0,1 a koefficiens értéke), azaz még jelentısebb fordított hatás 

sincs! A jutalmak és büntetések hatástalanok az elégedettségre nézve. 

 

Az elismerések, akárcsak a férfi-nı differencia vizsgálata esetén, a nıi rendırtisztek és 

tiszthelyettesek esetben is alig vannak hatással az elégedettségre. A kettı közötti korreláció 

szignifikáns ugyan, de igen gyenge. A tisztek esetében 0,233; a tiszthelyetteseknél pedig még 

ennél is gyengébb: 0,180. Ezek olyan alacsony értékek, hogy még a kettı között fennálló 

különbséget sem vehetjük komolyan. Ugyanakkor, ha szolgálati helyek szerint vizsgáljuk, 

akárcsak az elızı alfejezetben, itt is megfigyelhetünk jelentıs eltéréseket.  

3.16. számú táblázat 

A nıi rendırtisztek és tiszthelyettesek közül nem részesült elismerésben (%). Beosztási 

helyek szerint 

 tisztek tiszthelyettesek 

ORFK 27,1 19,0 

MRFK 15,6 20,0 

VRK 16,3 27,4 

BRFK 22,7 31,1 

KRK 26,7 27,1 

 

Vessük össze ezt a táblázatot a tisztek és tiszthelyettesek elégedettsége közötti különbséget 

mutató táblázattal, és máris láthatjuk, hogy az elismerések és az elégedettség más úton járnak. 

Az ORFK-n pl. a tisztek nagyobb része nem kapott semmilyen elismerést, mégis sokkal 

elégedettebbek, mint a tiszthelyettesek.  

 

3.1.6. A közvetlen vezetıvel való viszony és az elégedettség 
 

Joggal feltételezhetjük, hogy a munkahelyi légkör, a közvetlen fınökök és az együtt dolgozók 

közötti viszony befolyásolhatja a dolgozók elégedettségét. A regresszió analízis során mégis 

azt láthattuk, hogy ezeknek a tényezıknek az alkalmazott modellben csak véletlenszerő 
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hatásuk van.  Másrészrıl pedig éppen azt láttuk, hogy a vezetık viszonyulása határozza meg, 

mennyire elégedettek a rendırök. Úgy tőnik tehát, hogy meg kell különböztetnünk egymástól 

a személyes és a funkcionális viszonyokat. Ebben az alfejezetben az elızıvel foglalkozunk. 

 Nézzük elıször az általános, csupán nemek szerint bontott adatokat! Ezek azt 

mutatják, hogy a nık (68,3%) és a férfiak (73,4) egyaránt megfelelı, illetve korrekt a 

viszonya a közvetlen vezetıjéhez. Harmonikus viszonyról mindkét csoport egyaránt 19 

százalékban számolt be. A skála alsó részén azonban eltérés mutatkozik, a nık nagyobb 

arányának (12,5%) van rossz vagy változó viszonya a közvetlen vezetıjével, mint férfi 

kollégáiknak (7,6%). Igen érdekes megoszlásokat kapunk, ha a közvetlen vezetıhöz való 

viszonyt beosztási helyek és nemek szerinti bontásban nézzük meg. Azt láthatjuk ugyanis, 

hogy ahol a nık elégedettsége a legmagasabb, vagyis a megyei fı- és városi kapitányságokon, 

ott a legkevésbé jó a közvetlen vezetıhöz főzıdı viszonyuk! Ugyanez a jelenség 

megfigyelhetı a férfiaknál is, csakhogy fordítva. Budapesten, ahol a legkevésbé elégedettek, 

egyáltalán nem volt olyan válaszadó, akinek rossz vagy változó lett volna a viszonya 

közvetlen felettesével! 

3.17. számú táblázat 
A rendırnık közvetlen vezetıjükkel való viszonya beosztási hely szerint (%) 

 
 ORFK megyei 

fıkapitányság 
városi 

kapitányság 
BRFK kerületi 

kapitányság 
 

nem 
megfelelı 

3,1 1,6 2,7 1,5 0,0 2,1 

változó 8,6 12,5 11,1 8,1 9,9 10,4 
megfelelı 27,3 13,3 20,9 31,6 20,7 22,3 
korrekt 37,5 43,8 49,5 36,8 56,8 46,1 
harmonikus 23,4 28,9 15,7 22,1 12,6 19,1 
 100 100 100 100 100 100 
 

3.18.számú táblázat 
A férfi rend ırök közvetlen vezetıjükkel való viszonya beosztási hely szerint (%) 
 
 ORFK megyei 

fıkapitányság 
városi 

kapitányság 
BRFK kerületi 

kapitányság 
 

nem 
megfelelı 

3,1 0,0 2,1 0,0 0,0 1,6 

változó 9,4 4,2 6,2 0,0 9,1 6,0 
megfelelı 21,9 8,3 20,6 36,8 27,3 21,3 
korrekt 40,6 75,0 51,5 42,1 54,5 51,9 
harmonikus 25,0 12,5 19,6 21,1 9,1 19,1 
 100 100 100 100 100 100 
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Valószínő azonban, hogy más magyarázatot kell keresni a nık, és mást a férfiak esetében az 

említett jelenségre. A megyei fıkapitányságokon ugyanis polarizált a nıi rendırök viszonya 

közvetlen vezetıikhez: 14,1% rossz vagy idınként rossza a viszonya, ugyanakkor 72,7 % 

korrekt vagy harmonikus viszonyban van velük. Ez pedig a második legmagasabb arány a 

fıvárosi kerületi kapitányságok után! Hasonló a helyzet a városi kapitányságok esetében. Azt 

kellene tehát tudnunk, kik a rossz és kik a jó viszonyban lévık. A standard mutatókat 

végignézve mindössze két jelentısebb eltérést találhatunk: a közvetlen vezetıikkel rosszabb 

viszonyban lévık fiatalabbak (53,4% harminc év alatti, a másik csoportban ez az arány 

43,7%) és kevesebb idıt töltöttek a Rendırségnél (39,8% hat évnél rövidebb ideje szolgál, a 

másik csoportban ez az arány 33,4%). A különbség azonban nem annyira jelentıs, hogy ez 

megmagyarázhatná az eltérést. A polarizáltság hátterének feltárásához valószínőleg újabb 

kutatásokra lenne szükség. Az azonban feltételezhetı, hogy egy külön csoportról van szó, 

amelyeknek talán mások az elvárásai. Figyelembe kell azonban venni, hogy nem tudjuk 

megmondani, hogy a fınökök milyen magatartást folytatnak.  

A férfiak este más. A BRFK-n és a kerületi kapitányságokon ugyanis egyáltalán nem volt 

olyan válaszadó, aki rossz viszonyban lenne a közvetlen vezetıjével, de a jobb (korrekt, 

harmonikus) viszonyban lévık aránya is a legalacsonyabb volt (53,1%). Nem figyelhetı meg 

tehát polarizáció, a vezetı-beosztott viszony egyértelmően rosszabb volt az adatfelvétel 

idején, mint máshol.  

Végül, az elégedettség és a közvetlen vezetıkkel való viszony milyensége között gyenge 

(0,254 a nık és 0,277 a férfiak estében), de szignifikáns kapcsolat áll fenn. 

 

A nıi rendırtisztek és tiszthelyettesek vezetıikkel való kapcsolatának vizsgálatakor hasonló 

eredményt kaptunk, mint az elismeréseknél: a közvetlen vezetıvel való viszony nincs 

összefüggésben az elégedettséggel, a korrelációs együtthatók éppoly alacsonyak, mint az 

elismeréseknél.  
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3.19. számú táblázat 

A nıi rendırtisztek közvetlen vezetıjükkel való viszonya beosztási hely szerint (%) 

 ORFK megyei 

fıkapitányság 

városi 

kapitányság 

BRFK kerületi 

kapitányság 

nem 

megfelelı 

3,6 2,1 2,4 2,7 0,0 

változó 7,1 12,5 9,0 10,7 11,3 

megfelelı 25,0 12,5 17,5 37,3 17,7 

korrekt 38,1 38,5 55,0 29,3 59,7 

harmonikus 26,2 34,4 16,1 20,0 11,3 

 100 100 100 100 100 

 

3.20. számú táblázat 

A nıi rendır-tiszthelyettesek közvetlen vezetıjükkel való viszonya beosztási hely szerint (%) 

 ORFK megyei 

fıkapitányság 

városi 

kapitányság 

BRFK kerületi 

kapitányság 

nem 

megfelelı 

2,3 0,0 3,1 0,0 0,0 

változó 11,4 12,9 13,2 4,9 8,3 

megfelelı 31,8 16,1 24,1 24,6 25,0 

korrekt 36,4 58,1 44,7 45,9 54,2 

harmonikus 18,2 12,9 14,9 24,6 12,5 

 100 100 100 100 100 

 

3.2. A munkatársakhoz való viszony 
Egy munkahely életében meghatározó a munkatársak egymáshoz való viszonya. A 
Rendırségen dolgozó kollégák döntı többségében korrekt, harmonikus jelzıt választották. 
Ebben nem találunk alapvetı különbséget a nık és a férfiak válaszai között. Pozitívumként 
értékelendı, hogy „nem megfelelı” a kapcsolat választ senki nem jelölte meg. 
 
A következı táblázatok a nık és a férfiak egymáshoz való viszonyának értékelését mutatják 
be részletében. 
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3.21. számú táblázat 

 
3.22. számú táblázat 

 

 
 

Érdemesnek tartottam megvizsgálni a nık állománycsoportonkénti válaszait is. A tisztek és a 
tiszthelyettesek válaszai, különösen a harmonikus megállapítással kapcsolatban eltérnek 
egymástól. A tisztek esetében megfigyelhetı, hogy a férfi munkatársakkal való kapcsolatot 
pozitívabban értékelik, mint a nıi munkatársakkal. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 36. Beosztási helye  

  ORFK 

Megyei 
rendır-

fıkapitánys
ág 

városi 
rendırka
pitányság 

Budapesti 
Rendır-

fıkapitánys
ág 

kerületi 
rendırka
pitányság   

változó  3,1%   2,1% 5,0%   2,2% 
megfelelı  12,5% 16,7% 15,5% 15,0%   14,1% 
korrekt  65,6% 62,5% 53,6% 50,0% 63,6% 57,1% 

5.2 A férfi 
munkatárs
aival 
  
  
  

harmonikus  
18,8% 20,8% 28,9% 30,0% 36,4% 26,6%  változó  6,3%   8,4%     5,5% 

 megfelelı  18,8% 16,7% 10,5% 25,0% 18,2% 14,8% 
 korrekt  50,0% 54,2% 49,5% 50,0% 54,5% 50,5% 
  harmonikus  25,0% 29,2% 31,6% 25,0% 27,3% 29,1% 

 36. Beosztási helye  

  ORFK 

Megyei 
rendır-

fıkapitány
ság 

városi 
rendırka
pitánysá

g 

Budapesti 
Rendır-

fıkapitány
ság 

kerületi 
rendırka
pitánysá

g   
nem megfelelı          ,9% ,1% 
változó  5,4% 1,6% 3,2% 2,9% 2,8% 3,2% 
megfelelı  20,2% 14,1% 19,6% 21,3% 20,4% 19,3% 
korrekt   54,3% 50,8% 54,8% 47,1% 53,7% 52,9% 

5.2 A férfi 
munkatársai
val 
  
  
  
  

harmonikus  
20,2% 33,6% 22,4% 28,7% 22,2% 24,5%  nem megfelelı        1,5%   ,2% 

 változó  3,1% 3,9% 4,6% 3,7% 6,3% 4,4% 
 megfelelı  23,4% 20,5% 21,0% 19,9% 23,4% 21,4% 
 korrekt  46,1% 37,8% 45,7% 45,6% 49,5% 45,1% 
  harmonikus  27,3% 37,8% 28,6% 29,4% 20,7% 28,9% 
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3.23. számú táblázat 
 

A nıi rendırtisztek kapcsolata munkatársaikkal (%) 

36. Beosztási helye 

  ORFK 

Megyei rendır-

fıkapitányság 

városi 

rendır-

kapitányság 

Budapesti 

Rendır-

fıkapitányság 

kerületi 

rendır-

kapitányság 

nem megfelelı  0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 

változó   3,5 1,0 1,4 2,7 3,3 

megfelelı   14,1 10,4 18,2 20,0 21,7 

korrekt   60,0 51,0 59,8 52,0 55,0 

5.2 A férfi 

munkatársaival 

  

  

  harmonikus   22,4 37,5 20,6 25,3 20,0 

Összesen   100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

nem megfelelı   0,0 0,0 0,0 1,3 0,0  

változó   2,4 2,1 3,8 6,6 8,1 

megfelelı   25,9 14,6 19,7 18,4 24,2 

korrekt   44,7 40,6 49,0 51,3 48,4 

5.3 A nıi 

munkatársaival 

  

  

  

  

harmonikus   
27,1 42,7 27,4 22,4 19,4 

Összesen   100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

 
3.24. számú táblázat 

 
A nıi rendır tiszthelyettesek kapcsolata munkatársaikkal (%) 

36. Beosztási helye 

 

  ORFK 

Megyei rendır-

fıkapitányság 

városi 

rendır-

kapitányság 

Budapesti 

Rendır-

fıkapitányság 

kerületi 

rendır-

kapitányság 

nem megfelelı   0,0 0,0 0,0 0,0  2,1 

változó   9,1 3,2 4,8 3,3 2,1 

megfelelı   31,8 25,8 21,1 23,0 19,1 

korrekt   43,2 51,6 50,0 41,0 53,2 

5.2 A férfi 

munkatársaiva

l 

  

  

  

  

harmonikus   

15,9 19,4 24,1 32,8 23,4 

Összesen   100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

nem megfelelı   0,0 0,0 0,0 1,7 0,0   

változó   4,7 6,7 5,4 0,0 4,2 

megfelelı   18,6 40,0 22,3 21,7 22,9 

korrekt   48,8 30,0 42,9 38,3 50,0 

5.3 A nıi 

munkatársaiva

l 

  

  

  

  

harmonikus   

27,9 23,3 29,5 38,3 22,9 

Összesen   100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 
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3.5. számú ábra 

A nıi rendırtisztek kapcsolata közvetlen vezetıikkel és munkatársaikkal. A harmonikus kapcsolatok 

aránya beosztási helyek szerint (%) 

 

A harmonikus viszonyok görbéi egészen eltérıek a tisztek és a tiszthelyettesek esetében. Egy 

dologban azonban megegyeznek egymással: a közvetlen vezetıkkel való kapcsolat szinte 

mindenütt kevésbé harmonikus, mint a munkatársakkal. A tiszthelyettesek esetében azonban 

nagyobbak a különbségek. Mindkét csoportra jellemzı az is, hogy a nıi munkatársaikkal jobb 

viszonyban vannak, mint a férfiakkal. Az eltérések a beosztási helyek szerinti 

megoszlásokban mutatkoznak inkább. A tisztek a megyei fıkapitányságokon, a 

tiszthelyettesek viszont a BRFK-n tartanak fenn nagyobb mértékben harmonikus viszonyt a 

vezetıikkel és munkatársaikkal. Tudjuk viszont, hogy éppen ott a legkevésbé elégedettek! Ez 

az ellentmondás csak a tiszthelyetteseknél figyelhetı meg, a tisztek esetében egybevág az 

elégedettség és a harmonikus viszony a megyei fıkapitányságokon.  
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3.3. A másik nemhez való viszony 
 
A különnemő munkatársak egymáshoz való viszonya kifejezetten jónak mondható, 

háromnegyed részben korrekt és harmonikus. Legalább ilyen fontos, hogy kölcsönös, azaz 

nincsen jelentıs eltérés a nık, illetve a férfiak felıl nézve a viszony minıségében. A férfiak 

közül ugyan többen vélik harmonikusnak a kapcsolatot és a nık között többen vannak, akik 

csak megfelelınek tartják, de az eltérés nem túlzottan nagy, arra azonban felhívhatja a 

figyelmet, hogy eltérı mércék alapján ítélhetik meg a másik nemhez való viszont a férfiak és 

a nık. 

 
3.25. táblázat 

Az eltérı nemő munkatársakhoz való viszony (%) 
 

 Nıknek a férfi kollégákhoz 
való viszonya 

Férfiaknak a nıi kollégákhoz 
való viszonya 

nem megfelelı 0,1 0,0 
változó 3,2 5,5 
megfelelı 19,3 14,8 
korrekt 52,9 50,5 
harmonikus 24,5 29,1 
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nem megfelelő változó megfelelő korrekt harmonikus

Nőknek a férfi kollégákhoz való viszonya Férfiaknak a női kollégákhoz való viszonya

 
3.6. számú ábra 

Az eltérı nemő kollégákhoz való viszony 
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3.26. számú táblázat 
Az eltérı nemő munkatársakhoz való viszony beosztási helyek szerint (%) 

 
  nem megfelelı változó megfelelı korrekt harmonikus 

nık 
férfiakhoz 

0,0 5,4 20,2 54,3 20,2 ORFK 

férfiak  
nıkhöz 

0,0 6,3 18,8 50,0 25,0 

 
nık 
férfiakhoz 

0,0 1,6 14,1 50,8 33,6 Megyei 
RFK 

férfiak  
nıkhöz 

0,0 0,0 16,7 54,2 29,2 

 
nık 
férfiakhoz 

0,0 3,2 19,6 54,8 22,4 Városi 
RK 

férfiak  
nıkhöz 

0,0 8,4 10,5 49,5 31,6 

 
nık 
férfiakhoz 

0,0 2,9 21,3 47,1 28,7 BRFK 

férfiak  
nıkhöz 

0,0 0,0 25,0 50,0 25,0 

 
nık 
férfiakhoz 

0,9 2,8 20,4 53,7 22,2 Kerületi 
RK 

férfiak  
nıkhöz 

0,0 0,0 18,2 54,5 27,3 

 
 
A különnemő munkatársak kapcsolatának minısége beosztási helyek szerinti bontás más 

eredményt mutat, mint a vezetı-beosztott viszony. Azonos abban, hogy a megyei 

fıkapitányságokon a legjobb és a leginkább kiegyensúlyozott a férfi nı viszony. Minden más 

helyen megközelítıleg azonos viszonyt mutatnak a számok. Láttuk, hogy a vezetı-beosztott 

viszony a BRFK-n volt a legrosszabb, a különnemő munkatársak kapcsolatában azonban 

ennek nem látjuk nyomát.  

3.4. A saját nemhez való viszony 
 
Az elızıvel ellentétben az azonos nemő munkatársakhoz való viszony között jelentıs eltérés 

mutatkozik. Úgy tőnik, a nık kevésbé vannak jó viszonyban nıi kollégáikkal, mint a férfiak a 

férfiakkal. Sıt, a nık jobb valamivel viszonyban vannak férfi, mint nıi kollégáikkal. A 

férfiaknál ez éppen fordítva van!  
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3.27. számú táblázat 
Az azonos nemő munkatársakhoz való viszony (%) 

 
 Nıknek a nıi kollégákhoz 

való viszonya 
Férfiaknak a férfi 

kollégákhoz való viszonya 
nem megfelelı 0,2 0,0 
változó 4,4 2,2 
megfelelı 21,4 14,1 
korrekt 45,1 57,1 
harmonikus 28,9 26,6 

0
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60

nem megfelelő változó megfelelő korrekt harmonikus

Nőknek a női kollégákhoz való viszonya Férfiaknak a férfi kollégákhoz való viszonya

 

3.7. számú ábra 

A saját nemhez való viszony 

 
A 3.24. számú táblázatból kiderül, hogy beosztási helyek szerinti bontásban nézve a nıi 

munkatársak egymáshoz való viszonya mindenütt rosszabb, mint a férfiak egymáshoz való 

viszonya! Különösen szembetőnı ez a budapesti kerületekben, ahol a férfiak száz százaléka 

korrekt, illetve harmonikus viszonyban vannak férfi kollégáikkal, ezzel szemben a nıknek 

„csak” közel hetven százaléka van ilyen viszonyban nıi kollégáikkal. Más képet kapunk, ha 

csak a harmonikus viszonyban lévıket vesszük tekintetbe. Ekkor a nık egymáshoz való 

viszonya az ORFK-n, a megyei fıkapitányságokon harmonikusabb, mint a férfiaké. Ezzel 

szemben a férfiak közötti kapcsolatok csak a fıvárosi kerületekben harmonikusabbak, mint a 

nıkéi.  
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3.28. számú táblázat 

Az azonos nemő munkatársakhoz való viszony beosztási helyek szerint (%) 
 

  nem megfelelı változó megfelelı korrekt harmonikus 
nık nıkhöz 0,0 3,1 23,4 46,1 27,3 ORFK 
férfiak  
férfiakhoz  

0,0 3,1 12,5 65,6 18,8 

 
nık nıkhöz 0,0 3,9 20,5 37,8 37,8 Megyei 

RFK férfiak  
férfiakhoz  

0,0 0,0 16,7 62,5 20,8 

 
nık nıkhöz 0,0 4,6 21,0 45,7 28,6 Városi 

RK férfiak  
férfiakhoz  

0,0 2,1 15,5 53,6 28,9 

 
nık nıkhöz 1,5 3,7 19,9 45,6 29,4 BRFK 
férfiak  
férfiakhoz  

0,0 5,0 15,0 50,0 30,0 

 
nık nıkhöz 0,0 6,3 23,4 49,5 20,7 Kerületi 

RK férfiak  
férfiakhoz  

0,0 0,0 0,0 63,6 36,4 

 

3.5. Az ügyfelekkel való viszony  
 
A nıi és férfi rendıröknek egyaránt jó a viszonya, mégpedig szinte teljesen azonos arányban, 

az ügyfelekkel. Különbség mindössze annyi látható, hogy a nık nagyobb részének van 

harmonikus kapcsolata az ügyfelekkel, mint a férfiaknak. Mindennek azonban semmilyen 

hatása nincs a rendırök elégedettségére. A korrelációs együtthatók alacsonyak, és csak a nık 

esetében szignifikánsak. (Nık: 0,156; illetve 0,128. Férfiaknál: 0,32; 0,004!) 

 
 

3.29. számú táblázat 
A rendırnık kapcsolata a civil ügyfelekkel (%) 

 
 Nıi ügyfelekkel Férfi ügyfelekkel 
éppen megfelelı 0,7 0,5 
elfogadható 17,6 18,8 
jó 70,2 69,1 
harmonikus 11,4 11,7 
 100 100 
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3.30. számú táblázat 
A férfi rend ırök kapcsolata a civil ügyfelekkel (%) 

 
 Nıi ügyfelekkel Férfi ügyfelekkel 
éppen megfelelı 0,6 0,6 
elfogadható 17,0 21,6 
jó 73,7 71,3 
harmonikus 8,8 6,4 
 100 100 
 

3.31. számú táblázat 

A nıi rendırtisztek kapcsolata az ügyfelekkel 

 

36. Beosztási helye 
10.1 Ha munkája során van kapcsolata 

civilekkel, szolgálati feladatai ellátása 

során milyennek ítéli meg a 

kapcsolatát 

  ORFK 

Megyei 

rendır-

fıkapitányság 

városi 

rendırkapitá

nyság 

Budapesti 

Rendır-

fıkapitányság 

kerületi 

rendırkapitány

ság 

a férfi 

ügyfelekkel 

éppen 

megfelelı 

  
      1,7%   

  elfogadható   11,1% 6,3% 15,6% 16,7% 13,3% 

  jó   72,2% 72,5% 72,2% 60,0% 75,0% 

  harmonikus   16,7% 21,3% 12,2% 21,7% 11,7% 

Összesen   100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

nıi 

ügyfelekkel 

éppen 

megfelelı 

  
      1,7%   

  elfogadható   11,1% 5,0% 16,0% 15,0% 13,3% 

  jó   72,2% 75,0% 71,8% 65,0% 76,7% 

  harmonikus   16,7% 20,0% 12,1% 18,3% 10,0% 

Összesen   100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

Érdekes jelenség, hogy a tiszthelyettesek mindenütt nagyobb arányban számoltak be az 

ügyfelekkel fenntartott harmonikus kapcsolatról, mint a tisztek. Különösen érvényes ez a férfi 

ügyfelekre.  
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3.32. számú táblázat 

A nıi rendır tiszthelyettesek kapcsolata az ügyfelekkel 

36. Beosztási helye 10.1 Ha munkája során van 

kapcsolata civilekkel, szolgálati 

feladatai ellátása során milyennek 

ítéli meg a kapcsolatát 

  ORFK 

Megyei 

rendır-

fıkapitányság 

városi 

rendır-

kapitányság 

Budapesti 

Rendır-

fıkapitányság 

kerületi rendır-

kapitányság 

a férfi 

ügyfelekkel 

éppen 

megfelelı 

  
3,0%   ,9% 1,8%   

  elfogadható   30,3% 11,1% 24,8% 37,5% 19,6% 

  jó   63,6% 63,0% 68,8% 55,4% 71,7% 

  harmonikus   3,0% 25,9% 5,5% 5,4% 8,7% 

Összesen   100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

nıi 

ügyfelekkel 

éppen 

megfelelı 

  
3,0%   1,4% 3,6%   

  elfogadható   24,2% 14,8% 23,4% 32,1% 17,4% 

  jó   63,6% 66,7% 69,3% 57,1% 73,9% 

  harmonikus   9,1% 18,5% 6,0% 7,1% 8,7% 

Összesen   100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

3.6. Vezetıvé válás 
 
Akarnak-e vezetık lenni, akik még nem azok? 
 
A nem vezetı beosztásban lévı rendırnık többsége nem vállalna vezetıi beosztást. Az 

érdekes az, hogy az arányok minden beosztási helyen szinte teljesen azonosak, talán csak a 

városi kapitányságokon magasabb a vállalkozó kedvőek aránya.  

3.33. számú táblázat 

Ha Ön nem vezetı, vállalna-e vezetıi beosztást? Rendırnık, beosztási helyek szerint 
(%) 

36. Beosztási helye 

  ORFK 

Megyei 
rendır-

fıkapitány-
ság 

városi 
rendırka-
pitányság 

Budapesti 
Rendır-

fıkapitány-
ság 

kerületi 
rendırka-
pitányság 

 igen 40,2 41,5 48,0 40,0 41,1 

  nem 59,8 58,5 52,0 60,0 58,9 

Összesen 100 100 100 100 100 
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A kérdıívben szereplı változók alapján nagyon nehéz meghatározni azt, miért nem szeretne a 

többség vezetı lenni. A regresszióanalízisben kialakítható modell mindössze hét százalékban 

magyarázza meg ezt az álláspontot. Leginkább akkor szeretne valaki továbblépni, ha vezetıi 

meg vannak vele elégedve, azaz, ha önbizalma van, és bízik a képességeiben. Ellene hat 

viszont, ha nem elégedett a jelenlegi munkakörével, és, ha nem régóta dolgozik a 

rendırségen.  

3.34. számú táblázat 

Ha Ön nem vezetı, vállalna-e vezetıi beosztást? Rendırnık. Regressziós modell 

 

R R2  Korrigált R2  A becslés standard hibája 
0,281 0,079 0,073 0,474 

 
  

nem standardizált 
együtthatók 

standardizált 
együtthatók t szignifikancia. 

  
  B 

standard 
hiba Beta     

(konstans) 1,766 0,137   12,927 0,000 
2. Mennyire 
elégedett 
jelenlegi 
beosztásával, 
munkakörével? 

-0,073 0,024 -0,144 -3,001 0,003 

3. Véleménye, 
tapasztalata 
alapján 
parancsnokai 
támogatták, 
támogatják az Ön 
szakmai 
fejlıdését, 
elımenetelét? 

-0,041 0,021 -0,096 -2,017 0,044 

6. Véleménye 
szerint 
parancsnokai, 
elöljárói milyen 
mértékben 
vannak 
megelégedve az 
Ön munkájával? 

0,179 0,035 0,223 5,176 0,000 

32. Hány éve 
dolgozik a 
rendırségen? 

-,044 0,015 -0,124 -2,965 0,003 
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Vállalnának-e magasabb vezetıi beosztást, akik már vezetık? 

A vezetık ambíciói eltérnek a nem vezetıkétıl, hiszen a többségük vállalkozna a további  

elımenetelre. A különbségek egy beosztási hely kivételével itt sem jelentısek, a fıváros 

kerületi kapitányságain azonban a vezetık kétharmada vállalna magasabb beosztást is. Ez már 

olyan nagy különbség a többi helyhez viszonyítva, hogy érdemes rajta elgondolkodni, vajon 

miért állhat elı.  

3.35. számú táblázat 

Ha Ön vezetı, vállalna-e magasabb vezetıi beosztást? Rendırnık, beosztási helyek 

szerint (%) 

 

36. Beosztási helye 

 ORFK 

Megyei 
rendır-

fıkapitány-
ság 

városi 
rendırka-
pitányság 

Budapesti 
Rendır-

fıkapitány-
ság 

kerületi 
rendırka-
pitányság 

 igen 50,0 48,0 53,6 52,9 73,3 

  nem 50,0 52,0 46,4 47,1 26,7 

Összesen 100 100 100 100 100 

 
 
 
Akárcsak a nem vezetıi csoport esetében, itt is nehéz megtalálni a determinánsokat, amelyek 

megmagyarázzák, miért vállalnának, illetve nem vállalnának magasabb vezetıi pozíciót a 

válaszadó rendırnık. A regresszióanalízis nem igazít el minket egyértelmően, mert egyrészt 

nagyon alacsony, 7 százalékos módosított R2 értéket kapunk, és mindössze két szignifikáns 

változót vehetünk tekintetbe. Az egyiknek pozitív, a másiknak negatív hatása van. Pozitív, 

azaz serkentı hatású, ha a vezetıtársak elfogadják a válaszadót, és negatív, azaz visszatartó 

hatású, ha képességének megfelelı feladatokkal bízzák meg a felsı vezetıi. Mindezt 

leginkább úgy értelmezhetjük, hogy itt is az önbizalom a legfontosabb tényezı. A 

vezetıtársak elismerése növeli, a képességeket nem eléggé próbára tévı feladatok pedig 

csökkentik az ambíciót. 
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3.36. számú táblázat 

Ha Ön vezetı, vállalna-e magasabb vezetıi beosztást? Rendırnık. Regressziós modell. 

 

R R2  Korrigált R2  A becslés standard hibája 

0,281 0,079 0,066 0,483 

 
 

nem standardizált 
együtthatók 

standardizált 
együtthatók t szignifikancia. 

 
  B 

standard 
hiba Beta     

(konstans) 1,694 0,246  6,898 ,000 
11.2 Mennyire 
fogadják el a 
vezetıtársai? 

0,185 0,060 0,273 3,057 0,003 

21. Vezetıim 
képességeimnek 
megfelelı feladattal 
bíznak meg 

-0,136 0,051 -0,240 -2,685 0,008 
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3.7. A pályaválasztás 
 
Mindenki életében fontos döntés, amikor pályát választ. A döntés mögött álló okok vizsgálata 

több érdekes következtetést enged meg. Az elsı mindjárt az, hogy az elızetes várakozással 

szemben a családi minta közel sem olyan jelentıs motiváció, mint gondolnánk. 

 
3.37. számú táblázat 

 

 Tiszt - Nem tiszt 

  Tiszt Tiszthelyettes 
a legcsekélyebb 64,2% 59,2% 
csekély 7,8% 8,4% 
többé-kevésbé 6,8% 15,6% 
igen 9,3% 10,0% 

15.1 Pályaválasztását az 
alább felsorolt szempontok 
mennyiben befolyásolták, 
határozták meg? 1. családi 
minta 
  
  

legmeghatározóbb 11,8% 6,8% 

a legcsekélyebb 54,5% 59,7% 
csekély 11,8% 15,7% 
többé-kevésbé 14,9% 15,3% 
igen 9,5% 6,5% 

15.2 ... baráti javaslat, 
minta 
  
  
  
  legmeghatározóbb 9,3% 2,8% 

a legcsekélyebb 10,6% 12,4% 
csekély 5,9% 6,8% 
többé-kevésbé 27,1% 25,9% 
igen 31,3% 30,1% 

15.3 ... a biztos munkahely 
reménye 
  
  
  
  legmeghatározóbb 25,1% 24,8% 

a legcsekélyebb 2,4% 2,1% 
csekély 1,7%   
többé-kevésbé 11,4% 7,0% 
igen 34,1% 36,6% 

15.4 ... szakmai érdeklıdés 
  
  
  
  

legmeghatározóbb 50,5% 54,2% 
a legcsekélyebb 81,8% 60,7% 
csekély 9,9% 16,2% 
többé-kevésbé 4,1% 11,3% 
igen 2,5% 6,9% 

15.5 ... figyelemfelkeltı 
toborzás 
  
  
  
  legmeghatározóbb 1,7% 4,9% 

 
 
 
 
A szakmai érdeklıdés és a biztos munkahely reménye a rendırnık mindkét csoportjában, a 

tiszteknél és a tiszthelyetteseknél egyaránt döntı jelentıségő. A családi mintának azonban 

inkább csak a tiszteknél, illetve a tisztek egy csoportjánál van jelentısége.  

Beosztási helyek szerint vizsgálva a „biztos munkahely reménye” és a „családi minta” 

tekintetében figyelhetı meg jelentısebb eltérés. Mindkettı a megyei fıkapitányságokon a 

legmeghatározóbb, ettıl eltekintve azonban nincsenek jelentıs különbségek.   
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Vezetık – nem vezetık megosztásban szintén nem találunk jelentıs különbséget a 

pályaválasztási motivációkban. 

 
3.38. számú táblázat 

 

 
 
 
Nincs viszont különbség a rendırnık különbözı csoportjai között abban, ajánlanák-e 

gyermekeiknek a rendıri pályát, szinte azonos arányban támogatják, illetve ellenzik. A 

támogatók aránya mindenütt 40 százalék, és 25 százalék körüli az elutasítás aránya. 

 

 

 

36. Beosztási helye 

 ORFK 

Megyei 
rendır-

fıkapitán
yság 

városi 
rendırkapitán

yság 

Budapesti 
Rendır-

fıkapitánysá
g 

kerületi 
rendırkapitánys

ág 
a legcsekélyebb 58,8% 54,1% 65,6% 60,0% 64,0% 
csekély 7,1% 7,1% 7,7% 5,6% 13,5% 
többé-kevésbé 11,8% 9,4% 9,7% 13,3% 9,0% 
igen 14,1% 11,8% 9,7% 7,8% 4,5% 

15.1 
Pályaválasztás
át az alább 
felsorolt 
szempontok 
mennyiben 
befolyásolták, 
határozták 
meg? 1. családi 
minta 

legmeghatározóbb 

8,2% 17,6% 7,4% 13,3% 9,0% 
a legcsekélyebb 51,8% 52,4% 58,8% 59,6% 54,5% 
csekély 12,0% 11,0% 13,2% 6,7% 23,9% 
többé-kevésbé 13,3% 14,6% 15,2% 22,5% 9,1% 
igen 14,5% 12,2% 7,4% 4,5% 5,7% 

15.2 ... baráti 
javaslat, minta 
  
  
  
  legmeghatározóbb 8,4% 9,8% 5,4% 6,7% 6,8% 

a legcsekélyebb 10,7% 8,3% 11,5% 9,5% 15,6% 
csekély 6,0% 6,0% 6,1% 9,5% 4,2% 
többé-kevésbé 31,0% 20,2% 26,8% 28,4% 26,0% 
igen 33,3% 32,1% 32,5% 26,3% 27,1% 

15.3 ... a biztos 
munkahely 
reménye 
  
  
  
  

legmeghatározóbb 
19,0% 33,3% 23,2% 26,3% 27,1% a legcsekélyebb 2,3% 4,3% 1,2% 2,8% 3,3% 

csekély 2,3% 2,1% ,6% ,9%   
többé-kevésbé 9,3% 10,6% 10,2% 7,5% 8,9% 
igen 36,0% 33,0% 35,0% 34,6% 36,7% 

15.4 ... szakmai 
érdeklıdés 
  
  
  
  legmeghatározóbb 50,0% 50,0% 52,9% 54,2% 51,1% 

a legcsekélyebb 77,2% 81,3% 69,2% 75,6% 74,1% 
csekély 8,9% 12,0% 16,1% 4,7% 11,8% 
többé-kevésbé 5,1% 5,3% 7,0% 10,5% 7,1% 
igen 5,1%   4,2% 5,8% 5,9% 

15.5 ... 
figyelemfelkeltı 
toborzás 
  
  
  
  

legmeghatározóbb 
3,8% 1,3% 3,5% 3,5% 1,2% 



 91 

Izgalmasabb, ha megnézzük, milyen véleménycsoportok vannak a rendırnık körében a 

pályaválasztást illetıen. A faktoranalízis két véleménycsoportot eredményezett:  

(1) Az elsıben egy ellentmondást láthatunk, érdemesnek találják az újrakezdést, de a 

gyermekeiknek nem ajánlanák. Itt talán a szakmai érdeklıdés az újrakezdést és a barátoknak 

ajánlást. 

(2) A másodikban a biztos munkahely reménye dominál és szerepet kap benne a családi minta 

is.  

Ha figyelembe vesszük az egyhez közeli sajátértékeket is, akkor négy faktort kapunk: 

(1) Az elsı azonos azzal, amit a kétfaktoros modellben láttunk. 

(2) A második csak a baráti hatást mutatja. 

(3) Itt a szakmai érdeklıdés fontos, és negatív a biztos munkahely reménye. 

(4) Végül pedig a családi minta és a biztos munkahely reménye együttes hatása látható. 

 
 3.39. számú táblázat 

 
 Rotated Factor Matrix(a) 
 

Factor   
  1 2 3 4 
15.1 Pályaválasztását az 
alább felsorolt szempontok 
mennyiben befolyásolták, 
határozták meg? 1. családi 
minta 

,091 ,060 ,036 ,460 

15.2 ... baráti javaslat, 
minta ,029 ,974 -,064 ,212 

15.3 ... a biztos munkahely 
reménye ,042 ,034 -,325 ,280 

15.4 ... szakmai 
érdeklıdés ,180 -,036 ,575 ,009 

15.5 ... figyelemfelkeltı 
toborzás ,058 ,066 -,077 ,162 

16. Ha van gyermeke, 
vagy ha lenne, mit szólna 
ahhoz, ha a rendıri pályát 
választaná? 

-,319 ,008 -,116 -,155 

22. Barátaimnak is 
szívesen ajánlanám a 
rendırséget 
munkahelyként 

,910 ,163 -,186 ,098 

23. Ha újra kezdhetném, 
újra a rendıri pályát 
választanám 

,609 -,050 ,226 ,087 

Extraction Method: Unweighted Least Squares.  Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a  Rotation converged in 6 iterations. 
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3.8. Az írásos kommentárok 

 
A válaszadó 762 nı közül 81 fı, míg a 185 férfi közül 14 fı egészítette ki gondolataival, 

észrevételeivel a kérdıívre adott válaszát. A 95 válaszadó közül 12 fıtiszt, 43 tiszt, 22 zászlós 

és 18 tiszthelyettes kolléga volt.  

 

Többen a nevüket és a szolgálati helyüket is megadták, felajánlva a további segítséget.  

Érzékeltették azt az – idısebb kollégák számára sokszor érthetetlen – jelenséget, hogy egyre 

többen merik felvállalni a véleményüket a testületnél. A saját vélemény felvállalása és annak 

hangoztatása - fıként a fiataloknál (nıknél és férfiaknál együttesen) – is jelzi a szervezeten 

belüli kapcsolatrendszer átalakulását, illetve a szervezethez való kötıdés jellegének 

változását. A rendırség elmúlt évtizedeire ez a fajta kommunikáció egyáltalán nem volt 

jellemzı, sıt sokszor lehetıség sem volt erre. A mai vezetésnek már felkészültnek kell lennie, 

hogy ezen felvetésekre logikus és felépített választ adjon, hiszen a ma és a jövı fiatalsága ezt 

elvárja és igényli. A belsı kommunikáció egy újfajta megközelítése kell, hogy rögzüljön a 

rendırségen belül is.  

 

A kommentárok jelentıs számban kifejezték örömüket a vizsgálat elkészítésével kapcsolatban 

(27 tiszt, 13 tiszthelyettes). Gratuláltak a munkámhoz és többen jelezték igényüket a 

vizsgálati eredmények megismerésére.  

 

Többek véleménye szerint a vezetésnek visszatérıen kellene vizsgálni a személyi állomány 

helyzetét, ki kellene kérni a véleményüket a Rendırséget érintı kérdésekben, amelyek sorába 

a humán erıforrás helyzete is bele tartozik. Ez utalhat egyrészt ezen vizsgálatok hiányára is, 

vagy arra, hogy megtörténik ugyan az állomány helyzetének értékelése – mint ezt az éves 

értekezletek, tanácskozások tárgyalni hivatottak – de az állomány nem kap visszajelzést, nem 

érzékel változást.  

 

Álláspontom szerint – és itt visszatérünk a fent már jelzett kommunikációs hiányosságra – ez 

is részét kell, hogy képezze a rendırségi belsı kommunikációnak, mert a vezetésnek 

tudomásul kell vennie, hogy a dolgozókat érdekli a helyzetük és nem fogadják el szó nélkül a 

változtatásokat és a reformokat. Mint azt már számos tanácskozáson tapasztalt és elismert 
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kutatók kifejtették mindenfajta változtatás, reform akkor eredményes, ha azt az állomány 

elfogadja, magáénak érzi.  

 

A válaszadókat alapvetıen két nagy csoportba lehet bontani. Tollat ragadtak azok, akik 

alapvetıen elégedettek, szeretik a munkájukat és javító szándékú gondolataik vannak. A 

másik csoportot azok képezik, akik valamilyen oknál fogva nem találják a helyüket a 

szervezetben. Az okok között találhatunk nagyon személyeseket, pl. nem támogatják a 

továbbtanulást, illetve a szervezetre vonatkozókat is, pl.  a technikai eszközök elavultsága.54  

 

Nem lehet azonban elmenni a negatív vélemények mellett sem, mert a leírt jelenségek 

alapvetıen befolyásolják a munkavégzést. Nyilvánvalóan a technikai eszközökben elıbb-

utóbb javulás várható, a munkakörülmények sem romolhatnak tovább bizonyos 

kapitányságokon. Mindezek a gondok a rendırség finanszírozási problémáira vezethetık 

vissza. Több válaszban is megjelenik a továbbtanulás lehetıségének megtagadása, ami 

viszont véleményem szerint nem vezethetı vissza csak és kizárólag a tiszti helyek meglétére 

vagy annak hiányára, illetve a költségvetési háttérre.  Meg kell azonban említeni azt a tényt is, 

hogy a kollégák továbbtanulási vágya az esetek zömében az elımeneteli lehetıséggel, és ezzel 

együtt a magasabb jövedelmi kategóriába kerüléssel van összefüggésben.  

 

A szervezetre vonatkozó általános negatív megítélés sorába tartozónak érzem azt a többek –

értelemszerően a tiszthelyettesi, zászlósi állománycsoportba tartozók – által panaszolt tényt, 

hogy nincs elırelépési lehetıség. Aki jól dolgozik, azt nem szívesen engedik más, magasabb 

munkakörbe, mivel a pótlása nehézségekbe ütközik.  

 

A személyzeti és parancsnoki munka sokrétőségében meg kell jelenjen a megbecsülés és a 

támogatás is. Egyszerőbb, ha az ún. „civil” felsıoktatásban végzett kezdıt küldik tovább 

szakmai iskolára, mint az a tiszthelyettest, aki már hosszú évek tapasztalatával a háta mögött 

dolgozik és próbál elıbbre jutni. (Ez több kommentárban is megjelenik.) A kezdıt könnyő 

rövid ideig pótolni/helyettesíteni, azonban a jó tiszthelyettesbıl mindig is hiány volt és 

távolléte érezhetı a napi munka során. Sokáig már nem várathat magára a tiszti-tiszthelyettesi 

állomány helyzetének (illetmény viszonyainak) rendezése.       

 
                                                           
54  Szeretném hangsúlyozni, hogy a kérdıív felvétele a 2004. évi állapotot tükrözi. Az azóta eltelt néhány 
évben jelentıs technikai fejlesztésben részesült a Rendırség. A Határırséggel történt integráció kapcsán is 
gazdagodott a Rendırség technikai ellátottsága.   



 94 

Többen felvetették, hogy nem mőködik a teljesítmény szerinti differenciálás. Az alkalmazott 

teljesítményértékelést bürokratikusnak és formálisnak tartják. Itt ismételten felmerül a 

kommunikáció hiánya, hiszen sok vezetı úgy érezheti, hogy a teljesítményértékelés hatályos 

utasítás szerinti elvégzésével valóban értékelte a munkatársát. Sokszor elmarad a szóbeli 

értékelés, amely lehetıséget adna az értékelt véleményének kifejtésére is. Lehet, hogy a 

vezetık nem igénylik a visszacsatolást és nem értékelik a beszélgetés, a vélemény-csere 

jelentıségét, vagy nem elég felkészültek a problémák kezelésére.   

 

Többen nem érzik, hogy megfelelı módon elismerik a munkájukat, más szóval nincs 

arányban a jövedelem az elvárásokkal. Mások hangsúlyozzák, hogy a biztos jövedelem miatt 

választották ezt a hivatást és maradnak a problémák ellenére. Az is elhangzott, hogy 

másodállás nélkül már nem lehet a megélhetést biztosítani annak aki a rendırségen dolgozik. 

Néhány véleményben nagyobb elkeseredettség is tükrözıdik, fıként a gyermeküket egyedül 

nevelık körében. Ez ismételten felhívja a figyelmet a jövedelmekre, amely európai  rendıri 

szerveket tekintve meglehetıs visszafogottságot jelez.  

 

Az is nagyfokú bizonytalanságot jelez a testületen belül, hogy felmerül a más „civil” 

foglalkozás, végzettség megszerzése, mert úgy vélik, hogy nem nyújt megfelelı jövıképet 

jelenleg a rendırség.  

 

A nık szeretnének élni a rugalmas munkaidı lehetıségével, ezt azonban nem biztosítják 

számukra. Elérkezettnek látszik az idı, hogy a rendırségen belül is elismerjék – amit más 

országok már elıszeretettel használnak – a rugalmas munkaidı pozitív lehetıségeit. Jelenleg 

még csak a papírmunka megnövekedését látják benne a vezetık és a személyzeti munkát 

végzık, és azt hiszik, hogy ez egyfajta pozitív diszkrimináció. Nem ismerték még fel azt, ha a 

nık (és akár a férfiak is) a család ellátása érdekében más igényekkel lépnek fel a munkáltató 

felé, annak teljesítése a munkavégzés hatékonyságára pozitív hatással van. A 4, 6 órás vagy 

rugalmas munkaidı biztosítása lehetıvé teszi a nık számára, hogy a munkájukat 100%-os 

koncentrációval végezzék és ne kelljen azon aggódniuk, hogy odaérnek-e az óvodába, 

iskolába stb.  

 

Természetesen a vélemények nemcsak a munkakörülményekkel, a fizetésekkel foglalkoznak, 

azonban látni kell, hogy miután ezek a kérdıív kiegészítései, elsısorban ezek foglalkoztatják 

az állományt. Utalnak a kollégák a szakmai problémákra is (lövészetek hiányosságai, szakmai 
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anyagok, belsı normák információ áramlásának akadályai stb.) azonban ez nem képezi 

dolgozatom tárgyát.  

 

A kommentárok sorában megjelent az a klasszikusnak mondható vélemény, érzés, hogy 

nıként többszörösét kell nyújtani ahhoz, hogy elfogadják ıket. Ez nem magyar jelenség és 

több ország rendırnıivel megismerkedve és tárgyalva elmondhatjuk, hogy e tekintetben már 

európai színvonalat képviselünk. Ez nem csak a rendırségre jellemzı. Ugyanezen 

tapasztalatokról adnak számot a katonaság vagy más fegyveres testület nıi alkalmazottai.  

 

Nagyon színes és tartalmas kép jelenik meg a kommentárokban. Érdemes elolvasni ıket.55  

 

3.9. Következtetések 
 
A rendırnık elégedettségét vizsgálva megállapítottam, hogy az 1994-es vizsgálati 

eredményhez hasonlóan eltérések vannak a különbözı szolgálatoknál dolgozók között. Ez a 

különbség azonban nem bizonyult nem specifikusnak, mivel a kontrollcsoportot alkotó férfiak 

is hasonlóképpen nyilatkoztak.  

 

Az elégedettség és az elismerések közötti összefüggés elemzésekor megállapítottam, hogy 

a hivatalos elismerések közel sem befolyásolják annyira a helyzetet, mint a megfelelı vezetıi 

magatartás, gondoskodás. Ez természetesen nem paternalista bánásmódot jelent, hanem a 

korrekt szakmai együttmőködést vezetı és beosztott között. 

 

A vezetıvé válás igényének elemzésekor ismételten meg kellett állapítanom, hogy a nık 

alapvetıen nem kívánnak vezetık lenni. Azok a nık viszont, akik valamilyen vezetıi 

munkakört látnak el, már bátrabban vállalkoznak magasabb vezetıi beosztásra. 

Figyelemreméltó az a megállapítás, hogy azok, akik érzéseik szerint képességüknek 

megfelelı munkakört látnak el a jelenlegi beosztásukkal elégedettek, de nem kívánnak 

elırelépni. Ez a jelenség arra a következtetésre vezetett, hogy bátorítani kellene a nıket a 

képességük több munkakörben való kipróbálására.  

 

                                                           
55  Lásd: 2. számú melléklet 
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A rendırtisztek és a rendır-tiszthelyettesek válaszait elemezve megállapítottam, hogy 

különbség van a két állománycsoport értékítéletében, a tisztek elégedettebbek a szakmai 

helyzetükkel. Ugyanakkor ki kell emelni, hogy mindkét kategóriában az elégedettséget a 

parancsnoki támogatottság, illetve a képességeiknek megfelelı feladatszabás határozza meg. 

 

A kérdıívekben elküldött kommentárok elemzése megerısítette a szakmai 

meggyızıdésemet az állomány helyzete vizsgálatának fontosságáról. Az állomány igényli, 

hogy véleményét kikérjék, a döntések meghozatalakor azokat vegyék figyelembe. Külön 

örömöt jelentett, hogy milyen sokan fejezték ki támogatásukat a tanulmányaim, illetve a 

kutatómunkám végzésére.   

 

 

A KUTATÓMUNKA ÖSSZEGZÉSE 

ÖSSZEGZETT KÖVETKEZTETÉSEK  

A nık rendészetben való alkalmazásának történetét és a magyar rendırnık 1994-2004. közötti 

helyzetét  megismerve el lehet mondani, hogy megfelelı humán erıforrás gazdálkodási 

rendszerben – ahol a toborzástól a kiválasztáson át a belsı elımeneteli rendszer, az oktatási 

rendszer a szervezett feladatának végrehajtását kiszolgáló egységes rendszerként mőködik, a 

nık megfelelıen teljesítenek.  

 

A napi gyakorlati munkában a rendıri vezetık felelıssége nemcsak a szakmai feladatok 

végrehajtásában jelentkezik, hanem az állománnyal való törıdésben és figyelemben is. A 

Rendırség szervezetében értelemszerően meglévı hierarchikus viszonyok, illetve a nagy 

munkaterhek, a forráshiányok nem vezethetnek az állománnyal való törıdés hiányához. Az 

FBI felsı vezetıi tréningjén56 hangzott az el, hogy a vezetıknek tudomásul kell venni, a mai 

fiataloknak nem elég egy feladatszabásnál azt mondani, ez parancs. İk egy új generáció, akik 

visszakérdeznek a miértre. Egy parancsnoknak ezt megfelelıen kell tudni kezelni. 

Amennyiben sikerül kialakítani a bizalom légkörét, a szolgálati feladatok teljesítése is 

könnyebb lesz. 

 

                                                           
56  2008. március 31-április 4. között Budapesten az IRM Nemzetközi Oktatási Központban a megyei 
rendır-fıkapitányok részére vezetıi tréning került megtartásra  
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A vizsgálat is kimutatta a rendırtisztek és a rendır-tiszthelyettesek helyzete közötti 

különbséget. A szervezet tevékenységére negatívan hat, ha egyik állománycsoportja 

elégedetlen a helyzetével. Nem lát elımeneteli lehetıséget a szakmai munkájában, illetve csak 

a tisztté válást tekinti annak.   

 

ÚJ TUDOMÁNYOS EREDMÉNYEK  
 
A Rendırségen hivatásos szolgálati jogviszonyban lévı nık összetételének statisztikai 

elemzésével bemutattam a szolgálatoknál való jelenlétüket. A vizsgált idıszakban a hivatalos 

rendırségi személyzeti statisztikákban nem találhatunk nemek szerinti bontást és elemzést. A 

10 évet átfogó kutatás feltárja és bemutatja a rendıri szakmai elımenetel szempontjából 

fontos jegyeket, így a rendırnık megoszlását állománycsoport, rendfokozat, szakmai terület, 

szervtípus és vezetıi beosztás vonatkozásában.  

 

A személyzeti statisztikai elemzések-, és a két empirikus kutatás elvégzésével feltártam és 

bemutattam a rendırnık rendészetben betöltött helyét, a foglalkoztatásuk trendjét.  Feltártam 

és bemutattam, hogy a férfiakénál magasabb iskolai végzettségük ellenére a vezetésben alul 

reprezentáltak. 

 

A rendırnık magyarországi és a külföldi helyzetével foglalkozó anyagok feldolgozásával 

feltártam és bemutattam, hogy országtól függetlenül mindenhol nagyon meg kellett, és kell 

küzdeniük a nıknek, hogy elfogadják és befogadják ıket a klasszikusan férfias szakmának 

számító szervezetek. A nık rendırként való foglalkoztatásában esetenként szerepet játszik az 

egyenjogúság és az esélyegyenlıség elvének rendırségeken belüli érvényesülése, azonban 

zömében a munkaerı piaci helyzet határozza meg.  

 

Az empirikus vizsgálattal feltártam és megállapítottam a rendıri vezetık szakmai felelısségét 

a személyi állomány szervezethez, szolgálathoz való  viszonyulásában. Megállapítottam, hogy 

a munkatárak igénylik a tevékenységükkel kapcsolatos vezetıi értékelést, visszacsatolást. 

Igénylik és elvárják, hogy megkérdezzék a véleményüket. A vizsgálat feltárta, hogy a nem 

megfelelı parancsnoki munka is okozza, hogy a fıvárosban  nincs elegendı rendır, illetve 

hogy itt a legmagasabb a belsı fluktuáció.  
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Bizonyítottam, hogy a Rendırségen is érvényesül az a humánerıforrás gazdálkodási 

alapvetés, hogy meg kell találni a „megfelelı embert a megfelelı helyre”. A kompetencia 

alapú humánerıforrás-gazdálkodási rendszer biztosíthatja az esélyegyenlıség teljes körő 

érvényesülését a jövıben.  

 

A TUDOMÁNYOS EREDMÉNYEK GYAKORLATI HASZNOSÍTHATÓSÁGA , AJÁNLÁSOK  

A kutatómunka végzése közben megtapasztaltam, hogy a rendırség komoly értékválsággal 

küszködik. A jogrendszer anomáliái-, és a mőködtetés financiális csapdájában vergıdı 

rendırség nem képes olyan értékrendszert kialakítani, amely átláthatóan, minden érdekelt 

számára megismerhetıen „meghatározná” a szervezet társadalmilag preferált jövıképét, az 

ennek elérését segítı stratégiai gondolkodás, stratégiai tervezés uralkodóvá válását. E gondok 

egyenes következménye, hogy  problémák vannak a rendırség humánpolitikájával. A 

hagyományos adminisztratív személyzeti munkának még nem sikerült teljes mértékben hátat 

fordítani. Rosszul vagy egyáltalán nem mőködik a munkaerı-tervezés és a munkaerıvel való 

tudatos, tervszerő gazdálkodás. A szervezet nem tudja azt a lehetıségét kihasználni, hogy a 

hivatásos állományú munkavállalói egy munkakör alapú – igaz erıteljes korrekcióra szoruló - 

szabályozás hatálya alá esnek. Egy jól mőködtetett munkakör alapú integrált emberi 

erıforrás-gazdálkodási rendszer biztosítani tudja a munkakörhöz igazodó toborzás, 

kiválasztás, munkaerı-tervezés és gazdálkodás, a teljesítménymenedzsment, a 

karriermenedzsment, a tehetségmenedzsment, az emberi erıforrás fejlesztés (képzés, 

továbbképzés, stb.), a munkakörelemzésen alapuló munkakör értéke szerint kialakított 

rugalmas bér, besorolási és ösztönzési rendszer összehangolt funkcionálását. E rendszer 

hiányát vagy elégtelen mőködtetését jelzik a következı, érdemi megoldásra váró problémák:  

- a nıi tiszthelyettesek, zászlósok foglalkoztatásával, díjazásával, karrier lehetıségeivel, 

fejlesztésükkel, motivációjukkal kapcsolatban ismételten feltártak; 

- a rendészeti képzési rendszer anomáliáinak hosszú évek óta rendezetlen kérdései; 

- a vezetıi karrierút mellett a szakértıi karrier lehetıségének hiánya; 

- a tehetségmenedzsment kínálta lehetıségek kihasználatlanul hagyása; 

- a merev bérrendszerbıl adódó megoldhatatlan gondok; 

- a pótlékrendszer alkalmazásából származó és újra termelıdı, folyamatos 

konfliktusforrássá váló kérdés rendezetlensége;  
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- az egyenlı munkáért egyenlı bér elvének érvényesítését akadályozó jogi, szervezeti, 

gazdasági, gondolkodásbeli tényezık; 

- a teljesítmény-központú munkavégzés értéken kezelésének negligálása, illetve 

helyettesítése a interpellációra törekvéssel és a „szociális juttatásként megítélt” 

béremeléssel, jutalmazással; 

- a költség-hatékony mőködést akadályozó, valamint a munka 

követelményrendszeréhez sok esetben nem igazodó tiszt-tiszthelyettes arány 

átalakításának szüntelen elodázása. 

 

A magyar rendırnık 1994-2004. közötti helyzetének feltárása, bemutatása adalékul szolgálhat 

a jövıben a humán stratégia és az oktatási stratégia kidolgozásához. A kompetencia alapú 

humánerıforrás gazdálkodás folytatása esetén a nık bizonyítani tudják a rátermettségüket, 

megfelelésüket az adott rendészeti munkakörre. Megfelelıen standardizált követelmény-, és 

értékelési rendszer esetén, mindkét nem azonos eséllyel pályázhat és szolgálhat. 

 

A másik megoldásra váró kérdéskört a rendırség vezetésével összefüggı tényezık adják. 

Nem tekinthetı rendezettnek az irányítási feladatokat ellátó – ma már nem vezetıi 

beosztásnak számító – munkakörökbe, a közép és a felsı vezetıi pozíciókba történı vezetı-

kiválasztás kérdése, a vezetık rendszeres és szisztematikus továbbképzése, fejlesztése. E 

tényezınek is köszönhetıen a szervezeten belül igen magas a bizalmatlansági index, gyenge 

lábakon áll a visszacsatolás mindennapi gyakorlattá tétele, a folyamatos motiválás és a vezetıi 

példaadás. Az együttmőködési készség alacsony színvonalú, a szüntelenül jelentkezı 

változások elfogadására és menedzselésére sem a vezetık, sem az állomány nincs 

megfelelıen felkészülve, felkészítve. Jelentıs zavarokat okoz, és nem segíti az átlátható 

szervezeti mőködés biztosítását, hogy a felsı vezetık mindennapi munkavégzésében nem 

terjedt el a stratégiai gondolkodás, a stratégiai tervezés, a folyamatszervezés, az egyértelmő, 

mérhetı, eredményközpontú követelménytámasztás, a feladatok, a döntési jogosultságok, 

valamint a felelısség delegálása, a rendszeres monitoring tevékenység.  

 

Megoldásra váró feladat a szervezeten belüli kommunikáció és információ áramlás 

rendszerének kialakítása és megfelelı színvonalú, illetve hatékonyságú mőködtetése, továbbá 

a kifelé irányuló kommunikáció, tájékoztatás nyitottá, átláthatóvá tétele. 
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A vizsgálatok bizonyították, hogy valóságos igény van a teljesítménnyel kapcsolatos 

visszacsatolásra. A formális teljesítményértékeléseknek nincs hatása. El kellene érni, hogy a 

munkatársakkal való törıdés, odafigyelés napi vezetıi feladat legyen. A vezetıképzésben –és 

ebbe beleértem az általános tisztképzés keretében történı felkészítést is – nagyobb hangsúlyt 

helyeznék az állománnyal való gondoskodás szükségességének tanítására.  

 

2004-ben az RTF Rendészeti Vezetıképzı, Továbbképzı és Kutatóintézete tréninget tartott 

Nık a rendészetben címmel. Megismerve a nık és a férfiak válaszait a kérdıívben 

megfogalmazott kérdéseimre, javaslom az akkor elindult kezdeményezés folytatását. A 

tréningre azonban nemcsak nıket, hanem férfiakat is meg kellene hívni, hiszen dolgozni is 

közösen kell.  

 

JAVASLAT A KUTATÁS TOVÁBBI FOLYTATÁSÁRA  
 
A személyi állomány helyzetét a rendıri vezetés általánosságban folyamatosan vizsgálja. 

Javaslom azonban, hogy rendszeres idıközönként az állomány egy-egy szegmensének a 

helyzetét, és így a rendırnık helyzetét is vizsgálja meg. A Rendırség és a Határırség 2008. 

január 1-jével bekövetkezett integrációja kapcsán különösen fontosnak tartanám, ha 

megvizsgálnák a kialakult helyzetet. A folyamatok figyelemmel kísérése érdekében, célszerő 

lenne a jelen kutatásokban használt alapkérdéseket figyelembe venni. 

 

Javaslom a Rendırség személyi állománya egy másik szegmensének, a közalkalmazottaknak 

a helyzetét is megvizsgálni. A többségében nıket foglalkoztató állománycsoport helyzetének 

feltárása tovább gazdagíthatná a Rendırséggel kapcsolatos kutatások körét. 

 

Utószó helyett 

 

A dolgozatom elején megfogalmazott kérdések zömére hitem szerint válaszoltam. Bízom 

abban, hogy az értekezésem minden olvasóját arra a megállapításra juttatja, hogy a nıknek 

fontos szerepük van a Rendırség szervezetében is. A róluk és a magukról kialakított kép 

nagyon színes, de összességében nem tartalmaz mást, mint amit bármely más közszolgálati 

területen dolgozók körében tapasztalhatunk. Nıknek és férfiaknak, vezetıknek és 

beosztottaknak közösen kell azon munkálkodni, hogy a Rendırség szakmai feladatait 

megfelelıen felkészült humán erıforrás teljesítse. 
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Köszönetet mondok mindazon kollégámnak, akik a kérdéseimre válaszoltak, beavattak 

gondjaikba, esetenként örömeikbe. A kutatómunkám során mindig azt éreztem, hogy a 

segíteni akarás szándéka munkál a legtöbb munkatársamban. Ez megnyilvánul a Rendırség, a 

rendıri munka iránti elkötelezettségükben, és a nekem való segítésben is. 

 

Köszönöm a tanáraim, fınökeim, a kollégáim bátorítását segítségét, és a lehetıséget a 

vizsgálatok elkészítéséhez. 
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MELLÉKLETEK 

1. számú melléklet – A kérdıív 
 

Sorszám: 
 

RENDİRNEK LENNI… . 

 

Kérdıív 
 

 

A Magyar Köztársaság Rendırsége hivatásos állománya részére 

 

 

 

 

A kérdıív kitöltése önkéntes és név nélküli! 
 

Budapest 
2004. 

 

Tisztelt Kolléga, Kolléganı! 

 

A Zrínyi Miklós Nemzetvédelmi Egyetem Hadtudományi Doktori Iskolájának doktorandusz hallgatója vagyok 
katonai humánerıforrás-gazdálkodás tudományszakon. A kezében tartott kérdıív a doktori értekezésem alapjául 
szolgál. Természetesen nem tudok mindenkit megkérdezni, ezért az ORFK Személyügyi Fıigazgatóság 
Személyzeti Igazgatási Osztályának segítségével – a megfelelı engedélyek beszerzését követıen - az országos 
személyügyi nyilvántartásból véletlen kiválasztás útján kaptam meg az Ön nevét és adatait. A kérdıív kitöltése 
azonban önkéntes és név nélküli. A kérdıívbe kitöltés után csak a dolgozat készítıje és a munkáját segítık 
– a témavezetı, a tanszékvezetı és az adatokat géprevivı kolléga – tekinthetnek be, azokat bizalmasan 
kezeljük, s a tudományos feldolgozás után megsemmisítjük!  Amennyiben megtisztel bizalmával, kérem, 
hogy a kitöltött kérdıívet 2004. január 31-ig a mellékelt borítékban az Állami Futárszolgálat útján megküldeni 
szíveskedjen! 
 
A vizsgálat célja, hogy átfogó képet alkosson a hivatásos állomány összetételérıl, karrierlehetıségeirıl, a 
szervezeti hierarchiában kialakult és megélt helyzetérıl.  
 
Kérem, hogy segítse a munkámat, s a kérdıív kitöltésével mondja el személyes, szubjektív véleményét, 
tapasztalatait. A dolgozat elkészítésével szeretném elérni, hogy a Rendırség emberi erıforrás-gazdálkodásának 
stratégiai tervezésénél a feltárt megállapításokat, következtetéseket az arra illetékes vezetık felhasználhassák. 
 
Kérem, hogy minden egyes kérdésre válaszoljon, mert a kérdıívet csak úgy tudom értékelni, elemezni, ha teljes. 
 
A mennyiben a kérdésekre adott válaszokon túl is van közlendıje, véleménye, kérem, hogy a kérdıív utolsó 
oldalán jelezze, írja le azt. Minden észrevételt, javaslatot szívesen fogadok. 
 
    Válaszait elıre is köszönöm! 
 
 
        Sárközi Irén r. alezredes 
          doktorandusz hallgató 
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1. Kérem jelölje meg, hogy a Rendırség mely szolgálatánál dolgozik? 

Bőnügyi  szolgálati ág             (1) 

Közrendvédelmi szolgálati ág                                                     (2) 

Közlekedésrendészeti szolgálati ág                                                           (3) 

Igazgatásrendészeti szolgálati ág                                       (4) 

Személy-és objektum védelmi szolgálati ág                                      (5) 

Szolgálatnál ( terrorelhárító-, repülıtéri biztonsági-, tőzszerész-, rendıri csapaterı-, ügyeleti-,  állami 
futárszolgálat)                                                                  (6) 
 
Szakszolgálatnál (gazdasági (pénzügyi, anyagi-technikai)-,információ technikai (tájékoztatási)-, 
személyügyi (oktatási, kiképzési, szervezési)-, hivatali (jogi, egészségügyi, titkársági, ügykezelési) 
szakszolgálat                                                                                             (7) 
 

2. Mennyire elégedett jelenlegi beosztásával, munkakörével?  

(Kérem, hogy elégedettségét az alábbi ötfokozatú skálán jellemezze, ahol 

       1= nem, 2 = kevésbé, 3= is-is, 4= igen, 5= teljes mértékben)  

1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

3. Véleménye, tapasztalata alapján parancsnokai támogatták, támogatják az Ön szakmai fejlıdését, 

elımenetelét? 

(Kérem, hogy véleményét az alábbi ötfokozatú skálán jellemezze, ahol 

       1= nem, 2 = kevésbé, 3= is-is, 4= igen, 5= teljes mértékben)  

1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

4. A jelenlegi munkaköre ellátásához mennyiben tartja szükségesnek  szakmai ismeretének a bıvítését? 

(Kérem, hogy véleményét az alábbi ötfokozatú skálán jellemezze, ahol 

       1= nem szükséges, 2 = kevésbé szükséges, 3=alkalmanként, 4= gyakran, 5= nagyon)  

1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

5. Kérem, hogy jellemezze közvetlen vezetıjével, munkatársaival való viszonyát az alábbi ötfokozatú 

skálán!  

(1= nem megfelelı, 2 = változó, 3= megfelelı, 4= korrekt, 5= harmonikus)  

1. A közvetlen vezetıjével:                                                               1---2---3---4---5 

2. A férfi munkatársaival                                                                 1---2---3---4---5 

     3. A nıi munkatársaival:                                                                    1---2---3---4---5 

     4. Más rendıri szerv (saját szolgálaton belül) munkatársaival:    1---2---3---4---5 

     5. Más szolgálatok munkatársaival:                                                  1---2---3---4---5 

 6. Ha vezetı, a közvetlen vezetıtársaival:                               1---2---3---4---5 

8. Véleménye szerint parancsnokai, elöljárói milyen mértékben vannak megelégedve az Ön 

munkájával?(Kérem, hogy véleményét az alábbi ötfokozatú skálán jellemezze, ahol 

       1= nincsenek, 2 = kevésbé, 3= is-is, 4= igen, 5= teljes mértékben)  

1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

9. Munkáját az elmúlt két évben miként ismerték el vezetıi? (Több választ is jelölhet.) 

Nem ismerték el       (1) 

Szóbeli elismerés       (2)  
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Dicséret és jutalom        (3)  

Kitüntetés         (4) 

Soron kívüli elıléptetés       (5)  

Magasabb beosztásba helyezés     (6) 

10. Az elmúlt két évben részesült-e negatív értékelésben?   (Több választ is jelölhet.) 

      Nem                                                                          (1) 

      Feddés                     (2) 
      Megrovás                                                                  (3) 
      Pénzbírság                                                                 (4) 
      Egy fizetési fokozattal 1 évre való visszavetés         (5) 

  Alacsonyabb szolgálati beosztásba helyezés            (6) 
  Egyéb……   ………………………….                  (7)  

11. Munkája során van-e közvetlen kapcsolata civil személyekkel? 

Van         (1)   

Nincs         (2) 

12.  Ha igen: 

Szolgálati feladatai ellátása során milyennek ítéli meg a kapcsolatát a 

férfi ügyfelekkel:     1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5  

nıi ügyfelekkel:     1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

(Kérem, hogy véleményét az ötfokozatú skálán jellemezze, ahol 

1=nem megfelelı, 2= éppen megfelelı, 3= elfogadható 4= jó 5= harmonikus) 

 

13. Ha Ön vezetı 

a./ Érzése, tapasztalatai alapján mennyire fogadják el Önt a beosztottjai? 

                                                1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

b./ Mennyire fogadják el vezetıtársai? 

                                               1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

(Kérem, hogy véleményét az ötfokozatú skálán jellemezze, ahol 

1 = nem  2 = nem mindig 3 = is-is  4 = döntıen igen 5 = teljes mértékben) 

 

14. Ha Ön nem vezetı, vállalna-e   vezetıi   beosztást? 

      Igen             (1)   

      Nem          (2) 

 
15. Ha Ön vezetı, vállalna-e magasabb vezetıi beosztást? 

      Igen             (1)   

      Nem          (2) 

16. A családjában volt-e, van-e rendır, illetve Rendırségen dolgozó családtag? 

      Igen               (1)   

     Nem               (2) 

17. Pályaválasztását az alább felsorolt szempontok mennyiben befolyásolták, határozták meg? Kérem, 

hogy az ötfokozatú skálán jelölje meg, hogy az adott szempont menyiben befolyásolta a döntését!  

(Az 1= a legcsekélyebb, 5= a legmeghatározóbb értéket jelenti!) 



 109

 1. Családi minta                                     1---2---3---4---5  

  2. Baráti javaslat, minta                        1---2---3---4---5 

  3. A biztos munkahely reménye           1---2---3---4---5 

  4. Szakmai érdeklıdés                          1---2---3---4---5 

  5. Figyelemfelkeltı toborzás                1---2---3---4---5 

18. Ha van gyermeke, vagy ha lenne, mit szólna ahhoz, ha a rendıri pályát választaná? 

      Támogatom         (1)   

      Ellenzem         (2)   

      Nem tudom eldönteni                               (3) 

19. Hogyan tudja egyeztetni a munkahelyi és a családi feladatait? 

(Kérem, hogy véleményét az ötfokozatú skálán jellemezze, ahol 

1= nem tudom  2 = nehezen  3 = is-is   4 = tudom  5= könnyen)    

1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

 

Kérem, hogy ötfokozatú skálán jellemezze Önnel kapcsolatban az alábbi állításokat: 

 

20. Minden információt megkapok ahhoz, hogy munkám jól elvégezzem 

( 1= nem  2= néha  3= is-is  4 = igen   5= maximálisan) 
1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

21. Jövedelmem a teljesítményemmel arányos 

(1= nem  2= kevésbé  3 = többé-kevésbé   4 = igen  5 = maximálisan 

1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

22. Vezetıim ösztönöznek arra, hogy szakmai tudásomat folyamatosan fejlesszem 

(1= nem  2= kevésbé  3 = többé-kevésbé   4 = igen  5 = maximálisan) 

1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

23. Vezetıim a képességeimnek megfelelı feladattal bíznak meg 

(1= nem  2= kevésbé  3 = többé-kevésbé   4 = igen  5 = maximálisan) 

1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

24. Barátaimnak is szívesen ajánlanám a Rendırséget munkahelyként 

(1= nem  2= kevésbé  3 = többé-kevésbé   4 = igen  5 = maximálisan) 

1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

25. Ha újra kezdhetném, újra a rendıri pályát választanám 

(1= nem  2= nem tudom  3 = talán   4 = valószínő  5 = igen) 

1--- 2 --- 3 --- 4 --- 5 

26. Nehéz volt bekerülni a Rendırségre 

(1= nem  2= kevésbé  3 = többé-kevésbé   4 = igen  5 = nagyon nehéz) 

A kérdıív feldolgozásának sikere érdekében kérem, hogy az alábbi, a személyét érintı kérdésekre is 

szíveskedjen válaszolni. A vizsgálat során az Ön által adott válaszokat bizalmasan kezeljük, s úgy 

elemezzük, hogy a személyt nem lehet azonosítani. 

 

27. Életkora: (Kérem, hogy aláhúzással jelölje meg a kategóriáját!) 
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 1=20-25 év,  2=26-30 év;  3= 31-40 év;   4= 41-50 év;   5= 51 év felett 

28. Neme:    

     férfi          (1)                

     nı          (2) 

29. Tényleges családi helyzete 

    Házasságban, élettársi közösségben él     (1)  

    Egyedülálló – nıtlen, hajadon     (2)   

    Egyedülálló –özvegy, elvált     (3)  

30. Közös háztartásban élı párja rendvédelmi szervnél dolgozik? 

    Igen         (1) 

    Nem         (2) 

31. A háztartásában eltartott gyermekek száma: nincs (0) 

 egy gyermek        (1) 

 két gyermek        (2) 

 három gyermek        (3) 

 négy, vagy több gyermek                    (4) 

32. Legmagasabb  iskolai végzettsége:     

 Középiskola (szakmunkásképzı)                                    (1)   

 Fıiskola         (2)   

 Egyetem         (3) 

33. Nyelvismerete: 

     Angol:                            Alap (1)  Közép (2)  Felsı (3) 

     Német:                            Alap (1)  Közép (2)  Felsı (3) 

     Francia:                          Alap (1)  Közép (2)  Felsı (3) 

     Más:…………..              Alap (1)  Közép (2)  Felsı (3) 

34. Hány éve dolgozik a Rendırségen? 

  0-3 év        (1) 

  4- 6 év        (2) 

  7-10 év        (3) 

  11-20 év       (4) 

  21-25 év       (5) 

  26 évnél több       (6) 

35. Mióta dolgozik jelenlegi beosztásában? 

  0-1  év        (1) 

  2- 4 év        (2) 

  5-10 év        (3) 

  10 évnél több       (4) 

36. A Rendırség hivatásos állományába történt kinevezése elıtt hol dolgozott? 

     Középiskolai, fıiskolai, egyetemi tanulmányokat folytattam (1) 

     Polgári munkahelyen       (2) 
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     Rendırségen közalkalmazottként (köztisztviselıként)                (3) 

     Más belügyi szervnél                     (4) 

     Belügyi tárcán kívüli fegyveres szervnél                   (5) 

37. Milyen állománycsoportban szolgál? 

     Tábornok         (1)      

    Fıtiszt (ırnagy, alezredes, ezredes)     (2)   

    Tiszt (hadnagy, fıhadnagy, százados)                               (3) 

    Zászlós         (4)   

    Tiszthelyettes        (5) 

38. Beosztási helye 

     ORFK         (1)  

     Megyei Rendır-fıkapitányság                     (2) 

     Városi rendırkapitányság                  (3) 

     Budapesti Rendır-fıkapitányság    (4)   

     Kerületi Rendırkapitányság      (5)   

39. Végzettsége megfelel az elıírt képesítési követelménynek? 

     Igen (1)                       Nem (2) 

40. Hány ember dolgozik a közvetlen irányítása alatt?   

     Férfi………….fı 

     Nı…………….fı 

 
Köszönöm a válaszait! Bizonyára több kérdés, észrevétel vetıdött fel Önben a kérdıív kitöltése során. 
Örömmel veszem, és a dolgozatomban felhasználom, ha gondolatait, észrevételeit leírja! 
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2. Számú melléklet - Kommentárok 
 
 
1. 
Szervusz! 
Csak azt szeretném még leírni, hogy elégedett vagyok a munkámmal, vannak pozitív és negatív dolgok a munkám során, de 
az bármelyik munkahelyen így lenne. 
Pozitív: Korrekt kollégák, viszonylag, a mai viszonyokhoz képest reális fizetés. 
Negatív: Ami jár az jár (ruhapénz) 

Fizetés – lehetne jobb is, mivel lassan már valaki 8 órában is megkeresi ezeket a    pénzeket, anélkül, hogy 
karácsonykor, szilveszterkor és húsvétkor is dolgozna. 

Sajnos, ha az ember nem keres magának valami más munkát e mellé, nehéz ebbıl a fizetésbıl normális szinten megélni. 
Remélem minden reményed teljesül a kérdıívvel kapcsolatban, további sok sikert! 
 
2. 
Észrevételek: 

- A rendıri pálya ma már nem jelent hivatást, csak egy a szakmák közül 
- Ugyanakkor megmaradtak a korábbi „merev” struktúrák, melyek szerintem kevésbé egyeztethetık össze a modern 

rendırség követelményeivel 
- Túl hierarchizált a szervezet, sok a vezetıi szint, kevés a képzett szakemberek döntési szabadsága 
- A végzettséghez, a munkához, a felelısséghez képest nincs megfelelı fizetés 
- A struktúra merev, nem rugalmas 

 
3. 
T. Cím! 
Örülök, hogy válaszaimmal segíthettem munkáját. 
Véleményem szerint a rendırségen ma az egyik legnagyobb probléma – az anyagi elismerésen túl – az, hogy nincs 
elırelépési lehetıség. A vezetık többnyire adott beosztáshoz kötik az embereket, és ha azt jól végzi, nem  veszik szívesen ha 
váltani vagy továbblépni szeretne. 
 
Természetesen személyes tapasztalat alapján állítom ezt. Fıiskola után kerültem a rendırség kötelékébe, elvégeztem levelezı 
tagozaton az RTF-t lassan 10 éve ugyanazt csinálom, ami már nem kihívás számomra. Jelenleg 2. éves jogász hallgató 
vagyok, de véleményem szerint, ha nem pályázok más beosztást, akkor nyugdíjas koromig ebben a beosztásban 
tengıdhetnék. 
 
Többször akartam váltani, de vezetıim mindig „ígéretekkel” lebeszéltek szándékomról. Adott szervezeti egységen belül egy 
tiszt nehezen válthat, ha mást, többet szeretne dolgozni, más területi szervnél van csak esélye. 
Köszönöm, hogy kéréseivel megtisztelt! 
 
4. 
Örültem, hogy a megszólítottak között lehettem, és szívesen válaszoltam. Nem rég – 5 hónapja – vagyok új beosztásban. 
Balesethelyszínelıként „szolgálok és védek”. 1990 óta vagyok rendır, ez az elsı munkahelyem. Alapvetıen a biztos 
munkahely reményében döntöttem így. Voltak illúzióim a hivatástudat stb., de mindezek elszálltak. 
Ma ismét a viszonylag biztos jövedelem a fı szempont, ami még itt tart. A 14 év alatt egyszer sem kaptam anyagi jellegő 
elismerést, pedig a munkámat mindig tisztességesen elvégeztem, esetenként még jobban is mint „férfi” egyenruhás 
kollégáim. Nıként sokkalta többet kell letennem az asztalra – úgy  érzem – és az sem elég, bizonyítás minduntalan. 
Átszervezés miatt kerültem a közelmúltban új beosztásba, sok választási lehetıségem nem volt és 3 nap alatt kellett 
döntenem. Ez nagyon megviselt lelkileg és a családomra is hatással volt. 
„Civil” f ıiskolára járok, hisz csak egy érettségim van, s ha egyszer mégis kikerülnék a „kötelékbıl”, a rendıri 
végzettségemmel nem tudnék mit kezdeni. 
A rendırtisztit többször is megpróbáltam, mindig néhány pont hiányzott, már nem érdekel. Kissé rezignálttá váltam – 
bizonyos értelemben. Szerettem volna, ha örömömet lelem a munkámban és megbecsült tagja lehetek ennek a szervezetnek, 
eddig nem jött be. Várok, teszem a dolgom és az örömöket a családom körében a szabadidımben keresem. 
Munkájához sok sikert kívánok és örülök, hogy Önnek sikerült! 
 
5. 
 
Kedves Irén! 
Örömmel tartottam a kezemben a kérdıívet! Március 1-jén lesz 12 éve, hogy a rendırség hivatásos állományú tagja vagyok. 
Átérzem a kérdıív lényegét! Ahhoz, hogy még többet tudjak segíteni, és további kérdésekre válaszolhassak, nem kívánom a 
nevem és a telefonszámom eltitkolni. 
X.Y. vagyok, jelenleg a .. kerületi rendırkapitányság gazdaságvédelmi alosztályán nyomozóként dolgozom. Kérdései 
megválaszolására állok rendelkezésére:  …  belügyi számon. 
Munkáját megköszönve, tisztelettel. 
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6. 
A közrendvédelmi szolgálattal kapcsolatban az alábbi problémákra hívnám fel szíves figyelmét: 

1. A belsı kommunikáció hiányosságára. 
a. a belsı joganyagok és egyéb hírek nem azonnal és nem teljes terjedelemben jutnak el a végrehajtó 

állományhoz, 
b. jogszabályok, belsı utasítások, módszertani útmutatók megismerése nehézkes, 

2. A technikai eszközök elavultsága, korszerőtlensége, 
a. gépjármővek állapota (km. túlfutás), egyes gépkocsik alkalmatlanok a szolgálatellátásra, nincs koncepció 

egy megfelelıen kialakított szerkezető, kellı menettulajdonsággal rendelkezı, gazdaságos – lehetıleg 
ugyanazon típushoz tartozó – gépjármőpark kialakítására, 

b. a számítástechnikai infrastruktúra elmaradottsága miatt egyes helyeken a dokumentumok elkészítése 
nehézkes, 

3. Az ügyeleti rendszer túlterheltsége, korszerőtlensége. 
a. bizonyos feladatokat megfelelı számítástechnikai és rádiótechnikai eszközök beszerzésével – a végrehajtó 
állományhoz lehetne telepíteni. (Pl. priorálás, lásd X-25 rendszer)⇒ csökkenne az egyes intézkedések ideje  
⇒  a rendır több idıt töltene a közterületen. 
b. A GPS rendszer telepítésével – és ésszerő használatával – jelentısen csökkenne a reagálási idı ⇒  nagyobb 
közbiztonság! 

4. Az állomány képzettsége, jogszabályismerete nem üti meg a kellı szintet. 
a. A rendırképzés színvonalának emelése, a minıség és nem a mennyiség szem elıtt tartása. 
b. Színvonalas továbbképzések tartása, a rendır már a megjelenés elıtt ismerje a jogszabályokat. 
c. Az önképzés elısegítése. 

5. Az állomány megbecsültsége. 
a. Megfelelıen kiválogatott emberanyag, színvonalas kiképzés, továbbképzés, korszerő, minıségi 

felszerelés „minıségi illetmény”. 
 
Az ismert anomáliák leírását (ruhapénz, illetményemelés, új típusú téli szolgálati egyenruha) mellızném, 
panaszkodni nem szeretnék. 
Remélem doktori értekezéséhez, tudtam segítséget nyújtani. 
 
     Munkájához sok sikert kívánok 

    

7. 
Tisztelt Alezredes Asszony! 
Az elkövetkezı néhány sorban nem panaszkodni szeretnék – azt már megtettem a kapitányságon, ahol dolgozom – 
mindössze megpróbálom leírni az esetemet bízván abban, hogy ezzel is segítséget nyújthatok dolgozatához! 
1994 novemberében szereltem fel a Pálhalmai Országos BV. Intézethez, férjemmel – aki akkor már rendır volt – szintén ott 
ismerkedtünk meg. Családi okok miatt 2001 júliusában Nógrád Megyébe költöztünk, férjem pályázat útján elnyert egy 
Alosztályvezetıi beosztást, én pedig kisebbik lányommal GYED-re mentem. Ezt követıen kérelmemre – nehezen bár – de 
sikerült áthelyeztetnem magam 2002. január 01-tıl a Rendırséghez, egészen pontosan a Salgótarjáni Rendırkapitányság 
Fogdájára fogdaırnek. Áthelyezésemkor azonban közölték, hogy átképzésben kell részt vennem záros határidın belül, mivel 
nincs olyan iskolai végzettségem, ami ahhoz szükséges, hogy rendır legyek. Férjemmel 2003 februárjában közös 
megegyezéssel elváltunk, a két kislányunkat (4 és 7 évesek) pedig nálam helyezte el a bíróság. 
Augusztusban közölték velem, hogy el kell végeznem a Rendır Szakközépiskolában az említett átképzıt, amelynek 
idıtartama kettı év! Ezek után írtam egy Szolgálati jegyet, melyben kérvényeztem az átképzés elhalasztását, mivel annak 
feltételeit ( pl.:1/4 évente egy hónap összevonás Budapesten, vagy Miskolcon) egyszerően nem tudtam volna teljesíteni 
kiskorú gyermekeim miatt. A volt férjem nem tudta volna megoldani, hogy ne osszák be ıt „Forrónyomos”, vagy délutáni 
szolgálatba, az ı segítségén kívül pedig másra nem számíthattam, hiszen Édesanyám 1998-ban elhalálozott, apósom súlyos 
beteg, a családom többi tagja pedig több száz kilométerre lakik tılünk. 
Azóta sajnos újabb veszteség ért, 2003. december 02-án a volt férjem öngyilkosságot követett el! 
Mindezen tényezıket figyelembe véve és mérlegelve 2004. 01. 07-én engedélyezték az átképzı elhalasztását – amiért hálás 
vagyok az illetékeseknek – azonban a 2004. szeptemberében induló képzésre elıre láthatólag mennem kell és elképzelni sem 
tudom jelen körülmények között és feltételekkel, hogyan fogom elvégezni azt! 
Sajnos nem értem, miért két éves iskolát kell végezni azoknak, akik más fegyveres testülettıl kerültek a Rendırséghez, hisz 
nem 18-20 éves fiatalokról van szó, feltételezhetı, hogy az átképzésre küldött állomány nagy részének családja, gyermeke 
van illetve az is, hogy ez az állomány rendelkezik már ilyen irányú elıképzettséggel. 
Szeretem a munkám, azt a jövıben is legjobb tudásom szerint próbálom elvégezni, hiszen ha le kellene szerelnem, úgy két 
gyermekemmel az utcára kerülnék, mivel jelenleg szolgálati lakásban lakunk. Sajnos azonban kilátásaink nem túl jók, ha nem 
változnak a jelenlegi feltételek…. 
Nos ez volna az én kis történetem. Köszönöm megtisztelı figyelmét, illetve ezúton kívánok sok sikert tanulmányaihoz! 
 
8. 
Húszévesen kezdtem a rendırségen 29 éve. Itt munka mellett kezdtem továbbtanulni. Egyedülállóként könnyebb volt az 
elıbbre jutás a beosztásokban. Sajnos a jelenlegi gazdasági helyzet a munkánkat nehezíti, ha most lennék 20 éves nem ezen a 
pályán és munkahelyen dolgoznék.  
Sok sikert kívánok a szakmai karrierjében a magánéletében, pedig boldogságot, örömöt. 
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9. 
Tisztelt Sárközi Irén r. alezredes! 
Sok sikert kívánok a doktori értekezés elkészítéséhez. Úgy gondolom, hogy nagyon sok dologról tudnánk beszélgetni, de 
talán személyesen, nem pedig „itt”. 
Azért remélem így is hozzájárulhattam a sikeres munkájához. 
 
10. 
Tisztelt Sárközi Irén r. alezredesnı! 
Kívánnom Önnek, hogy az én (és remélem minél több kollégám) kérdıívem is közelebb hozza egy kiváló disszertáció 
megírásához, melyet ki tudja, - talán még én is megérem – egyszer okos emberek még fel is használnak, és nem valamelyik 
iratgyőjtıben vagy zúzdában végzi pályafutását. 
Kimondottan örülök annak, hogy lehetıséget adott arra, pár mondatban leírjam személyes véleményemet is, a tesztekkel úgy 
is az a baj, hogy személytelenek és csak valamilyen torz igazság születhetik belıle. 
 
Tehát, ami a kérdıívbıl kimaradt:  
 
Én egy rendırırsön dolgozom (mindegy melyikben szerintem a problémák bárhol tipikusak), ahol immáron nyolcadik éve 
őzöm a bőnt nyomozóként. 
A személyi állományunkról talán annyit, hogy a rendszeresített 12 fı nyomozó közül már csak egyedüliként dolgozom itt 
azok közül, akikkel egykoron kezdtem. 
Ja, a rendszeresített létszám! 
A 12 fıbıl, jelenleg 10 fı státuszhely van feltöltve, a maradék 2 fıre nincs anyagi fedezet, ezeket el is vonják tılünk ezévtıl 
(lásd: humánerıforrás-gazdálkodás). a maradék 10 fıbıl jelenleg 3 fı tartós vezénylés alatt áll. 
Számoljunk csak: tehát 12-2-3 fı az annyi, mint 7 fı.  
Pár szót a munkakörülményekrıl. Pár napja zártam le a munkakönyvemben a tavalyi évet és mivel meglehetısen precízen 
vezetem biztosak az adatok. Tavaly 182 bőnügyi aktát dolgoztam fel, (megkereséseket, az egyéb ált. iratokat nem is 
számolom) úgy, hogy az év elején 2 hónapig engem is vezényeltek. Tehát havonta 18 aktát dolgoztam fel folyamatosan. Ez 
nem tőnne soknak, csakhogy sok esetben nekem kellett levizsgálnom is az ügyeket. Ahhoz képest, hogy 200-ben 230-250 
aktát dolgoztam fel és a következı években is 200 akta felett jártam, nem is volt olyan rossz a tavalyi év. Hadd jegyezzem itt 
meg, hogy tavaly 300 óra fölötti túlórát teljesítettem, ebbıl csak 60 órát fizettek ki (törvényesség!!) 
 
Nem tagadom, ettıl függetlenül szeretem a munkám még talán elhivatottságot is, érzek magamban (ámbár a közelmúltban 
közölték velem a fülészeten, hogy idegei alapon halláscsökkenésem van, vagyis nem ártana nyugodtabban élnem (de, 
eszembe sem jutna, hogy bárkinek is ajánljam ezt a munkát.  
Aki tisztességesen, becsületesen dolgozik ilyen munkakörben a végeken, annak szerintem nincs nagy kedve a munkájával 
dicsekedni. Vagy mégis? Annyit hadd áruljak el magamról, hogy azok a rendırök közé tartozom, akik a tavalyi évben 
országos szinten a legtöbb aktát feldolgozó ırsön tették a dolgukat. 
 
Utólag belegondolva nem is biztos, hogy segítettem észrevételeimmel, de jó volt legalább kiírni magamból pár gondolatot. 
 
     Üdvözlettel: 
 
Ui.: Úgy gondolom, az ember rendırként is vállalhatja a nevét és bízom diszkréciójában. 
 
11. 
Tisztelt Sárközi Irén! 
Eleget tettem kérésének, de sajnos minden kérdésére azért nem válaszoltam, mert nem állt módomban. 
Egyedülálló hajadon vagyok, így gyermekem még nincs és az életkörülményeimre tekintettel még nem is mernék felvállalni 
ilyen felelısséget. 
Nem vagyok vezetı pozícióban, én „csak” egy egyszerő közrendvédelmi járır vagyok, de bátran kimerem mondani ez az 
életem és most még nem vágyom sem másra, sem többre. Volt olyan idıszak az életemben (fıleg kezdetben), hogy a váltásos 
munkarend nagyon megterhelı volt számomra, és ezt nem könnyítették meg a férfi kollégáim sem, mivel az én csoportomban 
akkoriban rajtam kívül nem volt más nı! Három évembe telt, mire az alosztályom igazán elfogadott és ma már ott tartunk,  
hogy biztonságban érezhetem magam, mert ha olyan szituációba kerülök intézkedés közben, csak egy szavamba kerül, és ık 
ott vannak. Sokáig tartott, de ma már tisztelnek a kollégáim, és így ilyen környezetben könnyebb dolgozni és otthon is 
könnyebben boldogulok. 
A mostani munkakörömet, ameddig az erım és egészségem engedi nem szeretném feladni, de ha nagyobb felelısségteljesebb 
munkát bíznának rám, úgy érzem azzal is elboldogulnék. 
 
Köszönöm, hogy elmondhattam, mit gondolok és nagyon sok sikert kívánok a dolgozatához 
   Tisztelettel: …r.törm. 
Ui.: Hozzájárulok, hogy a nevem felhasználja, ha szükséges 
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12. 
Érdekes kérdésfelvetések, melyek az emberben felvetnek néhány gondolatot, alapproblémát, pl. nyelvismerettel rendelkezık 
esetén milyen fokban hasznosítható a megszerzett tudás a Rendırség állományába, 

- jutalmazási rendszer: közvetlen kollégák javaslattételi lehetısége az elismerést kivívó személyekre, 
- családdal való egyeztethetıség (gyermekvállalás) 
- vezetı-beosztottak közötti viszony (megkülönböztetett támogatást bírók, kevésbé támogatottak) 

 
Egyenlıre ennyi kérdés merült fel bennem 
Sok sikert kívánok további munkájához, doktori értekezéséhez! 
 
13. 
Észrevétel: 
2003. 07. 01-el kezdtem rendıri pályafutásomat Tatabánya Közrend Osztályon. Szerintem és eddigi meglátásaim alapján ez a 
hely és beosztás megfelelı, a kollégák zöme megfelelı, segítıkész. A szakmai tudásom érzésem szerint még nem tökéletes – 
fél éves rendırként – de tanítanak a munkatársak. 
Eléggé sokrétő és izgalmas itt a közrend osztály élete, viszont 1 probléma akad, ami szerintem eléggé visszataszító elvárást a 
fınökség részérıl ez pedig a bírságolási mánia. 
 
Részletezném: ha nincs meg a napi bírság limit akkor a fınökség részérıl rosszalló hangok érkeznek irányomba ( is). 
Röviden ennyi, köszönöm bizalmát. Sok sikert! 
 
14. 
Úgy tapasztalom: 

- a Rendırkapitányságunkon NINCS humánerıforrás-gazdálkodás, 
- mindig az éppen elıállt problémát próbálják megoldani, de elıre nem gondolkodva 
- könnyebb a civil életbıl akármilyen (tanító, teológia, stb.) diplomával tisztté válni, mint 10 éves tiszthelyettesi 

szakmai gyakorlat után, 
- a nık hátrányos helyzetőek pl. járıri szinten többnyire gyalogos járır, tiszti szinten vezetınek inkább férfi, 

különösen közrendvédelmi vonalon 
- az ún. kompetenciaértékelés felesleges plusz terhet ró a vezetıkre, a kiválasztásnál az dominál, ki kinek az 

ismerıse. A végzett munka nem számít. 
 
Némi személyesség: Azt a munkakört, amit állítólag nagy szerencsének köszönhetıen illegálisan 3, legálisan egy éve ellátok 
elıadóként, illetve korábban fogdaırként 23 évre visszamenıleg mindig férfiak és mindig fıelıadóként látták el. Amióta 
kineveztek elıadónak a fıelıadói beosztásra, és kérni mertem ugyanazt a fizetést, mint elıdeim, azonnal visszaminısítették a 
beosztást. Nyilván ezt érdemlem 23 év után kiváló minısítéssel, kitüntetéses civil diplomával és kiváló átképzıvel. 
 
15. 
Sok sikert kívánok a munkádhoz, az alábbiakat szeretném még hozzáfőzni: 

- vizsgálatodat külön ki kellene terjeszteni a nıi hivatásos állományra, mivel tapasztalatom szerint nekünk háromszor 
annyit kell teljesíteni ahhoz, hogy vezetık legyünk, maradjunk, stb. inkább választanak egy tehetségtelenebb férfit, 
csak akkor lesz nı vezetı, ha nincs más. 

- a szakmai továbbképzésekkel kapcsolatban az a véleményem, hogy én gazdaságvédelmi területen csak a saját 
magam erejébıl és a gyakorlatból tanultam. Véleményem szerint, mint más szakmában is hivatástudat és 
szakmaszeretet kérdése, hogy ki mit tud. Ha igényes a munkájára, saját maga képezi magát, az nem jelent 
feltétlenül sem egyetemet, stb. Nekem bıven elég, ha saját magam olvasok utána, illetve szakmai kiadványokat 
nézek át. A kötelezı továbbképzéseknek nem sok értelmét találtam eddig. 

- Hozzátenném, hogy eddigi életem csak a rendırségrıl szólt és ez már így is marad, mindezt a családom nélkül nem 
érhettem volna el. Az hogy a családom élete is a rendırséghez alkalmazkodik, valamint a sokkal nagyobb idegi 
leterheltség, és szakmai felelısség érzésem szerint nem jelenik meg az elismertségünkben sem. Ezzel van a mai 
rendıri állománynál a legfıbb gond, továbbá azt veszem észre, hogy hiányzik az a réteg, akitıl tapasztalatokat 
lehet szerezni. Itt én már öregnek számítok a 38 évemmel. szerencsére nekem még volt kitıl tanulnom. 

 
Még egyszer sok szerencsét kívánok a dolgozatodhoz! 
 
16. 
Van kettı gyermekem. Ha most választanák ezt a pályát, lebeszélném ıket, sıt inkább megtiltanám. A rendıröket nem 
becsülik meg, a vezetıség állandóan az amerikai példával (nyugati példával) van elfoglalva, csak saját maguk maradnak a 
hagyományoknál. Majd ha látom, tapasztalom e igen fontos szakma megbecsülését – a nyilvánosság elıtt is – akkor …. 
talán!? 
 
Kértem, hogy 7-15-ig dolgozhassak, mivel a férjem is rendır és a gyerekek iskolai-óvodai szállítását nehezen tudom 
megoldani. Ennek 2 hónapja, a kapitány még csak válaszra sem méltatott. 
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17. 
Nem dolgozom vezetı beosztásban, ezért a 13. és a 40. kérdésre nem tudtam válaszolni. 
Jelenleg házastársi kapcsolatban élek férjemmel, de gyermekünk még nincs. 
Fıiskolai hallgató vagyok, az idén diplomázom. 1999-ben végeztem el a Miskolci Rendır-szakközépiskolát. Ezen rövid 
pályafutásom alatt úgy gondolom, hogy ha nem a rendırségen kezdtem volna el legelıször dolgozni, akkor is ezen a pályán 
kötöttem volna ki. 
Vizsgáidhoz kéz és lábtörést! 
 
18. 
A „karrier lehetıségeket” illetıen megjegyezni kívánom, hogy célszerő lenne azon a kialakult szokáson változtatni, hogy 
csak az a karrier, ha valaki vezetıi beosztást tölt be. 
Véleményem szerint a jó munkát végzı dolgozókat is meg lehetne becsülni címek, (tanácsosi, fıtanácsosi) esetleg 
kitüntetések adományozásával. 
Helytelennek tartom azt is, hogy az azonos beosztásban dolgozó kollégák – képességre tekintet nélkül – ugyanolyan 
illetményt kapjanak a kialakult rossz gyakorlat szerint. Nagyon ritkán élnek a vezetık az illetmény eltérítés lehetıségével. 
Egy idı után már természetesnek veszik, ha valaki kiegyensúlyozottan jó teljesítményt nyújt, illetve azt is, ha reménytelenül 
képtelen a továbbfejlıdésre. 
 
19. 
Néha nagyon fárasztó, idegırlı a munkám, de szívesen csinálom, mást el sem tudnék képzelni. 
Szerintem a legsúlyosabb probléma, hogy nincsenek meg a tárgyi feltételek, anyagilag nem vagyunk megbecsülve. 
Túlóránkat nem tudjuk kivenni, ha ki is íratjuk, bejárunk dolgozni. 
Ja! És az erkölcsi megbecsülésünk az állampolgárok felé szerintem egyenlı a nullával. 
Sok sikert a doktori értekezéshez és a jövıhöz! 
 
20. 
Technikusi végzettségem van, fıiskolai tanulmányaim utolsó (4.) évében járok. Szakdolgozatom témája részben érinti a jelen 
kérdıív tartalmát is. 
 Munkaidı kedvezményt kértem a parancsnokaimtól, hogy hivatali munkaidıben dolgozhassak, mert a férjem 24/48-as 
idıbeosztásban dolgozó rendır. A 12/24 és 24/48-as idık nem egyeztethetık össze. Család nem tud támogatni a 
gyermeknevelésben (gyermekeim 7 és 2, 10 évesek). A Hszt. szerint tetszıleges idıbeosztással is letölthetném a 
munkaidımet. (Mindössze a letöltött munkaidı egyedi nyilvántartására lenne szükség hozzá). 
A közvetlen parancsnokom támogatott a probléma megoldását illetıen, de az ı felettesei nem járultak hozzá. Március 15-ig a 
férjem letölti a GYES-t, amit én anyagi okok miatt nem tudtam tovább igénybe venni. 
Így oldódott meg nehezen a munkahelyi és családi feladatok összeegyeztetése, de csak átmeneti idıre. 
Ha nem sikerül márciusig másik munkahelyet találnom, valószínőleg (kényszerbıl) elhagyom a rendıri pályát és 
munkanélküli maradok egy ideig. 
 
21. 
Kedves Irén! 
A kérdıív 16. kérdéséhez szeretnék írni néhány sort, lehet, hogy lényegtelen. 
A családomban több rendır is dolgozik. Nagyapám is rendır volt (járır), nagybátyám nyomozó, édesanyám pedig kiemelt 
személyzeti fıelıadó. 
Egészen 22 éves koromig nem is hittem, hogy valaha rendır leszek. Én külsı diplomával (tanárképzı) kerültem a 
rendırséghez. Átképzıt végeztem. 22 éves koromban szereztem tanári diplomát, egész nyáron kerestünk tanári állást, nem 
volt, és utána jött a gondolat, hogy próbáljam meg a rendırséget. Sikerült bejutnom ide. Nagyon furcsa volt bekerülni ehhez a 
szervhez, idegenek voltak tılem a különbözı köszönése (Jelentkezem! Parancs! Értettem!) 
Tiszt lettem és bőnügyi vizsgálóként dolgozom. 2 éve. Ma már elmondhatom, hogy rendır is szeretnék maradni, szeretem ezt 
a munkát, amitıl az elején igen féltem. Az biztos, hogy elég gyakran elı kell venne a Be.-t, a NYOE-t, a Btk., a 
Szabálysértési. tvörvényt, mert sokszor érzem, hogy hiányos a tudásom (4. kérdés) 
Az biztos, ha 18 évesen tudom, hogy rendır leszek, akkor a Rendırtiszti Fıiskolára megyek továbbtanulni. Mivel fiatal 
vagyok, és független, nincs családom, szeretnék még továbbtanulni. Leginkább a jog érdekelne, de olyan telítettség van már 
jogon, hogy nem tudom, érdemes lenne-e belevágni: felvételire készülni, 5 évet tanulni (jobb esetben)… 
Még annyit, hogy mivel nı vagyok, sokszor érzem úgy, hogy 2x-esen kell megfelelnem, megállnom a helyem. Elfogadnak, 
vagyis, hogy némely kollégám úgy érzem, hogy „csak” elfogad. Vannak, akik olyan véleménnyel vannak errıl, hogy igenis 
nem rossz, sıt jó, ha nıi vizsgáló is dolgozik közöttük. 
 
Végezetül annyit, hogy én szeretek rendır lenni, de lehet, hogy ezt azért gondolom így, mert 2 éves rendır(ke) vagyok, és 
fiatal még ezen a pályán. 
Sok sikert és kitartást kívánok az értekezés megírásához. 
Örülök, hogy kitölthettem a kérdıívét! 
 
22.     
 
A Rendırség manapság nem igazán támogatja a továbbtanulást, a nyelvtanulást. Ha valaki nem a Rendırtiszti Fıiskolán szeri 
a diplomáját, nincs nagy esélye az elıléptetésre, magasabb beosztásba való elısorolásra. Ezt saját tapasztalatból mondom. 
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23. 
8 éve dolgozom a cégnél. Mindez idı alatt sajnálattal tapasztaltam, hogy elırejutási lehetısége csak annak van, akit valaki 
(magasabb beosztású, befolyásos személy) ilyen, vagy olyan okból támogat. Mivel én nem rendelkezem ilyen kapcsolattal, 
úgy gondoltam elegendı tiszti kinevezésemhez szakmai elırejutásomhoz, ha elvégzek egy civil Fıiskolát. Már rendırként 
dolgoztam kb. egy éve, amikor állami finanszírozású fıiskolára (jeles eredménnyel) elvégeztem, azonban azóta sem léptettek 
elı, és be sem iskoláztak az átképzıre, mivel itt azóta a 3. kapitány ténykedik. A mostani kapitányom támogatná 
elıléptetésemet, azonban az Országos Rendırfıkapitány Úr intézkedése értelmében csak azt lehet beiskolázni az átképzıre, 
akinek Államigazgatási vagy jogi diplomája van! Eközben azért még a tavalyi évben is vettek fel óvónıket és egyéb civil 
fıiskolásokat, akik 20-30.000 Ft-tal többet keresnek mint én. A lakáshoz jutási lehetıségem= 0! A lakásigénylésem 8 éve 
bent van, de még soha nem ajánlottak lakást, mert nem rendır a párom és még gyereket sem szültem (hiszen nincs hová) A 
lakásvásárlással kapcsolatos hiteltörlesztés az új feltételekkel 70.000 Ft. A régi feltételekkel azért nem tudtam felvenni, mert 
a köztisztviselıi hitel nem vonatkozott ránk.  
Nagyon szeretem a munkámat, hiszem ezt ennyiért és ilyen munkafeltételekkel, úgy gondolom, hogy csak szerelembıl lehet! 
Ennek ellenére megfordult a fejemben a leszerelés és civil szférában elhelyezkedés is, de ide köt 4 évre a tanulmányi 
szerzıdésem, ami a szabadidı megváltására vonatkozik, ezt pedig nincs módomban kifizetni. 
Mindezen leírtakhoz készséggel vállalom akár a nevemet is, hiszen én írtam és megfelel a valóságnak! 
Végezetül: Szakmai elıre meneteléhez és az iskola sikeres befejezéséhez ıszintén sok sikert kívánok. 
 
24.        
 
Tisztelt Alezredes Asszony! 
Annyit jegyeznék meg az értékeléshez, mely szerintem szorosan hozzátartozik, hogy én 1968-ban kerültem a rendırséghez 
dolgozni, mint gépíró. Akkoriban még nem volt olyan egyszerő a Testülethez bejutni. 
Sokáig csak szerzıdéses polgári alkalmazott voltam a megyei vizsgálati osztályon, majd irodatiszti beosztásba kerültem. Itt 
végigjártam az un. irodatiszti fokozatokat. Mindig is szerettem a vizsgálati munkát, s ha kollegáim megbíztak önálló 
feladattal (bár nem lett volna szabad gyanúsított-, tanúkihallgatásokat, házkutatást stb. végezni) örömmel vállaltam. Az itt 
eltöltött 25 év nem múlt el nyomtalanul, megtanultam a vizsgálati munka minden kínját, csínját-bínját, örömét, a mai 
tudomásom szinte teljes egészében onnan hoztam. (természetesen azóta a törvények, rendeletek stb. változásaival bıvítve 
ismereteimet) 
Én nagyon sokáig „harcoltam” azért, hogy hivatásos állományba kerüljek, de nem voltam benne a „kádertartalékba”, mint nı 
nem tanulhattam, fıleg nem bőnügyi vonalon. Ezért többször ostromoltam feletteseimet, azonban mindannyiszor elutasításra 
találtam.  
1993. január 1-vel lett meg a lehetısége annak, hogy kineveztek hivatásos állományba, azóta teljesítek szolgálatot, mint 
vizsgáló egy kiemelt megyeszékhelyő rendırkapitányságon. 
Talán ettıl az idıtıl fogva nem lett volna akadálya a Rendırtiszti Fıiskola elvégzésének, de ezt a lehetıséget már nem 
tudtam kihasználni, hiszen túl voltam a 41. évemen. 
Azt helyesnek tartom, hogy a bőnügyi szolgálati ághoz diplomás fiatalok kerüljenek és támogassák a tanulni szándékozó 
fiatalokat a szakirányú  
képzésben. Sajnos a tendencia jelenleg az, hogy olyan fıiskolákra jelentkeznek, melynek semmi köze a rendıri munkához, az 
a lényeg, hogy diploma legyen. 
Ez azért van, mert nagyon nehéz a jogi egyetemekre, Rendırtiszti Fıiskolára bejutni, a fizetésben pedig nem mindegy, hogy 
valaki tiszt, vagy tiszthelyettes, bár gyakorlatilag ugyan azt a munkát végzi mindkét vizsgáló, csak nem azonos bérezésért. 
Nem tudom, hogy a fent leírtakat tudja-e hasznosítani, ha igen, akkor örülök. 
Tanulmányai sikeres befejezéséhez minden jót kívánok! 

 
25. 
 
Kedves Kolléganı! 
Sok erıt kitartást és sikert kívánok a munkádhoz, boldog elımenetelt, szakmai sikereket és elismerést. 
Remélem a válaszadásaimmal, elısegítem a dolgozatod sikerét! 
Hasznos munkát a továbbiakban is! 

 
26. 
1.pont. munkaköröm mindhárom szolgálati ághoz közvetlenül kötıdik. 
Jelenlegi beosztásomat megelızıen a bőnügyi szolgálati ágnál teljesítettem szolgálatot. 
Biztonságot jelent, hogy képzettségem (nem rendıri) civil területen is hasznosítható. Amennyiben a jelenlegi belügyi 
koncepció kivitelezése személy szerint hátrányosan érintene, komolyan mérlegelném ezt a lehetıséget. „Civil” képzettségem 
rendıri munkához is elengedhetetlen volt, mindkét munkaterületnél, amelyeket végzetem eddigi rendıri pályafutásom alatt. 
Nem tudtam nyelvtanulási vágyaimnak eleget tenni, melynek szubjektív és objektív okai egyaránt voltak. A szolgálat ellátása 
és a család mellett, figyelemmel a jövedelmünkre is sem elegendı idı, sem elegendı pénz, sem elegendı energia nem volt 
ehhez. 
Tapasztalataim szerint hatékony nyelvtanulás a szolgálati feladatok alóli mentesítés mellett lehetséges! 
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27. 
Jelenleg a GYED utáni szabadságomat töltöm. A GYED alatt fıiskolai diplomát szereztem, szociálpedagógus végzettségem 
van. Jelenlegi munkahelyemen ezt teljes mértékig figyelmen kívül hagyják. (Hiszen csak egy nıi) rendır vagyok!) 
Az elkövetkezendı idıben kilátásom sincs arra, hogy végzettségemnek megfelelı beosztást kapjak és ez a helyi, illetve 
felsıbb vezetés „döntése”.  
Nálunk még nem mőködik az esélyegyenlıség elve. (Csak elvben.) Ez még mindig hatalmas gond. Bízom benne, hogy ez is 
változni fog. 
Amennyiben továbbiakban is segítségül lehetek:  
x.y. 
Ui.: A nevemet és szolgálati helyemet is bátran vállalom. 
 
28. 
Kérdıívét azon a napon kaptam meg, mikor elutasították, pontosabban nem támogatják azt, hogy egyetemre jelentkezzem, 
mivel munkaköröm ellátásához nem szükséges jogi képesítés. Ez mind a hangulatomra, mind a kérdıív reális kitöltésére 
rásegített. 
Mint a kérdıívbıl kiderül nagyon szeretem a munkámat, ha elölrıl kezdhetném, ismét rendır lennék, de sem a 
gyermekeimnek, sem másnak nem ajánlom már. Nem a munka nehézsége miatt, mert pont abban van a szépsége is, hanem az 
évek óta egyre romló munkahelyi hangulat, vezetıi hozzáállás miatt.  
Kollégáimmal beszélgetve, úgy érezzük, hogy csak azok maradhatnak a rendırségen belül, akik benne vannak abban a 
körben, akiket valamilyen oknál fogva támogatnak, más – kivéve hacsak valamilyen kiemelkedı dolgot nem produkál – 
nehezen tud változtatni helyzetén, nehezebben tud magasabb szakmai képesítést szerezni. 
Nıként úgy érzem, hogy az állampolgárok már elfogadtak minket, de férfi kollégák még mindig sok helyen nem. Egy nınek 
még mindig jobban kell bizonyítania alkalmasságát a munkára, mint egy férfinak. 
Szerencsére ahol én dolgozom ez nem jön elı csoporton belül, pedig egyedüli nı vagyok, de a vezetıknél már néha 
jelentkezik ez a probléma. 
Nagyon sokat dolgozunk, nagyon sok munkánk van, de soha nem kapunk dicséretet, elismerı szót, de a legapróbb hibáért 
viszont elıveszik az embert és sokszor nem olyan hangnemben beszélnek az emberrel, ami elfogadható lenne. Ezt jeleztük a 
vezetıség felé, amit akkor el is fogadtak, igazat is adtak nekünk, de azóta sem változott semmi. 
Nagyon sok olyan dolog van, ami az ember hangulatára negatívan rányomja bélyegét, ami miatt ideges, feszült. 
 
29. 
Úgy gondolom, hogy manapság nem mondható el a rendırségrıl, hogy biztos munkahely, ugyanis túl sok az elvárás a 
rendırség részérıl, mert a rendırnek joga az nincs, de kötelezettsége az annál több. Gondolom, most azt gondolja, hogy 
akkor miért vagyok még a cégnél. Nos erre a válasz egyszerő, mert szeretnék Fıiskolára menni és bizonyítani, de sajnos az 
embernek mindenért küzdeni kell „az egyszerő embernek” , mert mindig mindenhol falba ütközik, fıleg ha nı, akkor pláne. 
Úgy látszik, hogy még néhány 100 évnek el kell telnie, hogy egy nıt is úgy el tudjanak ismerni, mint egy férfit. 
 
30. 

- nem megfelelı a tájékoztatottság 
- törvénymódosítások, változásokról nincs kézzel fogható információ, vagy ha van, akkor késedelmes, 
- nem támogatják a felsıoktatásbeli tanulmányokat, 
- kinevezés, jutalom, stb. szimpátia alapján, 
- nincs sikerélmény, 
- állandóak a leszerelések, kevés az elismerı szó, 
- emberhiány jelentıs, 
- 1 szolgálat 1 járır 4 településre, 
- nıként is sokszor szolgálok 12 órában teljesen egyedül, úgy hogy enyém mind a 4 település, 
- nem korrekt fınökség, 
- a munka során elkövetett apró hibáimmal pletyka útján szembesülök, 
- a vezetık féltik a helyüket, 
- fegyelmi eljárások indítása apró hibákért is 

 
31. 
Javasolnám kitérni a dolgozatában, a nıkkel szembeni negatív diszkrimináció mértékének elemzését. Véleményem szerint, 
ma a rendırség szervezetén belül, azonos végzettségő, azonos ideje hivatásos állományban lévı férfi-nı választási lehetıség 
esetén, a nıi dolgozó teljesen esélytelen. Munkánkat nem ismerik el. Gyakran elıfordul, úgy mind rendfokozatban, mind 
pedig beosztásban magasabban lévı nı kénytelen azt eltőrni, úgy alacsonyabb rendfokozatú és rövidebb ideje a rendırségnél 
dolgozó férfi legyen a parancsnoka. 
Gyakran azt a választ kapjuk a feletteseinktıl, hogy egy-egy feladat elvégzésének irányítására azért nem vagyunk 
alkalmasak, mert nık vagyunk. Bár az is igaz, hogy „háborogni” nem éri meg…. Úgy érzem, hogy nıként nem tudom a 
rendırségen elképzeléseimet megvalósítani, semmi esélyt nem látok szakmai elımenetelére. 
 
A szakmai továbbképzéseket, nyelvtanulást nem támogatják feletteseink, a munkaerı kiesés miatt. Gyakran szóbeli ígéretet 
tesznek egy-egy új munkakör betöltése elıtt, hogy nem tanul tovább az illetı, nem végez el egyetemet. 
Ha az ember mégis beiratkozik, „megfelelı” munkaszervezéssel elérik, hogy ne tudja elvégezni az adott félévet. 

 
Sok sikert kívánok a doktori értekezéséhez! 
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32. 
Megjegyezni kívánom, hogy jelenlegi munkahelyemre 2003. 09. 01-én kerültem, válaszaim erre vonatkoznak. Elızı 
munkahelyemen 8 évig dolgoztam, ott többször kaptam jutalmat, elismerést. A vezetıi mentalitás, stílus sokkal másabb volt, 
jobb volt. Elızı munkahelyem átszervezés miatt szőnt meg. Megyei szervtıl kerültem területi szervhez, (kisváros) még 
nyomozóként. 

- Vezetıi beosztást ezért nem vállalnék, mert inkább „végrehajtó vagyok”, nincsenek vezetıi ambícióim.  
- Családomban, ismerıseim közt nem volt rendır. Polgári (tanári) fıiskola után nem tudtam elhelyezkedni, és mivel 

gyerekkorom óta érdeklıdtem a fegyveres testületek iránt, jelentkeztem rendırnek. A bekerülés nagyon nehéz volt! 
A rendırség az elsı munkahelyem. 

- Munkavégzésemhez az információkat, szakanyagokat stb. szinte saját magamnak kell jelenlegi munkahelyemen 
beszerezni. Néha segítséget ad a Holdudvaron megjelenı topic, de ezek is elég ritkák. Vezetık nem ösztönöznek, 
hogy szakmai tudásom fejlesszem, szinte mód és idı sincs rá, hogy szakmai kérdésekrıl beszéljünk. 

- Tapasztalataim szerint kevés az olyan egység, ahol a bőnügy és közrend egymás munkáját kiegészíti, segíti. 
Mindkét szakágban nehézségek vannak és próbálja védeni saját érdekeit (km. korlátozás túlóra stb.), de a közös 
munka hatékonyabb lenne. Az állomány azt teszi, teheti, amit a parancsnokok engedélyeznek. 

- A rendıri pályát azoknak ajánlanám, akik valóban elhivatottságot éreznek. Aki a jó fizetés- kevés munka 
reményében jön, az csalódhat. Azt gondolom, aki ma rendırként dolgozik, sincs „biztonságban”, fıleg az 
átszervezések és bérezés miatt. Sajnálatosnak tartom azt a vezetıi hozzáállást, hogy „ha nem tetszik, le lehet 
szerelni” A jó szakemberek el fognak menni jobban fizetett, kiszámíthatóbb munkahelyekre. A rendırség nem 
segíti az „elküldött” emberek munkahely keresését sem. Azt érzékelem, mindenki – a beosztott állomány is – 
kapaszkodik a székében, mert bizonytalanság van és 10-15 éves rendıri múlttal máshol nagyon nehezen kap állást, 
hisz szinte máshoz nem is ért. A bizonytalanság, illetve annak lebegtetése a munkára és az emberi kapcsolatokra is 
erısen kihat. 

 
Sok sikert munkájához! 

 
 
33. 
Tisztelt Sárközi Irén r. alezredes! 
Örömmel tettem eleget felkérésének, mellyel segítettem munkáját. A kérdıívben szereplı kérdések nagyon összetettek, 
elgondolkoztatóak voltak! 
Munkájához, vizsgáihoz sok sikert kívánok! 
 
34. 
Én a gödöllıi HEM fıiskolai szakán, de még mindig járırként dolgozom. 
Szeretnék a személyügyön egy tiszti helyet, ami nagyon nehéz lesz. 
Tapasztalataim szerint (6 év) a rendırségen belül elég nehéz a karrierépítés. 
 
Sok sikert kívánok az államvizsgához és a dolgozathoz. 
 
35. 
Tisztelt Sárközi Irén r. alezredes! 

- A kérdıívbıl azt hiányolom, hogy a magasabb vezetıi beosztottak a tiszthelyettesek továbbtanulásukat miért 
próbálják akadályozni és hátráltatni, még akkor is, ha az a saját beosztásukat nem befolyásolja. 

- Nıként hátrány érez-e a magánéletben a rosszindulatú és féltékeny kollégák miatt? 
- Elismerik-e a munkáját? 
- Neme befolyásolja-e a teljesítménye és a rá bízott feladatok értékelésénél? 
- Beosztást szeretne-e változtatni? 

Ezek az észrevételeim a kérdıív kitöltése után, remélem veszi hasznát. 
További sikeres munkát kívánok! 
 
36. 
Tisztelt Sárközi Irén r. alezredes! 
12. kérdéshez: változó, helyzetfüggı a kapcsolat. Együttmőködı, gyanúsítottal akár lehet jobb, mint akadékoskodó, értetlen, 
rendırt szidó, okoló sértettel, akire csak magamban lehetek mérges. Szerintem erre a kérdésre a sokféle ember miatt nem 
lehet igazán pontos választ adni. 
14. kérdéshez: sajnos ez nem egyedül rajtam múlik, fınököm azt mondta, ha ı azt akarja, én is „kis” fınök (alosztályvezetı) 
leszek, ha tetszik, ha nem. A miértre a válasz a szokásos „csak” Ha csak én dönthetem el, inkább dolgoznék tovább 
beosztottként. 
33.kérdéshez: tanultam, tanulok is angolul, beszélek is picit, de nyelvvizsgám nincs. 
Jó munkát! 
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37. 
Sajnálatosnak tartom, hogy a rendıri vezetés olyan személyek kezében van, akik nagyon sok esetben magasról sza….rnak a 
törvényességre! 
A beosztotti állomány kötelezıen végre kell, hogy hajtsa a vezetı szóbeli utasításait – függetlenül a jogszerőség határaitól. 
A vezetık elsısorban a széküket fogják, másodsorban a saját érdekeiket helyezik elıtérbe, és csak sokadik a rangsorban 
maga, az igazi „rendır-munka.” A magam részérıl „szerettem” rendırnek lenni. Mert a hivatásomnak, hovatovább 
életpályának tekintettem. Ma már (10 év után) ott tartok, hogy csak az aznapi butaságokat bekeljem ki. Anyagilag gazdagabb 
nem lettem. De az elmúlt 5 év alatt sikerült szert tennem szorongásra, gyomorfekélyre, stresszre, állandó kimerültségi 
panaszokra és egyéb nem kívánt problémákra. Valóban nagyon sok kérdés merül fel benne, de nem csak a teszt kapcsán. 

- Vajon milyen tényezık alapján választanak rendıri vezetést? 
- A vezetık részt vesznek-e pszichológiai vizsgálaton? 
- Ha igen, volt-e már olyan, akit alkalmatlannak minısítettek? 
- Mikor jön el az az idıszak, amikor egy kis közrendır szót emelhet a saját jogaiért, anélkül, hogy az veszélyeztetné 

az állását? 
Remélem egyszer azért választ kapok a kérdéseimre. 
Jó munkát kívánok Önnek! 
 
Tisztelettel: xxx-dik válaszadó 
 
38. 
Észrevételem lenne azzal kapcsolatban, hogy vezetıim, parancsnokaim mennyire támogatják az elımenetelemet, 
fejlıdésemet. Azt tartom felháborítónak, hogy a rendırségi állományba dolgozók hiába mennek el a Rendırtiszti Fıiskolára 
tanulni, mert sem tanulmányi szerzıdést nem kötnek sokakkal és arról nem is beszélek, hogy fizetés nélküli szabadságra kell 
elmenniük, hogy ezt elvégezhessék. Nem furcsa ez egy kicsit, hogy pont azokat kellene tovább képezni, akik már itt vannak a 
cégnél és nem, pedig felvenni más a rendırségi munkával nem is összefüggı fıiskolai végzettségőt. 
 
39. 
Üdvözlöm Önt és sok sikert kívánok munkájához, tanulmányaihoz. 
Örömmel vettem a kérdıívet, érdekesnek találtam. Sajnálatos, hogy ilyen és ehhez hasonló kérdések a vezetıknek nem 
jutnak eszükbe, bár szolgálati helyemet tekintve megérzem. Ebben az esetben kiderülne, hogy vezetıim egyéni karrierista 
érdekeinek rendelik alá beosztottaikat és az általuk elvégzett munkát profitként használták fel. Az elért eredmények után sem 
hálásak a beosztottnak, csak nagyobb karrierista lehetıség reményében még többet követelnek.  
Családomban sosem volt rendır, így MODELLT NEM LÁTTAM. 
Nıként szembe kell néznem bizonyos vezetı személyek jelentısebb érdeklıdésének, amely szintén nem könnyíti meg a 
helyzetem. Jövedelmemmel elégedett vagyok, sajnálatosnak találom, hogy egy kisebb létszámú szolgálati helyen a munkaidı 
rendszerek miatt az állomány közös akár csak havonta egyszer történı közös szórakozását nem lehet megvalósítani, így az 
együttmőködés is nehezebb a beosztottak között.  
Sok siker kívánok munkájához. 
 
40. 
Pozitívumot a rendırséggel, illetve a rendıri munkával kapcsolatban nem tudok mondani. 
Ilyennel nem szolgálhatok. 
20 éves rendıri múlttal a hátam mögött 4 kerületi kapitányságon dolgoztam, rosszabbnál-rosszabb és emberileg-szakmailag 
alkalmatlan parancsnokok alatt. Mára tele lett a hócipım az egész rendıri szervezettel. Azt tapasztalom, hogy divat lett a 
rendırség berkein belül a szakmai hozzá nem értés, ha férfi vagy és tiszt csak okos lehetsz – bár a gyakorlatban siralmas a 
teljesítmény. Emberileg az IQ mínuszban mérhetı. A szakmai elvárások az egekig emelkednek, az anyagi juttatások a 
létminimum határán mozognak. Ha kerületben dolgozol, csodabogárnak néznek a fıkapitányság épületében dolgozók, az 
ORFK-n csakis a leereszkedı hangnem a divat: A Marsról jöttél? 
Tiszthelyettes vagyok, hiába szereztem diplomát (aminek megszerzésére annak idején köteleztek) most se tiszti rang, se 
kinevezés, se beosztás. Más szervhez átmenni maga lenne a csoda: a jelenlegi helyrıl nem engednek, az új helyen 
fogadnának, de nincs státusz. Az ördögi kör bezárult. 
Elváltam egy fizetésbıl nevelem a 18 éves gyerekem 12 éve, és tartom fenn a lakásomat. A fizetésem 2 hétre elég, a 
nyugdíjas szüleim támogatnak, hogy hónap végén is legyen mit ennünk. Fizetésemelés az ablakban, mindenki ígérget és 
mosolyogva biztat: majd az EU-ban jobb lesz. Mégis minek kellene örülnöm, mitıl lenne jó a közérzetem? 
20 év alatt a rendırök helyzete egyre csak romlott, romlik ma is. Ezt mindenki tudja. 20 év alatt egyetlen belügyminiszter 
vagy fıkapitány sem vette magának a fáradtságot, hogy ezen az állapoton javítson. 
Parancsnokként a nyakunkon ülnek a szocializmusból itt maradt, nyugdíjkorhatárt régen elért ıskövületek, vagy a fıiskoláról 
kikerült frissen végzett, szakmailag és gyakorlatilag alkalmatlan zöldfülőek. Melyik a jobb? 
A középkorúak elmenekülnek. Ha tájékozódsz, láthatod, hogy majdnem mindenhonnan ez a korosztály hiányzik- azok, akik 
100 %-ban értenek a rendıri munkához. az idısebbek belefásultak, a fiatalabbak tapasztalatlanok és nincs, aki megtanítaná 
nekik a rendıri munkát (bármely területen). 
Beosztottként dolgozom, sok fınököt „Túléltem” már, de olyannal még nem találkoztam, aki szakmailag, emberileg alkalmas 
lett volna erre a feladatra. Hadnagytól felfelé mindenkinek a fejébe száll a dicsıség (tisztelet a kivételnek) elfelejtik, hogy ık 
is ugyanolyan emberek, mint bárki más (vagy még rosszabbak) Bárhova fordulok segítségért, tanácsért falakba ütközöm, ha 
nincs kıkemény összeköttetésem, elveszett ember vagyok. 
Ha lehetıségem lenne rá, már ma leszerelnék. 
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Észrevétel: 
Én nem járultam hozzá, hogy bárkinek, bármilyen indokkal az adataimat kiadják, még ha az az ORFK Személyügyi 
Fıigazgatósága is! 
Tisztelt Kolléganı: Ön hol dolgozik? 
Jól hangzik a bevezetıje, de etikus is? 
 
41. 
Körzetmegbízottként dolgozom, a beosztási helyemen csoportban dolgozunk. A kollégámmal nagyon jó viszonyom és nekik 
is velem. Egymást a rendıri munkában segítjük. 
A Kmb-s beosztás, az egyik, mondhatnám az egyetlen, amely a legnehezebb, legösszetettebb, de egyben a legszebb beosztás. 
Minden rendıri szakhoz, ághoz érteni kell, és azt jól kell végezni. Az állampolgárokkal az állandó kapcsolat elengedhetetlen, 
a gondjaikat a törvényes kereteken belül orvosolni kell. Sajnos a technikai felszereltségünk kritikán aluli. (gépkocsi, 
fényképezıgép, egyéb rögzítı eszközök)  
A másik az, hogy a Kmb-nek mindig és egyre több feladatot kell teljesíteni, egyre több munkát kapunk. A járır feladat 
mellett, közlekedési helyszínelıi, igazgatásrendészeti, nyilvántartott személyek ellenırzése, általános ügyek megkeresések 
mellett nyomozati munkákat egyre többet kapunk, mely elvon bennünket az állampolgároktól, az információszerzés rovására. 
Így a kapcsolattartás egyre nehezebb. 
De azért a mi munkánk a legszebb még így is. 
Sok sikert a dolgozathoz, jó egészséget a további munkához. 
 
42. 
Tisztelt Kolléganı! 
Városi Rendırkapitányságon dolgozom a Körzeti Megbízotti Alosztályon, vagyok csoportvezetı. 
Ez a beosztás nem kimondottan vezetıi beosztás, de ha a 13. pontban írt kérdésére válaszolnék a beosztottaim és a vezetık is, 
elfogadnak teljes mértékben. 
Ha lehetıségem lenne, vállalnék magasabb beosztást. 
Sok sikert kívánok a doktori értekezésének az elkészítéséhez és az egyetem elvégzéséhez. 
 
43. 
A kérdıívhez az alábbiakat szeretném hozzáfőzni. 
Jelenleg a Rendırtiszti Fıiskola levelezıs, végzıs hallgatója vagyok, közlekedésrendészeti szakon. Ezzel kapcsolatban 
szeretnék néhány mondatot leírni. 
Azzal a reménnyel kezdtem el az iskolát, hogy annak végeztével, majd egy olyan beosztásom lesz, ami végzettségemnek 
megfelel, de sajnos nem ezek a kilátások. Továbbá nı létemre egy olyan beosztást szeretnék, ahol a munkaidı beosztás 
összeegyeztethetı a majdani gyermekneveléssel, hiszen a tanulással ez is célom volt, hogy ne kelljen váltásos rendszerbe 
dolgoznom. Most a körülményeket figyelembe véve az ember örüljön, hogy egyáltalán maradhat a jelenlegi beosztásában. 
Ez a bizonytalanság azt eredményezi, hogy az ember képtelen hosszabb távra tervezni. 
A barátommal, aki szintén a kapitányság bőnügyi szolgálati ágán nyomozó, tisztként dolgozik, nem tudjuk eldönteni, hol is 
kellene elkezdeni közös jövınket, annak hiányában, hogy még csak kilátás sincs beosztásra. De úgy gondolom, hogy ez nem 
csak helyi, illetve területi, hanem országos szintő probléma. 
 
44. 
Kérdésként vetıdött fel bennem, hogy „egyes” szervezeti egységeknél – mint csapaterıs egységnél – a nık miért nem 
érvényesülhetnek mint vezetık? A vezetık meg sem adják a lehetıséget a bizonyításra! 
Tisztában vagyok azzal is, hogy egy nı utasítását, parancsát a férfi állomány kevésbé fogadja el. De szerintem, aki ilyen 
pályán dolgozik, igyekszik elfogadtatni magát a férfiak elıtt! Más kérdés, hogy mennyire sikerül! 
 
45. 
Észrevételem elsısorban az, hogy a munkakörülményekrıl nem esett szó a kérdıívben. 
Szerintem alapvetıen meghatározza az ember munkavégzését és kedélyállapotát az, hogy milyen körülmények között kell 
dolgoznia nap, mint nap. Itt elsısorban a városi kapitányságok elmaradottságáról van szó, ahol nemcsak a régi épületek miatti 
kellemetlenségekkel (gondolok itt: kis irodákba zsúfolva több ember, elavult bútorok, eszközök, lehangoló folyosók, WC-k), 
hanem az alapvetı napi eszközöz, tárgyak hiányával is meg kell küzdeni. (nincs papír, toll, milton kapocs, ha nem vesszük 
meg, stb.) Ez persze azoknak is riasztó lehet, akik a toborzó munka eredményeként jönnek nyílt napra egy lehangoló 
kinézető, állapotú kapitányságra. 
A másik észrevételem a 30. ponthoz kapcsolódik. Nálunk is gyakori a „rendır páros” jelenség. Én is ilyen kapcsolatban élek. 
Tapasztalatom az, (személyes is), hogy a rendır párok valahogy jobban megélhetik a napi munkával kapcsolatos gondokat, 
és persze az egyéb elfoglaltságok miatti (túlóra) otthoni kimaradásokat is. Ez a tényezı többek között a stresszoldások is 
elısegítik, na és persze a harmonikus párkapcsolatok kialakulását. 
A szakdolgozat megírásához sok sikert kívánok, és jó munkát! 
 
45. 
Ha néhol ellentmondásosak a válaszaim, az abból adódik, hogy nem a beosztásomnak megfelelı munkát végzem, illetve azt 
végzem legkevesebb idıtartamban. 
Közrendvédelmi – járırvezetı – státuszon vagyok, de bőnmegelızéssel foglalkozom, továbbá ellátom az áldozatvédelmi 
referens feladatait, valamint igazgatásrendészeti – szabálysértési – feladatokat végzek. Emellett közterületi szolgálatot látok 
el kb. havonta 3-4 alkalommal. 
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Kissé kedvemet szegte az a mód, ahogyan rátestálják az emberre a feladatokat. Szeretnék „komolyan” foglalkozni a 
bőnmegelızéssel, de a szakmai fejlıdést, továbbtanulást nem támogatják. 
Sajnos egyre kevésbé van perspektíva a rendırség kötelékében, 10 év után a diploma járırvezetıi beosztáshoz elég …(?) 

 
 

46. 
Örömmel vettem kézbe e kérdıívet, egyrészt azért, mert mióta a rendırségen dolgozom senki sem tett fel sem írásban, sem 
pedig szóban nekem ilyen kérdéseket. Másrészt szakmai szempontból is örömet okozott, mivel eredeti, polgári képesítésemet 
a Szegedi Tudományegyetem Állam- és Jogtudományi Kar – Munkaügyi kapcsolatok fıiskolai Karán szereztem meg. (Ezen 
képzés egyetemi változata Pécsen található.) Attól függetlenül, hogy jelenleg nem ilyen beosztásban dolgozom, továbbra is 
érdeklıdéssel figyelem az ehhez kapcsolódó témákat. 
   Köszönettel és tisztelettel: 
 
      
47. 
31. ponthoz: 2 gyermekem van, felnıtt korúak! Külön háztartásban élnek. 
Megjegyzés: a teljesség kedvéért szerepelhetne a kérdések között, hogy egy parancsnok mennyire elégedett a rendırség 
részére biztosított anyagi és technikai ellátottsággal, azok színvonalával. 

- a közterületi szolgálatot ellátó kollégák fizetésével, 
- a jutalmazási rendszerrel és lehetıséggel, 
- a felsıbb vezetés részérıl hozott intézkedések végrehajtásához a végeken a feltételek biztosítottak-e? 

 
48. 
A véleményem annyi lenne, hogy pár kérdésére azért nem tudtam válaszolni, mert csak fél éve, azaz 2003. 07.01. óta 
dolgozom hivatásos rendırként. Egyébként a kérdıív érdekes volt, felkeltette érdeklıdésemet, válaszaim ıszinték voltak, a 
valóságnak megfelelnek. 
      Tisztelettel: 
      egy „kezdı” rendır 
49. 
T. Sárközi Irén r. alezredes! 
Bennem és több kollégámban is felmerült egy nagyon fontos kérdés: Van értelme kitölteni a kérdıívet? 
A felmerülı kérdés ellenére mindig kitöltök minden hasonló jellegő kérdıívet. Sok kollégám nem így tesz, bele fáradtak. 
Értelmét nem látják, hisz semmiféle visszajelzést nem kapnak, kapunk. Ezen lehetne változtatni? 
Ön és kollégáim (akik szintén hasonló kérdıívekkel keresnek meg bennünket) valaki komolyan veszi az értékeléseket? Hisz 
elég sok minden kiderül a kérdıívekbıl. 
Kérdıív lényege: 
Igen szeretem azt, amit csinálok, igen szeretek rendır lenni! De ilyen fizetés (egyéb juttatás, támogatás) mellett ezt másképp 
nem lehet csinálni. És igen, a CÉG-nek egy szerencséje van sok ilyen bolond, dolgozik nála! 
Ezt még senki sem vette észre? 
 
50. 
Jelenleg fıiskolára járok a TF-re és idén fogok végezni. Nem látom a lehetıségét annak, hogy én valaha ezzel az iskolával 
elırébb juthatok. 28 éves vagyok és elértem tiszthelyettesként a legnagyobb beosztást, ügyeletesit és rendfokozatban is már 
csak egyet ugorhatok. 
A kiképzés vagy más hasonló területen szeretnék elırébb lépni, de ha nincs az embernek ismeretsége, nagyon nehéz. Az 
RTF-et elvégezném, ha nem kellene felvételizni rá, vagy eleve a fıiskolám megléte után csak két éves lenne és azzal is 
segítenék a további elıre lépésemet, jutásomat a ranglétrán. 
A fizetésrıl csak annyit, hogy nem értem miért kap ugyan annyit egy pesti rendır és egy vidéki. Régebben volt különbség a 
fizetésben. Én szerintem Budapesten több a munka és nagyobb veszélyben vannak az utcán teljesítı rendırök. 
 
51. 
Üdvözlöm Önt! 
Egy-két kiegészítéssel még szívesen hozzászólnék a kérdésekhez. 
4.pont  Szakmai képzés 
Lıkiképzés:  évi egyszeri alkalom  Katasztrofális! Én a saját idımbıl rendszeresen eljártam lıni. Talán már megfelelıen 
használom a fegyvert. És a többiek? Önvédelmi oktatás – semmi – saját kezdeményezés. 
5.pont: Munkatársak: 
Nagyon 25 évnél fiatalos férfi kollégámnak minısíthetetlen a viselkedése, a beszéd stílusa és a munkához való hozzáállása. 
9. Munkahelyi elismerés 
Szinte semmi. 8 évvel ezelıtt évi 1-2 alkalommal pénzjutalom esetleg soron kívüli elıléptetés. Most ki használja fel ezt a 
keretet? Több diplomás kollégám van, aki az elmúlt 7 évben nem kapott semmi elismerést. 
14. Azért nem vállalnék vezetıi beosztást, mert számomra fontos a mozgékonyság változatosság, mint a helyszín, mint az 
emberek terén. 
21. Jövedelmem arányaiban egyre rosszabb. Bár a munkámat elismerik, az egységes bérek bevezetésével egyre rosszabb 
helyzetbe kerülök. Régebben igaz volt, hogy több munka, több bér. Most annyit kapok, mint az az ember, aki egy főszálat se 
tesz keresztbe. Nincs motiváció. Meddig kell még szorosabbra venni az övünket? 
33. Nyelvismeret. 
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A munkámhoz szükséges lenne, de se anyagilag, se idıben nem támogatnak, vagy csak információ nincs róla. 14 éve vagyok 
rendır, de az évek elteltével egyre romlik a rendırség erkölcsi megítélése. Bár tudom, hogy sokan dolgoznak azon, hogy ez 
ne így legyen. Mára már nem tölt el büszkeséggel, hogy rendır vagyok. 
 
 
52. 
Kedves Doktorandusz hallgató! 
Remélem nem haragszik meg ezen megszólításáért, de nagyon szeretném, ha tisztán látna bele a kisebb kategóriába tartozó 
rendırök munkájába. 
Mint a címzésbıl is tudja olyan helyen dolgozom, ahol elég sok kollégával találkozom és a legnagyobb problémákat 
szeretném megosztani véleményemet Önnel. Amennyiben nem terhelem még túlságosan, kérem egy válasszal megosztani, 
hogy Önnek mi a véleménye. 

1. A 4. pont válaszánál fontosnak tartom a szakmai továbbképzést, - ami nem csak elméletet kellene, hogy 
tartalmazzon, hanem gyakorlatot is. (Sokszor nem tudják a megtanultakat gyakorlatban hasznosítani, mert a 
tanfolyamon kívüli gyakorlást nem engedélyezik. (kutyaképzés) 

2. 5.pontra –Nem minden esetben tartom elınyösnek a fiatal közvetlen vezetıket, mivel sokszor nem tudják a 
korkülönbség miatt és a többi fiatallal való hangsúlyt megtalálni, nem igazán ismerik el, hogy másnak is van egy jó 
ötlete, vagy véleménye. 

3. 8.pontra –A parancsnokok legtöbbször jól mérik fel a helyzetet, de mint említettem az elıbb közvetlen vezetıknél 
ez nem mindig sikerül és így egy feszélyezett légkör alakul ki. 

 
Más: A rendırségi szolgálatnál tapasztaltam nem egyszer, hogy a fiatalokat két részre bontja a szakközépiskola, mikor onnan 
kikerülve az új helyre kerül egész másként látja meg a rendıri munka szépségét. 
Ha szerencséje van olyan idıs tapasztalt kolléga mellé kerül, akkor tényleg meglátja azt, hogy miért is lett rendır. Tehát itt 
arra gondolok, hogy tanítani kéne nekik az illemet, amit igen csak kihagynak, és nem feltétlen kell nekik maximálisan a 
cégen belül is agresszív félig határozott viselkedést produkálni. 
 
A másik kategória, akik szintén nagy lelkesedéssel jön az új életpályára és a sok-sok kudarc után, feladja, mert nem kapja 
meg a segítséget. Összegezve kijön az iskolából két típus – agresszív – és a jó idegzető kedves, akit egy idı után elnyomnak 
az agresszívek, mert sokszor a határozottság mögött agresszivitás lapul. (azt is vizsgálni kéne) 
Amikor én lettem rendırségnél felvéve nagyon-nagyon megteszteltek, nem csak orvosilag, hanem intelligencia, viselkedést, 
alkalmazkodást is figyelembe vettek. Megértem már egy pár átszervezést-átváltozást, de én mindig visszasírom azokat az 
idıket, amikor az öreg tapasztalt kollégáktól kaptam, (azt a sok-sok szeretetet és segítséget) (úgy nagy fınöktıl is) Én amit 
kaptam megpróbáltam átadni a fiataloknak, de csak részben sikerült, az ok a vegyes érzelmekkel teli fiatalság. Remélem a 
belügyi vezetés is rá jön jó az öreg a háznál s nem feltétlen biztos egy tapasztalatlan fiatalt megbízni vezetınek, vagy ha úgy 
látják, hogy fiatalítani kell, akkor azt is nézzék mennyire alkalmas alkalmazkodni, mennyire intelligens és mennyire 
illemtudó, vagyis mennyire emberismerı. 
 

Köszönöm, hogy elolvassa válaszom, s én is kíváncsi lennék az Ön véleményére. 
53. 
Amikor én 1990-ben felszeretem a rendırségre, mint járır, úgy éreztem, hogy amit 8 éves korom óta álmaimban dédelgettem 
sikerült, és nagyon boldog voltam. 
3-os középiskolás voltam, amikor folyamatosan bejártam érdeklıdni, ha végzek a gimnáziumban, jöhetek-e dolgozni a Re-re. 
Így amikor a kapitányságon a szabálysértési elıadó babát szült és senki nem akart a helyére menni, mivel ezen a helyen 
dolgozni kell, eszébe jutottam az akkori kapitánynak. Szerencsés véletlen, hogy az akkor történt, amikor én már 
leérettségiztem. Sopronban ugyanis nem szerették a nıket, mivel csak gond van velük (szülnek, nyavalyognak, nem akarnak 
dolgozni, a nı csak titkárnınek és feleségnek, barátnınek jó stb.) 
Ha ez a kolléganı nem megy szülni, vagy találnak helyére valakit, valószínő nem lehettem volna rendır. A Re-re történı 
bekerülésem után, egybıl a mély vízbe kerültem, közvetlen parancsnokom szerint, azért vettek fel, hogy a problémákat 
megoldjam, jártam iskolába, így a jogszabályokat és is el tudom olvasni, aztán azt majd a gyakorlatban jár év múlva 
alkalmazni is tudom. Ekkor gondolkodtam el elıször, hogy úr isten én nem ilyen lovat akartam. Nem elég, hogy nı vagyok, 
nem iszom, nem dohányzom, nem habzsolom a pasikat, ráadásul, ha valami nem tetszik szemtıl szembe mondom ez 
megpecsételte a sorsomat. 7 év alatt egyszer kaptam jutalmat (INTERPOL által körözött személyt fogtunk el, muszáj volt 
adni.) Sajnos a szüleimtıl elörököltem, hogy megmutatom, hogy mire vagyok képes, és nem adom fel. Így jutottam el a 
mostani beosztásomba, melyre büszke vagyok.  
E rövid kitérı után 13 évkülönbözı helyeken és beosztásokban, szolgálati ágaknál eltöltött idı után a tapasztalatom a 
következı: 

- az állomány felhígult, sok a tanár, határır, óvónı, stb., akik rövid idı alatt ugyanoda jutnak, mint más 4 év RTF-en 
eltöltött idı után. Magyarul, míg régen megbecsülték az x ideje szolgálatot teljesítıket (motivációnak szerintem jó 
volt a korpótlék) ma az a jó, aki most szerelt fel.  

- Nincs motiváció, nincs követelményszint (csak papíron) mindenki a másikkal foglalkozik, hogy az mit csinál és 
ezért mit kap, nem érdemes általában „okosabbnak” lenni, mint a fınök, nem kell kérdéseket feltenni, ugyanis ez 
általában újabb feladatokat, munkát szül. 

- Nincsen koordináció, sok esetben nem tudja a jobb kéz, mit csinál bal. Ennek az is az oka, hogy sok olyan egységet 
hoztak létre, melynek bár meghatározták a feladatkörét, mégis minden mással foglalkozik, csak azzal nem. Pl. EKI 
próbálj tıle adatot kérni, hogy felkészülj egy elıadásra, de helyetted akar a körözésben mint informatikus szakmai 
felügyelettel gyakorolni. 
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- Sok az olyan ember minden szinten, aki nem tudja, hogy miért is veszi fel a fizetését, de már profi módon kezeli a 
számítógépen a játékprogramokat, az Internetet. Sokat olvas ez jó, de nincs elég újság. Meg kellene szüntetni 
ezeket a helyeket, ez úgysem növeli a hatékonyságot. Erre már a civil cégek is rájöttek. 

- Ha valaki rosszul teljesít, nem kell félnie a retorziótól, mert úgysem teszik ki, mert a fınök kegyeltjét is ki kellene 
tenni. Nem érdem, ha valaki dolgozni akar. 

- Szégyennek tartom, hogy valaki 30 évesen kapitány. Nem azért, mert olyan jó, hanem nincs nála idısebb, vagy ha 
van, nincs iskolája. 

- Felháborítónak tartom (most magam ellen beszélek a korom miatt), hogy egy ORFK-ra fıiskola és mindenféle 
szakmai háttér, tapasztalat, Re-n eltöltött idı nélkül be lehet kerülni, mint szakmai irányító. Amikor 29 évesen 10 
éves rendıri tapasztalattal bekerültem az ORFK-ra, azt hittem én leszek a legfiatalabb. Aztán rádöbbentem a 
valóságra. Csodálkozunk, hogy itt tart az ORFK megítélése, hat vak vezet világtalant. 

- Ráférne a Re-re egy szerkezeti, szervezeti változás, de ez úgysem úgy fog megtörténni, hogy tényleg hatékony 
legyen. Túl sok ember (vezetı, és a semmittevést megszokó kolléga) érdekét sértené. 

- Nagyon örülnék, ha a sok rossz után már a nyugaton bevált oktatási és elıbbre jutási rendszert bevezetnék. Lenne 
értelme a bekerülésnek, aztán a kiválasztásnak, ismerve a lehetıségeinket kiszámítható lenne az, hova jutunk 20-30 
év múlva. Állítólag vezetıink már tanulmányozták, de mikor kerül ez bevezetésre. 

- Ha valami probléma van, általában struccpolitikát folytat a többség. Ha nem szólok, nem fáj a fejem, jobb nem 
konfrontálódni. Nemhogy a vezetık, de saját kollégád is csak négyszemközt biztatnak, hogy igen, ezt jó lenne 
megoldani. 

- Nem értem azt sem, hogy az állítólag politikailag semleges Re. miért politikafüggı. Miért befolyásolja az éppen 
hatalmon lévı párt a juttatott pénzt a mőködés feltételeit, vagy éppen a nyomozás menetét. Vagyis értem én, de 
milyen áron tesszük ezt?! Úgy látom a rendszerváltás óta folyamatosan züllesztik le a Rendırséget. 

- Vezetıink miért nem védik meg a mundér becsületét, miért nem állnak ki mellettünk. Miért hisznek egybıl az 
állampolgárnak, újságírónak? Miért kell azonnal és állandóan nyilatkozni. Véleményem szerint én nem lennék jó 
vezetı (ezért sem akarnék), mert ami a szívemen, az a számon. Képtelen vagyok „nyalni”, (egyik irányba sem) tele 
van a hócipım az állampolgárok állandó megsértıdéseitıl és sérelmeitıl, ebben az országban uralkodó 
demokráciától, amit nekem szabad, azt másnak nem, attól hogy itt mindenkinek jogai vannak, de kötelességeit azt 
elfelejtette. Szeretném, ha ebben a rendırállamban, tényleg rendırök állama lenne, úgy mint nyugaton, ahol nincs 
rendırállam, de van a rendırnek szava, becsülete, tisztessége, jog. Jelenleg én ma Magyarországon szégyenlem, 
hogy rendır vagyok, így ahol nem ismernek, nem szoktam elmondani, mivel foglalkozom, kikerülöm a kérdést. 
úgy érzem mindenki a maga beosztásával, érdekeivel van elfoglalva, nem szereti és lenézi a másik szolgálati ágban 
dolgozó kollégáját. Ha mi sem tudjuk egymást elfogadni, ha mi nem tudunk dolgozni, illetve együtt dolgozni, ha 
nem tudjuk megadni a tiszteletet vezetınek, kollégának, akkor hogyan várjuk el, hogy a társadalom is elfogadjon 
bennünket. Ha a vezetıd csak elviekben járul hozzá, hogy képezd magad, hiszen a mi területünkön a jogszabályok 
állandóan változnak, ha teszel valamit és iskolába jelentkezel, ezzel kivívhatod vezetıd, kollégáid haragját. 
Egyeseknél szabad, másoknak pedig jut a lehetıség (nem magamról írok) 

- Köszönöm, ha elolvastad gondolataimat, remélem nem raboltam hiába idıdet. Miközben ezen sorokat írtam, 
többször átszerveztem gondolatban a Rendırséget. 

 
54. 
Második gyermekemmel vagyok várandós, de a Hszt. módosításai miatt jóval kedvezıtlenebb helyzetben leszek, mint amikor 
az elsı gyermekemet vártam. (anyagi) 
Igaz, hogy sokat változott a helyzet a korábbi évekhez viszonyítva, de még mindig érezhetı, hogy azonos beosztásban is 
jobban érvényesülnek a férfi munkatársak, mint a nık, még akkor is ha „számokkal” kimutathatóan a „gyengébb” nem 
teljesítménye a jobb. Az elismeréseket, jutalmakat inkább nekik adják. 
 
55. 
A jelenlegi munkahelyemen 2000 októberétıl dolgozom, ahol a beosztási helyemrıl vezényeltek abba a munkakörbe, amit 
szívesen ellátok, ami a habitusoknak maximálisan megfelel. Érzésem szerint a munkámat képességeimhez mérten tökéletesen 
elláttam, errıl több alkalommal kaptam visszajelzést, viszont 8 hónapi munkavégzés után terhes lettem a harmadik 
gyermekemmel, akivel jelenleg is GYES-en vagyok. A 3 gyermek, a férjem beosztása (szintén rendır), és az a tény, hogy 
semmilyen segítségre nem számíthatok sem szülıi, sem rokoni oldalról-, elgondolkodásra késztet arra vonatkozóan, hogy a 
GYES lejárta után hogyan tovább?…. Ha becsülettel el akarom végezni a munkámat – márpedig máshogyan nem tudom-, 
akkor a munkaidı mindig több 8 óránál, ezt pedig a gyerekek szenvednék meg. Úgy tőnik, hogy választanom kell a család és 
a karrier között.. 
 
56. 
Tisztelt Kolléganı! 
Újra rendıri pályát választanám diplomával. 
Vezetıi beosztást vállalnék, megoldanám minden rendırségre tartozó gondját az országnak, de az már nem e földön lehetne. 
Parancsnoki támogatás eszközi feltételek nélkül hiányos. Bizonyos feltételeket e kormány biztosít, a gazdasági élet. Sajnos a 
gazdasági élet jobban támogatja a bőnözést, mint a Rendırséget. A 80-as években öröm rendır voltam, imádtam az utcát, az 
embereket, ma a nyugdíjamat várom. Tehetetlenségemben. 
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57. 
Külszolgálaton voltam 92-93-ban  Kambodzsában, másodmagammal nıként. Dicsérettel jöttem haza. 
Külszolgálaton voltam a Sínai-félszigeten 95-96-ban. Dicsérettel jöttem       haza. 
Nemzetközi rendır-konferencián egyedül képviseltem a magyar rendırséget. Elıadásokat tartok a NOK-on (Böszörményi 
úton)  
A fent leírt dolgok semmit sem számítottak a szakmai megítélésemben. 16 éve vagyok rendırnı, ebbıl 10 éve már körzeti 
megbízott. Nincs RTF végzettségem, azért bármit is tettem a gyakorlatban, fıiskola nélkül nem számít. 
Szerintem, tapasztalataim szerint a magyar rendırségnél nem az számít, hogy ki mihez ért és milyen feladat ellátására 
alkalmas, hanem csak az a fontos, hogy legyen fıiskolai v. egyetemi végzettsége. 
Remélem a fenti pár gondolattal, tudtam segíteni. 
 
58. 
Még csak fél éve dolgozom rendırként, így rengeteget kell tanulnom, fejlıdnöm. Egyes feladatok elvégzése még problémát 
jelent, másokkal könnyen megbirkózom. Mivel korábban tanultam, nem könnyő az átállás, a magánéletet a munkával 
egyeztetni. Ez azért is nehéz, mert 1,5 órát utazom a munkahelyemre, meg vissza is ennyit. Ráadásul, ha készenlétes vagyok, 
haza sem mehetek a családomhoz. 
Összességében tetszik a munka, amit csinálok, szeretem. Jó lenne, ha lenne saját számítógépem is, hogy valóban jól tudjam 
végezni a feladataimat. 
 
59. 
Kedves Sárközi Irén! 
Sok sikert kívánok tanulmányához. 
Javaslat: 
Tudnám javasolni, hogy akár hasonló, névtelenül kitöltött! Kérdıívek alapján a felsıbb vezetık (megyei szinten Igazgatók, 
Fıkapitány-helyettesek, fıleg fıkapitányok) állomány általi elfogadottságát évente vizsgálnák. Ha következményekkel nem 
is járna – tudjuk, hogy mőködik a rendszer-, legalább a vizsgált személy tisztába lenne, hogy viszonyulnak a beosztottak, az 
állomány hozzá. Talán még képes is lenne változtatni jó v. rossz magatartásán. 
(Az eltelt évek során sokadik fıkapitányát fogyasztom, mindkét végletre-pozitív, negatív és a középutasra is volt példa. 
Tudjuk, jó fınöknek a lelkét is kiteszi a beosztott. Több eredménnyel jár, mint az állandó (bocs) szívatás. 
Még egyszer sok sikert. 
Jó lenne a kérdıívek összesítése után az eredményrıl is tudni valamit. 
 
60. 
A rendırség emberi erıforrás-gazdálkodásával kapcsolatos tapasztalataim, észrevételeim: 
Hivatásos állományba történı kinevezésemkor munkakörömet Városi Kapitányságon láttam el, a késıbbiek során ugyanazon 
beosztásban Kapitányságon belül, Rendırırsön teljesítek szolgálatot. Kisebb közösségben jobban észrevehetıek a különbözı 
beosztásban különbözı területen, más-más rendfokozatú kollégák problémái, mivel egymás mellett dolgozunk, naponta 
találkozunk. 
Az elmúlt kb. 5 éven keresztül a rendırség állományába sok diplomával rendelkezı civil személy, könnyen bekerülhetett 
egy, akik egy 10 hónapos átképzı elvégzése után tisztté váltak, és az akkor még szabad tiszti beosztásokat betöltötték. (Nık-
férfiak egyaránt). Ez arra ösztönözte a már régebb óta a rendırségnél dolgozó, érettségivel rendelkezı tiszthelyettesi 
beosztásban dolgozókat, hogy lehetıség szerint, minél rövidebb idın belül elvégezzenek egy – bármilyen- fıiskolát, majd az 
átképzı elvégzésével tisztekké váljanak. Ezen ösztönzés jelenleg is folyamatban van, mivel más módon nincs lehetıségük az 
„elırébb jutásban”, tekintettel arra, hogy esetleg a Rendırtiszti Fıiskolára bejutni nehezebb. Mire ez a kör tisztté válik, egy 
részük számára talán még „jut”, vagy „jutni fog” tiszti beosztás, de ez nem valószínő. Idıközben a rendır 
szakközépiskolákból fıiskolára kerülök, vagy az RTF-en végzı tisztek számára is munkahely biztosítása szükséges.  
A fentiek miatt a rendırség tiszti beosztásában dolgozók száma aránytalanul megnövekszik. A tiszti beosztás elérésére anyagi 
érdekek is főzıdnek, mivel a tiszti és e feletti állomány fizetésemelés stb. esetén is mindig kiemeltebben van kezelve, mint a 
diplomával nem rendelkezı tiszthelyettesi állomány. 
Tudomásom szerint a rendırségen belül éppen a tiszthelyettesi beosztásban dolgozók körében van jelentıs létszám hiány, 
amely területen való elhelyezkedés az elızıekbıl kifolyólag kevésbé van ösztönözve. 
A rendır szakközépiskolákba jelentkezık és azt elvégzı tiszthelyettesek is a tiszti beosztásba jutásra törekednek, 
továbbtanulással.  
Kisebb közösségben dolgozva jól érzékelhetı, hogy a munkájukat évek óta becsülettel, lelkiismeretesen végzı tiszthelyettesi 
és tiszti állomány között – különösen a bérezést, béremelkedéseket, elırejutási lehetıségeket figyelembe véve – egyre 
nagyobb a különbség, és ez sajnos a munkahelyen belül akaratlanul is ellentéteket szül. 
 
Összegezve: 
A rendırségen belül jelenleg a tiszthelyettesi állományba kerülést és az ott megtartást kellene ösztönözni. 
 
61. 
Véleményem szerint nagyon fontos lenne – a társadalmi megítélés és a közelgı EU. csatlakozás miatt is – hogy minél több 
rendır legalább egy idegen nyelvet beszélni tudjon. Sajnos nyelvtanulásra csak látszólag van lehetıségünk a gyakorlatban, 
azonban nincs. Saját példámat szeretném megírni. Évek óta szeretnék a KERÁ-n szervezett (felsıfokú) német 
nyelvtanfolyamokon részt venni. Sajnos mivel csak munkaidıben szervezik ezeket, ezért nem kaptam engedélyt arra, hogy 
részt vehessek rajta, holott írásbeli nyilatkozatot tettem arra, hogy a nyelvtanfolyam ideje alatt is – délutánon- ként – bejárok 
dolgozni és a munkámat teljes mértékben ellátom. A jelentkezésem elutasításának „helyi” indoka az volt, hogy az én 
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munkámhoz nem kell németül tudni. Ezek alapján – bár még így is szeretek rendır lenni – csalódtam a rendırségben. 
Csalódtam, mert azt hittem, hogy ha egy rendırnek felsıfokú nyelvtudása van, az még akkor is érték a cégnél, ha a 
munkában nem kell minden nap használni – azért nem rossz, ha bejön a Rk-ra egy külföldi személy és fel lehet valakit hívni, 
hogy mit szeretne – Arról, hogy más rendırnek, hogy van lehetısége még egy „valóság-show”-ban is szerepelni azt el sem 
tudom képzelni. 
Köszönöm, hogy végre lehetıségem van a fenti észrevételemet valahol megtenni. 
Sok sikert kívánok a doktori értekezése elkészítéséhez! 
 
62. 
9.pont:  
A 25 éves szolg. jogviszonyért járó pénzjutalmat nem tekintem a munkám elismerésének, mivel ez automatikus. A szöveg is 
hozzá. 
Ui.: Az utóbbi 7 évben kétszer léptettek elı soron kívül, melyek nettó pénz összege 29 év alatt sem éri el az egyszeri 
fıigazgatói jutalom nettó jelenlegi összegét. 
10. pont: 20 év alatt egyszer sem 
26.pont: 20 éve még más volt a felvételi rendszer. 
Tanulmányok: A tisztek egy-egy szakmai továbbképzése megoldott, mely a polgári alk. ill. tiszthelyettesi áll. nem mindig 
érvényes. A polgári alk. ill. a tiszthelyettesi állomány fıiskolai támogatottsága (gazdasági v. szakmai okok) miatt egyenlı a 
nullával. 
Pl.: Polg. alk. v. tiszthelyettesi fizetés+család  nem igen finanszírozható fél év 80-100 ezer forintért egy fıiskolán. A 
tanulmányi szabadság nem sokat ér. 
 
63. 
Örülök, hogy véleményemmel támogathatom a munkáját. Munkám során nagyon hiányolom, hogy nincs lehetıség szakmai 
irányba továbbtanulásra. Tudomásom szerint az RTF-en ezt a lehetıséget megszüntették. (Kereszt-évfolyam.) 
 
  
64. 
Minden kérdésre ıszinte szívvel és azonnal tudtam válaszolni, kivéve a 18-ast. A gyermekem most 9 éves, többször 
emlegette már, hogy rendır lesz. Látta az évek során milyen lelkesedéssel tudtam a munkahelyemre bemenni, a rendırség az 
életünk része. 
Az utóbbi évek létbizonytalansága (átszervezés, elbocsátás, létszámleépítés, tisztek elküldése – csak ezt lehet hallani, olvasni-
.) arra ösztönöz, hogy más irányba tereljem az érdeklıdését. Mi, akik a rendırséget második családunknak tartjuk, nehezen 
éljük meg ezeket a körülményeket, így elgondolkodtam, hogy kívánom-e ezt a gyereknek. Meglátjuk mi lesz 15 év múlva.  
Sok sikert kívánok a dolgozat elkészítéséhez! 
 
65. 
Véleményem szerint az RTF-et nem kellett volna „polgáriasítani”, vagyis a fıiskolára a megfelelı szakmai tapasztalat után 
kellene bekerülni (Pl. 2 év közterületen töltött szolgálat és 3 év bőnügyi szakterületen, vagy más szakterületen eltöltött év 
után) 
Nem kellett volna a tiszti helyeket feltölteni holmi diplomás emberekkel (pl. szülésznı, mezıgazdasági fıiskolai 
végzettségőekkel stb.), hanem a szakmai tapasztalattal rendelkezı rendıröknek kellett volna megtartani. 
Sajnos a cégnél nem értékelik az öreg, szakmai tudással és gyakorlattal rendelkezı kollégákat. Nincs aki a fiatalokat 
megtanítsa a szakma csínjára. 
Doktorandusz munkájához sok sikert. 
 
66. 
Bizonyos szolgálati beosztásokban nincs fizetési kategóriában történı elırelépés egy idı után. 
Központi szerveknél 3 fı már osztály, élén osztályvezetı, osztályvezetıi bérrel, 16 fıvel alosztályvezetı vagyok, de ezt a 
beosztást a jelenlegi bértábla nem ismeri. 
23 évi BM szolgálat után, fıtiszti fizetésem a családi pótlékkal együtt 148.000.-Ft. 
10 évvel ezelıtti jogi tanulmányaimat nem támogatták, illetve átvertek. Szóban támogatást kaptam, amikor felvettek, mindent 
megvontak. 
Sok sikert kívánok Önnek a dolgozatához! 
 
  
67. 
A tesztet szívesen töltöttem ki és örülök, ha ezzel segíteni tudtam. 
Tisztelettel! 
  
68. 
Nagyon sok negatív tapasztalat alapján látom, hogy sajnos még mindig sok olyan vezetıi beosztás betöltésének nem a 
szakmai rátermettség, alkalmasság, elhívatottság a mérvadó, hanem a legtöbb esetben az, hogy kinek milyen ismerıse 
(rokona, jó barátja) van. 
Ez a szakmai munka minıségén, korrektségén, nagymértékben ront. 
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69. 
Közrendvédelmi osztályon dolgozom, mint járır. Úgy érzem, mivel nı vagyok, ezért hátrányos helyzetben vagyok. Nálam 
fiatalabb (korban is és szolgálati viszonyban) férfiakat jobban elismernek. Sajnos ez nem csak az én véleményem. 
Ennek ellenére szeretem ezt a munkát, de ha újra kezdhetném nem lennék rendır, legalábbis nem a közrendvédelmi osztályra 
jönnék. 
 
70. 
A szervezeti hierarchiában kialakult és megélt helyzetem(tünk) értékelése több oldalt kívánna. Véleményem elég szélsıséges 
és valóban szubjektív. Az elmúlt idıszakról sajnos csak negatívumokban tudnék beszélni, de Ön ezt biztos szintén látja. 
Persze ezt az állomány hangulatára értem. 
 
A munkájához sok sikert kívánok! 
 
71. 
Tisztelt r. alezredes! 
 
Köszönöm, hogy én is benne lehetek a dolgozatában. Ezzel kapcsolatban csak annyit szeretnék elmondani, hogy végre valaki 
megkérdezte nagyjából átfogóan, hogy mit is várok a rendırségtıl és mit ad nekem, vagy egyáltalán mit gondolok a 
munkahelyemrıl, bár most elég sok kérdés felvetıdött bennem a kérdések olvasásakor. De összegezve az életemet nem 
bántam meg, hogy rendır lettem és talán elismerik már a polgári személyek is, hogy a rendırség nem az „utcai járırnél” 
kezdıdik. Bár errıl a témáról egy-két sor leírása kevés lenne. 
A levélhez még annyit, hogy az ütı megállt bennem amikor a levelet elsınek megláttam, mert nem tudtam, hogy az ORFK 
Személyügye Sk. mit akar tılem. İszintén megmondva valami rosszra számoltam a levél tartalmával kapcsolatban, de amint 
kibontottam már mosolyogtam, hogy ettıl ijedtem meg ennyire. 
Remélem tudtam segíteni a kérdıívvel és egy kalappal kívánok ehhez a nem kis munkához! 
 
72. 
Észrevételem nincs, dolgozatához, s tanulmányihoz sok sikert kívánok. 
 
73. 
Sok sikert! 
Kíváncsi vagyok az eredményre és a következtetésekre, remélem ez is megjelenik publikációid sorában! 
 
74. 
Kedves Sárközi Irén r. alezredes! 
Örülök, hogy megtisztelt bizalmával és remélem, hogy sikeresen tudja felhasználni a kérdıívet munkája során. 
Véleményem szerint, - bár nem szívesen töltünk ki kérdıíveket, és tudom, hogy az idı lerövidítésére találták ki a megadott 
skálákat – nagyobb haszna lehetne olyan válaszokból, amik esetlegesen kifejtıdnek. 
Több kérdésre tudtam volna bıvebben válaszolni, illetve nem tartom objektívnek a választható lehetıségeket. 
Munkájához sok sikert kívánok, és bármiben állok rendelkezésére. 
 
75. 
Kedves Irén! 
 
Én egy teljesen spec. területen a kiképzésben dolgozom, ennek megfelelıen a rendırségnek egy kicsi (és szerintem eléggé 
elhanyagolt) területén tevékenykedek, ennek megfelelıen spec. „szemüvegen” keresztül látom a dolgokat és kérem ennek 
megfelelıen kezelje. 
Ha a kiképzéssel kapcsolatos dolgok érdeklik szívesen megosztok néhány gondolatot: 
már a németek is megmondták (azt hiszem II. vh, de nem biztos) inkább több vödör izzadság a gyakorlótéren, mint néhány 
csepp vér a harcmezın… ezt a gondolatot most is aktualizálni kéne – adott esetben ne gazdasági-politikai és mittudomén 
milyen dolgok érvényesüljenek (Te pl. Irén mikor és mennyit lıttél? biztos a fegyverkezelésed? ha meg kéne valakit 
bilincselni mi lenne? stb…) 
A vezetéssel az a baj (ez az én szubjektív meglátásom!), hogy amelyik vezetı „megbukik” a rendırség másik területén azt 
„lerakatként” pl. a kiképzésre teszik, ahol már nem tud több kárt okozni… A probléma kettıs 1. a vezetı sértıdött és még ha 
érdekelné a dolog akkor se foglalkozik vele… várja a nyugdíjat és duzzog… 
2. mivel szakmai hozzáértés sincs így a jövıre nézve nem lehetséges kiképzési tervek, koncepciók készítése… marad a 
„tőzoltás” pl. nézd meg Irén a fizikai felmérést… ami sem szakmailag sem etikailag nem megfelelı! 
A probléma másik fele „alulról” jön… mivel keveredik a sport és kiképzés így a gyakorlat szerint kiöregedett sportolók 
kerülnek kiképzıi munkakörükbe azt meg senki se gondolja, hogy azért mert valaki jó focista volt azért jó kiképzési 
szakember is lesz… 
Mivel gondolom Kedves Irén a Te szakdolgozatod nem errıl szól – talán nem is érdekel Téged – mindenesetre bennem ilyen 
gondolatok ébredtek a kérdıív olvasása közben… 
Motto: minden kiképzınek maga felé hajlik az esze… 
Munkádhoz sok sikert kívánok! 
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76. 
- A rendırségnél jelenleg használt TQM teljességgel alkalmatlan arra, hogy felmérje a hivatásos állomány véleményét, mert 
kérdései és az arra adható válaszok néha nehezen, vagy egyáltalán nem érthetıek, illetve a válaszok nem illenek a kérdésre. 
Emiatt az állomány jelentıs része eleve nem veszi komolyan. 
- A jelenlegi rendırségi létszám (nem tudom pontosan mikor), de több tíz évvel ezelıtt lett megállapítva, az akkori bőnügyi 
és közlekedési helyzetnek megfelelıen. Azóta az elvégzendı munka csak nıtt, ehhez képest a létszámot nemhogy nem 
fejlesztik, hanem még további leépítések történnek. Itt nem a régiósításra és a megszőnı vezetıi beosztásokra gondolok, 
hanem a tényleges ügyfeldolgozó munkát végzı kollégákra. Mivel ezáltal nı a kollégák leterheltsége és fásulttá kezdenek 
válni, és aki teheti elhagyja a testületet. Ez többletköltséget okoz a BM-nek (új kollégák kiképzésének költsége), illetve 
romlik az elvégzett munka színvonala. 
- Az „ész nélküli” takarékoskodás bizonyos esetekben többletköltségeket okoz. Pl.: ha nincs üres A4-es papír, akkor a 
kollégák a nyomtatványok hátoldalát fogják használni, vagy ha a 7 litert fogyasztó Skoda szgk. Havi üzemanyag kerete 
elfogy, akkor a 14 litert fogyasztó Lada Nivával fognak menni, aminek még nem fogyott el a kerete, mert addig állt. Viszont 
ha a hónap utolsó hetében azzal mennek, akkor arra a hétre elég az egyébként egész hónapra szánt benzin, és 1-étıl megint 
lehet tankolni a Skodába. 
- Az autónkénti havi 34.500 Ft. Egy 8 órás szolgálatra 15-20 km-t jelent. (Lada Nivával kb 10 Km-t.) El lehet azon 
gondolkodni, hogy ez mire elég! Elıfordul emiatt, hogy a kapitányságon nincs gépkocsizó járır, csak 2-3 gyalogos járırpár. 
Ilyenkor, ha bejelentés van akkor rádión szólnak a legközelebbi gyalogos járırnek, begyalogolnak a kapitányságra és 
kocsival kimennek a bejelentésre!!! Ez nem mindennapos dolog ugyan de elıfordul, ha más lehetıség nincs. Amikor ezt a 
megyei vezetés elıtt állománygyőlésen felvetettük, nem igazán értették, vagy nem akarták érteni, hogy mirıl van szó, és azt 
bizonygatták, hogy igenis szükség van gyalogos járırre. 
 
77. 
A 11-12. számú kérdéssel kapcsolatban megjegyezném, hogy a civil személyekkel a jó kapcsolat csak azért van, mert 
egyfajta „hasznot” remélnek attól, ha „tisztelettel” jelennek meg elıttem. Ez azonban nem az igazi tisztelet, megbecsülés, 
amint az érdekük úgy diktálja a viselkedésük, kapcsolattartásuk szinte ellenségessé válik függetlenül attól én milyen 
kapcsolat kialakítására, törekedtem. 
„Rendırnek lenni” …. nehéz. Minden – civil szférától elismeréséért, tiszteletért keményen meg kell küzdeni és sajnos 
minden kivívott megbecsülés múló, pillanatnyi állapot. Nehéz „embernek maradni …” Ilyen ellenséges viszonyok közt. 
 
78. 
A kérdıív kitöltése során az alábbi gondolatok merültek fel bennem: 
10 évvel ezelıtt helyezkedtem el a Rendırségen, akkor még közalkalmazottként. Összesen két szolgálati helyem volt, de 
mivel mindkét munkakörben szoros és gyakori volt a kapcsolattartás más szervezeti egységekkel, általánosan megállapítható 
véleményem szerint, hogy a 10 év alatt a hivatásos és a közalkalmazotti állomány helyzete minden értelemben romlott. 
Rengeteg kedvezményt vontak meg, egyáltalán nem ösztönzik az embert arra, hogy a testületnél dolgozzon. A vezetık 
egymással szembeni ellentétei, konfliktusai kihatnak a beosztottakra is, például ugyanabban a témában teljesen más 
hangvitelő, sıt olykor tartalmú levelet kell írni – vezetıi utasításra – a szimpatikus, ill. az ellenszenves vezetıjő szerveknek. 
A nyelvtanulást, valamint a fıiskolán történı tanulást, amely egyre fontosabb kellene, hogy legyen, szinte már egyáltalán 
nem támogatják, a meghirdetett nyelvtanulási lehetıségekrıl az állomány egyáltalán nem tájékoztatják, a körlevelet a vezetı 
ismertetés nélkül helyezi irattárba. A jutalomosztással sem minden esetben a teljesítmény a mérı, hanem a haverság, ill. hogy 
kitıl lehet – valamely kapcsolata miatt – tartani. Mivel már a rendıri pálya sem jelent biztos munkalehetıséget – a 
folyamatos létszámleépítések, és a sokszor józan ész mellızésével történı átszervezések miatt -  így ismerıseimnek nem 
ajánlanám jelenleg a rendıri pályát. 
A dolgozat elkészítéséhez sok sikert kívánok! 
  
79. 
Köszönöm a lehetıséget, gondolataimat leírnám néhány sorban. Jelenleg nagyon elégedett vagyok beosztásommal, szeretem 
amit csinálok, látok benne perspektívák, de tudom még sokat kell tanulnom. Megjegyezném azonban, hogy szerencsém volt, 
hogy az átszervezések miatt egyszerre olyan sok kollégám ment nyugdíjba, hogy az ügyeleti szolgálat (amelynek 
folyamatosnak kell lennie) ellátása veszélybe került, azonban az átszervezések miatt sokan nem mertek lépni, nem volt elég 
jelentkezı, így sikerült a helyi szervtıl a területi szervhez kerülnöm. Abban is szerencsém volt, hogy ezzel egyidıben volt 
vezetı váltás is, aki nem azt nézte, hogy fiatal nı vagyok két kicsi gyerekkel, hanem azt, hogy egy kolléga, akinek meg van a 
megfelelı végzettsége, talán a rátermettsége is és szeretné ezt a munkát végezni, ezért bizalmat kaptam. Igyekszem 
rászolgálni. Nem könnyő ennél a cégnél hivatásosként két kicsi gyerekkel egy nınek, de hiszem, tudom, hogy a feladat nem 
megoldhatatlan. Személy szerint vallom, hogy ha az embernek vannak céljai, és keményen dolgozik, annak bizony meg van 
az eredménye, elıbb-utóbb a vezetıi is észre veszik. 
Köszönettel: 
Egy elégedett dolgozó 
  
80. 
Nagyobb hangsúlyt helyeznék a továbbképzésekre és a külföldi tanulmányutakra, mert a mi technikánk mindenben nagyon 
elmaradott. 
Több támogatást (anyagi dolgokba) mert minden csak az ORFK-n van, alsóbb szintő kapitányságokon nem jut sok minden. 
Köszönöm szépen, megtisztelt a kérdıívvel! 
Sok sikert! 
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81. 
Tisztelt Kolléga nı! 
Az elsı kérdésnél „Rendırség Szolgálatánál”… A felsorolásból ki maradt az Ellenırzési Szolgálat ahol én ténylegesen 
dolgozom, mivel azonban e szolgálati ág áll legközelebb a bőnügyhöz, ezért jelöltem ezt meg! 
Egyébként 24 évig tényleges bőnügyi munkás voltam. Tisztelettel 

 
82. 
Amint a kérdıív válaszaiból is kitőnik egyáltalán nem vagyok megelégedve a jelenlegi beosztásommal, ezzel együtt a 
végzettségemnek megfelelıen nem elismert fizetésemmel sem. 
A kérdıív elkészítésekor a lelki állapotom sem volt túl jó, és ezt csakis a munkahelyi körülményeknek köszönhetem. 
Megpróbálom leírni – röviden -, hogy miért is érzem így magam, és vagyok teljesen elkeseredve. 
Rendır szakközépiskolában végzetem 2000. júliusban. Elıtte az iskola második évében – 1999. 07. 01. hatállyal kineveztek 
próbaidıs rendır ırmesternek, melyet 2000. 07. 01. hatállyal véglegesítettek. Közrendvédelmi Osztályra kerültem, mint 
járır, itt dolgoztam 2000. szeptemberéig, tehát alig 3 hónapot. Ezután nagy lehetıséget kaptam, a Bőnügyi Osztályra 
kerültem nyomozóként, 2000. októberétıl, azonban kinevezve nem lettem, mivel nem volt üres státusz, így vezényeltek. az 
osztályvezetım nem egyszer ígérte, hogy amint lesz státusz, kineveznek nyomozónak. Ennek egy feltételt állítottak, mely az 
volt, hogy végezzek el egy fıiskolát. Ekkor már 2000. szeptemberébıl egy civil fıiskola levelezıs hallgatója voltam. A 
fıiskolát elvégeztem, 2003. júniusában lediplomáztam. Tiszti beosztást nem kaptam meg, mint ahogyan több mint 3 éves 
vezényelésem során tiszthelyettesi nyomozói státuszomat sem – helyhiányra hivatkozva. Az eltelt 3 és fél éves vezénylésem 
alatt bőnügyi, nyomozói munkát végeztem, mindezt közrendvédelmi szorzóval. Az eltelt idı alatt parancsnokaim mindvégig 
támogattak, illetve ígérgettek, hogy amint lesz rá lehetıségük tiszti helyre, tesznek. Ennek ellenére 2003. dec. 23-i hatállyal 
megszüntették a vezénylésemet és visszaraktak a Közrendvédelmi Osztály KMB Alosztályára. Mindezt a kapitányság 
vezetıje azzal indokolta, hogy felsıbb utasítás volt, mivel a közterületrıl nem lehet elvonni egy embert sem, erısíteni kell a 
közterületi szolgálatot. Azt hozzá kell tennem, hogy közterületen kb. 1 hónapot töltöttem el végzettként, mivel utána 
bőnügyre kerültem. Osztályvezetım, alosztályvezetım a vezénylés megszüntetése ellen nem tehettek semmit. Hiába vannak 
megelégedve a 3 és fél évig tartott munkámmal, hiába tartanak rám igényt, azt mondják, hogy nincsen státusz és ez ellen nem 
lehet tenni semmit. A fıiskolát saját pénzen, tanulmányi szerzıdés nélkül, munka mellett végeztem el. Nagyon bíztam abban, 
hogy végre anyagilag és erkölcsileg is elismerik a munkámat. Azt hittem, hogy ennél már csak jobb lehet, jobb jöhet. Sajnos 
nem így történt és semmi reményt nem látok arra, hogy itt a Rendırségen valaha is jobb lesz, még az annyira komolyan vett 
átszervezés után sem. Nálunk itt vidéken mindenki nagyon pesszimista, nem hisznek abban, hogy végre jókedvvel tudnak 
majd egyszer bejönni dolgozni. 
 
83 
Mind a parancsnokaimra, mind a kollegáimra, beosztásomra vonatkozó válaszok csak az engem közvetlenül érintı 
átszervezés ellıttre vonatkoznak, tekintettel arra, hogy jelen pillanatban csak közel jövıbeli új helyemet, kollegáimat és 
parancsnokaimat nem ismerem, így valószínő, hogy értékelésem 03.31. után gyökeresen változik. 
 
84. 
Kedves Irén! 
Mivel csak 2003. szeptemberben jöttem vissza dolgozni GYED-rıl 5 év szünet után, sajnos nem vagyok ideális alany a 
felméréshez. Az viszont biztos – a tapasztalataim alapján – hogy gyermeket vállaló anyának a rendırség jó háttér munkahely. 
Én még részesültem az 1 évig tartó egészségügyi szabadságban (amit azóta hallomásom szerint megszüntettek) és a 
kollégák/vezetık is megfelelı türelemmel, megértéssel viszonyultak ahhoz, hogy otthon voltam a gyermekeimmel. Ezt most 
is tapasztalom – betegszabadság a gyerekkel, stb. Munkavállalói jogaimat betartották, figyelemmel kísérték. 
Az, hogy egy nı hátrányban van neménél fogva elımenetel szempontjából, szerintem a rendırségnél is igaz. De ez az egész 
magyar társadalomra jellemzı, hogy legtöbb területen egy nınek többet kell nyújtani munkában a férfiakhoz képest, ha 
karrierre vágyik. 
Persze pozitív változások folyamatosan érzékelhetık a nık egyre elfogadottabbak, legalábbis a felszínen. 
Sok sikert! 
 
85.     
Gépíróként kerültem a Céghez, majd közlekedési vizsgálóként teljesítettem szolgálatot. Váltottam –azt hittem – a 
Vízirendészetnél próbálkoztam, de mivel a várakozásomtól elmaradt a kapott feladat, visszamentem a területi 
rendırkapitányságra. Ekkor már ügyeletesi beosztást tudtak felajánlani. 2 éve ügyeletesként teljesítek szolgálatot. Sajnos nem 
mentem fıiskolára, így az elımenetelem nincs biztosítva. 
A szomszédunk rendırtiszt volt, az ı segítségével, a tanácsára mentem a rendırségre dolgozni. A fiam is rendır már, 
támogattam, hogy a pályára kerüljön. A gyermekeim felnıttek, ma már nem okoz problémát a munkahelyi és a családi 
feladatok összehangolása. 
A Cégnél én úgy éreztem mindig, hogy „információ áramlási zavarok” voltak és vannak. Az elvárások magasak, a bérek ettıl 
elmaradnak. A szakmai tudást fejleszteni kell folyamatosan, ehhez biztosítani kellene az anyagot, az idıt. 
Úgy érzem, összetettebb feladatot is tudnék végezni. Ha újra kezdhetném, ismét a rendırségnél helyezkednék el, de menet 
közben felsıfokú iskolát végeznék, hogy tiszt, ill. fıtiszt lehessek. Nıként, 45 évesen úgy érzem nagy jövım már nincs, 
sajnos. Férjem tőzoltó volt, jelenleg nyugdíjas már. Két gyermekünk van, a fiatalabb jelenleg nappali tagozatos fıiskolás. 
Én közgazdasági szakközépiskolát végeztem, a cégnél gépíróként  kezdtem dolgozni, majd 1991-tıl lettem hivatásos. Azóta 
zászlósi beosztásban dolgozom. 



 130

Az elmúlt 21 év alatt azt látom, hogy nagyon sok átgondolatlan, elhamarkodott döntést hozta, hoznak „nagyjaink”. Az 
ORFK-n  most folyó átszervezést sem igazán értem. Olyan csoportokat hoznak ismét létre, amit néhány éve megszüntettek. 
Mégis csak az volt jó? Ez legyen a nagyok dolga! 
 
Jelenleg elértem a legmagasabb rendfokozatot. Beosztásban sem tudok elıre lépni. A fizetésem annyi, mint a huszonéves 
kollégámé. Annak idején volt a korpótlék, ami bizonyos mértékő differenciálásra adott lehetıséget. Miért nem lehet ezt újra 
bevezetni? Nem vagyunk olyan sokan - akiknek ez sokat jelentene – a végrehajtó állománynál. A fıtiszteknél más a helyzet, 
mert ık túl sokan vannak. İk nem akarnak 50 évesen nyugdíjba menni. Vajon miért? 
 
Munkájához jó egészséget, sok sikert kívánok. 
 
86. 
Talán annyit főznék hozzá, hogy a különbözı kapitányságok dolgozóinak kapcsolatai, kapcsolattartása hagy maga után némi 
kívánnivalót. Azt gondolom, hogy egymás munkáját sokkal szívvonalasabban, körültekintıbben kellene segítenünk. Ez nem 
csak kapitányságok között érvényes, vonatkozik a különbözı szolgálati ágakban dolgozókra is. Véleményem szerint 
gördülékenyebb és magasabb hatásfokú lehetne az eredmény, ha nem akadályoznánk, hanem segítenénk egymást. 
A másik megjegyzésem csupán annyi lenne, hogy nem szabadna ennyire statisztika orientáltnak lenni, inkább a minıségbe 
kellene energiát fektetni. 
 
87. 
Tisztelt Alezredes Asszony! 
Kérdéseivel megtisztel. 
A rendıri munka hosszú távú végzését nagyon összetett szempontrendszer motiválja az egyes embereknél. 
Bár elégedetlenek vagyunk, sokan még sem változtatunk munkahelyünkön, mert egész életvitelünk és családunk 
szempontjából mégis ez a legelınyösebb megoldás, vagyis mert szükségünk van a mindennapi „hısnek érzem magam” 
érzésre. 
Nem szegi kedvem a média által formálni kívánt közvélekedés, mert közvetlen környezetemben tisztelet övezi munkámat. 
Remélem, hogy munkája elırelépést jelent majd a szervezetet jelenleg mélyponton tartó irányból. 
Tisztelettel: 
 ahogy kívánta név nélkül egy kollégája 
 
88. 
Véleményem szerint az egyes kérdések (pl. szívesen ajánlanám-e barátaimnak a rendırséget, mint munkahelyet, ha újra 
kezdhetném, újra ezt a pályát választanám…) válaszait elsısorban az befolyásolja, hogy ki mennyire szereti a munkáját. 
 
89. 
 Jelentısen megváltoztatnám a magasabb szakmai iskolába való bekerülés feltételeit. (RTF) 
Nem lehet egyformán értékelni egy civil életbıl nappali tagozaton tanuló fiatal személyt és egy több éves szakmai 
gyakorlattal rendelkezı hivatásos rendırt6.  
Nagymértékő változtatást igényelne a bérek megállapítása, valamint a rendırség nem csak az egyenruhás, utcán dolgozó 
állományból áll. Ezt igazán észrevehetnék már bizonyos személyek. 
Köszönöm a lehetıséget, hogy kitölthettem ezt a kérdıívet. 
 
90. 
Sajnos nincsen meg az érettségim, a nyomozói beosztáshoz szükséges lenne. De mivel 45 év felett vagyok, így már nem 
végzem el. És sajnos lehet visszaminısítenek járırvezetınek. A munkámat 14-szer ismerték el. 
Sajnos még mindig sok a vezetı és kevés aki effektív munkát végez. És a feltételek nem biztosítottak, üzemanyag pl. 
 
91. 
 
Köszönöm a lehetıséget, és a továbbiakban sok sikert kívánok. Remélem tudtam segíteni a teszt kitöltésével. 
 
92. 
A kérdésekre adott válaszaimból kitőnik, hogy nem választanám újra a rendıri pályát, ha választanom kellene. Sikerült olyan 
szinten elvenni ettıl a szakmától a kedvemet, hogy jelenleg a leszerelésen gondolkodom. 
Pedig hatalmas ambícióval érkeztem, szerettem volna mindent maximálisan jól megtanulni, a nyomozói munkát a tılem 
telhetı legjobban végezni. 
Ehelyett már az elején sorozatos csalódások értek, rá kellett döbbennem, hogy itt nem ezt várják el tılem, illetve másoktól. 
Az volt a lényeg, hogy beálljak a sorba, és tulajdonképpen az utcáról beesve, minden tapasztalat nélkül végezzem ezt a nem 
kis felelısséggel járó munkát. Szinte álmatlan éjszakáim voltak attól, hogy nem tudok a feladatoknak megfelelni, mert azzal 
senki sem foglalkozott, hogy a tapasztalatszerzésben segítsen. Ezt a munkát sajnos nem lehet könyvbıl megtanulni, viszont 
az is gond, hogy egyre kevesebb a nagy szakmai múlttal rendelkezı „öreg rendır”, akitıl tanulni lehetne. Ha pedig van ilyen, 
akkor annyira leterheltek, hogy energiájuk sincs a kezdıkkel foglalkozni. Így tehát kénytelen voltam, nagyon gyakran, a saját 
káromon, hibákon át sok mindent megtanulni. 
Még valami, ami rettenetesen felháborít. Átképzısként úgy kaptam fegyverviselésre és használatra engedélyt, hogy 
életemben egyszer volt pisztoly a kezemben, mint ahogyan sokan másoknak. A fegyvervizsgán elıre rá volt írva az 
igazolásunkra, hogy sikeres vizsgát tettünk. 
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Arról, hogy hol és mikor lehet gyakorolni, a fegyverhasználatot megtanulni nem esett szó. Így tehát, velem együtt, rengeteg 
ember van a magyar rendırségen, akiknek úgy adnak fegyvert, hogy nem tudnak vele bánni. Én azóta sem voltam hajlandó a 
szolgálati fegyveremet használni, és hiába szeretném megtanulni, ebben eddig segítséget még nem kaptam, tulajdonképpen 
ez senkit sem érdekel. 
 
93.  
Munkájukhoz sok sikert kívánok:  
 
94. 
Sok sikert kívánok a doktori címe megszerzéséhez és az életben is. 
 
95.     
A 19. 25. sz. kérdéseknél az „arany középutat” választottam, mert a lehetséges válaszok közül az tőnik a legreálisabbnak. 
A munkahelyi és családi feladatok egyeztetésénél a válasz lehetett volna negatívabb is, ahhoz, hogy munkámat a család 
mellett „relatív” jól elvégezhessem, nagyszülık segítségét is igénybe kell venni gyermekem felügyeletére, mivel olyan 
mennyiségő irat van egy-egy elıadó kezében, melyet napi 8 órában lehetetlenség lelkiismeretesen ellátni. Ezért gyakran 
elıfordul, hogy 19-20 óráig is túlórázni kell. Ezt sajnos nem fizetik ki, lecsúsztatni pedig igen nehéz. 
Fentiek miatt nem feltétlenül arányos a teljesítmény a jövedelemmel. 
Az információkkal kapcsolatosan sem túl jó a véleményem, mivel sok esetben egyes kérdések után magunknak kell utána 
járni, meg fınökeink feladata lenne. 
Azt igazán nem tudom eldönteni, hogy képességeimnek megfelelı feladatokkal bíznak-e meg fınökeim, ennek elbírálása 
szerintem az ı dolguk, de feltételezem, hogy nagyjából igen. Az általam vizsgált bőnügyek (bőncselekmények) skálája igen 
széles. 
Arra nehéz válaszolni, hogy most is a rendırséget választanám-e. Az biztos, hogy jelenleg még (viszonylag) biztos 
jövedelmet jelent, bár ez is egyre kevésbé jellemzı. A tiszti fizetés önmagában nem túl kevés, de az árakat is figyelembe 
véve a napi megélhetésen túl nem sokra futja belıle. 
Nem tudom, hogy hogyan döntenék, ha most kellene választanom, de azt meg kell jegyeznem, azért vagyok még mindig itt, 
mert a munkámat, amit csinálok, nagyon szeretem. Ha gyermekem valaha azt mondaná, hogy rendır szeretne lenni, lehet, 
hogy nem lennék túl boldog, de egy szóval se beszélném le, mivel az ı élete az ı döntése, s mivel édesapjával (férjemmel) 
mindketten rendırök vagyunk, ı ebben nı fel, feltehetıen mg lesz rá az oka, hogy miért ezt a pályát választja. 
A dolgozat elkészítéséhez sok sikert kívánok. 
 
 


