Schuckertné Szabo Csilla

Dialégus a buntetés-végrehajtas
humaneré-fejlesztésérél — mint a szervezetfejlesztés

lehetoségérol
Az emberek ritkan érnek el sikert abban,
amit nem szivesen csindlnak.”
(Goethe)
Bevezetés

Jémagam a nyolcvanas évek elején, 1983-ban taldlkoztam elszor a borton vilaga-
val. Els6 munkahelyem az Allampusztai Célgazdasag volt, ahol az egyenruhés elv-
tarsak vilagaba csoppenve meglehetsen idegentil éreztem magam. Az évek soran
el6itéleteim lassan szertefoszlottak, és a biintetés-végrehajtasrél mint munkahely-
rél - a maga ellentmondésaival egyditt - kirajzolddott bennem egy élhet6, s6t sze-
rethet6 vildgnak a képe. Szakmai életutam soran kiilonboz6 idészakokat élt meg a
hazai biintetés-végrehajtas, fellendiilési periédusokat és regressziés mélypontokat
egyarant. Azonban valamennyi éra mikroklimajanak élhet6sége vagy élhetetlensé-
ge alapvet6en az embereken - els6sorban az érintett kozosség kulttrajat formalo és
meghatarozo, formalis és informalis vezetSk személyiségén - malott.

A biintetés-végrehajtas els6dleges feladata a szabadsagvesztés-biintetés végre-
hajtasa, a biztonsag fenntartasa, azonban legalabb annyira fontos célként fogalma-
z6dik meg a fogvatartottak reintegracidjanak el6segitése. A bortonoknek tehat ki
kell Iépniiik korabbi rejtett, zart szerepkoriikbdl, és olyan, tarsadalmilag felel6sséget
véllal6 intézményekké kell valniuk, ahol a fogvatartottak tényleges - és nem csak a
jogszabalyok szintjén megfogalmazott - reintegracidja legalabb olyan fontos cél és
feladat, mint a biintetés maga. Ezt az értékrendet a tarsadalom szdmara a buintetés-
végrehajtasnak folyamatosan kommunikélnia kell, azonban kérdés, hogy ezek az ér-
tékek ténylegesen részét képezik-e a szervezeti kulttranak, illetve, hogy a szervezet
tagjai mennyire képesek/tudnak/akarnak azonosulni ezekkel az értékekkel.

A buntetés-végrehajtds maga és a roéla kialakult kép folyamatosan valtozik a
makrotarsadalmi véltozasokkal parhuzamosan, hiszen azok a borton vilagat sem
hagyjak érintetlentil. A borton - mint intézmény - nyitottabba és ezzel egytitt timad-
hatobb4 is valt, amelyhez a szervezet tobbé-kevésbé alkalmazkodni volt kénytelen.

A kiuils6 hatdsok mellett azonban szamos, dinamikusan valtozé belsé jellem-
z6vel, ellentmondassal is szembe kell nézniink. Csepeli Gyorgy megfogalmaza-
saval élve: mindegyik szervezet egyuttal emberek egyestilése is, akik magukkal
hozzdk a szervezetbe korabbi élettorténetiiket, akarva-akaratlanul megtartjak
tarsadalmi bedgyazottsdgukat, megtartjak tarsadalmi szerepeiket. Ennélfogva a
szervezet kénytelen mas érdekeket is megtestesiteni, és e latens funkcidk beazo-
nositasa - ugyan kiviil esve a szamonkérhet8ség korén - fontos informaci6 egy
szervezet miikodésének megértésében.
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Mindezek mellett megallapithato, hogy - a valtozasokkal parhuzamosan -
lényeges intézményrendszer-atalakitas, szervezetfejlesztés az elmult évtizedek-
ben nem valésult meg a biintetés-végrehajtasi szervezetben. Dolgozatomban a
szervezeti humaner§-forrdsra, mint potencidlis kapacitdsra, szeretném felhivni a
figyelmet, amelynek formalasa, fejlesztése - a kiils6 elvarasokhoz valé alkalmaz-
kodoképességének novelése - szervezeti hatékonysagi, illetve stratégiai kérdés.

l. A szervezet

A szervezetek kiilonboz6 rendben és titemben jelentek meg a vilag kiilonboz6 tar-
sadalmaiban. Az dllam megjelenése a tdrsadalom védelmén, a hatalom fenntarta-
san és a javak szétosztasan talmenden, a mindennapi élet folyamatos fenntartdsat
tette lehet6vé. Az allam feladatainak ellatasara szervezeteket hozott létre, ezek
koziil egyeseket kényszerité hatalommal ruhdzott fel, amelyek végigkisérték tor-
ténelmiinket. Csepeli Gyorgy definicidja szerint: ,A szervezet a tarsadalom alkal-
mazkoddképességét szolgilo kollektiv cselekvés eszkdze, mely a nyugati kultiira feltételei
kézdtt messzemenden épit az individualitdsban rejld felhajtderdkre, mikozben dsszhangot és
egyenstlyt képes tartani az eqymadssal idonként sziikségképpen titkdz6 egqyéni célok, sziik-
ségletek, motivdcick és kiilonérdekek kozitt.” (Csepeli 2001)

A szervezetek tehét olyan cselekvési teret teremtenek, amelyben a tagok egymas-
sal egytittmtikodve, osszehangoltan cselekszenek, és koordinalt egytittmiikodésiik
eredményeként olyan célirdnyos eredményességi tobblet keletkezik, amelynek eléré-
sére az egymastol elszigetelten miikod6 magényos cselekvék képtelenek lennének.
A formalis szervezetekben a munkamegosztés és a hierarchia szerepeket hoz létre,
melyek nem lehetnek tekintettel az egyes szerepeket betolté személyek szerepen kivii-
li individualis sajatossagaira. A formalis szervezetek létrehozasat éppen az indokolja,
hogy ezaltal mtikodésiik fiiggetlenedhet a személyi tényezSkben rejlé esetlegessé-
gektdl: megfelel tudas és hozzaértés birtokaban barki barmilyen szerepet betolthet.
A buntetés-végrehajtasi szervezet a formalis szervezetek kozé sorolhato.

Barmennyire is az a latszat, hogy a formalis szervezetek fiiggetlenek a szer-
vezeti szerepeket betolté személyek privat értékeitdl, a valosagban az a helyzet,
hogy kisebb-nagyobb mértékben mindig jelen vannak az informalis szervez&dés-
re jellemz6 ismérvek, amelyek szerencsés esetben jol kiegészitik egymast. A for-
malis szervezet akkor miikodik jol, ha képes kihasznalni az informalis szervez6-
dés adta elényoket, anélkiil, hogy megszenvedné a hatranyokat.

A biintetés-végrehajtasi szervezet besorolasa, tipizdldsa tobb szempontbdl is
leirhat6. A szervezeti célok tekintetében a szervezet a védelmi, valamint a kozhatal-
mi szervezet tipusba sorolhat6. (Csepeli 2006)

A kedvezményezettség szerint négyféle szervezetet kiilonboztetiink meg: kol-
csonos, gazdasagi, kozhaszna kedvezményezettségen alapulé és kozszolgalati szer-
vezeteket. A biuintetés-végrehajtasi szervezet koztulajdonban 1évé szolgaltatd (nem
termel®) szervezet, amelyet kdzszolgilati szervezetnek neveziink. A kozszolgalati
szervezetek jellemzdje, hogy a tarsadalmi ellendrzésiik - elszamoltathatésaguk, at-
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lathat6saguk - megoldhatatlan.! (Csepeli 2006.) Létiik nem fiigg a nyereségtol (talan
ezzel dsszefliggésben, vagy pont emiatt), még attol sem, hogy milyen mértékben
elégitik ki a létrehozasuk indokaul hangoztatott sziikségleteket. Ezeket a sziikség-
leteket a politikai szféra tudatositja, ennek kovetkeztében a kozszférdban miikodd
szervezetek koltségvetése is politikai elhatdrozasok fiiggvénye. Ezen szervezetti-
pusok, szervezetek jellemzgje ebbdl fakadéan, hogy maguktdl kevéssé hajlamosak
a véltozédsra és abban nem is érdekeltek. A biintetés-végrehajtas tehat formalis, a
kozszféraban mikodo szervezet, amely azt jelenti, hogy az adéfizetSk pénzébdl a ko-
zdsség szolgalatat latja el, és az e mtikodés folytan keletkezett haszon a kozosségé.

A biintetés-végrehajtasi szervezet

A biintetés-végrehajtas szervezet dllamszervezetben elfoglalt helyérdl, felépitésé-
r6l, miikodésének legfontosabb szabélyairdl, az irdnyitési és vezetési jogkorokrol
a 1995. évi CVIL torvény 1. § (1) bekezdése rendelkezik. A biintetés-végrehajtasi
szervezet horizontalisan és vertikdlisan tagolt szervezetrendszer, amelyet koz-
ponti szerv (Orszagos Parancsnoksag) irdnyit, a helyi szintet pedig az egyes in-
tézetek és intézmények mint végrehajto szervek szervezete alkotjak. A biintetés-
végrehajtasi tevékenység céljat a Bv. tvr. 19. §-a hatarozza meg, ezzel 6sszhangban
A Biintetés-végrehajtasi Szervezet Etikai Kodexében? rogzitettek szerint a bv.
szervezet részt vesz az dllam biintet6hatalmanak gyakorlasdban, ennek soran je-
lent6s szerepet jatszik a btinmegel6zésben, valamint a kozrend védelmében.

Az egyes bv. szervek (intézetek, intézmények) alapvetéen nagyméretd, for-
malis szervezetek, amelyek erésen biirokratikusak, és amelyek munkajahoz a
fegyveres testiiletek hierarchikus, parancsuralmi és autokratikus rendszere tar-
sul. A munkamegosztas nagyfokd, a munkakorok erésen specializalédtak és he-
terogének. A személyzet ala-folérendelt viszonyai meghatarozoak az intézet célja-
inak elérésében, jellegzetes hatast gyakorolnak az elitéltekkel val6 kapcsolatra, az
egyes személyzeti tagok palyafutdsara, szocidlis és pszichés statuszara.

A bv. tehat autokratikus, jogszabélyok alapjan parancsokkal, utasitdsokkal mi-
kodé, szigortian tagolt szervezet. A helyi szintti bv. szervek hierarchidjanak csticsan
all6 vezetok is fliggd helyzetben vannak, kozvetlen fénokiik az orszagos parancs-
nok, emellett a biintetés-végrehajtas tevékenységét ellenérz6 birdi, tigyészségi fel-
tigyelet is megvalosul és a tarsadalmi kontroll is egyre kiterjedtebb.

Il. Szervezetfejlesztés

A szervezetek badrmennyire is torekednek a valtozatlansagra, a valtozé vildg részei,
igy a természeti, tarsadalmi, politikai és gazdasédgi kornyezet hatdssal van funkci-
6ikra. A globalis valtozasok lokalis valtozasok egész sorat inditottak el. Az Internet
kiszabaditotta az emberi kommunikaciét a térbeli és az idébeli korlatok koziil. Prob-
lémaink egy része a vilag gyors valtozasabol fakadé ,problémakkal” fligg dssze.

1 A biintetés-végrehajtasi szervezet vonatkozasiban azonban az iigyészség, az ombudsman, il-
letve a kiilonb6z6 nemzetkozi és hazai jogvédd szervezetek (CPT, Magyar Helsinki Bizottsag)
fontos szerepet toltenek be ezen a téren.

2 Lasd: http://www.bvop.hu
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Ha egy szervezet esetében felmeriil a valtoztatas igénye, az 4ltaldban a szer-
vezet alkalmazkodoképességének fokozéasara iranyul, amely a diszfunkciok ki-
kiiszobolését, a meglévé funkcidk ellatasanak tokéletesitését és a keletkezé 4j
funkcidk ellatasara valé képesség megteremtését célozza. Az tj feltételekhez
val6 alkalmazkodés csak akkor lehet sikeres, ha a valtoztatas kiterjed a szervezet
konstrukcidjara, szervezési sémdjara, a szervezet tagjaira, akiket részben tovabb
kell képezni, részben ki kell cserélni (at kell szervezni).

A szervezetfejlesztés tehat nem mas, mint a szervezet kornyezethez torténd
alkalmazkodasat szolgélo valtoztatdsok koncepciondlis végrehajtdsa. A szerve-
zetfejlesztésnek ki kell terjednie a szervezet valamennyi lényeges dsszetevéjére.
Ezek kapcsolatban allnak az sszes tobbi Osszetevével, ezért ha valamely teriilet
megvaltozik, az hatdssal van az osszes tobbire is. Bairmilyen nagy is egy szerve-
zet, a kiils6 valtozasokhoz val6 igazodas kényszere al6l nem térhet ki. A bels¢ val-
tozasok egy része mindenképpen bekovetkezik, a masik rész pedig 6sszhangban
kell, hogy legyen a kiils6 valtozdsokkal. A valtozas tehat elkeriilhetetlen, azonban
dinamikdja, sebessége eltér lehet. Az dllamigazgatas, a tarsadalombiztositas, a
kulturalis élet szervezetei lasstibb titemben valtoznak, ebbdl kovetkezGen a kiils6
valtozasok kovetkeztében keletkezd szervezeti diszfunkcidk mennyisége naluk
nagyobb ardnyban jelentkezik, mint példaul a versenyszféraban.

A valtoztatds okan vérhato pozitiv kovetkezmények ellenére a véltoztatassal
szemben tobbnyire ellenallas mutatkozik mind az egyének, mind a szervezet szint-
jén. Az ellendllas egyik legaltalanosabb oka a ,Jart utat jaratlanért el ne hagyj!”
koznapi bolcsességbe vetett hit. A valtoztatdssal szemben mutatkozé ellenallas
igazi oka azonban nem az évatossag, hanem a vezetSk pozicioféltése, a valtozat-
lansaghoz f(iz6d6 érdeke, amely adott esetben szembekertil a szervezet érdekeivel.
A valtoztatas megtervezése soran a legfontosabb, hogy az atalakulas mellett allok
tdbora egységes legyen. A vezetésnek fel kell mérnie, hogy kik allnak szemben a
valtoztatassal, kik allnak mellette és kik kozombosek. A valtoztatassal szembenal-
16k korében meg kell kiilonboztetni a meggy6zhetket és a meggy6zhetetleneket.
A meggy6zhet6k potencidlis érdekeltek, akiket megfelel6 képzéssel, tréningekkel,
4j lehet6ségek felvillantdsaval be lehet vonni a valtoztatas partoléinak tdboraba.

Szervezetfejlesztés a biintetés-végrehajtasban

Az els6, szervezetfejlesztésre iranyuld, tudoményos szinti kezdeményezés 1987-
ben indult, amikor a biintetés-végrehajtasi szervezet korszertsitésére vonatko-
z6an munkabizottsagok alakultak az elképzelések, javaslatok kidolgozasara.
A harom témaban sziiletett munkak a biintetés-végrehajtas fejlédése soran feltart
ellentmondasok feloldasara, a buintetési rendszer, a szervezet és a hozza kapcsolo-
do feladatok kozotti 6sszhang megteremtésére iranyultak. A Biintetés-végrehaj-
tasi Szakkonyvtar sorozat, mint a Nevel6i Szakkonyvtéar sorozat jogutddija, 1989.
évi els6 szdmaban a ,,széles kori tajékoztatas szandékaval” tette kozzé ezeknek a
szervezetfejlesztésre vonatkozé munkaknak a részeredményeit.?

® Tari Ferenc: Az intézményrendszer; Csordas Sandor: A biintetés-végrehajtasi intézetek szerve-

zete; Fejes Imre: Az iranyitas
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A szervezetfejlesztési kisérletek soraban szot kell ejtentink a 2001 és 2004 kozott le-
zajlott Matra projektrél, amely ,, A magyar biintetés-végrehajtas professzionalizaldsa”
cimet viselte. A Holland Helsinki bizottsag 4ltal lebonyolitott, a holland és magyar
blintetés-végrehajtasi szervezet egytittmiikodését szolgalé programnak tobb olyan
eleme volt, amely fejleszt6leg hatott a hazai biintetés-végrehajtasra. (Fliegauf 2001)

A kovetkez6, stratégiai jelent6ségti szervezetfejlesztési lendiiletet a biinte-
tés-végrehajtasi szervezet ,Felel6sen, felkésziilten” elnevezésti, 2008-2010-re
sz06l6 intézkedési terve jelentette. A stratégia megalkotasaval a szervezet szak-
mai megujuldsat biztosit6, korszerli biintetés-végrehajtasi szemléletet alkal-
mazo6, tdrsadalmi szinten eredményes, ugyanakkor koltséghatékony és gazda-
sdgos miikodést megteremtd tobb éves, titemezett, atfogo fejlesztési program
kidolgozésa volt a cél. Az intézkedési terv egy helyzetfelmérésre épiilt, a hely-
zetértékelés ot kulcstertiletre koncentrélt: fogvatartas; reintegréacié és egydtitt-
miikddés; infrastruktira; human eréforrasok, szervezeti funkciok; gazdal-
kodas. E kulcstertiletek alkottak az program tn. pillérstruktarajat. A pillérek
a biintetés-végrehajtasi szaktertilet markansan elkuilonitheté részei, melyek
mentén egyrészt elemezhetévé valt az akkori aktualis helyzet, masrészt al-
kalmasak voltak a jovébeli beavatkozasok és egyedi célok megfogalmazasa-
ra. A stratégiai célok elérése érdekében sziikséges intézkedéseket, akcidkat 6t
program fogta dssze:

1. ,Rend, biztonsag”,

2., Integracio, reintegracic”,

3. ,Eurdpai szinvonalt személyzet”,

4. ,Konszolidacio” és

5. ,Racionalizacié”.

A humaéneré vonatkozasaban a helyzetértékelésben problémaként je-
lent meg a személyi dllomany magas fluktuacidja, a fiatal végrehajt6i allo-
mény tapasztalatlansdga, valamint az oktatasi-képzési rendszer elavultsaga.
A stratégia az allomanymegtartd képesség javitdsa és a szervezeti kultara
jelent6ségének el6térbe helyezése érdekében célkittizésként fogalmazta meg
a kiszdmithato életpalyamodell kialakitdsat, az instruktori rendszer haté-
konyabb és eredményesebb formdban torténd wjjaélesztését, valamint egy
altalanosan elfogadott stratégiai cél-, érték-, szempont- és prioritasrendszer
kialakitasat. A humaner6-fejlesztés terén a vezet6képzés, valamint a kommu-
nikdciés tréningek szervezetését fogalmazta meg a program. A stratégidban
tehat konkrét intézkedésként szerepelt a képzés, tovabbképzés rendszerének
korszertisitése, az allomany kulcskompetencidinak javitasa. A stratégia ered-
ményeit illetéen bebizonyosodott, hogy a kittizott célok tilzottan szamosak és
szertedgazok voltak, valamint hogy a nagymérvi fejlesztések a tervezett ta-
mogatési forrasokbol nem finanszirozhatok. A Nemzeti Fejlesztési Ugynokség
altal kezelt eurdpai Strukturdlis alapok felhasznalhatésaga a biintetés-végre-
hajtas vonatkozéasdban - mivel dllami alapfeladat nem finanszirozhaté - er6-
sen behatarolt, a koltségvetési taimogatdsok jelenleg fejlesztésekre nem adnak
lehet6séget. Ezért a jov6ben sziikséges a stratégia Gjragondolasa.
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A Beltigyminisztérium altal kezdeményezett AROP-1.2.1 jeld, ,Biintetés-vég-
rehajtasi intézetek szervezetfejlesztése” elnevezésti, 2009-ben kezd6dott projekt
céljaiban és tartalmaban egyértelmtien szervezetfejleszt6 program volt, amely
kapcsolodott a ,Felel6sen, felkésziilten” fejlesztési stratégidhoz és annak konk-
rét célkittizéseihez. A projekt céljai kozott szerepelt a szervezet tervezési, veze-
tési és irdnyitdsi rendszerének a megujitdsa, a feladatalapt finanszirozésra valo
attérés a statikus béazisalapt tervezés helyett, az ehhez illeszked6 feladatellatasi
folyamatstruktira kialakitasa, valamint a feladatrendszerre vonatkozé kézpon-
tositasi, illetve kiszervezési ajanlasok létrehozédsaval a szervezet er6forrasainak
ésszertibb elosztasa. A szervezetfejlesztési modell tehét a hatékonyabb gazdal-
kodast, a feladatalapt gazdasagi tervezést szolgalta.

A fent leirt stratégiai tervezés, a szervezet miikodését és szakmai tevékenysé-
gét tdimogatd projektek komoly eréfeszitéseket testesitettek meg a biintetés-vég-
rehajtas szervezetfejlesztési palettdjan, az eredményeket tekintve azonban csak
részsikerekrdl tudunk beszamolni.

lll. Helyzetelemzés

A biintetés-végrehajtasi szervezet legfontosabb jellemzd&inek: strukturdjanak,
miikodési mechanizmusanak, feladatkorének stb. attekintése utan vizsgalo-
dasunk kozéppontjédba a személyi dllomanyt - a szervezet mitikod6képességé-
nek zalogat - allitjuk.

Elvarasok

Az Eurépa Tanacs R (97) 12. sz. ajanldsa* a biintetések és szankciok végrehaj-
tasaban érintett dllomannyal kapcsolatban fogalmaz meg elvardsokat, illetve a
2006-o0s Eurdpai Bortonszabédlyok® - az ET R (2006) 2. sz. ajanldsa - is részlete-
sen foglalkozik s személyi allomannyal kapcsolatos kérdésekkel. Az utébbi do-
kumentum - tobbek kozott - kivanatosnak tartja a személyzet magas szakmai
szinvonalat és olyan személyes képességeket, készségeket kivan meg, amelyek a
fogvatartottakkal valé humanus és igazsdgos banasmoédot szolgaljak. Az unids
kovetelményeket a hazai jogalkotds természetesen torvényi és miniszteri rendele-
ti szintl jogszabalyokban érvényesiti.®

* Lasd: Az Eurdpa Tanacs tjabb bortoniigyi ajanlasai. Budapest, BVOP, 2005. (Bv. Szak-
konyvtar sorozat 2005/1.) 7-18. o.

° Kiilonosen az Eurépai Bortonszabalyok 72., 74-75., 77., 78., 90. Szabalya. Lasd: I:Ij Eurépai
Bortonszabalyok és magyarazatuk. (Osszeall. Vokoé Gyorgy.) Budapest, Ugyészek Orszagos
Egyesiilete, 2007. 123-136. o.

¢ A személyi allomadnyra vonatkozo6 altalanosabb jellegii szabalyokat az 1995. évi CVII. tor-
vény II. fejezete, a részletesebb szabalyokat az 1996. évi XLIII. térvény és szamos miniszte-

ri rendelet tartalmazza.
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A Biintetés-végrehajtdsi Szervezet Etikai Kodexének nyolcadik” és tizedik® pont-
jaban fogalmazédnak meg azok az elvarasok, amelyek a személyi allomany tag-
jai kozott torténé munkavégzés, illetve a kiils6 egytittmiikodd partnerekkel és
a ,kozvéleménnyel” val6 érintkezés terén jelentkeznek. A dokumentum alapjan
arra kovetkeztethetiink, hogy a felvételnél azok a személyek esélyesek, akik jo
kommunikaciés készséggel rendelkeznek, motivaltak, j6 lelki-fizikai-szellemi
adottsagaik vannak, majd a szakmaban maradds soran maximaélis szakmai fel-
késziiltséget szereznek, kivalo vezetdi képességekre tesznek szert (rugalmasan
alkalmazkodva a szitudcids elvarasokhoz és sziikségletekhez), lojalisak, elkotele-
zettek, valamint magas fokt 6nismerettel és 6nkontrollal rendelkeznek.
Tanulsagos idézniink Boros Jdnos és Csetneky Laszl6 megfogalmazését az allo-
mannyal kapcsolatosan: ,, A biintetés-végrehajtasban kifejtett tevékenység lényege a diffe-
rencidltan megualosulo human szolgdltatds, [...] amelyhez a személyzet megfeleld pedagogiai
és pszichologiai felkésziiltsége is sziikséges. Ennek a nehéz és kevés sikerélményt ado feladat-
nak a szeretete, az elhivatottsig érzése nélkiil a biintetés-végrehajtasandl szolgalatot teljesite-
ni, értelmes és hatékony munkdt kifejteni valdsziniileg nem lehetséges. Ezen belsd bedllitodds
hijdn a szolgdlatbol teher, lebecsiilt pénzkereseti forma vdlhat, az embert segitd szdndék a
szubjektiv gatakon megtorik, nem ritkdan visszdjara fordulhat.” (Boros - Csetneky 2002)

A személyi allomany vizsgalata - kutatasok, megallapitasok

A fogvatartottak korében sokkal tobb felmérés, kutatas késziilt, mint a személyi
allomany vonatkozasaban. , A rabok vildgdt, a biintetés-végrehajtdsi intézet belsd szo-
cidlis struktirdjat szamtalan kutatds, vizsgalat igyekezett feltdrni. [...] Kevesebbet tudunk
azonban a személyzetrdl, arrol a heterogén Osszetételii szakmai kozosségrdl, melynek fel-
A kilencvenes évek végén végzett kutatasok meglehet6sen borts képet festettek
a személyi allomény szocialis helyzetérd], illetve munkahelyi kornyezetérél. (Huszar
- Sponga 1998, Cseres 1998) Cseres Judit az allampolgari jogok orszéggytilési biztosa
felkérésére végzett felmérést a biintetés-végrehajtas személyi allomanyéanak élet- és
munkakoriilményeirél. Megallapitdsai kozott szerepelt, hogy a sziikos anyagi elisme-
rés mellett a munka, a teljesitmény szakmai kritériumai alapjan torténé megitélésben
mutatkoznak a legjelent&sebb hianyok, ez valtja ki a leger6sebb elégedetlenséget, ami
egyuttal a szakmai onbecstilést, a szakma megbecstilését is kedvezStlenebbé teszi.

7 A személyi allomany tagjai lassak el agy feladataikat, hogy ekozben tisztességes, nyilt viszonyt
és kiegyenstlyozott szakmai légkort tartsanak fenn a munkatarsakkal, a fogvatartottakkal val
foglalkozast segit6 személyekkel és szervezetekkel, valamint korrekt, j6 kapcsolat apolasara to-
rekedjenek a kozvélemény és a nyilvanossag képviselGivel annak érdekében, hogy erdsitsék a
biintetés-végrehajtas tevékenysége és személyzete iranti tarsadalmi megbecsiilést és bizalmat.

8 A vezet§ beosztasban dolgozok alakitsanak ki olyan munkahelyi légkort és vezetési stilust,
amely 0sztonzi az egyiittmiikodést és a szervezeti célokkal valé azonosulast. A dontések ki-
alakitasanal vegyék figyelembe munkatarsaik véleményét. Ellenérzéseiket kovetkezetesen és
koriiltekintéen hajtsak végre. A feladatok értékelésekor legyenek elfogulatlanok és objekti-
vek. Minden esetben olyan hangnemet hasznaljanak, amely alkalmas vezetdi tekintélyiik biz-
tositasara, de nem sérti a beosztottak 6nérzetét és érzelmeit. A vezet§ beosztisban dolgozék
gondoskodjanak beosztottjaikrol, tartsak tiszteletben a beosztottak emberi méltésagat, de ta-
masszanak magas szintt kovetelményt a feladatok végrehajtasa érdekében.
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Szondi Miklos felmérésének eredményeként megéllapitotta, hogy a bv. dolgozok
szamara a munkahelyi 1égkor kellemetlen, nincs bizalom a vezetésben, az emberek
csalédottak, kidbrandultak és cinikusak, nem latjak a kiutat, valamint a munkahely-
6l folyamatosan elszivarognak a legjobb munkaerdk. Véleménye szerint a kutatas
megallapitasai az elviselhetetlen kultiraja munkahelyre illenek. (Szondi 1998)

Az elmult tiz év kutatasi tevékenységét tekintve elséként Modos Tamds 2002-ben
végzett kutatasarol kell emlitést tenni, amely a személyi dlloményi tagok korében a
foglalkozési kultdrara, annak leglényegesebb és éltalanosithat6 jellemzsinek feltaré-
sdra vonatkozoan tett fel kérdéseket. A 253 f6t érint6 attittidkutatas a személyi allo-
many a blindzéssel, a fogvatartottakkal, sajat munkéjaval, az intézetek bels6 életének
szervezésével, a nevelémunka hatékonysagaval, a bAndsmoéddal és a korrupcioval
kapcsolatos bedllitodasat vizsgalta. A bandsmod tekintetében a szerzé megallapit-
ja, hogy a személyi allomany korében az el6itélet okozza a legkeményebb kapcsolati
problémét; a nevelémunka hatékonysagaval kapcsolatban pedig a formalis feladatok
és a gyakorlat kozotti meglévé ellentmondasra hivja fel a figyelmet. (Mddos 2003)

A biintetés-végrehajtas személyi allomanyanak szervezetfejlesztési szem-
pontbdl torténd, atfogd vizsgalatdra az elmilt évtizedben nem keriilt sor.” Sza-
mos olyan tanulmany sziiletett azonban, amely érint6legesen tartalmaz fejlesz-
tési, képzési javaslatokat.

Biré Monika 2004-2005-ben végzett a biintetés-végrehajtasi dolgozok korében
stressz és kiégés vizsgalatot, amelyben megallapitja, hogy a stressz a bv. szer-
vezetben elkeriilhetetlen, ezért inkabb a helyreallitasi és megkiizdési (coping)
modszereket kellene fejleszteni. Ehhez er6forrdsokra és a szervezeti kultira meg-
valtoztatasara lenne sziikség. Javaslatai kozott szerepel a képzés, tovabbképzés,
tréningek fejlesztése, a rendszeres szupervizio létrehozasa, illetve a szerzd végsé
soron egy feliilrél kiindul6 személyzeti politika és az ebbdl fakadd személytigyi
stratégia kialakitasanak sziikségességére hivja fel a figyelmet. (Biré 2009)

Solt Agnes 2008-ban a fogvatartottak korében végzett agresszidkutatést, amely-
ben Zimbardo 1971-es bortonkisérletének tanulsdgaira utalva megallapitja, hogy
mind a borténérok, mind a fogvatartottak meghatarozott viselkedésformakat vesz-
nek fel, amelyek az adott kortilmények kozott a szitudcié romlasahoz vezetnek.
Tanulméanyanak 6sszegzésében a kovetkezdket irja: ,Amig a formdlis szabdlyzat sok
esetben eszkdztelenné teszi a feltigyelet tagjait, addig nem virhato, hogy az informalis megol-
ddsok alkalmazdsanak és az ezek mentén elharapozo tilkapdsoknak az el6forduldsa, az énbi-
raskoddsok csokkenjenek a feliigyelet korében. A feliigyeleti szubkultiirinak, az emberi és ma-
gatartdsbeli értékek tudatos alakitdsinak, a személyiségfejlesztd és onismereti tréningeknek a
rendkiviili fontossiga ebben a kérdéskorben tagadhatatlan. Ennek tudatositdsa és alkalmazdsa
a biintetés-végrehajtds optimdlis miikddésének kulcsfontossigii dsszetevdje.” (Solt 2010)

A Miskolci Egyetem Allam- és Jogtudomdnyi Kardnak munkatdrsai végeztek em-
pirikus kutatdst a magyarorszagi buintetés-végrehajtasrol. A projekt zaré tanul-
manya a személyi allomény helyzetének javitdsara tobbek kozott a kiképzés,
képzés, tovabbképzés tartalmi szinvonaldnak emelését, a vonzo és kiszamithaté

° Azigazsaghoz tartozik, hogy ilyen jellegii kutatas a korabbi évtizedekben sem késziilt.
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életpalya-modell kidolgozasat, tovabba a munkahelyi kornyezetnek, a személyi
allomany mentalhigiénés dllapotanak javitasat célz6 intézkedések meghozatalat
javasolja. (Empirikus kutatas 2009)

Az emlitett kutatdsok konzekvencidit és javaslatait 6sszefoglalva megalla-
pithatjuk, hogy a biintetés-végrehajtasi szervezet személyi dllomdnya munkajat
kedvezé6tlen tarsadalmi megitélés mellett, rossz munkakoriilmények kozott kény-
telen ellatni. Az allomany jovedelmi helyzete, nem kielégité tarsadalmi megbe-
csiiltsége, szakmai el6meneteli és fejlédési lehet6ségeinek korlétai a jovében egy-
re markansabba valé és megoldasra var6 problémat jelenthetnek.

A fentiekben leirt megallapitasokon tul tovabbi - mas megkozelitésii - indo-
kok is szervezetfejlesztési lépéseket siirgetnek:

Lérincz Jozsef szerint ,, A honi bértoniigy nagyobb megrazkodtatdst elkeriilé miiko-
désének titka abban, az utébbi években kiilondsen megfogyatkozott kemény, elkitelezett
szakembergdrdaban van, akik a folyamatos és mélyiilé valsag kezelését szinte miivészetté
fejlesztették, de akiknek ezért sajat életiikkel, testiik-lelkiik gyorsabb, biologiai, pszichologiai
amortizdcidjdval kellett fizetniiik.” (L6rincz 2009)

Az elmault évtizedek korkedvezményes nyugéllomédnyba vonulési hulldmai-
nak eredményeként a jelenlegi személyi alloméany viszonylag fiatal, szakmai- és
élettapasztalatok hijan van, sok éves kiizdelmes utat kell bejarnia ahhoz, hogy
,kemény, elkotelezett szakembergardava” edzédjon. A 2012. januar 1-jén életbe
lépett 4j nyugdijtorvény eltorolte a korkedvezményes nyugdij lehet6ségét, amely-
nek kovetkezményei a nagy fluktudciohoz szokott humaneré-tervezés szamara
nem vart hatasokat tartogatnak.

Garami Lajos 2001-ben egy legf6bb tigyészségi jelentésre reflektdlé cikkében
harom olyan pszicholégiai szempontbdl relevans koriilményre - gondolkodas-
modra - hivja fel a figyelmet, amely a személyi dllomany konfliktus- és probléma-
kezelési modszereit ( mint természetes védekezési modokat) jeleniti meg. Az els6
az ,0nigazolas” problémaja’, s masodik a szabalyok be nem tartdsdnak ,bocséna-
tos” allapota'. A harmadik - ,bv. specifikus” - jelenségnek a vezetSk folyamatos
lelkiismereti konfliktusabodl ered6 f6 motivumot emliti a szerz6, mint a szabalyos
és torvényes miikodés fenntartdsanak zalogat. Hozzateszi: a viszonylagos eszkoz-
telenségben az egyetlen tovdbbi mozgdsithato eréforras az emberi tényezé.

A szervezetr6l sz016, a miikodési zavarokat leir6 tiinetek és diagnoézisok isme-
retében - és a téma feltaratlansagabol eredden - a szervezetfejlesztés (attittidvaltas)
aktualitdsa redlis megallapitasnak ttinik.

Altalaban - és a bv. szervezet vonatkozaséban is - az tapasztalhat6, hogy ha
szervezetfejlesztésrél van sz, a menedzsment elsésorban az at-, ssze- és szét-
szervezés eszkozéhez nyul inkdbb, mint az emberi eréforras adta lehet6ségekhez.

1 A mechanizmus lényege - Garami szerint - az objektiv feltételek hianyanak kiterjesztése
olyan teriiletekre is, amelyeknél az nem indokolt. ,Hattérben a gondolkodas kényelmessé-
ge is allhat, hiszen a legegyszeriibb a feltételek hidnyara hivatkozva mulasztani, és egyben
mentséget is talalni.”

1 Ez a gondolkodasmod abbél indul ki, hogy miutan a feltételek hianyaban nem minden el6-
irasnak lehet megfelelni, akkor megbocsathat6: ha a feladatok koziil kivalogatjuk azt, ame-
lyet nem kivanunk elvégezni.
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A buntetés-végrehajtas hagyoméanyaihoz alapvetéen nem tarsul az emberek és
kapcsolataik megismerésének, a munkatarsakkal val6é banas megalapozott tuda-
sanak és gyakorlasanak igénye. A mindenkori helyzethez illeszked6 magatartas
kivélasztasahoz sziikséges a mindennapi jelenségek - emberi miikodések - meg-
értése és elemzése. Ebben nagy szerepe lehet, a vezetés befolyasolasi tevékenysé-
gének és cselekvési lehetSségeinek oldalardl tekintve, a fels6vezetSk - kdzvetve a
kozépvezetSk és a végrehajté allomany - attitlidjének, amely a személyiség tarsa-
dalmi, ideolégiai, kulturdlis jelenségekhez val6 értékeld viszonyulasat jelenti. Ha
a szervezet részérdl felmeriilt attittidformalds iranti sziikséglet format olt, és azt
a szervezet orvosolja is, a mindenkor érvényesiil6 attittidfunkcidknak az 6j elva-
rasok kozott is érvényestilnitik kell, mas tartalmakkal. Széleskortien pedig akkor
alakulhat ki 4j attittid, ha a szervezet kulttraja megkivanja azt, és esélyt sem ad a
régi attittidok tovabbélésére, tehat az attittidvaltason keresztiil érdemes a szerve-
zeti kultaravaltas komplex egészére 6sszpontositani. (Horvath 2006)

A kozelmdlt fejleményei és jovébeni kihivasok

A kornyezeti valtozasokra val6 reagalas terén jelent6s kihivast jelentett a 2003-
as év a bv. szervezet életében, amikor is megjelent a TArsadalmi Blinmegel6zés
Nemzeti Stratégiaja, és amely a btinmegel6zés IV. szintjén kozvetleniil a biin-
tetés-végrehajtast szolitotta meg. A stratégiaban megfogalmazott helyrealli-
to igazsagszolgdltatas olyan alternativ igazsadgszolgéltatasi modszer, amely a
biincselekmény kovetkeztében létrejott, az egyén, a kapcsolatok és a kozosség
altal elszenvedett karok helyreallitdsat célozza. A resztorativ szemlélet sze-
rint a normaszegésre adott reakcié az egyént kortilvevé kozosség, nem pedig
a kiils6 - allami - hatalom feladata. (Fellegi 2009) A resztorativ igazsagszol-
galtatdsi szemlélet megismertetésén tal a 2004-es évtdl kezd6déen gyakorla-
ti szinten is megjelentek a helyreallito jellegli programok a bortondkben és
azok kornyezetében. A folyamat forradalmi jelent6ségi a személyi allomany
szemléletének formaélasat illeten, a filozéfia azonban a mai napig megosztja
az érintett szakembergardat.

A szervezet kovetkez6, oridsi feladatot - tanulasi folyamatot - jelent6 prog-
ramja az ,Elitéltek tobbszakaszos, tarsadalmi és munkaeré-piaci reintegracioja és
intenziv utégondozasi modelljének kialakitasa” elnevezésti TAMOP 5.6.2. kiemelt
projekt volt'?, amelynek elméleti alapjat az jelentette, hogy a hagyomanyos bting-
zéssel szemben a kordbbitdl eltéré eszkdzrendszerrel kivanta a kozosségi blin-
megel6zés megvaldsulasat segiteni. A tobb éves szakmai el6készitést kovetSen, a
2010-2012. évben megvaldsult program keretében tjszert projektelemek gyakor-
lati kiprébalasara és a tapasztalatok alapjan a fejlesztések orszagos bevezetését
el6segité modszertanok, protokollok, bels6é szabédlyzok elkészitésére kertilt sor.
Ujszerti megkozelitéssel a kiilsé szakemberek haromf8s csoportjai'® - kozvetleniil
a bortonokon beliil - halozati rendszerben mitikodtek egytitt.

2 A projekt 2012. november 30-an zarult le.
13 Bv. projektfelelds, utégondozoé koordinator és reintegraciés tanacsado.
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Egyértelmtien beigazolédott a projekt megvaldsulasa sordn, hogy a szocialis
munka, a bv. pszicholégia és pedagoégia fzidja nélkiilozhetetlen a reintegracios fo-
lyamatban. A legfontosabbnak azonban a vezet8k (intézetparancsnokok) hozzaalla-
sat, a program {izenetével, értékeivel val6 azonosulast tekintem. Ugyanis - til azon
az aggodalmon, hogy a szakmai teamek ,idegen test”-ként hogyan lesznek képe-
sek integralodni a biintetés-végrehajtds szakmai kornyezetébe, és hogy mennyiben
jelent ez biztonsagi, mtikodési akadalyt, plusz terhet - a projekt szellemiségének,
filozofidjanak elfogaddsa vagy elutasitdsa jelentette a 1ényegi kérdést. A projekt ed-
digi tapasztalatai egyértelmtien igazoljak, hogy a vezet6k és a végrehajtdi allomany
tagjai valamennyien az ,tigy” mellé alltak, melynek bizonyitéka, hogy az elvart és
megvalosult eredmények csak belsé meggy6z6désbdl eredd elhivatottsdg megléte
esetén johettek létre. A leglényegesebb kérdés azonban még megvalaszoldsra var
arra vonatkozoéan, hogy a biintetés-végrehajtas a reintegraciés munkaja hatékony-
saganak fejlesztése érdekében milyen, a projekt eredményeként megsziiletett mod-
szertani, eljarasrendi elemeket kivan szakmai munkdjaba adoptélni.

Sziikséges belatnunk tehat, hogy olyan problémdk megoldasaval is meg kell
kiizdenie a biintetés-végrehajtasnak, amelyek osszetettségiikkel messze tullép-
nek az egyes szakmak hatdrvonalain. Ennek kapcsdn szamos kérdésen kell tehat
gondolkodnunk: Miként kapcsolédnak egyméshoz a gyakorlatban egymastol el-
hatérolt tertiletek?, Van-e mogottiik kozos szemlélet- és eszkozrendszer?, A szak-
emberek értik-e egymas nyelvezetét?, Mtikodésiik, egyiittmiikodésiik mennyiben
kovetkezetes és hatékony?. Mindezekhez kapcsolédva fel kell tenniink azt a kér-
dést is, hogy a bv. szervezet személyi alloménya kompetenciait, motivacidjat te-
kintve alkalmas-e, tud-e, akar-e az 4j elvarasoknak, kihivasoknak megfelelni.

Ahhoz, hogy megfelel6 fejlesztésben gondolkodhassunk, meg kell fogalmaz-
nunk specidlis (eltérd) jellemzdinket, igényeinket és sziikségleteinket.

Ehhez nydjt szamunkra a jovében kivételes lehet6séget , A fogvatartottak
tobbszakaszos, tarsadalmi és munkaerd-piaci reintegracidja és intenziv utégon-
dozési modellje” elnevezésti TAMOP 5.6.3. kiemelt projekt, amely a teljes biinte-
tés-végrehajtdsi szervezetre vonatkozodan terjeszti ki a korabban mar harom régié
12 intézetét érinté TAMOP 5.6.2. projektet.

A projekt részeként lehetéségiink nyilik a biintetés-végrehajtds személyi allo-
manya &ltaldnos attittid, motivacios, az egyes szakmai csoportok egyitittmiikodé-
sének, egymas kozotti kommunikacié hatékonysaganak, kollegiélis viszonyanak,
valamint a fogvatartottakkal kapcsolatos percepcidinak vizsgélatdra is.'* A kutatas
kiindulépontja, hogy a biintetés-végrehajtasi dolgozok szerepfelfogasat, értékeit,
befolyasol6 tényezSkben és elvarasokban megjelenik a kett6sség kérdése. A jog-
szabalyok és a nemzetkozi elvarasok altal megfogalmazott értékek és alapelvek,
valamint az ezekre épiil6 feladatstruktara prioritasai nem feltétlentil vannak 6ssz-

14 2012. augusztus 9-én megjelent palyazati atmutatéja - C. Projektjavaslat tartalma, C.1. Tamo-
gathato tevékenységek kore - 16. pontja tiinteti fel a biintetés-végrehajtasi intézetek személyi
allomanyanak (fogvatartottakkal kozvetleniil érintkez6 allomanytagok) altalanos attittid, moti-
vacios vizsgalatat. A kutatas kiterjed tovabba az egyes szakmai csoportok egyiittmiikodésének,
egymas kozotti kommunikacié hatékonysaganak, kollegialis viszonyanak stb. vizsgalatara is.
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hangban a szervezet bels6 presztizsrendszerével és informalis hierarchia vildgaval.
Ez az értékkonfliktus kihatdssal van a feladatellatds hatékonysagara, és az dllomany
tagjainak egymas kozotti és a fogvatartottakkal valo kozvetlen kommunikécidjat is
negativan befolyasolhatja. Ez olyan, nevelési szempontbdl is relevans kérdéseket
vet fel, hogy a személyi dllomany - mint kozvetit6 ,eszk6z” - mennyire hiteles, 6n-
maga mennyire hisz a kozvetitett normakban, ami alapvetéen befolyasolja a mun-
kahelyi légkort és hatdssal van a teljesitményre egyéni és csoportszinten is. A kuta-
tds keretén beliil - annak megallapitdsainak fliggvényében - a személyi dllomany
kozvetlen készségfejlesztését tervezziik tréningek formajaban.

Zaro gondolatok

Egy szervezet normait, mtikodését, kultirdjat nagyban meghatarozza a vezetd
viselkedése, szemlélete. Hosszu tava célként kell, hogy megjelenjen a nyitott-
sdg, a rugalmassag, a kiils6 és bels6 kommunikacié, valamint az egyes szer-
vezeti egységek kozotti egytittmtikodés hatékonysdganak a novelése. Tovabbi
elvaras a vezetSk és a munkatdrsaik kozotti viszony javitasa, a belsé bizalmi
légkor erdsitése és a gyakorlati vezet6i munka sikerességét pozitivan befolyaso-
16 médszerek kozvetitése. (Szakacs 2011)

Korunkban a csoportban valé mtikodés mind a munkahelyen, mind a ma-
ganszféraban mindennapos. Valaszthatunk: tudattalanul, felszinesen s rossz ha-
tasfokkal akarunk-e embertarsainkkal egytitt étezni, vagy kozos cselekvéseinket
szeretnénk mind kapcsolati, mind célteljesitési szempontbdl optimalizalni. E hu-
man feltételrendszer kialakitdsa és kezelése elssorban nem pénziigyi kérdés, ha-
nem talnyomorészt szakértelem, hozzaértés, mas szohasznalattal, szocialis kom-
petencia kérdése. (Goda 2006)

Ahhoz hogy a biintetés-végrehajtasi szervezetben human eréforras fejlesztési
koncepciét allitsunk fel, ahhoz elssorban a személyi allomany teljes vertikumara
vonatkozoéan sziikséges ismerniink azokat a sziikségleteket, amelyek alapjan fej-
lesztési javaslatokat, médszertani, képzési anyagokat dolgozhassunk ki.

Goffman és Foucault nyomdan kijelenthetjiik, hogy a borton a tarsadalom
terméke, kolcsonhatdsuk letagadhatatlan. A borton kornyezete, mtikodési me-
chanizmusa, dinamikéja kozvetlentil és kozvetetten is hatassal van a személyi
allomanyra. Goffman totalitds elméletének egyik igazsaga szerint egyes borton-
val6sagok dtadhatatlanok a tarsadalomnak.

Szamomra ez azt jelenti, hogy a bortonbeli munka tényleges jellemzéivel, spe-
cialis effektusainak jelentéstartalmaval kizardlag az abban érintettek lehetnek
tisztaban, 6k azok, akik érzik és érthetik ennek a hivatasnak a valodi tartalmait.
Erdemes feltdrnunk mindazokat a kérdéseket, jelenségeket, problémakat - ma-
gyarazatokat keresniink rajuk, megoldasi javaslatokat tenntink veliik kapcsolat-
ban -, amelyek hivatdsunk esszencidjat jelentik, és lehet6vé teszik, hogy ne csak
érezziik, hanem értsiik is a borton atmoszférajat.
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