7. A renddri vezetdi magatartas
¢s a szervezeti kultira Osszefliggései

Bevezetés

A rendérség egyik altalanos munkafeltétele a sikert, az eredményt biztosito,
a hasznosnak mindésiilo szervezeti kultira, amelynek egyik meghatarozo alakja
maga a vezetl.! A vezetd tudatosan, 6sztondsen, és véletlenszeriien is képes
a szervezeti kulturat befolyasolni, gazdagitani, gyarapitani vagy éppen abban
kart okozni. Megnyilvanulasa a vezetdi magatartas (leadership), amely tulajdon-
képpen az emberek vezetése, iranyitasa, amibe a stilus, a motivacio, a konflik-
tuskezelés, a befolyasolas és a hatalom kérdéskore is beletartozik.? Ezeken beliil
az egyik legaktualisabb kutatési teriilet a vezetd személyisége, amelyet méltan
tekinthetiink a vezet6i magatartas sarokkovének.?

A vezetd az az ember, akinek feladata a célok, a feladatok meghatarozasa
¢és a dontések meghozatala. Neki kell elol jarnia a példamutatasban, az igazsagos-
sagban, a méltanyossagban, az etikussagban, a tisztességben, a felel6sségvallalas-
ban, az empatiaban, a csapatépitésben, szervezetének alakitasaban, pozitiv iranya
befolyasolasaban. A vezetén mulik a siker, a generaciok egyiittmunkalkodasa,
a szervezet moralis allapota, munkafegyelme, illetve teljesitménye.

O az a személy:

— akitol a kollégak varjak a jutalmat és a dicséretet, a k6szond szét, és 6 az,

aki korhol, megro, biintet;

— akitdl a visszajelzés, a kritika emberi, igazsagos és elfogadhato;

— aki 6rkddik a szervezet egységén, hirnevén;

— aki els6ként veszi észre, ha valaki problémaval kiizd,

— aki els6ként nyujt segitséget;

— aki batorit, biztat, nevel, tanit — ha kell humorral, jokedvvel.
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Mint a nem teljes felsorolasbol is lathatd, a vezetd a kollégait, illetve az ligyet
szolgalja, a kollégak pedig a vezetd iranyitasa mellett a szervezetet szolgaljak
annak céljait, feladatait hajtjak végre.

A vezetdnek rendelkeznie kell altalanos ismeretekkel a szervezeti kulturarol.
Ismernie kell a szervezeti kulttira f6bb elemeit, szerepét; kialakulasanak, érvé-
nyesiilésének folyamatait; torvényszerlségeit, iranyultsagat, befolyasolhatosaga-
nak metodikajat. Ezek egy része tankonyvekben, masik része tanulmanyokban,
cikkekben, kutatasokban lelhetd fel.*

A kulturalt vezeto, illetve a jelolt a felkésziilés idészakaban — mar ha erre
van ideje — a szakmai jellegli informaciok begyjtése mellett sziikséges, hogy
gondot forditson vezetdi ismeretei felfrissitésére, bovitésére, a varhato vezetoi
feladatok megismerésére, koztiik az adott szervezet szervezeti kultirajat bemu-
taté informaciok osszegyijtésére. A hétkdznapi gyakorlat nem mindig ad elég
teret és lehetdséget ilyen ismeretek eldzetes és rendszerezett megszerzésére.
A vezet6 akkor jar el helyesen, ha utdlag potolja ismereteit, €s az altala vezetett
szervnél célzottan, tervszeriien konkrét tapasztalatokra is szert tesz. 4 szervezeti
kultura megismerése fokozatossagot, koriiltekintést, idot igényel.

A leend6 vezetd elsé szamu feladata, hogy rendelkezzen a késGbbiek soran
vezetendd szervezetrdl és allomanyrol olyan mélységii informaciokkal, amelyek
alapvetd ismeret- és tudasbazisat adjak vezetdi tevékenysége megkezdésének.
Az emlitett ismeretek hidnya sok buktatot hordoz magaban, és taptalaja lehet
tévedéseknek, félreinformaltsagnak, helytelen dontéseknek, a nem megfeleld
vezetdi stilus kialakitasanak.

A szervezetet nem elég csak egy rajzbol megismerni, a betdltott és nem
betdltott statuszokat nézegetni, és elmélkedni az elkiildendd és felveendd munka-
tarsakon. Sziikség van a feladatokat végrehajtok belsé iratlan és mégis kivaldan
vagy kevésbé jol mikodo tevékenységének mélyrehatd, aprolékos vizsgalatara.
A szervezet céljainak, feladatainak, ,,el6z6 életének” megismerése a vezetd sza-
mara nélkiilozhetetlen.

A szervezet megismerésének forrasai lehetnek az el6dok elmondasai, a jelen-
tések, az ellendrzési anyagok, 6sszefoglald jelentések, munkatervek, feladat-
tervek, a statisztikak, a szervezet tagjait érintd elismerések, a kozvélemény

4 FarkasJ.—Krauzer E. — Kovacs G.: A rend6rség szervezeti kultaraja. Beliigyi Szemle, 66. (2018),
12. 71-81.
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értékitéletei, a koszondlevelek. Hasonld célt szolgalhat a feleldsségre vonasok
szama €s mindsége; a szervezeti €s mitkodési szabalyzat; az tigyrendek, mun-
kakori leirasok, a szervezetre vonatkozo hataskori és illetékességi szabalyok;
a szervezetre harul6 dontési, cselekvési, tevékenységi felelésségek halmaza, majd
pedig a rendelkezésre allo allomannyal kapcsolatos ismeretek dsszegyjtése.

A szervezetben dolgozok megismeréséhez csak kiinduldpont a személyiigyi
aktak elolvasasa. Az esetleges elditéletekre, pletykakra alapitott véleményfor-
malas bizonytalan alapokra épiil. Egy-egy személy megismerése lehet, hogy
hosszu id6t vesz igénybe, mégis a legbiztosabb modja, hogy a vezetd személyesen
gy6z6djon meg a munkatars tulajdonsagair6l. Ehhez persze a vezetonek birto-
kaban kell lennie olyan tudasnak, ismereteknek, amelyek alkalmassa teszik 6t
e feladatra. A feliiletes ismeret és az az alapjan alkotott megalapozatlan vélemény
és értékelés sulyos kovetkezményekhez vezethet.

A munkatars megismerésének szamtalan modja, formaja all a vezetd ren-
delkezésére. Ilyenek az adott személlyel valo beszélgetés, az el6z6 vezetdjének
kikérdezése, munkainak attekintése; csaladi és egyéb koriilményeinek felta-
rasa, pszichologus segitségiil hivasa; feladat adasa, majd az elvégzett feladat
ellendrzése; egy-egy feladatban az egyiitt dolgozas; a kollégak véleményének
kikérése; a korabbi munkahely ismereteinek 6sszegytjtése. A feladat, a szer-
vezet és az allomany megismerését kdvetheti a k6zosség belso jellemzdinek,
Osszetarto elemeinek feltarasa, mérlegre tétele, a belso kulturaelemek, valamint
a szervezet egészére vonatkozo ismérvek egybevetése. A bemutatott sorrend
nem kizardlagos, hiszen sor keriilhet a fentiek parhuzamos tanulmanyozasara is.

Sokan talan azt gondoljak, hogy a szervezeti kultiira 6nmagatél 1étezik
¢és érvényesiil, azzal a vezetonek nincs dolga. Egy esetben talan igaz is e tétel: ha
a vezet0 idealis szervezeti kulturaval talalja magat szemben. Az idedlis szervezeti
kulturahoz idealis feladat, allomany, vezetd, tovabba minden igényt kielégitd
infrastruktura, elégedett és eredményes tevékenységet felmutatdo munkavallald
sziikségeltetik.® Ha e jellemzdket vessziik alapul, akkor azt kell latnunk, hogy
az ilyen szervezeti kultira ritka, mint a fehér holl6. Ahhoz, hogy megallapit-
hassuk, hogy a szervezeti kulturaval minden rendben van-e, mélységében kell
megismerniink irott és iratlan szabalyait, értékeit, azokat el kell tudni fogadni,
¢és meg kell allapitani, hogy a szervezeti kultura valdban a szervezet és a benne

¢ Horvath J.: Gondolatok a Rendérség szervezeti kulturajarél. In Gaal Gy. — Hautzinger Z. (szerk.):
Tanulmanyok a ,,A rendészet kultaraja — kulturalt rendészet” cimii tudomanyos konferenciarol.
Pécsi Hatarér Tudomanyos Kozlemények, X. kotet. Pécs, 2009. 21-31.
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dolgozok érdekeit helyesen, kovethetéen és megvaldsithatéan szolgalja-e, vagy
sem.

A szervezeti kulturara kozvetleniil vagy kozvetve hatassal 1évo tényezok
korébdl kitlinik a személyiligyi munka, kiemelve a felvételi munkat, az oktatast,
a vezetési tevékenységet, a vezetoi stilust, a vezetdk kiképzettségét, az allomany
iskolai végzettségét, hozott és vallott értékeit, igényeit, a munkaltatéval szembeni
elvarasait, tapasztalatait, emberi érettségét. A hatast gyakorlo tényezok korében
emlitést érdemel a szervezetre vonatkozod jogszabalyok, normak tartalmanak
igazsagossaga, méltanyossaga; a biztositott infrastruktira szinvonala; a java-
dalmazas értékrendje; a korlatok mindsége, mennyisége; a cselekvési szabadsag
¢és a magatartas hatarait jel6l6 eldirasok tartalma, elfogadhatdsaga, megvalosit-
hatosaga. Idetartoznak a szervezet céljai, érdekei, feladatai.

A vezetd magatartasa mint a példamutatas tarhaza 6nmagaban kulturateremtd
és fenntartd motivum.” Ezért a vezetének mind a munkaidében, mind a maga-
néletben is olyan etikus, mértékiil szolgald magatartast kell tantsitania, amely
Osszhangban van beosztasaval, feleldsségével, a szervezet érdekeivel, a rabizott
allomany kovetelményeivel. A vezetdnek tamogatnia kell az innovativ otleteket,
allanddan épitenie kell a bizalom varat; ha pedig sziikséges ¢s lehetséges, a mun-
katarsnak, aki hibazott, adjon masodik esélyt. A vezetd tekintse egyenrangti
partnernek a munkatarsait, és tudjon valasztani a feladattol, a koriilményektol,
arendelkezésre allo id6tol, a feltételektdl, az allomany felkésziiltségétodl fiiggden
az alkalmazott vezetdi eszkozok és modszerek koziil. A vezetd jol érzékelhetéen
alakitsa ki annak a rendjét, hogy mely esetekben dontést hozo parancsnok, vagy
csupan egy tag a csapatbol.

7.1. A vezeto kinevezése

A szervezeti kultira megkeriilhetetlen eleme a vezetdk felkészitése, kivalasztasa,
a szamukra megfeleld feltételek biztositasa. A vezet6i 1ét olyan jogok és kotele-
zettségek halmazat jelenti, amelynek vallalasa és teljesitése elkdtelezett, minden
szempontbdl alkalmas személy kivalasztasat és tamogatasat feltételezi. A szerve-
zeti kultura fontos szerepldje és alappillére a szervezet élén allo vezetd. A vezetd
altal kozvetitett szakmai, vezet6i, emberi értékek, kdvetelmények, elvarasok,
tovabba a magatartasaval, viselkedésével, példamutatasaval torténd befolyasolas

7 Klein S.: Vezetés- és szervezetpszichologia. Budapest, Edge 2000 Kft., 2001.
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kiemelkedd jelentéséggel bir. A fenti megallapitas elfogadasa kozvetleniil veti fel
a vezeté munkaba allitdsanak kiemelt jelentoségét. A szervezeti kultura részét
képezik a vezetdk kinevezésének, felkészitésének, alkalmassaganak megalla-
pitasi rendje, modszerei, feltételei, az ehhez biztositott kdrilmények. A gondos
és koriiltekint6 el6készités része az a modellezés, elemzés, értékelés, amelynek
soran a jelolt alkalmassaga, a késobb rabizott kollektiva szakmai, erkdlesi, fizikai,
szellemi allapota, illetve a szervezet el6tt al16 szakmai és egyéb célok, feladatok
egybevetésre keriilnek annak érdekében, hogy megismerhetévé valjék a dontés
kovetkezménye, esetleges hatasa. Célszerii megvizsgalni, hogy a dontés mely
elényei realizalhatoak, tovabba milyen esetleges nemkivanatos jelenségekkel
kell szamolni. Ezek k6zos mérlegelése ¢s a megfeleld intézkedések megtétele
csokkentheti a dontés kockazatait. A kockazat csokkentése mind a kinevezd,
mind a kinevezett vezet6 érdeke is. A kifejtettek alapozzak meg annak révid
attekintését, hogy milyen feleldsség jelentkezik a kinevezo és a kinevezendd
személyt érintéen.

7.1.1. A vezetdt kinevezd vezetd feleldssége és a szervezeti kultira

Az egyes szervezetek €lén dolgozo vezetd szamtalan okbol valhat meg az adott
vezetOi beosztastol. Sor keriilhet ra mas, fontosabb, magasabb beosztasba helye-
zése miatt, felmentése okan, nyugdijba vonuldsa miatt, atszervezés kovetkez-
ményeként stb. A felmentés esetén felmeriilhet, hogy a szervezet vagy a vezetd
munkaja nem kielégitd, és a vezetéi munka javitdsa mindenképpen 1) vezetd
kijelolését teszi indokoltta. A kinevezd vezeto feladata, joga és kotelezettsége
az uj vezetd megkeresése.

A kinevezd vezetonek altalanos érdeke, hogy a jelolt alkalmas legyen a fela-
datra, képes legyen a mar meglévé vezetokkel egyiitt dolgozni, biztositsa a szer-
vezet zokkenémentes munkajat, az adott kollektiva fogadja el, ezenkiviil a jelolt
tulajdonsagai jelentsenek garanciat a munkatarsakkal valo egytittmtikddésre,
az adott kollektivaba vald beilleszkedésre. E legfobb érdekek érvényesitése
koriiltekintd, alapos, megfontolt, kelld ismeretekre tamaszkodo tevékenysé-
get igényel a kinevezd részérdl. A kinevezés az § sikerének vagy kudarcanak
forrasa lehet. Az érintett szervezet iranti kozvetett feleldssége is érzékelhetd.
A kinevez6 emberi és szakmai felel6ssége fennall a jeldlttel szemben is, hiszen
a dontés az ové.
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A vezet6 potlasanak elsé 1épcesdje a kinevezd vezetd azon tevékenysége,
amelynek soran az aktualis allomanybol valaszt vezetdt. A forrasok kozott sze-
repelnek olyan személyek, akik mar vezetdk valamilyen szinten, vagy a vezet6i
munkara felkésziiltek tanulmanyaik soran, de gyakorlatuk nincs, és a harmadik
lehetdség, amikor kelld utanpotlas hianyaban vezetdi multtal és ismerettel nem
rendelkez6 személy kinevezése meriil fel.

Ennek soran nagyon koriiltekint6 adatgyiijto, személyi ismeretet megala-
pozo, az érintett kollektiva bels viszonyait ismerd tudasra, informaciokra van
sziiksége. A kinevezoének at kell tekintenie a szervezetet, annak tevékenységét,
a szervezet el6tt allo feladatokat, az allomany allapotat, a sajat jovébeni elvara-
sait, és ebbe az o0tszogleti formaba ill6 jeldltet kell megtalalnia.

A szervezet allapota, eredményessége, moralis helyzete, nagysaga, szerepe,
felel6ssége és még sok egyéb tényezd figyelembevétele elengedhetetlen. Java-
solt attekinteni az elmult id6szakban a szervezettel kapcsolatos koriilményeket,
teljesitményt, fegyelmezettséget, a munkajukat akadalyozo tényezdket, a tevé-
kenységhez elengedhetetlentil sziikséges feltételek biztositottsagat. E vizsgalo-
das fiigg a korabbi vezetd eltavolitasanak indokaitdl is; az ott felmeriilt okok
meghatarozoak lehetnek.

A szervezet attekintésének eredményeképpen meg kell hatarozni az Gj vezetd
elsédleges tennivaléit. El kell donteni, hogy az 0j vezetének mi az alapvetd
és a szervezettel kapcsolatos feladata. Lehet ez atalakitas, atszervezés, meguji-
tas, vagy éppen folytatni kell azt az eredményes munkat, amit addig végeztek.
E szervezettel kapcsolatos feladatok mindegyike részben mas-mas készségeket,
képességeket feltételez.

7.1.2. A jelolt feleldssége

A jelolt feleldssége haromiranyu. A jelolt felelosséggel tartozik a kinevezd vezetd,
parancsnok iranyaban, a leendd kollektiva tekintetében €s nem utolsdsorban
onmagaval szemben.
1. A kinevezé vezetdvel szembeni jeldlti felelosség szOl a kinevez6 bizalma-
1ol, a lehetdség biztositasarol, a feleldsség atadasarol. A kinevez6 vezetd
a kinevezett vezetotdl joggal var el teljesitményt, sikert, beilleszkedést,
csapatépitést, rendet és fegyelmet, innovaciot, tovabba a szervezet céljait,
feladatait szolgald szervezeti kultirat. Amennyiben az 0j vezeté nem képes
az elvarasoknak megfelelni, az felveti a kinevezd vezetd feleldsségét is.
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2. Az 1j vezetd feleldssége a kollektivaval szemben: az egységesség fenn-
tartdsa, a munka szinvonaldnak ndvelése, valamint a tapasztalt, sikeres
allomany megtartasa. Ez az a feleldsségi kor, amely terheli az (1j vezet6t
a kozosséggel szemben.

3. Ajelolt felelés onmagdaért, a kitiizétt cél megvalositasaért, a vallalt feladat
elvégzeséeért. Ahhoz, hogy valaki vezet6 legyen, rendelkeznie kell emberi,
szakmai, moralis és vezetdi alkalmassaggal. A vezetdi szék varomanyo-
sainak elsésorban magukat kell ismerniiik. Fel kell mérniiik adottsagaik,
lehetdségeik és feladataik 6sszhangjat. A megalapozatlan 6nbizalomért
nemegyszer dragan kell megfizetni.

7.1.3. A felelosség és a szervezeti kultiira

Az elébbi két pontban kifejtettek részben megvilagitjak a szervezeti kultira
¢és a vezetdi feleldsség egyes kapcsolddasi pontjait. Emellett a felelésség
az egyik olyan elem, amely jelen van a kollektiva tagjai kdzott is. A szervezet jo
¢és hatékony miikodése a munkatarsak felelossége is. A pozitiv tartalmu szerve-
zeti kulturaban a felelésség az egyik olyan épitéelem, amely athatja az emberek
onmagukért, a tarsaikért, a vezetdért, a szervezetért végrehajtott valamennyi
cselekedetét. Ez az a vezérfonal, amelyre felflizheté egymas védelme, 6vasa,
tanitasa; az elébbre jutas biztositasa; az 6szinte szo6 és az embert szolgald ész-
revétel, kritika; a feladatok hatékonyabb végzését szolgalo javaslatok, 6tletek
sokasaga, valamint az érdekek harmonizalasa. A renddrségi szervezeti kultura
tehat a kozosség és tagjainak a szervezetért és annak céljaiért, feladataiért,
a kollektivaért, az egyénért és a vezetésért megnyilvanulo sziintelen odafi-
gyelésben, felelds magatartasban, az elére lathatd akadalyok lekiizdésében,
az 6nkontroll tanasitdsaban, a valtozasokhoz val6 sziintelen alkalmazkodasban
nyilvanul meg.

7.2. A vezeto kozvetité szerepe
A vezet6 a viselkedésével, magatartasaval, tevékenységének minden mozza-
nataval hat a kultGrara, 6rzi azt, alakitja, vagy éppen létrehozza egyes elemeit.

A szervezetre hat6 kiilso és egyben szervezettdl fiiggetlen koriilmények kovetése,
figyelembevétele, illetve az azokhoz valo sziikségszerii alkalmazkodas azzal jar,
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hogy azok egyes elemeit a szervezeti kultura részévé kell tenni. Ennek végre-
hajtasa alland6 kozvetitést, feldolgozast, elfogadtatast jelent a kollektiva felé.

A rend6ri szervezetre haruld kiilsé igények, elvarasok, normak rendelkezései
atszlirddnek a szervezeten beliili viselkedésbe, magatartasba, tevékenységbe,
amelyek a bels6 szervezeti kultarat is alakitjak, valtoztatjak. E transzformaciod
elengedhetetlen és megkeriilhetetlen. A vezetd nem kis feleldssége e kozvetités
legjobb modjainak és eszkozeinek megkeresése és alkalmazasa. A tarsadalom,
amakrokornyezet és a szervezet, az ember-ember, az ember és a technika, a szer-
vezet és a munkatarsak, a vezetok és a vezetettek napi viszonyrendszere egyre
bonyolultabb, szamtalan attételen keresztiil tor maganak utat. Egy résziik 6ha-
tatlanul részévé valik a szervezeti kultiranak. E transzformacio soran keletkez-
hetnek 11j és kovetendd értékek, masok modosulhatnak, és akarva-akaratlanul
egyes értékek hattérbe szorulnak, a felejtés zonajaba keriilnek. Az ismeretszer-
z¢s, az egyéni €s a kollektiv tudasbovités, az oktatés, a tovabbképzés vezetd
altali atfogasa és iranyitasa korunk kiemelked6 feladata. A szervezeti kulttra
elemei korében kiemelt figyelmet kell forditani a rendéri szervezeti kultara belsé
rendszerében helyet foglalo igényekre, kdvetelményekre, amelyek értékként is
kezelhetdek.

7.3. A rendori vezetd személyisége

A vezetd nincs munkatarsak nélkiil és ez forditva is igaz. Hidba van tabornok,
ha nincs katona, aki végrehajtja a parancsot. A vezetd és a kollektiva feltételezi,
nem pedig kizarja egymast, egyik sincs a masik nélkiil. A csapat is tanitja,
neveli, formalja mind a tagjait, mind a vezett. A vezetdk egyik legnagyobb
szellemi, tapasztalati bazisa éppen a kollégak tudasa, felgylt, bevalt gyakorlati
megoldasainak tarhaza. Eljen vele, meritsen beléle!

A vezetd —beosztottak altali — elfogadasa nemcsak a kollektivanak, de a veze-
tonek is erdt, magabiztossagot és utmutatast nyjt. Az elfogadas nemcsak a szék-
nek vagy a rendfokozatnak kell, hogy sz6ljon, hanem a kolléganak, az embernek,
aki valosagos jogok birtokosa és megkeriilhetetlen feleldsségek viselgje.

A vezeté mindig , kirakatban” van. E kirakat egyben tiikor is, amelyben
folyamatosan latszik szakmaisaga, emberségessége, példamutatd képessége,
kovethetdsége. A munkatarsai, a kdrnyezete, az eldljaroi mind vizsgaljak, figye-
lik, elemzik — akarva-akaratlanul. Ezért semmi olyat nem tehet, ami rombolja
a szervezetet és az iranta megnyilvanulo tiszteletet, bizalmat, tekintélyt. Nap mint
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nap felkésziiltnek, feladatokra alkalmasnak kell lennie. Nem térhet ki a problé-
mak, a dontések, a kellemetlen feladatok eldl sem. Legyen ideje az emberekkel
kommunikalni, meghallgatni 6ket, megismerni az allomanyt foglalkoztato kér-
déseket és a kozossége igényeit.

7.3.1. Stabil értékrend, tisztesség, erkélcsosseg

A kollektiva és a vezetd kozds produktuma a kézdsség értékrendje. A vezetd
tevékenysége és az értékek viszonya forditottan aranyos. Minél tobb az elfoga-
dott, érvényesitett, a szervezeti kdzjot szolgalo érték, a vezeté munkaja annal
kevesebb. A vezetd érdemi tevékenységének jo részét az értékek gyarapitasara,
nem pedig sulykolasara kell, hogy hasznalja.

A kozosség értékei onmagukban jellemzoek lehetnek, hiszen azok tiikkorként
mutatjak azokat az alapvetd pilléreket, amelyekre az egyiitt dolgozok tamasz-
kodnak, amelyeket kovetnek, amelyek biztonsagos referenciapontként szolgal-
nak. Az értékek kialakulasa, mértékké, igazodasi pontta valasa hosszt folya-
mat kovetkezménye, amely feltételez tapasztalast, tobbszori és sikeres probat,
eredményhez, megoldashoz vezetd utat. Az értékek stabilitasahoz, az iranyukba
meglévo bizalomhoz, a betartasuk kdvetkezetességéhez, szervezeti allandosagra,
az értéket teremtd kozosség tartos egylittmikodésére, allandd onellenérzésre
és a feladatok meghatarozasaban kell6en arnyalt részletes irasos vagy szobeli
rendelkezésekre van sziikség.

Az alapvet6 értékek tobb csoportba sorolhatdak. Az allampolgarok és az intéz-
kedd rendordk viszonyaban megkeriilhetetlen a torvényesség, a szakszeriiség,
az empatia, a segitségnyujtas, az aldozatvallalas, a veszélyvallalas, a batorsag,
a biztonsag szavatoldsa, az aranyossag, a fokozatossag, az dnuralom, az élet
védelme stb.

A szervezeten beliili értékek korében az emberek egymas kozotti viszonya-
ban a bajtarsiassag, szolidaritas, az onzetlenség, a csapattudat, az észinteség,
a becsiiletesség, egymas segitése, oltalmazasa, a kommunikacio, a felkésziiltség,
a tanulas, az eredményes munka, az egyenrangtisag, a kdlcsonosség stb. birnak
kiemelt jelentéséggel.

A szervezet és az dallomany viszonyaban értékkel bir a szervezettel szem-
beni elkotelezettség, lojalitas, motivaltsag, felelosségvallalas, a foglalkoztatasi
biztonsag, az egzisztenciateremtés, az onmegvaldsitas lehetdsége, a megélhetés
¢és a munka feltételeinek biztositottsaga. Fontos az eldrelépés kiszamithatosaga,
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amunkatarsak megbecsiiltsége, a szervezeti tudas gyarapitasa; a parancs, az uta-
sitas iranti feltétlen engedelmesség; a fegyelmezettség, szabalykdvetés, az eti-
kussag, rugalmassag stb.

A vezeté és a munkatarsak kapcsolataban érték a kétirany kommuni-
kacio, a méltanyossag, az igazsagossag, az egylittmiikddés, a példamutatas,
a kotelességtudat, a motivaltsag fenntartasa. Hasonloan elengedhetetlen a fela-
dat- és allomany-kozpontisag aranyossaga, a kovetkezetesség, az Osszetartas,
az egyiitt dolgozas. Nélkiilozhetetlen a partnerség, egymas kolesonds tisztelete,
a hitelesség, az egyiitt gondolkodas, a problémamegoldasban valo részvétel,
az adekvat vezetési stilus, a rend, az egyes dontések kozos meghozatala, a vezet6i
igéretek szentsége, a tapasztalat ereje, a kiillonb6z6 generaciok egyiittmiikodé-
sének biztositottsaga stb.

Az allampolgarok és a renddrség viszonydaban érték és egyben kdvetelmény
az clérhetdség, a reagaloképesség, a jogsértések megeldzése, a megtortént jog-
sértések felderitése, bizonyitasa, a sértetteknek megfeleld segitség nyujtasa,
az atlathatosag biztositasa, a szervezeti felelsség érvényesithetdsége stb.

A celok, afeladatok és az allomany viszonydaban igényként és értékként keze-
lend6 az allando készenlét, az azonnali bevethet6ség, a személyi alkalmassag,
a biztonsag helyreallitasanak képessége, mas szervek bevonasa, az intézkedések
végigvitele, illetve érdemi befejezése, tovabba az eredményesség, a mindség
stb.®

A vezetd legyen diszkrét, legyen tisztességes, gondoskodo. A vezetd ne plety-
kaljon, ne legyen goromba, ne legyen leereszkedo, ne igérjen olyat, amit nem tud
betartani. A vezetének gy kell élnie és dolgoznia, hogy mindennap becsiilet-
tel és jo érzéssel tudjon kollégai szemébe nézni. E magatartasat jellemz6 fobb
erények a kollektiva nevelésének, befolyasolasanak, csapatta alakitdsanak leg-
fontosabb eszkdzei és mddszerei. 4 jo példa mindig lassan épit, a rossz példa
gyorsan rombol. A vezetd tevékenységének, magatartasanak, vezetési stilusa-
nak altalanos és specialis jegyei legyenek megismerhetéek, megkdzelithetdek.
Kiilonb6z6 indokok és érvek mentén ne emeljen falakat maga koré, mert azok
nemcsak védenek, de el is zarnak. A kozosség attol kozosség, hogy mindenki
a falon beliil van. Ez is része a szervezeti kultaranak.

A vezet6 iranyitasi feladatainak ellatasa, szakmai tevékenységének vég-
zése, az emberi kapcsolatok épitése soran és a maganéletében allandoan tigyel-
nie kell hitelességének, dszinteségének, a kollektiva belé vetett bizalmanak

8 Finszter G.: Rendészetelmélet. Budapest, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem, 2014.
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kiérdemlésére, fenntartasara. A bizalom, a hitelesség, az empatia, a tartalmas
emberi kommunikacié megteremtése, elérése, fenntartasa lehet, hogy évek mun-
kaja, megsziinése azonban pillanatok miive.

7.3.2. Onkontroll és hatalom

A vezet6 rendelkezzen fejlett 6nkontrollal, onfegyelemmel, tiirelemmel; legyen
képes kezelni indulatait; keriilje az érzelmeken alapuld és az emberek életét
befolyasolo dontéseket; legyen kovetkezetes, igazsagos, méltanyos, egyensulyt
teremtd. A helyes dontések meghozatala érdekében allitsa hadrendbe megfon-
toltsagat, higgadtsagat a sikerek és kudarcok kiértékelése soran.

Ha a vezet6 csak foglalja a széket, de a szervezeti hatalma egyébként iires,
akkor az allomany kevésbé tartja elfogadott személynek. Ett6l mar csak az a rosz-
szabb, ha a vezetdi jogok és kotelezettségek halmazat arra hasznalja, hogy vezetdi
szerepét csupan a kovetelmények, feladatok hajszolasaban realizalja, melldzve
az embert, a kollégat, az egyéb problémakat, a vezetdi Iét mas fontos feladatait.

7.3.3. Kommunikacio

A kozosség egyik kovasza az informacié és a kommunikacié. Ezért a szer-
vezeten beliili informacidoaramlas nem szenvedhet azokban az anomaliakban,
mint az elhallgatas, torzitas, késlekedés, az azzal vald safarkodas, a feladatok
pontatlan atadasa, a szervezeti €élet eseményeinek agyonhallgatasa stb. Van-
nak informaciok, feladatok, amelyeket el6szor a vezetének kell feldolgozni,
kibontani, adaptalni, majd a helyi viszonyok kozott az optimalis végrehajtast
megteremteni. A 21. szdzad sikere és egyben kihivasa a kommunikacié szam-
talan 0j formaja, eszkdze — ezt senki, még a vezetd sem hagyhatja figyelmen
kiviil. A kommunikacio a vezetd részérdl kotelez megtisztelése az allomanynak,
elhanyagolasa pedig szellemi értékvesztéssel, a vezetdi tekintély csorbulasaval,
a vezetdvel szembeni bizalom megingasaval, a feladatok nem kielégité végre-
hajtasaval jarhat. A vezetéi kommunikacioban mindig legyen jelen az érvelés,
a felvilagositas, a meggy06zés; az indokok bemutatasa; a miikodés osszefiiggé-
seinek és elényeinek elmondasa, bemutatasa; a sikerhez, eredményhez vezeto ut
felvazolasa; az intézkedés céljainak, hasznossaganak prezentalasa. A fészerep
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legyen a kétiranyl kommunikaciéé, valamint az észrevételek, javaslatok meg-
hallgatasaé, a kozos gondolkodasé.

A vezet6 altal tantsitott empadtia, érzelem az egylittmikodés fliszere, zama-
tat, izét ado édessége, vagy nevezhetjiik ,,szervezeti boldogsaghormonnak™ is.
Lehet erre legyinteni, de az emberek igénylik, jolesik nekik, ezenfeliil barat-
sagosabba, csaladiasabba, elviselhet6bbé teszi a munkahelyi mindennapokat,
kelléen oldja az idonként elkeriilhetetlen fesziiltségeket.

A hatalyos szolgalati szabalyzat a szolgalati érintkezés szabalyainak rogzitése
soran a magazodas ismérveit teszi magaéva azzal a kitétellel, hogy az a szolgalati
érintkezés alkalmaval megvalosuldé kommunikaciora vonatkozik. A szervezet-
ben — kiilondsen a bilinligyi teriileten — a vezetdk és a munkatarsak viszonyat
a tegezddés, egyéb teriileteken pedig a tegez6dés és a magazddas egyarant jel-
lemzi. Nem a forma a Iényeg, hanem az empatia és az emberség, illetve egymas
tisztelete, megértése, elfogadasa. Tegezddve is lehet tisztelni, és a magazodas
sem zarja ki a kedvességet, a kozvetlenséget, az egymas iranti figyelmet. A szer-
vezetben altalanos a tegez6dés. A magazddas a vezetd részérdl lehet tudatos,
tavolsagtarto, védelmet biztositd, dvatoskodo, talan bizonytalansagbdl is adodo
magatartas. A munkatarsak egy része ugyanakkor ezt részbeni bizalmatlansag-
nak, megtisztelése elmaradasanak, az egyébként is meglévd hatalmi tavolsag
novelésének tartja. A kollégak korében a tegezés a jellemz6, a magazodast kiko-
vetelt, formalizalt, kotelezo tiszteletként élik meg, holott a dontd tobbség van
abban a korban, hogy tegez6dés mellett is képes a tiszteletet megadni. A vezet6t
koriiloleld szervezeti és egyéni pancélok, mint beosztas, rendfokozat, hatalom,
talan elégségesek. A magazddas megkovetelése sem védi meg a vezetdt, ha
a vezetdi tevékenységét az iranyitottak ellenszenve, kritikaja, nem tetszése kiséri.
A vezetének kell dontenie a formarol, csupan meg kell fontolnia azok elényeit,
hatranyait — arrdl, hogy melyikkel mit nyerhet, vagy mit veszithet.

7.3.4. Feladat-, teljesitmény- és sikerorientaltsag

A vezet6t és a kollektivat kozos feleldsség terheli azért, hogy a teljesitményi
eloéirasok, célok végrehajtasra keriiljenek. A feladat teljesitése napi szervezést,
heti vagy havi figyelemmel kisérést, onkontrollt igényel. A kdvetéshez adatok,
statisztikak, elemzd, értékeld munka sziikséges. A feszes kdvetelmények nem
parosulhatnak szervezetlenséggel, ellendrizetlenséggel. A vezetének azzal is
szamolnia kell, hogy lehetnek varatlan, nagy terhet jelent6 feladatok, amikor
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figyelmét és energiait mas koti le. Ezért bizonyos értelemben elére kell dolgozni,
hogy legyen szervezeti, fizikai kapacitas a ,,beesd” egyéb feladatok elvégzésére
is. Miutan a teljesitményértékelés, illetve annak eredménye az anyagi jutta-
tas alapjat képezik, nem mindegy, hogy a kozosség milyen 6sszefogast tanusit.
Ennek koordinalasa a vezetd feleléssége. Alaptétel a napi ,,penzum” teljesitése
¢és az elmaradasok kikiiszobolése, mert az idovel vald versenyben lehet, hogy
az 1d6 gy6z, nem pedig az eredmények.

A vezetl keresse az egyszeriisités lehetdségeit, tartsa szem el6tt a profiltiszta
munkavégzés eldnyeit; helyesen és kiméléen gazdalkodjon munkatarsai idejé-
vel. A vezet6 kamatoztassa ismereteit, intuicios képességeit a bekdvetkezhetd
hibak felismerésében és elkeriilésében. Szervezd, koordinacios tapasztalatait
érvényesitse a csapatépitésben, rendezvények kezdeményezésében. A vezetd
felel6ssége a munkatol vald figyelemelvono tényezok csokkentése, az érdemi
tevékenység, az értelmes munka biztositasa, tovabba a 1ényeges és a lényegtelen
szétvalasztasa, valamint a prioritasok felallitasa.

A vezet6i munka szamtalan célja és feladata mellett kiemelendd, hogy
a vezetdnek alapvetden el kell érnie, hogy a munkatarsai legyenek optimistak;
birjanak belsé erkdlesi, szakmai, emberi harmoniaval, tartassal; rendelkezze-
nek onbecsiiléssel; legyenek képesek az 6nmegvaldsitasra; fejlesszék magukat,
és legyen onkontrolljuk. Fontos, hogy a munkatarsak talaljanak kiilsé és belsé
elérevivé motivumokat, késztetéseket, inspiraciokat, lehetéségeket, célokat;
érezzék magukat a kozosség tagjanak, és ezért tegyenek is; miikodjenek egyiitt
¢és kommunikaljanak; mindezek kdvetkezményeként pedig talaljak meg az elé-
gedettség sarokkoveit, fedezzék fel a jol végzett munka 6romét.

7.3.5. Kovetkezetesség

Az emberi kapcsolatokban, a munkatarsi, tovabba a vezetd és a munkatarsak
kozotti kapesolatban alapvetd, hogy a gondolatok, a szavak, a tettek, a csele-
kedetek alljanak 6sszhangban. A magatartas és a hangoztatott értékek kozotti
kiilonbség, az ellentmondas hiteltelenit, ,,hopihévé” tesz. Az Gszinteség, a biza-
lom fenntartdsa, a manipulacié szamiizése, az igéretek betartasa az az ut,
amin a vezetonek jarnia kell. A vezetéi manipulacid, a mézesmadzag hizogatasa,
ahomalyba, a messzeségbe vezetd igéretek minden ellenkezd hir ellenére atlatha-
tok, elobb-utdbb kiliresednek, és marad a helyiikon a csomor, a bizalmatlansag,
a vezetében valo csalodas és tekintélyének hamuja. A céloknak, a szandékoknak
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megfeleld cselekvés az a vezetdi példa, amely vonzza a kdvetdket, iranyt mutat;
Iélekben, szakmaisagban erdsit. A gondolatok szavak nélkiil néméak maradnak,
a szavak tettek nélkiil mit sem érnek, csupan a kommunikaci6 szennyestartojaba
keriilnek.

7.3.6. Onképzés, képzés

A vezet6 folyamatosan tanuljon. Tanuljon a feladatokbol, az azok végrehajtasa-
bol adddo tapasztalatokbol, a dontéseibdl, a kudarchoz vezetd folyamatokbol,
a munkatarsak tudasabol, megoldasi technikaibol, a kozosségi viselkedés-
bdl, a kollektiva tagjainak magatartasabol, a kommunikacio soran kozvetitett
informaciokbol. Aktualis tudasszintjét karban kell tartania. A vezet6 tanulasa
is példat ado és igényt kozvetitd jelenség. A vezetd tanulasa legyen tudatos,
modszeres, atfogo, kdvetkezetes és rendszerezett. Ha kell, rogzitse azokat,
és végezze el értékelésiiket, a kozosségre tartozdakat pedig csatolja vissza
az érintetteknek. Legyen Orzdje, gyarapitdja a szervezeti tudasnak.

A vezetd egy személyben tanito és tanulo. Feladata a hasznos, sikerekhez
vezetd informaciok megosztasa, tovabba a szervezetet, feladatokat érint6 0j
jogi, szakmai, modszerbeli, taktikai informaciok tovabbitasa, atadasa, meg-
értetése az allomannyal. A vezetd érzékelje a kdrnyezeti hatasokat, kdvetel-
ményeket, elvarasokat, a feladatokba beépithetéeket pedig vegye figyelembe.

A tanulas modszereinek megtanuldsa is fontos. Az informaciérobbanas
kovetkezménye az eligazodasi nehézségekben is megjelenik. Egy-egy sze-
mély néha képtelen atfogni, atlatni, rendszerbe foglalni a szamara sziikséges
informacio mennyiségét. Ezért kiilon modszertan alkalmazasa indokolt azért,
hogy a kozosség és az egyén minél konnyebben, gyorsabban legyen képes
az ismeretek elsajatitasara. Egyre fontosabb a ,,dolgozva tanulni és tanitani”-
elv folyamatos szem el6tt tartasa.

A renddri szervezet tekintetében tobbszordsen igazak a vazolt tételek.
Az informatika vilaga, a rendoéri technika fejlédése, az altalanos ismeretek
béviilése, a szellemileg és technikailag kinyilt vilag, a nemzetkozi kotele-
zettségeknek valdo megfelelés mind-mind inspiracio és kovetelmény, amely
a tanulas folyamatossagat feltételezi. A tanulas egy kicsit kilépés a napi ,,sziir-
keségbdl”; kapu és ablak az 01j ismeretek és tudas megszerzésére. A szervezet
kultiraja magaban foglalja az allomany alland¢é fizikai, szellemi, tudasbeli
felkésziiltségének biztositasat. Ehhez a vezetd €s a munkatarsak kozos tanulasa,
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az anyagok egyiittes feldolgozasa elengedhetetlen. A kollektiva egyiitt tanulasa
olyan kdzosségi tevékenység, amely lehet, hogy idonként megterheld, de meg
nem keriilhetd. A tanulds dnmegvalositas. A tanulas tulajdonképpen a tudas
megosztasa a csapat valamennyi tagjaval —amelynek célja annak k6z0os és azo-
nos szintre hozéasa. A kozos €s elvehetetlen tudas megszerzése is szervezeti
érték, amely 6sszekotd kapocs a szervezet tagjai kozott. A kdzos tanulas isme-
retszerzés dnmagunkrol, tarsainkrol, vezetéinkrdl. A kozds ismeretszerzés,
valamint az ehhez tapadé kommunikacid, a k6zos gondolkodas, a probléma-
megoldas és az ismeretfeldolgozas mezeje olyan terep, ahol mindenki szerepet,
lehetéséget, nyilvanossagot kap, ahol gazdagithatja a k6zos tudast, a csoport
értékeit, illetve részesévé valhat uj és még ujabb kulturaclemek kialakitasanak.

A vezetd mint mentor rendszeresen megjelenik, hiszen minden megnyil-
vanulasaval ellatja e feladatot. Emellett szamara is hasznos lehet, ha egy-két
fiatalt maga mellé vesz, és hetente foglalkozva veliik atadja a szakmai tudas,
tapasztalat egy-egy szeletét. A fiatalokkal valo kdzvetlen és rendszeres érint-
kezése 6t magat is fiatalitja; megismeri érzéseiket, gondolataikat, vagyaikat,
ezenfeliil belelat a napi gondokba, és kdzvetleniil képes érzékelni a szervezet
valosagos helyzetét. E tevékenysége elismerést viv ki: példaul szolgal masok-
nak, hogy cselekedjenck hasonldan, és tudasspiralt indit, hiszen ¢ maganak
is fel kell késziilnie bizonyos ismeretekb6l. A mentori feladatok ellatasa jol
szolgalja a beilleszkedést, az (ij munkaerd megismerését, képességei feltarasat,
a szamara legmegfelelobb munkateriilet kivalasztasat.

A vezetés miivészetének egyik eredménye, ha a vezet6 érvelésével, meggy6-
zésével, példamutatasaval képes munkatarsait az adott céllal, feladattal, a fele-
16sség felébresztésével, az érzelmi szalak szovésével dsszehangolni és egy-
mashoz rendelni, 6sszekdtni. Ez az az allapot, amikor a feladat végrehajtasa,
a cél elérése mar nem kiilsé kényszerek sziileménye, hanem belsé szellemi,
fizikai, szakmai igény, hajtoerd, inspiracio terméke. A jol és szakszerilien vég-
zett munka mar onmagaban is sikernek mindsiil. Az azt végigvivo kozvetle-
niil érzi; latja eréfeszitéseinek gyiimolesét, s ez nem mas, mint a belsé béke,
szakmai boldogsag pillanata, ami dnbizalmat, tettrekészséget hoz magaval,
¢és er0siti az igényt az ismétlésre.
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7.3.7. Optimizmus, jovéorientaltsag

A vezetd a pozitiv gondolkoddsat erdsitve dicsérjen; mindenkiben lassa meg a jot,
az értéket; talalja meg a kulcsot az adott egyénhez — tobbre fog menni. Minél tobb
kulcsot tart a kezében, annal jobban képes a vezetdi motivacioit érvényesiteni.

A vezetének legyenek dlmai, legyenek viziéi. Ertse, hogy a jovo a fiataloké,
Ok a szervezeti folytonossag letéteményesei, akikben ennek megfelelden kell
tisztelni az 6rokosoket. Tovabba meg kell veliik értetni, hogy ma késziiljenek
a holnapra, holnap pedig a holnaputanra, és joggal elvarni, hogy tiszteljék id6-
sebb, tapasztaltabb kollégaikat,

Az élethosszig tarto tanulds nemcsak fikcio, nem csupan egy alom, nem
pusztan a 21. szazad romantikus idedja, hanem a munkat, a feladatot, az embert
szolgald kényszeriiség, realitas, az elérelépés maodja, az egzisztencia épitésének
utja; egy adott szervezetben, munkakorben a megfeleldség, a helytallas alappil-
lére. Mindenkinek bévitenie kell ismereteit; aki nem teszi, lemarad, és el6bb-
utobb elveszti tajékozodoképességét, alkalmassagat egyarant. Korunk és a benne
¢l6k tudasa nem nélkiilozheti az innovativ, kreativ gondolkodast, az eredetiséget,
valamint az informaciok kezelését segitd eszkozok alkalmazasat.

7.4. NemKkivanatos vezet6i magatartas

E fejezetben a szervezetre, a kozosségre veszélyt jelentd vezetdi magatartasok-
ol is illik szot ejteni — a pozitiv elvarasokkal parhuzamosan. A szervezeti €let
integrans része a vezetdi hatalom ¢s az ehhez sziikséges tevékenység érvényesii-
Iése, a kovetelmények egységessége, a felsébb vezetdk altal a beosztott vezetdk
viselkedésének, eredményességének figyelemmel kisérése, és a helytelen maga-
tartasok elleni fellépés kdvetkezetessége. Nem tiirhetéek el azok a — remélhetdleg
egyre ritkabban el6forduld — vezetéi munkaval 6sszefiiggd hianyossagok sem,
amelyek nem, vagy nem kellden szolgaljak a szervezeti célokat, feladatokat,
¢és ezaltal kart okoznak. A vezetd és a munkatarsak viszonyrendszere alapve-
téen kihat a szervezeti kulturara, amit részletesebben nem sziikséges indokolni.
A szervezet céljaival, feladataival azonban nemegyszer ellenkezd hatast valt ki
a nem megfeleld vezetdi stilus és gyakorlat. A vezetd vezetdi képességeinek
hianyossagai sokrétii, sorozatos és visszatérd hibak forrasaiva valhatnak.

A teljesség igénye nélkiil szdlni kell azokrdl, amelyek kifejezetten rom-
bolo hatasuak, és amelyeknek a kollektiva sem képes ellenstlyozni a hatasait.
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Megengedhetetlen a munkatarsak elzarasa az informacioktdl, esetleg azok mani-
pulativ felhasznalasa vagy a hazudozas; a kommunikacio egyiranyuva tétele;
a vezet6 munkatarsaktol, feladatoktol valo eltavolodasa; a feleldsség vallalasanak
hianya; a teljesitetlen igéretek halmaza; a csapkodas, az er6szakossag; az indo-
kolatlan megkiilonboztetések gyakorlata, a kovetkezetlenség, az atszervezés
mamoraba esés. De ilyen a basaskodas; a hivatali hatalommal és a beosztassal
valo visszaélés; a munkatarsak kiszolgaltatottsaganak fenntartasa; a privilégi-
umok hajhaszasa vagy az azokkal valé visszaélés; a vezetdi 6nzés; a vezetdi
érdekek masok rovasara valo érvényesitése.

A vezetd részérdl helytelen az dndicséret, a sikerek kisajatitasa, a felesleges
fontoskodas, a kibesz¢lés a szervezetbdl, a fegyelmezetlenség, az alulteljesités,
a ,,mindig mast tartani biinbaknak”-féle felfogas. Nem valik a vezetd dicsére-
tére a felesleges ¢és rossz dontések halmaza; az értelmetlen feladatokkal valod
foglalkoztatas; a sikerre vezeté megoldasok kimunkalatlansaga; a visszacsatolas,
adicséret, a j0 sz0 hianya; az emberek ,,robotként” valé kezelése, az emberséges-
ségének teljes hianya. A méltanytalansagok, az igazsagtalansagok 1éte és eltiirése;
a fejlédés akadalyozasa; az egyéni boldogulas, eldrejutas kapuinak eltorlaszolasa
vagy az egyenl6tlen teherelosztas fenntartasa koziil egyik sem szolgalja sem
a szervezet, sem az adott kozosség, sem a feladat-végrehajtas érdekeit.

Osszegzés

A vezetének tevékenysége soran szamtalan tényezé kozott kell egyensulyt,
harmoniat, aranyossagot, igazsagossagot, fokozatossagot, differencialtsagot
biztositania. Az altala iranyitott kozosség értékrendjét, egyiittes véleményét,
elképzelését alapvetden csak kivételes esetben hagyhatja figyelmen kiviil. Azok-
ban az esetekben, amikor dnalléan, egyediil és gyorsan kell dontenie — mert
olyan a dontési, intézkedési helyzet —, azt az allomany vélhetéleg megérti, érzi
¢és egyetért. A renddrségnek, az adott szervezetnek gyakran és azonnal kell
reagalnia a hataskorébe tartozo ligyekben, ami nem ad lehetéséget tanacsko-
zasra, konzultaciora, mert az intézkedéseket haladéktalanul el kell kezdeni.
Az ilyen esetekben a vezetd egyszemélyi feleléssége a feladat megszervezése
¢és végrehajtatasa.

A helyes, az eredményre vezetd, a kozosség tamogatasat is biré megoldasok
megtalalasa a vezet6 altal nem konnyt feladat — és nap mint nap érik ilyen
kihivasok. Minderre csak akkor van esélye, ha egyiitt él az allomannyal, ha
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ismeri a csapat belsé életét, a csapatba tartozok kvalitasait, inspiracioit, var-
hat6 magatartasat, munkakulturajat; a kohézio erejét, a feladatot és az adott
és kezelendo helyzetet; az esetleges kockazatokat, varhato veszélyeket; mindezek
kezelési modjat, tovabba szamtalan ideilld tényez6t. Mindez csak akkor valosit-
hat6 meg, ha a vezetdé minden részlet, minden adat, minden informacioé birtoka-
ban van a szervezettel, az emberekkel és a feladatokkal kapcsolatban. Ez pedig
ugy teremtheté meg, hogy a begyijtott informacidkat, az észlelteket allandoan
elemzi, értékeli, és a tapasztalatokat naponta beépiti vezetdi tevékenységébe,
adott esetben pedig azokbdl ,,hivja le” a leginkabb adekvat megoldast. Ez teljes
és egész embert kivan, akinek a munkaideje nem nyolc ora. A vezetési gyakor-
latnak, tudasnak, tapasztalatnak, készségnek azonban van egy szintje, amire
ha eljut a vezetd, konnyebbé, biztonsagosabba valik magatartasaban, dontései-
ben. A vezeto kiilonleges feleldssége és feladata az Gjabbnal ujabb jogszabalyok
mélyrehatd megismerése, az abbol eredd feladatok meghatarozasa, ellendrzése
¢és az alkalmazashoz sziikséges helyes gyakorlat, valamint a feltételek (példaul
e-learning elérése) kialakitasa, megteremtése.
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