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OSSZEFOGLALAS
A szerz6 a  cikkben a  nemzetkozi  és  hazai
biztonsagmenedzsment  kutatasok  elemzésén  keresztiil a
témakorben  oOsszefoglalja azokat a meghatdrozdasokat  és

operacionalizalasi lehetdségeket, melyek lehetéséget adnak a
Az

és

biztonsagi kultura és légkor pontosabb vizsgdlatara.

asszegylijtott  meghatarozasok egymas mellé allitasaval

litkoztetésével elemzi a fogalmakkal kapcsolatban felszinre keriilt

kozos és eltéré tényezdket. Hangsulyozza, hogy az eltéré

diszciplinaris alapokkal rendelkezd biztonsagi kulturakutatasok

osszességében lehetéséget adnak tudomdnyteriiletek egymdsra

talalasanak. A szerzé a biztonsagi kultura operacionalizalasanak

kiilonbozé  nemzetkézi  gyakorlataval, és azok dsszevetésével

meghataroz egy dimenzio-Osszetételt, mely alapot jelenthet a hazai

biztonsdagi kulturakutatisok szamdra. Ezek azok a dimenziok,

melyeket a biztonsagi kulturdval kapcsolatban a leggyakrabban

vizsgaltak a kutatok:

% értékek (egyéni és szervezeti) — ebbdl kovetkezben értékrend,

& attitlidok (egyéni és szervezeti),

< motivdciok,

< percepciok,

% a munkavédelem (hivatalos, szervezeti, ellendrzési) tarsadalmi
helyzet statusza, megitélése,

» a munkavédelmi kommunikdcio helyzete és megitélése,
visszacsatolds,

& a munkavédelmi oktatds helyzete és megitélése,

% bizalom, optimizmus, fatalizmus, és bizonyos értelemben az

anomias jellemzdk felmérése,

helyes gyakorlat és viselkedés,

a munka és a munkavégzés jellemzdinek hatdsa, megitélése,

3

33

%

X3

%

kockazat észlelés és/vagy a biztonsagi szint észlelése,

X

munkabiztonsaggal kapcsolatos megelégedettség.

*
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SUMMARY

In this paper the author summarized the definitions and
operationalisations of the safety culture and safety climate
concepts. He analyzed the Hungarian and international safety
management scientific literatures. He also analyzed the scientific
definitions and summarised the common and different elements.
safety

culture researches had been created good possibilities to find the

The author emphasizes that the many different scientific

common surfaces. Based on the international safety culture
operationalisation practices the author identified a composition of

safety culture dimensions which could be a possible basis for the
Hungarian safety culture researches. These dimensions are:
<

Y values (individual and organizational) from this result scale of
values,

3

%

attitudes (individual and organizational),

3

%

motivations,

33

%

perceptions,

o

% social status and estimation of the occupational safety and
health,

% position and estimation of the occupational safety and health
communication,

«  position and estimation of the occupational safety and health
tranings,

Y measuring of confidence, optimism, fatalism and anomic

characteristics,

’0

A

good practices and behavior,

3

%

influence and estimation of the work,

3

%

risk perception and safety level perception,

53

%

contentment.with occupational safety and health.

Keywords: safety culture, safety climate, safety and health at
definitions,

operationalisation, dimensions

work, conceptual conceptualization,

A BIZTONSAGI KULTURA ES BIZTONSAGI
LEGKOR KONCEPTUALIZALASA

A munkavédelem fogalman kiviil a biztonsagi
kultira egy olyan fogalom, melyet gyakran
hasznalunk annak a leirdsara, hogy milyen tton halad
a biztonsag menedzselése a munkahelyen. Geller
(1994) szimbolikusan 1gy jellemzi a totalis
biztonsagi kulturat (Total Safety Culture: TSC), mint
amikor mindannyian biings feleldsséget érziink a
biztonsagért, és ez iildéz minket minden nap. Mara
mar a biztonsagi kultura megtalalta fontossagat a
szervezetek €s iparagak széles variacidjanak sordban.
A Dbiztonsagi kultara kapcsolatban van a
munkavallalok biztonsaggal kapcsolatos
viselkedésével olyan iparagban, mint a gyaripar
(Cooper és Phillips, 2004; Griffin és Neal, 2000),
vagy akar a hajozas (Hetherington et al., 2006), az
épités és fenntartas, de a vegyipar is (Hofmann és
Stezer, 1996). A biztonsagi kultara fontossdganak,
hasznossaganak  feltlinése  lathatd6 még a
munkabalesetek  és  foglalkozési  bantalmak,
megbetegedések szazalékos eldrejelzésében. Ennek
példai a gyariparban (Varonen és Mattila, 2000;
Zohar, 2000), a gaz- és olajiparban talalhatok
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(Mearns et al., 2003), de ugyanugy feltiintek szamos,
a munkavallalokat altalanosan  tanulmanyozo
kutatdsokban is (Barling et al., 2002; Huang et al.,
2006). A Dbiztonsagi kultirara val6é altalanos
nemzetkézi odafigyelés kezdete a csernobili
katasztrofa megtorténte utanra tehetd. Ez az esemény
vilagitott ra leginkdbb a biztonsagi kultira
fontossagara, és a vezetési és human tényezok
biztonsagra gyakorolt hatasara (Flin et al., 2000;
IAEA, 1991).

A ,biztonsagi kultura” fogalomrdl elészor az
INSAG-nak (International Nuclear Safety Advisory
Group) a csernobili katasztréfaval kapcsolatban
tartott  visszatekintd6 oknyomozo6 talalkozojanak
Osszegz6 jelentésében olvashatunk (Internet 1). Itt
ugy irjak koriil a biztonsagi kulturat, mint: azon
jellemzOk Osszeallitodasat — Ggymint az egyéni és
szervezeti attitidok —, melyek a kiemelkedd
prioritdasi  nukledris  berendezések  biztonsaga
témajanak jelentdsége altal alapozzak meg a garantalt
karbantartds elfogadasat. A jelentésnek ez a
megfogalmazasa azt szandékozott megmutatni és
megmagyarazni, hogy a hozzaértés, a kockazat és a
biztonsag tudatosulasanak hianya az
alkalmazottaknal ¢és a szervezetben hogyan jarul
hozzad a katasztrofa bekovetkeztéhez. Nem elég a
biztonsagos technikai rendszer birtokaban lenni. A
biztonsagos lizemeltetéshez az is kell, hogy az
iizemeltetd személyzet — a vezet6k és beosztottak
egyarant — megfelelden viszonyuljon a biztonsaghoz,
elkotelezettek legyenek a biztonsag mindenck elé
helyezésében.

Azota igen sok definicidja sziiletett a biztonsagi
kultaranak. Az Egyesiilt Kiradlysag Munkavédelmi
Bizottsaga alkotta meg a legéltalanosabban hasznalt
biztonsagi kultura definiciot. Eszerint a biztonsagi
kultura az egyéni és csoport értékek terméke — az
attitidok, percepciok, kompetenciak és
viselkedésmintak, valamint a stilus és szakértelem —,
ami meghatdrozza egy szervezet elkotelezettségét a
munkavédelmi menedzsment mellett (HSC, 1993).
Guldenmund (2000) megjegyzi, hogy az 1980-as
évek ota igen széleskorli és jelentds mennyiségi
kutatds  zajlott le a  biztonsagi  kultiraval
kapcsolatban. Mindenek ellenére a régi, nem
tokéletes definicid6 megmaradt. Miivében felsorol
szamos megfogalmazast a biztonsagi kulturara,
hozzatéve pro- és kontraérveléseket.

A nemzetkdzi szakmai irodalomban a fentebb
emlitett, az JAEA és HSC altal megfogalmazott két
meghatarozds a legszélesebb korben elterjedt és
hasznalt definicié. Yule (2003) mindamellett
megjegyzi, hogy van néhany olyan k6zos jellemzd,
mely mindegyik definicioban azonos. Igy a
csoportban eloszld ¢és jelenlévd néhany olyan
tulajdonsag, mely kapcsolatban van magaval a
biztonsagi kultaraval, ezek példaul a hit megjelenési
formai, az értékek és attitidok. Glendon et al. (2006)
ravilagitanak arra, hogy a biztonsigi kultaranak
szamos meghatarozasa van, ezek filiggenek a
csoportban, a szervezetben és a tarsadalomban
megosztott személy-percepcioktol. Igy példaul Cox
és Cox (1991), vagy a HSC (1993) definicio, de a

Pidgeon ¢és O’ Leary (1994) és Schein (1992)
definiciok is besorolhatok egy ebben a kontextusban
értelmezett biztonsagi percepcioba. Igaz, ez a nézet a
biztonsagi légkort emeli ki, ami a biztonsagi
kultiranak egy specialis szegmense. Tobb kutatd
vizsgalataiban elokeld helyet foglal el a biztonsagi
légkor tanulmanyozasa (Zohar, 1980; Glennon,
1982a, b; Brown és Holmes, 1986; Lutness, 1987;
Dedobbeleer és Béland, 1991; Ostrom et al., 1993;
Cooper ¢és Philips, 1994; Niskanen, 1994; Coyle
et al., 1995; Cabrera et al., 1997; Williamson et al.,
1997; Mearns, 2001b). Jelen publikacié eddigi
szakaszadban még nem ismertettem a biztonsagi
légkor fogalmanak konceptualizalasat, csak utaldsok
szerepeltek  erre  vonatkozdan.  Ezért  most
sziikségesnek tartok egy rovid Osszefoglalot a két
fogalommal kapcsolatos tisztanlatas érdekében.

A fentebb emlitett kutatok mindegyike
megfogalmazott egy-egy definiciot a valasztott
témajarol, melyet az 1. és 2. tablazatban foglalok
Ossze. Az 1. és 2. tablazatokbol és a fentebb emlitett
megallapitasokbdl jol kitlinik, hogy az egyes kutatok
milyen dimenzidk mentén probaltak kutatasi témaikat
definialni. Wiegmann et al. (2002) jol foglaljak ossze
a biztonsagi kultira meghatarozasat, amikor azt
allitjak, hogy a biztonsagi kultura a szervezet minden
szintjén, minden csoportban a csoporttagok
mindegyike altal elfogadott, a dolgozéra és az

altalanos biztonsagra vonatkoztatott maradando
értékek és prioritasok 0sszessége.
Ez  kiterjed azokra az  egyéni-  ¢és

csoportakaratokra is, amelyek kommunikalva és
kiemelve a biztonsagi érdekeket, a személyes
felelosségre bizzak a biztonsagot. Ezaltal az
individum mind egyéni, mind szervezeti szinten
aktivan képes tanulni, alkalmazni €s moddositani a
viselkedést, nem csak a tapasztalt, de a tanitott
hibakbol is okulva. Wiegmann et al. (2002) a
biztonsagi légkorrel kapcsolatban megjegyzik, hogy
amiota Zohar (1980), alapforrasnak tekinthetd
irasaban ravilagitott a téma fontossagara és hataraira,
a szakirodalom még nem Iépett el6 egy altalanosan
elfogadott definicioval.

Az 1. és 2. tablazatbol azokon kiviil, hogy a
biztonsagi  légkoér  és  biztonsdgi  kultara
meghatarozasaiban sok hasonldsaggal rendelkezd
kozos karakterek figyelhetok meg, sok az eltérd
jellemvonas is. Mindenesetre ezeket dsszevonva
megallapithato, hogy a  biztonsagi  1égkor
tulajdonképpen a biztonsagi kultiranak egy id6leges
és/vagy aktualis allapota, melyre a biztonsagi kultura
lathatd és érzékelhetd percepcidos és viselkedési
OsszetevOinek mindségi és mennyiségi felméréseibol
lehet kdvetkeztetni. Ezért a biztonsagi 1égkdr idoben
dinamikusan, helyzetr6l helyzetre valtozhat, mig a
biztonsagi  kultira az  id6ben  maradando
karakterisztikakkal rendelkezik. A biztonsagi
percepciok alatt, a szerzOk megitélésében, leginkabb
a biztonsagra iranyuld szervezeti direkt hatasok
Osszességének alkalmazotti észlelését értelmezhet;jiik,
ami kialakitja és szabalyozza az alkalmazottak
munkahelyi kockazatészlelését, viselkedését.
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Mindez annak érdekében torténik, hogy
redukaljak és/vagy megsziintessék a veszélyt,
kockazatot (Glennon, 1982a, b). Izsé (2001) ugy

fogalmaz, hogy a kockdzat észlelése nagymértékii
kiilonbozéségeket mutat egyénenként, de elég jol
feltart, viszonylag egyszer(i torvényszeriségekkel
rendelkezik. Az emberek tobbsége konzisztens
mobdon eltérden itéli meg a kdrnyeztében jelenlévd
kiilonbozo, de egyébként azonos kockazatot jelentd
objektumokat. Pidgeon és O’Leary (1994) egy kicsit
elvont értelmezésben, hasonléan Geller-hez (1994),
ugy fogalmazza meg a biztonsagi kulturahoz vezetd
utat, mint amikor a szervezeti intelligencia és a
kollektiv képzelderd vigyazva torddik a biztonsaggal.

Reason (1997) gyakorlatias felfogassal, és a
teremteni tudds meggydzddésével ecseteli, hogy
hogyan kell felépiteni egy biztonsagi kulturat.
Meghatarozta tovabba a f6 elemeit egy olyan
kulturanak, amelyet ugy fogalmazott meg, mint egy
gépezetet, amit a szervezet vezet a maximalis
termelési biztonsag célja felé. Hasonlatdban ennek a
gépezetnek az ereje az, hogy folyamatosan tekintettel
van a szervezet tevékenységével kapcsolatos
potencialis veszélyekre — nem elfelejtve a feje folott
lebegd félelem kozérzetét. Reason (1997) tobbek
kozott javaslatot tett arra is, hogy egy szervezetnek

mivel kell rendelkeznie ahhoz, hogy egy hatékony
biztonsagi kulturaja legyen:

rendelkezzen egy  biztonsagi  informdcios
rendszerrel, ami OsszegyUjti, analizdlja a
balesetekbdl, a majdnem balesetekbdl és a rendes
szabalyozott rendszer-ellenérzésekbol
Osszegyijtott informaciodkat,

rendelkezni kell egy bejelentési kulturaval, ahol
az emberek jelentik sajat hibaikat, tévedéseiket,
szabalymegszegéseiket,

rendelkezzen egy bizalmi kulturaval, ahol az
emberek batoritva, 0Osztondzve és jutalmazva

vannak, hogy a biztonsaggal kapcsolatos
nélkiilozhetetlen informacidkat folyamatosan
szolgaltassdk. De természetesen hatarozott

vonalat kell huzni az elfogadhatdé ¢és nem
elfogadhato viselkedés kozott,

legyen rugalmas és hatarozott képességében,
hogy atalakitsa a szervezeti struktirat egy
dinamikus és igényes arculati munkakornyezetté,
rendelkezzen megfeleld  joakarattal és
kompetenciaval, hogy képes legyen a biztonsagi
rendszer informacidibol a helyes kdvetkeztetések
levonasara, és valtoztatasok, reformok
végrehajtasara, amikor azok sziikségesek.

1. tablazat

A biztonsagi 1égkor definicioi

KUTATOK(1)

A FOGALOM MEGHATAROZASOK(2): BIZTONSAGI LEGKOR(3)

Zohar (1980)

A biztonsagi légkor egy adott fajtija a szervezeti légkornek.
megoszlo, munkakdrnyezeti, moldris észlelésnek(4).

Osszessége az alkalmazottak kozott

Glennon (1982a, b)

A munkavallaloknak a szervezetre kiterjedé észleléseinek Osszessége, annak szamos sajatossagaival
egyiitt, ami kdzvetlen hatassal van a veszély elharitasara, vagy csokkentésére iranyuld viselkedésiikre(5).

Brown és Holmes (1986) keszlet(6)
Z .

Egy kiilonleges entitasrol, az individuum és/vagy csoport altal fenntartott, észlelési, vagy hiedelmi

Dedobbeleer és Béland (1991)

Az emberek altalanos szervezeti észlelései, amivel munkakornyezetiikr6l rendelkeznek(7).

C és Phili 1994
ooper és Philips ( ) biztonsagara vonatkoznak(8).

A biztonsagi klima a munkasok kozott megoszlo és birtokolt észlelések és hitek, melyek a munkahely

Niskanen (1994)
ellendreire(9).

A Dbiztonsagi légkér azonosithaté egy tulajdonsagkészlettel, ami egy sajatos munkaszervezetben
érzékelhetd, és amit a szervezetek politikai, gyakorlatai hoznak létre, rdhelyezve azt munkdsaira és

Coyle et al. (1995)

Targyilagos felmérése a foglalkozas-egészségiigyi €s -biztonsagi attitlidoknek €s észleléseknek(10).

Cab tal. (1997
abrera et al. ( ) biztonsagpolitikarol(11).

A szervezet tagjainak megosztott észlelései a sajat munkakornyezetiikrél, még pontosabban a szervezeti

Williamson et al. (1997)

A biztonsagi kultira egy gyijtéfogalma a biztonsagi etikanak egy szervezetben, vagy egy munkahelyen,
ami visszatiikrozddik az alkalmazottak biztonsagrol alkotott hiteiben, meggy6z6déseiben(12).

Table 1: Safety climate definitions

Researchers(1), Concept determinations(2), Safety climate(3), Safety climate is a particular type of organizational climate. A summary of

molar perceptions that employees share about their work environments(4), Employees' perceptions of the many characteristics of their

organisation that have a direct impact upon their behaviour to reduce or eliminate danger (safety climate) and, safety climate is a special kind

of organisational climate(5), A set of perceptions or beliefs held by an individual and/or group about a particular entity(6), Molar perceptions

people have of their work settings(7), Safety climate is concerned with the shared perceptions and beliefs that workers hold regarding safety

in their work place(8), Safety climate refers to a set of attributes that can be perceived about particular work organisations and which may be

induced by the policies and practices that those organisations impose upon their workers and supervisors(9), The objective measurement of

attitudes and perceptions toward occupational health and safety issues(10), The shared perceptions of organisational members about their

work environment and, more precisely, about their organisational safety policies(11), Safety climate is a summary concept describing the

safety ethic in an organisation or workplace which is reflected in employees' beliefs about safety(12)

119



AGRARTUDOMANYI KOZLEMENYEK, 2009/33.

2. tablazat
A biztonsagi kultira definicioi

KUTATOK(1)

A FOGALOM MEGHATAROZASOK(2): BIZTONSAGI KULTURA(3)

Cox és Cox (1991)

A biztonsagi kultara visszatiikroz6dése az attitiidoknek, hiedelmeknek, észleléseknek és értékeknek, amit
az alkalmazottak osztanak meg a biztonsaggal kapcsolatban(4).

Ostrom et al. (1993)

A biztonsagi kultura az, amiben a szervezeti hitek és attitidok manifesztalodnak, Ggymint a biztonsagi
intézkedések, politika és eljarasok, hatassal 1éve a biztonsagi teljesitményre(5).

A teljes biztonsagi kultiraban (TSC) mindenki felelsséget érez a biztonsag irant, és ennek probal eleget

Geller (1994) tenni nap, mint nap(6).

A biztonsagi kultura a szervezet tagjainak, egy csoportnak a biztonsaggal kapcsolatos kollektiv mentalis
Berends (1996) .

programozasa(7).

Egy szervezet biztonsagi kulturdja az egyéni és csoport értékek, attitiidok, észlelések, kompetencidk és
Lee (1998) viselkedési mintak terméke, ami meghatarozza az allasfoglalast, a stilust és elérehaladast és a szervezeti

munkavédelmi, biztonsagi menedzsmentet(8).

A biztonsagi kultira olyan magas értékek és prioritdsok kézé sorolandd, amire a munkasok és lakossag
Carroll (1998) biztonsaga van bizva, az lizem minden tagja, minden csoportja és minden szintje altal. Ugyanugy

besorolhatd még azok kozé az elvarasok koz¢é is, amit a lakossag akarata Oriz, és kiemeli a biztonsagot, a
személyes felelésséget, és kovetkezetesen jutalmaz és biintet ezekkel az értékekkel (nuklearis ipar)(9).

Ciavarelli és Figlock (1996)

A biztonsagi kultura gy definialhat6, mint a megosztott értékek, hitek, eléfeltevések és normak, amelyek
befolyasolhatjdk a szervezeti dontéshozatalt csakugy, mint a biztonsagrol alkotott egyéni és csoport
attitidoket(10).

Cooper (2000)

A biztonsagi kultira egyik oldala a szervezeti kultiranak, amelyik kapcsolodik egy szervezet folyamatos
munkavédelmi teljesitményéhez, és hat a tagok attitiidjeire és viselkedésére(11).

Pidgeon (2001)

A biztonsagi kultira felvaltva az eldfeltevések és a kapcsolodd gyakorlatok konstrukcidja, melyek
megengedik a hiteket a veszélyrol és biztonsagrol(12).

Table 2: Safety culture definitions
Researchers(1), Concept determinations(2), Safety culture(3), Safety cultures reflect the attitudes, beliefs, perceptions, and values that
employees share in relation to safety(4), The concept that the organisation's beliefs and attitudes, manifested in actions, policies, and
procedures, affect its safety performance(5), In a total safety culture (TSC), everyone feels responsible for safety and pursues it on a daily
basis(6), The collective mental programming towards safety of a group of organisation members(7), The safety culture of an organisation is
the product of individual and group values, attitudes, perceptions, competencies, and patterns of behaviour that determine the commitment to,

and the style and proficiency of, and organisation's health and safety management(8), Safety culture refers to a high value (priority) placed on

worker safety and public safety by everyone in every group and at every level of the plant. It also refers to expectations that people will act to
preserve and enhance safety, take personal responsibility for safety, and be rewarded consistent with these values (nuclear industry)(9),
Safety culture is defined as the shared values, beliefs, assumptions, and norms which may govern organizational decision making, as well as
individual and group attitudes about safety(10), Safety culture is a subfacet of organizational culture, which is thought to affect member's
attitudes and behaviour in relation to an organization’s ongoing health and safety performance(11), A safety culture is in turn the set of

assumptions, and their associated practices, which permit beliefs about danger and safety to be constructed(12)

Reason et al. (1998) azt is hangstlyozza, hogy a

biztonsagi kultlra ,,egy olyan fogalom, aminek eljott
az ideje”, kijelentve azt, hogy jelen van egy kihivas
és egy alkalom ,kifejleszteni egy tiszta elméleti
értelmezést ebben a szervezeti vitapontban, és
teremteni egy elvekkel biré alapot a még hatasosabb
kultara-fejlesztés gyakorlataért.”
A Dbiztonsagi kultaraval kapcsolatban van egy
tudomanyos vonulat, ami az attitlidok és a viselkedés
iranyaba haladt fejlddése soran. Glendon et al. (2006)
ramutat arra, hogy amikor a biztonsagi kultiranak a
meghatarozasa torténik, néhany kutatonak az
elofeltételei, premisszai az attitidokre iranyulnak,
ugyanakkor ~ masok a  biztonsagi  kultura,
viselkedésben és a  munkatevékenységben
megnyilvanulo kifejez6dését, jelentéségét
hangsulyozzak. Mas szdval a biztonsagi kultira egy
szervezetnek utmutatdé gyanant szolgal, hogy
megmutassa, hogyan fognak viselkedni az
alkalmazottak a munkahelyen.

Természetesen az & viselkedésiiket befolyasolja,
vagy meg is meghatarozza az, hogy a munkahelyen
beliil milyen viselkedés biintetett és milyen a
kivéanatos. Erre példa Clarke és Ward (2006) allitasa,
miszerint a biztonsagi kultira nem csak abban
figyelhet6 meg, ,,hogy a munkafelszerelések milyen

altalanos, a feltételeknek megfeleld, allapotban
vannak, hanem az megfigyelhetd az
alkalmazottaknak a biztonsaghoz fiiz6d6

attitlidjeiben és viselkedésében is”.

Ugyanakkor van egy kis bizonytalansag ¢és
kétértelmiiség abban, hogy az attitid (hozzaallas),
vagy a viselkedés a meghatdroz6 premissza a
biztonsagi kultura meghatarozasaban, de a fogalom
helytallosagaban  vagy  jelentdségében  nincs
bizonytalansag (Yule, 2003). Mearns et al. (2003) azt
allitja, hogy ,a biztonsagi kultira egy fontos
fogalom, ami formalja a kornyezetet, amelyben az
egyéni biztonsagi attitidok fejlodnek, megmaradnak
és biztonsagi magatartasformakka 1épnek eld.”
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Berends (1996) ramutat, hogy az emberi tényezok
¢és a biztonsagi kultara fontossagaval kapcsolatban a
nemzetkozi vilagot nem csak az 1986-0s csernobili
katasztrofa rdzta fel, hanem voltak megrazo
incidensek a hozza kozelebbi id6kben is. Ilyen volt
példaul 1987. november 18-an a londoni King's
Cross metroallomason bekovetkezett tiizeset, amiben
31 ember halt meg, vagy az 1988. julius 6-an, az
Eszaki tengeren tortént Piper Alpha olajkit-
katasztrofa, amiben 167 ember halt meg, és tetemes
anyagi kar is keletkezett (3.4 billi6 $). Ugyszintén
nem jelentéktelen katasztrofa volt 1988-ban a Herald
of Free Enterprise angol komphajo balesete, ahol 193
utas és a személyzet halt meg. Szamos beszamolo és
jelentés, valamint tanulmany foglalkozott ezekkel az
esetekkel. A biztonsagi kultura megfogalmazasa igen
valtozatos volt, de egyben konszenzus sziiletett,
mégpedig abban, hogy ,,a biztonsagi kultura az alapja
a biztonsagnak” (Lee és Harrison, 2000).

De azéta is idoér6l-idore torténtek katasztrofak,

akéar cstcstechnologidk mellett is, melyek részben
visszavezethet6k voltak emberi mulasztasokra, vagy
dontési hibakra. E nagyobb katasztroéfak utan valoban
sok kutatas foglalkozott mas egyéb munkabalesetetek
okainak feltarasaval (Haslam et al., 2004). Amikor
egy  varatlan incidens  bekovetkezik  egy
munkahelyen, akkor fontos azt megérteni, hogy
milyen tényezOk (emberi, technikai, szervezeti)
jarultak hozza az események kimeneteléhez, annak
érdekében, hogy elkeriiljiik a hasonlo eseményeket a
jovoben. A helyes mddszerek a balesetek, incidensek
megeldzésére azok okainak  kifejlodésén  és
megértésén keresztiil alakulhat ki (Williamson et al.,
1997). Ahhoz, hogy a munkahelyi biztonsagot és a
munkahelyi kockézatok ellenérzd kezelését javitani
tudjak, a miultban a technikai aspektusokra
(biztonsagosabb  rendszerek tervezése) ¢és a
kozvetleniil befolyasolo emberi viselkedésre (kezel6i
hiba, cselekvési hiba) helyezték a hangsulyt (Gadd és
Collins, 2002). Mindamellett a szdmos nagyobb
katasztrofa rairanyitotta a figyelmet a szervezeti
tényezokre (intézkedésekre és eljarasokra), a
biztonsagi eljarasok kimenetelére. Tobb  6nalld
kutatassal hataroztak meg a biztonsagi kulturat, mint
egy dontd behatdst a katasztrofa kimenetelére
(Reason, 1990).
Az ilyenfajta, fenn emlitett incidensek — mint
Csernobil, Kings Cross ¢€s a Piper Alpha -
mindannyian példak arra, hogy szervezeti és emberi
tényezok hogyan képesek hatassal lenni a biztonsagi
teljesitményre, helyzetekre. Anglidban a Piper Alpha
tengeri olajkut felrobbanasat kovetdéen Lord Cullen
igy fogalmazott: ,,...elsérendii fontossag, hogy
alkossunk egy olyan, egyesitett 1égkort vagy kultarat,
amiben megértett és elfogadott a biztonsag elsd
szamu prioritasa” (Cullen, 1990).

Ha még emléksziink a Challenger trrepiil6gép
katasztrofajara (USA, 1986), az errdl késziilt jelentés
1990-ben latott napvilagot, amiben megallapitottak,
hogy a NASA nevében hozott szamos hibas
dontések, és a Thiokol menedzsment hozzdadodo
tényez6i voltak a katasztrofa bekovetkeztének f6
okai. Ezt csak azért emlitettem meg, mivel ezek az

események  voltak azok, amik ténylegesen
raébresztették a fejlett vilagot és azok politikusait a
biztonsadg szervezeti ¢és humdn tényezdinek

fontossagara. Gadd és Collins (2002) megjegyzik,
hogy minden nagyobb Kkatasztrofaval tetemes
mennyiséggel novekszenek azok a  kibuvoul
alkalmazott eréforrasok, melyek szabalyszeriien
eltekintenek attol, hogy megallapitsak, pontosan
milyen tényezOk adodtak hozza a katasztrofalis
események kimeneteléhez. Ezek a feltard vizsgalatok
kiilondsen rairanyitottak a figyelmet arra a részletre,
és igazoltak is azt, hogy a haté faktor — amely
,,sebezhetové teszi a szervezeteket a zavarokkal
szemben” — azonositasa felbecsiilhetetlen forrasa az

informacidoknak. Néhany hasonldé vizsgalatbol,
amikben vildgos megfigyelések vannak, olyan
megallapitasok vonhatok le példaul, hogy a

szervezetet ért balesetek nem személyi hibaknak,
véletlen kornyezeti tényezéknek, vagy technikai
hibaknak az eredményei lehetnek kizarolag. Annal

inkdbb a  szervezetek, biztonsagra  alapulo,
politikajanak és eljarasainak az Osszeomlasa
eredményezi a katasztrofakat. Tehat egy-egy

sulyosabb baleset vagy incidens bekovetkezte nem
minden esetben all ok-okozati viszonyban az egyes
személyi vagy targyi tényezOkkel. Azok mindig
komplex mddon, tobbtényezds alakban jelennek meg.
Viszont az is igaz, hogy ezek a tényezdk leginkabb a
szervezet kompetenciajaba tartoznak. Ebbol fakaddan
a szervezet az, aki vagy ami leginkabb hathat a
szervezeti kultirajan keresztiil, implicit és explicit
modon — ¢és igazabol csak preventiven — a hato
tényezokre.

A biztonsagi kultiraval kapcsolatban, organikus
szemlélettel Reason et al. (1998) tigy fogalmaznak,
hogy nagyon fontos megemlékezni arrol, miszerint a
szervezeti kultara idéperiodusokon keresztiil fejlodik
ki, és nem hozhatdé létre azonnal. Szerintiik: , A
szervezet olyan, mint egy ¢él6 organizmus
megfeleldje”. Egy szervezet biztonsagi kultiraja (igy
a munkakornyezet, a munkaerd jellemz6i, a
munkavédelmi gyakorlat és a vezetés) annak
torténelme nyoman fejlodik ki. A szervezet
megfeleld Dbiztonsagi kultirajanak kialakitasaért
egyre tobb alkalmazott pszichologiai teriilet a
vezetOk felelosségét hangstlyozza (Bagdy és Klein,
2006). Ezt a megallapitast tobb tanulmany is

alatdmasztja. Ezek a  tanulmanyok  sorra
hangsulyozzak a vezetdk, de féleg a felsé vezetdk
biztonsaggal kapcsolatos attitidjeinek és

cselekedeteinek fontossagat (Zohar, 1980; Clarke,

1998; Cox ¢és Cox, 1991; Wiegmann et al., 2002).

Dont6 fontossagu az, hogy az alkalmazottak 1assak:

e a vezetdk rendelkeznek a Dbiztonsaggal
kapcsolatos — attitiidokkel,

e a vezet6k megkovetelik a biztonsagot tdmogatd
viselkedést.

A vezetés biztonsaggal kapcsolatos allasfoglalasdnak

negativ megitélése erodalja az alkalmazottak

biztonsagi viselkedését (Clarke, 1998). Clarke (1999)

tovabbi megallapitasokat tesz, melyben kijelenti,

hogy a fels6 vezetdk biztonsagra vonatkozo

attitiidjeinek megitélése meghatarozza a
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munkavallalok biztonsaggal kapcsolatos
viselkedését, és ez altal a szervezet egészének
biztonsagi allapotat. Nem szabad kihagyni Griffiths
(1985) megjegyzését, mely arra utal, hogy mialatt a
fels6 vezetdi szint pozitiv biztonsagi attitiidjei
alapvetéek a jo biztonsagi kultGraban, ugyanakkor
nem tételezhetjiik fel azt, hogy ezek az attitidok
atomlenek és athatodnak majd az egész szervezeten.
Tehat a felsd vezetés pozitiv attitlidjeinek megléte
még nem garancia arra, hogy az automatikusan
jellemzoévé valik az egész vallalatra. Clarke (1999)
ezzel kapcsolatban kijeleni: feltétleniil sziikséges azt
szabalyozni és ellendrizni, hogy ezek az attitidok
valdban atadodtak az alsobb szintekre. Bizonyosnak
kell lenni abban, hogy a biztonsaggal kapcsolatos
fels6 vezet6i allasfoglalas az alsobb szinteken is
pontosan ugy észlelhetd.

A hazai szerz6k kozil Izs6 (2001) a sajat

értelmezésében  megjegyzi, hogy ha  mar
meghataroztuk a biztonsagi kulturat, gy egy fejlett
biztonsagi kulturardl akkor beszélhetiink, ha egy
szervezetben a legfelsé vezetéstdl kezdve a
legalacsonyabb szintekig, vagyis a végrehajtasig,
mindenki arra torekszik, hogy a veszélyforrasok
feltarasa és a kapcsolodd kockazatok csokkentése
aktiv gyakorlat és allando jellegii legyen. A biztonsag
egyik legfontosabb garanciaja az, ,,ha a biztonsadgnak
nem csupan a deklaraciok szintjén, de a valdsagos
operativ dontések soran is prioritasa van, akar még a
pillanatnyi gazdasagi érdekekkel szemben is”.
Az ILO nemzetkozi konferencidjan a szervezet
az egyik alappillért hataroztdk meg a biztonsagi
kultarat. Ebben a vonatkozasban kifejtik, hogy a
biztonsagi kultura fogalomértelmezésében feltétleniil
érvényesiilnie kell a preventiv jellegnek. Valamint
jelentéségét tekintve az elsé helyen all mind a
dontések meghozatalakor, mind a szempontok
rangsorolasakor (International Labour Conference
2005).

Ha alapként feltételezziik azt, hogy biztonsagi
kultura a szervezeti kultarabol kifejezhetd, illetve
vele fogalmilag organikusan 0Osszeépiil, akkor
feltehetd a kérdés: vannak-e a biztonsagi kulturdhoz
kapcsolodd, normakon, attitidokon és viselkedési
formakon kiviil értékek, hiedelmek és elofeltevések
is. Azon az alapon, ahogy azt Harison és Stokes
(1992), valamint Schein (2004) is emlitik szervezeti
kultura definicidjukban. Nevezhetnénk ezt biztonsagi
értékeknek, valamint biztonsaggal Gsszefiiggd
hiedelmeknek, eldfeltevéseknek.  Ilyen a
veszélyérzetet tompité és hamis biztonsagérzetet
generalo — hatasu hiedelem és/vagy eldfeltevés lehet
példaul ,a balesetek mindig massal torténnek”
hiedelme ¢és elofeltevése, amikor valaki ugy
gondolja, illetve tudata alatt Ggy érzi, hogy 6t nem
érheti baleset. Ezen az alapon a valasz természetesen
igen. Ismételten meg kell jegyeznem, hogy ezeket a —
biztonsagi kultiraval kapcsolatban — fentebb emlitett
fogalmakat (érték, értékrend, attit(id, norma, ...) t6bb
tudomanyteriilet is hasznalja, ugymint a filozofia,
pszichologia, etika, szociologia, szocialpszichologia,
antropologia és egyéb tarsadalom- és

embertudomanyok, igy a vezetéstudomanyok is.
Altalaban mindegyik tudomanyteriilet hozzatesz
valamit egy-egy fogalom pontosabb értelmezéséhez,
vagy sajatossagokkal ruhazza fel, azért, hogy
tartalmaban jobban illeszkedjen az adott értelmezési
dimenziohoz. Tulajdonképpen ezek a fogalmak adjak
a vizsgalodas hatarteriiletein  kiviil az egyik
lehetéséget arra, hogy megvalosulhasson a
tudomanyteriiletek interdiszciplinaris
egylittmiikddése. Ezért nem nélkiilozhetik a munka-
és vezetéstudomanyok sem azokat a mas
tarstudomanyok altal is hasznalt — fogalmakat,
melyekkel hatékonyabban és pontosabban leirhatok
és feltarhatok az adott vizsgalati teriiletek
kérdéskorei, problémai. Igy az eltéré diszciplinaris
hattérrel, de egy témakdrben kutatok kozos
fogalomhasznalattal kénnyebben megoszthatjak elért
eredményeiket.

A BIZTONSAGI KULTURA

OPERACIONALIZALASA

Tobb, régebben munkalkodo szerzé a kiilonbdzo
szervezetek passziv vizsgalataval  jelentds
eredményeket ért el a biztonsagi kultira elemeinek,
belsé folyamatainak, Osszefliggéseinek feltarasaban.
A biztonsagi kultira megragadasa — és ez altal annak
megmérettetése — viszont ma sem konnyi feladat. A
kiilfoldi szakirodalom, ezen beliil is az angolszasz

szakirodalom eltéré sulyozottsaggal és
modszertannal vizsgalja a kiilonbz6 dimenzidkat.
Legtobb esetben azért megfigyelhetd, hogy a

szervezeti kultura operacionalizalasi modszereinek
mentén haladnak, illetve haladtak a kiilonb6z6
vizsgalatok.
Az operacionalizalas, ujdonsaga és interdiszciplinaris
jellege miatt szemléletében szerteagazo, de céljaban
egységes. Talan ezért van az, hogy a szervezési
biztonsagi  irodalom a  biztonsagi  kultara
komponenseinek leirasara kifejezetten tamogatja
kiilonbdz6 szemléletek belefoglalasat (Zohar, 1980;
Reason, 1997; Hale, 2000; Mearns et al., 2001a).
Most tekintsiink at néhany fontosnak tartott

komponenst vagy dimenziét, ami alkalmas a
biztonsagi kultira megragadasara. Tobb szerzd
felhivia a figyelmet az informdcioaramlas, a

kommunikdcio — ami magaba foglalja a veszélyek,
véletlen események, majdnem balesetek és balesetek
bejelentését — alapvetd fontossagara, ami egy jo
megalapozast ad a biztonsagi kultira fejlédéséhez.
Zohar (1980) klasszikus tanulmanyéaban ugy talalta,
hogy a gyakori és nyitott kontaktus a vezetd és
alkalmazott kozott Osszefiiggésben van a jo
biztonsagi allapottal. Clarke (1999) tanacsaiban
felhivja a figyelmet a wvallalati bels6é ellendrok
szerepének fontossagara, mivel gyakran kozvetitdk
lehetnek a vezetés és az alkalmazottak kozott. Clarke

tovabba  érzékelteti, hogy a  menedzsment
attitidjeinek, megnyilvanulasainak ¢és tetteinek
negativ  sztereotipidi  visszatiikrozédhetnek. Ez

bekdvetkezhet nem csak a kozvetlen kontaktus
hianyaban, de a vezetés biztonsagi allasfoglalasaba
vetett bizalom hidnyaban is.

122



AGRARTUDOMANYI KOZLEMENYEK, 2009/33.

Néhany tanulmany elfogadja ¢és partfogolja az
incidensek, = majdnem  balesetek  bejelentési,
informdcios rendszerének meglétét és milyenségét,
mint a biztonsaggal kapcsolatos vezetési allasfoglalas
alkalmazotti észlelésének (percepcidjanak)
indikatorat. Ez tulajdonképp felfoghaté mint egy
biztonsagi kultira dimenzié (Zohar, 1980; Mearns
et al., 2001a), vagy, egy direkt befolyasold tényezd
az alkalmazotti biztonsagi percepciora és biztonsagi
magatartasra (Rundmo, 1992; Clarke, 1998). Reason
(1997) ezzel kapcsolatban megjegyzi, hogy a
munkabalesetek korlatozasanak érvényesitésében az
alkalmazottak részvételi hajlandosaga egy biztonsagi
informacids rendszerben, a biztonsagi kultura egyik
kritikus alkomponense. Cox és Cox (1996), Sorensen
(2002b) meghataroztak néhany olyan — ahogy 6k ezt
nevezték — tanulmanyt, amelyet a biztonsagi kultira

osszetett komponenseinek a rogzitésére terveztek. Ok
tipikusan néhany jellegzetes részletet foleg
orientaciokat — vettek figyelembe, és elismerték a
kutatdsnak a tobbi elemre valo kiterjesztésének
jogossagat is. Mearns et al. (2001b) javasoltak, hogy

egy Dbiztonsagi kulturat fejleszté  szervezeti
erofeszitésnek magaba kell foglalnia az ezzel
Osszefliggd erOsségek ¢és gyengeségek teriileti
meghatarozasat.

Tanulmanyaiban Westrum (1993, 1996, 2004) —
figyelemmel léve a biztonsagi informaciok bonyolult
utjara, amely altal kezelik azt egy szervezeten beliil —
kifejlesztett egy  kultGratipologiat, ami az
informacidaramlas visszatiikrozédése ¢és jellemzd
utja, valamint a fejlettség szintje alapjan hatarozott
meg (3. tabldzat).

3. tablazat

A szervezetek csoportositisa a biztonsagi informaciokra adott valaszok visszatiikr6zédése alapjan

Patologikus(1)

Biirokratikus(2)

Fejleszt6(3)

Az informacio rejtett(4)

Az informacio lehet, hogy figyelmen kiviil marad(5)

Az informacio aktivan keresett(6)

A hirvivoket ,,felakasztjak”(7) A hirvivoket megtiirik(8)

A hirvivoket képezik(9)

A felelosséget keriilik(10)

A felelosséget részekre leosztjak(11)

A felelosséget megosztjak(12)

A kapcsolatokat ellenzik(13)

A kapcsolatok megengedettek, de elhanyagoltak(14)

A kapcsolatok jutalmazottak(15)

A hibak leplezettek(16)

A szervezet igaz és kegyelmes(17)

A hibak okait kivizsgaljak(18)

Uj Gtletek sszetoretnek(19)

Uj 6tletek problémakat hoznak(20)

Uj Gtleteket szivesen fogadnak(21)

Forras: Westrum, 1996

Table 3: How different organisations respond to information concerning safety

Pathologic(1), Bureaucratic(2), Developer(3), Information is hidden(4), Information may be ignored(5), Information is actively sought(6),
Messengers are ,,shot”(7), Messengers are tolerated(8), Messengers are trained(9), Responsibilities are shirked(10), Responsibility is
compartmentalised(11), Responsibilities are shared(12), Bridging is discouraged(13), Bridging is allowed but neglected(14), Bridging is

rewarded(15), Failure is covered up(16), Organisation is just and merciful(17), Failure causes inquiry(18), New ideas are actively

crushed(19), New ideas create problems(20), New ideas are welcomed(21)

Mindamellett, az informacidaramlason és
kommunikacion kiviil vannak olyan karakterisztikak
és dimenziok, amelyeket szintén hasznaltak a
nemzetkdzi  kutatisban a  biztonsagi  kultura
operacionalizalasara. Igy a hit megjelenési formaival,
az értékekkel és attitiidokkel (Yule, 2003). Mint
ahogy Cox ¢és Cox (1991) szerint is gyakran
hasznaljak az  attitiidok,  hitek, eldfeltevések,
meggyozddések, percepciok és értékek vizsgalatat
erre a célra. De ezen kivill gyakran vizsgaltak
gyakorlatias jelenségek vagy események meglétét

és/vagy mindsitését, mint példaul Dbiztonsagi
tréningprogramok véleményezése.
Ennek az attekintésére a  kovetkezOkben

megemlitek néhany, a szakirodalomban megjelent
kutatasi dimenzidt. Az idérendet kdvetve Zohar
(1980) egy 40 kérdést tartalmazo kérddivvel,
kérdezdbiztosi jelenléttel 20 izraeli ipari szervezetet
vizsgalt 400 megkérdezettel.

A vizsgalat dimenzidi a kovetkezdk voltak:

a biztonsagi tréningprogram (oktatas) fontossaga,

a vezetés biztonsaggal kapcsolatos attitiidjei,

a biztonsagos magatartas hatasa a dolgok

eléremozditasaban, el6léptetésében,

a munkahely kockdzati szintje,

a megkivant munkaritmus hatésa a biztonsagra,

a munkavédelmi megbizott statusza,
a biztonsagos magatartds hatasa a tarsadalmi
statuszra (értékrend),
o avdllalati munkavédelmi bizottsag statusza.
Glennon (1982a, b) dsszesen 68 kérdésbol allo
onkitoltd kérddivet hasznalt 8 ausztraliai banyaszattal
foglalkozo cégnél 198 megkérdezettel. Az 6 vizsgalt
dimenzioi:

e a munkavédelemi fivatalok  befolydsanak
észlelése,

e a vdllalat munkavédelmi attitiidjeinek az
észlelése,

e a szervezethez tartozd munkavédelmi tandcsado
statuszanak az érzékelése,

e a munkavédelmi  oktatasok
észlelése,

e a batoritas és a fegyelem hatékonysaganak
észlelése a biztonsag fejlesztésében,

a munkahely kockdzati szintjének az észlelése,

a biztonsagi célok és a termelési nyomds

helyzetének az érzékelése.

Brown és Holmes (1986) egy 40 kérdéses
onkitoltds kérddivvel mért fel 10 amerikai gyarto
vallalatot, 425 megkérdezettel. A kérdések a
kovetkez6é dimenziodra kérdeztek ra:

fontossaganak
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o alkalmazotti észleléseket arrdl, hogy a vezetés
hogyan torédik az 6 egészségiikkel,

o alkalmazotti észleléseket arr6l, hogy a vezetés
hogyan viszonyul ehhez a kérdéshez,

o alkalmazottak pszichikai kockdzatészlelését.

Cox ¢és Cox (1991) eurdpai gazipari cégeknél
kutatott, 18 plusz 4 kérdéses onkit6ltds interjilappal
630 alkalmazottat kérdezett meg. A dimenzidk a
kovetkezok voltak:

a személyes szkepticizmus,

az egyeni feleldsség,

a munkakdrnyezet biztonsaga,

a biztonsagi rendelkezések hatékonysaga,

a személyes védettség és ellenallas.

Cooper ¢és Philips (1994) a csomagolo- ¢és
feldolgozoipar alkalmazottjait kérdezte meg egy 374
db-os 6nkitoltds 50 kérdéses eld kérddivezéssel, majd
187 db-os utokérdezéssel. A dimenzidk a kovetkezok
voltak:

a vezetés biztonsagi attitiidjei,

a kockazati szint észlelése,

a munkaiitem hatasai a biztonsagra,

a vezetés biztonsag iranyaban tett akcioi,

a munkavédelmi megbizott és tandcs statusza,

a munkavédelmi oktatas fontossaga,

a biztonsag ¢és elérehaladas tdarsadalmi statusza
(értékrend).

Niskanen (1994), kettévalasztva a vezetdi és
alkalmazotti kort, egy 22 kérdéses dolgozoi és egy 21
kérdéses vezetéi kérddivet dolgozott ki, melyet
onkitoltés formaban postai és egyéb megoldassal
juttatott el a megkérdezettekig, akik az ipari gyartas
és javitas szektoraban dolgoztak. Igy 1890 dolgozéi
és 562 vezetdi feligyeloi kérdoivet gylijtott 6ssze. A
dimenziok, amelyekre a kérdések vonatkoztak:
Munkasoknal:

e aszervezet biztonsaggal kapcsolatos attitiidjei,

e valtozasok a munkakovetelményekben,

e a biztonsdg, mint a produktiv munka része

(értékrend).

Vezet6knél és/vagy ellendroknél:

valtozasok a munkakdvetelményekben,

a szervezet biztonsaggal kapcsolatos attitiidjei,

a munkaval kapcsolatos értékek,

a biztonsdg, mint a produktiv munka része

(értékrend).

Coyle et al. (1995) két szervezet munkaerdbazisat

mérte fel 30 és 32 itemes kérdbivével. Vizsgalt

dimenzioi:

e atémanak a menedzselése és fenntartisa,

tarsasagi politika,

elszamoltathatosag,

oktatds és menedzsment témak,

munkakornyezet,

politikak és procedurdk,

személyes autoritas voltak.

Berends 1995-ben hdrom ipari szervezetet

vizsgalt 34 itemes Onkitoltds, 434 darab megvalaszolt

kérddivvel. A dimenzidk, amelyekre rakérdeztek:

e a bizalom biztonsagi intézkedések irant,

o cgyiittmitkodesi készség a biztonsagos
munkamodszerekben,

e a biztonsagi prioritasok észlelése,

e a biztonsagba helyezett sajdt aktiv erdfeszités.

Lee 1996-ban egy 172 kérdéses kérddivvel és egy
igen jol szponzoralt hattérrel a Brit nukledris iparbol
5295 alkalmazottat kérdezett meg, az itemek
szamabdl is jol latszik, hogy alapos, tobb dimenziot
felfogd vizsgalatrol volt szo. A vizsgalt dimenzidk
hat részre osztodtak:

Biztonsagi eljarasok korére, igymint:

e a biztonsagi eljarasokba vetett bizalom,

o biztonsagi szabdlyok,

o személyes értelmezése a biztonsagi szabalyoknak,

e a biztonsagi szabadlyok vilagos észlelése.

Munkavallalasi engedélyezési rendszerre:

e bizalom a munkavallalasi rendszerben,

e munkavallalasi rendszer
tamogatottsaga,

o észlelt sziikséglet munkavallalasi rendszerben.

Kockazatra:

személyes ovatossag a kockazatokkal szemben,

kockdzatészlelés a munkaban,

a rendszer kockazatkezelésének észlelése,

személyes érdeklodés a munkaban,

szakmai megelégedettség,

munkahelyi megelégedettség,

elegedettség a munkatarsakkal,

elégedettség a j6 munkaért jaro jutalommal.

Részvételre és/vagy birtoklasra:

e sajat részvétel a biztonsagi eljarasokban,

e a biztonsagi tanacsok hozzajutasanak észlelése,

e a biztonsagi miveletek forrasanak,
hozzajutasanak észlelése,

e a biztonsag személyes iranyitasanak az észlelése.

Tervezésre:

o megelégedes a gyaregység tervezésével.

Oktatésra:

o megelégedés a tréningek kivalasztasaval,

o megelégedés a szervezeti tagok alkalmassdagaval.

Cabrera et al. (1997) 69 kérdéses Onkitoltds
kérdbiveivel szamos eurdpai légitarsasagot mértek fel
389 valaszoldval. Az 6k altal mért dimenziok:
szervezeti hangsulyozdsa a biztonsagnak,

a biztonsag kommunikacios csatorndi,

a biztonsagi szint észlelése a munkaban,

a Dbiztonsagi intézkedések végrehajtasanak
visszacsatolasa,

o specifikus baleset megeldzési stratégia.

Williamson et al. (1997) hét munkahelyet
vizsgaltak a nehéz- ¢és konnyiipar teriiletérdl,
valamint szabadban dolgozé munkasokat. A vizsgalt
dimenziok:

altalanos

o személyes motivdciok a biztonsaggal
kapcsolatban,
a helyes és biztonsdagos gyakorlat,
kockazatok indoklasa — fatalizmus,
optimizmus.
A fentiekbdl kitlinik, hogy a  kutatok

vizsgalodasdnak dimenzidéi alapvetden két nagy
csoportra bonthat6. Az egyik csoportba tartoznak
azok a kutatok, akik elsésorban a biztonsagi 1égkor
kutatasat tOzték ki célul (Zohar, 1980; Glennon,
1982a, b; Brown és Holmes, 1986; Lutness, 1987;
Dedobbeleer és Béland, 1991; Ostrom et al., 1993;
Cooper ¢és Philips, 1994; Niskanen, 1994;
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Coyle et al., 1995; Cabrera et al., 1997; Williamson
et al., 1997).
A masik kutatdi csoport a biztonsagi kulturat kivanta
vizsgélni (Cox és Cox, 1991; Pidgeon és O’ Leary,
1994; Geller, 1994; Berends, 1996; Lee, 1996).
Osszefoglalva, a kovetkezé dimenzidk azok,
melyeket a Dbiztonsagi kultiraval és légkorrel
kapcsolatban, ko6zo6s feliiletképpen a leggyakrabban
vizsgaltak a kutatok:

o értekek (egyéni és szervezeti) —  ebbdl
kovetkezben értékrend,

« attitldok (egyéni és szervezeti),

< motivaciok,

¢ percepciok,

« a  munkavédelem  (hivatalos, szervezeti,

ellendrzési) tarsadalmi statusza, megitélése,

a munkavédelmi kommunikaciéo helyzete és
megitélése, visszacsatolas,

a munkavédelmi oktatas helyzete és megitélése,
bizalom, optimizmus, pesszimizmus, fatalizmus,
és bizonyos értelemben az anomids jellemzok
felmérése,

helyes gyakorlat és viselkedés,

a munka és a munkavégzés jellemzbinek hatasa,
megitélése,

R/
0.0

X3

8

X3

o

R/
0.0

X3

8

¢ kockazatészlelés szint
észlelése,
« megelégedettség.

Mindezekbdl lathat6, hogy a biztonsagi kultira,
és/vagy  biztonsagi  légkorkutatasok  alapvetd
jellemzoit tekintve, a szervezeti kultirakutatasok
kozé sorolhatd. Igaz, ezek a vizsgalt dimenzidk
kifejezetten = alkalmasak annak a  specialis
szegmentnek a vizsgalatdra, melyet biztonsagi
kultaranak neveziink. Persze nem mondhatjuk azt
sem, hogy most mar megallhatunk a dimenzidk
keresésében, mert a meglevok tokéletesen lefedik a
téma kiterjedését. Ugy gondolom, hogy a kutatisok
elérehaladtaval a  dimenziok  folyamatosan
boviilhetnek, és attol fiiggden valnak fontossa, vagy
elhanyagolhatovd, hogy a gazdasdg milyen
agazataiban — és azok torténeti korszakainak melyik
szakaszaban végezziik vizsgalatainkat.
Mindenesetre ezek a dimenzidk alkalmasak arra,
hogy a biztonsagi kultira kutatdsaban iranyvonalat,
illetve egy bizonyos keretet mutassanak a kutatok
szamara. Ezeken tul a kereteknek a kit6ltése mar a
szakmai, kutatéi feladatok és kompetenciak
targykorébe tartozik. gy adva egy bizonyos fajta
rugalmassagot és alakithatosagot az operacoinalizalas
teriiletén.

és/vagy a Dbiztonsagi
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