6. A renddri vezetd szerepe a szervezeti kultiira
alakitasaban

Bevezetés

A rendérség szervezeti kultirajanak megismerését szolgalo szakirodalmak,
az alkalmazott kutatdsok mennyiségileg és mindségileg messze elmaradnak
a versenyszférara vonatkozo hasonl6 publikacioktol, kutatasoktol. A mar meg-
jelent, ismert és a rendérséggel foglalkozo szervezetikultura-kutatasok eseti
bepillantast engednek a rendéri szervezet életébe, de korantsem elégségesek.!

A felismerés és megismerés hianyaban viszont aligha teheték meg azok
az intézkedések, amelyek tudatosan szolgalnak a rendérség egésze szervezeti
kulturajanak vagy az egyes szervezeti elemekhez kotheto kultarak fejlesztését.

A rendérség kiilso jegyei ismertek, felismerhetek, egy résziik viszony-
lagos stabilitast is mutat. Ezek korébdl — ahogyan azt Sallai Janos korabban
kiemelte — Iehet és kell emliteni a ruhazatot, annak tartozékait, a renddrjelvényt,
a gépkocsik sajatos festését, felszereltségét, a rendfokozatokat, a renddrség szlo-
genjét, illetve minden mast, ami a kiilvildgban a rendérségre utal — mas megfo-
galmazasban mindent, ami a renddrség kiils6 arculatat jelenti.

A rend0rség allomanyanak van egy altalanos, dontéen szabalyozott tevékeny-
ségi, cselekvési, viselkedési, intézkedési vezérfonala, ami az egyes belsd szer-
vezetekt6l fuggetleniil valamennyi hivatasos rendérre vonatkozik.? E vezérfonal
torvényekben, jogszabalyokban, belsé normakban, etikai kodexekben rogzitett.?
A tovabbi idevonatkozé dokumentumok korébe tartoznak a szervezeti és miiko-
dési szabalyzatok, igyrendek, munkakori leirasok, egy¢eb, a tevékenységre vonat-
kozo eldirasokat tartalmazo irasos anyagok. A megjellt dokumentumok a szer-
vezetrendszer egészére vagy részére vonatkozo alapkdvetelményeket hatdrozzak
meg. Az emlitett dokumentumok részben a kiilsd, részben a belsd szervezeti

1

Farkas J. — Krauzer E. — Kovacs G.: A rendrség szervezeti kulturaja. Beliigyi Szemle, 66. (2018),
12. 71-81.

2 Patyi A.: A rendészeti igazgatas és a rendészeti jog alapjai. In Lapsanszky Andras (szerk.):
Kézigazgatasijog: Fejezetek szakigazgatasaink kérébdl I Budapest, CompLex — Wolters Kluwer,
2013b. 135-169.

3 Patyi A.:,,Rendészet-kozigazgatas-birdi jogvédelem™: aktualis gondolatok a rendészettudomany
kapcsan. Beliigyi Szemle, 61. (2013a), 1. 64—69.

d. | https://doi.org/10.36250/00972_06


https://doi.org/10.36250/00972_06

kulttra alappilléreinek is tekinthetéek. Elengedhetetlen a k6z0s nevezd, és hogy
betartasuk valamennyi érintett kitelezettsége legyen.

A kiilvilag (az allampolgarok) altal lathato, érzékelhetd, megismerhetd,
generalis ismérveket (példaul egyenruha) tartalmazoé szervezeti kultira mel-
lett — és egyben annak keretei kozott — léteznek a bels6 kulttra elemei. A belsé
elemek valddi ismerdi, alakitoi a szervezetben dolgozé munkatarsak, vezetok.
A kisebb kozosségekben gyakorolt, megélt, és ugyancsak az altalanos szerve-
zeti kultara részét képezo olyan elemekrdl van szo, amelyek értékként a szii-
kebb kozosségek életéhez tartoznak; elfogadottak, helyeselt és kovetett iratlan
szabalyhalmazt foglalnak magukba, és egyuttal az érintett személyek korében
és életében a lampas szerepét toltik be.

A renddrség nagy kozosségén beliill vannak kiilonb6z6 szakmai csopor-
tok (lasd bliniigyesek, kozlekedésiek, korzeti megbizottak, jarérok, igazgatas-
rendészeti allomany, kozalkalmazottak, munkavallalok stb.), amelyek tovabb
arnyaljak a képet, és vitathatatlanul rendelkeznek sajatos hagyomanyokkal,
szokasokkal, egymas iranti elvarasokkal. Mindez 0sszefiigg a feladatokkal,
a munkamodszerekkel, az iigyek megoldasanak szakmai, moralis, kdrnyezeti
elvarasaival is.

A renddrség — tagoltsagabol kovetkezéen — nemcesak hivatasos allomanyt,
hanem egyéb dllomdanycsoportokat is foglalkoztat. E szervezeti elemekben nem
mindig a renddri tudas, hanem a renddrség miikodéséhez sziikséges civil tudas
all a kozéppontban. Ennélfogva példaul egy gazdasagi szervezetben is kialakul-
hatnak a civil tudast hasznald szervezet sajatos kulturaelemei. Mindez azonban
nem jarhat azzal, hogy tevékenysége elkiiloniilhet, hiszen feladata a rendérség
végrehajto szolgalatanak timogatasa, a feltételrendszer biztositasa, illetve min-
denkori alapnormaja a renddrség altal képviselt normarendszer.

A kifejtettek talan érzékeltetik, hogy a nagy és mélyen tagolt szervezetekben
az altalanos kultaraelemeken tal 1éteznek olyan, az egyes szervezetekhez, szak-
teriiletekhez, allomanyrétegekhez kéthet6 sajatos kultiraelemek (szubkulttirak),
amelyek dontden a belsd szervezeti kulturat érintéen kiilondsnek vagy éppen
specialisnak tekinthetdek, hiszen mas jellemzi a Terrorelharitasi Kézpont és mas
a Nemzeti Védelmi Szolgalat szervezeteit.

A szervezetrendszeren beliil helyet foglald és sajatos jellemzokkel kiegészitett
szervezeti kulturakkal talan mélyebben azok a kozosségek rendelkeznek, ahol
kozosek a célok, azonosak a feladatok, és amelyben allanddan egyiitt tevékeny-
kedd, egymast ismerd, egy vezetéhoz tartozd, azonos kommunikacios térben,
kozel azonos feltételek kozott dolgozod személyek talalhatok.
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A szervezeti kultura szamtalan szervezeten kiviili és beliili tényezd, folya-
mat eredményeként alakul és valtozik. Egy-egy szervezet életét befolyasolja
a nemzeti kulttra; az altalanos tarsadalmi szokasok, értékek rendje; az adott
szervezetre vonatkozd norma-, feltétel- és miikodési rendszer, valamint a tevé-
kenység céljai és feladatai.

A kulturat alakito szamtalan tényezo korébdl jelen tanulmany kiemelt figyel-
met szentel a vezetd tevékenységének, mivel abbdl az alapfeltevésbdl indul ki,
hogy a vezetd az a kézponti felelds személy, akinek tevékenysége donté és megha-
tarozo a szervezeti kultura alakitasdaban, ezen beliil az allomany magatartasanak,
munka- és intézkedési gyakorlatanak, moralis szintjének befolyasolasaban.*

A vezet6 fogalma alatt értjilk mindazokat az eldljarokat, akik részesei a szer-
vezeti kultiraval érintett kozosségeknek, akiknek befolyasuk, rahatasuk van
a szervezeti kultirara kozvetlen vagy kozvetett modon. igy e korbe éppugy
beletartoznak az orszagos vezetdk, a megyei rendérfokapitanyok, mint a kapi-
tanysagi osztalyvezetdk, €s mindazok, akik beosztasuk, feladataik ellatasa soran
részesei ¢€s alakitdi a szervezeti kultiranak.

A tanulmany kisérletet tesz annak bemutatasara, hogy a vezetd és a szervezeti
kultura kozotti osszefliggéseket feltarja, illetve bemutassa, melyek lennének
a kivanatosak. Lényegében valaszokat keres, hogy mi a vezetd és a szervezeti
kultara kélcsonhatasa. Egyrészt a vezeté hogyan, mikor, miért vesz, illetve vehet
részt a szervezet belsd kulturajanak alakitasaban, gazdagitasaban, masrészt
az allomanytdl milyen segitséget kaphat. A kérdéskor igényelné a kormanyzat,
ajogalkoto és a szervezet, valamint a tarsadalom oldalarol érkez6 hatasok targya-
lasat is, azonban jelen sziik keretek kozott ezek taglalasara nem nyilik lehetéség.

frasom nem tudomanyos aprélékossaggal boncolgatja a témat, inkabb a szak-
mai gyakorlati tapasztalatokbol meritve igyekszik egy attitiid (gondolatok, érzé-
sek, cselekvési mintak) szintetizalt megfogalmazasat kozzétenni. A valaszok
gerincét a sajat és masok feladat-végrehajtasa soran megélt szamtalan siker,
kudarc, k6z0s élmény Osszegzése adja. Az anyag kutatja az allomany, a rendéri
vezet0, a szervezeti kultura és a szervezet céljai, feladatai kozotti érdekazonos-
sag, harmonizaltsag alapvet6 feltételeit.

* D. Goleman: Tdrsas intelligencia — Az emberi kapcsolatok uj tudomdanya. Budapest, Libri,

2016.; Farkas J.: The Drawbacks of Group Decision Making from a Psychological Aspect. Magyar
Rendészet, 16. (2016), 2. 67-79.
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6.1. A szervezeti kultiura diverzitasa

A szervezetek kulturaja sokszinii. El6fordul, hogy egy-egy nagyobb szerveze-
ten, szervezetrendszeren beliil is megjelennek rétegkulturak, amelyek bizonyos
sajatossagokkal rendelkeznek, ugyanakkor valamilyen 6sszhangot is mutat-
nak az egész szervezetre vonatkozo kultiraelemekkel. A kiilonboz6 szervezeti
kulturak mas-mas alapokon allnak, amelyek sulya eltérd is lehet. Ezek koré-
ben — csupan példalodzo jelleggel — helyet foglalnak jogszabalyok, kovetelmé-
nyek, hagyomanyok, elvarasok, emberi értékek, egyiittmiikodési és feladatvég-
z¢ési tapasztalatok, a kornyezeti igényekhez vald igazodasi kényszer, a megfeleld
mikodés, amely kielégit bizonyos sziikségleteket. A kdzos alapu sszerende-
z06dés célja a szervezetben dolgozok és a szervezeten kiviiliek, valamint a szer-
vezet érdekeinek egyenstilyba hozasa, egymas kolcsonos elfogadasa, tisztelete,
az egyiittes munkalkodas kdzos hasznossaga.

6.1.1. A szervezeti kultura fogalma

A szervezeti kultira fogalmat szamos kutato sokféleképpen megfogalmazta,
elemeit szamtalan csoportositasban alaposan kidolgozta. Egyben azonban mind-
annyian egyetértenek, hogy a fogalom még ma sem teljesen tisztazott. A hazai
szakirodalom jeles képviseldi altal adott definiciok kdrébdl a kovetkezok eme-
lenddk ki, amelyek szerint a szervezeti kultara:
— a vallalaton beliil gyakorolt vezetési stilus és a vallalati élet szokasainak
Osszessége;’
— értékek, célok, nézetek, ismeretek;®
— szervezet, stratégia, munkaerd, vezetési stilus, rendszerek, eljarasok, kon-
cepciok, értékrendszer;’
— tudat, szemlélet, vezetési elvek, szervezet miikodése, munkakdrnyezet,
technika, technolégia, alkalmazkodoképesség;®

Réthy I. — Rado A.: Vezetési ismeretek. Gyongyos, Karoly Robert Féiskola, 2004.

Bauer A. — Beracs J.: Marketing. Budapest, Aula, 1992.

T.J. Peters — R. H. Waterman: 4 siker nyomdban. Budapest, Kozgazdasagi és Jogi Kiado, 1990.
Joo L.: A vallalati kultiira a gazdasagi sikerek szolgalataban. Budapest, Szakszervezetek Fova-
rosi Miivel6dési Haza, 1987.
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— hitek, érdemek, magatartas;’
— aszervezet tagjai altal elfogadott, kozdsen értelmezett eléfeltevések, hie-
delmek, értékek, meggybzédések rendszere.!”

A fentiekbdl kitiinik, hogy a definiciok egyiittese feldleli a szervezetek és miiko-
désiik valamennyi szegmensét, a rajuk jellemzé dsszes ismérvet, annak lathatd
és lathatatlan elemeit, vonatkozasait.

A szervezeti kultura taglalasaval, a fogalom tartalmi elemeivel, a szervezetti-
pusokkal, a rendészeti kultra eredetével, az egyes alapvetd szolgalati agakat
érint6 és egyéb kérdésekkel Finszter Géza'' behatdan foglalkozik. A kultara
az emberek adott kozosségét jellemzd ismérvek egyiittese, emberek alkotta
kozosséget meghatarozo és mas kozosségektdl megkiilonboztetd ismérvek
alapjan elkiiloniilo, elfogadott viszonyrendszeren alapuld szervezett egyiittmii-
kodés. A szervezet kultiraja egy az abban részt vevé emberek és koriilmények
teremtette allapot, amelynek jellemz6i az érintett embercsoport egylittes cse-
lekvéseinek mikéntjét reprezentaljak.

Ugy vélem, hogy a szervezeti kultara fogalmi meghatarozasa koriili hetero-
genitast még inkabb bonyolitja az a koriilmény, hogy a rendészeti teriiletre
vonatkozoan specialis megkozelitésre van sziikség. A tovabbiakban munkadefi-
nicioként a kovetkez6t tartom iranyadonak: a renddérség szervezeti kultiraja
alatt az allomany altal kialakitott és elfogadott, kozos értékeken alapuld nor-
marendszert értjiikk, amelyben az allomany tevékenysége ¢s magatartasa repre-
zentalddik. Ezek az igazolo, erdsito, sajatos célok, nézetek, ismeretek, ritualék,
szokasok, szimbolumok a kdriilmények fiiggvényében dinamikus valtozasokon
mennek keresztiil, ami egyben a szervezet stabilitasat és valtozasat is eredmé-
kifejtése alatt azt értjiik, hogy a feladatellatas soran a normak betartasa mellett
értékteremtés valosul meg, amelyet az adott k6z0sség integral. A kozdsen val-
lott értékek, elvek, hiedelmek, hitek, magatartasi szabalyok mentén az adott
kozosségben részt vevok igazodnak egymashoz; tisztelik, segitik, tamogatjak
egymast; hatast gyakorolnak egymasra. A tagok szerves részei a kozosségnek,
fejlesztik azt; utédokat nevelnek, tanitanak; atorokitik tudasukat, az altaluk

°  Csath M.: Stratégiai tervezés és vezetés. Sopron—Budapest, Leadership Kft., 1993.

10 Bakacsi Gy. etal.: Vezetés-szervezés. Budapest, Aula, 1991.; Bakacsi Gy.: Szervezeti magatartds
és vezetés. Budapest, Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado, 1996.
" Finszter G.: Rendészetelmélet. Budapest, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, 2014.
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meggélt torténéseket; dregbitik a szervezet hirnevét, érzik a szervezet kedvezd
megitélését, és a tarsadalom vagy kisebb kozosségek részére hasznos igénye-
ket elégitenek ki. A szervezeti kulttra allapota a kiilsé elismertséget és a belsd
elégedettséget tiikkrozi.

6.1.2. A szervezeti kultura trezor jellege

A szervezeti kultara olyan, mint egy kincseket 6rz6 trezor, amelyben értékek,
szabalyok, emlékek, élmények, ritualék, az el6dok szellemisége, moralis megfon-
tolasok, a megélt sikerek, az emberhez, szervezethez mélto célok, a kiildetéssel
Osszefiiggd tudati megfontolasok nyugszanak. A trezorba csupan egyetlen kulcs
illik, ez pedig a kdzdsség zsebében lapul.

Az emlékek, a sikerek, a kozos élmények elvehetetlenek és egyben megma-
sithatatlanok. Ett6l egyediek. A hagyomanyok, a legendak ezeket tovabb éltetik.
A kovetdk élményeikkel, tapasztalataikkal, értékeikkel az 6rokhagyok orokségét
gazdagitjak. Azonban az ujabb ismeretek, gyakorlatok erdsithetik vagy éppen
gyengithetik a korabbi tudast. Napjaink értékkavalkadja a rendérség szerveit is
érinti, ezért természetességgel, tiirelemmel, megértéssel és megfeleld befogadasi
készséggel kell birni a megfiatalodott allomany hozott értékeit illetden.

A nagy kérdés: mit tehetiink a trezor tovabbi értékeivel? Sok mindent. El6szor
is megismerhetjiik, majd eldonthetjiik, hogy miként tudunk ezen ,,értékkove-
ken” épitkezni, Gjabb 1épcséfokokkal ndvelni és egyenes derékkal felvallalni
az Orokséget. Az igy szerzett 6rokség nem mindig tehermentes, ezért e ter-
hek kiegyenlitése, kompenzalasa az 6rokdsokre nagy feladatot r6. Az 6rokség
tovabbi részét nem szabad elherdalni, hanem gyarapitani kell, és egyszer majd,
a lantot letéve, szintén 6rokiil hagyni. Igen, ez egy szellemi, értékbeli, tudasbeli
korforgas. Az a hit, hogy valamit jol akarunk csinalni, és ha ugyan hibazunk,
szandékunk nemes, tisztességes, eléremutato. Ez a trezor irds és targyak nélkiili
valodi tartalma.

A kozosségek alapvetden és dontden helyesnek és kovetendonek tartjak
a szervezet tevékenységének torvényességét, szakszeriiségét; az emberi jogok
tasat; az allomanyrol valé minden iranyu gondoskodast; a feladatok, a felelds-
ség, az infrastruktira és a javadalmazas 6sszhangjat; a vezetok, a munkatarsak
kelld felkésziiltségét; az onfejlesztést, az dnmegvalodsitas lehetdségeinek bovi-
tését. Mindezen — és a még fel nem sorolt — értékek, elvarasok, kdzos ,,szellemi,
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erkolesi, fizikai” igények megvalosulasa, megvaldsitasa feltételezi a vezetd
motivalo erejét, képességét, amelynek eredményeként alakithato, jobbithato,
gazdagithatd a szervezeti kulttra.

6.1.3. A szervezeti kosar

A testiileti értékrend és a hagyomany kérdéseit, 0sszefiiggéseit részletesen Finsz-
ter fejti ki.'> Az értékek korforgasaban a vezetének, a kollektivanak az az elemi
érdeke, hogy 6rizze és védje mindazokat az értékeket, szokasokat, amelyek
segitik a kozosségi létet, amelyek segitenek megtartani a kollektiva belsd, eld-
revivo erejét, és egyuttal kellden szolgaljak a szervezeti és egyéni érdekeket.
Az értékek egy lathatatlan szervezeti kosarban lelhetdk fel, amely a k6zosség
és tagjai jogainak, lehetdségeinek, kotelezettségeinek, vallalasainak gytjtohelye.

A szervezeti kosar tartalma — mint adott szervezet szervezeti kulturaja eleme-
inek gyjto és 6rz6 helye —az évek soran folyamatosan telik a kollektiva erkdlcsi,
szellemi, fizikai eredményeivel, értékeivel, tapasztalataival, teljesitményével.
Olyan ez, mint egy ko6zos betétkonyv. Ez az a kdzos hely, ahova mindenki elhe-
lyezi a sajat maga altal termelt és meglévo, a kozosségi tulajdont megilletd szer-
zeményeit. E kosarat egyre értékesebb, egyre nemesebb dolgok toltik meg. Ilyen
a szervezet ereje, sikere, mas szervek altali elismertsége; a szervezeti becsiilet
és tisztesség, a feddhetetlenség, az etikussag; az allomany kozotti sszetartas,
bajtarsiassag, egymasra tamaszkodas, a bizalom, a kikezdhetetlenség; a szakmai,
emberi, csaladi baratsagok finoman sz6tt haldja; a csapat altal nyujtott kedvez-
mények, lehetdségek; egymas elfogadasa, segitése, tanitasa, ha kell, gyamolitasa.

E kosarnak vannak hasznai, amelyekbdl szintén mindenki egyforman részesiil-
het. A kosar szimbolikusan a tagokra van bizva. Jelen van azonban egy lathatatlan
megallapodas, amely szerint, ha valaki kivesz bel6le valamit, azt valami massal
vagy ugyanolyan tevékenységgel, értékkel potolja. E tekintetben a kosar egyqttal
nevezhetd becsiiletkasszanak is, hiszen e kosar lathatatlan értékeivel lehet élni
és visszaélni. El6fordulhat, hogy nem mindenki vesz ki €s rak bele egyenld mér-
tékben. Van, aki rendszeresen csak kivenni szeretne, és semmit nem tesz bele. Ezt
a kozos értékeken munkalkodo csapat egy ideig kelld tiirelemmel kezeli. Van egy
hatar azonban, amikor a kollektiva mar masként latja a helyzetet, és érzékeli, hogy
valaki visszaél a lehetdséggel: rendre tobbet akar kivenni, mint amennyivel hozza-

12 Finszter (2014) i. m.
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jarul ahhoz. E személyek tulajdonképpen éldskodnek a szervezet nyakan; csendben,
halkan, elbujva cselekszenek. Ugy gondoljak, hogy e feneketlen kosar vagyonabol
nekik tobb jar, mint masoknak. E visszaélés megjelenhet a pénzben, a tanulasi
lehetdségek igénybevételében, a tiirelemmel vald visszaélésben, a munkabol vald
részesedés er6sen mérsékelt voltdban, tovabba mindabban, ami a kosarban talalhato.
Az emlitett magatartas felriigja a megegyezés aranyossagat, mérlegét, és probara
teszi a kdzosség tagjainak egyiittes értékrend;jét. A jol miikddo kulttra helyrebillenti
az értékek és egyenstlyok rendjét, s megtalalja a helyteleniil viselkedd személy
helyes utra terelését; végsd esetben nem hagy mas lehetdséget, mint a tavozast.
A szervezeti kulttira kosaraban szamtalan olyan elem talalhatd, amelynek ismerete,
hasznalata, elfogadasa az érkezd szamara szervezeten beliili 1étfeltétel. A vezetd
és a kollektiva egyiittes ereje, kovetkezetessége kell ahhoz, hogy a kosar tartalmat
gyarapitsa, atorokitse, 6vja, oltalmazza és egyensulyban tartsa.

6.2. A rendori szervezeti kultira jellegzetességei és megismerése

A rendérség szervezeti kultiraja részben kiilonleges jogszabalyi alapokkal,
kotottségekkel rendelkezik, s ezzel egyezden sajatos jogokkal és kotelezett-
ségekkel ruhazza fel a szervezet tagjait. Elvart a miikodés attekinthetdsége,
ellendrizhetdsége, a kozos érdekek érvényesitése, a biztonsag szolgaltatasa.
A szervezet tagjaival, magatartasaval, életvitelével, tevékenységével szemben
szamtalan elvaras és kovetelmény van érvényben. Az igy kijelolt és kovetendd
eléirasok részei a szervezeti kultaranak.

A rendorség szervezeti kulturajanak megismerését segiti a vonatkozo nor-
mak tanulmanyozasa, a szervezet miikodésének figyelemmel kisérése, az egyes
intézkedések észlelése. A kultura belsé elemeinek elsajatitasa, érvényesitése,
betartasa a szervezetben tevékenykedék mindennapi jogi, szervezeti, emberi
igénye kell legyen.

6.2.1. A renddrség szervezeti kultirajanak részben lathatalan, belsé elemei
Berde Csaba ¢ konyv 2. fejezetében, valamint Kovacs Gabor a 4. fejezetben
részletesen kifejti Schein (1985) szervezetikultira-modelljét. Jelen tanulmanyban

amodell interperszonalis viszonyrendszerét emelem ki, mert véleményem szerint
ez a legnehezebben valtoztathatd tényezd.
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A szervezetikultura-elemek korében megkiilonboztetiink lathato, érzékel-
hetd, megismerhetd elemeket, amelyek dontd része a szervezeten kiviil is felfed-
het6.® Az elemek masik csoportja kevésbé lathatd, humankozponta, emberek
kozotti egytittmiikddést, tovabba a munkatarsak és a szervezet kozotti lathatatlan
halot képez. Ezek a kulttra tartalmi elemeinek mindsiilnek, és megismerésiik
csak azok szamara lehetséges, akik a szervezet tagjai, akik részesei a minden-
napi tevékenységnek.

A részben vagy egészben lathatatlan elemek nagy része az emberek egymas
kozotti viszonyrendszerében olt testet. Az elemek alapvetden atfogjak az emberi
magatartasra, viselkedésre, egyiittmiikodésre, a munkavégzés kvetelményeire,
atevékenységre, a k6zosség életében felmeriilt problémak megoldasi modozataira
vonatkozo elvarasokat, ajanlott vagy éppen betartandé rendet. A felsoroltakon
beliil helyet foglalnak kozottiik az érzések, a spontan cselekvések, a gyakorla-
tok, a megszokasok, a sikerre vezetd folyamatok, magatartasok, bels6 értékek.
De idetartoznak az eléitéletek, az allandosult kritikak, a korabbi torténésekbol
levont helyes vagy helytelen kovetkeztetések egyarant. A lathatatlan elemek
szabalyozhatatlanok, megfoghatatlanok, elvétve vagy egyaltalan nem szerepel-
nek a dokumentumokban. A belsé lathatatlan elemek alkotoi, hordozoi, 6rokiil
hagyoi a csapat tagjai. Emlékezetiik, tapasztalataik, szokasaik éltetik a megolda-
sokat, az elvarasi mintak tomegét. Ezek 6sszegzddése kozosségi véleményalkotas
alapjaul szolgal, és sommasan jelenik meg mint az adott egység, belsd szervezet,
szervezeti elem szubkultaréja.

A szervezeti kulttra tag fogalman beliil tehat 1étezik egy belsé szegmens,
amely az emberek, a kollektiva, a munkatarsak egymas kozti és a vezetovel vald
viszonyara vonatkoz6 élmények, tapasztalatok, értékek tarhaza.'* Ez a szervezeti
kultra tigynevezett human oldala, mig a masik oldalt inkabb a targyi oldalnak
lehet nevezni. A belsé kulttira az a normak, irott kovetelmények altal nem vagy
alig érintett teriilet, amely a tagok szamara mozgasi, cselekvési mez6 és lehetd-
ségeket biztosito tér."* Az emberi cselekvések rendje és hogyanja ekként tolti ki
az elvarasok halorendszerének egyes emberi cselekvést, egyiittmiikodést, kozos
gondolkodast és tevékenységet igénylé réseit, kereteit.

1 Kiss Cs. — Csillag S.: Szervezeti kultiira. Budapest, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, 2014.

4 Lazarl.: Szervezeti kultiura. Kommunikdcio, etika és a CSR a szervezeti kultiira kontextusdban.
Budapest, Karoli Gaspar Reformatus Egyetem, 2013.

15 Bakacsi Gy.: Szervezeti magatartds. Budapest, Aula, 2010.
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6.2.2. A szervezeti kultura megismerésének jelentdsége

A szervezeti kultura tartalmazza és tiikrozi, hogy mit, miért, kik, hogyan, milyen
tradicionalis, jogi, szakmai, etikai alapokon tesznek, €s azt, hogy milyen célokat,
vagyakat, viziokat akarnak elérni, teljesiteni. A szervezeti kulttra egy adott pil-
lanatban vagy idépontban attekinthetd allapot jellemz6 ismérveinek 6sszegzése,
ezen beliil az elért elonyok és az elmaradt szervezeti hasznok, az akadalyozo,
hatraltatd koriilmények egyiittes jelenléte. A szervezeti kultira nem dllando.
A valtozasok, valtoztatasok ritmusa, iranya, terjedelme, az azt szorgalmazok
stratégiai céljai, hite, mozgosito képessége, akarata, végigvivo ereje mind-mind
befolyasolo koriilmény.

A szervezeti kultura részben vagy egészben torténé megismerése nélkiiloz-
hetetlen a vezetd szamara. Az emlitett informaciok alapozhatjak meg dontéseit
a szervezetrdl és viszonyulasat annak kulturajahoz. A szervezeti kulttira belsé
elemeinek feltarasa szolgalhat azzal az informaciohalmazzal, amelynek birtoka-
ban a vezetd kell6 biztonsaggal donthet az adott szervezet életének vezetésérol,
iranyitasarol.

A kultira belsé elemei igazodasi pontként funkciondlnak. Az elemek meg-
hatarozzak a jutalmazott és a nem helyeselt magatartasokat, tovabba feltarjak
a kozosség szokasait, gyakorlatait, illetve az abban részt vevok egymashoz vald
viszonyat.

A kultara elemeinek rendszere egyfajta tiikor az egyén szamara. Mutatja
és érzékelteti, hogy mi az elfogadott tevékenység, magatartas; mi az elvart
hozzaallas a munkahoz, a feladathoz, a kdzosség mas tagjaihoz. Az elemekbdl
kirajzoldodik a szervezet moralitasa, az egymasért tanusitando felelosségek kore,
a szervezet védelmi rendszere; megtudhatd, hogy a szervezet mit enged, mit tlir
és toleral, hogy mivel nem ért egyet, és az altala helytelennek mindsiilo esetekben
milyen korrigalo, helyzetkezeld, feleldsséget keresd és megallapitod eszkdzoket
és modszereket alkalmaz. Lathatova valnak a cselekvések mozgatorugoi; a célok,
a feladatok rendszere; a kozosséget érintd kérdések rendezésének megoldasi
modozatai, és érzékelhetdek azok a humanstratégidk, amelyek kialltak a siker
elérésének, a kudarc keriilésének probajat, és mar mintaként érvényesiilnek.'s

A szervezet tagjai — kiilonosen az 0j tagok — kész ,,k6zdsségi receptként”
kapjak e kovetelményeket. A kozosségbe érkezének kell arrdl dontenie, hogy

16 PadanyiJ.: Az a fontos, hogy szakmailag hiteles legyen az ember. In Kovacs G. (szerk.): Veze-
toktol a gyakorlati vezetéstudomanyrol. Budapest, Dialog Campus, 2017. 19-36.
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a receptre felirtak szamara megfelelnek-e, vagy sem. Mi az, amit abbdl el tud
fogadni, és mi az, amit nem. Ha a megismert elemek tobbsége a jelolt szamara
megoldhatatlan kihivast jelent, akkor dontenie kell, hogy egyaltalan részt kivan-e
venni a szervezet ¢letében, vagy sem. A palyakezd6k nem kis dilemmaja a fel-
sorolt és a még fel sem sorolt kulturaelemek megismerése, tartalmuk értékelése
¢és annak vizsgalata, hogy képesek-e azok teljesitésére. Az errdl valdo dontés egy
¢letre is szolhat, de napjaink valosadganak egy része azt igazolja, hogy a szervezet
allomanymegtart6 ereje nem mindig képes ellenstlyozni a munkahelyvaltast
inspiralé motivumokat.

6.2.3. A szervezeti kultura megismerése a rendori vezetd altal

A szervezeti kultira — vezet6 altal torténdé — megismerését tobb érv is alata-
masztja, bar le kell szgezni, hogy a szervezet belsd, részben lathatatlan kultd-
rajat teljes egészében soha nem tudja mélységében megismerni, csak torekedhet
ra. Ugyanis csaklgy, mint az 6nismeret soran, a vak teriiletek ebben az esetben
sem tarhatoak fel."”

Az érvek kozott kiemelt helyet foglal el az a tény, hogy csak azt tudjuk atlatni,
tovabba céliranyosan, eredményesen ¢s sikeresen vezetni, illetve iranyitani, amit
részleteiben, 0sszefiiggéseiben és ellentmondasaiban egyarant ismeriink, amit
személyesen megtapasztalunk, amiben részt vesziink, amiben ,,éliink”, és ami
megérint benniinket. Ha nem ismerjiik meg alaposan az dallomdany motivumait,
annak rendszerét, akkor azt nem is lesziink képesek befolyasolni, illetve hatni
ra, alakitani azt.

A szervezet belsé viszonyainak kezeléséhez kell az az ismereti, érzelmi,
szellemi, emberi kulcs, ami a vezet6 kezében garancia a helyes, a kollektiva tamo-
gatasaval, egyiittmiikodésével megvaldsuld tevékenység vezetéséhez. Mindezek
talan kellden indokoljak azt, hogy a vezetonek nem elég a felszint ismerni, de
a vezetett szervezet belsé torvényszeriiségeit is figyelembe kell vennie, kiilonos
tekintettel a rejtett, tudattalanul érvényesiilé viszonyokra. Ehhez az egyik it
a szervezeti kultra belsé elemeinek vizsgalata, feltarasa, illetve a felmeriilt
kérdésekre az adekvat megoldasok megtalalasa.

17

Farkas J. — Borbély Zs.: Onismeret. In Haller J. — Farkas J. (szerk.): Pszicholdgia a kézszolga-
latban 1. Budapest, Dialég Campus, 2018. 97-116.
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A szervezet belsé kultaréja forrasa és ereddje a munkavégzésnek, a teljesit-
ménynek, az emberek kozotti egylittmikodés mikéntjének, a szervezeten kiviili
személyekkel valo banasmodnak. A harmonikus, pozitiv értékeken, egymas
tiszteletén és segitésén nyugvo belsé kultura kihat a szervezet tevékenységére,
annak mindségére, a kiilsé megitélésre. A belsé elemek 6sszekapcsolddnak,
egymas okai, illetve kdvetkezményei; egymasra épiilnek, egyiittesen alkotnak
egy egészet.

A vezetd csak céliranyos, feldolgozott, elemzett, tobbszorosen végiggon-
dolt és a szervezeti kulturara vonatkoz6 ismeretek birtokaban képes arra, hogy
az iranyitasa ne csak utasitasokon, parancsokon keresztiil legyen megvalosit-
hatd, hanem kell6 sullyal legyen képes alkalmazni a meggy6zést és az érvelést,
valamint legyen képes az asszertiv kommunikacio segitségével az allomany
szamara kijeldlni az utat, ami alatamasztja a sikeres vezet6i modot, annak esz-
kozeit és modszereit. A szervezeti kultra szervesen dsszekapcsolodik a kom-
munikacioval. A kommunikacioval szembeni kdvetelmények hianyos teljesitése
félreértésekhez, torzuld emberi kapesolatokhoz vezethet, aminek kovetkeztében
sériilhet az egyiittmiikodés €s a szervezet hatékonysaga. Az egy ideig ,,csak”
a belso szervezeti kultrat érintd jelenségek egy id6 utan negativan befolyasoljak
a teljesitményt és a munka minéségét.

A munkatarsak véleményének megismerése elengedhetetlen a szervezetet
érintd egyes témakrol, az igényeikrél, az érzéseikrdl; mit, miért tartanak jonak;
mit csinadlnanak masképpen; mi az, amin valtoztatni szeretnének; mi az, amit
elvarnanak a munkaadotdl, a vezet6tdl; milyen feltételek biztositottsaga mel-
lett szeretnének dolgozni; mivel elégedettek €s mivel nem; milyen célképzeteik
vannak. Az indokok egyszeriiek. A vezet6 része a kdzosségnek, és ahhoz, hogy
a csapatot sikerre vigye, és az allomanyat megtartsa, messzemendleg tamogat-
nia kell a kollégai jogos igényeit, elvarasait. Mindehhez ismernie kell azokat
a koriilményeket, feltételeket, amelyek biztositasa, megteremtése nélkiil a kivant
cél nem érhet? el.

A vélemények megismerésének célja elégedetté, elégedettebbé tenni a mun-
katarsakat; allandoan javitani a munkafeltételeket; csokkenteni, elharitani
a feladatok végrehajtasanak akadalyait; folyamatosan mérsékelni a kollektiva
szervezeti egzisztenciajat veszélyeztetd koriilményeket. Szamolni kell ugyan-
akkor azzal, hogy a kielégitett igények Gjabb igényeket teremtenek. Lehetsé-
ges olyan igények megjelenése is, amelyeket a szervezet nem tud, nem képes
kielégiteni, mert irrealisak. Ezek megjelenése esetén a teljesités elmaradasanak
okarol, koriilményeirdl, indokairdl célszerl tajékoztatast adni, tovabba kérni
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a megértést ¢s a tiirelmet. A fokozatossag, a 1épcsdzetesség, az aranyossag,
a sulypontok ¢és a prioritasok mentén vald teljesités mar Snmagéaban reményt
adhat a tevékenység folytatasara, a kollektiva egylitt maradasara és a jovobeni
kozos munkara.

A szervezeti kultira megismerésének lehetséges eszkizei, modszerei koziil
kiemelhet6 a személyzeti anyagok, a szervezetre vonatkozo vagy annak miiko-
dését taglald anyagok elolvasasa, megismerése; a vezetdelddokkel, a nyugdija-
sokkal, a munkatarsakkal valo beszélgetések. Szamtalan apr6, finom, de hiteles
tapasztalat szerezhet6 a ,,munkatarsak kozott élés” soran. Jo szolgalatot tehetnek
a tevékenység soran szerzett ismeretek, az emberek megfigyelése, magatartasuk
figyelemmel kisérése, irasos anyagaik tanulmanyozasa. Ugyancsak sajat és koz-
vetlen forrasbol szarmazoé benyomasokra, emociokra tehetiink szert, ha részt
veszilink munkatarsainkkal a sportolasban, egyéb k6zos rendezvényeken, az ott
lezajlo jatékokban, vetélkeddkben, tovabba egyes szakmai vagy egyéb feladatok
kozos végrehajtasaban. Segitséget jelenthet a teammunka szorgalmazasa, ahol
az azzal megbizottak egyiittmiikodése, szerepleosztasa, eredményessége, kom-
munikacios gyakorlata sok-sok idevago informaci6 forrasa lehet. A mindennapi
kommunikacid, mint az informalddas alapveté modszere, a megfigyelés, az elem-
z¢s, az érzések, benyomasok gyijtése mellett célszerli lehetdséget teremteni
interjuk készitésére, kérddivek kitdltetésére, kutatasok végzésére vagy elvégez-
tetésére. Csak elsé benyomasra tlinik e tevékenység feleslegesnek, ugyanakkor
az eredmény kell§ inspiraciokat adhat a vezetének, €s iranyt mutathat szamara
a tennivalokhoz.

A szervezetnek ahhoz, hogy hosszu tavon képes legyen a benne tevékeny-
ked6 emberek hasznara lenni, folyamatos dnvizsgalatnak és onértékelésnek,
kiils6 és bels6 megmérettetésnek célszerti magat alavetnie.”® A szervezeti kultara
allapotanak megismeréséhez hozzajarulhat a belsé személyek elégedettségének
felmérése, valamint a szervezet kiils6 kapcsolatainak és megelégedettségi muta-
toinak feltarasa, elemzése, értékelése. Egyes esetekben — kihasznalva az infor-
matikai lehetéségeket, tovabba a tudomanyos igény i médszerek, kérdések, elem-
zések és értékelések végrehajtasaval — célszerii (kiilsé szervek bevonasaval)
e koriilmények kutatasok keretében torténd feltarasa. E korben jo alkalom nyilik
az Otletborzék, a fogadoorak, az allomanygyitlések, a kotetlen forumok, az egyéb
kommunikacids helyzetek felhasznalasaval megvaldsuld véleménycserékre,
interjuk végrehajtasara, kérdoivek kitdltetésére, javaslatok megfogalmazasara,

'8 Farkas—Borbély (2018) i. m.
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az ott keletkezd informacidk hasznositasara. Az interjuvalaszok elemzése,
Osszegzése, értékelése fontos adatokkal szolgalhat a legsiirget6bb beavatkozasi
pontok kijel6lésében. Ily modon tisztazhatok a munkatarsak elvarasai, igényei,
amelyek teljesitése szervezeti, vezet6i, kozosségi feladat.

Azonban az eredmények visszacsatolasa is fontos kdvetelmény, mert az igazi
valasz a megtett intézkedésekben, a valtoztatasokban jelenik meg. E kommunika-
cids format egy id6 utan felvalthatja az dszinte beszélgetések sora, ha az allomany
meggy6z6dott arrol, hogy bizalommal és félelmek nélkiil kdzolheti €szrevételeit.
A vezet0 szamara a valaszok, a vélemények, visszajelzést adhatnak arrol is,
hogy jo uton jar, és alapvetden elégedettek vele a munkatarsak. E megerdsités
lehet az a ,,tiikor”, amire szitksége van vezet6i identitdsanak stabilitdsahoz."”

6.3. A szervezeti kultira masik arca

A szervezeti kultra hordozhat olyan elemeket, amelyek nemkivanatosak, és aka-
dalyt jelenthetnek az adott szervezetnek. A kultira 6sszetarthat olyan embereket
is, akik a kornyezettdl eltérd, azzal szembemend és artalmas, nemkivanatos érté-
keket hirdetnek, vallanak, és azok mentén cselekszenek.?® A szervezeti kultara
részbeni arnyoldala megjelenik Alvesson munkajaban, aki metaforaiban rogziti,
hogy a kultira jelenthet ,,nem rendet”, amit a szervezeten beliili fragmentalt
és ellentmondo kultarak Iéte jellemez.?' A kultura lehet szemellenzd, ami gatolja
a tagokat az alternativakban val6é gondolkodasban, tovabba a kultura jelenthet
elzarkozast a vilagtol, ahol a hagyomanyok és egyéb személytelen erdk elzarjak
a kultara tagjait a tarsas valosagtol.”

Alvesson tiz metaforat alkotott, amelyek alkalmasak arra, hogy a kultiraku-
tatasok okait, indokait, esetleges feltételezéseit lehessen értelmezni és bemutatni.
Ezek korében talalhatok: a kultiira mint nem rend; a kultGra mint szemellenzd;

1 Horvath J. —Kovacs G.: Palyakezdd renddrtisztek kézikonyve. Budapest, Nemzeti Kozszolgalati
Egyetem, 2016.

20 Horvath J.: Gondolatok a Rend6rség szervezeti kulturajarol. In Gaal Gy. — Hautzinger Z. (szerk.):
Tanulmanyok a ,,A rendészet kulturaja — kulturalt rendészet” cimii tudomanyos konferenciarol.
Pécsi Hatarér Tudomdanyos Kozlemények X. kotet. Pécs, 2009. 21-31.

2 Alvesson, M.: The play metaphors. In J. Hassard — M. Packer: Postmodernism and Organiza-
tions. London, Sage Publications, 1993. 114— 132.

2 Karacsonyi A.: 4 leadership, a szervezeti kultira és kapcsolatuk jellegzetességei a magyar
szervezetek esetében. PhD-értekezés. Budapest, Corvinus Egyetem, 2006.
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a kultira mint elzarkozas a vilagtdl. E tételek — és még egyéb megallapita-
sok —jelzik, hogy az egyes kulturak tavolabb keriilnek a tarsadalmakat altalanos-
sagban jellemz6 egylittm{ikodé és hasznos szervezetektol. E kulturak némelyike
kiviil helyezi magat a megszokott, elfogadhato, igenlést kivalto értékrenden.
A kulturak kutatasa, bemutatasa soran ugyanakkor nem feledkezhetiink meg
réluk sem, hiszen kultaraként ezek is a tudomanyos megismerés targyat képezik,
¢és elemzésiik, 6sszehasonlitasuk gazdagitja az e korben szerzett ismereteket.

A kivanatos ¢és altalanos szervezeti kulturan beliil egyes részkozosségek,
csoportok, klikkek lehet, hogy sajat érdekeiket helyezik eldtérbe a szervezettel
szemben. Lehetséges, hogy egyes szervezeti elemek kdzosségei adott esetben
az ellenkultura jegyeit viselik, ami nemkivanatos, és javasolt a megvaltozta-
tasa. Egy-egy szervezeti egység kultiraja torzulhat, hordozhatja a disszonancia
jegyeit, amelyek a szervezeti igényekkel szemben jelentkeznek. Az egység hia-
nyara tobb jelenség is utalhat, amelyek sulya, hatasa kiilonb6z6.

Ilyenek lehetnek példaul:

— a hallgatas;

— a blinbakkeresés;

— azizolacio;

— a passzivitas;

— az agresszio;

— anem adekvat rivalizalas;>

— anemkivanatos viselkedés tudomasulvétele, eltlirése;

— a mundér védelme;

— az,¢lni és élni hagyni”-elv kovetése;

— ajogsértésekbe torkollo kollektiv magatartas.

A szervezeti kultara egyensulyanak megbillenését a fentieken tul reprezental-
hatjak tovabba a tartds személyi ellentétek, a felesleges vagy provokalt vitak,
egymas tamogatasanak megsziinése, az egészségtelen versengés, a korabbi
Osszejovetelek elmaradasa. Az egyenstlyt veszélyezteti a vezet6vel vagy egy-
massal szemben tanusitott tiszteletlen magatartas, egyes tagok kikozositése,
masok rendszeres tavolmaradasa a kozos rendezvényekrol, és még hosszasan
lehetne sorolni. A kedvezétlen folyamatok felismerésének hianyaban a vezetd
nem képes megtenni azokat az intézkedéseket, amelyek elejét vehetik a stilyosabb

2 Farkas J.: Csoport, csoportdinamika. In Csernyikné Poth A. (szerk.): Emberi kapcsolatok pszi-
chologidja. Budapest, Rejtjel, 2006. 32—-64.
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eseményeknek. El6fordulhat, hogy az adott kollektiva belsé értékeinek széte-
sése tagabb korben hat a szervezetre, annak tarsadalmi megitélését hatranyosan
érintheti. A vezet6 kotelezettsége a munkavégzéssel Osszefiiggd, annak rendjét
helyreallitd 1épéseket megtétele. A vezetd helyes és céliranyos beavatkozasai
rendezhetik az emberi viszonyokat, ami a szervezeti kultara tartalmi elemeinek
kedvez befolyasolasat eredményezi. Ezek fényében a vezet6 felelossége az emli-
tett eltérések felismerése, feltarasa, elemzése, tovabba a megoldasi lehetéségek
kidolgozasa és az arra alkalmas és hajlandé munkatarsak bevonasaval a kedvezd
valtoztatasok megvaldsitasa, hogy a folyamatok ismételten a megfelelé mederbe
keriiljenek. Ezt a vezetd ugy tudja elérni, hogy ha nem is teljes egészében, de
bevonja az allomanyat a szervezetikultira-alakitas folyamataba; a szervezetet
érint6 kérdések feltarasaba, megvitatasaba; a megoldasi alternativak kidolgoza-
saba és a dontések meghozatalaba. Ha a vezetd tamaszkodik vezetdi munkajaban
a munkatarsaira, az mar az egyik 6sszefiiz6 kapocs lehet a csapat életében.

Mint lathato, a szervezeti kultira megszilardult, rogziilt elemei erdsithetik
a bezartsagot, a kohézidt, és atlathatatlan burokka is valhatnak. Tavol tart-
jék a kiilvilagot, a kdrnyezeti elvarasokat; allando védekezésre rendezkednek
be. Ebben az esetben a tagok nehezen fogadnak be barkit, erés és kritikus
ellendrzésnek vetik ala a jelentkezoket. Jellemz6 a bizalmatlansag, a tavolsag-
tartas az 0j tagokkal szemben. E kultarak altalaban kevésbé vesznek barmilyen
hatast is figyelembe. Meggy6z6désiik, hogy az egyiivé tartozasuk sorsszerti,
az 6 kultarajuk a legjobb. A tagok altalaban beszlkiilt [atasmoddal birnak,
szinte zarvanyszeri szervezetben élnek. E kulturak ereje a részben fanatizalt
szellemi vilagban rejtézik. Megvaltoztatasuk, alakitasuk, valtoztatasuk rend-
kiviil nehéz feladat.

A vazolt szervezetekhez részben hasonld jellegii rendori szervezetek elvétve,
de eléfordulhatnak. A munka elzart jellege, a mindsitett tevékenység végzése
vagy a mindsitett adatokkal val6 foglalkozas a feladat jellegébdl adoddan okozhat
ilyen elszigetelddést a maganyos szervezeti egység latszatat és valosagat repre-
zentalva. E szerveknél természetes modon alakul a sajatos és egyben specialis
szervezeti kultura, hiszen a tevékenység a szervezetrendszer egészében is 6nalld
zart rendszert alkot. Az adat, az allomany, a feladat, a miveletbiztonsag sajatos
szabalyok kialakitasat és betartasat kovetelik meg. Nem egy esetben a zartsag oka
az allomanyvédelem; a blindz6k megismerési, tamadasi kisérleteinek kivédését
szolgald rendszer kialakitasa és fenntartasa. E rendszerek nehezebben fogadjak
el akiviilrél jovo, ismeretlen, a szervezet feladataiban jaratlan vagy a kollektivat
nem, vagy kevésbé ismerd személyt.
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Az elzarkoz6 szervezetek kulturaja elvalaszt, adott esetben szembeallit
embereket, legrosszabb esetben ellenkulturak hiveit gytjtheti egybe. Az érték-
rendjiikkel nem harmonizalo értékek szamukra nem birnak jelentéséggel, azt
altalaban figyelmen kiviil hagyjak. A valtoztatashoz, atalakitashoz hallatlan
tiirelem, meggy6z6 sz6, érvek rendszere szilikséges, vagy végso esetben a szer-
vezet és a ra vonatkozd szabalyoknak, céloknak és a feladatoknak radikalis
atalakitasa indokolt.

Az egyes teriileteken kialakuld szubkulturak kozvetlen osszefiiggést is
mutathatnak a kiils6 fiiggetlen valtozokkal, nevezetesen a blindz6i kultGraval,
amaffiakulturaval, a gyanusitottak védekezési metodikaival. A bels szervezeti
kultarat alakithatjak tovabba a jogsértok altal igénybevett modszerek, technikak,
konspiracios megoldasaik, elterelési mandvereik, technikai, informatikai tdma-
dasaik egyarant. Az ezekkel valo kiizdelem, a mindennapi felismerési kényszer
¢és az arra adandd eredményes valaszok egy sajatos rendori életforma kialakitasat
is indokoltta tehetik a specialis tevékenységet végzé kiilonboz6 szervezetek
esetében.

6.4. A helyes és kovetend6 szervezeti kultira

A szervezeti kultirat nem lehet alapvetben ,,j0” vagy ,,rossz” jelzével mindsiteni.
Ugyanakkor mégis 1éteznek kiilsé és belsé mércék, kovetelmények, amelyek
jelzik az adott szervezet allapotat, hasznossagat, az értékteremtés mennyiségét
és mindségét, a kornyezeti elfogadottsagat, tarsadalmi sziikségességét vagy
mellézhetoségét.

A szervezeti kultara akkor idealis, ha az a szervezet céljait, feladatait,
kotelezettségeinek teljesitését, hasznossaganak fenntartasat, tarsadalmi 1ét-
jogosultsagat tamogatd kreativ, eléremozditd jellemzokkel bir. A szervezet,
a szervezeten beliili csoportok, az abban részt vevd személyek kozott har-
monizalt az érdekérvényesités; a munka eredményes és sikeres; a feltételek
biztositottak, az allomany elégedett; a kiilsé kornyezet elfogadja, elismeri,
igényli a szervezet munkajat. E szervezetek kivivjak az allampolgarok elisme-
rését, kiils6 tamogatottsaguk erételjes, a szervezet az 6t koriilvevo kornyezettel
harmoénidban ¢él és cselekszik.

A helyes és kovetend6 szervezeti kulttra:

1. Segiti a renddrség egészének altalanos céljait és feladatait; biztositja

a kozosség belsd Osszhangjat, szolidaritasat, egymas segitését, a mun-
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kahoz sziikséges informaciok rendelkezésre allasat, a k6zos tevékenység
eredményességét, hasznossagat; hozzajarul a tagok indokolt egyéni cél-
jainak megvalosulasahoz.

Tamogatja a kezdeményezéseket, felhasznalja a javaslatokat, figyelembe
veszi az észrevételeket; kdzvetiti, gazdagitja azokat az értékeket, cselek-
vési, viselkedési normakat, elvarasokat, amelyek az allampolgarokkal
kapcsolatos érintkezésekben sziikségesek és elengedhetetlenck. Ezek
korében elég utalni az empatiara, a védelmezésre, a biztonsag szolgalta-
tasara, a szolgaltatasok nemes emberi tartalmara, a kelld szerénységre,
segitségnyujtasra, az arra érdemesekkel szembeni hatarozott fellépés
megtételére, valamint az alapveté emberi jogok betartasara.

. Elteti azokat az embereknek kedves cereménidkat, szokasokat, egyiittléti
szabalyokat, amelyek végrehajtasa soran épiil és er6sodik a csapatszellem,
az egylivé tartozas érzése.

. Keépes valtozni, megujulni, tarhazat gyarapitani és az egyes emberek
valasztasat, dontéseit befolyasolni.

. Asikerek kozds 6romének és a kudarcok tapasztalatainak tarhdza amely
segit tanitani, kiizdeni, talpon maradni, helytallni, masokrél gondos-
kodni; erdt ad, leleményessé tesz, tapasztalatokkal gazdagit, nem hagy
elveszni, nem fordit hatat, ott van, amikor szilikség van ra, koriilvesz,
véd, oltalmaz, visszacsatolast ad. E kulturaban a csapatszellem, a ,,mi”
uralkodik, és nem az ,,én”. Az egyén érzi, hogy érdekei, kivansagai csak
a,,mi” utan kdvetkeznek, és megvalositasuknak illik igazodnia a kdzosség
kovetelményeihez. A kivant kultiira 6sszekovacsol, nem pedig elvalaszt;
sikerhez, eredményhez segité munkahelyi 1égkort teremt, ahol helye van
a humornak, a szellemességnek, a jokedvnek.

. Segit felismerni azokat a korldatokat és helytelen cselekedeteket, amelyek
nem szolgaljak a kozosség javat; toleralja az egyes személyek eltérd néze-
teit, értékeit mindaddig, amig azok nem veszélyeztetik az egész kozosség
1étét.

Biztositja az egyének dnmegvalositasat, fejlodését; szamol az emberek
elmenetelével és érkezésével; kidolgozza az e pillanatokkal jard ceremo-
niakat, feladatokat: bucstztatas, méltatas, fogadas, beilleszkedés segitése.
. Segiti és tamogatja a vezetdt a helyes és elfogadhato vezetési stilus kiala-
kitasaban és érvényesitésében. E kultira nem devalvalja a vezetés érté-
keit, kdvetelményeit, hanem elfogadja a vezetést, a vezet6t, mert megérti,
hogy ilyen személyre sziikség van, és e személy is a szervezet része. Erti,
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hogy a vezetd tevékenysége a siker egyik kulcsa, amely 6sszecsiszolja
a kollektivat; harmoniat, megértést teremt e viszonyrendszerben; teret
enged az onmegvaldsitasnak; megértést tanlsit azok irant, akik tovabb
akarnak 1épni, fejlddni akarnak. A vezetd — felkésziiltségénél fogva,
tapasztalatai alapjan — példamutatassal, meggy6zéssel, érvek sokasaga-
val képes a kultarat alakitani, befolyasolni, értékein 6rkodni.

A helyes és kovetendd kultura az egyes emberekre épiil — azok tapasztalataira,
érzelmeire, érveire, szokasaira, begyakorlott tevékenységeire. Az ilyen szerve-
zet és kultura tagjai érett, tudatosan vallalt pozitiv értékekkel rendelkezd sze-
mélyek, akik birnak az érdekek felismerésének és stilyozasanak képességével.
A tagok rendelkeznek Onismerettel, az onértékelés képességével; azonosulnak
a szervezeti célokkal, feladatokkal, a munkakorrel. Elfogadjak és magukéva
teszik a szakma, a magatartas, a viselkedés valamennyi szabalyat, korlatozo
rendelkezését. A kozosség tagjai képesek 0j értékek Iétrehozasara, hozzajarulnak
a szervezeti kultura épitéséhez, atorokitéséhez; képzik, fejlesztik o6nmagukat;
gondosan 6rkddnek a szervezet jo hire felett. A tagok megbizhatoak, etikusak,
magas szakmai kultaraval rendelkeznek; a jogi, az emberi jogi kévetelménye-
ket ismerik és betartjak, tovabba fegyelmezettek; cselekvésiik, magatartasuk
korlatait ismerik, és aszerint élnek és dolgoznak. A kollektiva tagjai részt vesz-
nek a dontések eldkészitésében, javaslatokat tesznek; kezdeményezdek, tamo-
gatjak a vezetot és a tevékenységét, ugyanakkor a szervezetet és annak céljait
is, valamint a polgarok érdekeit szolgaljak.

Osszegzés

A fentebb vazolt jellemzokkel bir6 kollektivaban a vezetdi munka inkabb igazga-
tasi jellegi, a feltételek megteremtését szolgalo, elemzo, értékeld jellegtl, a stra-
tégiai és a taktikai célokra koncentrald. A vezet6i munkabodl kevesebb idot kell
tolteni a szakmai munkaval, hiszen a csapat tagjai felkésziiltek, kozel azonos
tudasuak, értik a dolgukat, rendelkeznek azzal a bels6é szakmai, emberi kont-
rollal, amely sikeressé, szakszertivé és eredményessé teszi a tevékenységiiket.
Megjelenik a tagok egyenrangusaga, egymas kolcsonos tisztelete, partnersége,
egyittmiikodése, egymas érdekeinek figyelembevétele, az etikussag, egymas
segitése a munkaban és a maganéletben, a szakmai munka szabalyainak ¢s kove-
telményeinek betartasa, az eredményesség, a szervezet megbecsiiltségének foko-
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zésa, az egymasért valo felelosség, a kollektiva dnvezérlése. A kovetendd kultarat
jellemzi a szervezeti tudas allandd gyarapitasa, atorokitése, az utdédoknak valod
orokiil hagyasa.
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