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1). Bevezetés (a probléma felvetése).    

A kultúra, és az egyén kapcsolata mindig ellentmondásos volt. Lehetünk a kultúra haszonélvezői, de károsultjai is. (Lásd például: A biztonságszervezése, és az egyéni érdekek ütközése. BME: ITM BMKCS). Bents, és Erős [6]-ban azt írja, hogy „nemcsak életkorunkban, tanultságunkban vagy mindenkori hátországunkat illetően, hanem személyiségünkben is eltérünk a másikunktól. Ezek a különbözőségek teszik számunkra élvezetessé, ám ugyanakkor nehézzé, vagy akár elviselhetetlenné a munkahelyünket”. 

Egy azonban biztos, hogy minden egyén, alkalmazott saját kultúrával rendelkezik, van egyéni személyiségtípusa, és a szervezeti, csoport, és biztonsági kultúrából egy sajátos rész elfogadott.. Minden egyén személyisége más, amely félreértésekhez, ellenséges érzületekhez, a biztonsági követelményeknek, feladatoknak a részben vagy egészben, a nem rendeltetésszerű teljesítéséhez vezethet. Ezért keresni kell az egyének, a szervezeti egységek affinitásának optimalizálását a biztonsági követelményekhez, azok pontos, és eredményes teljesítését. A szervezet tevékenységének biztonság érzékenysége által meghatározott biztonsági kultúra, az egyik minimális követelménye, a szervezet hatékony, eredményes védelmének. Ezért kiemelten fontos az alkalmazottak különböző személyiségének felismerése, megértése, és a megfelelő intézkedések meghatározása.   

A kutatás célja, felhasználva a személyiséggel foglalkozó tudományok eredményeinek felhasználása, annak a kérdésnek a megoldására, hogy az egyének, a szervezet alkalmazottai különbözőek, ugyanakkor biztonsági szempontból feltétlenül szükséges, a szervezet, az egyének rendeltetésszerű tevékenysége, magatartása, válaszai a biztonsági eseményekre, feladatokra.

2). Alapok 

· A biztonsági kultúra    
A biztonsági kultúra, amikor az emberek tudják jogaikat, kötelezettségeiket, és ami a legfontosabb, érvényesítik azokat.  Akik egy biztonsági kultúrához tartoznak, tudják, mi kompromittálja a biztonságot, és oktatják, elmarasztalják azokat az embereket, akik tudatlanságból, feledékenységből vagy személyes gyengeségből nem tanúsítanak biztonságos magatartást [9].   A biztonsági kultúra, a szervezeti kultúra része, szubkultúra, amelyre a nemzeti kultúra, a nemzeti szakmai kultúra meghatározó hatással van, de a nemzetközi hatások is befolyásolják [17]. Lásd az alábbi ábrát:

 SHAPE 



A biztonsági kultúra vállalati, szervezeti szintjének gyengesége, a szervezet érdekeit kifejező szintje elérése, fenntartása jelentős kockázatot képez.

A biztonsági kultúra meghatározó alkotója az egyének biztonsági tudatossága.
· A biztonsági tudatosság 

a szervezet biztonsági szintjének, mint követelménynek, elfogadása és esetleges hiánya következményeinek elismerése, valamint a felelősség vállalása a szervezet biztonságáért a biztonsági szempontból erkölcsös, etikus magatartási kultúra alapján, azaz annak felismerése, hogy 

· a biztonsági követelmények elfogadása a veszélyérzeten alapul, és egyaránt vonatkozik a biztonsági intézkedéseknek, elvárásoknak való megfelelősségre, valamint a biztonsági események kezelésére;

· a veszélyérzet hiányának hatása a következmények biztonsági kockázatának fel nem ismerését eredményezi, amely az üzleti cél és a rendeltetésszerű üzletmenet sérüléséhez vezethet [9]. 

A biztonsági tudatosság tehát a szervezet biztonsági kultúrájának része, amelyet az alábbi ábra mutat be [17] :

 SHAPE 



A biztonsági kultúrát, biztonsági tudatosságot befolyásoló külső, környezeti hatások, tényezők:

· a jogszabályok, szabványok,

· kormányzati intézkedések,

· politikai hatások,

· az érdekeltek (tulajdonosok, szállítók, ügyfelek, partnerek),

· a piaci hatások, 

· természeti környezet hatásai,

· a család, barátok hatásai. 

A biztonsági kultúrát, biztonsági tudatosságot befolyásoló belső hatások, tényezők: 

· szabályzatok (biztonsági stratégia, politika, szabályzat, működésfolytonossági terv)

· a biztonságirányítás, biztonság menedzsment, és a közvetlen vezetés utasításai,

· a humán politika,

· az oktatás,

· az ellenőrzés, a számon kérés. 
2.2. A biztonsági kultúra megjelenési formái

A biztonsági kultúra mutatói, megjelenési formái [9] alapján a következők: 
· szimbólumok: biztonsági szaktekintélyek, biztonsági szerepek és felelősségek allokációja, a biztonság események gyakorisága, biztonság szükségességének elfogadottsága a gyakorlatban, biztonsági elvárások és tabuk, ideértve
· statisztikák: a biztonsági események gyakorisága alapján, a trendek meghatározása,
· nyelvezet: biztonsági zsargon (nyelvezet), gesztusok, humán kommunikáció,

· történetek: biztonsági események,

· szokások: a rendszeres biztonsági szokások (értekezletek, képzések). 

2.2. A biztonsági kultúra, és a szervezet biztonsága 

A szervezeti kultúra befolyásolni tudja, egy csoport, egy személy (egyén) hovatartozás tudatát, helyzetét, szerepét a szervezetben, a személyazonosság-tudatának része. A szervezeten belül a biztonsági kultúra, szervezeti szubkultúra, és a szintjének, erősségének emelése, vagy fenntartása biztonsági szempontból védelmi intézkedés, a szervezet egyenszilárdságú biztonságának alakító eleme.
2). Az egyén 

Az egyén az emberi nemhez való tartozást jelenti. Ez a meghatározás, a biztonság menedzsment szempontjából azt a következtetést vonja maga után, hogy a szervezetnek, a munkatársak számára, a jogszabályokban meghatározottakat biztosítania kell, és a napi gyakorlatban őket ember számba kell venni. Az egyén a szervezetben a szervezeti egységek, csoportok tagja, és a csoportok kultúrájának része az egyén kultúrája, biztonsági kultúrája, amelyet az alábbi ábra mutat be:

 SHAPE 



Az egyéniség az egyén fejlődése során kialakult, és örökölt fizikai, és pszichikai sajátosságok összege, amelyek képezik az egyén személyiségét. 

A személyiség meghatározására nincs egységes definíció, ezért néhányat idézünk:

A Filozófiai kislexikon szerint [11]: a személyiség a teljes ember egyéni képességeinek, tevékenységének, és az által betöltött szerepnek az egysége. 

Ryckman szerint [12]: A személyiség az egyén tulajdonságainak egy dinamikus, és szervezett készlete, amelyek egyedül képesek befolyásolni különböző helyzetekben az egyén megismeréseit, motivációit, magatartását. 

W. Briggs szerint [10]: A személyiség a személynek megfelelő tényállás, amelyben valamennyi testi-lelki, tudatos, és tudattalan működés, folyamat, állapot, és diszpozíció az individuális Énre vonatkozó, viszonylag állandó, dinamikus, és integrált. 

A személyiségről még például, az irodalomban összefoglalva következőket írják:

1. A személyiség az egyénre jellemző pszichológiai folyamatok, és állapotok összessége.

2. A személyiség strukturált egész, amelyet szerkezeti sajátosságainak dinamikus szerveződése alkot. 

3. Minden személyiség saját tudattal rendelkezik.

4. Öröklött, veleszületett testi, és idegrendszeri sajátosságok, amelyek a társadalmi, és természeti környezettel folyamatos kölcsönhatásban állnak, és fejlődnek.

5. A személyiség olyan egyedi és megismételhetetlen, dinamikus, funkcionális rendszer, amely vele született testi és idegrendszeri sajátságai bázisán, a társadalmi és természeti környezettel való folytonos kölcsönhatásban, állandó fejlődés és változás folyamatában, „én-tudata” birtokában többé-kevésbé tudatos viselkedésválasztással határozza meg önmagát.         

· Személyiségtípusok
   A személyiség tulajdonságai a környezeti hatásokra adott, az agyból kiinduló tudatos, és tudatalatti válaszokat határozzák meg. A tulajdonságokból alakulnak ki a személyiség típusok. Típus elmélet nagyszámú van, és vannak korszerűbb elméletek is, mint a vonás elmélet vagy a szocionika típus elmélete [13] és [4. sz melléklet].  Most a személyiségtípusokkal foglalkozunk, Jung típus elmélete alapján, mert az egyének különbözőségének bemutatására, egy változatot ismertetését elégendőnek, és jónak tartjuk. Jung négy ellentét párat határozott meg, amelyek variációi 16 személyiség típust eredményeznek. A négy ellentétpárt, egy-egy betűvel (az angol kifejezésből) jelöli, és így betűnégyeseket rendel a 16 típushoz.  [Jung Karl Gustav svájci pszichiáter (1875-1961) típustana az egyéneknek a külvilághoz (extrovertált), illetve saját belső világához (introvertált) való viszonyulásából indul ki. Magyar Larousse Enciklopédia. 1992.] 

Az ellentét párok:

I    introvertált------------------extrovertált                 E

S   érzékelő (sensing)-------intuitív (intuitiv)           N 

T   gondolkodó (thinking)---érző (feeling)              F

J   megítélő (judjing)--------- észlelő (perceiving)   P

I Introvertált---- tartózkodó, befelé forduló, akinek a lelki energia forrása belülről van,  

E Extrovertált----társaságkedvelő, kifelé forduló, akinek a lelki energia forrása kívülről van,

S Érzékelő--------amit az érzékszervei, által érzékel, arra alapoz,

N Intuitív----------aki a kívülről nyert információkat belül rendezi, és erre alapoz,

 T Gondolkodó---aki az értelmére, a gondolkodására hallgat, amikor cselekszik,

F Érző------------- akinél az ösztönei határozzák reflexióit, cselekedeteit,

J Megítélő------- aki gyorsan dönt,

P Észlelő--------- aki fontolva dönt.

A 16 személyiség típus:






INTUITÍV típusok

INFJ befelé forduló, intuitív, érző, megítélő 

INTF befelé forduló, intuitív, gondolkodó, megítélő

INFP befelé forduló, intuitív, érző, észlelő

INTP befelé forduló, intuitív gondolkodó, észlelő

ENFP kifelé forduló, intuitív, érző, észlelő

ENTP kifelé forduló, intuitív, gondolkodó, észlelő

ENFJ kifelé forduló, intuitív, érző, megítélő

ENTJ kifelé forduló, intuitív, gondolkodó, megítélő

ÉRZÉKELŐ TÍPUSOK

ISTJ befelé forduló, érzékelő, gondolkodó, megítélő
ISFJ befelé forduló, érzékelő, érző, megítélő
ISTP befelé forduló, érzékelő, gondolkodó, észlelő
ISFP befelé forduló, érzékelő, érző, megítélő

ESTP kifelé forduló, érzékelő, gondolkodó, megítélő

ESFP kifelé forduló, érzékelő, érző, észlelő

ESTJ kifelé forduló, érzékelő, gondolkodó, megítélő

ESFJ kifelé forduló, érzékelő, érző, megítélő

A folyamatosan változó, és szervezetenként (vállalatonként) egymástól eltérő igények mellett, a szerző szerint az ENTJ típusú személyiségtől lehet leginkább elvárni, a biztonsági kultúra optimális befogadását, adaptálását, és követését.  

Egyébként Ranschburg J. [9]-ben azt írja, hogy 

· az introvertált típus megfontolt, töprengésre, szorongásra hajlamos, míg

· az extrovertált típus gyorsan reagáló, vidám, tetterős, emberi kapcsolatokat szívesen teremtő. 
· A személyiségjegyek megváltoztathatósága

A személyiség jegyek örökölhetők.  Ezek lehetnek például a következők: 

· Megismerő (kognitív) elemek,

· Motívumok (indítékok, érdeklődés),

· Érzelmi, indulati (affectív) elemek, és 

· Végrehajtó, kényszeres elemek. 

A személyiséggel foglalkozók véleménye eltér egymástól abban, hogy az örökölt tulajdonságok, egyáltalán megváltoztathatók-e vagy fejleszthetők-e. A kutatás során mi az emberi tulajdonságok megváltoztathatósága mellett foglalunk állást. A. Huxley megállapítása is ezt támasztja alá [1]: 

A kultúrát csak az tudja befogadni, és főleg csak az tudja megváltoztatni, aki átlát rajta. Az ilyen embert képezni kell. 

Az oktatás, és a célirányos nevelés mellett a személyiség jegyek alakulása függ a környezettből érkező hatásoktól is.  Figyelembe kell venni, hogy az egyén valamilyen szervezetben, közösségben él, dolgozik.  

Csányi V. [3] azt írja, hogy 

…az egyénektől független, autonóm csoportentitás, szociális szerveződési szint jön létre, amelynek saját érdekei (szubkultúrája) képesek háttérbe szorítani a csoporttagok egyéni érdekeit, kultúráját.    

· A szervezet személyiség típusa


Erős Ilona és Richard Banks írja [14]-ben, hogy a szervezetek rendszerek (az Ajánlás kidolgozója, pedig a [15]-ben részletesen ír a szervezetek rendszer szemléletű megközelítéséről), amelyek egymástól lényegesen különböznek. Így a szervezeteknek is megvan a maguk személyisége, amelynek következtében a maguk szervezeti kultúrája is. 

Minden szervezet [14] élő társadalmi szervezet, a saját kultúrájával, jellemzőivel, természetével, és azonosságaival, írja W Schneider. Erős, és Bents szerint általában jellemző az extrovertált, érzékelő, gondolkodó, megítélő szervezeti személyiség. A Jung féle típus modellt alkalmazzák, ennek a bemutatásra. A szervezet (vállalat) személyisége, az egyének személyiségéből alakul ki, amelyre meghatározóan hat, az első vezető, általában a vezetők, a top menedzsment. Természetesen az erősen eltérő egyéni személyiségjegyek konfliktusok forrásai lehetnek, megnehezülhet a szervezetben az együttműködés. Ezért az egyének személyiség jegyeit kezelni kell, a szervezet top menedzsmentje által képviselt, kialakított személyiség típusnak megfelelően. Ebben a középvezetőknek áthidaló, szerepük van, közvetítők, a szervezet eredményes, és hatékony működése érdekében. Ez különösen a szervezet fejlesztése fázisában válik jelentőssé. Nem mindegy, hogy az egyének milyen változásoknál lesznek együttmükődöek, vagy ellenállóak.  A szerző a szervezet személyiség típusainak bemutatására, a Jung típus modellt használja fel, amelyet az alábbiakban ismertetünk. 
Extrovertált, introvertált szervezetek

	Extrovertált szervezetek
	Introvertált szervezetek

	Nyitottak a határaik
	Zártak a határaik

	Gyorsan cselekszenek, akár gondolkodás nélkül
	Hosszas gondolkodás után cselekszenek

	Útmutatásért kifelé fordulnak
	Az útmutatás belülről jön

	Mottójuk: a téma az utcán hever
	Mottójuk: mi tudjuk jobban


Érzékelő, intuitív szervezetek

	Érzékelő szervezet
	Intuitív szervezet

	A részletekre összpontosít
	Az átfogó képet, a jövőképet kívánja megvalósítani

	Adattömegekkel dolgozik
	Az új tendenciákra áll rá

	Belátható célt tűz ki
	Távlati célt, és jövőképet rajzol fel, ugrásokkal halad

	Mottójuk: változtass a szerkezeten
	Mottójuk: változtass a világképen     


Gondolkodó, érző szervezetek

	Gondolkodó szervezetek
	Érző szervezetek

	Az alapelvekhez híven hoznak döntéseket
	A szervezeti értékekre alapozott döntéseket hoznak 

	Az objektivitást hangsúlyozzák
	A gondoskodást, a személyes kapcsolatot értékelik

	Azzal a feltételezéssel működnek, hogy a kritika eredményességhez vezet
	Azzal a hittel működnek, hogy a támogatás eredményességhez vezet

	Mottójuk: A megfelelőt tegyük okosan
	Mottójuk: mi együtt érünk el eredményeket


Megítélő, észlelő szervezetek

	Megítélő szervezetek
	Észlelő szervezetek

	A megfelelő időben hozott döntések fontosabbak, mint a teljes körű információ alapján hozottak
	Nyitva tartják a szeműket, és rámozdulnak az új információkra, még ha az késlelteti is a döntéseket

	Konkrét szabályokat állítanak fel
	Átfogó iránymutatással dolgoznak

	Pontosan határozzák meg a dolgokat
	Szabadon lebegtetik az értelmezéseket

	Mottójuk: az eredmény igazol vissza minket
	Mottójuk: Mindig nyitottnak maradni


3). A különbözőség lehetséges hatásai

Az egyének különbözősége biztonsági szempontból kockázatot jelent. Nézzünk néhány példát ezekre a kockázatokra:  

· A biztonsági kultúra nem teljes befogadásának vagy a biztonság szükségességének tagadása, a biztonsági tudatosság részbeni, vagy teljes hiánya a védelmi intézkedések gyengítéséhez, nem rendeltetésszerű végrehajtásához, működési problémákhoz vezethet. 

· A biztonsági esemény bekövetkezésekor a hibás helyzetmegítélés, az esemény kárkövetkezményeinek növekedését okozhatja, amely a működésfolytonosság megszakadásával is járhat. 

· Az egyének különböző személyisége, akadályozhatja a csoport biztonsági kultúrájának kialakulását, fennmaradását.   

Így az egyének személyiségének különbözőségét, indokolt folyamatosan célirányosan csökkenteni.  

·  A probléma megoldása

Megoldandó probléma, tehát az egyének és a biztonsági kultúra közötti nem azonos viszony, amely a biztonsági követelmények megvalósulása szempontjából biztonsági kockázatot képez, amelyet csökkenteni lenne szükséges.  

Célszerű abból kiindulni, amit [4] ír, hogy „a fejlesztés és öröklöttség egyébként nincs ellentmondásban, hanem szoros kapcsolatban van egymással, hiszen genetikus adottságaink, a képesség rendszer alapját képezik, amire egyéni módon és szerkezetben építkezhetünk”. Továbbá „…..a típusjellemzőkből adódó eltéréseket felismerve azokat ne a másik ember hibájának, hanem jellegzetességének tekintsük…”.



A biztonsági kultúra, és a biztonsági tudatosság definíciójából következik, hogy a biztonsági kultúra szintje az egyének személyiségi szintjétől függ, azaz attól, hogy   

1. Tudják-e, indokoltnak tartják-e jogaikat, kötelezettségeiket?

2. Tevékenységük során azok szerint járnak-e el? 

3. Felismerik-e a védelmi intézkedések szükségességét, van-e veszélyérzetük?

4. Felismerik-e, és elítélik-e azokat, akik a biztonsági szabályokat megsértik, a védelmi intézkedéseket nem rendeltetésszerűen hajtják végre? 

5. Vállalják, hogy hatást gyakorolnak a biztonsági követelményeket tudatosan vagy véletlenül, emberi gyengeségük miatt, részben illetve egészében megsértő kollégákra?

6. Felismerik-e, akarják-e felismerni a nem erkölcsös, etikus magatartást tanúsítókat?

7. Biztonsági tudatosságuk révén konstruktív részesévé válnak-e a szervezeti egység, csoport szubkultúrájának?

Amennyiben megvizsgáljuk, hogy ezeknek, a követelményeknek a megvalósítása szempontjából, mely személyiségjegyek a legelőnyösebbek, a következőket állapíthatjuk meg:

Az 1. esetében, az intuitív,

a   2. esetében, a gondolkodó,

a   3. esetében a kifelé forduló, gondolkodó,

a 4. esetében a kifelé forduló, érző, aki az ösztönei, értelme szerint dönt, 

az  5. esetében a kifelé forduló, aki a környezeti hatásokat elfogadja, igényeli, és az egyéni tulajdonságai (gondolkodó, megítélő) következtében, kész tenni érte, 

a 6., és 7. esetében a kifelé forduló, az érző, aki elfogadja a környezete, a szervezet biztonsági kultúráját, és a szerint ítéli meg a kollégái erkölcsi, és etikai magatartását, tevékenységét.

Azaz a biztonsági kultúra szempontjából, a szerző az adott szervezet (vállalat) ismerete nélkül, legkedvezőbbnek az ENTJ személyiség típust tartja.

Bents, és dr. Erős [6] többek között, azt írják az ENTJ személyiség jegyekkel jellemezhető személyiségről, EGYÉNRŐL, hogy őszinte, határozott, minden területén jó, ahol az érvelés, meggyőzés szükséges, és jól tájékozott.

Összhangban az eddig írottakkal, az egyének különbözőek, és a csoport, szervezeti egység szubkultúráját úgy kell alakítani, hogy az minél jobban segítse a biztonsági követelmények (a szervezet  tevékenysége, küldetése maradéktalan, és hatékony, valamint eredményes megvalósításának a  biztosításához szükséges feladatok, eszközök feladatok), a csoport kultúra maradéktalan teljesítését, megvalósítását. 

Amennyiben elfogadjuk a személyiségjegyek által meghatározott tulajdonságok változtathatóságát, akkor a változtatás eszköze a célirányos

· oktatás, 

· nevelés, és

· a szabályozás (irányítás), továbbá a

· szupervízió (lásd 3. sz. Melléklet), és

· a csoport menedzsment.

A célirányos jelzőn azt értjük, hogy az oktatás, nevelés, (stb.) témáit, úgy állítjuk össze, a gyakorlatokat, úgy szervezzük meg, hogy azok a kívánatos személyiség jegyekre irányítsák az egyének figyelmét, azokat határozzuk meg a helyesnek, a követendőnek, és mutassuk is be a gyakorlatokon ezek előnyeit. A csoportok, szervezetek irányítása, pedig az egyének a szervezet által meghatározott, személyiség jegyek erősítése igényét elégítse ki.

Ugyanis azt megvalósítani, hogy a legkedvezőbbnek minősített személyiségjegyekkel rendelkező egyéneket állítsunk csak munkába, nem életszerű. Az optimális helyzetet, tehát az eltérő személyiség jegyekkel, rendelkező egyénekkel kell kialakítani.  

4). A Biztonsági Kultúra Program

A Biztonsági Kultúra Programjában meg kell határozni az oktatási, nevelési, szabályozási, és a menedzsment célokat, amelyeknek a biztonsági kultúra szempontjából, a legkedvezőbb személyiség jegyek alakítását, célirányos fejlesztését, és fenntartást kell szolgálniuk. A Biztonsági Kultúra Programja, folyamatos, mivel a követelmények, de az egyének is gyakorlatban folyamatosan változnak. Természetesen célszerű a biztonsági kultúra szintjét legalább évente értékelni, és ennek alapján a szükséges változtatásokat megtenni. A [3] Nagy József szerint a nevelés, oktatás célja működő magatartási rendszerek, mintázatok, életmód (munkahelyi magatartás, esetünkben) kialakítása.  Az anyag szerint ma már az oktatás, nevelés kompetenciák (illetékesség) kialakítására törekszik. A biztonsági kultúra és az egyén kapcsolatában az oktatás a biztonság tudatos, biztonság kulturált tevékenység kompetenciáját kell, hogy kialakítsa. A kompetenciát egyénenként, csoportokra és szervezetekre értelmezik. Az 1. sz. mellékletben, a négy csoportban bemutatott kompetenciák egy rendszerét ismertetjük, mert véleményünk szerint ezek ismerete, az egyén oktatási, nevelési célkitűzéseinek kidolgozásakor esetünkben is hasznos lehet.  Négy csoport: módszertani, intellektuális, kommunikációs, és személyes, társas kompetenciák. 
Nagy József szerint a kompetencia: meghatározott funkcióteljesítésre való alkalmasságot jelenti. 

Összegezve a biztonsági kultúrára nevelés, oktatás, irányítás lehetővé teszi, hogy az emberi különbözőségek ellenére, fejlesszük azokat a személyiség jegyeket is, amelyek nem optimálisak a biztonsági kultúra befogadása, magáévá tétele, és rendeltetésszerű alkalmazása céljából. Módszertanilag ez egyrészt az oktatási anyag, a szabályozások tudatos, célirányos összeállításával, másrészt munkaértekezletek (pl. a veszélyérzetről) tartásával, megtörtént biztonsági események célirányos elemzésével, valósulhat meg. Mindez azt jelenti, hogy az ENTJ, kifelé forduló, intuitív, gondolkodó, megítélő személyiség jegyek fejlesztését kell szolgálni, amely a korábbiak szerint az 

E Extrovertált----társaságkedvelő, kifelé forduló, akinek a lelki energia forrása, és ezzel információ forrása a szervezeten kívül van,

N Intuitív----------aki a kívülről nyert információkat először belül rendezi, majd erre alapoz, 

T Gondolkodó---aki az értelmére, a gondolkodására hallgat, amikor cselekszik,

J Megítélő-------aki gyorsan dönt.  

5). A program végrehajtás fázisai 
· A személyiség jegyek feltárása

Az egyének, és a szervezetek személyiség jegyeinek feltárása, azonosítása, amely történhet kérdőívek kitöltésével, illetve személyes beszélgetések útján.   

Figyelmeztetés! A személyiség jegyek személyes adatok. 

A vizsgálatot, a személyiségjegyek felmérését két módszerrel lehet elvégezni:

1.) Egyénenként vizsgálni, és az egyénekhez a típus jegyeket hozzárendelni. Ennél a módszernél a vizsgálathoz az egyén írásos belegyezése szükséges, továbbá azokat a vonatkozó törvény szerint, személyes adatokként kell kezelni (1992. évi LIII. tv. a személyes, és közérdekű adatokról). 

2.) A feltárást a szervezet alkalmazottai, egyénei körében úgy hajtani végre, hogy semmiképpen ne lehessen az egyénekre vonatkozó feltárt adatokból, az egyén nevére következtetni (anonim feltárást biztosító programmal). Ebben az esetben nem kell a törvény előírásait érvényesíteni, de célszerű e témát a folyamatos ellenőrzés tárgyává tenni, törekedni az esetleges veszélyforrások feltárására, a megfelelő védelmi intézkedésre.  

· Értékelés

Az egyének személyiség jegyeinek azonosítása, és a szervezet számára legkedvezőbb személyiség jegyek figyelembe vételévek, az egyének, és a fejlesztés meghatározása.   

· A teendők megállapítása

Az egyének típusjegyeinek fejlesztése a legkedvezőbbek erősítése érdekében, és erre az oktatás, nevelés, szabályozás, szupervízió, csoport menedzsmentre célirányos terv kidolgozása.   

6). A személyiség jegyek menedzselésének ellenőrzése

A személyiség jegyek menedzselése, fejlesztése a korábbiaknak megfelelően a Biztonsági Kultúra Program keretében történik. E munka ellenőrzését el kell végezni, melynek eredményeképpen el kell készíteni a [9]-ben megadott, és a COBIT alapján kidolgozott, a személyiség jegyek fejlesztésére is vonatkozó érettségi modellt. Ez a modell, pedig alapját képezi a helyzet értékelésének, és a további teendők meghatározásnak.   

Az értékelés alapjául szolgál mértékek használata. 

A mértékek eszközök a személyiség jegyek figyelembevételének, menedzselésnek, és a számon kérhetőség, az adatokat meghatározó eredmények összegyűjtésének, elemzésének, és a jelentésnek az elősegítéséhez.   

A mértékek, és a mérések között különbség van. Ez a következő:

A mérés (measurement) egy időpontban, ellátja a speciális, diszkrét tényezőket, míg a mérték (metric) két vagy több méréssel, hosszabb időn át egy előre meghatározott irányvonal méréseinek összehasonlítása.  

A személyiség jegyek menedzselésének az értékelésére szolgáló mértékek (az alábbiak példaként szolgálnak, és szervezetenként eltérhetnek egymástól), amelyeket célszerű évente a belső ellenőrzésnek vizsgálni, értékelni:

· Része-e a Biztonsági Kultúra Programjának, a személyiség menedzsment, azaz tudatosan, és szervezetten foglalkoznak-e, a munkatársak, az egyének biztonsági kultúrájának fejlesztésével, fenntartásával? [igen-nem]. 

· Az erre vonatkozó programpontok hány %-át, hajtották végre? [%].

· A munkatársak hány %-a vesz évente több alkalommal részt a személyiség jegyek fejlesztésére szervezett oktatásban, vagy bármely ilyen célú akcióban? [%]. 

· A munkatársak hány %-nál merült fel személyiség jegyeken alapuló az elvárttól eltérő magatartás, tevékenység? [%]. 

· Hány alkalommal volt szükség az értékelés időszakában, nem kívánatos magatartás következményei miatt, fegyelmi eljárásra? [db].

· Következett-e be, és hány alkalommal biztonsági esemény nem rendeltetésszerű feladat végrehajtás miatt? [db]. 

· Hány ügyfél panasz miatt kellett munkatársakkal szemben eljárni? [?].

· Hány védelmi intézkedés bevezetésnél jelentkeztek, az elfogadásával kapcsolatban, zavarok? [db].

· Hány szervezeti egységnél léptek fel, az egység subkultúrájának az alakításnál, a munkatársak között együttműködési zavarok? [db].

A Biztonsági Kultúra Program, a biztonsági kultúra érettségi szintjének modellje, kiegészítve az egyének személyiségjegyeinek fejlesztésével: 

	Ssz.
	SZÍNVONAL
	A SZÍNVONAL JELLEMZŐI

	0
	Nem létező
	Teljesen hiányzik

	1
	kezdeti/ad hoc
	A szervezet felismerte a biztonsági kultúra, az egyének személyiség jegyeinek figyelembevétele a fontosságát, de megteremtése nem szabályozott, nem tudatos. 

	2
	Ismétlődhet, de nem tudatos 
	A felismerés elvárásként jelenik meg, de nem törekszenek a megvalósítására.

	3
	definiált folyamatok
	Biztonsági Kultúra Program van, de a gyakorlatban gyengén valósul meg, a biztonsági kultúrát célirányosan nem oktatják.

	4
	Menedzselt
	A gyakorlatban a Program megvalósul, az egyének tudatosan vesznek részt benne, de nem átfogóan, és nem ellenőrzik. 

	5
	Optimalizált
	A biztonsági kultúra, a személyiségjegyek figyelembevétele az egyének magatartásának meghatározójaként, a szervezet, illetve a szervezeti egységeknél határozottan észlelhető, amelyeket napra készen fejlesztik, és ellenőrzik. 


7). Mellékletek.

1.sz. Melléklet. A személyiség kompetenciáinak egy lehetséges rendszere (a [2] alapján)

Módszertani kompetenciák

megfigyelés,

kísérletezés,

mérés,

stratégiai tervezés,

IT technológia alkalmazás, 

Intellektuális kompetenciák

probléma megoldás, 

rendszerszemlélet,

alkotókészség,

alternatíva állítás, 

kritikus gondolkodás, 

valószínűségi szemlélet,

történetiség követése, 

összehasonlítás,

osztályozás,

rendszerezés, oksági gondolkodás,

modell alkotás, 

lényeg kiemelés, 

példa keresés,

analógiák felismerése, keresése, kísérletezés,

kapcsolatba hozás,

emlékezés.

Kommunikációs kompetenciák

szóbeliség, 

írásbeliség, 

IT technika alkalmazás, 

forrás kezelés.

Személyes, és társas kompetenciák 

önértékelés, 

nyitottság,

társas aktivitás,

önfejlesztés, 

pozitív gondolkodás.

1. sz. melléklet. Fogalom gyűjtemény

biztonság (security) 

a szervezet (vállalat) kedvező állapota, amelynek megváltozása nem valószínű, de nem is kizárt

biztonsági esemény (security incident) 

a biztonsági esemény (security incident) olyan esemény, amely negatív hatást fejt ki az erőforrások bizalmasságára, sértetlenségére, illetve rendelkezésre állására.

biztonsági kultúra  (security culture) 

az emberek tudják jogaikat, kötelezettségeiket, és érvényesítik azokat, és tudják, mi kompromittálja a biztonságot, és oktatják, elmarasztalják azokat az embereket, akik tudatlanságból, feledékenységből vagy személyes gyengeségből nem biztonságos magatartást tanúsítanak 

Biztonsági Kultúra Programja (Security Culture Program) 

akcióterv a biztonsági kultúra, és a biztonsági tudatosság kialakításra, fenntartására szolgáló tevékenységekre (mint oktatás, nevelés, szabályozás, belső reklám)

biztonsági tudatosság (security awareness) 

a szervezet biztonsági szintjének, mint követelménynek, elfogadása és esetleges hiánya következményeinek elismerése, valamint a felelősség vállalása a szervezet biztonságáért a biztonsági szempontból erkölcsös, etikus magatartás kultúra alapján, és a veszélyforrások, kockázatok felismerése 

egyenszilárdság (homogeneity) 

a szervezet minden pontján a biztonság erősségének egy minimálisan megkövetelt szintje (lényegében azonos fogalom a kockázati étvággyal, más megközelítésből, lásd lejjebb)

egyén (individual) 

az emberi nemhez való tartozást jelenti

egyéniség (induviduality) 

az egyén fejlődése során kialakult, és örökölt fizikai, és pszichikai sajátosságok (tulajdonságok) összege

erőforrás (resource)

az erőforrás valamely cél (a szervezet küldetése) érdekében biztosított anyagi vagy szellemi tényező, mint az ember, az adatok, az infrastruktúra (technológia, támogatások), a küldetés teljesítésnek folyamatai

esemény (event) 

bonyodalom vagy okozat, amelyet külső vagy belső források idéznek elő, amely pozitív vagy negatív hatással lehet az üzleti, szervezeti célok implementációjára, stratégiára, és elérésére. 

fenyegetés (threat) 

a támadás lehetősége, a támadás tárgyát képező erőforrásra

kockázat (risk) 

az erőforrások sérülésének, a támadás bekövetkezésének valószínűsége

kockázati étvágy (risk appetite) 

a szervezet által elviselhető kockázatok összessége 

kompetencia (competence) 

meghatározott funkció teljesítésére való alkalmasság 

magatartás (behaviour) 

az a mód , ahogy a környezetünkkel, a világ jelenségeivel kapcsolatban állást foglalunk, amely megnyilvánulása a viselkedés

megfelelősség (compliance)

a létezés egy állapota, összhangban a meghatározott irányelvekkel, vagy specifikációkkal vagy, a jogszabályokkal vagy a kedvező folyamatokkal. Egy szervezet, vállalat szempontjából a jogszabályok, szabályok szerinti működés. 

személyiség (personality) 

egy dinamikus, és szervezett készlete az egyén tulajdonságainak, amelyek egyedül képesek befolyásolni az egyén megismeréseit, motivációit, magatartását

személyiség típus (personality type) 

a négy tulajdonság ellentét pár valamely kombinációjával meghatározott tulajdonságok összessége

szocionika (socionics) 

a személyiség típusok közötti kapcsolatok, és összeegyeztethetőségüket vizsgáló elmélet

szupervízió (supervision) 

hivatásgondozás, mely a személyiség és munkahelyi elakadások feldolgozásában segít 

tudat (consciousness) 

az élmények, (észlelések) felhalmozódott, az agyban elraktározott képzetek, fogalmak (stb.) összessége, amelyek meghatásozzák az egyén magatartását

tudatalatti (subconsciousness) 

a tudat részvétele nélkül széles (a tudaténál jóval szélesebb) körben érzékeltek, észleltek, amelyek a tudatra is hatással vannak, alapján meghatározott, végbemenő folyamatok, például reflexek 

tulajdonság (property) 

valakinek a minőségét, meghatározó, megkülönböztető vonás

veszélyérzet  (feeling of danger) 

a veszélyforrások, kockázatok felismerése, és a megfelelő intézkedések megtétele

veszélyforrás (exposure, threat source, threat agent) 

mindaz, aminek hatására a támadás bekövetkezésekor a rendszerműködésében nem kívánt állapota jön létre, az erőforrások biztonsága sérül

3. sz. Melléklet. A szupervízió (készítette Weiler Katalin szupervisor)

A szupervízió a szakmai interakció együttműködési és kommunikációs problémáira és konfliktusaira reflektáló, a gyakorlati tapasztalatokból kiinduló és oda visszacsatoló, szabályozott tanácsadási folyamat. A szupervízió ugyanakkor egy olyan tanulási folyamat is, amely a munkahelyi tapasztalatok, és konfliktusok reflexiója által fejleszti a szupervízió résztvevőjének személyiségét és szakmaiságát, növelve ezzel a munka hatékonyságát.

A szupervízió történhet csoportos és egyéni formában. A szupervízió résztvevői a szupervizor, aki irányítja a szupervíziós folyamatot és a szupervizáltak /szupervizált/, akik munkahelyi problémájukból adódó személyes szupervíziós kérdésüket megfogalmazva, a csoporttagok és a szupervizor reflexiói által keresnek válaszokat

Optimális esetben a szupervizált a csoportfolyamat eredményeképpen saját munkahelyi működésére, elakadására rálátva „vakfoltja” felfedezésének élményével felvértezve, eddigi problémáinak kezelésére, belső egyensúlyának megőrzésére válik alkalmassá.

A szupervízió a csoporttagokkal kötött szerződés szerint történik, melyben rögzítésre és elfogadásra kerülnek a csoportmunkát meghatározó elméleti és módszertani keretek, a csoportszabályok, a csoportülések helye és időbeosztása.

A szupervízió akkreditált továbbképzés keretében a pedagógusok, a szociális területen, és a segítő szakmában dolgozók számára kötelező 30-35 pontértékű továbbképzésként elfogadott. 

Ugyanakkor elvégzése ajánlatos a Biztonsági Kultúra Programjának készítői, és a végrehajtás irányítói, menedzserei számára (a Kutatócsoport megjegyzése). 

4.sz. Melléklet. A szocionika.

A szocionika [13] a Jung pszichológiai típusaira épülő szociális modellezés. A szocionika a személyiségtípusok, szociotípusok közötti kapcsolatokat, és összeegyeztethetőségüket vizsgálja, rangsorolja. Ez a típus elmélet az 1970-es években alakult ki.  

Az alábbi táblázat ezt mutatja be: 

	 SHAPE 






Ha ezzel a táblázattal, elmélettel dolgoznánk, akkor a legmegfelelőbb típus a KERESŐ lenne. (intuitív+logikus, flexibilis-mobilis, irracionális-extroveltált). A szocionika szerint az extrovertált nem kifelé forduló, hanem kezdeményező.

5.sz. Melléklet. OCEG. C4-Munkaerő kultúra.

Az Open Compliance & Ethics Group honlapján a munkaerő kultúrával kapcsolatos kutatási eredményeinek az összefoglalását adja közre [16]. Ebből az anyagból kiderül, hogy a kultúra, etika, megfelelősség álláspontja szerint szorosan összefügg. Ezért az alábbiakban az anyag fordítását közöljük.

C4- Munkaerő kultúra

Egy szervezetnek a kultúrát, amely elősegíti a hatékony munkaerő teljesítményt, kialakítani, és támogatni kell. Az egyéneknek valamilyen magatartása, vélekedése van, és az értékfüggő, hogy hogyan járul hozzá a szervezet általános sikeréhez. A munkaerőt, pedig szervezni kell, hogy valósítsa meg a szervezeti célokat. A munkaerő menedzsment kultúrája meghatározza, hogyan delegálják a feladatokat, a munkaerő teljesítményét, és a menedzsment és maga a munkaerő elkötelezettségét a szervezet felé, és egymás iránt, hogyan támogatják, és értékelik. A munkaerő a szervezet minden tagját jelenti, beleértve a felső vezetést, a menedzsmentet, az ellenőrzést, a személyzetet, és más személyeket, akik a szervezet megbízásból tevékenykednek. 

Alapelvek

· Elkötelezettség a megfelelősség iránt, és a munkaerő felkészítése. 

· A munkaerő munkájával való elégedettségének megértése, a teljes szervezetben.

· A menedzsment elkötelezettsége a munkaerő iránt.

· Világos számon kérhetőség, és felelősség.

Üzleti célok

· A munkaerő kultúra megértése, és fejlesztése egy hatékony program támogatására.

· A program teljesítmény irányítása munkavállalók/menedzsment, és képzési eszközök felhasználásával.

· A munkaerő kultúrát meg kel fontolni bármely egyesülésnél, megszerzésnél, ahol felmerülhetnek a kultúrák összeütközései.

Kritikus sikertényezők

· Zárt munkakapcsolat a HR, a jog, a megfelelősség, és az etikai funkciók között.

· A munkaerő minden vonatkozásban az etikai üzleti elvek integrációja és reklámozása.

· Az etikai kultúra megértése a munkaerő kultúrával összefüggésben.
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TEMPERAMENTUMOK�
�
�
Flexibilis-mobilis (irracionális extrovertált)�
Zárkózott-stabil (racionális introvertált)�
Szókimondó (racionális extrovertált)�
Megfigyelő-alkalmazkodó (irracionális introvertált)�
�
C�S�O�P�O�R�T�O�K�
"Humanitárius"�(intuitív + etikus)�
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/ir.html"��Pszichológus��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/ri.html"��Humanista��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/et.html"��Mentor��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/te.html"��Lírikus��
�
�
"Kutató" �(intuitív + logikus)�
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/il.html"��Kereső��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/li.html"��Elemző (Analizáló) ��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/pt.html"��Vállalkozó��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/tp.html"��Kritikus��
�
�
"Pragmatikus" �(érzékelő + logikai)�
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/fl.html"��Légionárius��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/lf.html"��Ellenőr��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/ps.html"��Igazgató��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/sp.html"��Iparos��
�
�
"Szociális" �(érzékelő + etikai)�
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/fr.html"��Politikus��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/rf.html"��Felügyelő��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/es.html"��Bonviván��
� HYPERLINK "http://www.socioniko.net/hu/1.1.types/se.html"��Közvetítő��
�
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