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MOLNAR KATALIN — VASKO VIKTORIA

Kis Café és élve boncolas — avagy a vezetsi Onismeret
fejlesztésének egy innovativ kisérlete

,,»Hiaba fiirosztod onmagadban,
Csak masban moshatod meg arcodat.”
(Jozsef Attila: Nem én kialtok)

Absztrakt

Tandr és tanitvanya merész dologra — asszisztalt onvizsgalatra — vallalko-
zott. A szerzOk egyike — a mesterhallgatd — a szerz6k masikanak — konzu-
lensének — tamogatdsaval diplomamunkéjaban sajat magat és alosztalyan
dolgoz6 munkatarsait valasztotta vizsgalddasa targyaul. A tanulmany a
rendészeti vezetdi kompetencidk elméleti attekintése utan a kutatas ered-
ményeit mutatja be. Az igencsak ujdonsagnak szamit6 kutatoi rendérkave-
haz modszerével kérték ki egy vidéki varosi kapitanysag kisebb szervezeti
egysegeénél dolgozok vélemeényét. A fokuszban a vezetd és munkatarsai ko-
z6tti kommunikécio lehetdségei, mddjai, mindsége, valamint ezeknek a
munka hatékonysagara gyakorolt hatasai alltak. A szerzok azt kivanjak bi-
zonyitani, hogy az ilyen beavatkoz¢ tipusu kvalitativ kutatdsi modszerek a
magyar rendorség belso szervezetfejlesztd folyamataiban is hasznalhatok
lennének.

Kulcsszavak
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Abstract

A teacher and student undertook a daring project, an assisted self-examina-
tion. One of the authors is a master student and with the support of the ot-
her, his supervisor chose to examine himself and his colleagues in his sub-
department for the thesis. After a theoretical overview of law enforcement
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leadership competencies, the paper presents the results of the research. The
researchers used the Police Café method, a novel method to ask the opinion
of the staff of a rural urban police station” small department. The focus was
on the possibilities, methods and quality of communication between the
manager and the staff, and their impact on work efficiency. The authors
aim to demonstrate that such intervention-type qualitative research
methods could be used in the internal organisational development proces-
ses of the Hungarian Police.

Keywords
policing, competencies, Police Café, organisational development
Bevezetés

SzerzOparosunk tagjai tanitvdny €s tanar viszonyban allnak egymassal.
Egyikiink 1996-ban nyert felvételt a Renddrtiszti Féiskolara, masikunk ek-
kor kezdett ott tanitani. A palyakezdd vizsgald a Budapesti Renddr-fékapi-
tanysag Gazdasagvédelmi Fosztalyan helyezkedett el, ahonnan 2008-ban
a Székesfehérvari Renddrkapitanysdg Gazdasagi és Vagyonvédelmi Alosz-
talyara kertilt. Ugyanebben az évben indult a féiskolan a mesterképzés,
amely pedig a szerzOparos tandr tagja szamara jelentett fontos korszakha-
tart. A kiemelt fovizsgaloi beosztast 2019-t61 az alosztalyvezetdi kovette,
ugyhogy a hallgatdo 2021 0szén mar vezetOként érkezett a mesterképzés
készségfejlesztd tréningjeire. Itt talalkoztak egymassal, és a tandrnd kurzu-
sain zajlo intenziv Onismereti munka az addiginal is erdteljesebben inspi-
ralta arra a hallgatdt, hogy az elég jo vezetésrdl 6sszegylilt tapasztalatait és
gondolatait a diplomamunka kinalta keretek kozé rendezze, mégpedig
igencsak kiilonds mdédon. A konzulens csabitod ajanlata az volt, hogy egy
altala tamogatott-moderalt folyamatban a dolgozatiré nézzen szembe sajat
vezetdi készségeivel. llyen még biztosan nem volt: a kvalitativ kutatas tar-
gya a kutatdo maga lett. Ez volna az a bizonyos élve boncolas. A tét nem
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kevesebb volt, mint megtudni, vajon 6 hol és merre tart azon az uton, ame-
lyen kdvetni szeretné példaképeit. A renddrségnél toltott évei alatt ugyanis
szamos olyan vezetdvel dolgozott egyiitt, akik egyszerre feladat orientalt
¢s emberkozponti miikodésiikkel irdnyt mutattak szamara sajat vezetoi sti-
lusanak formalasahoz.

A batorsagprobat a jeloltnek és a ,,felbujtonak™ egyarant ki kellett allnia.
Mert nemcsak az 6nvizsgalat, de az ahhoz nélkiil6zhetetlen asszisztencia is
komoly feleldsséggel jar. Egyrészt a vezetéi kommunikacioval és onrefle-
xioval kapcsolatos dsszefiiggések altalanosabb feltarasara a sajat kozvetlen
vezetdvel strukturalt interjut késziteni legaldbbis rizikos. Ezt csak olyan
vezetd vallalja, aki maga is fejlett onreflexioval rendelkezik. Mondjuk az a
tény, hogy 6 is a tanarnd mestertanitvanya, legalabbis nem nehezitett a
helyzeten. Es a beosztottak visszajelzéseinek egy szinte kiprobalatlan kva-
litativ kutatasi modszerrel, a kutatoi rendérkavéhaz nevi technikaval valo
feltérképezése sem teljesen veszélytelen. A kis szamu kdzvetlen kollégara
valo tekintettel — a kutatasban részt vevé munkatarsakkal kozosen — ezt
neveztiik el Kis Cafénak.

Mivel az Gtlet és a megvalositasat lehetdve tevo folyamat végigvitele —
annak minden nehézségével, de 6romével is — kdzos volt, ugy dontottiink,
legyen e tanulmany szerzésége is az.! Hogy élményeink papirra kivankoz-
nak, egy percig nem volt kérdés. De dontésiinknek, hogy a szoveg szakzaro
dolgozatként ne csak kotelezd penzum maradjon, hanem annak egy szer-
kesztett, roviditett valtozataval tudomanyos férumon is el6hozakodjunk,
nyomds oka van. Udvésnek tartanank ugyanis, ha masok is vallalkoznanak
egy-egy ehhez hasonl6 onreflexios kisérletre, mert hissziik, hogy nemcsak
sajat, de munkatarsaik, sziikebb szervezeti egységiik €s az egész rendorség
szamara is haszonnal jarna a vezetdi Onismeret ilyen tton zajlo fejlesztése.

L A diplomamunka megvédése utan a szerzék egyikének szakmai honlapjan a Nem digitalis
vendégnaplok cimi rovatban k6zds blogbejegyzés jelent meg 2023. julius 5-én.

A szoveg elérhet itt: https://www.nyelvilektoralas.hu/nem-digitalis-vendegnaplok-22-resz-
diplomamunka-kis-cafe-elve-boncolas/
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Kompetenciak, vezet6i kompetenciak

A kompetencia a vezetés témakorében tudomanyos €s kdznapi €rtelemben
is gyakori fogalom. A munka vildgaban leginkdbb kifejez6 és elterjedt fo-
galom Boyatzisé?: kompetencian ,, egy személy alapvetd, meghatirozo jel-
lemzdit értjiik, amelyek okozati kapcsolatban dllnak az adott munkakor el-
latasahoz sziikséges kritériumszintnek megfelelé hatékony és/vagy kivalo
teljesitménnyel.” O a kompetenciak rendszerét két szintre, az alap- és a
megkiilonboztetd vagy kiegészitd kompetencidkra osztotta. Elmélete sze-
rint az alapkompetencidk egy személy azon jellemzdit tartalmazzak, me-
lyek egy adott munkakor betdltéséhez sziikségesek. A megkiilonboztetd
vagy kiegészité kompetencidk pedig segitenek az egyes munkatarsak ko-
zotti kiillonbségek feltarasaban.

A kompetencidk rendszerében szamos képesség birtokaban kell lennie
egy elég jo vezetdnek. A rendszerbe foglalt vezetéi kompetencidk koziil
kiragadva néhanyat elmondhato, hogy a vezetdnek példamutatonak, haté-
konynak, hatarozottnak, motivaltnak, szocialisan érzékenynek kell lennie,
erossége kell legyen a bizalom, a csapatépitési képesség, a j6 kommunika-
cids készség és az emberismeret. Belso tulajdonsagai alakulnak, énképe,
szocialis érzéke fejlodik élete soran, jellemvonasai, 6roklott adottsagai sok
szerzett tudassal, jartassaggal szinesednek.

E tulajdonsagok, készségek meglétéhez elengedhetetlen a vezetd, mint
ember sajat Onismerete. Barmit cselekszik, mond, mindaz, amit egy kiilsé
szemléld tapasztal beldle, megmutatja, milyen ember valdjaban. Mindenki
egy-egy tiikrot mutat feléje, és ha ezek a tliikorképek 6sszhangban vannak
sajat belsé személyiségével, akkor hitelessé valik. A hitelesség alapfelté-
tele pedig az éntudatossag.

2 Boyatzis, Richard E.: Competencies in the 21st century. Journal of Management Develop-
ment 2008 /1. 5-12. o. Idézi: Bokodi Marta: A kompetencia gazdalkodas gyakorlata. In: Be-
lényesi Emese et al: Egyéni kompetencia-fejlesztés. NKE Kiado. Budapest, 2019. 70. o.
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A kompetencia fogalma® magaban foglalja az ismeretek atiiltetését a
gyakorlatba, a kognitiv és gyakorlati képességeket, a kompetencia birtoko-
sadnak érzelmi vilagat, értékeit, tapasztalatait egyarant. Tulajdonképpen
mindent, ami minket meghataroz. A képesség ugyan fejleszthetd, de ugy
szoktak meghatarozni, hogy inkabb veliink sziiletett tulajdonsaghalmaz, a
kompetencia pedig nagyrészt tanulasi folyamat eredménye. Ennek a folya-
matnak az elkezdéséhez sziikségesek példaul az érdeklddés, a pozitiv atti-
tlid, a nyitottsag €s az elfogadas. A kompetencia fejlesztése eléhiv olyan
képességeket, mint a fegyelem, koordinacio, kitartas, akarat és szorgalom.
A fejlesztés folyamatosan, tudatosan felépitett 1épések sorozata. Ahhoz,
hogy alkalmazni is tudjuk a megtanult ismereteket, sziikség van magabiz-
tossagra, sikerorientaltsagra, hitre és onbizalomra. A vezetdi kompetencia
specialis kompetencianak tekinthetd. Az altalanosaktol az a specialis élet-
helyzet kiilonbozteti meg, hogy a vezetd masok felett irdnyitoi szerepet tolt
be.

Ezzel el is érlink ahhoz a kérdéshez, hogy milyen az elég j6 vezetd. Az
biztos, hogy olyan komplex ismeretekkel, szakmai tudassal és szocialis,
empatikus képességekkel kell rendelkeznie, amelyeket egyiitt elsajatitani
és egyszetre birtokolni szinte lehetetlen. Eppen ezért érdemes megemliteni
az esenddséget: igenis, egy vezetd is hibazhat, €s ezt a beosztottjai eldtt is
el kell ismernie, ettdl valik igazan hitelessé. Ez pedig az onreflexio elsd
leckéje.

Rendészeti vezetdi kompetenciak
Magyarorszagon 2011-ben fogalmazodott meg az az igény, hogy a rendé-

szeti szervezetekhez jelentkezdk vizsgalatara 1étrehozzanak egy tudoma-
nyos kutatasokon alapulo alkalmassagvizsgalati és kivalasztasi rendszert.

3 Johnston, Deanna: Lost in translation? Key Competencies from vision to Reality. The
University of Auckland, 2015. 25-27. o.

Forras: https://researchspace.auckland.ac.nz/bitstream/handle/2292/28360/whole.pdf?se-
quence=2
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2014-ben ez az irany folytatodott a vezetdi kompetencidk komplex méré-
sére alkalmas vizsgélati modszertan, a KVR-eljaras kidolgozésaval. Ez ala-
pozta meg az egész belligyi teriiletre az 1) kompetenciarendszer kialakitasat,
melyet az objektivitast és a rendvédelmi specifikumok figyelembevételét
egylittesen szolgalo kutatasokra épitettek, illetve interaktiv tesztrendszere-
ket dolgoztak ki a kompetenciak mérésére.*

2013. januar 30-an 1épett hatalyba a 2/2013-as BM rendelet, mely tob-
bek kozott a vezetok egységes kivalasztasi rendszerét, illetve képzését sza-
balyozza, és kézpontjaban a vezetdi kompetencidk allnak. A Beliigyi Tu-
domanyos Tanacs és a BM Oktatasi, Képzési és Tudoményszervezési Fo-
igazgatosaga a Beliigyi Tudomanyos Tanacs Alkalmazott Pszicholdgiai
Munkacsoportjanak vezetésével végzett kutatasok soran azt a megallapitast
tették, hogy a vezetdi kompetencidk alapvetden harom f6 kategéridra bont-
hatok:

— egyéni kompetenciak: megbizhatosag, terhelhetdség, kreativitas,
rugalmassag, egyéni példamutatas, szakmai ismeret, stratégiai gon-
dolkodas, cél- és feladatorientaltsag, hatékony dontés, feleldsség-
vallalas;

— szocialis kompetencidk: kommunikacios készség, konfliktuskeze-
1¢és, érdekérvényesités, asszertivitas;

— vezetdi kompetencidk: vezetdi gondoskodas, vezetdi funkciok ella-
tasa, hatékony eréforras-gazdalkodas®.

4 Malét-Szab6 Erika — Balazs Katalin — Kurucz Gy6z6 — Miinnich Akos: Kompetenciarend-
szerek kialakitasi és mérési modszertana a beliigyi alkalmassagvizsgalati rendszerben. Bel-
iigyi Szemle 2021/8. szam. 1361-1383. o.

5> Szatmari Adrienn: Vezet6i kompetencidk a beliigyi rendszerben. Beliigyi Szemle 2017/3.
szam. 67-78. 0.
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15 vezet6i kompetenciat hataroztak meg, melyek koziil 13 kulcskompe-
tencia lett kiemelve. Ezek koziil mi most itt csak azt a kettét idézziik, ame-
lyek mondanivalonk szempontjabol relevansak. Ezekkel foglalkozunk
részletesebben is:

— redlis Onismeret, Onfejlesztési igény;

— munkatarsak motivaléasa, fejlesztése (személyre szabott motivalas,
fejlesztés, személyészlelés, empatia, tolerancia, hatékony egyiitt-
miikodés megteremtése)®.

Az onreflexio szerepe az elég jo vezetévé valasban

Azok a vezetdk, akiket — els@sorban a beosztottaik — elég sokan elég jonak
tartanak, mindannyian rendkiviil intelligens emberek, magasan képzettek,
szakmai tudasuk kiemelkedd. Nyitottak munkatarsaik és az 1j gondolatok
befogadasara. Barmilyen probléma felvethetd az irdnyukba, azt komolyan
veszik, a megoldast keresik, és tobbnyire meg is tudjak talalni, ha nem is
egyediil, de méasokkal egyiitt biztosan. Ennek kulcsa, hogy az altaluk veze-
tett egységre csapatként tekintenek, torekednek munkatarsaik megismeré-
sére, Oszinte érdeklddéssel és figyelemmel fordulnak feléjiik. Fejlett kom-
munikacids képességiikkel, humorukkal a nehezebben feldolgozhato infor-
maciokat, utasitasokat is kell6képpen sziirni, az elviselhetetlennek tiind
helyzeteket is kezelni tudjak. Jellemzd rajuk a célok elérésére torekvés, és
a munkatarsaikat is képesek motivalni, jobb teljesitményre sarkallni. Fon-
tos szdmukra a ,,jutalmazas”. Azért tettiik idézdjelbe a szot, mert azon nem
kizar6lag €s nem is elsdsorban a kézzel foghato jutalmakra, eldléptetésekre
torténd felterjesztést értjiik, hanem a napi munkavégzés soran altaluk mon-
dott koszoneteket, dicséreteket, azaz az allando és persze adekvat pozitiv
visszacsatolast. Am amikor sziikség van ra, a hianyossagokat, hibakat is
megfelelden jelzik, igy azok javitasara 6sztonoznek.

6 Lasd ugyanott.
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De hogyan lehetséges ilyen vezetové valni? Nemcsak trénerként, de ta-
nuldként is ugy tapasztaljuk, hogy intenziv segitséget jelent ebben a folya-
matban az egyetem mesterképzésének vezetdi készségeket fejleszto, négy
kurzusbol 4116 tréningsorozata’. Az itt tanultak, a strukturalt gyakorlatok és
feladatok soran atélt élmények, egyaltalan: a tanulocsoportban megtapasz-
talt csoportdinamikai folyamatok sok mindent tudatositanak a résztvevok-
ben a vezetés és iranyitas mihelytitkaibol, ami addig inkébb csak sejtés
volt. A kurzusok legfobb iizenete, hogy az elég jo vezetové valas legalap-
vetdbb és nélkiilozhetetlen feltétele a sziintelen Onreflexios igény és az ab-
bol fakadd onmegismerés. S amikor ez tudatosul, az is egyértelmi lesz,
hogy erre a fundamentumra minden mas készség is felépithetd.

Hissziik, hogy csak a folyamatos és mddszeres fejlesztésen at vezet az
ut ahhoz, hogy valaki elég jo vezetdvé valjon. Fontos azonban, hogy nem-
csak a szervezeti, de az dnmaga altal tdmasztott célokat is elérje, vagyis
onmaga is elégedett legyen. Ennek érdekében elengedhetetlennek tartjuk a
folyamatos Onvizsgalatot ¢€s sajat képességeink, tudasunk fejlesztésével
egyidejiileg kornyezetiink visszajelzéseinek elemzését, értékelését és be-
épitését is.

Am igencsak nagy feladatot vallal, aki onismeretének vizsgalataba kezd,
hiszen a legnehezebb dolog elfogulatlanul tekinteni dnmagunkra. Az 6n-
reflexio 1ényege, hogy a pozitiv megerdsitések mellett szeretnénk tudni,
milyen téren van még tennivalonk. Igy olyan részeinkhez is kozel keriilhe-
tiink, amelyeket nehezebb elfogadni. Az dnmegismerés soran szeretnénk
talalkozni a valosaggal, még ha f4j is. Sok-sok nehéz szembesiiléssel teli
utazas ez, melyet meg kell élni ahhoz, hogy fejlédni tudjunk. Richard N.
Bolles® konyvében felhivja a figyelmet arra, hogy az &nismeret célja, hogy
kiilonb6z6 szempontok alapjan tudjuk jellemezni magunkat.

Szadmos tudomanyag (pszicholdgia, szociologia, magatartastudomany)
foglalkozik az Onismeret jellemzdinek, sajatossdgainak megismerésével,

" Molnéar Katalin: Kompetenciafejlesztés mesterfokon — tizéves a rendészeti mesterképzés.
In: Hegediis Judit (szerk.): A magatartastudomany helye és szerepe a rendészeti képzésben.
Nemzeti Kozszolgalati Egyetem. Budapest, 2019.102-114. o.

8 Bolles, N. Richard: Karrieriranytti. HVG Konyvek Kiado. Budapest, 2013. 193. o.
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kutatasaval. Onmagunk megismerését sokféleképpen elkezdhetjiik és vé-
gezhetjiik. Az egyik legismertebb 6nismereti modell® az tn. Johari-ablak,
melyet Joe Luft és Harry Ingham amerikai szocialpszichol6gusok alkottak
1955-ben. A négy mez6bdl allo matrix segitségével abrazolhatok egy adott
személyhez tartoz6 tudatos €s nem tudatos személyiségjegyek és viselke-
désmintdk. Az ablak négy mezdje a Nyilt teriilet/Aréna, a Rejtett terii-
let/Zart rész, a Vak rész és az Ismeretlen teriilet. Az Arénaba keriilnek azok
a személyiségjegyek és tulajdonsagok, melyekkel dnmagunk is tisztaban
vagyunk, és méasok szamara is ismertek. A Zart részbe a sajat magunk sza-
mara ismert, azonban masok szamara ismeretlen tulajdonsagok, viselkedési
modok, érzelmek tartoznak, melyeket szandékosan elrejtiink mésok eldl. A
Vak teriileten azok a tulajdonsagaink, viselkedési moddjaink talalhatok,
amelyekkel mi magunk nem vagyunk tisztaban, &am masok észreveszik,
szamukra egyértelmli a meglétiik. Megfeleld visszajelzés segitségével a
Vak teriileten talalhato elemek atkeriilhetnek az Arénaba vagy a Zart zo-
naba is. Az Ismeretlen teriilet pedig azokat a tulajdonsagokat tartalmazza,
amelyekkel sajat magunk sem vagyunk tisztdban, és masok szdmara sem
ismertek. Ezek olyan tulajdonsagok, viselkedési mdodok, melyekrdl bizo-
nyos ¢lethelyzetekben vagy terapia Gtjan szerezhetiink tudomast.

A Johari-ablak alkalmas arra, hogy mi magunk is meg tudjuk vizsgalni
Onismeretiinket, hiszen ki tudjuk tdlteni az Arénaba és a Zart zonaba tartozo
tulajdonsagainkat, majd meg tudunk kérni mésokat, hogy jellemezzenek
minket. Ezeket Osszevetve kozelebb keriilhetiink sajat magunkhoz. Az
Aréna ¢és a Nyilt teriilet novelését tigy érhetjiik el, hogy megosztunk ma-
gunkrol informaciokat. A Johari-ablak segitségével egy térképet kaphatunk
magunkrol, melyen megjelenik a sajat énképiink és a masok altal rolunk
alkotott kép is. Ha sikertiil az ismeretlen teriileteket csokkenteni, 6nismere-
tiinket fejleszteni tudtuk, igy elmondhatjuk, hogy kozelebb kertiltiink ma-
gunkhoz.

® Farkas Johanna — Borbély Zsuzsanna: Az &nismeret. In: Haller Jozsef — Farkas Johanna
(szerk.): Pszichologia a kozszolgélatban 1. Dialog Campus Kiad6. Budapest, 2018. 102-104.
0.
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Onmagunk megismerését korlatozza, ha a masok altal megfogalmazott
vélemény ellenére tovabbra is mereven ragaszkodunk a sajat magunk altal
felallitott véleményiinkhoz, fenntartjuk sajat elképzeléseinket, ily modon
nem engediink teret az dnreflexionak, azt kertiljiik. Ezzel a mddszerrel aka-
dalyozzuk sajat fejlodésiinket és a Nyilt teriilet ndvelését. Onismeretiink
allanddan valtozo belsd folyamat, mely segit mérlegelni és szembesiilni
erosségeinkkel, gyengeségeinkkel. Ez véget nem ¢ér6 feladat.

Vezet6i pozicidban az Onreflexid elengedhetetlen. Ezt alatamasztja
Lanajék kutatasa'® is, melynek soran a részt vevé vezetdk azokon a napo-
kon, amikor onreflexiot végeztek, kipihentebbek voltak, és munkahelyii-
kon az altaluk gyakorolt pozitiv hatdsokrol, motivaltsagrol szdmoltak be.
A vezet6i hatékonysag meghatarozasaban jelentds szerepe van annak, hogy
célok elérése érdekében munkatarsait hogyan irdnyitja, értékeli, motivalja.
A munkatarsak egyéni sziikségleteinek fiiggvényében a vezetd eredményes
miukodése érdekében nélkiilozhetetlen az emberekkel vald tordédés, a hu-
man problémak, konfliktusok eredményes kezelése is. A hatékonysag ilyen
foku eléréséhez sziikséges a vezetd folyamatos onreflexioja.

De hogyan jut el egy vezetd arra a szintre, hogy dnismerete vizsgalataba
kezdjen? Milyen médon alakul ki benne az dnreflexios igény dnmaga valos
megismerésére? Vajon felismeri-e a vezetd, hogy hol jon el az a pont, ami-
kor dnvizsgalatot kellene tartania? Mikor 1ép fel az igénye arra, hogy fej-
16djon, annak érdekében, hogy munkajat magasabb szinvonalon tudja vé-
gezni? Megannyi kérdés, amely foglalkoztat minket. A vezetd, akiben tu-
datosul, hogy mindenekel6tt onmagat kell megismernie ahhoz, hogy meg-
értse, milyen hatdssal van csoportjara, munkatéarsaira, dnreflexios igény¢é-
nek koszonhetden nekilat onismerete vizsgalatanak. Ez az Gt nehéz. De tu-
domanyosan alatdmasztott tény, hogy nélkiilozhetetlen az egyén és a cso-
port szamara is, ha céljuk a fejlddés, €s sikereket szeretnének elérni.

10 anaj, Klodiana— Foulk, Trevor A. —Erez, Amir: How Self-Reflection Can Help Leaders
Stay Motivated. 2018.
Forras: https://hbr.org/2018/09/how-self-reflection-can-help-leaders-stay-motivated
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Empirikus kutatas
A kutatas célja és modszerei

A sajatos és nem konnyti ut, amelyet a téma feldolgozasara valasztottunk,
egyediilallo kisérlet. A kutatas {6 kérdése az onreflexids igény és az On-
megismeres szerepe a vezetéi miikodésben, illetve az, hogy milyen az elég
J0 vezetd, milyen tulajdonsagokkal, kompetenciakkal rendelkezik, ezek ho-
gyan ismerhetok meg és hogyan fejleszthetok. A fokuszban a vezetd és be-
osztottjai kozti kommunikacié allt. Arra voltunk kivéancsiak, hogy a folya-
matos ¢és adekvat visszacsatolas hogyan hat a motivaciora, s mindez hogyan
segithet az elég jo vezetdvé valasban.

A szakirodalom és sajat eddigi tapasztalataink mentén ad6dé valasz az,
hogy nyilvanvalé az 6sszefiiggés. Am ezt a feltételezést a rendelkezésiinkre
allo szerény eszkdztarral ugyan, de empirikus uton is bizonyitani szerettiik
volna.

A kutatas egyik részét egy, a kozvetlen vezetovel késziilt személyes in-
terju, masik részét egy kvalitativ kutatdsi modszer alkotta. Az utdbbi az
eddig erre a célra még kiprobalatlan kutatoi rendérkavéhaz nevii technika
volt, amelynek segitségével egy, a szerzok egyike altal vezetett alosztaly
munkatarsainak korében vizsgalodtunk. Mini kutatdi renddrkéveéhdzunkat
Kis Cafénak neveztiik el, mert jelezni akartuk a vallalkozas 1éptékét. Am
valljuk, hogy minden 0t egy kis 1épéssel kezdddik. Ebben a tanulméanyban
a vezetdi interjut nem ismertetjiik, csak a Kis Café modszerrel végzett ku-
tatds bemutatasara vallalkozunk.

World Café, Police Café, kutatoi rendérkdavéhaz — de hogy lett mind-
ezekbdl Kis Café?

A Kis Cafénak elnevezett eljards megtervezésében, forgatokonyvének 6sz-
szeallitdsdban és levezetésében egyikiink, mint a mddszer kidolgozoja mo-
deratorként maga is részt vett. Feltételeztiik, hogy a Café technikaval el6-
idézett helyzet nyilt parbeszédet general, amely véleményliink szerint alkal-
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mas arra, hogy a kollektiv hatékonysag erejével ne csak tarsadalmi, rendé-
szeti problémakat targyaljunk meg, hanem szervezeti szintli folyamatokat
szedjlink darabjaikra, elemezziik 6ket, €s ha problémakat talalunk, gondol-
kodjunk k6zdsen a megoldasukrol.

A Kis Caf¢ az egyikiink altal fejlesztett €s terjesztett Police Café maod-
szerén alapul. Az pedig a Juanita Brown és David Isaacs altal kitalalt World
Cafén?!. E16bb nézziik az eredeti modszert. Brown és Isaacs 6tlete abbol a
felismerésbdl indul ki, mely szerint a k6zds koncentralt gondolkodas, az
egylittes beszélgetésen alapuld vezetés hatékonyabban, tobb megkozelités-
ben talal megoldast egy-egy problémara. A mddszer a meghivott egyének
¢s kozosségek kollektiv tudasat haszndlja a problémak kozos feltarasa,
elemzése és megoldasa érdekében. Létrehozasanak f6 apropdja a szerve-
zetfejlesztés, de a vilagszerte elterjedt technikat emellett sikeresen hasznal-
jak kozosségépitésre és a legkiilonfélébb helyzetek és problémak feltara-
sara, elemzésére és megoldaskeresésre. A modszerrdl magyarul is olvasha-
tunk?. A World Café altal nytjtott stratégiai gondolkodas, egyiittmiikodés
1995 6ta terjed, és a mai napig alkalmazzak kiilonb6zd szervezetek, nagy-
vallalatok, felsévezetok, elsésorban a vallalati innovacio és fejlesztés érde-
kében. E szervezetekhez tartozik tobbek k6zott a Nokia, a Shell Oil, a Hew-
lett Packard, a Wells Fargo és az Eur6pai Bizottsag is13.

A Police Café — a parbeszéd a biztonsagos és €lhetd kozosségekért — a
World Café egyfajta ledgazasa, a biztonsag kozos(ségi) menedzselésére
adaptalt valtozata. 2007-ben keriilt Magyarorszagra, kozvetleniil Belgium-
bol, ahol azonban nem volt mégdtte mozgalom, csupan néhany alkalommal

11 Brown, Juanita — Isaacs, David: The World Cafe: A Resource Guide for Hosting Conver-

sations That Matter. 2001.

Brown, Juanita — Isaacs, David: The World Cafe Book: Shaping Our Futures Through Con-

versations That Matter. 2005.

12 Ruzsa Agota — Szentirmai Judit: Vilagkavéhaz. A tarsas teremté dialégusok. TTD. Mod-
szertani kézikonyv. Dialogusok, Vilagkavéhaz és Art of Hosting. 2014.; Gaspar Tamas — Ki-
raly Gabor — Csillag Sara: Fehér asztal mellett. A vilagkavézo részvételi technika szemlélete

€s modszertana. Kovasz — 2014. Tavasz—t¢l.11-41. o.
13 The Taos Institute: [géretes jov6 megteremtése tarsadalmi épitkezésen keresztiil.
Forras: https://www.taosinstitute.net/about-us/people/honorary-associates/juanita-brown
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hasznaltdk a rendorok a kozosséggel valo parbeszéd segitésére. A 2021-
ben médszertani kézikdnyvben!# is leirt metddus évtizedes multra tekint
vissza hazankban: az els6 rendezvényre 2014. junius 2-an keriilt sor Pé-
csett. Létrejottének oka leegyszertisitve tulajdonképpen a kdlcsonos elége-
detlenség volt®®. Egyfeldl elégedetlenck voltak a civilek a rendérség mun-
kajaval, masfeldl elégedetlenek voltak a rend6rok a tdrsadalmi megitélé-
stikkel. Ezt a kolliziot a rendorok kezdeményezésében szervezett ,,.kavéhazi
beszélgetések” keretében igyekeztek feloldani. Az tigynevezett Rendérka-
véhazak asztalgazdai maguk a rendorok, akik egy-egy téma megbeszélé-
sére az azokban ¢érintett civileket hivnak meg kollektiv gondolkodésra.
Kezdetekben a Police Café mozgalmat, mint minden (j dolgot, kétkedve
fogadta a magyar rendészeti szervezeti kultura. A tapasztalatok alapjan
azonban azok a rendérok, rendéri vezetok, akik bekapcsolodnak, megta-
nuljak, kiprobaljak, és rendszeresen megrendezik ezeket a beszélgetéseket,
nagyon hamar rdjonnek, hogy ezzel a modszerrel nem csak a kiilsd kapcso-
latokat, a civilekkel zajlo mindségi parbeszédet lehet segiteni, hanem a
munkdjuk is eredményesebbé teheté. Onmagukon, voltaképpen a renddr
emberi arcanak megmutatdsan keresztiil a szervezet céljait, tevékenységet
is lattatni tudjak, mégpedig anélkiil, hogy kiszolgaltatndk magukat a civi-
leknek. Vagyis egy iranyitott, moderalt, tulajdonképpen altaluk kontrollalt
folyamatban tudnak k6zdsen gondolkozni és a biztonsaggal kapcsolatos
helyzeteket megbeszélni, azokat egyre hatékonyabban kezelni a helyi rend-
Orok és a civil kozosségek tagjai. A Renddrkavéhazak szama e kézirat le-
zarasakor éppen a 150. alkalomnal®® jart. A képzd és moderator a honlapjan

14 Molnér (Café) Kata: Police Café médszertani kézikonyv. Pécs, 2021.
15 A Police Café 6tletének keletkezésérol, valamint a kivitelezés kezdeti 1épéseirdl.

lasd: Gaal Gyula — Molnar Katalin: Ami elromolhat, az el is romlik? A média szerepe a biz-
tonsagos, €lhetd kozosségek formaldsaban. In: Szerk.: Gaal Gyula és Hautzinger Zoltan
(szerk.): Pécsi Hatar6r Tudomanyos Kozlemények XIV. Pécs, 2013. 131-140. 0.; Gaal Gyula
— Molnar Katalin: Masképpen a biztonsagrol — Police Café Pécs. Beliigyi Szemle 2014/11.
szam. 101-114. o.; Gaal Gyula — Molnar Katalin: A World Café rendészeti alkalmazasanak

kezdeti tapasztalatai. Magyar Rendészet 2015/5. szam. 11-19. o.
¥ Forras: https://policecafe.hu/rendorkavehazak/
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kozreadott blogbejegyzéseiben'’ naprakészen dokumentalja az dsszes ese-
ményt, sot, ezekbdl mar harom blogkonyvet!® is kiadott, a negyediket ép-
pen szerkeszti.

A civilekkel valo parbeszéd €s egyiittmiikodés, illetve az ezen keresztiili
presztizsnovelés mellett a Police Café, mint a szervezetfejlesztés innovativ
lehetdsége is egyre inkabb teret nyer. Sziikségszerli, hogy mikdzben a ci-
vilekkel k6zos gondolkodésra fokuszalnak, a szakemberek egymassal is
megtanulnak jobban kommunikélni és ezaltal hatékonyabban mikddni.
Vagyis a technika elsajatitasa és rendszeres alkalmazadsa a szakemberek
egymassal folytatott, személykozi kommunikacidjara, igy kozvetve a belsd
szervezeti viszonyokra is nagyon jo hatassal van. A Rend6rkavéhazban a
kollégék egymadssal ,,szemmagassagban” beszélgetve moderaltan €s kere-
tek kozott ugyan, mégis szabadon beszélgetnek. Gondolataik, értékeik 6sz-
szekapcsolodnak, otleteik felszinre keriilnek, és egy olyan informaciéaram-
lasba keriilnek, amely masként nem képes kialakulni. Ok maguk moderal-
jak a kisebb korokben folyo beszélgetéseket, kiallnak, szerepelnek, eldad-
nak, osszegeznek. Es ami a szervezetfejlesztés szempontjabol talan a leg-
fontosabb, hogy kozvetlenebbiil kapcsolddhatnak egyméshoz a kiilonb6zo
hierarchiaszinteken 1évok. Tulajdonképpen kezd eltlinni, elmosddni a ve-
zeté-beosztott hatar. Ezt nagyon jol ¢élik meg, és rajonnek, hogy ebben a
munkaformaban sokkal hatékonyabban lehet dolgozni.

Pontosan ez a Renddrkavéhazakban egyre gyakrabban megélt tapaszta-
lat vetette {6l a modszer hazai fejlesztdjében azt a hipotézist, hogy a Police
Café modszerrel a szervezet belsd viszonyaira is lehet hatni. A hipotézis
tudomanyos igényli bizonyitasa terén mar mutatkoznak részeredmények is.
2021 6szén egy 176 f6s orszagos mintan zajlott kérddives felmérés €s egy
kutatoi rendérkavéhazként megnevezett kutatds. Utdbbi soran Osszesen

1" Forras: https://policecafe.hu/blog/

Letoltés idopontja: 2023.12.28.

18 Molnér (Café) Kata: Rend6rkavéhazi élményeim. Police Café blogkdnyv. Rejtjel Kiado.
Budapest, 2019.; Molnéar (Café) Kata: Ujabb rendérkavéhazi élményeim. Police Café blog-
konyv 2. rész. Rejtjel Kiad6. Budapest, 2020.; Molnar (Café) Kata: Az els6é szaz Rend6rka-
véhaz. Police Café blogkdnyv 3. rész. Pécs, 2022.

82


https://policecafe.hu/blog/

Rendérségi Tanulmanyok, 2024/1.

321 f6 blinmegeldzési teriileten dolgozd magyar rendort interjuvoltak meg.
A kutatas célja ugyanis a magyar renddségi biinmegel6zés helyzetének az
orszag 19 megy¢jére és a fovarosra kiterjedo feltérképezése volt. A 2022
nyaran publikalt tanulmanyukban a kutatok'® részletesen bemutattdk mind
az elsOként alkalmazott innovativ mddszertant, mind pedig a kutatési ered-
ményeket. A kutatassal — nyiltan felvallalva a vele kapcsolatos sajat dilem-
maikat — egyuttal tesztelni kivantak a Police Café technikanak a rendészet-
tudomanyi kutatdsokra val6 alkalmassagat is. Ugyanabban a tanulmanyko-
tetben jelent meg Gal Erikanak a 2021 juniusdban sajat rendészettudoma-
nyi doktorandusz tarsai korében végzett fokuszcsoportos beszélgetésének
osszefoglalasa?® is, amely szintén egy modszertani ,,bizonyitasi kisérlet-
nek” foghat6 fol. A kotet harmadik tanulménya?! a World Café, mint tudo-
manyos kutatasi modszer alkalmazasdnak nemzetkdzi attekintésével elmé-
leti keretet teremtett az allitas bizonyitdsdhoz. A szerz6 megvizsgalta a Po-
lice Café modszert abbol a szempontbdl, hogy alkalmas lehet-e a rendé-
szettudomanyi kutatasokra. Mindharom tanulmény egyértelmiien arra a ko-
vetkeztetésre jut, hogy a mddszer adaptalasa a magyar renddrség szerveze-
tére nem konnyti. Ugyanakkor hatarozottan allast foglalnak amellett, hogy
fontos lenne az innovacidk befogadasa, orszadgos szinten is. Ez még varat
magara, de az e tanulmany alapjaul szolgal6é diplomamunka kivalo lehetd-
séget adott arra, hogy egy lényegesen kisebb hatokdrben belsd szervezet-
fejlesztési célbal teszteljiik a Police Café modszerét.

19 Molnér Katalin — Olah-Paulon Lasz16: Egy 100 napos program — avagy régios blinmegeld-
z¢si koordinacios Cafék. In: Molnar Katalin — Gal Erika — Olah-Paulon Laszl6 (szerk.: Molnar
Katalin): Kutatéi Rendérkavéhaz? Avagy a kozos biztonsag, a biinmegel6zés meg a tudo-
many. Alapitvany a Rendvédelmi és Maganbiztonsagi Oktatasért és Kutatasért, REMOK. Bu-
dapest, 2022. 52-82. o.

20 Gal Erika: A Police Café a doktoranduszok figyelmének fokusz(csoportj)aban. In: Molnar
Katalin — Gal Erika — Olah-Paulon Laszl6 (szerk.: Molnar Katalin): Kutat6éi Rendérkavéhaz?
Avagy a kozos biztonsag, a blinmegel6zés meg a tudomany. Alapitvany a Rendvédelmi és
Magénbiztonsagi Oktatasért és Kutatasért, REMOK. Budapest, 2022. 40-51. o.

2 Molnar Katalin: A Police Café, mint lehetséges tudoméanyos kutatdsi modszer. In: Molnar
Katalin — Gal Erika — Olah-Paulon Laszl6 (szerk.: Molnar Katalin): Kutat6i Rendérkavéhaz?
Avagy a kozos biztonsag, a biinmegel6zés meg a tudomany. Alapitvany a Rendvédelmi és
Maganbiztonsagi Oktatasért és Kutatasért, REMOK. Budapest, 2022. 15-39. o.
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Modszertani dilemmak

Az empirikus kutatdsok soran nagyon fontos megtaldlni a kutatasi kérdé-
sekhez legalkalmasabb modszert. A kvantitativ és kvalitativ kutatasi mod-
szereken?? beliili valaszték nem tul gazdag. Keresgélve koztiik a szamunkra
legmegfelel8bb taldn a fokuszcsoportos interji?® lehetett volna, de kisérle-
tez6 kedviink ennél Gijszeriibb megoldasra vagyott.

A modszer kivalasztasanal figyelembe vettiik, hogy a diplomamunka-
hoz végzett kutatas valdsziniileg hatast fog gyakorolni a csoport belsd fo-
lyamataira. Sot, kifejezetten szerettiink volna hatést kivaltani, és természe-
tesen joO iranyba befolyédsolni a munkatdrsakat. Ezért a befolydsolo tipusu-
nak szamito kutatoi rendérkavéhazat valasztottuk. A Police Café modszert
ilyen csoportdsszetételben, ilyen szempontok — vagy mondhatjuk felveté-
sek, problémak — vizsgalatdra még nem alkalmaztak. Els6 probalkozasként
e diplomamunka hipotézisének vizsgalata céljabol tehat Gttoréként vagtunk
bele a kiprobalasaba.

Eppen a fent leirt egyedisége miatt abban biztosak voltunk, hogy akar
sikeriil, akar nem sikeriil elérni a kozvetlen célt, a kapott valaszokat és a
beldliik levonhatd kovetkeztetéseket mindenképpen eredménynek tekint-
heti mind a kutatast végzd mesterhallgatd, mind pedig a gyakorld vezetd.
Es e kétségteleniil unikalis esemény tapasztalatait talin még a konzulens is
fogja tudni hasznalni valamire...

A kutatas koriilményei

Az alosztaly tagjainak gy ,.talaltuk™ a kutatast, hogy azt mar eleve lehetd-
ségként ¢ljék meg. Azzal, hogy tulajdonképpen egy kozds gondolkodasra
hivtuk 6ket, érdeklddésiiket sikeriilt is felkelteni, és kifejezetten vartdk a
,»hagy” napot, és hogy afféle , kisérleti nyulak” lehetnek.

2 Earl, Babbie: A tarsadalomtudomanyi kutatds gyakorlata. Balassi Kiadé Kft. Budapest,
2008; Héra Gabor — Ligeti Gyorgy: Modszertan — A tarsadalmi jelenségek kutatasa. Osiris
Kiado6 és Szolgaltatoé Kft. Budapest, 2017.

2 Vicsek Lilla: Fékuszesoport. Osiris Kiadé Kft. Budapest, 2006.
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Eldzetesen csak a szervezés miatt sziikséges instrukciokat osztottuk meg
veliik, hiszen az eseményre munkaidében keriilt sor. A hely és az idépont
megjelolésén kiviil a talalkozo céljat csak részben fedtiik fel eléttiik. Annyi
informaciot kaptak eldzetesen, miszerint a vezetdjiik a diplomamunkéjéhoz
sziikséges kutatashoz kéri a segitségiiket, részvételiiket.

A célcsoport 7 kozvetlen beosztottbol allt. A tények kedvéért fontos
megjegyezni, hogy az alosztaly ekkor még 10 fOs volt, de aznap harman
betegség miatt hianyoztak. Ez a hétkdznapi munkavégzésben teljesen ,,nor-
malisnak” szamit, és eldre tervezhetetlen. Sajnaljuk, hogy 6k kimaradtak
az ¢lménybdl, mert igy a csoport egészére gyakorolt hatas csonka maradt.
Tovabba az a tény is fontos, hogy az eseményen részt vevo kollégdk egyike
2023. marcius 1-t6] mar nem dolgozott az alosztalyon, atkeriilt egy masik
beosztasba.

A vizsgalt kérdések fokuszaban a csoport sajat és vezetdje Onismerete,
onreflexiodja, egyéni €s egymas felé torténd kommunikacidja allt. A kutatoi
renddrkévéhaz idétartamat 3 draban hataroztuk meg, és azt a Székesfehér-
vari Renddrkapitanysag tanacstermében tartottuk, 2023. februdr 27-én 9 és
12 ora kozott. A kolesonds egyéni €s személyesebb jellegli, a hangulatot
old6 bemutatkozasunkat kdvetden ismertettiik a csoporttal a taldlkozas va-
16di céljat €s a tematikat is.

A Café forduloira rahangold feladatokrol dsszességében a kovetkezdket
tartjuk fontosnak elmondani:

1. feladat: Képmagyarazatok. A csoport valamennyi tagja nehézségrol
szamolt be, de az 4ltala valasztott képen mindenki talalt egy erds kapasz-
kodot is. Ezt a tényt a csoport Gsszetartd erejének tulajdonitottdk. Hidba
voltunk tudatdban az alosztaly Osszetartasanak, a csupan konnyed, hangu-
latteremtd asszociacios ,,jatéknak”™ tind feladat eredménye ezt kétséget ki-
zardan megerdsitette.

2. feladat: Rendhagyo bemutatkozds. Azaltal, hogy mindenki mas va-
lakit mutatott be, kideriilt, hogy az alosztaly tagjai mennyire ismerik egy-
mast. Relevans volt, hogy kit és hogyan mutatnanak be egy kiviilallé em-
bernek, jelen esetben a moderatornak. Mikdzben mindenki komolyan vette
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a feladatot, a nyilvanosan egymasnak adott visszajelzések kedves, laza
hangvételiiek, humorosak is voltak. Ez alkalmas volt a csoport koncentra-
ciojanak megteremtésére, de jo lehetdséget kinalt az egyéni €s csoportos
onreflexiora is.

3. feladat: Egyéni és csoportos erdoforrastérkeép készitése. A személyes,
a csoportos és az alosztalyvezetdi kommunikacidos kompetenciak Ossze-
gyljtésére alkalmas modszerrel mindharom kategoriaban a kommunika-
cios készségeket, erdsségeket vagy fejlesztendd készségeket kellett felje-
gyezniiik a résztvevOknek. A feladaton a résztvevok onalléoan 10 percig
dolgozhattak, majd dsszegytijtottiik toliik a lapokat. Amig a csoport tagjai
a Café modszerrel beszélgettek, mi a gylijtdmunka eredményeit kategori-
akra szedve egy kinagyitott matrixba rendeztiik, amelyet flipchart tablara
helyeztiink. A Café utan a kinagyitott matrixot visszamutattuk a csoport-
nak, roviden 0sszegezve a valaszaikat.

5. feladat: Minek nevezzelek? A talalkozo6 végéhez kozeledve megkér-
tiik a csoportot, hogy adjon talald nevet az eseménynek. gy sziiletett meg
a frappans Kis Café elnevezés.

A Kis Café leirasa és a feldolgozott témak értékelése

A 4. feladat maga a Café modszerrel végzett csoportos munka volt. A je-
lenlévoket két csoportra osztottuk: az egyik 3, mig a masik 4 f6s volt. A
csoportoknak fél-fél ora allt rendelkezésiikre a két téma egymas utani atbe-
sz¢élésére, a kozos gondolkodasra. A két témagazda kivalasztasa vezetoi
dontés volt.

A kutatasi terv elkészitésekor abban allapodtunk meg, hogy a Café for-
duldkra magukra hagyjuk a csoportokat, hogy teljesen néalléan dolgozhas-
sanak. Se a moderator, se a vezetd nem vett részt a beszélgetésben, €s je-
lenlétiikkel se zavartdk a folyamatot. Teljes mértékben biztunk abban, hogy
a tagok Onalloan is fegyelmezetten, motivaltan fognak dolgozni, és ez a
feltételezésiink teljesiilt is.

Eldzetesen nem gondoltuk, de ezzel a megoldéssal két tovabbi megalla-
pitast is tehetiink. Modunkban allt ugyanis megfigyelni a Kurt Lewin altal
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tipizalt demokratikus vezetési stilust és az ahhoz adekvat interdependen-
ciat, a kollektiv hatékonysag?* legfontosabb hozzavaldjat.

Talan az egyik legismertebb Kurt Lewinnek (1890-1947) a szervezetek
tagjainak magatartasat egyéni, csoportos ¢€s strukturalis szinten vizsgalo
kutatasa. Arra a megallapitasra jutott, hogy a vezetési stilus markdnsan be-
folyasolja a szervezet tagjainak teljesitményét, hangulatat. Megfigyelései
alapjan a vezetési stilusok harom formajat kiilonboztette meg: tekintély-
elvii-autokrata, demokratikus és rahagyo (Laissez faire)?.

Kurt Lewin nyoman Mérei Ferenc (1908-1986) az 1970-es években
Magyarorszagon kisérletet végzett a vezetdi stilusok vizsgilatdra®®, am &
nem tizéves fitkkal, hanem 6vodasokkal dolgozott. Vizsgélata a csoport és
a vezetO kapcsolatara, a csoport mitkkddésére irdnyult a Kurt Lewin altal
meghatarozott vezetési stilusok alapjan. Ahogy Lewinéi, ugy Mérei kuta-
tasi eredményei is alatamasztottak, hogy az adott célcsoportban a legmeg-
felelobb vezetési stilus a kitlizott cél és a csoportkohézid viszonylatdban a
demokratikus vezetési stilus.

Esetlinkben ugyanez mondhato el. A felndttekbdl allo kiscsoport jol 6sz-
szeszokott tagjai egy informalis helyzetben két kérdés kidolgozasan a leg-
hatékonyabban akkor tudnak egyiittmiikddni, ha a vezetd — egyébként ek-
kor atmenetileg a maga részérdl a rahagy6 (Laissez fair) stilust alkalmazva
— magukra hagyja 6ket, ezzel kozottiik lehetdvé téve a demokratikus mii-
kodést.

% Bandura, A.: Self-efficacy. In: V. S. Ramachaudran (Ed.): Encyclopedia of human be-
havior 1994. New York: Academic Press. 71-81. o.; Heuze, J. P. — Raimbault, N. — Fon-
tayne, P.: Relationships between cohesion, collective efficacy and performance in profes-
sional basketball teams: An examination of mediating effects. Journal of Sport Sciences
2006. 59-68. 0.; Robinson L. J. — Bucic T. — De Ruyter K.: ‘Conceptual Foundations for a
Model of Team Efficacy.”, In ANZMAC 2006 Conference, ANZMAC, 2006 Conference,
Brisbane, QId, presented at ANZMAC, 2006 Conference, Brisbane, Qld, 04-06. December
2006.

% Koltéi Lilla (2013): Pedagodgiai pszichologiai jegyzet 6vodapedagdgusoknak. ,,Men-
tor(h)alé 2.0 Program”.

Forras: http://www.jgypk.hu/mentorhalo/tananyag/Pedaggiai_pszicholgia jegyzet vodape-
daggusoknak/116_vezetsi_stlus.html

2 Forras: https://www.youtube.com/watch?v=satfAW5Ksoc
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Annak megallapitasara, hogy egy vezeto elég jo-e, annak megfigyelése
is alkalmas lehet, hogy amikor 6 nincs jelen, a munka akkor is halad-e,
mindenki jol végzi-e feladatat. Ez azért lehetséges, mert az iranta valo el-
kotelezodés és beosztottaival vald kapcsolata a vezetése alatt kialakitott jo
viszonyra épiil?’. Ez esetben a vezetd és beosztottak kozott 1étrejon a kol-
csOnds bizalom, mely a kollektiv hatékonysag feltétele. A munkatarsak a
vezetd jelenléte nélkiil is megfelelden dolgoznak, a szo6 legjobb értelmében
egymasra vannak utalva, vagyis kdlcsondsen fiiggenek egymastol. Ez az
interdependencia.

I. téma: A kommunikacio, mint a (vezet6i) motivalas legfontosabb esz-
koze, a visszajelzés jelentosége és lehetséges modjai

Az ezt a témat moderal6 témagazda beszamolt rdla, hogy a témat két as-
pektusbol vizsgaltak meg. Felmeriilt a hierarchikus kommunikacié proble-
matikdja. A rendészetben fennalld parancsuralmi rendszerben szinte kiza-
rélagos a formalitdsok, foleg a formalis tekintély fontossaga. Am ehelyett
kivanatosabb lenne a szerepeknek megfeleld kommunikacio és a valddi
tisztelet. A csoporttagok kiemelték a rendészetben fennalld parancsuralmi
rendszerben folytatott kommunikécioval szemben tdmasztott azon kovetel-
ményiiket, hogy ha mar mindenképpen sziikséges alkalmazni, akkor az
egyenes, érthetd ¢és vilagos legyen. Megfogalmaztak, hogy a kommunika-
cié egy nagyon fontos eszkdz a kdosz és az informaciovesztés elkeriilése
érdekében. Am ha nem jol miikodik, épp ezeket keletkezteti.

Kiemelten fontosnak érezték hangstlyozni azt a problémat, hogy egy
egységen beliil azonos elvarasok legyenek a szervezet valamennyi tagja
iranyaba.

A beosztottak szempontjabol is megvizsgaltak a témat. Kritikaként fo-
galmazodott meg, hogy a vezetdk kozti feladatmegosztast, feleldsséget
tisztazni kell, hiszen a beosztottak szamara vilagosnak kell lennie, hogy

27 Juh4sz Tibor: Vezetdi Onismeret, Nemzeti Kozszolgalati Egyetem Vezetd- és Tovabbkép-
z¢ési Intézet. Budapest, 2014. 27-31. o.
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melyik vezeté mely feladatért felel, milyen kérdésekkel fordulhatnak
hozza.

A vezetdi kommunikécio oldalardl megfogalmazodott, hogy sok szem-
pontbol az a fontos, hogy nem minden informaciot kell megosztani, csupan
szlirve, oda 1ll6 modon, egyénekre szabva. Az informacio sziirése, vissza-
tartasa a rendészeti szervezeteknél meglévo hierarchikus viszonybodl faka-
ddan specialisan vizsgaland6. Az informécidaramlds maga is egy hierar-
chizalt folyamat: ha az informacio birtokaban vagy, hamarabb juthatsz
megoldasra, és elonyt is biztosit szamodra. Ez nem mas, mint ,,az informa-
ci6 hatalom” elve. Diktatérikus hatalomgyakorlds esetén a vezetdk igye-
keznek minden informéciot maguknak megszerezni, és semmit nem adni
ki, ezaltal is a hatalmukat kivanjak koncentralni.

Felmeriil azonban az informacié haszndlata sordn kialakithatd6 motiva-
ci6s tényez6. Ha ugyanis a szervezet tagjai ismerik a résziikre meghatéaro-
zott kovetelményeket, a célul kitlizétt feladatot, akkor motivaltabbak, job-
ban lelkesednek a feladat megoldasaért?®.

Az egyik munkatars, aki nemrég keriilt az osztalyra, megfogalmazta,
hogy megfigyelte, mennyire mas az ligyfelekkel val6 kommunikacio, hogy
mennyire mas szempontok és eszk6zok sziikségesek jarérként és vizsgalod-
ként. (Az eldbbi munkakorbdl valtott utobbira.)

Legnagyobb gondjuk egybehangzdan az §szinte, valds visszajelzés hia-
nya volt. Onall6 vélaszaikban is megfogalmaztak, hogy az évi egy alka-
lommal torténd teljesitményértékeld elbeszélgetés nem elegendd, folyama-
tos visszajelzésre van igényiik. A visszajelzéssel kapcsolatos elvarasként
fogalmaztdk meg, hogy az tartalmazzon javaslatot a fejlodésre.

Allaspontjuk szerint a teljesitményt maximum osztalyszinten kellene ér-
tékelni, mivel a statisztikai adatok és szamok nem tiikrozik egy-egy ember
éves munkajat. Oket nem érdekli, hogy mas megye vagy kapitanysag ho-
gyan all az értékelésben, a statisztikaban. Oket az érdekli, hogy 6k hogyan
teljesitettek munkahelyiikon. Mas kapitanysag vagy orszagos szintii 6ssze-
hasonlitas esetleg csak ezt kdvetden érdekli dket, de szerintiik ez csak a

28 Bliimmert, Gisela: Vezetdi Tréninggyakorlatok. Z-PRESS KIADO KFT. Miskolc, 2011.
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vezetOk részére fontos. Sajat, személyre szolo visszajelzést szeretnének.
Allaspontjuk szerint a teljesitményt nem kellene 6sszekapcsolni pénzbeli
juttatassal.

A visszajelzés és kommunikacié hidnya negativan befolyasolja dket, vé-
leménylik szerint rossz hatassal van az egyénre €s a csoportra is. Kifejtették
azon allaspontjukat is, hogy a feladatokat meghatarozo6 vezetoknek eldze-
tesen fel kellene mérniiik a helyzetet, €s annak fiiggvényében kellene meg-
hatarozniuk a szervezeti egységek szamara a feladatokat és azok kondici-
oit. Szerintiik sok esetben ez nem valdsul meg, ennek ellenére azonban az
elvarasok megvannak.

A motivéacio kérdéskorében egyontetiiek voltak a vélemények abban,
hogy nem csak a vezetonek, hanem a beosztottaknak is jelentds szerepiik
van a motivalasban, hiszen a munkatarsak egymadsra is hatnak. A hatés
ugyanugy, mint a vezetd esetében, lehet pozitiv, de negativ eldjelii is. Fon-
tos szamukra az elismerés, megbecsiiltség, melyet az egyik {6 motivalo esz-
koznek tartanak.

Kiemelték az egylittmiikodés fontossagat, melyet parhuzamba allitottak
a fejlodéssel. Véleménylik alapjan sajat szervezeti egységen beliil minden-
kinek egyiitt kell miikddnie, hiszen ez az egyetlen Utja a fejlddésnek, az
ujonnan €rkez0 tagok integraciojanak, felzarkdztatasanak.

II. tétma: A kommunikacio szerepe a rendészeti szervezeten beliil (kii-
lonosen hierarchikus viszonyok kozott)

A téma feldolgozasat a csoportok a gondolataik felsorolasos modon torténd
Osszegytjtésével oldottdk meg. Ennek soran felirtdk az altaluk sarkalatos-
nak itélt szempontokat, melyek a motivacio alappillérei lehetnek. Ezek a
kovetkezok:

— Pozitiv gondolkodas: Nagyon fontos a vezetd kommunikacidja, az,

ahogy egy feladatot felvezet. Az, hogy az milyen hangnemben és
hangulatban torténik, erdteljesen befolyasolja a munkatarsakat. A
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vezetO pozitiv hozzaallasa motivalo. Ellenkez6 esetben nem éri el a
kezdeti kivancsisag szintjét sem, a kollégak tehernek, nytignek ér-
zik a feladatot.

A beosztott véleménye szamit: Erre vonatkozdan a csoporttagok
ugy nyilatkoztak, hogy adott témak, feladatok kapcsan lehetdséget
kellene adni a beosztottak véleményének meghallgatasara, a donté-
sek sordn azt is szamitasba kellene venni. Vezetdi oldalrdl nézve
vannak olyan feladatok, rendészeti teriiletek, ahol nem sziikséges a
beosztottak véleményének kikérése. Van, amikor a feladatok lehetd
legrovidebb idon beliili, a legnagyobb hatékonysaggal torténd dele-
galasa, végrehajtasa, ellendrzése a cél. Azonban szép szammal van-
nak olyan teriiletek, feladatok is, melyek megoldasaban elére visz a
kozos gondolkodas. A vezetd egyes kérdésekben kikérheti a beosz-
tottak véleményét, mely alapjan a feladat végrehajtasa kozosen tor-
ténhet. Ez a megoldas segithet abban, hogy a beosztottak is sajat-
juknak érezz€k a feladatot, motivaltak legyenek a megoldasban. A
csoport felvetése kapcsan hajlunk arra, hogy ha csak lehetséges, ak-
kor ezeknek a feladatoknak a lehatarolasarol — tudniillik, hogy me-
lyek azok, amelyek kapcsan nem lehet figyelembe venni a munka-
tarsak véleményét €s miért, és melyek azok, amelyek kapcsan igen
— egyértelmiien beszélnie kell a vezetének. Igy a csoport jobban el
fogja fogadni azokat a helyzeteket is, amikor ,,nem lehet vélemé-
nytk”.

Tekintély és példamutatés: E kérdéskorben a csoportok azt a meg-
jegyzést tették, hogy a tekintélyt nem kivivni kell, mert az mar ,,ré-
gen rossz”. Az a kivéanatos, ha az szinte magatol megsziiletik, még-
pedig a vezetd viselkedése, példamutatasa révén. A vezetovel szem-
ben az emberi €s a szakmai téren tdmasztott igényeknek valdé meg-
felelésre hivtak fel a figyelmet. Ha egy vezet nem a megfeleld pél-
daval jar el6l, a beosztott is hajlamos a helytelen példat kovetni.
Szobeli, személyes visszajelzés: Az 1. téma kapcsan és az egyéni
eroforrastérkép készitésénél is igen nagy hangsulyt kapott a meg-
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kérdezett csoporttagok korében a szobeli €s személyes visszajelzé-
sek jelentdsége. A témagazda itt is ennek fontossagara tért ki. Ki-
emelték a dicséretet, mint a motivacié egyszeri eszkozét.

— A vélemény kozvetlen kinyilvéanitasa, de masok kibeszélése nélkii-
16zendd: A vezetdvel szemben tamasztott kovetelmény, hogy véle-
ményét az adott munkatarsanak mondja el, és erre a beosztottak fi-
gyelmét is hivja fel. Felmeriilt a kozvetlen kommunikacioval kap-
csolatos azon kdvetelmény, mely szerint demotivalo lehet a szemé-
lyeskedés, a csoport eldtt olyan tagrdl torténd eszmecsere, aki az
adott beszélgetésnél nincs jelen. Az un. kibeszélés véleménylink
szerint is etikailag megkérddjelezhetd viselkedés. Abban az eset-
ben, ha a vezetd a beosztottal eldzetesen mar kdzolte a véleményét,
normalisan, kulturaltan megbeszélték, nem lehet demotivalo, ha er-
r6l masok is tudomast szereznek. Magyarazatra szorul6 helyzetek-
ben a hasonld esetek elkeriilése érdekében érdemesebbnek tartjuk
akkor elmondani a csoportnak a torténteket, ha mar az adott egyén-
nel kordbban megbeszéltiik. Ha olyan vélemények hangzanak el,
melyek kizarolag egy tagot érintenek, a személyeskedés, a f616sle-
ges szobeszéd valdban keriilendd.

— Kovetkezetesség: Nagyon fontos a csoporttagok és a vezetd sza-
mara is a kovetkezetesség, ennek hianya kaoszhoz, konfliktusokhoz
vezethet. A kovetkezetesség kiszdmithatosagot feltételez, mely biz-
tonsagot és rendet sziil.

— Az értékelési szempontok ismertetése: A munkatarsak fontosnak
tartjak, hogy tudomadssal birjanak arr6l, mik a kovetelmények veliik
szemben, milyen szempontok mentén keriil sor az értékelésiikre. Itt
visszacsatolunk a fentebb mar kifejtett teljesitményértékeléssel, az
értékelés gyakorisagaval és az egyénnel szemben tdmasztott kove-
telmények meghatarozasaval kapcsolatban elmondottakra.

— Cél- és érdekkozosség: A témagazda felvezette, hogy a csoportta-
gok allaspontja szerint sok esetben az, ami a vezetOnek fontos, a
beosztottnak nem biztos, hogy az. Es ugyanez persze forditva is
igaz. A cél, hogy a vezetd motivalja a beosztottakat, hogy nekik is
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fontos legyen az, ami neki fontos. Véleményiik szerint van k&zos
halmaz, ami mindkettének fontos, de van, ami partikuléris. Egyet-
értiink ezzel a szemponttal, hiszen kiemelked6en fontos, hogy
mindkettdjiiket érdekelje a feladat, melyhez finomhangoldsra van
sziikség. Ezért a feladatokat és a hozzajuk fliz6do érdekeket is rend-
szeresen definidlni, deklardlni, differencidlni és egyeztetni kell. Az
a csoport, amelyikkel ilyen szinten is torédnek, latvanyosan jobban
teljesit.

A témagazda eldadasat kovetden egyik tag még kiegészitette az addig
Osszegyljtott véleményeket azzal, hogy allaspontja szerint az is fontos,
hogy ha valaki valamit hoz, felvet, el6all uj otlettel, azzal foglalkozzon a
vezetd, beszéljek meg, és ha jonak tartja, ne féljen elfogadni, alkalmazni.

Egy masik csoporttag pedig a motivalassal kapcsolatban felvetette, hogy
véleménye szerint a differencialt motivalas alkalmazasa jobban haszno-
sulna, hiszen ez esetben az egyes beosztottak egyéni képességeinek figye-
lembevételével egyedi eszkozokkel lehetne motivalni dket.

A kutatoi rendorkavéhazban feldolgozott két téma dsszegzése

Az els6 és masodik téma a kommunikéciora, annak elemzésére, vizsgala-
tara iranyult a vezet6i motivacio, visszajelzés rendészeten beliil lehetséges
madjaira vonatkozodan.

A témak feldolgozéasaban parhuzam fedezhetd fel, mely szerint a rendé-
szeti és a rendészeti vezet6i kommunikacioban is kevés a szobeli, szemé-
lyes visszajelzés. Onismeret, dnértékelés és motivacié szempontjabol ki-
emelt igény van erre a feldolgozok szerint. Ugyancsak egyezd valaszok ér-
keztek a hierarchikus viszonybol eredd kommunikacio terén. Az informa-
cidé megosztasa, dramlasa, visszatartasa is kiemelt szerepet kapott. A téma
feldolgozdi szerint a cél- és érdekkozosségben dolgozdok egységes elvara-
sokra, kovetkezetességre tartanak igényt, kiemelten fontosnak tartjak a dif-
ferencialt motivalast és a dicséretet.
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A feldolgozas eredményeként megallapithato, hogy a kommunikaci6 hi-
anya ¢és az ebbdl eredd visszajelzés hianya kimondottan rossz hatdssal van
a csoportdinamikara €s ezaltal a munka hatékonysagara is.

A vezetd szamdra megfogalmazott visszajelzésekrol

A kifejtett és Gsszefoglalt vélemények szerint az alosztaly tagjaira vonat-
koz6 egyéni és az alosztaly egészére vonatkozd csoportos, valamint a ve-
zetd személyét érinté kommunikacioés kompetencidk tobb teriileten torténd
fejlesztése lenne kivéanatos.

Vezetként fontos tisztdban lenniink csoportunk tagjainak erdéforrasai-
val, gyengeségeivel, problémadival és fejlesztendd teriileteivel. Az altaluk
is megjeldlt jo egylittmiikodés, az dsszetartds és megfeleld kommunikacio
az alosztaly hatékonysagat, fejlodését nagyban befolyasolja. A vezetdnek
nem arra kell koncentrélnia, hogy mi hianyzik, mit nem tudunk, egyénen-
ként milyen képességeknek vagyunk hijan, hanem hogy egyiitt mire va-
gyunk képesek. Minél tobbet foglalkozik azzal, hogy feltérképezze mun-
kahelyi kdrnyezetét és ebben munkatarsai sziikségleteit, igényeit €s kom-
petenciait, annal kdnnyebb lesz elvégezni a konkrét feladatokat. A cél,
hogy elérje, hogy a csoporton beliil megfeleléen miikodjon a kommunika-
cid, és hogy e téren mindenki fejlédni akarjon.

Bizunk abban, hogy ezzel a mini kutatassal sikeriilt megtenniink a kezdd
1épést az igények és sziikségletek feltérképezésére, s hogy lesz alkalom
folytatni a tudatos onfejlesztésnek ezt az izgalmas folyamatat.

Visszajelzések a modszerrol

Az esemény végén az aldbbi, elére elkészitett visszajelzési lap egyénen-
kénti kitoltésére kértiik a részt vevo csoporttagokat (ez volt a 6. feladat).
Az értékelésre még aznap sor keriilt. Az 1. kérdésre (Kérjiik, ird le par szo-
ban, mit gondoltal elézetesen a mai csoportos interjurol a hire hallatan.)
adott valaszbol megallapithatd, hogy bar nem tudtak, mi var rajuk, egyal-
talan nem alltak negativan a feladatokhoz, pedig volt, aki tigy nyilatkozott,
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hogy el6szor nem volt hozza sok kedve. Alapvetden nyitottak voltak. Akik
néhany éve végeztek az egyetemen, még emlékeztek rd, hogy az ottani ta-
nulmanyaik alatt mar részt vettek hasonlo tipusti csoportmunkéaban.

A 2. kérdésre (Varakozdsodhoz képest jobb, rosszabb volt, vagy nagyja-
bol az zajlott, amit vartal? Miért?) a tobbség gy nyilatkozott, hogy a be-
sz€lgetés a varakozéasaihoz képest jobban ment, és volt, aki ugy értékelte,
hogy nagyjabdl az zajlott, mint amit vart.

A 3. kérdésre (Mit gondolsz, ezzel a modszerrel lehetséges-e feltérké-
pezni egy munkahelyi k6zosség vezetésének-iranyitasanak részleteit; illetve
segithet-e a munka hatékonysdaganak névelésében?) adott valaszok 6sszeg-
z¢€sébdl az allapithaté meg, hogy a tobbség (5 f0) szerint ugyan tébb idot
kell forditani rd, de alkalmasnak tartjdk ezzel a modszerrel feltérképezni
egy munkahelyi kdzosség iranyitasdnak részleteit. Véleményiik szerint a
munka hatékonysaganak novelésében is segithet. Két f6 a tobbiekhez ha-
sonl6 valaszt adott, mely szerint barhol a szervezeten beliil mindkettdhoz
nagyon jo eszkoz lehet ez a technika.

A 4. kérdés (Kéryjiik, értékeld 1-t6l 6-os skalan, hogy hogy érezted ma-
gad a csoportmunka sordn.) eredményei szerint minden csoporttag jol
érezte magat a csoportmunka soran: az 1-t6l 6-ig terjedd skalan egy 4-es,
harom 5-0s és harom 6-o0s értékelést adtak.

Az 5. kérdésre (Kérjiik, értékeld 1-t6l 6-os skalan, hogy benyomdsod
szerint a kollégadid hogy érezték magukat.) adott valaszok alapjan ugy érez-
ték, hogy a tobbi csoporttars is jol érezte magat, mivel a hét résztvevobol
1-t6l 6-ig terjedd skalan egy tag 4-est, a tobbiek 5-0st adtak erre a kérdésre
valaszul.

Kiegészitésként két tag irt hozzaszolast a 6. kérdéshez (Szerinted kima-
radt-e valami fontos kérdés, amit még bele kellett volna venniink a beszél-
getésbe? Ha igen, mi/k ez/ek?), véleményiik szerint azonban a beszélgetés-
ben minden benne volt, ami beleférhetett.

Végezetiil koszonetet mondtunk a résztvevOknek az aktiv és hatékony
kozremiikddésért, a visszajelzd kérdoiv kitoltéséért, és elkoszontiink egy-
mastol.
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A kutatoi rendorkavéhaz modszerével végzett kutatds eredményeinek
osszegzése, értékelése

Mar azt nagyon jo jelnek tekintjiik, hogy az empirikus kutatast minden érin-
tett rendkiviil komolyan vette. Pozitiv hozzaallasuk, nyitottsaguk, segito-
készségiik és egylittmikodésiik nélkiil nem tudtunk volna ilyen szinvonalu
kutatast végezni.

A kutatasban feltett kérdések €s kidolgozott témak alatdmasztjak azt a
feltevésiinket, hogy a rendészeti vezet6éi kommunikacio munkank soran
mindenre hatassal van. Pozitiv és negativ iranyban kozvetleniil befolya-
solja a munkatérsakat, a motivaciot, a hatékonysagot és az eredményeket.
Kozvetetten mindez kihatassal van a tarsadalmi megitélésre, a szervezeten
kiviili kapcsolatokra, a miikodésre is.

Az 6sszegzés eredményeképpen megéllapithato az is, hogy az dnisme-
ret, Onreflexi6 nagyon fontos annak érdekében, hogy megfelel6képpen tud-
juk magunkat pozicionalni, és folyamatosan tudjunk fejléddni. Fontos lenne
belatni, hogy valtozik a blindzés, valtoznak a biincselekmények, az embe-
rek, a munkatarsak, ezért folyamatos fejlédésre, megajulésra, innovaciora
van sziikség a szervezeti miikddésben is. Ez persze nem jelenti azt, hogy a
jol miik6do alapokat ki kell dobni, de ahhoz, hogy a renddérség 1€pést tudjon
tartani a korral, valtoztatasra van sziikség. A renddrségnek feladatainak el-
latasahoz at kellene alakitania a szervezeti struktarat, a technikai hatteret,
a human eréforrast és a pénziigyeket is. Fontos lenne a munkatarsak folya-
matos képzése, a vezetok kompetenciainak allandé €s modszeres fejlesz-
tése. Az Onreflexid és onvizsgalat hianya gorbe tlikor lehet szamunkra, hi-
szen hajlamosak vagyunk csak a ,,szépet” latni.

Rendkiviil fontos a visszacsatolas, amibdl a kutatas eredményei alapjan
nincs elegendd, és ami van, az sem felel meg a munkatarsak elvarasainak.
A visszacsatolast sokkal tudatosabban, nagyobb mértékben és professzio-
nalisabban kellene alkalmazni egyéni és szervezeti szinten is.

A csoportos interjuként értelmezhetd Kis Café ,,élesben”, azaz nem tan-
termi kornyezetben torténd alkalmazasa mindannyiunk szamara jdonsag
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volt. Altala az MA képzésen szerzett ismereteink tesztelésére nyilt alkal-
munk. A modszer miikddott, de kiemelkedden fontosnak tartjuk, hogy min-
denképpen sziikség van egy olyan, a csoporton, azaz a vizsgalt munkahelyi
kozosségen kiviil all6 személyre, aki moderalja a beszélgetést.

A mobdszer lehetdséget ad a témak mentén sziiletd vélemények Gsszeve-
tésére, problémak felvetésére, javaslatok kidolgozéasara a csoporttagok ko-
zott. A Caféban tobb kiilonb6zo allaspont taldlkozik, ami hozzajarul a cso-
porton beliili viszonyok, dinamikak szertedgazobb feltérképezéséhez. A
résztvevOk motivaljak egymast, komoly csoportkohézi6 és fokozott kon-
centraltsag jon létre. A feladatok kozos megoldasanak élménye pedig haté-
kony modja a szakmai kérdések mentén zajlé csapatépitésnek. A tagok
egymasnak adott visszacsatoldsa, valamint az egyéni (munkatarsi és veze-
td1) onreflexid nyilvanossag eldtti megjelenése kiilon érték.

A munkatarsak véleménye szerint a rendérségen nem miikodik jol a
kommunikacio. Ugy latjak, egyenes, egyértelmii kommunikaciora, feladat-
meghatarozasra van sziikség, €s nem tartjak elegenddnek a kapott informa-
cidkat. Mindannyian hianyoljak a visszajelzéseket, a személyes és Oszinte
kommunikéciot.

A Café jo alkalomnak bizonyult arra, hogy nemcsak a vezetd, de a kol-
1égak is képet kapjanak a csoport Osszetartasanak, egylittmiikodésének ak-
tualis allapotardl, valamint azt is mindenkiben megerdsitette, hogy a prob-
1émak megoldasaban a kollégak segitékészek, szamithatnak egymasra. Ez-
zel az eljarassal felmérhetjiik a kozvetlen vezetdvel kapcsolatos vélemé-
nyeket, elvarasokat. A vezetd szembesiilhet a fejlesztenddé kompetenciai-
val, amit minden vezetOnek csak ajanlani tudunk.

Zaro gondolatok
Utdlag is megerdsitjiik: valéban merész vallalkozas volt ez az asszisztalt
onvizsgalat, hiszen a lehetséges negativ hatasokkal is szamolni kellett. A

sajat megismerésiik irant elkotelezett és legalabb annyira bator, mint am-
ennyire kivancsi embereket az ilyen modon strukturdlt visszajelzések
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mennyisége €s mindsége egyarant arra 0sztondzheti, hogy gyakrabban ve-
gyek igénybe ,,masok tiikreit”. Kérjék ki, hallgassak meg és hasznaljak fel
a koriilottiik 1évok, oket ismerdk véleményeit, ezeken keresztiil is sziinte-
leniil gyakorolva az onreflexiot. Hissziik, ¢és kisérletiink is alatimasztotta,
hogy a folyamatosan éberen tartott onreflexid6 nemcsak a vezetore, de az
altala vezetett csoportra is jotékony hatassal van. Az altalunk hasznalt Café
modszer alkalmasnak bizonyult egy kis egység, jelen esetben egy 7 fOs cso-
port (alosztdly) mindennapi munkavégzése soran felmeriilé kérdések,
problémak megvitatasara, javaslatok, vélemények, visszajelzések, ismere-
tek gytijtésére, az egyéni (munkatarsi és vezetdi) és a csoportos onreflexio
¢s az azon alapuld Onismeret fejlesztésére.

A probat mindenkinek ajanljuk, aki latja, érzi, hogy valami nem mikd-
dik jol, de nem tudja, hogy pontosan mi és miért, és/vagy nincs Gtlete vagy
mersze a valtoztatdshoz. Véleményiink szerint a meglévo szervezeti miko-
désben is rengeteg kiaknédzatlan lehetdség van, csak nyitottnak kell lenni.
El kell fogadni, hogy minden valtozik korilottiink, és ezért folyamatosan
teret kell engedni az 01jité6 gondolatoknak.

Es nem utolsésorban mozgatott minket a kutatoi kivancsisag. Hiszen mi
bajunk lehet? Legfeljebb nem sikeriil a kisérletiink. Az is eredmény — és
arrdl is lehet beszélni —, ha valami nem sikertilt. Mert hol tartana a vilag,
ha a tudosok, felfedezok, kutatok nem keresték volna a valaszt a miértekre?
A rendészettudomany fiatal tudomanyagnak tekinthetd, azonban pont ez
benne a sz€ép. A kutatdsra allaspontunk szerint minden lehetséges eszkozt
meg kell ragadni. Az 0, még kiprobalatlan modszereket is. Néha egy Kis
Café is elég. SOt, ahogy a mellékelt példa mutatja, még az élve boncolast
is ki lehet birni, féleg, ha ennyi hozadéka van...
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