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Bevezetés

A vezetés- és szervezéselméleti ismeretek minden vezetd6 szamara rendkival
fontosak. Ahhoz, hogy hatékony vezet6-iranyitd munkat tudjunk végezni
elengedhetetlenul sziikséges az, hogy ismertekkel rendelkezziink a vezetéselmélet
alapfogalmairdl, a kialakulasanak folyamatarol és fejlédésérél, sajat szervezetlinkben
felismerjuk az itt leirt folyamatokat. Az oktatasi segédanyag szervezetek cimi
részében az olvasd6 megismerheti a kulonb6z6 szervezeti modellek jellemzait,
elényeit, hatranyait, az egyes modellek alkalmazasanak sajatossagai. A fejezetben
néhany sz6 esik a szervezeti kultura f6 jellemzdirdl is.

A harmadik részben targyalasra kerulnek a vezetési folyamat elemei, az egyes
elemek sajatossagai, 0sszeflggései.

Az oktatasi segédanyag befejez6 részében szd esik a rendészet fogalmanak

meghatarozasarol, és a biztonsag megkozelitésének kérdéseirdl.

A tananyag a terjedelmi korlatok miatt nem oleli fel teljesen a targyalt témakat, ezért

itt csupan azok legfontosabb dsszefliggései és fébb elemei kerllnek ismertetésre.

1. A modern vezetéselmélet kialakulasa és fejlédése

1.1. A vezetéselmélet kialakulasa fejlédése

A vezetés az emberiség torténetében a kezdetektdl valdés tarsadalmi
tevékenységként érvényesll, amely abbdl addédik, hogy az emberek szikségleteik
kielégitése céljabdl cselekednek. Az emberiség mar az 06sztonds létfenntartas
koraban radobbent, hogy képességei behataroltak, ezért rakényszerul masokkal
egyuttmdkodni. A létfenntartasért vivott kiuzdelem, a kdzds tarsadalmi célok, a
munka, a kommunikacié a tarsadalom folyamatos fejlédéséhez vezetett. Mindezek
alapjan a munkamegosztas atalakitotta az emberek kozotti kapcsolatrendszert,
idorél-idére elbtérbe kerlltek a vezetés- és szervezéselmélet aktualis kérdései.

A vezetés ismeretrendszere széles tudomanyteruletet olel fel, amely valamennyi
tudomanyag ismeretelméletéhez és gyakorlatahoz kapcsolddik. A vezetéstudomany
a tarsadalomtudomany tudomanyagazataként jelenik meg, amely felhasznalja a mas
tudomanyterileteken feltart eredményeket a szervezet vezetésének eredményessé
és hatékonnya tétele, a vezetési folyamatok célirdnyos megoldasa érdekében.

A vezetéstudomany azzal valt 6nall6 tudomannya, hogy van sajatos vizsgalati

terllete, targya, amely a vezetés folyamataval, az emberi viszonyokkal, a vezetés
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modszereivel, eszkdzrendszerével van kapcsolatban. A vezetéstudomany targyat
azon torvényszeriségek ismeretkore alkotja, amelyek a szervezetben zajlo
folyamatokhoz, viszonyokhoz, szerepekhez, eljarasokhoz kapcsolédnak.

A vezetéstudomany targyat képezi és mas tudomany terileteivel egyutt vizsgalja a
kovetkezdbket:

e a vezetés altalanos alapjait;

e a vezetés elméletének, gyakorlatanak és moddszertananak rendszerét,
Osszefuggéseit;

e a szervezeti folyamatok tanulmanyozasat, ésszerisitését,

e a szervezetek célrendszerének megfelelé struktura kialakitasat és
muakodtetéset;

e a szervezet kommunikacios rendszerét;

e a vezetd szervek és személyek vezetési szintekhez kotott, vezetdi
folyamatainak racionalizalasi lehetdségeit, a vezetési- és
munkamddszereket, és azok strukturaltsagat;

e mas allamok, nemzetkdzi, tobbnemzetiségl szervezetek vezetdi
rendszereinek mikodését, az adaptalasi lehet6ségeket (benchmarking);

e a szervezeti valtozasok megvaldsithatosagat;

e a szervezetek diagnosztizalasi lehetdségeit;

e a szervezeti beruhazasok, a valtozas, fejlesztés szukségességét;

e szervezeti hatékonysagfejlesztés kulonb6z6 aspektusait, stb.

A vezetés tarsadalmi tevékenységi folyamat, amely az emberek meghatarozott
csoportjaban érvényesuld olyan sajatos emberi cselekvés, amelyben a vezetd
masokat befolyasol, illetve a kozosségi cél elérésére késztet, valamint ehhez
megteremti a legkedvez6bb feltételeket.

A vezetés altalanos jellemzdje a céltudatossag, a szervezettség, az 0sztonzés, a
feltételek biztositasanak szikségessége.

.Mindenféle vezetdi tevékenység kettés tartalommal bir: A vezetés kettds jellegén
a vezetli tevékenységnek azt az Osszetettségét értjik, hogy minden vezeté6i feladat
megoldasa, egy oldalrél a rendelkezésre allé eré6forrasok optimalis elosztasat,
mas oldalrél pedig emberek megnyerését, emberi kapcsolatok formalasat

jelenti, a szervezeti célok elérése érdekében.



A modern vezetéselmélet kozponti kérdésfelvetése az, hogy milyen forrasai
vannak a szervezeti hatékonysagnak, valamint, hogy hogyan miikodtethetd

hatékonyan egy szervezet.” !

1.2. A modern vezetéselmélet el6torténete

A modern vezetéselmélet az 1800-as évek utolsé6 harmadaban sziiletett. Uj, fiatal
tudomany, amelynek kérdésfelvetéseit és az arra adott lehetséges valaszokat az
adott kor tarsadalmi-gazdasagi viszonyai termelték ki. A XIX. szazad utolsé
harmadara kialakultak az egyre nagyobb és nagyobb t6keerejl, tobb telephellyel
rendelkezd, nemzetkdzi piacokra termelé nagyvallalatok, amelyekben jellemzévé
valt a tomegtermelés. Nyilvanvalova kezdett valni, hogy a vallalkozasok a
tovabbiakban a hagyomanyos modszerekkel nem iranyithatéak. Mar nem a
tékés a legjobb szakember, aki személyesen képes atlatni a vallalkozasaban zajlo
valamennyi lényeges folyamatot, mint ahogyan ez a korabbiakban a személyes,
csaladi vallalkozasokra épulé cégek arculatat jellemezte. A vallalatok hatékony

mikodtetése ebben az idészakban mar tobb vezetd dsszefogott szakértelmét igényli.

1.3. A vezetéselmélet iranyzatai, a klasszikus iskola,

Els6 nagy iranyzat az ugynevezett klasszikus iskola, vagy tudomanyos menedzsment
volt. F6 képviselbi: Taylor, Fayol és Weber, mindharmuk munkassagat el6segit
legfontosabb tényez6 annak felismerése volt, hogy a hatékonysagi kovetelmények
érvényesitése a szervezetekben nélkllozhetetlen feltétele azok mikodésének és
tovabbéléseének.

A klasszikus iskola alapgondolata a hatékonysagnak alarendelt ésszerisités
szikségessége a munkafolyamatokban, a termelési és vezetési folyamatokban,

valamint a kdzigazgatasi szervezetekben.

Frederick Winslow Taylor a szervezet hatékonysaganak f6 forrasait a
munkafolyamat racionalis megszervezésében kereste és talalta meg. Alapvetben a
fizikai munka elemzését végezte el, annak a raciondlis megszervezését és
iranyitasat igyekezett  tudomanyos alapokra helyezni. Vizsgalatainak
kozéppontjdban a munkafolyamat allt, ennek hatékonysagat kutatta. A
munkafolyamatot elemeire bontotta, a részfolyamatok szigoru logikai rendjét

alakitotta ki. A munkafolyamat ésszer(sitésében latta a hatékonysag legfébb

! Vezetéselméleti Ismeretek, f8iskolai jegyzet, Rejtjel Kiado, Budapest 2003. 4. 0.



forrasait. Nevéhez fliz6dik a norma-rendszer, a darabbér, a prémium mint hatékony
vezetési eszkdz preferalasa, a futdszalag szerl termelés elméleti megalapozasa. A
taylori médszerek elsé nagy ivi gyakorlati kiprobalasara, megvalositasara Henry

Ford autogyaraban? kerdilt sor.3

Henri Fayol francia banyamérnok és lzemszervezd, egy nagyvallalat igazgatdja volt.
Fayol a szervezeti hatékonysag f6 forrasat a vezetési folyamat
osszehangoltsagaban latta. Szerinte a vallalkozas hatékonysaga nem merdl ki
munkafolyamat hatékonysagaban. A fé hatékonysagi forrds magaban a
vezetésben (iranyitasban) rejlik. A szervezet folyamatainak Osszehangolasa a
hatékonysag kulcskérdése. Szervezési elvei f6képpen az iparvallalatok
adminisztraciéjanak megszervezésere vonatkoztak, bar elgondolasait az allami
kbzigazgatasra nézve is értelmezte. A vezetést, mint altalanos modszert fogta fel. Azt
hangsulyozta, hogy a termelési szervezetek igazgatasanak a termelés folyamatahoz,

a cél- és feladatrendszerhez kell igazodnia.

Az igazgatast (vezetést) funkcionalis elemeire bontva a kovetkez6 vezetési
funkciokat hatarozta meg:
1. tervezés: a jovO kutatasa és a cselekvés részletes programtervének
meghatarozasa,;
2. szervezés: a vallalat szervezetének kialakitasa;
3. kozvetlen iranyitas: a feladatok végrehajtatasa rendelkezésekkel,
utasitasokkal;
4. koordinalas: a munkak és a kivitelezésukre iranyulo eréfeszitések
Osszefogasa és 6sszehangolasa;
5. ellenérzés: a kiadott szabalyok és utasitasok betartasanak feligyelete.

A szakirodalom ezeket a fayoli 6sszetevéket ma vezetési funkcidknak nevezi.

Fayol tizennégy vezetési alapelvet fogalmazott meg, melyek napjainkban is
érvényesek. Ezek a kdvetkezOk:
1. munkamegosztas - a hataskorok elkulonitése, a tevékenységek

specializacioja hatékonyabb munkavégzést és teljesitményt eredményez;

2 1903-ban épitette meg az elsd piacra szant gépkocsit, ami egy kis mithelyben 3 hénap alatt késziilt el. 1909-ben
fejlesztette ki a tomeggyartasra szant T - modellt. 1913-t6] hasznalt futdszalagot a gyartasban. A futdszalag
sebessége diktalta a munkatempot, ezért nem teljesitménybéreket, hanem idébért és 8 oras munkaidét vezetett
be.

3 Dobéak Miklos: Szervezeti formak és a vezetés, Akadémiai Kiad6 Budapest 2006. 13. o. alapjan



10.

11.

hatalom, melynek parosulnia szikséges a felelosséggel - forrasa a
beosztas és a személyes tekintély - a vezetbk joga és egyben hataskori
kotelessége az utasitas kiadasa a munka elvégzésére, amelyért teljes
felelésséget vallal és vallaltat;

fegyelem - a fegyelem megszilarditasa az el6irt szervezeti szabalyok
betartasaval, illetve betartatasaval, azok tiszteletben tartasaval érheté el
egyszemélyi vezetés, egységes utasitasok - minden alkalmazott a
feladataval kapcsolatosan csak egy vezet6tél kapjon utasitasokat és csak
annak tartozzon felelésséggel;

az iranyitas egysége — egyetlen vezet§ vezetd-iranyitdé tevékenysége
biztosithatja csak a cél iranyaban tortén6 egységes cselekvést;

a részérdek alarendelése az altalanos érdeknek — kizarélagosan csak az
altalanos szervezeti érdek az elsédleges, minden mas érdek csak ezt
kovetheti;

a dolgozék bérezése — a munkaért jaré6 bérezésnek Kkorrektnek és
teljesitményfiiggének kell lennie, prémiumot az igazsagossag elve alapjan
szukséges biztositani;

a centralizacio és decentralizacié mértéke — az alarendelteknek biztositott
cselekvési szabadsaguknak és dontési jogkoruknek 6sszhangban szikséges
lenni a felel6sséggel. A beosztottak kapjak meg a munkajuk elvégzéséhez
szlkséges hataskort, de a felel6sség a vezetbke, az alarendeltek szerepének
csOkkenése a dontéshozatalban a centralizaciét, szerepik novelése
decentralizaciét eredményez;

a hierarchia — ala-folérendeltség egyértelmi és folyamatos legyen, amely
tikrozi a vezet6i rendszert. A legfelsé vezetdtél kiinduld utasitasok,
rendelkezések és a hozza visszaérkezd jelentések ,hivatali utvonala”
pontosan behatarolt legyen;

a rend biztositasa — egyértelm( munkakori leirasok, a technolégiai fegyelem
betartatdasa, mindenkinek és mindennek megvan a meghatarozott helye,
szerepe a szervezeten belll. A rendelkezésre allo eréforrasokat a megfelel
helyen és id6ében biztositani kell;

a méltanyossag — vezetdk és beosztottak méltanyos és korrekt kapcsolatokat
tartsanak fenn, a szabalyokat igazsagosan és egyenléséget szem elétt tartva

kell érvényre juttatni;



12.a munkaeré-allomany stabilitasa — torekedni kell a hosszabb tavu
elkotelezettség kialakitasara, a fluktuaci6 magas aranya karos a szervezeti
mukodeésre;

13.a kezdeményezések felkarolasa — a munkatarsaknak biztositani szukséges,
hogy az épitd javaslataikat elfogadjak, ehhez a kell6 6szténzé és javaslattételi
rendszer elengedhetetlen;

14.a dolgozdok egysége — a harmonia kialakitasa (az egyéni-, csoport-, és
szervezeti célok egysége, azok Osszehangolasa), a kodzdsségi szellem

tamogatasa. 4

Mint lathatjuk ezek az alapelvek a mai viszonyok kozott is érvényesek és

meghatarozdak a szervezetek vezetésében.

Max Weber német tarsadalomtudds, gazdasagtorténész, a burokratikus szervezet
hatékonysagat a racionalisan felépitett szervezetekben, és a szigoru munkarendbe
beosztott és szakmajukat ért6 kdzigazgatasi szakemberek foglalkoztatasaban latta.

A szervezet a szabalyok és eldirasok szigoru rendszerén keresztul mikodtethetd.
Az egyén, a kozigazgatasi szakember munkaja pontosan meghatarozott, a rendhez
alkalmazkodva vesz részt az OsszmUkodésben. Ez biztositia a kozigazgatas

hatékonysagat.®

A Weber altal racionalisnak tekintett “idealis szervezetet” az alabbi fébb tényez6k

jellemzik:

1. Munkamegosztas: a szakterlletek meghatarozasaval a szervezet tagjainak
feladatai, kotelezettségei, feleléssége pontosan meghatarozhatdéak. A feladatok
és kotelességek nem egyediek, hanem altalanosak és igy személytél fuggetlenul
rogzitettek.

2. Szabalyozottsag: a szervezeti folyamatok pontosan szabalyozottak és
behataroltak, igy meghatarozott el6irasokat tartalmaznak a hataskorre, a
feladatteljesitésére stb. vonatkozoéan.

3. Hierarchia: a burokracia az ala- és fdlérendeltség szigoruan rogzitett
rendszerét épiti ki a szervezeti strukturaban, amelyben minden hatdsag folott
ellenérzé és felligyeleti szerv van, bar a beosztottaknak van panasztételi

lehet6ségeik.

4 Vezetéselméleti Ismeretek, RTF Féiskolai jegyzet, Rejtjel Kiado, Budapest 2003. 20-22. o. alapjan
Uo.: 23. 0. alapjan



4. Aktaszeriiség (irasbeliség): a feladatok egységes végzése érdekében a
burokratikus igazgatasi testllet tagjai irasban rogzitett szabalyok szerint, aktak
utjan érintkeznek.

5. Szakmai hozzaértés (hivatastudat): a burokratikus szervezet tagjai
szakképzett hivatalnokok, akik kinevezés utjan kerulnek beosztasukba, a
kinevezés a megkivant képzettség bizonyitottsagan alapul.

6. Személytelenség, targyilagossag: a “hivatali ugy” érdekében a burokratikus
apparatus tagjainak tevékenysegébdl mellézniuk kell a személyes érzelmeket és
a részrehajlé megfontolasokat, munkajukat személytelenségnek és
targyilagossagnak kell jellemeznie.®

A jol mikodé hivatali szervezetben ezeknek a tényezéknek érvényre kell jutniuk.

1.4. Az emberi viszonyok iskolaja
A két vilaghaboru koézott alakult ki az elsé olyan iranyzat, amely a szervezeti
hatékonysag tényezdinek vizsgalatanal az embert helyezi a kdézéppontba. Az
emberi viszonyok tananak alapgondolata, hogy maga az ember teljes
személyiségében és Osszetettségében a hatékonysag novelésének fo és
kimerithetetlen forrasa.
A klasszikus iskola gondolatkérébdl kiindulva szamos kisérletet végeztek arra
vonatkozoan, hogy hogyan befolyasolja a munka fizikai, fiziologiai feltételeinek és
szervezettségének megvaltoztatasa a teljesitményeket. Ezen kisérletek egyike volt
az is, amelyet a Western Electric Company egyik, Chicago kulvarosaban lévé
uzemében folytattak. Ez a kisérlet valt végul teljes kifutdsaban az uj vezetéselméleti
iranyzat kiindulépontjava. A hiressé valt "Hawthorne-i kisérletek"” 1927-t6l 1932-ig
folytak és rairanyitottak a figyelmet arra, hogy a munka fiziolégiai feltételei mellett a
pszicholdgiai tényezbék is befolyasoljak a teljesitményeket.
A kutatasok fontosabb kovetkeztetései:
e a teljesitménynovekedés a tarsas kapcsolatokban, a motivacioban és a
feligyelet médjaban bekdvetkezett valtozasokra vezethetdk vissza;
e a teljesitmény erdsen fiigg a munkasok érzelmi beallitottsagatol, a
munkahely tarsas kdozegében betoltott szereptdl,

® Dr. Gyokér Irén: Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Kar,
Menedzsment alapjai Bp. 2008. 19.0.

7 A kisérletsorozat részletes leirdsa megtaldlhatd6 Homans, G. C.: A Western Electric vallalatnal folytatott
kisérletek cim{i munkajaban. In: Sutermeister, R. A. : Ember és termelékenység. KJK, Budapest, 1966, 76. 0.
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e a munkacsoportok belsé, informalis strukturaja meghatarozo fontossagu.

Az emberi viszonyok tananak elsé nagy képvisel6je, Elton Mayo és a Harvard
Business School-beli munkatarsai, akik 1927-ben kapcsolédtak be a korabban
elinditott kisérletbe. A kisérlet célja az volt, hogy bebizonyitsa: a vilagitas eréssége
kapcsolatban van az ott dolgozok munkateljesitményével®.

Kiderult, hogy a teljesitménynovekedés nem volt kozvetlen kapcsolatba hozhato a
munkafeltételekkel, az akkor is folytatodott, amikor a kisérleti szalagon dolgozo6
munkasnbket az eredeti korulmények kozé helyezték vissza. A kutatdk arra a
kovetkeztetésre jutottak, hogy a novekvo teljesitmény nem a fiziologiai feltételek
valtozasaval, hanem a tarsas kapcsolatokban, a motivaciéoban és a feliigyelet
modjaban bekovetkezett valtozasokkal hozhaté kapcsolatba. Ez volt az elsé

tudomanyosan alatamasztott ellenvélemény a klasszikus iskola allitasaival szemben.

1.5. Egyéb vezetéselméleti iskolak és iranyzatok
Dougalas McGregor amerikai szocialpszicholégus 1960-ban megjelent és hiressé

valt tanulmanyaban® kétféle emberfelfogast, vezetdi emberképet értelmezett.

8 A megerdsitést a kisérletnek attol a fazisatol vartak, amikor a kisérletben résztvevé hat munkasnével elhitették,
hogy nagyobb fényeré mellett dolgoznak, de a latvanyos koriilmények kozott kicserélt fényforrasok csak
ugyanolyan erdsséglieck voltak, mint a megel6z6 periddusban. A hipotézis az volt, hogy a teljesitmény nem fog
emelkedni, hiszen a munka fizikai feltételrendszerében semmi nem valtozott. De a munkasnok a valtozatlan
koriilmények kozott, - csupan annak hatasara, hogy azt gondoltak, nagyobb teljesitményt varnak el tdliikk a "jobb
koriilmények kozott", - a teljesitmények novelésével reagaltak. A kudarc okat a kutatok a kisérleti koriilmények
pontatlansagaban keresték, s ekkor biztdk meg a Harvard Business School munkatarsait hogy a kisérlet jobb
megszervezésével, szinvonalanak emelésével kimutassdk a teljesitmény és a vilagitas erdssége kozotti
kapcsolatot. Mayo és munkatarsai a kisérletet 6t éven keresztiil folytattak.

® Mc Gregor, Douglas: The Human Side of Enterprise. Mc Graw-Hill, New Work, 1960.
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A két egymassal szembenallé6 elméleti modellt X és Y elméletnek'® nevezte el.
McGregor nem kétféle emberrél, vagy kétféle munkarél, hanem az emberi
természet kétarcusagarol beszél. Nem azt allitia, hogy vannak lustak és vannak
kreativ személyiségek, az is tavol all mondanivalgjatol, hogy bizonyos munkakat
eleve kényszerlnek, masokat pedig kreativhak, onmegvalositonak minésitene.
Megitélése szerint minden emberben benne van a lusta és szamité, valamint az

alkoto én is. Vezetdként ezt kell helyesen felismerniink! 1

Kurt Lewin a csoportdinamikaval foglalkozd szocialpszicholégus, csoportjaval az
egyén magatartasat kulonboz6 helyzetekben vizsgalta. Megallapitasaik alapjan, az
egyén teljesitménye mas a kllsé tényezdk hatasara is valtozhat. Vizsgalataik soran
feltartdk azt is, hogy a szervezeti tagok eredményességét és hangulatat, a
vezetdnek az iranyukban megnyilvanulé magatartasa lényegesen befolyasolja.
Ezt harom kategdridba sorolta, autokratikus, demokratikus és laissez fair
(liberalis):

e Az autokrata vezeté fobb jellemzdi: részleteiben meghatarozza a
feladatokat, a végrehajtast; nem rosszindulati; nem vesz részt a munkaban,
de megosztja azt; dicsér, illetve kritizal a munkaval kapcsolatban.

e A demokratikus vezetdé a csoportvéleményre alapozottan hatarozza meg a
feladatokat és a célokat, a dontések meghozatalanal tamaszkodik a tagok
véleményére, a feladatok tekintetében is csoportdontést veszi figyelembe, a

munkamegosztasrol is kollektiva dont, a kornyezetet méltatja vagy biralja.

10 Az X elmélet McGregor szerint harom feltevésen alapszik:
1. Az atlagember természeténél fogva lusta, nem szeret dolgozni, ha teheti, elkeriili a munkat. Eppen ezért az
ellendrzése elkeriilhetetlen.
2. Az emberi természet e jellemzoje miatt az embereket ellendrizni, iranyitani, biintetéssel fenyegetni kell
ahhoz, hogy a szervezeti célok teljesiiljenek.
3. Az atlagember elfogadja, ha irdnyitjak, mert nem kreativ, nem szeret feleldsséget vallalni, nincsenek
ambicioi, és mindenekeldtt biztonsagra vagyik.

Az Y elmélet ezzel szemben azt allitja, hogy az emberek aktivan tdmogatjak a szervezetet, ha meggydzden
elfogadtatjak annak céljait. Az Y elmélet kapcsan McGregor azt feltételezi, hogy:

1. A fizikai, illetve a szellemi erdkifejtés természetes az ember szdmara.

2. A biintetéstdl valo félelem ellenallast valthat ki.

3. Az elkotelezettség a teljesitményhez kapcsolodo 6sztonzés €s motivacié kovetkezménye.

4. Megfeleld koriilmények kozott az ember nemcsak elfogadja, hanem maga keresi a felelsséget.

5. A szervezet problémainak megoldasaban alkalmazott kreativitas az emberek tobbségét jellemzi.

6. A tarsadalom részben képes kihasznalni az atlagember intellektualis képességét.

1 Vezetéselméleti Ismeretek, RTF Féiskolai jegyzet, Rejtjel Kiado, Budapest 2003. 25-26. 0. alapjan
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e Laissez faire (liberalis) a szabadelvi vezetd, nem dont, nem vesz részt a
munkamegosztasban, nem alkot véleményt, szabadon hagyja a folyamatokat.
A szabadelvi vezetés akkor mikodik, ha a dolgozok kelléen motivaltak,

onalléan képesek donteni, ha nincs szikség kozponti iranyitasra.

1.6. A vezetéselmélet fejlédése a Il. vilaghaboru utan
Az emberi viszonyok iskolaja alapozta meg azokat a modern emberkdzpontu
iranyzatokat, a melyeket ma Osszefoglalo néven szervezeti

magatartastudomanynak (Organizational Behavior; OB) neveziink.

e Az empirikus iranyzat. Az iranyzathoz tartozé6 miivek olvasmanyos, szinte
szépirodalmi stilusban irédtak, és sok hasznosithatd informaciot hordoztak. A
vezetbknek sz6lo "tanacsok" betartasa barhol, barmilyen koralmények kozott

vezetbi sikert eredményez.

e A rendszerelmélet a Il. vilaghaboru utan, a vezetéselmélet fejlédésében
meghatarozé szerepet jatszott, ezaltal a rendszerelmélet eredményei a

vezetéselméleti tudomanyos gondolkodas kézéppontjaba kerultek.

A rendszer valamely ko6zos ismérv alapjan osszetartoz6, egymassal szoros
kapcsolatban Iévé elemek csoportja, melyben az elemeket miikodési egység és

miik6dési hatarvonal jellemzi.'?

LA rendszert mi ugy definidljuk, mint egymassal kolcsonhatasban all6 elemek

bizonyos szama...”'3

A rendszerszemléletiiT gondolkodas f6 tudomanyos forrasa az altalanos
rendszerelmélet. Az altalanos rendszerelmélet megalkotasa Ludvig von Bertalanffy
nevéhez flizédik. A rendszerszemléletli gondolkodas arra iranyitja a figyelmet, hogy
a dolgokat 0sszetettségukben, bonyolultsagukban, valtozékonysagukban és a
kornyezettel valo kolcsonhatasukban egészként, egységként ragadjuk meg

Az informatika, szamitastechnika gyors fejl6édése, a vezetési problémak leirasanak
€és megoldasanak Uj lehetéségeit hordozta. A kibernetika, operacidkutatas,
halotervezési mddszerek kifejlesztése uj megvilagitasba helyezték az altalanos
rendszerelméletet.

12 Vezetéselméleti Ismeretek, fdiskolai jegyzet, Rejtjel Kiado, Budapest 2003. 24-25. o. alapjan
BLudwig von Bertalanffy: Adalékok egy altalanos rendszertanhoz, a szervezet, mint rendszer, K6zgazdasagi és
Jogi Konyvkiadd, Budapest, 1979, 42. 0
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e A kontingencia /szituacié/ elmélet'* a szervezeti hatékonysag forrasat
abban latja, hogy a szervezet mennyire képes megfelelni a valtozé koérnyezeti
feltételeknek. Attdl fliggbéen, hogy miben latjdk a szervezeti struktura
meghatarozé elemét. Mindezek alapjan elkulonitheté technolégiai iskola, a
nagysag iskolaja és kils6 kornyezeti iskola:

o A technoldgiai iskola szerint minden technolégia tipushoz tartozik
egy optimalis szervezeti struktura. A technolégia tipusokon a
termelés tomegszeriiségét, egyedi, nagy sorozat és tomeggyartast
valamint folyamatos tomeggyartast ért.

o A nagysag iskola szerint a szervezet strukturajat alapvetéen a mérete
hatarozza meg. Eszerint a szervezet nagysagaval egyitt né a
munkamegosztas, a hierarchikus szintek szama és a szabalyozottsag,
viszont csOkken a dontések centralizacidja.

o A kilsdé kornyezet iskola megkllonbdztet mechanikus és organikus
szervezetet. A mechanikus szervezet viszonylag stabil feltételek k6zott,
mig az organikus szervezet jellemz&en és gyorsan valtozo feltételek
kdzott létezik. igy mig az egyik ugy képes miikdédni, hogy benne minden
dolgozénak pontosan meghatarozott feladatai vannak, a masik nem
specialistakat, hanem a szervezeti célnak elkotelezett interaktiv
munkatarsakat igényel, akik képesek sajat feladatai folytonos
Ujrafogalmazasara is.*®

A fejezetben vazlatosan attekintésre kerult a vezetéselmélet kialakulasa, a kilonb6z6

vezetési iskolak és iranyzatok.

2.

2.1. A szervezetek altalanos meghatarozasa, fajtai

»A szervezet nem mas, mint a munkamegosztasban kialakitott egyuttes cselekvés
lehetésége és kerete.”'® Mas megfogalmazasban a szervezetek tudatosan

létrehozott tarsadalmi formacidk, melyek a kilonb6z6 tarsadalmi sziikségletek

14 Ugyanarrol az elméleti irdnyzatrdl van szo, angolszasz nyelvteriileten "kontingencia elmélet" (magyarra
forditva: feltételes kapcsolat), német nyelvteriileten inkabb "szituacio elmélet"kifejezést hasznalnak.

15 Szervezetszociologiai jegyzetek Czako Agnes BCE Szociologia és Tarsadalompolitika Intézet
http://www.tankonyvtar.hu/hu/tartalom/tamop425/0010_2A 01 _Czako Agnes_Szervezetek szervezodesek a t
arsadalomban-Szervezetszociologiai_jegyzetek/ch09s03.html. Letoltés:2013.07.08.

18 Papp Judit: A kdzigazgatasi jog alapjai, Rejtjel Kiadd, Budapest, 1995., 24. o.
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kielégitésére keletkeznek és addig maradhatnak fenn, amig ezt a feladatot el tudjak
[atni.

A szervezet felfoghatd ugy, mint tarsadalmi tipusu rendszer, amelynek sajatossaga,
hogy viszonylag stabil belsé strukturaval rendelkezik, melynek felépitése altalaban
hierarchikus.

A szervezet tagjainak tevékenységét altalaban a kooperativ munkamegosztas
jellemzi. E mellett a szervezet tagjai kozotti (ala- és folé-, valamint mellérendeltségi)
viszonyokat, kapcsolat, formakat és mikodési mechanizmusokat a belsé

szabalyrendszer rogziti.

A kozszolgalati szervezet, mint tarsadalmi tipusu rendszer, a természetes
rendszerek jegyeit is magan viseli. Ennek megfelel6en - 6sszhangban a vezetés- és
szervezéselmélet altal értelmezett szervezetek tulajdonsagaival, melynek altalanos
jellemzoi a kdvetkezok:
1. Tarsadalmi szukségletek hivjak életre és azok kielégitésén keresztll képes
fenntartani Gnmagat.
2. A szervezeti céloknak alarendelten mikodik.
3. Sajat belsé viszony- és szabalyrendszere van, amit tagjaival kotelezd
ervénnyel be is tarttat.
4. Az emberek viszonylag tartés egyuttmiikodése, munkamegosztas
(kooperacio és specializacio) jellemzi.
5. Viszonylag stabil bels6 strukturaval rendelkezik.
6. Tarsadalmi tipusu rendszerként funkcional, melynek Iényege Kkettbs
modon, a szervezeti strukturan és a szervezeti kulturan keresztul

értelmezhetd. 17

A tarsadalmi, gazdasagi, és politikai élet minden teruletén, szamtalan konkrét
megjelenési formaban mikoddnek szervezetek. A szervezetek jelentds része tobbfajta
besorolas szerint is osztalyozhato. Példaul a szervezetek, f6 céljaik alapjan
feloszthatok: gazdasagi, kereskedelmi, kulturalis, egészségugyi, oktatasi, védelmi
(hadsereg, renddérség, nemzetbiztonsagi szolgalatok stb.), kdzszolgalati, politikai,

vallasi és mas szervezetekre.

A tovabbiakban a vallalkozasi (piaci), a hivatali és az dntevékeny szervezetek

csoportja kerul elemzésre:

17" Czuprak-Kovacs: Vezetéselmélet NKE Kiado TK. Kézirat, 2013. 89-90. o. alapjan
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¢ Piaci (vallalkozasi) tipusu szervezeteknek tekintjuk azokat a szervezeteket,
amelyek produktumai piaci, adas-vételi csere utjan jutnak el a
felhasznaldkhoz.

e A hivatali tipusu szervezetek jellemzéen olyan tarsadalmi szukségleteket
elégitenek ki, amelyeket nem lehet, vagy nem ésszer(i nem tarsadalmi médon
kielégiteni. (Pl. allamigazgatas, kozbiztonsag, katasztréfa elharitas,
kozoktatas, stb.)

o Az ontevékeny szervezetek csoportjaba azokat soroljuk, amelyek elsésorban
a bennuk résztvevd emberek tarsadalmi aktivitasat fejezik ki. llyenek lehetnek

a szakszervezetek, vallasi szervezetek, j6tékonysagi szervezetek, stb.'®

A szervezetek felosztasa a munkamegosztas alapjan

A szervezeti munkamegosztas soran a munkamegosztas elvei szerint alakitjak ki a
szervezet részlegeit, amelyeken beldl tovabbi munkamegosztas révén ujabb
szervezeti egységek kulonulnek el, egészen az egyetlen munkahelyig. Ez a

szervezet tagolodasanak alapja.

A munkamegosztas f6 terlletei:

1. Funkcionalis munkamegosztas — szakmai alapjat a viszonylagosan jol
elkllonithetd szakmai tevékenységek biztositjagk. A szervezetekben
legtobbszor egyértelmien elhatarolhatdéak a szakmai feladatok.

2. Teruleti felosztas alapjan — a szervezetek térben torténd elhelyezkedését
vesszik alapul. Itt megkllonbdztethetiink helyi-, teruleti-, és kdzponti
szervezeti elemeket.

3. Targy (termék) alapjan — ahol a szervezet valamely specialis feladatot hajt

végre vagy terméket allit eld. 1°

A kozszolgalati szervezetekben is megtalalhatéak az un.: egyvonalas és tobbvonalas

szervezeti felépitési rendszerek. Szervezeten belili hataskor alapjan a kovetkez6
szervezeteket kiillonboztetjiik meg:

1. Egyvonalas szervezet: ha az alarendelt részek csak egy fels6bb szervezeti

egysegtdl kaphatnak utasitast (a flggelmi és a szakmai iranyitas szervezetileg

nem kulondl el). Az egyvonalas (egydimenzids) szervezetek egyértelmi

elényei, az ala- és folérendeltségi viszonyok és hataskorok tisztazottsaga. A

18 Vezetéselméleti Ismeretek, RTF Féiskolai jegyzet, Rejtjel Kiado, Budapest, 2003. 7-11. o. alapjan
¥ Uo.
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személyek kozotti kapcsolatok egyértelmliek és rendezettek. Hatranya, hogy
nehezen biztosithatd a specializacio, az informacioaramlas vertikalis, a vezet6

koordinacios felel6ssége jelent6s.

2. Tobbvonalas szervezet: ha az alarendelt szervezeti egységeket két vagy
tobb fels6 szervezeti egység is utasithatja. Ez a fuggelmi és a szakmai
kapcsolatok részleges vagy teljes elkulonitését jelenti.

A szervek tobbvonalas felépitése biztositja a specializaciot, ez magaval vonja
a magasabb szintl szakmai hozzaértést. Hatranyként jelentkezhetnek a
koordinacidés problémak, esetenként szakmai vitak bontakozhatnak ki a

feladatok megoldasi médjainak esetleges kulonbozéségei miatt.

FelsOvezetd és _
felsd vezetdi szint
Kozépvezetd és kdzép

i ;| | |
vezetdi szint

R lT
Végrehajtok, a
végrehajtas szintje

1. sz.abra: Tobbvonalas szervezet?®

A Kkozszolgalati szervezetekre alapvetéen a tobbvonalas vezetési modellek a
jellemzék, amelyek a dontési hatas- és illetékességi korok kozpontositasaval
ugyanakkor annak megosztasaval jar egyutt. A szervezeti elemek kozotti
informaciéaramlas alapvetéen fellilrél lefelé torténik, amely a felsébb szintrél érkezé

intézkedésekben, utasitasokban (parancsokban) testesul meg.
2.2. A szervezeti modellek és azok jellemzoi

2.2.1. Alinearis iranyitasi modell

A linearis szervezet az un. egyvonalas szervezeti forma klasszikus példaja, amely azt
jelenti, hogy minden beosztottnak egyetlen féndke van és csak egy személytdl
kaphat utasitast.

Altalaban erésen hierarchikus, horizontalisan és vertikalisan is bévithetd:

2 Forras: Dobak Miklos: Szervezeti formak és a vezetés, Akadémiai Kiadé Budapest, 2006. 47.0. 3. sz. 4bra
alapjan
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e Megtartva a szervezet egyvonalas jellegét az horizontalisan ugy béviteto,
hogy a vezet6 alkalmazottjainak szama novekszik valamely 0j igény, vagy a
régi tevéekenységgel szembeni mennyiségi igény novekedése miatt.

e Vertikalis boviilése ujabb vezetési szintek Iétrehozasat jelenti. Ez |étrejohet
annak kovetkeztében is, hogy a horizontalis novekedés tulzottan megnodveli
egy vezetd altal vezetett beosztottak szamat. A vezetési lépcs6k szamanak
novekedése az Uj egysegek foldrajzi elhelyezkedésével, esetlegesen a
tulajdonosi 6sszetétel valtozasaval is magyarazhato.?!

Szervezeti szinten nincsen specializacio, ezek jellemzéen megegyez6 tevékenységet
végz6 szervezetek, bennlk parhuzamos folyamatok zajlanak, nem nagy
valtozasokkal. Linearis iranyitasi modellt alkalmaznak a hasonlo jellegti feladatokat
végrehajté szervezeteknél. llyen rendszerben torténik a legtobb honvédelmi és
rendvédelmi szervezetek, kulonboz6 ideiglenes jelleggel Iétrehozott szolgalati elemek
vezetése. Jellemzdje, hogy a szervezet élén allé parancsnok (vezetd) a szolgalati
utat hasznalja fel a szakiranyitasi feladatok végrehajtasara is.

A modell elénye, hogy kozvetlen a kapcsolat a vezetbi szintek kozott, gyors és
pontos az informacidaramlas, ez lehetévé teszi a feladatok pontosabb
meghatarozasat és a kozvetlen visszacsatolast. A modell szervezeti elemei
horizontélisan és vertikalisan is bévithetéek, de ugyanakkor szlkithetéek is. A
felelésségi és hataskorok, ala-folérendeltségi  viszonyok rendezettek. A
dontéshozatal gyors. Kis szervezetek szamara hatarozottan elényds forma, a
muakodtetés olcso.

A modell hatranya, hogy a nagyobb (Osszetettebb feladatkor(i) szervezeti
egységeknél nehezen alkalmazhatd, mivel kevésbé képes az egyes szakterlletek
eltér6 sajatossagait figyelembe venni. Ez a felépitési rendszer sokoldaluan
felkészitetett vezetdket feltételez. Problémat okozhat az alsébb szervezeti elemek
kozotti horizontalis kommunikacio hianya, melyet a vezet, értekezletek, koordinacidk

megtartasaval kompenzalhat.

2.2.2. A torzskari iranyitasi modell

Ezt a vezetési modellt alkalmazzak azokban a szervezetekben, ahol magasabb
szintl kotelékeket vezetnek és ahol a vezet6k dontéseit a kilonbozé szakterlletekre

21 Forras: Dobdk Miklés: Szervezeti formak és a vezetés, Akadémiai Kiad6 Budapest, 2006. 43-46.0. alapjan
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szakosodott személyek készitik el6, de minden jogkér a vezet§ kezében
O0sszpontosul.

A torzskar, az eldljar6 munkajat kozvetlenul tamogatva részt vesz a szakmai
dontések kialakitasaban, végrehajtasanak megszervezésében, iranyitasaban és
ellen6rzésében. A szervezeti modell nagy eldnye, hogy a térzs nagyfoku segitséget
ad a vezetbnek, hiszen a szakteruletek szakemberi részérdl a hozzaértés biztositott,
a szakiranyitas minéségi végrehajtasa folyamatos és kovetkezetes.

A rendszer mikodésének hatranya, hogy a szakmai terlleteken dolgozé
szakemberek (torzskari beosztottak) nem rendelkeznek dontési jogosultsaggal, ezért
szakmai képesseéguiket kozvetlenll nem tudjak kibontakoztatni. Hatranya tovabba,
hogy a szervezet élén 4all6 egyszemélyi vezetbnek széles korl szakmai
hozzaértéssel és onallésaggal kell rendelkeznie a szerteagazé munkafolyamatok

osszehangolasa és felligyelete érdekében.??

Zaszloalj

parancsnok
Torzs (térzskar)
T I 1
1 2. 3.
Szazad- Szazad- Szazad-

parancsnok parancsnok parancsnok
| b EEElEEs | 1. szakasz | 1. szakasz
| 2 szakasz | 2. szakasz | 2. szakasz
L 3. szakasz L 3. szakasz L 3. szakasz

2. sz.4bra: Torzskari szervezet?

2.2.3. A funkcionalis-torzskari iranyitasi modell

Az olyan szervezetekben, ahol az elsédleges munkamegosztas funkciok (viszonylag
jol elhatarolhaté tevékenységi korok) szerint valésul meg (pl. fejlesztés, termelés,
értékesités) a dontési jogkoroket az erésen centralizalt fels6 vezetés tartja

maganal.

22 Forras: Dobak Miklos: Szervezeti formék és a vezetés, Akadémiai Kiado Budapest 2006. 56.0. alapjan
2 Forras: Dobéak Miklos: Szervezeti forméak és a vezetés, Akadémiai Kiado Budapest 2006. 57.0. 5. sz. abra
alapjan
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3. sz.abra: Funkcionalis szerveze

A szervezeti modell er6sen szabalyozott a munkakdrok és hataskorok kialakitasaban
is. A vertikalis koordinacio fejlett, a kommunikaciés csatornak elsésorban az ala-
folérendelt szervezeti egységek kozott épulnek ki. Horizontalis koordinaciora nincs
lehetbség, esetleg poétldlagos strukturalis eszk6zokkel oldhaté meg, példaul torzskar,
projekt, teamek, bizottsagok beépitésével.

A modell elénye a nagyfoku szakszerliség biztositasa, az azonos szakmai
folyamatok egységes iranyitasa, a kozvetlen szakmai tapasztalatok 6sszegydjtése és
a vezetbnek tortén6 atadasa. Ez a vezetési modell a szervezetszerli vezetbk
szakmai hozzaértését kevésbé igényli, de felel6sséget és attekintéképességet
igényel. Az alsobb szintl vezetb6k iranyaban a tajékoztatasi kotelezettség
burokratizalhatja a szervezetet és a szervezeti szintek koz6tti viszonyokat.

Hatranya, hogy az er6sen specializalédott szervezeti egységek kodzott gyakorlatilag

nincsen horizontalis koordinacio.

2.2.4. A linearis-funkcionalis iranyitasi modell

A fels6 vezetés tObbnyire megtartia a végrehajtassal szembeni egyértelmi
folérendeltségét (egyvonalas vezetési utat). Igy linearis-funkcionalis tipusu
szervezetek jonnek létre.

A torzskar eredetileg kozvetlenil a fels6 vezet6hdz rendelt és a vezetd munkajat

tamogatd szervezeti egység volt, amely dontéseket készitett eld, javaslatokat tett,

2 Forras: Dobak Miklos: Szervezeti formak és a vezetés, Akadémiai Kiadé Budapest 2006. 58. o. 6. sz. dbra
alapjan
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szakmai tdmogatast nyujtott, de utasitasokat a szervezet f6 tevékenységére nézve
nem adott.

A torzs mikodhet a fels6 vezetd mellett, de lIétrehozhaté az alacsonyabb vezetési
szintek mellett is. Ebben a szervezeti megkézelitésben akar minden vezet6
rendelkezhet sajat torzskarral! Ekkor a torzskar csak szakmai tanacsadd, dontés

el6keészitd, javaslattevd és koordinald szerepet lat el.

2.2.5. Eqyéb szervezeti formak?>

2.2.5.1. Divizionalis szervezetek

Az ilyen tipusu szervezetekben a munkamegosztas targyi elvli, az elnevezés a
hadlugybél szarmazik (divizid - onalléan tevékenykedni képes katonai szervezet). A
szervezetben a fels6 vezetés alarendeltségében vannak az un. diviziok, amelyek
targyi értelemben (termék, termékcsoport, foldrajzi teriletek) kulonllnek el
egymastol.

Ezek a szervezetek nagyfoku onallésagot élveznek, esetenként stratégiai jellegl
dontéseket is hoznak. A divizionalis szervezetek akkor hatékonyak, ha a vallalat
viszonylag dinamikusan valtozé kornyezetben és széles termékskala elballitasaval
foglalkozik, de a heterogén termékek csoportosithatok és lehetéség van
termékcsaladok kialakitdsara. Rugalmas szervezeti forma, a diviziok relative
autondm elszamolasi egységek, amelyek nagy onallosaggal és felel6sséggel

rendelkeznek.

2.2.5.2. Matrix szervezetek

Ezekben a szervezetekben egyszerre érvényesil a funkcionalis és a targyi elvii
munkamegosztas. Megkulonboztetink  termékorientalt és  projektorientalt
szervezeteket.

o termék illetve projektorientalt szervezet - ideiglenes szervezeti struktura,
hiszen a termék, vagy a projekt megvaldsitasaval véget ér a mikodésuk. A
megoldandd feladatokat tobb eltér6 képzettségli szakember szoros
egyuttmikodéssel vegzi.

e a team munkacsoport — tobb eltéré képzettségl szakember egymassal

szoros egyuttmikodésben és kapcsolatban végzi a munkajat. ElGseqiti az

25 Forras: Dobéak Miklés: Szervezeti forméak és a vezetés, Akadémiai Kiad6é Budapest 2006. 60-91. o. alapjan
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egyéni szaktudas kibontakozasat, hatranya, hogy a csoport tagjainak kettés
alarendeltsége megmarad (felel6sséggel tartoznak szolgalati eldljarojuknak

és a team vezet6jének is.).

2.2.5.3. Tenzor szervezetek

A tenzor szervezet tulajdonképpen matrix struktiara, de nem két, hanem legalabb
haromdimenziés rendszer. A munkamegosztas kialakitasanal egyidejlleg
alkalmazzak a funkcionalis, a targyi és a regionalis elvet. Szinte kizarolag csak nagy
nemzetkozi, tobbnemzetiségli cégek mikédnek ebben a formaban. A
hataskdrmegoszlas is harmas tagozddasu, a divizidk vezetdi azonos befolyassal
birnak a vallalati folyamatokra. Kozponti funkcionalis egységek biztositjak az

egységes vallalati célok érvényesitését és az egységes arculatot.

2.3. A szervezeti kultura®®

A szervezet szervezeti kulturaja két részbdl tevodik 6ssze. Az egyik — a lathaté rész
a kiilsé6 szemlélé szamara is szembetiind (pl.. egyenruha, megjelenés,
kils6ségek). A nem lathaté OsszetevOket a szervezeten beliili belsd, rejtett
kapcsolatok és viszonyrendszer jellemzi (pl.: belsé kapcsolatok, erdviszonyok,
sztorik, legendak, feltevések).

A szervezeti kultura valtozasat az uj iranti fogékonysag és a hagyomanyoérzés
osszhangja jellemzi, hiszen minden szervezeteknek folyamatosan megujulasra van
sziksége, amely magaba foglalja az uj szemléletmddot, amely példaul a modern
technikai eszkd6zok és technoldgiak, uj vezetéselméleti modellek bevezetését foglalja
magaba (tiszteletadas, megemlékezések stb.).

Hagyomanyérzd értékeknek tekinthetjuk a jelképek és szimbolumok, példaul az
egyenruha, a rendfokozatok, a szaknyelv kifejezései. A szervezeti kultura részét
képezik az egyes ritualék, amelyek a szervezetben meghonosodott szokasokat
takarja.

Jellemzé a szervezet tagjainak a kommunikaciodja, amely a sajatos szakzsargonban
jelentkezik, amely legtobbszor csak a szervezeti tagok szamara érthetd.

A szervezetben uralkodé hatalmi viszonyok kifejezik a beosztottak fligg&ségi
viszonyanak szorossagat, a vezetbéknek az informaci®6 megszerzésébdl és

birtoklasabdl all6 hatalmat. A szabalyzékban meghatarozott, a szervezeti rend

% Bakacsi Gyula: Szervezeti magatartas és vezetés. Kozgazdasagi és Jogi Koényvkiadd, Budapest, 1998. 226-
232. 0. alapjan
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alapjan kialakitott jutalmazé és blntetdé hataskordk is a hatalmi viszonyok részét
képezik, amely kiegészul a munkavallalorél készitett éves teljesitményértékelés és
rendszeresen ismétl6dé mindsitések rendszerével.

A szervezeten beliil meglévd konfliktusok is a szervezeti kultura részét képezi.
Ezek a munkavégzés soran alakulhatnak ki a szervezetek és a személyek kozaott, de
kialakulhat személy és személy kozotti kapcsolat soran is.

A vezetd egyik fontos feladata, hogy e konfliktusokat érzékelje és feloldja, hiszen a
szervezetében a vezetési szintek és az egyes szervezeti teruletek magas szama és
bonyolult szerkezeti felépitése miatt kialakulhatnak ellentmondasos helyzetek,
melyek megoldasaban az érdekelt feleknek a kompromisszumkeresést kell
szorgalmazni, melyben a vezetbéknek is kovetendd példat kell szolgaltatniuk az
egyuttmikodésre.

A stabil szervezeti kultira hozzajarul a jobb szervezeti eredményességhez, az Uj

munkatarsak gyorsabb beilleszkedéséhez.

A fejezetben vazlatosan Osszefoglalasra kerlltek a szervezetek jellemzdéi és a

szervezeti modellek, valamint sz6 esett a szervezeti kulturarol.

3. A vezetési folyamat
A vezetési folyamat rendkivul széles szakirodalmi hattérrel rendelkezik, amely
elméleti hattérnek itt csak egy roviditett valtozata kertl bemutatasra.
A szervezetek vezetése soran alkalmazott vezetési funkciok a kovetkezok:
1. informacidk gyljtése és feldolgozasa (elemzése, kozlése és
felhasznalasa);
tervezés (dontési valtozatok kialakitasa, a dontés el6készitése);
dontés (a legfontosabb vezetési funkcid);
szervezés, koordinalas (a dontés végrehajtasanak megszervezése);

iranyitas (a tevékenység vezetése);

o gk W

ellendrzés, értékelés.?’

27 Kovacs Gabor: A hatékony vezetéi munka alapjai a rend6rség helyi szerveinek iranyitisaban és vezetésében,
RTF jegyzet, Budapest, 2009. 10. o.
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gydjtes

Ellendrzes
Tervezés Dontés Szervezés Iranyitas es
Ertekelées

Inf.

4, sz.abra: A vezetési funkciok — a szerzo szerkesztése

3.1. Az informaciok gyiijtése és feldolgozasa?®

A sikeres vezet6i munka alapfeltételének tekintjuk, hogy a vezeté folyamatosan

rendelkezzen a tevékenység vezetéséhez és mikodtetéséhez sziikséges

informacidkkal. Adatnak nevezzik mindazokat a hireket, kozléseket, amelyek a

szervezethez eljutottak, attol fiUggetlendl, hogy a szervezet mikodését befolyasoljak-

e vagy nem. A szervezethez érkezd adatok osztalyozasaval jutunk el az informacio

meghatarozasahoz. Az informacié minden olyan adat, hir, ismeret, amely

bizonytalansagot sziintet meg és dontésre késztet.

Az informacio fobb formai:

Szébeli informacidok — amelyek kozvetlenll érkeznek, megteremtve a
lehetéségét az azonnali és gyors reagalasnak és ha szukséges, azok
pontositdsanak. Hatranya, hogy nem rendelkezik bizonyitd erdvel, esetleg
félreérthetbek, valamilyen moédon torténd rogzitésuk ajanlott.

irasos informaciék — az adatok atvitelének legfontosabb formaja,
bizonyithaté, normativ jellegi lehet, alakisdga pontosan meghatarozott,
elkészitése esetenként tobb id6t vesz igénybe. Hatranya, hogy erésiti a
burokraciat, id6 és munkaerd igényes, nem biztositja az azonnali kozvetlen
visszacsatolas lehetbségét.

A személteté informaciok kdzé soroljuk a kilénbdzé vazlatokat, térképeket,
grafikonokat, kimutatasokat, amelyek tomoér, Iényegre tord, attekinthetd
informaciokat nyujtanak.

Adatformatumu informacidknak tekinthetbek azok az adathalmazok,
amelyek kuléon meghatarozott szempontok alapjan csoportositva valamilyen, a

szervezet tevékenysége szempontjabdl fontos ismeretet hordoznak,

28 Kovacs Gabor: A hatékony vezetéi munka alapjai a rend6rség helyi szerveinek irdnyitasaban és vezetésében,
RTF jegyzet, Budapest 2009. 10-12. o. alapjan
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Osszefuggéseket fejeznek ki (a rendérségnél pl.: a blnozési,

kozlekedésrendészeti adatbazisok). 2°

Az informacioé megszerzése, gyiijtése kozvetett s kozvetlen mdédon toérténhet,

azok rogzitése hagyomanyos eszkdozokkel és elektronikus modszerekkel lehetséges.

Azért, hogy a vezetd fel tudja dolgozni a szamara, vagy a szervezet szamara értékkel
biré informaciokat, végre kell hajtania azoknak az osztalyozasat és értékelését,
amely rendkiviil dsszetett lehet. Az informacidk sziirése azt jelenti, hogy a vezet6
(vagy az erre a feladatra létrehozott szervezet, pl.: Elemz6 Ertékeld Osztaly) a
nagymennyiségl informacié halmaz koézul kivalasztia a szamara (az iranyitott
szervezetre) jelentéséggel bird informacidkat.

Az informaciok tarolasa hagyomanyos (irattar, levéltar, konyvtar) és elektronikus
modon térténhet (magneslemez, CD, DVD, internetes (intranetes) digitalis tarolo
helyek).

Az informacidk tovabbitasanak maodja rendkivul valtozatos lehet, de kdvetelmény,

hogy az idében és bizonyithatd modon eljusson a célszemélyhez vagy szervezethez.

3.2. A tervezés

A tervezés az a vezetési funkcid, melynek gyakorlasa soran a vezeté a megoldando
feladatokat a rendelkezésre all6 erbk-eszkozok, a kialakult aktualis helyzet
tikrében idérendi, fontossagi sorrendben személyhez (szervezethez) kototten
csoportositja, a feladatok kell6 idében torténé szervezett végrehajtasa

érdekében. 30

A tervezés folyamata: a tényleges és kivanatos helyzet kozotti kulonbség
elemzése; a segitd és gatldé tényez6k szambavétele; a cél eléréshez sziukséges

cselekvési valtozatok kialakitasa.

Minél magasabb vezetési szinten torténik meg a tervezés, annal altalanosabb. A
tervezés Osszetett folyamat, melyben jelen van a tdbbi vezetési funkcio is (pl.: az

elemzés, a dontés, az értékelés).

A dontést elokészitdé tervezés soran, jellegét tekintve kétfajta tervezésrol
beszélhetlink:

2 Kovacs Gabor: A hatékony vezetéi munka alapjai a rend6rség helyi szerveinek irdnyitdsdban és vezetésében,
RTF jegyzet, Budapest, 2009. 10. o.

30 Uo.: 14. 0.
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1) Szabad idétartamu terv azt jelenti, hogy a dontés nem flugg az eldljaré és az
alarendelt szervezetek tevékenységétdl, a dontés utani feladatok nem jarnak
egyutt mas szervezetek tevékenységével. A tevékenység megkezdése a sajat
szervezet vezetdjének elhatarozasatoél fligg.

2) Kotott idétartamu terv esetében az eldljaré vezetdi szervezet meghatarozza
a dontés meghozatalanak és bevezetésének az id6pontjat, ebben az esetben
az eldljaré és alarendelt szervezetek tevékenységére hatassal van a dontés
eredménye.

Minkét esetben a tevékenységi rendszer tobbfajta megjelenitése elfogadott

(savdiagram, feladatterv, id6édiagram, vezetdi halos terv, stb).

3.3. A dontés®!

A dontés olyan vezetési funkcid, mely soran a vezetdé a vizsgalt cselekvési
valtozatok koziil egyet kivalaszt az adott cél elérése érdekében.3?

Az optimalis dontés meghozatalanak feltétele, hogy legalabb kétfajta dontési
alternativa alljon a vezet6 rendelkezésére. A vezetd elétt — a dontési alternativakat
illetéen — a kovetkez6 lehetbségek vannak:

e adaptalé dontés, amikor a felettes vezet6i szerv elézetes dontését kell a
vezetdnek az iranyitott szervezetre illeszteni, azt bevezetni. Ebben az esetben
korlatozott a dontési alternativak kidolgozasa, csak az iranyitott szervezet
sajatossagai veheték figyelembe;

e kiilonbozo alternativak kozotti dontésrél beszélink, ha a felettes szerv altal
kidolgozott alternativak kozul a legmegfelelébbet adaptaljuk az iranyitott
szervezetre;

e szabad hataskori dontés, amikor a rendészeti vezetd sajat hataskoérben
végzi el a kulonbozd dontési alternativak kimunkalasat és a legoptimalisabb
kivalasztasat.

A dontéshozatalnal a vezetének a kdvetkez6 elemeket kell figyelembe vennie.

1) A dontési helyzet felismerése (Van-e dontési kényszer?)

(Kell - e valamit tennie? Igen vagy nem?).

31 Kovacs Géabor: A hatékony vezetéi munka alapjai a rend6rség helyi szerveinek irdnyitasaban és vezetésében,
RTF jegyzet, Budapest, 2009. 20-23. o. alapjan
% Uo.: 20. 0.
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2)

3)

4)

A probléma megfogalmazasa (Mi a probléma? Mit kell tenni? Célok,
lehet6ségek szambavétele).

Cselekvési valtozatok megfogalmazasa (Mikor, mit, milyen sorrendben
tegyunk, hogy a jovébeni elképzelt célnak megfeleljink).

A dontés (A legjobb valtozat kivalasztasa). Az adott szervezetre vonatkozé
elény, hatrany meérlegelése és a cél elérése szempontjabol az optimalis

valtozat kivalasztasra.

Dontési helyzetek, dontési eljarasok, dontések

A dontési helyzetek jellemzdbi alapjan a a szervezet vezetbje a kovetkez6 dontéseket

hozhatja meg:

Bizonyossagra épitett dontések esetében felismerhetd, elbre
modellezhetd a dontés hatasa, 0sszes kdvetkezmeénye.

Kockazattal jaré6 dontések esetében ismeretlen tényezék is hatast
gyakorolhatnak a dontés eredményeinek a kialakulasara. Az esetek
tobbségében az ilyen dontések hipotézisekre épllnek, amelyek vagy
realizalédnak, vagy nem. A felvallalt kockazatot jelentésen csdkkentheti a
vezetd szakmai tapasztalata és felkésziltsége, az altala iranyitott
szervezet hatékonysaga.

Bizonytalansagi helyzetben meghozott dontés, amikor a dontéshez
nem allnak rendelkezésre a meghozatalahoz sziikséges informaciok, a
vezetd mégis kénytelen dontésre jutni. A vezetd dontése magaban
hordozza a siker és a kudarc lehet6ségét is, melynek végeredménye
nagymeértékben fugg a vezetd szakmai hozzaértésétdl, személyes

tapasztalataitol.

A dontésekkel szemben tamasztott altalanos kovetelmények:

a dontés felelien meg a szervezet miikddési rendjének és a szervezet
Lerdekeinek”;

az alarendelt szervezet szamara teljesithetd legyen;

a teljesitéshez szukséges materialis, nem anyagi jellegi és human
tényez6k alljanak rendelkezésre;

elegendd id6 alljon rendelkezésre a végrehajtasahoz;

szakmailag és tudomanyosan megalapozott legyen;
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o a szervezet tagjainak tobbsége tamogassa a dontést és annak

végrehajtasat.

3.4. A szervezés

A szervezés soran a vezetd a meghatarozott cél elérése érdekében
osszehangolja az alkalmazott munkamoédszereket, amely I|ényegét tekintve
magaba foglaljak a folyamatok megszervezését, a szervezetek létrehozasat, és
a munka megszervezését. >

A szervezés (koordinalas) feladata a szervezet rendelkezésére allé eréforrasok
(kUlIs6 és belsd) dsszhangjanak megteremtésére iranyuld tevékenység, amely iranyat
tekintve a szervezet egyes szervezeti elemeire, vagy a szervezeten Kkiviili
viszonyokra és kapcsolatokra is kiterjedhet.

Ez a vezetési funkcid a dontést kdvetben valik szikségessé, hiszen a vezetési
rendszerben elengedhetetlen a feladatok tovabbi lebontasa az egyes alarendelt

szervezetek vezetdi részére.

A rendelkezések kiadasa

A rendelkezések kiadasa az ligyrendben meghatarozott vezeték vezetési, bels6
igazgatasi eszkoze, amely a kotelez6 feladatokat, végrehajtasi szabalyokat,
hataskorbe utalt dontéseket tartalmaznak az alarendeltek szamara. Megjelenési
formajat tekintve szdbeli, és irasbeli rendelkezéseket kulonboztethetink meg.

e A szoébeli rendelkezés legismertebb formaja a széban kozolt utasitas
(parancs), amely a vezet6 (eldljard) akarata érvényre juttatasanak
legelfogadottabb eszkéze, amely az alarendelt szamara olyan
kotelezettséget jelent, melyet teljesitenie kotelez6.

e Az irasbeli rendelkezések, melyek tovabbitasahoz is felhasznalhatok a
korszer(i adat tovabbitdé rendszerek (e-mail, internet, intranet, SMS),

melyeknek teljesitése szintén kotelezb érveényd.

A szervezési funkcioban talalhaté az egyiittmiikodés megszervezése, mely

altalanos jellemzéi a kovetkez6k lehetnek:

33 Kovacs Géabor: A hatékony vezetéi munka alapjai a rend6rség helyi szerveinek irdnyitasaban és vezetésében,
RTF jegyzet, Budapest, 2009. 23. o.
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e az egyuttmikodés hataskor és illetékesség alapjan szervezett,
egymasnak ala nem rendelt azonos szintli, hasonlé érdekeltségii
szervek, szervezetek és személyek kozott valosul meg,

o fels6bb vezetési szint altal szorosan beszabalyozott /rendeletek,
parancsok, intézkedések, megallapodasok, szerzédések/,

o fellilrdl lefelé szervezett,

e kolcsonosség alapjan szervezddik,

e nemzetkozi, nemzeti, kozponti, terileti és helyi szinten tervezett és
szervezett,

e az egyuttmikodés eredményeképpen megnd a bevonhaté erbk és

eszk6zok aranya és ezzel egyltt a szervezet hatékonysaga.

3.5. Az iranyitas

Az iranyitas olyan vezetési funkcidé, amelynek gyakorlasaval az eloljaré
beavatkozik a folyamatba, annak beinditasa, eléirt szinten tartasa, kivant
modon valé megvaltoztatasa és leallitasa céljabol.3*

Az iranyitas lényegében nem inditja Ujra a vezetési folyamatot, hanem a kisebb
zavaro tényezéket iktatja ki, ez altalaban direkt formajua kiilsé beavatkozas, mig a

vezetés a szervezet bels6 viszonyainak a befolyasolasara iranyul.

3.6. Az ellendrzés, értékelés

A vezetési ciklus visszacsatolasa az ellenérzés. Az ellen6rzés mindig
O0sszehasonlitast jelent: a tényallapotok 6sszehasonlitasa a tervben foglalt, elvart
allapottal.

Az ellenbrzés olyan vezetési funkcid, melynek gyakorlasa soran az adott szintl
vezetd (parancsnok) meggy6zédik arrél, hogy az alarendeltek hol tartanak a
meghatarozott feladatok végrehajtasaban, azt milyen szinten hajtottak végre,
biztositva van-e a kit(izott cél elérése. 35

Hasonldéan az eddig targyalt vezetési funkciokhoz, az ellendrzés végigkiséri az
egész vezetési folyamatot, annak minden elemében jelen van (a vezetés minden

terlletén és minden szintjén).

3 Kovacs Gabor: A hatékony vezetéi munka alapjai a rend6rség helyi szerveinek irdnyitisiban és vezetésében,
RTF jegyzet, Budapest, 2009. 27. o.
¥ Uo.: 28. 0.
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Az ellenérzés a vezetdi informaciok egyik legjelentésebb forrasa, visszahat a
szervezeti koordinaciora, (tervezésre, szervezésre és operativ vezetésre).
Ugyanakkor maga az informaciés rendszer az ellenbérzés egyik alapja is, amely

befolyasolhatja az ellen6rzés iranyat és terileteit.

Az ellendérzés célja a munkavégzés szinvonalanak javitasa, a helyes, célszeri
folyamatok megerdsitése, a munka folyamataban kialakul6 kedvezétlen
jelenségek és hibak minél korabbi idében torténd feltarasa, azok kijavitasa
erdekében.

A végrehaijtas soran felmerul6é problémak, vagy az el6re nem latott valtozasok altal
teremtett Uj szituaciok felismerését a folyamatos ellen6rzés teszi lehetévé. Az
ellenérzés tajékoztat a dontések helyességére vagy helytelenségére

vonatkozoéan is.

Az ellenérzés modszerei eszkdzeiben és moddszereiben nagy valtozatossagot
mutat. Az ellenérzés céljanak, targyanak, formajanak és terjedelmének megfeleld
eszkbzrendszer és modszerek alkalmazasaval lehet biztositani az ellendrzési
tevékenység hatékonysagat. Az ellenérzés lehet teljes korii, ha a vizsgalat ala vont
tevékenység minden eléfordulasat figyelembe veszi, vagy lehet mintavételes,
amikor takarékossagi, vagy egyéb okok miatt (pl.: id6korlatok) az ellenérzés targya
reprezentaldsara valamilyen szempontok alapjan kivalasztijuk a mintat és az
ellen6rzés csak erre iranyul. A mintavétel egyik formaja a véletlenszeri
(szuroprobaszeri) ellenérzés.

Az ellendrzési formak és modszerek az ellenérzés céljatol, tartalmatdl és jellegétdl

fuggben valtozatosan kulon-kulon, vagy egymassal kombinaltan alkalmazhatok.
A tevékenység értékelése.

Az értékelés olyan vezetési funkcié mely soran a vezeté megerdsiti az
alarendeltet abban, hogy a feladatot hogyan hajtotta végre, mekkora volt a
siker vagy a hiba nagysaga. %

Az értékelés vegrehajtasara szamos lehet6ség kinalkozik, a vezetd elismerésétdl az
elmarasztalasaig, esetenként a levaltasaig. A vezetd teljesitmény értékelésében
minden évben értékelésre kerul a vezetd-iranyitd munka hatékonysaga.

3% Kovacs Gabor: A hatékony vezetéi munka alapjai a rend6rség helyi szerveinek irdnyitasdban és vezetésében,
RTF jegyzet, Budapest, 2009. 32. o.
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A szervezet tevékenységének értékelésére rendelkezésre allnak a kildonb6zé vezetdi

forumok és allomanygyulések.

A fejezetben attekintésre kerlltek a vezetési folyamat elemei, azok legfontosabb

o0sszetevoi.

4. A rendészeti tevékenység, a biztonsag megkozelitésének alapkérdései.

4.1. A rendészet, a rendészeti tevékenység, a biztonsag

A rendészet fogalmanak meghatarozasa napjainkban, a rendészettudomany
térnyerésével egyre jobban letisztul. Szamel Lajos megfogalmazasaban "A
rendészet olyan allami tevékenység, amely a kozrend megzavarasanak
megel6zésére a kozvetlenul zavaré magatartas megakadalyozasara és a

megzavart rend helyreallitasara iranyul.” 3’

A kozrend jogi rend, melynek védelmében kozremikodik a torvényhozas és az egyéb
jogalkotasi rendszer. A kdzrend védelmében meghatarozé a kbézigazgatasi rendszer
szerepe, hiszen a rendészet fogalmabdl szarmaztathatd tevékenységeket csakis
kozigazgatasi szervek képesek elvégezni. Ezeknek egyik, de nem kizarélagos szerve

a renddrseg.

A biztonsag fogalmanak3 meghatarozasa rendkivil bonyolult problémakor, de
egyfajta, a tarsadalom javara szolgalé biztonsagi termékként torténd elfogadasa
egyértelml. Finszter Géza megfogalmazasa szerint is a biztonsag rendkivul

osszetett fogalom. *°

37 Szamel L.: Jogallamisag és rendészet. Rendészeti Szemle 1992/10. 3-21. oldal.

3 A biztonsag fogalmanak meghatarozasa az utobbi idészakban jelentésen atalakult, kiszélesedett, de alapvetd
tartalma nem valtozott. ,,A biztonsag a veszélyektdl, vagy bantodastél mentes, zavartalan allapot”. Magyar
Ertelmez6 Kéziszotar. Akadémiai Kiado 1987. 139. p.

%A biztonsig nem mas, mint egy gyiijtéfogalom, amely magiba foglalja az adott orszag kiilsé
fenyegetettségétol valo megvédését, illetdleg erre vald (preventiv, stratégiai) felkésziilést egyfeldl, masfeldl a
belsd rend és stabilitas biztositasat jogi és rendészeti eszkozokkel, illetve intézményei altal, harmadrészt pedig
olyan kiils6 ¢és belsd fenyegetettség elleni védelmet, amely kiilonleges (titkosszolgalati) készenlétet,
felkésziiltséget igényel. A biztonsag egy olyan kvazi produktum az elméleti absztrakcid szintjén, amelyet allami
szervek, intézménye, esetenként maganszemélyek és szervezetek termelnek, amelynek végsé allapota a haboritas
mentes 1ét, ,,fogyasztoi” pedig az allampolgarok. Specifikus abban a tekintetben, hogy értékelhetd és elfogadott
biztonsag a fogyasztok (allampolgarok) kdzremikddése nélkiil (onkéntes jogkovetés, tarsadalmi kotelezettségek
onkéntes felismerése - pl. blinozés elleni tarsadalmi szintli 6sszefogas-, Ontevékenység, 6nalldé kezdeményezés e
célok érdekében/sem képzelheto el.

E fogalom szerint a biztonsdgnak legfeljebb kettd, maximum harom érvényesiilési teriilete lehet, nevezetesen: a)
az adott orszag bels6 biztonsaga, b) a kiilsé fenyegetettségtdl valod védelem c) esetleg az egyes allampolgar belsé
lelki békéje, amely kdlcsonhatasban lehet a masik kettdvel, egy adott torténelmi korban igenis befolyasolhatja
azokat. A bels6 biztonsag ehhez képest oszthatd kozbiztonsagra, gazdasagi, szocialis biztonsagra stb., a kiilsé
fenyegetettségtél vald védelem pedig preventiv honvédelmi stratégidra, védelmi stratégiara, specialis
(titkosszolgalat) tdmadast elharito stratégiara, taktikara”. Finszter Géza, Kozszolgalati Menedzsment; RTF kiado
— kézirat Budapest, 2011. 19.0.
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Egy adott orszag, régid, megye biztonsaga hasonlithaté korabbi 6nmagahoz és a
jelen viszonyaihoz, az mér6szamokban kifejezhetd és Osszevethetd. A kiuldnb6zd
kriminalstatisztikai mér6szamok hitelesitik a kozbiztonsag helyzetét.

Problémat okozhat, ha egyes statisztikai mutaték ésszer(tlen javitasa teljesitendd
kovetelményként lép fel a szervezetben (karos lehet az a szemlélet, hogy példaul
minél tobb birsagot szedjen be a jarér - ezzel bizonyitva eredményességeét).

A demokratikus és kovetkezetes jogalkotas a legalis biztonsagot szolgaltatja. Az
allam biztonsagot és a kozbiztonsagot biztosité és garantald szervezet a rendérség.

E mellett persze egyre inkabb megjelennek magan biztonsagi szektor szerepldi is.

A rendészet — annak ellenére, hogy a hivatali szervezetek jegyeit viseli magan, a
modern allam kdzigazgatasaban mindenhol latvanyosan elkulonil a civil igazgatas

mas terileteitdl. 4°
Ezek az elvalasztd ismérvek a kovetkezok:

e A rendészet, védekezd6 rendszer, a tarsadalomban el6forduld jogellenes
magatartasok elharitasanak igazgatasi formaja, ennyiben a tarsadalom
negativ kontrollja.

e A rendészet teljesitménye a kozbiztonsag elért szinvonalaval mérheté. A
rendészet ezért nem kizarolag a rendészeti igazgatasi rendszer része, hanem
tagja egy masik tarsadalmi alrendszernek is, amelyet a kozbiztonsagi
rendszer.

e A rendészeti igazgatdas Osszetettsége azt jelenti, hogy egyes agazatai
merdben kulonb6zé igazgatasi formakat kivannak meg. Példaul a
Rendérség esetében, a kdzbiztonsagi feladatokat ellatd rendészet feladatait
kozigazgatasi hatosagi felhatalmazas birtokaban teljesiti, mig a blnugyi
szolgalat a felderitéssel és a nyomozasokkal a bunteté igazsagszolgaltatas
el6készitését latja el feladatat. Mas rendvédelmi szervek esetén ezek a
feladatok a szervezet jellegének megfeleléen valtoznak, mddosulnak. A
kilonboz6 feladatok és mindség, eltérd szervezeti felépitést és igazgatasi
kulturat kovetel meg, mely rendvédelmi szervenként eltér6 sajatossaggal
rendelkezik(het).

0 Finszter Géza: ,,Az 0j tipust biztonsag” Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiadd, Budapest. 1994. 18-25. oldal
alapjan
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4.2. Az objektiv biztonsag, mint a biztonsag egyik alkotéeleme

Az objektiv biztonsag, mint fogalmi alkotéelem az elmult néhany évben jelent meg

Magyarorszagon, az kdznapi renddri terminologiava valt.

Az objektiv biztonsag, mint a biztonsag statisztikai eszkozokkel talan leginkabb
mérhetd része olyan helyzetkép, amely az adott pillanatban, leginkabb jellemzé a
biztonsag szempontjabdl az adott orszagra. Az objektiv biztonsag tehat, a biztonsag
merészamainak killonb6z6 statisztikai moédszerekkel torténé elemzése, amely az
adott orszag biztonsagara jellemzd egy adott pillanatban. Osszehasonlitva a
korabbi id6szakok biztonsagi allapotait lehetséges azok 6sszehasonlitasa, annak
folyamatként torténé, vagy részenkénti vizsgalata. Az igy kapott eredmények, a mas
orszagok esetében végrehajtott hasonlé vizsgalatok eredményeivel
Osszevethetd. Az ezen terlleteken végzett vizsgalatok eredményei mind-mind az

objektiv biztonsag szférajaban kerlinek értékelésre. 4

Az objektiv biztonsag szférajaban keletkez6 adatok stratégiai és taktikai célokra
egyarant felhasznalhatéok, elsésorban a dontések elbkészitésének
folyamataiban. Jelentés a veszély akkor, ha azok kizarélagossagat feltételezik a
felhasznaldk és ezért nem a dontés el6készités, hanem a dontéshozatal folyamataba

integraljak be.
4.3. A szubjektiv biztonsag, mint a biztonsag masik alkotéeleme

A szubjektiv biztonsag a biztonsag bels6é oldala, amelyen keresztll az érintett
allampolgar érzékeli azt az allapotot, amelyet 6 biztonsagnak fogalmaz meg.

Mig az objektiv biztonsag a tények, a statisztikai adatok és az azokbdl levont
kovetkeztetések Osszessége, addig a szubjektiv biztonsag allapot, ezért sokkal
nehezebben hatarozhaté meg. A szubjektiv biztonsag mérésére nincsenek igazan
egzakt mddszerek. A blinbzés jelenléte a tarsadalomban, a jelenségként levonhatd
tanulsagok, a kozbiztonsag altalanos helyzete, az egyén érintettsége stb. elemei

lehetnek a szubjektiv biztonsagnak.

Fuggetlenul attél a ténytdl, hogy az objektiv biztonsag és a szubjektiv biztonsagérzet
mas-mas szegmensében helyezkedik el, 6sszefiiggéseikben kell vizsgalni azokat.

1 Finszter Géza (2008): Bevezetés a rendészettudoméanyba. Budapest, RTF 2008. 10-14. o alapjan,
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Befejezés

Az oktatasi segédanyag attanulmanyozasa utan, az olvasoé képet kaphatott a modern
vezetéselmélet kialakulasanak folyamatardl, a szervezetek altalanos és specialis
jellemzéirdl, a vezetési modellekrél, a vezetési folyamatrdl és azok elemeirdl, a
rendészet és a biztonsag értelmezésérdl, azon belul az objektiv és szubjektiv
biztonsag meghatarozasardl.

Az oktatasi segédanyag terjedelmi korlatok miatt, a targyalt ismereteket csak
kivonatosan ismerteti, azok alaposabb tanulmanyozasa a szakirodalom

feldolgozasaval mindenképpen szikséges.

Felhasznalt irodalom

— Bakacsi Gyula: Szervezeti magatartas és vezetés. Kbzgazdasagi és Jogi
Koényvkiado, Budapest, 1998.

— Bakacsi, Balaton, Dobak, Marias szerk.: Vezetés- Szervezés I-Il., Aula,
Budapest, 1991,

— Dr. Bayer Jozsef: Vezetési modellek-vezetési stilusok. Vinton, Budapest,

1995;

— Czuprak Otté: Dinamikus vezetés — Budapest - Hadtudomanyi Tajékoztatd
1998. 4. szam;

— Czuprak Oftto: Katonai szervezetvezetés — egyetemi jegyzet — Budapest,
ZMNE -2003;

— Czuprak Otté: Kompetencia alapu haderévezetés — Budapest — Human
Szemle — 2006/1. szam;

— Czuprak-Kovacs: Vezetéselmélet NKE Kiado TK. Kézirat, 2013.

— Dobak Miklos (2006): Szervezeti formak és a vezetés. Akadémiai Kiado
Budapest, 2006.

— Dobak Miklos — Antal Zsuzsanna: Vezetés és szervezés — Aula — 2011

— D. McGregor (1966): X- elmélet és Y- elmélet. In: R. Sutermeister: Ember és
termelékenység. Kdzgazdasagi és Jogi Kiado, Budapest;

— Finszter Géza (2008): Bevezetés a rendészettudomanyba. Budapest, RTF
2008.;

— Finszter Géza (2003) A rendészet tarsadalom elmélete. Rendvédelmi Flizetek
4-5. sz. Rendértiszti Féiskola Kiadd, Budapest;

— Finszter Géza: ,Az Uj tipusu biztonsag”. Kézgazdasagi és Jogi Kényvkiado,
Budapest. 1994.

— Dr. Gyokér Irén: Budapesti Mlszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem
Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Kar, Menedzsment alapjai Bp. 2008.

— Kozszolgalati Menedzsment tankonyv kézirat - Budapest, 2011.

— Kovacs Géabor: A Rendészeti szervek felsészintl iranyitasa jegyzet. RTF
kiado, Budapest, 2009;

— Kovacs Gabor: A hatékony vezetéi munka alapjai a rendérség helyi szerveinek
iranyitasaban és vezetésében c. jegyzet Renddrtiszti Fdiskola kiado,
Budapest, 2009;

33



Ludwig von Bertalanffy: Adalékok egy altalanos rendszertanhoz, a szervezet,
mint rendszer, Kozgazdasagi €s Jogi Konyvkiado, Budapest, 1979

Nemes Ferenc (2003): A vezetés alapjai. Zsigmond Kiraly Féiskola Kiado,
Budapest;

Nemes Ferenc: Vezetési ismeretek és moddszerek — Budapest -
MACROPOLIS Bt. — 2006

Papp Judit: A kdzigazgatasi jog alapjai, Rejtjel Kiado, Budapest, 1995.
Vezetéselméleti Ismeretek. RTF Tankonyv. Budapest. Rejtjel kiadd 2003;
William D. Hitt (1990): A mestervezetd. Orszagos Muiszaki Informacios
Kozpont és Konyvtar Kiado, Budapest

Woodward J.: Industrial Organization: Theory and Practice. London. University
Press 1965.

William D. Hitt: Vezérfonal a cselekvéshez — OMIK — 1990,

34



