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OSSZEFOGLALAS

Valamennyi szervezet életében, igy a rendvédelmi szervezetek életében, miikodésében is meghatarozo jelentéséggel bir a szervezeti kultiira,
a vezetés-iranyitas, valamint a szervezet hatékonyabb miikodését célzo intézkedések iranti igény felismerése, azonositasuk és bevezetésiik. A
Magyar Renddrség feladatai nemcsak mennyiségileg, hanem mindségileg is megvaltoztak az Eurdpai Unics, illetve a Schengen dvezethez valo
csatlakozast kévetden. Olyan ujszerii problémakkal is szembe kell nézniink, melyekkel korabban nem talalkoztunk (pl. renddrség-hatardrség
integracioja, Schengeni tagsdg, a biindzés ujszerii megjelenési formdi). Az Unié belsé hatdrain a hatarellendrzés megsziinésével megndtt a
szervezett biinozés és az ezzel kapcsolatos jogsértések szama. A valtozas még korantsem tekinthetd lezartnak: a szervezeti hatékonysag és a la-
kossag szubjektiv biztonsagérzete érdekében szamtalan datalakulas zajlik jelenleg is a szervezetben. Az unio tagallamainak és rendérségeinek
életében kiemelt jelentdséggel bir tehat a biztonsdagpolitika, és az ezt eldsegité menedzsment lehetségek dsszehangolt, tudatos alkalmazasa,
melynek vizsgadlata jelen munka targya.

A renddrség részben nyitott rendszernek tekinthets, melynek miikodését szamtalan, a kérnyezetében végbemend folyamat és kiilsé tényezé
befolydsolja. A rendérség szervezeti kultirdjat egyrészt a szervezeti hagyomdnyok, masrészt a hatosdgi és a szolgaltato jelleg fejlesztésének
folyamatai hatarozzak meg. Nem kérddjelezheté meg, hogy a rendori szervezet, a szervezeti kultiira tudatos alakitdsa a vezetéktdl specialis kom-
petencidkat és elhivatottsagot kévetel meg. Ezen tulmenden a szervezetvaltozds a vezetési és a vezetdi feladatok korszeriisitését is igényli, mely-
nek vonatkoznia kell valamennyi vezetdi beosztdsra (jardrvezetdtdl renddér-fékapitanyig).

A renddrség szervezeti felépitését tekintve funkciondalis, linedris torzskari szervezet. Az ilyen tipusii szervezet miikodési mechanizmusdanak
viszonylagos tehetetlensége, a kornyezeti valtozasokhoz valo alkalmazkodas nehézkessége a reagalas késedelmét okozza, mely a szervezeti ha-
tékonysdgot is kedvezétleniil befolydsolja. Eppen ezért célszeriinek tiinik a rendérség jelenlegi szervezeti struktirdjdanak, felépitésének vizsgdlata,
és a szervezeti korszeriisités lehetéségeinek feltérképezése. Korszeriisitésen nem feltétleniil a struktira megvaltoztatasat, hanem szervezeti kul-
turavaltast, a reformfolyamatok tamogatottsaganak megteremtését, a diverzifikalt strukturak koordindalasanak a lehetéségét is értem. Jelen
munkdban a szervezeti kultira és szervezetfejlesztés lehetdségeit mutatom be egy konkrét felmérés eredményeire alapozva.

Kulcsszavak: vezetés, menedzsment, szervezetfejlesztés, szervezeti kultira, rendvédelem
SUMMARY

The demand for the recognition, identification and introduction of measures aimed at improving organizational culture and the efficiency
of management and leadership plays a crucial role in the life of every organization, including the law enforcement bodies as well. The tasks
and responsibilities of the Hungarian Police Force have changed considerably both in terms of quantity and quality since Hungary § accession
into the European Union first, and since the country s joining the Schengen Zone. We are now facing problems formerly unheard of (e. g. the
integration of the police force and the border guard, joining the Schengen Zone, the emergence of new forms of crime). As border control
within the Union stopped, organized crime has become more powerful. The changes are by no means over: in order to improve the subjective
sense of security of the population and to advance organizational efficiency, a number of changes are being implemented at present. For the
internal security of the member states of the Union and for the improvement of the efficiency of police work in the member states, the use of
consciously coordinated management methods is indispensable. These efforts are the subject of this essay.

A police force is an partially open system, the work of which is influenced by a number of external processes and factors. The organizational
culture of a police force is determined by its traditions on the one hand, and by the demands to develop its functions as an authority and a service
provider on the other. It is undeniable that any conscious effort in shaping and developing the organizational culture of the police requires
special competences and commitment from the leaders of the organization. Furthermore, it is also necessary to modernize the management
tasks. It applies to all the levels of leadership, from the head of a patrol to the supreme commander of the police force.

The organizational scheme of the police force is that of a functional, linear system. Such an organization is characterized by a relatively
high degree of inflexibility, a slow and cumbersome reaction to external changes. All these may adversely influence organizational efficiency.
1t therefore appears to be necessary to examine the present structure of police, and survey the possibilities of modernization. Modernization
does not necessarily mean a change in the structure; it may be restricted to changes in organizational culture, the creation of an atmosphere
Jfavourable for reforms, and the coordination of diversified structures. In this paper I wish to demonstrate some of the possibilities of improving
organizational culture and organization development, based upon the findings of a specific survey.

Keywords: leading, management, organization development, organizational culture, law enforcement
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., Nem oldhatjuk meg az eldttiink tornyosulo probléma-
kat ugyanazon a gondolkodasi szinten, ahol létrehoztuk
azokat.” (Albert Einstein)

BEVEZETES

A rendérség valtozasmenedzsmentje, reformja ak-
tualis és fontos téma. Specialis kozigazgatasi szervként
a rendérség nemcsak hatésagi munkat végez, hanem
szolgaltat is, ami alapvetden kétféle kapcsolati rend-
szert és vezetési iskolat feltételez. A hazai szervezeti
hagyomanyok és az EU szabalyozasok hatasara elke-
riilhetetlen a rendérség folyamatos alakulasa. Ez az ata-
lakulas a szervezeti kultura, valamint a feladatok mi-
ndségi valtozasaval is egyiitt jar, mely a vezetdi teveé-
kenységekben, gondolkodasmodban, a vezetési funk-
cidkban és a renddrség altal nyujtott szolgaltatasban is
mindségi valtozast kell, hogy eredményezzen. A rend-
oOri vezetoknek az altalanos vezetdi kompetenciakon tul
specialis képességekkel is rendelkeznie kell, és alkal-
mazniuk kell olyan menedzsment lehetoségeket, me-
lyekkel a szervezet miikodését hatékonyabba tehetik.

1993-t61 vagyok a Magyar Koztarsasag renddrsé-
gének hivatasos allomanyu tagja, szolgalatomat hatar
menti megyékben lattam el, igy ralatassal rendelkezem
ezen régiok menedzsment lehetdségeire. Kutatasom a
renddrség szervezetkorszertsitési lehetdségeinek fel-
térképezésére és vezetési funkcidkkal vald kapcsolata-
ra iranyul. Szamos Ujitasi és fejlesztési programot valo-
sitott meg a szervezet iranyitasommal, sajat kutatasi
eredményeimre alapozva. Jelen munka kutatasi ered-
ményeimre, a magyar renddri szervezet korszertsitési
lehetOségeire, a szervezeti kulturara, a vezetésre €s ira-
nyitasra irdanyul. Kutatdsom sordn megfogalmaztam
hipotéziseimet, melyek alapjan bizonyitottam, hogy a
renddrség szervezeti felépitése és adottsagai miatt a fej-
lesztés a vezetési dimenzidk soft elemeire alapozhato,
melyek koziil kiemelt jelentéséggel birnak a human-
er6forras racionalizalasi és fejlesztési modszerek.

SZERVEZET ES SZERVEZETI KULTURA
A szervezet fogalma

A szervezetek olyan nyilt rendszerek, melyekben két
vagy tobb ember tudatosan tevékenykedik valamilyen
kozos cél elérése érdekében' (Antal és Gébler, 2006).

Nyitottnak tekinteték azért, mert rendelkeznek egy
makro- és mikrokdrnyezettel?, melyben bekovetkezd
valtozasok hatassal vannak a szervezet miikddésére.
Egy szervezet akkor miikodik jol, ha a kdrnyezeti val-
tozasok nem inditanak el visszafordithatatlan és kezel-
hetetlen folyamatokat annak muikddésében, vagyis
megfeleld valtozasmenedzsment tevékenységet folytat
(1. abra).

A szervezetek rendeltetési céllal jonnek 1étre és ré-
szekbdl allnak, melyek valamilyen logika alapjan kap-
csolddnak 6ssze. Az egyes elemek kozott, valamint a

rész és egész kozott kdlesdnhatas, az elemek kozott pe-
dig kiilonallasi elv érvényesiil.

1. abra: Szervezet és kornyezete
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Forras: Beracs és Bauer (2006) nyoman sajat szerkesztés
Figure 1: The organization and its environment

Macro-environment( 1), Micro-environment(2), Inner environment(3),
Company(4), Economy(5), Technology(6), Demography(7), Socio-
culture(8), Politics(9), Legal regulations(10), Environment protection(11),
Competitors(12), Buyers(13), Sellers(14), Regulations(15), Public
opinion(16), Local authorities(17), Management(18), Public opinion(19),
Finances(20), R+D(21), Production(22), Services(23), Suppliers(24),
Source: own direction by Bauer (2006)

Tulajdonlas szempontjabol a szervezetek két cso-
portba sorolhatok: maganszférara és kozszférara. A
kozszféraban tevékenykedd szervezetekre monopol
helyzet jellemzd, koztulajdonban vannak, a kozjo ér-
dekeit hivatottak szolgalni, és alapvetd céljuk nem a
haszonszerzés. A maganszféraban viszont mas a hely-
zet: mivel a tulajdonosai abban érdekeltek, hogy minél
nagyobb profitot érjenek el, sorsukrél a piac dont, napra-
kész reagalas jellemz6 rajuk.

A szervezeti kultira fogalma

A szervezeti kultara fogalma kb. az 1980-as évek-
ben alakult ki, melyet a vallalaton beliil gyakorolt ve-
zetési stilus és a vallalati élet szokasainak &sszessége-
ként hataroztak meg. Ennek keretében sokan vizsgaltak
azt, hogy a szervezet tagjainak kiilonbozd kulturalis
hattere milyen befolydssal van a szervezet egészére,
vagyis: sziikség van-e egy egységes szervezeti kultira
kialakitasara (mint a nagyobb cégek esetében szigort
oltozkodési formak kialakitasa, hagyomanyos vallalati
Osszejovetelek szervezése). A kutatasok eredménye az
lett, hogy a nagy multinacionalis cégek mindenképpen
egységes kultura kialakitasara térekednek. Adott kulta-
ra kialakulasahoz kozel egy évtized sziikséges a kuta-
tasok szerint, és a vallalati vezetés a szervezetet gyak-
ran a szervezeti kultira fejlesztésén keresztiil igyek-
szik iranyitani.

'A szervezeteket emberek és eszkozok egyiittesen alkotjak, melyeket tudatosan hoznak létre és mitkdtetnek. A szervezetben 6sszehangolt te-

vékenység folyik, ahol az emberek, vagy azok egy csoportja egy egyiittes cél elérése érdekében tevékenykedik.
2A mikrokornyezet a vallalat kozvetlen kdrnyezete, melyet befolyasolni tud. A szervezet piaci jelenlétét hatirozza meg. A vallalat makro-
kornyezete szélesebb tarsadalmi erd, mely a mikrokornyezet valamennyi tényezdjére hat, ezt a vallalat nem tudja befolyasolni.

——
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Osszefoglaldan a szervezeti kultiiraval kapcsolat-

elmondhato, hogy:

egy filozo6fia, normarendszer, mely alatamasztja a

szervezet mukodését;

elfogadott és elvart munkahelyi viselkedések rend-

szerének tekinthetd;

alland¢ valtozas altal jon 1étre;

kozos élményen, multon alapszik;

tobbnyire csak hosszabb ideje fennalld szervezete-

ket jellemez;

a szervezet tagjai a kozos események, élmények ha-

tasara szocializalodnak, melynek eredményeként a

szervezeten beliil egy sajatsagos szabalyrendszer

alakul ki,

elengedhetetlen a szervezet hatékony mikodésé-
hez, mert integrald, dsszetartd hatdsa van.

A szervezeti kultara tehat kozosen vallott értékek
¢és normak egyiittese, a szervezet iratlan viselkedési ko-
dexe, mely az emberek viselkedésében, magatartasa-
ban, reakcioiban nyilvanul meg (Bakacsi, 2004).

ban

A szervezet és a szervezeti kultira osszefiiggése

A szervezet hatékony miikddését tobb tényezd be-
folyasolja, melyek koziil kiemelt jelentdséggel bir a
szervezeti kultara, és az azt alkoto elemek.

A McKinsey féle 7S modell megmutatja a szerve-
zeti kultara helyét a vezetési €s iranyitasi rendszerben
(Barakonyi, 2002). A hét alapvetd vezetési dimenzid
hard és soft elemekre bonthato, ez utobbiak a szerve-
zeti kultara elemei (2. dbra).

2. abra: A szervezeti kultira helye a szervezetben
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Forras: Peters (1986) nyoman sajat szerkesztés

Figure 2: The place of organizational culture in the organization
Hard elements(1), Soft elements(2), Elements of organizational
culture(3), Successful organization(4), Strategy(5), Structure(6),
Systems(7), Style(8), Skill(9), Staff(10), Shared values(11), Source:
own direction by Peters (1982)

ARENDORI SZERVEZET, AVEZETES ES ASZER-
VEZETI KULTURA

A Rendoérség jogallasa, szervezete
A Rendorseégrdl szolo 1994. évi XXXIV. térvény

(Rtv.) rdgziti, hogy a renddrség — sajatos jogallasu és
szervezetll — allami, fegyveres rendvédelmi szerv. A

rendorségi munkat legmagasabb szinten Magyarorszag
Alaptorvényének ‘Az allam’ cim alatti, ‘A renddrség
¢és a nemzetbiztonsagi szolgalatok’-rol szo6l6 45. cikke
hatarozza meg (2011. 04. 25.), azon tul az Rtv. és a
Rendérség Szolgalati Szabalyzatardl szolo 30/2011.
(IX. 22.) szamt BM (Beliigyminisztériumi) rendelet
hatarozza meg. A rendérség feladata a kdzrend, a koz-
biztonsag védelme, az allamhatar 6rzése és az allam-
hatar rendjének fenntartasa. Blinmegel6zési, bliniildo-
z¢si, allamigazgatasi és rendészeti feladatait a rend-
Orség az Rtv. €s mas jogszabalyok alapjan latja el.

A renddrséget a Belligyminiszter iranyitja rendele-
tekkel és kozjogi szervezetszabalyozo eszkozokkel. Az
Rtv. hatarozza meg a renddrség kozponti (Orszagos
Renddr-fokapitanysag), teriileti (Budapesti és megyei
renddr-fékapitanysagok) és helyi (renddrkapitanysa-
gok és hatarrendészeti kirendeltségek) szerveit, melyek
szakmai és funkcionalis elemekre tagozodnak. Ezekre
részletesen nem térek ki, mivel a hivatkozott jogsza-
balyokban fellelhetok.

A szervezeti korszeriisitésnél figyelembe kell ven-
ni, hogy a szervezeti szakmai elemek (btiniigy, rendé-
szet), illetve szakszolgalatok (ellendrzés, humanigaz-
gatas, hivatal) nem sziintethetok meg, azonban a mun-
katerhek kiegyenlitése, a felmutatott teljesitmény, va-
lamint a tarsadalmi és kornyezeti valtozasok alapjan
Osszevonhatok, feladatkoriik atszervezheto.

Renddrségi feladatok, az egyiittmiikddések és a val-
tozas

A kiilonb6z6 rendérségi feladatok specialis jartas-
sdgot igényelnek. A hatékony bilintildozéshez és biin-
megelézéshez ismerni kell a helyi eseményeket, koriil-
ményeket, alkalmazni kell a biintet6jogot és a biintetd-
eljaras szabalyait. A kozteriiletek rendjének fenntarta-
saval kapcsolatos rendészeti feladatok, kozlekedés-
rendészeti feladatok, szabalysértések megelézése, fel-
deritése is a vonatkozo jogszabalyok ismeretét, szak-
szerll intézkedési kulturat kovetel meg a rendortdl.
Eldfordulhat, hogy az alkotmanyos rend védelme rend-
Ori csapaterd alkalmazasat is igényli, mely katonai is-
mereteket €s rutint kdvetel.

Magyarorszag, ezen beliil Szabolcs-Szatmar-Bereg
megye Eurdpa keleti kapuja. A Shengeni csatlakozas
tobbletfeladatot, a blindzés 1j formainak folyamatos fi-
gyelemmel kisérését, uj tipust elemzést, fokozott rend-
Ori jelenlétet és hatékony mélységi ellenérzéseket ko-
vetel meg a rendérségtol.

A rendérség altal végzett feladatok fontossagi sor-
rendjének felallitasat a rendoéri szerv elhelyezkedése,
specidlis geopolitikai helyzete, tarsadalmi és gazdasagi
jellemzdi befolyasoljak. Egy hatar menti megyében
mas a rendéri feladatok prioritasi sorrendje. Ugyan-
akkor a szakfeladatok megitélése szubjektiv, amit jelen
munkéaban bemutatott felmérés is alatdmaszt.

A rendOrség nem elszigetelten tevékenykedik. A
kozrend és kozbiztonsadg védelme, a blinmegeldzés
szoros egylittmiikodést feltételez a tarsadalom egyéb
szerveivel, szervezddéseivel, az onkormanyzatokkal,
egyéb rendvédelmi és rendészeti szervekkel, civil szer-
vezetekkel és a lakossaggal. Az egyiittmiikddés szin-
vonala és tartalma hatarozza meg a rendorség kozossé-
gi, allampolgar-barat jellegét. A nemzetkdzi blindzés
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visszaszoritasa érdekében a renddrség egyiittmiko-
dik a nemzetkdzi bliniildoz6 szervekkel (EUROPOL,
INTERPOL), melyet nemzetkozi szerzédések szaba-
lyoznak.

Ugyanakkor a rendérség egy dinamikusan valtozo
makro- és mikrokdrnyezetben végzi feladatat, tehat
folyamatosan alkalmazkodnia kell a kornyezeti valto-
zasokhoz, a vele szemben tamasztott elvarasokhoz.
Ezért a rendérségnek rovid-, kozép- €s hossza tava
stratégidval kell rendelkeznie, mely biztositja a szer-
vezet hatékony miikddését. A renddrségnek azonban
nemcsak a kdrnyezeti valtozasokhoz ¢s tarsadalmi el-
varasokhoz kell igazodnia, hanem id6r6l-idére meg is
kell Gjulnia. mely csak tudatos valtozasmenedzsment
tevékenységgel valosithatdo meg.

A menedzsment helye, szerepe a rendéri szervezet
miikodésében

Barmilyen szervezetrdl van sz6, vezetore van sziik-
sége. Minél nagyobb egy szervezet, annal bonyolultabb
a vezetési rendszere. A vezetok iranyitjak a szervezetet,
stratégiat dolgoznak ki, dontéseket hoznak. A vezetés
komoly és erdt probalo feladat, melynek egyes elemei
megtanulhatok, azonban bizonyos tulajdonsagok, kom-
petenciak is sziikségesek hozza. J6 vezetdének lenni
nem konnyt feladat. A vezetés feladata az is, hogy az
alkalmazottak képességeit a legmesszebbmendkig ka-
matoztatni tudja, hogy jol gazdalkodjon a rendelke-
zésre alldé human eréforrassal, s megfeleléen gondos-
kodjon a szervezeti célok elérésérdl. A vezetésnek egy-
fajta integralo szerepe van, melynek kdzéppontjaban
az ember-szervezet viszony alakitasa all. A vezetéssel
kapcsolatban a kovetkez6 fogalmak terjedtek el.
Altalanos értelemben vett vezetés, mely a szerve-
zet vezetését jelenti. A nemzetkozi irodalom ezt a
‘management’ szoval fejezi ki, nalunk ez ligyveze-
tést jelent.

Egy masik értelmezés szerint a vezetés az emberek,
embercsoportok vezetését jelenti, melyet az angol
‘leadership’ szoval fejeziink ki. A leadership a ve-
zetd beosztott kozotti kapcsolattal foglalkozik, és
azt jelenti, hogy a leader mennyire képes a sajat és
a beosztott értékeit, motivaciojat felismerni és moz-
gositani a szervezeti célok elérése érdekében.

Egy harmadik felfogasa az angol ‘governance’ (kor-
manyzas, tarsasagiranyitas) szoval fejezhetd ki. Ez
a felfogas arra utal, hogy a hatalom gyakorlasat nem
egy személy, hanem egy csoport végzi (Angyal,
1999).

Jelen tanulmanyban nincs lehetéségem a vezetés
fogalmainak fejlodésével és elhatarolasaval, pontos de-
finicidival foglalkozni az eldirt terjedelem miatt, mely
korabbi munkaimban viszont fellelhet6 (Elekes, 2011).

A rendérségen — a szervezet katonai (military) jelle-
g¢bdl adoddan — egyszemélyi vezetéssel (management)
talalkozunk, a vezetési stilus a kdrnyezeti hatasoktol, a
tarsadalmi elvarasoktol, ugyanakkor a vezetd emberi
tulajdonsagaitol, képességeitdl is fiigg. Az autokratikus
stilusjegyek dontden jellemzok a vezetdk viselkedésé-
ben, ugyanakkor a szolgaltato jelleg miatt ezek az autok-
rata elemek keverednek demokratikus attitlidokkel. Ez
utobbi az alkalmazottak bevondsaban, a szakmai agak

(bliniildozés, rendészet) egyiittmiikddésének fokozo-
dasaban, a vevdi igények megismerésére iranyulo to-
rekvésben mutatkozik meg leginkabb.

A renddérségi szervezeti kultira

A rendérségi szervezeti kultarat Horvath Jozsef a
renddrség alapvetd feladata, és a vele szembeni tarsa-
dalmi elvarasok alapjan fogalmazta meg 2010-ben. E
megfogalmazas szerint: ,, A rendorségi szervezeti kultu-
ra: ajog vezérld erejét, védelmét elfogado, azt felhasz-
nalo emberek és szervezeteik rendszere, akik a kézdsség
tiszteletét és bizalmat kivivva, és felhasznalva az allam-
polgarok érdekében empatikusan, jogalkalmazasi hu-
manizmussal viseltetnek annak érdekében, hogy azok
kisebb és nagyobb csoportjai békességben, egymas
iranti tiszteletben, egymas életét és vagyondat védve lét-
biztonsagban élhessék napjaikat. Ennek érdekében a
szervezet tagjai sajat érdekeiket a kézdsség érdekei ala
rendelik és eskiijiikkel, magatartasukkal, etikus visel-
kedésiikkel példat mutatnak mindazoknak, akik a fel-
sorolt értékeket mellozve, vagy semmibe véve kivannak
cselekedni, vagy ekként tesznek.” (Horvath, 2010).

Véleményem szerint a renddrségi szervezeti kultiira
a renddrség sajatsagos szervezetében részt vevo alkal-
mazottak és egymas kozotti kapcsolataik rendszere,
akik — ha szlikséges, sajat ¢letiiket is dldozva — igye-
keznek garantalni az allampolgarok, kozosségeik,
valamint a tarsadalmi szervezetek szamara, hogy tevé-
kenységeiket békességben, biztonsagban végezhessék.
Ennek érdekében a szervezet alkalmazottjai hivatali es-
kiijiikh6z hiven empatikusan, jog- és szakszeriien cse-
lekednek, valamint védik az allampolgarok méltosagat
¢és alapvetd jogait. A renddrségi szervezeti kultira a
renddrség szervezetén beliili kozosen vallott értékek és
normak rendszere, melynek csak egy része a fent idé-
zett, Renddrségi Torvény szerinti feladat-meghataro-
zasnak valdo megfelelés. A térvényi meghatarozast
kiegészitik egyéb, az altalanos szervezeti kultarara jel-
lemz0, de ebben az esetben kiemelkedden fontos ré-
szek. Igy a szervezethez kot3d6 tradiciok, hagyoma-
nyok, a szervezeten beliili személyek erkolesi normai,
a pozitiv vagy akar negativ ¢lményeken alapul6 ese-
mények (pl. egy blindz6, vagy blindzo6i csoport elfo-
gasa, csapaterds tevékenység), a kapcsolati rendszer, a
vezetési stilus, valamint a vezetd és beosztott viszonya,
a munkahelyi 1égkor, mint a kdzosséget formald latha-
tatlan elemek.

Jogosan meriil fel tehat benniink az a kérdés, hogy
miért sziikséges tudatosan foglalkozni a renddrségi
szervezeti kultaraval, vagy a renddri vezetdk vezetési
stilusaval. Kell6 koriiltekintés hidnyaban sajnos olyan
heterogén renddrségi allomany alakulhat ki, mely meg-
bontja, fellazitja a szervezeti kulturat, mivel kell6 kép-
zettség, illetve elkdtelezettség hianyaban az allomany
egy része nem fogadja el a kdzdsen vallott értékeket és
normakat. A folyamat eredményeként a szervezeti kul-
tura negativ valtozadsa maga utan vonja az intézkedési
kultira romlasat, mely az allampolgarokkal val6 ba-
nasmod negativ iranyu jelenségeihez vezet, és a rend-
Orségi tevékenység eredményességét is negativan be-
folyasolja, pl. jog- és szakszeriitleniil, vagy nem kell6
empatiaval intézkedd renddrség, rendori intézkedés el-
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leni panaszok szamanak ndvekedése, a renddri szerve-
zettel kapcsolatos bels6, valamint kiils6, allampolgari
¢és tarsadalmi elégedettség csdkkenése, a renddrség
imidzsének (image) csokkenése.

A mai kor rendérsége az elmult kb. 3-5 év 6ta be-
felé fordulobb, a kornyezetére kevésbé nyitott szerve-
zetté valt, mely a napi latvanyos eredményeket helyezi
elétérbe, mig a szervezeti kultarat alkotd soft elemek
sajnos egyre kevesebb jelentdséggel birnak a rendorség
mindennapjaiban. Mig évekkel ezeldtt kérddives fel-
mérések késziiltek az allomany és a lakossag vélemé-
ny¢ét is kikérve annak érdekében, hogy milyen irany(
valtozasokra van sziikség a szervezeti eredmények ja-
vitasa, az emberi er6forras megorzése ¢és fejlesztése ér-
dekében, addig ma autokratikus, a kiilsé és belso érde-
keltek teljes kizarasaval meghozott dontések sziiletnek
a vezetési dimenzi6 minden teriiletén.

Ez a kedvezdtlen valtozas negativ folyamatokat in-
ditott el a szervezeti kulturaban is. Egyre nagyobb hi-
any mutatkozik az elmult néhany évben a kozos érté-
kek terén, igy a hivatastudat (ez korabban a szervezet
egyik legfontosabb erdssége volt!), az allampolgarok-
kal szembeni empatia, a bajtarsiassag, az dsszetartozas
érzésének csokkenésében nyilvanul meg. A szervezeti
hatékonysag novelésének kulcsfontossagu tényezoi a
szervezeti kultira soft elemei, mint a vezetési stilus és
arendvédelmi vezetési funkciok gyakorlasanak modja,
melyet a késébbiekben fejtek ki.

SZERVEZETFEJLESZTES ES ANNAK RENDORI
VONATKOZASAI

A szervezetfejlesztés fogalma

A mai ember €lete, munkaja a szervezeti térben, a
szervezetekkel valo kapcsolatokban zajlik. A szervezet
fogalmaval 6sszefliggésben a korabbiakban mar leszo-
geztem, hogy sokféle tarsadalmi, emberi, pszicholo-
giai, szocioldgiai jelenség szintere. A szervezet fogal-
manak meghatdrozasaval az interdiszciplinaris tarsa-
dalomtudomanyok foglalkoznak. A ’60-as években
egyfajta paradigmavaltas zajlott le a munkapszicholo-
gidban, majd ezt kovetden a szervezetpszichologia
nyert egyre nagyobb teret. Jelen tanulmanynak nem
cé¢lja a szervezetfejlesztés értelmezése, hisz ennek is ha-
talmas irodalma van. A célom elsésorban a szervezet-
fejlesztési tevékenység® gyakorlatival Osszefiiggd
néhany kérdés érintése, elsdsorban a renddérség vonat-
kozasaban. A szervezetfejlesztési tevékenységeket 3
csoportba soroljuk.

— Szakmai-szemléleti alapu OD, mely a szervezet
szemléleti felfogéasaival kapcsolatos. Célja lehet a
racionalitas javitasa, motivacid novelése, viselke-
déstanulas, kommunikacio javitasa, csoport egylitt-

miikddés fejlesztése, vezetdk tamogatasa (coaching),
személyiségfejlesztés, mitkodési folyamatok javi-
tasa.

— Szervezeti tényezokre iranyulé OD, melynek célja
az egyénre, csoportra, szervezetre, viselkedésre,
szervezetben végzett tevékenységre iranyulo fej-
lesztés.

— Komplex OD, mely az el6z6 kettot egyesiti, igy
célja az egyén, csoport, valamint a kapcsolat- €s
mukddésfejlesztés (Gazdag, 2003).

Az 1. tabldzat a komplex OD tényezoit szemlélteti

az egyén, a csoport és a szervezet szintjén, egyrészt a

viselkedés vagy kapcsolat, masrészt a tevékenység

vagy feladat kapcsan. Az /. tablazatban kiemeltem
azokat a szervezetfejlesztési lehetdségeket, melyek mar
alkalmazasra keriiltek a renddérségi szervezetben.

A valtozas, mint szervezetfejlesztés

Egy szervezet eredményes mikddéséhez meguju-
lasra, valtozasra van sziikség. A kiils6 kornyezet folya-
matosan alakul, ehhez a vezetésnek alkalmazkodnia
kell. A valtozasban, valtoztatasban a vezetOnek kiemelt
szerep jut, hiszen 6 dont a valtozas mellett, vagy az el-
len. A valtoztatas célja a teljesitmény fenntartasa és ja-
vitasa. Minél gyorsabban tud a szervezet reagalni a
valtozasokra, annal nagyobb versenyel6nyre tehet szert.
Ez utobbi a rendvédelmi szerveknél a szervezet jelle-
g¢ébdl és funkcidjabol adoddan napjainkban nem szem-
pont, de a szervezet hatékony miikodésének és az al-
lampolgarok, valamint a tarsadalmi szervezetek elége-
dettségének megtartasa és ndvelése fontos szempont
lenne. A valtoztatas azonban kockazatokkal jar, viszont
e nélkiil nem lehet elére jutni.
keriilt sor Magyarorszagon. A rendéri szervezet egy
igen nagy jelentdségili fuzion ment keresztiil, és napja-
inkban is folyamatos valtozik. A valtozasok érintették
a szervezeti strukturat: mas egy hatar menti és egy bel-
s6 megye rendori szervezetének organogramja. Nem
kovetkezett be valtozas azonban a szervezet katonai és
tekintélyelvii jellege, a szervezeti felépitése vonatkoza-
saban. A Hatarérség szervezeti elemei a rendészeti te-
riiletbe integralodtak, és valtozas, hogy a hatarrendé-
szeti kirendeltségek a rendérkapitanysagokkal azonos
szervezeti szintre kertiltek, vagyis egy szinttel feljebb
a hierarchiaban, megtartva eredeti strukturajukat és a
vezetési szintek szamat. Egy nagy tehetetlenségii szer-
vezetbdl egy még nagyobb ¢s kevésbé ,,mozgékony”
szervezet jott 1étre, melyben az egyes szervezeti ele-
mek munkamegosztidsa nem aranyos, esetenként nem
méltanyos, a munkaterhek elosztasaban is igen jelentds
anomaliak mutathatoak ki.

3A szervezetfejlesztés olyan fejlesztési tevékenység, melynek a célja egy szervezet fejlédésének elésegitése, valamint tilélési esélyeinek no-

velése. A szervezetfejlesztés fogalma az Organization Development (roviden: OD) angolszasz kifejezésb6l szarmazik. A szervezetfejlesztés:

1. tervszer(i beavatkozas: mely a szervezet szisztematikus elemzésére és allapotanak diagnozisara épit; 2. a szervezet egészére kiterjed: a val-

toztatas rendszerszert, a teljes vallalatot (vagy csak egységét) érinti; 3. feliilrol szervezett torekvés: a vallalat felsé vezetésének elkotelezettségén

alapul és aktiv részvételével valosul meg; 4. célja: a szervezet életképességének és hatékonysaganak ndvelése, valamint: a szervezeti folyama-

tok valtoztatasa (Netl).
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1. tablazat

A komplex szervezetfejlesztés egyes tényez6i

Viselkedés (kapcsolat)(1)

Tevékenység (feladat)(2)

Egyén(3
gyén(3) vezetési stilus javitasa(9), készségek fejlesztése(10)
csapatépités(14),
Csoport(4) kommunikacié javitisa, egyiittmiikodés javitasa(15),
tarsas készségek javitdsa(16)
szervezeti kultira befolydsolasa(20), attitiidvaltas(21),
Szervezet(5) szervezeti 6sztonzés(22), elégedettség javitasa(23),

ICT rendszer(24), bels6 PR(25)

egyéni tandcsadds(6), coaching(7), karriertervezés(8),

problémamegoldas javitasa(11),
idd, munka jobb szervezése(12),
vezetési funkciok (dontés, tervezés, HR) javitasa(13)

csoportos problémamegoldé médszerek(17),
4j modszerek(18),
projekt vagy matrixszervezet a munkaban(19)
teljesitményértékelés(26), jovokép(27), stratégia(28),
miikodési folyamatok (HR, biztonsag) javitdsa(29),
véltozdsmenedzselés(30)

Forréas: Gazdag (2003) nyoman sajat szerkesztés
Table 1: Elements of complex organization development

Behaviour (connection)(1), Activity (task)(2), Individual(3), Group(4), Organization(5), Individual consulting(6), coaching(7), Career planning(8),
Improving management style(9), Developing skills(10), Improving problem solving skills(11), Better time- and work management(12), Improving

management functions (decision making, planning, HR)(13), Team building(14), Improving communication and cooperation(15), Improving

social skills(16), Group problem solving methods(17), New methods(18), Project-or matrix organization at work(19), Shaping organizational
culture(20), Changing attitude(21), Organizational incentives(22), Improving satisfaction(23), ICT sytem(24), Internal PR(25), Performance
assessment(26), An image of the future(27), Strategy(28), Improving operational processes (HR, security)(29), Managing changes(30), Source:

own direction by Gazdag (2003)

A fenti valtozas inkabb személyligyi vonatkozasu
volt, melynek kovetkezményeként a tapasztalt allo-
many — zomében kényszerbdl — nyugallomanyba vo-
nult, ennek hatasara fontos beosztasok is megiiresed-
tek. A valtozasok jol érzékelhetd javulassal nem jartak,
jarhattak, hiszen az allomany — az egzisztencialis biz-
tonsag megszliinése miatt — jelentds szamban elvando-
rolt a szervezetbdl, raadasul komoly szellemi tokét
veszitett. Ez oda vezetett, hogy a vezet6i beosztasokba
torténd kivalasztas soran a kontraszelekcid mellé paro-
sult a valasztas lehetdségének besziikiilése is. Fontos
vezet6i beosztasba kertiltek olyan alkalmazottak, akik
nem rendelkeztek megfeleld vezetdi tapasztalattal és
gyakorlattal, rAadasul a munkakdrok atadasa betanitas
vagy kinevelés nélkiil, egyik naprol a masikra kovetke-
zett be. A valasztas lehetGségének besziikiilésén azt is
értem, hogy a vezet6k 0j nemzedéke nem feltétlentil
rendelkezik megfeleld vezetdi kompetenciakkal. A fen-
tieken til a valsag sem hagyta érintetleniil a szerveze-
tet, a kdzponti finanszirozas is csokkent. Mindezek
hatasara a szervezeti kultaraban negativ iranyu valto-
zasok kovetkeztek be.

Szervezeti kulturavaltas, mint szervezetfejlesztés

Amennyiben a szervezetnél nincs mindenki altal
kovetett stabil értékrend, a vezetd engedelmességet ér-
het el a hatalomgyakorlasi funkcioval, szabalyok és
eléirasok betartatasaval. Ezekre az eszkozokre akkor
lehet sziikség, ha a szervezet atfog6 valtozas elott all:
a régi értekrendet Ujjal kell felvaltani. A valtozasban
jelentds szerepe lehet a tradicioknak, melyekre tdmasz-
kodni lehet.

A valtoztatas masik méodja a szervezeti kultira
megvaltoztatasa, mely a vezetés egyik legnagyobb ki-
hivasai k6z¢é tartozik, mint specialis valtozasmenedzs-
ment modszer. A kdzos értékrend, a szervezet viselke-
dési normai a szervezeti kultura tartdoszlopai ugyan-
akkor a valtozas legnagyobb gatjai is lehetnek. A kul-

turavaltasnak rengeteg oka lehet: teljesitményproblé-
mak, szervezeti célok megvaltozasa, valtozas a kdrnye-
zetben, 1d6, vagy koltségtényezo.

A valtozasokkal szemben azonban ellenallasra is
kell szamitani, mely elsdsorban a szervezeti tagok ré-
sz€r6l 1éphet fel, de lehetnek olyan gatld tényezok is
(pl. er6forras-gatak, egyiittmtikddések, vagy a gatak el-
nyomasa), melyek a szervezet részérdl jelentkeznek.

A jo vezetdk a valtoztatas sziikségességét, valamint
a kockazati tényezoket is felmérik a valtoztatas el6tt, és
csak az elényok, illetve hatranyok egyiittes elemzésé-
vel hozzak meg a dontést a valtozasrol.

ESZKOZOK ES MODSZEREK
Primer kutatas

‘Kozbiztonsagi kockazatok és perspektivak a Kar-
patok Eurorégioban’ cimmel nemzetkdzi tudomanyos
konferencia megrendezésére kertiilt sor Nyiregyhazan
2009-ben, melynek keretében a rendvédelmi szervek
feladatrendszerével kapcsolatos felmérést végeztem. A
mintat 175 résztvevd alkotta, akik hazankon kiviil Uk-
rajnat, Romaniat, Szlovakiat és Hollandiat képviselték
(tovabbiakban: kiilfoldiek) 17 szervezettel. A terjede-
lem miatt nincs lehetdség a teljes felmérés bemutata-
sara, igy annak csak néhany jelent6sebb aspektusat
emelem ki. A felmérésben résztvevok 17%-a kiilfoldi
rendvédelmi szervet (renddrség, hatardrség) képviselt.
A lakohely szerinti megoszlas szerint a valaszadok
65%-a hatar menti teriileten ¢l, mig 35%-uk nem.

Sajat 0sszeallitasu kérdéivemben azért kérdeztem a
rendvédelmi vezetési funkciokrol, szakmai feladatok-
10l és szervezeti felépitésrdl a szomszédos orszagok és
hatar menti magyar rendvédelmi szervek vezetd beosz-
tast munkatarsait, hogy megallapithassam, miként ité-
lik meg azok sorrendjét, vannak-e véleménykiilonb-
ségek, ezek hol és miben mutatkoznak meg.
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A Kkutatas eredménye

Vizsgaltam a munkamegosztas szervezetben vald
igazsagossagat, mely alapjan a felmérésben résztvevok
42%-a jonak, 26,5%-a kozepesnek, 31,5%-a viszont
kifejezetten rossznak itélte meg a munkaterhek elosz-
tasat. Kicsit kedvezobb a kép abban a kérdésben, hogy
a szervezeti felépités mennyire szolgalja a célok eléré-
sét. Itt a résztvevok 50,6%-a pozitiv véleményt fogal-
mazott meg, 33,7% kozepes skala értékkel foglalt al-
last, és csak 15,7% volt rossz véleménnyel. A kilfoldi
résztvevok sajat szervezetiiknél igazsagosabbnak itél-
ték meg a munkamegosztast, viszont 0sszességében
kedvezdtlenebb volt a véleményiik a szervezeti struk-
tura hatékonysagat illetden.

Kilenc szakfeladat fontossagat vizsgaltam a részt-
vevok véleménye alapjan. A legfontosabb szaktertilet-

nek a kozrendvédelem bizonyult, masodik helyre a
biiniildozést, harmadik helyre pedig az operativ felde-
ritéi tevékenységet soroltak a résztvevok. Negyedik he-
lyen a hatarrendészet, 6tddik helyen pedig a blinmeg-
elézés allt a fontossag tekintetében. A 3. adbra szemlél-
teti a magyar ¢s kiilfoldi szakemberek véleményét a
fenti témaban. Alapvetd kiilonbség, hogy fontosabb-
nak vélték a kiilfoldiek a hatarrendészeti, az operativ
felderitdi, az igazgatasrendészeti és ellendrzési tevékeny-
séget magyar tarsaiknal. Vitathato, hogy a vélemény-
kiilonbségnek oka az, hogy még nem tortént meg a
rendérség és hatarérség integracidja valamennyi, a fel-
mérésben résztvevd orszagban, vagy a kiilfoldi szer-
vezeti hagyomanyok okozzak az eltérést. Vitathatd a
véleménykiilonbség szamszaki szempontbdl is, hiszen
a felméréskor nem nyilatkoztak a kiilfoldi résztvevok,
hogy mennyi az Unio hatarat érint6 jogsértések szama.

3. abra: Az egyes szakteriiletek fontossaganak megitélése

Fontossag megitélése (1)

Koézrendvédelem
Koézlekedés (3)
|gazgatasrendészet
Hatarrendészet (5)

Bintldozés (6)

B Magyar (11)
BKulfsldi (12)
B Osszes (13)

Operativ felderités

Blinmegelézés (8)

Ellenérzés (9)

Egyuttmiikodések
(10)

Figure 3: Opinion of the importance of the specific fields of activities
Range of importance(1), Upholding law and order(2), Traffic policing(3), Administrative policing(4), Frontier policing(5), Crime investigation(6),
Operative investigation(7), Crime prevention(8), Controlling(9), Cooperation(10), Hungarians(11), Foreigners(12), All(13)

Az egyes szakteriiletek szervezési szintjét (telepii-
1ési, kistérségi, megyei, regionalis, orszagos, nemzet-
kozi) vizsgalva azt allapitottam meg, hogy kistérségi
szintre szinte egyik szakfeladatot sem tervezték a részt-
vevok, viszont egyes tamogatd tevékenységnél (elemzo-
értékeld, megeldzési, ellendrzés, ligyelet, igazgatasi) a
megyeli, regionalis, helyenként az orszagos szintli szer-
vezGdést tartottak hatékonyabbnak. A szakmai funkci-
ok koziil a legfontosabbnak tartott biiniildozés, operativ
felderités, kozrendvédelem és hatarrendészet és szer-
vezési szintje a 4. abran lathato. A kdzrendvédelmet és
a blinligyet — megvalositasukat tekintve — telepiilési
szintre szervezték a konferencia résztvevoi, mig a blin-
iigy esetén a koordinacios feladatok miatt viszonylag
fontosnak tartottak a megyei szintet is. A hatarrendé-
szet nyilvan nem kothetd csak egyes telepiilésekhez,
¢és a megyek tekintetében, valamint a megyén beliil
sem homogén, ennek szervezési szintje természetsze-
rileg nemzetkdzi. Az operativ felderités hatékony mi-

kodését — szintén a koordindcios feladatok miatt — me-
gyei szinten képzelték el a valaszadok.

Erdekes momentum, hogy a rendészeti teriileteken,
mint kdzrendvédelem ¢€s hatarrendészet a szakiranyi-
tast (mely jelenleg mind a magyar, mind a szomszédos
orszagok gyakorlatdban a megy¢k szintjén valdsul meg)
nem tartottak fontosnak a megkérdezettek. Ez is plusz
informacidval szolgal a szervezeti korszerUsitéshez, a
szervezeti szintek racionalizalashoz és a jelenlegi tul-
biirokratizalt struktara atalakitasahoz.

KOVETKEZTETESEK

A szervezet els6 emberének vezetési stilusa kihat a
beosztottakra. Ha a munkatarsak kevés visszajelzést
kapnak, az latvanyosan rontja a konstruktivitast, ezért
nagyon fontos a vezetdk részérdl a munkatarsak ira-
nyaba mutatd személyes kapcsolat gyakorlasa.
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4. abra: Egyes szakteriiletek szervezési szintje

Szakmai funkciok és szervezés szintje (1)
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Figure 4: The levels of organization of the various professional fields of activity
Professional function and the level of their organization(1), Upholding law and order(2), Crime investigation(3), Frontier policing(4), Operative

investigation(5), Settlement(6), Sub-region(7), County(8), Regional(9), National(10), International(11)

Tapasztalataim alapjan fejlesztésre szorul a tamoga-
tas-bevonas, vagyis a munkatarsaknak nagyobb auto-
némia adasa, valamint az egyiittmikddési készség
fejlesztése a vezetés és beosztottak, valamint a szerve-
zeti struktura mas agan tevékenykedo beosztott és be-
osztott kdzott. A vezetdk és alkalmazottak altal is pozi-
tivnak itélt teljesitmény stilusjegy mellett sziikséges
még a belsé kommunikacio fejlesztése is.

Osszegezve megallapithato, hogy a rendéri szerve-
zet csak tudatos fejlesztési tevékenységgel valtoztathat
mind hatésagi, mind szolgaltatod jellegén. A primer ku-
tatas azt tdmasztotta ala, hogy a munkamegosztas és
szervezeti felépités tekintetében feltétlentiil sziikséges
az optimalizalas és fejlesztés.

A renddrség mikodését, struktarajat, szakfeladatait
jogszabalyok hatarozzak meg. A vezetdknek azonban
rendelkezésiikre allnak olyan lehetdségek, melyek se-
gitségével felkésziilhetnek a tarsadalmi és kdrnyezeti
valtozasokra, kiaknazhatjak beosztottjaik képességeit,
¢len jarhatnak a fejlesztésben és tamogathatjak az uj-
szerli megoldasokat, melyekkel a szolgaltatas szinvo-
nala javithato. A vezetés soft dimenzioi, a szervezeti
kultara elemei tehat a vezetdk altal javithatok, fejleszt-
hetdk, a valtozasmenedzsment feladatainak kiinduld
pontjaként kezelenddk. A valtozasmenedzsment eszkoz-
rendszerének kialakitasa és fejlesztése azonban még
nem zarddott le, hiszen a szervezeti atalakulas és az
igazgatas reformfolyamata tesz ezt indokoltta.
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