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ABSTRACT

The problem of organisational safety and security exists ever since organisations
do. Each era had its own defence, security and coping strategy for crisis situations.
The aim of present article is to introduce and explore the various approaches of
organisational safety. Besides the short description of the managerial and HR
approach of organisational safety and security, safety culture, as a possible solution
is presented. The paper is structured in a way that endeavours to display, how the
weaknesses of one approach led to the emergence of the next theory. However, it is
also presented that safety culture, although being the state-of-the-art solution, still
has its deficiencies and has a wide space for further development.

1. Bevezetés

A szervezetek alapfeladata onmaguk fenntartasa és a tulajdonosi érdekek kiszol-
galas a profit termelés, valamint a vevoéi érdekek kiszolgalasa termékek, vagy szol-
galtatasok eldallitasa révén. Ezt a feladatot akkor tudjak rendeltetésszertien ellatni,
ha az alap- és tdmogat6 folyamatok zavartalanul valosulnak meg, a makro kor-
nyezet stabilitasa mellett, mely a valsag hatasara jelentds mértékben megvaltozott
(Csiszarik-Kocsir — Fodor, 2013), 0 feladatok, szerepek elé allitva a szerveze-
teket. Ennek eléfeltétele, hogy a szervezet erdforrasainak sértetlensége, rendel-
kezésre allasa, bizalmassaga ne sériiljon; fenyegetettségiik minimalis legyen. A
globalizacid kovetkeztében a nemzetkozi pénziigyi integracioval kialakult kocka-
zatmegosztas, illetve az atjarhatosagbol adodo kockazatok tovaterjedése is jelen-
tds mértékben hozzajarult a szervezetek biztonsagi sériiléséhez, azaz krizis¢hez
(Timar — Borzan, 2013). Elengedhetetlen feltétele tehat az optimalis miikddésnek
a szervezet biztonsaga. Jelentdségét jol mutatja, hogy a biztonsaggal 6sszefliggd
tényezoket a gazdasagi mutatokba is integraltak (Szigeti, 2105).

A szervezeti biztonsag a nemzetkozi szakirodalomban a kiils6 fenyegetettségtol
vald védettséget, valamint a mentalis €s fizikai sériilés 1étének/veszélyének hia-
nyat egyarant magaba foglalja. Célja, a szervezetek zavartalan mikodésének és
az ahhoz sziikséges peremfeltételek megteremtésén tul a személyzet, a fizikai kor-
nyezet €s a vallalati hirnév védelme. A szervezet biztonsaga azonban csak akkor
biztosithato, ha az erre iranyuld intézkedések, integraltan, egyértelmii és egysé-
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ges szempontok mentén keriilnek kialakitasra és végrehajtasra (BAH, 2005). Jelen
cikk célja, hogy bemutassa a szervezeti biztonsaggal kapcsolatos megkozelitéseket
¢s eszkozeiket, valamint ravilagitson azok hianyossagaira.

2. A szervezeti biztonsag funkcionalista megkozelitése

A szervezeti biztonsag kérdéskore a szervezetekkel egyidés. Minden kornak
megvolt a maga védelmi/védekezési és krizishelyzetekkel valdo megkiizdési straté-
giaja. A korai elméletek a problémat funkcionalista modon kozelitették meg (Kon-
togiannis, 2010). Hittek abban, hogy a kiilsé veszélyek és a szervezeti miikodés
gyenge pontjainak minél alaposabb feltarasa, valamint a védelmi rendszer miikdd-
tetése megteremti a szervezeti biztonsagot. Melyen belill két {6 iranyzatot — a
vezetoi, illetve az emberi eréforras alapu megkdzelitést — kiilonboztethetiink meg.

2.1. Vezetoi megkozelités

A szervezeti biztonsag megteremtése évezredeken keresztiil a vezetok feladata
volt. Nekik kellett gondoskodniuk arrol, hogy ki legyen alakitva a sziikséges folya-
matok és rendszerek, ezekhez legyenek hozzarendelve az emberi és materialis erd-
forrasok, valamint, hogy ki legyenek nevezve a felelésok. Ez volt a szervezeti
talélés zaloga. A szervezetek hatékony miikodése szempontjabdl nagy jelentdsége
van tehat a szervezeti — vezetési — magatartasi kockazatok kezelésének (Kovacs et
al. 2014, Szab¢ et al. 2014). A koronként valtozd vezeté megkozelitésekkel parhu-
zamosan, a megvalositas eszkoztara is igen valtozatos volt. A centralizalt, panop-
tikon jellegii, ,,tokéletes” kontrollt biztositd totalis rendszerek mellett, a szerve-
zeti méret novekedésével, és a tevékenységek diverzifikalodasaval parhuzamosan
megjelentek a végrehajtas mellett az ellenérzés feladatat is delegald rendszerek.

Szamos szervezet hozott 1étre biztonsagi szabalyzatot, rogzitette a munkavalla-
16ktol elvart viselkedést szervezeti mitkddési szabalyzatban, illetve allando érvé-
nyl utasitasokban (SOP). A szervezeti szintli biztonsagi iranyelvek helyi bizton-
sagi tervekkel egésziiltek ki, készenléti, vészhelyzeti tervek kertiltek kidolgozasra.
Mindezek a rendszermegoldasok a vezet6i kontrollt voltak hivatottak kiterjeszteni,
megerdsiteni. A rendszer altalanos logikai modelljét az 1. abra vazolja.

1. Abra: A szervezeti biztonsag vezet6i megkozelitése
Graph 1: Managerial approach of organisational safety
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A szervezet vezetdjének nem csupan létre kell hoznia egy miikddd struktarat,
szabalyozasi rendet, de személyes jo példaval is élen kell jarnia, elkotelezettséget
kell mutatnia a szabalyok minél teljesebb kor(i érvényessége érdekében. A példa-
mutatd magatartas mellett azonban nagyon fontos, hogy ugy fogalmazza meg a
biztonsagi szabalyokat, hogy a szervezeti tagok szamara egyértelmiiek és kovethe-
toek legyenek. Felelosségi koroket kell definialnia, melyeken beliil a munkavalla-
16k (csoportja) feleldssé tehetd a krizis helyezetek, vagy mas szervezeti biztonsagot
veszélyeztetd események kialakulasaért. Folyamatosan vissza kell csatolnia a mun-
kavallaloknak. A biztonsagi eldirasokat kovetd egyéneket dijaznia, a vonatkozo
szabalyokat athagokat pedig biintetnie kell. Mint ahogyan az az 1. abran is jol lat-
szik, a szervezeti biztonsaggal kapcsolatos feladatok nagy része tehat a vezetdé. A
szervezeti tagok felelGssége, €s foleg a szervezeti biztonsag iranti elkotelezettsége
egy ilyen rendszerben igen alacsony. Kérdéses a szabalyok betartasa, az eléirasok
kovetése. Eppen ezért kiemelt jelentdsége van a vezetd altal mitkodtetett motivacios
rendszernek, — az ellenérzésnek, a folyamatos felligyeletnek, valamint az erre épiilo
jutalmazasi, biintetési rendszernek, mely a szabalyzatok betartasat hivatott elérni.

2.2. Emberi eroforras szempontu megkozelités

Az alkalmazottak biztonsag iranti elkdtelezettségének fontossagabol kiindulva,
az 1980-as évektol egyre nagyobb tért nyertek a szervezeti biztonsagot emberi erd-
forras oldalrol megkdzelitd rendszerek. A megkozelités 1ényege, hogy a szervezeti
biztonsag csupan a szervezeti tagok tudatos odafigyelése, felkésziiltsége €s tevole-
ges részvétele mellett érhetd el, mert a pusztan technikai védelmi eszk6zok szamos
esetben elégtelenek (Keszthelyi, 2013; 2014). Ennek értelmében a szervezet tag-
jait fel kell késziteni a varhato krizis helyzetekre és vészhelyzeti problémakra, és
lehetéséget kell biztositani szamukra, hogy ne csupan informaciokkal (eldirasok,
SOP, ...) rendelkezzenek, de meglegyenek a megfelelé kompetenciaik — elméleti
¢és gyakorlati képességeik, készségeik — hogy felismerjék, azonositsak, és meg-
felel6 modon kezeljék a szervezeti biztonsagot fenyegetd tényezoket, helyzeteket.
Ez a fajta kollektiv tudas nem csak szervezeti, de tarsadalmi szinten is egyre fon-
tosabb (Reisinger, 2012; 2013).

A verseny olyan milkodési teret jelent a vallalkozasok szamara, amelyet nem
keriilhetnek meg, abban helyt kell allniuk és mindezt a képességeik hatarozzak
meg. (Varga, 2014)

Az emberi eréforras szemponti megkdzelités elénye, hogy nem csupan a veze-
ton mulik a rendszer biztonsaga, de a szervezet minden szintje és tagja részt vesz
a megfelel6en miikodo rendszer kialakitasaban és miikodtetésében. A szabalyzato-
kat kozdsen irjak, az eldirasokat egyiitt dolgozzak ki. A biztonsagi eldirasok betar-
tatasa, valamint annak ellendrzése azonban tovabbra is a vezet6, illetve az altala
megbizott/kijelolt felelosok feladata; és pont ebben rejlik a rendszer legnagyobb
hatranya is. A rendszer mitkodési modelljét a 2. abra szemlélteti.
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2. abra: A szervezeti biztonsag emberi eréforras szempontii megkozelitése

Graph 2: Human resource approach of organisational safety
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Az emberi er6forras szemponti megkozelités eldfeltételezi, hogy a szervezeti
tagok képesek mindazon feladatok (észlelés, értékelés, dontés) megfeleld szinvo-
nala elvégzésére, melyek korabban kizardlag a vezet6(k) hataskorébe tartoztak,
tehat az ilyen szervezeti biztonsagi rendszer csak megfelelé munkavallaloi érett-
ség mellett vezethetd be. Fontos, hogy az alkalmazottak szakképzettsége, ismeretei
a végzett munkanak megfeleldek legyenek. Mindemellett azonban a szervezetnek
(vezetdnek) biztositania kell a megfeleld oktatast a szervezeti biztonsaggal kapcso-
latos explicit tudaselemek minél szélesebb korben valo terjesztésére, és tréningeket
kell szerveznie a rendszer miikddtetéséhez sziikséges tacit kompetenciak atadasara.
Az emberi er6forras szempontii megkozelités tovabbi hatranya, hogy bar a szerve-
zet tagjai megkapjak a felhatalmazast a biztonsagi iranyelvek és procedirak kiala-
kitasara, — a sajat személyes biztonsagukat érint6 kérdéseken til — nem érdekeltek
a rendszer miikddtetésében. Ugyan a dontésben vald részvétel és a felhatalmazas
a hagyomanyos vezetd kdzponta rendszerekénél nagyobb mértékli munkavallaloi
elkotelezettséget general, a rendszer még mindig nem 6nmiikddo, ontanulo.

3. Biztonsagi kultara

A szervezetek biztonsagi rendszere, akar a vezetdi, akar az emberi erdéforras
alapt megkozelitést alkalmazzak, tele van lyukakkal, biztonsagi kockazatokkal. A
szervezeti biztonsag szovetén ugyanis hasadasok keletkeznek akkor: amikor egy
biztonsagot fenyegetd helyzet észlelése, €s/vagy értékelése nem megfeleld; ha nin-
csenek, vagy nem megfeleldek a kezelésére vonatkozo szabalyzatok; amennyiben a
szervezet tagjai nem ismerik azokat; abban az esetben is, amikor az alkalmazottak
(vagy akar a vezetd) nem képesek, vagy nem hajlandoak a veszélyt — még a vész-
helyzet felismerése utan, a ra vonatkozé protokollok ismeretében sem — elharitani.

Ugyan minél tobb biztonsagi szintet helyeziink egymasra, — minél tobbrétegii
a szervezeti biztonsag szovete — annal kevésbé valoszint, hogy a hasadasok (hia-
nyossagok) ugyanarra a teriiletre esnek, a fenyegetettség lehetdsége azonban
tovabbra is fennall. Nem elég tehat a szervezet biztonsagot technikai eszkozokkel
biztositani, és az is kevés, ha csupan a vezet0 az, aki tisztaban van a szervezetre
leselkedd kiils6 és belsd fenyegetésekkel. Fontos, hogy a szervezet minden tagja
tudatosan keresse, és felismerje a szervezeti biztonsagot fenyegeto helyzeteket, és
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elkotelezettek legyenek azok megoldasara. Ez a megkdzelités jol mikodik mas
teriileteken is, pl. a kdrnyezettudatos vallalatiranyitasnal, ahol empirikus kutatasok
alapjan még gazdasagi megtériilést is hozhat (Toth, 2002; 2006). A cél tehat egy
olyan szerezeti megoldas kialakitasa, melyben a szervezeti biztonsag biztositasa a
munkavallalo masodik természetévé valik (Hinson, 2009).

Amennyiben azonban olyan rendszerben gondolkodunk, mely a szervezeti
tagoktol valtozast, a biztonsagi rendszertdl pedig a valtozas generalasat varja el,
tovabb kell 1épniink a funkcionalis elméletekrdl a radikalis humanista megkdzeli-
tések iranyaba (Burrel, Morgan, 1979). A radikalis humanista elméletek szerint a
szervezeti valosag, és folyamatok nem objektiv, a vizsgalotdl, illetve a szervezeti
tagoktol fliggetlentil 1étez6 entitas, hanem a tagok altal szubjektiv modon érzékelt
olvasatok halmaza. Amellett, hogy elfogadjak, hogy nem létezik altalanos érvé-
nyl, mérhetd valosag, torekszenek arra, hogy a helyzet, — jelen esetben a szer-
vezet biztonsagi allapota — folyamatosan javuljon, fejlédjon. A cél tehat nem egy
részletekbe mend szabalyozas és ellendrzés kidolgozasa, hanem egy olyan rend-
szer megalkotasa, mely integrans modon képes kezelni az individualis és szituativ
kiilonbségeket, mikdzben arra sarkallja a szervezeti tagokat, hogy folyamatosan
torekedjenek egy optimalis, biztonsdgosabb szervezet létrehozasara (Sharpans-
kykh, 2012). Eppen ezért, a szervezeti biztonsag kérdéskorére kézenfekvé meg-
oldasként adodott a szervezeti kultura, mint bennfoglalé elem atalakitasa, a bizton-
sagi kultura kialakitasa (EU Comission, 2004). A szervezeti kultira nem mas, mint
a szervezet tagjainak kozos gondolkodasa, amit a szervezeti problémak egyiittes
megoldasa soran fejleszt ki (Heidrich, 2001; Rudolf, 2014; Bodor, 2003). A szer-
vezet személyisége, mely befolyasolja az észlelést, az értékelést és a cselekvést is
a szervezet szintjén éppen annyira, mint a szervezeti tagok €s csoportok szintjén.
A biztonsagi kultura szervezeti biztonsag felfogésa szerint tehat egy hatékony és
hatasos szervezeti biztonsagi rendszer akkor hozhat6 1étre, ha a személyes (érté-
kek, attitidok, hiedelmek, észlelés és felfogod készség) és a viselkedési tényezok
(megértés, bizalom, elkotelezettség, motivacid/szandék és az éberség) egyszerre
iranyulnak a szervezeti biztonsdg megteremetésére, megtartasara (McNamara,
2006). A biztonsagi kultiranak tehat sziikséges eleme tehat a tudas és kompeten-
ciak mellett a tudatossag és a szandékossag. A biztonsagi tudatossag nem mas,
mint az egyének veszélyérzete, mely nem csupan a személyes, de a szervezeti biz-
tonsagot fenyegetd tényezokre is kiterjed. A veszélyérzet hianya az egyes viselke-
dési formak, cselekvések biztonsagi kockazatanak fel nem ismerését eredményez(-
het)i, amely az iizleti cél és a rendeltetésszerii lizletmenet sériiléséhez vezethet.
Elengedhetetlen tehat annak felismerése, hogy a biztonsagi kdvetelmények elfo-
gadasa a veszélyérzeten alapul (Szikora, 2012). A tudatossag azonban egyszerre
vonatkozik a biztonsagi események felismerésére, a szabalyoknak és elvarasoknak
ismeretére és a biztonsagi események kezelésére. A szervezeti tagok tudatossag,
a szabalyok, eljarasok ismerete nélkiil sem megfelel6 modon érzékelni, sem érté-
kelni nem tudjak a kialakulo helyzetet, ez altal dontéseik, és az azokat kovetd
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viselkedésiik sem lehet biztonsagi szempontbol optimalis. A tudatossag mellett a
biztonsagi kultura masik alappillére a szandékossag. A biztonsagi tudatossag 0sz-
tondsen biztonsagosabb szervezeti magatartashoz vezet, hiszen kizarja a bizton-
sag kockazatot eredményezd viselkedések szandékos eléfordulasat (Schneider,
2002), ami féleg ismétlodo, elore lathato, tervezhetd helyzetekben nagy segitség.
Ugyanakkor a varatlan, nem programozott dontési helyzetekben a tudatossag mel-
lett, szandékossagra is sziikség van. A szervezeti biztonsag esetében a szandékos-
sdg nem mas, mint a szervezet biztonsagaért valo felel6sségvallalas, biztonsagi
szempontbdl erkdlesds (helyes) dontések tudatos meghozatala és kivitelezése, ami
pont azokban a helyzetekben szolgalja a szervezeti biztonsagot, amikor nincsenek
egyértelmi eldirasok, szabalyok a krizis kezelésére vonatkozoan és a szervezeti
tagoknak maguknak kell a felmeriilt problémara megoldast talalniuk. Amennyiben
a szervezeti tagok célja egy biztonsagos szervezet megteremtése €s fenntartasa,
dontéseiknél mindig a szervezeti normak altal tamogatott, a szervezeti erkolcs sze-
rinti helyes viselkedési alternativat fogjak valasztani, még akkor is, ha az adott
helyzetre nem vonatkozik kiilon eldiras vagy szervezeti iranyelv.

3. abra: A szervezeti biztonsag biztonsagi kultira szemponti megkozelitése
Graph 3: Safety culture approach of organisational safety

Minden szervezeti tag
(vezeto és beosztott)

Amikor a szervezeti tagok tudatosan és szandékosan biztonsagos dontéseket
hoznak a szervezeti kultira biztonsagi kulturava valik, melyben minden szerve-
zeti tagnak egyetemleges a feleldssége a biztonsag fenntartasa. Ennek megfeleléen
biztonsagi kultura az a kultira, amelyben a szervezeti tagok ismerik feladat- és
hataskoriiket, valamint kotelezettségeiket és tudatosan és szandékosan dontenek
mind egyéni, mind pedig csoportos szinten a szervezeti biztonsagot megszilardito
viselkedés mellett. Nincs tehat sziikség vezet6i beavatkozasra a biztonsagi intéz-
kedések betartatasahoz, hanem a szervezet minden tagja sajat magat motivalja és
kontrollalja, mi tobb, folyamatos visszajelzésekkel segiti tarsait is a helyes visel-
kedés kialakitasaban. A biztonsagi kultura logikai modelljét a 3. abra tartalmazza.
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A biztonsagi kultira hatranya pont Iényegébdl, kultiura voltabol fakad. Nem,
vagy csak igen nehezen mérhetd a szervezeti tagok illeszkedése, mi tobb, mivel
szamos tacit €s explicit elemet tartalmaz, elsajatitdsa Osszetett, hosszu folyamat
(Toth-Bordasné, Bencsik, 2012). Emellett kialakulasa erételjes fiiggvénye a benn-
foglalo vallalat, régido és orszadg kultirajanak, tarsadalmi berendezkedésének.
Beagyazott rendszerként tehat sohasem létezik a kdrnyezo kultaraktol fliggetlentil.
Mint minden kultara, igen nehezen modosithato, valtoztathato, és igy mindaz, ami
az aktualis piaci, gazdasagi, tarsadalmi, politikai és technoldgiai kdrnyezetben ver-
senyeldny, az hosszabb tavon az innovacid és az adaptivitas kerékkotdjéve valhat.

4. Osszefoglalas, kovetkeztetések

A szervezeti biztonsag problémakorét az idok folyaman sokan és sokféleképpen
igyekeztek megoldani. A korai elméletek a vezetdkre, illetve az altaluk mikdd-
tetett elméletekre helyezték a hangsulyt. A biztonsagi kultira megkozelités ezzel
szemben a rendszer holisztikus jellegét hangstlyozva a szervezeti tagok szerepére
hivja fel a figyelmet. Azonban, mint ahogyan a korabbi elméletek esetében is, a
biztonsagi kultira megkdzelités hatékony mitkodéséhez is szdmos premisszanak
kell teljesiilnie. A megengedd nemzeti és szervezeti kultura mellett sziikség van a
szervezeti tagok szandékos és tudatos akcioira is. A biztonsagi kultiira megkozeli-
tés tehat nem kinalhat megoldast minden szervezet biztonsagi problémaira, csupan
egy, a korabbiaktol eltéréo megkozelités, mely a strukturalis elemek mellett a szer-
vezet puha elemeit is integransan kezeli.
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