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A személyiségjegyek és a szervezetek
tipusai k6z6tti kapcsolat vizsgalatanak
tervezése informaciébiztonsagi
aspektusbol’

ERDOSI Péter Mité>

Az [T-biztonsagnak a technikai oldalon tdl van egy masik vetiilete is, a bizton-
sdgi kultdra, amely az emberi viselkedés oldalardl kézeliti meg a biztonsdgot.
Medgfigyelhetd, hogy kilénb6zé szervezetekben mdés attitliddel rendelkezé
vezetSk lesznek sikeresek, ebbdl adddott a kérdésfeltevés, hogy létezik-e 6sz-
szefliggés a szervezetek tipusai, a vezetdk attitlidjei és a szervezeti biztonsagi
kultdra kézétt. A kutatds elsS lépéseként arra a kérdésre keressik a vélaszt,
hogy létezik-e barmilyen Ssszefliggés a szervezetek tipusai és a vezetk sze-
mélyiségjegyei kbzétt.

Kulcsszavak: biztonséagi kultdra, viselkedésminték, human kockézat, szerveze-
ti tipusok, vezetdi attitdd

Az IT-biztonsagnak a technikai oldalon tdl van egy masik vetiilete is, a biztonsagi kul-
tara, amely az emberi viselkedés oldalardl kozeliti meg a biztonsagot. Tapasztalati tény,
hogy a kiilonb6z6 szervezetekben mas attitiddel rendelkez6 vezetSk lesznek sikere-
sek, ebbdl adédott a kérdésfeltevés, hogy létezik-e Gsszefliggés a szervezetek tipusai,
a vezet6k attittidjei és a szervezeti biztonsagi kultura, illetéleg az adott kulturat jel-
lemz§ IT-biztonsagi kockazatok kozott. A kutatasnak IT-biztonsédgi oldalrél az adja a
relevancidjat, hogy egyrészrél nagyon valészini az Gj tipusu kockazatok megjelenése,?
masrészrdl pedig ezek fellépése akadalyozza a szervezetek miikodését. A szervezeteket
szamos szervezetfejlesztéssel, szervezeti kultaraval foglalkozé kutaté vizsgélta és tipi-
zdlta strukturalis, funkcionalis és pszicholdgiai aspektusokbdl, de informaciébiztonsa-
gi szempontu osztilyozasrdl nem lelhet6 fel relevans informacié a szakirodalomban.
A szervezetek biztonsagi szervezeti egységeinek vizsgalata azonban mar létez6 kuta-
tasi irdny,* ami szintén segitséget adhat egyfajta besoroldshoz — annak ellenére, hogy
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val6szinisitheten nincs dltaldnosan megfelel$ biztonsagi szervezet az eddigi kutata-
sok alapjan. A kapcsolatok feltdrdsa azonban ebben a forméban rendkiviil bonyolult-
nak tinik, nagyon tavol van egymastdl a biztonsdgi kockdzat és a szervezet tipusa,
ezért kutatdsomban arra fékuszalok, hogy hogyan lehetséges 6sszefiiggéseket taldlni
a szervezet tipusa és a munkatdrsak személyiségjegyei kozott. Ennek érdekében két
lehetséges mddszertani eljarast vazolok ebben a cikkben, ami megalapozhatja egy ilyen
irdnyu kutatas elvégzését.

A szervezetbdl kiindulva - elsé médszerként — a kovetkezé kérdésfeltevéseken ke-
resztil kivanok eljutni az eredményhez:

a) Hogyan lehetséges kiillénb6z6 szervezeteket hasonlésagi alapon osztélyozni?

b) A hasonlé szervezetek vezetSinek személyiségjegyei kozott van-e korrelacio?

o) Az egyes vezet6i személyiségjegyek hogyan fiiggenek 6ssze a szervezetre jellem-

z6 informaciébiztonsagi kockazatokkal?

A kutatas elsé lépéseként arra a kérdésre keresem a valaszt, hogy létezik-e barmilyen
Osszefuggés a szervezetek tipusai és a vezetSk személyiségjegyei kozott. Ehhez el6szor
is a szervezetek tipizdlhatosagdhoz gy(jtok informacidkat a szervezetfejlesztéssel, szer-
vezeti kulturaval foglalkoz6 kutatdsok alapjan, egy alkalmas osztalyozasi eljaras defini-
aldsdhoz. Masodik lépésként a szervezet munkatarsainak személyiségjegyeit szitkséges
felmérni pszicholdgiai tesztek segitségével, kulénbozé viltozdk szerint. Az egyes sze-
mélyiségjegyekre jellemzé viselkedést elemezve lehetségessé vélik az ehhez kapcsolédé
biztonsédgi kultarat sért6 potencialis magatartisok meghatirozasa is. A £6 kérdés tehit
ennek alapjan az, hogy az igy létrejott szervezeti kategdridkhoz a szervezetekben dolgo-
z6 munkatarsak személyiségjegyei kozil létezik-e szignifikdnsan relevans, a meghataro-
zott szervezettipusra jellemz6 érték, vagy valamely okbdl kifolyélag nem mutathaté ki
ilyen osszefiuggés. A jellemz6 személyiségjegyek meghatarozdsit kovet6en mar kénnyen
beazonosithat6k az informaciébiztonsagi kockazatok is. Feltevésem és virakozasom
szerint léteznek kozos attributumaik alapjan azonos kategériaba sorolt szervezetekben
ugyanolyan személyiségjegyekkel rendelkez6 munkatarsak, kilénésen a biztonsagi kul-
tirara jelentds hatast gyakorlé vezetSk kérében virom ezt kimutathaténak. Megjegyzés-
re kivinkozik, hogy az 6sszefliggés er6sségére ez a feltételezés nem terjed ki. Amennyiben
az osszefiiggés barmilyen formaban igazolast nyer, tovibbi kutatasok is elvégezhet6vé
valnak, melyek egyrészrél a szervezetek még részletesebb struktirajira, masrészrdl a
személyiségjegyek tobb aspektusbdl valé megkozelitésére is fokuszalhatnak, igy lehetd-
ség szerint tovabb finomitva a potencialis fiiggés természetének feltarasat.

Az egyén feldl is értelmesnek latszik megkoézeliteni a kérdést — masodik maédszer-
ként ennek vizsgilataval lehetséges foglalkozni, hiszen az egyes informaciébiztonsdigi
események elkovetdi az egyes személyek vagy személyekbdl all6 csoportok, ahol ezek-
nek a nem kivant tevékenységeknek a jellemzé kivalt6 okat a személyiségtipusokban
kivinom megkeresni. Ebben az esetben az egyénre a szervezeti kultara - igy a vezetdi
attitlidok - csak kézvetetten gyakorolnak hatast, ha a cselekmény motivicidja az egyén
természetében rejlik. A személyiségjegyek vizsgilatira szdmos pszicholégiai médszert
dolgoztak ki az elmult idészakban, a kérdés az, hogy hogyan hozhatdék kapcsolatba a
szervezettel az egyes munkavillalok személyiségjegyei, illetve milyen informéciébiz-
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tonsédgi kockdzatokat jelenthetnek az egyes feltart jegyek. Ehhez alapot a Carl Gustav
Jung éltal kozismertté valt lelki tipusok szolgaltatnak, melyek a szervezetekben zajlé
kommunikacié sordn is felhasznalhatéva véltak.> Informaciébiztonsagi aspektusbdl a
legkedvezsbb beallitottsdgnak a kifelé forduld, intuitiv, gondolkodé és megitéls szemé-
lyiségtipust tartjak,® ehhez a viselkedésformahoz kapcsol6dik a legkevesebb kockazat
és a legmagasabb szintid reagiloképesség. A jungi négy ellentétpart egy négydimenzids
koordinéita-rendszer tengelyeiként felvéve, az egyes személyek jellemz6 lelki tipusait
egy négydimenzids vektorral lehetséges a fentiek szerint leirni, amelyet nevezhetiink az
egyének személyiségvektordnak is. A személyiségvektorok ered6je megadhatja a szer-
vezet lelki tipusat, mely értelmezhet6 kifejezés.” Ebbél ad6ddan értelmes lépésnek lat-
szik az egyes szervezetek személyiségvektorainak az eltérését és ezek jelentését (irany,
nagysdg) vizsgilni az informaciébiztonsigi szempontbdl legkedvezébb vektorhoz, a
kifelé forduld, intuitiv, gondolkodé és megitéls szervezeti személyiségtipushoz képest.

A szervezetek tipusai

Az iparosodds kordban a szervezetfejlesztés nem volt jellemz6 a vallalatokra. Szemé-
lyekben gondolkodtak, és dltaldnos volt az a vélekedés, hogy ha egy szervezeti vezetdi
poziciéra megtalaltdk a megfelel§ embert, akkor ez megoldja a szervezeti probléma-
kat. A szervezetek viselkedésének vizsgilata csak a XIX. szdzad végén és a XX. szazad
elején kezd6dott meg tudomanyos igénnyel (Frederick Winslow Taylor és Henri Fayol
munkdassdgaival). A kezdeti kutatdsok a hatékonysdgra fokuszaltak, és csak mintegy
negyedszazaddal késébb jutottak el a szervezet mint eredményességet befolyasol6 té-
nyez§ felismeréséig (1asd Hawthorne-kutatas). A szervezetek atfogd jellegi tipizalasat
Henry Mintzberg végezte el el6szér 1979-ben. A szervezeteket strukturélis alapon ko-
zelitette meg, és alkotéelemekre bontotta Sket. A kovetkezd 6t alkotéelemet azonosi-
totta: stratégiai csucs, kozépvezetés, operativ mag és az Sket tdmogaté technostruk-
tura, illetve kiszolgalé torzskar®. Attol fiiggéen, hogy ezeknek a mérete és jelentGsége
mekkora egy adott szervezetben, lehetséges Sket tipizdlni, hiszen kiilonb6z6 alakot
vesznek fel ezekben az esetekben. Mintzberg 6t alapvetd szervezeti strukturat kiilon-
boztetett meg,® melyekhez négy attribatumot is meghatarozott:

1. Egyszer( struktira

a) elsédleges koordiniciés mechanizmus: kozvetlen feliigyelet

b) a szervezet kulcsfontossigu egysége: stratégiai cstucs(vezetd)

o) f6 tervezési paraméterek: centralizacid, organikus struktara

d) alkalmazhatésdgi tényezdk: fiatal, kisméreti, nem szofisztikalt technoldgiai

rendszer, egyszer(, dinamikus kérnyezet, a csicsvezetd valdszintsithetSen szél-
s6ségesen ellenséges vagy erds hatalmi igénye van, korszertitlen

5 Erés-Bents (2002) 2.
6 Vasvari (2009) 68.

7 Uo. 69.

8 Mintzberg (1979) 20.
9 Uo. 14.
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2. Gépi burokracia

a) elsédleges koordinaciés mechanizmus: a munkafolyamatok szabvanyositasa

b) a szervezet kulcsfontossigu egysége: technostruktira

c) {6 tervezési paraméterek: a viselkedés formalizalasa, a munkafeladatok vertikélis
és horizontélis meghatdrozasa, altaldban funkcionalis csoportszervezédés, nagy-
méretll termelési egység, vertikalis centralizacié és korlatozottan horizontélis
decentralizacid, valamint akciéterv-készités

d) alkalmazhatéségi tényezdk: régéta fennélld, nagy, szabalyozott, nem automatizalt
technoldgiai rendszer, egyszerd, stabil kérnyezet, kiilsé kontroll, korszertitlen

3. Szakértéi biirokracia

a) elsédleges koordinaciés mechanizmus: a készségek szabvanyositasa

b) a szervezet kulcsfontossagu egysége: tizemeltetési mag

o) f6 tervezési paraméterek: tréning, horizontdlis munkafeladat-specializalédas,
horizontélis és vertikalis decentralizicié

d) alkalmazhatéségi tényezdk: komplex, stabil kornyezet, nem szabalyozott és nem
szofisztikalt technoldgiai rendszer, korszert

4. A divizionalis forma

a) elsédleges koordinéciés mechanizmus: a kimenetek szabvanyositisa

b) a szervezet kulcsfontossigu egysége: kozépvezetdi vonal

c) £6 tervezési paraméterek: piaci alapti csoportszervezédés, teljesitményt kontrol-
1416 rendszer, korlatozott vertikalis decentralizacié

d) alkalmazhatdsagi tényezék: diverzifikalt piac (termékek, szolgaltatisok), régéta
fennalld, nagy szervezetek, hatalmi igény a kozépvezet6i rétegnél, korszerd

5. Adhokracia

a) els6dleges koordinaciés mechanizmus: kélcsénos megallapodas

b) a szervezet kulcsfontossagu egysége: tamogatdszemélyzet (az adminisztrativ ad-
hokracidban, amely kiegésziil az tizemeltetési maggal az tizemeltetési adhokraci-
4ban)

c) £6 tervezési paraméterek: eszkézok kapcesolédasa, organikus struktira, szelek-
tiv decentralizaci6, horizontélis munkafeladat-specifikacid, tréning, parhuzamos
funkcionalis és piaci alapu csoportszervezédés

d) alkalmazhatdsagi tényezdk: komplex, dinamikus (esetenként eltérs) kornyezet,
fiatal (kulénésen az tizemeltetési adhokracia), szofisztikalt és gyakran automati-
zalt technoldgiai rendszer (az adminisztraciés adhokracidkban), korszert

Ezt a modellt — a szervezeti konfiguriciék megvaltozasanak felismerését kovetSen - to-
vabbfejlesztették, annak megmagyarazasi igényébdl kiindulva, hogy miért kévetkezik
be a szervezeteknél a konfiguracié megvaltozdsa. Ennek az elméletnek a kritikajaként
is megjelent, hogy az 4j konfiguracié vilasztasanal szitkséges er6k meghatdrozasihoz a
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mérvadé dontéshozok értékrendszerét is be kell vonni a vizsgilt attributumok korébe.
A szervezettipusokat id6kozben a kovetkezd négy alapvetd tipusra redukaltak, megen-
gedve ezek kombindacidjit egy adott szervezeten belil is:

1. egyszer( szervezeti forma,

2. funkcionalis szervezeti forma,

3. divizionalis szervezeti forma,

4. matrix szervezeti forma.

Ezek a szervezeti formak képesek egymasba dtalakulni kilénb6zé hatasok kéovetkez-
tében, s6t tobb szervezeti struktura is létezhet egy-egy szervezetek beliil, amelyek
szintén valtozhatnak. A kockdzatok elé6forduldsanak vizsgilata szempontjabél a konfi-
gurdci6viltashoz vezetd okok mdsodlagosnak tiinnek (habar a valtisnak is lehetnek
kockazatai), els6dlegesen az a fontos szdmunkra, hogy a szervezetek — vagy egyes szer-
vezeti egységeik — idénként megvaltoztathatjak a konfiguracidikat. Alfred Kieser &lta-
lanosan elterjedt kontingenciaelmélete szerint egyrészrél a szervezetek hatékonysagat
a formalis szervezeti struktura jelentésen befolyasolja, masrészrél a kiilonbozé kiilsé
koralményekhez kiilonbo6z6 szervezeti struktira illesztheté hatékonyan. Ebbdl azon-
nal kovetkezik, hogy ha a kiilsé kérnyezet megvaltozik, akkor nagy valészintiséggel,
de nem térvényszerd médon, valamilyen @) tipust szervezet jon létre a hatékonysag
megOrzése érdekében. Ha ez bekovetkezik, akkor szamos esetben 4j menedzsmentre
is szitksége lehet a szervezetnek, vagyis a belsé human kapcsolati rendszereket egy
ilyen (kérnyezet)valtozas erdteljesen felfordithatja. A strukturavaltozas kapcsan fon-
tos megjegyezni, hogy az a feltételezés nyilvanvalé médon nem igaz, mely szerint egy
adott szituici6 egy adott struktarat kovetel meg, mds széval ugyanazon korilmények-
hez akar tobb struktura is illeszthets hatékonyan. A kontingenciaelmélet kimondja to-
vabba, hogy a struktaratipusok — ha léteznek -, eredetiiket nagy valdsziniiséggel nem
a ,szervezet logikdjanak” készonhetik, hanem a mérvadé dontéshozok gondolkodasi
szokasainak, és a dontés altal érintettek ahhoz kapcsol6dé varakozasainak. Ez az allitas
azonban a struktarak és a mérvadé dontéshozok kozotti osszefiiggést verifikalja, ami
a kockazatok perszonaliziciéjan tul véleményunk szerint alkalmas alapot nyujt egy
ilyen irdnyu tipizalas elvégzéséhez is. Ha a szervezeti kultdra valamilyen mértékben
fugg a vezetd személyiségétdl, akkor ettdl fiiggenie kell a szervezeti informaciébizton-
sagi kultiranak is, mert az a szervezeti kulttra része.!® Ebb6l adédéan vizsgalni lehet a
szervezettipusok, a szervezeti kultira, a vezet6i személyiségjegyek és a jellemz6 infor-
maciébiztonsagi kockdzatok kozotti dsszefuggést is.

A tirsadalomtudésok koran felismerték, milyen fontos az emberi viselkedés tarsa-
dalomra gyakorolt hatdsainak vizsgalata, példdnak okdért Mark Granovetter az addig
intuitivan hasznalt tdrsadalmi kapcsolatok erésségének (the strength of ties) fogalmat
vezeti be definiciészinten, mely szerint egy kapcsolat eréssége (val6szintsithetéen li-
nedris) 9sszefiiggésben van az aldbbiakkal:'*

10 Vasvari (2009) 32.
11 Granovetter (1973) 1361.
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- egyltt toltott idtartam,

— érzelmi intenzitas,

— intimitas (kélcsénos bizalom),
- kolcsongs szolgaltatasok.

Granovetter szerint ezek egyiittesen jellemeznek egy kapcsolatot. Maga Granovetter is
elismeri itt, hogy habdr a vizsgalatai kezdetben csupén a pozitiv kapcsolatokra terjed-
tek ki, értelmesnek és vizsgalandénak tartja a negativ vagy aszimmetrikus kapcsolatok
hatdsait is. Szdmunkra ez azért is fontos, mert a kockazatok fellépése jellemzsen ne-
gativ (egyéni vagy csoportos) hatdsok kévetkezménye, ezért vizsgalatukhoz sziiksé-
ges ismerni az ezekhez vezet$ eseményeket is (kivalté okok). Tarsadalmainkban — és
a benniik 1évé szervezetekben is — dltaldban negativ értéket hordoz az igazsdgtalansag
létezése is, mely kiilsé kérnyezeti tényezéként megjelenik a szervezetek szamadra is.
Ennek tiarsadalmi hatasardl igy ir Charles Handy:

LAz igazsdg a tdrsadalom alapszivete.'? [...] Egyes vélemények szerint az igazsdg alapkd-
vetelménye mindenkit megfelelden, azaz egyenléen kezelni. Ez persze fair az esélytelenekkel
szemben, de kevésbé fair azokkal szemben, akik esetleg tobbet »érdemelnek«, mert tobbel
jdrulnak hozzd a tdrsadalom sikeréhez. Egy dolog biztos, egy igazsdgtalannak tekintett tdr-
sadalom nem fog hiiséget és odaaddst kivdltani a polgdraibdl, nem lesz sok értelme tullépni
az onzés hatdrain. Egy ilyen tdrsadalom végsé soron arra van itélve, hogy elpusztitsa énma-
gdt.™3

Tovéabb arnyalja a képet — és mostani vizsgilatomon szintén tdlmutaté tényezé —,
hogy az egyes emberek viselkedése nem bizonyult dllandénak, hanem az adott szitu-
aciotol volt fiiggsvé tehetd,' raadasul alkalmanként fiiggést mutatott a személy ér-
zékenységétdl — ezt egy kiiszobérték (threshold) fejezi ki. A kiiszobérték alatt a nem
kivant viselkedés elmarad, mig felette bek6vetkezik.

A Globe-kutatas arra is ravildgitott, hogy a szervezeti kultura valtozéi bizonyos ér-
telemben nem fuggetlenek egymastél. A Globe-kutatds a nemzeti és szervezeti kulta-
rat kilenc dimenzié mentén mérte:*

1. hatalmi tévolség,

. bizonytalansagkerulés,

. intézményi kollektivizmus,
. csoportkollektivizmus,

. nemi egyenléség,

. rimendsség/asszertivitas,
7. teljesitményorienticid,

8. jovborientacio,

9. humanorientacio.

S Uk WN

12 Handy (2008) 72.
13 Handy (2008) 74.
14 Granovetter (1978) 1422.
15 Bakacsi (2012) 14.
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A Globe-kutatas eredménye szerint a kultaravaltozék alapvetSen a kovetkezs két £6
faktorra vezethet8k vissza:'®

I. Posztmodern vagy modernizdcids kultira: a posztmodern kulturara jellemzé a bi-
zonytalansag feletti kontroll névelése, a jové elérejelezhetéségének novelése, a ter-
melés fokozasa és a hatalom eloszlasi egyenlétlenségeinek csokkentése, illetve az erds
teljesitményorientacié. Ennek érdekében szélesebb tirsadalmi kézegben kooperativ
stratégidkat kovet, a helyi kapcsolatokat lazitani igyekszik. A modernizaciés kultira-
ra ezzel szemben kevésbé jellemz6 a teljesitményorientécid, tolerdnsabb a bizonyta-
lansaggal és az egyenlétlen hatalomelosztissal szemben, valamint a széles tarsadalmi
koopericié helyett a helyi kapcsolatok erdsitését helyezi az el6térbe.

II. Néies vagy férfias kultira: a néies (feminin) kultira kevésbé asszertiv, elfogadja a
nemi szerepek 4tjarhatdsagat, el6segiti a n6k munkamegosztasba valé bekapcsoléda-
sét, preferdlja a gondoskodasban, igazsagossagban, méltanyossidgban, énzetlenségben,
nagylelkiiségben megnyilvanulé tarsadalmi szolidarit4st. A kollektiv stratégidk erési-
tése ajellemz6 ra. A férfias (maszkulin) kultirdkra ezzel szemben az erés asszertivitas,
a nemi szerepek atjarhatosidganak tagadasa a jellemz6, nem preferencia a tarsadalmi
szolidaritds, méltinyossdg és humdnorientdltsdg sem. Az 6nérdekvezérelt stratégidk
erdsitése a jellemz§ tulajdonséga.

Egy szervezet kulturalis valtozéinak értékeit tehat a fenti két dimenzié jellemzéen
meghatdrozza. A tovabbiakban, a human veszélyforrdsok fellépéséhez vezets okok
elemzésénél, meg kell vizsgilnunk a vezetdi attitiidoket is.

Vezetdi attitiidok

Az egyes szervezetek vezetéséhez (a vezetési tipusokhoz) killonb6z6 vezetéi attittidok
szukségesek, melyeknek vannak kévetkezményei a beosztottak cselekedeteinek bato-
ritdsdra és tiltdsara. A vezetdi személyiségjegyek vizsgilatdhoz pszicholdgiai tesztek
adatait kivinjuk felhasznélni, ezeket az AT WORK Kft. (a Vienna Test System magyar-
orszagi forgalmazéja) bocsédtotta kutatdsi céllal a rendelkezésemre. A kutatdsban ma-
sodlagos elemzéssel vizsgilt adatok 23 szervezetben 1452 vezetd pszicholdgiai teszt-
jei alapjan keletkeztek, melyeket a kovetkezdk figyelembevételével kozelitettem meg.
Elsédleges szandékom a személyiségjegyek vizsgdlata volt szervezeti aspektusbdl,
ezért olyan tesztet valasztottam ki els6 1épésben, mely erre alkalmasnak tiint, igy ez
a killonbozé élethelyzetekben bekovetkezd viselkedések visszaidézésén vagy a varha-
t6 viselkedés meghatdrozasan alapulé pszicholdgiai teszt, az IPS-teszt!” lett. A teszt
a Vienna Test System része, amely az adatgyijtés eszkoze volt. A Vienna Test System
fejlesztéje az osztrdk Schuhfried GmbH. Az IPS-teszt folyaman olyan feltételezhetd
viselkedéseket és élményeket értékeltek, melyek tipikusan elé6fordulnak a mindenna-
pi életben. Harom atfogo teriletet érint: a tirsas és kommunikacids viselkedést (A),

16 Bakacsi (2012) 20.
17 IPS: Inventory for Personality Assessment in Situations (Szituiciés Személyiségleltar)
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a teljesitménnyel (B), valamint az egészséggel és regenerilédassal (C) 6sszefiiggésbe
hozhat6 viselkedést. Meg kell jegyezni, hogy a teszt nem alkalmas pszichiatriai diag-
noézisok felallitasara (példaul antiszocialis személyiségzavar kisztlirésére). A keletkezett
adatokat az alabbi valtozok irjak le.

A: A tdrsas és kommunikdcids viselkedés teriilete

AP1 - aktiv, hatékony, stabil és koriltekint8: magasabb értékek a megfontoltsig,
aktivitds, asszertivitds és hatékonysag teriiletén, és alacsonyak a konfrontédl6dasra valé
hajlam és érzékenység esetén

AP2 — nem felt(ing, 4tlagos: nincsenek hangsulyok, tilstlyban az atlagos értékek

AP3 - kozlékeny, lelkes: magas értékek az aktivitds, asszertivitds, konfrontalédasra
val6 hajlam és hatékonysag skilakon, dtlagos a megfontoltsag és érzékenység terén

AP4 - kommunikativ, de nem jellemz4, hogy magahoz ragadnd a kezdeményezést:
elég magas értékek az aktivitds, megfontoltsig, és érzékenység skaldkon, alacsonyab-
bak az asszertivitds, konfrontaldddsra valé hajlam és hatékonysag tertletén

APS - inaktiv: alacsony érték az aktivitds terén, (viszonylag) alacsony az asszertivi-
tas, konfrontalédasra valé hajlam és hatékonysédg skédlakon, 4tlagos a hatékonysag, és
viszonylag magas az érzékenység skalan

AP6 - instabil, feszilt: a legalacsonyabb értékek az asszertivitds és megfontoltsig
terén, a legmagasabbak vagy magasak az érzékenység és konfrontalddésra valé hajlam
esetében, viszonylag alacsonyak vagy dtlagosak aktivitds és hatékonysag esetében mu-
tatkoztak

B: A teljesitménnyel Gsszefiiggd viselkedés teriilete

BP1 - elkotelezett, stabil, sikerorientalt és optimista: magas értékek az elkotele-
zettség, stabilitds, magabiztossag, karrierizmus és kockazatvallalds, valamint az opti-
mizmus skaldkon, alacsony a tétlenségen

BP2 - nem feltling, atlagos: nincs kiemelkedés, nagyrészt atlagos értékek

BP3 - nem igazan elkételezett, de magabiztos és sikerorientélt: alacsony vagy re-
lative alacsony értékek az elkotelezettség és tétlenség skdlakon, viszonylag magasak
a stabilitds, magabiztossag, karrierizmus és kockazatvéllalds, valamint az atlagos az
optimizmus terén

BP4 - nem igazin ambicidzus vagy kockazatvallald: alacsony értékek a karrierizmus
és kockazatvallalas skalan, a tobbi skala esetében atlagos

BP5 — nem igazan stabil, és hatdrozatlan: alacsony értékek a magabiztossdg, stabili-
tas és optimizmus skaldkon, viszonylag magas a tétlenségen, valamint atlagos a karri-
erizmus és kockazatvallalas, elkotelezettség esetében

BP6 - nem igazan kitartd, instabil, hatdrozatlan, és nem sikerorientélt: alacsony
értékek az elkotelezettség, stabilitas, magabiztossag, karrierizmus és kockazatvallalas,
valamint az optimizmus skaldkon, magas a tétlenség esetében
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C: Egészséggel és regenerdldddssal dsszeftiggd viselkedés teriilete

CP1 - képes kikapcsolni, keresi a regeneral6das lehetGségét, és figyel az egészségé-
re: alegmagasabb értékek a pihenésre vald képesség, az aktiv rekreaciés tevékenység és
az egészségtudatossag skaldkon

CP2 - nem feltiing, atlagos: nincs kiemelkedés, nagyrészt 4tlagos értékek minden
skédlan

CP3 - tud pihenni, keresi a rekredciés lehetdségeket, de kevéssé tordik az egészsé-
gével: viszonylag magas értékek a pihenésre vald képesség és az aktiv rekredcids tevé-
kenység skélakon, de alacsony az egészségtudatossdgon

CP4 - nem tud megfelel6en pihenni, de keresi a regeneral6das lehetéségét: alacso-
nyabb értékek a pihenésre val6 képesség skaldn, viszonylag magas az aktiv rekreicids
tevékenység terén, atlagos az egészségtudatossigon

CP5 - nem tud j6l pihenni, kevéssé keresi a regeneraldédas lehet6ségét, és kevéssé
figyel az egészségére: alacsony vagy alacsonyabb értékek a pihenésre val6 képesség, az
aktiv rekreaciés tevékenység és az egészségtudatossig skaldkon

Személyiségtipusok

A jungi lelki tipusok 9sszefoglalé meghatarozasat az egyes ellentétparok (dimenziok,
koordinatatengelyek) mentén lehetséges megadni.
- energiairdny: introvertalt-extravertalt
- észlelés: érzékel6-intuitiv
- megitélés: gondolkodé-érzé
- életstilus: megitélg—észlels
Ez a rendszer tizenhat személyiségtipust definidl, melyek az egyes dimenziékat nem
determinisztikusan, hanem preferencia alapjan részesitik elényben, igy az egyes visel-
kedésekre vonatkoz6 megallapitasoknal ezt figyelembe kell venni.
- introvertalt: a lelki energidjat belil megtaldls, befelé forduld, zarkézott tipusa
ember
- extrovertalt: nyilt, beszédes, tirsasagkedveld, kifelé forduld személy
— érzékel6: érzékszervi gyakorlati tapasztalatara alapoz6 ember
- intuitiv: 6tletes, rendszerez8, gyors dontéshozasi képességekkel rendelkezé ember
- gondolkodé: tényeken alapul6 érvelést folytato, elveket vallg, intuitiv munkatérs
- érzf: 6sztonos reflexiéval rendelkez6, meggy6z8, méltanyold személy
- megitélé: teljesitményorientdlt, gyorsan déntd, hatdrozott, hatdridéket betarté
személy
— észlels: megfontoltan dont, rugalmas, érdekl6dé nyitott vezetd

Az egyes tipusok egyéni preferenciaszintjét felmérve szamszertsithet tehat a szemé-
lyiségvektor, melybsl matematikai miivelet eredményeként szamithaté a szervezet lel-
ki tipusa és az esetleges eltérések jelentette informaciébiztonsagi kockazatok (illetve a
hajlandésag).
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Kovetkeztetések

A szervezetek és a vezetSk kapcsolatardl az alabbi megallapitast szitkséges figyelembe
venniink:'8

LKornyezet—szervezet-vezeté feltételes (kontingencidlis) kapcsolatdnak vizsgdlata iga-
zolja, hogy az embereket csak részben kondiciondljdk a struktirdk és a szerepek, inkdbb
jobban, mint rosszabbul oldjik meg a problémdkat, és ezek a problémdk kiilonbéznek a tdr-
sadalmi-gazdasdgi-technikai és emberi kornyezet természete szerint. Igy vetkozhetjiik le
tulsdgosan deduktiv érvelésiinket, igy demisztifikdlhatjuk tultengéen racionalista gondolko-
ddsmédunkat. Es csak igy keriilhetjiik el az empirikus konzervativizmus és a raciondlis illiizi6
hamis alternativdjdt.”

Ennek természetes kovetkezménye, hogy a szervezetek és a vezetSk kozott erds
kapcsolatot valdszintileg nem varhatunk, azonban érdekes kérdéseket vethetnek fel a
gyenge, de létezé fiiggések feltdrasai is.

Konceptualiziciés feladatom végén, a vizsgalédds megkezdéséhez tehat el3szor azt
a kérdést fogom feltenni, hogy léteznek-e igazolhaté fiiggések a vizsgalt adathalmaz-
ban a szervezetek tipusai és a vezetSk bizonyos személyiségjegyei kozott. A figgések
vizsgilatara el8szor a varianciaanalizis eszkoztarat alkalmazom, majd - amennyiben
kimutathato itt barmilyen kapcsolat az egyes valtozok kozott és a Cronbach-alfa érté-
kek altal is alatdmasztottan, a linedris regresszié illetve a logisztikus regresszié eszko-
zét is fel kivinom hasznalni a fiiggések természetének pontosabb determinélasara és a
latszélagos osszefliggések kisziirésére.

A személyiségvektorok jelentésének részletesebb meghatirozdsiért szikséges
megvizsgalni az egyes vektorok eltérését az idedlisan elvarttdl, és az eltérések nagysiga
mellett azok irdnyéaval is foglalkozni kell, hiszen eltéré preferenciaji személyek eltérd
informaciébiztonsagi kockazatot jelenthetnek a szervezet szamara.

Tovéabbi kutatasi lehetGségeket rejt a vezetdi attittidokbsl adédé kockdzatok értéke-
lése egy komoly kiberkonfliktus esetén, amelynek lehet8ségére ma mar annak ellenére
szamitani lehet, hogy bekovetkezésének megjdsoldsara jelenleg nem vallalkozhat meg-
alapozottan senki.” Az egyes szervezetek kockdzatokra adhaté human valaszadasi ké-
pessége (viselkedés) azonban fontos ismeretet jelenthet a személyek ismerete mellett a
kiélezett helyzetekben a katasztrofahelyzetek hatékony kezeléséhez.

Koszonetnyilvanitas

A cikk megirdsa sordn szamos segitséget kaptam, melyet eztton szeretnék megko-
szonni. Készénetet mondok Nemeslaki Andrasnak, hogy befogadta ezt a témat a var-
hatéan 2017. januar 1-én elindulé Digitalis Allam és Korményzas Kutatécsoportba,
Nemes Ferencnek a konzulticiés lehetségekért, Muha Lajosnak az irdnyitdsdért, Szil-
vasy Gyorgy Péternek a rendészeti éves konferenciara térténd meghivasért, az At Work

18 Kovacs (2008) 40.
19 Krasznay (2012) 150.
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Kft.-nek a vezet8k személyiségtesztjeinek a rendelkezésre bocsatasaért és azok létre-
hozasi kérillményeinek ismertetéséért, valamint végiil, de nem utolsésorban Virhalmi
Zoltannak a lehetséges statisztikai elemzések médszertananak megvitatdsdban vald
tdmogatdsaért.
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ABSTRACT

Empirical analysis of the potential correlation between managers’ attitudes and
organizational structures

ERDOSI Péter Maté

Beyond a technical part of IT security there is another element, and that is security culture. Distinct
organizational types need different attitudes, therefore a question arises, whether there are any
dependencies between types of organization, managers’ attitudes and security culture. The first
step in this research is to prove the existence of any correlation between types of organizations
and managers’ behavior.

Keywords: security culture, pattern of behavior, human risk, type of organization, manager’s at-
titude

Magyar Rendészet 2016/6.





