HORVATH JOZSEF

GONDOLATOK A RENDORSEG SZERVEZETI KULTURAJAROL

., Olvass, de ne azért, hogy legyen mit cdfolnod és tagadnod,

sem azért, hogy legyen mit elhinned és magadénak vallanod;

sem pedig azért, hogy legyen mirol beszélned és tdarsalkodnod;
hanem, hogy legyen mit fontolora venned és elmédben forgatnod.”
(Bacon)

1. Bevezetés

A DbOséges és megszamldlhatatlan szakirodalom és gondolat miatt nem
véllalkozhatom a téma teljes kibontdsdra. Ennek alapvetd okai kozott kell kiemelni, hogy a
magyar Renddrségnek mint szervezetnek a kultirdja nem eléggé kiforrott. Mindez
természetesen nem azt jelenti, hogy e szervezetnek nincs szervezeti kultirdja, de ha
jellemezhetem taldn a ,szerkezetkész” sz6 a legtaldlobb &llapotdnak megitélésére. E
tekintetben a véltozds — a régi értékek részbeni lebontdsanak és az 1j értékek kialakuldsdnak
— korét éljiik. Napjaink rendvédelmi val6saga, hogy a biztonsdgnak mint kdvetelménynek és
igénynek egyre djabb és Ujabb dimenzidit éljiik meg, ezért a hagyomdnyos elvarasoktol
rendkiviili médon kiilonboz6 igények, célok és feladatok fogalmazédnak meg a szervezettel
és vezetdikkel szemben.

2. Fogalom meghatarozasok

A kultira fogalmat, definicidjat egy kutatds, mint kozosen vallott értékek, normak,
meggy6zddések rendszereként hatdrozza meg. Meggy6zOddésként értelmezik az emberek
feltételezését, véleményét arrdl, hogy a napi gyakorlatban hogyan miikodnek a dolgok.
Ertéknek nevezik az emberek véleményét arrél, hogy a dolgokat hogyan kellene j61 csindlni
— vagyis az dltaluk preferdlt viselkedési normdkat és formdkat. A kultira sz6 jelenti a
szellemi javak felhalmozésdt, illetve felhalmozddasat is, amely lehetdvé teszi az egyén
szdmdra Onmaga miivelését. A kultira — bels6 és modernebb tartalma szerint — a
hagyomdnyok, a viselkedésformdk és életmdédok osszessége.

A szervezeti kultira fogalma: a szervezeti kultira a szervezet tagjai dltal
értelmezett, elfogadott, illetve elutasitott értékek, szabdlyok, normdk, szokdsok rendszere,
ami az emberek magatartdsidban, reakcidiban, viselkedésében nyilvdnul meg, illetve jellemzi
Oket hosszi tdvon. A szervezet tagjai elfogadjak, vagy tudomadsul veszik, dtadjik, kovetik,
mint kivdnatos gondolkoddsi, illetve magatartdsi médot, szervezeti ideoldgidt, alapot adva a
tobbieknek is egyfajta fratlan viselkedési kédex haszndlatara (Schein, Bakacsi).

A rendOrségi szervezeti kultdra: a jog vezérld erejét, védelmét elfogadd, azt
felhaszndlé emberek és szervezeteik rendszere, akik a kozosség tiszteletét és bizalmat
kivivva, és felhaszndlva az dallampolgdrok érdekében empatikusan, jogalkalmazdsi
humanizmussal viseltetnek annak érdekében, hogy azok kisebb és nagyobb csoportjai
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békességben, egymads irdnti tiszteletben, egymads életét és vagyondt védve 1étbiztonsdgban
élhessék napjaikat. Ennek érdekében a szervezet tagjai sajat érdekeiket a kozosség érdekei
ald rendelik és eskiijiikkel, magatartdsukkal, etikus viselkedésiikkel példat mutatnak
mindazoknak, akik a felsorolt értékeket mell6zve, vagy semmibe véve kivannak cselekedni,
vagy ekként tesznek.

A szervezeti kultira mélyen gyokerezik, ezért igen lassan valtoztathat6, nem
er6szakolhat6 meg. A szervezet életének minden szintjére kihat, igy rengeteg ,rejtett
tartalékot” szabadithat fel kiakndzdsa. A szervezeti kultdra kiilonboz6 szinteken
értelmezhetd (csaldd, munkahely, kiskozosség, régid).

3. A renddrségi szervezeti kultira sziikségessége
3.1. Erték, értékcsomag vdlasztds

Miért van sziikség atlathatd, vildgos, a kiviilallé altal is felmérhetd, megismerhetd
rendbrségi szervezeti kultirdra? A valasz tételes kifejtését mellézve, csupan abbdl a
szempontbdl meriil fel a kérdés, hogy a leend6 munkavallalé jovobeni munkahelyének
kivalasztdsakor nemcsak egy stituszt nyer el, hanem az adott szervezet értékeinek
hordozéjava is kell, hogy véljon. Ennek eldontése tehdt egyfajta a szervezetet jellemzd
érték, értékcsomag valasztast is kell, hogy jelentsen. Ha e vélasztds tudattalan, 6sztonos,
spontaneitdsokkal terhes, vagy a vdlasztdsban kozremiikod6k korrekt segitségnyudjtdsa
elmarad, az kés6bb a szervezet és az egyén viszonydt eldbb-utébb bedrnyékolja. Ezért: a
szervezetbe szegddonek a jelentkezés eldtt pontosan kell tudnia, mit, miért, milyen
feltételek és keretek kozott véllal; a jelentkezdt felvétel eldtt tételesen tdjékoztatni kell
leend6 kotelezettségeirdl, vallalandé korlatairdl, egzisztencidlis lehet8ségeirdl és jogairdl; a
jelentkezének valamennyi lehetséges és elérhetd informdcié birtokdban kell dontenie az
elszeg6désrol vagy a szervezettdl vald tdvolmaradasrol.

A jelentkezd részbeni informdcidkkal valé ellatdsa, vagy egyesek elhallgatdsa,
avagy nem koriiltekintd kozlése szamtalan késObbi probléma forrdsdva vélhat, amelyeket
leginkdbb az aldbbiakkal lehet jellemezni: ,,Nem ezt a lovat akartam!”-effektus; ,,Eddig ezt
nem mondtak!”; , Félretdjékoztattak!”; ,Lakéhelyemen kivanok dolgozni!”; ,,Amint lehet,
leszerelek!”; stb.

A szervezeti és az egyéni érdek szembekeriilése, a Vélt, illetve valds sérelmek
kioltatlansdga és megoldatlansdga kell6 felismerés és kezelés hidnydban kovetkezményként
szdmolni kell, illetve lehet: a néma szembendlldssal, az alulteljesitéssel; a dacos,
fegyelmezetlen magatartdssal; a mdsok csendes felbujtdsdval; az dlland6 elégedetlenség
érziiletével; a nehezen kezelhetdséggel; a vissza-visszatérd értetlenkedéssel; a feladat-
végrehajtasi pontatlansdgokkal; az iskoldkra, betegszabadsdgra menekiilésekkel; stb.

Az adott szervezet kultirdjdhoz nem ill6, vagy nem illeszthetd és kelld
koriiltekintés hidnydban torténd kivalasztds és felkészités kovetkezményei messzire
vezethetnek. Ezek korébdl kiemelést érdemel, hogy olyan heterogén allomany alakul ki,
amely szamtalan oktatdsi, nevelési, ismeretatadasi, vezetési, irdnyitasi problémaét jelenthet; a
szervezetbe egydltalin nem ill6 emberek is bejuthatnak; a szervezeti értékkel nem
azonosuld, vagy arra képtelen emberek is megjelennek a szervezetben; a meglévd és a
tobbség 4ltal elfogadott szervezeti kultirdt ok nélkiil, ismerethijdn, képzetlenségbdl,
allandéan és kelld alap nélkiil kritizal6, de jobbat nem tudé dllomanyréteg kialakuldsa; a
vezet és a szervezet az el6bbiek okdn elkezd magdaval foglalkozni, nem pedig a feladattal.
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Mindez el6bb-utébb oda vezet, hogy a belsé problémdk befolydsoljdk az intézkedési
kultdrat, melynek legkdrosabb kévetkezménye az dllampolgarokkal valé bandsmdd negativ
jelenségeinek felerdsodése.

3.2. Beosztottak, vezetok iiton tartdsa, pdlydn tartdsa

Mig az érték, értékcsomag vdlasztds a szervezet és a szervezetet vélasztd kozotti
kiils6 megmérettetés, addig a pélydntartds, és a kovetkezé pontban foglalt példamutatds a
szervezeti kultira belsd sziikségességét tdmasztja ald, és ahhoz probal érveket gylijteni.

A rendOrségi szervezeti kultirdnak: dllandé motivéciot, inspirdciét kell adnia a
helyes és kovetkezetes cselekvésre; segitséget kell nyujtania a helyes és helytelen kozotti
vdlasztdsban, a dontések meghozataldban; szervezeti, tevékenységi, mikodési és
kommunikéciés egységet kell fenntartania; célokkal — értékekkel — értelmes, eldrevivo
feladatokkal valé irdnyitast és vezetést kell biztositania; harméniét kell teremtenie az egyéni
és a szervezeti egzisztencia, az Onfejlodés és a szervezeti elvards erSterében; hozza kell
jérulnia a munka — feladat — csaldd — egyéni boldogulds egyensilyanak megteremtéséhez;
segitenie kell, hogy mindenki megtaldlja a szervezetben a szdmdara legmegfelelébb helyet,
ahol képességei, tuddsa, személyiségjegyei alapjan a legjobb teljesitmény és eredmény
elérésére nyilik lehetdsége.

3.3. Példamutatds, a csapatban, a szervezetben valo eloljdrds

Ha vezetdvé lesz valaki, vagy ilyen beosztdst elvdllal, szolgdlati terhei és
feleldssége egyre novekvd. Egyidejlileg kell szolgdlnia: az dllampolgarokat; az iigyet; a
szervezetet; a kollégdit.

A szolgdlatra és a hivatdstudatra, tovdbba az értékkel és a szervezettel vald
azonosuldsra alljon itt ,,A tdbornagy metddusa” cimii miib6l egy mondat: ,,Azon a napon,
melyen a tdbornok dtvette megbizdsdt felejtse el otthondt; mikoron belép a hadseregbe és
kihirdeti a rendtartdst, felejtse el pereputtydt; s mikoron felemelkednek a dobverdk és
szapordn peregnek a dobok, felejtse el onon magdt is.”

A vezetdnek feleldsséget kell vallalnia: a kollégdk tevékenységéért és a szervezet
miikodéséért; a dontéseiért; a rabizott javakért és még sok minden masért. A vezetd soha
sem hagyhatja figyelmen kiviil, hogy a vezetdi szolgdlat egyenld példamutatdssal. A
példamutatds nem mads, mint szervezd, koordindld, értékteremtd, tapasztalatokat
felhaszndld, fegyelmezd, etikat 1étrehozé magatartds. A vezetdé mindezek eredményeként a
szervezeti kultira alakitdsdnak taldn legfontosabb forrdsiva valik.

A j6 vezetd harmoénidban él 6nmagdval, csapattagként képes egyiitt dolgozni és
élni csalddjdval, szlikebb munkakornyezetével, s képes ezdltal irdnyitani nagyobb
kozosséget is.

A j6 vezetdé ne felejtse a fenti miib6l valé kovetkezd idézetet sem: ,.Ezért
emberségességgel elnyerhetd a szeretet, az igazsdgossdgnak az emberek boldogan aldvetik
magukat, a bolcsességgel megnyerheté az emberek bizalma, a bdtorsdgot utdnozni fogjdk,
az oszintéknek pedig hinni fognak.”

A vezetdnek a szervezeti kultirdt oly médon kell alakitania, hogy az legyen képes:
befogadni és tdmogatni a megujuldst; felismerni a jobbat, a korszertibbet, a hatékonyabbat;
igazodni a véltozdsokhoz; mozgoésitani az Uj feladatokra; elfogadni a kritikat, belsét, kiilsot
egyardnt; fellépni a valédi és nélkiilozhetetlen szervezeti értékek ellen alaptalanul és
indokolatlanul tdmadd, azon értékeket el nem fogaddkkal szemben. Ha valaki a szervezettel,
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a szervezeti értékekkel nem ért egyet, vagy ahhoz igazodni érzelmileg, vagy szellemileg
képtelen, ugy vélhetdleg a megnyugtaté megoldds a szervezettdl torténd tdvolmaradas lehet.
Természetesen nem elképzelhetetlen az sem, hogy az elavult, okafogyott, a szervezetet
kelléen nem tamogaté értékeket — mint negativ ballasztokat — el kell hagyni és 4j értékek
forrasa utan kell nézni.

4. A szervezeti kultara altalanos funkcioi

A szervezeti kultira funkcioéi koziil kiemelendo:

- a szervezeti kultira kozosségi funkcidja azt jelenti, hogy a csalddi, barati, valldsi
kozosségen kiviil az egyén tartozik valahovd, egy szervezetbe és abban helyet foglalé
munkatarsak kozé;

- a szervezeti kultdra azonossdg funkcidja azt jelenti, hogy szervezetben helyet
foglalénak sajatos, adott szervezethez igazodé identitdst ad;

- a szervezeti kultira anyagi funkcidja azt jelenti, hogy biztositja a szervezetben részt
vevok megélhetéséhez sziikséges anyagi javakat;

- a szervezeti kultdra feltételeket biztosité funkcidja azt jelenti, hogy garantilja a
végrehajtand6 emberi tevékenység feltételrendszerét, koriilményeit;

- a szervezeti kultira pedagdgiai funkciéja azt jelenti, hogy hozzdjarul az ember, mint
egyed, mint személyiség, egyes belsd és kiils6 vondsainak, igényeinek kiéléséhez,
fejlesztéséhez, helyet és lehetOséget ad a kozosség elismerésére, vagy esetleges
kritikdjara;

- a szervezeti kultira motivaciés funkcidja azt jelenti, hogy vonzovd teheti a
munkahelyet, vagy fenntartja annak elismertségét;

- a szervezeti kultdra értékelési funkciéja meghatirozza az elfogadandé teljesitmény
szintet és ennek eléréséhez segitséget nyujt tagjai szamara;

- a szervezeti kultdra kivdlasztdsi funkcidja magdban hordozza, illetve biztositja a
szervezetben helyet foglalok kozos érdeklédésének legteljesebb kibontakoztatasi
lehetdségét;

- a szervezeti kultira probléma megoldé funkciéjaval hozzdjarul, hogy a strukturdlt
rendszer hatékonyan segitse a felmeriilt és megvélaszolandé kérdések kozos
megold4sat;

- aszervezeti kultira biztositja a biztonsagot, erdsiti a jovobe vetett hitet;

- a szervezeti kultdra igazsdgot teremtd és az egyenld bdnds elvét hordozé funkcidja
elviselhetébbé teszi a munkdt, mint napi terhet, és e tdmogatasaval azt az élet részévé
teszi, és harmoénidt igyekszik teremteni a szakmai, a csaladi és a magéanélet kozott;

- a szervezeti kultira megkiilonboztetd, elhatdrolé funkcidja, olyan sajdtossdgokat
hordoz, amely megkiilonbozteti minden mds szervezettol.

5. A rendori szervezetre leginkabb jellemzd, szakirodalomban rogzitett, fébb
kultdraelemek

A Rendérség miikodésében, mint alapvetden segitd, szolgaltaté, de részben
militarista szervezetben a ,.hatalom kultira”, a ,,szerepkultira” és a ,feladatkultira” elemei
vegyesen jelennek meg (Handy-féle felosztds szerint).
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Ezek f6bb pillérei koziil kiemelendd: a kozponti irdnyitds; az egyszemélyi felelds
vezetés és annak érvényesithetdsége; szlik korli felsdvezetés; befolyds-hatalom sugédrzdsa
minden irdnyban; a rendszeres ellendrzés; az erételjes kiilsé ellendrzés alatt 4ll6
tevékenység; a szervezet képes gyorsan reagdlni a vészhelyzetekre, eseményekre;
koncentrdlt erd, eszkoz, mobilia bevethet6sége; bonyolultan tagolt rendszer (rs,
hatdrrendészeti  kirendeltség,  renddrkapitinysdg, rendor-fokapitinysdg,  ORFK);
mindenirdnyu szabdlyozottsdg; alapité okiratok, szervezeti és miikodési szabdlyzatok,
iigyrendek, munkakori lefrdsok, melyek rogzitik a hatdskoroket és a dontési
kompetencidkat; a szolgélati it és az informdcidédramlési rend szabdlyozottsdga; fliggelmi
viszonyrendszer, ald-folérendeltség; a hatalom hatékore, a pozicidhoz, beosztishoz
kapcsolddik; a szerepkultira a stabil, véltozatlan kornyezetben miikddik jol; a véltozast
lassan észlelik és nehéz az alkalmazkodds; viszonylagos belsd stabilitds, biztonsdgot és
részben beldthatd jovot kindl a szervezet tagjainak; informdcids hatalmat biztosit; az egyént
megilletd jogok korldtozdsdban kivételes jogositvdnyokkal felruhdzott szervezet;
ugyanakkor sajnos idedlis terepe lehet az elvardsokat éppen csak, hogy teljesiteni
szandékoz6 embereknek és kisérd jelenségei kozott megjelenhet a gyenge motivacid, az
alultaplalt kreativitds, a szlikiild szellemi téke, a minimadlis teljesités, valamint a
munkavallaléi sziirke tomeg.

6. Rendéri tevékenységgel szembeni kivetelmények, elvarasok

A rendéri tevékenységgel szembeni kovetelmények jelentds része mdr rogziilt,
sziirt, tradiciondlis jellegli jogszabdlyokban, belsé normdkban meghatirozottak. E
kovetelményeket hosszu-hosszi évtizedek sordn csiszolta a kriminalisztikai gyakorlat, a
biiniildozés feltételrendszerének 4talakuldsa, a jogszabdlyi kornyezet erdteljesebbé és
pontosabbd valdsa, az dllampolgarok véltozd, sokasodd igényei, a kozbiztonsagot szolgdld
céloknak és ezek végrehajtasara rendelt feladatoknak valé folyamatos megfelelési kényszer.

A kovetkez6 felsoroldsok csak felvillantjdk azokat a szempontokat, amelyek
megkeriilhetetlenek a szervezet tevékenysége, miikodése, az egyes intézkedések sordn,
tovabba azok, amelyeket az egyes rendérrel szemben érvényesiteni indokolt.

6.1. A szervezet miikodésével szembeni kovetelmények

A szervezet miikodésével szembeni kovetelmények korébdl kiemelendd: a
torvényesség; a célszerliség; a raciondlis cselekvésmdéd; az egyenld bandsmod
(4llampolgarokkal, dllomény tagjaival szemben); igazsdgossag; az egyenld esély biztositdsa
valamennyi polgdrnak; a korrupcidmentesség; anyagilag csak a koltségvetéstdl fiiggd
szervezet és tevékenység; az elérhet6ség és a reagdlé-képesség; az atlathatésdg, az
ellendrizhetdség, a feliigyelhetdség biztositdsa; a sziikséges €s ardnyos erdszak alkalmazésa;
szakértelem, specidlis ismeretek biztositdsa; legitim erdszak profizmusanak biztositdsa;
decentralizalt szervezet; feladatcentralizalt informacidfeldolgozas; helyzet-, kockdzat- és
veszélyelemzés magas szintli miivelése; a kommunikdcié tervszeriisége, hitelessége és
aktualizéltsdga; egylittmiikodés mds, biztonsdgot szolgdltatd szervezetekkel, civil
szervezetekkel, Onkormdnyzatokkal; a partnerség, minden e munkdt torvényesen €s
mordlisan elfogadhaté mddon segiteni tudd, vagy arra kész szervezettel, intézménnyel,
személlyel.
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6.2. Intézkedési alapelvek

Leginkdbb kovetendd intézkedési alapelvek az aldbbiak: a segitségnyujtds; a
szolgdltatd jelleg; az empatikussdg; a torvényesség; a jog-, ok- és célszerliség; a
szakszerliség; az ardnyossag; az élet- és testi épség védelme; emberi méltésdg csorbitdsdnak
tilalma; a minimdlis erdszak elve; az eljardsi humanizmus érvényesitése; hivatalos mindség
feltardsa; figyelmeztetési kotelezettség teljesitése; titoktartdsi kotelezettség betartdsa,
diszkrécio.

6.3. A rendodrrel szembeni kovetelmények

A renddrrel szembeni kdvetelmények korébdl kiemelendd, hogy a renddr legyen:
dontésképes; jol kommunikdld; konfliktuskezeld; stressztiird; szakmailag felkésziilt; nyelvet
beszEél8; feleldsséget vdllald; korrupcidmentes; bajtirsias; empatikusan intézkedo;
kornyezetében példamutatd, fegyelmezett.

7. Rendorségi szervezeti kultira sajatossagai

Renddrségi szervezeti kultura: a renddérségi szervezeti kultira a szervezeti kultira
elemein tdl tovabbi részben megkeriilhetetlen jellemzdkkel tarkitott, melyek korébdl kiilon
érdemes kiemelni:

- ajogi keret és feltételrendszer meghatarozottsdgat, a jogszabalyokban megjelolt okbol
és feltételek megléte esetén, tovabba a megjeldlt médon cselekedhet a szervezet, illetve
a rendor (formailag kotott rend);

- aRenddrség non-profit szervezet jellegét, koltségvetéstdl valo fiiggdségét;
- aszervezeti tagoltsdgat, az alad-folérendeltséget, a fiiggelmi viszonyrendszert;

- az adott szervezetre vonatkoz6an szamtalan korlat, eldirds 1étezését, amelyek tobbnyire
zart rendszert alkotnak (példaul: torvények, jogszabdlyok, belsé szabédlyozok, a vezetok
és a beosztottak egymds kozti viszonyrendszerét meghatiroz6 szabdlyok, a jogok és
kotelezettségek, tovabba a felhatalmazottsigok és a jogok betartatdsanak
normaszovete);

- a szervezet kiilsé ellendrzésének szamtalan lehetdségét, melyek jogilag, torvényileg
biztositottak (orszaggytilési bizottsagok, ligyészség, ombudsman, Fiiggetlen Rendészeti
Panasztestiilet, média, stb.);

- a belsd ellendrzési rendszert (ellenOrzési szervezetek létrehozdsa és miikodtetése,
reprezentativ szakszervezetek kovetelménytdmasztdsai, 4llomdnyvédelmi igényei,
intézkedésekkel szembeni jogérvényesités lehetdségeli, stb.);

- a tdrsadalmi munkamegosztds eredményeként kialakult és kialakitott specidlis,
normabetartdst szolgdlé szakmakultdrdt és a kultirdval szemben tdmasztott
kovetelmények kielégitését szolgdld szervezeti, intézkedési és modszerkultirat;

- azugyfelek, sértettek ,,torvényi roghoz és szervezethez” kotottségét, 1évén az orszdgban
egy rend6rség mikodik;

- a Renddrség jelenleg a biztonsidgteremtés piacdn meglévé dllami monopdliumi
felhatalmazottsdgat, ekkénti jellegét (vélelmezhetd, hogy a tarsadalmi kovetelmények
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és elvdardsok a jovOben, a biztonsdgteremtésben részt vevd szervek Uj
munkamegosztisat fogjdk igényelni);

- a renddrségi szervezeti kultdrat formdlé tényezdket, igy példdul az e szervezetekben
szolgdlé személyek felhalmoz6dé és 4toroklodé tapasztalatit, a kriminalisztikai
gyakorlatot, a kozbiztonsdg fenntartisdnak sok-sok éves megolddsi mddozatait, a
véaltoz6 dllampolgdri elvardsokat, amelyek évtizedeken keresztiil alakitjdk, csiszoljak e
kultarat;

- az frott és az {ratlan, kozosséget formdlé és fenntartd szabdlyokat, motivacidkat, a
szervezeti életbe, illetve a munkaviszonyba épitett motivacids és karrierrendszert,
egzisztencidlis fejlodést és az etikai kddexet;

- dlland6 figyelmet igényld kérdések kozé tartozik, hogy a szervezeti kultira konstans
elemeivel hogyan, meddig van Osszhangban a szervezet tagjainak gondolkoddsa,
viselkedésmddja és milyen szintli e rendszer értékelfogadottsdga. Visszatérden célszerii
kutatni azokat a jeleket, ismérveket, jelenségeket, amelyek arra utalnak, vagy
utalhatnak hogy az un. ,kiilsé kontroll” elemei részben, vagy egészben hatdsukat
vesztik, vagy vesztették. Mindebbdl kovetkeztetés vonhat6 arra, hogy a szervezet tagjai
ezektdl eltérd, vagy éppen ellentétes kultdra hiveivé vélnak, vagy védlhatnak;

- ha az dllami, kormédnyzati, jogszabalyi és tarsadalmi kovetelményhdlé altal strukturalt
szervezeti kultiraval a szervezet tagjai meg nem engedhetd, vagy ellentétes értékeket
képviselnek, akkor fontos kérdés annak eldontése, hogy hol az a hatdr, amikor a
szervezeti kultira egyes elemeinek 4talakitdsa indokolt, vagy az adott kultirat
elfogadni képtelen személyek szervezetbdl torténd eltdvolitdsa célszerti;

- a rendOrségi szervezeti kultira elemeit szdmtalan kiilsé kovetelmény, elbirds rogziti,
melyeket tartalommal kitoltve kell és lehet sajatos szervezeti kultdrat kialakitani és
fenntartani. E teriileten a kisebb kollektivikban a szubjektiv elemek természetesen
felerésodhetnek, de a hatdrai részben ugyanazok, mint a szervezetrendszer egészének.
Azok a kiilonleges, a kultira struktirajat meghatdrozé koriilmények, mint a nemzetkozi
kotelezettségek, az 4llampolgédrok elvdrdsai, a szolgéltat jellegli rend6ri magatartds
irdnti igény, az emberi jogok tisztelete, a torvényesség, a szakszerliség, az eljarasi
humanizmus, az empatikus intézkedés, olyan ismérvek, amelyek tdrhdza egyre bdviil,
normarendszere egyre bonyolultabb, ellenérzése, szdmon kérése mindinkdbb nyilvdnos
és kovetkezetes. A rendészeti szervezeti kultira tehdt kifejezett sajatossdga, hogy
részben, vagy egészben kotott, meghatarozott, tarsadalmi igények &ltal szlrt elvarasok
rendszere veszi korbe.

8. A Rendoérség szervezeti kultirajat napjainkban befolyasolé fébb tényezok

A tarsadalmi értékvalté folyamatok kialakulatlanok, lezdratlanok. A rendvédelmi
értékek nem kis része dtalakuloban van. A jogdllamisdggal, az emberi jogok betartdsdval
kapcsolatos dj értékrend lassan érlelddik. A nemzeti, a nemzetk6zi folyamatok
felgyorsultak, kovetésiik egyre nehezebb. Szdmtalan vita forrdsa, hogy mi legyen a régi
értékekkel, és melyek legyenek az tj, hosszabb tdvra szold, id6t all6 értékek. Ezek
meghatdrozottsaga elengedhetetlen. Ertékcolopok és kiindulépontok nélkiil a ,kallédé és
pillanatnyi értékek” nyerhetnek teret.

A tarsadalmi individualizmus egyre erételjesebb, amely magdval hozta a kozosségi
értékekt6l valé elforduldst, mindez nap, mint nap rontja a jogkovetést, a szabdlyok

27



28 Horvdth Jozsef

betartdsat, eroddlja az egyiittélés valamennyi szabdlyat. Egyre inkdbb uralkodévd viélik a
mdnak élés, a virtudlis 1étezés, a jovo felélése, a kovetkezmények figyelmen kiviil hagyasa.
Nem egyszer az egyén onmagaval, de ezen tul a szervezettel szembeni felel6tlensége is
kirivé, s adott esetben egy élet munkdjit teheti tonkre. A jogkovetést egyes teriileteken
feliilirja a tomeges jogsértés (addzasi fegyelem, KRESZ szabdlyok, épitkezési szabalyok
tomeges be nem tartdsa, stb.), melyek kezelése adott esetben tradiciondlis eszkozokkel
egyre nehezebben oldhaté meg. Elétérbe keriilhetnek a kriminalizdlds folyamatai, az
allampolgérok ellendrzésének technikai formdi (14sd: kozlekedés), a ,,nulla tolerancidval”
kapcsolatos igények hangoztatdsa.

Sajnos megkeriilhetetlen tapasztalat, hogy a létfenntartasi kényszer sok-sok embert
személyiségétdl, képességeitdl, szdmdra idegen szervezeti kultirdval bir6 megélhetési
pélysra, illetve szervezethez terel. Igy van ez a RendSrség esetében is, ahovad egyre
gyakrabban keriilnek be eredetileg mds irdnyultsdgid tuddsra szert tevd kezddk (pl.:
kordbban teoldgusnak, pedagégusnak, mezdgazdidsznak, human-eréforrds menedzsernek,
stb. késziilok). A bérlistan vald szerepelés kényszere a munkavallalét az egyébként szamara
idegen kultirdban értetlenked6vé, alulteljesitdvé, masokat okoldva teszi, vagy behddolova,
talpnyalovd, valddi értékek nyujtdsa helyett felettesei hidsdgat kihaszndlé magatartasi
mintdkat kovetové vardzsol. Tudjuk egyik sem j6!

A pozitiv tartalmu kultira mellett rendre megjelenik egy masik — érték ellen
lazado, értékrombold —, de u4j értéket nem termeld szubkultira is. Egyesek szerint nem
szamit mi volt, mi van, de valtoztatni, reformalni, modositani kell mindenaron, keriil amibe
keriil nézet, amelynek nézettsége nagy, csak éppen senki sem garantdlja az eredményt. A
szdmtalan dtszervezés, tovdbba jogszabdlyi vdltoztatds és egyéb okbdol az iddsebb,
tapasztaltabb korosztdly indokolatlan ,,kiesését”, ,kiejtését” hozta magdval.

A kozbiztonsdgot jelentds mértékben befolydsold tényezdk erdteljes rotdcidja
jelenik meg nap, mint nap. Nem kivdnatos médon felerésodtek a szervezeti és szakmai
tapasztalati kontinuitdst hatrdnyosan érint6 folyamatok (fluktuacié, indokolatlan
atszervezések, idésebb korosztaly teljes hidnya, stb.).

A rendori szervezethez szamtalan fiatal keriil felvételre, akik mar a rendszervaltas
Uj nemzedékét jelentik. E személyek értékei nem kelléen letisztultak és kiforrottak és
keverednek az elmdlt 20 évrdl kialakitott értékitéleteikkel. E vegyes értékitélet szamtalan
esetben disszonancidt mutat a renddri szervezet tradiciondlis és jovoben is figyelembe
veendd értékeivel. A befolydsold koriilmények korében a nyilvdnossdg eszkalicidja, az
egyre erdteljesebb civil kontroll, az egyre tobb feladatot ad6 jogszabaly ugyancsak napi és
stratégiai kihivéast jelent.

9. A renddrségi szervezeti kultidra fobb struktiraja, elemeinek csoportositasa
9.1. A rendorségi szervezeti kultiira struktirdja

A rendOrségi szervezeti kultdra struktdrdja: szervezési kultira (kozbiztonsagi
keresleti hal6 — rendOrszervezeti kindlati hal6 szinkronja, vagy disszonancidja), szolgaltatasi
kultira, intézkedési kultira, vezetettek — vezetfk kozotti viszony kultirdja, egyiittmiikdési
kultdra, miikodési kultira, kommunikacids kultira.

A szervezeti kultiira elemei csoportosithatéak kiils és belsd elemekre és részben
lathatatlan, donten spontdn €s alapvetéen szubjektiv médon alapulé jellemzdkre egyarant.
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9.2. A szervezet kiilsd képe

Szervezet kiilsé képét, a lathaté szervezetet leginkdbb kell, hogy jellemezze: az
egységes arculat, kommunikdcid, megjelenés, logdrendszer, technikai eszkozpark;
szervezeti struktira és annak tagoltsdga; szervezeti diszlokdci6; allandé elérhetOség
biztositottsdga (107, 112, stb.); azonos viselkedési normdk kialakitdsa és megkovetelése;
bizalmat ébreszt6 és fenntarté ruhdzat, eszkoz- és azonosito-rendszer mikodtetése;
kozteriileti és az allampolgdrokkal szembeni viselkedési normak meghatarozottsdga; a
szervezeti €s egyéni etika szabdlyainak nyilvdnossdgra hozatala.

9.3. A szervezeti kultiira belso elemei

Szervezeti kultira belsd elemei: a jovokép; a stratégiai cél, célok; az ezek elérését
szolgdlo feladatok, tovdbbd a szervezési kultira, a szervezeti struktira, a miikddési
filozofidk, a pozitiv valtoztatds igényének és gyakorlatdnak fenntartdsa, a tradiciok,
esetleges mitoszok ismerete. ,,A tradicio nem mds, mint felhalmozott tudds, tapasztalat,
taktika, oroklott, vagy kialakult érzés, szokds, elfogadds, onkéntes kreativ kompromisszumok
rendszere.”

A szervezeti kulttira tovabbi belsé elemei korében meg kell emliteni a hdsi halottak
életitjanak ismeretét, a megemlékezés kialakult rendjét; a nyugdijasokkal, elesettekkel vald
foglalkozds rendjét; a szervezeti szabdlyokat, szervezeti gondolkoddsmddot; a
hagyomdnyokat; az iinnepeket; a szervezeti értékeket, érzéseket; a pozitiv szakmai és
emberi példdk ismeretét; a vezetési kultirdt, a vezetdi példamutatist; az ismeretdtadasi
rendszert, a vezetd és a beosztott partnerségét a tudds, a tapasztalat dramoltatdsdban; a
teljesitményértékelést; a sikerorienticiéra és a kudarckeriilésre vald tanitist; a belsd
kommunikéciés kultirdt (ezen beliil: a vezetési informéciés rendszert, az allomany
informalddasi lehet6ségeinek biztositasi rendjét); az iigyfelekkel valé foglalkozasi kultdrat;
az allomanyba vétel feltételeit; az dllomanyba keriilok fogadasat, befogadasat, tanitdsat, az
értékkozvetitést és a mentor-rendszer mukodtetését; az értekezleti, dontési kultdrat; az
egytittmikodési kultdrat (szervezeten beliil és kiviil egyardnt); az elfogadhat6, igazsagos,
elismerési, bérezési és motivaciés rendszer rogzitettségét; a mindségbiztositds rendjét,
eredményét, elismertségét; a dokumentdcids kultdrdt; a kényszerité eszkozok alkalmazasi
kultdrajat; a munkavégzés targyi feltételeinek biztositdsat; a szervezet vonzdsi, megtartdsi
motivumrendszerét; a szervezetet koriilvevd dllami, korményzati, 4llampolgari bizalmat; az
dllomdny bevonds mddjait, mértékét és mélységét, a dontések elokészitésébe, a dontésbe, a
végrehajtasba.

9.4. Szubjektiv jellegii belsd elemek

Szabdlyozatlan, részben lathatatlan, dontden spontin és szubjektiv médon alakulé
jellemzdk: az egyes kozOsségek Osszetartd ereje; bekeriild allomdny hozott attitiidje,
tarsadalmi értékek szervezeten beliilre torténd kozvetitése; szakmai sikerek és kudarcok
tombositd ereje; kozosségben dolgozdk személyiségvondsai, egymdshoz és a szervezethez
val6 viszonyrendszere; allomdny esetleges elditéletessége; az dllomdny vezetékhoz vald
viszonya (Oszinteség, timogatds, kreativitds, stb.); a vezet6k beosztottakhoz valé viszonya
(elismerés, torodés, fejlesztés, lehetdségadds, javak igazsdgos, terhek ardnyos elosztisa,
stb.); emberi és szakmai kapcsolatokat erdsitd tényezdk, koriilmények rendszere; az

allomany anyagi, szocidlis, mordlis, egzisztencidlis helyzete; az dllomany eldtt, médidban

29



30 Horvdth Jozsef

figyelemmel kisérhetd pozitiv és negativ ,,példdk”; az 4llomdnybdl kikeriil6k visszahatdsa
az dllomdnyban 1évdkre; az 4llomdny munkabirdsa, stressztlird képessége; az 4llomdny
egymast segitd jellege, szakmai, munka, csalddi, barati kapcsolati rend jellemzo6i (izolacid,
individualizici6é <> egymds tarsasdga irdnti igény, kollektivdk életre kelése, vagy mindezek
hidnya, tdvolsagtartds, szervezeti, vagy egyéni atomizdl6dds); az dllomany biiszke-e arra,
hogy hol dolgozik; az dllomany tagjai azt teszik-e, amihez a legjobban értenek; az dllomany
viszonya a munkdhoz (mindent megtesznek, beleadjdk magunkat, fejlesztik magukat,
azonosulnak a munkdval, illetve egyre gyakoribb véleménnyé vélik, hogy sok a rovid
hatdridds, atlathatatlan célu feladat, papirgyartas folyik, eluralkodott az 6nigazol6 jelleg, az
érdemi tevékenység és az adminisztraciés munka elszakadt egymadstdl, koztik egyre
gyakoribb az ellentmondds, a feladat-megértési problémdkat pedig csak erdsiti a belsd
informdcidaramlés esetenkénti gyengesége); domindns, kovetendé — kevésbé domindns, de
sokak 4ltal kovetett kultira szervezeten beliili harca (belsé Vvélt, vagy valds
igazsdgtalansagok, elérd kultirat kovetdk talajan kialakult értékhordozas).

9.5. Meglévo, kialakitando, fenntartando szervezeti alapértékek

Az aldbbi felsorolds didhéjban prébalja meg bemutatni azokat az alapértékeket,
amelyek elengedhetetleniil kell, hogy jellemezzék a szervezetet, a szervezet miikodését és a
szervezet tagjait. Ezek: a jogszabdlyok betartdsa; a jogszabdlyok betartatdsa (,,A renddérnek
a szabdlyok szerint kell jdtszania, vagy dt kell irni a szabdlyokat.” Nincs harmadik iit, vagy
ha van, az mdr nem a Renddrség erdssége.” ,,Ha a rendor dtlépi a szabdlyokat, mdstol sem
vdrhat tisztességesebb magatartdst.”); a torvényesség, a szakszerliség; a tudds,
felkésziiltség karbantartdsa és az arrdl valé meggydzO8dés; a szervezeti és az egyéni
példamutatds; a kétség és aggalymentes miikodési és intézkedési kultura; az elfogulatlansig;
a biztonsdgot mindenhol, mindenkinek, képesség fenntartdsa; az egyenld esély bérkinek, a
biztonsag szolgaltatidsdban; a vezetdk-beosztottak korrekt, kolcsonds, tuddson, érveken
alapulé kapcsolatrendszere; a konspiracid; a pontossig; a fegyelem; a rend; a munkatars
védelme, a bajtdrsiassdg; a munka altali szervezeti imdzs-erdsitése; az dllampolgarok
szolgalatanak elfogadottsdga; a szakmai, emberi, érzelmi meggy6z6dés és mordlis
elhivatottsdg a szervezet céljaival szemben; a szervezeti eredmények tisztelete; az egymas
munkdjanak elismerése, tisztelete; az egyéni és kozos felelosségvillalds helyes ardnya; az
eredményességet, hatékonysdgot noveld szervezeti 1égkor; az informdcidk torvényes
kezelésének rendje; a kozos, az egyes személyekben rejld motivumok &ltal domindns
érdekek érvényesitése, szitudciok megélése, mdsok feletti részleges hatalom — kiils6 jegyek
megszerzése Altali (igazolvany, pisztoly, gumibot, egyenruha, beosztds) — mély és dllando
megelégedettséget biztositdé megélése, atélése; a szolgdlat irdnti vagy, elkotelezettség, arra
val6 bels6 késztetés, a sz6 nemes, vitathatatlan értelmében. Figyelmeztetd jel és napjaink
sokasodd tapasztalata szerint a bekeriilési és bennmaraddsi okok kozott megjelent: a
hatalom, a befolyds, a biztos jovedelem, a kapcsolati téke, a védéburok-effektus. A jelenlegi
jogszabdlyi kornyezet tobb esetben asszisztil az egyre gyengiilé szakmai teljesitményhez az
altal, hogy 25 év utdn megnyitja a nyugdijba meneteli lehetdséget. Ez id6beli kivarassal jar,
amelyhez nem egyszer kapcsolddik az eltdvozni szandékoz6 alulteljesitésével.

9.6. A jovo Rendorsége

A jovO Renddrség a tudédsra; a teljesitményre; a mindségre; a bajtdrsiassdgra; az
allandé6 kockazat és veszély elemzésre, értékelésre; a kreativitdsra és a lehetOségekre épitve;
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az 4allampolgdroknak példat mutatva, biztonsigi igényeiket kielégitve; a biztonsdgban
érdekeltekkel egyiittmiikodve; a jogszabdlyokat betartva és betartatva, kovethetd értékeket
teremtve; jogilag, szervezetileg, anyagilag fiiggetlen szervként, aggily- és kétségmentesen,
atlathatéan, ellendrizhetéen miikddve, csak a koz bizalmira tdmaszkodva végezhet
eredményes munkat.

10. Végszo

Nincsenek tuti vélemények és tippek. A szervezet beliilrél részben értheto,
elfogadhat6, kiviilrél joiziien kritizdlhatd. A leirtak a kivant 4llapotot, a jovdében
megvaldsitandé igényeket, a feltételezett szervezeti harmoéniat és az elvarhaté miikodési
egyensulyt vdzolja az dllampolgdrok kozossége és a rendori szervezet kozott. Roviden
sz6lva az anyag inkdbb egy idedlis dllapotrél, sem mint napjaink érzékelhetd rendvédelmi
valésdgardl szol. Ugyanakkor a megfogalmazott igények, kovetelmények és célok
markdnsan reprezentdljak — éppen megfogalmazdsuk okdn —, hogy bdségesen van mit tenni
szervezeti kultirdnk kiteljesitése érdekében.

Napjaink dllami életének kusza jogi szOovete lassan alakithat6 at, egyes szervek — és
idesorolhaté a Renddrség is — nem kivdnatos médon vergddnek a régi és az 4j, vagy még
djabb és kivanatosabb megolddsok kozott. Ettdl még lehet gondolatokat, véleményt cserélni,
bizva abban, hogy hasznunkra, de leginkdbb a jové nemzedékének hasznara fog valni.

Remélem, hogy a ma gondolata, a holnap tettévé, a holnaputdn eredményévé valik.
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