11. A Komarom-Esztergom Megyei
Renddr-fokapitanysag humanstratégiai
aktualitasai

Bevezetés

El6szor 2016 6szén targyaltunk Farkas Johanna docens asszonnyal, aki azzal kere-
sett meg, hogy szeretné a Komarom-Esztergom Megyei Renddr-fokapitanysagon
megvalositani az Egy megyei rendér-fékapitanysag szervezeti kulturajanak
vizsgalata cimmel beadott palyazatanak tervezett kutatasat, amelynek célja
a fékapitanysag szervezetikultura-jegyeinek atfogo vizsgalata a teljes allomany
korében. Rendorfokapitany-helyettesként a valos tartalom akkori ismerete nélkiil
is megoriiltem a gondolatnak, hiszen a jelenkori Magyar Rendérség jelentds
szervezetikultira-valtason ment és megy keresztiil, ezért lehetéséget lattam
a kutatas eredményeinek fliggvényében, hogy arnyaltabb képet kaphassunk
munkatarsaink elvégzend6 feladatairol, a vezetéi munkaroél, az adott kozosségek
egymasra hatasarol, illetve a bajtarsiassagrol.

Az allomany elfogadja a renddrség alapvetd céljait, és a kiilonbozo szakte-
riiletek a statisztikai mutatok szerint hatékonyan végzik munkéjukat. Azonban
a feladatellatas soran nem keriilnek szamszerusithetden a felszinre azok a tertile-
tek, amelyek az egylivé tartozast, a szervezet iranti elkotelezddést, a teljesitmény-
orientaciot, a gyors alkalmazkodo- és cselekvoképességet hordozzak, csak hogy
parat emlitsek a szervezeti kultira korébol. A rendér ember: érez, gondolkodik,
cselekszik, de mégis sajatos kdzegben, specialis tevékenység tiikrében hajtja
végre feladatat. Rendérnek lenni mas. A rendérség nem csupan munkahely,
tobbletet hordoz magaban, és szinte teljes egészében kihat a maganéletre is.
A rendor koteles a szolgalati beosztasaban meghatarozott feladatait a torvényes
eléirasoknak és az eloljaro utasitasainak megfelelden teljesiteni és engedelmes-
kedni, de a legfontosabb, hogy a kdzbiztonsagot és a kdzrendet, ha kell, élete
kockaztatasaval is megvédeni.
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11.1. A Komarom-Esztergom Megyei Rendér-fokapitanysag altalanos
bemutatasa

Komarom-Esztergom megye az orszag legkisebb teriiletii, de masodik legsii-
riitbben lakott megyéje. 2017. évi adatok alapjan a teljes népessége 297 381 6
volt. Foldrajzi elhelyezkedése szempontjabol mind a févaros, mind Nyugat-
Magyarorszag kozelsége meghatarozo a munkavallalok szamara ugyanagy, mint
amegyében talalhatd szamtalan ipari park nytjtotta lehet6ség. 2017 I11. negyed-
évének adatai alapjan a munkanélkiiliségi rata 1,6 % volt. Szamos turisztikai
és torténelmi jelent6ségii latnivaloval biiszkélkedhet a megye 6 jarasanak 76 tele-
piilése. Ebbol 12 varosi rangu, amelyek a jarasi, valamint kistérségi kozpontok
székhelyeit képezik.

Szamos, korabbi kivalo teljesitményii megyebeli sziilottel biiszkélkedhetnek
az itt €16k az élet minden teriiletén, a sportot tekintve kiemelten. Mindez a jelen-
ben is magas szinvonalon miikodo kiilonb6z6 sportagakhoz tartozo egyesiiletek
eredményeiben is megmutatkozik orszagos és nemzetkdzi szinten egyarant.

A legfobb kozlekedési utvonal, amely a megyén keresztiil halad, és az egyik
legfontosabb, szakteriiletemet érint6 rendészeti feladatot jelenti, az M1-es auto-
palya, ahol napi atlagban 60 ezer gépjarmii kozlekedik. Ezenfeliil 6sszesen 5,
egy- és kétszamjegyli fotitvonal és az 1-es szam vasttvonal ad még jelentdséget
a kozlekedési infrastruktaranak.

Mindezt azért tartom fontosnak kiemelni, mert hiszem, ha a megye altalanos-
sagban megfogalmazott kozlekedésbiztonsaga eredményes, az jelentds kihatassal
van a kozteriiletek rendjére is. A két dolog ott kapcsolédik egymashoz, hogy
a magas szinten elvégzett kdzlekedésrendészeti elemz6-értékelé munka kovet-
keztében a jol megvalasztott ellendrzési idészakok, helyszinek, erék-eszkozok
elosztasa mind a baleset-, mind a biinmegel6zés teriiletén kézzelfoghato ered-
ményeket tud hozni.

Fékapitanysagunk —a 2013. februar 1-jével orszagosan végrehajtott szervezeti
tipizalast kovetden — az alabbi strukturaban latja el feladatait. Jelenleg altalanos
renddrségi feladatok ellatasara 1étrehozott szervként mikodik. Ennek soran
blinmegel6zési, buniildozési, kozigazgatasi €s rendészeti tevékenységet végez.
Jogallasa szerint megyei illetékességili, 6nalld jogi személyiséggel felruhazott
¢és 6nallo koltségvetéssel rendelkezik.

Szervezetszer( elosztasaban és rendszeresitett 1étszamaban az igynevezett
,.kis fokapitanysagok” kozé tartozunk. A napi rendészeti feladatrendszerek
mindegyike megtalalhaté a repertoarunkban; ezek koziil kevesebb esetszammal
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fordulnak el6 a kiilonb6z6 sport, politikai és kulturalis jellegli rendezvények
biztositasi feladatai. Jellemzonek tartom, hogy sem fokapitanysagokat, sem
pedig kapitanysagokat nem lehet minden téren parhuzamba allitani egymassal,
hisz — ahany fajta, annyiféle alapon — a szervezeti egységeknek van olyan fela-
data, amibdl tobb jut, viszont van, amibol kevesebb. Itt a hangstly az eltéréségen
van —ugyanigy, mint az emberek esetében. Olyan emberekrol, rend6rokrél van
sz0, akiknek jelen kutatasbol elénye szarmazhat, hiszen ,,foglalkoznak velii(n)k”,
»kivancsiak a véleményii(n)kre”, és azt el is mondhatjak. Lehetéség nyilik arra,
hogy kifejezzék kiilonbozoségiiket tarsaiktol, megerdsitést kapjanak az altaluk
alkotott elképzelések helyességérdl vagy annak ellentétérol.

11.2. A vezetéi munka fejlesztését szolgalé6 modszerek

Fokapitanysagunk vezetdjének szervezésében és jelenlétével a szakmai szem-
pontbdl kiemeltebb, illetve a nagyobb odafigyelést, esetleges korrekcidkat igényld
feladatok ellatasat kdvetden kotetlen jellegii, de mégis szakmai tartalommal
atszott beszélgetést kezdeményeziink az érintett munkatarsakkal. Alapvetd
anyiltsag és az 6szinteség, valamint az esetleges kétségek ¢és fenntartasok meg-
fogalmazasa. Jelentds 6sszekovacsolo hatdsa is van ezeknek a beszélgetéseknek
az eltérd szolgalati helyen és szolgalati agaknal dolgozok és egyéb, a folyamatban
érintett szervezetek, hatosagok munkatarsai szempontjabol is. Az értékrendek
kialakulasa viszont nem kizarélagosan munkahelyi feladat. Fontosnak tartom
a szolgalati id6n kiviili kdzos programokra, csapatépitésekre forditott idé meny-
nyiségét és gyakorisagat is. A kozosségek jellemformalo szerepe hangstlyos,
a kozosség tagjaira barmely koriilmények kozott lehet szamitani.

A kutatas témajahoz kothetd ismeretek béviilésével, valamint folyamatos
konzultaciok kapcsan 2017 oktoberében fogalmazodott meg az igény az atfogd
vezetdfejlesztésre a rendészeti teriileten, amelynek f6 kritériuma volt, hogy
egy olyan hosszabb iddintervallumu képzésben és fejlesztésben vegyenek részt
amegyei és kapitanysagi rendészeti vezetok, amely az egységes, atfogd vezetdi
kompetenciak fejlesztésén tul illeszkedik a megye rendészeti stratégiajahoz,
és fejleszti a rendészeti vezetdk egyiittmiikddési és proaktivitasi készségeit.
A tervezésben, a fejlesztés elinditasaban és folyamatos mitkodtetésében human
szolgalatunk vezet6je és Bokodi Marta ny. r. alezredes asszony segitett, illetve
vezeti folyamataban a programrészeket. A rendészeti munkat jol ismeri, hiszen
40 évet toltott renddri szolgalatban, ezenfeliil 20 éves szervezetfejlesztési-vezetoi
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tapasztalattal rendelkezik. Az érintett vezetdi allomany szamara olyan szer-
vezetfejlesztési, vezetdi tovabbképzést inditottunk el, amely az azonos szak-
mai teriiletet iranyitd vezetdk problémait dolgozza fel a hatékonysag és siker
jegyében. A programok alkalmazasa soran a kiilonboz6 szolgalatellatasi helyen
dolgozo6 vezetdk megismerik egymas értékrend;jét, képességeit, és elmélyithetik
egyittmiikodésiiket.
A gondos tervezés utan csoportos és egyéni kompetenciafejleszto tréningeket
és vezetofejlesztési foglalkozassorozatot inditottunk. Ezek:
— szolgaljak a szervezet vezet6i k6zotti munkakapcsolatok elmélyitését;
— hozzajarulnak a rendészeti vezetdk és beosztottjaik kozott er6sddé moti-
vacios halo kiépitéséhez és fenntartasahoz;
— kozremikddnek egy pozitiv szervezeti kultura kialakitasaban;
— megerdsitik a vezetoket onismeretiikben;
— segitenek, hogy konnyebben kezeljék konfliktusaikat;
— segitik a hatékony és teljesitményorientalt szervezeti egységek 1étrehozasat
és vezetéseét;
— fejlesztik vezetdi szemléletiiket, attitiidjiiket.

Az els6 tréningen a résztvevok megismerték a DISC-modell elnevezésii visel-
kedéstipologiat és egy modszert, amely a mindennapi kommunikacié nyelvét
hasznalja az 6nismeret és masok megismerésének bovitésére. A résztvevok
megalkottak sajat, személyes DISC-profiljukat, és ezen keresztiil megismerték
szakmai személyiségiik mélyebb rétegeit.

A tréning célja az volt, hogy jobban megértsék a vezetd-beosztott kapcsolat
kommunikacios dsszefiliggéseit, ezaltal képessé valjanak hatékonyabb egyiittmii-
kodésre. Realisabban lassak vezetdi szerepiiket, és erdsségeikre tudatosan tudja-
nak tdmaszkodni, illetve kezelni tudjak sajat korlataikat. A megtanultakat vezet6i
problémamegoldasban, dontéshozatalban, szamonkérésben kamatoztathatjak.
Tovabba megismerik sajat és vezetbtarsaik erdsségeit €s fejlesztendo teriileteit.
A résztvevok megmutattak értékrendszeriiket, vezet6i ars poeticajukat, illetve
azt, hogy ezen keresztiil hogyan tudnak a szervezeti elvarasokhoz kapcsolodni.

Az alapozast kovetden, a program masodik részében, a rendészeti vezetdi
csoport team coaching mddszerével sajat szervezetiik fejlesztéséhez, hatékony-
saganak noveléséhez, a mindennapokban 6ket érd valtozasok kezelésé¢hez és kez-
deményezéséhez kapnak tamogatast. A valtozasi folyamatok iranyitasa vezetoi
feladat, amelyhez a gyakorlati, tapasztalati tanulas leghatékonyabb méddszertanan
keresztiil, sajat problémaik megoldasi lehetdségeinek kdzos megkeresésével
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dolgozik a vezetdi csoport — természetesen a rendészeti reformfolyamatokhoz
(példaul intézkedési kultiravaltas) kapcsolodva.

A folyamat kiemelt célja az egyiittm{ikddés, a kozos problémafeltaras, megol-
daskeresés, valamint a paradigmavaltasra vald képesség fejlesztése, gyakorlasa.

A vezetdk konkrét, aktualis helyzeteket, problémakat, vezetdi szituacioikat
dolgoznak fel a feltarastol a megoldasi Iépések kidolgozasaig. A csoport tagjai
személyes reflexioikkal (visszajelzésekkel, tapasztalatokkal, 6tletekkel) —a meg-
oldasi mdédok gazdag tarhazanak felsorakoztatasaval — a legjobb és az adott
korben megvaldsithatd akciotervet dolgoznak ki. A tobbféle latasmod, szempont
¢és korabbi megélések, tapasztalatok 10j és addig nem alkalmazott technikakat,
megoldasokat hoznak a felszinre. A résztvevék kozotti ,,sors- és élményazo-
nossagra”, a hasonlosagaik és kiilonbozéségeik megnyilvanulasaira alapulhat
a vezetdi teamépités.

A program harmadik része egyéni coachingok sorozatabol all. A két el6z6
program soran a vezetok egyéni fejlesztési igényei felszinre keriilnek, és fejlesz-
tésiik ennek fokuszaban folytatodik.

A vezet6 korabbi szakaszokban mar megalapozott tudasanak és készségeinek
fejlesztése, a tanult ismeretek alkalmazasanak tamogatasa, vezetdi eszkdztaranak
bovitése egyéni coachingfolyamatokban realizalodik. Minden egyes coaching-
partner szamara testreszabott céllal, konkrét feladatkoréhez sziikséges vezetoi
kompetenciai fejlesztésével, illetve 0j, addig kevésbé hasznalt kompetencidinak
erdsitésével foglalkozunk, amelyek segitségével csoportjat, osztalyat eredmé-
nyesebben tudja vezetni, az egyéni és szervezeti igények kozotti 6sszhangot
megteremteni. Cél, hogy tovabb valtozzon vezetdi szemlélete a szervezete altal
meghatarozottak szerint.

A program negyedik része a szolgalatparancsnokok iranyitasi kompeten-
cidinak fejlesztésére terjed ki haromnapos program keretében. Mindennapi
problémaikat feldolgozva onismereti és szervezeti kommunikacios, tovabba
konfliktuskezelési készségeik fejlesztését célozzuk meg. Vezetdi utanpotlasi lehe-
toségeik és esélyeik felmérése és tudatositasa is megtorténik a program soran.

A képzéseket ugyanaz a tréner coach végzi, aki a korabbi fejlesztéseket.
Elonye, hogy a képzések soran mélyebben megismeri a szervezeti kultiirankat,
¢és kozben folyamatosan kapcsolatot tart fenn veliink, igy a kdzosen kialakitott
képzési programmal tamogatja a megyei szakmai €s személyzeti vezetés stra-
tégiai céljait. Képes igazodni az esetleges valtozasokhoz, ezenfelill tamogatja
a személyzeti folyamatokat, és segit a szervezeti kultura alakitasaban.
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A program 6todik része a szervezetben egyre nagyobb szammal megjelend
Y-Z generacid szervezeti identitasanak megteremtésére szervezett tréning,
amelynek célja a szervezeti elvarasok elmélyitése; a fiatal generacio szocialis
kompetenciainak fejlesztése; a rendéri identitas mélyitése, valamint a rendéri
munka értékteremtd folyamataihoz valo igazodas megélése.

A fejlesztésnek lényegi eleme az is, hogy minden programrész el6tt és utan
az eredményeket ¢s az elvarasokat ijra atbeszEljiikk és pontositjuk.

11.3. A szervezeti kultirat erdsito feladatok és tevékenységek

Ugy vélem, hogy a megfeleld vezetékivalasztasi rendszer az egyik kulcs a rend-
Orség szervezeti kulturajanak folyamatos fejlesztésében. Torekedni kell arra,
hogy els6dleges szerepet kapjon az objektivitas, az emberi és a szakmai képes-
ségek megjelenése. A szelekcié minden szinten megjelenik; hasonld rendszert
lenne érdemes milkddtetni az alosztalyvezetdk és helyetteseik kivalasztasa-
nal is. De nemcsak a magasabb szinteken dolgozo felettesek, hanem példaul
a szolgalatparancsnokok esetében is fontos a megfeleld jelolt megtalalasa. Ennek
legfontosabb eleme pedig a végrehajtd allomany iranyitasanak készsége, hiszen
a vezetokon keresztiil azonosul az allomany a szervezet céljaival, az 6 vezetési
stilusukon mulik az elvarasoknak vald megfelelés. Elengedhetetlen kovetel-
ménynek gondolom a tudomanyos alapok alkalmazasat a kivalasztas, illetve
a kompetenciafejlesztések terén.

A visszajelzési rendszer elmélyitése végett tiszthelyettesi forumot vezettiink
be annak érdekében, hogy nyiltan felszinre keriiljenek a problémak. Minimum
félévente, sziikség esetén tobb alkalommal is beszélgetiink a fékapitanysag
¢és kapitanysagok altal delegalt jarérokkel, jarérvezetdkkel, jarérparancsno-
kokkal, korzeti megbizottakkal, baleseti helyszinel6kkel és szolgalatparancs-
nokokkal. A forumon kozvetleniil elmondhatjak gondolataikat, felvetéseiket
a leginkabb fontosnak tartott kérdésekrdl. Ez természetesen nem azt jelenti, hogy
kozvetlen szolgalati helyiikon ne kapnanak megfelel6 szinvonalt és mennyiségl
informaciot, csupan oda-vissza torténé kommunikacio soran magyarazatot adha-
tok olyan feladatokhoz, amelynek hattere nem minden esetben ismert szamukra.
A férumok alkalmaval rovid és hosszu tavi célokat fogalmazok meg a rendészeti
munka teriiletén, amelyek az illetékességi teriiletiinkon tapasztalhato kozterii-
leti jogsértések minél kisebb szdmat eredményezheti, ezenfeliil alkalmuk van
véleményiiket, javaslataikat megtenni.
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Az évek alatt kialakult rendszer tapasztalatai szerint a forum sikeres. Jol
mutatja ezt, hogy a tiszti allomany részérdl is megfogalmazodott az igény hasonld
forum létrehozasara.

A jol miikodo szervezet alapja tobbek kozott a szervezeti elemek kozosséggé
torténo alakitasa. Fékapitanysagunk vezetdje, Farkas Gabor r. dandartabornok
ur, kiemelt hangsulyt fektet az allomany pszichés jollétére és a kozdsségépitésre.
Ezért tobb alkalommal is talalkozot szervezett a kiemelt jelent6ségii feladatokat
ellatd munkatarsak koszontésére, ahol a nyiltsag, az Gszinteség és a kdszonet
keriil napirendre. Ezeknek a beszélgetéseknek dsszekovacsolo erejiik van, hiszen
az eltéro szolgalati helyen, illetve szolgalati agaknal dolgozdok jobban megismer-
hetik egymas munkajat és nehézségeit.

Emellett toreksziink a szolgalati idon kiviili kozos programok (példaul csaladi
nap, futoverseny, f6z6verseny) megvaldsitasara, mert a kozosség jellemformald
erével bir, ami stabil szervezeti kultirat eredményez.

Osszegzés

A kiils6 kornyezet kihivasaira és a bels6 integracio problémaira minden szerve-
zet kialakit egy csak ra jellemz6 viselkedést. Ez olyan magatartasok, normak,
értékek rendszere, amelyek a multban eredményesnek bizonyultak, ¢s a segit-
ségiikkel a szervezet sikeresen oldotta meg az el6tte tornyosuld problémakat.
Tulajdonképpen ezért tartjak meg €s 6rzik azokat.

Mindennapi kihivas a tarsadalmi, gazdasagi kdrnyezet valtozasainak vald
megfelelés. Nem csupan a jogszabalyok és egyéb kozjogi szervezetszabalyozo
eszkozok folyamatos valtozasait illetden, de a generaciok kozott fesziild kiilonb-
ségek vonatkozasaban is. Egyik fontos kérdés, hogy a vezeté (rendérként vagy
akar parancsnokként) hogyan tudja tigy formalni a rabizott allomanyt/szerveze-
tet, hogy az a leghatékonyabban miikodjon. Ezért alapvetden fontosak a személyi
fejlesztések, az allando, mindennapokba illeszkedd képzések a sikerélmények-
kel jaro feladatellatas szolgalataban. De ennél mégis tobb, mert a munkahelyi
kornyezet — beleértve a targyi és személyi feltételeket is — az allomany komfort-
érzetét befolyasolhatja. Ezért birnak kiemelt jelentéséggel a munkatarsak kozotti
kapcsolatok — hogy a tagok ne csak egy ,,munkahelyre” j6jjenck be dolgozni,
hanem az elhivatottsag jegyében érezzek is jol magukat a szervezetben.
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