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OSSZEFOGLALAS

Kutatdasom sordn a szervezetfejlesztés és vezetési funkciok osszefiiggését vizsgaltam egy konkrét allamigazgatdsi szervnél, a renddrségnél.
A rendorség hatosagi tevékenységet végez, ugyanakkor szolgaltat is, ami alapvetden kétféle kapcsolati rendszert és vezetési iskolat feltételez.
Az dllampolgari céloknak valo megfelelés és a szervezet hatékonysdga szempontjabol sziikséges egyrészt a renddrségen alkalmazott vezetési
modszerek fejlesztése, masrészt a szervezetfejlesztés egyes elemeinek alkalmazasa.

A renddrség szervezete a Renddrség-Hatardrség integracioja utan jelentésen megvaltozott. A szervezeti felépitésének bonyolultsaga és a
munkaterhekben mutatkozé anomalidk, valamint az altalam végzett tobb kutatas arra iranyitottak figvelmem, hogy olyan szervezetfejlesztési
modszert dolgozzak ki, amely a jelenlegi szervezetben alkalmazhato, ugyanakkor javitja a szervezet miikodését.

A renddrség miikodését, szervezeti felépitését jogszabalyok hatarozzak meg, igy a szervezet felépitésének megvaltoztatasa viszonylag sziik
keretek kozé korlatozodik. A renddri vezetoknek rendelkezésiikre allnak a szervezetfejlesztésre vonatkozo soft elemek, mint humdnerdforras-fej-
lesztés, képességek, vezetési stilus, azonban ezek alkalmazasa elszigetelt és nem hosszii tavra szol. Jelen cikk célja a renddrség szervezet-fej-
lesztésére vonatkozo, altalam a vezetés és a vezetési stilusok szempontjabol kidolgozott felépitési modell bemutatasa, mely alkalmazdsa hosszii
tavon hozzajarulhat a miikodés hatékonysdagahoz.

Kulcsszavak: renddri szervezet, vezetés, szervezetfejlesztés, funkciondlis-divizionalis felépités
SUMMARY

During my research, I have studied the relationships of the organizational development and the managerial functions at a specific
governmental agency, the police. The police carry out official activities, but also provide a service which essentially assumes two types of
contact systems and modes of management. To meet the demands of the citizens and to ensure the effectiveness of the organization, it is
necessary to develop the managerial methods applied at the police, on the one hand, and to use certain parts of the organizational development,
on the other hand.

The police organization has changed significantly after the integration of the Police and Border Guards. The complexity of the structure
and the anomalies in the work load, as well as several researches conducted by myself directed my attention to elaborate an organizational
development method that can be applied to the current organization, while it improves the operation of the organization.

The police’s operation and its organizational structure are determined by the laws, thus changing the structure of the organization is
placed within relatively narrow limits. The police managers have the soft parts such as human resource development, skills, and management
style at their disposal to develop the organization, but their use is isolated and they are not for a long term. The present article aims to
present the set-up model related to the organizational development of the police, elaborated by myself, in terms of the leadership and the
management styles, whose long-term use may contribute to the efficiency of the operation.

Keywords: police organization, leadership, organizational development, functional and divisional structure

BEVEZETES

A magyar szakigazgatas, és ezen beliil a rendérség
szervezeti atalakulasa és vezetési modszereinek boviilése
felgyorsult. Kiilondsen indokoltta teszik ezt a valtozast
az unios jogszabalyokkal val6 jogharmonizacios folyama-
tok, a renddrség tevékenységi kdrének boéviilései (hatar-
Orség, katasztréfavédelem, készenlét, nemzetkdzi rendé-
szet, nyilvantartas stb.). A szervezetek, igy a rend6rség is
folyamatosan keresték és keresik a megujulas Iehetdsé-
gét, mint a hatékonyabb miikddés kulcsat. A valtozas még
korantsem tekinthetd lezartnak: a renddri szolgaltatas
szinvonalanak emelése és a lakossag szubjektiv biztonsag-
érzetének novelése érdekében szamtalan atalakulas zaj-

lott és fog zajlani a szervezetben. Munkam soran a rend-
Orség szervezeti valtozasanak tudatos menedzseléséhez
kivantam tudomanyos szintii kutatassal hozzéjarulni.

ANYAG ES MODSZER

Kutatasom soran a szervezetfejlesztés és vezetési
funkciok dsszefiiggéseit vizsgaltam egy konkrét allam-
igazgatasi szervnél, a rendérségnél. Munkam soran
harom szervezetvizsgalattal osszefiiggd, primer fel-
mérést végeztem. Az elsé felmérésbe 2003-ban a rend-
Orség mindségfejlesztési programjanak szakmai refe-
renseként kapcsolddtam be, mely soran a rendérség az
EFQM modell! szerint kidolgozott Rendérségi Kiva-

'"EFQM modell (European Foundation Quality Management modell = Eurdpai Alapitvany a Mindségmenedzsmentért non-profit szervezet mo-
dellje. Az EFQM Kivalosag Dij, illetve modell egy keretet ad a szervezetek szamara, hogy pozicionaljak helyzetiiket, és mindségmenedzsment
technikak segitségével elérjék tizleti céljaikat.
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16s4gi Modell (RKM)? alapjan elvégezte szervezeti on-
értékelését.

A kérdoéives felméréseket tobb kutatasi torekvés is
megeldzte, igy a magyar renddrség mindségfejlesztési
programja (Kopasz, 2002), a teljesitményértékelési
rendszer alkalmazasa, a stratégia szakteriiletekre valo le-
bontasa Balanced Scorecard modszerrel (Husi, 20006).

Az onértékelés soran megvizsgalta a szervezet azt,
hogy a rendelkezésre allo adottsag elemekkel milyen
eredményeket képes elérni. A szervezeti 6nértékelés a
vezetéssel, vezetési funkciokkal, szervezéssel és a
rendérségi folyamatok menedzselésével kapcsolatos
konkrét kérdéskoroket vizsgalt, valamint belsé (dolgo-
z0k) ¢és kiilso (a lakossag és a tarsadalmi szervezetek
véleményét felméro) elégedettségvizsgalatokat tartal-
mazott. A szervezeti onértékelést két megyében, a Hajdu-
Bihari és Szabolcs-Szatmar-Bereg Megyei Rendor-
fokapitanysagon koordinaltam, és eredményeinek sze-
kunder kiértékelését teljesen onalldan végeztem el. A
felmérés alapjan a rendori egységek meghataroztak
erdsségeiket és gyengeségeiket, valamint fejlesztéseket
dolgoztak ki a gyengébb teriiletek javitasa érdekében.

A masodik felmérést onallo kutatasi céllal és kérdd-
ivvel végeztem el 2008-ban, a Szabolcs-Szatmar-Bereg
Megyei Rendér-fokapitanysag altal szervezett modell-
projekt kapcsan. Ekkor ‘Kozbiztonsagi kockazatok és
perspektivak a Karpatok Eurorégioban’ cimmel nem-
zetkozi tudomanyos konferencia megrendezésére ke-
rilt sor, ¢és ez a nemzetkdzi modellprojekt lehetéséget
teremtett a biztonsag kérdéseinek rendészeti jellegli
megtargyalasa mellett a rendvédelmi szervek feladat-
rendszerével kapcsolatos sajat osszeallitasu felmére-
sem elvégzésére is. A projektben a Karpatok Euro-
régidban elhelyezkedd orszagokon (Magyarorszag,
Romania, Ukrajna, Szlovékia) kiviil Hollandia és Len-
gyelorszag rendori és hatardr szervezetei vettek részt.
A konferencia célja a hatarmenti térség biztonsag-
politikai kérdéseinek megvitatasa mellett az allam-
igazgatasi szervek hatékonyabb egytiittmitkodésének és
az allampolgarok szubjektiv biztonsagérzetének nove-
lése volt. A modellprojekt felmérés a munkamegosztas
igazsagossagara, a szervezeti felépités megfeleldségére
is kitért. A fentieken tul még szervezési problémakkal
foglalkoztam a felmérés soran, nevezetesen: az egyes
renddri szakteriiletek, szakagak koziil melyeket tartjak
kiemelten fontosnak a megkérdezettek, és milyen f6ld-
rajzi szintre telepitenék a szakfeladatok végzését.

A harmadik, integraciot kovetd szervezetfejlesztési
kontrollfelmérést szintén teljesen 6nalld kutatasi terv-
vel és kérdoivvel végeztem 2013-ban, mely a két el6z6
adatbazis kozos adatsoraira épiil, igy annak kontroll
vizsgalatat jelenti, de vannak 0j blokkok is benne, ame-
lyek az id6kozben tortént szervezeti és személyi valto-
zasok hatasat kivanja feltarni. Az utolsé vizsgalat
egyrészt 6sszegzi a renddrségi vezetési funkciok teljes
rendszerét, a 10 év alatt bekdvetkezett atstrukturaloda-

sat, valamint az alkalmazott szervezetfejlesztési eszko-
zoket. Célom, hogy bebizonyitsam, a makrokdrnyezeti
valtozasok kovetkeztében bekovetkezd szervezeti val-
tozasokkal kapcsolatban az alkalmazottak véleménye
is megvaltozott, valamint felmérjem, a szervezet-fej-
lesztés egyes formairdl mi a megkérdezett allomany
véleménye, s a szervezeti hatékonysag megtartasa vagy
javitasa szempontjabol milyen intézkedéseket latnak
sziikségesnek ¢és indokoltnak.

A vezet6i munka feladattartalmat szamos tényezd
befolyasolja. A szervezet tipusa, jellege is rangsorolja
a vezetOi funkcidkat. Egy autokratikus szervezet ese-
tében, mint a renddrség, a dontés, az utasitas-rendel-
kezés, a mérés és az ellendrzés fontosabb funkcio, mint
egy demokratikus szervezetnél (Berde 2011). A vezet6i
feladatokkal, funkcidkkal kapcsolatos blokkban a
klasszikus funkciok (informacios tevékenységek, ter-
vezés, dontés, szervezés-koordinalas, iranyitas, elle-
nérzés, értékelés) gyakorlasanak gyakorisagat vizsgal-
tam. Meglatasom szerint azonban a XXI. szdzad rend-
védelmi vezet6jének ezeknél tobb, sajatsagos vezetési
kompetencidkat igényl6 kompetenciaval is rendelkez-
nie kell, melyeket specialis vezetési funkciokként ne-
vesitek (pl. stratégia, er6forras-gazdalkodas — életpalya
modell, motivalas, teljesitményértékelés, zavarelharitas
—konfliktuskezelés, valamint vezetési karizma és kap-
csolati toke). A 2013-as felmérésben egy kérdéscsoport
ezekkel a specialis funkciokkal kapcsolatos kérdéseket
is tartalmaz.

A szervezetfejlesztés blokkjaban a kozosségi, a cso-
portos és az egyéni szervezetfejlesztési modszerek fon-
tossagat vizsgalom. A renddrségen tobb ilyen modszer
keriilt bevezetésre a fejlesztési programok kapcsan,
azonban ezek folyamatos, napi szintii alkalmazasa még
nem jellemz6 a szervezetre. Ebben a blokkban kapott
helyet a munkaterhekben megfigyelheté anomaliakra
¢és a szervezeti felépités megfeleldségére, valamint a
szervezet megitélésére vonatkozo kérdések mellett né-
hany egyéni, szervezeti hatékonysagot névelé modszer
(innovacio, valtozasmenedzselés, mindségmenedzs-
ment) alkalmazasanak megitélése is. Az innovacio fon-
tossagara hivja fel a figyelmet Laczay (2012) is mun-
kajaban, melynek hatterét a humantokében és a kultu-
ralis tokében latja, amelyek serkentdi, illetve vissza-
huzoi is lehetnek a szervezeti valtozasoknak, és véle-
ménye szerint stratégiai jelentdséggel birnak.

A Mc Kinsey-féle modell szerint az tin. soft elemek
(kozosen vallott értékek, munkaerd, képességek és veze-
tési stilus) hatarozzak meg a szervezet hagyomanyait,
jelenét és jovoképét (Barakonyi, 2012). A szervezeti
kultiraval kapcsolatos blokkban a renddrség multjaval,
jelenével, jovojével kapcsolatos kérdések mellett a
munkahelyi 1égkorre, konfliktusokra és az egyiitt-
miikodésekre vonatkozo témakordok is megtalalhatok.

A rendodrség reformja sem a rendszervaltaskor, sem
a XXI. szazadban nem fejez0dott be, ezért alternativ

?Renddrségi Kivalosagi Modell (RKM): Az RKM a renddrség egyik szervezeti onértékelési eszkoze, mely a rendéri egységeket a mindségibb
szolgaltatas elérésében segiti. A modell adottsag és eredmények elemekbol all. Adottsag elemek: a vezetés, a rendérségi stratégia, az iranyitas,

az erdforrasok és partnerkapcsolatok, valamint folyamatok. Eredmény elemek: munkatarsi elégedettség, lakossagi elégedettség, tarsadalmi

hatas és szervezeti eredmények (Szintay és Veresné, 2002). Az RKM az EFQM modell felosztasat megtartotta, azonban az egyes 6 fejezetek
aranyaikban kiilonboznek a két modell esetén. Az RKM nagyobb sullyal veszi figyelembe a dolgozoi elégedettséget, és kisebb értékkel szamitja
be a szervezeti eredmény elemeket, mint az EFQM modell (Varga et al., 2002).
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rendészeti formak is javithatjak az allampolgarok biz-
tonsagérzetét (Christian, 2010). A blokkban egyéb ren-
dészeti egylittmitkddéssel kapcsolatos kérdések is
helyet kaptak, melyekkel a renddéri munka hatékony-
saganak novelhet6ségérol szeretném a véleményeket
megismerni.

KUTATASI PROBLEMAK, KERDESEK

Az elmult 10 évben a renddrség tobb alkalommal
feladatkorét és szervezetét érint6 valtozasokat élt at. Ki-
indulasként az unios csatlakozas el6tti, de a rendszer-
valtozas utani allapotot véve mar a katonai jellegébol
(szovjet tipust iranyitas) sok elemet leépitett, de a nyugat-
eurdpai rendorséggel vald egylittmiikddésének a keret-
rendszerét nem dolgozta ki. Ennek a feladatnak a
teljesitését az unios csatlakozas felerésitette, €s tovabbi
reformokra kényszeritette a Schengeni hatarzona kiala-
kitasa. Ez egylitt jart egyfeldl osszevonasokkal, mas-
felol a lakossaggal vald kapcsolattartas nyitottabba
tételével. Igy a rendszervaltas, az uniés csatlakozas és
az integracio felveti a szervezet bels6 reformjanak jo-
gosultsagat. A vizsgalat megkezdésekor azonban meg-
fogalmazddtak olyan probléma és igy kutatasi kérdés-
kordk is, amelyeket a korabbi renddri szervezetben
nem vizsgaltak. Ilyenek a kovetkezok:

1. Vajon megfeleld szervezetet alakitott-e ki a Rend-
Orség? Elképzelhetd-e masfajta szervezeti felépités,
melyben a klasszikus rendéri szakfeladatok mellett
helyet kapnak az 0j tevékenységei korok is (pl. me-
nedzsment, katasztrofavédelem, készenlét, egyiitt-
miikddés, unios feladatok)?

Azuni6s csatlakozast kdvetden, a jogharmonizacid
kovetkezményeként a klasszikus rendéri szakfela-
datok bels6 fejlesztése megvalosult-e? Milyen kép-
zések sziikségesek a szakmai feladatok kvalifika-
cidja céljabol?

Jelentkeznek-e atfedések, parhuzamossagok a munka-
végzésben? A parhuzamossagok szervezeti szinten
is megjelennek-e? Sziikséges-e az egyes rendori
szakfeladatok szervezésének modositasa?

A természetes generaciovaltas és a jogszabalyi val-
tozasok kapcsan kialakitott és kiadott vezet6i meg-
bizasok megfeleld hatasfokkal mentek-e végbe?
Hogyan feleltek meg a munkatarsak a megvaltozott
munkakorokben az 4j kihivasoknak? Maslow sziik-
séglet-hierarchidjaban a piramis felsd szintjein je-
lennek meg az emberek, dolgozok elismerés iranti
igénye ¢és a piramis csucsan allé dnmegvalodsitas
sziikséglete (Maslow, 2003). A dolgozdkkal szem-
ben tamasztott elvarasokra az alkalmazottak az 6n-
megvalositas sziikségletével valaszolnak-e?

A kornyezetben végbemend valtozasok nemcsak a
személyi allomany korében, a szervezeti felépités-
ben, hanem a vezetési stilusban is valtozast kezde-
ményeztek. A ,,szolgalunk és védiink” szlogennel
parhuzamosan a szolgaltatd szervezet is megjelenik.
Ez a fajta kettdsség differencidlta-e a vezetési stilust?
Az autokratikus stilus mellett megjelennek-e mas
stilusjegyek?

A jelenlegi szervezeti formaban lehetséges-e tobb-
féle szervezeti és vezetési iranyzat kombinacioja?

HIPOTEZISEK

A kutatasi kérdések 1ényegében egy kérdés koré
koncentralodnak: vajon megfeleld szervezeti struktrat
alakitott-e ki a renddrség, és ez a struktara képes-e a
kdrnyezeti valtozasokat kovetve a szervezet hatékony
miikddését biztositani. Fentiekhez kapcsolodoan hat
olyan hipotézist fogalmaztam meg, amelyek Gjszert
eredményt hoztak, mig a hetedik hipotézisem bizo-
nyithatdsag esetén egy javaslattal egésziilt ki. Feltétele-
zem, hogy lehetséges egy Uj tipust szervezet-fejlesztés,
amelyben javaslok egy részben divizionalis szervezeti
modellt, melyben a klasszikus rendéri szakfeladatok
mellett szervezeti szinten is megjelennek — a joghar-
monizacio €s a szolgaltatas eredményeként — a renddr-
séghez kertilt uj tevékenységi korok.

H1 — Az elmult 5 évben a renddri szervezet bels és
kiils6 megitélése negativ iranyba valtozott.

H2 — A munkaterhek megosztasa a szervezetben nem
egyenletes.

H3 — A jelenlegi szervezeti felépités nem felel meg a
szervezeti célok eléréséhez.

H4 — Sziikséges a renddri szakteriiletek szervezési szint-
jének modositasa.

HS5 — Sziikséges a szervezeten beliili, valamint kiilsé
egyiittmikodések fejlesztése.

H6 — A kommunikacioé fejlesztésével a szervezeti ha-
tékonysag novelhetd.

EREDMENYEK

Kutatasom tobb 1j, illetve Gjszerti eredményt ho-
zott, mind a szervezetfejlesztés, mind a vezetési funk-
ciok terén, melyeket blokkonként mutatok be.

Altalianos eredmények

A munkahelyre vonatkozé kérdések koziil a ,,Ho-
gyan érzi magat a munkahelyén?” kérdésre a megkér-
dezettekbdl 37% a valtozo valaszt jelolte meg, 30%-uk
nagyon jol vagy jol érzi magat a munkahelyen, 33%-uk
a rosszul vagy nagyon rosszul valaszt adta. Arra a kér-
désre, hogy ijra a renddrséget valasztana-e munkahelyé-
iil, a valaszadok 47%-a azt mondta, hogy nem tudja,
34%-a mas munkahelyet valasztana. Ezek a valaszok
egyértelmisitik, hogy az elmult néhany évben beko-
vetkezett — nyugalloméanyba vonulasra vonatkoz6 —
jogszabalyvaltozasok, a munkakor jellegébdl adodo
mentalis és fizikai leterheltség, valamint a parancs-
uralmi rendszer miatti allandé nyomas negativan ha-
tott a rendérségen a munkahely dolgozdk altali meg-
itélésére. A ,,Miért valasztotta a rendorséget munkahe-
lyéiil?” kérdésre 10 valasz koziil valaszthattak a kérdo-
iv kitolték és valaszukat rangsorolniuk is kellett. A
valaszokbol kidertil, hogy legtobben azért valasztottak,
mert biztos munkahelynek szamitott, és érdekesnek
talaljak a rend6ri munkat. A rangsor végén szerepelt a
j6 munkakdriilmények, valamint a rendérségen kapott
egyéb juttatasok rendszere indok.
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A vezetési funkciokra vonatkoz6 megallapitasok

A felmérés alapjan arra jutottam, hogy a klasszikus
vezetési funkcidk gyakorlasanak gyakorisadga és modja
eltér6 a kiilonb6z6 szakteriileteken. Valamennyi szak-
terliletnél kozos jellemz6, hogy az informacidogytjtés
¢és a dontés elokészités a felsd vezetdi szint sajatossaga,
valamint a vezetdk nem vezet6i hatalmuk gyakorlasara
épitik tevékenységiiket, viszont ez szignifikansabban
jelentkezik a rendészeti szolgélati agaknal. A bliniigyi
szolgalati &g egyes szakteriiletein az informaciogyijtés
eltérd gyakorisagl, a dontés-elokészitési funkcio itt a
leginkabb jellemz0 a szervezeten beliili szakagak ko-
ziil. A kozrendvédelemnél és hatarrendészeti szolgalat-
nal az informacié megosztasa akadozik, a vezetdk nagy
gyakorisaggal ellendrzik és értékelik a beosztottak mun-
kajat. A rendészeti szolgalati 4g egyéb szakteriiletein,
mint a kdzlekedésrendészet, igazgatas-rendészet, igyelet
a beosztottak iranyitasa és koordinalasa valtozo gyakori-
saggal valosul meg. Az értékelés és ellendrzés funkcidja-
val a tAmogatoi teriiletnél nem élnek gyakran a vezetok.

A specialis vezetési funkciokkal kapcsolatban azt
allapitottam meg, hogy a zavarelharitast és a beosztot-
tak motivalasat ritkan alkalmazzak a vezetok. A felmé-
rés szerint a megkérdezettek elsd helyre rangsoroltak a
munkavégzéshez sziikséges eréforrasok biztositasat, a
kapcsolati toke kialakitasat és az emberek fejlesztése
funkciokat. Mig a blinligyi szakteriileten a konfliktus-
kezelést és a menedzsment modszerek alkalmazasat
soroltak a specialis vezetési funkciok soraban eldre.

A szervezetfejlesztésre vonatkozo eredmények

Az egyén, csoport és szervezet szintjén megjelend
szervezetfejlesztési modszerek koziil az egyén szintjén
megjelendket tartotta az allomany fontosnak. Kiilono-
sen fontosnak talaltak a felesleges adminisztracios ter-
hek csokkentését, a gyorsabb informacidaramlast, a ha-
tékonyabb vezetdi idégazdalkodast és szervezést, a
hatékonyabb eréforras gazdalkodast, valamint a csapat-
épitést és csapatmunkat. Kevésbé itélték fontosnak a
tovabbképzési és mentorrendszert, valamint a tarsszer-
vekkel valo egyiittmiikodés fejlesztését.

A szervezeti kultirara vonatkozé megallapitasok

A felmérés alapjan az allomany tobbsége elégedett
a munkahely stabilitasaval, a munkatarsak kozotti sze-
mélyes kapcsolatokkal. Nagyfoku elégedetlenség mu-
tatkozik viszont a munkavégzéshez sziikséges eszko-
z0k biztositasa terén és aranytalannak tartottak a nyuj-
tott teljesitményt, valamint annak bérezését. Kedve-
z6tlen volt a vélemény a szervezeti egységen beliili és
az egységek kozotti egylittmikodések terén. A meg-
kérdezettek tobbsége félti allasat a szervezetben, és
nem tartja megfelelének a karrier €s a szakmai eldre-
haladas lehetéségeit sem. Altalanos motivacids ténye-
z6nek tartottak a munkahelyi sikert és a teljesitményért
kapott elismerést, valamint a munkaval kapcsolatos
javaslatok — vezet6k részérdl torténd — elismerését és
tdmogatasat.

A szervezeti felépitéssel és munkamegosztassal kap-
csolatos eredmények

Arra a kérdésre, hogy a jelenlegi szervezeti felépi-
tés mennyire szolgalja a szervezeti célok elérését, a
minta fele kedvezotlen valaszt adott mindharom fel-
mérés esetén, jelen felmérésben pedig véleményezte is
a szervezetfejlesztés egyes tényezoit. A megkérdezet-
tek tobbsége a szervezeti struktira egyszeriisitését és
mas szervezeti felépitést javasolt, illetve fontosnak tar-
totta a felesleges parhuzamossagok megsziintetését és
a szakfeladatok felmérése alapjan torténd szervezeti at-
alakitast. A fentiekkel szemben a minta nem tartotta
relevansnak a szervezeti egységek Osszevonasat és a
szakfeladatok mas szintre torténd telepitését.

A munkamegosztas igazsagossagat a minta 2/3 ré-
sze kedvezotleniil itélte meg, és véleményezte a munka-
terhek kiegyenlitésének lehetdségeit, melyek koziil
megoldhatonak tartottak az ligy-, illetve feladatforga-
lomhoz igazodo6 1étszam kialakitasat célzo vezetd don-
tések bevezetését és a teljesitményértékelési rendszer
folyamatos alkalmazasat.

UJ SZERVEZETFEJLESZTESI MODELL

A rendérségen lehetséges szervezetfejlesztést -
szert fogalomként irtam le: Egyrészt a kornyezet val-
tozéasaira adott, a felsd vezetés altal iranyitott és tdmo-
gatott valaszreakcio, masrészt a milkodés javitasara ira-
nyul6 menedzsment lehetdségek alkalmazasa tekinthe-
t6 0sszefoglald néven szervezet-fejlesztésnek (konver-
gencia-elmélet; Bakacsi, 2004).

Allaspontom szerint a renddrség linearis-funkcio-
nalis szervezeti struktirdja helyett hatékonyabb lenne
egy linearis-funkcionalis és részben divizionalista fel-
¢épités, amelybe a hagyomanyos renddri tevékenység
mellett integralodhatnak az igazgatasi és unios felada-
tok is.

Az1j tevékenységi korok egy része jelen volt ugyan
a szervezetben, de nem megfeleld szervezeti egységben,
vagy csak a fobb tevékenységi korhoz csatoltan a szer-
vezeti és miikodési szabalyzatban nevesitett feladat-
ként, amely nem tette lehetévé ezen igazgatasi funkciok
jogharmonizacidjat. Az 0j diviziokban valo elhelyezés
¢s ezen igazgatasi funkciok megfelelé human- és infra-
strukturalis hatterének kialakitasa hozzéjarulhat a szer-
vezet biirokratikus, parancsuralmi rendszerti miikodése
mellett a szolgaltatoi jelleg erésitéséhez és az uniods fel-
adatok hatékonyabb teljesitéséhez. A vezetési felada-
tok megoszlasa és az ehhez kapcsolodo vezetési stilu-
vizidkban a tekintélyelvli vezetési stilus dominal, mig
az igazgatasi-tamogatasi diviziokban mas, példaul a
konzultativ vezetési stilusoknak is helye van. Az 1.
dbra szemlélteti a funkcionalis-divizionalista rendori
szervezet vezetési organogramjat.

A hagyomanyos, vagy klasszikus renddri diviziokat
(mint biiniigy és rendészet) a vilagos sziirke, a tiamogatdi-
igazgatasi diviziokat (gazdasagi, adminisztrativ, human-
igazgatasi és controlling) a kdzép sziirke szinnel jeldl-
tem. Az abran so6tét sziirke szinnel jelenitettem meg az
0j funkciokat, mint a Megel6zés, amely a blin- és baleset-
megel6zést is magaba foglalja, ezért mindkét hagyo-
manyos divizidhoz tartozik. Ugyanez igaz a Migracios
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Ugyek Osztalyara, amely ugyan a Biiniigyi diviziohoz
tartozik, de rendészeti feladathoz kdthetd tevékenysé-
geket is végez. Ez utobbinak a feladat jellege miatt
inkabb a rendészeti divizidban van helye. Mindkét ha-
gyomanyos divizio tartalmazza a Rend6rség-Hatar6rség
integracidja utan a szervezetbe beépitett 11j funkciokat,
ugymint hatarrendészet, mélységi ellendrzés és migracio.

A migracios iigyekhez hasonlatosan az Informatika
funkci6 is sotét sziirke szint kapott, amely jelenleg a
gazdasagi divizidhoz tartozik, viszont szorosan kotddik
egy masik tamogatasi-igazgatasi egységhez, az admi-
nisztrativ divizidhoz. Megjegyzem, hogy az adminiszt-
rativ divizio jelenleg a hivatali, a controlling divizio
jelenleg az ellendrzési megnevezéssel szerepel a rend-
Orségi szervezetben és jogszabalyokban. A kettds kap-
csolodast, a fiiggelmi viszonyt szaggatott vonal jelzi az
abran. Uj 6nallé funkcié a modellprojektben és a kont-
rollvizsgalatban is megjelend Kommunikacié és a
Nemzetkozi kapcsolatok, amelyek csatolt funkciokként
korabban is léteztek (a szervezeti és mikodési szabaly-
zatban feladatként jelentkeztek), de nem sok onallosa-
got élveztek. A Palyazatkezelési funkcio azért keriilt
kiilon szinnel megjelenitésre, mert uj helyen, a gazda-

sagi divizidban eldnydsebbnek tartottam elhelyezését.
Teljesen 0j funkcié a Menedzsment, amely a valtozas-
¢s mindségmenedzsmenttel kapcsolatos tevékenysége-
ket foglalja magéaba, és az adminisztrativ divizidhoz
tartozik. Szintén 0 funkcié a Tamogatoi ellendrzés,
amely elsdsorban az 0j funkciokhoz, valamint palya-
zati tevékenységhez kothetd controlling tevékenységet
foglalja magaba, és a controlling diviziéban kapott he-
lyet. A controlling divizioban a szervezeti és mikodé-
si szabalyzatban kiilon feladatként megjeldlt, egyes
szakteriiletekhez kot6do ellenérzési tevékenységeket
kiilon funkciokként nevesitettem.

Kutatasom azt is alatamasztotta, hogy egyes funk-
cidknal hatékonyabb miikddés érhetd el j vezetési sti-
lus alkalmazasaval, amely az alkalmazottak bevonasa-
val, partnerségével, szaktudasanak kiaknazasaval és fej-
lesztésével parosul, amennyiben biztositott szamukra a
felhatalmazas jogkore. Ilyen funkciok a hagyomanyos
renddri szakmai diviziokban a megeldzés, az elemzo-
értékeld tevékenység, az igazgatasrendészet. A tamo-
gatoi-igazgatasi diviziokban elhelyezett funkciok tal-
nyomd tobbségénél az uj vezetési stilus gyakorlasa biz-
tosithatja a hatékonyabb miikodést.

1. abra: A rendoérség egy lehetséges vezetésének organogramja
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Funkcié 7

Kozrend-
védelem (18)
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Biintgy (13) B
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Funke rendészet (20)
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Ertékel6 (14) Funkcié 10
Mélységi
Ellendrzés (21)
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Ugyelet (23)
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Forras: sajat szerkesztés (2013)

Figure 1: : One possible organizational chart of the management of the police

Organizational chart of management of a linear functional, partly divisional organization(1), Top management(2), Traditional divisions(3),
Grant administration divisions(4), Staff(5), Criminal division(6), Law enforcement division(7), Economic division(8), Administrative division(9),
Human management division(10), Controlling division(11), Function 1 Operative scouting(12), Function 2 Criminal case(13), Function 3
Analyser — appraiser(14), Function 4 Economic protection(15), Function 5 Criminal Technology(16), Function 6 Prevention(17), Function 7
Protection of public order(18), Function 8 Traffic(19), Function 9 Border police(20), Function 10 Depth control(21), Function 11 Police
administration(22), Function 12 Duty(23), Function 13 Migration(24), Function 14 Finances(25), Function 15 Technical(26), Function 16
Information technology(27), Function 17 Tender management(28), Function 18 Secretariat(29), Function 19 Courier service(30), Function 20
Administration(31), Function 21 Communication(32), Function 22 International relations(33), Function 23 Management(34), Function 24
Human resources(35), Function 25 Education and training(36), Function 26 Health-care(37), Function 27 Disciplinary matters(38), Function
28 Criminal control(39), Function 29 Public order control(40), Function 30 Frontier police control(41), Function 31 Internal control(42), Function
32 Supporters’ check(43), Source: own direction (2013)
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KOVETKEZTETES

Kutatasom soran harom primer felmérést végez-

tem, mely harom fejlesztési iranyzatként foghato fel:
az els6 az unids csatlakozas el6tti, melyre 2003-ban
keriilt sor (RKM szerinti szervezeti 6nértékelés);
a masodik az unids tagsag utani, melyet 2008-ban
végeztem el (Karpatok Eurorégios modellprojekt);
¢és a harmadik, az integracio utani kontrollvizsgalat,
mely az eldz6 két felmérés hatasait osszegezte egy
kozos szervezetfejlesztési felmérés soran.
Mar az els6 két felmérés kapcsan kérvonalazodott,
hogy a vezetés, a vezetési funkciok gyakorlasanak mod-
ja, a vezetési stilus, a renddrségi folyamatok menedzse-
Iése, az eréforrasokkal vald gazdalkodas nem minden
szempontbol megfeleld, és a dolgozok elégedettségét
befolyasold tényezOk koziil probléma mutatkozik a
munkahelyi légkdr és a konfliktushelyzetek kezelésével.
Mindkét felmérés azt tamasztotta ala, hogy a munka-
terhek nem egyenléek még egy szervezeti elemen beliil
sem, nemhogy kiilonboz6 szervezeti egységek kozott,
valamint a szervezeti felépités nem tamogatja kell6en
a szervezeti célok elérését. A masodik felmérés azt is
igazolta, hogy a bels6 egyiittmiikodéseken tul a kiilsé
egytittmikodéseket is fontosnak tartjak a megkérdezet-
tek, és az egyes szakfeladatok (mint felderités, bliniigy,
koézrendvédelem, hatarrendészet, kozlekedésrendészet,
ellendrzés, egytittmikodések, igazgatasi feladatok,
kommunikacio) hatékonysaga novelhetd lenne az altal,
ha mas miikodési szintre (helyi, kistérségi, megyei, ré-
gi0s, orszagos vagy akar nemzetkdzi) szerveznék dket.
Osszességében mindharom felmérés azt tAmasztotta
ala, hogy valtoztatasra van sziikség a vezetési modsze-
rek, a vezetési stilus, a vezetési funkciok gyakorlasanak
modja, a szervezeti felépités és a szervezeti kultira val-
toztatasa (a vezetés soft elemeinek alkalmazasa) terén.

Vizsgalataim ravilagitottak arra, hogy a kdzszolga-
lat egyéb teriileteihez hasonlatosan a renddrségen sem
befejezett a New Public Management megvalositasa,
a biirokratizmus tulzottan jellemzd egyes szakteriilete-
ken (Rosta, 2012). A , jelentési kultura” ugyan er6so-
dott, de e mellett parhuzamosan fellehetdk a ,,szabaly-
kultira” egyes elemei is.

Mindharom felmérés soran megfogalmazodott a
linearis-funkcionalis szervezet atalakitdsanak igénye,
mely alapjan a fenti, uj OD iranyzat kialakitasat javaslom.

OSSZEGZES

Kutatdsom azt timasztotta ala, hogy valtoztatasi kény-
szerhelyzetben, illetve a szervezeti miikodés javitasa ese-
tén nem csak egyféle jo megoldas Iétezik, hanem az adott
szituacio donti el, milyen menedzsment eszkdzokkel
kell élnie a szervezetnek. Ennek a szituacios menedzs-
mentnek a kozszféraban valé megjelenését Bierer (20006)
is taglalta a vezetési stilusokat bemutatdé munkajaban.

A renddrség struktirajat, szakfeladatainak szerve-
z¢si szintjét jogszabalyok hatarozzak meg, azonban a
renddri vezetdknek rendelkezésiikre allnak olyan lehe-
toségek, amelyek segitségével felkésziilhetnek a kor-
nyezeti valtozasokra, hatékonyabban felhasznalhatjak
beosztottjaik képességeit, élen jarhatnak az Gjszerii 6t-
letek tamogatasaban, ezaltal a szervezet fejlesztését se-
gitik eld, és a szolgaltatas szinvonala javithato.

Az elmult éveken végigtekintve a kormanyzati el-
hatarozas nyoman a rendérség megtestesitette a ,,lat-
hat6”, majd a ,,reagald” rendérség vizidjat, késébb a
renddrség-hatardrség integracidja nyoman egy igen
nagy tehetetlenségii szervezetté valt (Jarmy, 2010). A
fuzid és a gyakori, gyakran megalapozatlan atszerve-
zések eredményeként sok felkésziilt, nagy szakmai ta-
pasztalattal rendelkez6 kolléga hagyta el a szervezetet.
Az allomany atlag életkora drasztikus modon lecsok-
kent, a feladatok azonban megmaradtak, s6t a miikodé-
si profil kiszélesedett a hatarrendészet vonatkozasaban.
Napjainkban elkésziilt a rendérségi életpalya modell,
de egyelc’ire nem lathatd, milyen modon képes 0szto-
ndzni a jelenleg szolgalatot teljesitd allomanyt.

A renddrség feladata 6rok: oltalmazza az életet, a
testi épséget, segit a bajba jutottakon, 6rzi a koz- és va-
gyonbiztonsagot, valamint a kdzlekedés rendjét. A ha-
tékony miikodéshez azonban megalapozott, modszeres
¢és versenyképes vezetési tevékenység, szervezesi funk-
ci6 sziikséges. Csak ezaltal képes a renddrség meg-
felelni a kor kihivasainak.
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