Bir6 Monika

A stressz és kiegeés vizsgélata
a blntetés-végrehajtas dolgozoéi kdrében

A stressz a munkahelyen - a teljesitménnyel, eredményességgel és bizton-
saggal valo Osszefiiggései miatt - ma az egyik legfontosabb munkapszichol6-
giai kérdés. A buintetés-végrehajtasi intézetekben jellemz6 szerep-kett6sség, 4l-
land6 munkaer6-hiany, tilterheltség, monotonitas, forrashiany, feltjitasra szo-
rulé munkakoriilmények, a kor kovetelményeit koveté munkaeszkdzok hié-
nya mind egyenes ardanyban dllnak a megglt stresszel. Sok, nehézséget okozo,
akar rendkiviili esemény kovetkezményei bizonyitjdk, hogy a szervezet a mai
szervezetelméletekbe, a fejlédési irdnyba nem illik bele, s6t sokszor az arral
szemben halad. Ilyen problémas teriiletek - munkapszicholégiai szempont-
bl - a szervezeti felépités; a vezetSi készségek és kivalasztas; a munkacsopor-
tok munkéja, motivalasa, elismerése, értékelése; és altalaban a munkatarsak ki-
valasztasa, képzése.

Jelen cikk a stressz és kiégés elméleti alapjairél, majd egy vizsgalat - amely
2004 és 2005 soran késziilt - eredményeirdl szol. Az Gjabb statisztikai adatok
(pl. a fluktuécio, a dolgozdk, illetve a nyugdijba vonulék létszama stb.) a vizs-
galat eredményeit nem valtoztattak meg, nem helyezték Gj megvilagitasba, s6t
inkdbb megerdsitették azokat.

A stressz és a kiégeés
A stressz

A stressz korunk nagy jokerje: sokféle munkahelyi problémaért, zavarért,
teljesit6képesség-csokkenésért a stresszt okoljuk. Mai fogalmaink szerint a
stressz maga az egyenstilyi dllapotbol valo kibillenés, amelynek visszadllitdsa jelentds
energiaforrdsokat igényel. A stressz okozdja minden olyan esemény, amely egyé-
ni fennmaradasunkat veszélyezteti (LAJKO, 2002), de ezt a veszélyérzetet az
emberek nagyon kiilonboz8en élik meg: az egyén védekez6 készségétdl, ko-
rabbi tapasztalataitol fligg, hogyan kiizd meg a stresszt okozé eseménnyel.

A stresszor az az inger, vagy kornyezeti tényez6, amely az egész folyama-
tot beinditja, és létrehozza a stressz-valaszt. A stresszt okoz6 esemény értéke-
lése tobbféle lehet: az esemény semleges, azaz nem fontos az egyén szamara; fe-
nyegetettség, ami mar noveli az egyén , készenléti” (szakszoval élve: arousal)
szintjét, amelyet az egyén félelemként, szorongasként, nyugtalansagként élhet
meg; a harmadik lehet6ség a kar, vagy veszteség; és végiil kihivdst is érzékelhet,
amelynek mind kér, mind gy&6zelem lehet a végs6 kimenete. Ebbdl is latszik,
hogy ugyanaz az esemény - akdr munkahelyi konfliktus, 1] feladat, varatlan
esemény - egyes embereknek semmiféle gondot nem okoz, masok tartanak t6-
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le, mig megint masok ,harci kedvét” kifejezetten felkelti. Ezért fontos a mun-
katarsak dtgondolt kivalasztasa kiilonboz6 pozicidkra: pl. a készenléti csoport-
ba a kihivast észlel6 tipusbol, mig korletre akar vegyesen is kivalaszthatunk,
igy téve a csoportot kelléen szinessé, egytittmtikodévé, agy, hogy az sokréti,
sokféle helyzetre legyen képes reagalni.

A stresszt-kelt6 események lehetnek pszichikai vagy fizikai jellegtiek, a
munkahelyi stresszorok specifikusan a kovetkez6k lehetnek (JUHASZ, 2003):

— A munkafeladattal kapcsolatos stresszorok: tdl- vagy alulterhelés(!), mun-

kafeltételek, valtozasok a munkaban, 1épést tartani a valtozasokkal.

— A munkakdrnyezettel kapcsolatos stresszorok: fizikai kornyezet jellemzéi.

— A szervezetben betdltott szereppel kapcsolatos stresszorok: szerep-kétér-
telmtiség, szerepkonfliktus, til sok vagy tul kevés(!) felelsség mas dol-
gozokért, a karrierfejl6dés talzott, vagy nem elégséges. Csoportszinten:
Osszetartas hidnya, j6 munkatérsi kapcsolatok hianya, csoporton beliili
konfliktusok, felettessel vagy beosztottal valé rossz kapcsolat. Szerve-
zeti szinten: szervezeti 1égkor, vezetési stilus, ellen6rzési rendszerek,
technolégia, és annak véltozasa, tilsagosan alacsony fizetés, az allas bi-
zonytalanséaga.

— A szervezeten kiviili stresszorok: csaladi kapcsolatok, anyagi problémak,
tarsadalmi problémak, csaladi és munkahelyi szerepek Osszeegyezteté-
sének nehézségei, a személyes hitek, meggy6z6dések és a szervezeti
politika kozti konfliktusok, elidegenedés és anémia, gyakori koltozés,
kozlekedés a munkahelyre, életkoriilmények.

A lehetséges stressz-vélaszok (ATKINSON, 1995; JUHASZ, 2003) lehetnek bio-
l6giai természetliek: a szervezet készenléti szintjének (arousal) novekedése 4l-
landésulhat, amely a szimpatikus idegrendszer fokozott aktivitdsat eredmé-
nyezi, és igy szinte minden szervre és az immunrendszerre hatdssal lehet (JU-
HAsZ, 2003). Eredménytik pedig szivproblémak, szivinfarktus, gyomorfekély,
emésztési problémak, agyi infarktus, vérnyomas-ingadozas, vagy -novekedés,
cukorbetegség, kiilonféle allergiak, asztma - ezeket nevezziik osszefoglaléan
pszichoszomatikus betegségeknek, amikor is a lelki terhelés, egyensulyvesztés
testi problémakat okoz.

A stressz-valaszok lehetnek pszichések: ilyen a depreszszid, a szorongés, a
munkahelyi elégedettség csokkenése. Ehhez tarsulnak, és ebbdl erednek a tel-
jesitmény-karosodasok, illetve a kiilonboz6 viselkedésvaltozasok. Ez utébbiak-
hoz tartoznak az egészségkarosité viselkedésformédk (dohanyzas, alkoholfo-
gyasztas, kabitoszer-fogyasztas, tilzott kavéfogyasztas), a munkahelyi szerep
leértékelése, értékének csokkenése, és végiil a harag és agresszi6 - mint széls6-
séges érzelmi valaszok. Végiil a menekiilés a munkabdl és az egyéb életszere-
pek kérosodasa sorolhatok ide, ez utébbi a maganyban, a civilektsl és sajat
kollégaktol val6 izolaciéban, 6ngyilkossagi kisérletben is megjelenhet.
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Természetesen ne feledjiik a szervezet szintjén megjelen6 karos hatasokat:
alacsony termelékenység, hidnyzas, a munkaerd nagymértékd elvandorlasa,
munkahelyi fesziiltség, rossz légkor. A szervezet szintjén megjelené karos ha-
tasok olykor az egyetlenek, amelyek miatt a szervezetek érdekeltek abban,
hogy kozelebbroél vizsgaljék a stresszt, és felhivjak a vezetSk figyelmét ezek ki-
kiiszobolésére, az ezek ellen valé tettek meginditdsara. A biintetés-végrehajtas
tertiletén beliil eddig 4tfogd koncepcié ennek elkertiilésére nem létezett, a Fele-
l6sen, felkésziilten. A biintetés-végrehajtisi szervezet fejlesztési programja 2008-2010
(BVOP, 2008) cim(i anyag viszont mar tartalmazza az ezzel kapcsolatos elmé-
leti 1épéseket.

Egy alternativ fogalom: pszichés megterhelés és igénybevétel

A pszichés megterhelés és igénybevétel a stressz alternativ fogalmai (Hédos,
1994). A megterhelés maga a munkatevékenységet kovet6 sokrétii valtozas (fa-
radtsag, feldobottsag, vezet6tol jovo értékelés, osztonzés stb.) Létezik ennek
optimalis mértéke; fokozott megterhelés esetén egy jol motivalt munkavéllalo is
csak alig, vagy egyaltalan nem képes, nem hajlandé elvégezni az adott munkat.

A pszicholdgiai igénybevétel a megterhelésre adott egyéni reakcié; tulzott
pszichés igénybevétel akkor jelentkezik, ha az ember pszichofizioldgiai teljesi-
toképességétol tobbet kovetelnek, mint amennyire képes. Harom fazisa van:
az els6 fazis mindig az agresszié megjelenése, amely a személy viselkedésében a
munkateljesitmény ingadozasaban, a hibdzas megnovekedésében jelenik meg,
egyre gyakoribb affektiv kitorések jellemzik. Mindennek a funkcidja a szemé-
lyiség védelme a teljes Osszeroppandstdl. Sokszor lathatd ingeriilt korletfel-
iigyel6, aki néha megmagyardzhatatlan, és kipihenhetetlen faradtsagrél pa-
naszkodik, akinek testtartdsa, szavai, mimikaja is mutatja faradtsagat, és a tul-
zott igénybevétel els6 szakaszanak fesziiltségét.

Ezt a fazist koveti a regresszid, azaz a meghatralas és rezignacid, amikor is a
teljesitmény szintje, az érdekl6dés, a szocialis kapcsolatok szintje jelent&sen
csokken, a személy elfordul kornyezetétdl, az értékekhez valé kotédése lazul.
Ez 6sszecseng a kiégés jegyeivel, amikor a személynél megjelenik az érzelmi
visszavonulas, elszemélytelenedés, apatia. Ezen szakasznak célja az, hogy - el-
zarva az egyént a tovabbi ingerektdl - id6t nyerjen a belsé stabilizaciéra, azaz
testi-lelki egyensulyat probalja visszanyerni. Azonban a munkahely és munka-
kornyezet valtozatlansaga, a nem elégséges megkiizdési stratégidk jelenléte
mindezt kifejezetten hatraltathatja, igy végképp a kiégettség allapotaba taszit-
va az egyént.

A legutolso fazis a restitiicio, amikor az el6z6 szakasz energia-nyerésének
sikeressége a személyt a teljesitményre orientdlja ismét, a személy visszatér az
egyensulyi allapothoz. Ehhez azonban sziikséges olyan megkiizdési stratégia-
kat, technikakat, preventiv médszereket beiktatni, melyek a masodik szakasz-
b6l a harmadikba vezetik at a személyt.
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A kiégés

A kiégés, avagy burnout (HAJDUSKA, 2004 alapjan; MASLACH, JACKSON,
1981; ONODY, 2001) a stresszel szervesen osszekapcsol6do jelenség, mintegy
kovetkezményének is tekinthet6. Kronikus érzelmi-motivaciés megterhelések
- a stressz kapcsan fellépd fizikai, emocionadlis, mentdlis kimeriilés — velejaréi a re-
ménytelenség, az inkompetencia érzése, a célok és idedlok elveszitése. Negativ
attittidok kisérik, amelyek mind a személyre magéra, mind munkéjara, avagy
masokra iranyulnak.

Tiinetei a kovetkez6k lehetnek: kronikus faradtség, fejfdjas, alvaszavar, tes-
ti panaszok stirtisodése. Erzelmi kimertilés jelenik meg, a személy empatids
készsége besztikiil, 1étrejon az érzelmi elhatarolédas, a talzott érzelmi tavol-
sagtartas. Ehhez tarsul az egyre negativabb onértékelés, a depressziv hangulat,
a motivaciok csokkenése, a kezdeményez&készség eltlinése - minden olyan té-
nyez8, amely a munkank soran kritikus lehet. A személy szakmailag inkompe-
tens lehet, vagy annak érzi magat, el6bb-utébb elvesziti reményeit, teljesit-
mény-szintje csokken. Mindemellett negativ, cinikus attitid alakul ki az adott
személy ,klienseivel” (esetiinkben a fogvatartottakkal) szemben, ami kifejezet-
ten antihumanus jelleget 6lthet. Harom alapvet6 dimenziét mérnek altalaban a
kiégés vizsgalata soran: az érzelmi kimeriilést, az elszemélytelenedést és az
egyéni teljesitmény csokkenését.

A kiégés hitterében a kovetkez6 tényez6k allhatnak: sok frusztraci6, konf-
liktus, nagy emocionélis megterhelés a munkavégzés soran (amely leginkabb
indokolja a segité szakmak képvisel6inek nagyfoka sériilékenységét), alacsony
jovedelem, a teljesitménynek nincsenek jol koriilhatdrolhaté kritériumai, az
adott szakmanak bizonytalan a tarsadalmi presztizse. Ezek leginkabb olyan
szakmadknal jelennek meg, ahol allandé és folyamatos kliens-kapcsolatban all-
nak a munkavallalék, ahol a munkavégzés a kliens problémai koré 6sszponto-
sul. A kliens pszichés, tarsadalmi vagy fizikai problémai sziikségszertien a ha-
rag, zavartsag, félelem vagy a kétségbeesés érzéseivel jarhatnak, a veliik dol-
goz6 személy szamdara a megoldas megtalalasa pedig sokszor nehézkes,
frusztralé. Erthets, hogy ide sorolhatok a fogvatartottakkal dolgozé biintetés-
végrehajtasi dolgozok is, ahol ez a veszélyeztetettség még inkabb kiemelkedik,
s ahol a problémak megoldasat még az a tény is korlatozza, hogy ezek az embe-
rek a fogvatartottakéhoz hasonl6 zart koriilmények kozott végzik munkajukat.

A kiégés hatterében all6 szervezeti és kornyezeti tényez6k a stresszt okozo
tényezbkkel megegyeznek, nem sorolom ujra fel 6ket. Ide sorolhaté még a kor-
leten dolgozé kiilonboz6 szaktertiletek ellentétes ideoldgidja (APPELBAUM,
HICKEY, PACKER, 2001): a biztonsagi szemléletti allomény elsésorban a tarsada-
lom biztonsagat szolgalja azaltal, hogy korlatozza a fogvatartottakat; mig a se-
gité szakmak képvisel6i az egyénre dsszpontositanak, és kezelést, segitséget
biztositanak az szdmukra. A valésagban természetesen a kett$ egyaltalan nem
hatérolédik el egymastol élesen, sokszor inkabb a hatékony kommunikacié
hianya lattathatja veliik masképp ugyanazt a helyzetet. Ez az ellentét, illetve
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az egymas ideolégiajanak valé6 meg nem felelés kifejezett konfliktust okoz a
szaktertiletek kozott, gatolja a hatékony egytittm(ikdodést, amelynek hatterében
az egymas szakmadja el6l vald elzarkézas, a kozos célok meg nem értése all.
A kozos célok hidnya pedig tovabb noveli a munkahelyi nyomaést, konfliktuso-
kat és végiil a stresszt. A horizontélis munkamegosztas hianyanak, az egymas
el6l val6 elzarkézasnak héttere a nagyméretli szervezetek sajatossagaiban ke-
reshet6 (ezekr6l egy elkdvetkezd fejezetben irok részletesebben).

Az eqyéni tényezdk, amelyek nagy valdszintiséggel kiégéshez vezethetnek,
avagy annak megjelenését valdszintsitik, a kovetkezSk: introverzid, szenzi-
tivitas, idealizmus, talzott lelkesedés és empatia. Milyen érdekes, hogy gyako-
roltatjuk, Osztonozzik az empatids viszonyulast, ugyanakkor ennek tilzott
(hangstlyozom: tilzott, azaz nem optimalis) volta a személy karara is vélhat.
Ide sorolhaté még a talzott szorongasra valo készség és a kényszeresség, pon-
tossag igénye is.

Es végiil a demogrdfiai faktorok: a hdzassigot és az intim kapcsolatban vald
egytttélést soroljak ide, mint a kiégést lényegesen csokkentd tényez6t. Ilyen
védo tényezé lehet a nem: a nék egyes kutatasok szerint kisebb mértékt ki-
égést észlelnek. Az életkor és a kiégés kozott is negativ korreldciot talaltak, de
voltak kiilonbségek kiilonboz6 orszagok és kiilonb6zé foglalkozasok kozott e
tekintetben. Ennek oka a munkahelyi kultaradk, a kiilonbozé teriiletek szaba-
lyozasédnak és természetének kiilonbségeiben keresenddk. Ide tartozik még a
munkatapasztalat, amely szintén csokkenti a kiégés kockazatat.

Osszefoglalasként fontos kihangsulyozni, hogy a kiégés nem egyenls a
stresszel (GARLAND, 2004), a stressz 6nmagaban nem feltétleniil karos, vagy
teljesitmény-csokkent6 hatdsti, mig a kiégés a kezeletlen, kéros, krénikus
stressz végsé kifejlete lehet, mikor az mar olyan hosszu ideig fennall, hogy a
munkavallalé a legalapvet6bb kovetelményeket is jelentés nehézséggel teljesi-
ti. Igy a stressz mindig megel6zi a kiégést, de nem feltétleniil végzédik abban.
A kiégés végiil teljes mértékii visszavonuldshoz és barmiféle (akdr munkahe-
lyi, akar maganéletbeni) tevékenységben val6 részvétel megszlinéséhez vezet-
het. A személy teljesen feladhat mindent, esetleg a fejl6dést kifejezetten elle-
nezheti, sziikségtelen kockazatot jelenthet a szervezetnek, sokat hidnyzik, al-
kohol- avagy drogfogyasztovd valhat. A kiégés egyik legkomolyabb, végs6
»5z0védménye” lehet az 6ngyilkossag.

WHITEHEAD ES LINDQUIST (1986) hozzatesz egy plusz néz6pontot a fogva-
tartottakkal egytitt dolgozok stresszének és végiil kiégettségének kialakulasa-
hoz. Ok a kiégést, mint megkiizdési stratégiat, avagy egy sajatos megkiizdési
stratégia végleges fejleményét nevezik meg: a kiégés folyamatat az tet6zi be,
amikor a dolgozok védekezésképp tigy birkéznak meg a munkajukkal, hogy
lelkileg elszigetelik magukat, és apatikussd, cinikussa, illetve merevvé valnak.
A Klienssel val6 kapcsolathoz még hozzéteszik azt a faktort, hogy szamukra és
az egész tarsadalom szdmara nemkivanatos személyekkel kell érintkeznitik,
akikkel a mindennapok szdmtalan konfliktust generalnak, ez pedig folyamato-
san magas szinten tartja a fesziiltséget.
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A blntetés-végrehajtasi munka sajatossagai

A biintetés-végrehajtasbeli munka sajatossagait el6szor egyes szervezet-
pszicholégiai jellemz&k iranyabdl kozelitem meg, majd bemutatok egy ameri-
kai kutatast érdekességképpen, amely megkisérelte kategorizalni a biintetés-
végrehajtasi dolgozok korét, mintegy segitve a problémék megoldasénak kere-
sését. Roviden az eddigi hazai vizsgalatokra is utalok, amelyek féként a vizs-
galatom hipotéziseinek megfogalmazasakor voltak segitségemre.

A nagyméretii szervezetek sajatossagai

A legtijabb szervezetpszicholégiai kutatasok szerint a nagyméretli szerve-
zetekben jellegzetes nehézségek jelennek meg (T6th, 2005). A biintetés-végre-
hajtas egy ilyen szervezet, az altalam vizsgalt Budapesti Fegyhaz és Borton, a
kb. 500 f8s allomanylétszaméval, valamint a kb. 1 500 f8s fogvatartotti 1ét-
szammal 6nmagaban is nagyméretti. Az ekkora szervezeteknél a személyesség
kifejezetten hattérbe szorul, itt mar a munkatarsak egymastol tavol dolgoznak,
sokszor épphogy csak egymds nevére emlékeznek. Az ilyen szervezetek for-
malizaltak, buirokratikusak (ehhez még hozzaadédik a fegyveres szervezetek
hierarchikus, parancsuralmi, autokratikus rendszere - azaz a totdlis intéz-
mény-jelleg). A munkamegosztis nagyfokd, erGsen specializalédtak a munka-
korok, heterogének, ami megneheziti, hogy a munkatarsak atlassédk a szerve-
zetben folyé munkat, masok munkakorét, igy kaotikusnak ttinik szamukra a
hely, ahol dolgoznak. A vezetSk feladatat is megneheziti egy olyan hely, ahol
rendkiviil sokféle munkakor irdnyitasa tartozik hozzajuk, a koordinélds ekkor
egyre Osszetettebb.

Az egyén szamara az ilyen mamutszervezet a j6 személyes és munkatarsi
kapcsolatok elveszitését jelentheti. Kb. 10-15 f6s egy olyan csoport, ahol még
kozvetlen kapcsolat van a tagok kozott, és amely a munkavégzés szempontja-
bol is idedlis. Nagy szervezetekben a kisebb alcsoportokat, alegységeket is ér-
demes ilyen szamu taggal alakitani. A hierarchikus rendszer kiépiilésével a
személy egyre tavolabb kertil vezet6jétdl, és ezen a pozicion is tobb munkatér-
saval kell osztoznia, a vezet6-beosztott kapcsolat formalizalédik, amely szin-
tén nem kedvez6 a munkavégzés szempontjabdl. Ez a tdvolodas a munkatar-
saktol és a vezetSktdl szélsGséges esetekben elembertelenedéshez vezethet, a
beosztott jelentéktelennek érezheti magat a nagy szervezetben, ami érdekte-
lenséget, kozombosséget, elidegenedést okozhat, amelyek a stressz és kiégés
ttinetei is lehetnek.

Formailag az ilyen munkaszervezetekben az erételjes formalizaltsag a biz-
tonsagot is befolyasolja: a pontos hataskorok leirasa, a jogszabalyi hattér a be-
osztottak biztonsagérzetét noveli, a kdosz-érzetét pedig csokkenti. Ugyanak-
kor az onallésag hidnya, az er6s kontroll, a teljes folyamat atlathatatlansaga
ezt az egyensulyt kibillentheti, ezek a tényez6k negativan érintik a személyt,
és az el6bb emlitett biztonsagot teljesen ki is iktathatjak. A szervezetnél dolgo-
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z0, fels6foku végzettségli, egyes szaktertileteken dolgozék (orvosok, pértfo-
gok, jogaszok stb.) szakmailag 6nélldak, ugyanakkor a szervezet még leterheli
Oket a testiilethez tartozasbol fakadé adminisztrativ, feliigyeld, ellen6rzs, sza-
balybetart6 szereppel is (BOROS és CSETNEKY, 2002), amely ugyanakkor a biz-
tonsagi feladatokat ellato tiszthelyettesek f6 feladata is. Ebbdl kifejezett konf-
liktusok szarmazhatnak: az egyik segiteni akar, képzettségét, tapasztalatait eh-
hez felhasznélva, a masik feladata pedig az intézet biztonséagi irdnyitasa, a biz-
tonsag fenntartdsa - hidba van pontosan koriilirva, ki mit kell, hogy tegyen,
mégis a nézépontok kiilonbozosége fesziiltséget gerjeszt.

A nagy szervezetek sajatos kommunikaciés csatorndkkal és szervez6déssel
rendelkeznek: a formalitds, a nagy hierarchikus tavolsagok, szintek torzitjak,
elnyelik az informdciét. Az informacié hidnya pedig rontja a munka min&sé-
gét, és ismét atlathatatlannd, kaotikussa teheti a szervezetet a munkatérs sza-
mara. Az informdciés csatorndkat emiatt alaposan és gondosan sziikséges ki-
épiteni, tovabba valéban gondos és alapos vezet6i felkésziiltséget igényel en-
nek megszervezése, létrehozasa és fenntartasa.

A motivaciés jellemz6k a legfontosabbak: ahogy a szervezet mérete né, a
munkakorok kozotti specializacié is vele novekszik. Ezzel a véltozatossag is
csokken: mar emlitettem, hogy ekkor a munkatarsak nem tudjak pontosan, mi-
lyen munkat végez a masik, nem latjdk at a szervezetben folyé munka egészét,
és nem tapasztaljak meg sajat hozzajarulasuk eredményét sem. Ezért a sajdt fel-
adat észlelt fontossiga - azaz annak szubjektiv megitélése, mennyire fontos
munkét is végez a személy a biintetés-végrehajtasnal - csokkenhet. Ehhez még
az onallésag kis mértékét hozzacsatolva, ezek kifejezetten végzetes csapast
mérhetnek a motivécié szintjére. A biintetés-végrehajtasnal rengeteg osztély,
alegység, véltas mtikodik, akik nem latjak at, milyen munkat és hogyan végez
a masik, ezért folyamatosan megkérddjelezik a masik, és kozvetve sajat mun-
kajuk fontossagat. Emiatt a kdosz érzése mellé a fontossag érzésének csokke-
nése is tarsul - a fluktudciora ez mar Snmagdaban is magyarazatot adhat. A ve-
zet6k ald sok ember, sok probléma, rdaddsul a helyb&l adédé kockazatok tar-
toznak, ezért nincs idejiik mindenki munkajat folyamatosan értékelni, gyakran
csupan a sulyos negativumok kertilnek szemdtik elé.

A biintetés-végrehajtasi feliigyel6k - egy tipologiai kisérlet

MARY ANN FARKAS (2000) amerikai biintetés-végrehajtasi intézetekben
végzett kutatdsaiban probélkozott a biintetés-végrehajtasi feltigyel6k és dolgo-
z0k kategorizalasaval. Az aldbbiak nem feltétleniil érvényesek a magyar ko-
rilményekre, mégis egyedi probélkozas volt személyiség-kategoriak létreho-
zaséara a bortonben dolgozok kozott. Az 6 feltevése szerint az egyes tipusok a
tekintély, a hatalom, a munkatdrsak felé valo elkitelezettség, illetve a fogvatartottak
irdnydban érzett attitiidok dimenziéi mentén csoportosulnak.



Bir6 Moénika

A legnagyobb hatédst a bondsmoédra egyértelmiien a tapasztalat gyakorolja:
az Uj felszerel6k az els6 id6kben annyira nehezen kezelik az 4j és nehéz hely-
zetet, hogy a kemény, megvesztegethetetlen képet prébaljak nydjtani. A ta-
pasztaltabb kolléga egyre inkabb nyugodtan kezeli a problémdkat, nem gon-
dolja minden egyes lépéskor, hogy a fogvatartott az 6 biztonsagara, munkaja-
nak ellehetetlenitésére tor. Az altalanos kategorizaldson tdl - miszerint egy itt
dolgozé biintetés-/ 6rizetkdzpontt, avagy humaén irdnyultsdgt - Farkas sajat
vizsgalatokat végzett, és a hosszas elemzés utan végiil 6t f6 tipust talalt.

Az elsé tipus a szabdlykdvetd, szabdlyérvényesitd (rule enforcer) allomanytag.
O az, aki mereven ragaszkodik a szabalyokhoz, rugalmatlan, altaldban 25
évesnél fiatalabb, kevesebb biintetés-végrehajtdsi tapasztalattal rendelkezik.
A fogvatartottakkal kozvetlen kapcsolatban dolgozik (tehat korletfeliigyels,
séta-biztosito feliigyeld, nevels), és a hivatasos munkat kiilsé okokbdl vélasz-
totta (pl. biztonsag, allando fizetés, a munka konnyl hozzéaférhetGsége).
A szervezeti kultardhoz ht, a szervezetbdl és egyenruhabdl szarmazoé tekin-
télyt vallja, és a fogvatartottaktdl a parancsainak kovetését varja el, feltétlen
tiszteletre tart igényt. A szolgdlati utat betartja, hitvallasat a rend fenntartasa
jellemzi. A fogvatartottakkal nem targyal, mindig a rigid szabalyok mentén
mindsiti viselkedésiiket, nem enged, és azt vallja, hogy soha nem lehet a fog-
vatartottakban megbizni, kozel engedni magéhoz. Fontos, hogy a munkatér-
sak felé rendkiviil elkotelezett. Ez a szabédlykovetd szemlélet nalunk a szerve-
zet kultarajanak szerves része.

A keményvonalas (hard liner) kolléga az el6z6, szabalykovet6 forma extrém
valtozata. Az ilyen személyeket a kemény, agressziv, hataloméhes, rugalmat-
lan latdsméd és a szocidlis fogyatékossag jellemzi. Altalaban 30 év koriiliek, és
kiilonleges, nagy biztonsagot igényl6 korleteken dolgoznak. Fontosak a kato-
nai jegyek (sokszor hobbijuk is ehhez kapcsolédik), a fogvatartottakkal szem-
ben extrém negativ attittiddel, agressziven, becsmérléen viselkednek, tekin-
télyorientaltak. Gyengeségnek tekintik a ,,masik oldallal” valé targyalast.

A humdanus (people worker) dllomanytag prébal szocidlisan érzékeny, felels-
ségteljes lenni, és a legtobbet kihozni énmagabol. Altaldban korleteken dol-
goznak, hivatasos létiikon kiviil valamilyen szakmat képviselnek - pl. szocia-
lis munkasok, pedagoégusok, pszicholégusok, orvosok, nevel6k - és motivacié-
juk abbél ered, hogy kihivasnak, érdekesnek érzik ezt a munkat. Ez a tipus a
szervezet formalis szabélyait médositja, a fogvatartottakkal valé banasmoéd
kényelmes, biztonsagos, konnyen kivitelezheté modjat dolgozza ki. Rugalmas,
a szabélyokat is igy alkalmazza, az emberekkel egyéniesitett médon bénik, a
viselkedés okaival is torédik, tobb véleményre is épiti a dontéseit, sajat véle-
ményét. A munkatarsak felé valé elkotelez6dés nem olyan erds, mint az el6z6
kett6nél, inkabb a konfliktus feloldasan dolgozik. J6zan megoldasokra torek-
szik, nem szégyeniti meg sem a kollégat, sem a fogvatartottat. Ennek a tipus-
nak egy ,altipusa” a foguatartottakkal bardtkozo (officer-friendly), aki arra torek-
szik, hogy a fogvatartottak kedveljék, egyezkedik, konnyit, masodik esélyt ad,
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ugyanakkor munkatérsai felé nem elkotelezett. Ez utébbinak a viselkedése
azonban mindenféleképpen tobb munkahelyi problémat gerjeszt, és , min6sé-
gileg” is jelentdsen kiilonbozik a humanus tipustol.

A t6bb teriiletet dsszefogo tipus (synthetic officer): a szabalykovet6 és a huma-
nus szintézise. Ok idésebbek, tapasztaltabbak, nem kiilonleges korleten, és
nem valtott mtiszakban dolgoznak. A szabélyokhoz, szervezeti célokhoz ra-
gaszkodnak, betartjak azokat, bizalmatlanok a fogvatartottakkal szemben, de a
szabalyok alkalmazasanal rugalmasak, a koriilményeket, az embereket figye-
lembe veszik. A munkatédrsakkal szemben elkotelezettek.

A magdnyos (loner) tipus is szabélykovetd, de az 6 szabalyokhoz valé ra-
gaszkodasat félelme taplalja, amiatt, hogy kritikdk érik a munkéjara vonatko-
z0an - akar a fogvatartottak, akdr munkatérsai fel6l. Altalaban né, 30 év korii-
li, kevésbé tapasztalt, maganyos beosztasban dolgozik, nem kiilonleges korle-
ten. Alland6an bizonyit masoknak, dnmaganak, a munkatarsakkal nem képes
azonosulni, kitér el6liik, izolalédik. A fogvatartottakkal sem egyezkedik, ne-
hogy gyengének tartsdk, illetve sokszor fél is t6liik.

Farkas két tovabbi kategodriat kiilonitett el: a hanyag és a bizonytalan ti-
pust, akik kis szamban fordulnak el csupan, és munkajuk, személyes hozza-
allasuk a korlethez, fogvatartottakhoz, kollégédkhoz egyértelmtien veszélyt rejt
magdban.

Informalisan az a nézet terjedt el, hogy a leghatékonyabb feliigyel6k szigo-
ruk, de igazsagosak (APPELBAUM, HICKEY, PACKER, 2001 is), a legnagyobb haté-
konyséagot azzal a néz6ponttal és viselkedésmoéddal érhetik el, amellyel a fog-
vatartottak felé kozvetitik a vildgos hatarokat és a viselkedéstiik lehetséges ko-
vetkezményeit. Ezt er6sitik meg a tiszthelyettesekkel végzett tréningek is (a
Biintetés-végrehajtasi Szervezet Oktatasi Kozpontjaban), ahol mindig kiemelik
a hatarozottsag, magabiztossag és megbizhatésag tulajdonsagait a sikeres
munkavégzésben, illetve a munkatérsak felé valo elkotelezettségben.

A személyi allomany helyzete - hazai vizsgalatok

A legtdbb vizsgalat és tanulmany szinte axiémaként kezeli a személyi allo-
many szerepzavarat, kiégését, faradtsagat, a munkdja soran jelentkezé talter-
helést, és az ezzel valé megkiizdésének elégtelenségét, hidnyossagait (BALAZS,
1995; SzZONDI, 1998; HEGYES, 2003). Sajat kérddives vizsgalattal (SZONDI, 1998) a
kovetkez6 problémakat tartak fel: az allomanytagok a bv. statuszat, benne a
sajatjukat is rendkiviil lebecstilik, mintegy beletorédve, és igy még komolyabb
pszichés stresszt el6idézve. A munkahelyi kulttra és légkdr nem kedvez a jo
és hatékony munkatarsi kapcsolatok kialakitasanak.

A személyi allomany létszama 2007-ben 7 463 {6 volt, és mig 1 324 sze-
mélyt vettek fel Gjonnan az dlloméanyba, addig 1 234 személy tavozott végleg -
azaz az allomany 17,7%-a volt 4j felszerels, azaz tapasztalattal nem rendelke-
z6 tag (Biintetés-végrehajtisi szervezet évkinyve, 2007). Az évek soran a valtozéas
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alakulédsa kifejezetten figyelmet érdemel: 1999 6ta az allomany a 30-as éveik-
ben jaré allomanytagok felé polarizalédik, azaz mind az e feletti, mind az ez
alatti korosztaly 1999 6ta egyre inkabb ,eltlinik”. Ennek nem annyira a fiata-
labb korosztaly felé, hanem az id8sebb, tapasztaltabb korosztalyok felé valé
moédosulédsa a szdmunkra érdekes. A hivatasos alloménytagoknal a 41-50 éves,
tapasztalt korosztaly ugrasszertien eltlinik az alloméanybdl, ez a nyugdijazas
miatt torténik igy. Itt érdemes megjegyezni a munkahelyi stressz és kiégés, il-
letve az életkor és munkatapasztalat ellentétes iranyd kapcsolatat! (BREWER,
SHAPARD, 2004).

A fluktuaci6 2007-ben 16,4%(!) volt az eltdvozottak aranyat tekintve, ez az
vekszik meg (1999-ben is 13,8%), amikor is azok az allomanytagok, akik mar
jogilag megtehetik, azonnal elmenekiilnek a szervezetbdl. Az ilyen nagy sza-
zalékaradny okait mindig a szervezetben kell keresni. Ezt megerdsiti a Feleldsen,
felkésziilten (BVOP, 2008) cimt, a szervezet fejlesztési programijat tartalmazo
anyag is. Ennek tovabbi okait a kovetkez6kben latjak: elavult oktatasi rend-
szer, tul fiatal, képzetlen allomany, nem megfelel6 illetmények, rosszul miiko-
dé instruktori rendszer (amelynek egyik eredeti célja a motivélas lenne). A ko-
ran nyugdijba vonuldk esetére igaz, hogy megfelel6 motivaciéval tobbségiik
maradt volna még a szervezetben, az éltaluk felhalmozott tapasztalati t6két
tulajdonképpen elpocsékolta a biintetés-végrehajtas.

Egybecseng a kiilfoldi és a hazai szakirodalom abban, hogy a korleten vég-
zett munka, azon beliil is az el6zetes és nem jogerds itélettel rendelkez6 fogva-
tartottakkal val6 foglalkozas nagyobb streszszel jar (Huszar, Sponga, 1998;
Slate, Wells, Johnson, 2003; Morgan, Van Haveren, Pearson, 2002). A hivatali
munkarendben dolgozékkal szemben a valtasos munkarendben dolgozék na-
gyobb stresszt élnek meg (Huszér, Sponga, 1996). A fels6bb, adminisztrativ ré-
tegek feldl jovétamogatds, a szorosabb kapcsolat és visszajelzés, a korrektség
szintén csokkenti a stressz és hosszua tavon a kiégés szintjét (Garland, 2004),
ugyanigy a vezet6i pozicio, azaz a felel6sség, a hozzajarulas érzése is (Slate,
Wells, Johnson, 2003).

BOROS ES CSETNEKY (2002) bévebben irnak a személyzet mentalhigiénés
helyzetér6l. A sajatos szerepet, amelyet egy biintetés-végrehajtasi, f6leg a kor-
leten dolgozé dllomanytagnak nap mint nap el kell viselnie, tobb dolog befo-
lyasolja. Ez egyrészt a hierarchiabdl, a szigorua alé- és folérendeltségbdl, a ver-
sengésbdl szarmazik; masrészt pedig a kompetencidk és a kotelezettségek at-
gondolatlan, nem egyértelmti szabalyozasabdl, meghatarozasabol. Minden
ilyen fesziiltség emelkedd szorongasi szintet okoz, amelyet kifelé nem lehet el-
vezetni, igy keletkeznek a pszichoszomatikus és neurotikus problémak. Egyes
magyar vizsgéalatok kimutattak, hogy ,a korai nyugallomanyba vonulas, a
pszichoszomatikus megbetegedések gyakori el6fordulasa osszefiigg az allo-
many szorongasaval és a tulterheltségb6l ad6do faradtsaggal, a pihenés és ol-
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dédas hidnyaval.” (BOROS, CSETNEKY, 2002, 227. 0.) A stresszt azok az emberek
tudjak feldolgozni, akik, bar talterheltek, sokat dolgoznak, de tevékeny, sok-
szint életet élnek, hobbijukkal toltik szabadidejiiket, sportolnak, magéanéletiik
kiegyensulyozott, 5nképzéseken vesznek részt.

Javaslatok a stressz és kiégés hatasainak csdokkentéseére,
kezelésére a buntetés-végrehajtas keretein belll

Nem szabad elfelejteni, amikor fejlesztésrél beszéliink, hogy a stressz a biin-
tetés-végrehajts szervezetében elkeriilhetetlen, inkdbb a helyreallitasi és meg-
kiizdési (coping) modszereket kell fejleszteni. Ez els6sorban rengeteg eréforrast
igényelne, illetve a szervezeti kulttrat alapjaiban kellene megvaltoztatni, ahol a
rekredcios és a meg-kiizdést fejleszt6 lehetéségek allandéan jelen vannak.

A szervezet szempontjabdl szamos megel6zési és kompenzacios lehet6sé-
get sorol fel az irodalom. HODOS (1994), GARLAND (2004), BREWER ES SHAPARD
(2004), HAJDUSKA (2003), SLATE, WELLS ES JOHNSON (2003), MORGAN, VAN
HAVEREN ES PEARSON (2002), APPELBAUM, HICKEY ES PACKER (2001), MATIASO-
VICS (1996) javaslatai nagyjabdl egybecsengenek, és a kovetkez6 médon kap-
csolhatdk Ossze:

— Képzés, tovibbképzés, tréning. A beosztottakban, dlloméanytagokban segi-
teni és fejleszteni kell azt az igényt, hogy tanuljanak, néz&pontjukat
frissitsék, az altaluk esetleg észlelt képzettségbeli el6nytelenségekbdl le-
faragjanak, igy sajat helyzetiikre és fontossagukra is jobban ralassanak.

— A munkahelyi kapcsolatok javitisa, team kialakitdsa.

— A dintéshozatalba valo bevonds, felhatalmazds, az dllomdny ,empowerment”-je.

— Rendszeres szupervizié. A vezet6k és a beosztottak kapcsolatanak finomi-
tdsa, rendszeressé tétele, az informaciok megosztasa, illetve a teljesit-
mény rendszeres és kovetkezetes, valodi tartalommal biré értékelése,
amelyben a pozitivum és negativum egyensulyban van.

— Motivdciok és attitiidok tisztazdsa és tudatositisa, a szervezeti célok meghatd-
rozdsa. A munkafeladatokat agy alakitsak, hogy azok fontossagat hang-
sulyozzak, illetve az arra alkalmas beosztottakat kinevezzék és meg-
tartsak.

— Munkafeladatokkal kapcsolatos tennivaldk. 1de tartozik a tevékenységcsere,
a munkafeladat tartalmanak gazdagitdsa, a munkatempo és munkarit-
mus valtoztatasa, munkakozi sziinetek beiktatdsa. A tehermentesités
mar korszeri gondolkoddsmédot igényel a vezetSk részérdl, azaz fon-
tos a tualterhelt beosztottak felismerése, tehermentesitése szabadsdggal,
sziinetekkel, rugalmas szolgalat-szervezéssel.

Mindez nagyon alapos és kigondolt személytigyi stratégiat igényel, amely-

nek legel8szor is a legfeliilrél indulé személyzeti politikai hitvallas lenne a kiin-
dulépontja. Az intézeti szintli személyzeti politikat jelenleg az adminisztracié és
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a fluktuaciéval, munkaeré-hiannyal valé kiiszkodés jellemzi. Munkatigyi szak-
emberekre, esetleg human-eréforrds menedzsment végzettséggel rendelkez6
szakemberekre, az 6 sajatos néz6pontjukra lenne a fejlesztésekhez sziikség.

A Feleldsen, felkésziilten (BVOP, 2008) intézkedési terv a kovetkezd tertiletekkel
szamol:

— Aszervezet megtarto-képességének javitadsa, ahol az eltdvozo éllo-
manytagok ardnyét csokkentenék, a jovedelemszintet felhozndk a mas
fegyveres szervek atlagahoz.

— Kompetencia-fejlesztés, ahol kompetencialistakat allitananak fel az
egyes munkakorokre, ennek megfelel6 képzéseket dolgoznanak ki, és
az ezekkel rendelkez6 allomanytagok aranyat novelnék.

— A munkavégzési feltételek javitdsa: korszerti munkafeltételeket terem-
tenének.

— Mindezekhez el6szor is a munkatarsak kivalasztasanak rendszerét kel-
lene korszertsiteni, ez a folyamat mér javaban zajlik a Honvédség kere-
tein beliil, ahol a fegyveres szervek egészére 1j felvételi eljarast dolgoz-
nak ki, amelyben a biintetés-végrehajtas specialis igényeit is figyelembe
veszik. A kompetencia-alapt kivalasztds, az utdnpoétlasi terv mellett
szerepel a vezet&i adatbank, amely mell6l én még mindig hidnyolom az
alapos, atgondolt vezet6i kivélasztast.

A képzés, tovabbképzés rendszerének korszer(sitése a kovetkezé konkrét
intézkedés. Az tj felszerel6 dllomanytagok 14 hetes képzése, amely mar ilyen
formaban torténik; az allomany rendszeres tovabbképzése nem csupdn a sajat
szaktertiletiikon, hanem nyelvi, informatikai, kommunikécios teriileteken; a
vezet6k képzése; az instruktori rendszer tertiletének teljes atgondolasa. A sze-
mélyi allomany munka-értékelésének, megerGsitésének, anyagi és erkolesi el-
ismerésének fontossaga oridsi, vajon lesz-e elég energia és anyagi eréforras,
akarat ezek megval6sitasaban?

A képzés sordn azonban nem csupén a hivatalos oktat4si rendben alkalma-
zottakra kell 6sszpontositani. Az egyes munkahelyi kiscsoportok (munkacso-
portok, véltasok) ugyanis igy nem kapnak esélyt arra, hogy osszekovacsol6d-
janak, és a kozos munka soran tapasztalt helyzetekbdl egyiittesen profitalja-
nak. Ezért a munkahelyen tartott esetmegbeszélé csoportokra, tréningekre, to-
vabbképzésekre (akar jogi, biztonsagi szemléletli tovabbképzésre, amelyek a
szabalyok valtozasait érintik) lenne sziikség, amelyeket az 6 igényeik, problé-
maik orientalnanak.

A dolgozék oktatasa mellett fontos hangsulyt kap a vezetdk oktatdsa, képzé-
se. A biintetés-végrehajtas szervezetében nem mikodik vezetéi tovabbképz6
intézet, a jovendd, vagy jelen vezetSinek nincs olyan képzésiik, ahol menedzs-
mentet, vezetéslélektant, vezetéselméletet tanulnanak, személyiségiiket fejlesz-
tenék (ugyanis ezt is kell!). Egy jol felkésziilt vezetének ismernie (és bizonyos
részeivel azonosulnia is) kell a feladatot, a technoldgiat, a struktirat, amiben
dolgozik, és az embereket, akiket vezet. Ez utébbi sokszor kimarad: ha eddig
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beszéltem a biintetés-végrehajtas alloménytagjai korében olyannyira fontos
empitidrél, akkor most sokszorosan hangstilyozom ennek sziikségességét a ve-
zet6k esetében. Komoly hatranyt jelenthet az empétia hianya egy olyan szak-
ma esetében, ahol a kézéppontban az emberekkel valé foglalkozas jar (orvo-
sok, pedagdgusok, dpolok stb.), és még nagyobb hatranyt jelenthet a vezetSk-
nél. Itt kap szerepet a képzés: f6leg a gyakorlatkdzpontd, akar tréningeken,
akar esetmegbeszéléseken keresztiil torténé képzés. Ugyanigy fejlédik az em-
patia a szakmai jartassag, és tapasztalatok nyomdn, ezért kiilondsen fontos,
hogy a vezet6 mogott a , vezetett” szakmakban szerzett tapasztalat alljon. Azon-
ban barmennyire is fejlett egy vezeté empatias képessége, ez torzulhat a vezet&i
poziciéjaban, amikor is a beosztottak fel6l megsztirve érkezik az informacio, és
az empatidhoz annyira fontos folyamatos visszajelzést nem kapja meg.

A biintetés-végrehajtas dllomanyanak egyik {6 stressz-forrasa a vezetSk vi-
selkedése, a vezet6kbe vetett bizalom hianya. A vizsgalatom soran hasznalt
RMSK teszt egyik alskaldja méri a vezetSk szubjektiv megitélését, annak a
stressz el6idézésében valé mértékét. Ennek eredménye megmutatja, hogy a
vizsgalati személyeim esetében ez a faktor mennyire jatszik szerepet a min-
dennapi munkahelyi stressz el6idézésében.

A vizsgélat

A dolgozathoz kapcsolédé vizsgéalatomban ¢sszesen 310 személy vett
részt. A vizsgélati anyag a blintetés-végrehajtas keretein beliil hdromévente
kotelez6 sztlirévizsgélatbol szarmazik. Az alkalmassag- és sztir6vizsgalatokra
vonatkozé legfels6bb rendelkezés a 21/2000 BM-IM-TNM egyiittes rendelet,
amely szabalyozza az tgynevezett id6szakos szlir6vizsgalatok. Ezen vizsgéla-
tokhoz hasznéljadk (mas moédszerek mellett) az RMSK tesztet, amelyet az Or-
szagos Rendérfékapitanysag Egészségiigyi Osztalyan fejlesztettek ki (BILKEL,
SzABO, BOROCZ, 2000).

A vizsgalati személyek

A Budapesti Fegyhaz és Borton teljes hivatasos dlloménya (akiknek 2004-
ben volt esedékes a pszicholdgiai szlir6vizsgélatuk), valamint a Biintetés-vég-
rehajtasi Szervezet Oktatasi Kozpontjdnak 37 hallgatéja tartozott a vizsgalati
személyek korébe. Ez 6sszesen 310 teljes vizsgalati anyagot jelent. A vizsgalati
eredményekhez orszagos parancsnoki engedéllyel jutottam hozza, ezeket bar-
milyen beazonosithat6 adat nélkiil, csak a nemre, korra, csaladi allapotra, isko-
lai végzettségre vonatkozé demogréfiai adatokkal, valamint a beosztasra, napi
munkéra, a szervezetben eltoltott idére vonatkozé munkahelyi adatokkal
kaptam meg.

A vizsgalati személyek koziil 76,5% férfi, mig 23,5% n6, amely jol mutatja
a biintetés-végrehajtasi szervezet inkdbb férfias jellegét. A n6k legkisebb ara-
nya a korletfeltigyel6k, munkaltatok, és a biztonsagi osztaly dolgozoéi kozott
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lathatok. A tobbi beosztas (egészségligyi, nyilvantarté és gazdasagi osztaly) a
nok relativ talsdlyban vannak az adott tertileten (a vizsgalati személyeket erre
a hat csoportra osztottam).

A vizsgalatomban résztvevék kor szerinti megoszlasa jol mutatja a mar em-
litett fiatalabb korosztély jelentSsebb részvételét a szervezetben (20-30 évesek
Osszesen 43,2%-a a teljes vizsgalati populaciénak), illetve a tapasztaltabb, 36 év
feletti korosztaly (29,6%) fokozatos ,elttinését”. Ez az életkori megoszlas a ta-
pasztalatok atadasanak, a szervezet kell érettségének nem ad elegend? esélyt.

A nemek és életkori csoportok Osszefliggéseit kutatva lathato, hogy a nék
életkortol fliggetlentil nagyjabol azonos ardnyban és szamban vannak jelen
minden korcsoportban a szervezetben, mig a férfiaknal kifejezetten jellemz6 az
id6sebb, tapasztaltabb korosztély eltlinése. Ennek hatterében egyrészt az lehet,
hogy a férfiak jellemzGen a strapdasabb, elézetes szakmai tapasztalatot, civil
szakmat nem igényl6 teriileteken vannak talsalyban (mint pl. a korlet-feltigye-
16k), mig a n6k azon teriileteken dolgoznak, ahol specifikus, civil végzettség
sziikséges a munkdjukhoz (pl. apoldk, konyvel6k, pénziigyi dolgozok, neve-
16k), igy a szakmai munka stabilan az adott tertileten tartja 6ket. Ha pl. a kor-
letfeltigyelSket, vagy a biztonsagi feliigyelSket tekintjiik, ez a munka el6zetes,
civil képzettséget, tapasztalatot nem, csupan egyéb kovetelményeket tamaszt,
természetesen tobbek kozott magat a nemet. Ezért vonzza sokszor az eredeti
szakmajuktol eltavolodo, vagy egyel6re civil szakmaval nem rendelkez6 fiatal
férfiakat a biintetés-végrehajtas, ahol viszonylag stabil munka varja 6ket. De
mint olyan, a kifejezett szakmai kihivasok nélkiili munka, a stressz, a szerveze-
ti kultdra sajatossaga ugyanilyen gyorsan el is tdntoritja Sket a biintetés-végre-
hajtasi palyafutdstol.

A nagymértékd fluktuacié leginkabb a 20-as éveik végén, 30-as éveik ele-
jén jaré férfiak vandorlasa miatt keletkezik, a késébbi, 40-es éveik elején jar6
nyugdijazas ,felelés”. A legaldbb 12 éve mar a biintetés-végrehajtasnal dolgo-
z6 személyek szama jelent6sen megcsappan (15,8%). A vizsgélatban legna-
gyobb aranyban olyan személyek vettek részt, akik 0,5-9 éve vannak a biinte-
tés-végrehajtas allomanyaban, ez 183 f6t jelent, azaz 59%-ot. A vizsgalati sze-
mélyek szolgélati idejének atlaga: 7,7 év. Mindez arra enged kovetkeztetni,
hogy a tapasztalat nem oOréklddik dt a szervezetben, a dolgozdéknak nincs idejiik
erds, a tapasztalatb6l ered6 megkiizdési stratégidkat a munkatarsaiktol tanul-
ni, kialakitani, ezekkel azonosulni.

Az iskolai végzettséget tekintve 21 f6nek (6,8%) csupan 8 altalanos iskolai
végzettsége van, ami azért tlinik meglepének, mert elvileg kovetelmény az
érettségi megléte a feliigyel6i allomanynal. A vizsgélati személyek koziil
35,8%-nak nincs érettségije. 13,5%-uknak ugyanakkor valamilyen felséfoku
végzettsége van.
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Eszko6zok és eljaras

A vizsgalati személyekkel a Rendvédelmi Szervek Munkahelyi Stressz Kérdo-
ivének (RMSK) (BILKEI, SzZABO, BOROCZ, 2000) felvételére keriilt sor, mely a
rendvédelmi és fegyveres szerveknél rendszeresitett sziir6vizsgalati eljaras.
Ehhez tarsul egy exploraciés kérd6iv, amely a munkahelyi és munkavégzési
adatokra, az egyes konkrét problémakra kérdez ra, és rendkiviil sok segitséget
nyujt a vizsgalat exploraciés részénél. Ez ut6bbibol nyertem ki a demografiai
és munkavégzési adatokat.

A masik felhasznalt kérd6iv a Maslach féle MBI (Maslach Burnout Inven-
tory, mas néven Human Services Survey) (MASLACH, JACKSON, 1981). Ez egy 16-
vid, a kiégést vizsgal6 kérd6iv, harom alskalabol &ll, amelyek a személy altal
tapasztalt kiégés kiilonb6z6 oldalait vizsgaljak. Ez a harom alskéla: az érzelmi
kimertiilés, az elszemélytelenedés, és a személyes belevonddas hianya. Az ér-
zelmi kimeriilés alskalaja azt méri, a személyt munkdja mennyire arasztja el, és
meriti ki érzelmileg. Az elszemélytelenedés alskalaja a kliensek felé tanusitott ér-
zések hianyéat, és személytelen viselkedést vizsgalja. A személyes belevonddds al-
skaldja azt méri, hogy a személy mennyire érzi magat az emberekkel végzett
munkdja soran kompetensnek és sikeres teljesitményt elérének. Mint mar em-
litettem, a kiégés egy folytonos valtozo, az alacsony szinttél, a kbzepesen at, a
magas szintig. A kiégés magas fokat az érzelmi kifaradds, és az elszemélytele-
nedés alskalan szerzett magas értékek jelzik, mig a személyes belevonddas al-
skalan az alacsony értékek.

A kiégés vizsgalatanak van egy sajatos vonasa ebben a helyzetben. A biin-
tetés-végrehajtas szervezetében a szervezeti kultara és természetesen a mun-
kakori kovetelmények azt diktaljak, hogy a korletfeliigyel6, a biztonsagi fel-
ugyeld, és altaldban a legtobb biintetés-végrehajtasi dolgoz6é munkaja elsGsor-
ban nem segit6 foglalkozas, hanem mindenkor a legfontosabb szempont a biz-
tonsag megoérzése, és annak megakadalyozasa, hogy a fogvatartott elényére
hasznalja ki a rendszert (ezt meger6siti APPELBAUM, HICKEY, PACKER, 2001).
Ezért az érzelmi belevondédas minimalisan sem engedélyezett, ezt a szervezet
onmagatol , kiirtja” az allomanytagokbdl. Még a hagyoméanyosan emberkoz-
pontti szakmdk (mint apolék, orvosok, szocidlis munkasok, pszichol6gusok)
tagjai sem tudnak ennek teljesen ellenallni, az érzelmi bevonédas minimaliz&-
lasa az 6 esetiikben is mtikodik. Ezért gy dontottiink, hogy korletfeltigyel6k-
kel, biztonsagi feliigyel6kkel nem vessziik fel a kérd6ivet, ehelyett apolékkal,
egészségligyi asszisztensekkel, és nevel6kkel vettiik fel - 1évén az 6 munkajuk
nem els6sorban biztonsagi szemléletli, hanem a szervezet koriilményei kozott
leginkabb emberkdzpontu.

Ok mar nem csupan a Budapesti Fegyhaz és Borton allomanyéabol szar-
maztak, hanem a Biintetés-végrehajtasi Szervezet Oktatdsi Kozpontjanak hall-
gatéi allomanyabol, akik az orszdg szamos részén teljesitenek szolgalatot.
Az MBI mellett természetesen veliik is felvettem az RMSK-t, igy lett 6sszesen
310 vizsgalati személyem.
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A vizsgalat el6zményét a szervezetben észlelhetd elégedetlenség, kezelet-
len stressz, a nagy fluktuécio, és a szervezettel kapcsolatos hiedelmek jelentet-
ték. Ezek a hiedelmek altalaban a kovetkez6k szoktak lenni: a szervezetben az
igazi megterhelést az alacsony fizetés, a tarsadalom fel6l jové el6itéletek, a
fogvatartottakkal végzett munka jelenti. En is ezen az tton indultam el; a hi-
potézisek felvetésében az elméleti részben mar emlitett eddigi hazai vizsgala-
tok, a kilfoldi szakirodalom és egyes elméleti felvetések segitettek.

A vizsgalati eredmények 6sszefoglalasa, kovetkeztetések

A vizsgalati személyek demografiai jellemzd&ir6l, életkori megoszlasarol,
szolgalati idejérSl mar frtam: kiemeltem, hogy a 20-as éveik végén, 30-as éveik
elején jar6 férfiak elvandorldsa lathat6 leginkdbb a fluktuacié magas értékei
mogott, és igy a tapasztalat nem 6roklédik dt a szervezetben. Ugyanakkor a stressz-
index is ebben az életkori tartoméanyban volt a legalacsonyabb. Ez a két adat
arra enged kovetkeztetni, hogy azoknak, akik a szervezetben maradnak, erds
és itt hasznosithaté megkiizdési stratégiaik vannak. Azaz érvényesiil a ,meg-
szoksz, vagy megszoksz” stratégidja - aki végiil megszokik, nagy valészind-
séggel ebbdl a korosztalybdl keriil ki. Ennek oka egyrészt az, hogy ebben a
korban a tdvozénak még nagy esélye van mas munkahelyre mennie, masik
oka pedig a szerepfejl6dés megakaddsa, annak az érzése, hogy munkajahoz
nem kap elegend6 tdmogatast a szervezetben.

Ezek utan nézziik az RMSK altal mért egyes stressz-faktorok, valamint a
vizsgalati személyek demografiai jegyeinek osszefiiggéseit: azaz a demografiai
jegyek koziil melyek vannak kozvetlen hatassal a stresszre?

A vizsgalatomban mért stresszfaktorok (az RMSK alskélai) koziil szamos
megleps eredmény keletkezett. El6szor is a hiedelmekkel ellentétben az allo-
manytagok anyagi elismertségének megitélése atlagos, nem mutat nagyfoku
elégedetlenséget; ugyanigy a munkahely kiils6, azaz a tarsadalom és a kozvet-
len kérnyezet itélete a biintetés-végrehajtdsi munkérol nem stresszkeltd faktor.
Kiulon vizsgaltam azokat a vizsgalati személyeket, akiknek a végsé eredmé-
nytik rendkiviil magas stressz-szintet mutatott, de nadluk sem emelkednek meg
ezek a faktorok. A dolgozok motiviltsiga kifejezetten alacsony, ami stresszkeltd
tényez§ - itt is kihangstlyozandé a szervezet és vezetSk fel6l jov6 tdmogatas,
motivélas észlelt hidnya. Ezzel szemben biztato, hogy aktivitisi igényiik viszont
magas, valészintileg ezzel ellenstlyozzdk a motivaciék hianyét, és erre érde-
mes a vezetSknek a jov6ben is épiteni.

A munkahely fizikai és objektiv jellegzetességeit a dolgozok nem észlelték
kirivéan stresszkeltének, gy tlinik, hogy ezeket a munkéajuk természetes vele-
munkavégzés etikai aspektusai, az egyéni felel6sség és a szervezeten beliil el-
foglalt pozicié. Ez a munkdval és a szervezet jellemzdivel valo megbékélést, a munkd-
hoz vald pozitiv, elfogadd, teljesitd hozzddlldst valdsziniisiti. Azonban a megfelel6 mo-
tivalasra és timogatédsra, amelynek hidnyéat észlelik, még igy is sziikségtik van.
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A demografiai faktorok és a stressz, illetve kiégés dsszeftiggésének vizsga-
lata sordn a nem, a csaladi allapot, az iskolai végzettség esetében az eredmé-
nyek jellemzé eltéréseket mutattak. A nem esetében a néknél a kiégés szem-
pontjabdl veszélyeztetd érzelmi belevondédéas magasabb, amely Osszecseng a
néi szereppel: a n6k esetében erésebb az érzelmi tulterheltség és kimertilés ér-
zése. Kritikusabban szemlélik a vezet6k magatartasidbol ad6do tényezdket, a
munkavégzés etikai aspektusait, a szervezet fegyveres jellegébsl ad6do ténye-
zGket. Ezzel szemben varakozasommal ellentétben éppen a férfiaknal volt kri-
tikusabb a munkahely komfortjanak megitélése. Lathato, hogy a nék bizonyos
tényezok tekintetében érzékenyebbek, ezek a tényezék nagyjabol megfelelnek
a nemi szerepek adta kiilonbségeknek. Ugyanakkor kedvez6bb értékeket mu-
tatnak a tdimogatottsag és stresszoldas terén: adaptivabb, eredményesebb megkiiz-
dési stratégiakkal birnak.

A csaladi allapot esetében az egyediilallok szignifikinsan magasabb
stresszt élnek meg, mint a stabil parkapcsolatban él6k (hazasok, vagy élettarsi
viszony). Ez az eredmény Gsszecseng az elvardsaimmal, a pszicholégia alapel-
veit er6siti meg, hogy a parkapcsolatok, az ezaltal nyert érzelmi biztonsig védd
szerepet jdtszik, a megkiizdést timogatja az embereknél.

Az iskolai végzettségnek nincs specifikus hatasa a stresszre, annak észlelt
faktoraira, egyediil a kiégés érzelmi kimertilés alskéldja lett szignifikdnsan ala-
csonyabb a fels6foku végzettségiliek esetében. Ez azt jelenti, hogy 6k kevésbé
érzik érzelmileg megterhel6nek és kimeritének a munkdjukat - a végzettsé-
gk, a tanulas egyik eredménye tgy tlinik, az érzelmek helyes levalasztasa a
munkaral.

Az életkort mar emlitettem, de fontos visszatérni rd. A mar emlitett moti-
vacids hidnyossagok, a szervezet és vezetSk feldl jov6 tamogatas észlelt hia-
nya, illetve a fiatalok elvandorldsa és a tapasztalat atorokitésének a hidnya
mind-mind a szerepfejlédés elakadasat valoszintsitik. Ez azt jelenti, hogy a
fiatal dolgozéknak meg kell tanulniuk és tapasztalniuk a szervezethez valé
tartozast, azt, hogy itt a munkajuknak értéke van, és a szervezetben maradasra
Osztonzik, valamint az itt maradashoz sziikséges tovabbképzésekkel tamogat-
jak 6ket. Ez mind a szakmai identitds, avagy a munkahelyi szerep alakitdsdnak
sziikségességét emeli ki, és mint olyan vezetdi felel3sség.

A demografiai tényez6kon tdl egyes szervezeti tényezdket is vizsgéltam.
Ezek koziil els6ként a szolgalati id6 hosszanak jelentGségét emelem ki: a szak-
irodalom szerint a szolgalati id¢ elején és végén a stressz-szint alacsonyabb.
Az én vizsgélataim azonban ezt a tényt nem igazoltdk, hanem csupan azt,
hogy a szervezetnél 12,5-15 éve dolgozok stressz-szintje szignifikdnsan alacso-
nyabb a tobbi szolgalati id6 csoporténal, mig a legmagasabb értéket a 0-3 éve
dolgozdék mutattak. Ez ismét megerdsiti azt a tényt, hogy azok a dolgozdk, akik
mdr tobb év tapasztalatdval rendelkeznek: kialakitottdk sajdt megkiizdési modjaikat,
szemléletmodjukat, és stressz-szintjiik is alacsonyabb, mig az Gjonnan felszerel6k-
nek ilyen adaptiv és hatékony stratégidaik még nincsenek.
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A vizsgalat tovabbi eredményei alapjan a biintetés-végrehajtas dolgozdi a
szervezettel és a munkdjukkal specifikusan egyiittjaro tényezdket (katonai hierarchia,
merevség, korlet, fogvatartottakkal valé6 munka, munkahely komfortja, ergo-
némiai tényezdk) elfogadjik, mig a szubjektiveket nehezebben (vezetés, tamoga-
tottsag hidnya, motivalas hidnyossagai).

A kovetkez§ - és szamomra az egyik legfontosabb - eredmény lett a beosz-
tdsok kozotti kiilonbség hidnya a stressz megélésében. Feltételeztem, és ebben a
szakirodalom eredményei is tAmogattak, hogy a korleten, a fogvatartottakkal
végzett munkat az ott dolgozok stresszesebbnek élik meg. Ezzel szemben az
eredményeim ezt nem erdsitették meg. Ezekre az eredményekre a f6 magyara-
zat az, hogy a szervezetben nem a foguatartottakkal végzett munka bizonyul jelen-
tés stressz-keltd tényezének - legalabbis azoknadl, akik ezt a munkat végzik. Ok
ezt a jellemz6 tényez6t a szervezetben megtanuljik kezelni.

A kiégésnek az MBI-vel mért értékei azt mutatjdk, hogy az ebben részt vett
37 vizsgalati személy (akik legnagyobb részt egészségiigyi osztalyon dolgozok
és nevelGtisztek) esetében csupan a személyes belevonédas alskéla értékei ha-
ladjak meg a magas értékhatart, ami azt jelenti, hogy a vizsgdlati személyeim a
foguatartottakkal végzett munkdjuk sordn kevésbé érzik magukat kompetensnek és si-
keresnek, magas teljesitményt elérdnek. Ez mutat r4, hogy a szervezet sajatos kul-
taréja a fogvatartottakkal végzett munkaba val6 érzelmi belevonddast tiltja, le-
szabalyozza, ezért a mindig jelen 1év6 személytelenséget nem tartjak talzott-
nak, ez pedig a munkateljesitménnyel kapcsolatos észleléseket is befolyésolja.
Eszerint a foguatartottakkal végzett munka nem okozhat igazi megelégedést, a sajit
teljesitményiikkel vald elégedettséget (ami pedig minden szakmanak az alapja kel-
lene, hogy legyen), amely folyamatosan fenntarthatja a szervezettel val6 elége-
detlenséget, a rossz légkort.

Mindezek alapjan lathat6, hogy a hazai vizsgalatokat, sztereotipidkat rész-
ben az én vizsgalatom is megerdsiti, viszont megnyugtatd, hogy valéjaban a dol-
gozok munkahoz és kollégaikhoz valé hozzaallasara, aktivitasara lehet épiteni,
fontos részeredmény, hogy nem a fogvatartottakkal végzett munka a leginkabb
megterhel6 tényez6, azt elfogadjik, hozzallasuk kompetens, hatékony.
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