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RENDESZETTUDOMANY

Generdcids diverzitds mint stratégiai
eréforrds

Konfliktusmegel6zés és vezetdi technikak
da rendvédelemben

Generational Diversity as a Strategic Resource

Conflict Prevention and Leadership Techniques in Law Enforcement

M. TAKACS Péter'

Bevezetés: A rendvédelmi szervezetekben a generdcids kilonbségek kérdése
az utébbi évtizedekben egyre hangsulyosabbd vdlt a tarsadalmi valtozdasok,
a digitalizacio és az eltérd értékrendek kovetkeztében. A szakirodalom részle-
tesen tdrgyalja a generdciok kozotti eltéréseket, azonban kevesebb figyelem
irdnyul arra, hogy ezek miként befolydsoljak a konfliktusmegelézést, a szerve-
zeti kohézidt és a vezetdi gyakorlatot a rendvédelmi szervekben.

Célkituzések: A tanulmdny célja a generdcids diverzitdsbol eredd szer-
vezeti kihivasok feltarasa, valamint azon tréningmaoddszerek, vezetdi technikdk
és szervezeti megolddsok bemutatdsa, amelyek elésegithetik a konfliktusok
megelézését és a hatékony egylttmikodést a rendvédelemben.

Modszertan: A kutatds kvalitativ szakirodalom-elemzésre épul, amely
hazai és nemzetkdzi szakirodalmak, vezetéselméleti modellek, rendvédelmi
kutatdsok és generdciomenedzsmenttel kapcsolatos tanulmdnyok feldolgo-
zdsdval vizsgdljo a generdcids kilonbségek szervezeti hatdsait. A tanulmdny
elemzi az adaptiv és transzformacios vezetés, a mentordlds, a konfliktuskezeld
tréningek, valamint a szervezetikultira-fejlesztés szerepét a rendvédelmi szer-
vek mikodésében.

Eredmények: Az elemzés rdmutatott arra, hogy a generdcids kilénb-
ségek a rendvédelmi szervezetekben egyszerre jelentenek konfliktusforrdst
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és stratégiai eréforrdast. Az idésebb generdcidk tapasztalata, lojalitdsa és hie-
rarchiatisztelete, valamint a fiatalabb generdcidk digitdlis kompetencidi
és rugalmassdga egymdst kiegészité tényezéként jelennek meg. Az ered-
mények szerint a generdcios érzékenyité tréningek, a konfliktuskezeld
és csapatkohézios programok, tovdbbd az adaptiv és transzformdcids vezetdi
technikdk jelentésen hozzdjarulnak a szervezeti egylttmukddés javitdsdhoz
és a konfliktusok csokkentéséhez. A kutatds hangsulyozza tovabbd a tudds-
menedzsment, a forditott mentordlds és a vegyes korosztdlyd munkacsoportok
szerepét a szervezeti tanulds és innovacid erésitésében.

Konkluzio: A tanulmdny megdllapitja, hogy a generdciods diverzitas megfe-
lelb kezelése a rendvédelmi szervezetek hosszu tavu stabilitdsdnak és hatékony
mukodésének egyik kulcstényezéje. A tréningek, a korszerl vezetéi technikdak
és a tudatos szervezeti kulturafejlesztés egylttes alkalmazdsa lehetévé teszi,
hogy a generdcids kilonbségek ne konfliktusforrdsként, hanem szervezeti eré-
forrdsként jelenjenek meg. A jovébeni kutatdsok szdmara fontos irdny lehet
a generdcidspecifikus vezetési modellek gyakorlati hatékonysdgdnak empiri-
kus vizsgdlata a rendvédelmi szervezetekben.

Kulesszavak: generdcids diverzitds, konfliktusmegelézés, vezetdi technikdk,
rendvédelem, szervezeti kultdra

Introduction: The issue of generational differences within law enforcement
organisations has become increasingly significant due to social transformation,
digitalisation, and changing value systems. Although existing literature
extensively discusses infergenerational differences, less attention has been paid
to how these differences influence conflict prevention, organisational cohesion,
and leadership practices in law enforcement agencies.

Objectives: The aim of this study is to explore the organisational challenges
arising from generational diversity and to present training methods, leadership
techniques, and organisational solutions that may support conflict prevention
and effective cooperation in law enforcement organisations.

Methodology: The study is based on qualitative literature analysis,
examining national and international academic sources, leadership theories,
law enforcement studies, and generational management research. The paper
analyses the role of adaptive and transformational leadership, mentoring
systems, conflict managementtraining, and organisational culture development
in the functioning of law enforcement organisations.

Results: The findings indicate that generational differences within law
enforcement organisations represent both potential sources of conflict and
strategic organisational resources. The experience, loyalty, and hierarchical
orientation of older generations complement the digital competencies and
flexibility of younger generations. The results demonstrate that generational
awareness training, conflict management and team cohesion programes, as
well as adaptive and fransformational leadership techniques, significantly
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improve organisational cooperation and reduce workplace conflicts. The study
also highlights the importance of knowledge management, reverse mentoring,
and mixed-age work teams in strengthening organisational learning and
innovation.

Conclusion: The study concludes that the effective management of
generational diversity is a key factor in ensuring the long-term stability and
operational effectiveness of law enforcement organisations. The combined
application of training programmes, modern leadership techniques, and
conscious organisational culture development enables generational differences
to function as organisational assets rather than sources of conflict. Future research
should focus on the empirical examination of generation-specific leadership
models and their practical effectiveness within law enforcement institutions.

Keywords: generational diversity, conflict prevention, leadership techniques, law
enforcement, organisational culture

Bevezetés

A 21. szézadi munkahelyi kornyezetet alapvetéen meghatdrozza a generacidk sokszin(i
egytteélése. Az egyes korosztalyok eltérd torténelmi korszakokban néttek fel, mas-mds
tarsadalmi és gazdasagi koriilmények formaéledk Sket, kiilonbozé informacids, kommu-
nikdcids technolégidkat hasznaltak, és eltéré médon szocializalédtak a munkéhoz valé
viszonyukban. Karl Mannheim klasszikus generaciéelmélete szerint a kozos torténelmi
élmények és tirsadalmi kontextusok alakitjak ki azokat a korszakokat, amelyek hosszt
tivon meghatarozzak az egyének gondolkodasit, értékrendjét és viselkedését. Ez az elmé-
let kiillonosen relevans a rendvédelmi szervezetek esetében, ahol tbb generdcié egytitt-
mukodése elengedhetetlen a kozos célok megvaldsitasahoz. A rendvédelmi szervezetek
sajatos kornyezetet jelentenek, hiszen itt a hierarchia, a fegyelem, a szolgdlati szabalyok
betartdsa és a gyors dontéshozatal életbevagé. Egy ilyen kozegben a generacios kiilonbsé-
gek kezelésének hidnya nem csupdn hatékonysagi problémat jelenthet, hanem a szolgélat
biztonsigit ¢s a térsadalmi bizalmat is veszélyeztetheti. Az id8sebb kollégék tapaszta-
lata és lojalitdsa, valamint a fiatalabb generédciok dinamizmusa és digitélis kompetencidi
egyarant értéket képviselnek. Ezek 6sszehangoldsa azonban tudatos vezetdi, szervezeti
és képzési stratégidkat igényel.

Globalizacié és demogrdafia mint problematika

A Jacques Delors éltal vezetett Nemzetkozi Bizottsag jelentése szerint oridsi nyomas nehe-
zedik az oktatds szegmensére: ,hiszen miga 15 évnél fiatalabbak szdma 1950-ben 700 mil-
1i6 volt, ez 1990-ben mar 1,7 millidrdra emelkedett” (MAJZIiK 1997: 4), és ez a szdm a mai
napig névekvé tendenciat mutat. Ebben az osszefiiggésben is az oktatds szerepe nagymér-
tékben feléreékelddik és fontossa vélik a 21. szdzadban.
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De milyen szerepet is kell, vagy kellene betdltenie az oktatdsnak ebben a valtozé
klimdju 21. szézadban? A kérdés felvetése jogos, és adekvat vélaszt kell adni red, hiszen
ez elemzésem kiindulépontja is egyben. ,, A j6v6 szdmos kihivésa kozil taldn az oktatas
aleginkabb nélkiilozhetetlen titdkdrtya a keziinkben, amelynek segitségével az emberi-
séget a béke, a szabadsdg és a tdrsadalmi egyenléség felé terelhetjiik” (MAajzik 1997: 4).

Delors rimutat arra az dsszefiiggésre is, hogy a ,holnap tdrsadalmanak” (a 21. sz4-
zadi éra) létrehozdsa érdekében az emberi képzeletnek meg kell eléznie a technikai
fejlodést, az egész életen 4t tartd oktatdsnak kozponti helyet kell kapnia a tdrsadalom-
ban. A jelentés, bir nem szdl a kelet-kozép-eurdpai orszégok (posztszocialista dllamok)
tarsadalmi és pedagdgiai viszonyairdl, annyi osszegzésként elmondhaté, hogy az abban
benne rejld ,,0j éra koncepcidja” az erkolesre s a tég teret kapott tuddsra probal épitkezni.

Emellett neveld célzatai is vannak a 21. szézadi problémamegolddsnak, tudniillik
az, hogy a kiillonbozé civilizécidk szellemi értékeinek tiszteletére nevelje az ifjusagot,
aminek hatdsira ellenstlyozni lehetséges a globalizdcié negativ tendenciait. A globali-
z4cié és a demogréfiai problémak mellett szamos mds, Gsszetett kihivés is megjelenik
a21.szdzadi tarsadalomban, kiilonosen a fiatalok életében. Ezek a modern kori problé-
mék 1j megoldasi lehetdségeket és alkalmazkoddst kévetelnek meg mind a tirsadalom-
t6l, mind pedig az ifjasagtol. Ilyen problémacentrumnak tekinthetd a kovetkezékben
bemutatandé csalddi (tdrsadalmi) kotelékfelbomlds és a szocializacié kérdése.

Tarsadalmi kotelékfelbomlds és szocializdcid

21. szazadi térsadalmunkra egyardnt jellemz8k az anyagi és a szellemi kotelékek el-
szakaddsai az egyének és csoportok mindennapi életterébél, amelyek magaban hordoz-
zék a tarsadalmi kapcsolatok vélsdgdnak erézidjat, ami erésen probara teszi az egyéni
és csoportos szocializciot.

A koz6sségi kapesolatok megszakaddsa (ORTMEIER 1996, vO. ORTMEIER 2002),
az etnikai csoportok kozotti konfliktusok szaménak drasztikus emelkedésében — a sz4-
zadvég legjellemzébb vondsaként — is megnyilvanul. Kihivést jelent ez a politika, de
az oktatdsi rendszer szdmadra is, amelynek feltétlenil ki kell jel6Inie a tdrsadalmi moz-
gasokban betoltott szerepét. Az okrtatds az egész vildgon azt a hivatdst véllalja magara,
hogy tirsadalmi kétédéseket hozzon létre emberek és az embercsoportok kozote,
és ennek hatdsdra, tiszteletben tartva azok sokféleségét, eltérd szocializdcids — valamint
kulturalis értékpluralizmusukat. Ebben az 6sszefiiggésben az a megallapitas tehetd,
amelyet maga Delors is vall, miszerint az oktatdsnak f6 célja tehit, hogy ,mindenki
szdmdra biztositsa a tudatos és tevékeny polgarra véldshoz szitkséges eszkozoket, s ez
a cél csak demokratikus tarsadalmi keretek k6zott valésulhat meg”.

Ehhez azt tehetjitk hozza, hogy az oktatds a tirsadalmi kapcsolatok vélsdginak
ellenszerévé is valhat, ha tudomasul vessziik az egyének és a csoportok sokféleségét.
E felismerés nyomdn fontos, hogy elkeriilje a kirekesztést, és tudatosan olyan értékeket
és normékat alakitson ki, amelyek hozzajirulnak a tdrsadalmi kohézié megerésitéséhez.

Emellett még szamtalan feladattal kell megismertetnie az ifjisagot az iskoldnak,
hogy a térsadalom szdmara is hasznos, 21. szdzadi ifjisagi nevelést nyujthasson didkjai
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részére. A 21. szdzadra fékuszalé tarsadalmi-iskolai feladatok lehetnek (csak emlités-
szertien):

o az ifjisdg megismertetése a valldsokkal, valamint az ideolégidkkal (a sokszint
plurélis tarsadalmi tér és a kooperativ aktivista tarsadalmi kohézié megterem-
tésért);

o a kiilonb6zd kulttrdk megbecsiilésén (tolerancidjin és elfogaddsin) alapuld
és kiépuld Gj pedagdgiai koncepcid;

o az ifjsag felkészitése az adott tirsadalomban majdan betdltendd tdrsadalmi sze-
repikre — amely aktiv dllampolgirra nevelést jelent, amely egyben hozzéjirul
a demokratikus tdrsadalmi viszonyok megismeréséhez és elsajititisahoz. Ebben
a légkorben jétékos formdkban késziilhetnek fel a gyerckek (maga az ifjusig)
megtanulni a kozosségi élet kereteit egy demokratikus tdrsadalomban.

Delors értelmezési keretében azért, hogy a jové szdzad e kihivasokra megfeleléen reagil-
jon, és adekvat valaszt tudjon adni a 21. szazadban felmertlé kihivasokra, a kévetkez6
négy alapfeladatot kell teljesitenie: ,,minden embernek meg kell tanulnia ismereteket
szerezni, meg kell tanulnia dolgozni, meg kell tanulnia egyttt élni, s meg kell tanulnia
élni” (MAJzIK 1997: 8).

Az el8bbickben megemlitettem a globalizécid és demogréfia problémajit, az ebbdl
fakadé tdrsadalmi kotelékfelbomlast és az ehhez kapcsoléddé szocializaciét mint
a 21. szdzadra jellemz6 problématipusokat. Lépjiink tovabb a tarsadalmi kihivésok
terepasztaldra!

A tadrsadalmi kihivdsok mint kontextus

»A tirsadalomban mindig lesznek problémék, amelyek koziil az egyiket jobban, a masi-
kat kevésbé tudjuk kezelni. A tarsadalmi élet dinamikajét a kiilonféle problémék kozotti
horzsoldédasok adjik. Ha teljesen absztrakt médon gondolkodunk, akkor cinikus médon
azt kellene mondani, hogy ha nem lennének ellentmonddsok a tdrsadalomban, akkor
az fagyott dllapotba keriilne. De ez a veszély egyelére nem fenyeget benniinket” (Gombér
Csabat idézi MAYER 2006: 202).

A tanulményom mottdjdul is vélasztott idézet jol szemlélteti azt a problematikét, ame-
lyet koral kivanok jérni: az ifjisaggal szemben 4ll6 tdrsadalmi kihivasokat és ezeknek
kapcsolatrendszereit. Minthogy vizsgélati tirgyam igencsak komplex rendszer, annak
tobbfajta aspektusit is meg kivinom ragadni a téma minél tdgabb spektrumaban értel-
mezve. Melyek ezek a tobbfajta aspektustipusok (eltérd nézépontok)? Melyek lehetnek
azok a relevans tdrsadalmi kihivasok, amelyek a 21. szdzadban meghatarozzék — és t-
forméljak — az ifjisag viszonyat a tarsadalomban tdmasztott kihivdsokkal szemben?
S milyen lehet egy 21. szdzadi pedagédgiai koncepcié?

Magyar Rendészet « 3. 2026
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Generdcids kuldnbségek a rendvédelmi szervezetekben

A generacids kiilonbségek vizsgélata sordn a szakirodalom tobbnyire a baby boom az X, Y
és Z generéciot kiiloniti el. A rendvédelmi dlloményban gyakran még mindig jelen vannak
az X generacié képviseldi, akik a 70-es és 80-as években szocializdlédtak, valaminta Y ésZ
generdci6 tagjai, akik a digitalis forradalom idején [éptek a munkaerdpiacra (CSUTORAS
2020; LUDANYTI 2025).

Az id8sebb generacidk tagjai sokszor a munkahelyi lojalitdst, a stabilitdst és a hierarchia
tiszteletét helyezik el6térbe. A rendvédelmi szervezetben ez a megkozelités a szabalyokhoz
valé erés ragaszkoddsban, a fegyelem hangsulyozasiban és a hosszu tava elkételez6désben
jelenik meg. A fiatalabb generécidk ezzel szemben gyakran nagyobb hangsulyt fektetnek
az 6nmegvaldsitdsra, a rugalmas munkavégzésre, az azonnali visszajelzésekre és az 6j tech-
noldgiak alkalmazdsira, munkahelyi kornyezetben valé mieldbbi adaptaldsara.

A pszichologiai killonbségek is szembettindk: mig az idésebbek sokszor nagyobb
frusztraciét élnek meg a gyors véltozdsok soran, addig a fiatalabbak szimara természete-
sebb a folyamatos valtozas, viszont kevésbé tolerdljiak a merev struktarakat. Az értékrend-
beli eltérések tehat kozvetleniil kihatnak a mindennapi munkavégzésre, a feladatokhoz
val6 hozzdilldsra és a csapatszellem alakuldsdra.

A kommunikdcids stilusok eltérése kiilonosen nagy kihivést jelent. Az idésebb gene-
récié sokszor formélisabb, hierarchiat tiszteld kommunikaciét alkalmaz, miga fiatalabbak
kozvetlenebb, informalisabb stilust részesitenek elényben, gyakran digitalis platformo-
kon. Ez konnyen félreértésekhez vezethet: amit az egyik oldal tiszteletlenségként él meg,
azt a mésik nyitottsigként és egyenrang kommunikdcioként értékeli.

A rendvédelmi szervezetekben ezek a kiilonbségek fokozott konfliktuskockdzatot
hordoznak, mivel a gyors ¢és pontos egytittmiitkddés elengedhetetlen. Ezért kulesfontos-
sdgti a tudatos és célzott konfliktusmegelézési stratégidk alkalmazasa.

A generdci6s kiilonbségek kezelésének egyik leghatékonyabb eszkoze a tréning. A tré-
ningprogramok nem csupan ismeretdtaddsra szolgélnak, hanem attitiidformalé és kész-
ségfejlesztd szerepet is betoltenek. Az ugynevezett generacids érzékenyitd tréningek célja,
hogy a résztvevok tudatositsak a kiilonboz6 korosztalyok sajitossigait és pozitivabb atti-
tiddel kozelitsenek egymds felé. Ezek a programok gyakran interaktiv gyakorlatokra
éptilnek, amelyek lebontjék a sztereotipidkat és lehet8séget adnak a kolesonés tanuldsra
(LEGRADINE LAKNER 2009, v6. GORDON 1989, v6. LEWIN 1947).

A konfliktuskezelé tréningek szintén elengedhetetlenck. Az ilyen képzések sordn
arésztvevok szimuldciok és esettanulményok segitségével gyakoroljik a fesziileségek konst-
rukeiv kezelését, a hatékony kommunikdciét és a problémamegoldast. A konfliktuskezeld
tréningek pszicholdgiai hatdsmechanizmusai kozé tartozik az érzelmi intelligencia fejlesz-
tése, a mésik fél perspekeivdjinak megértése, valamint az empdtia névelése (BARCY 2012).

A csapatkohézids tréningek kifejezetten a bizalom erdsitését és az egytitemiikodés fej-
lesztését célozzék. A kozos feladatok megoldasa sordn a kiilonbozé generdcidk képviseldi
megtapasztalhatjak, hogy egymas er6sségei kiegészitik, nem pedig kioltjik egymadst. A tré-
ningek pedagdgiai és pszicholdgiai alapjit a tapasztalati tanulds elmélete képezi, amely
szerint a résztvevdk sajat élményeiken keresztiil szereznek 0 ismereteket és készségeket
(K6BOR 2021).
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A tréningek szerepe a konfliktusmegelézésben a rendvédelemben:
pszicholégiai és pedagdgiai alapok

A rendvédelmi szervezetekben a konfliktusok kialakuldsdnak veszélye valdban magasabb,
mint sok mas munkahelyen, mivel az allomdany tagjai gyakran fokozott stresszhelyze-
tekben dolgoznak, szigortan hierarchizilt struktdraban, és életet befolydsold dontése-
ket hoznak (T6zsERr 2020). Ebben a kdzegben a generdcids kiilonbségek, mint az eltérd
értékrendek, kommunikacids stilusok és munkavégzési szokdsok, konnyen vélhatnak
konfliktusforrdssa.

A tréningek ebben a kérnyezetben nem csupédn készségfejleszté programok, hanem
olyan preventiv beavatkozési eszkozok is, amelyek hozzdjarulnak a szervezeti stabilits
fenntartdsihoz, a csapatszellem erdsitéséhez és a hosszu tavu egytittmiikodés megalapo-
zésidhoz (BARCY 2012: 88-92, v6. LEGRADINE LAKNER 2009: 34-36). A generdcids
érzékenyitd tréningek célja, hogy a résztvevék tudatositsik a kiilonbozé korosztalyok saja-
tossigait, és pozitivabb attittiddel kézelitsenck egymds felé (Koébor 2021: 22-25). Ezek
a programok gyakran interaktiv gyakorlatokra épitenck, amelyek lebontjik a sztereotipi-
dkat, és lehetéséget adnak a kolesonds tanuldsra (LEWIN 1947: 269-277). A konfliktus-
kezel6 tréningek szintén elengedhetetlenck. Az ilyen képzések sordn a résztvevék szimu-
laciok és esettanulmanyok segitségével gyakoroljik a fesziiltségek konstrukeiv kezelését,
a hatékony kommunikdciot és a problémamegolddst. A konfliktuskezelé tréningek pszi-
cholégiai hatdsmechanizmusai koz¢ tartozik az érzelmi intelligencia fejlesztése, a masik
fél perspektivdjanak megértése, valamint az empdtia névelése (GORDON 1989: 112-118;
BORBELY 2021: 92— 95).

A csapatkohézids tréningek kifejezetten a bizalom erésitését és az egytitemiikodés fej-
lesztését célozzak. A kozos feladatok megolddsa sordn a kiilonbozd generdciok képviseldi
megtapasztalhatjak, hogy egymas er6sségei kiegészitik, nem pedigkioltjik egymadst. A tré-
ningek pedagégiai és pszicholdgiai alapjat a tapasztalati tanulds elmélete képezi, amely
szerint a résztvevok sajat élményeiken keresztiil szereznek 0 ismereteket és készségeket

(KoLB 1984: 38-41).

Generdcids érzékenyité tréningek

A generacids érzékenyitd tréningek célja, hogy a résztvevok felismerjék és megéresék
az egyes generdciok kozotti killonbségeket. Az X generdcié fegyelme, hierarchiatisztelete
és lojalitdsa gyakran titkozik a Y és Z generacidk gyors reakcidigényével, informélis kom-
munikécidjaval és digitdlis kompetencidival. A tréningek sordn interaktiv feladatok, pél-
déul szerepjatékok és szimulaciok segitenek abban, hogy a résztvevék belehelyezkedjenek
amasik generdcié néz6pontjéba. Ez a folyamat elésegiti az empétia fejlédését, és csokkenti
azokat a torz percepcidkat, amelyek konfliktushoz vezethetnek.

A gyakorlatban ez azt jelenti, hogy egy fiatal kolléga dtélheti, milyen nehézséget okoz-
hat az idésebbnek a gyors digitélis 4tallas, mig a tapasztalt dllomdnytag megtapasztal-
hatja, milyen frusztral6 lehet a fiatalabbak szdmara a tdlzott formalitds vagy a lassabb
dontéshozatali folyamat. A rendvédelmi szerveknél végzett kutatasok és tréningek is
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ezt a szemléletet képviselik. Példdul a Beligyminisztérium altal timogatott generdcio-
specifikus pszicholdgiai tréningek célja a kiilonboz6 generdcidk kozotti kommunikd-
ci6s és munkavégzési kiilonbségek kezelése. Ezek a programok interaktiv gyakorlatokra
épitenek, amelyek el8segitik a kolesonos megéreést és az empatia fejlédését. A tréningek
soran a résztvevok kiilonbozd generaciok nézdpontjait ismerhetik meg, ami hozzajérul
a konfliktusok megelézéséhez és a hatékony egytittmiikddéshez (Beliigyi Tudoményos
Tandcs [é.n.]).

Ezek a tréningek kilondsen fontosak a rendvédelmi szerveknél, ahol a generacios
kulonbségek hatédssal lehetnek a csapatdinamikéra és a szolgalati teljesitményre. A gene-
racids érzékenyités nemcesak a konfliktusok kezelésében, hanem a szervezeti kultura fej-
lesztésében is kulesszerepet jatszik.

Konfliktuskezeld tréningek

A konfliktuskezel6 tréningek kozéppontjdban a kommunikdcids készségek fejlesztése
és az érzelmek tudatos kezelése 4ll (GORDON 1989: 112-118). A rendvédelmi szerveze-
tekben a konfliktusok gyakran nem nyiltan, hanem lappangva jelennek meg, és a fesziilt-
ség fokozatosan eroddlja a csapatszellemet (BORBELY 2021: 104).

A tréningek célja, hogy a résztvevok elsajatitsik a konstrukeiv konfliktuskezelési stra-
tégiakat, mint példdul az asszertiv kommunikacid, a win-win problémamegoldds vagy
a medidcids technikak alapjai.

Ezek a képzések gyakran szitudcios gyakorlatokra épiilnek: a résztvevdk tipikus konf-
liktushelyzeteket modelleznek (példaul fiatalabb kolléga vitaba keveredik egy tapasztal-
tabbal a bevetési taktika kapcsan), majd kozosen elemzik a reakciokat, és alternativ meg-
old4sokat keresnek. Az ilyen gyakorlatok segitik a tudatositds folyamatat, és megtanitjak
a résztvevéket arra, hogyan kezeljék a helyzeteket anélkiil, hogy azok eszkalilédndnak

(KoLB 1984: 44-43).

Csapatkohézids tréningek

A rendvédelemben a sikeres egytittmitikodés kulesa a bizalom (TOzZsER 2020). A csapat-
kohéziés tréningek célja ennek a bizalomnak a kiépitése és megerdsitése. Az ilyen tré-
ningek keretében a résztvevdk kozos, gyakran kihivast jelentd feladatokat oldanak meg,
amelyekben az eltérd generdcids kompetencidk kiegészitik egymdst (KoL 1984: 56-78).

Példaul egy terepszimuldcié sordn az iddsebb kollégék tapasztalata és helyzetfelis-
merd képessége, valamint a fiatalabbak technoldgiai tuddsa egyiittesen vezethet sikerhez.
Az élmény sordn kialakul az a felismerés, hogy a generaciés kiilonbségek nem akadalyt,
hanem eréforrast jelentenek. Ez kozvetleniil csokkenti a konfliktuspotencilt, hiszen
a csapattagok személyesen tapasztaljdk megaz egytittmiikodés pozitivumait.
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Szimuléacids tréningek és valésdaghii helyzetek

A szimulaciés tréningek kiilonosen fontosak a rendvédelemben, mivel a valdsigos bevetési
helyzetekhez hasonlé kornyezetet teremtenck (KoL 1984: 85-99). Ezek a gyakorlatok
egyszerre fejlesztik a szakmai kompetencidkat és a csapatdinamikat. A generaciok kozotti
egytittmiikodés itt kiilonésen hangsulyos, hiszen a sikeres teljesitéshez minden résztvevé
képességére szitkség van.

A szimuldcidk sordn gyakran eléfordul, hogy a fiatalabb alloménytagok gyors tech-
nolégiai reagélokészsége talalkozik az iddsebbek stratégiai tapasztalatdval. Az igy szer-
zett pozitiv élmények csokkentik az el6itéleteket és elésegitik a hossza tava kohéziot
(BORBELY 2021: 96-99).

Hosszu tavu szervezeti hatdsok

A tréningek hatdsa talmutat az egyéneken: hozzéjarulnak a szervezeti kulttra formélésa-
hoz. Ha a tréningprogramokat rendszeresen és tudatosan épitik be a szervezet miikodésébe,
akkor idével olyan kornyezet alakul ki, ahol a nyitottsdg, az empdtia és a kolesonos tisztelet
természetes normava valik (KOGBOR 2021: 22-25). Ez hosszt tavon csokkenti a konfliktu-
sok gyakorisagit és intenzitdsat, mikozben noveli a szervezeti elkotelez8dést és az dllomany
pszicholégiai jollétét (BORBELY 2021: 69-78). A tréningek tehdt nem csupén egyéni kész-
ségfejlesztd eszkozok, hanem stratégiai befektetések a szervezet stabilitasdba és hat¢konysi-
giba. A konfliktusmegel6zésben betoltott szerepiik multidimenzionalis: egyszerre erdsitik
az egyéni kompetencidkat, fejlesztik a csapatkohézidt, és hozzdjarulnak a szervezeti kultdra
pozitiv irdnyt valtozdsihoz (KoLB 1984: 1-12; LEWIN 1947: 269-277).

A vezetéi technikdk jelentésége

A tréningek hatdsa csak akkor érvényesiilhet hossza tavon, ha megfelel vezet6i techni-
kikkal parosul (Bass—-R1GGIo 2006: 5-12; YUKL 2013: 210-215). A vezetéselméleti
kutatdsok szdmos olyan modellt kindlnak, amelyek alkalmazhatok a genercios kiilonb-
ségek kezelésére.

Az adaptiv vezetés [ényege, hogy a vezetSk képesek rugalmasan alkalmazkodni a val-
tozé kdrnyezethez és az eltérd igényekhez (HEIFETZ— GRASHOW-LINSKY 2009: 14-20).
Ez kiilénésen fontos a rendvédelmi szervezetekben, ahol a helyzetek gyakran gyors alkal-
mazkoddst igényelnek. A transzformacids vezetés a kozos jovokép kialakitdsit és a motivé-
cié erésitését helyezi elétérbe, ezéltal hidat képez a kiilonboz8 generacidk kozote (Bass—
R1GG10 2006: 85-90, v6. BONO-JUDGE 2004: 904).

A mentoralas szintén kulcsfontossagu vezet6i technika. Az id8sebb kollégak tapasz-
talatainak 4taddsa segiti a fiatalabbak szakmai fejlédését, mikozben a forditott mento-
ralds keretében a fiatalabbak digitdlis kompetencidikat oszthatjak megidésebb tarsaikkal.
Ez a kétirdnyu tanuldsi folyamat erdsiti a kolesonos tiszteletet, és csokkenti a generdcidk
kozotti tavolsagot.
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A transzparens kommunikdcié alapvetd vezetdi eszkoz (Yukr 2013: 218-223).
A rendszeres visszajelzés, a nyilt férumok és a kétiranyt kommunikaci6 lehetdséget
adnak arra, hogy a kiilonb6z6 generdcidk képviseldi kifejezhessék igényeiket, problé-
maikat és javaslataikat. Ez nemcsak a konfliktusok megel6zését szolgalja, hanem néveli
az 4llomdny elkotelez8dését és szervezeti lojalitdsat is (HEIFETZ-GRASHOW-LINSKY
2009: 25-28).

A vezetdi technikdk jelentésége a konfliktusmegel6zésben
a rendvédelemben

A rendvédelmi szervezetek mitkodését alapvetSen a hierarchikus struktura, a szigort
fegyelem és a gyors, donté helyzetekben torténé hatékony reagélds hatdrozza meg. Ebbél
kovetkezik, hogy a vezetdi szerep kulcsfontossagu: a vezetdk nemcsak irdnyitanak, hanem
a szervezeti kultara alakitdi is, akik meghatérozzik, hogy a kiilonb6z6 generaciok tagjai
hogyan miikédnek egyiitt, hogyan kommunikélnak és hogyan kezelik a konfliktusokat.

A generacids kiilonbségek kezelése szempontjabdl a vezetdi technikdk és a vezetdi
készségek stratégiai jelentdséglick. Az adaptiv és transzformacids vezetés, a mentoralds
és a transzparens kommunikdcié mind hozzéjarulnak ahhoz, hogy a szervezetben kiala-
kuljon a kélesonos tisztelet, a bizalom és a hatékony egyiittmiikodés a kiilonbozd geners-
cidk kozott (HEIFETZ—GRASHOW-LINSKY 2009: 14-28).

Adaptiv vezetés a rendvédelemben

Az adaptiv vezetés elmélete (HEIFETZ 1994; HEIFETZ-GRASHOW-LINSKY 2009:
14-20) azt hangstlyozza, hogy a vezetd feladata nem csupdn a rutinfeladatok koordiné-
lasa, hanem a valtoz6 kornyezethez val6 alkalmazkodads és a szervezeti tanulds elésegitése.
A rendvédelmi szervezetekben ez kiilonésen fontos, mivel a hivatdsos dllomany tagjai
kilonbozd generaciokhoz tartoznak, eltéré motivécidkkal és éreékrendekkel.

Az adaptiv vezetés a gyakorlatban azt jelenti, hogy a vezetd képes felismerni az egyes
generdciok igényeit, és a megfelelé kommunikdacids és motivacids eszkozoket alkalmazza.
Példaul a fiatalabb generaci6 tagjai szamara fontos lehet a gyors visszajelzés és az 6néllosag
lehetdsége, mig az idésebb, tapasztaltabb dllomdny szdmédra a stabilitds és a tisztin meg-
hatdrozott feladatok jelentik a motivdciét (BAss—R1cG1o 2006: 85-90).

Transzformdcids vezetés

A transzformdaciés vezetés (Bass 1985; Bass—R1GG10 2006: 85-90) a szervezeti kultdra
és a motivaci6 szintjén hat. A vezetd a kozos célok, a vizié és az értékek hangsulyozésaval
képes hidat képezni a generdciok kozott. A rendvédelmi kornyezetben a transzformacios
vezetés lehetdvé teszi, hogy a kiilonboz korosztalyok képviseldi azonosuljanak a szervezet
hosszu tavu céljaival, és egytitt dolgozzanak a kozos siker érdekében.
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A gyakorlatban ez példaul azt jelenti, hogy a vezetd a bevetési tervezés sordn bevonja
a fiatalabb allomdany tagjait a technoldgiai megoldasok kidolgozaséba, ugyanakkor az id6-
sebbek tapasztalatara tdmaszkodva alakitja ki a stratégiai dontéseket. Ez a kombinacié
nemcsak a feladatok hatékonyabb végrehajtasat biztositja, hanem a generdcidk kozotti
bizalmat és egyiittmiikodést is erdsiti.

Mentordldas és forditott mentordlds

A mentoralds klasszikus vezetdi technika: a tapasztaltabb vezeték és munkatdrsak
dtadjik tuddsukat a fiatalabb kollégdknak (KrRaM 1985: 5-16). A rendvédelemben
ez kiilonosen fontos a szakmai rutin és a kritikus helyzetekben alkalmazott tapasztalat
dtaddsdban.

A forditott mentoralds viszont az 4j generdciok digitalis és technoldgiai kompeten-
cidit épiti be az id6ésebb allomdny tuddséba. Példdul a fiatalabb rendérok bevezethetik
a vezetdséget 0 kommunikacios vagy adatkezelési platformok hasznélatiba. Ez a kétira-
nyu tanuldsi folyamat nemcsak a kompetencidk bévitését szolgélja, hanem a generaciok
kozotti kolesonos tiszteletet és megértést is erdsiti.

Asszertiv kommunikacié és visszajelzés

A rendvédelmi szervezetekben a vezetSknek kiemelt szerepe van a kommunikaciéban,
hiszen a hibds vagy félreérthetd utasitdsok sulyos kovetkezményekkel jarhatnak (Yuxr
2013: 210-215; BASs—-R1GG10 2006: 85-90). Az asszertiv kommunikaci6 technikdinak
alkalmazasa lehet6vé teszi, hogy a vezetd vilagosan, de tiszteletteljesen adjon utasitdsokat
és visszajelzést (GORDON 1989: 112-118).

A rendszeres, strukturélt visszajelzés a generdcids kiilonbségek kezelésében is kriti-
kus. A fiatalabb generaciok értékelik a gyors, gyakori visszajelzést, mig az idésebb genera-
ci6 tagjai a konstruktiv, alapos értékelést preferaljak. A vezetdi technikak helyes alkalma-
zésa itt abban segit, hogy a visszajelzések mindkét csoport szimara motivélok és tanuldst
segiték legyenck (HEIFETZ-GRASHOW-LINSKY 2009: 14-28).

Konfliktuskezel$ vezetéi technikdk

A vezetdknek ismerniiik kell azokat a konfliktuskezelési stratégidkat, amelyek segitenek
a generéaciok kozotti fesziileségek mérséklésében. Ide tartozik a medidcid, a probléma-
orientalt megkozelités és az érdekegyeztetés. A rendvédelmi szervezetekben a vezetd sze-
repe nemcsak abban 4ll, hogy a konfliktust kezelje, hanem abban is, hogy azt megel6zze
(HEIFETZ-GRASHOW-LINSKY 2009: 14-28). A konfliktuskezel készségek és a pro-
aktiv kommunikacié kombinacidja lehetévé teszi, hogy a szervezeti kulttra nyitott, bizal-
mon alapulé és egytitemiikodésre épiild legyen (BAss—R16G10 2006: 85-90; YUKL 2013:
210-215).
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A szervezeti kultara alakitéasa

A vezetdi technikak végsd célja a szervezeti kulttira formdlasa (HEIFETZ-GRASHOW—
LINsKY 2009: 45-75). A tudatosan alkalmazott vezetdi stratégidk — mint az adaptiv
és transzformécids vezetés, a mentorélds, a forditott mentordlds és a visszajelzés — hozza-
jérulnak ahhoz, hogy a generdcidk kozotti killonbségek eréforrasként jelenjenck meg, és ne
konfliktusforrédsként. A vezetd szerepe itt stratégiai: a kulturdlis normak, értékek és el-
varasok alakitdsa dltal csokkenti a fesziiltségeket és erdsiti a szervezeti kohéziét.

A rendvédelmi szervezetekben a vezetdi technikak kozponti szerepet jdtszanak
a konfliktusmegel6zésben. Az adaptiv és transzformécids vezetés lehetévé teszi a gene-
raciok kozoeti eltérések hatékony kezelésée (Bass 1985; HEIFETZ 1994), a mentoralds
¢s forditott mentoralds elésegiti a kolesonds tanuldst és tiszeeletet (KRaM 1985: 5-16),
az asszertiv kommunikdcié és visszajelzés pedig a napi egytittmikodés alapjat képezi.
A vezetdk tudatos stratégidja nemcsak a konfliktusok megel6zését szolgilja, hanem a szer-
vezeti kulttira hossza tavu stabilitdsit, a kohézidt és a szervezet adaptivitdsat is erdsiti.

Szervezeti szintGd megolddsok a konfliktusmegel6zésben
a rendvédelemben

A rendvédelmi szervezetekben a konfliktuskezelés és a generaciok kozotti egytitemiikodés
nem korldtozédhat az egyéni készségekre vagy a vezetdi technikakra. A szervezet egészé-
nek struktardja, kultardja és mikodési mechanizmusai alapvetéen meghatdrozzak, hogy
a kilonbozé generédciok tagjai hogyan érzékelik egymdst, és milyen hatékonysaggal dol-
goznak egyiitt (SCHEIN 2010: 23-27; CAMERON-QUINN 2011: 80-115).

A szervezeti szintli megoldasok célja, hogy a generacids kiilonbségeket integralt,
éreékteremtd moédon kezeljék, mikozben el6segitik a kohéziét és minimalizéljik a konf-
liktusok kialakulasat. A jol kialakitott tuddsmenedzsment-rendszerek, a vegyes koroszta-
Iyt munkacsoportok és a rendszeres kulturafelmérések mind hozzajérulnak ahhoz, hogy
a tapasztalatok és készségek szervezeti szinten hasznosuljanak, és a generdcidk kozotti
egytittmiikodés hosszu tévon fenntarthatd legyen.

A vegyes korosztalyt munkacsoportok eldsegitik az eltérd tapasztalatok és készségek
osszeaddsit, amely innovativ megolddsokhoz vezethet. A tuddsmenedzsment-rendszerek,
példéul a j6 gyakorlatokat rogzitd tuddsbazisok, biztositjik, hogy a tapasztalat ne vesszen
el, hanem szervezeti szinten hasznosuljon (NONAKA-TAKEUCHI 1995: 58-64). Az elé-
gedettségi és kulturafelmérések rendszeres bevezetése segit feltdrni azokat a problémékat,
amelyek mdskiilonben rejtve maradndnak, és lehetévé teszi az idében torténd beavatko-

zast (DENISON 1990: 45-48).

A szervezeti kultiura és a normdék

A szervezeti kulttra, amely magaban foglalja a kozos értékeket, normakat, szokdsokat
és elvarasokat, meghatdrozé tényezd a konfliktusok megelézésében. A nyitott, inkluziv
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és egytitemiikodésre éptild kultura lehetévé teszi, hogy a kiilonbozd generaciok tagjai sajat
képességeiket és tapasztalataikat értékesnek érezzék, mikozben megtanuljak elismerni
miésok erdsségeit. A rendvédelmi szervezetekben a kulttravéltds sorin érdemes kiemel-
ten kezelni a hierarchia és a formdlis struktara kérdését. Az idésebb generaciok szimara
a stabil, jol meghatdrozott hierarchia motivalé lehet, mig a fiatalabbak a rugalmassigot
és a bevonddast értékelik. A szervezeti kulttra tudatos alakitdsa révén a szervezet hidat
képezhet a generdcidk kozott, csokkentve az ellentéteket és eldsegitve az egytitemiikodést
(NoNAKA-TAKEUCHI 1995: 58-64).

Vegyes korosztalyud munkacsoportok

Az egyik leghatékonyabb szervezeti megoldds a vegyes korosztélyu csapatok kialakitdsa.
A kiilonbo6z6 generdcidk képviseléi eltérd tapasztalatokkal, készségekkel és nézépontok-
kal rendelkeznek, és ezek kombinacidja innovativ megoldasokhoz vezethet.

Péld4ul egy bevetési tervezd csoportban az idésebb, tapasztaltabb alloménytagok
stratégiai érzéke és a fiatalabb tagok digitalis kompetencidja egytittesen javithatja a don-
téshozatalt és a helyzetfelismerést. Az ilyen tipust csapatmunka segit lebontani a gener-
ci6s sztereotipidkat, és személyes tapasztalatokon keresztiil erdsiti a kolesonos tiszteletet
(CAMERON-QUINN 2011: 45-50).

Tuddsmenedzsment és tanuld szervezet

A generécids kiilonbségek kezelésében kulesfontossagu a tuddsmenedzsment. A rendvé-
delmi szervezetekben felhalmoz6dé tapasztalat és jo gyakorlatok dokumentaldsa, rend-
szerezése és hozzaférhetévé tétele biztositja, hogy az iddsebb generacié tudésa ne vesszen
el, hanem azokat atadjak a fiatalabbaknak.

A tanuld szervezet koncepcidja (SENGE 1990: 3-12) szerint a szervezet képes folya-
matosan tanulni sajat tapasztalataibdl, alkalmazkodni a valtozé kérnyezethez, és javitani
mukodési folyamatait. A rendvédelmi szervezetek szdmara ez azt jelenti, hogy a geners-
cids killonbségeket nem problémaként, hanem a tanulds és fejlodés lehetdségeként kell
értelmezni. A szervezeti szint(i tréningek, tapasztalatmegoszt6 féorumok és tudasbézisok
mind ezt a célt szolgaljak.

Kommunikdcids és visszajelzési rendszerek

A szervezeti szinti kommunikdacidés megoldasok alapjaiban befolyasoljik a konfliktusok
természetét a szervezet életében (YUKL 2013: 218-223; DENISON 1990: 85-97). A struk-
turdlt visszajelzési rendszerek és a kétirdinyd kommunikacios csatorndk lehet6vé teszik,
hogy a kiilonb6z8 generacidk képviseldi idében észleljék a problémakat, és konstruktivan
reagéljanak rajuk. A rendszeres csapatmegbeszélések, a digitdlis forumok és a visszajelzési
szoftverek kombindacidja lehetdvé teszi, hogy a fiatalabb generédcié azonnali informéciot,
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mig az idésebb generdcié részletesebb, strukturale visszajelzést kapjon a munkdjarol
(CAMERON-QUINN 2011: 65-75). Ez csokkenti a félreértésekbél fakad6 konfliktuso-
kat, és néveli a szervezet dtldthatésagit (SCHEIN 2010: 23-27).

Elégedettség- és kultiurafelmérések

A konfliktusok proaktiv megelézésének fontos eszkozei a szervezeti elégedettség- és kul-
tirafelmérések (CAMERON-QUINN 2011: 55-75). Ezek a felmérések lehet6vé teszik
a problémds teriiletek korai azonositdsit, a generaciok kozocti fesziileségek feltdrasat
¢s a megfeleld beavatkozasok tervezését, megel6zve a tovibbi eszkaldciot. A rendvédelmi
szervezetekben a felmérések alapjan kidolgozott intézkedések — példdul tréningprogra-
mok, csapatépité feladatok és mentoringrendszerek — tudatosan célozzék a problémds
pontokat, ¢és elésegitik a szervezet egészének harmonikus mikodését.

Hosszu tava hatdsok

A szervezeti szintli megoldasok alkalmazdsa hosszu tévon erdsiti a kohéziét, noveli a haté-
konysdgot és csokkenti a generdcids konfliktusok eléforduldsat (SCHEIN 2010: 23-27).
A strukturale, integralt rendszerek ¢és a tudatosan alakitott kultura biztositjék, hogy
a generdcidk kozotti killonbségek eréforrdsként jelenjenek meg, ne akadalyként. A szerve-
zet szaméra a kulcs nem csupdn a konfliktusok elkeriilése, hanem az innovici6, a szakmai
tudds dtaddsa és a hossza tavt fenntarthatdsdg biztositdsa. A szervezeti szinti megoldé-
sok ezeket a célokat egyarnt szolgiljik, mikozben a generdciok kozotti egytitemiikodés

és bizalom alapjit képezik (DENISON 1990: 66-73).

Konklazié

A rendvédelmi szervezetekben jelen 1év8 generacids kiilonbségek kettds természettiek:
egyrészt potencialis konfliktusforrdst jelentenek, masrészt a szervezeti fejlédés motorjai
lehetnek. A konfliktusok megel6zéséhez és a kohézié erésités¢hez elengedhetetlen a komp-
lex, t6bb szinten zajlé beavatkozds. Az egyéni szinten megvaldsulé tréningek hozzajé-
rulnak az érzékenyitéshez és a készségfejlesztéshez, mig a vezetdi technikak — példéul
az adaptiv és transzformdcids vezetés — biztositjik a megfelel irdnyitast és motivéciot
(HEIFETZ 1994; Bass 1985). A szervezeti szintt intézkedések hosszu tavon stabilizaljik
és fejlesztik a kultarde, biztositva, hogy a generacids kiilonbségek eréforrasként jelenjenek
meg, ne akadalyként (SCHEIN 2010; CAMERON-QUINN 2011). A tuddsmenedzsment
és a tanuld szervezet koncepcidi lehetévé teszik a tapasztalatok szervezeti szinti megdrzé-
sét és dtaddsdt (NONAKA-TAKEUCHI 1995; SENGE 1990). Ennek segitségével a fiatalabb
generdciok gyorsan elsajatithatjik az id8sebbek tapasztalatat, mig az id8sebbek profital-
hatnak a digitélis és technologiai kompetencidkbol. A szervezeti szintt kommunikacids
megolddsok, mint a strukturalt visszajelzési rendszerek ¢s a kétirdnyd kommunikicio,
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tovabb csokkentik a konfliktusok kialakuldsdnak esélyét és novelik az dtldchatdsdgot
(Yukr 2013; DENISON 1990).

Karen Dietrich Managing a Changing Workforce (DIETRICH 2018) cimi cikke
a rendvédelmi szerveknél dolgozé kiilonbozé generaciok kozotti killonbségekre és azok
kezelésére fokuszal. Jelenleg négy generdcié dolgozik egyiitt: tradicionalisok, baby boome-
rek, X generdcié és millenniumiak, mindegyik mds értékekkel, munkastilussal és kom-
munikaciéval. Dietrich hangstlyozza a vezetdk szerepét abban, hogy megértsék ezeket
a kilonbségeket, és ennek megfeleléen alakitsak a munkakornyezetet a hatékonyabb
¢s harmonikusabb egytittmtikodés érdekében.

A How Police Leaders Can Leverage Generational Traits to Strengthen Team Com-
munication (TUNG 2024) cimt cikkben Eric Tung azt vizsgdlja, hogyan érhetnek el jobb
csapatkohéziot ¢és hatékonyabb kommunikéciot a rendérségi vezetSk azzal, hogy felis-
merik és kihasznaljak a killonb6z6 generacidk sajatos jellemzéit és motivacidit. Tung £6
kérdésfeltevése ekképpen hangzik: hogyan hasznélhatjak ki a rend6rségi vezetsk a kiilon-
b6z6 generédcidk sajatos jellemzdit a hatékonyabb csapatkommunikacié6 és egyticemiiko-
dés érdekében. Kiilonb6z6 generaciok dolgoznak egyiitt, mindegyik mas motivécidval
és kommunikaciés stilussal rendelkezik, ezért a vezetéknek alkalmazkodniuk kell ezekhez
akiilonbségekhez. A generaciés kiilonbségek nem akadélyok, hanem lehet8ségek a csapat
erdsitésére, példaul mentoralassal, bizalomépitéssel és nyitottsaggal az 4j megkozelité-
sekre. Tung hangstlyozza, hogy a vezet6knek meg kell érteniiik és tamogatniuk kell a fia-
talabb kollégékat, igy erésebb, osszetartobb és hatékonyabb csapatokat hozhatnak létre.

Gary Scott Edwards 2007-ben publikélt Generational Competence and Retention:
A Study of Different Generations in Law Enforcement and How These Differences Impact
Retention in the Chesterfield County Police Department (EDWARDS 2007) cimt munka-
jéban a generdcios killonbségek hatdsat vizsgélja a rendvédelmi szervekben dolgoz tisz-
tek megtartdsara. A kutatds a Chesterfield Megyei Rendérség példdjan keresztiil elemzi,
hogy a kiilonb6z8 generacidk (veteranok, baby boomerek, X genericié és millenniumiak)
hogyan befolyédsoljik a munkahelyi kultardt és a munkavallaléi elkotelezettséget. Az ered-
mények azt mutatjik, hogy a generédcids kiillonbségek figyelembevételének hidnya nega-
tivan hatott a tisztek megtartdsdra, mivel a szervezet nem volt generdciésan kompetens.
Edwards hangstllyozza a generdciés kompetencia fontossédgat a rendvédelmi szervek veze-
tésében ¢s huméneréforrds-menedzsmentjében. A kutatds célja, hogy felhivja a figyelmet
a generécids killonbségek kezelésének sziikségességére a rendvédelmi munkahelyeken,
és javaslatokat tegyen a generdciésan kompetens vezetési gyakorlatok kialakitaséra a tisz-
tek megtartasinak javitdséére.

A De Angelis & Associates altal kozzétett Transformational Leadership: Change
and Development of Law Enforcement Personnel (De Angelis & Associates 2019) cimi
cikk a transzformacids vezetés szerepét és hatdsat vizsglja a rendvédelmi személyzet val-
tozasiban és fejlédésében. A transzformdcids vezetés célja, hogy a vezetdk és koversik
kozosen emelkedjenek magasabb erkolesi és motivacios szintre, el6segitve ezzel a szemé-
lyes és szakmai fejlédést. A tanulmany hangsulyozza a vezetk példamutatdsinak fon-
tossdgat, mivel a rendvédelmi dolgozok gyakran ezt vérjik el vezetSiktsl. A transzfor-
mécids vezetés ellentétben 4ll a tranzakciondlis vezetés modellel, amely inkabb a cserén
alapul, miga transzformacids vezetés az inspirdcidra, motiviciora és a személyes fejlédésre
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osszpontosit. Bemutatja a transzformdcios vezetés jellemz8it, mint példaul a karizma,
az intellektudlis stimuldcidt és az egyéni figyelmet, valamint azok hatdsit a rendvédelmi
személyzetre. Végiil arra 6sztonéz, hogy a rendvédelmi szervezetek fogadjak el a transz-
formacids vezetés elveit, és alkalmazzik azokat a véltozdsok és fejlédés érdekében.

A The Impact of Intergenerational Workplace Relationships (HARRINGTON 2022)
cimt cikk a Police Chief Magazine 2022. decemberi szimdban jelent meg, és Scott
Harrington, a kaliforniai Marin megyei serifthivatal kapitdnya irta, a rendvédelmi szer-
vekben dolgozé millenniumi vezetdk és a Z generdcids tisztek kozotti intergeneracios
kapcsolatok fontossagit targyalva. Harrington hangsulyozza a jovobeli vezetdk felkészi-
tését és a generdciok kozotti egyticemikodés fontossagit a szervek hosszu tavu sikeréhez.
Emellett kiemeli, hogy a koz6s célok és értékek mentén torténd egytitemiikodés elésegiti
a pozitiv munkahelyi kulttra kialakitdsat és a szakmai fejlédést (SzaBo 2011: 38).

A Nicholas Collishaw altal irt Effective Leadership Styles to Ensure Organizatio-
nal Success (COLLISHAW 2023) cimii kutatds célja, hogy feltirja, miként timogathat-
jéik a kiilonbo6z6 vezetdi stilusok a rendvédelmi szervezetek sikerét. Hangsulyozza, hogy
a kiilonbo6z6 generdcidk eltérd vezetdi preferencidi és jellemzéi befolydsoljik a szervezeti
hatékonysagot. A kutatis elemzi a vezetéselméletek kiilonbozé megkozelitéseit, és bemu-
tatja, hogyan jarulhatnak hozza ezek a megkozelitések a rendvédelmi szervezetek sikeré-
hez, ha megfelelen alkalmazzak Sket.

A rendvédelmi szervezetekben a proaktiv konfliktuskezelés tovabbi eszkozei az elé-
gedettségi és kulturafelmérések, amelyek lehetdvé teszik a problémids teriiletek azo-
nositasdt és a megfeleld beavatkozdsok tervezését. A felmérések alapjén kidolgozott
intézkedések — példdul tréningprogramok, csapatépitd feladatok és mentoringrendsze-
rek — elésegitik a szervezet egészének harmonikus mikodését. A generdcids kiillonbségek
kezelése nem csupdn a konfliktusok elkeriilését szolgdlja, hanem hozzéjirul a szervezet
adaptivitdsdhoz, innovacids képességéhez és hosszti tivu fenntarthatésagihoz (DENISON
1990 v6. NONAKA-TAKEUCHI 1995). A 21. sz4zadi rendvédelmi szervezetek csak akkor
maradhatnak versenyképesek és hitelesek, ha képesek a generdcids diverzitast erdéforras-
ként értelmezni, és ennek megfeleléen alakitjak ki képzési rendszereiket, vezetdi gyakor-
lataikat és szervezeti strukeardikat. A tarsadalmi valtozasok — a szocializacids tér dtala-
kuldsa, a csalad szerepének diverzifikdcidja és a globalizécié hatdsai — tovabbi kihivasokat
jelentenek a generdcidk szdmdra, amelyek kozvetleniil befolyasoljék a rendvédelmi szerve-
zetek mitkddését és jovjét (SENGE 1990). A szemléletvaleds, a kulturalis, valldsi és gon-
dolatritmikai sokszintiség elfogaddsa és pedagogiai kezelése alapvetd a generdcidk kozotti
koh¢zi4 erdsitésében. Az 4j tanuldsi technikék és az egész életen 4t tartd tanulds (ffelong
learning, LLL) paradigmai lehetéséget biztositanak a kooperativ mddszerek és vezetési
technikak alkalmazdsara, adaptiv elsajétitdsara.
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