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ABSTRACT

For ages, the literature of organisational safety and security has focused
exclusively on threats stemming from the surrounding of the organisation, and
has been targeted on the “bulletproof” protection of the organisation as a plant, a
technical or informatical architecture and not as a complex socio-technical entity.
With the spread of the holistic organisational approaches the internal focus —
emphasising the role of individuals and groups within the organisation — of the
organisational security has gained ground; however the aim at 100% security still
remained. Even the newest concept of organisational security — the security culture
—endeavours to eradicate safety threats from the life of organisations. Present paper
— on the basis of international literature on stress and its effects — intends to point
out that this approach of organisational security fails to take into consideration an
important factor, namely the lack of stress and hence abundance of motivation,
arousal intent and energy on the organisational actors’ side.

1. Bevezetés

A szervezeti biztonsag szakirodalma sokaig csak a szervezeten kiviilr6l érkezo
fenyegetésekre, ¢s az azokkal szembeni védelemre koncentralt. A cél a szerve-
zetek teljes korli, minden tdmadast kivédoé (megel6zd?) védelme volt. A védelmi
stratégia a szervezetet, mint létesitményt, technikai ¢és informatikai architektirat
vette szamitasba, és nem mint komplex, szocio-technikai rendszert. A holisztikus
szervezetfelfogasok térhoditdsaval azonban egyre gyakoribba valt a szervezeti biz-
tonsag belsd fokuszanak — a szervezeten beliil miikddd csoportoknak, és az azo-
kat alkoto egyéneknek — a hangsulyozasa. A szervezeti tagok szamara azonban a
biztonsag mar nem csupan a szervezetnek egy allapota (a kiilsé fenyegetésektol
vald mentesség), hanem egy individualis jelenség, melyet erésen befolydsolnak
az egyén személyes jellemz6ibdl fakado észlelési szlirok. A biztonsag iranti igény
egyetemes motivator, egyike az allatvilagban és az emberek kdzott egyarant meg-
talalhato tényezoknek. Mig az allatvilagban ez az 1ét és fajfenntartas szintjén jele-
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nik meg, addig az embereknek ezen tilmenden nem csupan személyiikkel, és hoz-
zatartozoikkal kapcesolatban jelenik meg a biztonsag igénye, de a tulajdonukkal, mi
tobb a munkahelytikkel kapcsolatban is.

Jelen tanulmany célja, hogy a stressz elméletek segitségével ravilagitson, hogy
a tokéletes biztonsag (latszolagos) allapota nem feltétlen kivanatos célallapot, mert
bar az egyént 6sztdnzi a biztonsag, amennyiben a motivacios szint teljesen kielé-
giil (Maslow, 2003) vagy amennyiben a biztonsag szintje eléri az egyéni elvara-
soknak megfeleld szintet (Hunt és Hill, 1969), megsziinik 6sztonzéként mitkddni,
¢és csokken (megsziinik) az adott tényezdre forditott figyelem.

2. Stressz

Ha figyelembe vessziik, hogy az eustressznek az egyénre pozitiv hatasai van-
nak, a tanulmany célja valaszt adni arra a kérdésre, hogy a relevans nemzetkozi
szakirodalom feldolgozésa révén fényt deritsen a szervezeti biztonsag ¢s a mun-
kahelyi stressz kapcsolatara, vajon létezhet-e a szervezeti biztonsag hianyanak is
olyan foka, amely pozitiv hozadékkal jar egyéni és/vagy szervezeti szinten.
csen konszenzus a kutatok korében. Selye (1983) definicidja szerint a stressz nem
mas, mint az emberi szervezet erds ingerekre adott nem specifikus valaszreakci-
0ja, mig stresszornak az azt kivalto fizikai és pszichés eredetli tényezdket nevezi.
Ezzel szemben Lazarus és Folkman (1984) stressz definicija nem a stresszorok
altal kivaltott fiziologiai és pszichés folyamatok irdnyabol kozelit a jelenséghez,
hanem az egyéni valaszreakciok esetében szliréként mitkodo individualis jellem-
z6k iranyabol. Ertelmezésiik szerint a stressz nem mas, mint egy, az egyén éltal
kihivonak itélt helyzetre adott valaszreakcio. A definiciobdl kovetkezik, hogy a
stressz kialakulasaban fontos szerepet kap az egyéni percepcio — a kihivas/fenye-
getés észlelésének ténye.

Az ¢let minden szférajanak megvannak a maga stresszorai. A munkahelyi stressz
a munka, a munkahelyi kdrnyezet, a munkaszervezet ¢s a munkatarsak jellemzoi-
bol fakadd kihivasokra adott pszichés, kognitiv és viselkedési valasz. A munka-
helyi stresszorok sokfélék lehetnek. Gydkerezhetnek a munkafeladat mennyiségé-
ben és/vagy jellegében, a fizikai munkakornyezet jellemzoiben, de fakadhatnak a
szervezetben betoltott szerep(ek)el kapcsolatos észlelésbdl vagy akar szervezeten
kiviili jelenségek is ide tartozhatnak. Mindegyik esetnek kozos jellemzdje azon-
ban az, hogy az egyén veszélyben, veszélyeztetve érzi magat, tevékenységét, vagy
¢éppen érdekeit. A szervezeti biztonsagot, a szervezet optimalis miikodését fenye-
getd tényezoket példaul legtobbszor, — amennyiben észlelésre keriilnek, — stresz-
szorként ¢élik meg a szervezet tagjai. Az ellenséges kornyezet, a pszichés ¢és fizikai
tamadasok, a szervezeti valtozasbol fakado bizonytalansag, vagy éppen a szerve-
zeti folyamatok leszabalyozottsagdnak hianya mind-mind stresszor. Mindezeken
tul a szervezeti hatarokon kiviili tényezdk, mint a szervezet 1étének fenyegetett-
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sége, vagy éppen a negativ gazdasagi és tarsadalmi folyamatok is erds hatast gya-
korolhatnak a szervezeti egyének stressz szintjére.

A stressz, mint folyamat gyakran jar egyiitt az egyén kognitiv és érzelmi alla-
potanak megvaltozasaval. Stressz hatdsara a koncentracio, a memoria és a problé-
mamegoldo képesség is sériilhet. A kronikus stressz gyakran eredményez kiégést,
depressziot €s alacsony onértékelést (Kahn, Byosiere, 1992; Karasek, Theorell,
1990). Amennyiben egy adott szervezetben a stressz észlelt szintje magas, a szer-
vezeti miikddés hatasfoka is romlik. Romlik a munkahelyi hangulat és moral, gya-
koribba valnak a balesetek. Csokken az alkalmazottak munkara/teljesitményre
val6 motivacidja, hajlandosaga. NO a fesziiltség, munkahelyi konfliktusokra, nor-
masértésekre (lopas, szabotazs), lehet szamitani.

Ezzel szemben, amennyiben a feladatok és munkavégzési szintek az egyéni kom-
petenciaknak és motivacioknak megfelel6en vannak allokalva, szamos munkahelyi
inger, mely korabban stresszorként funkcionalt a munka természetes, pozitiv vele-
nyezeti ingerek altal timasztott elvarasok €s a sajat képességei kozott athidalhatatlan
szakadékot, nem beszélhetiink stresszrol. Ha pedig az egyén fejlodése révén az inger
egyéni percepcidja szerint az eltérés megsziintethetd, és ehhez elég sajat tudasara,
képességeire tamaszkodnia, pozitiv stresszel, eustresszel allunk szemben.

1. abra Yerkes-Dodson térvény
1. figure Yerkes-Dodson law

Fesziilt figyelem

Klzdelem

Szenvedés

Teljesitmény / Hatékonysag

Kreativitas

Arousal / Stressz / Izgatottsagl szint

Forras: Yerkes, R. M., Dodson, J.D. (1908)

Tovabbi érdekes jellemzdje a stressznek, hogy nem csupéan a fokozott aktivacios
allapotot kivalto ingerek generalhatnak stresszt, de az elvart szintnél alacsonyab-
bak is. Jo példa erre a kihivasoktol mentes, monoton munka. Naprol napra ugyan-
azokkal a feladatokkal talalkozni éppannyira kimeritd, mint az egyén képességeit,
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készségeit meghaladd elvardsoknak megfelelni. Stressz nélkiil tehat nincsenek
kihivasok, fejlédési pontok és természetesen valtozas sem. A munka unalmas, és
ennek kovetkeztében a munkavallalé motivacioja €s szervezet iranti elkotelezett-
sége csokken, onértékelése sériil.

A szervezetnek és a munkavallaloknak tehat nem a munkahelyi stressz tel-
jes kikiiszobolése a célja, hanem olyan egészséges egyensuly megtalalasa, mely
ahelyett, hogy félelmet keltene €s frusztraciot generalna, kihivasokkal teli, krea-
tiv gondolkodéasra, folyamatos tanulasra, fejlodésre, felelosségvallalasra és kzos
munkara inspiral.

A stressz tehat noveli a szervezet aktivacios szintjét, az arousal szintet. Az arou-
sal nem mas, mint a késztetés hatasara kialakult, sziikségletb6l fakado hianyalla-
pot altal generalt stressz. Ez az allapot, illetve az arousal intenzitasa a sziikséglet
kielégitésével csokken (megsziinik). A Yerkes-Dodson torvény (Yerkes és Dodson,
1908) felhivja a figyelmet, hogy az individualis drive szoros Osszefiiggésben van
az egyéni teljesitménnyel. Hebb (1980) pedig azzal fejleszti tovabb az elméletet,
hogy a drive helyébe az arousalt, mint fiiggetlen valotzot helyezi az egyenletbe.
A torvény ily modon modositott verzidja kimondja, hogy minden egyén szamara
létezik egy optimalis arousal szint, amely mellett teljesitménye maximalis. Ameny-
nyiben az adott szituadcioban ennél alacsonyabb, vagy magasabb a szervezeti tag
arousal szintje, a szervezeti teljesitmény szuboptimalis lesz. Amikor az egyén
arousal szintje alacsony, kevés, alacsony intenzitast inger éri (kdrnyezete inger-
szegény) az egyén almossa, dekoncentraltta valik, amikor az arousal szint maga-
sabb az optimalisnal, a talzott ingerek kovetkezményében az egyén viselkedése
dezorganizaltta, figyelme szortta valik.

A Yerkes — Dodson torvény tehat szintén azt jelzi, hogy sem egyéni, sem szer-
vezeti szinten nem a stresszmentes allapot az idedlis, a stressz ugyanis sziikséges
része a mindennapoknak.

A stressz kapcsan fontos még megemliteniink a megkiizdés (coping) fogal-
mat (Lazarus, 1993). A stressz ugyanis dnmagaban véve se nem rossz, se nem jo.
Mi tobb, legtdobbszor nem is konkrét ingerek, hanem azok értékelése valtja ki az
egyénbdl a stresszt. A helyzeteket/eseményeket ugyanis igen eltérden itélik meg
az emberek attol fliggden, hogy mekkora az onbizalmuk, becsvagyuk, s mennyi
oromot talalnak tevékenységiikben. A fontos tehat nem is feltétlen a stressz, hanem
annak kezelésének modja. Amennyiben az egyén sikerrel jar a kiils6 €s/vagy bels6
fenyegetéseinek lekiizdésében, az hosszabb tavon pozitivan hat az egyén fejlodé-
sére 1j készségek, képességek elsajatitasat teszi lehetove.

A megkiizdés azonban nem egy egyértelmi dontés, hanem egy — szamos dontési
elagazast magaban foglalo — folyamat.

A folyamat elsé szakasza az észlelés, azaz az a pillanat, amikor az emberben
tudatosul a kdrnyezetébol szarmazo inger. Ezt koveti az inger értékelése, mely
soran az egyén igyekszik eldonteni, hogy az adott inger mit jelent és mekkora a
jelentésége. Az értékelés célja eldonteni, hogy az adott inger ,,bajt” jelent-e.
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Amennyiben az inger ,,baj”-ra utal, vagyis az egyén fenyegetve érzi magat, bein-
dul egy szamos kérdés megvalaszolasat magaban foglald tervezési folyamat, mely-
nek eredménye jo esetben egy konkrét cselekvési terv. A tervezés soran szamba-
vételre keriilnek a helyzet jellemzdi, az egyén er6forrasai (képességek, készségek,
tudas, energia, ...), valamint ezek relativ viszonya. A tényezok egymashoz viszo-
nyitott aranya fogja meghatarozni, hogy mit is tehet az egyén az adott szituacidoban.
Ha az értékelés alapjan ugy tlinik, hogy az egyén rendelkezésére allo eréforrasokkal
kezelhetd a helyzet, megsziintetetd a ,,baj” akkor problémakozponta, ha nem, akkor
inkabb érzelemkozponti megkiizdési stratégia keriil kidolgozasra, alkalmazasra.

Problémakozponti megkiizdés esetében az egyén arra 0sszpontosit, hogy meg-
kisérelje azt elkeriilni, vagy megvaltoztatni a stresszt generald helyzetet. Ennek
érdekében optimalis esetben eldszor pontosan meghatarozza a problémat, lehetsé-
ges megoldasi modokat dolgoz ki, ezek koziil valaszt, majd végrehajtja a kivalasz-
tott megoldast (Szikora, 2011).

Az érzelemkdzponti megkiizdési stratégiak célja ezzel szemben nem a ,,baj”
megoldasa, hanem a stresszkelt helyzethez kapcsolodd érzelmi reakcid enyhi-
tése, azaz nem a helyzet, hanem a helyzet értelmezésének megvaltoztatasa. A meg-
kiizdés ilyenkor arra iranyul, hogy a helyzet altal generalt kellemetlen érzelmek
csokkenjenek, és jobb legyen az egyén altalanos kozérzete. Az érzelemkdzponta
megkiizdések lehetnek adapitvak (tarsas tamogatas, testmozgas, ...) és maladapti-
vak (alkohol, drog, gyogyszer, ...) is.

A stresszel valdo megkiizdés tehat fontosabb a helyzet végso eredménye szem-
pontjabol, mint maga a helyzet, amely ,,baj”-ként képezddik le az egyénben. A
szervezeteknek ezért elsd sorban nem a szervezeti stresszorok kikiiszobolésére
kellene koncentralniuk, hanem arra, hogy a munkavallaloik készségeit és képes-
ségeit noveljék, melynek kovetkeztében tobb stresszhelyzetben lesznek képesek
problémakdzponti megkiizdési stratégiat alkalmazni, valamint magasabb stressz/
arousal szintet is feladatként, és nem pedig probléma helyzetként élnek meg. Mi
tobb, a szervezeti tagok teljesitménye, tanulasi és valtozasi hajlandosaga és dina-
mikaja szempontjabol kifejezetten hasznos a szervezeten beliili stressz egy bizo-
nyos szintje, tiszteletben tartva azt, hogy ez a szint minden szervezeti tag szamara
mashol helyezkedik el.

3. Biztonsag

Ahhoz, hogy egy egyén hatékonyan ¢és eredményesen teljesitsen egy szerve-
zetben/munkakorben, elengedhetetlen, hogy jol érezze magat a munkahelyén, és
késztetést (drive) érezzen a magas szinvonall, képességeit és készségeit kiaknazo
munkavégzésre. Az egyéni motivaciot szamos kutatd vizsgalta, annak tartalmat,
valamint kialakuldsanak folyamatat véve gorcso ala. Az egyik legalapvet6bb tarta-
lomelmélet Maslow nevéhez flizédik.
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Maslow (2003) szerint a biztonsag iranti igény minden ember szdmara alapvetd
motivator. Az egyén életében a biztonsagi sziikségletek akkor jelennek meg, ha a
fiziologiai sziikségleteit mar kielégitette. A biztonsag iranti vagy az egyén azon
torekvést fejezi ki, hogy fiziologiai sziikségleteit a jovoben is tartdosan kielégit-
hesse ¢és korlilményei viszonylag kiszamithatok és jol eldre jelezhetok legyenek. A
motivacio, és kiillondsen az alacsonyabb rendii sziikségletek altal eldidézett kész-
tetés azonban, a stresszhez hasonldan, noveli a szervezet aktivacios szintjét, az
arousal szintet.

A biztonsag természetesen nem csupan az egyének szintjén értelmezhetd, és
nem csak ott hordoz értéket, hanem a szervezetek, mi tobb nemzetek szintjén is.

A szervezeti biztonsag fogalma mara mar komplex definiciok targyat képezi, de
sokdig nem jelentett mast, mit a szervezetek kiils6 fenyegetdségtol valo védett alla-
potat. Vagyis azt az allapotot, amikor semmilyen kdrnyezeti behatas nem zavarja a
szervezet mikddését. A biztonsagi kockazatok minimalizalasa, a veszélyforrasok
azonositasa, a varhat6 veszélyek — természeti katasztrofak, betorés/lopas, egyeb
kiils6 fenyegetések — becslése és elharitasa volt a szervezeti biztonsag homlokteré-
ben. A biztonsag tehat a védettség szinonimaja volt, mig a biztonsag megteremtése
a védelem megszervezését és megvalositasat jelentette.

A tradicionalis hierarchikus tarsadalmi berendezkedéstdl valo eltavolodassal
parhuzamosan azonban a szervezetekben is fellazultak a korabbi szigort ala-folé
rendeltség, fiiggdségi viszonyok, és a feladat végrehajtd engedelmesség €s norma-
koveté munkavallaléi magatartas helyébe az 6nérdekkovetd, dontési jogkorrel és
felelosséggel felruhazott alkalmazottak altal generalt, sokszor ad-hoc folyamatok
Iéptek. Ezzel parhuzamosan megjelent a szervezeti biztonsag belso fokusza is. A
szervezeteknek nem csupan a kiilsé kornyezet fenyegetéseit kellett megfigyelnie,
kezelnie, de iigyelniiik kellett a szervezeten beliili tényezdkre — egyének, csopor-
tok, szervezeti folyamatok — is (Reason, 1995).

A XX. szazad végére tehat kialakult a szervezeti biztonsag kétfokuszi megko-
zelitése, mely szerint a szervezeti biztonsag az az allapot, melyben a szervezetek
zavartalanul — kiilsO €s belsé fenyegetettségtdl mentesen vagy azoktol védve —
koncentralhatnak alapfeladatukra. Ennek eldfeltétele, hogy a szervezet eréforra-
sainak sértetlensége, rendelkezésre allasa, bizalmassaga ne sériiljon; fenyegetett-
ségiik minimalis legyen (Booz, Allen, Hamilton, 2005).

Az idedlis célallapot megteremtése érdekében szamos biztonsagi stratégiai kon-
cepcio kertilt kidolgozasra (Lazanyi, 2015). Mig a funkcionalista megkozelitések a
vezetOk szerepét hangsulyozva centralizalt ellendrzési rendszereket dolgoztak ki,
addig az emberi er6forras paradigma keretében a biztonsagi stratégia a szervezet
minden tagjanak feladatava és felel6sségévé tette a szervezeti biztonsag megterem-
tését (Keszthelyi, 2013, 2014). A legtijabb kori, holisztikus megkdzelités egyenesen
a szervezeti kultira biztonsagi kultirava torténd alakitasat tizte ki célul (McNa-
mara, 2006; Sharpanskykh, 2012). A szervezeti — jelen esetben biztonsagi — kultu-
ranak a célja pedig az, hogy mar érték, attitiid és hiedelmek szintjén szabalyozza a
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szervezeti tagok magatartasat, ellehetetlenitve a biztonsagot veszélyeztetd szerve-
zeti viselkedést. Idealis esetben a szervezeti tagok a kritikus helyzetekben a szer-
vezeti kulturdban kodolt belsé automatizmusok mentén Ontudatlanul cselekszenek
ugy, hogy a szervezeti biztonsagot megteremtsék, legalabbis ismétlédd, programo-
zott dontést lehetdvé tevo helyzetekben (Reason, 2000). Az egyedi, elore nem sza-
balyozhat6 helyzetekre valé megoldashoz irdnymutatast a szervezeti tagok a kul-
tara felszin alatti részét alkotd torténetekbdl, vallalati ,,mondakbol” merithetnek.

A biztonsagi rendszerek azonban — még a biztonsagi kultira koncepcid is —
figyelmen kiviil hagyja az emberi éberség szerepét. Ingerhidnyos kdrnyezetben
(biztonsagos szervezetben) ugyanis nem csupan a szervezeti biztonsag észlelt
értéke csokken, de az annak fenntartasara vald igény is egyre kisebb lesz ezzel
parhuzamosan. Mivel az emberi motivacio6 folyamata eléfeltételezi az aktualis alla-
pot és a kivanatos célallapot eltérését, — a probléma helyzetet (Szikora, 2012) —
mely a hiany észlelése utan drive-ként funkcional, és aktivacios allapotot — keresd
magatartast — eredményez, a tartds szervezeti biztonsag megsziinteti a szervezeti
biztonsag kialakitasara és fenntartasara iranyul6 belsé motivaciot. A szervezeti biz-
tonsag igy csupan kiilsé (extrinsic) motivatorokkal tarthat6 fent, €s mint olyan, a
tranzakcios logika mentén igen sériilékeny. Amennyiben ugyanis a szervezeti tagok
szamara a szervezeti 6sztonzok nem értékesebbek/fenyegetobbek, mint amilyennek
a szervezeti biztonsag, illetve az annak hianyabol fakado kovetkezményeket érté-
kelik, nem fognak energiat fektetni a szervezeti biztonsag fenntartasaba. Ugyanerre
az eshet6ségre hivja fel a figyelmet Maslow (2003) motivaciéo modellje is, mely
szerint a biztonsag ugyan az egyik legalapvetébb emberi motivum, de ez a motivum
elvesziti motivalo erejét, amint az egyén biztonsag iranti vagya kielégitésre kertil. A
jol miikodo biztonsagi rendszernek, legyen az szabalyozasok és eldirasok formalis
rendszere, vagy a hiedelmek és attitiidok szintjén miikodo biztonsagi kultara — tehat
szlikséges eleme a tudas, kompetenciak €s a tudatossag mellett a veszélyérzet, €s az
ebbdl fakado, a veszeély megsziintetésére iranyulo belso késztetés is.

4. Osszefoglalas, kovetkeztetések

A biztonsagtudomany ¢és a szervezeti biztonsag eszkdzei mind a mai napig a
teljes biztonsag elérését tartjak idealis allapotnak, amelyben a szervezet, a szerve-
zeti folyamatok ¢és aktorok nincsenek kitéve veszélynek, illetve a fenyegetettség
ellen hatékonyan védve vannak. A szervezeti biztonsadg azonban, mint ahogyan sok
mas alsobb szintli motivator, csak akkor motival (késztet cselekvésre), ha az egyén
annak hianyat érzi, és ez a hiany allapot rd 6sztonzdleg hat. Amennyiben a biz-
tonsaggal kapcsolatos elvarasai kielégitésre keriilnek, nincs késztetése, belsé moti-
vacioja arra, hogy tevolegesen részt vegyen a biztonsagi rendszer fenntartasaban,
fejlesztésében, ¢és lelkesedése, figyelme is lankad. Ebben az esetben a biztonsagi
eloirasok betartatasa a szervezet feladatava valik, és a tranzakcids logika mentén
csak akkor érdeke a munkavallalonak, ha megfeleld kiils6 motivacié kapcsolodik
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hozza. Annak érdekében, hogy a biztonsag en csupan a szervezet célja és felelds-
sége legyen, érdemes atgondolni, hogy a hosszu tava szervezeti biztonsag kulcsa
nem a biztonsagi rendszereket tulszabalyozasaban, hanem a biztonsagért tenni
akar6 alkalmazottakban rejlik. Ennek érdekében érdemes a munkavallalok észle-
1ését és ez altal biztonsagérzetét befolyasolni azzal, hogy felhivjuk a figyelmiiket a
szervezet folyamatos fenyegetettségére, valamint képességeik és ismereteik fejlesz-
tésével képessé tenni dket, hogy a szervezeti biztonsagot fenyegetd tényezokre ne
problémakeént, hanem potencialis sikerélmény forrasként, fejlédési pontként tekint-
senek, és tevoleges részt vallaljanak a rendszer fejlesztésében, tokéletesitésében.
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