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A BIZTONSAGTUDATOS VEZETOI ATTITUD VIZSGALATA
LEADERSHIP ATTITUDE IN CREATING A SAFETY CULTURE

A biztonsagi kultura a szervezeti kultira részét képezi, mely a szervezetben dolgozd munkatarsak és vezetdik bizton-
saggal kapcsolatos attitiidjét és viselkedésmddjat hatarozza meg. Fejlettségének és sikerességének mértékét nagyban
befolyasolja a vezetd szerepe, biztonsagtudatos attitlidje, vezetési stilusa és elkdtelezettsége. Vernon Bradley eszkoze, a
Bradley-gorbe négy szinten irja le a szervezet biztonsagi kulturajat, amit a cikkben harom szinten értelmeznek a szerzék:
egyéni, csoportos és szervezeti szint. Az elsd, reaktiv szakasz a passziv vezetésnek feleltetheté meg, a masodik, fliggd sza-
kaszban a vezetdk ellenérzésen alapuld, szabalykovetd vezetési stilust alkalmaznak, mig a harmadik, individualis szakasz-
ban az egyénkdzpontu, egyénre fékuszalo vezetés jelenik meg; végil a negyedik, kdlcsonos fliggés szakaszban a vezetdk
a teammunkan alapul6 vezetést preferdljak, amelyben a vezetdk a team részének tekintik magukat a biztonsagtudatossag
tekintetében. Munkajukban egy erds biztonsagi kulturaval rendelkezé szervezet harmincot vezetdjével készitettek interjut,
amely tartalomelemzésébdl meg lehet tudni, hogyan vélekednek 6nmaguk biztonsagtudatossagardl, valamint beosztott-
jaik és a szervezet biztonsagtudatossagarol.
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A safety culture is part of the organizational culture that defines the safety attitudes and behaviours of employees. The
level of a safety culture is influenced by the role and commitment of the leader. Vernon Bradley’s tool, the Bradley Curve,
shows where the safety culture and the attitude of the leader’s safety awareness in the organization are going. Four levels
can be distinguished: The first, reactive stage can be equated with passive leadership. Managers in the second, dependent
stage apply a strongly control-based, rule-following driving style in their workplace. In the third stage, safety is based on
the emergence of individual-focused leadership. In the fourth stage of interdependence, managers prefer teamwork-ba-
sed leadership in terms of safety awareness. In this study, the authors interviewed thirty-five managers of a high-risk
organization, then used content analysis to determine how each manager feels about their own, subordinates’ and the
overall organization’s security awareness.
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biztonsagi kultura a szervezetben dolgozok attitiid-

jére, hiedelmére és felfogasara utal, amelyek egyiit-
tesen hatarozzak meg a viselkedési mintakat és az emberi
interakcidkat a szervezetben, valamint k6zos értelmezési
keretet nyuUjtanak a bejové informaciok értelmezésében,
a kozos gondolkodas kialakitasaban (Fekete & Dimény,
2012). A szervezet kulturaja magaban foglalja a lathato,
fizikai megnyilvanulasokat (viselkedés, szavak és szim-

bolumok) és az olyan lathatatlanokat, mint a normak, ér-
tékek, gondolatok, érzések, hiedelmek ¢és feltételezések
a valosagrol. A kultarat a jol ismert Jéghegy modellel il-
lusztraljak, amelynek a nagyobb része nem lathato, a viz
felszine alatt helyezkedik el (normak, értékek), de annal
nagyobb hatast gyakorol a viz felszine felett 1€vo, jol lat-
hat6 szervezeti megnyilvanulasokra (viselkedés, folyama-
tok, eljarasrendek), amelyek jelentés befolyassal birnak a
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szervezeti kultirara. Ezek a lathatatlan erék alakitjak ki és
tartjak fenn a szervezet biztonsagi kulturajat is, a szabaly-
kovetd ¢és a jol érzékelhetd biztonsagtudatos magatartast,
valamint a biztonsagi motivaciot (Schein,1985; Rudnak,
2010).

Fenyvesi Csaba (2016) a nuklearis iparban vizsgalja
Osszetett fogalom, mivel a biztonsagi kultara tilmutat a
miiszaki biztonsadgon, amely 6nmagaban nem elégséges
a biztonsagi kultira meglétéhez. A nagy lizemzavarok-
nak, baleseteknek altalaban nem a miiszaki megbizhato-
sag hianyossagai, hanem az emberi tényezok a kdzvetlen
okai, példaul a Three Miles Island-i atomerémii-kataszt-
rofa, csernobili reaktorbaleset, bhopali vegyi katasztrofa,
Exxon Valdese tanker katasztrofaja. Erezhetd, hogy az
emberi hibazas és a biztonsagi kultura kozott 6sszefiiggés
van, amit érdemes vizsgalni. A kiilonb6z0 biztonsagikul-
tara-definiciokban kifejez6dik a vezetdk és a beosztottak
szintjén egyarant az, hogy a szervezetben prioritasként ke-
zelik a biztonsag kérdését és ennek megfelelden cseleked-
nek (Fichtinger, 2015). A biztonsagi kultura, a szervezeti
kultira részeként alapvetden fiigg a szervezetben 1évo ve-
zet6k és munkavallalok elkotelezettségétdl és hozzaalla-
satol, mivel a vezetdségnek személyes €s aktiv részvétele
van a tervezési, végrehajtasi és a dontési folyamatokban
(Fenyvesi, 2016; Lazanyi, 2016). Kiemelten figyelniiik kell
sajat viselkedésiikre és kommunikaciojukra, amellyel pél-
dat mutatnak a beosztottak szamara. A vezetéknek olyan
szocialis készségekkel kell rendelkezniiik, amelyek segit-
ségével képesek bevonni és aktiv részvételre sarkallni az
alkalmazottakat a kiilonb6z6 folyamatokba (Szanyi-Gye-
nes & Almasi, 2021).

A fejlett és stabil biztonsagi kulturaban dolgozokra
jellemz6, hogy minden helyzetben prioritasként kezelik
a biztonsagot (,,safety first”), a tulajdonosi szemlélet, va-
lamint az elkételezett munkavégzés és felelsségvallalas
jellemz6 rajuk. A fejlett biztonsagi kulturara altalanosan
érvényes az, hogy a biztonsag elsdbbséget ¢lvez a terme-
lési célokhoz képest, a biztonsaggal kapcsolatos értékek
a legfobb prioritast jelentik, a szervezeti kultura nyitott
¢s jo légkort, amely a bizalomra és az alkalmazottak be-
vonasara épit, és amikor hiba kovetkezik be, akkor nem a
,ounbakkeresés” torténik (no blame policy) (1zs6 & An-
talovits, 2006).

A Nemzetkozi Atomenergiai Ugyndkség, (INSAG: In-
ternational Nuclear Safety Group, 1991) publikacidja sze-
rint a biztonsagi kulturat, a szervezetek és egyének azon
jellemzdinek, viszonyulasanak dsszessége hatarozza meg,
amelyek legfontosabb prioritasként a biztonsagot azono-
sitjak. Ennek két f6 0sszetevdje van: egyrészt a szerveze-
ti keret, amelyben az egyén dolgozik, masrészt az egyén
viszonyuldsai €s reakcioi, azaz a biztonsagi kulturdban
minden dolgoz6 folyamatosan a biztonsag ndvelésére
Osszpontosit (Kertai-Kiss, 2016).

A biztonsagi kultura egyik meghatarozo jellemzgje
a dolgozdk viszonyulasa, attitiidje a biztonsaghoz, pl. a
kockazatok csokkentéséhez, a bizonytalansagok kezelé-
séhez, amely nélkiil nem alakulhat ki biztonsagi kultra
a szervezetben, ugyanakkor a tudatossag folyamatos fej-
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lesztése jelentésen befolyasolja és meghatarozza az adott
biztonsagi kulturat (Vasvari, Lengyel & Valadi, 2006, in
Kertai-Kiss, 2016).

Bradley-gorbe

A biztonsagi kultura fejlesztésével kapcsolatban elengedhe-
tetlen, hogy ne beszéljiink, a legtobb biztonsagi szakember
altal ismert Bradley-gorbér6l. A Bradley-gorbét a DuPont
amerikai vegyipari vallalat hozta 1étre 1995-ben, amely a
folyamatos biztonsagra valo odafigyelés mellett eldsegitette
az ipari biztonsag terén 1év6 innovéciot is. Ok kezdték el el-
s6ként hasznalni Vernon Bradley altal kifejlesztett eszkozt,
az ugynevezett Bradley-gorbét, amellyel a szakemberek
monitorozni ¢és kovetni tudjak a biztonsagi kultara fejlodé-
sét a szervezetben, és amely modell 6sszefiiggésbe hozza a
biztonsagi kultura és a teljesitmény kapcsolatat.

A Bradley-gorbe négy fejlettségi szintet kiilonboztet

meg (I. Reaktiv, II. Fliggo, I11. Fliggetlen, individualis, I'V.
Kolesonos fiiggeés, interindividualis szakaszok), amelyek
segitségilinkre vannak abban, hogy a biztonsagi kultara
fejlettségi szintjét beazonositsuk egyéni, individualis, va-
lamint csoport szinten és akar szervezeti szinten. Az egyé-
ni, individualis szint jelenthet vezetdi szintet €s beosztotti
szintet egyarant. A vezetd biztonsagtudatos vezetési stilu-
sa meghatarozhato az alapjan, ahogyan a vezetd értékeli
Onmaga vezetési stilusat, biztonsagtudatos fokuszat a hét-
koznapi vezet6i viselkedésben és az alapjan is, ahogyan
a beosztottak észlelik vezetéik biztonsagtudatossagat. Es
maguk a beosztottak is értékelhetik Gnmagukat a bizton-
sagtudatos viselkedésiik alapjan és a kdrnyezet is képes
észlelni a kiilonboz6 biztonsagtudatos attitiid jelenlétét a
dolgozoi viselkedésben, a munkavégzésben valo hozzaal-
lasban (1. abra).

Reaktiv szakasz

Amikor a szervezetben a biztonsag csupan az 9sztonon
alapszik, akkor az elsd, reaktiv szakaszrol beszéliink. Ezen
a szinten sem a szervezet, sem az egyén nem ¢érzi onmaga
felelosségét és nem is latja sajat szerepét a biztonsag ki-
alakitasaban és fenntartasaban, ezért nem is beszélhetiink
elkotelezodésrol. Azért reaktiv szakasz, mert az egyén, a
csoport vagy a szervezet csupan az adott tdrténésre rea-
gal és ennek megfelelden dont a kdvetkez6 1épésrol. Ezen
a szinten a dolgozokra, illetve a szervezetre alapvetden a
kiilsé kontrollos attitiid jellemzd, mivel Ggy vélekednek,
¢és ennek megfelelden viselkednek, hogy a balesetek mo-
gott a szerencse rejtozik, amit az a hiedelem 6vez, hogy
azt ugysem tudjak elkeriilni.

Vezetdi szint: passziv, 6sztdnds vezetés

* A vezetd szamara az alkalmazottak a probléma részét
képezik és nem a megoldaseét.

* A baleset el6fordulasat sziikséges rossznak tartja,
amire Ugy €rzi, nincs rahatasa.

* A vezetd nem érzi a feleldsséget a biztonsagért, nem
érzi, hogy vezetdi szerepkdrében felelés lenne egy
masik emberért.
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* Amennyiben baleset fordult eld, akkor azt elsésor-
ban kiils6 tényezonek tulajdonitja, és azt vallja, hogy
aminek be kell kovetkeznie, az be is kovetkezik”.

* A vezetd nem kotelezddik el a biztonsagtudatossag
mellett, valamint a biztonsagi motivacidja igen ala-
csony.

* Csak akkor reagal, akkor avatkozik be, amikor mar
baj van (,,tlizoltas”).

Beosztott (csoport) szint: passziv, kilsé
kontrollos attittid
* A beosztottak biztonsagtudatossagara az 0sztonds-
ség jellemzo.
* Nem értelmezik a szabalyokat, mert nincs is szaba-
lyismeretiik.
» Semmilyen elkdtelez6dést a biztonsagtudatossag felé
nem mutatnak.
* Nem érzik magukat felel6snek, amikor egy baleset
bekdvetkezik.
« Ugy gondoljak, hogy a balesetek mogott a balszeren-
cse rejtézik, ami szinte elkeriilhetetlen, befolyasuk
nines ra.

Szervezeti szint: 6szt6nos biztonsag

* A baleseteket kovetéen utdlag gyorsan meghozzak
az intézkedéseket és nem foglalkoznak a probléma
gyokerével.

* Az adott balesettel kapcsolatban gyorsan hoznak egy
szabalyt, amit mindenkinek ,,/eoktatnak”.

* A biztonsagi kérdéseket természetes 0sztonosséggel
kezelik, a szilard biztonsagi kultura helyett a megfe-
lelésre, az elvarasokra dsszpontositanak.

* A szervezet magara az egyénre, illetve az egyén fele-
16sségvallalasara nem tamaszkodik és a biztonsagra
csupan, mint koltségre tekintenek (Li & Hovsepian,
2020).

Fliggd szakasz

A masodik szakasz a fiiggd szakasz, amelyben a biztonsag
a monitorozason és az ellenérzésen, a kontrollon alapszik.
A szervezetben az az altalanos meggy6z6dés uralkodik,
hogy a biztonsagot a szabalyokkal és a szabalyok szigoru
kovetésével lehet elérni, valamint ugy gondoljak, hogy a
sériilések a biztonsagi szabalyok figyelmen kiviil hagyasa
miatt kdvetkeznek be (Jasiulewicz-Kaczmarek, Szwedzka
& Szczuka, 2015). Ilyen értelemben a biztonsag a feliigye-
leten és az ellendrzésen alapszik.

Vezetdi szint: er6sen kontrollald, ellenérzésen
alapulé vezetés
* A szabalykdvetd és szabalyt betartatd vezetd a szaba-
lyokat folyamatosan a beosztottak ,,orra ala dérgoli”,
azaz folyamatosan monitorozza a cselekvés-végre-
hajtasat, koveti az eseményeket és figyelmeztet a sza-
balyok betartasara.
* A vezetd folyamatosan a biintetéssel fenyegeti beosz-
tottjait, ha azt észleli, hogy eltérnek a szabalytol vagy
nem kovetik a szabalyokat.
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* A vezetO szorosan ellendriz és kontrollal, de csak a
szabalyok szigoru és egyben merev betartasat tartja
szem elott.

* Bar érezhetd némi vezetdi elkotelezettség, de az szi-
goruan a feliilrdl jott szabalyok betartasara és betar-
tatasara szoritkozik.

Beosztott (csapat) szint: 6nallétlan
munkavégzés, vezet6tol vald szoros fliggdség
» Kényszeresen kovetik a szabalyokat, és ettél nagyon
onallotlanna is valnak (,,a gombhoz keresik a kaba-
tot”).
* Nem mernek munkdjukban onalléan dontést hozni a
sajat szintjiikon.
* A félelem motivalja 6ket: félnek hibazni és félnek a
kovetkezményektol.

Szervezeti szint: szabalykoévetésen alapulo
biztonsag

* A szervezet szamara az alkalmazottak a probléma
részét képezik és nem a megoldasét.

* A szervezetben csak az arra kinevezett személyek
felelosek a biztonsagért, ezért elsésorban Oket kérik
szamon, ha baleset torténik.

 Szabalyokat, iranymutatasokat és eljarasokat dol-
goznak ki az alkalmazottak részére, mert kollektiv
meggy0zddés, hogy a biztonsag csak e szabalyok be-
tartasa mellett érhetd el.

* A balesetek el6fordulasat ugy értelmezik, hogy az a
biztonsagi szabalyok figyelmen kiviil hagyasa miatt
kovetkezik be.

* A szervezet folyamatosan képzésekre kiildi a dolgo-
zokat, amelyeket a torténéseknek megfelelden aktua-
lizalnak, mert ebben latjak a biztonsag zalogat.

Fliggetlen, individualis szakasz

A harmadik szint, a fiiggetlen vagy individualis szint,
amelyben a biztonsag a dolgoz6, mint egyén dnvédelmén
alapszik. A szervezeti kultiraban minden egyes ember
érzi és vallalja is a feleldosségét a sajat biztonsagaért és
tisztaban van azzal, hogy a biztonsag kulcsa az 6 kezében
van. Tudja, hogy viselkedésével példat mutat masoknak és
az olyan viselkedéssel, mint példaul a biztonsagi felszere-
lések megfelelé hasznalata, az eljarasok észszerii betarta-
sa, a képzésekre vald nyitottsag és a szervezeti céloknak
valo elkotelezettség befolyassal van sajat személyes biz-
tonsagara.

Vezetoi szint: egyénkdzpontu vezetés

* A vezetd vezetési stilusara a tamogato, egyénre foku-
szalo vezetés jellemzo.

* A vezetd egyszemélyben vallalja a biztonsagert a fe-
lelésséget.

* A vezet0 azt az lizenetet adja at viselkedésével, hogy
mindenki az adott helyzetben biztonsagtudatosan vi-
selkedjen és csakis onmaga épségét tartsa szem el6tt.

* A vezet ugy érzi, hogy a biztonsagtudatossag nove-
lése szempontjabol képzésekre kell kiildeni a dolgo-



zokat azzal a magyarazattal, hogy minél tobbet tud-
janak arrél, hogyan védhetik meg 6nmaguk épségét.

* Igyekszik a hétkdznapokban olyan rutint kialakitani,
amely noveli az egyének biztonsagtudatossagat.

* Beosztottjait kiilon individuumként kezeli, és arra
biztatja 6ket, hogy tegyenek javaslatokat a bizton-
sagtudatossag novelésére, tamogatja ezeket az alulrol
jov6 kezdeményezéseket.

* A biztonsagtudat ndvelése érdekében folyamatosan
visszajelzéseket ad a dolgozoknak.

* Vezetoként viselkedésével példat mutat, mert tiszta-
ban van azzal, hogy a vezetdi példamutatasnak mek-
kora ereje van: biztonsagi felszerelések megfeleld
hasznalataval, az eljarasok betartasaval, képzéssel és
egyéni elkdtelezettséggel.

Beosztott (csapat) szint: 6nvédé viselkedések

* A beosztott dolgozd munkavégzése alatt, kizarolag
sajat biztonsagara figyel, és azt tartja elsddlegesen
fontosnak.

* Hibazas esetén ugy gondolkodik, hogy 6 betartotta a
szabalyokat, az eldirasokat, a tobbi nem rajta mulik
(.En OK, te nem vagy OK/”).

* Erdsen bels6 kontrollos attitiid jellemzi, érzi a sajat
felel6sségét.

* A munkavallal6 vallalja a feleldsséget a biztonsagért
(pl. a biztonsagi felszerelések megfeleld hasznalata-
val, az eljarasok betartasaval, képzésre jarassal stb.)
és ugy véli, hogy tud és képes is viselkedésében val-
toztatni. Ebbdl adodoan hibazas, baleset esetén jel-
lemz0 lehet az egymasra mutogatas, a biinbakkere-
sés, amely konfliktusos helyzeteket general.

* A beosztottak internalizaltak, azaz bels6vé tették a
szervezeti szabalyokat és mar nem agalnak elleniik;
értik és elfogadjak, hogy ,,a szabdlyok nem elleniik,
hanem értiik vannak”, amiért mar nem csak a szerve-
zet és a vezetok a feleldsek, hanem érzik sajat, egyéni
felelosségiiket is.

Szervezeti szint: az egyén énvédo viselkedésén
alapul6 biztonsag

* A szervezet felfogasaban az alkalmazottak a problé-
mamegoldas részét képezik, nem pedig a problémat.

* A szervezet meggy6z6dése, hogy a biztonsag akkor
¢érhetd el, ha mindenki odafigyel 6nmagara; mindezt
a kommunikacioval is hangstlyozzak.

* A balesetek aranya ugyan csokken, de ha eléfordul,
akkor azt az onvédelem hianyanak tulajdonitjak.

* A szervezet hangsulyozza a biztonsaggal kapcsolatos
ismeretek, modszerek elsajatitasanak sziikségessé-
gét, valamint az elkdtelezettséget és ezt is varja el az
egyéntol.

Kolcsonos fluggoség,
interindividualis szakasz

Az utolso, ,,arany” szintnek is hivhat6 szakaszt kdlcsonds
fliggdségnek, interindividualis szintnek nevezik, amely-
ben a biztonsag alapja maga a teammunka, az egymas-
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tol valo kolcsonds filiggdség, az interdependencia. Ezen
a szinten a szervezet minden tagja kollektiv feleldsséget
vallal nemcsak dnmaga biztonsadgaért, hanem a munka-
tarsaiért is. Tudjak azt, hogy nem elegend6 dnmagukra
figyelni, hanem még fontosabb az, hogy egymasra is fi-
gyeljenek (Israni, 2015).

A team tagjai, mint individuumok, megosztjak egy-

massal a biztonsagrol vallott értékeiket és biztonsagtuda-
tossagukat, amely mintegy megosztott (shared) bizton-
sagtudatossag jellemzi a teammunkat. A csoportszinten
¢észlelt biztonsagi kultara a team kozds megitélését jelzi,
melynek megfelel6 miikodése a minden szervezet altal el-
érni kivant ,,arany” szakasz, amelyben a tagok egymastol
kolesonosen fiiggenek (Neal & Griffin, 2002; 2006). Ezt
az attitlidot erdsiti a szervezeti kultGira, amit athat az in-
terindividualis szemlélet.

Vezetdi szint: teammunkan alapulé vezetés

* A vezetd ugyanolyan fontosnak tartja dnmagara vo-
natkozodan is a szabalyokat, mint a tobbiekre (,,Nem
prédikal vizet, mikézben bort iszik™), azaz a csoport
részének tekinti magat.

* A vezetd erds egységkeént kezeli a beosztottjait, ahol
mindenki egyért, egy mindenkiért” gondolkodas-
mod a biztonsag alapelve.

* A vezetd csapatat egységesnek tartja, amelyben kol-
lektiven felelésséget vallalnak nemcsak dnmagukeért,
hanem a masik biztonsagaért.

* A vezet6 aktivan tesz azért, hogy bizalmi légkort ala-
kitson ki, amelyben pozitiv, elfogado a légkar.

Beosztott (csapat) szint: kélcsonosség, kdzos
felel6sségvallalas

* Munkavégzés kozben alapmotivum, hogy odafigyel-
nek egymas épségére ¢s nemcsak onmagukra.

* Biztonsagi ,,véd6halot” alakitanak ki, amely segiti
Oket a baleset esetén a pszichés karok feldolgozasa-
ban, tarsas tamaszt nyujtanak egymas szamara.

* A biztonsaggal kapcsolatban egységes a csapattudat,
nincs kétség egymas kompetenciai feldl.

* A tagok tisztaban vannak azzal és elfogadjak, hogy
kolcsonosen fliggnek egymastol.

* A bajban tamogatjak egymast, mernek kozdsen don-
tést hozni, amiért vallaljak a feleldsséget.

* A csapatok feleldsséget éreznek a biztonsagi kultura
irant és ugy velik, hogy a nulla baleseti arany realis
elérhetd cél.

Szervezeti szint: kollektiv biztonsagtudatossag

* A szervezet ugy tekint a beosztott dolgozokra, mint
a biztonsagtudatossag kulcsa, amelyben 6k maguk a
megoldas.

* A biztonsagot a munkavégzés természetes részének te-
kintik, amelyben a kockazat felvallalasa nem elfogadott.

* A kommunikacio, a képzés és a részvétel kulcsfon-
tossagu a biztonsag ndvelésében.

* A munkahelyi sériilés nem elfogadhato, ,,zéro tole-
rancia” a jellemzd felfogasmod, amit realis célnak
tartanak.
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* A szervezetben az emberek tdmogatjak és figyelmez-
tetik egymast, amennyiben veszélyhelyzetben ész-
lelik a masikat; tamogato és elfogadé a munkahelyi
légkor.

* A dolgozok biznak a felsé vezetdk dontéseiben.

* A szervezet aktivan segiti és serkenti a biztonsaggal
kapcsolatos kezdeményezéseket.

* A szervezet hozzajarul a biztonsagi halozat kialakita-
sahoz, és erdsen érzékelhetd a szervezeti kultiraban
a biztonsag iranti elkdtelezddés.

1. dbra
A biztonsagi kultura fejlettségi szintjei vezetdi,
valamint csoport- és szervezeti szinten

= Tesmmunksn alapuls Kolesanosség, kozos
i vezetés felelgssaguallalds B
= E
P Eevenka - . o
T vezetés s
8 z
Vezetbtsl vals =
szoros faggdsée 2
T

Az egyén énveéds viselkedésén

slapuld biztonsag
biztonsagtudatossag

i szERvEZET |

Forrés: sajat szerkesztés

Biztonsagtudatos vezetdi attitid kialakulasa

A fentiekben leirt szakaszok jellemzésébdl latszik, mek-
kora szerepe van a vezetdnek a biztonsagtudatossag ki-
alakitasaban ¢€s a szervezetre jellemz6 biztonsagi kulti-
ra meghatarozasaban. A négy szakasz linearis fejlodést
jelez egyéni, csoportos €s szervezeti szinten egyarant,
mintegy azt jelzi, hogyan érnek meg az emberekben az
egyes gondolatok, meggydzddések, s emelkednek egyre
magasabb szintre. Ilyen értelemben nagyon hasonlit egy
tarsas, szocialis tanulasi folyamathoz, amely soran megta-
nulunk a kérnyezeti elvarasoknak megfeleléen viselkedni,
megtanuljuk azokat a szerepeket, amelyekben feladata-
inkat ellatjuk és alkalmazkodunk a szocialis kdrnyezet-
hez. A szabalyok megértése €s kovetése is egy tanulasi,
szocializacios folyamat, amely soran azokat a viselkedési
modokat, magatartasi megnyilvanulasokat tanuljuk meg,
amelyek az adott szerepkorben sziikségesek a szabalyok
betartasahoz. A szakmai szocializacionk soran maga a
szervezet és a vezetés az, amelyek elsésorban kifejezik az
elvarasokat, amelyeknek a dolgozok megfelelnek. Ilyen
értelemben a vezetd modellt nytjt, és szocialis befolyassal
bir a munkavallaléra.

A tanulassal kapcsolatos attitiidok és kompetenciak
fejlesztésekor alapvetd fontossagl, hogy a tanulasi fo-
lyamatot szervezd, iranyitd személy milyen eszkoztarral
rendelkezik, illetve milyen eszkdzoket hasznal a beosztot-
tak részvételére, bevonasara. A tanulasi folyamatot tekint-
hetjiikk Ggy, mint a folyamatot iranyitd személy (vezetd)
szocialis befolyasa a munkavallalora. A tanulasi folyamat

mellett a tanulas hatékonysaga is fontos kérdés, illetve,
hogy a vezetd altal hasznalt eszk6zok, milyen id6tavon
hatnak a beosztottakra. Herbert Kelman (1997) elméle-
te szerint a szocialis befolyasolasnak kiilonbozo szintjei
vannak, amelyek kiilonb6z6 eszkdzokkel érhetdk el. Kel-
man leirasa altalaban az emberekre vonatkozik, azonban
cikkiink fokuszat megtartva, a vezetdkre, illetve a vezetd,
mint modellnyujté szerepre ,,szabjuk” az egyes szintek
jellemzését.

A hatalmi befolyasolas, mint els szint alapvetd saja-
tossaga, hogy a vezetd hatasa a befolyasolt beosztottra ki-
zardlag kiviilrdl érkezd hatasokon nyugszik, és csak arra
az iddszakra korlatozodik, mig a kettejiik kozotti hierar-
chikus viszony fennall, mig a vezetd jelen van az adott
helyzetben. Mas néven a ,,behddolds” szintjén a szocialis
tanulas rovid tavu kiilsé motivacioként jelenik meg. Az
egyén azért veti ala magat a vezetd befolyasanak, mert
reméli, hogy ezzel kedvez6 reakciot valt ki beléle vagy
hozzajut bizonyos jutalmakhoz, vagy éppen elkeriil bi-
zonyos biintetéseket, amelyeket a vezetd tart ellendrzése
alatt (Kelman, 1997).

Az érzelmi azonosulas a szocialis befolyasolas ma-
sodik szintje, amely kiilsd motivacion alapszik, hason-
léan a hatalmi befolyasolashoz, azonban a beosztott a
vezetd irant erds érzelmi elkotelezédést érez és ez a
kotédés az alapja annak, hogy elkdtelezddik a vezetd
altal elvart viselkedésnek. Esetiinkben a dolgozé akkor
kotelezodik el a biztonsagtudatos viselkedés mellett, ha
a vezetdjével pozitiv érzelmi kapcsolatban van. Amint
csokken a vezetd iranti pozitiv elkdtelezodés, a bizton-
sagtudatos viselkedés, a szabalyok betartasanak mérté-
ke is csokken.

A harmadik szint az internalizdacio (,,belsévé tétel”)
szintje, amely soran az egyén elkotelezodik az adott visel-
kedésnek, mindenféle kiils6 megerdsités (jutalmazas vagy
biintetés) nélkiil is. E tanulasi folyamat révén a beosztot-
tak megélik sajat személyes feleldsségiiket, az internali-
zacio soran a kiilsé motivacio belsové valik és a beosztot-
tak sajatos bels6 tulajdonsagai egyikéveé valik a szocialis
tanulas targya, azaz a biztonsagtudatos viselkedés. Ezen
a szinten az egyén mar nem azért tartja be a szabalyokat,
hogy a vezetének megfeleljenek, hanem azért, hogy ezzel
is védje onmaga ¢€s tarsai testi épségeét.

A Kelman altal leirt harom szint nagyjabol megfeleltet-
hetd a Bradley-gorbe négy szintjével, és altala megérthet-
jik, hogyan valik belsové a szabalyokhoz val6 azonosulas
az egyénben, csoportban és a szervezetben. A behodolas
az els6 szakasznak feleltethetd meg, az azonosulas a ma-
sodik és a harmadik szakasznak, mig az internalizaci6 a
negyedik szakasznak. Azonban a Bradley-gorbében leirt
vezet6i viselkedés négy szintjének meghatarozasa Robert
Kegan (1980, 1982, 1994) mentalis komplexitas elméleté-
vel is osszeillik. Kegan fejlédéselméleti modellje szerint
a fejlodés egy élethosszig tartd folyamatként ragadhato
meg, amely az igynevezett mentdlis komplexitas fokoza-
tos novekedésével jar egylitt. Kegan szerint a fejlédés egy
spiralis folyamat, amelyben egy transzformacio révén az
adott fazis tartalma a kdvetkez6 fazisba Iépve, gazdagab-
ba, teljesebbé és komplexebbé valik. A mentalis komple-
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xitas jelentésadasi folyamat, amelyen keresztill az egyén
megeérti és megkonstrudlja a koriilotte 1évé vilagot és
sajat magat is. Valdjaban 6t, egymastol jol elkiilonithetd
szintet kiillonboztet meg, de mi most csak — rezonalva a
Bradley-gorbében leirtakra — csak az utolsé harom szintet
mutatjuk be: tarsas komplexitas, individualis és interindi-
vidualis szint.

Tarsas komplexitas szint, mint fiiggd szakasz: Amikor
a vezetd dnmaga érdekeit, vagyait masok érdekében hat-
térbe szoritja és a mindenki altal elfogadott tarsas normat
¢s sztenderdet koveti, akkor fejlddésében a fiiggd szakasz-
ban tart. Ilyenkor az én akarata nem kap teret, és mindent
felaldoz annak érdekében, hogy megfeleljen a szerepelva-
rasoknak, amit masok vezetéként varnak el téle. Ezen a
szinten a vezetd nehezen tud donteni, allast foglalni, sa-
jat vélemeényt megfogalmazni, és a legkisebb ellentmon-
das hatasara azonnal elbizonytalanodik. Az ilyen vezetd
nagymértékben fligg a kornyezetétdl, folyamatosan moni-
torozza a kdrnyezet véleményét, amelynek igyekszik meg-
felelni, mikdzben keresi a tamogatast, megerdsitést. Ezen
mentalis komplexitasi szinten gyakorlatilag a beosztottak
vezetik a vezetdt, akik folyamatosan modositjak ideaikat
¢és filozofidjukat (Kegan, 1982, in Répaczki, 2014). Ilyen
értelemben ez a szint megfeleltethet6 a Bradley-gorbe els6
¢s masodik szintjének, amelyben a vezetd reaktivitasat és
0sztondsségét helyezi eldtérbe.

Individualis (6niranyito) komplexitasi szint, mint indi-
vidualis szakasz: Tullépve a tarsas szakaszt, a vezet6 ki-
alakitja sajat allaspontjat és elkotelezodik mellette. Ezen
a szinten az egyén képes arra, hogy a kiilonféle szabaly-
rendszerek, vélemények ¢és elvarasok kozott egyensulyoz-
zon, mert mar rendelkezik egy stabil értékrendszerrel
¢és ezaltal megvan a sajat elképzelése onmagarol és az 6t
koriilvevo vilagrol. Az ilyen szinten 1év6 vezetdnek meg
van a sajat véleménye, €¢s masok véleményét mintegy ki-
egészitéskeént veszi figyelembe. Ezen a szinten az ember
nem egyszerlen elhagyja az el6z0, tarsas szint jellemzdit,
hanem transzformalja azokat egy gazdagabb szintre. igy a
vezeté nem érzi magat konfliktushelyzetben a kiilonb6zo
nézopontok iitkozése esetén, mert kialakult egy stabil ér-
tékrendszere, amely alapjan dontéseket hoz. Ez a mentalis
komplexitas szint jellemz6 a Bradley-gorbe harmadik, in-
dividualista szakaszara is.

Individualis folotti komplexitasi szint, mint kélcso-
nos fiiggoség (interindividualis) szakasz: Ezen a mentalis
komplexitasi szinten 1év6 vezetdk elérik mindazt, amit az
el6z6 komplexitasi szinten 1évok mutatnak, de mindazon
tul felismerik sajat bels6 rendszeriik korlatait is. A dolgo-
kat nem ,.fekete - fehérnek” latjak, hanem észlelik a kii-
16nb6z6 arnyalatokat és megértik a kiilonféle vélemények
¢és elvrendszerek elényeit, hatranyait és rajonnek arra is,
hogy sajat belsé rendszeriik valdjaban egy korlat, amely
ellehetetleniti, hogy a lehetd legtdbb opciot lassak egy-
szerre, egy idoben (Kegan, 1982, 2009; Répaczki, 2014).
Ez a mentalis komplexitasi szint a Bradley-gorbe negye-
dik szintjével hozhatoé Osszhangba, amelyben a vezetdi
gondolkodasra a transzcendencia, az dnmagan tulmutato
gondolkodasmad jellemzd, aki képes holisztikusan észlel-
ni a koriildtte 1€vo vilagot.

CIKKEK, TANULMANYOK

A fentiekben a Bradley-gorbe altal leirt szakaszokat
Osszefliggésbe hoztuk Kelman szocialis befolyasolas és
Kegan mentalis komplexitas elméletével. Kelman eseté-
ben szocialis tanulasrél van sz, melyben a hatalommal
biré modell szocialis interakciokon keresztiil befolyasolja
az egyént annak érdekében, hogy elérjen nala egy viselke-
désvaltozast a cél érdekében. Mig Kegan a gondolkodas
komplexitasanak folyamatat irja le, hogyan valik a fiiggd,
tarsas 1énybdl az ember fiiggetlen, interindividualis 1ény-
nyé, aki mar nem masokat helyez maga folé, nem 6nmagat
helyezi masok fol¢é, hanem megtanulja 6nmagan tal szem-
Iélni az eseményeket, ralatdsa van az Osszefliggésekre.
Mindkettot érési folyamatnak tekinthetjiik, amihez meg-
értés, befogadas és elfogadas sziikséges, mint ahogy az a
biztonsagi kultura fejlédésének szemléletében is megjele-
nik (lasd 1. tablazat).

A legmagasabb szintii, interindividualis szint fel-
tételez egy intenziv tanulasi folyamatot, amelyben a
dolgozok mar megeértik azt, hogy a szabalyok valoban
nem azért vannak, hogy 6ket bosszantsak, hanem azért,
hogy oket védjek, és belatjak azt, hogy nem elegendd
onmagukra figyelni, ha a balesetmentesség a cél. Ezen
a szinten az emberek csapatban gondolkodnak, amely-
ben kellden ismerik egymas munkahoz valé hozzaalla-
sat, ismerik egymas szakmai kompetenciait, tudjak, ki,
hogyan reagal a magasabb feladatterhelés alatt. Ilyen
modon meggy6zddésiik, hogy mindenki érti a szabalyok
mogotti szandékot és mindenki egységesen betartja azt
az adott helyzetben, és ez az egymasra vald odafigyelés
az, ami egy védofaktor a balesetmegeldzés szempontja-
bol. Tovabba ezen a legmagasabb szinten a vezetok meg-
értik, megtapasztaljak és belatjak azt, hogy a szabalyok
— sokszor egymasnak ellentmondasos és adott helyzetre
értelmetlen — betartatasat nem a szigoru és merev elle-
nérzések garantaljak, hanem az egyénre vald személyes
odafigyelés, a célok megértetése, és a szabalyok atbeszé-
lése és kozos értelmezése.

1. tablazat
A Bradley-gorbe 6sszefliggései Kelman és Kegan
fejlédésszemléletti modelljével

Bradley L. II. II1. Iv.
Reaktiv | Fiiggé | Individualis | Interindividualis
Kelman | Behodolas Azonosulas Internalizacio
Keoan | Tarsas komplexitas Individualis Interindividualis
& P komplexitas | feletti komplexitas

Forrés: sajat szerkesztés

Biztonsagspecifikus
transzformalo vezetai stilus

A fentiekben leirtak alapjan arra voltunk kivancsiak, ho-
gyan fiigg 0ssze a Bradley-gorbe kiilonboz6 szintjén meg-
hatarozott vezet6i viselkedésmod a vezetési stilusokkal.
Az elsé szinten jellemzé vezet6i attitiid az, hogy a dolgo-
zokra, mint a baj és a probléma forrasara tekint és Snmaga
vezetdi szerepét nem koti 0ssze a biztonsagtudatossaggal.
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A masodik szinten a vezetd a szabalyokat helyezi el6tér-
be és vezetdi szerepét szigortian a szabalyok betartasa-
nak ellenérzésére korlatozza. Ezek a viselkedésmodok a
tranzakcios vezetési stilust jellemzik, amely leginkabb
arra fokuszal, hogy a vezetd fenntartsa a hierarchikus vi-
szonyokat, a status quo-t és a kiilonb6z6 munkafolyama-
tokat, de nem kiilondsebben figyel arra, hogyan motivalja
a dolgozokat, hogyan hangolja 0ssze az egyéni célokat a
szervezeti célokkal. Ez a vezetési stilus ,,rovidlatod”, csu-
pan az operativ mitkddés fenntartasa a célja, amelyben a
vezetés folyamata a reciprocitason alapszik: a vezeté ad
(fizetést, jutalmat), ha cserében a dolgozo is ad (betartja
a biztonsagi elbéirasokat, nulla balesetezés, mint teljesit-
mény). Egy cserekapcsolat a vezetd és a beosztottak ko-
z6tt annak érdekében, hogy talalkozzanak sajat érdekeik:
a beosztott az erdfeszitéseiért cserébe jutalomban része-
siil a vezetd jovahagyasaval (Leader-Member exchange)
(Bass, 1985; Calis & Biiyiikakinci, 2019). Yukl (1989)
biztonsagtudatossag szempontjabol a vezetd aktivan
vagy passzivan monitorozza a beosztottak szabalykoveté-
sét, és ha azt észleli, hogy a dolgoz6 munkavégzése eltér
a szabalyoktol, akkor beavatkozik (Active/Passive Mana-
gement-by-exception).

A Bradley-gorbe harmadik szakaszaban a vezet6 jel-
lemz0 viselkedésjegye a tamogato, egyénre fokuszaldo ma-
gatartas, mikozben tudja, hogy viselkedésével, onmagara
valo odafigyelésével példat nytjt masok szamara. Ezen a
szinten azt hangstlyozza, hogy mindenki dnmagaért fele-
16s, mig a negyedik fejlettségi szinten azt, hogy mar nem
csak onmagaért, hanem masokért is felelds. Ezen a szinten
a vezetd aktivan tesz is azért, hogy egy kozosségi érzés
kialakuljon a munkahelyen, tamogatja a kollektiv felelds-
ségvallalast, inspiralo és motivalo a jelenléte a kdzosség
szamara. Ezek a viselkedésjegyek a transzformalo veze-
tési stilusra utalnak, amikor a vezetd segiti a szervezeti
célokat a dolgozok egyéni szintjén értelmezni és elfogad-
tatni, kialakitva ezzel egy személyes elkdtelezettséget a
biztonsagtudatossag mellett.

A tranzakcios vezetési stilus vilagossa teszi a dolgo-
70k szamara a teljesitmény elvarasokat és jutalmazza, ha
ezeket elérik, elévételezi a feladattal osszefiiggd problé-
makat, és ha kell, korrigalja azokat. Mindezt arra hasznal-
ja fel, hogy a tagokban kialakitsa a teljesitménystandardot
¢és egy rutint a munkavégzésben. Ez egy feladatorientalt
vezet6i viselkedés, melyben a vezetd definialja a felada-
tokhoz kapcsolodo szerepeket és a szerepek kozotti kap-
csolatokat, koordinalja a tagok kozotti cselekvéseket, ak-
cidkat, meghatarozza a teljesitmény szinteket, €s biztositja
azt, hogy ezt a célt a tagok elérjék. Ehhez kapcsolodoan
kiadja a munkat és annak elvégzését kdvetden jutalmaz
vagy biintet (Lord, Diefendorff, Schmidt & Hall, 2010).

A kapcsolatorientalt vezetés pedig azt jelzi, hogy a
vezetd odafigyel a beosztottjai érzelmeire, és arra torek-
szik, hogy fejléddjenek ¢és atsegitse Oket a valtozasokon.
Ez a transzformalo vezetési stilus, melyben a vezetd to-
rédik minden egyes emberrel, tiszteli a csoport tagjait,
baratsagos, megkozelithetd és nyitott a tagok feldl érke-
z0 inputokra. Minden tagot a csoportban egyedien kezel,
felhatalmazo, bevono és demokratikus a vezetési stilusa.

Ugy viselkedik, amivel a beosztottakban tiszteletet valt
ki és arra biztatja a tagokat, hogy tegyenek meg mindent
azért, hogy egy jo hangulat alakuljon ki a csoportban.
Azok a vezetdk, akik elkdtelez6dnek a kapcsolatorientalt
viselkedésnek, empatikusabbak ¢és érzékenyebbek masok
igényeire, magasabb érzelmi intelligenciaval birnak, kife-
jezik érdeklodésiiket masok irant, erdsebb az igényiik az
interperszonalis kapcsolatra, ezaltal a beosztottak elége-
dettsége is magasabb, mert Ugy érzik, hogy foglalkoznak
¢és torédnek veliik. Ez a komplex vezetési stilus képes a
szervezeti célkitlizéseket olyan szintre transzformalni,
amely 0sztonz6, motivalo a dolgozé szamara (Landy &
Conte, 2010).

Mig a tranzakcios vezetési stilus ,,rovidlatod”, hierarchi-
at stabilizalo vezetési megkozelités, addig a transzformalo
vezetési stilus képes novelni a beosztottak tudatossagat,
a kitlizott célok iranti elkdtelezodését, igy a motivaciot.
Az atalakito (transzformalo) vezetd arra torekszik, hogy
a dolgozok onmaguk érdekein felillemelkedjenek a szer-
vezet érdekeiért, mikdzben vagyaikat, céljaikat, torekve-
seiket egyre jobban kiterjesztik. A transzformald vezetd
képes Osszeegyeztetni a szervezeti célokat, érdekeket a
munkavallalok igényeivel, érdekeivel és céljaival. Tobb
mint 30 év telt el azota, hogy Burns (1978, in Avolio, Bass
& Jung, 1999) publikalta a transzformativ és a tranzakcios
vezetéselméletét. Amig a tranzakcios vezetés a kovetok
azonnali 6nérdekét célozza, addig a transzformativ veze-
t6 emeli a beosztottak moraljat és motivaciojat (Beveren,
Dimas, Lourenco & Rebelo, 2017). Mig a transzformativ
vezetd azt hangstlyozza, hogy te feleldsségvallalo be-
osztottként mit tehetsz aktivan a szervezetedért, addig a
tranzakcios vezetd azt, hogy a szervezet mit tehet érted.
Azonban ez nem azt jelenti, hogy a tranzakcios vezeté-
si stilusnak ne lenne helye a szervezetben, foleg akkor,
amikor magas szintii teljesitményt kell elérni. Metaanali-
zis-tanulmanyaban Clarke kimutatta, hogy az aktiv tranz-
akcios vezetés, amely magaban foglalja a hibak nyomon
kovetését és kijavitasat, a transzformald vezetésén tilmu-
tat a biztonsagi megfelelés tekintetében (Clarke, 2013). Ily
modon, ha a teljesitmény all a fokuszban, akkor a tranzak-
cios vezetés is kielégitd lehet, ugyanakkor jelentds stressz-
forrast jelent a beosztottak ¢életében, mig a transzformativ
vezetés képes nem csupan csdkkenteni a stressz mértékét,
hanem tovabbi erdt is vinni a beosztottak életébe (Bass,
1990; Bass & Avolio, 1990; Avolio et al., 1999; Knippen-
ber, Knippenberg, Cremer & Hogg, 2004).

A biztonsagfokuszu transzformalo vezeté olyan ma-
gatartast folytat, amely jellemz6 a transzformald vezetés
viselkedésjegyeire, ¢s amely kifejezetten a pozitiv bizton-
saggal kapcsolatos gyakorlatok inspiralasara és eldmozdi-
tasara Osszpontosit (Barling, Loughlin & Kelloway, 2002).

A biztonsagspecifikus transzformald vezet6i magatar-
tas kifejezetten eldsegiti €s fejleszti a biztonsagos munka-
kornyezetet. A vezetdk olyan megnyilvanulasukkal, mint
az egyénre vald személyes odafigyelés, nagyon sokat te-
hetnek azért, hogy a szervezetben kollektiven fejlédjon a
biztonsagtudatossag. Az idealizalt befolyds arra 6sztonzi
a vezetdket, hogy mondjak el a munkahelyi biztonsagrol
alkotott elképzelésiiket. Ezaltal valjanak példaképpé a be-
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osztottak szamara ¢s ezzel mozditsak elé a munkabizton-
sagot, ahelyett, hogy csak a teljesitményre és a haszonra
Osszpontositanak (Skeepersa & Mbohwa, 2015). Az in-
tellektualis 6sztonzés arra készteti a vezetoket, hogy fel-
hivjak a team tagjainak figyelmét a jelenlegi biztonsagi
gyakorlatok és politikak megértésére €s elfogadasara, va-
lamint innovativ gyakorlatok kidolgozasat szorgalmazzak
(Mullen & Kelloway, 2009).

Kutatasi kérdésfelvetés

Feltaro jellegli vizsgalatunkban arra voltunk kivancsiak,
hogy a vezetdk észlelésében és gondolkodasmodjaban
hogyan ,,kdszonnek vissza” a Bradley-gorbében megfo-
galmazott kiilonbozoé fejlettségi szintek, amikor a vezetok
onmaguk biztonsagtudatossagat, beosztottjaik és a szer-
vezet biztonsagtudatossagat értékelik és jellemzik. Felté-
telezziik, hogy eltérd lesz az, ahogyan a vezetdk észlelik
maguk koriil a kiilonb6z0 helyzeteket és az, ahogyan mi,
szakértok, az elhangzottak alapjan besoroljuk a kiilonbo-
z6 gondolati egységeket, amelyek a vezeték kommunika-
cijaban megfogalmazodnak. F6 torekvésiink volt, hogy a
nositsunk olyan gondolati egységeket, amelyek érthetobbé
¢és tartalmasabba teszik a Bradley-gorbe kiilonb6zo sza-
kaszait. Mindemellett feltételezziik, hogy a Bradley-gor-
be I. ¢és II. szintjén meghatarozott gondolati egységek a
tranzakcios vezetési stilus jellemz6 viselkedésjegyeit, mig
a Bradley-gorbe III. és I'V. szakaszai jellemzden a transz-
formalo vezetési stilus viselkedésjegyeit azonositjak.

Ennek a kérdésnek a megvizsgalasara egy erds biz-
tonsagi kultiraval rendelkezd szervezetben a szervezeti,
vezet6i és beosztott (csoport) szinten megjelend bizton-
sagtudatossagot a Bradley-gorbe koncepciojanak felhasz-
nalasaval azonositottuk be, 35 munkahelyi kézép veze-
tovel készitett interju alapjan. Az interjukban elhangzott
gondolatokat, kommunikacios egységeket elemeztiik, és
kiemeltiik azokat a példakat, amelyek a transzformalo és
a tranzakcios vezet6 viselkedéses megnyilvanulasokat ta-
masztjak ala.

Kutatasi modszer

Kutatasunkat egy olyan szervezetben végeztiik, amely
szervezeti kultarajanak alapvet6 része a biztonsag, és on-
magat is ezen érték mentén hatarozza meg. A munkako-
rok, amelyekben felmérésiinket végeztiik, magas kocka-
zattal jellemezhet6k, ezért nagyon fontos, hogy ezekben a
munkakorokben a dolgozok biztonsagtudatosan viselked-
jenek, tiszteljék és betartsak a szabalyokat, protokollokat,
eléirasokat, mert kiilonben ezek kikertilése jelentds koc-
kazati tényezot jelentenck dnmaguk és masok épségére.

E munkakorok vezetdivel (N=35) készitettiink négy-
szemkdzti strukturalt interjukat arrdl, hogyan gondolkoz-
nak vezetoként sajat szervezetiik biztonsagi kultirajarol,
a beosztottjaik biztonsagtudatossagardl, valamint sajat
vezetdi — biztonsagtudatossaggal 6sszefliggd — attitiidjiik-
rol. Arra kértiik 6ket, hogy gondoljak at és a Bradley-gor-
be szakaszainak segitségével jeldljék, milyen szintre so-
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rolndk be A) 6nmaguk biztonsagtudatossagi szintjét, B)
beosztottjaik és C) a szervezet biztonsagtudatossaganak
szintjét.

Az interju id6tartama minden egyes vezetd esetén 60
perc volt.

Nemek aranyaban a férfi vezetdk voltak tulstlyban,
hiszen 2 n6 (6%) és 33 férfi (94%) vett részt az interjukon.

Az interjun részt vettek vezetdi szintjét harom kate-
goriaba sorolhatjuk. 2 felsd vezetét (6%), 18 kozépvezetot
(51%) és 15 csoportvezetot (43%) vettiink goreso ala.

Az interjukon elhangzott tartalmakat leirtuk és tarta-
lomelemzéssel kodoltuk az elhangzottakat, és mint szak-
értok (a cikk szerzoi) értékeltiik, hogy az interjualany altal
elmondottak a Bradley-gorbe melyik szintjének feleltethe-
tok meg valdjaban, a szakirodalom alapjan. Azt feltételez-
tiik, hogy amit a vezetd elmond az interjin A) 6nmaga,
mint vezetd biztonsagtudatossagarol, B) a beosztottjai
biztonsagtudatossagardl, valamint a C) szervezet bizton-
sagtudatossagarol, mint sajat percepcidé megfeleltethetd a
Bradley-gorbe négy szintjének valamelyikével és ez 0sz-
szefliggésben lesz a szakért6i besorolassal.

Az interjin mind a harom téma megbeszélését kove-
téen arra kértiikk a vezetdt, hogy a Bradley-gorbét szim-
bolizalo szazfokt skala segitségével értékelje az alabbi
kérdéseket:

A) On szerint a vezetdi attitiidje hol helyezkedik el a

biztonsagtudatossag skalan? Miért?

B) On szerint a beosztottak biztonsdgtudatossig szint-

je hol helyezkedik el az alabbi skalan? Miért?

C) On szerint a szervezet biztonsagtudatossag szintje

hol helyezkedik el az alabbi skalan? Miért?

A szazfoku skalan elegendé volt azt bejeldlni, melyik ne-
gyedbe tartozonak érzi az adott kérdést.

|
0 25 50 75 100

fgy a tartalomelemzés mellett szamadatok is rendelkezé-
stinkre alltak, amelyek pontosabban orientaltak benniin-
ket, mint szakértoket a négy szakasz besorolasaban. Ezek-
bol az adatokbol készitettiik el a 2., 4. és 6. abrat, amelyek
szemléltetik a vezetd értékelését a harom érintett témaban.

Eredmények ismertetése

A) Vezet6i gyakorlat, vezetéi attitiid a
biztonsagtudatossag névelésével kapcsolatban
Az interju els6 részében — a bevezetést kovetden — azt kér-
deztiik a vezetoktol, hogy vezetéként milyen gyakorlata
van a biztonsagtudatossag megteremtésével kapcsolatban.
Arra voltunk kivancsiak, hogy mi a vezetd gyakorlata, mit
tesz azért vezetoként a hétkdznapokban, hogy az embe-
rek értsék és gyakoroljak a biztonsagtudatossagot. Majd
miutan ezt elmondta, megkértiik, hogy értékelje Snmaga
viselkedését és vezetdi gyakorlatat a biztonsagtudatossag
szempontjabol.

A 2. abra mutatja, hogy a vezetdk 51,43%-a a Brad-
ley-gorbe Ill-as szintjén, tovabba 48,57%-a [V-es szintjén
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azonositja onmaga vezetési gyakorlatat és egy f6 sem volt,
aki az I-es vagy a Il-es szinten azonositotta volna 6nma-
gat.

Majd ezt kovetden elkészitettiik a szakértdi besoro-
last az elmondott szoveg tartalomelemzése alapjan, amely
eredményét a 3. abra szemlélteti.

2. abra
Az interjun részt vett vezeték (N=35)
biztonsagtudatos vezetdi attitlidjének dnértékelése a
Bradley-gorbe alapjan

17
48,57%

|

Résztvevbk szama

@

-]

Bradley-goérbe szakaszai

Forrés: sajat szerkesztés

A szakértdi besorolas mar sokkal ,,kritikusabb”, amelyet a
szakirodalmi ismeretekre alapoztunk. Jovahagytunk a 18
6 (51,43%) onértékelését a I11. szakaszban, azonban a I'V.
szakaszba onmagukat besorol6 vezetdk egy részét, 15 ot
athelyeztiink a I1. szakaszba ¢és 1 {6t az 1. szakaszba.

3. abra
Szakértdi vélemény az interjun részt vett vezeték
(N=35) vezetdi attitlidjérél a Bradley-gorbe alapjan

Résztvevék szama

5,72%

..,85%

|radley-gorbe szakaszp),

Forrés: sajat szerkesztés

A 2. tablazat indokolja a dontésiinket, amelyben olvasha-
toak a vezetdk altal elmondott gondolatok, amelyekre ala-
poztuk szakért6i dontésiinket.

A 2. tablazatban irt példak indokoljak, miért hoztunk
dontéseket az atsorolasra és jol mutatjak, hogy az altalunk
besorolt szinteken milyen tipikus gondolati egységek je-
lennek meg.

Az 1. szinten az egyik vezetd azt hangsulyozta, hogy
csak akkor avatkozik be a munkafolyamatokba, amikor
probléma meriil fel. Bizalmatlan az emberekkel és az el-
lendrzésekkel szemben, jobbnak latja kiviilrdl szemlélni a
torténéseket.

Azok az interjualanyok, akiket a II. szintre soroltunk,
abban hisznek, hogy a szabalyokat szigortian be kell tar-
tani, amelyeket vezetoként szigoru ellendrzésekkel tudnak
elérni. Ezen a szinten olyan vezetdi gyakorlatokra hivat-

koznak, amelyeket a szervezet ir el6 a szabalyok betartasa
¢s betartatasa érdekében. A folyamatos ellendrzés, merev
szabalyok elGirasszerli betartasa és betartatasa mellett
elhangzik az is, hogy idonként spontan is adnak tajé-
koztatast a beosztottaknak, azonban a védofelszerelések
meglétét és viselését gyakran ellendérzik és munkavédelmi
tajékoztatokat is gyakran tartanak.

2. tablazat
Az interjuan részt vett vezeték gondolatainak

besorolasa vezetdi attitidjukrél a Bradley-goérbe

alapjan
,»Sok minden nem jut el hozzam, de akkor avat-
kozom be, amikor probléma van.”
,,Nem tortént baleset, ezért nem vezethetd vissza,
hogy az 6 hozzaallasaval lenne probléma.”
A szabalyok egy id6 utan belsévé valnak, ha
eleget mondjuk.”
,,Heti eligazitason elmondjuk, milyen munkajuk
van és ehhez milyen eszkézokre van sziikségiik.
Ezt nemcsak nyomatékositom, hanem kimegyek
II. |ellen6rizni.”
Iréningen kell a kollégaknak részt venni -
tananyagokat elvégezni. Errdl e-mailes tajékozta-
tot kapok, hogy a kollégak elvégeztek-e.”
,,Rendszeresen részt veszek a munkavédelmi
oktatasban (e-learning).”
Azt szoktam hangstilyozni, hogy ,,hazavarnak
mindenkit” - ezt adom at napi szinten minden-
kinek.”
,,Hiszek a példamutatasban. Ha én megszegek
barmit, nem kérhetem, hogy 6k ne szegjék meg.”
,»Az idonyomas kényszert csokkentem rajtuk,
mindig megjegyzem, hogy ne siessenek, a leg-
fontosabb, hogy épségben érjenek haza. Az els6
mindig az legyen, hogy nézz¢k meg, mik a koc-
kazatos tényezok, zarjak ki ezeket, a hatraltato
hatasokat csokkentsék
»Szerintem az a legfontosabb, hogy a munkaval-
lalok a tarsaira figyeljenek oda. A kdlesonds egy-
masra vigyazas alapvet fontossagu, aki kiviilrol
figyeli a tarsat, nagy segitség lehet.”
,»A z€ro toleranciaban hiszek, a tudatossag nem
elegendo, szerencsefaktor is kozrejatszik, fontos,
hogy kiviilrol nézzék a szituaciot, teljes képet
kapjanak a helyzetrdl.”

II1.

A Bradley-gorbe szakaszai

Iv.

Forrés: sajat szerkesztés

A 1I1. szakaszba sorolt vezet6k olyan gondolatokat mond-
tak el, amelyben hangstlyoztak dninditotta vezetdi kezde-
ményezésiiket, amelyekre igen biiszkék. Gyakran kezde-
ményezik a megbeszéléseket a beosztottakkal és kozosen
levonjak az el6forduld baleset tanulsagait, amelyet mar
nem a szabalyok felolvasasaval végeznek, hanem egy-egy
személy, egyéni, személyes torténetének elmesélésével,
személyes tapasztalatok atadasaval. Ezzel valdjaban az
érzelmekre szeretnének hatni, mivel ugy vélik, hogy aki
mar atélt egy balesetet, annak érdemes elmesélnie a sajat
torténetét a tobbiek szamara, mert az érzésekhez kotott
torténetek sokkal jobban megmaradnak az emberekben.
Az ebbe a kategoriaba sorolhato vezetdk nem csupan el-
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varast fogalmaznak meg, hanem egy rendszerszemléletet
probalnak atadni az alkalmazottjaiknak. A sajat, egyéni
felelosséget hangstilyozzak a beosztottaknak, azt, hogy
ha mindenki legalabb 6nmagara odafigyel, akkor az az
egész rendszernek elényére valik. Ebbdl kifolyolag az
egészséget ¢s egészségmegoOrzést igyekeznek erdsiteni a
csapatukban. Vezetoként arra torekednek, hogy megértes-
sék az emberekkel, hogy a szabalyok és ellenérzések nem
elleniik, hanem értiik vannak. A személyes példamutatast
emelik ki, és hisznek abban, hogy elérhetd cél az, hogy
mindenki épen és egészségesen menjen haza munka utan,
ugy, ahogy bejott dolgozni.

A TV. szakaszba sorolt vezet6k pedig a kdzosség erejét
hangsulyoztak, azt, hogy mindenki felelds nemcsak 6n-
maga épségéért, hanem a masikért is, ami foleg azokra a
munkatarsakra igaz, akik csoportban végzik a munkaju-
kat. Tovabba hangstlyoztak a holisztikus latasmodot, azt,
hogy a munkavégzo képes legyen tavolabbrdl is szemlélni
a sajat és a tarsai munkajat. Emellett kiemelték, hogy sajat
magukat 6k is a csoport részének tartjak, hiszen ,,egy min-
denkiért, mindenki egyért”.

B) A beosztottak biztonsagtudatossagi
szintjének meghatarozasa a vezetdk
észlelésében

Az interju masodik részében arra kértiik a vezet6t, hogy
értékelje beosztottjai biztonsagtudatos attitiidjét, viselke-
dését, majd arra kértiik, hogy a Bradley-gorbe altaluk jol
ismert szakaszaiba sorolja be a beosztottjai biztonsagtu-
datos attitlidjét.

4. 4bra
Az interjun részt vett vezeték (N=35) altal értékelt
beosztotti attitlid a Bradley-gorbe alapjan

Résztvev6k szama

I 1. 1. V.

Forrés: sajat szerkesztés

5. dbra
Szakértdi vélemény az interjun részt vett vezeték
(N=35) altal értékelt beosztotti attitidrdl a Bradley-
gorbe alapjan

Résztvevbk szama

Bradley-gorbe szakaszai

Forrés: sajat szerkesztés
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A 4. abra mutatja, hogy a vezeték ebben a kérdésben, azaz
a sajat beosztottjaik értékelésében kritikusabbak voltak,
mint sajat vezetdi attitlidjik besorolasaban. A vezetdk
63%-a tartotta beosztott munkatarsai biztonsagtudatos at-
titiidjét a I11. figgetlen, individualis szakaszban, mig 26%
a IV. szakaszban, tovabba 11,43% a II. fiigg6 szakaszban.

A leirt szovegelemzés alapjan, a mi szakértdi vélemeé-
nyiinket mutatja az 5. abra.

Ebben az esetben is kritikusabb a szakért6i besoro-
las, mivel az 1. szakaszba is soroltunk be olyan vezetéket
(6 £6-17,14%), akik véleménye a beosztottjaikrol inkabb
az I. szintet jelenti, illetve csokkent a I1I-as (62,86%-rol
28,57%-ra) és a IV-es (25,72%-r0l 5,72%-ra) szintbe tarto-
z6 vezetok szama.

A 3. tablazatban olvashatok azok a gondolati egységek,
amelyek alatamasztjak a szakértdi besorolasunkat.

3. tablazat
Az interjun részt vett vezeték gondolatainak
besorolasa a beosztotti attitlidrél a Bradley-gérbe
alapjan

,»Most jelenleg rutinbol, megszokasbol dolgoznak
az emberek a terepen, €s alacsony a feleldsségér-
zetiik.”

Az Ujak szeretik, hogy egyszeriien €s gyorsan
letudjék a feladatot és nem szeretik a hosszabb és
kortilményesebb, de biztonsagosabb megoldasok
keresését.”

,»A kollégakat kell megvédeni sajat maguktol.”
,»,Senki nem szereti, ha raszolnak, ezért mindenki
betartja a szabalyokat.”

»Az elméleti tudasuk, nem jelenik meg a gyakor-
latban, ezért szo6lni kell nekik a mindennapok-

II. |ban.”

,»A szabalyok miatt biztonsagtudatosak, mert még
nem tortént veliik olyan stlyossagu baleset.”
,,Mindig beszéliink rola és akkor betartjak az
emberek.”

»Szerintem a sajat ontudatuk miatt tartjak be a
szabalyokat, maguk védelmére. Ha valami nincs
rendben, 6ntudatosan jelentkeznek, hogy tegyiink
érte valamit.”

.Fejben kezdenek rajonni, hogy ez miattuk van,
az egyén érdeke, hogy hasznalja az eszkozoket és
betartsa a szabalyokat.”

,Oket is varjak haza, tehat nekik is ez érdekiik,
hogy hordjak a sisakot, hogy sajat épségiiket meg-
védjek.”

,Vannak, akik értik, hogy a szabalyok betartasa-
val 6nmagukat védik.”

»Szereloparoknal tipikusan odafigyelnek egy-
masra, mert egyforman fontos a sajat ¢és a kolléga
biztonsaga.” ,,Biztonsagtudatossag terén meg va-
gyok gyozodve, hogy a felelosség és az Osszetar-
tas nagyobb. Nem szamit, ha volt egy konfliktus
két személy kozott, akkor is tamogatjak egymast.”

A Bradley-gorbe szakaszai

I11.

Iv.

Forrés: sajat szerkesztés

Az 1. szakaszba olyan gondolati egységeket soroltunk be,
amelyben a rutin és az 0sztonds reakciok szerepét hangsu-
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lyozzak, azt, hogy a beosztottjaik preferaljak az egyszerd,
mechanikus munkavégzést és nem szeretik a komplex fel-
adatokat, eljarasokat. Megszokasbol, emlékezetbdl dolgoz-
nak, szamukra a gyors, egyszeri és a kényelmes feladat-
megoldas els6bbséget élvez a biztonsagos munkaveégzésnél.

A 1I. szakaszban a szabalyok mindenekel6tti betarta-
sarol esik sz6 azért, hogy a biintetést elkeriiljék, és ne tiin-
jenek ki a tobbi munkavallal6 koziil azzal, hogy nem tart-
jék be a szabalyokat. Kiils6 megerdsitésre, kontrollra vagy
¢éppen biintetésre van sziikségiik ahhoz, hogy a szabalyok
betartasara koncentraljanak, ¢és ne sériiljenck meg mun-
kavégzés kozben. A tapasztaltabb kollegak, akik inkabb
rutinbodl dolgoznak, sokkal inkabb felvallaljak és elvégzik
a kockazatos miiveletet, minthogy a biztonsagtudatossag
szemléletmodja szerint cselekednének.

A TII. szakaszba olyan gondolati egységeket tettiink
be, amelyben a vezetd arrol beszél, hogy beosztottjai azért
tartjak be a szabalyokat, mert ezzel is védik sajat maguk
testi épségét, ezzel is onmagukat igyekeznek megvédeni.
Emellett egyre inkabb rajonnek arra, hogy a szabalyok
értiik vannak, nem pedig elleniik. fgy nem a biintetés-ju-
talmazas kovetkezménye miatt dolgoznak biztonsagtuda-
tosabban, hanem sajat épségiik miatt.

A 1V. szakaszba pedig olyan példakat hoznak, amelyek-
kel a beosztottak Osszetartozasat és kozos, kollektiv fele-
16sségvallalasat emelik ki. Emellett hangsulyozzak, hogy a
szabalykovetés mellett a beosztottjaik 6tletelnek, kezdemé-
nyezik a biztonsaggal kapcsolatos fejlesztés elémozditasat.

C) A szervezet biztonsagtudatossagi szintjének
értékelése a vezeto altal
Az interji harmadik részében arra kértiik a vezet6t, hogy
itélje meg szervezete, pontosabban szervezeti egységének
biztonsagtudatossag szintjét, amelyhez tartozik, és ezt so-
rolja be a Bradley-gorbe valamelyik szintjébe.

A 6. dbra mutatja, hogy a vezetok hogyan itélik meg a
szervezet biztonsagtudatossagi szintjét.

6. abra
Az interjun részt vett vezeték (N=35) altal megadott
szervezeti attitlid besorolasa a Bradley-goérbe alapjan

Résztvevbk szama

Bradley-gérbe szakaszai

Forrés: sajat szerkesztés

A leirt szovegelemzés alapjan a mi szakértdi véleményiin-
ket mutatja a 7. abra.

A vezetok zome (48,57%) a szervezeti egységiik biz-
tonsagtudatossagi szintjét a [11. szintre sorolja be, majd ezt
kovetden a vezetok 40%-a a IV-es szintre, de volt 4 0,
akik a II. szintet tartottak indokoltnak (6. abra).

A szakért6i véleményiink ez esetben is kritikusabb
volt, mivel 48,57%-rol 14,29%-ra csokkentettiik a III.
szintet és 40%-161 2,86%-a a I'V. szintet. Valamint a szak-

ért6i besorolassal nétt az 1. (0%-rdl 31,43%-ra) és a Il
szint (11,43%-161 51,43%-ra) is (7. abra).

7. abra
Szakértéi vélemény az interjun részt vett vezeték
(N=35) altal megadott szervezeti attitidrdl a
Bradley-gorbe alapjan

2 - I I:
1l 1. V.

Bradley-gérbe szakaszai

Résztvevbk szama

Forrés: sajat szerkesztés

A 4. tablazatban lathatoak az egyes szintekhez tartozo ti-
pikus gondolati egységek.

4. tablazat
Az interjun részt vett vezeték gondolatainak besorolasa
a szervezeti attitiidrél a Bradley-gorbe alapjan

,.Szervezeti kultirahoz tartozna, hogy beszéljiik meg,
mi lehet az elvaras és akkor intézkednék, mint vezetd.”
,,Mult évi baleset utan mindenkinek nagyon fontos
lett a biztonsag hirtelen.”

,.Voltak balesetek: ezek arra utalnak, hogy nem
mindenki biztonsagtudatosan végzi a munkajat.
Okai: nem tartottak be az el6irast, a védofelszere-
Iést sem hasznaltak.”

,»Sokszor kényelmetlenséget okoz a szabaly betar-
tasa pl. sisak, kesztyt hasznalata. Addig eljutnak,
hogy baj ne legyen, csak 1-1 Iépést hagynak ki,
lehet figyelmetlenek, beszélgetnek.”

Tajékoztatas, oktatasok vannak. Az egyének szint-
jén dél el, hogy mennyire teszik magukéva.”
,.Vannak berogziilések, amit nehéz a fejekbdl kiverni.
Es itt jon be a cég, mit tesz meg: véddeszkozok rendel-
kezésre allnak. A kérdés, hogy ezeket hasznaljak-e.”
»Szervezet szintjén mi biztositani probaljuk és
kontrollalni, hogy mit tesznek a kollégak, de nem
tudjuk egész nap ellendrizni oket.”

,,Kicsit lazanak érzem itt a kulturat, a balesetek
kezelését. Nem elegendd a szabalyokbol valo tanul-
gatas, oktatas. Nincs kovetkezmény-szankcio! Az a
baj, hogy aki ilyen, az egész csoportot bajba sodor-
ja. Szigoritani kellene. Anyagi feleldsséget is kell a
szerelokre haritani.”

,,Minden anyagi ¢és eszkozigényt megadnak és min-
den oktatas, technoldgia, eszkdz biztositott.”

,»A munkan kiviili életre is felhivja a figyelmet a szer-
vezet, pl. ,.kdsd be magad, amikor autéban iilsz”!”

,»A szervezet oktatasokkal tdmogatja dket, pl.
meghiv mentésoket, ami figyelemfelhivas.”

II.

A Bradley-gorbe szakaszai

I11.

,Fontos a munkatarsak biztonsagtudatossaganak
értékelése: torekedni a balesetmentességre, de ne
csak a sajatjara, hanem kollektiven.”

,»A kolcsonos felelosség keriil hangstilyozasra.”

Iv.

Forrés: sajat szerkesztés
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Az 1. szintre olyan gondolati egységeket raktunk be, ame-
lyek arrdl szolnak, hogy a szervezet magara hagyja a veze-
toket, nem €rez tamogatast a szervezet oldalarol, valamint
kifejezddik a szervezet reaktiv jellege, az, hogy csak ak-
kor hoznak szervezeti szintli intézkedéseket, amikor a baj
mar megtdrtént. Nincs megfeleld kommunikacio a vezetd
és a munkatarsak kozott, illetve nincs kellé informacio-
atadas. Emellett kitértek arra is, hogy a szervezet szama-
ra csak akkor fontos a biztonsag, ha torténik egy baleset,
egyeébként nem kezelik prioritasként a biztonsagtudatos
munkaveégzeés fejlesztését.

A II-es szinten olyan gondolatok fogalmazdédnak meg,
amelyek a szervezeti szintli szabalyok szilikségességét
hangsulyozzak és azt, hogy szinte mindent alarendelnek
annak, hogy a szervezetben a szabalyokat megkérddje-
lezhetetleniil betartsak és betartassak az emberekkel. A
szervezet mindenféle védofelszerelést beszerez, azaz elso-
sorban a fizikai eszk6zokben latjak a védelmet és olyan el-
lendrzési rendszereket vezetnek be, amelyekkel még szo-
rosabban kontrollaljak a folyamatokat. Az egyén magara
van utalva abban, hogy hogyan és milyen minéségben
teszi magaéva az oktatason tanultakat, a fizikai eszkozok
megfelel hasznalatat és a biztonsagos munkavégzés he-
lyes folyamatat. Az ebben a szintben gondolkodo vezetok
szerint a szervezet a szigoru, kontrollalt ellenérzésben és a
szankciokban latja a biztonsagi kultura megjelenését.

A III. szinten hangstlyozzak a vezetdk, hogy a szer-
vezetben vannak torekvések a munka-maganélet egyensu-
lyanak kialakitasara, arra, hogy az embereknek legyenek
idejiik regeneralodni, pihenni, hogy utana jobban tudja-
nak figyelni a munkajukra. Ezen a szinten hangsulyoz-
zak a szervezet altal kezdeményezett programokat és azt,
hogy a munkan kivill is figyeljen az egyén dnmagara és
az egészségére. Kiemelik, hogy a szervezet univerzalisan,
minden teriiletre, élethelyzetre, munkafazisra kiterjedéen
kommunikal a biztonsagrol.

A IV-es szinten pedig azokrol a szervezeti torekveé-
sekrdl beszélnek, amelyek a dolgozok csapatszemléletét
erbsitik és azt, hogy fontos nemcsak a sajat, de a masik
testi és szellemi épségére is odafigyelni. Ez nem mas,
mint a kolesonds feleldsségvallalas, amit szorgalmaznak
a kiilonb6zd programok szervezésével. A kommunikacio
kozéppontjaban a munkavallaloi kezdeményezés, otletek
meghallgatasa és a biztonsagtudatossag értékelése all.

Az eredmények értelmezése

A fenti példak (2., 3., 4. tablazatok) alapjan elmondhato,
hogy a szakértdi értékelések kritikusabbak voltak és a pél-
dak alapjan szinte mindegyik gondolati egységet egy vagy
két szakasszal visszabb soroltunk a Bradley-gorbén. Alta-
lanossagban megallapithato, hogy a vezetdk akaratlanul is
feliilértekelik onmagukat, vezetdi szerepiiket. A vezetok
¢észlelésében a beosztottjaik biztonsagtudatos attitiidjét
szintén feliil értékelik, amit a III. és a IV. szakaszokba so-
roltak, csakugy, mint 5Gnmaguk biztonsagtudatos attitiidjét.
A vezetdk észlelése sajat szervezeti egységiik biztonsagtu-
datossag attittidjével kapcsolatban szintén enyhe torzulast
mutat, hiszen mig 6k a Bradley-gorbe I11. és IV. szakaszaba
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helyezték el a szervezetet, addig szakértoként, mi tobbségé-
ben az L. és II. szakaszba soroltuk az elhangzottakat. Tob-
ben ugy vélik, hogy a félelmen alapul6 ellenérzés a fontos,
amely ramutat a hibakra. Tisztaban vannak vele, hogy ez
kellemetlen az egyén szamara, f6leg, ha masok eldtt torté-
nik az ellenérzés, szamonkérés, de még mindig ezt a mod-
szert tartjak hatékonynak a szervezetiikben.

A vezet6k 6nmaguk, a beosztottjaik és a szervezetiik
értékelésében jol mintazddik a vezetdi stilusuk. Azok a
vezetok, akik gondolataikat a Bradley-gorbe I. és II. sza-
kaszaba soroltuk, inkabb a tranzakcios vezetési stilus jel-
lemzéit, viselkedésjegyeit hordjak magukon: az ellendr-
z¢s, biintetés ¢és jutalmazas mellett az 6sztonds és reaktiv
modszerben hisznek.

A transzformalo vezetési stilus jellemzoihez a Brad-
ley-gorbe I11. és IV. szakaszahoz tartozo gondolati egysé-
gek illenek: a példamutatas, az 0sztonzés, az egyénre vald
odafigyelés, tamogatas ¢és a kollektiv tudat kialakitasa és
fejlesztése all a vezetés kdzéppontjaban.

Osszegzés

Osszességében fejlett biztonsagi kulturarol akkor beszél-
hetiink, ha a szervezeti hierarchia minden szintjén a mun-
kavallalok folyamatosan torekednek a veszélyforrasok
feltarasara, tudatositasara és a kockazatok csokkentésé-
re. A szervezeti biztonsagi kultira mindésége, fejlettségi
szintje, hatassal van a biztonsagtudatos magatartasbol fa-
kado dontésekre, amely visszahat a biztonsagi kultarara.
A kockazatok kezelésével kapcsolatos dontések soran, a
biztonsagi kultiraba beépiilé rendszerek elemei (pl.: sza-
balyozasi keretrendszer, torvények stb.) hatékony miikod-
tetése nagyban fiigg a kockazatok és bizonytalansagok ke-
zeléséhez kapcsolodo attittidoktdl, magatartasformaktol.
Ezaltal elmondhato, hogy kardinalis szerepe van a vezetés
elkotelezodésének, a vezetdk hozzaallasanak a sikeres
biztonsagkultura kialakitasaban.

A biztonsagkulturaval kapcsolatos vezetdi attitiid mi-
nésége ¢s a vezetdk elkotelezédésének szintje is azono-
sithatd a Bradley-gorbe négy szintjével. Az elsd, reaktiv
szakasz a passziv, 6sztonos vezetéssel feleltetheté meg. Az
ebben a szakaszban 1év6 vezetdk szamara az alkalmazot-
tak a probléma részét képezik nem pedig a megoldasét.
Nem érzik a feleldsséget a biztonsagért és nem kotelezod-
nek el a biztonsagtudatossag mellett. A balesetet sziik-
séges rossznak tartjak, amelyre nincs rahatasuk, illetve
tlizoltasszeriien intézkednek, amikor baj torténik. A ma-
sodik, fiiggd szakaszba sorolhatd vezetok erdsen kontrol-
1al6 és ellendrzésen alapulo, szabalykovetd vezetési stilust
alkalmaznak a munkahelyiikon. A meglévé szabalyokat
allandoan az alkalmazottak orra ala dorgolik, és folya-
matosan biintetéssel fenyegetik 6ket, ha rajtakapjak Oket
azon, hogy nem kdovetik a szabalyokat. Ezen vezetok csak
azért éreznek feleldsséget, hogy betartsak és betartassak a
szabalyokat. A biztonsagtudatossag érdekében a szabalyo-
kat eszkozként hasznaljak, és a biztonsagi ellendrzéseket
tartjak ebben a témaban a f6 prioritasnak. Mind az elsd,
mind a masodik szakasz megfeleltethetd a tranzakcios ve-
zetési stilusnak.
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A harmadik, individudlis szakaszban, ahol a bizton-
sag az egyéni viselkedésen alapszik az egyénkdzpon-
tl, tAmogato, egyénre fokuszald vezetés jelenik meg. E
vezet6i stilussal rendelkezd vezetdk vallaljak a felelds-
séget a biztonsagért a biztonsagi felszerelések megfe-
lel6 hasznalataval, az eljarasok betartasaval, képzéssel
¢és egyéni elkotelezettséggel. Azt hangsulyozzak, hogy
a biztonsag érdekében mindenki 6nmagara figyeljen,
mert mindenki dnmaga épségéért felelds. Azt az iize-
netet adjak at viselkedésiikkel, hogy mindenki az adott
szituacioban biztonsagtudatosan viselkedjen. Az alkal-
mazottjai korében kiemeli és jutalmazza a jo viselke-
déses példat, viszont hajlamos biintetni a nem bizton-
sagtudatos magatartast. A negyedik, kolcsénos fiiggés
szakaszaban a vezeték a teammunkan alapuld vezetést
preferaljak, amelyben a vezetdk a team részének tekin-
tik magukat a biztonsagtudatossag tekintetében. Ezen
stilust mutaté vezeték ugyanolyan fontosnak tartjak
onmagukra vonatkozoan is a szabalyok betartasat, mint
a tobbiekre. Erds egységként kezelik az alkalmazottjai-
kat, ahol ,,mindenki egyért, egy mindenkiért” a bizton-
sag alapelve. Csapatukat egységesnek vélik, akik kol-
lektiven feleldsséget vallalnak nemcsak onmagukért,
hanem a masik biztonsagaért is.

Kutatasunk fokuszaban a biztonsagi kulturaval kap-
csolatos vezetdi attitlidre fokuszaltunk. A vezetd attitid-
jének, stilusanak és a biztonsag témakdoréhez valo hozza-
allasanak fiiggvénye a szervezet biztonsagi kulturajanak
mindsége, a zEérd baleset, a sériilésmentesség s biztonsa-
gos munkakdrnyezet kialakitasa, amelyek &sszességében
befolyasoljak az eredményességet (Flin & Yule, 2004;
Mullen, Kelloway & Teed, 2011).
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