DEBRECENI EGYETEM
AGRAR- ES GAZDALKODASTUDOMANYOK CENTRUMA
GAZDALKODASTUDOMANY!| ES VIDEKFEJLESZTESI KAR
VEZETES- ES SZERVEZESTUDOMANY! INTEZET

IHRIG KAROLY GAZDALKODAS- ES SZERVEZESTUDOMANYOK
DOKTORI ISKOLA
Doktori Iskola vezéje: Dr. Berde Csaba

a medgazdasagi tudomanyok kandidatusa

A MUNKAVEDELEM BIZTONSAGI
KULTURAJANAK VIZSGALATA HAJDU- BIHAR
MEGYE MEZ OGAZDASAGI SZERVEZETEIBEN

Készitette:

Terjék Laszlo

Témavezét
Dr. Dienesné Dr. Kovacs Erzsébet
egyetemi docens,

munkavédelmi szakmérnok

Debrecen, 2010



TARTALOMJEGYZEK

TARTALOMIEGYZEK ..ottt ettt ettt ete s s siesnaassneeaneas 1
BEVEZETES, CELKIT UZES ..ot 3.
TEMATEIVETES. ...t e e e e e e e e e e e e 5
A KULatas alapfeltEVESEI ... .. it 7
A KUTATAS G CEIIMIZESEI . ...ceeiiiieeeeiiii ettt e e e e e e 9
1. IRODALMI ATTEKINTES ....cctiiitiieieietesieie sttt sttt nnns s 10
1.1. A munkavedelem fOgalma...........c.... e eeeee e e 11
1.1.1. A munkabiztonsagot befolyasolé6 munkakornyigeayedK.........cccccevveeeeeeennnnnn, 13
1.1.2. A kockéazat és kockazatértékelés fogalmasakrgenzidjanak szakma-elméleti
AHEKINTESE ...ttt ettt e e e e e e e e e e e e e s e rannnr e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaaan 17
1.2. A munkavédelem és biztonsagmenedzsment kapasolezetéstudomannyal és
humanesforras menedzsSmenttel.............oiii e 19
1.3. A szervezeti kultira a munkabiztonsag a bedgnkultara és biztonsagi Iégkor
JelleMZOi €S OSSZEIUGOESEI.c.cuiiiiiiiiei e 22
1.3.1. A szervezeti kultira megkdzelitései €s BKOl............cccceeeieeiiiiieiieiiieeeeeeeeee, 22
1.3.2. A szervezeti Kultdra Jellemiz...............ooevveeeiiieiiiiie e 30
1.3.3. A szervezeti kultdra operacionalizalasa .................ouvvviiiiiiiiiieee e, 31
1.4. A biztonsagi kultura fogalmi és tartalmi OSSBgESI..........ccevviiiiiiie e 35
1.4.1. A biztonsag és munkabiztonsag elméletirgeése és dimenzidi....................... 35
1.4.2. A biztonségi kultdra és biztonsagi légkdydimi és tartalmi dsszefliggései......... 37
1.4.3. A biztonségi kultdra és a biztonsagi Iégideracionalizalasa..........cccccccvveeeeee.. 46
1.5. A biztonsé&gi kultdra és légkdibb elemeinek fogalmi meghatarozasa.............. 50
1.5.1. ErtéK, Ertékrend, €S @ltl.............ccevveeeeeirieieeeeeeee e emeemee et enes 50
1.5.2. Az attitid tartossaga és valtozasa, valamint kapcsolatapgyseessel................ 54
1.6. Az irodalom atteKiBtErteKelESse ..o 56
2. A VIZSGALATOK ANYAGA, MODSZERE ......cccoviuiiit cereteisieieee e, 60
2.1. A kutatas modszertani kereteit meghatarozget@h ..............ccccceeevveeieeeiiieeennninnnn, 0.6
2.2. Az elemzési minta Meghatar0ZaSsa.......ccueeeeererrrririiiiiiiieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeanenne 67
2.3. Az interjualanyok kivélasztdsa, a felmérésikbenyei .............cccccvvvvvviviiiieninnniaes 71
2.4. Adatfeldolgozas és értékelés statisztikai OIS ..............ccceeeeeeeeiriieeeeiiieee e 72
3. SAJAT VIZSGALATOK ....ocviiitiiieieiiett sttt sa sttt ese st ese st et enennesesessen s, 73
3.1 A magyarorszagi mégazdasagi szervezetek munkavédelmi biztonsagiraulti
(o T aTT gV g To T =1 1= SRR 73

3.2 A magyar meégazdasagi munkavédelem helyzetének elemzése éfiigpzsei ....75

3.3 A vizsgalt el$dleges mintavételi egység bemutatasa...... .o eeeeeeerveniiiiiiieeenenn 19
3.3.1. A mintaban szeréplallalkozasok altalanos jellemzése.........ccccceeveeereeeennn.n. 80
3.3.2. Az elédleges mintavételi egység munk&éelmérésének eredményei................ 82



3.3.3. Az elédleges mintavételi egység gazdalkodasi korilmémkeimint a

biztonsagi kultara targyi tény8imek a bemutatasa...........cccccccviiiiiiiiieeeeeeee, 84
3.3.4 A belss hivatalos biztonsagi rendszer, a munkavédelem és
biztonsdgmenedzsment altaldnos helyzete a vizsggtvezetekben...............cccvvvvveeee. 89
3.3.5 A jegyzdkonyvezett munkabalesetekkel kapcsolatos helyzetsgalt
SZEIVEZETEKDEN. ... ——————— 93
3.4. A vizsgalt masodlagos mintavételi egységek bemsata.............cccccvvvveeeeeeennnnninnnnn, 99
3.4.1. A vizsgalatban részt vett valetiemografiai jelleméi.............cccceeeeiiiiiiiinnns 100
3.4.2. A vizsgalatban részt vett dolgozék demografiagj@bi................oovvvvvvnnennnn. 102

3.5. A biztonsagi kultara vizsgalati dimenzidinasehasonlitd elemzési eredményei ..104

3.5.1. A biztonsagi kultara legkorét jellethzezebi és dolgozai attitdok vizsgalati
dimenzidjanak 6sszehasonlitd elemzési eredmeényei..........cccovvvvvvvvvviniiiiinnneenn. 105

3.5.2. A vezetési feladatokkal kapcsolatos hibak munkabidgra gyakorolt
hatasanak vezétés dolgozoi megitélésének 6sszehasonlitd elerapgdimenyei....... 118

3.5.3. A biztonsagmenedzsmenthez kapcsol6dé felkdantossagi megitélésének
0sszehasonlitd elemzeEsi eredMENYEI ... e eeeeeeeiiniriiiirieeeeeereeeesseeeesesessnnes 122

3.5.4. A biztonsagi kultarat alakitd ténge&amegitélésének 6sszehasonlitd elemzési
LT = T0 [0 1Y 0} Y/= T R PPUPPUPRPPRRRN 124

3.5.5. A munkabiztonsagot befolyasol6 értekreneimelk preferenciajanak
0sszehasonlitd elemzesének eredmMENYEI. ... e evvrrrernniiiiieeeeeeeeeesseeeeesseeeennns L27

3.5.6.Biztonsagmenedzsmenttel kapcsolatos rendelkezégékdnysagat befolyasolo

tényedk, megitéléseinek 6sszehasonlito elemzeési eredmenye........cccceeeeeeeeeeeenn.. 129

3.5.7. A munkavédelemmel kapcsolatos megelégedetizggalati dimenzidjanak

dsszehasonlitdé elemzésével kapcsolatos eredmények.............ooevvvvviiieiieeeeennn. 137
4. KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK ...cvtiitee et oot et 141
5. AZ ERTEKEZES FONTOSABB MEGALLAPITASAI, UJ ILLETV E UJSZERU
EREDMENYEL ... oottt e et e et e et e e e st e e e e et et e saesaneeeeseneaaee e 146
OSSZEFOGLALAS ...t e et et e e e e e e et e eaeaereeeeeeeneas 147
SUMMARY .ottt et et et et et e et et e e et e et e e et e et e et ereeee et e seeeeeneeeeees 154
IRODALOMUIEGYZEK ...ttt emee et ee et se e e e en e e eeesns e 161
PUBLIKACIOK AZ ERTEKEZES TEMAKOREBEN ......oooiiit oo 173
IMELLEKLETEK ... eeee ettt et ettt ee et e e e s e s e eee e e e e eneseneeeeeeaneas 176
KOSZONETNYILVANITAS ...ttt 192



BEVEZETES, CELKIT UZES

Napjaink valtozo vilagaban sok ténygezan, ami befolyasolhatja a munka eredmeényeét,
hatékonysagat, versenyképességét, és biztonsagdmoS torténeti tény bizonyitja, hogy
ezeknek a termelési vég és folyamat céloknak arif@sd viszonyai idben és térben
folyamatosan véltoznak. Altalanos alapelv, hogylialkozasok célja mindig a jovedelem
elérése, és ebben a viszonylatban a vallalkozogegggb prioritAsok mellett, mindig az
0sszes jovedelem érdekli (PFAU 2002). Annak érdeké hogy a vallalkozas elérje
folyamat és eredmény céljait,6éorrasokat kell befektetnie. Ezek kdzul adferrasok
kozul mara igen felérték&dott az egyik klasszikus @&@orras az ember. Nemcsak a mar
régen ismert sajatossaga miatt, hogy sajat akbrati@ényekkel, és elvarasokkal
rendelkezik, és ezzel befolyasolhatja sajat tefjesiyét, hanem azért is, mert az
embertudomanyok féjtlésének koszonketn, egyre tobbet tud a munkaltatd
alkalmazottairdl és sajat magarol, vagyis az embeocialis viszonyokrol, és az abban
rejlé tartalékokrdl. Valamint napjainkra jelle@en az emberre, mint @orrasra, egyre
nagyobb érték ersforrashanyad jut a termelés folyamataban, ami akeemmunkanak
nagysagrendekkel megemeli mind fékdégét, mind értékét. Hazai viszonylatban, elismert
kutatdi miihelyek jeles képviséi — BERDE (1999), GYOKER (1999), ®VARI (1995),
BAKACSI et al. (2000), TOTHNE (2000) — is mindanayiazt valljak, hogy az emberi
eréforrasok - tgymint a tudas, a képességek és ked@mod — a sikernek, a hosszu tavu
versenyképességnek kulcsfontossagu feltételeiltaE zamunkaltatdé szemszodgémézve
egyre nagyobb kockazatot jelent egy rosszul madtivelytelen hozzaallasu alkalmazott,
akinek a kezei alatt igen nagy eériegdszkdz6k dolgoznak. Ezérioskzefivé és fontossa valt
a humanei-fejlesztés az oktatas és gazdasag minden teri(RtENESNE et al. 2007).

Az utébbi évtizedekben a tarsadalmi viszonyok daatizalédasaval a
munkabiztonsag, a munkavédelem fontossaga - a zbldgesti és lelki épségére,
egészségére vonatkozéan - szintén nagymeértekbérietetbdott. Ez nem csak abban
nyilvanult meg, hogy altaldban szigorodtak a saaizdsok, az éirasok, a rendeletek és a
torvények, hanem abban is, hogy a munkabiztonsdgeted szinten tartasa gazdasagilag
is egyre nagyobb jelefgédivé valt, mind az allam, mind a munkaltato és mind a
munkavallal6 szamara. Ebben az értelemben, a madkémnek, a munkabiztonsagnak
eés ezzel oOsszefliggésben a biztonsagi kultiranakinél magasabb szinvonalra valo
emelése, egyben tarsadalmi érdek is. Ezért érdémexziikséges tarsadalomtudomanyi
kutatasokat folytatni a munkavédelem teriileténHsszen az elért eredmények gyakorlati
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alkalmazasai akar kozvetlen gazdasagi és/vagyd@rea hasznot eredményezhetnek.
Doktori kutatasi témam étetes megvalasztasaban olyan tématerileten tajdleond
mely szorosan beleépll a Vezetés- és Szervezésamyormtézet funkcionalis ely
valamint empirikus modsziérés modularis felépitéskutatasi programjaba. Részéinr
ilyen megfontolasbdl kerllt tarsadalomtudomanyi nsgentd vizsgalat ala a
munkavédelem terllete. A hazai munkavédelmi helgkataldé megismerkedésem 6ta
egyre tobb informacidval rendelkeztem a dgazdasag munkavédelmi helyzétérs.
Konkrét kutatasi témam megvalasztasan nagyot lethdéz a felismerés, hogy a
munkavédelem a munkabiztonsag és ezzel Osszefiggérhga a biztonsagi kultura,
jelentbségéhez képeset, kisebb figyelmet kap a tudomardletben, mint amit
megérdemelne. Eppen ezért fontosnak tartottam résmtee teriilet tudoméanyos sint
kutatasat és fejlesztését. Mai vilagunkban a bsdgregy olyan altalanos kulcsszo, mely
nélkul nehéz megfogalmazni barmilyen stirtrsadalmi vagy gazdasagi céliziést. A
biztonsag igénye atszévi a mindennapi egyéni ésid@ életiinket. Mondhatni, hogy a
biztonsag intézmeényesult fogalma a modern tarsadagyik, a kultiraba is beépililt,
alkoto eleme. A modern tarsadalmi kultira egyikgszensének a munkakultdranak is
egyik attribatuma a biztonsag. A munkaval kapcesldtivatalos biztonsagi kérdésekkel,
leginkdbb a munkavédelem foglalkozik, mely része t@sadalom szabalyozasi
rendszerének. Hazankban a munkavédelemmeidlelyesen, a legmagasabb skint
jogforras, Magyarorszag Alkotmanya foglalkozik. Aikotmany (1.1.) 1949-es XX. Tv.
70/D.8 kimondja, hogy: ,A Magyar Koztarsasag tetéite ébknek joguk van a lehét
legmagasabb szifttesti és lelki egészséghez,” ehhez az Alkotmariel&zettségek
formajaban, allami garanciakat is hozzaad, vagyisalam koteles a munkavédelmet
megszervezni. Ezek az alapgondolatok a nemzetkiibeg jogi egyezményekb lettek
atemelve, mely azt is jelenti, hogy munkavédeleragyis az egészséghez és a biztonsagos
munkakorilményekhez, és egyben a munkavédelemisgof jog - kifejezetten emberi
jog, vagyis az emberi |ény veleszlletett, allamiagaiakkal védett, elidegenithetetlen
joga.

A munkahely a munkakodrnyezet veszélyei, kockazahyesdi nagysagrendekkel
meghaladjak a mindennapi élet mas koérnyezeteinetkdzatait. Eurépdban évente
hozzavedlegesen tizmilli®6 munkabaleset kovetkezik be, melyiedzil a halallal
vegzdoek is elérik, 8t meghaladjak a tizezret évente. Magyarorszagonrkamalesetek
szamat tekintve 20-30 ezer regisztralt eset tdeitéwnente. Ezen belil a halalos kimenigtel

balesetek szama évente 130-140 kdz6tt mozog. Ezekexvallumok most mar évek ota
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stagnalnak. De ugyanakkor feltételeheltogy a valds helyzet, ennél rosszabb lehet,
mivel ezekbe a statisztikai jelentésekbe és nyibrdifisokba bizonyos gazdasagi széiepl
munkabalesetei nem kerllhetnek bele, és sajnoskézéina bejelentési fegyelem is hagy
maga utan kérdéseket.

Magyarorszag, mint az Eurépai Unié tagéllama, dlaisazas felkészllési édzakaban
jelens atalakuldsokon ment at. A kulonBorermeb szférdkban magas szinvonall
minéségi kovetelményeknek tett eleget. Ezekben a wali@zokban a munkavédelem
szabalyozasi rendszere igen nagy lépéseket tet. dllapjainkban azt mondhatjuk, hogy
Eurépanak az egyik legmodernebb munkavédelmi syabési rendszerével rendelkeziink.
A problémédk mai vetlletei nem is ezen a terlleteleniek meg. A szabdlyozas
végrehajtasi rendszere nem tudta igazabol eztaamoir felvenni, és ugyanolyan gyors
Utemben fepdni. Ha a medgazdasag helyzetét vizsgaljuk, a valtozasok neriltédr ki
ezt az agazatot sem. A tulajdonosi és egyéb gagidazérkezeti atalakulasokban a
mezgazdasag élen jart, és igy elmondhatd, hogy a rtalparadt agazatok kozll, a
mezgazdasagban voltak a legjelésebb valtozasok. Ehhez hozzajarul az is, hogy a
mezgazdasaghbdl &k szamanak folyamatos csokkenése ellenére, valanant
mezgazdasagi géptechnologidk ugrasézefejlodésének ellenére, a statisztikdk
folyamatosan a masodik legrosszabb helyzetbens Iégazatnak hozzadk ki a
mezgazdasagot. Raadasul ehhez meég hozzajarul,6bb e@mlitett helyzet is, hogy a
mezgazdasagban igen jeléstazéstermebi, csaladi gazdalkodoéi és egyéni gazdalkodoi
rétegek, melyet a statisztikai nyilvantartas, eelegjtési kotelezettség hianya miatt, nem
képes érzékelni. igy a mégazdasagra igaznak mondhaté ki, hogy a valodi belghet
rosszabb is. Ezért a munkavédelem helyzete asgaedasagban nem elhanyagolhato

kérdés, &t - ha a feladatokat tekintjuk - égaek is lehet mondani.

Témafelvetés

A munkatudomanyok célKizései kozé tartoznak, az emberi tevékenységekéi, bel
munkara, a munkavégzésre befolyast gyakorolo Osletetséges tényék vizsgalata,
kutatasa. Mindezt azeért, hogy - az adott tudomaaptes, vagy interdiszciplinaris
mobdszereivel — a munkavégzéssel kapcsolatos gydkotényeket, meghatarozo
jelenségeket, azok feltételeit, valamint az ezekg@ttd megbavo torvényszesegeket
feltarja. Természetesen ezt nem dnceéldan, hangrakadati hasznossag reményeben. Az
eredményekben a hasznossag tarsadalmi és gazeésasdgnben is megjelenik, hiszen a

munkatudoméanyok eredményeinek gyakorlati alkalm@az#lsndvekszik a termelékenység,
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a hatékonysag, a biztonsag, a munkahely embeéKépblt, javul az aktiv munkavallalok
egészsége, hangulata, vagyis a tarsadalom emberitizp, egészségesebbé valik
(NAGY 1999). Az ebBl gazdasagilag nehezen kifejezhédrsadalmi haszon olyan nem
anyagi tarsadalmickét hoz létre, amire stabilan lehet épitkezni, myaddasagi, mind
tarsadalmi szempontbdl (1.13). A munkavédelem, méntmunkatudomanyok egyik
képvisebje, fontos szerepet vallal a munkavégzés biztonsggyaz egészséget befolyasolo
eredmények tarsadalmi bevezetésében. A munkavéchakenvagyis a munkahelyi
biztonsaggal és egészséggel, kapcsolatos kutatagmk széleskdiiek, és gyakran
sokoldali megkozelitések vezetnek egy-egy problémagoldasdhoz. Ezért a
munkavédelemmel kapcsolatos kutatdsokhoz - a tudpmsdmodszerek megvalasztasanal
- sokszor kélcsondznek mas tudomanyok bevalt skgéoél (DIENESNE — NAGY 1998).
llletve mas tudomanyok eredményei kivaléan alkabkabizonyos munkabiztonsagi és
munkaegészségugyi probléma megolddsdhoz. Ezért hatuki hogy - mint a
munkatudoméanyok altalaban - a munkavédelem isdistzeiplinéris €s multidiszciplinaris
tudomanyagak kozé sorolhatd. A migazdasagban a munkavéedelmet ériktitatasok
gyakorisaga az elmult években Magyarorszagon misnak mondhato. Pedig a tertlet
igen fajsulyos. Nem A&llithatd, hogy minden fontasmezgazdasagban @brduld és a
munkabiztonsagot ériit tényest ismertink. Nem allithatd, mestgazdasagi agak kozul a
mezgazdasag rendelkezik a legvaltozatosabb fizikaihesman munkakornyezettel és
feltételekkel. Nem huzhato rd minden problémajaaa tapasztalatokbol lesz megoldas.
Vagyis jelends sajatossagokkal rendelkezik, és minden, ami éa@mmegallapitast nyer
Ujszeti, és sajatos leheA munkavédelem helyzetének leirasara, meghataroxmtszerek
alapjan, a statisztika és a munkavédelemhez kamisahtézményrendszer képes egy
elégséges felmérést elvégezni, ami esetleg fetjarha sulyos elégtelenségeket,
hianyossagokat, de koran sem tarja fel az okokat,aéjelenléé meg lappango
kockazatokat. Ezekkel a kihivasokkal munkahelyelsthbiztonsagmenedzsmentjének,
vezebinek és dolgozoinak kell megbirkéznia. Egy balekieiakulasanal a problémak
halmozottan valé megjelenése a jellémaz, hogy egy veszélyes munkahelyen még nem
tortént végzetes baleset, nem biztos, hogy e@yantal, hogy a munkabiztonsag magas
fokon all. Ott a kérdés az, hogy hogyan sikeritaaidig elkerulni?

PhD értekezésem témaja, a munkavédelem biztonsdtir&anak vizsgalata, egy
szikebb teriileten Hajdu-Bihar megye mgazdasagi vallalkozasainak felmérésében
valosult meg. A kutatdas megkezdésekor meghatargzekéusnak tekintettem, hogy a téma

vezetéstudomanyi és munkatudomanyi szempontjayeheém a vizsgélatok fokuszaba.
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Vagyis e tudomanyok maodszereivel és eszkOzeivelna@sdtsam és értékeliem a
megfigyelések és a vizsgdlatok targyat képezezebi, dolgozdbi, és szervezeti

ertékitéleteket, és azok jelenségeit a biztonsdlgita vonatkozasaban.

A kutatas alapfeltevései

A kutatas egyik alapfeltevése, hogy a biztonsdgzahhoz valé igény, a tarsadalmi
kultara és struktira minden szintjét és egysédbdti, kezdve az egydihta nemzeti és
nemzetkdzi struktarakig, vagyis a hedjita globalis szintérig. Mindazonaltal a
munkavédelem és biztonsdgmenedzsment teriilete pegias szintere a biztonsagi
kultaranak. A munka biztonsaga és folyamatos jékenh mindennapi életben jelleten
kozérdekivé teszi a téma fontossagat. Ezért a témaban nknéentett €és mindenkinek
van réla véleménye. Ha a gazdasagi szempontokdigyelembe vesszik, akkor
feltételezhet, hogy sokkal dsszetettebbé vélik a munkavédelesnvezeti megjelenése.
Altalanos alapfeltevésként megallapithatdé, hogy iatohségi kultiranak organikus
kapcsolata van a szervezeti kultaraval.

Tovabba a gazdasagban, az uzleti élet torvényeibatontések strukturaltak. igy

alapfeltevésként ugyszintén kijelentfehogy:

> A szervezeti vezetéshen a szervezeti kultdra @&kréridek a vezét attitidok és
orientaltsagok a gazdasagi prioritasokkal egyulen@sen befolyasolhatjak a
munkavédelemmel kapcsolatos dontések sulyozottsagat

» Ehhez hozzaadddva szamos egyéb kornyezeti tékyedtozasai is befolyasoljak
a munkavédelmi helyzetet, ugymint a fizikai ténjlezvaltozasai példaul a
technolégia szinvonal, kors#seg, de mas dimenzidban a jogi szabalyozas
fejlettsége, a iiszaki szinvonal, a technoldgia kordierge, valamint a
munkavédelmi biztonsagi kultirahoz kapcsolodo szasti €s emberi tényékz is.

» Mivel az emlitett tényeik kdzul tobb olyan van, amit teljes mértékben neiwh t
befolyasa alatt tartani sem a veégetsem a dolgozo, abbdl az elfogadott
allaspontbdl indultam ki, hogy ezeknek a munkakémeyi tényedknek a
munkavédelmi szempontu folyamatos befolyasolé$agfaz emberi tényékon
mulik. Ami egyben meghatarozza a biztonsagi kulsniamvonalat és allapotat.

» Mindezekért a kutatasban az objektiv felmérésekisiil kaz emberi tényeék
vizsgalatanak étérbe kerilésének még hangsulyosabba kell valnia.

» Az emberi tényeaikkel kapcsolatban a hipotézisem az volt, hogy aet&zés a

dolgozok hasonld, de aspektusaban éltéarértékben és modon érdekeltek a
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biztonsagos munkavégzésben. Valamint a ¥zéts a dolgozék a szervezeti
kultaraban elté&F szubkultirakban, de mégis egy ktzosséget alkotinadikus a
feltételezés, hogy vannak egy&eh sulyozott biztonsagi orientaltsagaik (ertékek,
attitidok,...), de bizonyos szempontokbdl, példaul statustetérésekbl
sarkalatos kulonbségekkel kell, hogy rendelkezzeneddyek hatassal vannak a
biztonsagi kultaran belll végbentefolyamatokra.

» Valoszirisitettem, hogy a vez# és dolgozok kozotti viszonyban a
biztonsagmenedzsment kérdésekkel kapcsolatban,ceakna hivatalos szervezeti
biztonsagi allasfoglaldsokkal kapcsolatos viszonyaknak, hanem jeletd, a
véleményekben is megnyilvanuld, ditibkkel telitett nem hivatalos
allasfoglalasok is fennallnak, melyeknek szintehefezoeknek kell lenniik a

mintavételi csoportok biztonsagi kulturajara.

A kutatas fé célkitiizései

Doktori kutatdsomban,6f célkitizéskent, szikségesnek tartottam a munkavédelemi
biztonsagi kultdra vizsgalatan belll azokat a te6let is vizsgalni, melyek jelets
befolyassal vannak a munkavédelmi szakemberekeggezzeti vezéik munkajara. Ezért
szilkséges, hogy a vizsgédlati eredmények leginkdbb él$isorban a
biztonsagmenedzsment terliletén dolgozé szakemb&wsk a szervezeti vedét
munkajanak fejlesztésére, hatékonyabba tételamgulianak.
Célkitizések:

» olyan komplex kutatasi modszer kidolgozasa, mekaladas a munkavédelem
statuszbeli helyzetének és a biztonsagi kulturaediivinak - és a biztonsagi
légkor allapotanak — felmérésére a Ggazdasagi szervezetekben,

» szekunder kutatasi adatok statisztikai elemzés®sszefliggések feltarasa
magyar medgazdasag orszagos munkavédelmi helyaktér

» a vizsgalat mintavételi egységeinek munkavédelneimgontl objektiv, primer
adatokon alapulo felmérése,

» a munkavédelmi biztonsagi kultarara hato targyyéaik objektiv felmérése,

> a biztonségi kultirdhoz és légkorhoz tartoz6 emtéeryesk tekintetében, primer
adatok alapjan, mind a ve#gt mind a dolgozd6i oldalrél megvizsgalni a
munkabiztonsaghoz Ut6d6 orientaltsagokat, (értékeket és dtlitket,

véleményeket, allasfoglalasokat),



> a konkrét primer kutatasokra alapozva, feltarni ezigazdaségi szervezeteknek a
munkavédelmi biztonsagi kultrdhoz kapcsolodd @@hsv munkavédelmi
problémait,

> feltarni a kutatdsi mintaban vizsgalt szervezegrspgbknek a munkavédelmi
biztonsagi kultarahoz kapcsolédd orientaltsagit, azok altalanosan jellertiz
Osszefliggéseit,

> olyan kovetkeztetések levonadsa és javaslatok malyfegasa, amelyek
hozzajarulhatnak a biztonsagi kultira pontosabbaséhoz, a munkavédelem

helyes niikddtetésének jobb és hatékonyabb menedzseléséhez.



1. IRODALMI ATTEKINTES

A munkavédelemmel kapcsolatos hazai és kulféldkisadalmak - a leiro és eleéiz
jellegi, statisztikai, valamint a hivatalos jogi, szabags szakirodalom tertletén -
megleheatsen kiterjedt lehéségeket biztositanak az abban elmertilni kivanéinae A
szakirodalmi feldolgozas soran csak azokat a fokdts vettem figyelembe, melyek
nélkilozhetetlenek a kutatdssal kapcsolatos moelszees gondolatmenetek
értelmezéséhez. Ha egy tudomany fogalomkorében nkika elmerilni, akkor
mindenekeadtt érdemes az illét terllet szakmai nyelvezetét elsajatitani. Ez semit
megeértés gyorsasagat és fsagét. Ezen kivil lehetnek olyan szavak és fogalmak
melyek alakjukban teljesen azonosak az altalunkri@kakkal, de az adott terlleten
egészen mas tartalommal birnak. BABBIE (1998) ezy ftbgalmazza meg, hogy a
kifejezések hasznalata altalaban hozzdeges és altalanos kbdzmegegyezések
rendszerében zajlik, és egy bizonyos sziartalmi és értelmi atfedés utan megértettnek
vesszUk mondanivalonkat. Ezért a hasznalt fogalalakkbzmegegyezésen alapuld,
tartalmi és terjedelmi egyeztetésére, konceptuabasa van szikség.

A kulénboz fogalmak és képzetek valésdga csak olyan egyezssgpjan létezik,
fogalmak jelenlétét, éfordulasuk efsségét, mibdségét indikatorokkal indikator
fogalmakkal kozvetlenil és kdzvetetten memhandikatorjellemskkel vizsgalhatjuk. Az
indikatorok - tarsulva az adott fogalom valameljgkemzsjéhez - informéaciét nyujtanak
annak allapotérol, és egyulttesen udikidnek, mint egy jelirendszer, mely figyelmeztet,
ha valami nem jol ritkodik. Altalaban az indikatoroknak fontos jelletje a mérheiség,
mindazért, hogy a folyamatok, vagy a felmért pidianyi helyzet statisztikailag is
0sszehasonlithatova valjon azélhen, vagy térben mashol keletkezett illetve felmeért
adatokkal. A tarsadalomtudomanyokban nagyon neh&ként kvalitativ fogalmaknak
kvantitativ értékeket adni. A modszertan ezzel kafatban igen sokat féfiott az elmult
evekben. Az indikatorok altal szolgaltatott adafelkilagosithatjak a kutatokat - vagy a
kilonbo®d szinti dontéshozdkat - az adott fogalomkor struktardjasdlbenne zajlo
folyamatokrél, valamint az esetlegesen hozzatartogdtékekédl, attitidokrdl,
teliesitményekdl, percepciokrol, megitéléseir és véleményekt. Igy az
indikatorfogalmak alkalmasak az adott fogalomkda@tanak leirasara, és a vizsgalati és
ertékelési szempontok allandésaga mellett, a \ddimkz iranyanak és meértékének

megitélésére (1.2). Itt meg kell emliteni azt atalahosan elfogadott alapelvet, melyet
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LAZARFELD (1959) dolgozott ki az indikatorok felasthetiségéél. Ez az elv kimondja,
hogy ha tdbb kilénb&z mutatdé ugyanazt a dolgot, fogalmat reprezentadjkkor
valamennyi ugyanugy viselkedik, ahogyan a fogalaselikedne. Az indikatorokon kivil
meg kell hatarozni a fogalmak hasznd@imenzidit is, hiszen egy fogalom tdbb
dimenzidban is létezik. Adimenziok mint aspektusok alkalmasak afogalmak
megragadasaras, és elemzésikkel lelbstg nyilik az adott fogalom jellemzésére és

leirasara.

1.1. A munkavédelem fogalma

Attekintve a munkavédelem fogalmat és annalédgsét jelen napjainkig, TESZARSZ,
(1944) az akkori széhasznalatban igy fogalmaz, akdmvédelem fiszaki dimenziojarol
A technika tudomanyanak kulénféle &gai, hadénkint eltévelyedésekkel s,
végeredményben mind az emberiség jolétét, kulturlladasat kivanjak szolgalni,
elémozditani. Ennek a célkitésnek a megvalodsitasara leghatarozottabbaaoaialis
technika, a niszaki munkasvédelem toreks#teladata a védelemre, gondozasra szoruld
dolgoz6 emberiség, az ipari és a Bgazdasag fokozddd gépesitéséevel adgazdasagi
munkassag testi épségének, egészségének megvédésy Aaltal a gazdasagi élet
termebképességének biztositasa.” Ezek a szavak egy ikiztgtai korrekcioval ma is
idészefiek. A munkavédelem fogalmat az 1993. XCIIl. Mvt §). hatalyba Iépése Gti
jogszabaly nem hatarozta meg, ez a feladat a tgukére és a kébb megjelet
szabvéanyokra lett bizva. igy a fogalom-meghataradgsorban csak didaktikai célokat
szolgélt. Ez az Allapot tébb szempontbdl kilodbdartalmi valtozatokat hozott Iétre.
Ehhez a folyamathoz hozzaaddédva még a nemzetkérvezetek megfogalmazasai is
beleszoltak, igy példaul a VHO és ILO még 1950-bdeladatinak altalanos kortlirasaval
definialta a munkavédelmet. E szerint ,, A munkavenefeladata a dolgozok testi, lelki és
szocialis j6 koOzérzete legmagasabb szintjénefsegiitése, és megtartasa, minden
foglalkozasban, a dolgozok kérében. FERRY, (19&&yist a munkavédelem jelleiden
besorolhatdé az egyének fizikai, mentalis és érzgidtietének altalanos allapotaba.
Valamint a munkavédelem minimalis szintje azt jalemogy az adott személy mentes a
betegségekt, sérilésekdl és mentalis problémaktdl, amik hatranyosan beéfdjjak
normalis aktivitAsukat. Az egészséghez hasonléabizéonsag is tébb mint azon
feltételeknek az O0sszessége, amikben az ember snansériléseét, artalmaktol vagy
veszteségekt. GRIMALDI, és SIMMOND (1975) ugy definialtak a Ztibnsagot, mint a
.Serulések megbizhaté kontrolljat”. Figyelembe véwezt a megkozelitést a
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munkavédelemben a minimalis szint akkor teljesfilikar a munkabalesetek gyakorisaga
és sulyossaga egy elfogadhaté szintet ér el. Ezird mindig relativ és tarsadalmi
konszenzuson alapszik. Technikai és szervezetiszigtdl a biztonsagot néhany kulfoldi
szerd ugy ertelmezi, mint az adott rendszer egy karadtkajat, ami hasonlo
természdt, mint a midség, vagy a megbizhatésdg (ROLAND, — MORIATRY, 1983
KOSA, (1995) megfogalmazasaban a munkakorilmérdjekdzarmazé egészségi
karosodasok megitése, a dolgozok védelme az egészségik ellen barélyekdl, olyan
munkakdrnyezet biztositasa és fenntartasa, amdbylgozok fiziologiai és pszichologiai
adottsagaihoz alkalmazkodik.” Ebben az értelembemiiakavédelem megvaldsulasa soran
a munkat kell az emberhez adaptalni, és minden enfbk kell késziteni az adott
foglalkozasra. Emellett az Magyar és KGST szabvianys megfogalmaztak a
munkavédelmet, de ezekben a megfogalmazasokbamkaradelem intézményesilésére
az abban val6 allami szerepre ddik a hangsuly. E megfogalmazas értelmében, minden
dolgozoénak joga van a biztonsagos munkavégzéshezuékakornyezethez, amelyet az
allam, jogi, szervezeti és mas intézmeények Gtjan biztdkdtve garantal. Ebl kiindulva
lathatd, hogy egy olyan allaspont, illetve szentlédgzolddott ki, mely szerint egy adott
munka és munkakornyezet munkabiztonsdgi szempoaihkar elfogadhatoha kielégiti
az érvényben |y munkavédelmi, munka- és UlUzem-egészséglgyi kovétsleket,
rendeleteket, szabvanyokat, szabalyzatokat, vagyismunkabiztonsdg szinvonalat
egyértelnien a szabéalyozas szinvonala hatarozza meg. igynebbeértelemben a
munkavédelem a tarsadalom intézmeényévé valt. A engdelem definicioja WALZ
(1979), WALZ (1986) szerint: ,a munkavédelem torykezési, szocialis, gazdasagi,
szervezeési, liszaki, egészségugyi elvarasokigtzkedések rendsze@melyek célja a
biztonsagos munkavégzes feltételeinek megteremesaunkavegik (munkavallalok

vagy dolgozok) egészségének és munkaképességémgkzése a munkavégzeés soran.”.

A késgsbb munkavédelemmel kapcsolatos kutatasok és a tmgos szemlélet e
terlletre valé bevonulasaval megfogalmazédott eggnyos igény a definicioban vald
szereplésre. KOSARY (I. 7) megfogalmazasaban a awédelem meghatarozott —
szabalyoz6, szervézvégrehaijto és ellénzé — tevékenység, amely a toébbi tudomanyaggal
kolcsbnhatasban [6wWnallé tudomanynak is tekintlieismeretrendszeA munkavédelem
alanya a munkat vé§zember, akinek szervezete a munkavégzés soran okiisis
szenvedhet. Targyat képezik azon hatasok, ameljehtickarosodasokat okozhatjak, ezek

a munkakortulményekbetsszegédhetnek. A munkavédelem kozvetlen feladata tehat a
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munkavégzés soran lmlesetek kiveédéséagabb megkdzelitésben pedig, a munkavégzés
soran fellép specifikus egészségkarosodaskivédése. A munkavédelem célja a
biztonsagos, egészséget nem veszélyeztat munkavallalok munkaerejét kirtél
munkakorilmények megvaldsitaésa (BERSZAN, - BOHDANY998). Ezeket a
meghatarozasokat 0sszegezve a munkavédelmet mindknla sajat szakterlletén
maganak kell definialnia, figyelembe véve azt, hagiyrvény altal érintett dimenziékban
maga a torvényi meghatarozas a mérvado. Ezt a sweatdeirt meghatarozas is rogziti:
.E torvény alkalmazasaban munkavédelem: a szetvareinkavégzésre vonatkozé
biztonsagi és egészséglgyi kovetelmények, tovabtifivany céljanak megvaldsitasara
szolgalo torvénykezési, szervezési, intézmén§ir&dok rendszere, valamint mindezek
végrehajtasa.” Elh is kiderll, hogy a Munkavédelmi térvéenyben meg@hazott fogalom
egy intézményesitett munkavédelemre ,utaini nem altalanos, és csak a szervezett
munkavégzést vonja a munkavédelem fogalomkorébeszérvezett munkavegzésnek,
pedig azt tekinti a térvény, amikor a munkavallaldéorvényben tételesen meghatarozott
jogviszony keretében végzi a munkajat (BONIFERT9&)9

1.1.1. A munkabiztonsagot befolyasol6 munkakornyetigényezok

A munkabiztonségot befolyasold téngkzszamos olyan jellemvonassal rendelkeznek,
melyek jOl elkulondlt csoportositasi letiséget adnak azok kategoriakba sorolasaba. Ha a
munkabiztonsag tartami Iényegét az intézmeényesihkavédelem rendszer szemlélet
szemszogeah kozelitjuk, akkor leginkdbb, mint biztonsagtedtati kell értelmezniink,
vagyis a niszaki és természettudomanyoknak a munkabalesetetdgirtelen fellép
egészségkarosodasok meégékeére létrejay kovetelmény-, mod-, eszkdz- és
intézményrendszerét (Példaul: érintésvédelem, angagatas stb.). Ez a szemlélet a
munkabiztonsagot technikai és szabalykdzpontd, imaimd fiskalis szemszogb
vizsgélja. Ha a munkabiztonsagot, mint a biztonsagounkavégzés feltételét, a
munkatevékenységet végzemberre holisztikusan és hosszutavon is haté ténhye
tekintjuk, akkor alapvéen két meghatarozo fakort vehetink figyelembe. A
munkakdrnyezetet — azoknak a fizikai, kémiai, byodd valamint esztétikai és szocialis
tényedknek az 6sszességét, amelyek a munkahelyen az rentimtnak — és magat az
embert sajat testi és pszichés allapotaval, jaiévid cselekedetével, amivel 6nmaga is
része a kornyezetének és kdlcsonbsen hatnak egyniakét & faktor interakcidja hozza
létre azt az értelmezési kort, dimenzidt, amibemuankabiztonsag és a munkavégzes

manifesztalodik. A munkavégzés soran e két téfty#zalakulhat ki vészhelyzet, vagy
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baleset. A kornyezeti feltételek kdzott szerepelegharant fizikai és szocialis faktorok is.
Ezért ezt az altalanositott kdrnyezeti feltételdkgtibb lehet bontani, mint fizikai és/vagy
miszaki tényedkre és szervezeti tényskae (DIENESNE 1999). Ezaltal a
munkabiztonsag feltételrendszere e harom faktowenlik: fizikai és/vagy niszaki
tényedkre, valamint szervezeti tényikre és humanténysékre.

Fizikai, miiszaki munkakornyezeti tényesk: Talan ezekben a tényikben vannak a
legismertebb, és a legdinamikusabban valtozé tékyemnik karos hatassal is lehetnek a
munkat végé emberre. Ezeket leginkabb fizikai stresszoroknakvemzik. A
munkakornyezet az emberi kdrnyezetek koziul a legphgesebb. A fizikai, riiszaki
munkakdrnyezeti tényékon leginkabb azokat a targyi téngket értjuk melyek
kozvetlenill kérbeveszik a munkavégembert. igy az emberi testtkifelé haladva: a
munkaruha, a szerszamok, gépek, a munka targyganganunkavegzeés kozege és annak
tulajdonsagai (pl. klimatikus jellenik) a munkahely kialakitdsa az épllet sajatosségai
kapcsolata a mezokdrnyezettel. Tobb vizsgalat rarotitarra, hogy a kornyezeti feltételek
kozvetlenll befolyasoljak az ember munkajat, (BEGKKAUCSEK 1996) a rossz
feltételek akar 25-30 %-kal is ronthatjak egy uUzdermelékenységét. A fizikai
munkakdrnyezet a termelékenységen kivil kedea hatdssal van még: az Uzemi
balesetekre, a termékek rdgegére, a dolgozok egészségére. A dpazdasagi
termelésben jelenlévfizikai, miszaki munkakoérnyezet, az egyéb munkakdrnyezetekhez
képest, tovabbi sajatossagokkal és egyben stregkabrrendelkezik, amit nem szabad
figyelmen kivil hagyni. A meigazdasagban dolgozé ember fizikai makro- és
mezokornyezetét gyakran egyéltalan nincs kit befolyasolni. Ezért e kérnyezetek
kockazati tényed mintegy alapkitettséget okoznak a régazdasagban dolgozok
szamara. Mindezért leginkdbb a mikrokdrnyezet tébipek vizsgalataval és annak
javitdsaval lehet kozvetlen eredményeket elérni. szef§iggéseket keresve a
munkakornyezet, munkabiztonsag, a biztonsagi kaltarunkavallaléi megitélésével
DIENESNE, (1996) feltétleniil szilkségesnek tartjamezigazdasagi munkakornyezet
vizsgalatat, mivel a dolgozok szamara kedveminkakorilmények jeleéisen névelhetik a
munka biztonsagat és hatékonysagat. WACHTLER (208¥rint a meigazdasagi
Uzemek, gazdasagok, telepek tobbsége nem rendelkerszeti és a munkavédelmi
kovetelményeket is magaban foglalé technologiakkghzdasagi alapok rendkivil
korlatozottak (OLAH 2001) és ezen az agazat széirephk segitséggel tudnak valtoztatni.
Az EU tagsagunk arat még mindig fizeti a wWgazdasag, alapvin tkehianyos
gazdalkodas folyik majdnem minden szektorban. CSHPBO3) szerint gazdaségi
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fejlédésBl akkor beszélhetlink, illetve egy adott agrarvitdiahs akkor fenntarthatd, ha
telijesitve a fenntarthatdsag alapkovetelményeit —teamészeti éiforrasokat és a
kornyezetterhelést illéen — likvid, vagyis folyamatosan fiZdépes és a termelési ciklus
végen bevételi tbbbletet, vagyis jovedelmet, ny&ges realizal, amelyre tamaszkodva
tovabbi fejlesztések valosithatok meg. A munkavade{dltségek hasznat nem tudja
kimutatni a gazdalkodd, de a munkabaleset, vagyalkagasi megbetegedés mar jol
meghatarozhatd tobbletterhet jelent mind a munkaakio mind a munkavallalénak.
MORVAY (2006) szerint a jo fizikai, iiszaki munkakoérilmények novelik a
munkavegék teljesitményét, csokken a balesetek szama, catkketegallomany, javul a
termékek midsége. Ebbl a szempontbdl a munkakdrnyezet munkavédelmi spatdp
vizsgalatakor a tisztanlatas érdekében szikségggmeghatarozott melységazdasagi
kérilményelemzésre isDIENESNE (2006) vizsgélataiban utal arra, hogy Eyamoknak
csak negyede (25,3%-a) tartja Ugy, hogy jelenleginkahelyi fizikai, niiszaki
kortlményei jobbak, mint mashol. Az elégedettsédlatieott van az elégedetlenség,
melyrél, vezeti oldalrél, az elégedetlenséget a legkevésbé eenghelyzet, a kotetlen
munkavégzés (rugalmas munkakor égbgbsztas), valamintn beosztottaktdl valo
visszajelzés hidny&orbacsolja fel. Vagyis a vezéet gyakran nem érdeklik az
foglalkoztatottak visszajelzései a fizikai, iszaki munkakorilményeikl, ami pedig
elssdleges informéaciés forrasa lehetne a szervezet #hteositott munkakdrnyezet
biztonsagarol a vez@t szamara. Ezért itt mar egy olyan tényeeszi at a meghatarozé
szerepet - a munkakornyezetet, és egyben a mundabimot meghatarozo ténykz
kozul - melyet szervezeti és/vagy huméantéhpek nevezhetink.

Szervezeti és human munkakdrnyezeti tényék: A szervezet szemszog@begyre
nagyobb kockazatot jelent egy rosszul motivaltytedén hozzaallasu alkalmazott, akinek
igen nagy éertékeszkoz dolgozik a keze alatt. Ezért nagyon folktegak a kompetenciak,
amelyek mint, munkavéllaléi személyes jelldikzalkalmassa teszik a dolgozot egy
meghatarozott munkakor, vagy szerep hatékony ésesikbetoltésére (BAKACSI et al.
1999). CSIZMAR (2003) elmondjak, hogy ma Magyaréaggm, a jogharmonizacios
folyamatok kovetkeztében, javarészt ugyanazok atedméenyek veédik a dolgozé ember
egészségét és biztonsagat, mint az Eurépai Unggashan. De nem csak a szabalyokon
mulik a dolgoz6 biztonsaga, hanem az erkélcsi, cbelsrmarendszeren, kultaran is.
Vagyis a szervezeti és human térdjerek valdszilleg meghatarozé szerepe van a
munkabiztonsag fejdésében, mely egyarant magaba foglal szervezenBsreebforras

fejlesztést is. 1ZSO (2001) is megemliti, hogydtijbiztonsagrél akkor beszéliink, ha egy
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szervezetben a legfélsrezetéstl kezdve valamennyi alkalmazotti szinten folyamatos
torekednek a veszélyforrasok feltardsara és a kijuis kockdzatok csokkentésére. Ezért
a munkabiztonsaggal kapcsolatos sikeres teljesitekénlérése érdekében a szervezeti -
ezen belil a vezét és alkalmazotti - pozitiv szemlélet, &ttt és értékhierarchia
elengedhetetlen. Nincs ez igy mas terilleten senL,YBSZ (2006), mikor azt targyalja,
hogy az egyik mémazdasagi dgazat hatékonysagi és sikerességi ékdsazefligden
versenyképessegi problémai milyen okokra vezéthietsza, megallapitja, hogy az okok
szemléletbeli, felkészultségbeli és kdzgazdasagiyazeti tényedkre vezethdik vissza.
Tehat itt is fontos tényéza szemlélet, a hozzaallas és mas pozitiv origkduiegléte a
szervezet és annak szef@iMorében. A szervezet vezetési szempontjab6l BERIUD6)
kijelenti, hogy a mekgazdasag terlletén, és ehhez kapcsolddoan az sdehiparban, az
utobbi évtized gazdasagi valtozasai nagymeértékledolyasoltak a vezetésikodésének
feltételeit. Megvaltozott a vezetés struktlrajaeaetési feladatok rangsora és fontossaga.
Ez példaul abban is megnyilvanul, hogy a szervemetnka egyre jobban igényli az
egyuttmikodo-keszséget mind a vedemind a dolgozoi oldalrol (SZABADOS, 2006). De
ami nem valtozik, hogy a vezetés mindig a szervégat all, képvisel, véd, iranyit és
mukodtet, Ggy, ahogyan azt a szervezet fennmaradassperitasa megkivanja. A
szervezet, mint kdzosségi rendszer, egyédletdvodik 6ssze és az egyéen a kdzosséggel
kolcsonods interakcibban él. Ennek a szervezeti hunényednek a kvalitativ
tulajdonsagai és ezen belidldg személyiségbeli, kompetencia és orientacidenpbi
hatdrozzdk meg a munkabiztonsagot is befolydsaéidirs munkakornyezetet. Mivel a
szocidlis munkakdrnyezetre leginkabb a vezetésaekalakitdé hatdsu kompetencidja, igy
annak tulajdonsagai, bélsszerkezete alakitja leginkabb a szervezeti jelidmiz és a
szervezeti human munkakornyezeti térijes is. A vezetés értékrendje alakitja ki a
gazdasagi érdek hatarait, a cégpolitikat, ezen bdbiztonsagra vald térekvést és ez altal a
munkabiztonsadgot és/vagy a biztonsagos munkakoetstezAz orientaciok kozul az
értékrend kozvetitése leginkdbb a véz&bmmunikéacioban nyilvanul meg (DAJNOKI,
2006). Az ertékrend tobbnyire az egyénekhez kapdsotulajdonsag, de természetesen
leéteznek kulonb&z kozosségi, szervezeti értékrendi elemek is, melyglkanagy hatassal
vannak az egyénekre. ANDORKA (2003) szerint azkékéefolyasoljak az attitloket,
vezetknél a vezeiti attitidOket. Az attitidok hatterében igy az értékek alinak, aziattik

azt fejezik ki, hogy bizonyos értékek tudatos, vagyn tudatos elfogadasa milyen konkrét
viselkedéseket és véleményeket eredményeznekakEzadttek, attiid, cselekedet és/vagy

vélemény 0Osszefliggésében — A&llapotot tudunk jedameeseményeket tudunk
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megmagyarazni, tendenciakat kimutatni és eseményakenk ebre jelezni. Tehat az
attitidon bizonyos szabalysfeséget kell érteni, mely az egyén gondolatainak,
erzelmeinek, cselekedeteinek, prediszpozicidibaitvaryul meg. Vagyis az attitlie az
egyént meghatarozott reakciora készteti érzelmeilggmdolataiban, cselekedeteiben.
Mivel a vezetés értékrendje érdekeket general, aftitiidjeiben is megnyilvanul, az
érdekek kozvetfidnek a dolgozoéi szintekre, ott befogadasra keri(MENGYEL és
SZANTO, 2003) a kollektiv cselekvés logikaja alapjéa dolgozéi csoport annak
megfeleben fog viselkedni. A dolgozoéi elégedettség is nagyontos tényede a
megfeleb attitiidok kialakulasanak. JUHASZ és DEMCSAK (2006) szedndolgozdk
igenis figyelembe veszik a vedktszandékait a munkajukkal, személyikkel kapcsalgtb
féleg akkor, ha az a bizalom és megértés érzéssitieNANTUS (2007) is megallapitja,
hogy torekedni kell a dolgozok megelégedettség@ameklésére, hiszen igy varhato el a
dolgozoktél nagyobb munkatermelékenység. Vagyis egetégedett dolgoz6 jobban
interiorizalja a munkaltato, illetve a vallalat ékeit igy nagyobb teljesitmény, nagyobb
engedelmesség és fegyelem is elvarh@t gobban teljesiti azokat a munkakéri személyi
kompetenciakat, melyeket a vezetés a munkabiztgasagpcsolatban elvasle. igy a
vezetési szintek - mint fdlskdzép, és operativ - kapcsolata a dolgozoéi stiatapveben
befolyasolhatja a biztonsagot is. Meghatarozhatjzionsagi szabalyok betartasat, annak
szokasrendszerét, és végoron, biztonsagi kultdrajat. Az utébbikben (BERDE 2006)

a munkakozosségek életében a munkabiztonsaggaljztandagos munkavégzeéssel
kapcsolatos atfidok, értékrendi elemek fokozddd szerepet tolterekHzért szilkséges és
taldn nélkulozhetetlen mind vedetmind dolgozoi, vagyis szervezeti és egyéni szint
vizsgalni a munkabiztonsaggal kapcsolatos oriefkati (ZOHAR 1980; GLENNON
1982a,b; COOPER és PHILIPS 1994; NISKANEN 1994)

1.1.2. A kockazat és kockazatértékelés fogalmanak dimenziéjanak szakma-elméleti
attekintése

A munkavégzés soran minden munkavallalo bizonyosck&mpatot vallal
munkafeladatanak teljesitése soran. A munkakormyekezta kockazati tényék és
annak vizsgalata, valamint a kockazati téidkeelleni harc végig kiséri a munkavédelem
fejlodésének torténetét. Ez jelenliinkben sem elévilddel&Régebben a veszély fogalmat
hasznaltuk a kockazat kifejezés helyett. A kockdagalmanak meghatarozasa mara mar

teljesen kikristalyosodott és hivatalos format élimtézményesilt meghatarozast kapott.
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gy ez alapjan a kockazat és a kockazatértékelgalrfm a kovetkez ,Kockazat: a
veszély megvaldsulasdnak, azaz a karos hatas likkdgeének a valdstisege.

Kockazatértékelés:a vészhelyzetben a sériilés vagy az egészségkasosod
valosziriségének és sulyossaganak atfogoé becslése méghabnsagi intézkedések
kivalasztasa érdekében.”

A kockazat és eértékelésének fogalma az EurOpai Ualapved munkavédelmi
jogforrasabdl, a munkavallalok munkahelyi biztorésgak és egészségvédelmének
javitasat 06sztoriz intézkedések bevezetédiészold EU-s keretiranyehdd kerilt at a
magyar munkavédelmi szabalyozasba. Ezek szerintuakditatonak elemezni kell, a
szervezett munkavégzés keretén bellil, a munkalyélgzeégkarositd és baleseti veszéllyel
jaro kockazatait, egy rendszeseazsgalat keretében (I. 8.). Az Eurdpai Unio jogahsa,
mint megalapozé hozzaallast a kockazatokhoz, a Idweest helyezi az étérbe. A
kockazatok értékelésének kotelezettségét, mint ankehelyi biztonsag és
egészségvedelem fejlesztését szolgaldé modszeanjesirtette valamennyi munkahelyre és
munkaltatora. Hlirt kovetelményként a kockazatértékeles meg Ujnakdhatd, ezeért
minden orszag masképp koézeliti meg a témat, igagjetemt egy unios Utmutatd, de ez
inkébb elvi alapokat szolgéltat a folyamat elvéghéz. GADOR — PAVA (2005) szerint
Magyarorszagon nincs egységes orszagos kockazigthiegsmutatd, pedig erre komoly
igény lenne. Habar ez a hianypotld munka nem @llirlert a Munkavédelmi Fellgyeletek
folyamatosan készitenek egyre alaposabb ismereteb®db, egylttes Gtmutatokat a
kockazatértékelés végrehajtasdhoz (Munkalgyi K@zIlo6r2006). Az edzéekbe
megfogalmazott alapelvek szerint a kockazatértékedé munkavégzés és az azzal
o0sszefluiggésben allo kortlmeények, allapotok és a kakimnyezet kialakitdsanak
specifikus elem@ modon tortéd atvizsgalasat jelenti. Az Mvt-t 2001-ben és 20@4-b
modositottdk. A modositas egyfkelpontositjia a kockazat fogalmat, masfelmivel a
kockézatértékelés komoly munkavédelmi ismeretekategkovetel, a kockazatértékelést a
torvény munkabiztonsagi €s munkaegészségugyi szMdrységnek misiti, melynek
elvégzésehez @&t szakképesités szukséges (I. 9.). Ezek az ir@yimépések egyre
jobban korulhataroljadk a kockazatértékelés érte@mez®s mozgaskorét. Ez a folyamat
val6jdban még nem alt le, és igy még most is faddilt. Ennek a szemléletnek a
mezgazdasagban valo elterjedését vetiti dl@MEZEI et al. (2004), mikor kijelentik,
hogy nem csak a nagylizemek, hanem a farmgazdasagukabiztonsagi helyzetének is
javulni kell, amiben a prevencionak jeléstszerepet kell adni. Valos#sithetk tovabbi

folyamatok a szabdalyozasban, igy a metodikai Uttastk egyérteliivé tételében, esetleg
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az eljards-szabalyozds gazdasagi tevékenységekintszeszabvanyositasaban. A
szervezetek szintjén pedig a mindennapi tevékemybégvald beéplilése lehet a tavlati
cél, mely késbb részéveé valhat és/vagy valik a biztonsagi ésbegya szervezeti

kultdranak.

1.2. A munkavédelem és biztonsagmenedzsment kapedala vezetéstudomannyal és
humaneréforras menedzsmenttel

A munkavédelemmel, és az ehhez kapcsol6édd egydébnbamgi feladatok, a vallalat
irAnyitasi rendszerében mara mar egy elkulonilpagot alkotnak. Ezzel kapcsolatban
MORVAY, (2002) gondolatmentében kifejti, hogy a rkahelyi vezei felelossége és
feladata is megnévekedett, mind a folyamatszababtman, mind az egyéb menedzsment
feladatokban. Ezek kozé sorolhatok az Osszetettkawdulelmi vezéi feladatok is,
melyeket ebben az értelmezési korben 06sszefoglaldartonsagmenedzsmentként
hatdrozhatunk meg. Ezt Ugy is értelmezhetjik, hagmunkavédelmi értelemben vett
biztonsagi feladatok szervesen beépllnek a szdrverezetési feladatai kozé.
Tulajdonképpen, egy szervezet életében, vezetéstyithst és ellgmzést, bizonyos
esetekben motivaciot, kommunikaciét, és ehhez ziled feleldsséget igenyl
tevékenység &ltalanosan besorolhaté a edetadatok kézé (BERDE 2003). Ezzel
kapcsolatban soha nem volt vita sem a hazai seemaetkdzi szakmai korok véleménye
kozott. A munkavédelem és az ehhez kapcsolédd didlean eértelmezett
biztonsagmenedzsment szervesen beéplilt advereszervezeti feladatok kdzé. De ezen
tulmerben a biztonsagmenedzsment szorosan kapcsolodileraegetnek az oktatasi,
emberi ebforras tervezeési, fejlesztési, kompetencia teniefsdadatainoz, és nem utolso
sorban a mitségmenedzsment feladatokhoz is. A munkahelyi eggsedelmi és
biztonsagi iranyitasi organizacioés feladatok egyydmatos fejlesztést igényelnek a
szervezet, mind eszkdzében, mind humadferrasaban. DIENESNE (2008)
megallapitasaban a munkéecsak akkor tud megfelelni a folyamatosan valtozo
munkaeé-piaci, munkahelyi, miféségbiztositasi rendszer altal tamasztott
kovetelményeknek, ha folyamatosan fejlesztik. Aekdlz réeszéél mara nem meglép
dolog annak a mitosznak a tdékse, hogy a biztonsagi feladatok csak a munkawédel
megbizott hataskorébe tartozhatnak. A biztonsagdesmeent €s egyben a biztonsagi
kultara allapota a szervezet életében és a szdekekézott nem statikus. Az allapotuk
fejlédési szakaszokban mérbetEgy vallalat biztonsagmenedzsmentjének allapota,

szinvonala manapsag egyik indikatorava valt a Néllsikerességnek. A nagyobb
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vallalatoknal, éleg a multinacionalis cégeknél, ahol szervezetigga legfejlettebb
biztonsagi kultira és menedzsment taldlhatd, kiUldR osztalyok, alosztalyok
foglalkoznak ezzel a témakoérrel, levéve a topmesment vallairdl bizonyos terheket.
Mindamellett a gazdasagi verseny kisebb szervemtetinek folyamatosan dviilnek
ezzel és mas egyébbel kapcsolatos feladataik @saewezetés csak egy folyamatos
.elethosszig tartd tanuladssal” és embeibf@ras fejlesztéssel tud valaszolni (BERDE
2001; BERDE 2002; DIENESNE 2007). Az egészség éskaképesség mérzése olyan
kiszélesedett tarsadalmi feladat, amiben mindehkkifeelosséget kell vallalnia az
individuumtol a nemzetig. Ezaltal minden tarsadasmérepnek megvan az ilyen targyud
felelossége. Voltaképp az intézményestlt munkavédelertl ebkeladatbol részesil, de
ezt a feladatot nem tudja atvenni egészendEtakadéan a gazdalkodo szervezeteknek,
vallalatoknak, munkaaddknak egy alafvétlelossegik van a munkavallaloik egészsége
irAnt, mely része a tarsadalmi féedegvallalasnak.

A szervezeti vezéknek feladataik ellatasa soran olyan huméfoeras menedzsment
feladatokat kell ellatniuk, amik szorosan d&dnek a munkavédelemhez. igy
munkavédelmi szervezet kialakitasa (feladat, jogk8eervezeti kapcsolodas), a
munkavédelmi program meghatarozasa, munkakori ktanpgk munkavédelmi
szempontu kialakitdsa, munkédejlesztés, oktatasi, elléreési rendszer kialakitdsa, a
munkavédelmi informaciés rendszer tkddtetése, munkavédelmi kontrolling stb.
(DIENESNE 1999). Az ellgiizési feladatok soksziségét szamos tényehatarozza
meg. lgy az ellefrzés targya, személye, modja, ideje, kiterjedése sgyenként
szamtalan variaciéban jelenik meg. Mint minden rélieés magaba foglal egyfajta
ertékelést is mellyel jellemezni, ndisiteni, rangsorrendbe allitani, kontrollalni, lelzet
adott tevékenyseg teljesitményét, allapotat. Aznéikés és értékelés szervesen beéplilt a
szervezet életébe és ez éltal a dolgozok alépgényei kozé is tartoznak. JUHASZ és
DIENESNE (2007) kifejtik, hogy a vezitértékeléssl valé folyamatos visszajelzést a
dolgozdék fontosnak tartjdk. Ezt a vedeszerepelvarast a dolgozok sajat szerepkdri
jogként élik meg, és igy manapsag az értekelesywianmunkaval vald elégedetlenség
legelterjedtebb oka.

A munkavédelem és a biztonsdgmenedzsment tobb taspék is szorosan kédik
humanetforras menedzsmenthez. igy nem csak azon kotelgekéaljesitéséd kotsdik,
amit az intézménysult munkavedelem tdmaszt a szetiveezetés iranyaba — példaul a
munkakorok betoltésének bizonyos kompetenciaivamden - hanem mas, a piaci

érdekekhez is szorosan &b, okokbdl is. Napjainkban sok olyan térekvés vamj a -
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szélesebb korben értelmezett biztonsaggal kaposolaniréségiiggyel foglalkozik. igy a
termelésben az elmult dekadban szamoséseéigligyi rendszer latott napvilagot, amik
tébb, a munkabiztonsagot és munkahelyi egészségnédecrint, elbirasokat és
eljarasokat is tartalmaznak. Ezek a bevezetettosBigbiztositasi rendszerek az egyes
vallalattél olyan kondicidkat kérnek, melyek a gsaglgyben széles korben tajékozott
vezebi és dolgoz6i humanéiorrast igényelnek. Jelen kutatasokbol megemiithebgy az
ehhez kapcsolddd és sziikséges vezet szervezeti attidok, és szakmai ismeretek az
élelmiszer termékpalya also szingjea vegé fogyasztd iranyaba folyamatosan javulnak
(GALYASZ 2007). A szeré szerint leginkabb a masik irany a problémasabiilegrmi
szerint a termékpalya als6 szintjén, az alapangagealésben, sokkal rosszabb a helyzet,
féleg ami a szakmai ismereteket, szabalykerulésedignjzi. HAJOS és MIKACZO
(2008) ezt a megéallapitast egy masik dimenziévalalilti mérettel hozzak kapcsolatba
megallapitasukban, miszerint a huméaéi@ras allomany elemzése kapcsdn szoros
Osszefliggést talaltak a vallalkozasi méret és @sdygmenedzsment szinvonala kdzott. A
mikro vallalkozasok iranyabol a nagyvallalatok falézinvonal egyre javul.

Az élelmiszer feldolgozdipar teruletén MIKACZO (200kiemeli a miségbiztositasi
rendszerek éfemutatd fejpdését, melyekben fontos szerepet kapnak azok a
huménpolitikai szempontok is, melyek a munkabizégma és egészségvédelemre
vonatkoznak. Igy az OHSAS 18001:1999 EU szabvéamyinek magyar installacioja az
MSZ 28001:2003 szabvany. Ennek a folyomanyakénjeteag az OHSAS 18001:2007-es
szabvany, ez a kordbbrdl jél ismert OHSAS szabvéilly Magyarorszagon MSZ
28001:2003) masodik kiadasa. Az 0j szabvany sokialbb eredményorientalt, tovabba
jobban illeszkedik az 1ISO 9001:2000 és ISO 1400042€rabvanyokhoz. Ezéskeqiti az
integralt rendszerek kialakitasat és varhatoarnyefiitia a szabvany tovabbi elterjedését
(I. 16).

MORVAY (2006) a meégazdasag helyzetét vizsgalva a szemléletvaltasja fel a
figyelmet a munkavédelemmel kapcsolatban. A szekdejtésében leirja, hogy egyré&izr
elkertlhetetlen a szinvonalemelés eszkdzeinek ésweta meigazdasagi teriletek
munkavédelmében - dgymint a kockazatelemzédlumkahelyi Egészségvedelmi és
Biztonsagi Iranyitdsi Rendszsremlélet (MEBIR és/vagy MEB), de Blingségugyi
Iranyitasi RendszefMIR), vagy a késbbiekben arotal Quality Managemer{ff QM) és a
kilonbod 1SO szabvanyok bevezetése. Masr@sarhagyomanyos etikai megfontolasok
mellett szerepet kell kapnia a koltség-haszon eéfiségrhatékonysag vizsgalatok

munkabiztonsagra valé kidolgozdsanak. Ezaltal avezeti dontésekben meég jobban
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hangsulyt kell kapnia a preventiv gondolkodasnak)yet kompetencidk, alternativak,
kritériumok és az eredmények preferencia-sorrersjiegélyeznek (LACZAY - BERDE
2005), ami aztan tivel a szervezeti és a biztonsagi kultdra részéevé hkegy valjon.
Mindezekl®l megallapithatd, hogy a munkavédelem és biztonsaguozsment szoros
kapcsolatokat apol a vezetéstudomannyal és ezdil leglinkabb a humanéiorras
menedzsmenttel és a szervezeti kulturakutatasokkal.

1.3. A szervezeti kultira a munkabiztonsag a biztaagi kultira és biztonsagi légkor

jellemzéi és 6sszefliggései

1.3.1. A szervezeti kultira megkdzelitései és iskol

A kultara definiciokban - bar meglelésen sokszifiek - fel lehet ismerni bizonyos
k6zOs vonasokat. llyen vonas az értelmezés dimgnziaely sikebb, vagy tagabb
k6zdsségben, bizonyos 6eséggel dsszekapcsolt egyének 0Osszességében, egértedm
fogalmat. Masik fontos vonas, az egyének Osszai@sht megteste§itsajatossagok
dimenzidinak felsorolasa, (attdok, értékek, normak, egyéb orientaciok, viselkedés
szokasok, sth.) melyekkel majd kéb identifikalni, és megkulonboztetni lehet a vaisg
kultarat. A harmadik vonas HOFMEISTER-TOTH (200%¢snt az, amely utal arra, hogy
az ember és kultira kapcsolata kétiranyd, olyaslartben, hogy a kultirat az emberek
hozzak létre és alakitjak ki, ugyanakkor formalddisaaltala. Az emlitett megallapitasbal
kisejlik, hogy magabdl a kulturabol absztrahalhegy mésik rokon fajfogalom is, ami a
szervezeti kultirafogalma. A szervezeti kultira kérdését egy kvhlitakutatasi
modszertannal foglalkoz6 tudomanyos szaklap egikkecvetette fel dlszor. A cikk
szerdje, PETTIGREW (1979) irasdbanostor teszi a széleskbtudomanyos kdzosseg
elé a szervezeti kultarat és annak kvalitativ \aisty lehetségeit. A szervezeti kultura
kvalitativ kutatadsaval foglalkozé kutatoi ezt akak alapforrasnak tekintik. Természetesen
ezt megdizéen is értelmezték mar a szervezeti kultirdt, de zakisodalomban,
elnevezésében tbbbféle szinonim angol variaciaééte(szervezeti kultara- organizational
culture - szervezeti 1égkdr, - organizational clieya testtileti Iégkor és kultdra — corporate
climate, culture), és hozza kell tenni, hogy méétezik. Igazabdl ezek utédn, az 1980-as
években, kerilt az amerikai, majd az angol és fypen, az angolszasz vezetéstudomanyi
irAnyzatok figyelmének kdzéppontjaba a szerveadtilka, melynek ¢ oka az ipar talpra
allitasara tett éfeszitések és a versenyképesség novelése volt aetigini piaci

szintéren. Amerikdban a szervezeti kultdra fejiesztvel a japan piacid@brésre kivantak
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leginkabb vélaszt adni. Bitkezdve a szervezeti kultira igazan slagertéméadéubs és
kilonbd® paradigmakon alapuld iskolak jottek létre, annatkekében, hogy megoldast
adjon a kor helyi és globalis problémaira.

El6szor DEAL és KENNEDY (1982) Iéptekdehzzal, hogy erre a kérdésre nem a Japan
menedzsment mimelése a j6 valasz, hanemrés kultirg ami létrehozza és fejleszti a
kulonleges ritusaiban és szertartasaiban nyilvamed.. A siker alapja a vallalatot és a
benne leé emberek cselekedeteit, hozzaallasat ateat®kultira létrejotte Fontos szerep
jut a kildetéstudatnakmelyet az élallitott értékek és a kultiraban generalddott hitek
legitimélnak. Ez lesz vé@ssoron a piaci siker alapja is. HOFSTEDE et al.9)9
megallapitjak, hogy a szervezeti kultira részévéf @a menedzsment tudomanyok
székincsének. Igy a szervezeti kultira - a straktérstratégia, és a kontroll mellett - nem
csak megkertlhetetlen elméleti koncepcidja lethema egyben egyik biztositéka is a
szervezet sikerességének. WILKINS és OUCHI (198B8)ukatjdk, hogy a szervezeti
teljesitmény szempontjabdl sokkal fontosabb azltikay ami sajat bedsfolyamatai révén
alakul ki. Ez a bels kultira nem csak az emberi viszonyokat befolyasdlpnem hatassal
van a célelérés hatékonysagara és hatasossagara.

Ezzel parhuzamosan folyamatos vitak voltak arrégyha kultira és a stratégia lehet-e
részlegesen atfedésben egymassal (WEICK, 198%algha nem jutottak konszenzusra a
kutatok a fogalom meghatarozasaval kapcsolatban demémely szerkezeti jelledjevel
kapcsolatban megegyezés tortént. Az egyeztettédtrjgik kimondtak, hogy a szervezeti
kultura:

% holisztikus,

% torténetileg determinalt,

% kapcsolodik az antropologiai fogalmakhoz,

% térsadalmilag alkotott,

% Vvaltoztathato,

% avaltozasa bonyolult.
A szervezeti kultdra jellenden soksziti megkozelitést kapott, ez fakad holisztikus
jellegé®l is, mely tag és befogadd teret nydjt, akar kitaéb diszciplinaknak is.
Népszeifisége oriasi Iéptekkel haladt, de igazabdl meghzéde nem kristalyosodott ki

jobban.
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A szervezeti kultdra étérbe kerllésének tovabbi okaiként emlitheineg az elmalt
évtizedek intenziv globalizaciés folyamatai, amidgforsitottak a tudastechnoldgiak
elterjedését, ésd@krbe helyezték - a nemzetkdzi versenyben - az endmgedket.

A legtbbb kutatdé és megfigyelmara felismerte, hogy a szervezeti kulturétedjes
hatdssal van a szervezet teljesitményre és hoss¥lhatékonysagara (CAMERON -
QUINN, 2006).

Tobb, a stratégiai irodalomhoz tartozo, kutatdé @80tas években, elkezdte kutatni a
szervezeti kultira és a vallalti teljesitmény kapait. Az ebben a témaban megjélen
tanulmanyok végil is nagyon elderossze nem il eredményekre jutottak. Ennek
folyomanyaként az elméleti és gyakorlati szakembeaieszevondsaval folytatodtak a
kutatasok, annak a célnak az eléréséért, hogy eglgsebb értelmezigsaltalanosabb
modellt alkossanak a szervezeti kultira és a ‘ailateljesitmény kapcsolatarol
(DENISON - MISHRA, 1995; SCHEIN, 1985; SIEHL - MARN, 1988; SIEHL -
MARTIN, 1990; WALLACH, 1983). Ez a kutat6i vonulategy inkonzisztens
operacionalizalastalkalmazva, ilyen szitit elemzések alapjan, a szervezeti kultdrat
altalanosan ugy fogalmaztak meg, mint egy komplészletét az értekeknek, hiteknek,
filozofiaknak, és szimbolumoknak, amelyek meghatZak a vallalati vezetés, iranyitas
Ugyeinekintézési médjat Ez a meghatarozas ma is életképes, és sokamdtjakza
stratégiai kutatok korében (BARNEY, 1986; SORENSENR002a; GOLL -
SAMBHARYA, 1995; DENISON, 1984). Ennek a meghatészak az életképessége
abban rejlik, hogy tulajdonképpen megadja a vatagalomnak az egyéb meghatarozasok
szemszogéh is.

HELMREICH és MERRITT (1998) ugy fogalmaz, hogy agyének és csoportok
szerepein, funkcioin belll a szervezeti kultira Uggtarozhaté meg, mintegy komplex
kerete a nemzeti, szervezeti, és szakmaiidttknek és értékeknek. A stratégiakutatok
megegyeztek abban, hogy a szervezeti kultira arsl@a minden iranyaban megoszlik a
vallalaton belili alkalmazottak k6zott, és ez a aszgott kultira a szervezet belsejében a
viselkedéseken, cselekedeteken keresztil &ddkl illetve addodik at (WILKINS, és
OUCHI, 1983).

BRANYICZKI (1993) felismerve ezt a kirajzol6do difenat, értekezésében ravilagitott
arra, hogy a kulonb@z szervezetkutatok nem is ugyanazt a jelenségkdmtjaie. A
szervezeti kulturahoz kapcsolddo jelenségeketngéigkoroket a kilonbdzutatok eltéd
ismeretelméleti és modszertani szempontokbol éeikrés vizsgaljak. Ezek utan nem is

olyan meglep a szervezeti kultura kifejezés altalanos és egsétpsznalatanak és
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meghatarozasanak a bizonytalansdga. Hiszen ha zsggljuk a fogalom szdosszetételét,
kultira és szervezet, eleve olyan sokiézéggel talalkozhatunk definialasuknal, hogy a
kettejuki®bl alkotott fogalom meghatarozasa, ha lehet, mégdlattabb helyzetet teremt.
A konceptualizalasok eltéralapokrol indulhatnak, az értelmezés dimenzioi rigmios,
hogy teljesen egybe esnek. Emellett élté&het a fontosnak tartott jelleiz rangsora és
sulyozottsaga.

A szervezet alapvétsajatossaga, hogy kodzvetlenil meg nem tapaszabalmdidon
létezik. A szervezet igy szemmel nem lathatd, aakiikddésének eredményei azok,
amelyek6l kovetkeztetéseket vonhatunk le. Igy példaul a #koamikéciorol, a
dontéshozasrdl, és ezek altal generalt menedzsimlantatokrol, melyek - gazdasagi és
vezetési éertelemben - egyik legfontosabb té6iyeny szervezet tikodésének (BERDE
2002; BERDE - DAJNOKI, 2007). Ezzel kapcsolatbagfiNBELANDS - SRIVATSAN
(1993), is hasonléan irnak a szervezet megfoghatdbardl, és szemmel nem
lathatdsagardl. Vélekedésik szerint, ahany elméletikozelités, annyiféle értelmezése és
kutatasi operacionalizélasa lehetséges a szenedkzdtfORGAN (1986) megfogalmazasa
az elméleteknél mogottesen meghuzodo elparadigmakra, €s metaforakra vezeti vissza
a szervezetnek a kulonkbzrtelmezéseit. Itt megjegyzehdhogy a paradigma alatt
altalaban azt a szemléletet értjuk, amire fel akargpiteni egy vagy tobb kutatas,
vizsgalédas adatait. A kutatasi szemlélet, peden igaltozo lehet. SUNESSON (1985)
paradigmatikus szemszdgb vizsgalédva, ramutatott arra, hogy az adatoknak,
informéacioknak tobbfajta értelmezése van. Ugy taldlogy a hatalmi paradigma a legjobb
lehetiség a szervezeten bellil folyd események megértésémelmezésére.

A kultararol (az edz6 részben targyaltakbdl is) kigddik - csak utalva KROEBER —
KLUCKHOHN (1952) kultara fogalomdjjteményére - e megallapitasok hasonlo
igazsaga.

A kutatasok, és eredmények variabilitasaban nadjszaiiséggel szerepet kap az is,
hogy a szervezeti kultGrakutatasok igen éltirdomanyteriileti hattérrel folynak. igy a
kultdrakutatok alkalmazhatnak a személyiség-, valanszocialpszicholdgiabol, a
kulturalis antropoldgiabol, szociologiabdl, elmélekdzgazdasagtanbdl, filozofiai
hermeneutikdbdl, és nem utols6 sorban a szervezészZetéstudomanybdl szarmazé
elméleti modelleket is.

A szakirodalombdl kitnik, hogy a kezdeti viharos évtizedek utan a szateméletek

kezdtek letisztulni, formalizalodni, és iskolakkéesreddni. De még igy is jellendzra a
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sokszitiség. Egyes kutatok megpréobaltak vizsgalataikban ketzeaz iskolakat
korvonalazni, és rendszerbe foglalni.

SMIRCICH (1983) antropologiai iskolai hattérrel égzemszoghl megvizsgalta a
kulonbod elképzeléseket. Megallapitotta, hogy a szervezetelgfogalmazasaban az
egyik iranyzatot képvisél csoport szervezeti valtozoként, a masik csoport
alapmetaforaként tekinti a szervezeti kultlrat. k@bbi értelemben az illétszervezet a
sajat kultargjaval azonositja 6nmagat, €s igy awopoldgiai iskolahoz hasonl6an
értelmezi azt. Az ets értelmezés a kultarat egy alkalmazhaté szabalyeszkdznek,
mechanizmusnak tekinti, mely alkalmas arra, hogékjiitsen bizonyos igényeket. Ez a
tanulméany igy két iskolara osztja a szervezetekbtia a tekintetben, hogy a kultaraval
milyen megkdzelitdsa viszonyuk.

MARTIN és MEYERSON (1988) is kialakitott egyfajteonfellt a kategorizalasra, olyan
tekintetben, hogy mennyire tekintik egységesnekisémla képvisali az adott vallalat
kultarajat. igy megkilonboztetintegracios, differenciacios, valamint fragmentacio
iskoladkat. MARTIN et al. (2004) tanulmanyaban argeeeti kultira kutatasok elmult hasz
évét haborus jatéknak mutatjak be, ahol az intelidls dominanciaért folyt a harc.
Szerintik kezdetben két nagy tabor alakult ki: anedzsment tanacsadok altal képviselt
~ertekmérnokok”,akikre a mar korabban leirt integrativ meghat&ali&. Ezzel szemben
alltak a,differencialok” taboranak képvisél, akik azonban kettészakadtak etmografus
menedzserialistaklletve a kritikus antimenedzserialistagkolaira. Az6 értelmezéstikben
késibb bekapcsolodik az intellektualis haboriba kétldjaskola is: afragmentaciés
alapokon allok, illetve gosztmoderriskoldk. Mindemellett szerintik folyamatosan dul
egy modszertani haboru ikeantitatiy illetve akvalitativmegkozelitést tamogato kutatok
kozott.

Ezeken kivil még igen sok csoportositasi modszijebdtek ki, melyek paradigmak,
vagy filozofiai tradicidk figyelembe vételével pitak iskolakba csoportositani a
kUlonbod irdnyzatokat (KUHN 1984; HATCH 1997). Ezeékbaz irodalmakbdl jol
lathatd, hogy igen sok egymassal atfedésberd lésoportositasi elv lehetséges. A
kategorizalasok nem tudnak igazan teljesi&krlenni. Sok a variacioja az iskolak altal
felkinalt mdédszereknek és paradigmaknak. Ezalt&utatdk is sajat belatasuk alapjan
valogatnak azokban.

Feltehebt a kérdés, hogy akkor mi is a szervezeti kultgazl mar volt néhany
megkozelités, de az illusztralas érdekében megeknti€éhany jeleds szerai definiciot,
illetve megkozelitést. HARISON és STOKES (1992) retea szervezeti kultira a
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szervezet tagjai altal |étrehozott hitek, értékitkalék, mitoszok és megosztott érzelmek
Osszerendémése. A szervezeti kultira befolyasolja a szeresedbelili egyéni és
csoportos viselkedést. A szervezeti élet aspektudapjelenbsebben - a kultirahatasok
befolyasoljak, ugymint hogyan készilnek, és ki lozz dontéseket, hogyan osztjak a
jutalmakat, ki Iép € a ranglétran, hogyan bannak az emberekkel, a ezsnhogyan
reagal ast korllvew koérnyezetre, stb.

SCHEIN (2004) klasszikus megfogalmazasa szerinszgrvezeti kultira a szervezet
tagjai altal elfogadott, k6zdsen eértelmezettfadtevések, eértekek, megggbdések,
hiedelmek rendszere”.

BARDWICK (1991) Amerikaban (USA) végzett komfortadrkutatasai szerint sok
szervezet és azok alkalmazottiai az egyéni intigraef séi felszabadultsag
gondolkodasmodbeli mocsaraban vannak. Vagyis avezetr felhatalmazast érez a
komfortzondkon bellli tevékenységekre. Eredménzeiist, ahol ez a szervezeti kultarara
jellemzs fellazulds jelen van, ott egyértdlen csokken a teljesitmény, az anyagi
kotelezettség és elszamoltathatosag hianyzik, magiesi az Uzleti kockazatvallalas, és
alacsony a lelkesedés. Ugyanakkor megallapitja, y h@g szervezeti és egyeéni
felszabadultsdg szemben déparja a félelem, ami szintén hasonlo, bénité katdsgan a
szervezet rikddésére, az egészséges munkakdrnyezetre, valamniszervezeti és
munkakultdrara A szervezeti kultiranak e két polus kozott kelvigalnia, hogy magasra
tudja emelni a bizalmat és a teljesitményt.

A szervezeti kultaraval kapcsolatban az évek stibhféle megfogalmazas is szlletett,
valamint jellems, hogy ezek a megfogalmazasok megprobaljak a kolénbzervezeti
kultdrakat tipusokba sorolni. Ez a tipizalas megjét HANDY (1999) munkaiban i)
négyféle szervezeti kultura tipust alkotott, ezek:

% Hatalom, vagy ef tipusu kultura jellemzje, hogy feltételez egy karizmatikus
vezett, aki koré és ald szervatik a hierarchia. De jellende az is hogy a
hierarchia alsébb szintjein is mikro hierarchiaknwak, a dontések a dominans
kulcsszemélyek befolyasolasaval sziletnek. Ez akakégyének nagyobb szerepet
kapnak ebben a kultiraban, mint a csoport. Nindgafoatos biztonsagérzet,
allando kihivasokkal kell szembenézni az ebbe alkaba tartozd egyéneknek.
Nagy szerepet kap a bizalom, az empétia és a naiera

s Feladatkultira Létalapjat az egyének interiorizalt hivatastudatepezi.
Kdzéppontban mindig az elvégzéndeladat all. Alapelv vagy paradigma: a

megfeleb ember a megfelél helyre. Nagy szerep jut a kivalasztasnak és az
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er6forrdsok ebteremtésének. Viszont az egyének nagyfokl szabatlddgpnak
munkajuk elvégzéséhez. Nagy hatékonysdggal alkanaa csapatmunkat,
miikodése szabalyozott, rugalmas, jol alkalmazkoddadatorientaltsaga miatt
alacsony a hierarchia szintje. Kevésbé alkalmas egygéni teljesitmények
kibontakoztataséra.

s SzerepkultiraA szervezeti kultdra olyan formaja, amely a |lagiks az ésszeég
alapjan nikodik. Olyan szabalyok iranyitjak, amelyek fontosak a
szemeélyeknél, nem kivanatos a tobblet-teljesitmisgan észlelik a valtozasokat.
Szervezete hierarchikus. A munkakori leiras is deabb, mint a személy, a
hatalom is a pozicibhoz kapcsolodik. Idedlisikddési dimenzidja a ol
kiszamithato, nem tul gyorsan valtozé kérnyezetzemt biztonsagot és belathato
jovét kinal.

s Személyiségkultira Kozponti alakja a kiemelkéd szaktudassal rendelkiez
individuum. Meghatarozé az egyén sajat akarata ékitizése. A szervezet
altalaban nemit el semmilyen vezét hierarchiat. Az egymas kozotti viszonyokat
a tudas és a képesség donti el. Tovabbi jeligezhogy atmeneti jelldg A
szervezeti célok kialakulasaval atalakul valamebjiiz6 tipussa.

A tipizélasok megjelentek masok munkassagban lsegorolasok és tipusok kialakitasa
azon mulik, hogy az adott kutato illetve szemilyen, a kultarat jellemg indikatorokat
tart fontosnak. igy példaul KONO (1990) a szerviekeltira harom elemét vizsgalja meg:
a kozos értékeket, a dontéshozatali mechanizmust aés ehhez kapcsolédo
gondolkodasmaddot és a viselkedési szokasokat.

Kono vizsgalataiban kiemelt szerepe leginkabb atéimzatal mechanizmusanak van.
Ennek alapjan 6t szervezeti kultara tipust allitett Pezsg, élénk vallalati kultara,
Pezsg kultara hatarozott vezéit iranyitassal, Burokratikus vallalati kultdra,Stagnalo
kultura, Stagnal6 kultara hatarozott vedetranyitassal

Az értékek vonatkozasban meg kell emliteni QUINNSE) elméletét, amely azt
vizsgalja, hogy a szervezetek milyen értékek figgdde vételével torekszenek sajat
hatékonysaguk novelésére. Egyetlen modellbe vosgaeda szervezeti hatékonysag két
igen kiilonbo# magyarazo tényéet, mely négynegyedes matrixot feszit ki. igy QMIN
(1988) két, hatékonysagot nogelrtéket, értékdimenziot azonositott:

» a befelé vagy kifelé 6sszpontositéastol a szervezeti tagok és a szervezetsbels

hatékonysagara, folyamataira koncentral,
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» rugalmassagot vagy szoros kontrolithol a rugalmassag a szervezeti tagok
nagyobb o©nallésagat, a kontroll pedig a tagok natiganak nagyobb
szabalyozottsagat jelenti.

Ezekkel a meghatarozasokkal talan jol szemléltéthbbgy a szervezeti kultdranak
nincsen igazan, globalisan elfogadott definiciéig@g akkor, sem ha a sok definicié kdzott
sokszor meglehésen széles atfedéseket is fel lehet fedezni (BOROBO; JAVIDAN —
HOUSE, 2001).

Részemil egyetértek BERDE (2003) megallapitasaval, misgehia nem létezik letisztult,
egységes definicidja a szervezeti kultiranak, akksrta tipusd” szervezeti kultira sem
létezik, a ,szervezetekben a kulonBdpusok jegyei egyszerre vannak jelen”.

BOKOR (2000) a kulonbdez definidlasok modszertani kilonbségei kozott agy
differencialt, hogy a definialasokhoz alkalmazatlidzoket vizsgalta. Ezek az eszk6zok
szamara megmutattdk, hogy a kulonbdaegkozelitések hol ragadjak meg az elemzés
targyat. Magyarézataiban megjegyzi, hogy nincsecsk egyik, vagy masik eszkozt
hasznalé definiciok, csupan a hangsuly az, amiéejadleget ad. A szervezeti kultdrat
meghatarozasukban valoban sokan értelmeziko bategracidés dmek, amely mintegy
Osszetartja a szervezet struktlrajat (SIEHL — MART1984; PETERS-WATERMAN,
1982; DEAL-KENNEDY, 1982). Megjegyzetidhogy PETERS és WATERMAN (1982)
akkori sikerkdnyvének megallapitasait a mai menmérdg-tarsadalom és kritikaval
illeti, és egy kissé megalapozatlannak tartja. Igékeg a sikerrecepteér tett
megallapitasaik valtak célpontta.

DEAL és KENNEDY (1982) az efk kozott voltak, akik dlszor irtak a szervezeti
kultararol, és tobbek kozott a kultdrat hat egymbsszervesen 0sszefonddo elemre
bontottak. Emellett ezek és a visszacsatolas sépesvalamint a kockazat fokozata
alapjan megalkottak tipologiajukat, és né§yipusba soroltak a szervezeti kulturakat.

1. Macho-kultara:

2. Kenyeér és jaték kultura:

3. Kockéazatot vallalo kultura:

4. Folyamat kultdra:

A kutatok egyik csoportja jellemz véleményként - élukén SCHEIN (1985)
megallapitasival - azt vallottdk, hogy a szervekeliiradt a vezetésnek hatalmaban és
felelésségeben all megvaltoztatSichein a vezetést eleve kulturalis feladatkéntrees.
igy a vezetnek, mintegy nincs valasztasa abban, hogy foglad@a kultiraval, hiszen

minden megnyilvanuldsa azon keresztil jelenik mMedelss integraciot vallé kutatok
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masik csoportjdagadja, illetve elveti annak a lebségét, hogy a szervezeti kulturat meg
lehet tudatosan véltoztatni. Ezek az antropolégepokkal rendelkézkutatdk egyszéien

azt valljak, hogy amint egy torzsk6zossegi tarsadblan nem a torz&hok alakitja ki a
torzs kultdrajat, ugy a vezesem teheti meg az¥.ezefnek lenni egy szerep, ami az adott
kultura terméke(MEEK, 1988). A fenti kategorizalds szerint egyesekultarat a kil
kornyezetll ereds bizonytalansagokhoz valé alkalmazkodas eszkozekght le. Ez a
funkcionalis megkozelités azt mondja, hogy a koetidékezet és tarsas tanulas réven
kialakulnak, intézményesiinek, és me$dnek azok a rutinok, melyek korabban a
kornyezeti kihivasra adott valaszok voltakzekben a megallapitasokban vannak a
legkisebb vitdra okot ado kijelentések. A Ideistegracio és a kibsadaptacio szemlélet
kozott valoban nem latszik éles ellentét, azok kieigészithetik egymast. A béls
integraciot tamogatdé magatartas mintak a szentakkdéseét is szolgalhatjak egyben.

A szervezeti kultira tartalmat megcélzé kozelitések definiciok a kulonbéz
orientacids 0sszetékre teszik a hangsulyt. Mint ahogy BAKACSI (1996) aki szerint a
kultira egy ,kozosen értelmezettofditevések, ertékek, megegbdéesek, hiedelmek
rendszere”. Ezzel kapcsolatban MARTIN et al. (200 csoportot kulonit el. Vannak,
akik az értékekre, értékrendszerre teszik a hayigsés vannak, akik a szerepek és

szimbolumok meghatarozo jellegét preferaljak. Ezékespecialistaknak nevezik.

1.3.2. A szervezeti kultdra jellemdi
Ha kiemelve kulon a szervezeti kultdra jelléhitzkivanjuk sorba szedni, a logikai

tematikus sorrendet kbvetve, a kilfoldi sédrkovetked megallapitdsait hozhatjuk fel e

témarol.

1. Az el megdllapitas az, hogy a szervezetei kultira ggpgonylagosan stabil
képxdmeény. GULDENMUND (2000) tanulmanykétetében De Ca&sk munkatarsai
megallapitottak, hogy egy 6téves periodusban agalzszervezeti kultara viszonylagos
stabilitdst mutatott.

2. A szervezeti kultira egygondolati struktara (GUION, 1973; JAMES, 1982,
BERENDS, 1996). Ez azt jelenti, hogy a kultdra inkdegy absztrakt fogalom,
mintsem egy konkrét jelenség. Ez a jellémmmar értékes diszelem, mert ez a
kutatoknak jelerdls szabadsédgfokot engedneg a kultira definidldsakor és
operacionalizalasakor.

3. A szervezeti kultiradbbdimenziofGUION, 1973; JONES és JAMES, 1979). Ez a
jellemz oka azon kilénbségeknek, amelyek a kutatdk kultiegfogalmazasai kozott
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adodnak. Valoszileg azért, mert az értelmezési és vizsgalati dimd&nzs aspektusok

Osszetettek, magukba foglalva szamos varidciot. BEgyenzid, vagy vizsgalati

szempont elnevezése, felcimkézése medishntés javarészt kutatdéi magantigy, hiszen

visszatikrozi mind a kozos és altalanos vonasokia azt, amit a kutato keres.

4. JONES és JAMES (1979) Kkijelentették, hogy létezleet szervezeti kultira
dimenziéjanak egy kézponti magja (central core)agsn kivul ugyanagy, specifikus
dimenzidi is, melyek néhany kilénleges szituacidkraatkoznak.

5. A szervezeti kultdra olyan, amiegoszlik az emberek (csoportok) k6gatOFSTEDE,
1986; SCHEIN, 1985). A kultura kolcsonos és ellégntsz ember hat a kultdrara, de a
kultara is hat az emberre. Itt emlithemeg HOFSTEDE és HOFSTEDE (2005)
holisztikus kultaraértelmezése, vagy SCHNEIDER (1978)laris megkozelitése
Eszerint a kultira egegyuttnikddési egységamit szamos 0Osszetewalkot. Kulon
érvelve amellett, hogy az egész tébb mint a résisbzessége. Ez a sajatossag
mindamellett kiemeli azt a tényt, hogy a kultrdnam csak az alkotérészeit kell
meghatarozni, de a részek oOsszeallitasanak tornvé@syeszabalyait is, amelyek az
egeészet 0sszekotik, illetve dsszetartjak (GLICK3H)9

6. A szervezeti kultirébbféle megjelenésh aspektusbdhll. Ez azt jelenti, hogy szamos
egymastol kulonbdgz kultara és 1égkortipus kilonitlieel egy szervezeten belil, mint
példaul szolgaltatasi kultara, viselkedéskultunaakiv 1€gkoér, innovativ leégkor, éde
sorolhato a biztonsagi kultira (EKVAL, 1983).

7. A szervezeti kultargpraxisokat (practicesplakit ki (HOFSTEDE, és HOFSTEDE,
2005). Tobbréteignek felfogva a kultarat - ezeket a rétegeket nevddbfstede
praxisoknak - harom réteget kilonitett el, mely¢ldzemben a kultira kbézponti magjat
jelenb normakat és értékeket allitotta. A normak sokkakabban valtoznak, mint a
praxisok. A kézponti maghoz (central core) legkébéi réteg, vagy praxis tartalmazza
a ritualékat, a kovetkéza hvsoket és a legtavolabbi a szimbdélumokat. A kutatden
a szerkezeti modellben nagyjabdl megegyeztek, dénkdz tartalommal toltotték
meg az alkoté rétegeket, vagy éppen felcseréltekidenéhany elemet.

A szervezeti kultdrdunkcionalisjellegi, ezt a sajatossagot SCHNEIDER (1975) - de
ugyanugy HOFSTEDE (2005) és SCHEIN (1992) is - lallkata a szervezeti kultura
jellemzésére. A kultdra, és alkalmasint a Iégkorfuskcionalis olyan értelemben, hogy
egy vonatkozasi rendszert ad dikiddésnek és magatartasnak (SAFETY RESEARCH
UNIT, 1993). SCHEIN (1992) a kultarat ugy tekinggtimint a vezék altal iranyitott

produktumat az adaptiv (vagy externadlis) és intégra(vagy interndlis)
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csoporteljarasoknak. Erre utal az egyik legegygredefinicioja a szervezeti kultdranak,
ami ugy hangzik:,az a mod, ahogyan végezzik dolgainkaBEz a definicié valéban

kiemeli a funkcionalitasat a fogalomnak.

1.3.3. A szervezeti kultdra operacionalizélasa

Az elozbekben megemlitett kutatok (SANDELANDS és SRIVATSAN993)
vélekedését mottdul hasznalva, a szervezeti kuakr@ahany elméleti megkdzelitése van,
annyiféle értelmezése és kutatasi operacionaliaigaslehetséges. Most néhany példa
alapjan be szeretném mutatni az eddigi, a szeivkaktirara iranyuld kutatasokban, a
szervezeti kulturat megragadd operacionalizadlasokabb kutaté szerint a szervezeti
kultarat egy nyitott konyvnek, vagy egy folytatdsosaladregénynek lehet tekinteni,
melynek tobbféle értelmezése, és tobb szalon a&gdplyamatosan szée6 tortenete van
(LINSTEAD - GRAFTON-SMALL, 1992; HAZEN, 1993).

A szervezeti kulturaval foglalkozé eddigi kutatasalél tesznek tanusagot, hogy a
sikeres vdllalatnak illetve szervezetnek meghatitpza vezetés miségét es
hatékonysagat meghatarozo, tulajdonsagokkal keltiedeznie. igy tobbek kozott jol
kordlirt  kiUldetéstudattal, hatarozott értékrenddeéhhez kapcsolédd stratégiai
allasfoglalasokkal, és kiforrott szervezeti kulttat
A szervezeti kultira megragadasa nem kdinfefadat. A szervezeti kultarat annak f
dimenziéi mentémegragadni, melyek kozil a legfontosabbnak tasthat

» szervezeti értékrend, mely kijeldli a preferenciédaa viselkedés kereteit,

a cselekvést és az emberek érintkezését szabalgoatak, magatartdsmintak,

» kialakult szokasok, ritualék,

* jellemzs kommunikéaciés formak, jelképrendszerek,

» aszervezet targyi vildga, a mutatott image,

* munkastilus, tarsas banasmaod,

« formalis és informalis poziciok és szerepek, albat&kerdései,

e a hierarchia jellem,

» érdekviszonyok, érdektudat, érdektagoltsag,

» munkahelyi légkor, elvarasok és elégedettségek,

» szervezeti identitastudat, lojalitas.

Ezek a dimenzidk lehéséget adnak a kutatbk szamara, hogy ezeken kdreszti
vizsgéljanak meg egy szervezetet. A gond az, hagk a dimenziék mindegyike létezik
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egy szervezeten belll, és igy ugyanarrél a szdivdadtirarél egészen elt@r

kovetkeztetések vonhatdk le. Azt is meg kell valllwogy nem csak a szervezeti kultira

kutatoi kérében voltak és ma is léteznek ezek admiok, mint a vizsgalédas szempontjai,

hanem a termék-gdllitas korilményeit vizsgald kutatok kozott is ENDRO és
SZIJJARTO, 1979). VANTUS (2006) szintén a termel&srilmények vizsgalatanak

témakorében, a munkahelyi szervezettség aspekiysddsnalta a munkahelyi [égkort és

megelégedettséget.

A szervezeti kultarat kutatok igen széles jelenségkasznalnak a kultarak leirasanal.

SCHEIN (2004) a kultarat harom szint figyelembeelétel operacionalizalja:

A targyiasult jelenségek szintjami a kultara lathaté elemeit tartalmazza (targyi
viselkedési, nyelvi jelenségek szintje),

Megvallott értékek és hiedelmek szintgni tartalmazza az 6sszes kimondott,
internalizalt értéket, meggyodéseket, célokat és stratégiat, valamint filozofiat
Alapvet feltevések, vagy d&kltevéesek és megipsdések szintje (core
persuasions) ezek a tudatos kontroll nélkil ikoddé hiedelmek, percepcidk,

affektiv €s kognitiv megnyilvanulasok.

A szervezeti kultdrat jellendz jelenségek csoportositasa a hazai szakirodalondan
hasonlé megkozelitésben talalhaté (BOKOR 2000).

Ezek:

targyi jelenségek,
viselkedésbeli jelenségek,
nyelvi jelenségek,

értekek és normak,

alapvet feltevések, ideoldgiak,

értelmezési sémak, forgatokonyvek.

A targyi jelenségekkorébe a lathatd, megtapasztalhatd targyi valdssigeorolja,

aminek a mifAsége, mennyisége, egyeb jelldmzmegléte sokat elarul a vizsgalat

targyarol. A targyi jelenségek altalaban beépllaekzervezet torténetéb&jzve a malt
emlékét (HATCH, 1997).

Példaul néhany évvel esdl fontos jellemdje és szimboluma volt a szervezet

korszefiségének a szamitogepek megléte és mennyisége. rivéaraz a targyi jelenség

altalanossa valt, most mar énmagaban nem jelefdrelifcialé ténye#t a szervezetek
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dsszehasonlitdsdban. A szimbolum tovabbédéft a szamitdogépek nidiségének, a
szoftverek tudasanak az iranyaba.

A viselkedési jelenségekindig is érdekeltek a szervezetkutatOkat. A les@esi
sémakon keresztll magyarazva és értelmezve a &yligen lefogadott térekvés volt a
kutatok korében az 1960-as, 70-es években (GOFFMANEY; VAN MAANEN, 1979).
Ekkor nagy jelertiséget kaptak a ritualék és ritusok, cereméniak @yéle
magatartasmintak leirasai.

A kultdra szempontjabol kiugro szerepe van példajultalmazasoknak és biuntetéseknek.
SCHEIN (1985) megallapitdsaban ezek az eseményekallka@mazottak részér
kiemelked figyelmet kapnak. A dolgoz6 viselkedésére ezeknekncsak a tartalma,
hanem a kézbesités mddozata is nagy hatassal zéri.dyakori jelenség, hogy ezekhez
az esemeényekhez valodi szertartasok, ceremaoniakihei.

A nyelvhasznalateriletének vizsgalata is kiemelkegelenttséget kaphat a kultara
vizsgalatokban. Ezért sok kutaté ezen keresztilhdi@g meg a szervezeti kultira
vizsgalatat és leirasat. A nyelv meghatarozo peergitszik a kultara kialakulasaban és
kialakitasaban (MORGAN, 1986; MORGAN, 1993). A zgarok, kulcsszavak,
becenevek, metafordk, vallalati torténetek, sztoripletykak vizsgalatai és
szervezetformalo - feltard tulajdonséagait tobbértdk (PETERS és WATERMAN, 1982;
NOON és DELBRIDGE, 1993).

Az értekek és normakifejezettena kultdra felszini jelenségei k6zé sorolanddk, mlely
tobb elemzésben is kdzponti szerepet jatszanalkkBkzaz értékkdzpontu elemzésekkel a
szervezeti kultarat leginkabb, mint értékhierartl@eracionalizaljak (HOFSTEDE, 1980;
QUINN, 1991). Régebbi megragadasi torekvés voltuliikat a normak egyb&t6do
rendszereként leirni. A normak szoros kapcsolataak az értékekkel, de annal sokkal
konkrétabbak, hiszen helyzetekre lebontva szabaffoa helyes és/vagy elvart, vagy
éppen tiltott viselkedést. Ezért a lathat6 viseigiiil konnyebb kdvetkeztetni a normakra.
A hetvenes években ezért voltak olyan kutatok, akikultarat a normak rendszerével
azonositottak (HALL, 1977).

Hiedelmeken és d&feltevésekena szervezeti és egyéb kultiravizsgalatok a nem
tudatosithatd, a kulvilagrol és azok jelenséijealkotott allitasokat és érveket értik,
melyek aldtdmasztjdk meghozandd dontéseinket ékekeseteinket. Az éfelteves
kifejezést a hiedelem kivaltasara, illetve kieg&ssare SCHEIN (1985) vezette be. Ennek

magyarazata az lehet, hogy mig a hiedelem kifegdzésagukba foglalnak tudatosithato
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elemeket is, addig azdéltevések elésorban tudattalan tartalmakra vonatkoznak. Tobb
kutaté a szervezeti kultarat a hiedelmeken, hitdderasztil ragadja meg.

1.4. A biztonségi kultdra fogalmi és tartalmi dsszgiggései

1.4.1. A biztonséag és munkabiztonsag elméleti éneézése és dimenzibi

A biztonsag a hétkéznapi nyelvben a veszélyteletségondtalansagot, a
fenyegetettsédt valdé mentességet, védelmet jelenti. Ha a Magyeelfed Szotar
meghatarozasat nézzik, akkor a ,veszéblektagy bantasoktdl menteédlapot’-ot értjik
ez alatt. Ez egy meglelisen altalanos meghatarozas, de mindenesetre akiiedyld
nem-fogalmatmelyls! felépithed egy klasszikus meghatarozas. Ezt a fogalmailapot
sz0 illetve a mentes allapot”fejezi ki. A Magyar Nagylexikon (1995) marévebb
meghatarozast tesz a biztonsaggal kapcsolatbakpaingy fogalmaz, hogy a biztonsag
alapvet szikségleés szubjektivélmény,lét és/vagy egzisztencidlis helyzetekben: amikor
a szemelyt nem fenyegeti semmifajta veszély, vagigan, akkor képes aglkertini Ez a
definicié mar a biztonsagot az egyén dimenziojabant alapvet szikségletet €s élményt
hatarozza meg, mely utal egy bizonyos pszicholpgancialpszicholdgiai szemlélet
figyelembevételére is. Ami MASLOW, (1954) eredelinéletéldl fakadhat, mely arrol
sz0l, hogy az emberi szukségletek szigoru hierabehrendeidnek és 6t, piramisszemn
egymasra épt| szintet alkotnak. Ennek a szikségletpiramisnakasodik szintje a
biztonsag igényemely természetesen szélesebb korben értelmézemdt a munkanak a
biztonsaga. HEZBERG, (1974) elégedettségi vizsgakapjan alakitotta Kkéttényeds
elméletét Ebben az elméletben két faktorba sorolja, a rahelyi életben szerepet jatszo,
tényedket, és azokat ,motivatoroknak”, illetve ,higiénéaktornak” nevezi el. A
motivatorok kozé csak azokat a ténylezt sorolta be, amelyek hossza tavu
megelégedettséget nyljtanak az embereknek. A ldgidédnyeéknek azokat, amelyek
hianyukkal elégedetlenséget valtanak ki. Herzbexgkektzzé sorolta a munkahely
kilonbd®d szempontl biztonsagi és munkakérilményi tédyews. Elmélete szerint
amennyiben a motivatorok hianyoznak egy szervétedz emberek nem fognak
elégedetlenkedni, de nem lesznek elégedettek sdentdtben a higiénés tényikkel,
melyek hianya azonnal elégedetlenséget valtanalc®RDON, (2003) ezt a vedetés
beosztotti motivacios viszonyban - tehat interpemgfis kapcsolatban - ugy értelmezi,
hogy a vezéik onkényes hatalomgyakorlasa, félelemérzetet, mkirk&dizonytalansagot

okoz a beosztottakban, és igy biztonsagi igényiik skégul ki, ami &ltal megrekednek
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ezen a szinten, és motivalhatatlanna valnak, bizerszervezeti feladatokra. Vagyis a
biztonsag megvalosulasa az egyénnek, egzisztenciadlyzetben, egy bizonyos
megelégedettség élményt okoz, ami a tovabblépégsigét rejti, valamint annak hianya,
egy gatldo élmeényt, félelmet, frusztraciot hoz léttida mas dimenzidban kivanjuk
értelmezni a biztonségot, és valamelyest az elbeitonatkoztatunk - igaz ezt teljesen
nem lehet megtenni - mas jeliegnegfogalmazasokat talalhatunk. A biztonsag mindig
viszonylagos, azaz csak meghatarozott kornyezZiéditdéek kozott, a megengedettnél nem
nagyobb igénybevételek esetén all fonn. Mas medjftggdsban a biztonsag a védettség
pillanatnyi allapota. A védettség ebben az esettzrelenti, hogy a dolgoz6 az esetleges
felszabadulé energia hatasara nincs semmiféle heské kitéve. Itt a biztonsag
meghatarozasaban a tartalmi specifikum az, hogy adett munkafolyamatnal a
konstrukcios, szervezeési és védelmi intézkedésalsmerével a védettség milyen mértéket
sikeriilt megvalositani, adott technoldgia és adéttelmi rendszer mellett (KOSA 1995).
Az atomenergia terlletén, a biztonsag mar azttéd#t&i, hogy az émiiveket ugy kell
megtervezni, hogy még egy sulyos baleset bekovesiedor is biztositva legyen adeli
kornyezetének biztonsaga (I. 3). Bblkovetkezik, hogy a munkahely biztonsaga, és
annak szempontként val6 figyelembe vétele, mézrneényében, be kell, hogy épiljon a
tervezés folyamatdba. Hasonl6 preventiv alapelviegkéetett le a vegyipari szféra, amikor
a torvénykezésen keresztill megalkotta a kémiansagrol sz616 torvényt. igy mindezért
az Orszaggylés - figyelembe véve az ember legmagasabb isziesti és lelki
egészségéhez, valamint az egészséges kornyezézhidi dlapved alkotmanyos jogait - a
Magyarorszagon tartézkod6 természetes személyekiaképiztonsaghoz kapcsoldédéd
jogosultsagainak biztositasa érdekében, megall&diéaniai biztonsagrol szolo térvenyt. A
térvény ezzel kapcsolatban meghatarozza, kémiampaetbdl, magat a biztonsag
fogalmat is (I. 4). A térvény a biztonsagot egyemményesitettendszermikodéseként
értelmezi, mely egy nyitott, ében és térben dinamikusan valtozd ésodiéjl rendszer.
Hasonloképpen az Munkavédeléiniszolo 1993. évi XCIIl. térveny (Mvt) (I. 5) is
meghatarozza ezt, igaz nem definialtan, hanem Zslesazt passzusaiba. Valamint az
Mvt a biztonsagot mar konkrétan, mintunkabiztonsagogrtelmezi, vagyis mint, az
egészséget nem veszélyedtdtiztonsagosnunkavégzés feltételedtglalja. A szakterilet a
biztonsdgot és ezzel egyiltt a munkabiztonsidgotalhita a veszéllyel, védekezéssel,
kockazattal egyutt valé értelmezésben targyaltat&gyalja. BALATON (1985) a
munkabiztonsagot a kockazattal ellentétes fogalotntégyalja, ami értelmezésében nem

mas, mint a baleset, megbetegedés elkeriléssdike WALZ (1986) ezzel kapcsolatban,
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hasonldan, ugy fogalmaz, hogy a munkabiztonsagaam,a munkakdrtilmények olyan
allapotas amely mellett bizonyos valés#iseggel elkerilhét a veszélyek
ervenyesuilésének leldsege. Vagyis Walz a munkabiztonsagot, mint a muikdiknényre
vonatkoztatottallapotot hatarozza meg, mely mellé valosiaget rendel. BAGDY,
KLEIN (2006) a munkabiztonsaggal, a balesetek niepeltiségével kapcsolatban,
tobbféle szemléletet dsszdiffye, harom megkozelitést emlit.rAérnokj aszemélyzetiés

a motivaciosmegkozelitést. A munkabiztonsagernoki megkozelitéserol szol, hogy a
kornyezetet kell a lehétlegbiztonsagosabba tenni az egyre biztonsagosabimdlogiak
tovabbi fejlesztésével és alkalmazasaval, valaminedbeszkdzok és a veszélyjelzések
egyre kifinomultabb alkalmazasaval. geemélyzeti megkdzelités megfeldd ember a
megfeleb helyre szemlélettel, a balesetre hajlamos embengidbaljak tavol tartani a
veszélyes munkatél. Anotivacios megkozelitéazt prébalja elérni, hogy az alkalmazott
mindent megtegyen sajat és munkatarsai egészsétpstégpsége érdekében, kilénos
tekintettel a baleset okozasafasszességébeha altalanos dimenzidban a szubjektum
oldalardl kivanjuk definialni a biztonsagot, akkarbiztonsag a kdrnyezetolyan ebre
tekints, dinamikus allapotamely idbben és térben, valamint nésegben és mennyiségben
biztositia az egyén elemi biologiai és tarsadalhetf@tételeit. Jellemie, hogy a
biztonsdgot az egyén alap¥retgyéni motivacids igényként, és élményként éli nésg
képezi le, amely a tarsadalomi kontextusba is Kidik. A munkabiztonsagpedig a
dolgoz6 embert korulvévmunkakdrnyezet olyan dinamikus allapota, mely nagg@iozott
valosziriség mellett, idben és térben, valamint néségben €s mennyiségben biztositja az
egészséget és a testi épséget, valamint, a mairméelogas szerint, a munkahelyi j6
érzetet. Jellentye, hogy létrejottét és fenntartasat intézmeényesdzkdzrendszer,

valamint kévetelményrendszer tAmogatja.

1.4.2. A biztonsagi kultdra és biztonsagi Iégkor fgalmi és tartalmi 6sszefliggései

Ha a kulturakutatas cizellaldsanak tekinthetjikeaetési értelemben vett szervezeti
kultira kutatdsat, akkor nagy valosilsaggel a szervezeti kultira elemzéskib
absztrahalni tudjuk abiztonsagi kultdrarajellemzd meghatarozasokats. Ugyanis
alapveben abiztonsagi kultirarais a szervezetre értelmezett dimenzioban létexik.
biztonsagi kultiraszervezetekre értelmezett dimenzidja ugy is eheint a szervezeti
kultdra dimenzidjanak részhalmazde legaldbbis viszonyukra tobbszoros atfedés

jellemz. Ezzel kapcsolatban COOPER (2000) ugy fogalmagy ke biztonsagi kultira
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egy alkotdrésze a szervezeti kulturanak, ami varzitkaz egyénre, a munkafeladatra, és a
szervezeti arculatra, melyek hatassal vannak agzeégre és biztonsagra. A biztonséagi
kultara egy olyan fogalom, melyet gyakran hasznélmnak a leirasara, hogy milyen uton
halad abiztonsdg menedzselése munkahelyen. GELLER (1994) szimbolikusan ugy
jellemzi a totdlis biztonsagi kultarat (TSC), minikor mindannyian inos felebsséget
érzink a biztonsagért, és ez uUldéz minket mindgm Méra mar a biztonsagi kultira
kultara kapcsolatban van a munkavallaldk, biztogshgapcsolatos, viselkedésével olyan
iparagban, mint a gyaripar (COOPER és PHILLIPS,4199RIFFIN és NEAL, 2000),
vagy akar a hajozas (HETHERINGTON et al., 2006)¢pités és fenntartas, de a vegyipar
is (HOFMANN és STETZER, 1996). A biztonsagi kultdomtossaganak, hasznossaganak
feltinése lathatd még a munkabalesetek és foglalkozasialmak, megbetegedések
szazalékos étejelzésében. Ennek példai a gyariparban (VARONEMWATTILA, 2000;
ZOHAR, 2000), a gaz és olajiparban talalhatok (MEYSRet al., 2003), de ugyanugy
feltintek szamos, a munkavallalokat altalanosan tanuylowin kutatasokban is
(BARLING et al., 2002; HUANG et al., 2006). A bizteagi kultarara valo altalanos
nemzetkozi odafigyelés kezdete a csernobili kataszimegtorténte utanra teieEz az
esemény vilagitott ra leginkdbb a biztonsagi kaltftontossagara és a vezetési és human
tényedk biztonsagra gyakorolt hatasara (FLIN et al., 20@€rnational Atomic Energy
Authority (IAEA), 1991). A ,biztonsagi kultara” fogjomrol ebszér az INSAG-nak
(International Nuclear Safety Advisory Grgupa csernobili katasztréfaval kapcsolatban
tartott visszatekigt oknyomozo talalkozéjanak dsszégelentésében olvashatunk (1.10).
Itt agy irjak kordl a biztonsagi kultdrat, mint: @z jellemzk 6sszedllitddasat - ugymint az
egyeni és szervezeti atiitok - melyek a kiemelkédprioritasu nuklearis berendezések
biztonsaga témajanak jelésege altal alapozzak meg a garantalt karbantdftgmdasat.

A jelentésnek ez a megfogalmazasa azt szandékoegtnutatni és megmagyarazni, hogy
a hozzéértés, a kockazat és a biztonsag tudatéasakahianya az alkalmazottaknal és a
szervezetben, hogyan jarul hozza a katasztréfavVietkgztehez. Nem elég biztonsagos
technikai rendszer birtokdban lenni. A biztonsagasmeltetéshez az is kell, hogy az
Uzemeltet személyzet — vez@élt és beosztottak egyarant - megfédel viszonyuljon a
biztonsadghoz, elkotelezettek legyenek a biztonséglenek elé helyezésében. Azéta igen
sok definicioja szlletett a biztonsagi kulturanAk. Egyesilt Kiralysag Munkavédelmi
Bizottsaga alkotta meg a legaltalanosabban hashkizatinsagi kultira definiciot. Eszerint

a biztonsagi kultira az egyéni és csoport értékeknéde- az attitidok, percepciok,
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kompetenciak és viselkedésmintak, valamint a sgkiszakértelem ami meghatarozza
egy szervezet elkotelezettségét a munkavédelmdmsement melletfHealth and Safety
Commission (HSC), 1993). GULDENMUND (2000) megjegymogy az 1980-as évek oOta
igen széleskdr és jelenis mennyiséfy kutatds zajlott le a biztonsagi kultaraval
kapcsolatban. Mindenek ellenére a régi, nem togglekefinici6 megmaradt. iMében
felsorol szamos megfogalmazast a biztonsagi kudurahozzatéve pro- és
kontraérveléseket. A nemzetkdzi szakmai irodalambafentebb emlitett, az IAEA és
HSC altal megfogalmazott két meghatarozas, a |égsadb korben elterjedt és hasznalt
definicio. YULE (2003) mindamellett megjegyzi, hoggn néhany olyan k6zds jelleth)z
mely mindegyik definicidban azonos. Igy ezek példahit megjelenési formai, az értékek
és attitidok. GLENDON et al. (2006) ravilagitanak arra, hamybiztonsagi kultiranak
szamos meghatarozasa van, ezek fliggenek a csaoportbhaszervezetben és a
tarsadalomban megosztott személy-percepcioktolpédgaul COX és COX (1991), vagy
a HSC (1993) definicid, de a PIDGEON — O'LEARY (#9%s SCHEIN (1992) definiciok
is besorolhatok egy ebben a kontextusban értelinbzabnsagi percepcioba. lgaz ez a
nézet abiztonsagi Iégkoremeli ki, ami a - a kébbiekben targyalt - biztonsagi kultiranak
egy specialis szegmense. Tobb kutato vizsgalatalideld helyet foglal el, igy példaul
LUTNESS, (1987) a biztonsagi légkor tanulmanyozdse ugyanigy, példaul a
kovetkedkben targyalt szetik: Zohar, Glennon, Brown — Holmes, Dedobbeleer lal#
Ostrom et al., Cooper — Philips, Niskanen, CoylalgtCabrera et al., Williamson et al.,
Mearns). A dolgozat eddigi szakaszaban még nemristtean a biztonsagi légkor
fogalmanak konceptualizalasat, csak utalasok sekedperre vonatkozéan. Ezért most
szukségesnek tartok egy rovid o6sszefoglalot a &galbmmal kapcsolatos tisztanlatas
erdekében. A fentebb emlitett kutatok mindegyikegiogalmazott egy-egy definiciot a
valasztott téemajarol, melyet 4z és 2. tablazatbafoglalok dssze. A 1. és 2. tablazatokbol
és a fentebb emlitett megallapitasokbol jolukik, hogy az egyes kutatok milyen
dimenziok mentén probaltédk kutatasi témaikat défimi

WIEGMANN et al. (2002) jol foglaljak 6ssze a biz&#ayi kultra meghatarozasat,
amikor azt allitjdk, hogy a biztonsagi kultira aersezet minden szintjén, minden
csoportban a csoporttagok mindegyike altal elfogad® dolgozéra és az altalanos
biztons&gra vonatkoztatotharadandoéértékek és prioritasok 6sszességdEGMANN et
al. (2002) ezen tul a biztonsagi legkoérrel kapdbala megjegyzik, hogy amiota ZORAH
(1980), alapforrasnak tekintléetrasaban, ravilagitott a téma fontossagara ésdia@aa

szakirodalom még nem IépettGebgy altalanosan elfogadott definiciéval. 1A és 2.
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tabldzatbol azokon Kkivil, hogy a biztonsagi légkér és biztgnsdkultira
meghatarozasaiban sok hasonldsaggal rendelk@z)s karakterek figyelh@t meg, azért

sok az elté¥ jellemvonas is.

1. tAbladzat:A biztonségi légkor definicioi

A FOGALOM MEGHATAROZASOK:
BIZTONSAGI LEGKOR:

A munkavdllaléknak a szervezetre kitejegbzleléseinel
Osszessége, annak szamos sajatossagaival egyiit, am
ZOHAR (1980) kozvetlen hatassal van a veszély elharitasara, vagy
csokkentéseére iranyuld viselkedésukre. A biztongsagi
légkor egy biztonsagos fajtdja a szervezeti leégikirn
GLENNON (1982a,b) Osszessége az alkalmazottak kozétt megoszlo,
munkakdérnyezeti, molaris észlelésnek.
BROWN és HOLMES (1986) | EQy kiilénleges entitasrol, az individuum és/vagypcst
altal fenntartott, észlelési, vagy hiedelmi készlet
DEDOBBELEER és BELAND | Az emberek altalanos szervezeti észlelései, amivel
(1991) munkakérnyezetukit rendelkeznek.

KUTATOK

7

) A biztonsagi klima a munkéasok kozott megoszld| és
COOPER €s PHILIPS (1994) | pirtokolt észlelések és hitek, melyek a munkahely
biztonsagara vonatkoznak.

A biztonséagi legkor azonosithato egy
tulajdonsagkészlettel, ami egy sajatos
NISKANEN (1994) munkaszervezetben érzékelhets amit a szervezetek

politikai gyakorlatai hoznak létre, rahelyezve azt
munkasaira és elléreire.
COYLE et al. (1995) Targyilagos felmérése a foglalkozas-egeszsegigyi és
foglalkozas-biztonsagi attiioknek és észleléseknek.
A szervezet tagjainak megosztott észlelései a sajat
CABRERA et al. (1997) munkakérnyezetiikl, még pontosabban a szervezeti
biztonsagpolitikarol.

Forras: A felsorolt szeék publikacioi sajat szerkesztésben

Mindenesetre ezeket 6sszevonva megallapithato, admgtonsagi |€gkor tulajdonképpen
a biztonsagi kultiranak egydidges és/vagy aktualis allapota, melyre a biztansdltfira
lathatd és érzékelhetpercepcids és viselkedési 0sszéteek mindségi €s mennyiséqi
felméréseibl lehet kovetkeztetni. Ezért a biztonsagi légkdibiein dinamikusan, helyzétr
helyzetre valtozhat, mig a biztonsagi kultira agba&h maradand6 karakterisztikakkal
rendelkezik. A biztonsagi percepciok alatt leginkad biztonsagra irAnyulé szervezeti
direkt hatasok 0Osszességéneltkalmazotti észleléséterthetjik, ami kialakitja és
szabalyozza az alkalmazottak munkahelyi kockaziiését, viselkedését. Ez annak
érdekében torténik, hogy redukdljak és/vagy megsz8Bk a veszélyt (GLENNON,
1982a, b). 1zSO (2001) agy fogalmaz, hogy a koekégzlelés nagymérték
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kilonbo®ségeket mutat egyénenként, de elég ol feltart,zoviglag egyszér
torvényszeiségekkel rendelkezik. Az emberek tdbbsége konzisat@bdon eltéen itéli
meg a kornyeztében jelentevkilonb6d, de egyébkéent azonos kockazatot jeient
objektumokat. PIDGEON és O’'LEARY (1994) egy kiosivont értelmezésben, hasonloan
GELLER (1994) értelmezéséhez, ugy fogalmazza nmagtansagi kultirahoz vezettat,
mint amikor a szervezeti intelligencia és a koliekképzebers vigyazva toédik a
biztonsaggal.

2. tAblazat:A biztonségi kultdra definicioi

A FOGALOM MEGHATAROZASOK:
BIZTONSAGI KUTURA:

A biztonsagi légkor egy adott fajtaja a szervezkigkornek.
COX — COX (1991) Osszessége az alkalmazottak kozétt megoszlo, minkgdeeti,
molaris észlelésnek.

A munkavéllaloknak a szervezetre kiteljeélszleléseinek dsszessége,
OSTROM et al. (1993) | annak szamos sajatossagaival egyiitt, ami kdzvétigassal van a
veszély elharitadsara, vagy csokkentésére iranyskedésikre.

KUTATOK

GELLER (1994) A teljes biztonsagi kultiraban (TSC) mindenki fétsléget érez a
biztonsag irant és ennek prébal eleget tenni nap, map.
WILLIAMSON et al. A biztonsagi kultira egy dijtéfogalma a biztonsagi etikanak egy

szervezetben, vagy egy munkahelyen, ami visszatt@i az
alkalmazottak biztonsagrol alkotott hiteiben, meiggéseiben.

BERENDS (1996) A bithnségi kultdra a szer\{ezet t:flgjainak, egy posmak a

biztonsaggal kapcsolatos kollektiv mentélis prograasa.

Egy szervezet biztonsagi kultiraja az egyéni ésparsoértékek,
attitidok, észlelések, kompetenciak és viselkedési mietdkéke, am

LEE (1998) 3 8 " o f .
meghatarozza az allasfoglalast, a stilust @®khladast és a szervezgti

munkavédelmi, biztonsagi menedzsmentet.

A biztonsagi kultira olyan magas értékek és pasok kozé
soroland6, amire a munkasok, és lakossag biztongagabizva, az
Uzem minden tagja, minden csoportja és minden jeziattal.
CARROLL (1998) Ugyanugy besorolhaté még azok kdzzé az elvarasakékis, amit a
lakossag akarataériz és kiemeli a biztonsagot, a személyes
felelssséget, és kovetkezetesen jutalmaz és bintet dzeike
értékekkel. (nukleéris ipar)

A biztonsagi kultara ugy definialhatd, mint a megfost értékek, hitek
eléfeltevések és normak, amelyek befolydsolhatjgk arvezeti

(1997)

CIAVARELLI és

FLIGLOK (1996) dontéshozatalt, csakugy, mint a biztonsagrol atketgyéni és csoport
attitidoket.
A biztonsagi kultira egyik oldala a szervezeti irdnak, amelyik
COOPER (2000) kapcsolodik egy szervezet folyamatos munkavédesijasitményéhez

és hat a tagok attitljeire és viselkedésesére.

A biztonsagi kultira felvaltva az déeltevések és a kapcsol6do
PIDGEON (2001) gyakorlatok konstrukcitja, melyek megengedik akutea veszély
€s biztonsagrol.

Forras: A felsorolt szeék publikacioi sajat szerkesztésben

REASON (1997) gyakorlatias felfogassal, és a teeemtudas meggizédésével
ecseteli, hogy hogyan kell felépiteni egy biztomdagdtarat. Meghatarozta tovabba & f

elemeit egy olyan kultaranak, amelyet ugy fogalntamweg, mint egy gépezetet, amit a
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szervezet vezet a maximdlis termelési biztonsaga cillé. Hasonlataban ennek a
gépezetnek az ereje az, hogy folyamatosan teléhtesin a szervezet tevékenységével
kapcsolatos potencidlis veszélyekre — nem elfaetieje folott lebegyfélelem kozérzetét.
REASON (1997) tbbbek kozott javaslatot tett arrahisgy egy szervezetnek mivel kell
rendelkeznie ahhoz, hogy egy hatékony biztonségit&ja legyen:

% rendelkezzen egy biztonsédgformécioés rendszerrebmi dsszedijti, analizélja a
balesetekbl, a majdnem balesetefdo és a rendes szabalyozott rendszer-
ellensrzésekidl 6sszegyijtott informaciokat,

% rendelkezni kell egypejelentési kulturavalahol az emberek jelentik sajat hibaikat,
tévedéseiket, szabalymegszegéseiket,

s rendelkezzen egyizalmi kultaraval ahol az emberek batoritva, 0sztbnbzve és
jutalmazva vannak, hogy a biztonsaggal kapcsolatoélkilozhetetlen
informaciokat folyamatosan szolgaltassak. De tepetésen hatarozott vonalat kell
hazni az elfogadhaté és nem elfogadhaté viselkkd&stt,

“ legyenrugalmas és hatarozott képességelmyy atalakitsa a szervezeti strukturat,
egy dinamikus és igényes arculati munkakdrnyezetté,

s rendelkezzen megfeleljoakarattal és kompetenciavahogy képes legyen a
biztonsagi rendszer informécidibdl a helyes kovetdiesek levonéséara, és
valtoztatasok, reformok végrehajtasara, amikor azukségesek.

REASON (1998) azt is hangsulyozza, hogy a biztankalgura ,egy olyan fogalom,
aminek eljott az ideje” kijelentve azt, hogy jeletan egy kihivas és egy alkalom
.Kifejleszteni egy tiszta elméleti értelmezést eblaeszervezeti vitapontban, és teremteni
egy elvekkel biré alapot a még hatasosabb kul#gjiasiztés gyakorlataért.”

A biztonsagi kultaraval kapcsolatban van egy tudoyo& vonulat, ami fefidése soran
az attitidok és a viselkedés tanulmanyozasanak iranyabdth@aENDON et al. (2006)
ramutat arra, hogy amikor a biztonsagi kultirdnakneghatdrozasa torténik, néhany
kutatbnak az éfeltételei, premisszai az aftddkre iranyulnak, ugyanakkor masok a
biztonsagi kultura, viselkedésben és a munkatew@égien megnyilvanulo kifejédését,
jelentbségét hangsulyozzak. Mas szoval a biztonsagi lkultlegy szervezet
biztonsagmenedzsmentjének Utmutatdé gyanant szdiggly megmutassa, hogyan fognak
viselkedni az alkalmazottak a munkahelyen. Terntésea az 6 viselkedéstiket
befolyasolja, vagy meg is meghatarozza az, hogyiakahelyen beltl milyen viselkedés
biintetett és milyen a kivanatos. Erre példa CLARKEVARD (2006) allitasa, miszerint a
biztonsagi kultira nem csak abban figyethateg, ,hogy a munkafelszerelések milyen
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altalanos, a feltételeknek megféleldllapotban vannak, hanem az megfigy€hatz
alkalmazottaknak a biztonsaghdizddé attitidjeiben, és viselkedésében is”. Ugyanakkor
van egy kis bizonytalansag és kétértidéyg abban, hogy az afiit (hozzaallas), vagy a
viselkedés a meghataroz6 premissza a biztonséagiruheghatarozasaban, de a fogalom
helytallosagaban vagy jelésg&gében nincs bizonytalansag (YULE, 2003). MEARNS e
al. (2003) azt &llitja, hogy ,a biztonsagi kultlegy fontos fogalom, ami formalja a
kornyezetet, amelyben az egyéni biztonsagi udiik fejlodnek, megmaradnak és
biztonsagi magatartasformakka lépnek.’el BERENDS (1996) ramutat, hogy az emberi
tényedk, és a biztonsagi kultdra fontossdgaval kapcsafaidh nemzetkdzi vildgot nem
csak az 1986-0s csernobili katasztréfa razta teleim voltak megrazé incidensek a hozza
kozelebbi idkben is. llyen volt példaul 1987. november 18-atoredoni King's Cross
metréallomason bekovetkezeirzeset, amiben 31 ember halt meg, vagy az 1988sj6l

an, az Eszaki tengeren tortént Piper Alpha olajlaiasztrofa, amiben 167 ember halt meg,
és tetemes anyagi kar is keletkezett (3.4 billid)yszintén nem jelentéktelen katasztrofa
volt 1988-ban a Herald of Free Enterprise angol joajo balesete, ahol 193 utas és
szemeélyzet halt meg. Szamos beszamold és jelevdésnint tanulmany foglalkozott
ezekkel az esetekkel. A biztonsagi kultira megimgahsa igen valtozatos volt, de egyben
konszenzus sziletett, mégpedig abban, hogy ,a nsatp kultira az alapja a
biztonsagnak” (LEE és HARRISON, 2000). E nagyoblaszirofak utan valéban sok
kutatas foglalkozott mas egyéb munkabaleseteteinakdeltarasaval (HASLAM et al.
2004). Amikor egy vératlan incidens bekovetkeziky egunkahelyen, akkor fontos azt
megérteni, hogy milyen tény&z (emberi, technikai, szervezeti) jarultak hozza az
események kimeneteléhez, annak érdekében, hogyliglkea hasonlo eseményeket a
jovében. A helyes moddszerek, a balesetek, incidensegelizésére, azok okainak
kifejl6désén és megértésén keresztul alakulhat ki (WILLBEMN et al. 1997). Ahhoz,
hogy a munkahelyi biztonsagot, és a munkahelyi &patok ellefirz6 kezelését javitani
tudjak, a multban a technikai aspektusokra (bizignsabb rendszerek tervezése) és a
kozvetlenidl befolyasolé emberi viselkedésre (k&zhlba, cselekvési hiba) helyezték a
hangsulyt (GADD és COLLINS, 2002). Mindamellett aasos nagyobb katasztréfa
rairanyitotta a figyelmet a szervezeti ténjlae (intézkedésekre és eljarasokra), a
biztonsagi eljardsok kimenetelére. Toébb 6nallé tassal hataroztak meg a biztonsagi
kultarat, mint egy dorit behatast a katasztrofa kimenetelére (REASON, 198@)
ilyenfajta, fenn emlitett incidensek - mint CseriholKings Cross és a Piper Alpha -

mindannyian példdk arra, hogy szervezeti és entbesedk hogyan képesek hatéssal
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lenni a biztonsagi teljesitményre, helyzetekre. lfgan a Piper Alpha tengeri olajkat
felrobbanasat kovéen Lord Cullen igy fogalmazott: ... déeendi fontossagu, hogy
alkossunk egy olyan, egyesitett 1égkort, vagy kaltiamiben megértett és elfogadott a
biztonsag ek szamu prioritasa.” (CULLEN, 1990). De ha még emsitkk a Challenger
urreplibgép katasztréfdjara (USA, 1986), az oerkészilt jelentés 1990-ben latott
napvilagot, amiben megallapitottdk, hogy a NASAéimn hozott szamos hibas dontések,
és a Thiokol menedzsment hozzaadddo t&hyealtak a katasztrofa bekovetkezténék f
okai. Ezt csak azért emlitettem meg, mivel ezekeaemények voltak azok, amik
ténylegesen raébresztették a fejlett vilagot ék guiitikusait a biztonsag szervezeti és
human tényeiinek fontossagara. GADD és COLLINS (2002) megjekyhogy minden
nagyobb katasztrofaval, tetemes mennyiséggel naeek& azok a kibuvoul alkalmazott
eréforrasok, melyek szabalys#en eltekintenek attél, hogy megallapitsak, pontosan
milyen tényedk adddtak hozz4 a katasztrofélis események kimiéhetz Ezek a feltard
vizsgélatok kilondsen rairanyitottak a figyelmetaa részletre, és igazoltak is azt, hogy a
hato faktor — amely ,sebeziiet teszi a szervezeteket a zavarokkal szemben” -
azonositasa felbecsulhetetlen forrasa az inforrkhalkd Néhany hasonlo vizsgalatbdl,
amikben vilagos megfigyelések vannak, olyan mepgéHhaok vonhatdk le példaul, hogy a
szervezetet ért balesetek nem személyi hibakndktlere kornyezeti tényéknek, vagy
technikai hibaknak az eredményei lehetnek kizarolagnal inkabb a szervezetek,
biztonsagra alapuld, politikdjanak és eljarasainek ©6sszeomlasa eredményezi a
katasztrofakat. Tehat egy-egy sulyosabb balesgl weidens bekovetkezte nem minden
esetben all ok-okozati viszonyban az egyes szemaélgy targyi tényeikkel. Azok
mindig komplex maodon, tobbtényes alakban jelennek meg. Ezzel szemben az is igaz,
hogy e tényedk leginkdbb a szervezet kompetenciajaba tartozidhsl fakadoan a
szervezet az, aki, vagy ami leginkabb hathat, avezeti kultdrajan keresztil, implicit és
explicit modon - és igazabdl csak preventiven at hényeékre. A biztonsagi kulttraval
kapcsolatban, organikus szemlélettel, REASON et(E)98) ugy fogalmaznak, hogy
nagyon fontos megemlékezni arrdl, miszerint a s kultira idperiodusokon
keresztil fejpdik ki és nem hozhat6 |étre azonnal. Szerintiiksz&rvezet olyan, mint egy
élé organizmus megfeléje.”. Eqy szervezet biztonsagi kultirdja (igy a kakdrnyezet, a
munkaeé jellemzdi, a munkavédelmi gyakorlat és a vezetés) annakrtéime nyoman
fejlédik ki. A szervezet megfel@l biztonsagi kultirgjanak kialakitasaért egyre tobb
alkalmazott pszicholdgiai terllet a vedefelelésségét hangsulyozza (BAGDY — KLEIN

2006). Ezt a megallapitast tobb tanulmany is aldtatje. Ezek a tanulmanyok sorra
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hangsulyozzak a vezit, de Bleg a fel$ vezebk, biztonsaggal kapcsolatos dttljeinek
és cselekedeteinek fontossagat (ZOHAR 1980; CLARKI®8; COX és COX 1991,
WIEGMANN et al, 2002). Dorét fontossagu az, hogy az alkalmazottak lassak:

s avezebk rendelkeznek - a biztonsaggal kapcsolatos #idtikkel,

s avezebk megkovetelik a biztonsagot tAmogato viselkedést.

A vezetés biztonsaggal kapcsolatos Aallasfoglalésaregativ megitélése erodalja az
alkalmazottak biztonsagi viselkedését (CLARKE 1998)

CLARKE (1999) tovabbi megallapitasokat tesz, metykigelenti, hogy a fels vezebtk
biztonsagra vonatkoz6é aftdjeinek megitélése meghatarozza a munkavallalok
biztonsaggal kapcsolatos viselkedését, és ez altalzervezet egészének biztonsagi
allapotat. Nem szabad kihagyni GRIFFITHS (1985) jeggrését, mely arra utal, hogy
mialatt a fel§ veze6i szint pozitiv biztonsagi attitjei alapveik a jO biztonsagi
kulturdban, ugyanakkor nem tételezhetjik fel aagyhezek az atiidok athatédnak majd
az egeész szervezeten. Tehat asfekzetés pozitiv attitlieinek megléte még nem garancia
arra, hogy az automatikusan jellesue is valjon az egész vallalatra. CLARKE (1999)
ezzel kapcsolatban kijelenti: feltétlenll szikséamsszabalyozni és ellémzni, hogy ezek
az attitidok valéban atadddtak-e az alsébb szintekre. Bizsmgk kell lenni abban, hogy a
biztonsaggal kapcsolatos félsezeti allasfoglalas az alsébb szinteken is pontosan Ugy
észlelhes. A hazai szewk kozul 1ZSO (2001) (I. 6) a sajat értelmezésébearyjenyzi,
hogy ha mar meghataroztuk a biztonsagi kultaray, égy fejlett biztonsagi kultararol
akkor beszélhetlink, ha egy szervezetben a légfedzetésil kezdve, a legalacsonyabb
szintekig, vagyis a végrehajtasig, mindenki arrakézik, hogy a veszélyforrasok feltarasa
eés a kapcsolodo kockazatok csokkentése aktiv ghgkés allandd jelleg legyen. A
biztonsag egyik legfontosabb garanciaja az, ,h&tohsagnak nem csupan a deklaraciok
szintjén, de a valésagos operativ dontések sorgndstasa van, akar még a pillanatnyi
gazdasagi érdekekkel szemben is”. Az ILO nemzetkoaferenciajan a szervezet globalis
stratégiajaban, a nemzeti dimenziéban, mint az kegappillért hataroztak meg a
biztonsagi kultdrat. Ebben a vonatkozasban Kkifejtikogy a biztonsagi kultara
fogalomértelmezésében feltétlentl érvéenyesilnid &elpreventiv jellegnek. Valamint
jelentbségét tekintve az dishelyen all, mind a doéntések meghozatalakor, mind a
szempontok rangsorolasakor (INTERNATIONAL LABOUR @BERENCE, 2005). Ha
alapkent feltételezzik azt, hogy a biztonsagi kaltéa szervezeti kultarabdl kifejezBet
illetve vele fogalmilag organikusan 6sszeépul, akladtételezhet az, hogy léteznek a

biztonsagi kultirdahoz kapcsolédd normakon, @tikon és viselkedési formakon kivl
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még értékek, hiedelmek, ésfeltevések is. llyen kiindulasbdl - ahogy azt HARIS és
STOKES (1992), valamint SCHEIN (2004) is emlisikervezeti kultaraefiniciojukban -
nevezhetnénk ezt biztonsagi értékeknek, valamiibbsaggal dsszefugdiedelmeknek,

eléfeltevéseknek.

1.4.3. A biztonsagi kultira és a biztonsagi légkdsperacionalizalasa

Tobb, régebben munkalkodo, szera kilonbod szervezetek passziv vizsgalataval,
jelentbs eredményeket ért el a biztonsagi kultira elenkein®elss folyamatainak,
Osszefliggéseinek feltarasaban. A biztonsagi kulmemragadasa - és ez altal annak
megmeérettetése - azonban ma sem kdriakadat. A kilféldi szakirodalom, ezen belll is
az angolszasz szakirodalom, edtésulyozottsaggal, €s moddszertannal vizsgalja a
kilonbd®d dimenzidkat. Legtdébb esetben azért megfigyélhbbgy a szervezeti kultira
operacionalizaldsi maodszereinek mentén haladnaletvel haladtak a kilénb6éz
vizsgalatok. Az operacionalizalds, Ujdonsdga éserdigzciplinaris jellege miatt,
szemléletében szertedgazo, de céljdban egysédés. 8zert van az, hogy a szervezeési
biztonsagi (biztonsagmenedzsment) irodalom a b&#gnkultira 6sszetéinek leirdsara
kifejezetten tdmogatja a kulénkbzzemléletek belefoglaldsat (ZOHAR, 1980; REASON,
1997; HALE, 2000; MEARNS et al., 2001a). Most tekiimk at néhany fontosnak tartott
dimenziét, ami alkalmas a biztonsagi kultra megdagara. Tobb szérzelhivia a
figyelmet azinformacioaramlas a kommunikacio- ami magaba foglalja a veszélyek,
véletlen események, majdnem balesetek, és baldsejelkentését - alapviefontossagara,
ami egy j6 megalapozast ad a biztonsagi kultilédégéhez. ZOHAR (1980) klasszikus
tanulmanyaban ugy talélta, hogy a gyakori és nyitonhtaktus a vezétés alkalmazott
kozott 6sszefliggésben van a j6 biztonsagi allap@tsARKE (1999) tanacsaiban felhivja
a figyelmet a vallalati bedsellertrok szerepének fontossagara, mivel gyakran kosdketit
lehetnek a vezetés és az alkalmazottak kozott. k€laovabba érzékelteti, hogy a
menedzsment attitjeinek, megnyilvanulasainak és tetteinek negatitersotipiai
visszatukrodadhetnek. Ez bekdvetkezhet nem csak a kodzvetleraktug hianyaban, de a
vezetés biztonsagi allasfoglalasaba vetett bizalnéanyaban is. Néhany tanulmany
elfogadja és partfogolja az incidensek, majdnemededek bejelentési, informéacids
rendszerének meglétét és milyenségét, mint a Idaggal kapcsolatos vezetési
allasfoglalas alkalmazotti észlelésének (percepoad) indikatorat. Ez felfoghatd ugy is,
mint egy dimenzidja a biztonsagi kultiranak (ZOHABRB80; MEARNS, et al., 2001a),

vagy egy direkt befolyasol6 tényeaz alkalmazotti biztonsdgi percepciéra és biztgnsa
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magatartdsra (RUNDMO, 1992; CLARKE, 1998). REASQMY97) ezzel kapcsolatban
megjegyzi, hogy a munkabalesetek korlatozasanakngesitésében az alkalmazottak
részveételi hajlandosagagy biztonsagi informéaciés rendszerben, a bizigingdtira egyik
kritikus alkomponense. COX és COX (1996), SORENSEDD2b) meghataroztak néhany
olyan - ahogyodk ezt nevezték - tanulmanyt, amelyet a biztonsagilka Osszetett
komponenseinek a rdgzitésére terveztek. MEARNS.e2601b) javasoltak, hogy egy
biztonsagi kultarat fejlesét szervezeti difeszitésnek magaba kell foglalnia az ezzel

0sszeflgg erssségek és gyengeseégek tertleti meghatarozasat.

3. tablazat: A szervezetek csoportositasa a biztag informéacidkra adott valaszok
visszatikrozodése alapjan

Patologikus Burokratikus Fejleszi
. Lo Az informaci6 lehet, hogy | Az informécio aktivan
Az informacio rejtett . e
figyelmen Kivil marad keresett
A hirviv dket ,felakasztjak” | A hirviv ket megfirik A hirviv éket képezik

A felelésséget részekre
leosztjak

A kapcsolatok

A kapcsolatokat ellenzik megengedettek, de
elhanyagoltak

A szervezet igaz és

A felelésséget kerulik A felelésséget megosztjak

A kapcsolatok
jutalmazottak

A hibak leplezettek A hibak okait kivizsgaljak

kegyelmes
. . ) Uj 6tletek problémakat Uj 6tleteket szivesen
Uj otletek 6sszetoretnek el fogadnak

Forras: WESTRUM (1996)

Tanulmanyaiban Westrum szociolégiai alapokkal -ydlgmmel a biztonsagi
informaciok bonyolult Utjara - amely altal az kélezik egy szervezeten belll - kifejlesztett
egy kultdratipologiat, amit az informaciéaramlassaatiikrogdése és jelleniz Utja,
valamint a fejlettség szintje alapjan hatarozottgnfé/ESTRUM, 1993; WESTRUM,
1996; WESTRUM, 2004{3. tablazat).

Mindamellett, az informaciéaramlason és kommuniddcikivil vannak olyan
karakterisztikak, €és dimenzidk, amelyeket szintészhaltak a nemzetkdzi kutatdsban a
biztonsagi kultira operacionalizalasara. Igy ilkanakterisztikék a hit megjelenési formai,
az ertékek és attitlok, melyeket leginkabb YULE (2003) emelt ki. C@X COX (1991)
szerint is gyakran hasznaljak ézékek, attifdok, hitek, effeltevések, meggwdések, és

percepciok vizsgalatat erre a célra. De ezen kivil gyakransgaltdk gyakorlatias
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jelenségek, vagy események meglétét és/vagyosi@sét, mint példaul biztonsagi
tréningprogramok véleményezése.

Ennek az attekintésére a kovetiddzen megemlitek néhany, a szakirodalomban
megjelent kutatasi dimenziot.
- Az idérendet kovetve ZOHAR (1980) egy 40 kérdést tartalinakérdsivvel,
kérdedbiztosi jelenléttel 20 izraeli ipari szervezetezsgélt 400 megkérdezettel. A
vizsgalat dimenzibi a kovetkék voltak: a biztonsagi tréningprogram (oktatas)téssaga,
a vezetés biztonsaggal kapcsolaatistiidjei, a biztonsagos magatartdsatasa a dolgok
eloremozditdsaban, @éptetésében, a munkahelitockdzati szintje,a megkivant
munkaritmushatasa a biztonsagra, munkavédelmi megbizostatusza,a biztonsagos
magatartashatasa a tarsadalmi statuszestdkrend, a vallalati munkavédelmi bizottsag
statusza.
- GLENNON (1982a,b) 0Osszesen 68 keérdéshllo onkitoly kérdbivet hasznélt 8
ausztraliai banyaszattal foglalkozé cégnél 198 réatgzettel. A% vizsgalt dimenzidi: a
munkavédelemhivatalok befolyasana&szlelése, aallalat munkavédelmi attitjeinekaz
észlelése, a szervezethez tartomonkaveédelmi tanacsado statuszameak érzékelésea
munkavédelmi oktatdsokfontossaganak észlelése, hatoritas és a fegyelem
hatékonysagana&szlelése a biztonsag fejlesztésébanuakahely kockazati szintjénak
észlelése, hiztonsagi célok és a termelési nyorhal/zetének az érzekelése.
- BROWN és HOLMES (1986) egy 40 kérdéses onkigkérdiivvel mért fel 10 amerikai
gyartd vallalatot, 425 megkérdezettel. A kérdésdibeetked dimenziora kérdeztek ra:
alkalmazotti észleléseketrrdl, hogy a vezetés hogyan #idik az 6 egészségikkel,
alkalmazotti észleléseketrrdl, hogy avezetés hogyan viszonyahhez a kérdéshez,
alkalmazottak pszichik&ockazatészlelését.
- COX és COX (1991) eurdpai gazipari cégeknél kitatl8 plusz 4 kérdéses onkitist
interjulappal 630 alkalmazottat kérdezett meg. Aneliziok a kovetkdk voltak: a
személyes szkepticizmus, (optimizmus-pesszimizmuslz egyéni felefsség, a
munkakdrnyezet biztonsaga, a biztonségndelkezések hatékonysaga, személyes
védettség és ellenallas.
- COOPER és PHILIPS (1994) a csomagolo- és felddigar alkalmazottjait kérdezte
meg egy 374 db-os Onkiték 50 kérdéses &l kérdbivezéssel, majd 187 db-os
utokérdezéssel. A dimenziék a kovetilezvoltak: a vezetés biztonsagittitzidjei, a

kockazati szint észlelés@ munkaltem hatasai a biztonsagra, vezetésbiztonsag
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irAnyaban tettakcidi, a munkavédelmimegbizott és tanacs statusza,munkavédelmi

oktatas fontossaga, biztonsag és @ehaladasarsadalmi statuszértékrend.

- NISKANEN (1994) - kettévalasztva a vediets alkalmazotti kort - egy 22 kérdéses

dolgozoi és egy 21 kérdéses vérdterdsivet dolgozott ki, melyet onkités formaban

postai és egyéb megoldassal juttatott el a megkétddkig, akik az ipari gyartas és javitas
szektoraban dolgoztak. igy 1890 dolgozéi és 562tsedeliigyebi kérdsivet gyijtott
0ssze. A dimenzidk, amelyekre a kérdések vonatkozta

Munkasoknal: a szervezet biztonsaggal kapcsolatatsitiidjei, valtozasok a

munkakovetelményekben, a biztonsag, mint a produktinka részegftékrend,

Vezetknél és/vagy ellefroknél: valtozasoka munkakdvetelményekben, a szervezet

biztonsaggal kapcsolatagtitiidjei, a munkaval kapcsolatastékek,a biztonsag, mint a

produktiv munka részetékrend.

- COYLE et al. (1995) két szervezet munkdgzisat mérte fel 30 és 32 itemes

kérdsivével. A vizsgélat dimenzioi voltak: a téma mersalése és fenntartadarsasagi

politika, elszamoltathatésagktatasés menedzsment témakunkakornyezepolitikdk és
procedurak személyeswutoritas.

- BERENDS (1996) harom ipari szervezetet vizsgdltit@mes onkitotis, 434 darab

megvalaszolt kékilvvel. A dimenziok a kovetkékre kérdeztek ra: bizaloma biztonsagi

intézkedések irant,egyuttnikodési készséga biztonsdgos munkamddszerekben, a

biztonsagprioritdsok észlelése biztonsagba helyezestjat aktiv efifeszités

- LEE (1996) egy 172 kérdéses k&inrel és egy igen jol szponzordlt hattérrel a Brit

nuklearis iparbdl 5295 alkalmazottat kérdezett naggtemek szamabdl is jOl latszik, hogy

alapos, tobb dimenziot felfogd vizsgalatrél voltosZA vizsgalt dimenziok hat részre
osztodtak:

1. a biztonsagi eljarasok koérére, ugymint: a biztonsélgarasokba vetettizalom,
biztonsagi szabélyolszemélyes értelmezéaebiztonsagi szabalyoknak, a biztonsagi
szabalyokilagos észlelése.

2. a munkavallalasi engedélyezési rendszerre (Brit)zalom a munkavallalasi
rendszerben, a munkavallalasi rendsgélanos tamogatottsagaszlelt szikséglet
munkavallalasi rendszerben,

3. a kockazatra: személye§vatossag a kockazatokkazemben,kockazatészlelés
munkaban, a rendszer kockazatkezelésének észletzmameélyes eérdeklés a
munkaban,szakmai megelégedettsaguunkahelyi megelégedettséglegedettség a

munkatéarsakkalelégedettség pp munkaért jargutalommal.
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4. arészvételre és/vagy birtoklassajat részvéteh biztonsagi eljarasokban, a biztonsagi
tanacsok hozzajutdsanakzlelésea biztonsagi riiveletek forrdsanak, hozzajutasanak
észlelése, a biztonsag személyes iranyitasanaizbetése,

5. atervezésranegelégedés a gyaregység tervezéseével,

6. az oktatasramegelégedés a tréningek kivalasztasavedgelégedés a szervezeti tagok
alkalmasséagaval.

- CABRERA et al. (1997) 69 keérdéses onkiglt kerdiveivel szamos eurdpai

légitarsasagot meértek fel, 389 valaszoldval. Aalak mért dimenzidk aszervezeti

hangsulyozés a biztonsagnak, a biztonskgmmunikaciés csatornag biztonsagi szint
észlelésea munkaban, a biztonsagi intézkedések végrehnflis&isszacsatolasa,
specifikusbaleset-megékési stratégia

- WILLIAMSON et al. (1997) hét kulonb@munkahelyen dolgozé munkasokat vizsgaltak

meg. Ezek egy része a nehéz- és kéipay tertletésl, mas része a szabadban dolgoz6

munkasok korél kerdlt ki. A vizsgélat dimenzidi a kovetk#élz voltak: személyes
motivacioka biztonsaggal kapcsolatbanhelyes és biztonsagos gyakorkatkockazatok
indoklasa —fatalizmuspptimizmus.

- GIBBONS et al. (2006) - akik a repllés iparagiketén kutattak - egy figyelemre méltét

alkottak. Ezt abban az értelemben tették, hogy @zelz indikatorokat, dimenzidkat,

melyeket fontosnak tartottak, egy abraliaitge jelenitették meg, és vazoltak fel azok

kapcsolatat.

1.5. A biztonsagi kultura és légkdr 8bb elemeinek fogalmi meghatarozasa

1.5.1. Erték, értékrend, és attitid

Az értékekél valo gondolkodas a 19. szazad masodik felénela é&zazadforduld
kultarajanak egyik jellegzetes probléméjat képedielajdonképpen ez volt az értékek
feléledésenek kezdeti korszaka. A korszak filozaifues niivészei szinte kivétel nélkil
allast foglaltak az ugynevezett értekvalsag kéroéisé€l. 11.). Az értek fogalmat eredetileg
Kant vezette be, bar nem egészen igy nevezte. #&rfo@lkilonités a ,neokantianusoktol”
szarmazik. Eszerint az értékek tovabb vissza nemathed ,orientativ’ fogalmak. Szamos
dimenziéban jelenhetnek meg: jo-rossz, hasznosshésan, szent-profan és igy tovabb.
Az ember affektiv képességgel reagal a dolgok,ongak, események értékeire, azaz

nemcsak tudatosan érzékeli a dolgokat, hanem ed@rtekeli iséket. A valdsagot Kant
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két nagy egységre osztja:letez dolgokra— ezek a "vannak", és &tékekre -ezek a
"legyen" korébe tartoznak. Ezzel kapcsolatban asj@ rossz megitélését KANT (1991)
igy fejti ki: ,Amit jonak kell neveznink, annak nden eszes ember itéletében a vagyo-
képesség targyanak kell lennie, a rosszat pediglenkinek megnevezéssel és utalattal
kell stjtania. A megitéléshez ezért az érzékekel lez észre is sziikség van”. Itt Kant az
értékek megitélésében azokra az affektiv és kaegfiliyamatokra is utal, melyek az
ertékekhez valo viszonyulasokat is meghatarozzakaitertelemben az érték az értekelés
szubsztratuma, az, ami alapjan az individuum vdlaiinyben részesit, preferencia ala
vesz. Az értéknek két vetiilete van. Az érték, rpimcipium példaul: igazsagossag, €s a
masik az ebll fakadé normg amely Ugy hangzik, hogy: az igazsdgnak mindi§zgie
kell. Ezzel a kérdéssel neves hazai szociologudeR@RKA (1997), HANKISS (1978),
PAJOR (2000) és tarsadalomfilozéfusok is foglalkéiztakik behatoan elemezték az
értékek és normak kozotti dsszefuiggéseket. GASPARMNE8) megemliti, hogy a
pszichol6gidban az érték fogalmat R. H. Lotze (18881) vezette be. Az értékeket a
Jlelkiismeret igazsaganak és értékeinek” nevezte.éftekek Lotze szerint nem igazak,
vagy hamisak, hanedrvényesekEzen allaspont szeriaiz értektulajdonképpen minden,
amit az emberaz altala mkddtetett értéktudatavadrtekelés ala vetCSEPELI (2002)
megemliti, hogy Weber, sajat kutatasai alap@iértéketés eszkdzértéketlilonbdztet
meg. Vagyis: ,A cél szentesiti az eszkozt.” sz@hsdlve, a célértékek jeldlik ki a
tarsadalom és az egyén szamara a kovétesdlekvéseket, melyek eredményeképpen a
valosag irreverzibilisen atalakul. Az eszkozértélegselekvések mikéntjét néisitik. Az
értékekkel leginkabb az antropoldgia és a szoddépslogia foglalkozott az elmult
évtizedekben. CSEPELI (2002), mint szocialpszichotd az eértékkel kapcsolatban
elmondja, hogy az értékek polaris jelleget Oltermzitiv és negativ, j6 €s rossz sarkokat.
A mérleg nyelve mindig az ember, aki megitéli a®léat. Az értékek osztalyozasat
tekintve tobbféle modszer és irAnyzat alakult kipédagdgiai gondolkoddk abszolut és
relativ értékekre, majd természeti és kulturértékelobjektiv és szubjektiv értékekre,
valamint redlis és idedlis értékekre osztottalaflkat. WESZELY (1927) az éertékeket két
nagy csoportba sorolta: redlis és idealis értekekrszilkséges, a hasznos, az élvezetes a
realis érték mig az igaz, a j6, a szépidealis érték Hasonlé osztalyozasokat alkalmaztak
a korai kelet-eurdpai pszicholdgiai székis. GASPARNE (1978) az értékeket funkcidjuk
szerint két csoportra osztotta: tényleges, véaitikus értékekrevalamint szabalyozg,
vagy regulativ értékekreKLEIN et al (2001b) megfogalmazéasaiban - melydRekeach-
t6l, Hofstede-6l és Schwartz-t6l idéz - az ,érték olyan tartos gygodes, amely szerint
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egy bizonyos viselkedésmaod, vagy életcél a személyy a tarsadalom szadméarérsiben
részesitentl az ellentétével szemben.”. M&s megfogalmazasban édek olyan
pszicholdgiai allapot, kapcsolat, vagy anyagi kawéy, amely felé torekszink. SZABO
(1978) az értékeket mas szemszbdtiilonbodzteti meg. Igy az interakciok dimenzidjaba
szolidaritasértékeket a munka dimenzidjabarteljesitményértékeketa status quo
dimenzidjaban statikusertékeket, a program dimenzidjaban dinamikus értékeket
kilonboztet meg. Aszolidaritasértékekees teljesitményértékeked statikussaguk és
dinamikussaguk viszonylataban értelmezi és csopitjdo ANDORKA (2001) az
értékeket olyan kulturdlis alapelveknek tekinti, edyek kifejezik azt, hogy az adott
tarsadalomban mit tartanak kivadnatosnak vagy fomtgsilletve jonak, vagy rossznak.
Ezek utan megfogalmazva és Osszevetve az eddigiekettkeztethetiink az értékrend
fogalmara is: egy individuum értékrendje az eértél@ian Osszetétele, amelyet az
individuum viselkedésében, dontéseiben kdvet éshatégozonak tart. Ez azt jelenti, hogy
a kilonb6d szituacidk értékelésekor mit tart fontosnak, naitt (pozitivnak €s mit tart
negativnak, illetve, hogy azokat mennyire tartjaadn Ezen értékek dsszessége donti el,
hogy az adott személy az adott szituaciot milyemal) vagy milyen rossznak, avagy
mennyire kivanatosnak vagy keriilének itéli. igy az értékrend szorosan osszefiigg a
személy céljaival, erkdlcsével. Egy személy értéilje - a vilagrol alkotott tudasaval
egyutt - alkalmas arra, hogy az adott személy drandégtéseket hozzon viselkedésér.
12). Rovid és Aaltalanositott 6sszegzésben: az elrtditerarchikus rendje alkotja az
értékrendet amely segitséget nyujt az egyénnek eligazodrd ésjrossz vilagaban. Az
értékrend ezaltal stabil alapot ad az aditknek.

- Az attitidnekeredetileg tobb jelentése is volt. A latin ,aptegbbdl szarmazik, ami
valamire valo alkalmassagot vagy megfétélget jelent. Ennek a szonak a tovabbdkjtt
valtozata az ,aptitude”, ami valamilyen akciéradvéksziltség szubjektiv, vagy mentalis
allapotat jelenti. A sz6 csakhamar bekerilt @&vészetek vildgaba is, ahol teljesen mas
jelentést kapott. A rfivészek ezzel a szGval azt probaltak kifejezni, egyi abrazolt alak
lathatd testtartasdban megnyilvanul. A modern pstdgia a sz0 egyik jelentését a
.mentalis attitidok” kifejezésberbrizte meg, a masikat a ,motoros ditibkben”. CRANO
- PRISLIN (2008) emlitik meg azt, hogy Alport 19BBn leirt hires mondataban kijelenti,
miszerint az attitd ,az amerikai szocialpszicholdgia legjellegzetéséb el nem hagyhat6
fogalma”. Az ebzéekhez hozzéateszik, hogy ez a kijelentés akkor é&eszspektrumban
igaznak volt mondhaté, de manapsag sem veszteteregnyességéh Az attitid

fogalmanak tudomanyos meghatarozasat nem leheimazikai kutaté tuddsok nélkul
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megfogalmazni. ERWIN (2001) irdsdban megemliti @ordV. Alport 1954-es attitd
fogalom meghatarozasat, mi szerint ,az attiegy kilénés modon tanult hozzaéllas a
dolgokhoz, érzés és viselkedés egy személy vagy téinyaba”. Azattitiid érzelmileg
szinezett véleményrendszer, bedllitodas a targyagok, események, jelenségek, elvek,
személyek értékelése rokonszenves, vagy ellenszediveenziok szerint (SECORD -
BACKMAN, 1972; OSTROM, 1969; McGUIRE, 1985). Vagyam megfogalmazasban
attitidnek nevezunkarmely kognitiv reprezentaciot, amely 6sszegyi atjtidtarggyal —
onmagukkal, masokkal, targyakkal, cselekedetekksekmeényekkel, vagy otletekkel —
kapcsolatos értékeléseinket (ZANNA - REMPEL, 1988/ITH - MACKIE, 2004). Az
attitid a szocializacié, vagy tarsadalmi tanulas folyamidajatitott mintédk alapjan alakul
ki. ATKINSON és HILGARD (2005) ugy fogalmaz, hogwz, attitidok pozitiv és negativ
viszonyulasok, azaz targyak, személyek, helyzeiiédye a vilag barmely azonosito
mozzanata irant mutatott vonzalmak, vagkik valo idegenkedések, beleértve az elvont
gondolatokat és tarsadalmi megnyilvanulasokat ROSENBERG (1968) valamint
SECORD - BACKMAN (1972) szerint az aftt szerveddése harom szférara bonthaté
fel: kognitiy, vagy megismerési és/vagy tudafifektiy vagy érzelmi, motivacios, valamint
viselkedéses vagy akarati és szokasrendszer oOssdewv Az ebzéek azonban
kolcsbndsen athatjak egymast. Személyiségink hagisdzetetinek sajatos mintazata
nyilvanul meg értékrend alapu beallitodasainkbaértea személyiségvizsgalatok egyik
fontos eszkdze az attd-vizsgalat. Az emberek szamos viselkedése flgygetkdrnyezeti
ingerme®toél, rahatasoktol: ezt leginkabb az dititiel lehet megmagyarazni. Az attdtn
tehat bizonyos szabalys#eéget kell érteni, mely az egyén prediszpozicidgjabalvanul
meg, vagyis az egyéneket sajat adljiik joI meghatarozott reakciokra késztetik
erzelmeikben /affektiv 6sszet#ygondolataikban / kognitiv 6sszetévcselekedeteikben /
viselkedési 6sszetéit Az attitidok lehetnek kapcsolatosak konkoéfjektumokkalelvont
entitdsokkal Az attitid lehetemocionalisJehetverbalisés lehetselekedetbéliAzt is meg
kell emliteni, hogy a haromdimenziés ditit modellen kivil van még egy népdger
egydimenzios modal, mely szerint az attitid kifejezés ugy hasznalandé, mint valamely
személyre, targyra, vagy problémara vonatkoz¢6 atftas és idben hosszantartd pozitiv,
vagy negativ érzelem{FISHBEIN - AJZEN, 1975; PETTY - CACIOPPO, 1981)z A
attitid ilyen megfogalmazésa definidlasa aegydimenzios modelelméletetek kozé
tartozik. Ennek a modellnek a képvisiehz attitid fogalman kivil bevezették a hiedelem
fogalmat, amit azokkal az informéaciokkal, véleméiked, gondolatokkal azonositnak,

amit az illet az attitid targyardl birtokol. Ebben az értelemben az {attinzokat az
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érzelmeket testesiti meg, melyek az @dtitdrgyahoz kapcsolodnak. Ezek az érzelmek
polaris jellediek, lehetnek pozitivak és negativak. Ebben a megitégben az atfit
cselekvést meghatarozo funkcioja akkor érvényekél,a szandékolt viselkedés nem
Utko6zik a kilénbo& szociadlis normakkal, szocialis és egyeéni elvarkabkTehat az
attitidok altal tAmogatott dontés akkor valik megvalossklekedetté, ha a normékkal és
elvarasokkal val6 szembesiilés utan meg tdédiani dominanciajat, és az intenciobdl
megvalosul a viselkedés. Ez a képlet korantsem iygyszel, az attitidok természetével,
dimenzionalitdsaval kapcsolatban sok az ellentm&nés ezért napjainkban is folynak a
vitak és a kutatdsok (HEWSTONE et al., 1999).

1.5.2. Az attitiid tartéssaga és valtozasa, valamint kapcsolata a gwgszessel

Az attitidok valtozékonysagaval kapcsolatban tobbféle néaekult ki azzal
dsszefliggésben, hogy milyen okok és milyen dssgéfiek alapjan valtoznak. SECORD
és BACKMAN (1972) ismertetésében a funkcionalistisdelmélet szerint az atfidot
akkor tudjuk megismerni, ha ismerjik motivaciés ibaz mas néven funkcidjat. Ezek
lehetnek:

¢+ Utiliterina — maximalis jutalom és/vagy minimalis bintetégédé,

< Onvédelmi funkcidés- ha az egyén bizonytalan a sajat értékeibdis, ebitéletei
lesznek masokkal szemben. Vagyis az egyatitédttekkel, elutasitasokkal,
elhatarolédasokkal védi sajat komfort dittikeszletét.

Az attitiid-valtozasi elméletek kozil a székzKelman feltevését is emlitik, aki szerint az
attitid-valtozas lehet:

s engedelmeskedés alamkkor az egyén a maximalis jutalom és a keflvreagalas
erdekében atiitje ellenére cselekszik. Ennek kdvetkezményeké&stzdnancia lép
fel.

+ identifikacios jelleg, ami mas attitdjének masolasat jelenti, példaul gyerek —
szub, beteg — orvosphok — beosztott viszonylataban.

CSEPELI (2002) szerint ,az atidok iddben allanddak, lassan és nehezen valtoznak”.
Ez egy kissé ellentmondasos megfogalmazas, de neasaigy cizellaljak, hogy leginkabb
azok az attitdok szildrdak, amelyek a személyiség altal vakotékekben gyokereznek,
de alapveten megvaltoztathatok. Ehhez kapcsolédéan COHEN 4()198IMBARDO
(1991), MUTZ et al. (1996) egyéaélemények alapjan az afititbk megvaltoztatasanak
oriasi jelendséget tulajdonitanak a medgggs tudomanyaban. A med@gsnek igen nagy

irodalma van, alkalmazasi terileteit tekintve rdmidk fontos a politikdban, a
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kereskedelemben, a nevelésben, és mas szamosatérssetileten. Ebll fakadéan az
attitidok megvaltoztatasaval befolyasolhatjuk egy talsaidegység, akar a cselekedetiben
is megnyilvanulg, viselkedéseét.
FESTINGER, (2000), az atiiok valtozasaval kapcsolatban 1957-ben felallitott
kognitiv disszonanciaelmélete, miszerint: egy targyal kapcsolatban mindbb a
konszonans informéaciés elem, annal kevésbé valtork a vele kapcsolatos verbalis
attitid szerinti cselekvés. Valamint az ditiidegen viselkedés annak valtoztatasara
kényszeriti az individuumot. ROSENBERG (1968) ha&am vizsgalta, hogy hogyan
flggenek Ossze egy attit affektiv és kognitiv Osszet@v Megallapitotta, hogy az
attitidtarggyal kapcsolatos érzelem korrelal a hozzadapdo ismeretekkel. Ezt nevezte
affektiv-megismerési konzisztencian@kzelmi-megismerési megegyezés, azonos allag,
jelleg), ami nagyban segitette bizonyos viselkddasok leirasat, magyarazatat. Ennek
megfeleben a megg§zés folyamatdban nagyon fontos téryeZs eszkdz a
kommunikéacié. A kommunikacié 6nmaga tarsadalmiéideti, jelenség, informacidatvitel,
amely emberi kapcsolatokat, ditibket, viszonyuladsokat kisér, tikroz és fejez ki
(DAINOKI 2007). GYOKER (1999) ugy vélekedik, hogykammunikacio tobb mint
egyszeil informaciocsere, mivel dinamikus, interperszonfdigyamat, amely vé@ssoron
a magatartas megvaltoztatasara iranyul. Itt medieetiimég BUDA és SARKOZI (1999)
kijelentése, miszerint a kommunikacié informacisttédast termel. Egy bizonyos targybol
a kommunikacio altal megszerzett tudas, vagy téidyegyijtott, minél tébb informacio
csokkenti a bizonytalansagot és segiti a dontésalbzea vezeti szerepkordokben
nélkulozhetetlen (BERDE 2002). Az aitit funkcioit figyelembe véve vagyis, hogy mire
val6 az attiid, tobb kutatd megprébalt mar valaszolni (KACZ, 196ESTINGER, 2000
(1957); McGUIRE, 1969). Ezek a tanulmanyok a kozbidalakult funkcionalis
attitidelméletben egyesiiltek. Az aitihek igy négyd funkcionalis alapja rajzolédott ki:
% én ved funkciok,
% ertékkifejed, én megvaldsito funkcio,
% instrumentalis, alkalmazkodasi jellegragy haszonelvfunkcio,
% ismereti, vagy gazdasagossagi funkcio.
- Az attitiid funkcidi kozil nagyon fontosz informaciéfeldolgozés iranyito funkcio
Ennél a funkciondl jellentzfolyamatok:

% az attitid relevans informaciok aktiv keresése,

s perceptudlis itéleti folyamatok,

s informécié ebhivasi folyamatok.
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Az attitid relevans informéacidk aktiv kereséséhez kapcdoladiisszonanciaelmélet
(FESTINGER, 2000), melyben az egyén aziatjével konszonans informéaciokat keresi, a
disszonansakat, pedig kerlli. Ezegderceptudlis itéleti folyamatokon ésformacio
elshivasi folyamatokomennek keresztll, melynek eredménye egyfajta, fesgekol
mentes, kognitiv konzisztencia(HEIDER 1946). Nem hagyhaté6 ki a funkciok
felsorolasabol aattitiid, viselkedést iranyité funkciogem. Ennél a témandl a kutatok azt
vizsgaltdk, hogy a viselkedésre vonatkoz6 dontélgiamatokban, azok meghozatalaban
milyen szerepe van az atiitbknek. Egyes kutatok nem mutattak ki az altaluk vizsgalt
esetekben szoros 0Osszefluiggést aziditk és a viselkedés kozott (LA PIERE, 1934;
COREY, 1937; AJZEN — FISHBEIN, 1970). Més kutatdlerben az attitdok viselkedést
befolyasold szerepének kutatasat tamogattak. Updedeltevésekkel tobb iranybdl
torténtek vizsgalatok ezzel kapcsolatban (FISHBEINCOOMBS, 1974, AJZEN -
FISHBEIN, 1977, ZANNA — FAZIO, 1982). A kutatdék @n kozds, az attilokre és a
viselkedésre is egyarant jelleénz karakterisztikakat kerestek, melyekkel mindkett
leirhatd. Ezek a karakterisztikalh cselekvés, a cél, a kontextus, és ai idz
0sszefliggések teriletén nem igazan tortént ted@zolas, és gyakorlatilag még most is
folynak a vitdk az attitdok és a viselkedés Osszefliggdéseiazok relevancigjarol és
szorossagarél. Mindenesetre agy gondolom, hogy kEnktz tipusu kultara- és
légkorkutatasokban az atiitok vizsgalata elengedhetetlen. Empirikus megissneré
szemszoghl mivel az attitid szervezeteken belll a kultdrat és légkort jeli@nmosszu
életi dimenzidkkal egyutt létezik és valtozik, ezért rdeidimenzioként a tobbi
dimenzidkkal egyitt sziikséges és bizonyos értelarslimséges tampontot tud nydjtani a

biztonsagi kulturaban zajl6 folyamatok feltarasabarelemzésében.

1.6. Az irodalom attekint értékelése

Az eddig feldolgozott irodalmi forrasokat értékelde 6sszevetve megallapithatd, hogy
altaldban mindegyik tudoményteriilet hozzatesz viilaegy-egy interdiszciplinéris
fogalom pontosabb értelmezéséhez. Azokat, vagydtdajatossagokkal ruhazza fel, azért,
hogy tartalmaban jobban illeszkedjen az adott meeksi dimenzidhoz, vagy plusz
dimenzidékat épit hozza, hogy noévelje a tudomaniggeii vald kompetenciajat.
Tulajdonképpen ezek a kézosen hasznalt fogalmakkadp vizsgalodas hatéarteriletein
kivil - az egyk lehéiséget arra, hogy megvalosulhasson a tudomanytekilet
interdiszciplinaris  egyuttkodése. Ezért nem nélkulozhetik a munka- és

vezetéstudomanyok sem azokat a - mas tarstudomé&iialkis haszndlt - fogalmakat,
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melyekkel hatékonyabban és pontosabban leirhatékelé&rhatok az adott vizsgalati
teriiletek kérdéskorei, problémai. igy az éitdiszciplinaris hattérrel, de egy témakdrben
kutatok kozos fogalomhasznalattal konnyebben melhagak elért eredményeiket.
Mindezekl®l lathatd, hogy a biztonsagi kultira, és/vagy hstigi Iégkorkutatasok,
alapveb jellemzit tekintve a szervezeti kultirakutatdsok k6zé Bmidk, de eredményei
és kovetkeztetései nem hatéarolhatok el az embeéforehs menedzsment és
biztonsagmenedzsment témakdél&em. Annak a specialis szegmentnek a vizsgalatara
melyet biztonsagi kultiranak nevezink és vizsga#taa biztonsagmenedzsment
allapotanak leirdsat, jellemzését is megadjuk —ebsofolt dimenziok kifejezetten
alkalmasak. Ugyanakkor nem mondhatjuk azt, hogytm@s megallhatunk a dimenzidk
keresésében, mert a medikvokéletesen lefedik a téma kiterjedését. Ugy gtomd, hogy

a kutatasok ékehaladtaval a dimenzidk folyamatosafividhetnek, és attol fudgegn
valnak fontossa, vagy elhanyagolhatéva, hogy a agay milyen agazataiban - és azok
torténeti korszakainak melyik szakaszaban - vizgtjhk és/vagy vizsgalodunk. Az ezzel
kapcsolatos nemzetk6zi szakirodalmakbolirkit, hogy a kutatok — vizsgalédasuk
dimenzibi alapjan - két nagy csoportra bonthatok. eyyik csoportba tartoznak azok a
kutatok, akik el§ésorban a biztonsagi légkor kutatésdizték ki célul. E kutatdok
mindegyike konceptualizdlja a biztonsagi légkor dlogat, viszont val6jdban nem
torekedtek a biztonsagi légkor atfogé vizsgalatligy is fogalmazhatnam, hogy inkabb a
biztonsagi legkér elemeinek célzott részhalmazaitneztek és mértek fel. lly modon a
vizsgélati dimenzibik fontos problémakdzélitélzott 1égkori elemeket analizélnak, és igy
kordn sem jellem& rdjuk komplexitas. Véleményem szerint legkompldxeimodon
COYLE et al. (1995) és NISKANEN (1994) operacionalia a biztonsagi legkérkutatasi
dimenziéit. Annal is inkdbb miveNiskanenmar vezsaii és dolgozoi keéréiveket is
kidolgozott, melyekkel dsszehasonlitdé értekelésekategezhetett. Ezen kivil vizsgalati
dimenzioi jelens mértékben tartalmaznak dttt és értékrendi elemeket is, ami a
biztonsagi kulttra oldalardl is kozelit a témahBayle és munkatarsai munkajanal pedig a
biztonsagmenedzsment hatékonysagara, politikajamakgitélésére vald fokuszalas a
kiemelheb jellemz metddus, melyek valoban a légkéri elemek meghataetemei.

A masik kutatoi csoport a biztonsagi kultarat kitzanizsgalni (Geller, Cox és Cox,
Pidgeon, Berends, Lee,). KozUluk szintén vannakmlgutatdk, akikre a komplexitassal
kapcsolatban hasonlé megallapitasok @hdde inkabb azt a két kutatoi munkat emelném
ki akik, véleményem szerint, nagy lépést tettek unkavédelmi szempontu biztonsagi

kultira és menedzsment komplex értelmezésében zégalataban. Eishelyen Lee-t
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emelem ki, aki vizsgélati dimenzidit tekintve nemmak a biztonségi kultdrat, hanem
egyben annak légkéri elemeit is komplex médon migteegy igen komoly itemszamu
(172) kérdivvel. Vizsgalati dimenzidira, a tobbi székhtz képest, leginkabb jelletha
komplexitas. Igaz neki is vannak olyan, akkor aksudimenziéi, amit mara mar nem
lenne értelme vizsgalni.

A kutatoi munkak kozul a maésik, amit kiemelek azakelyek a biztonsagi
kultiradimenzidikat rendszerben értelmezték Gibbehsal., Williamson et al.Ok a
biztonsagi kultirat, mint a munkavédelem és a €zmtvsajatos interakcidjat ertelmezik.
Ezaltal, igaz mas ipardgakban, de egy nagyon foeltogleti alapot képeztek a tovabbi
biztonsagi kulturakutatdsok szaméara. Ha megviaggaz imént felsorolt szefknek
vizsgalati dimenzidit, akkor felfedezlé&t benniik bizonyos atfedések és gyakorisagok,
melyek egy olyan konszolidaciés iranyba mutatnakj aredményezhet egy egységes
vizsgélati alap szempont- és dimenziérendszert, @kér agazatoktol és szektoroktol
fuggetlenll) komplex és altalanos médon képes falimgt biztonsagi kulttrat és légkort.
Ezaltal ez a szempont- és dimenzidrendszer szkuémplex modon képes jellemezni a
szervezetek a munkavédelmi helyzetét és pozitiesitinényeit. Természetesen ez a
szempont- és dimenzidrendszer kiegészulhet aktéslispecifikus dimenziokkal, amik
novelik annak relevanciajat. igy a biztonsagi kidtal kapcsolatban Osszefoglalva, a
kovetked dimenzidk azok, melyeket a leggyakrabban vizsgatkutatok:

s eértékek, attiidok (egyéni, és szervezeti) — ébbkovetkeden értékrend és

prediszpoziciés elemek
% motivaciok,

% percepciok, preferenciak, vélemények

s a munkavédelem (hivatalos, szervezeti, élteési) tarsadalmi statusza, megitélése,

< a munkavédelmi kommunikacio helyzete és megitélasszacsatolas,

s a munkavédelmi oktatas helyzete, és megitélése,

¢ bizalom, optimizmus, fatalizmus, és bizonyos értdlen az anomias jellerdiz
felméreése,

% helyes gyakorlat, és viselkedés,

s amunka és a munkavégzés jellémek hatasa, megitélése,

s kockazatészlelés és/vagpiatonsagi szint észlelése,

s megelégedettség.

Ezekhez a dimenzidkhoz kapcsoloddéan kritikaként niedl fogalmazni, hogy

hianyoznak beélik munkakornyezeti kultira targyi ténydtz jellemzé dimenziok
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felsorolasa, ugymint példaul az infrastruktaraeehnholdgia, technika jelleriz Ezért egy
komplex, a munkavédelmi helyzetet és biztonsagtikal jellemz felmérés esetén a
targyi tényedk és azok vizsgalata nem hagyhato ki.

A munkabiztonsaggal kapcsolatos biztonsagi kuluit@i@sok konceptualizalasi
sajatossagabdl és jelen helyzétékissé kaotikus allapotokra lehet kdvetkeztetni. A
biztonsagi kulturakutatasok elértudomanyos alapokrél induléan, eliéigazdasagi
szférakat vizsgalnak, eltesajatossagokkal operacionalizalnak. Réviden metfogzva,
aki a biztonsagi kultarat akarja kutatni, végul nenbiztos, hogy azt fogja tenni, amit a
tobbi - ugyancsak biztonsagi kultirakutatd - anteat, csak valami hasonl6t. Eiba
helyzetl®l kiut lehet, hogy a meglév kutatasi hasonl6sadgokbdl és konszolidalt
megegyezésekb a biztonsagi kultdrakutatas egy atfogod altaladndefinialason menjen
keresztil, ami magaba tudja fogadni az élgajatossagokat is, melyek ma jellemzik ezt a

teriletet.
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2. A VIZSGALATOK ANYAGA, MODSZERE
2.1. A kutatas modszertani kereteit meghatarozo tgrezok

Kutatasaimat a Debreceni Egyetem Gazdalkodastudgnem Vidékfejlesztési Kar
Intézete ¢ogaiek a Debreceni
Agrargazdasagi és Vidékfejlesztési Kar Vezetédiléskatudomanyi Tanszéke altal 1994-

Vezetés- és Szervezéstudomanyi Egyetem
ben dsszeallitott, a ,Vallalati menedzsment funkéls vizsgalata” c. kutatasi programja
keretében végeztem. A programot kidolgozok véleraémlapjan az agazat jelenleqgi
helyzete és jellege funkciondlis vizsgalati médgényel, ami a szervezetek vezetési
feladatait helyezi a kutatdsok kozéppontjaba. Aokjdzott mébdszer funkcionalis
szemlélei, mert a vezetési feladatok vizsgalatara iranyoipiekus, mert a tényleges
vallalati gyakorlaton, vezét, szervezeti tapasztalatokon alapszik, valaminakgylati
problémak megoldasatizi ki célul (BERDE, 2006). A vizsgalati modszer ladti
interjura és adatgijtésre iranyul. A kutatasi téma harom résztémar#oos fel, gy, mint
Szervezetmenedzsment vizsgélatokra, EmbeifoerAs menedzsment vizsgalatokra és
Folyamatmenedzsment vizsgalatokra. A munkavédeldnztonsagmenedzsment
vizsgalatok kutatasi teriilete az Emberbferras menedzsment vizsgalatok részét képezi
(4. tablazat).

4. tablazat:A vallalati menedzsment funkcionalis vizsgalata a ewgazdasagban
kutatasi program felépitése

Dr. Berde Csaba

Dienesné Dr. Kovacs Erzsébet

1. 2. 3.
Szervgzetmenedzsment Emberi ewforras menedzsmen Folyamatmenedzsment
vizsgélatok vizsgalatok vizsgélatok
Témavezet Témavezet Témavezet

Dr. Pakurar Mikl6s

1.1. Szervezeti formak és a vezeté
feladatok )
(Dr. Bilanics Agnes)

<2.1. Motivacié
(Dr. Juhasz Csillg

3.1. Tervezés, mint
vezedbi tevékenység

1.2. Szervezetfejlesztés
(Szabados Krisztian)

2.2. Konfliktusmenedzsment

3.2. Dontés
(Dr. Felfoldi Janog

1.3. Szervezeti kommunikéacié
(Dr. Dajnoki Krisztina)

2.3. Emberi aiforras tervezés,
szervezés

(Dr. Téth Aniko)

3.3. Dontésvégrehajtas,
rendelkezés

1.3.Informacidmenedzsment

2.4. Munkaet kivalasztas

(Balla Gyula)

3.4. Szervezés
(Dr. Vantus Andras)

1.5. Szervezeti kultdra
(Dr. Szilagyi Barnabas)

2.5. Kompetenciavizsgalatok

(Dr. Barta Agne3

3.5. Logisztikai menedzsment
(Villanyi Réka)

1.6. Csoportmenedzsment
(Dr. Szabados Gyérgy)

2.6. Teljesitményértékelés

(Gergely Eva)

3.6. Ellerdrzés
(Dr. Szima Maria)

1.7. Vezetés struktdra és
hierarchia vizsgéalata

2.7. Emberi afforras fejlesztés

(Dr. Piros Marta)

3.7. Minségmenedzsment
(Dr. Galyasz Jozsef)

1.8. Valtozadsmenedzsment
(Dr. Kerékjarté Gahoy

2.8. Karriermenedzsment

3.8. Ilbgazdéalkodéas
(Dr. Bacsné Baba Eva)

2.9, Biztonsagmenedzsment

(Terjék LaszI6)

Forras: BERDE, 2006.
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A 4. tdblazata kutatasi program felépitését, moduljait illetvepacidlis terilet kutatoit
mutatja be. A program teljes mértékben még ninfedie, igy lehdiséget nyujt tovabbi
kutatok bekapcsolodasadhoz. Sajatossdga a programmali mozaikszér modularis
felépités, mely az egyes funkciok szintjéig elenazi 0sszetett vezetési, szervezeti

feladatokat.

Kutatasi tertileti modul:
Emberi er6forras menedzsment
vizsgalatok

Elméleti keretek:
/ Kutatasi téma \ —_— «Vezetéstudomanyi
elméletek
célkitiizései: A kutatas teriilete: -Szer\éelz;i?gtjgfményi
vezetés kapcsolatanak g *EEM elméletek
igazolésa és jellemzése. ) g;ﬁg‘:}‘g‘;‘{?ﬁﬁ;‘es
* A témahoz kapcsol6do : ;
s . elméletek
err?perl te’nygzok » « Szervezeti kultira
§ajatoss?ga/nak leirasa elméletek
0sSszeveiese. O 4 . . Szociok')giai’
* Problémak feltarasa, A l_(Utata,s_lrany,a' szocidlpszichologiai
« Javaslatok kidolgozasa Biztonsagi human elméletek az
tényezok, kultira orientaciokrol
K / «Biztonsag-pszicholdgiai
és munkapszicholégiai
elméletek

EREDMENY,
< KIERTEKELES, >
VISSZAJELZES

~_

Kutatasi

A kutatési dimenziékhoz kapcsol6d6 <| g modszerek:
kérdések: RCIZE0CS
. Milyen feltételek jellemzik a e
mez6gazdasagi biztonsagi dokum;antumok,
kémyezetet? elemzése...
e Milyen biztonsagi kultira Feldolgozas:
allapota a mezégazdasagban? . tébbviltozos Interjuk
e Milyen az intézményesiilt statisztikai modszerek »  kerddivek
elemzése

e dltalanos
statisztikak, és probak

munkavédelem véleményezése
mezBgazdasagban?

e Melyek azok, a biztonsagi
menedzsmenthez és
kultirahoz kapcsol6dd
teriiletek, ahol valtoztatni
sziikséges?

1. dbra: A disszertacié kutatasanak attekiné modellje.
Forras: sajat szerkesztés 2006-2009

A vizsgalatok tovabb dvithetek, siikithetbek, elemzései az egész részeként

dsszevonhatdak vagy bizonyo$sdak alapjan 6sszehasonlithatéak; igy a vizsga#tesi
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problémak valtozasai folyamatukban irhatoak le. &bgkkor az egyes részterlletek 6néllé
egységekként is kezelliek, az egész szisztematikus keretén tul (BERDE7R@Ennek

az egymasra épulésnek koszodbat a kutatasi program moduléaris felépitéEbbe a
modularis rendszerbe illeszkedik bele a biztonsagmesment egysége, ami tartalmazza
mindazokat az emberi @prras kutatdsokhoz tartozé dimenzidkat, melyekviedenul,
vagy kozvetve kapcsolédnak a munka- és egészsdguduez, illetve a munkabiztonsag
és a biztonsagi kultira egyéb aspektusaihoz. Disgzém kutatasanak attekintnodelljét

a 1. abramutatja be, ebben felvazolom a kutatasi iranyvdredtilleszkedését a kutatasi
programba, valamint a kutatadsi téma céljanak edes szikséges feltételrendszer
kapcsolatat.

A kutatas el§ Iépésében a kapcsol6do szakirodalmak attanulmassgioa kerilt sor. Az
el6zéekben targyaltaknak megfebeln szamos nemzetkozi publikacidé és kiadvany latott
napvildgot ebben a témaban. Ezek az irasok sefitatttémaval kapcsolatos elméleti
keretek meghatarozasaban, és a nemzetkdzileg dgadibtt, konceptualizalasok és
operacionalizalasok, helyes irAnyban valo, adagpdélan. A kutatas célja elméleti oldalrdl
az, hogy egyrészt a munkavédelmen és biztonsagmamedten belll ravilagitson a
biztonsagi kultra tudoményos kutatdsanak font@ssag masrészt olyan - a
munkavédelem és biztonsagi kultdra relevans dindémek vizsgélatara alkalmas -
modszer kidolgozasa, mely igazolni és jellemezuijadua menedzsment é€s beosztottak
szerepét és kapcsolatat a szervezet biztonsagir&oéin. Ezeken feltl gyakorlati oldalrol
cél - munkavédelmi szempontbdl - a szervezeti kail haté problémak feltarasa és
jellemzésére. A problémak irAnyanak meghatarozasataztatasi lehéségek felallitasa.
Kutatasomban - a fentiekbfakaddan egy komplex megkozelitési |€éiséiget kapva - az
adatok gyijtése kvantitativ jelleggel, induktiv, ésmpirikus megismerési stratégiara
alapozott, kerdives és személyes interjukat alkalmazo modszeegitsggével tortént. Az
induktiv megismerési logika jelen esetben azt aspeatot képviseli, hogy a kutatas a
megléé hazai és nemzetkdzi elért eredményeket nisifse, és leginkabb Ujakkal
gazdagitsa a megfigyelt és bép§tt empirikus adatok alapjan. Aempirikus megismerési
logika beépitése maganak a kutatasnak a gyakorlati édetinfeltételeinek kutatasat is
jelenti, azért, hogy a megfogalmazott cdikések teljesilhessenek, és hatékonyan
megvalosithatéak legyenek. A kutatdsi modszer Bguoldsanak tovabbi célja a
megismételhéiség kritériumanak valé megfebsieg, vagyis e mddszertani leiras alapjan a
kutatas megismételletés/vagy tovabbfejlesztiietiehessen. llyen kutatasi hozzaallasi

metodus elején meg kellett vizsgalni, hogy az 188A-a Vezetési és Munkatudomanyi
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Tanszék altal az emlitett kutatasi programban Koodtt kérdiv milyen mértékben
hasznalhaté alapul a vizsgalatok végrehajtasahmzelkapcsolatban megallapithaté volt,
hogy a kérdiv kivald szerkesztés struktirajdban és bizonyos elemeiben hasznos
tulajdonsagokat mutat, ami illeszkedik a kutatasfifhoz. Tartalmaban viszont sziikséges
volt egy Uj, de a program alapelveihez illeszkkérdsivrendszer kidolgozasara.

A ,rendszer” jelét azért hasznalom, mert magaval a kutatassal kkghoso
szempontokat, és dimenzidkat harom kérden dolgoztam fel. Egy altalanos, a vizsgalat
targyat, a szervezetet azonositdé €s a munkakoneyergektiven jellemz kérdsivben (1.
melléklet), egy vezét kérdsivben (2. melléklet) és egy dolgozéi kénben (3.
melléklet). E szerkezét Osszedllds megfelel a tanszéki kutatasi prograededr
felallasanak, és képes a migazdasagi szervezetet komplex médon felmérni. rddieek
a szakmai profilhoz illeszkédmoddszertani 6sszei@v CSEH - SZOMBATI — FERGE
(1971), BABBIE (1998), HEWSTONE ET AL. (1999), TR¥DIS (1999), SEGALL ET
AL. (1999), SWARTZ (1999) MALHOTRA, (2005) ajanlasslapjan sajat osszedllitassal
szerkesztettem meg. A kéiig kidolgozasa folyaman szenbtltartottam LAZARSFELD
(1959) elméletét, melyben négylEpésben hatarozza meg a dimenzidjel@rkutatasat:

» Az allasfoglalasok kezdeti felallitasa

» A sz0ba johet dimenzidk kisarése

* A megfigyelheb és vizsgalhat6 indikatorok kivalasztasa
* A mutatok meghatarozasa az indikatorokbdl

Ezek az alapelvszir [épések nagyban hozza segitettek a digek tartalmi
kidolgozasaban. Amint emlitettem a k&ncek harom Osszetére oszlanak, ezekb a
vezebi és dolgozoi kérdivek tartalmukban azonos, vagy hasonlé dimenzigkkal
jellemzokkel birnak, és ezzel dsszehasonlitast tesznekbleha két szervezeti és egyben
vizsgalati csoport kozott. A dimenziék meghatarébés arra térekedtem, hogy a kidz
dimenzidk egyrészt reprezentalni tudjdk a munkaleddeés a biztonsagi kultara
0sszetetit, masrészt harmonizaljanak az eddigi biztonsadjilkakutatasok dimenzioival
is. A hazai meé&gazdasagi biztonsagi kultirdhoz kapcsol6dé munkawédkutatasok
figyelembe vételével sikerllt olyan operacionabisilvégrehajtani, ami megfaleh lefedi
ennek a szektornak a gazdasagi nemzeti sajatossagiinnek érdekében a kéndekben
a kovetked dimenziokat vizsgaltam.

Az altalanos kéréiv kialakitdsaban a szempontként vettem figyelemBZENDR) és
SZIJJARTO (1979) é&ltal kidolgozott munkahely-szeettséget vizsgalé modszert,
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melynek 6 objektiv elemei jél tudjak jellemezni a vizsgaklhalkozasok munkahelyre,
technikai ellatottsagra és munkéer vonatkozé adottsagait. Igy az éaltalanos &érd
dimenzidi kiterjednek a vallalkozas és/vagy szeetez

» teleplléshez, agglomeraciohoz viszonyitott, elledgdésének jellemzésére: itt
annak a mérésére kerll sor konkrét szamértékeklogly az illeé vallalkozas
milyen tavolsagra van az adott lélekszamu telepdllégellemezve annak
megkozelithdiségét, térsegbeli rangjat.

» a gazdalkodasobb adatainak jellendare: ami leheiséget ad a vallalkozasgkb
gazdasagi adottsagainak jellemzésére, a szervékédési idejére.

» a munkaes felmérésére, ezen belll a demogréafiai adatoknelésére: ezek az
informaciok valaszt adnak az alkalmazottak nem @és deerinti 0sszetételére,
iskolai képzettségére,

» az infrastruktira és a gépesités jellemzésére: ezelndatok valaszt adnak a
biztonsdgi, munkavédelmi munkakdrnyezet targyi é26ipek, technikai
korszefiségére, és ellatottsagara, megbizhatésagara, és arankartas
megfelebségére (KOVESI — SOLYOMVARI 1996; KOVESI- ERDEI, @49),

a munkavédelem szervezeti helyzetének értékelésére,
valamint a munkabaleseti jedikdnyvek vizsgalatara.

A vezefi és dolgozoi kérdivekbermegfogalmazottimenzidk

YV V VYV V

az emberi tényék munkabiztonsaghoziz6ds, szervezeti és szervezési, egyeni

attitzzdjei, valamintbiztonsagi értékrendi elemedzek az attitdokrol és értékrendi

elemekél alkotott informaciok segitenek az@tiasfoglalasokmeghatarozasaban,
melyek dénéen befolyasolhatjak a ve#eés beosztott kozotti munkabiztonsaggal
kapcsolatos viszonyokat.

» a biztonsagot befolyasolészervezeti és/vagy vedietdontési, rendelkezési,
végrehajtasi és ellemzési eszktzok, feladatok megitélése és véleméayezék
informaciét adnak a munkavédelemmel kapcsolatos etfiezeszkdzokkel
kapcsolatban hatékonysaganak kétiranyu észléléser

» a munkavédelmieladatokhoz kapcsolodo véleményeka dimenzid azt vizsgalja,
hogy a vezéik és beosztottak hogyan észlelik és véleményezikuakavédelmi
feladatokhoz kapcsolddo eli@zéseket, technoldgiai utasitasokat, a teljesitmeény
a munkafegyelmet, és a viselkedést.

» a munkavédelmi kommunikacibelyzete, megitélése és visszacsatolasa: ez a

dimenzié informaciot ad azoknak a munkavédelmi kamikéciéra jellemé és
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ahhoz kapcsolodo szdbeli, irasbeli rendelkezésakitélésésl, melyek megadjak
annak hatékonysagéat.

» a kockazatészlelés és/vagyb&tonsagi szint észlelés kérdései: ez a vizsgalati
dimenzié nagyon fontos tény@e a kockazatvallalasnak, a kockazatvallalasi
készségnek, mely tobb &befolyasolva alakul ki.

» valamint a munkavédelmi megelégedettség: ez feldlgan fizikai és human
munkakdrnyezeti elvarasi dimenziokat, és a viszdsyi kérdéseket, melyek
képesek felmérni a dimenzi6é alkalmazotti és W@zpercepcioit, pillanatnyi és
kialakult véleményeit.

A megelégedett alkalmazott — legyen az v&zeagy beosztott — motivalhato, egyetért a
szervezet céljaival, elfogadja a csoportnormak@AEADOS, 2006), és eldh fakadoan
az elvarasoknak sokkal jobban eleget tesz, mieteagedetlen alkalmazott.

Ezek a dimenzidék, mint lathaté szorosan a téma lds@portosulnak, tébb oldalrol
megvildgitva a biztonsagi kultara elemeit. A fermligett dimenzidk megjelenitését, az
altalanos kérdivben72 itemmel, avezefi kérdsivben22 kérdést 178 itemmel,dolgozoi
kérdsivben26 kérdést, mintegy 171 itemmel fogalmaztam memgpkEaz itemek zomeében
azokat az indikator fogalmakat és kijelentésekealimazzak, melyek a fentiekben emlitett
és felsorolt dimenzidkat reprezentaljdk. Az indikakkal kapcsolatban, a LAZARFELD-
féle (1959) alapelveket betartva, az altalanosafogatiott munkavédelmet és
munkabiztonsagot meghatarozé és befolyasolo tékydagalmi meghatarozasait és
megallapitasait dijtottem dssze. Mivel ezek az indikatorok egy bizmmyonatkozasban -
a munkavédelem és a biztonsagi igény vonatkozasalmdeve egyoldalian szelektaltak,
feltételezhed, hogy ezek egy kozponti tényezkoré csoportosulnak, ami tovabbi
tényedkre csak nehezen bonthatd. A ké&ikebk tipusat tekintve zart kétvek kozé
sorolhato, illetve az altalanos kéfd leginkabb a vizsgalt szervezettel kapcsolatos
fliggetlen valtozoju paraméterekre kérdez ra. igylsaanos kémsiv (1. melléklet) négy
blokkra tagolddik, melyekben leginkdbb az adott rnezeetre vonatkoz6 a témahoz
kapcsolédd adatokat kivantam oOssZggyi. A blokkok kozlil az els a szervezeti
azonositd adatokat kérdezi meg, ami - 14 kérdeskigkrjed a szervezetnek atkvdési
formajatél kezdve, a szervezetnek a tevékenységeilg) és a termelés volumenét
meghataroz6 adatokra is. A masodik blokk az alkabtiamunkae$ felmérését targyalja,
részletezve annak ¢sszetételét, nemek szerint gzett€ég szerint, valamint rakérdez a
vezebk szakmai tapasztalataira is. A harmadik blokkrgyiaényesk, az infrastruktira és

gépesitettség kérdéseit taglalja, azok mennyisiaiaaa €s midségi megitélésére kérdez
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ra. A negyedik kérdésblokk a munkavédelem szervet@szara kérdez ra, ezen belll a
munkavédelmi feladatok ellatasdnak személyi ésvezési feltételeire, valamint a
jegyzokényvezett munkabalesetek 6t évre visszametatisztikajara €s a lehetséges
munkavédelmi beruhdzasok gazdasagi adataira. Atéreze dolgozoéi kéréiv (2. és 3.
melléklet) az Osszevetliseg érdekében azonos szerkéz@&lss részében interjualany
azonositd kérdéseket tartalmaz. Az interjlazonasigdepe a megkérdezett személyes és
szakmai adatainak, tapasztalatainak a témaval &kgbos érintettségének a felmérésére ad
lehetséget, melyek egyben alkalmasak az elemzési atapoél képzésére. Ezt kHven

a fennemlitett biztonsagi kultirdt meghatarozé din@k relevans, 6-25 tényéz,
kérdései kovetkeznek. A kérdésekben szérepiinéségi dimenzio-tényék
kvantifikalasara és kvantitativ értékelésére a mud@oyos vizsgalatokban széles kodrben
alkalmazott, hét fokozatu Likert-tipusu skalat (MVAWQTRA 2005) alkalmaztam, melynek
a kiterjedése -3 és +3 kozé esik. A kKdvek kidolgozasara a 2006-2007. években kertilt
sor, mely ez i alatt tobb mddositason esett at. Azéeldltozatokban lényegesen tobb
itemet és/vagy ertékeléskent feltett teértyezzerepeltettem, de a kitéltésiidtervallum
atlaga - az interjualany képességeitiiggéen - meghaladta 70 percet. Ez tulsagosan
hossz(G idnek bizonyult, mivel ennyi iGte nem lehet kivenni a termelébaz
alkalmazottakat. Igy e technikai, és kisebb értekisbeli kérdések elharitasaval sikeriilt
45-50 percre leszoritani az atlagos kitoltést.idgy lettek a kérdivek példaul a részben
zart tipusbdl zart tipusu kéridve. A tesztelések alatt egyértéiem vilagossa valt, hogy a
kérddiveket csak kérdébiztosi jelenlét mellett lehet eredményesen kigdiit A kérdbiv
érvényességének vizsgélata harémvdlidalasi norma alapjan tértént, mely még a lagiat
terv elkészitése soran megkéddit. Ezek az 6sszeegyeztetisg€tyi, vagy koherencia
norma, az oksagi dsszefliggést, logikai sorrende¢td@s eredményre jutd, pragmatikus
validalasi norma, valamint a megbizhatéosag, vadhiitas normaja. A koherencia
norma akkor teljesil, ha a mddszerben vagy eljaragis/vagy elméletben a kilonbHz
vagy kulonallo, esetleg mas tudomanyok altal felf@lenségek, torvénysAexégek
0sszeolvadva kozos egységet alkotnak. Vagyis amadgos eredményben teljesil az
integracio szikségessege. Ezt a feltételt messZmmeeljesitette a kébi, mivel szamos
tudomanyag eredményeinek elméleteinek felhasznalbs&erllt kidolgozasra. A
pragmatikus validalasi normaval kapcsolatbanéakiivanalom és kérdés az, hogy az
elmélet milyen mértékben jarul hozza a jobb megm#hoz. Vagyis egyrészt a kutatas
céljai és annak felépitése, valamint elméleti ala@lkalmasak-e (), vagy ujster

eredmények létrehozasdra? Masrészt ezek az ergdinénennyire kapcsolédnak a
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gyakorlati alkalmazasokhoz. Igaz a pragmatizmus efikséges és nem is elégséges
feltétele a validalasnak de a gyakorlatiassaghtiz m@entaltsag ezen a tudomanyterileten
nélkilozhetetlen. A megbizhatésag, vagy relialslnarmajaval kapcsolatban a Cronbach-
a ertéket kiszamolva, a logikailag és éertelmezésngmontbol is 6sszefugdkerdéseknél a
Cronbach-u érték 0,828 az ehhez kapcsol6dé standardizalekemalapulé Cronbacl-
érték 0, 854, ugyan ez az érték, az interjlalargnegitdé adatokat kivéve, a kéid
egészére szamitva 0,931, ami megéelelegbizhatdésagot kolcsondéz a kidwhek. A
Cronbach-o érték altalanos megegyezés szerint 0,80-as eitékmék folott garantélja a
megbizhatbsagot, az alatt a skala megbizhatosagiéndgelezhet (1. 15). Jelen kutatas

a biztonsagi kulturdval kapcsolatos, kiwds és szdbeli interjukra épitmodszertan
segitseégeével tortént, amihez a kvalitativ és ktaiinvi modszerek egylttesen tarsultak, a
felméréséhez, az adatok ufgsi programjanak elkészitéséhez egy kuilon

szempontrendszert kellett elkésziteni.

2.2. Az elemzési minta meghatarozasa

Mindig nagy dilemmat jelent egy kutatds megtervémét a mintavételi stratégia
megvalasztasa. Ugyanis a mintavételezés jebberalapveten befolyasoljdk az adatok
feldolgozasanak menetét, és az eredmények Aaltdlasals érvényességét és
megbizhatésagat. A kvalitativ és kvantitativ medsmnra épid kutatasoknal az eltérés
nem csak a vizsgalat jellegében kilénbozik, hanemirdavalasztas mdédszertanaban és
kivitelezésmodjaban is. dkeg a kvalitativ esettanulmanyokra jellednz hogy
mintavalasztas nem statisztikai szempontokat veggelembe, hanem elméleti
szempontokat is. A kvalitativ kutatasi modszertameteben tébb olyan tanulmany és
konyv jelent meg, amik megfeteltampontot nydjtanak az adott kutatds modszerének
kidolgozasaban. llyen széiz példaul YIN (1994) valamint MILES és HUBERMAN
(1994) konyvei, akik alapfivet alkottak az esettanulmanyok maédszertananak
fejlesztésében. Ezek az irodalmélety az interjuk készitésénél voltak jol hasznositha
A mintavételi stratégidk Osszehasonlitasanal gtidtes és kvalitativ mintavételt
kulonboztetnek meg. A két mintavételi stratégigtessagai kozil a statisztikai, vagy
kvantitativ mintavételre jellentz

% anagy mintaszam,

% véletlenszdiséq,

% célja areprezentativitas,

% hipotézis vizsgélata, mérés, statisztika,
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% elére meghatarozott és definialt valtozok és dimenziok
% valamint formdlis viszony a kutaté és a részékekozott, személytelen, kotott
publikacio.

A kvalitativ mintavétel jellemd:

% kis mintaszam
¢ a szandékos megvalasztas, (altalabapetés kritériumok alapjan)
%+ kozvetlenebb viszonyok
% célja az elméleti allasfoglalasok cizelldlasa, t#ka, feltarasa

% a folyamata iélben valtozdan kialakulo, Iépéstépésre megvalositott.
Jelen kutatdsomban a mintavételezés jelténteginkabb a kvantitativ stratégia jegyeit
vonatkozasipopulacio a mesgazdasagban dolgozok témege, aminek a vizsgalatnal
véletlenszel mintavélasztas kell, hogy dominaljon. Ezen belgyanakkor a vizsgalat
sajatossagabdl és szempontjabdl fakadban olyaérilriok keriltek a felszinre, melyek
alapjan nem vehétfigyelembe az egész populacié. Egyik ilyen kritérma Iépett &,
hogy a vizsgalt populacioval kapcsolatban rendelk&ell relevans leird, munkavédelmi,
tobb éves és étetes szakmai statisztikakkal, mivel e nélkil neshebk és nem
véllalhatok kronologikus megallapitasok és jelleseté igy ebBl a populaciobol csak az
a részhalmaz vehiefigyelembe, amit a leird kdzponti statisztikakekre visszameien,
folyamatosan figyelemmel tudtak és tudnak kisdtkként sikilt a kor amezgazdasagi
alkalmazottaknépességére, illetve az ,alkalmazo” gazdasagra. De ezen belll is azok
korére, akik olyan méigazdasagi szervezetekben dolgoznak, melyekre é&séhy az
elébb megemlitett, munkavédelmi statisztikak — ezdfilldéleg baleseti és foglalkozas-
egeészségugyi statisztikak - bejelentési kotelezgétsvalamint egyéb kdzponti rendelkezés
és szabalyozas kotetezégrehajtasa. Ez a kritérium pedig a jogi szerséljii tarsasagok
korére sikiti a mintavételt. Ebben az értelemben a véleflerisnintavétel, és a vizsgélati
dimenzié mar nem értelmezliedz dsszes mégazdasagban dolgozok alapsokasagara.
Ugyanis ezt a kort ételjesen sikitik az imént felsoroltkritériumok, amihez még
hozzajarulnak a mintavételezeést terileti értelenkwelatozo tényez is, ami jelen esetben
Hajdu-Bihar megye. igy a mintavalasztasi taktikayilegfé jellemzje az, hogy az
érvényesség és megbizhatésag szempontjaihoz kagéaal és a miiség érdekében, a
vizsgalati populacionakizonyos ebfeltételeket kell teljesiteni, ahhoz, hogy bekeesken
ebbe a mintavételi sokasagba. Ezt a - kritériumagjan tortés - mintavalasztasi taktikat,
MILES és HUBERMAN (1994) alkalmaztak ésizor Hleg a mirdségi jellemsdk a
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mintaban vald minél szélesebb terjedélrmegmaradasa érdekében. Wasgalati
populéaciétazoknak az elemeknek az 6sszességére értelmermakek kozul ténylegesen
vesszUk a mintat, akkor a vizsgalatba a Hajdu-Bimaegyei jogi személyiség
mezgazdasagi szervezetek kerulhetnek bele. Ezek sizmukvél évre csokkebek, de

mintegy 1600 vallalkozasnak felel meg (2. abra).

2 500
2022
2000 - 1897 1794 1755
1688 1603
1500
1000
500
O T T T T T T
db/év 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

2. dbra: A Hajdu-Bihar megyében mikddé mezgazdasagi vallalkozasok szama
(2000 — 2006)
Forras: KSH adatbazis (I. 17)
Ezt a vizsgalati populaciét felmérni dsszességéjedem doktori kutatadssal lehetetlen
vallalkozas lett volna. Ezért szikséges volt BABB(E998) ajanlasai alapjan egy
tébblépcés mintavételezést végrehajtani. Ezaltal olyan tbvadditériumokat beiktatni,
melyek a nélkil dkitik a vizsgalati egységet, hogy az vesztene a hatdgozo
jellemzsibél és egyben a vizsgalati dimenzidkhoz szlikségesezeptativitasbol. Mivel
ebben a korben a vizsgalati egységet acg@zdasagi szervezetek jelentették, a mintaba
val6 bekeruléshez a kdvetkeklasszifikacios kritériumoknak is eleget kellegnnidk.
A munkavédelmet és biztonsagi kulturat befolyassa@repvallalashoz kapcsol6dé
kritériumok:
% olyan szervezet, amely a termelési szinvonal magta miatt, vagy adaptacios
kényszerbl minéségbiztositasi rendszereket is bevezetett, ann@abb, mivel az
ISO 9001:2008 6. pontja mar kulén emlitést tesumdnpolitikai szempontokral,
melyben egyarant szerepel a munkabiztonsag édakoras-egészségugy is.
s olyan szervezet, gazdasagi tarsasdg, amely hatalga esik az Mvt.
kotelezettségeinek (kockazatértékelés, munkaveédelkitatas, stb.) és a kdls
intézményesilt munkavédelmi rendszer hivatali Viégjtési, ellefirzési

tevékenységi rendszerének.
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A biztonsagi kultura tényéihez kapcsol6dé kritériumok:

% olyan szervezet, ami tobbféle, a rbgazdasagra jellendztermelési tevékenységi
korrel is rendelkezik, ez altal tobb féle szakmiety és csoportszerkezet is
jellemzi, igy szamitani lehet szervezeti és/vagydrisagi kulturalis konfliktusokra,
esetleges szubkultarara,

% lehetleg olyan szervezet, melynél szamitani lehet kiatakiztonsagi rutinokra,
ertékrendre, attiidokre, €s egyéb orientacidkra.

A megbizhatésag és érvenyesség szempontjéidold kriteriumok:

% olyan szervezetek, amelyek kdz6tt van sikeres eéske sikeres vallalkozas is

s az atfogdb kép és a megbizhatésdg érdekében olyarveget ahol tobb
mezgazdasagi tevékenyseég biztonsagi szemlélete isinsgghato

% a szervezeti méretben a tagabb terjededmielmezés céljabdl, és egyeb fliggetlen
valtozok tekintetében képviseltetve legyenek aitéta nagyig és/vagy egyéb tol-
ig kiterjedések kategoriai.

igy azelssdleges mintavételi kereiz e kritériumoknak megfeteHajdu-Bihar megyei

mezgazdasagi szervezetek lettek. Ezek kozll a szeamled@zil a vizsgalatot nem
visszautasitd szervezettek alkottdk elzsdleges mintavételi egységeA mintavételi
egység tovabbi lépémek meghatarozdsa mar ezeken a szervezetekentbekit. Ily
modon amasodlagos mintavételi egyseégzerezetek operativ, kozép ésdeiszeti €s az
beosztott alkalmazottak és/vagy dolgozok kére |&tmegfigyelésés/vagyadatgyijtési
egység, pedig maguk ez egyes megkérdezett \deeats alkalmazottak voltak. Az
elssdleges mintavételi egységet végll 18 fiygzdasagi szervezet testesitette meg. Ezek
utdn az elksdleges mintavételi egységen belll a statisztikantawiétellel kapcsolatos
szempontokat kellet disorban figyelembe venni, melynek egyik legfontosabb
kovetelménye és szempontja, a vizsgaltédieEges mintavételi egységre nézve, a
reprezentativitds fenntartasa volt. A vizsgalt ¥8rgezetben 1384 alkalmazott dolgozott
ebl®l 1220 © fizikai munkakoti dolgozo és 1646fvezed tevékenykedett. E mintavétel
egyséegbl a kérdives megkérdezéssel a fizikai dolgozok 37,70%-d&t #6 a vezeik
56,09 %-at 924t kérdeztem meg.
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2.3. Az interjualanyok kivélasztasa, a felmérés kaimeényei

A reprezentativitason tul a kivalasztasban dorszerepet jatszottak azok, az
interjufelvétel koérulményeit befolyasolo, ténydz és kritériumok, melyek egy
termeblzemben, gazdasagban jelen vannak. Aldpseervezeési kritérium volt, hogy az
interjulapok kitoltését csak a szervezet telepheligérdesdbiztosi jelenlét mellett, és a
vezetk altal meghatdrozott &ihtervallumban lehetett véghezvinni. A hatékonysag
erdekében nem lehetett megengedni, hogy adkérklet - ez alatt értem a veéees

dolgozoi kérdiveket - az interjualanyok elvigyek, és mas éadejikben toltsek ki.
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3. abra: A mintaban szerepb mezgazdasagi szervezetek megyeén beldli
elhelyezkedése
Forras: sajat szerkesztés

gy a felvétel idején csak az adottiszakban dolgozokat lehetett megkérdezni,
természetesen Ugy, hogy a rdjuk vonatkozd6 munkateadehet legkevésbé zavarja,
illetve ne okozzon tul nagy munkakiesést. Az aklatpyijtését személyesen,
kérdedbiztosi mirbségben végeztem. A vizsgalt migazdasagi szervezetek megyén
beluli elhelyezkedését & abra szemlélteti. A3. abrabdlkitiinik, hogy a mintavételben

szerepd szervezetek a megyét mintegy hosszaban ketéésaahl mentén helyezkednek
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el. Igy teljesitve a valtozékonysag kritériumatmintaban a nagyvarosi agglomeracio
szomszédsagatol, a kistelepllés szomszédsagaapsherk szervezetek.

2.4. Adatfeldolgozéas és értékelés statisztikai makei

Az adatelemzésre tobbfajta statisztikai modszeédladaztam. Az objektiv vizsgalati
adatok és az Aaltalanos kénd adatainak elemzésére leird statisztikai modgeere
megoszlasi és gyakorisagi, valamint atlagszamitise&geztem, azok 06sszefiiggéseinek
kimutatasara varianciaanalizist ezen belll Pedi&len-korrelacié vizsgalatot és
szignifikancia vizsgalatokat végeztem. Az eredmé&nyeabrdkban és tablazatokban
szemléltettem.

A kérddives vizsgalatokban a kérdésekben szérdphenzio-tényedk értékelésére, a
tudomanyos vizsgalatokban széles kdrben alkalmazéttfokozatu (-3-t6l +3-ig terjél
Likert-tipusu skélat alkalmaztam. A kapott skalékekldl a vizsgalati itemek, valamint a
dimenzié jellemzésére dsszevont atlagokat és inaddxe&peztem.

A vezebi és dolgozd kérdivekben az interjualany azonositd adatokbdl olyan
alapvaltozokat hoztam létre, melyek alkalmasak ag&ppzésre é€s ezzel 6sszehasonlitd és
leird elemzésekre. igy csoportképsmérv volt az interjialany neme, kora, iskolai
végzettsége, beosztasa, munkatapasztalata és ralesetben valo érintettsége. Az adatok
feldolgozasa soran a leird statisztikakon Kkivilpokézis vizsgalatokat, a kulonkiHz
alapvaltozokhoz kapcsolodd adatok Osszehasonktdlefyalkalmasabbnak tartott egy-
szempontos fiiggetlen mintas varianciaanalizist 2zele dsszefldf szignifikancia
vizsgélatokat, valamint statisztikai (t- és F-, amlnt Pearson-féley’) probakat
alkalmaztam.

A nem parametrikus prébak kozul Mann-Whitney és musKal-Wallis probakat
alkalmaztam. A vizsgéalatokkal az volt a célom, hagkiulénb6s alapvaltozok mentén
kialakitott csoportok vélaszaiban feltarjam a fek szignifikans kilonbségeket és
osszefiiggéseket. Osszehasonlitdsokat végeztem déivielr azonos kérdéseire adott
vezebi és dolgozoi valaszok kozoétt, annak érdekébenyHegarjam, hogy vannak-e
szignifikans kilonbségek a vetkt és beosztott dolgozék munkavédelmi adljei,
értékrendi elemei, és a megelégedettségi orieataikozott.
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3. SAJAT VIZSGALATOK

3.1. A magyarorszagi meigazdasagi szervezetek munkavédelmi biztonsagi kultl
dimenziémodellje

A szakirodalmi feldolgozasban targyaltakbol egyérten lesdarhett a
munkavédelemnek, a biztonsagmenedzsmentnek a ségohkultiranak a szervezethez a
szervezeti kulturdhoz kéd6 kapcsolata. Ezeken tul az is megallapithato, feogizsgalati
dimenzidknak &ltalanosithatd jelletik vannak. Igy a dimenzidk altalanossagban
vonatkoznak a szervezetre, fuggetlenil annak agaazitciojatdl. Az agazati kilonbségek
leginkabb a dimenziokon belll, vagy azok csopotéssiban, kapcsolatrendszerében
jelennek meg. Ezért érdemes megvizsgalni a magymagr meégazdasagi agazat
szervezeteinek munkavédelmi biztonsagi kultarajahaté tényeéit és azok
karakterisztikait. A hat6 tényék egy része kdzvetetten a szervezeti kultiran kaiefejti
ki a hatasat. A tobbi hatd tényepl elkildnitheben, vizsgalhatd dimenzidcsoportokba
szerveddve fejti ki hatdsat a munkavédelmi biztonsagi kdta. Ezeket a
dimenziécsoportokat modelllisszesitve 4. abrabanszemléltetem. Az abrabdl fitik,
hogy a munkavédelmi helyzetet és biztonsagi kultindeghatarozé négy
dimenziécsoportbdl haromsként aszervezeti kultiraboered. Akilss intézményesiilt
munkavédelmi rendszer pedigyint kil hatd tényed, AaltalAnosan vesz részt egy
szervezet biztonsagi kultirajanak alakitasadbarzetvezeti kultara alapjait befolyasold, és
abba beépiilt, dimenzidkat jelentik azok a kdzveteltatd tények, melyek a szervezetet
alkoto individuumok orientéltsagait éazletesen - a szervezeti tagsagot migein, de
folyamatdban is - kialakitottak és/vagy alakitjlzek kozott az alakitd tényike kozott
nagy szerepet kell vallalnia, példaul a koz-, szék-fel§oktatas altal atadoéltalanos és
kUl6nos tarsadalmi biztonsagi szemléletnek és lemsmsnak. De kdzvetett hatd tényez
szervezet riikbdésének szektora és tevékenyseégi kore is. Eapkaal mondhat6 az, hogy
mMas szervezeti s biztonsagi kultdraval rendelkegikbanki szférabanitkddé szervezet
és massal egy légi szolgaltatast folytatd szeryemaly egy meigazdasagi szervezet.
Ezeknek a szervezeti kultirabdl szarmazo kozvetti tényeéknek tikroddnidk kell a
szervezet hivatalos biztonsagi allasfoglalasabanAishivatalos szervezeti biztonsagi
allasfoglalas melyhez hozzéatartoznak a biztonsaghoz tartozé ataptételek, vagy
fundamentumok, amik leginkabb a munkaltatd Aaltadolgozott, munkavédelmi
szabalyzatokban nyilvanulnak meg. Ide tartoznakk aao iratlan szervezeti értékek, az

attitidok és egyeb orientaltsagok, amik a delezetés biztonsaghoz kapcsolodo donteési
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prioritasaiban és ezek teljesitésében nyilvanul .nedg tartoznak a targyi tényée is,
szervezetet és/vagy dgazatot jelléntmlajdonsagai.

SZERVEZETI KULTURA

HATO TENYEZOI pl.:
vezet6i és alkalmazotti bazis, munkaer6-piaci kdrnyezet,gazdasagi szektor és tevékenységi
teriilet, kbz-, szak-, és fels6oktatas altal tadott altalanos és kilonds tarsadalmi biztonsagi
szemlélet és konszenzus targyi tényezik: technologia, biztonsagi eszkdzok ...

HIVATALOS SZERVEZETI BIZTONSAGI
ALLASFOGLALAS:

irott: biztonsagi iranyitasi rendszerek mv.-i szabalyzato

fratlan: biztonséagi alapértékek, torekvések, normak,

attitiidok, prioritasok a teljesitéshez, BELSO

HIVATALOS
BIZTONSAGI
RENDSZER

BIZTONSAG-
MENEDZSMENT
TENYEZ OK:
munkavédelmi
munkaegészségugyi
folymatos
kommunikacié
bejelentés,
végrehajtas,
visszacsatolas,
biztonsagi
személyzet

MUNKAVEDELMI
BIZTONSAGI
KULTURA

KULSO INTEZMENYESULT MUNKAVEDELMI RENDSZER:

NEM HIVATALOS SZERVEZETI BIZTONSAGI
ALLASFOGLALAS:
fratlan biztonsagi szabalyok, orientaltsagok, viselkedés
szokasok, munkamaodszerek, legitim féssleg

Torvény, rendelet, szabvany, ellerés, tanacsadas, torvényi kotelezés, végrehajté\tés

4. abra: A me#&gazdasagi szervezetek munkavédelmi biztonsagi kulal
dimenziémodellje
Forras: sajat szerkesztés

A hivatalos szervezeti biztonsagi allasfoglalassgipozicibban anem hivatalos
szervezeti biztonsagi allasfoglaldselyezkedik el. lde tartoznak azok, a szervezeti
kultaraba beépiilt, iratlan szabalyok, szokasok @dsaerek, melyek 6sszekapcsolodnak és
meghatarozzak az alkalmazotti biztonsagi viselkedideértve a viselkedésért jaré jogos
€s igazsagos jutalmazast és a bintetést is. Enmgla a legitim feldlsségre vonhatésag,
ami a szervezet tagjainak korében a blntetések @a#abmazasok jogrendszerének

interiorizalt elfogadasat jelenti. Ehhez kapcsdidaieg a dolgozéi felhatalmazas, — mely
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az emlitett jogokkal a ve#iiet ruhdzza fel - valamint a professzionalizmusiaéado
szakmai beléatas.

Ezt kbveben két olyan rendszerelem indikatorcsoport kovekkanelyek képviselik,
végrehajtiak és ellénzik a hivatalos tarsadalmi elvarasokat a munkaleddeel, a
biztonsadggal kapcsolatban. Ezek kozil az egyikibs intézményesilt munkavédelmi
rendszer, mint egyetlen szervezeten kivili hatéemiimbcsoport,a masik ennek a
szervezeten bellli ,tarsa’a belg hivatalos biztonsagi rendszer, ésl/vagy
biztonsagmenedzsmenE két rendszer kozil &ilss intézményesilt munkavédelmi
rendszerneknagyobb a tarsadalmi hatalma és mindenképbels hivatalos biztonséagi
rendszerfelett all. Ennek a dimenzidcsoportnak a befoly@smtasa nagymértékben flgg
a mindenkori kormanyzat erre iranyuld politikajatddz a dimenzidcsoport kozvetiti
leginkabb azokat a tarsadalmi igényeket, amit a kauwé&delemmel kapcsolatosan a
tarsadalom minimalisan elvar. Ehhez a feladathorlera dimenzidcsoportnak leginkabb
fiskélis jelledi eszkozei vannak. igy példaul: eltenés, torvényi kotelezés, végrehajtatas,
altalanos felvilagositas, eérdekvédelem, jogalkeldkeszités. A belss hivatalos
biztonsagi rendszeek ellenben nagyobb és kdzvetlenebb a befolyaszeevezetre. A
belsj hivatalos biztonsagi rendszemar nem csak jogi és adminisztrativ szervezeti
eszkozokkel rendelkezik a biztonsagi kultura befeblaséra, (specialis munkavédelmi
Uzemi és/vagy szervezeti szabdalyzatok, kockazatk&lds) hanem a menedzsment
eszkozokkel is példaul, humantarras fejlesztési eszkdzokkel: motivacios eszk$zok
oktatas, szakmai képzés, tréning, munkdévalasztas, baleseti és meiggdsi bejelentési
rendszer rikddtetése, szakmai felligyeletek, stb.b@lsi hivatalos biztonsagi rendszer
szintén kozvetiti azt az igényt, amit a térvénysksgabalyok szerint a munkavédelemmel
kapcsolatosan a tarsadalom minimalisan elvar. Bzowit nem jelenti azt, hogy lzelss
hivatalos biztonsagi rendszeem rendelkezhet nagyobb igényekkel, ezzel kaptisa.

A belss hivatalos biztonsagi rendszefeladatai elvégzésében, rendelkezhet nagyobb

elvarasokkal, mint &ulss intézményesilt munkavédelmi rendszer.

3.2. A magyar me#gazdasagi munkavédelem helyzetének elemzése eséfsgmései

A mezgazdasagi agazat jeléseége a munkavédelmi statisztikdk szempontjabdl
mindig is frekventalt helyet foglalt el. Ezért géibban szikséges elvégezni az elmult
évek statisztikai adatainak elemzését, annak ébdekdogy feltarhatdak és értéketiedt

legyenek a statisztikdkban kgjfolyamatok. Ez az 4gazat, mint ahogyan a vilagmy,
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Magyarorszagon is a legveszélyesebb agazatok kédézik. A haldlos balesetek
alakulasdban mindig ,dobog6s” helyen végzett és ewéga tObbi A&gazatok
0sszehasonlitdsaban. Sajatos gazdasagi helyzgtgoss munkahelyi, szervezeti és
szervezeési feltételei, munkabiztonsagi szempontimdhdenitt nehéz feladat elé allitjak
mind a munkaltatbkat, mind a munkavallalékat. A fuszdasagi szektorban az
uzemmeéretek és gazdalkodasi formék valtozatos tmlealakult ki. Jelenleg két nagy
csoportra oszthatok a mgmzdasagi tevékenyseggel foglalkozok, gazdasagieszstekre
eés egyéni gazdalkodokra. A Kozponti Statisztikavatal (KSH) gazdasagszerkezeti
felmérései alapjan 2007-ben mintegy 7400 gazdasdegivezet és kozel 619 ezer egyéni
gazdasag folytatott mégazdasagi tevékenységet (I. 14). Ezek szamainakikdjara
jellemzs, hogy az egyéni gazdalkodok szama folyamatosaaggbinamikusan csokkent,
a gazdasagi szervezetek szama, pedig mérsékelfan,udp szintén csokkent. A gazdasagi
szervezetek 76,5 %-a hasznalt dygazdasagi foldtertletet, atlagos rbgazdaséagi
terlletik 386 ha volt. A mégazdasagi teriletet hasznalé egyéni gazdasagok 89},
atlagosan 3,6 ha mégazdasagi terlletet imeltek. 2005 Ota a gazdasagi szervezetek
atlagos medgazdasagi terllete 3%-kal, az egyéni gazdasagoké-kal ndvekedett. Ha
foglalkoztatottsagi adatokat is megvizsgéljuk a K&dttataibol, kiderul, hogy 2007-ben a
gazdasagi szervezetekben 76 ezer allandé és 16dézenki alkalmazott dolgozott. Az
egyeni gazdasagokban 1 millié 189 ezer, gazdasagintmzo — nem fizetett — csaladtag,
14 ezer éallandé alkalmazott, és 89 ezdiszhki alkalmazott végezte a ndgazdasagi
munkat. Az egyéni gazdasidgok zomeben (69 %) &7 %-4ban 1§ csaladtag
dolgozott, kisebb-nagyobb mértékben hozzajarulvayaadasdg tevékenységéhez. Az
intézményesilt munkavédelem szempontjabol ezeroladatékeléséhez tudni kell, hogy
az Mvt. nem ir € bejelentési kotelezettséget az egyéni csaladidlieadok korére, igy ez
a réteg a baleseti statisztikak egyik fehér folijaélt, ami dsszességében jebsntés a
val6s képet homalyositd adatvesztést eredményexisazatekintlink az elmult 24 évnek a
munkavédelem helyzetét reprezentdld negativ aspekadataira, a haladlos balesetek
alakulasa a folyamatos csokkenés dinamikajat nautatj abra). Hasonld a helyzet a
mezgazdasagi 0sszes munkabalesetek alakulasaval, tnaeb/edbra szemléltet. Szinte

azonos dinamikaval csokken az évakehaladtaval, mint a halalos balesetek szamai.
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5. &bra: A mezgazdasagban bekovetkezett halalos balesetek alaksiga1985-2008
kodzott (db/év)
Forras: KSH (1985- 1991) és OMMF (1992 - 2008) eklalapjan sajat szerkesztés.
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6. abra: A mezégazdasagban bejelentett 6sszes munkabalesetek alkiaa
1985-2008-ig
Forras: KSH (1985- 1991) és OMMF (1992 - 2008) eklasajat szerkesztés
Ezek a tulsagosan is hasonld, mondhatni azonomdial azt sejtették, hogy ebben a
vonatkozasban komplexebb 6sszefliggések lehetrtaekisztkai adatok kozott. A
mezgazdasagi szektorhoz kapcsolodd adatsorok koadtbbokutatva és 6sszdijtyve a
foglalkoztatottsagi adatokat egyértélfmasonlésagokat mutatott a migazdasagi

alkalmazottak létszdménak alakuldsat jelléradatsol7. 4bra)
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7. abra: A mezogazdasagi alkalmazottak szamanak alakulasa 1985-2R6z06tt
(ezer 1)
Forras: KSH 1985 és 2008 kozotti évkonyvek addsgdjan sajat szerkesztés
Kittinik, hogy a7. 4bra dinamikaja felismerhéthasonl6ésagot mutat & és 6. abra
trendjeivel. Kozeleblél megvizsgalva, Pearson korrelacios vizsgalatogégdeve, 99,9%-

0s megbizhatdsagi szinter adblazaimutatja az eredményeket.

5. tablazat:Mezégazdasagi munkabalesetek, valamint halalos munkaledetek és a

mezogazdasagi alkalmazottak létszdmalakuldsanak Pearsdgle korrelacios
vizsgalati eredményei

Mezégazdasagi Halalos Osszes
alkalmazottak munkabalesetek munkabalesetek
Valtozok létszamanak alakulasa alakulasa a
alakulasa, mezégazdasagban,| mezégazdasagban,
1985-2008 1985-2008 1985--2008
Mezégazdasagi Pearson - "
alkalmazottak Correlation ! D) DLEEEI)
l[étszamanak Sig. (2-
alakulasa, 1985-2004 tailed) 0,000 0,000
N 24 24 24
Halalos Pearson o o
munkabalesetek Correlation L) L CLEEE)
alakulasa a Sig. (2-
mezbgazdasagban, | tailed) 0,000 0,000
Osszes Pearson o x
munkabalesetek Correlation CLEEE) CLEEE) L
alakulasa a Sig. (2-
mezdgazdasagban, | tailed) 0,000 0,000
1985--2008
N 24 24 24

Forras: KSH 1985 és 2008 és OMMF (1992 - 2008) #bewkonyvek, jelentések adatai
alapjan sajat feldolgozas 2009,A korrelacio szignifikans 0.01 szinten (2-tadle
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A tablazatbol kitinik, hogy eételjes szignifikans 0sszefliggés tapasztalhatdo anhar
adatsor kozott. A mégazdasagi alkalmazottak Iétszama és a halalos rhaldsetek
alakuldsa kozott 0,983 korrelacios érteket kaptamE mutatbhoz hasonléan a
mezgazdasagi alkalmazottak l|étszamanak alakulasa ésdsazes munkabalesetek
alakuladsa, valamint a haldlos munkabalesetek aakuls az ©6sszes munkabalesetek
alakulasa kozott egyarant 0,993 korrelacios érgtkd jellems. Ebbl megallapithato,
hogy a szignifikans Osszefiiggés olyaibserhogy az nem lehet a véletleniva. Az
eredményt Osszevetve a mgazdasdg gazdasagi, technikai, szervezeti, szeaiyezé
munkabiztonsagi sajatossaginak torténeti alakuddsaa kovetke& megallapitasok
tehetk:

s a medgazdasag technikai féflésével folyamatosan csOkkent azsnélinka

szikséglet,

% ehhez hozzajarultak a torténeti szerkezeti és szetvatalakulasok is,

% ezt a dinamikat szorosan kovették a baleseti std,

s ebben a kontextusban kijelentfiethogy a baleseti statisztikak javulasanak ok
tényedi kozul a dolgozdi jelenlét haté faktora jelen bset azalkalmazottak
létszamanak csokkenése az egyértdiatd tényes

fgy, mint konklizi6 megallapithatd, hogy aranyaipan mepgazdasag napjainkban is

ugyanolyan kockazatos agazat, mint 24 évvelitizedlt.

Ennek megfelden igenis van mit javitani ennek az 4gazatnak akanédelmi helyzetén.

Ehhez, pedig sziikség van olyan () vezetési esz&detésere is, mint a biztonsagi kultara

fejlesztése.

3.3. A vizsgalt elédleges mintavételi egység bemutatasa

A felmérések soran lehiégem nyilt a vizsgalatba bevont gazdasagi szervezetek
alapadatainak felmérésére is. Ezek kozll azokatlazadatokat vizsgaltam, melyek, a
kutatas szempontjabol, a legfontosabbnak, illetvelevdnsnak mutatkoztak a
munkavédelmi helyzet és a munkakodrnyezet jellenvatskapcsolatban. Ezéltal & f
célkitizés az adatok elemzésével kapcsolatban az voly, émgaltalanos kép rajzolédjon
ki a vizsgalt meégazdasagi szervezetekben folyd munkéardl illetve aknn

munkakdrnyezeti, munkabiztonsagi alapjairol.
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3.3.1. A mintaban szereqi vallalkozdsok altalanos jellemzése

Vizsgalataimat Hajdu-Bihar megyébenikiddé mezdgazdasagi szervezetek kdrében
folytattam. Azelssdleges mintavételi egységbsrerepb szervezetek, olyan szervezetek,
amelyek hatalya ala esnek a Munkavédelmi torvéniel&bdettségeinek. Valamint e
szervezetek gazdalkodéasi formajara tekintettebfé&lb formahoz tartoztak. Aelsidleges
mintavételi egységbetegnagyobb aranyban, 72 %-ban, a Kft. tipusu ségiaforma volt
jelen, majd 11 %-ban a szovetkezet, 5 %-ban a Kh¥s-ban az Rt., és szintén 6 %-ban

egyeb formaban tkodé szervezetek képviseltették magukat.
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8. abra: A mintaban szerepb szervezetek (V1-V18) alkalmazotti létszamanak
megoszlasa
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

Az adatok felvételénél, SZENDIRés SZIJJARTO (1979) ajanlasai alapjan, fontosnak
tartottam az ide tartozo vallalatok szervezeti nedrés felmérni, amit jol reprezental az
alkalmazotti |étszamok szervezetenkénti alakulasaA mintdban szerapliallalkozasok
alkalmazotti létszamanak alakulasat 8a abra mutatja be.Az abra nem tartalmaz
sorrendiséget, vagy tendenciat, mivel a ¥Ml-v18-ig kodolt szervezetek illetve
véllalkozasok csak a felmérés kronologikus sorrérkijvetik.

Elemezve és kategorizalva e vallalkozasok mérethék ezen belll az alkalmazotti
létszamban megnyilvanuloé - tulajdonsagait. A KSHKahlhazotti |étszam alapjan valo

kategorizalasi intervallumait figyelembe vév8.abramutatja azok megoszlasat.
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9. &bra: A mintdban résztvewb vallalkozasok, az alkalmazotti |étszadmban
megnyilvanuld, méretkategoria szerinti megoszIlas @rgy évben
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A 9. brabdlkitiinik, hogy azelssdleges mintavételi egységben szefepikro (1-10 6
alkalmazott) vallalkozasok 22%-ban, a kis (11-4&lkalmazott) vallalkozasok 39%-ban,
a kozepes (50-2496f alkalmazott) 33%-ban, a nagy vallalkozas (250- féletti
alkalmazott) 6%-ban szerepel a mintadban. Mivehéttn statisztikai mintavétélrvan szo,
igy ebben az esetben &srban a kvalitativ reprezentativitas azédleges, azonban
aranyiban a minta koveti az orszagos tendencidakaFontos kvalitativ klasszifikacios
kritériumok kozzeé tartozik a mintdban szefepkzervezetek, a megalakulasuktol eltelt,
miikodési ideje. Ez az informacid tulajdonképpen falyositast ad arrdl, - és egyben
determinalhatja azt - hogy az adott szervezetbénid kialakulnia a biztonsagi kulttrat
meghatarozé stabil orientacioknak. Aglssdleges mintavételi egységben szefepl
vallalkozasok mkddeési idejével kapcsolatban megallapithatd, hogyirdaban szerepelt
vallalkozasok dorittobbsége, 94,4 %-a 8 éves, vagy a folottkaaési idvel rendelkezik.

A kumulativ megoszlasbol megallapithaté, hogy dalkddzasok 83,8 %-a a 90-es évek
tarsadalmi konszolidacios ddzakaban alakult. Ehhez az is hozza tartozik, hagy
egyetlen két éves szervezet sem mondhatd olyaairiédt a szervezet tagjainak életében,
mivel a szervezet ténylegesen nem ment at egy lakalasi folyamaton. Csak egy
gazdasagi vallalkozasi formavaltas fiatalitotta metpélisan a szervezetet, de igazabol ez
nem érintette a mar régen 0sszeallt kozdssegeinak &ialakult orientacioit.

A vallalkozasok telepllést, agglomeraciotol valo atlagos tavolsaga 3,33 mi
természetesen abbdl fakad, hogy a vizsgalatbantve®$z vallalkozasok dleg
mezgazdasagi tevékenységgel foglalkoznak. A vizsgaltalkkozasok agglomeraciéhoz
viszonyitott elhelyezkedésének megoszlasat elemezwegallapithatd, hogy a

vallalkozasok kozel 80%-a - a telepulések hataratiszonyitva - 5 km-en beldl
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helyezkednek el. Eldb végul is a dolgoz6k munkdba valé eljutdsanak gata
nehézségeire, és egyéb kockazati tédiyezlehet kovetkeztetni. A meégazdasagi
vallalkozasokban tébbnyire a kdzeli telepulésbalnkavallalék dolgoznak, akik zdmében
egyeénileg oldjdk meg a munkahelyre valé bejarasukakistérségi tomegkozlekedés
allapota miatt jogos munkavallaléi igényként mefél, egy bizonyos telepulégdtvalo
tavolsagon tul, a munkasok szallitasa. A vizsgalattésztvetk kozul két - a V10 és V16

- vallalkozasoknal — 8 km-es tavolsaggal — ez gslakioszinfi. A vezetk megitélése
szerint a dolgozok széllitasa noveli a dolgozoéi ekegedettséget, a munkaba valé eljutas
biztonsadgéat. Ezen tul segit a eégi munkadr helyben tartasdban, az Uj munkaer
felvételekor pedig nagyobb esélyt ad a kvalifikdlinkaeé megnyeréséhez. Emellett, nem
utolsd sorban, a szervezeten bellli szubkulturalemk kozosségi egyduttléti leliseget
nyujt, ami az elmult évek gyakorlataban - mindenneggismétdo ritualéként - részéve
valt a szervezeti kultiranak. Ezért még a magastderasi koltségek ellenére is, nehéz
feldldozni ezt a kozosségi ritualét. Igaz a Guyszdaségi vallalkozasok zéménél ezt mar
megtettek.

A tevékenységi korék atlagos szama 3,44i&onsagi kulturaenyesdihez kapcsolddo
kritériumként megfogalmazottan a ,tobb tevékenysk@i® magaba foglalja azt, hogy
tobbféle szakmatertlet, és tobbféle csoportszetkeze megtalalhatd ezekben a
szervezetekben. A tevékenységi koroket allattengésmndvénytermesztés, szolgaltatas,
kereskedelem, tarolas és haszonallat takarma@tiths kategoriakban allapitottam meg,

ami ténylegesen le is fedte a szervezetek tevékgnisreit.

3. 3.2. Az elédleges mintavételi egység munkaésfelmérésének eredményei

A munkaeb felmérése nem csak a vezetési és szervezési soitatd, hanem a
biztonsagi kultirakutatasoknal is alagvefeladat. A felmért demografiai adatokbdl
jellemezni tudjuk a vizsgalt populacio relevansajdbnsagait, melyek hatassal lehetnek a
feltart helyzetek és/vagy allapotok kialakuldsatazért szikségesnek tartottam a
mintavételi egység munkaefelmérésében informéciot szerezni a dolgozok &tk
létszam és nemek szerinti megoszlasardl, iskolgzettségén, a vezebtk szakmai
tapasztalatardl. A dolgozék szakmai tapasztalatémfarmacio hianya miatt az éldleges
mintaveételi egységben nem tudtam felmérni. EzeklevAnsan az dolgozoi interjulapok
adataibdl tudtam kovetkeztetni. Jelen fejezet didataendelkezésemre bocsatott szervezeti

dokumentumok, vagy a helyszinen rendelkezésre &ii@rmaciok alapjan volt
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lehetiségem felmérni. A felmért 18 szervezetnél a targgévmintegy 1384 alkalmazott
dolgozott. Az atlagos alkalmazotti |étszam szentaydeént 76 § volt. De ez a szervezeti
méreteknél targyaltaknak megféleh 8 és 426df alkalmazott kozott varialodot8( abra).
Az 6sszes alkalmazott 16,55 %-& 83,45 %-a férfi, adk mintegy fele 1084 (47,57 %-
a) szellemi munkakorben dolgozott, ezt a férfiakoB86%-ara lehetett ezt elmondani. A
szellemi munkakorben dolgozok kdzel 40 %-a (39,2780)

A tizennyolc szervezetnél 164 vedelolgozott, ami az 6sszes alkalmazottaknak a 11,84
%-a, és akiknek 21,34 %-& Bs 78,66 %-a férfi volt.

Tovabbi jellem#®, hogy a Kbk leginkdbb a kis, vagy kevés munkabiztonsagi koatat
viselb6  munkakorokben dolgoznak. A nagyobb kockazatokasekv munkakoroket
leginkabb a férfiak toltik be, ezek az az aranyakoaszagos baleseti statisztikakban is

reprezentaldédnak.

8%

| felsd vezeto ferfi
M| felsdvezetd nd
9% W kdzepvezetod tertfi
M kozépvezetd nd

W oprativ veztd ferfi

W operativvezetd nd

10. abra:Az elgidleges mintavételi egyseg vea@tmunkakdreinek nemek szerinti
megoszlasa
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A vezeti munkakorok vizsgalatara harom szintet kilonitated, fels, kézép és also,
vagy operativ vezét szinteket. Ezek nemek szerinti demografiai jeltéinés kerekitett
aranyait al0. abraszemlélteti. Az abran lathato, hogy a férfiakngedt szimbolizalo bets
cikkek tulsulya. Az iskolai végzettség szerinti rosglast all. abra szemlélteti. Az
abrabdl kitinik, hogy az alkalmazottaknak az egynegyede 8a&dtal, és az egésznek a

felét meghaladdan, szakmunkas végzetitség

83



7]
egyetem 5,39%
féiskola _1_’5,03%
érettségi | | | | }11,45%
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11. &bra:A vizsgalt szervezetek alkalmazottainak végzettségerinti megoszlasa
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A szakmunkasokat két csoportra osztva, a szakirasga@kmunkas képesitéssel
rendelkedk e csoportnak mintegy a felét teszik ki.

Ha megnézzik a fizikai dolgozékra vetitve a 8 aliak végzettséggel rendelkkz
aranyat, akkor 32,93% értéket kapunk. A demogrdénayedkhoz kapcsolva a szakmai
tapasztalat megoszlasat és jellémkvantitativ megkozelitésben a vedeszintek kdzott
megallapithatd, hogy az élleges mintavételi egységben szefeptervezetek vezdit
altalaban hosszu idej szakmai tapasztalatokkal rendelkeznek. Mivel szakm
tapasztalatnak a vesdetpozicidoban elt6ltott évek szamat értelmeztem Kilde hogy a
vezebi szintek kozll felévezetk rendelkeznek a leghosszabb (22,44 év) szakmai
tapasztalattal. Ez végul is azt mutatja, hagwizsgélt dgazat szervezetei a vézet

kivalasztas tekintetében egy tradicionalisafkity szervezeti kultirabanitkodnek.

3. 3.3. Az elédleges mintavételi egység gazdalkodasi korilményeik, mint a
biztonsagi kultara targyi tényezéinek a bemutatasa

A gazdalkodas korulményeit vizsgalva azokat a tésket tartottam relevansnak,
melyek direkt, vagy indirekt moédon hatassal vanegit szervezet biztonsagi kulturajara,
annak targyi tényéire, légkodrére, munkavédelmi allapotara. A kilénbszférak kozil
az ebbbiekben bemutatott, financialis, munk&etlatottsagi tényeikon kivil, a szakmai
k6zmegegyezés szerint, a biztonsagi hatd tdikyddzé kell sorolni a technikai és
infrastrukturdlis allapotokat is. Iigy az infrasttaka jellemsinek leirasa egy fontos

tényedje - az alkalmazott technoldgia, a géplizemeltetiégddan keresztll - egy szervezet,
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gazdasag, vagy akar egy munkahely biztonsagi saahjellemzésének. Mivel altalanosan
megallapithatd, hogy az Ujabb és korsber infrastruktira és technika biztonsagi
szinvonala magasabb szintet képvisel a korabbialkémest. Ezért az infrastruktira
korszefisége, a gépesitettség szinvonala, mint kulturaigyt tényed, egyik indikatora
lehet a munkabiztonsag technikai feltételeineketik maganak a munkabiztonsagi
kultdranak is.

Az infrastrukturdlis ellatottsdg helyzetét elemezwes a mifiségi szempontok
figyelembe vétve, az infrastruktira megitélésébéitmsznaldo megitélése is fontos. Ezért
az infrastruktura elemeket a szervezet @zt altalanos kékidven Likert-tipusu skalaval
véleményezték. Az értékelések altal az infrastndiis elemekre, mint valtozdkra kapott
0sszesitett pontszamok és atlagok rangso@attablazatmutatja. A skalaértékekbatlag
indexet szarmaztatva beazonosithato egy az infidataval kapcsolatos megelégedettségi
véleményszintAz indexskala kategoria-intervallumai: -3-tél -Agpabszolat elégedetlen, -
2,4-6l -1,6-ig elégedetlen, -1,%it -0,6-ig kissé elégedetlen, -04-t+0,5 atlagos
megelégedettsdg +0,6-t01 +1,5-ig j6l megelégedett, +1,6-t0l +2ig- kivaldéan
megelégedett, +2,%4 +3-ig abszolit megelégedettseédgez a rangsor és a hozzaadott
atlag pontszamok értékei tulajdonképpen tiukrozik valtozokkal kapcsolatos

megelégedettséget is.

6. tAblazat:A vizsgalt szervezetekben az infrastrukturalis elemk vezebéi megitélése
csokkerd sorrendben

Infrastrukturali N Osszes| Atlag Std. Dev.
s elemek pont pont

Energiaellatas 18 +36,00 +2,00 0,84017
Telefon 18 +36,00 +2,00 1,37199
Iroda 18 +32,00 +1,77 1,30859
Internet 18 +29,00 +1,61 1,68519
Szamitogép 18 +29,00 +1,61 1,19503
Szocialis épilet 18 +27,00 +1,50 1,42457
TMK m iihely 17 +20,00 +1,17 1,28624
Ut 18 +19,00 +1,05 1,69679
Izeggve;f“ EliregEs 18 +19,00 +1,05 1,34917
Csatorna 18 +12,00 +0,66 1,32842
Vizellatas 18 +10,00 +0,55 1,46417
(p)osr?tzéer;/é();et skala-index +1.36

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009
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A 6. tablazatbollathatd, hogy a szervezetek leginkabb a viz ésowshalozattal
elégedetlenek, valamint ehhez csatolhaté még aetésinsegit szoftverrel, az uthélozattal
és a TMK niithellyel valo elégedettségi szint. A legtébbre b#asirastrukturalis elemek
az energia, a kommunikaciés és/vagy adminisztrasakozok voltak. 4. tablazatbdl az
is kittinik, hogy az infrastrukturdlis elemeknek mintegyehris rangsora van a novékv
Osszesitett és atlag pontszamok alapjan is. Eztjawdat is, hogy az utdbbi éden a
nagyobb fejpdés és fejlesztés leginkabb a kommunikacidés és/vaginisztracios
eszk6zokben nyilvanult meg, ezzel szemben a tesinénogatd szoftverek, és a sajat
karbantartas fejlesztése nem kovették ezt @dégit. igy az infrastrukturalis elemekkel
kapcsolatos megelégedettséglanegelégedettségrinti minjsitést kapta.

A mintaban szerefflmezgazdasagi szervezetek 6sszesen mintegy 23395 Hetder
végzik tevékenységiket. Osszesen 1Bgéppel rendelkeznek, andibegy szervezetre
atlagosan 11,58 darab jut. Egy@ép atlagosan 57,418 KW (77,173 LE) teljesitnteny
Egy ebgépre 118,75 ha foldterllet jut. Az 1 hektarra jetdgép-teljesitmény 0,710
KWr/ha (0,953 LE/ha). TAKACS (2000) modellszamitasdapjan ezeki az ebgép-
ellatottsagi adatokrdl az mondhato el, hogy itaadasagi meéret és az eszkbdzkihasznalas
hatékonysaga a nagylzemekre jelléneflatottsdgokat mutatjak. A tapasztalatok alapjan
az eszkdzok kihasznalasa egyenesen aranyos a ggadast ndvekedésével. A vizsgalt
szervezeteknél ez a magas kihasznalasi érték glEmmegmaradt. Természetesen a
gépallomany teljesitmény adatai csak egy része gelbmzésének, ami leginkabb
gazdasagi és koltséghatékonysagi szempontbdl fotdngesd, de szerves része a
szervezeti €s biztonsagi kultara targyi térdyeek is. A biztonsagot, a biztonsdgos
gépluzemeltetést érifgn jellem? folyamat, hogy a gépvasarlasok - a hatékonysag
novelése érdekében - az egyre kevesebmugikat igényd nagy teljesitmény gépek
beszerzése iranyaba mozognak. Viszont a gépek damigdelében nagy variancia
tapasztalhato.

A novénytermesztéstbb gépcsoportjainél a termelést kiszolgélo gépkgmidsebbek
(17-35 év). A legdfiatalabb gépcsoportok a novéneleém és a vetés gépei, melyek
atlagosan 4-5 évesek voltak. A maximum és minimunekét 0sszehasonlitva
tapasztalhaté hogy, majdnem minden gépcsoporthaneljasen Uj - és ezért korsieek
és ezen belul biztonsdgosabbnak mondhaté — gépbések. igy jellemzként
megallapithaté a névénytermeszgazat géplzemeltetésére, hogy egyltt van jelemebe
a régi es a teljesen Uj gépi technolégia. Ez azedlegy igen ételjes, és kockazataban is

jelen®s, kihivast eredményez a mindenkori gépkkzés lzemelték részére. Abban az
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esetben dleg, ha valtottan kell Gizemeltetni a kilonddrosztalyl gépeket. igy ezt a
helyzetet az efslleges mintavételi egységen reprezentalja.

A szervezetek gépilizemeltetésének biztonsaga ésizhagisaga felméréséhez az
agazat, vagy az egeész szervezet geépesités-lUz&peddt feldls szakembereinek
véleményére tdmaszkodtamollk azt kértem hogy midsitsék azt, ahogyk a sajat
gépeik megbizhatésagat az adott aktudlis helyzeitgik. Ennek a problémakoérnek a
miiszaki megbizhatdésaghoZizbdé vezebdi vélemények jellemzésére - mely jelént
hatassal van a szervezet biztonsagi kulturajara adatokhoz a vizsgalt szervezetekben a
gépluzemeltetésért fetsl vezebk megkérdezésével jutottam. Az adatfelvételt az
elobbiekben emlitett -3 és +3 érték kozotti Likertup skala segitségével végeztem. A
tesztszdr - kilenc pontbdl allé - kérdéssorban azokra a newglidsagi jellemikre
kérdeztem ra, amik altaldban jellemzik ezt a témak®. melléklet, 3.4. kérdéssor). A
skalaértékeksl atlag indexet szarmaztatva beazonosithaté egy egbimhatésaggal
kapcsolatoshizalmi véleményszinAz indexskéla kategoria-intervallumai: -3-t6l -2¢b-
abszolut megbizhatatlan, -2 d-t1,6-ig inkabb megbizhatatlan, -1,8-t-0,6-ig kevésbé
megbizhat6, -0,5t +0,5 atlagos megbizhatésagu, +0,6-t0l +1,5-ig ntegbizhatésagu,
+1,6-t6l +2,4-ig kivalé megbizhatésagu, +24&-t+3-ig abszolit megbizhat6Az
eredményeket a. tablazatmutatja.

7. tablazat:A vizsgalt szervezetek gépesités-lizemeltetéséékeliis szakembereinek
sajat gépparkjuk megbizhatésagaval kapcsolatos vétenyeinek 6sszevont értékelése,
csokkerb sorrendben

0sszes Atla
FOTEEE ontértégek a: <
Megbizhatésagi indexvaltozok N : P 3-16] +3-i " | Atlageltérés
541l +54- | S0 150
ig_skalan saan
1. Rendelkezésre allds 18 +27,00 +1,50 0,98518
2. Javithatésag 18 +26,00 +1,44 1,04162
3. Uzemkészség 18 +24,00 +1,33 0,90749
4. Tart6ssag 18 +21,00 +1,16 1,20049
5. Hasznalhatésag 18 +21,00 +1,16 1,15045
6. Karbantarthatésag 18 +20,00 +1,11 1,13183
7. Mﬁkod(’ikepessleg_megtartasa CY B +14.00 +0,77 111437
élettartamuk végeéig
8 [RIErRniEs ieelss 18 +12,00 +0,66 1,13759
valészinisége
9. Hibamentesség 18 +8,00 +0,44 1,29352
Minddsszesen atlag index pontértéke: - - +1,06 -

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009
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A 7. tdblazatbaraz 6sszes pont és az atlag pontértékek oszlogaslakulé rangsor
megmutatja, hogy a tiszaki vezeétk a megbizhatésag vonatkozasaban hol észlelik a
problémakat sajat gépi termelési eszkozeikkel kalptzan.

Az eredmények alapjan a megbizhatosaggal kapcsalata legnagyobb gondot a
hibamentesség§s amikodbképesség megtartasa az élettartam végkmgza. A legtdbbre
értékelt megbizhatésagi jelletikz a rendelkezésre allagavithatdésagés lizemkészség
voltak. Ezek kozott az értékek kdzott szignifik&asrelacio tapasztalhatd. A fenti rangsor
egy bizonyos szintig reprezentalja az illetékesetidz megelégedettségét isiivraki
bézisukkal kapcsolatban.

Megdallapithat6, hogy az atlag pontszamok nulla tfielértéktartomanyban vannak,
vagyis a vizsgalt szervezetekismaki bazisanak, mint a biztonsagi kultira egyigya
tényezcsoportjanak a jelenlegi allapota, az illetekeseidik szemszogeéh az atlagindex
pontértéke (+1,06), az atlag feletti megbizhatdésaggitélést mutatja.

A targyi tényedk témakorében sziikséges volt a karbantartassakfigsg egyéb
kérdések alaposabb vizsgalatara is. Mivel &kedivételével, a vizsgalt szervezetekben
Uzemeltetnek karbantartoiimelyeket. A sajat eréjkarbantartas helyzetét, illetve annak
vezebi megitélését - hasonldan azdzhotz - szintén egy kilenc itemes kérdéssorral
mértem fel, melyek egyben indexvaltozéként is gzeltek. Az indexskéla kategoria-
intervallumai: -3-t0l -2,5-ig abszolut alkalmatlaf®,4-61 -1,6-ig inkabb alkalmatlan, -1,5-
tol -0,6-ig kevésbé megfadel-0,5-61 +0,5 atlagos megfelékégi, +0,6-t6l +1,5-ig jO
megfeladségi, +1,6-t6l +2,4-ig kivald6 megfelébégi, +2,5-11 +3-ig abszolut megfelél
E kérdéssorra adott valaszok kiértékelését illédwed statisztikgjat 8. tablazatmutatja
be. A tablazatbdl kiinik, hogy a vezék a mihelyek eredményesebb ikbdésének
akadalyat azokzerszamellatottsagaban, felszereltségében észediakdttsagaban latjak.
A vezetk az atlagos szintet meghaladéan meg vannak elégadwiihelyek fizikai
adottsagaival, alaptertletével, az Aaltaldnos és pkagfeladatok ellatdsara valo
alkalmassagaval. Valamint megallapithatd az is,yhagvezeik véleményikben igen
magasra eértékelik a ithelyben dolgozé szakemberek professzionalizmusat,aanem
hivatalos biztonsagi allasfoglalasok egyik struéitisreleme. Ezeket a vedktaltal eszlelt
karbantartassal Osszefitggroblémakat, 6sszevetve a megbizhatésag vonatduamds

feltart problémakkal.
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8. tablazat:A vizsgalt szervezetek gépesités-Uzemeltetéseéltlies szakembereinek
sajat karbantartasukkal kapcsolatos megfeldiségi véleményei az értékelés csokkien
sorrendjében

Ossz. | Atlag Std.
N pont pont Deviation

16| +26,00 +1,62 1,14746

Megfeleléségi indexvaltozok

A miihely alapteriletének megfeldisége a kampéany
feladatokhoz

A miihelyben dolgoz6 szakemberek szakmai
hozzaértése, megfelésége

A miihely alapteriletének megfeldisége az altalanos
feladatokhoz

16| +26,00 +1,62 1,02470

16| +24,00 +1,50 1,26491

A sirgés feladatok ellatasanak gyorsasaga 16] +22,00 +1,37 1,50000
A miihely feladatellaté képessége 16] +20,00 +1,25 1,06458
A miihely anyagellatottsaga 16| +16,00 +1,00 1,03280
A miihely eszkozellatottsaga altaldban 16 +9,00 +0,56 1,26326
A miihely felszereltsége 16 +9,00 +0,56 1,45917
A miihely szerszdmellatottsaga 16 +8,00 +0,50 1,31656
Osszevont skala-index pontértéke: - - +1,10 -

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A Pearson-féle korrelaciés vizsgalattal 99,0 %-osgibizhatésagi szinten 0,573 -t
0,585 értél pozitiv, szignifikans Osszefliggést taldltam &hely szerszamellatottsag,
felszereltség és eszkdzellatottsagsz megitélése es a gepekikodképesség megtartasa
az élettartam végeigmegbizhatosagi problémaja koz@&hhkil az a kdvetkeztetés vonhato
le, hogy az eszkbdzok élettartamaig vald megbizhatémeltetésének akadélya a
felssvezefi megitélések szerint a szerszamellatottsag, felézeég és eszkozellatottsag
hianyossagaban keresehd

Osszességében megallapithatd, hogy adveletk és/vagy gépesitésért fékel
szakemberek, a sajat karbantartdsuk megfségjét +1,10 atlag Osszevont skala-
indexértékkel, j6 megfetidégi szintinek értékelték.

3.3.4. A bel$ hivatalos biztonsagi rendszer, a munkavédelem és
biztonsdgmenedzsment &ltaldnos helyzete a vizsgsfiervezetekben

A bel$ hivatalos biztonsagi rendszernek, a munkavédekeriztonsagmenedzsment
helyzetének felmérését a vizsgalt szervezetekk@maez tényaz befolyasolta. Ezek kozott
volt tAmogaté és akadalyozé tén§eis. A legnagyobb gatlo tény&zaz volt, hogy
szervezetek 61,1 %-ban a munkavédelmi feladatoleatbimott kiil§ szakember latta el,
ami gyakran nehezitette a relevans informaciokdregsét.

A munkavédelem gazdasagi statuszat tekintve kdavigtlleginkabb a munkavédelmi

kiadasokkal, (tbbblet és kiesett) munkaiddatokkal a biztonsagi célzatu fejlesztések
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koltségeivel stb. valamint a szervezet éves are@xél és mindezek aranyaval lehetne
jellemezni. A munkavédelmi koltségek iranti érdeldsem soran tobb esetben talalkoztam
azzal a jelenséggel, hogy a szervezetek nem igaridk tételesen megmondani azokat.
Ennek az oka lehet, hogy nincsen mindenitt ilyels&gcsoport a konyvelésekben és
ezért a difftz modon szerepelnek az egyéb koltsdgstott. Manapsag Eurépaban
elfogadott nézet a biztonsagi koltségekkel kaptsalg hogy az a tevékenység jellégét
fuggoen, a termelési koltségek akar 3-10%-a is lehelandiamt, hogy ezek a koéltségek a
legbiztosabban megtéfilkoltségekhez tartoznak, nem is beszélve tarsadaisanukrol.
Mivel a termelési koltségelr csak kodzvetett adatokat @jyottem, ezért a targyévet
megebz6 arbevételek, és az adozasteleredmények kilonbsége képezi a munkavédelmi
koltségek o©sszehasonlitasi alapj#t. vizsgalt szervezetek egyharmada nem tudott
nyilatkozni munkavédelmi koltség#ir A fennmaradd szervezetek atlagosan 807 ezer
forintot koltott munkavédelmi kiadasokra a targyeweegebzéen, ugyanakkor, szintén
szervezetenként atlagosan 2,048 milliard forintsé&evételt produkéltak, ansib2,013
milliard forint volt termelési koltség. A kéit szazalékos aranya 0,04%-ot tett Ki.
Természetesen ez az eredmény nem lehet mérvadoaadathogy itélkezziink ezen
aranyok felett, annal is ink&bb, mivel nincs igaddbformécionk arra vonatkozéan, hogy
a fejlettebb orszagokban milyen modon szamoljdkuakavédelem koltségeiEgyebre
nincs meghatarozott elv sem arra, hogy mit szankobede €s mit nem (pl. a technoldgiai
fejlesztést, vagy annak egy részét, a biztonsagiseerek és eszkdzok kiépitésenek,
feléllitasanak, bels vagy kilg szakemberek alkalmazasanak munkesthzatat stb.) a
koltségekbe. Mindenesetre a biztonsagmenedzsnhemhtfik szakszérés feleds ellatasa
erdekében célszéra tisztanlatast ez ugyben is javitani. A munkalsddegazdasagi
statuszardl végul is megallapithatd, hogy a viasgaervezetekben alacsony szintet
képvisel.Ellenben ez a szint semmi esetre sem elhanyagqglaard@l is inkabb, mert
nagysaga éwk évre valtozik. A targyévet mededls Ot évben példaul a vizsgalt
szervezetek 61,1 %-ban tortént kisebb nagyobb akawddelmet, munkabiztonsagot is
erinte fejlesztés és/vagy beruhadzas. Az d6sszevont mudklmé és/vagy
biztonsagmenedzsment feladatok ellatasat tekintwazsgalt szervezetek kozott tobb
megoldas is talalhat6. Ezeket a megoldasokdR.aabra szemlélteti. Az 12. abrabdl
kittinik, hogy a vizsgalatban résztveszervezeteknél 61%-ban kéilszakember végzi a
munkavédelmi 6sszevont feladatok ellatasat. Ezegahdast leginkabb az adminisztrativ

eés szaktevékenységet kovétdkbladatokra alkalmazzak. A szervezeti hozzaallasaé
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gazdasagi megfontolas is donthet Kikzakember - az 5/1993. Miniszteri rendeletben

meghatarozottdl - nagyobb draszamban valo alkalsdaah

5%

17%

_—6% m Onall6 osztaly

m Kilon belsd szakember
Kapcsolt munkakor

M Fels6vezetd

m Kilsé szakember

11%

12. abra: A munkavédelmi dsszevont feladatok ellatasanak letiségei a szervezetek
koz6tti megoszlasban
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A munkavédelmi feladatok kdzoétt kialén kell megviabg az ez iranyu tréningek és
oktatasok statuszat. Ezt tobbféle szempont szt jellemezni. Az egyik szempont,
hogy az Mvt. altal meghatarozott, a munkaltatol@ttas munkavédelmi kotelezettségeibe
sorolt, munkavédelmi oktatast a munkéltatd kirezajzilletve ezt a feladatot milyen
szervezeti statuszu szakember végzi el részére.

A munkavédelmi oktatasi feladatokat ellatd szakawlbeszervezeti statusz szerinti
megoszlasat 43. abraszemlélteti. Az 4brabdl Kihik, hogy a munkavédelmi oktatési
feladatokat noveky aranyban vették at a féles kdzépvezék. Ennek az oka az interjuk
alapjan az, hogy a munkavédelmi oktatasi feladafpdkran operativ jelldgk és erre
kilsé szakembert mozgositani gyakran nehézkes feladatt Ezt a feladatot az, altalaban
felséfoku vegzettséggel rendelkieza munkavédelmi oktatasai feladatokra is alkalmas,

kUlonb6d szinti vezebk hatékonyabban és koltségkidtgben ellatjak.
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K56 522k e DT | 55 ©0%

IS0yl | ——— 22,10%

Kozépvezets |y 5,60%

Klon belsé szakember e 11,10%

Onéllé osztély F 5,60%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

13. abra: A munkavédelmi oktatasi feladatok ellatasanak statsz szerinti megoszlasa

a szervezetek kozott
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009
Felmérve a munkavédelmi feladatokkal foglalkozé abitazottak illetve megbizott
szakemberek végzettségi szintjét megallapithatt) fiogy a 44,5 %-ban féls 44,4 %-
ban kozép-, és 11,1 %-ban alapfoki munkavédelmizetégpggel rendelkeztek. A
kockézatértékeléssel kapcsolatban megéllapithatf, Ywgy a vizsgélt szervezetek
mindegyike rendelkezett ezzel a dokumentummal. Mdz¢ a dokumentumot két esetben

készitette el betsszakember.

Gyakorisag
i
(5]
(5]

1—/
Mean = 0,4375

Std. Dev. = 1,96532
N =16

Al Al
° T T T T T T T

-3,00 -2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00 3,00

14. abra:A kockazatértékelés koltsége milyen mértékvolt, a hasznahoz képest? Fdis
vezebi megitélés
(-3 egyaltalan nem érte meg... +3 nagyon megérte)
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009
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Ezért az altalanos ké&tvben szukségesnek tartottam felmérni a dddbbségében
kils6 szakember altal végzett kockazatértékelés kdohségon viszonyainak a megitélésé
Ennek eredményeként a félgezetk megitélését @. abraszemlélteti. A vezék 18,8% -

a ugy nyilatkozott, hogy a dokumentum és proceaited nyujtott haszon egyaltalan nem
érte meg annak koltségeit. Teljes mértékben csaf%d-a véleményezte hasznos
dokumentumnak a kockazatértékeléSisszességében azonban atlagos hasznossaggal
birénak itélték meg véleményukben a szervezeivézlefk a kockazatértékelési szervezeti

dokumentumaikat.

3.3.5. A jegyBkonyvezett munkabalesetekkel kapcsolatos helyzetvazsgalt
szervezetekben

A munkabalesetekkel kapcsolatban az altalanosokéed az Mvt. 87. 8§ 3. pont altal
rogzitett besorolas alapjan a targyévet miggebt évre visszameiteg kértem adatokat a
jegyzokonyvezett munkabalesetek szamardl. Az Osdgtgly adatokbdl kitinik, hogy
0sszesen 103 jegykbOnyvezett baleset tortént, aminek a megoszlasit5a abra
szemlélteti. Az bran lathatd, hogy a legtdbb mbaleset (86 db) a 3 napot meghaladd
munkaképtelenséggel jaré (1) besorolasu balesshgbutortént. Az ennél sulyosabb
baleset alig - 6sszesen harom - tortént. Amit esek ez lenne a biztonsagmenedzsment

teljesitméenyének mészama - 6rvendetesnek és egyben j6 eredményndkédemendani.

A beszélképesség elvesztése, egyéb idegl zavar | 0
Eletveszélyessérilés D

Erzékszerv , reprodukc 6s képesség elvesztése | 0
Ondll6 életvezetést gatlé maradandd kdrosodds 1 1
Halalosmunkabaleset 1 1

Stlyos csonkoldsos munkahaleset | 0

Nemsulyas csonkolgssal jard 1 1

Nem silyos munkaképtelenség tékbb mint 3 rap 86

Nem sClyos munkaképtelenség 1-3 nap 24

O 10 20 30 40 50 60 70 80 S0 100

15. &bra:A jegyzokonyvezett munkabalesetek alakulasa a vizsgélt saeszetekben
2002-2006-ig
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009
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Az Osszegiijtott adatok elemzésedtt azt feltételezhetnénk, és statisztikailag anden
logikus, hogy az enyhébb (0) besorolasu - a haram munkaképtelenséget meg nem
haladdé — munkabaleset forduln@ & leggyakrabban és aztan csokkemennyiségben a
sulyosabbak. Ezzel ellentétben a 3 napot meghaladimkaképtelenséggel jaro
munkabalesetekh tortént kozel négyszer tobb eset. A mintaban ejdérszervezetek
felénél egyaltalan nem tortént jegydnyvezett munkabaleset a targyévet méxfelodt
évben. A ,majdnem balesetek” kérives felmérése alapjan, a fizikai munkasokkal
atlagosan 30 ,majdnem baleset” torténik éveni. munkabalesetekkel kapcsolatos
helyzet alaposabb felmérése érdekében a vizsgdtititervallumot kildvitve 11 évre
(1998-2008), 157 meégazdasagi munkabaleset  jefanyveét sikerult
attanulmanyoznom, melynek a keletkezési évek drernmegoszlasat al6. éabra

szemlélteti.

30

25

20

26 75
21
1/
18 14 14
11 11
10 - 3 E
5 il
1

0 | T T T T T T T T T T -_|

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
16. abra: A munkabaleseti jegydkonyvek keletkezési id szerinti megoszlasa a
vizsgalt mintaban 1998-2008-ig
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

Az 16. abrabdlegy cstkket tendencia figyelhétmeg, kissé rapszodikus eloszlasban.
A begyijtott jegyzkdnyvekben leirt munkabaleseteket attanulmanyozdtdd szempont
koré csoportositottam. Az élsszempont aveszélyforrdsok azonositaselt, a masik
szempont, pedig az emberi tén§lezezen belul acselekvési hibak azonositasaSO
(2001) besorolasa. A veszélyforrAsok azonositasabésorolasa a munkavédelmi
felligyeletek egylttes utmutatdsa a munkahelyi kratiéitékelés végrehajtasdhoz 2006-0s
ajanlasa alapjan végeztem. igy a besorolasékzél a & veszélyforras-csoportoknak
megfeleben torténtek.
Ezek, a kovetkek:

% a munkaeszk6zok hasznalata

s a munkavégzes és munkakoérnyezet
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% a fizikai tényedk,

X/
L 44

a bioldgiai tényedk,
% aveszélyes anyagok, a kérnyezet és klima

« afizioldgiai, idegrendszeri és pszichés tedkez

>

s és az egyéb tényiz

L)

E f6 veszélyforras-csoportok kozil négyé fcsoportba lehetett besorolni a

jegyzokényvekben leirt munkabaleseteket, melyek mego&iziils/. abraszemlélteti.

49;31% 2:1% _ 27;17%

B munkaeszkozok
hasznalata

B munkavegzés és
munkakdérnyezet,

fizikai tényezdk

79;51%

17. abra: A munkabaleseti jegyskonyvekben szerepd balesetek veszélyforras-
csoportonkénti megoszlasa

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009
Az abrabol kitinik, hogy a balesetek 51 %-a munkavégéests a munkakornyezet
sajatossagaibdl ered. De jelémta balestek okainak kialakuldsaban a fizikai tabkye
(31%), és a munkaeszkdzok hasznalata (17%). A eszényagok altal okozott baleset
csupan 2 esetben fordultéelA tébbi veszélyforras-csoportba nem lehetett bEsD a
jegyzokoényvek alapjan munkabaleseteket. Mint lathato & Esetbl 79 - ben a
munkavégzés és a munkakornyezet veszélyforras-dsopait feleléss a baleset
kialakulaséért, igy elmondhaté, hogy a vizsgalaarsdeltart balesetek forrasai kdzll ez a
csoport volt a leggyakoribb. Minden veszélyforr&sqmort kisebb altényékre bonthato,
melyek felosztasat, és az esetek e szempont szewgoszlasat a ,munkavégzés és a
munkakornyezet” veszélyforrds-csoport tekintetédo@ntabldzaimutatja be. A tablazatbol
lathatd, hogy a,munkavégzés és munkakornyeze&szeélyforras-csoporton belll két
tényed - a megbotlas, megcsuszas, eleskstve arossz egyéni munkamaodszejarult
hozza az dsszes balesetek kialakulasanak 44,5920ble e két veszélyforras a csoporton

belll abszolat uralkodd, majdnem 90 %-ban oka adedéknek. Lényegesen kevesebb (3-
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3 db) esetben jatszott szerepetszemélyek vagy targyak leesése akényelmetlen
mozdulatok vagy testhelyzBz a csoporton belll 4-4%-ot, az 6sszes balesgietlémbe
véve mintegy 2-2 %-ot tett ki. Végul lathaté a &aatbol, hogy a mégazdasagi
tevékenységre nem jelledhznagasban végzett muniasak 1 esetben volt forrasa a
balesetnek, ami azt jelenti, hogy az adott csopobtellil csak 1 %-ban, mig az 6sszes
baleset alig tobb mint 0, 6 %-4ban jelentett vedadlast. A fizikai tényedk”
veszeélyforras-csoport a munkavédelmi felligyeletgkiites Utmutatasa alapjan mintegy
14 altényetét sorakoztat fel. Ezek kozul, a vizsgalt jedkanyvek alapjan, csak két

altényed jatszott szerepet a balesetek kialakulasaban.

9. tdblazat:A vizsgalt munkabalesetek a ,munkavégzés és munkéknyezet”
veszélyforrason belili tényeék kdzotti megoszlasa

. Az 0sszes
Esetek Megoszlas a
. . ; balesethez
Besorolas szama csoporton belul . .
db (%) wsgonyltott
arany (%)
megbotlas, megcsuszas, elesés: 35 44 22,29
rossz egyéni munkamoédszer: 35 44 22,29
személyek vagy targyak leesése: 3 4 1,90
kenyelmetlgn mozdulatok vagy 3 4 1,90
testhelyzet:

kézi anyagmozgatas: 2 3 1,27
magasban végzett munka: 1 1 0, 63

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A balesetek e tényék kdzotti megoszlasat®0. tablazaimutatja.

10. tAblazatA vizsgalt munkabalesetek a ,fizikai ténye#ék” veszélyforrason beldli
tényezk kdzotti megoszlasa

5 Esetek szdma | Megoszlas a csoporton| /2 855zes balesethez
Besorolas e o P viszonyitott arany
db beliil (%)
(%)
- emberek, allatok
mozgasa, tamadasa: 48 98 30,57
- villamos foldkabelek és
légvezetékek: 1 2 0,63

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A tablazatbdl kitinik, hogy dénb tdbbségben (98%) aemberek, allatok mozgasa,
tamadasa” altényézszerepelt okként a munkabalesetek kialakulasabam,az 6sszes
megvizsgalt esetek 30,57 %-at tette ki. A vizsgéliekben csak egy aramutéses baleset

tortént, ami e csoporton belll 2 %-ot mig az 6sszestet tekintve 0, 6%-ot kitév

96



jelentsédi. A gyakorisagot tekintve harmadik veszélyforraspmst a jnunkaeszkozok
hasznalata; amely miatt 0sszesen 27 munkabaleset kovetkebett a vizsgalt
jegyzokoényvek alapjan. E veszélyforras csoport o0t alteéjgdol négy oka volt
valamelyik munkabalesetnek. A balesetek e négynydi® kozotti megoszlasat al.
tabldzat mutatja. A tablazatbdl Kihik, hogy nagyobb részben, 17 esetben (63%) az
anyagok vagy targyak elmozdulasalt a balesetek forrasa, ami az 6sszes jégyzyvi

esetet figyelembe véve 11%-ot tesz ki.

11. tablazatA vizsgalt munkabalesetek a mmunkaeszk6zok hasznaldta
veszélyforrason bellli tényeék kdzo6tti megoszlasa

Esetek Megoszlas| Az 6sszes
Besorolas SETE a balesetlhez
db csoporton | viszonyitott
belll (%) | arany (%)
- anyagok vagy targyak elmozdulasa 17 63 10,38
- veszélyes felliletek (éles, sorjas, egyenetlenifetek,
szélek és sarkok, kiall6 részek, forro vagy hideg 7 26 4,46
feluletek)
- védelem nélkiili forgo, mozgo alkatrészek: 2 7 1,27
- gépek, jarmivek mozgasa (példaul: emébépek, belé 1 4 063
szdllitas, bel# és kild kozlekedés) '

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

Osszesen 7 baleset esetébereszélyes fellletedkoztak balesetet, ami a 157 baleset
mintegy 4, 5 %-a, a csoporton belll pedig a 27 28%-a. Avédelem nélkili forgd, mozgd
alkatrészek, mint veszélyforras csak két esetben fordulb, elle ez a kis szam a
veszélyforras-csoporton belll igy is 7 %-ot eredyeéett. Az Osszes, 157 baleset
tekintetében ez a szam viszont csak 1, 27%.

Megallapithatd hogy, ezekben a veszélyforras-céokloan szerepl alcsoportok
okozta kockazatok alapvein visszavezethit emberi tényeikre. Ezeket az emberi
vonatkozasu tényéket 1ZSO (2001) megvilagitasaban pszicholdgiai ¢éébknek, vagy
emberi hibaknak nevezhetjik, ami a cselekedeteklydwanulnak meg. 1ZSO (2001) az
emberi hibakat, fliggetlenitve azokat akaratlagagday harom & csoportba sorolta be:
(1) - elvétések és kihagyascekés atévedések két csoportji?) tévedések a szabalyokon
alapul6 szinten(3) tévedések a tudason alapulé szinfgd. tdblazat Ennek alapjan a
vizsgalt munkabaleseteket e harom hibatipus szisrin¢soroltam. Az esetek megoszlasat
tekintve, a vizsgalt balesetek tulnyomo része, 834-a azelvétések és kihagyasok

hibatipusba esik.
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12. tdbldzat: Az emberi tévedések haromd hibatipusanak jellemzi

Dimenzié

Elvétések és
kihagyasok (a
gyakorlottsagon
alapul6 szinten)

Tévedések a
szabalyokon
alapulé szinten

Tévedések a
tudason alapulé
szinten

D

PS4

Kognitiv kontroll

(,feedforward”
készség-sémak

(,feedforward”
tarolt-szabalyok

Tevékenység tipusa Rutin Problémamegoldas| Problémamegoldas
Nema A tevékenységgel | A tevékenységgel
Figyelem fékusza tevekenyseggel kapcsolatos targyra | kapcsolatos targyra
kapcsolatos targyra irAnvul 2 |
iranyul y ranyu
Automatikus Automatikus
feldolgozas feldolgozas Tudatos

feldolgozas
(,feedback”)

Tényleges hibak és

hibaszam
viszonylag nagy

alapjan) alapjan)

Nagyrészt éire Nagyrészt éire
Hibak ebre jelezheb ,erés-de- | jelezhed ,erés-de- Valtoz6
jelezhebsége rossz” tipusu hibak| rossz” tipusu hibak

(akciok alapjén) (szabdlyok alapjan)

Baraz abszolit | g4 5, abszolat Az abszolut

hibaszadm viszonylag
nagy lehet, ezek

hibaszam kicsi, de
ezek aranya az

személynél

hibalehetségek lehet, ezek aranya b . -
aranya az 6sszes ﬂ.rsnlyi;sz c,)sizes 0SSZES ,
hibalehetséghez kiIC; enebseghez hibalehetséghez
kicsi nagy
Kicsitél kozepesig. | Kicsitél kozepesig.
e BeLfﬁ tényedk — BeLfﬁ tényedk — Kiilsé ténvesk a
Szztlatrfg(lav VI korabbi . korabbi | meghatérscl)zék
eléfordulasok —a | eléfordulasok — a
meghatarozok meghatarozok
Nehezen, gyakran | Nehezen, gyakran
Felismerés Altalaban gyorsan | csak kiil§ csak kil$ )
ot és hatékonyan beavatkozas beavatkozas
nehézsége feli P 2
elismerheb segitségével segitsegeével
ismerhed fel ismerhet fel
A véltozast a
A valtozas ténye | személy bizonyos | A valtozast a
Viszony a nem tudatosul a mértékben vérja, de | személy nem varja
valtozashoz megfeleb idében a | nem tudja annak és arra nincs

pontos idejét és

formajat

felkészllve

Forras: 1ZSO (2001)

Ez az ardny 131 esetet jelent, ami |[ényegesenrtibbatévedésekdze tartozo esetek
szama, hiszen a tévedések két tipusaba 6sszeseptesaetet lehetett besorolkiz a 26
baleset az 0sszes esetnek a 16,56 %-at teszi kmivdkl a tévedéseken belil is két

hibatipust kilonbdztetlink meg, ezért ezt a két stésrfel kell osztani.
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A tévedések a szabalyokon alapulé szimiatipusba 25 eset volt (15,92%) sorolhatd,
egy munkabalesetet lehetett besorolni (0,64 %)eletések, kihagyasdkbai altalaban
abban all, hogy a figyelem nem fokuszal eléggé dattaevékenységre, aminek az oka
tobb tényedé is lehet igy a tal nagy rutin, faradtsag, extr&mnikmények, stressz stb..

Ennek a hibatipusnak a tulsulya tobb tekintetbem anged kovetkeztetni, hogy a
mezgazdasagban dolgozok leginkabb a munkatevékenysédipekoncentralast zavaré
tényedk miatt szenvednek munkabaleseteket. Ezek a zagay@zk individualis szinten
lehetnek kil§ kornyezeti és bels testi és pszichés allapotbol efeld. A baleseti
jegyzokényvek elemzése soran zémében nem sulyos, maxi@umapot meghaladé,
sérulések voltak dokumentalhatok — ez csak sajagalapitas mivel a baleseti
jegyzokoényv rendelkezésemre bocsatott része nem tartednaazorvosi szakvélemeényt -
hasonldan az altalanos kéndek altal nyudjtott informaciokho@l5. abra)

Ugyanakkor atgondoland6 informé&ciét nydjtottak agygkonyveknek a baleset
elézményeit és részletes leirasat tartalmazo szovetgpdsd mondatai. Ez az esetek 50,90
%-ban ugy veégiott, hogy ,a dolgozé a munkajat tovabb folytattéasnap (vagy 2-3 nap
mulva!) orvoshoz fordult”. A maradék esetekben amdin vagy 6rakon belili orvosi
ellatdsban részesllt a balesetet szenvedett dolddz@l a dolgoz6é donti el, hogy
folytatja-e munk@jat, vagy nem, és azt is, hogymmkegy el az orvoshoz. Ez a tény arra
utal, hogy szamos olyan, munkabalegkethkado, sérilés lehet, amely ha nem okoz nagy
fajdalmat, vagy vérvesztést, esetleg lazat, vagghe@zonnali munkaképtelenséggel jaréd
tlinetet, betegséget, akkor a dolgoz6 nem szakég munkajat és orvosi ellatas nélkil
Jabon gyogyitja” sérilését. Tulajdonképpen a datgonem is tekinti sajat sérilését
munkabalesetnek. A balesetekkel és sérllésekkalsdtaps ilyenfajta kimutathato
dolgozoi attitid és viselkedés feltétlen jellemezheti a biztonkafjiraval, ezen belll a
nem hivatalos szervezeti biztonsagi allasfoglalélsspcsolatos viselkedési szokasokat. igy
jobban megérthét a 15. abra adataib6l kind a 3 napot nem meghaladd

munkaképtelenséget okozé munkabalesetek viszaigtzpny szama.

3.4. A vizsgalt masodlagos mintavételi egységek beratasa

A biztonséagi kultdravizsgalat masodlagos mintavétgysegeét a vizsgalatban résztyev
interjualanyok képezik. Ezek két részre oszthatdgebtkre €s beosztott dolgozokra.

Tulajdonképpen a# véleményik felmérése reprezentalja a szereztetevsst hivatalos
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és nem hivatalos szervezeti biztonsagi allasfoggétla Az el§dleges mintavételi
egységben szerdpll8 szervezetnél a targyévben mintegy 1384 alkadthalgozott, ez
az alkalmazotti Iétszamkeret képezte a masodlagowweételi egység szamara a meritési
lehetséget, amibl O0sszesen 5526f vezebvel és beosztott dolgozéval készitettem
onkitoltés kéradbives interjut. Ez 39,88 %-0s reprezentativitashgrelent az el&dleges
mintaveételi egység viszonylataban.

3.4.1. A vizsgalatban részt vett vezék demogréfiai jellemzoi
A vizsgélatban részt vett ves&tlétszama 924 volt. Atlag életkoruk 42,15 év melynek
kategoriankénti megoszlasat, melyet a KSH életkmsfasanak megfelin, a 13.

tablazatszemlélteti. AL3. tablazabt korosztaly-kategoria szerint rendezi a véket.

13. tAblazatA vizsgalatban részt vett vezék kor szerinti megoszlasa kategoérianként

Megoszlas (%) Kumulativ (%)
1:-25. 4,3 4,3
2: 26-35. 26,1 30,4
Kategoriak  3: 36-45 30,5 60,9
években 4: 46-55. 26,1 87,0
5: 56-65. 13,0 100,0
Osszesen 100,0

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A 13. tablazatbokitiinik, hogy legtdbben a 36-45 éves korosztalybol kekiki, és a
vizsgalt vezetk kumulativ eloszlasabdl kidertl, hogy legtdbbjaR,9 %-uk, a 46 év alatti
vezebk kozé tartozik. A vizsgalatban részt vett vékevegzettsegél megallapithato,
hogy 69,60 %-ban feidokl végzettséiipk. A vezedk beosztas és végzettség szerinti
eloszlasat d4. tablazatmutatja. A14. tablazatbolkitinik, hogy a fel§ vezetk 80%-a
felséfoku végzettséfyés ezt a tendenciat mutatjdk a kozépvieist 78 %-kal. Az operativ
vezebtk egyharmada rendelkezik - a mintaban székekbzott - fel$fokd, egyetemi, vagy
foiskolai végzettséggel.

A felséfoku végzettség altalaban valamilyen mérnoki végeeget jelenet, mely egyben
utal arra is, hogy az illétvezet valdszirileg végzett bizonyos munkavédelmi targyu
tanulmanyt is egyetemi,éikolai tanulmanyai alatt. Az &gazatra és egyberkisa

szervezetekre altalanosan jellémzogy az operativ vez#t nincsenek olyan nagy
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szamban. Ez azért is igy van, mert a WizZefadatok, a fels vezebi szint alatt gyakran
dsszefonddnak és nem valnak szét kozép és opeszinbskre.

14. tablazatA vizsgalatban részt vett vezék beosztas és végzettség szerinti
megoszlasa

Munkahelyi beosztasa

fels6 | Osszesen
operativ vezeb | kozépvezeb | vezeb

Szakiranyu
Legmagasabb szakmunkas 2 0 0 2
iskolai Erettségi 10 6 4 26
Vvégzettsége Féiskola 2 22 6 30
Egyetem 4 20 10 34
Osszesen: 18 54 20 92

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009.

gy leggyakrabban egy és kétstinta vezetési hierarchia a négazdasagi
véllalkozdsokban. Egy adott munkakdrben eltdltdekéutalnak a szakmai tapasztalatok
elsajatitdsanak alapossagara, mélységere, delutahaais, hogy milyen meélyen érintett az
individuum az adott szervezeti kultira hatasaiadsolatbanVagyis az idtényez arra
enged kovetkeztetni, hogy az individuum mennyijétitdata el azokat a kdzosségi
attitidoket, értékeket, norméakat, szabalyokat, viselkad#dakat és szokasokat, amik a
szervezetre kifejezetten jellefak. Ugyanezt a metodust alkalmazhatjuk a biztonsagi
kultaraval kapcsolatban is, mivel jellegében ésygafiben egy d&rsl fakadnak. A vezéi
pozicidban eltdltott évek igy jellemzik az adottewe- és Osszességében a wékzet
szakmai tapasztalatat, valamint a vézetzerepiknek megfedebrientaciok elsajatitasat,
eés beépulését viselkedésiikbe és dontéselkbeezetk 69,6 %-a, vagyis tobb mint
kétharmada 10 év feletti, vedetmunkakorben eltdltott évekkel rendelkezik. A tels
vezetknek, pedig 80 %-a rendelkezik hasonlo id@jpasztalatokkal.

Osszességében megallapithatd, hogy a vizsgaltovegttg hosszi idéjtapasztalattal,
és ebbdl kovetkeden a meégazdasagi biztonsagi kultirdval kapcsolatban kidtak
orientaciokkal is rendelkezik. A vizsgalatban spetevezebk az elédleges mintavétel
egységet jelett 1384 alkalmazottbdl 92% (67,76 %) iranyitdsat latjak el, vagyis dént
ralatasuk, és egyben a vedeszerepre haruld rdhatasuk is van a vizsgalt mllabtti
igy az irasbeli interjiban megkérdezett vélemémglvans eredményt ad sajat, illetve az

Osszesitett vezétorientacioikrol.
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3.4.2. A vizsgalatban részt vett beosztott dolgoza@emogréfiai jellemzoi

A vizsgalatban részt vett dolgozok létszama 460/dlt. Atlag életkoruk 40,08 év,
aminek megoszlasat 18. abraszemlélteti. Az abrabdl Kihik, hogy jelenés mértékben
reprezentaltak a fiatalok és kozépkoruak, de képes magat az Otven év feletti

korosztaly is.

40 —

- A INE

.- VI HRN

Gyakorisag/f 6

Mean = 40,0826
Std. Dev. = 10,24268
o T T t T N = 460

10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

Eletkor években

18. abra: A vizsgalatban résztvedr beosztott dolgozok kor szerinti megoszlasa
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

Az abrabol kivehét, hogy a résztvédk kor szerinti megoszlasa kozelit a normal
eloszlashoz. A nemek szerinti megoszlas vonatkbzaésélmondhato, hogy @k aranya a
mintasokasagban 17,2%, ami, az orszagos arangldigye véve (22-25%), reprezentativ
aranyunak tekinthét A vizsgalatban részt vett beosztott dolgozok lmskeegzettségének
megoszlasat tekintve a 8 altalanost végzettek ar&w39%. Ebben a vonatkozasban
szikségesnek tartottam azt is felmérni, hogy acddlg sajat képesitésiuk szakiranya
megfelel-e a munkakorik szakismereti kovetelmérgleinUgyanis elvileg nem mindegy,
hogy valaki a fdjmesteri munkakort dmiives szakmunkas végzettséggel tolt e be, vagy
sem, igaz szakmunkasnak szakmunkas. A szakirargkmsmkasok aranya kézel 50%
(49,3%) és O0sszességében érettségivel és szakrneadalkedk aranya 73,06%. Ezek a
munkasok alkalmasak a szervezeten bellil szakirésfuagy szakmunkakat elvégezni. Itt
foleg a gépészeti, karbantartasi munkakra kell gonddlermészetesen nem minden

szakirAnyu szakmunkas dolgozik ténylegesen azt aveggb beosztasban és nem minden
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beosztast tolt be az arra érvényes szakiranyu ttéggeel rendelkéz dolgozo6. Ezt
mintazza a vizsgalt dolgozok fizikai munkakorokraze megoszlasa (1%4blazat).

15. tabl4zat: A vizsgalt dolgozok fizikai munkakorkategoériankénti megoszlasa.

Fizikai munkakor-kategoriak Gyakcgnsag Megoszlas kumulat’w
fé % megoszlas %
Segédmunka és/vagy betanitott 90 19.60 196
munka
Szakmunka 158 34,30 53,9
Szakiranyos szakmunka 212 46,10 100,0
Osszesen 460 100,0

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A tablazatbdl kitinik, hogy a szakiranyos szakmunkas és szakmunkakakaroket
betdlbk egylttes aranya a resztékvkozott 80.40%. Ehhez képest a vizsgalatban részt
vett dolgozok 73,6%-a rendelkeznek szakmunkas kiégssl, vagyis a vizsgalt mintaban
a szakmunkét igén§l munkakorok kozel 7%-at 8 éaltalanos végzettséggetielkedk
toltik be, leginkabb, mint betanitott munkasok. &ddig nem jelent fennakadast, mig a
munkakorokkel egydtt jaré feladatok nem haladjakgnee sziikséges képessegeket,
jartassagokakz a jelenség bizonyos mértékben tikroz egyfaftetveattitiidot a szakmai
végzettségekkel kapcsolatban a munk&éralasztas teriletén.

A gyakorlati jartassag, mint szakmai tapasztalakban hozzajarul a biztonsagos
munkavégzés kitapasztalasahoz és az adott szerkedtgira részét képézbiztonsagi
kultara egyéb elemeinek elsajatitasahoz.

16. tablazat: A vizsgalt dolgoz6k szakmai tapasztala munkakérben eltéltott évek

alapjan kategoriankénti megoszlasban

Id 6kategoridk években Megoszlas % Kumulatl\c/yomegoszlas
1-5 év 18,3 18,3

6-10 év 17,0 35,2

11-15 év 10,9 46,1

16-20 év 11,7 57,8

21-25 év 13,5 71,3

26-30 év 12,2 83,5

31 év felett 16,5 100,0

Osszesen: 100,0 -

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009
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Az egyes dolgozék szakmaban val6 jartassagat tebssmat leginkabb az adott
munkakorben és/vagy szakméban elt6ltott évek szalmadjuk jellemezn{16. tablazat).

A 16. tablazatbollathatd, hogy a vizsgalt dolgozoknak kozel 20948,30%) 1-5 éves
tapasztalattal rendelkezik az altala bet6ltott nakdkben. Ezek a dolgozok leginkabb a
fiatal palyakezék kdzé sorolhatdk, de vannak kozottiik mas gazdaszgditorbdl atkertlt
idésebb dolgozoék is.

Osszességében megallapithatd, hogy a vizsgaladisatvevk tobbsége, 64,80%-a 10
ev feletti munkakdri tapasztalattal rendelkezik.n&nfogva feltételezhéf hogy ez a
mintaveételi egység is elsajatitotta és interiotz@zokat a szervezeti allasfoglaldsokat és
egyéb dimenzidelemeket, melyek jellemzik egy szestvbiztonsagi kultarajat.

3.5. A biztonsagi kultara vizsgélati dimenzidinak 8szehasonlitdé elemzési eredményei

Ebben a fejezetben O0sszevetem a @zt a dolgozoéi interjladatok eredményeit, €s
egyben a hivatalos és nem hivatalos biztonsagsfatifalasokat. Ez a lelisteg annak
koszonhet, hogy a kérdivek kérdései és azok itemei a vizsgalati dimerkabk
kapcsolatban megegyeznek, illetve a kérdésfeltkvédretiséget adnak arra, hogy az
azonos dimenziok mind vez&t mind dolgozdi oldalrél ugyanugy értékelbketlegyenek.

A demografiai adatokon kivil a dolgozék esetébdeltettem olyan, figgetlen valtozokat
és/vagy ténydket eredménydy kérdéseket, mint példaul a munkabalesetben valo
érintettség. Ennek eredményeképpkn. tablazat mutatja a vizsgalatban résztéév
erintettségének megoszlasat. A tablazat adatibwdtjuk, hogy a dolgozok 20,4%-aval
tortént mar munkabaleset, ami egyben munkahelyesesl is. Ehhez hozz4jon az
érintettség enyhébb formaja a munkabaleset kiviasghan valé részvétel, ami a
dolgozdk esetében 7,8%. Emlékedttta vezaetknél ez az arany 6,5%, valamint a baleset
kivizsgalasaban valo részvétel aranya 32,6%.

Mivel a kétféle érintettség megjeldlésében nem vallylagossag, ezért bizonyos atfedés
lehet az értékek kozotigy megallapithatd, hogy a dolgozok mintegy egyeegy a
vezefk tobb mint egyharmada érintett a munkabaleseteidq@tsolatban.
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17. tablazat: Vezebk és dolgozdk munkabalesetben valé kozvetlen érinteeégének
megoszlasa

Erintettek
Veze®k | Dolgozok

93,5% 79,6%

Alapvaltozdok Osszes

Vezetk, beosztottak kozot
%

nem| . , .
Osszeshez viszonyitva%

15,6% 66,3% 1,9%
Volt-e munkabalesete? ban ,6% 6,3%) 81,9%

Vezetk, beosztottak kozot

% 6,5% 20,4%

igen

Osszeshez viszonyitva %

1,1% 17,0% | 18,1%
ban

D 100% 100% | 100%
Mindosszesen: -

Osszeshez viszonyitva %

0, 0 0
ban 16,7% 83,3% | 100,0%

Forras: sajat vizsgalatok 2009

3.5.1. A biztonsagi kultara Iégkorét jellems vezebi €s dolgozdi attitidok vizsgalati
dimenziéjanak 6sszehasonlitd elemzési eredmeényei

A biztonsagi attiidok tekintetében a két vizsgalati célcsoport ugyakat a
kérdéseket, illetve attiltényesdket kapta meg értékelésre, melyeket a \ezetrdsiven a
9. és 20. a dolgozaoi késtven a 14. és 24. kérdések taglaltak (2. és 3eklet). A targyalt
attitidok vezebi értékeléséhez kapcsolodva és dsszehasonliteadittyozoi értékekkel, a
kovetked eredmények vonhatok le. A résztékmek feltett kérdés azt célozta, hogy az
abban felsorolt tényék, milyen mértéekben befolyasolhatjak a munkabatdseteszélyes
helyzetek bekovetkeztét. A kérdésben szér@pl attitidtenyest, ami befolyasolhatja az
individuum biztonsagos munkavégzését, szakmai sapthpl, hdrom csoportra oszthato.
Az elss nagyobb csoport aindividuum statuszbétulajdonsagaira, kompetenciaira, ezen
belul: leir6 (életkor, nem, egészseég,..Képesség.készseg, jartassagratermettség,
iskolazottsag, szakképzetség) észemeélyiséget jellediz (kreativitas, nehéz
meggyzhetség, balesetre vald hajlamossag, tulzott kockaltalds...) tulajdonsagaira
kérdez rad. A masodik csoport a munkaszervezés{monoton munka, tevékenység

szabdlyozatlansaga...) és alajgvesoportdinamikaszempontokra (egyéni munkavégzés,
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csoportos munkavégzes) kérdez rahamadik attitidténye# csoporta munkakornyezet
néhanytényedijére illetve hatasara(extrém stressz, tiszaki biztonsagi allapot, faradtsag,
figyelmetlenség...) kérdez ra. Az individualis tén§leztulsulya e kérdéssorban
meghatarozo6 jelldg Ennek a & oka, hogy a kérdéssoron belil a megkérdezett egy

irAnyba, egy targyra koncentraljon.

18. tAblazat: A vizsgalt vezdtk és dolgozéknak a munkabiztonsagot befolyasold

tényeakhoz fiiz6doé attitiiderésségének analiziseredmeényei

Vezetk Dolgozok Osszesen
Mann-
Attit didtényezik Atlag | Atlag | Atlag | Atlag | Atlag Whitne ANA?V
pont | eltérés| pont | eltérés| pont As;)lmp. Szign.
szign.

1.Eletkor: fiatal +0,83| 1,198 +0,67| 1,476| +0,70| 0,667| 0,500

pé[yakezdﬁ
2.Eletkor: idés +030| 1,297| +0,18| 1553| +020| 0656 0,619
alkalmazott
3.Nem: férf 0.04] 0868 -023| 1,368 -020] 0709 0385
4.Nem: r +0.04] 0942| -019] 1.379] -0.15] 0572| 0271

5.Egészségi allapot (rossz) +1,24| 1,139| +1,13| 1,537| +1,15| 0,888| 0,663
6.Iskolazottsag (niiveltség)| +0,61| 1,358| +0,43| 1,701| +0,46| 0,489| 0,494
7.Szakképzettség (hianya)| +1,26| 1,273| +0,63| 1,912| +0,74| 0,083 0,033
I e +1,65| 1,370 +1,07| 1,738 +1,17| 0,043 0,034
szakmaban,
9. Nehéz megg§zhetéség +1,46| 1,130| +1,02| 1,469| +1,09| 0,074 0,056
10.Ratermettség hianya +1,46| 1,394| +1,01| 1,580| +1,08| 0,061| 0,075

11.Balesetre val6 +111| 1,354 +032| 1,838| +045| 0018 0,006

hajlamosséag

12.Egyeéni

problémamegoldd +1,11| 1,320| +1,15| 1,400| +1,14| 0,789 0,862
képesség hianya

13.Tulzott igénybevétel +1,80| 1,046| +1,63| 2,023| +1,66| 0,463] 0,571
14.Extrém stressz +1,70| 1,152| +1,70| 1,902| +1,70| 0,996 0,988
15.Féaradtsag +2,07| 1,041| +1,61| 1,437| +1,69| 0,061| 0,043
16.Tul nagy rutin +1,20| 1,529| +0,37| 1,594| +0,51| 0,001| 0,001
17.Monoton munka +1,24| 1,251 +0,93| 1,489| +0,99| 0,274 0,196

18.Egyéni munkavégzés +0,48| 1,110/ +0,46| 1,514| +0,46| 0,747| 0,941
19.Csoportos munkavégzé{ +0,57| 1,276| +0,38| 1,507| +0,41| 0,554| 0,432
20.Figyelmetlenség +2,09| 1,330| +1,81| 1,314| +1,86| 0,103| 0,192

21.A tevékenyseg +117| 1,235 +0,99| 1.479| +1,02| 0,180 0,423
szabélyozatlansaga

22.Teves problema- +141| 1,066 +128| 1.303| +1,30| 0634 0524
felismerés

23.Tulzott

! i +1,80| 1,293| +1,68| 1,207| +1,70 0,364 0,538
kockazatvallalas

24.Emberi cselekvési

+1,57| 1,223| +1,57| 1,194| +1,57| 0,838| 1,000

hibak

§ﬁé“r’,'§fzak' biztonsagi +1,83| 1,253| +1,76| 1,202| +1,77| 0797 0,738
Atlag index: -3-t6l +3-ig 10,97

skalan +1,98 | - |+0,934| - 4 ; .

Forras: sajat vizsgalatok 2009
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Ez, pedig jelen esetben maga a munkét &égaber. Az adatok 6sszevont elemzéséhez
az atlagértékek atlagabdl indexet képezve, jellbmidzegy altalanos viszonyulas a
biztonsagi attiidténye#khoz. A vezeaeik és dolgozék a felsorolt munkabiztonsagot
befolyasolo tényeikhoz fiz6ds attitiderssségének analiziseredményétl@. tablazat
foglalja 6ssze. Az analizis mOdszerének megvalsdatd a két csoport kozotti eltérés
szignifikancigjat vettem alapul, ezért@lsorban a kétmintas T-préba volt mérvad6 ennek
eldontésére. Ugyanakkor mintavétel eloszlasi ssgdiganak megfelen célszdmek
tartottam a T-prObanak megfélehem paraméteres proba alkalmazasat, ami alkalmas a
nem normalis eloszlasu adathalmazok elemzéséimnigk egyik legmegfelébb fajtaja a
Mann-Whitney préba, mely hasonl6 feltételek mellgpes a null-hipotézis elemzésére,
ami jelen esetben az, hogy nincs eltérés a kétocskpzott, vagyis a dolgozok és veset
megegyed tulajdonsagu populacioba sorolhatok az adott falkdeempontjabol. A
tablazatbol kiinik, hogy a 25 attitdténye® harom csoportjat tekintve a vedletés
dolgozd6k, a Mann-Whitney probanal 3, a T-probanérded kivételével, nem mutattak
ertékelésikben szignifikans kulénbséget. Ezaltalizsgalat masodlagos mintavételi
egyseéget kepézkét csoport ezekhez a téngkhoz fizédé attitidjukben homogénnek
tekinthebk. Az eltérést mutatd tényélzbdl ketté (7. és 8. attitdtényes) azindividuum
statuszbéltulajdonsagaira, kompetenciéira utalo tériydsl, egy aszemeélyiséget jelledz
tényedkbol (11. attitidtényes), és ismeét ket amunkakornyezetnekz egyénre gyakorolt
hatasait jellema tényedkbdl kerult ki (15. 16. attiidtényes). Megjegyzend, hogy
szakképzettséget és tapasztaltsdgot a legmagasakoblaii végzettség relativ
Odsszevetésében leggyengéblbsséggel a nyolc osztalyt végzettek jeldlték megntmi
balestet, és/vagy veszélyes helyzetet, létrehokidrta A képzettségi fok emelkedésével
parhuzamosan az atiitetssség is ndvekedett, igaz kimutathatd szignifikdtér@&s ebben
a csoportositasban nem jelentkezett.

A balesetre valé hajlamossag dititenyesjét bizonyos értelemben provokativ
jelleggel emeltem be a tényde kozé. Igaz pszicholdgiai értelemben nem bizomyéh
szemelyiségjellentzdl van sz0, de mégis kifejez egyfajta hiedelmegtvié sztereotipiat a
balesetek, veszélyes helyzetek kialakulasaval kdgiten. Maga a jelenség kozfelfogas
szerinti sztereotipiaja leginkdbb a munkakoéri atadsag illetve alkalmatlansag gyakori
élethelyzetédl alakult ki. Ugyanis gyakorlati példakkal igazddockazati tényeg ha az
adott atlagos veszélyességi fokozatu munkakort &isebb nagyobb mértékben
alkalmatlan egyén tolt be, legyen az orvosi, éhelita pszicholdgiai, vagy esetleg

szociélpszicholégiai értelemben is. A munka-alkasdgi vizsgalatok ezért is nagyon
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fontos tényedi a veszélyes munkakorok betoltésének. Az anadimsiményéli latszik,
hogy a balesetre valé hajlamossag sztereotipiéja éps a vezdiknél, mig a dolgozék
esetében is atlagos, de ezen belll is pozitinialieimba e§ szinti. Ez végul is utal arra a
jelenségre, hogy a vizsgalt négazdasagi szervezetekben kialakitott munkakdrékben
jellemzs a kisseb nagyobb mértékben alkalmatlan murikdeglalkoztatasa, illetve a
munkaeépiac nyujtotta lehéségek ez irAnyu kedvéttensége. Ezt a jelenséget a véket
erzekelik a legatfogébban. Annal is inkabb, mivelezetk a munkae¥ kivalasztasnal
leginkabb a munkakdrre valé megféletget részesitik, illetve részesitenéingben.
Ehhez a ténydihtz kapcsoldédd, a személyiséget jellénenyedk, mint a ratermettség
hianya, és a nehéz medghetiség vonatkozasdban az dtlibk essége joval
kiegyenlitettebbek és szintérosek. Szignifikans eltérés mutatkozik a faradsagisoa tul
nagy rutinhoz dz6dé attitidetssségben is. A vezékt ezekben az esetekben igisabb
attitiddel rendelkeznek a tényi#z balesetre, veszélyes helyzetre hajlamositd fl&tdr
valé megitélése soran, mint a dolgozok. Mindazahd@tfaradtsagot a dolgozék jelést
befolyasolo tényemek tartjak, de koran sem olyanéssegnek, mint a vezék. A
szervezeti vezék a vellk tortént interjuk kapcsan elmondtak, hgglemzs jelenség a
dolgozéknél a tobbletmunka véllaldsa, ami mellésként, vagy alkalmi munkak
vallalasaként jelenik meg - a haztdji gazdalkoddsdwiil — a dolgozok mindennapjaiban.
Ezért nem ritka jelenség a dolgozok ilyen értelembett tulterheltsége, aminek egyenes
kovetkezménye lehet a mindennapi hibazasok gyaagdizak nbvekedése.

Ez leginkabb a kampanymunkak okozta munkacsucsg&ncdh legszembigiobb. A tul
nagy rutinhoz valé atiid, annak baleseti kockazatként valé megitélésedksinteszt
alapjan, a vezéknél ismételten ésebb, mint a dolgozoknal. Ezt a tényeza
munkabalesetben érintett dolgozok szintén magaskalaértékkel lattak el, mint a nem
érintettek (19. tablazat). A9. tablazaimutatja a dolgozok kérében, a balesetben ériktette
és nem érintettek a munkabiztonsagot befolyasoiget®khoz fiz6ds attitiderssségenek
dsszehasonlité analizis eredményeit. A 19. tAdapatsak azokat a ténydet tintettem
fel, melyek szignifikans kulonbségeket mutatnak ilkegyvagy masik analizis
szempontjabol. A tablazatbadl «itik, hogy atul nagy rutin megitélésén kivil, szignifikans
kilonbség mutatkozik a munkaszervezés csoportdiaarés tevékenység-szabalyozasi
tényediénél, valamint a mszaki biztonsagi allapothozizids attitiidben. Ezekkel
kapcsolatbanathato, hogy az egyéni és csoportos munkavégetedy@sold hatasat a
munkabalesetben érintett dolgozék magasabb értdidtelk el, mint a nem érintett

dolgozok.
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19. tdbladzat: Munkabalesetben érintett €s nem ériett dolgozok munkabiztonséagot
befolyasolo tényetikh6z flizodé attitiiderésségének 6sszehasonlité analiziseredményei

Volt-e munkabalesete? Mann-

NEM IGEN - ANOV

Attit iidtényezik N%: 79,6% N%: 20,4% ,\,i\g,'rt::s); A
A Atlag- ) Aflaa- .| Szign.

ot | enerss | Atagpont| gigd | o | 7
6. Iskolazottsag (hianya) +0,55 1,605 +0,02 1,778 0,040, 0,038
16. Tul nagy rutin +0,22 1,595 +0,96 1,459 0,025| 0,004
18. Egyéni munkavégzés +0,36 1,498 +0,85 1,532 0,058| 0,047
19. Csoportos munkavégzés +0,23 1,521 +0,94 1,325 0,019, 0,004
gzlaga};gg‘;ﬁgzzgga +1,09 1,465 +0,60 1,484| 0,052| 0,042
25. Miiszaki biztonsagi allapot +1,87 1,218 +1,30 1,473 0,010| 0,006

Forras: sajat vizsgalatok 2009

Valamint az is megallapithatd, hogy lényegi kil@wsaincs a két munkaszerezési mod
kozotti megitélésében, masképpen, nincs favorizégwak sem. A nem érintett és érintett
dolgoz6k viszonylatdban az aftiietssség megfordul a munkatevékenység
szabalyozatlansaga és digmaki biztonsagi allapot befolyasold hatasanak téEgiében.

A munkabalesetben nem érintett dolgozok szignifsiedmeésseb attitddel rendelkeznek e
két ténye# befolyasold hatasaval kapcsolatban, mint az dtinti®lgozok. EbBI
messzemeh kdvetkeztetést igaz nem szabad levonni, csak yareégallapitas vonalaig
lehet biztonsagosan elmenni. Nem jelerith&t, hogy ezekhez a munkabiztonsagot
befolyasolo tényekhoz valo efsebb, vagy gyengebb hozzaallas az oka a nem éslhntet
viszonylagos védettségének. A véikeesetében, mit mar emlitettem, sokkal homogénebb
az attifidtényesdkkel kapcsolatos megitélés. A munkabalesetben nente# vezebk
attitidjukben nagyobb jeleétéget tulajdonitanak a szakmai tapasztalat hiakyana
balesetek és kvazi balesetek kialakulasaban, ésttebtieknek itélik meg az dsebb
dolgozokat, mint az érintett vesd&t A felsorolt kockazati tényék alapvebten relevansak
bizonyulnak minden munkakdrnyezetben, ezért ezekitélését a vizsgalt populacio
egyéb csoportositasi dimenzidjaban, is lehet virgglgy a nemek, mint fiigy vagy
alapvaltozo, viszonylataban az ditikilonbségek analiziseredményeit a részikev
korében &0. tablazatszemlélteti. Az 6sszes résztdkozul 15,6%-0s aranyt képviseltek
a mk. A tdbldzatban ismételten azokat az iitényedket szerepeltettem, melyek
megitélésében az analizisek soran szignifikAnskigiégeket talaltam.
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20. tablazat: Nemek szerinti attitidkilénbségek analiziseredményei a résztvék

korében
A megkérdezett neme
Férfiak Nék Ma_nn' ANOVA
o ) N%: N%: Osszesen| Whitney | o i
Attit iidtényezk 84,4% | 156% ASYmp. | o rcia
Atlag Atlag Atlag szign
pont pont pont
1. Eletkor: fiatal palyakezdé +0,79 +0,16 +0,70 0,006 0,008
5. Egészségi allapot (rossz) +1,25 +0,63 +1,15 0,050 0,011
6. Iskolazottsag (niiveltség) hianya +0,55 -0,02 +0,46 0,065 0,037
7. Szakképzettség (hianya) +0,85 +0,12| +0,74] 0,204 0,016
8. Tapasztalatlansag a szakmaban, +1,28 +0,56 +1,17 0,030 0,010
9. Nehéz meggézhetoség +1,23 +0,35 +1,09 0,001 0,000
11.Balesetre val6 hajlamossag +0,64 -0,60 +0,45 0,001 0,000
12 Egyéni problémamegoldé képesség +1,05 +1,63 +1.14 0,017 0,012
hianya
13. Tulzott igénybevétel +1,53 +1.88 +1,59 0,028 0,128
14. Extrém stressz +1,58 +1,91 +1,63 0,045 0,128
Atlag |r?d§zx: -3-t6l +3-ig skalan (a 25 +0,99 +0,86 +0,03
tényeznél)

Forras: sajat vizsgalatok 2009

A tablazatbol lathato, hogy a 25 kockazati téwy&dzil 10 tényednél mutatkozott
szignifikans kulonbség. Ezeket a ténjlezt a ok alacsonyabb attitl skala-értékekkel
lattak el, mint a férfiakA vizsgalatban résztvéwnok attitidjében a személyiségjellefnz
tényezk kozil a nehéz megiphetiség és a balesetre valo hajlamossag volt a legédter
megitélég a férfiakeéhoz képestAz egyetlen egyérteltien szignifikhnsan magasabb
ponttal értékelt kockazati tényeaz egyéni problémamegoldd képesség hianya volt.

A Mann-Whitney teszt szerint szignifikdns kulonbségitatkozott a nemek kodzotti
megitélésben a munkakdrnyezeti hatasokkal kaposostitidtényedk megitélésében.is
A gk szignifikansan magasabb aftiertékkel lattak el a tulzott igénybevétel és emtre
stressz hatasd® tobbi tényedvel kapcsolatban ack és a férfiak homogén csoportnak
tekinthebk, szignifikans eltérés nem volt tapasztalhatd gitéesikben.

Osszességében megallapithatd, hogy az atlag indékek alapjan mind a vezi
mind a beosztott dolgozok der attitiddel rendelkeznek a vizsgalt ténjjdel
kapcsolatban. Ugyanakkor ezen belll a wizeelativan nagyobb atiitl skalaértékeket
rendeltek a vizsgélatban szeré@5 biztonsagot befolyasold afiittényegkhoz, mint a
beosztott dolgozoldz egyes kockazati atitttényedk elemzéesénél is megallapithat6 volt,
hogy a vezék atlagosan nagyobb skala pontértékkel jellemezagiitidjeiket.

Bizonyitottan szignifikAnsan eltémttitiidok leginkdbb a szervezeti szocialis poziciobal,
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ralatasbol, feledsséglsl, a munkakornyezettel vald kapcsolat jelledléllakaddéan a
munkaszervezés csoportdinamikai és tevekenységhgzadsi tényeitenél, valamint a
miszaki  biztonsagi allapothoz /iz5dé viszonyulasban volt jellediz A nemek
viszonylataban kimutathatd szignifikans kilonbségaiknak a személyiséget, statuszt és
kompetenciakat jellenikockazati attifdtényezk megitélésében.

A vezeti kérddiven a 20., a dolgozéi k&tven a 24., - mint megegy&zpozitiv
hangneni, a munkabiztonsagot befolyasol6 és a viselkedésmyuldo - kérdéssor
vizsgalta a targyhoz kapcsolodd kognitiv és/vaffgkéiv attitidoket. A kérdéssorban 28
olyan relevans tényéket gyijtottem dssze, melyek kognitiv és/vagy affektiveighel a
munkabiztonsagot befolyasolé viselkedésre - mitittdtargyra - irdnyulnak. Ezek a
valtozok pozitiv megfogalmazassal kapcsolodnak rolgsoport és szubjektiv biztonsagi
normativ tényedkhotz is, melyek egyikdf meghatarozd elemei lehetnek a cselekedetet
kivaltd szandéknak. llyen normativ ténykzpéldaul a feléisségvallalas a fiatalokkal, az
embertarsakkal, beosztottakkal szemben, vagy aé#l elzdrmaztathatd példamutatas és
empatia normativ igénye. A biztonsagi csoportnotmoak sorolhaté ezen Kkivil a
kockazathoz val6 viszonyulasok normativ valtozoi.bb& beletartoznak a
kockazatvallalashoz és kockazatértékeléshez vatadiik is, amik igen fontos tényéiza
baleset-megékési stratégidnak és egybarmiztonsagi kultira hivatalos és nem hivatalos
biztonsagi allasfoglalasainakA kérdéssorban felsorolt normativ ténjlezangsoraban a
vezebknél a legnagyobb skalaértéket elnyert @diitaltozok a21. tablazatsorszamanak
megfeleben rangsorrendben: 27. - 11. - 21. - 6. - 23. €86@z 1. sorszamu aititvaltozo.

A dolgozéknal a rangsorend a kovetllezppen alakul: 27. - 21. — 11. - 23. - 1. -
20. — és a 26. sorszamu ditittnyes. Ebbl megallapithato, hogy az attttvaltozokhoz
kotodo attitiderssségek sorrendje az élbét legedsebb elem tekintetében alig valtozott.
Varianciaanalizissel és Mann-Whitney teszttel Ossxe® a vezék és dolgozok
attitiderssségét 21. tablazatmutatja az eredményeket. Az eredményékitiinik, hogy
tobb attitidvaltozdé esetében szignifikans kulonbség mutatkozat két csoport
hozzaallasaban. A tablazat altal megadott sorrendbladva a 3. attitvaltozé esetébem
kockazatos munka elvallalasanak féssleget a vezék kevésbé terhelik a munkavallalora,
mint maguk a dolgozok.

A veszélyes munkavégzés szikségességének mediedége attitdvaltozo), ellenben

mar nincs szignifikans kilénbség a két csoport k6z0
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21. tablazat: A vezebk és dolgozok a munkabiztonsag pozitiv normativ védzoéihoz
kotédo attitiiderésségének analiziseredménye

Vezeiik, beosztottak kiilén kédja

Ay A o . Vezetk Dolgozdk Osszes| Mann-

Attit idvaltozok NY%: 16,7% N%: 83,3% | 100% | Whitne | \\ova
Atlag | Atlag- | Atlag | Atlag- | Atlag Asgmp. Szign.
pont | eltérés | pont | eltérés| pont szign

1. Ha balesetil hallok rossz érzésem +1.89 1120] +169| 1425| +172| oe11| o611

té,mad. 1 ] 1 ’ 1 ’ ’

2. A baleset mindig megdizheté lenne. +0,89 1,622 +1,14| 1,650 +1,10| 0,292 0,292

3. Aki veszélyes munkat véllal az nem aé

baja. +1,67 1,506 +0,79| 1,895 +0,93| 0,004 0,004

Ae 0 TNTLEY ) Ll | Eh g, i +0,85| 1,020| +0,67| 1,912| +0,70| 0.487| 0487

veszélyes.

5. A munkahelyi balesetek zéme nem a +0.22 1246 +011| 1805 +013| 0700 0.700

dolgozén mulik. ' ' ' ' ' ' '

6. A munkabaleset kivizsgalasa fontos +220 1067| +097| 2106 +118| 0001 0.001

dolog. i) 1 i) ’ L) L) L)

7. Minden munka biztonsagos. +0,07 1,890 -0,63| 1,728 -0,51| 0,027 0,027

8. A munkaltaténak nagy a felebssége. +0,80 1,222 +0,48| 1,577 +0,54| 0,167 0,167

9. Nem a legbiztosabb, ha minden munkat +1.30 1562| +077| 1634] +086| 0044| 0044

gép Végez. ’ 1 ’ ’ ’ ’ ’

10. A munkabiztonséag alapja a j6 vezdii +124 1214| +123] 15068| +124| 0756 0.756

hozzaallas. ' ' ! ' ’ ' '

11. A legkisebb baleset is komoly +230 840 +186| 1350 +193| 0.069 0.069

figyelmeztetés. ' ' ' ' ! ' '

12. Ha minden j6l miikddik, még akkor sem +111 1609| +011| 2301 +028| 0002 0.002

kizart a baleset. ! ! ’ ' ! ’ ’

13. A veszélyes munkat ki kell kiiszébolni a

technol6giabol, +1,61| 1,639| +1,29| 2,043| +1,34| 0,048 0,048

14. Ha veszélyes a munka tébbet fizetek +007 1867| +063| 1685 +053| 0.098 0098

és/vagy kérek. ' ' ' ' ! ' '

15. A biztonséag egyaltalan nem koéltséges a +0.67 1777 046 1.737 027 0000 0.000
véllalatnak. ’ ! ’ ' ' ’ ’
16. A kockazatértékelés egy fontos +128 1486 +048| 1750| +061| 0004| 0004
elvégzend munka. ’ ! ’ ' ' ’ ’
17.Nekem megmondhatjak, hogy hogyan | 4 o611 738| +0,92| 1,787| +0,92| 0924| 0924
dolgoztassak. ' ' ' ' ! ' '
18. A kockéazatértékelés leginkabb egy +141 1166| +056| 1576 +070| 0000| 0000
fontos adminisztracio. ’ ! ’ ' ! ’ ’
19. A kockazatértékelést csak szakszéen +174 1497| +141| 1483 +147| 0103 0103
érdemes végezni. ' ' ' ' ’ ' '
AL L SRS G o) W +1,70| 1,280 +158| 1,519 +1,60| 0,911 0,911

szakembernek kell végezni.

21. Az egyéni mv-i védeszkoz hasznalata +2 28 1148 +212| 1321 +214| 0577 0577
alapVet('i. L) 1 L) Ll L) Ll )
22.Ha va!akl nem viseli a védfelszerelést a +178 1281 +143| 1513| +149| 0159 0.159
munkat abbahagyatom vele. ' ' ' ' ' ' '
23.A mgnkakgzdﬁ fiatalokra nagyon oda +213 1147 +173| 1491 +180| o0.148 0148
kell figyelni. ' ' ' ' ! ' '
222 ISR [0 PEIE S MLl e, +0,46| 1669| +0,15| 1,906| +0,20| 0,335 0,335
fiataloknak. ’ ' ’ ' ’ ' '
e +1,00| 1,350| +1,16| 1,457| +1,13| 0401 0,401
idgsektsl tanuljak. ' ' ' ' ! ' '

26. A veze® befolyasolhatja a

munkabiztonsagot az adott +2,04 1,095 +1,50| 1,492 +1,59 0,023 0,023
munkahelyen.

Aty WEZEIER ME G528 @ niirart el +2,43| 1025 +216| 1,197| +2,20| 0157| 0,157

példat is kell mutatni. ’ ' ! ' ' ' '

28. Amilyen a vezed hozzaallasa, olyan az  |SSSEANNEINEERE S N RIS 0 017| 0,017

alkalmazott hozzaallasa. ’ ! ! ' ' ' '

Atlag index: -3-t6l +3-ig skalan +1,35| - +0,96| - |+1,02| - g

Forras: sajat vizsgalatok 2009
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igy ebben a kérdésben a veies dolgozok hasonldandser pozitiv attitiddel
rendelkeznek. A dolgozok kockazatvéllalasi athieit kilon felmérve az222. tablazat

mutatja az analiziseredményeket.

22. tablazat: A dolgozok kockazatvallalasi attitidjeinek eréssége a valtozokhoz
kapcsolodo értékek csokkeé sorrendjében

. g et 2t Atlag Atlag-

Kockazatvallalasi attitiidvaltozok pont eltérés
1. Va_llalne,k én a képesitésemhez képest bonyolultamunkat, ha +0,74 1,746
megfizetnék.
2. Vallalnék veszélyes munkat, ha megfizetnék. +0,41| 1,857
3. A fonokot nem utasitom vissza, ha kellene, akkor sem. - 0,66 1,857
4. I—Ja fondk azt mondja, "veszélyes munka ugyanannyi pénzért 0,71 1,634
elvéllalom.
iSS. Dolgoznék akar elavult, nem biztosan ikodé gépekkel, szerszamokkal 0,77 1,799
6. A veszély nem szamit, ha napi norma a tét. -0,78 1,805
7. A munkanak nem a biztonsagos végrehajtasa az étteges. -1,82 1,450

Forras: sajat vizsgalatok 2009

A tablazatban az atiidlértékeket csokkénsorrendbe allitva lathatd, hogy a
nagyobb kockazat nagyobb fizetségeért adtita legedsebb, igy az atifdvaltozok
ertelmében a kockazat elvallalasa leginkabb a viirlmeyeresédi, illetve az érte fizetett
dij mennyiségét fligg. A dolgozok az altaluk gondolt megiéléketség fejében, akar
képességeikhez képest bonyolultabb esetleg mawnazeknereteket igényl munkat is
elvallalnanak. Ami eleve jelefd munkabiztonsagi kockazati ténjtezon maga utan.

Szignifikans kulonbség, a kockazatvallalasi @dwaltozok vonatkozasaban a
korosztalyok kozott volt kimutathatdé, amit a 19. raéabszemléltet. Az abrabdl
megallapithatd, hogy az anyagi javak kontextusalaarfiatalok a rendelkeznek a
legnagyobb kockéazatvallalasi attitdel. A kor efrehaladtaval kockazatvallalas
attitidjének efssége fokozatosan csokken. A 45 év feletti kohpskb@an ez a csokkén
dinamika eételjesebbé valik és a nyugdijkor kézelébe a legsega Mivel a fiatalabb
korosztalyok esetében a nagyobb pénzjutalom navkbckazatvallalasi kedvet, igy az

egyben efs motivalo hatassal is bir iranyukban.
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Szinifikancia : 0,000
0,86

0.59 Eletkor kategoriak
I -25

I 26-35

[ 36-45

0,12 I 46-55

E56-

-0,93

-1,00 T
Vallalnék veszélyes munkat, ha medfizetnék.

19. &bra: A dolgozék kockazatvéllalasi attitidje a fizetség viszonylatdban, életkor
kategoriak szerinti megoszlasban
Forras: sajat vizsgalatok 2009
A kovetked jellemz szignifikans kulonbségeket mutat6 dititsoport a vezét

tekintély, kockazatvallalasra hajlamosito, &ttliatasara kérdezett ra, melyeP@ abra

szemléltet.
szignifikancia : 0,000
0,07
Hetkor kategoriak
0,00 o - l-25 ¢
Il 26-35
[36-45
0,257 -0.13 M 46-55
; e
£
§ -0.507
-0,757 -0,60
1.0 -0,78
-1,00+

T
A f6nokot nemutsitom vissza, ha kell akkor sem.

20. abra: A dolgozdk a vezdii tekintély, kockazatvallalasra hajlamositd,
attit idhatasanak korosztalyonkénti megoszlasa
Forras: sajat vizsgalatok 2009

A vezebi tekintély ebben az értelemben tulajdonképpendizikés ebiranyozza azokat
szervezeti elvarasokat, melyek a munkateljesitéésehnnak mifségi €s mennyisegi
elemeivel kapcsolatosak, flggetlenitve azokat armatonsagi kockazatatol. Az abran
lathatd, hogy aveszélyes munka kiosztasa eseténiditikben a legfiatalabb, 25 év alatti
korosztaly képes a legkevésbé visszautasitafndkif tekintélyt. llletve ez a korosztaly az,

aki legkevesbé tud ellendlini a szervezet vezelvarasainak. Az attitid szintjén
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megjeled ellenadllasi képesség az ezt k@v&brosztalynal hirtelen megnévekszik, majd
fokozatosan csokken a 46-55 éves korosztalynal ismaét a hasonlé mérték mint a
fiatalok esetében. A nyugdijkort megkoz&ljivédett” korosztaly ellenallé képessége az
attitidok szintjén ismételten megn A munka vildgadban a kockazatvallalasnak, a
kilonbd® tarsadalmi, szervezeti és csoportnormak fliiggvémyélkisebb nagyobb
erdsséggel kapcsolédasa van a napi munka, a normgzébké&hez, teljesitéséhez.28.
tablazatbdl kitiinik, hogy a napi normateljesités és a kockazatasll&ontextusaban
atlagosan alacsony az dititelbsség a megkérdezettek korében. A vizsgalati adatzal
alapvaltozoi kozll szignifikans eltérést az értékakeott Ugyszintén a korosztalyok
viszonylataban talaltam. A napi norma teljesitégéfizédé kockazatvallalasi attitl

életkor-kategoriankénti megoszlas&la abraszemlélteti.

Szignifikancia: 0,000

Bletkor kategoériak
[l -25

-0,15 Il 26-35

[36-45

W 46-55

[ 56-

-0,77

Skalaértékek

-0,87

T
Aveszélynem szamit, ha napi norma a tét.

21. abra: A dolgozoknak a munka teljesitéséhexiz6dé kockazatvallalasi attitidjének
megoszlasa életkor kategoriak szerint
Forras: sajat vizsgalatok 2009

A 21. abrabdl kitinik, hogy a napi norma teljesitéseert, afiiljikben, legkevésbé a
fiatalok vallalnak kockazatot, majd az a kovrehaladtaval az fokozatosan névekszik.
Relativan legnagyobb kockazatvallalasi attitel a 46-55 éves korosztaly rendelkezik. Ez
agy is megfogalmazhaté, hogy a munkateljesitménn¥ealpcsolatos szervezeti
elvarasoknak valé megfelelés ditlie a kor edrehaladtaval ésodik és az annak
megfeleben az attiid-hierarchiaban egyre &elobb helyre keril. Az 56 év feletti
korosztaly esetében azonban mér ismételten alackock@zatvallalasi attilértékeket
figyelhetink meg, ami hasonlé a 26 és 36 év felettiosztalyokéhoz. Ezekb az
elemzéseld megallapithatd, hogy a fiatal korosztaly kock&Adialashoz kaids attitiidje
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inkabb annak kerilésére iranyul. Ugyanakkor a szeeti €s vezéitelvardsoknak kevésbé
tudnak ellendlini, valamint a pénzjutalom nagymidgn motivalja ket a
kockazatvallalasra. Vagyis gyakrabban kényszerulnk&ckazati homeosztatikus
szintjukhoz képest magasabb kockazati munkahddgeeteEz kisebb mértékben
disszonanciara utalhat az egyszerrégkads attitidok kozott. A vezéit tekintélynek az
uralkodo hatédsa, az elvarasokkal szembeni kiseleb@ld képesség, valamint, a fiatalok
élethelyzetedi fakadd, kockazatvallalasra valo konmhymotivalhatosag, csokkenti a
szamukra felkinalt valasztas szabadsagi fokat.t&lzaldolgozok 25 év alatti korosztalya a
legkiszolgéltatottabb a munkahelyek kockazati kibdwal szemben Ez az -
attitidvaltozoék alapjan megallapitott - kiszolgéaltatogsaa kor ebrehaladtaval
fokozatosan csokkériendenciat mutat. Ezzel kapcsolatban a megjegyzéndogy a21.
tablazat23. attitidvaltozojanak atlag skalaertéke arra enged kovetkez hogy mind a
vezebtk, mind a dolgozOk esetében ezzel kapcsolatbaakkililés efs attitid |étezik, ami
a faital munkakeztl odafigyeb tdmogataséara irdnyul. A harom valtozéhoz kapcsol6do
legkonszolidaltabb attildel az ids alkalmazottak rendelkezneik attitidjikben nem
vallalnak veszélyes munkat akkor sem, ha tobbethék érte, akkor sem, ha a vézart
elvarja és akkor sem, ha nem lesz befejezve azpiazmunka. A dolgozoi
kockazatvallalashoziiz6do allasfoglalas jellemzését keretbe foglaldan2adz tablazat7.
attitidvaltozoja - a munka végrehajtasanakidlisgességeét a biztonsaggal szemben — adja
meg. Ugyanis ez az atiitlvaltoz0 kapta a leggyengébb értéket, vagyis a addig
attitidokben a biztonsag éldlegessége gygott munka elvégzésénekddlegességével
szemben. Ezen kivil megdllapithatd, hogy ennél tazidzaltozénal a ddolgozok
szignifikansan efsebben ragaszkodnak a biztonsaghoz, mint a férflgiganakkor az is
megallapithatd, hogy attitjukben szignifikansan konnyebben vallalnak kodkéza
vezed szbbeli (22. tablazat 4. atfdvaltozo) motivacidjara, mint a férfiak.

Folytatva a21. tablazataltal szemléltetett eredmények elemzését megtiktpi hogy
a munkabalesetek kivizsgalasahtzotls fontossagi attitdvaltozé esetéber2?. tablazat,
6. attitidvaltozd egyértelnd kilonbség mutatkozott a vedktés dolgozok kozottA
vezefk a munkabalesetek kivizsgalasanak fontossagaigg@sen annak szikségességét
igen eps attitidértékkel (+2, 20) lattdk el mig a dolgozdék +0,97 skalaértéket adtak
attitiderssséguk jellemzésére. Ez talan egyértelek és egyben megnyugtatdndind
eredmény, hiszen az Munkavédelmi torvény is komakréd munkaltatoi kotelezettségek
ko6zé sorolja a munkabalesetek kivizsgalasat. Efugda megallapithatd, hogy a vizsgalt

vezetk hozzaallasukban &sen interiorizaltak ezt a torvényi kotelességet. A
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munkabalesetek  kivizsgalasahozizdd6 dolgozéi  attiidértéket  megvizsgélva
megéallapithat6é a hasonléan megiélebzzaallas.

Ehhez a témakoérhoz illeszkedik a kockazatértékele&hapcsolddo attilok vizsgalata
is, ami szintén eredményezett szignifikans kulogbkét a vezék és dolgozok
attitiderssége kozott. Ezzel az atititkorrel a21. tablazdban a 16. és a 18-20. sorszamig
terjed valtozok foglalkoztak. A tablazat értékéibatszik, hogy szignifikans eltérés a 16.
és 18. attiidtényednél tapasztalhatd. Ezeknél a ténjjarl a vezdik esetében és a
dolgozoknél atlagos atiitlerssséget reprezentald skalaérték tapasztalhatd.. #aliezo a
kockézatértékelés elvégzésének fontossdgara kéd@leam 18. véaltoz6 pedig annak
adminisztracidés értekére. Ezeknél az ittitiltozoknal az eredmények relevansnak
mondhatok, mivel ezekkel a kérdésekkel leginkablezetinek kell tisztaban lennie. A
végrehajtas szakmaisagara, szakssgére és annak garanciaira vonatkozoé
attitidvaltozok - amik megadjak annak tartalmi és hasgnéttékét - megitélésében mar
nem volt tapasztalhaté szignifikdns kulonbség adséport kdzottZ1. tablazatl9. 20.
attitidvaltozoR. Ezek a skalaértékek egyarariseattifidre engedtek kbvetkeztetni.

A munkabiztonsag befolyasolasanak kompetencidiaglc&olatos atiidoket vezeii
oldalrol a21. tablazat26-28. valtozoi vizsgaljak. A valtozokhoz kapcstdéattitidértékek
analiziseredményeidb kittinik, hogy szignifikdns kulonbségek tapasztalhat®@6aés 28.
valtozok megitélésében. Maguk a skalaértékek aaroigak, hogy mindkét csoport
részéél igen ebs a vezeik munkabiztonsagot befolyasolo tevekenységénekineagioja.

A szignifikans kulénbség annyiban nyilvdnul meggyhca dolgozok esetébendsr a
vezebtk esetében pedig mégieebb attiid tarsul ehhez a valtozéhoz. Hasonlé a helyzet a
munkabiztonsaghoz kapcsolodo veézethozzaallas dolgozokra gyakorolt hatasaval
kapcsolatban (28. atiilvaltozs). A vezéik itt is szignifikansan ésebb illetve nagyobb
skalaértékkel jellemezték a vediethozzaallast, mint meghatarozojat az alkalmazotti
hozzaallasnak. Ezen kivil megallapithatd, hogy Reéhdcsoport igen és pozitiv
attitiddel rendelkezik a vez#t példamutatassal és a munkavédelmi desakozok
hasznalataval kapcsolatban (21. 22. 27 taltdltozok). Ezek az eredmények utalnak arra,
hogy a vizsgalt, munkabiztonsaggal dsszedlgtfitidvaltozok - melyek egyértelien
utalnak a funkcionalisan 0Osszefidgggszervezeti érték és normarendszer biztonsagi
Osszetetire, valamint az ezzel kapcsolatos vékeds dolgozoi szerepelvarasokra, és
legitimaciokra — a masodlagos mintavételi egyseghgen efsek. A normak
megszilarditasat leginkabb a szankciok biztositjaklyek lehetnek egyarant pozitivak és

negativak, fontos hogy a nem hivatalos biztonsk@gfaglalas keretein beliil meglegyenek
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a legitim felebsséget szabalyoz6 értékek és normak és az ehhesokaghd legitim
szankciok.

3.5.2. A vezetési feladatokkal kapcsolatos hibak muabiztonsagra gyakorolt
hatasanak vezdii és dolgozéi megitélésének dsszehasonlitd elemeésiményei

Ebben a kérdéscsoportban a véizdeladatokbdl azokat valasztottam ki, melyek
relevansan kozvetlentl érintettek a termelési éfgaitatasi folyamatok menedzselésében,
és természetesen ezen belil a biztonsagmenedzementlyy egyrését a
folyamatmenedzsment feladatainak logikus egymagalésének megfelél - ami a
tervezés, dontés, rendelkezés, szervezés esrelbsriépcsit jarja at — elemeire kérdeztem
ra, és épitettem be a kérdéscsoportba (2., 3.1(®), Masrésdl az ebrevetités és
viszonyitds érdekében az emberiéferras menedzsment ve#etfeladatkoreildl is
szerepeltettem néhany téngezigy a munkakor kialakitds elemzés (1., 4.), kiifs-
menedzsment (7., 8., 9.) és a teljesitmény-értekéte) feladatkoreitd. A vezebi
feladatok, a tarsadalmi érdekekhez is meért, jotézallatasa altalaban mindig kedvez
hatassal van a munkabiztonsagra is. Ugyanakkorzetvdeladatok hibas és/vagy téves
ellatasa, mar rossz iranyba befolyasolhatja a mintensagot. gy az ezekhez a véiet
feladatokhoz kapcsolodo hibdzasok és az azokhio#dé vezebi és dolgozoi
viszonyulasok meghatarozoi lehetnek egy adott mhellabiztonsagi légkorének. Ez a
kérdéscsoport a vedekérdsiven a 10. a dolgozéi kétven a 15. sorszammal szerepel. A
két kérdéscsoporthoz tartozéd itemek megegyezneknésgal ezért alkalmasak az
dsszehasonlité elemzésre.
El6zetesen 6sszehasonlitva a harom ézseintet képvisél vezebk véleményét bizonyos
eltérések tapasztalhatok a vezetési feladatoklxaldfa hibak munkabiztonsagra gyakorolt
hatasanak megitéléseb@s. tablazat) Az dsszevont atlag indexpont értékek egyrészt azt
jelzik, hogy a vizsgalt vezé&t megitélésében a felsorolt vaiiehibak ets befolyassal
birnak a munkabiztonsagra. Az atlagértékekbzamitott indexpontok alapjan az is
megallapithatd, hogy az operativ véketa vezetési hibak biztonsagra gyakorolt
befolyasanak, megitélésikben, nagyobb jékgget tulajdonitanak, mint a kbzép- ésdels
vezebtk. A kapcsolddod interjuk és keéfidek analiziseredményei alapjan megallapithaté,
hogy a kilénba¥ vezefi szintek képvisél - a munkabiztonsdggal kapcsolatban - a
vezetési hibak azon ténygerek tulajdonitottak preferaltabb jelefgéget, amelyekre sajat

vezedi szintjukon és gyakorlatukban kifejezett kompeaéguc van.
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23. tablazat: A vezetési hibdk munkabiztonsagra gyarolt hatasanak megitélése

vezebi szintenként

Munkahelyi beosztasa. Kruskal-
., Y Walllis Test
Veze®i hibavaltozok operatly kozépvezet i Szignifikan
vezeb vezeb e

10.1.A hqté_;korok, felésségek tisztazatlansaga a +1,56 +1,07 +1,00 0,236
vezebk kozott
10.2.Rossz dontés +1,78 +1,48 +1,60 0,376
10.3.Téves utasitas +1,89 +1,33 +1,10 0,017
10.4.Rossz munkarend kialakitas +1,44 +1,00 +1,00 0,068
10.5.Rossz felfldatklac_ias, tal nehéz, vagy tul bartyo 1211 +111 +1.10 0,001
nem a szakterilethez illeszKeshunka
10.6.A napi norma rossz meghatarozasa +1,78 +1,11 +1,00 0,011
10.7.Rossz vezéitstilus +1,89 +0,93 +1,20 0,007
10.8.A vezeai-beosztott kapcsolat elégtelensége +1,78 +1,07 +1,20 0,088
10.9.Kommunikéaciés zavarok +1,44 +1,33 +1,10 0,318
10.10.Ellerzési hianyossagok +1,78 +1,56 +1,20 0,138
Atlag indexpont (-3-t6l +3-ig skalan) +1,74 +1,15|  +1,15 -

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A vezeti feladatokkal kapcsolatos hibdzasok munkabiztommsggakorolt hatdsanak a
megitélését a két vizsgdlati csoport korébeBzablazamutatja be.

24. tablazat: A vezetési feladatokkal kapcsolatosithék munkabiztonsagra gyakorolt

hatdsanak megitélése a ve#ilt €s beosztott dolgozok korében

Asymp. .
Atlag | Atlagelt | Szign. (gzrlr??r.-
Veze®i hibavaltozok/csoportvaltozok pont | érés | (Mann- réb'a)
Whitney) P
1.A hataskorok, felésségek Vezet +1,15 1,135 0623 0578
tisztazatlansaga a ve#ktkozott Beosztott +1,04| 1,279 ' '

R Vezeb +1,57 0,886

2.Rossz dontés Yy— ¥135 1.355 0,557 0,297
a s Vezet +1,39 0,954

3.Téves utasitas Beosziofl ¥1.24 1377 0,733 0,488
: s VezebH +1,09 0,784

4.Rossz munkarend kialakitas Yy—— T1.02 1.354 0,910 0,736
5.Rossz feladatkiadas, tul nehéz, vagy tWezet +1,30 1,072

bonyolult, nem a szakterilethez 0,852 0,474
T Beosztott +1,14 1,442
. L. Vezeb +1,22 0,987

6.A napi norma rossz meghatarozasa Beosziol ¥1.00 1.333 0,373 0,287
. Vezeb +1,17 1,122

7.Rossz vezét stilus Beosziol 0.94 1.488 0,499, 0,312
8.A vezeb-beosztott kapcsolat VezebH +1,24 1,079

elégtelensége Beosztott +1,07| 1,573 0.884) 0,486
P Vezeb +1,30 0,916

9.Kommunik&cids zavarok Y y— 10.87 1.440 0,087, 0,048
Bl [ 2 Vezeb +1,52 1,049

10.Ellerérzési hianyossagok Beosziot 10,73 1,529 0,001 0,001

Forras: sajat vizsgalatok 2009
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A tablazat altal kozolt vizsgalati eredményékimegallapithatd, hogy eltérést két véizet
hibavaltozd esetében lehetett kimutatni (9. ésvaltozék), melyek kozil leginkabb az
.ellenérzési hianyossagok” hibavaltoz6 mutatott mindkétéb@anal szignifikans
kulonbségetAz elledrzési hianyossagok munkabiztonsagra gyakorolt [@atasvezetk
szignifikansan efsebb skalaértékkel lattak el, mint a beosztott andyg. Ez talan logikus
és természetes kdvetkezménynek mondhato, kilongekepa a két csoport kompetencia
kilonbségeire gondolunk. Varianciaanalizis és ank#ts T-proba eredményei alapjan
szignifikans kulonbség mutatkozik a kommunikacdsrbk megiteléseében is. Ebben az
esetben a vez#t sajat megitélésikben - hasonléan aiz#@l6z - efsebb megitélést,
illetve skalaértéket adtak e tényeek is, mint a dolgozok. A két valtoz6 megitélésbel
kilonbsége bizonyos mértékben utalhat a hivatales ném hivatalos biztonsagi
allasfoglalasok elvaras-kulonbségekre is. Ugyanidebsorolt tiz vezét hibavaltozo,
ellentétes megfogalmazasban, szorosaddidtazokhoz a hivatalos szerepelvardsokhoz,
vezefi attribGtumokhoz, melyek jellemeznek egy biztomsigdzsmentben is jaratos
vezeft és annak biztonsagi elvarasait. igy megéllapithatz, hogy a vezsk, a
biztonsagmenedzsmenttel kapcsolatos kommunikasioslleérzési szinvonallal, sajat
megitélésikben, magasabb elvarasokkal rendelkemiek,a beosztott dolgozok. Ez a
vizsgdalt populacidban tulajdonképpen tikrozi wéizeszerepkorhtz kotott hivatalos
biztonsagi allasfoglalasokkal valé azonosulast is.

Szignifikans kilonbség adodott az életkor katedorigs az iskolai végzettség
alapvaltozok vizsgéalatanal. Az életkor kategoriékiritetében egyetlen hibavaltozo, a
,F0ssz dontés”, megitélésében volt szignifikhinsokbség. A masodlagos mintavételi
egység a ,rossz dontés” vediethibavaltozéval kapcsolatos megitéléésgigének
analiziseredményeit életkor kategoriak szerinti osetasban 22. abraszemlélteti. Az
arabol kitinik, hogy a legdfiatalabbak és a leggegbbek tulajdonitanak kevesebb
befolyasold hatast a munkabiztonsagra a wezessz dontésekkel kapcsolatban. A tobbi
korosztaly aranyukban és értékeikben homogén csapotekintheik.

Az iskolai végzettség alapvaltozd viszonylataban 238. &bra szemlélteti a

~-kommunikaciés zavarok” vezéthibavaltozéra adott skalaértékek megoszlasat.
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Szignifikancia: 0,032
1,63

1,507

i,
o
]

Skalaérték

0,33

Bletkor kategoriak
Il -25.

Il 26-35.

[ 36-45

W 46-55.

[ 56-65.

Oee-

Rossz dontés

22. dbra: A masodlagos mintavételi egység a ,rosdbntés” vezebi hibavaltozoval

kapcsolatos megitélés-éségének megoszlasa életkor kategoriak szerint

Forras: sajat vizsgalatok 2009

Az abrabdl kitinik, hogy a résztvélk kozott az iskolazottsagi szint emelkedésével

novekedik a vezét kommunikaciés zavarok munkabiztonsagra gyakofwtidsanak

megitélése. igy az egyetemet éiskolat végzettek megitélésiikben a légebbek ebben a

vonatkozasban.

Szignifikancia: 0,013
1,47

1,507 1,33

Skalaértékek

Legmagasabb iskolai végzettség
[l 8 altalanos

B Nem szakiranyd szm.
[ szakiranyt szakmunkas
M Erettségi

[E Fsiskola

[ Egyetem

Kommunikaciés zavarok

23. dbra: A masodlagos mintavételi egység a ,kommikécios zavarok” vezebi

hibavaltozoval kapcsolatos megitélés-éségének megoszlasa iskolai végzettség szerint

Forras: sajat vizsgalatok 2009
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Az alacsonyabb végzettdégk kozil leginkabb a szakirdnyl szakmunkasok kieredk a
felséfoku végzettséigek megitélési szintjéhez.

3.5.3. A biztonsagmenedzsmenthez kapcsolddo feladlafontossagi megitélésének
dsszehasonlité elemzési eredményei

A biztonsdgmenedzsment feladok, fontossaganak ataladbs megitélése
legkdzvetlenebbil akkor valik 1ényegessé, ha aznegkérdezett a sajat munkajara,
kordlményeire, kompetenciaira is értelmezi. Ezettaekérdéssort az 6sszehasonlithatdésag
és daltalanos értelmezés érdekében konvertaltarptsttem a dolgozoi ké&tven is.
Ennek a relevancidja abbdl adodik, hogy munkajukarsoés azzal kapcsolatban, a
végrehajtas oldalarol kisebb-nagyobb mértékben asatett dolgozék is szembesilnek
ezekkel a biztonsagmenedzsment feladatokkal. Aohs&gmenedzsment-feladatokat,
hasonléan, mint az alapwefolyamatmenedzsment feladatokat, hét kérdéskosatva
jelenitettem meg a kébtiben. igy felosztottam munkavédelmi szempontiyerés,
szervezés, dontés, veégrehajtas és @iz  kérdéskorbkre, valamint a
biztonsagmenedzsment-feladatokat tamogaté munkbmedaformacioforrasokra, a

vallalaton belli és kivili informéacidszerzés faaia.

o o ' A e N b . 2o
.\?}-\, "?}1, ‘b‘l\' b’g’@ ‘@:\g o bé? W Operativ vezetd
bébb o & é}x“}’b th,;e, Q.;\éb éke'b m Kozép vezetd
LS Y p ;
& & &° o & & F folss »
&° &0 & &Y N z@ ° elsd vezetd
e -~ sV A @ LY,
B3 ES B & s . copull
& <& o m Atlag megitélés

24. abra: A biztonsagmenedzsment-feladatok fontosganak megitélése vezéit
szintenként
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009
A vezeti feladatokhoz kapcsol6odé biztonsdgmenedzsmentded& fontossaganak
altalanos és vexzdt szintenkénti megitélését 24. abraszemlélteti. A abrabdl kinik,
hogy vezeii szempontbdl a biztonsagmenedzsment-feladatoklaatisan pozitiv

tartomanyla preferenciaval rendelkeznek. Az al@dawezeaii megitélés preferencia
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rangsoraban a dontési feladatok vannak ax leddyen, majd ezt koveti a rendelkezés és
végrehajtas vezét feladatcsoport. A legkevéshé preferalt feladavadalaton kivdli,
munkavédelmi célzatl informacidoszerzés és a mumladem iranyultsagu szervezeési
feladatok. Az 24abran az ismegfigyelhed, hogy leginkabb az operativ vedieszinten
értékebdnek relativan magasra a munkavédelmi feladatokarviat a fel§ vezebk e
biztonsdgmenedzsment-feladatokat fontossaguk wsatdban zomében atlag alattinak
itelték. Ez arra utal, hoggz operativ biztonsagmenedzsment-feladatok legmkabalso
vezefi szintekre delegalodtakA biztonsagmenedzsment-feladatok kozott kialakult
sorrendiség relevancigja 95,9%-o0s valoszéggel leginkabb a vallalaton belili
munkavédelmi utasitasok, rendelkezések végrehafihsés a munkavédelmi dontési
feladatoknal figyelhét meg, miszerintaz operativ vezét szint érdekelt leginkabb a
végrehajtasban, és dontésben is, majd onnan csékk@mmpetenciaval a kdzép és fels
vezed.

A biztonsagmenedzsment-feladatok fontossaganaktéieze dolgozoi megitélését az
25. tablazatmutatja. A tablazatbol Kinik, hogy ezeknek a biztonsagmenedzsment
feladatoknak a fontossaga, a vizsgalt két csopedit@léseiben, egyeértetnszignifikans
kilonbségek az informacidszerzési feladatok vormtkaéban mutatkoztak. A szervezeten
bellli és kivuli informécidszerzési feladtok metfis€nél a vezék — egyébként relevans
modon - nagyobb értékkel lattak le azok sajat mjukkean valdé fontossagat, mint a

dolgozok.

25. tablazat: A Biztonsagmenedzsment feladatok foassaganak megitélése a ve#kt

€s beosztott dolgozok korében

; ) Atlag Mann- Kétmintas
Biztonsagmenedzsment feladatok ont | Whitney teszt|  T-proba
P szignifikancia| szignifikancia
. Lo . " .| Vezet +1,20
1.Vallalaton kivali mv-i informaciészerzés /Beosziott | +0.23 0,000 0,000
2.Véllalatton beldli mv-i Vezeb +1,50
informéacioszerzés /Beosztott | +0,79 0,002 0,006
. - L Vezeb +1,80
3.Biztonsagi elledrzési feladatok /Beoszlott | +1.47 0,241 0,132
: s , . Vezeb +1,87
4. Mv-i tervek készitése/végrehajtasa /Beoszlott | +1.84 0,883 0,898
5.Vallalaton bellli mv-i utasitasok, Vezeb +1,93 0228 0127
rendelkezések kiadasa/végrehajtasa /Beosztott | +1,61 ' '
. L . VezeH +1,41
6.Mv-i szervezési feladatok /Beoszlott | +0.91 0,082 0,058

Forras: sajat vizsgalatok 2009
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Hasonlo eredmény sziiletett a munkabalesetben vialigtéség statisztikai alapvéltozé
esetében is a vizsgalatban résztkekozil ebben a témakérben a munkabalesetben
érintettek szignifikansan alacsonyabb atlag sk&#két adtak megitélésikben a
munkavédelmi informacidszerzés fontossaganak, mimhunkabalesetben nem érintett

résztvewk.

3.5.4. A biztonsagi kultarat alakité tényesk megitéléséenek 6sszehasonlité elemzési
eredményei

Ebben a kérdéskérben a biztonsagi kulturat befolgd®s egyben alakité olyan
tényedket gyijtottem 6ssze, ami a megkérdezettek szamara eljpédle, illetve kbnnyen
magyarazhatéak. Természetesen a kérdéssor nermeatatta minden hatdé elemét a
biztonsagi kultiranak csak azokat a sarkalatoset®kgt, melyek a szakirodalmak szerint
is meghatarozoak. gy 4 abranszemléltetetmezigazdasagi szervezetek munkavédelmi
biztonsagi kulturdjara hatd ténydz kdzil a hivatalos és nem hivatalos szervezet
biztonsagi allasfoglalasokat reprezentald kérdéds@Menitettem meg. Ezért a kéid
rakérdez a szervezeti kultdrara és a&leefakadod tarsadalmi biztonsagi szemléletre, ami
egyrészt az iskolai végzettségben, szaknipiaitségben jelenik meg, majd ezt kden a
hivatalos biztonsagi szervezeti allasfoglalasokéatékrendre attlidokre, és targyi
tényedként a technologiai fejlettségre. A nem hivatalpsregezeti biztonsagi allasfoglalas
teriletét jellemé sarkalatos terllet a szervezet életébe Beii@palok felebs nevelése. A
fiatal generacié nevelésére valod rakérdezés aréittiebtérbe, mivel ebben megjelenik a
nem hivatalos szervezeti biztonsagi allasfoglaggdbb eleme, igy biztonsagi iratlan
szabalyok, orientaltsagok, viselkedési szokasoknkamnddszerek, legitim felétségek
stb. generéaciés atadasa. Ezért egy munkabiztosgagipontbdl jol nevelt fiatalsag nagy
valbsziriséggel egy magas biztonsagi kultaraval rendélkadsebb generaciot hoz létre.

Az elemzés soran szamos 0Osszefliggés feltarasaiét ker. A relevans biztonsagi
kultarat alakité ténydik megitélésénél - melyben a hivatalos és nem Hosatzervezeti
biztonsagi allasfoglalasokat reprezentald kérdézekepelnek a masodlagos mintavételi
egység résztvéinek a skalaékekben megadott megitéléssegét tekintve harom
legeisebb tényerkerilt az élre. Ezek kozil a megkérdezettek antdabia korszeiséget
tartottdk elg helyen meghatarozé tényeek, majd a véllalti vezetés hozzaéllasét,
allasfoglalasait és az értékrendet. biztonsagi kulttrat alakito faktorok kozul réietn
utolso helyre kerilt az alkalmazottak iskolai vétsgsge €s a szervezeti kultratérije A

vezebi dogozodi csoportok OsszehasonlitAsaban a biztorladgirat alakité faktorok
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megitéléséenél a nem parametrikus Mann-Whitney tesiményei alapjan szignifikans
eltérések mutatkoztak, melynek Iényeges eredmémye6. tablazatfoglalja 6ssze. A
tablazatbdl lathatd, hogy a vizsgalt nyolc faktomdegyikénél talalhaté szignifikans
eltérés. Megallapithatd, hogy a vedemegitélésiikben szignifikhnsan magasabb szinten

értékelik a vizsgalt tényék befolyasold hatasat, mint a beosztott dolgozok.

26. tdblazat: A biztonsagi kulturat alakitéd faktorok veztéi és beosztott dolgozoi

megitélése
Vezebk Beosztott
16,7% dolgozok Mann-
Biztonsagi kultarat alakité faktorok 83.3% Whitney

Atlag | Atlag- | Atlag | Atlag- Test
pont eltérés | pont | eltérés
13.1.Az alkalmazottak iskolai végzettsége. 1,09 1,314| 0,50 1,743 0,001

13.2.Vallati vezetés hozzaallasa. 1,61 1,164| 1,15 1,648 0,039
13.3.Vallalati értékrend. 1,46 1,149| 1,07 1,403 0,005
13.4.A technolégia korszeiisége. 2,09 0,755| 1,40 1,465 0,000
13.5.A munkacsoportok etikai normai. 1,37 0,853| 0,84 1,293 0,000
13.6.Hagyomanyok. 1,44 1,450 1,10 1,357 0,005
13.7.A fiatalok nevelése. 1,41 1,147| 0,98 1,564 0,023

13.8.A szervezeti kultdra fejlettségi szintje. 1,33 0,896 0,75 1,388 0,000
Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

Ugyanakkor a preferencia sorrend meghatarozé eterkdielyzete ugyanaz mindkét
csoportnal. A nemek alapvaltozdjanak esetébe dkgns kilonbség mutatkozott az
iskolai végzettség megitélésében. dk rszignifikdnsan alacsonyabb fontossagunak itélték
meg az iskolai végzettség jelésegét a biztonsagi kultdrara valdé hatasa alapjant an
férfiak. Megjegyzend, hogy ez egy specialis kilénbség a mintavételupopot jellemzi
csak. Hasonléan egy hatétényemegitélésében volt kilénbség a munkabalesetben
érintettek és nem érintettek kozott. Az érintetszignifikhnsan alacsonyabbra (+0,56)
ertékelték a vallalati vezetés hozzaallasanak bgissegét a biztonsagi kultarara, mint a
nem érintettek (+1,38).

A tobbelenti alapvaltozOk esetében az 0Osszeflggések megddagitaa nem
parametrikus tesztek kozil a Kruskal-Wallis tesatatasztottam, ami tobb relevans
0sszefliggésre mutatott ra. A korcsoportok vizsgahdtfellelhed az a tendencia, miszerint
az iskolai végzettség biztonségi kultiraalakit@banak megitélése a korral haladva egyre
erésebb és a 46 év feletti korcsoportokban ugragememeg. Hasonlé szignifikans
tendenciat mutatott a szervezeti hagyomanyoknakegitglése a korcsoportok kozott.
Ezekkel 6sszefliggésben a szakmai tapasztalat kielegoamik szoros 6sszefliggésben

vannak az életkorral - szerinti vizsgalat is hagdoafedményt mutatott. Itt aiskolali
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végzettségés hagyomany mint biztonsagi kultirat alakitd tényde mellett, szintén
hasonl6é szignifikdns tendenciaval, megjelent munkacsoportok etikai normainak&
szakmai tapasztalati ddel novekw jelentsédi megitélése. Ugyanigy novekedik a
munkacsoport etikai normai jelésegének a megitélése a dsszetktél az operativ szint
felé. A legmagasabb iskolai végzettség alapvaltezétében a skalaértékek atlagdban
megjeler szignifikans kilonbségeke®. abraszemiélteti.

2,00=

1,50=

1,00=

Skalaértékek

Legmagasabb iskolaivégzettség.
[ 8 altalanos

- Nem szakiranyl szm.

0,50— [0 szakiranyu szakmunkas

M Eretiségi

[ Féiskola

[ Egyetem

0,00= —
1.Azalkalmazottakiskolai vé gzettsége. 4.A technolégia korszerlisége
2.Vallati vezetés hozzaallasa. 5.A munkacsoportoketikai nomai
3.Vallalati értékrend

25. abra: A biztonségi kulturat alakito tényesk megitélésének skalaatlag értékei a
legmagasabb iskolai végzettség szerint

Forras: sajat vizsgalatok 2009

Az abrabol kitinik, hogy a biztonsagi kultdrat alakitd 6t tényemegitélésenek
ergssége, elemenként a képzetségi fokozat emelkedgssradel ndvekedik. Az egyetemi
és biskolai végzettséggel rendelkdz akik tulajdonképpen a vez#t populacidja
kifejezetten afs megitéléssel vannak a tén§lefontossagat illéten. Ezt megkozeben
az alacsonyabb végzettsééf kozil a szakirAnyl szakmunkasok azok, akik ebden
kérdésben hasonl6an gondolkodnak w&kbez. Ennek okai a két csoport szakmahoz valo
affinitas és a szakmaban valé szocializalédas garhos vonasaiban keresékd Az
abrdbdl az is kitnik, hogy egyarant magas értékekkel renddlkerechnoldgiai
korszefiség” hatoténye& megitélésénél az ardnyaban a legnagyobb skalagitéekedés
a 8 altalanost végzettek korében tortént. Ez biasniekintetben sajat helyzetiikkel
ellentétes iranyu hozzééllasra utal, vagy legalidbaz érintettek nem vették figyelembe
azt, hogy a technoldgia korséieége magasabb képzettségi szintet igényel és lezgita
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korszefi technolégiaban, ami leginkdbb gépesitettségetntjelkisebb esély van a
munkahoz vald jutasnak alacsonyabb képzettséggekont ezek az eredmények, az
elézoekkel 6sszhangban és a biztonsagi kultiraval kamitsm egy nagyon sarkalatos

».miiszaki gondolkodasmaodot” tikrbznek az egész vizpgalilaciora kiterjeden.

3.5.5. A munkabiztonsdgot befolyasol6o értékrendi emek preferenciajanak
0dsszehasonlito elemzésének eredmeényei

Ez a fejezet a munkabiztonsaghoz &ist értékrendi elemekkel kapcsolatos
legfontosabb bets 6sszefliggéseket vizsgalja. A vizsgalattal a cékanhogy egyrészt
feltarjak egy konstruktiv sorrendiséget a vékeés dolgozok biztonsagi értékrendjével
kapcsolatosan. Masrészt feltarjam azokat az oOsygésieket, melyek a vedkt és
dolgozok vizsgalati csoportjai k6zott merdl fel. erdsiveken a vezéknél a 14., a
dolgozokndl 19. kérdés foglalkozik a témaval. Adéscsoportban azokat az értékrendi
elemeket gijtottem 06ssze, melyek leginkdbb az individuumhortot® statikus és
dinamikus teljesitményeértékeket irja le és egybatddsal van a munkavégzmber
biztonsagara is. Kontrasztként sziikségesnek tamo#z ertékrendi elemek k6zé néhany
relevans szolidaritasértéket is betenni, igy a I8keéendi elem kozul négy a
szolidaritasértékek kozé sorolhatd. Ezek az eggsksdlegialitas, szolidaritds és a
kellemes munkahelyi légkér. A biztonsagi kulturé&d @ biztonsagi legkort jelleraz
dimenzidk tobb szakirodalomnak is, egyik kdzpoidinge az értekek €s az ahhdzdds
viszonyulasok, felmérése, azok sajatossagainakonksl jellemainek vizsgalata és
feltérképezése. A kébivek meghatédrozé részben e kérdéskor koré csopbrtds
fejezetbe tartozé adatok elemzéadébeltarhaték azok az dsszefliggések, melyek jellkm
a vizsgalt elsédleges mintavételi egység 0Osszegzett tulajdonsadditel a vizsgalt
szervezetek fikodési idejébl leginkadbb az volt varhatd, hogy azok kialakukeiszzeti és
ezen belll biztonsagi kultaraval rendelkeznek, tegg@jatossagaik stabilak és egységesek.
Valamint eblbl fakaddan az a hipotézis volt relevans, hogy avezeten bellli kohézids
erdk, valamint a szociologiai csoportfolyamatok a bidagi értékekkel kapcsolatban is
konszolidaltak. Az elemzés soran leginkabb a wzbeosztott dolgozok kontextusaban
vizsgalédtam, mivel ez az a két csoport melynekorngai és orientaciéi meghatarozo
elemei a biztonsagi kulturanak és légkornek. A tékaeek és dolgozoknak a vizsgalt
ertékrendi elemekre adott skalaértékeit és azokgaiati eredményeit a27. tablazat

szemlélteti.
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27. tablazat: A vezebk és dolgozok a biztonsagi értékrendi elemekre adot
skélaértékeinek elemzési eredményei

Vezeb Dolgozok Osszesen Mann-
16,7% 83,3% 100% Whitne
Atlag | Atlag- | Atlag | Atlag- | Atlag | Atlag- syzfgasz
pont | eltérés| pont | eltérés | pont | eltérés .
14.1.Egészség 2,17| 0,825 2,40 1,092 2,36 1,054, 0,000
14.2.Magabiztossag 1,76| 0,794] 2,03| 1,140 1,98| 1,094 0,000
14.3.Engedelmesség 1,61| 0,977 1,61 1,202 1,61 1,166/ 0,592
14.4.Precizség 2,071 0,952 2,11 1,147 2,11 1,115| 0,229
14.5.Szorgalom 1,39| 1,022| 1,56| 1,269| 1,53| 1,231 0,060
14.6.Gyorsasag 0,85 1,333| 0,98 1,361 ,96 1,355 0,328
14.7.Tudas (szakmai) 2,33| 0,762| 2,17 ,985( 2,20 ,952| 0,278
14.8.Tapasztalat 2,13| 0,833 2,18| 1,117 2,17| 1,074| 0,064
14.9.Tisztasag 1,57 1,311 1,81 1,225 1,77 1,240| 0,072
14.10.Rend 2,13| 0,934 1,93 1,071 1,96 1,051| 0,099
14.11.Fegyelem 2,39/ 0,802| 2,19| 1,004 2,22/ 0,975 0,088
Iléégibzr.Kellemes munkahelyi 108 0856 1,92 1284 193 1,222 0,370
\%i‘; éllié%'ggrasnak megfeld |, 251 1080| 165 1265 1,66 1236 O
14.14.Személyes kapcsolat 1,50 1,070 1,71 1,132| 1,67 1,123 0,066
14.15.Elégedettség 1,65 1,059 1,40 1,373 1,45 1,327| 0,259
&;‘lggzﬂf‘gﬁ'nﬁ%ia' 130| 1280 127| 1330| 127| 1319 ©80°
14.17.Kollégalitas 1,52 1,243 1,68 1,156 1,66 1,170 0,292
14.18.Szolidaritas 1,17 1,217 1,49 1,192 1,44 1,200, 0,025
Atlag index: -3-tdl +3-ig skalan 1,73 - 1,78 - 1,77 - -

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A tablazati eredményekbkitiinik, hogy az értékrendi elemek megitélései kozitite
nincs szignifikans kulonbség, még a prioritasi tkoaasok terlletén sem szamotier
kilonbség. Tulajdonképp az eloszlasi sajatossagekt,na Mann-Whitney teszt alapjan
képzett szignifikancia értékek mutattak ra haroteékeendi elem megitélésbeli eltérésére.
Ezek az értékrendi elemek agészség, magabiztossag és szolidaxithak. Ezeknél az
értékeknél a dolgozok szignifikAnsan magasabb értékltak ezeknek az elemeknek.
Cronbach's alfa magas értéke (0,907) arra is deget ad, hogy a kérdéscsoportot
értékrendi tesztnek mdsiljion. igy az atlag pontértékeMdb képzett index alapjan
véleményezhéta biztonsagi értékrendi elemekhez valookiés ebssége. A skalaértékek
beosztaséra a kovetkefokozatokat alkalmaztam3-tol -2,6-ig extrém maddon gyenge; -
2,5-6l -0,6-ig gyenge; -0,5¢t +0,5-ig atlagos; +0,6-t6l +2,5-ig stabil; +2,6-16+3-ig

extréem modon ék. Ezzel a skala felosztassal jellemezve az indékéket megallapithato,
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a munkabiztonsaghoz tartoz6 értékek tekintetébeiasgélt populacio és, illetve stabil
kotodéssel bir. Mivel a kapott pontértékek jellemzik degadjdk azok sorrendiségét a
biztonsagi értékek preferencia sorrendjémegallapithatd, hogy hasonléan a véret
ertékeléshez, leginkabb a munka dimenzidjaban détegjesitményértékek kaptak
magasabb értékelést.

Mas alapvaltozdék estében a munkabiztonsédgi értdkreziemek megitélésbel
killbnbsége csak két alapvaltozo esetében volt kithatd. igy a nemek kontextusaban a
nok és férfiak kozotti értekrendi kilénbség a vizsgdlemek kozll atapasztalata
tisztasag és a szolidaritas értékrendi elemek megitélésében volt kildnbségnak
szignifikansan kevesebbre értékeltdlapasztalajelenbségét, mint a férfiak, ellentétben a
tisztasageés szolidaritas értekekkel, amit magasabb pontszamokkal lattakAemasik
kulonbodséget mutatd alapvaltoz6 a munkahelyi beosztas Eolél az alapvaltozonal
megallapithatd, relevans kilonbségzalidaritaséskollegialitas értékek kozott volt. Itt a
felsbvezebk a tobbi kategoriakhoz képest szignifikansan alagabban értékelték ezeket
az értékeketOsszességében megallapithatd, hogy a vizsgalinbio értékrendi elemek
tekintetében a masodlagos vizsgalati egység homogguacionak tekinthét Azoknak a
kilonbségeknek az ellenére is melyek az egyesadtiagik esetébe mutatkoztak. Ugyanis
ezek a kulonbségek leginkabb a statusz és szerebbénbségek okan és arra
vonatkozoan vannak jelen és szorosan kapcsolédnadzomialis szerepekhez, mint
szerepelvarasok, melyek lehetnek anticipalo és atvnjellegiek. Ezért ezek részei egy

stabil értékrend populacionak.

3.5.6. Biztonsagmenedzsmenttel kapcsolatos rendetések hatékonysagat befolyasold

ténye#®k, megitéléseinek 6sszehasonlitd elemzési eredménye

A kérdbives vizsgalatbdl kitnt, hogy a vezét megitélésekben a munkavédelmi
dontéseket befolydsol6 kritériumok rangsordbaniaripisok alapveten biztonsag koré
csoportosulnak. Ezért a vegiebdldalrol mondhatjuk, hogy ez a dontési kritérialtando és
stabil. A vezeii dontések meghozatala utdn a rendelkezések atamédfa, hogy a
beosztott dolgozé a vededkaratdnak megfel&dn cselekedjen. Ez akkor realizalédhat, ha
a rendelkezés tartalma, form4ja és mddja kétsdgatdan kifejezi a vezétszandékat,
valamint a rendelkezés eléri azt, akire vonatk@slkaz fogado illetve végrehajtd oldalarol

nem okoz személyes disszonanciat. A vizsgalatokisztimutattak, hogy a vez#t
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biztonsdgmenedzsment munkakban leginkabb a vestikdlmmunikéciot akadalyozé
idohiany, ebitélet és bizalmatlanség jelentik a legnagyobb [@otat.

Ebben a fejezetben a vedietontések vegrehajtasi folyamatanak, az egésgalias
populaciodra jellemi megitélésével, elemzésével foglalkozom. A rereadkt - szervezeési
és vezetési értelmemben, dsszevontan konceptwaliza dontés- és feladat-végrehajtas
egyuttes eszkdzeként értelmezem. &lfakadbéan a rendelkezésldg a vezdti dontések
végrehajtasdban jatszik jeléat szerepet. A biztonsagmenedzsmenttel és/vagy
munkavédelemmel kapcsolatos véredtntések végrehajtasi folyamataban kritikus és
meghataroz6 elem a megféleh ebkészitett és kivitelezett rendelkezés. A rendelkeké
kivitelezése alatt leginkabb azokat az intézkedétsékjik, melyek tAmogaté dsszhangban
vannak a dontés céljaval és/vagy céljaival. A réedetsek és intézkedések életciklusa a
végrehajtasban ér véget. Ezaltal a dontésveégéshhgtékonysagat a dontés tartalmanak
€és a Vvégrehajtds eredményének az auditban megjeemlege adja. A rendelkezés
szorosan kapcsolddik a kommunikaciéhoz. Tulajdopképa rendelkezések jeléstrészét
képezik a szervezeti kommunikacionak, informaciGasek. Ezzel kapcsolatosan tobb
kovetelmény is megfogalmazddik rendelkezésekkel csalptban, amik egyduttal
befolyasolo tényed is a rendelkezés eredményességének. igy a resmfsleknek a
feladat meghatarozasbagyértelnfieknek a mérhet paraméterekbekonkrétaknak,az
el6z6 rendelkezésekhez viszonyitkavetkezeteseknekell lenni. Tovabbi befolyasolo
tényed lehet a rendelkezés gyakorishigaaminek novekedésével emelkedik a
rendelkezések azonos értelmezési szintje a végbkhkpzott, de a tulzott gyakorisag
gyengitheti a végrehajtasi fegyelmet és ez altahdelkezés hatékonysagat. Ezeken kivul
fontos tényeé& a rendelkezési forma megvalasztasa, vaggsbeli, vagy szébelilegyen-e
a rendelkezés, vagy esetleg a &ekombinaciéja. Hasonléan fontos szerep jut a
rendelkezés hatékonyag-noveléséberelEavrzésnekes annak aegyetértésnekmely a
végrehajtoknal jelenik meg, a rendelkezés tatalindegcsolatban és &siti annak
rendelkezések végrehajtasaban. A szervezeti sékrepényeéknek a befolyasold hatasat
eltés sulydaknak észlelhetik. Tapasztalataik soran rékEgiiiknek megfeléén
rangsoroljak fontossagat a befolyasolo téiiaek, és e kozben kialakul egy rendelkezési
stilus, mely megjelenik e ténydkez hatékonysdgi megitélésében, éatjében. Az
elemzéssel a célom az volt, hogy feltarjam azokgtllamz vonasokat és leginkabb
szignifikans kulonbségeket, amik az agazat szetvszerepbit jellemzik a munkavédelmi

vezebi rendelkezések altalanos hatékonysaganak és makjai megitélésével
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kapcsolatban. A munkavédelmi rendelkezések hatédémyay befolyasold legfontosabb
tényedk kozlil a rendelkezés egyértdisggére, kovetkezetességére, konkrétsagara,
szObeliségére, irasbeliségére, az élpdssel valdo 6sszekapcsolodasara, és gyakorisagara
kérdeztem ra. Vizsgalataim a vedees dolgozok viszonylatdban, amellett, hogy mindké
csoport relevansnak itélte meg - mint a feltintet®iunkavédelmi rendelkezések
hatékonysagat befolyasolo téngkeat - tobb tényaivel kapcsolatban a megitélések éltér
percepciokra mutattak ra. A vedkhek és dolgozoknak a munkavédelmi rendelkezéseket
befolyasold tényaikkel kapcsolatos megitélésnek vizsgéalati eredméraze?8. tablazat

szemlélteti.

28. tablazat: A vezebknek és dolgozdknak a munkaveédelmi rendelkezések

hatékonysagat befolyasolo tényékkel kapcsolatos megitélésének vizsgalati

eredmeényei
Mann-
Vezeh Beosztott Osszesen Whitney
16,7% 83,3% 100% teszt

Befolyasolo ténye#k

Atlag | Atlag- | Atlag | Atlag- | Atlag | Atlag- | szignifi-
pont | eltérés| pont | eltérés| pont | eltérés | kancia

+1,65 971 +2,02( 1,281 +1,96| 1,241 0,000

1.A rendelkezések egyérteliek
legyenek

2.A rendelkezésnek
kovetkezeteseknek kell lenni.
3.A rendelkezésnek konkrétnak

+1,91 ,890( +1,87| 1,195 +1,87| 1,148 0,733

+2,11 849 +1,83| 1,193 +1,88| 1,146 0,117

kell lennie.
4.Szé6beli a rendelkezés. +0,07| 1,451 +0,83| 1,532| +0,71| 1,544 0,000
5.[rasbeli a rendelkezés +0,65( 1,215 +1,52| 1,199| +1,37| 1,243 0,000

6.Irasban és széban is rendelkezik +1,63| 1,356| +1,80| 1,936| +1,78| 1,851 0,543
7.A végrehajtas is ellefirizve van. | +2,24 794 +1,69| 1,242| +1,78| 1,196 0,000

8.A rendelkezés gyakorisaga +0,87| 1,204| +1,08| 1,449| +1,04| 1,411| 0,141
9.Ha a rendelkezés tartalmaval is
egyetértenek a dolgozok. +1,87| ,909| +1,50| 1,242| +1,57| 1,200 0,017

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

A tablazatbdl lathatd, hogy a dolgozok bizonyosyéatiket szignifikhnsan nagyobb
skalaértékkel lattak el, mint a vedlt igy a munkavédelmi utasitas egyérteb@gét
meghatarozonak itélik, még a veddtoz képest is. Az ,egyértelinég” itt arra utal, hogy
a dolgoz6 a munkavédelmi utasitas utan tisztalipretea ,Ki?, Mit? ,Hogyan?, Mikor? és
Mivel?...” kérdésekkel kapcsolatban. Az eredméhyhkitiinik, hogy a dolgozok az
egyertelniséget a munkavédelmi utasitasok végrehajtasangivetia fontossagunak

tartjak. Ugyanakkor a vez@toldalrél nem érzékelhétilyen esség megitélés.
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A rendelkezési formék hatékonysaganak megitélésadien egyértelihszignifikans
kilénbségek mutatkoztald vezeik szignifikansan alacsonyabb hatékonysagunak ielik
egyedili irasbeli, vagy az egyedili szobeli rensladkt. Ellentétben a dolgozokkal, akik
ezeknek a rendelkezési médoknak magasabb hatégohysdajdonitottak vezéikkel
szemben.Valamint, ha mérlegeljuk azt, hogy a dolgozok a&shkieli munkavédelmi
rendelkezeést egyehlhatékonysagunak itélik meg a végrehajtas étiarsével, akkor a
dolgozoi megitélésben és aitiben megallapithatd egy bélganyultsag a munkavédelmi
vezefi utasitasokkal szemben, ami azok végrehajtasadregmi kotelességkent jeleniti
meg. Ez rautal arra a legitimaciora, vagy legitimldidsségre vonhatésagra, ami a
szervezet tagjainak korében a bintetések és amat@sok rendszerének interiorizalt
elfogadasat reprezentaljaA vezetk alacsonyabb atlagpontszamai és az étlars
ertékelése arra utal, hogy a vékemegitélésikben minimum nem osztjak a dolgozok
hozzaallasat ebben a kérdésben. llletve a bizammmnpontokon tul mas tényiket is
mérlegelnek a rendelkezési forma és az éileds hatékonysagi megitélése soran. A
vezebk-dolgozok alapvaltozok esetéberdsszességében megallapithatd, hogy a
munkavédelmi rendelkezések hatékonysagat befalydsolyedk kozul igen magas
pontszamot kaptak mind a ve#et mind a dolgozék részér a rendelkezés
egyértelniségét, kovetkezetességét, konkrétsagat kdévdiaidtényedk. Valamint a
rendelkezés hatékonysagat jefisein noveli, ha ellefizés és a végrehajto fél egyetértése
is parosul hozza.

A nemek alapvaltozé statisztikai elemzése sordbkasazignifikAnsan (szignifikancia:
0,002) csupan egy tényeanegitélésében kilonboztek a férfiaktol. Ez a ,mkezés
tartalmaval valé egyetértés” ténygz volt. Ahol a Bk +2,07 atlagponttal a férfiak +1,47
ertékelték ezt a tényétz Az eredménydll arra lehet kévetkeztetni, hogynsk magasabb
szinti motivacios igénnyel rendelkeznek a véizatasitasokkal szemben. Ezen belll a
meggyzeés igénye az, ami dominans.

A korcsoportok alapvaltozoé tekintetében tébb sfigans eltérés mutatkozott. Jelleénz
tendencia volt kimutathaté, hogy a 25 év alattialisk az el§ harom tényeinek nem
tulajdonitottak akkora jeleéiséget, mint az itbebb korcsoportok.

A legmagasabb iskolai végzettség alapvaltozé esetélrendelkezési modok esetében

volt legmarkansabb megitélésbeli eltérés a csopdiadtt (26. abra).
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26. abra: A szObeli és irasbeli rendelkezések hatdkysaganak megitélése az iskolai
végzettségek szerint
Forras: sajat vizsgalatok 2009

A megitélések pontszamai a szoébeli rendelkezésdkkdnayaganal a képzettség
emelkedésével fokozatosan csokkent, mig az irasbelielkezés értekelése forditott
irAnyu volt. Ezeken kivil az eredményékliitiinik, hogy a 8 osztalyt és az egyetemet
végzettek, aranyukban, kozel hasonléan vélekednekkéh rendelkezési mad
hatékonysagarol. R6. abrabolaz is kitinik, hogy az érettségizettek ésskolat végzettek
rendelkeznek a legkevesebb bizalommal a szdbelidetkezés hatékonysagaval
kapcsolatban, ami egyben egy kontrasztot is jederddatokban. Ennek az egyik oka az,
hogy ebben a rétegben vannak leginkdbb jelen apk@=eé operativ vezét, akik a
rendelkezések leggyakoribb kdzvetlen kiaddi ésnétks. Ezért feltételezhét hogy a
tébbi csoportokhoz képest, megitéléseik éleseblmfrantalodnak ezzel a kérdéssel
kapcsolatosan.

A munkavédelmi rendelkezések hatékonysagat ezekdil kzamos mas tény&zs
befolyasolja. igy példaul a vezt rendelkezéseihez péarosuld elerési szokasok,
melynél, ahogy azt a vizsgalatok kimutattak, legiolk a munkafegyelmet, a dolgozoi
viselkedést, valamint a rendelkezések, a techmmildgitasitas betartasat tartjak
szempontkeént leginkabb szendtél

De ezek kozott a tenyék kozott ott vannak még a rendelkezés kiadasanakanan
rejlé kiilonbségek is. igy példaul a rendelkezés hatékamdt befolyasolhatja annak:

» aparancs szefsége szigorusagaami ellerbrzésekkel, és ahhoz Kk szankcidokkal

és extrém motivacios eszkdzokkel parosul,
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» utasitds jellege ami targyilagos, szaksZer és konkrét feladatkiadassal, és
felelésséggel jar,

» megbizas jellegami nagy 6nallésagot ad, de nagyobb faséggel is jar,

» felkérés jellegeami a legnagyobb szabadsagot adja a megvalésitasheh €s nem
részletes, feltételez egy bizonyos skirdzakmai hatteret az utasitott oldalardl.
Leginkdbb ezért a végrehajtd elkotelezettségérbjvatbttsagara, kreativitasara
alapoz,

» eérdekbdés felkeltés jellegeami egy nagyon tompitott utasitas, ami egyarant
megnyilvanulhat példamutatasban és figyelemfeltiaésis. Kétségtelenll ehhez a
modbeli variacidhoz szilkséges a legnagyobb Geiwizzaértés, de egyben ehhez
kapcsolodik a legnagyobb mértekinteriorizald hatas, ami az utasitas Bels
elfogadasaban jelenik meg az utasitott oldalarbérEnagy lehet a megégb ereje,
sikere esetén atiitlok valtozhatnak meg az utasitott oldalardl. Jetlgey hogy
legink&bb, kialakult szervezeti és biztonsagi kdlban hatékony.

Lathato, hogy a rendelkezés szigorusaga, mint tatddi jellemz a parancsszétl az

erdekbdés felkeltéseig fokozatosan csokken.

1,580

1,453

1,500
1,170

1,02

1,0007
0,500
0,000 -

-0,5007

0,732

0.475 Rendelkezés modbeli valtozok
[ 8.Mv-i célok ismertetése utan példamutatés

0.214 [l 5.Mv-i célok ismertetése utan alkalomszerii, vagy rendszeres oktatés.

[ 7.Mv-i célok ismertetése utén folyamatos visszajelzés (dicséret, dorgalas)
. -0,489 B 4.A Wi feltételek hiztositésa utan a f eleldség sz6ban megerdsitett atadésa.
[ 6.Mv-i célok ismertetése utan folyamatos gy 6zkddés.
[[13.Allandé véletlenszerii ellenérzés, a hiny ossagért biintetés.
] 1.Szigor(, parancsszer(i rendelkezés.
[ 2 Biintetés, vagy azzal vald fenyegetés.

Slalaértékek

T
Atlagpont

27. abra: A rendelkezések hatékonysaganak megitéts csokkeli rangsorrendben,
az egész vizsgalati populaciora vonatkoztatva
Forras: sajat vizsgalatok 2009
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E kvalitativ sajatossdg mentén allitottam Ossz&rddsblokk utasitas modbeli valtozait.
Ezeket, a munkavédelmi utasitasokra jellépmodbeli sajatossagokat a veéaderdsiven

a 21. kérdés a dolgozéi kéigben a 25. kérdés tartalmazza (2. és 3. melléldekerdsiv
adatainak elemzését az egész vizsgalati populacidratkoztatva a 27. abra szemlélteti.

Az 4brabol megallapithatd, hogy a vizsgalatban tssk a munkavédelmi utasitasok
mobdbeli valtozatainak megitélését az utasitottraatknzé szabadsagfok emelkedésének
ergssége, menten értékelték. A legnépdrermaod a példamutatas és oktatas, amik az
erdekbdés felkeltés és felkérés szigorusagi szintjénalkammelyek igen nagy szabadsagi
fokot adnak a végrehajtasban az utasitott szamdrg.a legkevésbé népsiibb és egyben
hasznalhatatlanabbnak itélt rendelkezési méd a messzef moddozat és a hozza
kapcsolédo fenyegetés. A rendelkezési moédok nésgitélonatkozasaban tovabba
megallapithatd, hogy a megitélés a médozatok egglimhlt sorrendiségét hozza létre,
mind a vezék, mind a dolgozék kérébelBzenfelll megallapithatd, hogy a véleményekben
megjeled, idealizalt sorrend elemei annal nagyobb értékepriak, minél jobban
novekszik az utasitott szebafsaga és/vagy a vgtastsxabadsagfoka az adott specialis
interakcidban. A legidealisabb rendelkezési mod &édamutatas és oktatas. Mig a
legkevésbé népszéb és egyben hasznalhatatlanabbnak itélt rendedkem#dd a
parancsszef modozat és a hozza kapcsolodo fenyegetés.

Osszehasonlitva a ve#ieés dolgozoi megitéléseket megallapith@®. tablazat)hogy
a rangsorrendben egyedil a kézépen elhelyézkendelkezés mddbeli valtozok kozott
van valtott sorrend és egyben kilénbség, ugyanakkendencia Iényegében nem valtozik.

Ellenben a Mann-Whitney teszt asymptotikus szigaificia értékeivel jelzett modbeli
valtozoknal kilonbség talalhatd. Ezek az eltér@édagveten nem a rangsorrendet érintik,
hanem a tényék csoportonkénti megitélésbeli 6esegét. Megallapithatd, hogy a
dolgozok altalanosan alacsonyabb atlagolt pontékiéd értekelték az egyes téngket,
mint a vezeaik.

A munkacsoport nagysaga szerinti alapvaltoz6 varrtkaban markans szignifikans
kilonbség mutatkozott az egyedll, vagy egy targedjozOk €s a nagy csoportban
dolgozok kozott. Itt az egyedil dolgozék szignifisan kevésbé tartottak sikeresnek a
példamutatdssal 6sszekapcsolt rendelkezést, mimggcsoportban dolgozok, valamint
hasonléan szignifikansan alulértékelték ézkpdéssel, megdyéssel jard utasitast.
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29. tdblazat: A vezebknek és dolgozdknak a munkavédelmi rendelkezések mtideli
hatékonységi megitélésének vizsgéalati eredményei

Vezeisk E’glo Zzztgtkt Osszesen | Mann-
; o 16,7% 83930/ 100% Whitne
Rendelkezések maddbeli 220 y teszt

p p P J , A _ | szignifi
Atlag | Atlag- | Atlag | Atlag- | Atlag gﬂzgé kaﬁcia

pont | eltérés| pont | eltérés| pont

valtozoi

S
1.Szigord, parancsszaf rendelkezés.| +0 63| 1,597| +0,13| 1,646| +0,21| 1,645| 0,022

2.Buntetés, vagy azzal valo
fenyegetés.

3.Allandé véletlenszeti ellenrzés, a
h|ényosségért buntetés +0,87 1,310 +O,40 1,689 +0,47 1,639 0,060

+0,02| 1,422| -0,59| 1,640| -0,49| 1,619| 0,010

4.A Mv-i feltételek biztositdsa utan a
felelssség széban megwmitett atadasa] +1.22| 1,263| +0,98| 1,354| +1,02| 1,340 0,104

5.Mv-icélok ismertetése utan
alkalomszeif, vagy rendszeres oktata| +1.65| 1,215| +1,41} 1,236| +1,45| 1,233| 0,152

6.Mv-i célok ismertetése utan
folyamatos gybzkodés.

7.Mv-i célok ismertetése utan
folyamatos visszajelzés (dicséret, +1,57| 1,088| +1,09( 1,369| +1,17| 1,336| 0,022
dorgalas)

8.Mv-i célok ismertetése utan
példamutatas

Forras: Sajat vizsgalatok, 2009

+1,57| 1,068| +0,57| 1,362| +0,73| 1,367 0,000

+1,91| 1,279| +1,51| 1,360| +1,58| 1,353| 0,039

Osszességébemegallapithatd, hogy a vizsgalt populacidban a rnawékielmi
rendelkezések hatékonysagat, a tagok sajat meggté@éapjan, rangsorrendben azok
egyeértelnisége, konkrétsaga, kovetkezetessége adja. A remdslkhatékonysagat
jelentisen noveli, ha ellefizés és a vegrehajtdo fél egyetértése is parosukéoA
rendelkezés irasbeliségének és szdbeliségéneklés@lszignifikans kilonbségeket mutat
képzettségi és ahhoz kapcsolodé a munkahelyi Bsosgrintek viszonylatdban. A
rendelkezési mdédok megitélése vonatkozasaban meitfddito, hogy a megitélés a
mobdozatok egy idealizalt sorrendiségét hozza létimd a vezék, mind a dolgozok
korében. Tovabba megallapithatd, hogy ez, a mégékben megjelénidealizalt sorrend
elemeinek pozitiv megitélése a rendelkezési mbaddzagfokanak emelkedésével aranyos.
Masképpen megfogalmazva, a megitélésnél, annalobbggrtéket kap a rendelkezési

modozat, minél jobban ndvekszik az utasitott szdlggdaz adott specialis interakcidban.
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3.5.7. A munkavédelemmel kapcsolatos megelégedegfseizsgalati dimenzidjanak
dsszehasonlité elemzésével kapcsolatos eredmények

A szikségletek betoltése, a célok elérése, az adokr teljestilése az egyent
megelégedettséggel arasztja el. A megelégedetisagepzt affektiv és &en szubjektiv
jellegi pszichés jelenség, vagyis objektiv moddszerekkebmszefen igen nehéz
jellemezni. A megelégedettség tobb szintéren viidsuneg. Ezek a szinterek annyifélék
lehetnek, ahany szeletre osztjuk a vizsgalt egy@oport, kozosség, €s a szervezet
életterét, mkodéesét. A megelégedett alkalmazott — legyen aetveragy beosztott —
motivalhatd, egyetért a szervezet céljaival, elfijgaa csoportnormakat és &ébb
kovetkeden az elvarasoknak sokkal jobban eleget tesz, amieiégedetlen alkalmazott. A
vezebvel szemben altalaban nagyobb az elvaras az tghbewy,interiorizalja a szervezet
hivatalos szervezeti biztonsagi allasfoglalasailbdgzitett céljait, érdekeit és ez aton
elhivatottabban képviselje annak érdekeit. Ez avezeti és vezét elvaras akkor esik a
leginkabb egybe, amikor a veéeatgyben tulajdonos is. Egy szervezeten belll aarébok
rendszere felosztédik a szervezeti felépitmény eg@r k6zott, ezért az elvarasok
leginkabb személyhez, személyekhez, vagy elvoralfiogkhoz kotottek.

A megelégedettség szubjektiv sajatossaganak megelalkalmas olyan felmérésekre
és, melyek jobban tikrozik a vizsgélt populaciokségleteinek kielégitettségi szintjét,
elfoglalt helyzetét. Ezen felil a munkavédelmi mégedettség felmérése alkalmas
rélatast biztosit biztonsagi légkor perceptiv @tapa. igy itt nem elsorban a tényleges
fizikai munkakdrnyezet biztonsagi allapotfelmérésé&an szo, hanem az abban dolgozé
emberek viszonyulasi, perceptudlis sajatossag&idiltal a megelégedettségi vizsgalat az
egyik leghasznalhatobb vizsgalati dimenzi6ja bigtan legkdrnek és kultaranak. A
megelégedettség munkavédelmi szinterének vizsalatlivalasztott megelégedettsegi
szempontok leginkdbb a szervezeti biztonsagi kabté@takitd indikatorok hivatalos, és
kisebb részben a nem hivatalos szervezeti biztordéasfoglalas elemeire3( abrg
kérdez r&. Vizsgéalataim a veéktés dolgozok viszonylatdban, amellett, hogy mindké
csoport relevansnak itélte meg a megelégedettséginmontokat, tobb tényézel
kapcsolatban a megitélések dlteiszonyokra mutattak ra. Ezeket az dltéregitéléseket

mutatd analiziseredményeket3 tdblazaimutatja.
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30. tablazat: A munkabiztonsaggal kapcsolatos megajedettségi szempontok vezit
és beosztott dolgozoi értékelésének analiziseredngén

2 Beosztott .

Yesos | dolgozok | O5Ze | Anova
' 83,3% Szignifi-

Atlag | Atlag | Atlag | Atlag | Atlag | kancia

pont | eltérés| pont | eltérés| pont

-0,15| 1,264| +0,39| 1,473 +0,30 0,020

Megelégedettségi szempontok

1.Munkabiztonsagi helyzettel altaldban a
mezigazdasagban.

2.A munkatarsak egymassal szembeni
segitkészségével.

3.Azzal a munkabiztonsaggal, amiben mo
dolgozik.

4.A Mv-i kdvetelmények szigorisagaval. | +0,63| 1,372 +0,93| 1,458 +0,88 0,200

+0,76| 1,479| +1,25| 1,369 +1,17 0,029

+0,89| 1,120 +0,99| 1,428 +0,97 0,669

5.A vezebk és a dogozok kozotti
viszonnyal.

6.Mas hasonl6 munkahelyhez képest az
itteni munkakorulménnyel.

7 .Munkakoérnyezete egészségre gyakorolt
hatasaval.

+1,17| 1,253 +0,95| 1,665 +0,99 0,393

+0,87| 1,310| +0,77| 1,520 +0,78 0,664

+0,26| 1,373 +0,04| 1,808 +0,08 0,432

8.A munkakérnyezete tisztasagaval. +0,37| 1,388 +0,62| 1,616 +0,58 0,324

9.A munkahelyi egészségiigyi artalmak

s 2 P . +0,76| 1,303| +0,22| 1,783 +0,31 0,052
elharitasara val6 torekvéssel.

10.Mv-i eszkozok ellatasi szinvonalaval. | +0,67| 1,415| +0,42| 1,802 +0,46 0,363

11.A munkaruhaval val6 ellatottsaggal. +1,02( 1,757| +0,30| 2,125 +0,42 0,032

12.A vallalata biztonsagi kultirajaval. +0,67| 1,367 +0,52| 1,735 +0,55 0,575

13.A monoton munka csokkentésére valé

torekvéssel. +0,07| 1,289| +0,65| 1,793 +0,55 0,036

Atlag skalaindex: -3-t6l +3-ig skalan +°'641 . |+0619| - +0618| -
Megelégedettségi skalaszintek: -3-t6l -2,6-ig ertréddon alacsony; -2,34t-0,6-ig alacsony;
-0,5-©l +0,5-ig kdzepes; +0,6-t0l +2,5-ig magas; +2,6-t68-ig extrém moédon magas szint

Forras: sajat vizsgalatok 2009

A tablazatbdl kitinik, hogy a vezék a munkabiztonsdgi helyzet altalanos
mezgazdasagi allapotaval szignifikansan elégedetleziehhint a dolgozék. Ez adddhat
a vezebi status adta ralatasi adottsagokbdl, ugyanis eetélezek mindig nagyobb
kitekintése adodik, formalis és informalis csatéword keresztil, a hasonlo szervezetek
allapotara, helyzetére, mint a sajat szervezetezbetb tagjai szamara. Az is lathatd, hogy
a nem hivatalos biztonsagi allasfoglalasok kozligrsikans kilénbség adodott a
~-munkatarsak egymassal szembeni s¢@iszségével’. A dolgozdék ezt a megelégedettségi
szempontot magasabb skalaértekkel lattak el, minezetk. Az ehhez kapcsol6dd
vizsgalati szempont a ,vezdt és a dogozok kodzotti viszonnyal” valé elégedettsami
szintén magas értéket kapott, és a \Weetszébl - igaz nem szignifikans kulonbséggel -

volt a nagyobb megelégedettségi szint. A két cedpimott ez az eltérmegitélés szintén
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adddhat a status és a normativ téfilkemkotta allasfoglalasok kozotti kulonhisggekisl.
Szintén szignifikdns kulonbség adodott a ,munkavahavalé ellatottsaggal” valo
megelégedettségben, itt a hivatalos szervezesfafalas képviseletének megféeh a
vezebk nagyobb skalaértéket adtak elégedettségiikneki enidolgozok. Ellenben a
.monoton munka csOkkentésére vald torekvés” meagdéHél a vezék kozepes
megelégedettségével szemben a dolgozék magas srdgelégedettsége Allt.
Megvizsgalva a masodlagos mintaveételi egységre tkomtatott 6sszevont és az atlag
skalapontszamok alapjan rangsorrendbe allitott haggdettségi szempontokat (31.
tablazat), megallapithaté, hogy hasonldéan a vene¢gelégedettségi szempontsorrendhez

elss helyen szerepelnek a nem hivatalos szervezesi@djilasok szempontjai.

31. tAblazat: A munkabiztonsdggal kapcsolatos meggjedettségi szempontok
ertékelésének eredményei az értékek csokké&sorrendjében

Megelégedettségi szempontok Atlag-pont Atlageltérés
2.A’n,1u’nkatz’:1rs’ak egymassal szembeni +117 1,397
segitkészségével.

5.A vezetk és a dogozok kozotti viszonnyal. +0,99 1,603
3.Azzal a munkabiztonsaggal, amiben most dolgozik. +0,97 1,380
4.A Mv-i kdvetelmények szigoriisagaval. +0,88 1,446
6.Mas hfs.ls.pnlc? munkahelyhez képest az itteni +0,78 1,486
munkakérilménnyel.

8.A munkakornyezete tisztasagaval. +0,58 1,581
13.A monoton munka csokkentésére vald torekvésse +0,55 1,731
12.A véllalata biztonsagi kulttrajaval. +0,55 1,678
10.Mv-i eszkozok ellatasi szinvonalaval. +0,46 1,744
11.A munkaruhaval val6 ellatottsaggal. +0,42 2,083
9.A' m_l_Jnkar]eri egészséglgyi artalmak elharitasara +0,31 1722
valé torekvéssel.

1.ML,fnkab|ztcl)nsag| helyzettel altalaban a +0,30 1,452
mezégazdasagban.

7.Munkakornyezete egészségre gyakorolt hatasaval. +0,08 1,743
Atlag skalaindex: -3-t6l +3-ig skalan +0,618 -
Megelégedettségi skalaszintek: -3-t6l -2,6-ig ertr@ddon alacsony; -2,%4t-0,6-
ig alacsony; -0,541 +0,5-ig kozepes; +0,6-t6l +2,5-ig magas; +2,6-t6i3-ig
extrém médon magas szint

Forras: sajat vizsgalatok 2009

A megelégedettségi szempontok rangsoraban a viatbgal részvesk relativan
legelégedetlenebbek munkakérnyezet higiénés témadz javitdsara €s a munkahelyi
egészséqugyi artalmak elharitasara valé szerviretivéssel, és ezzel dsszefiiggésben a
munkahely egészségre gyakorolt hatasdval. Hasomiegelégedettségi szint az 4gazat
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altaldnos munkavédelmi helyzetével. De ebbe a réggdettségi csoportba tartozik a
munkabiztonsagot tAmogat6 eszkozellatottsdggalelalfedettségi szempontok.

Mas alapvaltozok esetében végzett vizsgalatok lesettegallapithatd, hogy a nemek
esetében adk szignifikansan jobban elégettek az agazat murdeln@ helyzetével és a
sajat munkahelyik munkabiztonsagaval, munkakoriymigrl, tisztasdgaval és a
monoton munka csokkentésére valo szervezeti tosskevémint a férfiak.

Megéallapithato, hogy a dk elégedettebbek a férfiaknal a munkahelyi egészsésy
biztonsagot jellemizvizsgalati szempontokkal.

Az életkor kategoriak alapvaltozo esetében megéiiag, hogy a 25 év alatti dolgozék
szignifikansan elégedetlenebbek a biztonsagi muirkdkényeikkel, mint az itbebb
korosztaly dolgozoi. A munkabalesetben érintettsdgpvaltozd esetébe az érintett
dolgozok (0,001 szignifikancia szinten) elégededldek voltak a munkavédelmi
kovetelmények szigorusagaval (+0,26 < +1,02), ésiakakdrnyezet egészségre gyakorolt
hatasaval (-0,64 < +0,23).

Osszességében megallapithatd, hogy a masodlagdsvétieli egységre a vizsgalt
megelégedettségi szempontokra vonatkozéan a kozepedet alig meghalado
munkavédelmi megelégedettség a jelterAz alapvaltozok kozott kimutathatéd szignifikans
megelégedettségi kilonbségek leginkdbb status,atimnszervezeti és csoportténsjdel

lehet magyarazni.
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4. KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

A dolgozat vizsgalati eredményei rendkivil komplex&zinte minden vizsgalati
dimenzié tartalmaz olyan kovetkeztetéseket, melgekhgyakorlati javaslatok is
megfogalmazhatok. Emiatt Ugy gondolom, hogy egyllénéjezetben érdemes az
elemzések megallapitdsait ebben az értelemben szefoglaini és kapcsol6do
gondolatokat hozzatenni.

A szakirodalmi feldolgozasokbdl, mely a leginkabb vizsgalat szempontjabdl
szelektdlt, kiderllt, hogy egy olyan terltdtrvan sz6, mely interdiszciplinaritdsa
kovetkeztében szamos oldalrél megkdzelithés tobb diszciplina gondolkodasmadijat
igényli. Ez a jellemé& leginkabb a vizsgalodas targyanak dsszetettségie jdit 1étre, mely
maga is egy komplex egységet alkot egy szerveZétdesén belil. Mindazonaltal a
munkavédelem, kilépve a szervezet keretei kozidsatialmi szinten is megjelén
intézményesilt formajaban, a munkahoz kapcsolodganol biztonsagi kultarat is
létrehozott, ami gyotkereibendblb |étezett nala, de rohamos dejeése egyérteliren az
intézményesilt munkavédelem megsziletésével in@lilt amely zaloga az elért
eredmények hosszu tavu ndexgsének, fefldésének, sokasodasanak és tarsadalmiva
valasanak. Ezért a biztonsagi kultiranak nem csakeaigazdasagban, vagy mas
frekventalt ipardgakban kell nagy jeléséget tanusitani, hanem a tarsadalmi élet legtdbb
teriiletén meg kell azt ragadni és fontossagat grednttatni.igy a biztonsagi kultiranak
jeleniséget kell kapnia példaul a csalad, az iskola és r@sadalmi terlletek és
tevékenységek vonatkozasabarUigy gondolom, hogy a munkavédelemhez és biztonsagi
kultirahoz val6 ez a fajta hozzaallas széles tkddtad, annak tudomanyos kutatasahoz
€s érvényessegnek kiterjesztéséhez.

Az orszagos statisztikai adatok feldolgozasavalckajatban megemlitettem, hogy az
intézményesilt munkavédelmi rendszer a ¢égazdasagi termelésben dolgozék jedent
részéél nem kap olyan alapinforméacidkat, mint példaul ankabaleseti adatok, vagy
munkaegészségugyi adatok. Ez a helyzet valdsitheten a kozeljé¥ben nem fog
szamottetien javulni.De a javulas érdekében, vagy annakkébkzitésének érdekében, e
terlletet érinden is feltétlendl fontos lenne a munkavédelembexzenr belll biztonsagos
munkavégzéshez, biztonsdgmenedzsmenthez, biztohsdigirahoz - kapcsolodo
kutatasoknak az elvégzédezeknek a kutatdsoknak az eredményei felfeheblyan
elméleti és/vagy stratégiai alapot nyujtananak asfieli, akar tarsadalmi szirt

programoknak, melyek magasabb szinten garantalnék aikerét.
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Visszatérve sikebb kutatasi témamra, megallapitottam, hogy aobsdgi kultGranak
fontos vizsgalati dimenziéja a munkabiztonsagotoly@solé munkakdrnyezeti elemek,
melyek jol jellemzik a hivatalos szervezeti biztags allasfoglalas targyi tényé&r A
targyi tényedk, mint infrastruktira, technolégia, technika (maw&delmi, termelési),
eszk6zok jellemd és megitélései kapcsolédnak a hozzajukzéds szervezeti
torekvésekhez, elvardsokhoz, normakhoz és ezekesztél a biztonsagi alapértékekhez
és attitidokh6z. Meg kell jegyezni, hogy a nemzetkdzi szakatmakban a biztonsagi
kultarakutatasokbdl ez a vizsgalati dimenzi6 jasatdianyzik. Ezért ugy gondolom, hogy
a munkavédelmi helyzet és biztonsagi leégkor korjekemzése nem nélkulozheti ezek
leirasat és jellemzését sem. Ezt csak akkoréatedtnénk - de azt is csak feltételesen - a
dimenzidék kozll, ha az agazat minden szervezetaaszonfrastrukturalis és targyi
feltételekkel gazdalkodna.

Az orszagos statisztikai adatok elemzése ravilégiima, hogy a mégazdasagban a
munkabiztonsagot mé&megativ jelle§ adatok vonatkozasaban-aranyaiban nincs valtozas.
A negativ jelleget a teljesitmény aspektusabdl lIfigeem, ugyanis a statisztika a
negativumok oldalarol kézeliti meg a munkavédeleljesitményét. Vagyis hanyan haltak
meg, hanyan szenvedtek sulyos, csonkulasos, vag¥kbh munkabalesetet, vagy éppen
hanyan szenvedtek mérgezést, #thpozitiv hozz4éllas illetve megkdzelités az lenae
munkavédelmi teljesitmény jellemzésének oldalatt peldaul meg tudnank mondani,
hogy mennyi koltséget takaritottunk meg munkavédehelyzetiinket fenntartd
raforditasokkal, vagy ha szamséen jellemezni tudnank a dolgozok és a munkakorhyeze
biztonsagi nivéjanak, légkori dimenzidinak javukadagyébként a kockazatértékelés és
annak intézkedési tervének veégrehajtasi asitése és felllvizsgalata mar elinditott
egyfajta pozitiv jelleh mérési lehdiséget. Az altalam vizsgalt dimenzidk dsbros
felmérései, megallapitasom szerint, szintén méeketnpozitiv aspektusu adatokat akar
egy szervezeten belll is, igy példaul a dolgozatomsagi orientacidjanak élehaladé
véltozasait.

Eurépaban elfogadott nézet a biztonsagi koltséggmbcsolatban, hogy az, a
tevékenység jellegéitfiiggoen, a termelési koltségek akar 3-10%-a is lehdanviat ezek
a koltségek a legbiztosabban megté@ritbltségekhez tartoznak. Az altalam vizsgalt
szervezetek nagy részében a munkavédelemre faroésregek diffiz médon szerepelnek
a koltségek kozott, vagyis nincsenek elkllonitve. & szektorra javarészt altalanosan
jellemzs megallapitas. A gazdalkodas egyik alapelve pedighagy amit nem tudunk

megfeleben szamba venni, vagy elszamolni vele, azzal nentudsink megfeldélen
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gazdalkodni. Ezért a biztonsdgmenedzsment feladatok szakszer felebs ellatasa
érdekében - akar az @b emlitett okok folytan is - célsdelenne e helyzet szamviteli
problémajat, illetve erre vonatkozoan a dontéshoelk €s gyakorlati allasfoglalasait
elére mutatdan egyseégesiteni. Ennek feltétlenll midgnketdrténnie, akar onallé osztaly
latja el, akar kilg szakember, vagy kapcsolt munkakérben végzi aatédigiati vezed. A
munkavédelmi oktatasi, és egyeb operativ feladatekatdsaval kapcsolatban
nagymeértekben jellendza kil szakember alkalmazasa a wgazdasagi szervezetek
korében. Ez a helyzet 6nmagaban nem jelent hatsahglyzetet, csak abban az esetben,
ha a vezdik olyan mértékben delegdljak ezt a feladatot a ckislsakembernek, hogy
megs#inik a vezedi és/vagy szervezeti biztonségi allasfoglalasokredges kozvetitése a
dolgozok felé. Ugyanis ezeknek az allasfoglalaskkalapved szilksége van a folyamatos
és isméthdé megebsitésekre, amit a kiisszakember dolgozokkal valé kapcsolatanak
nem életszér gyakorishga nem tud biztositani. Ha nincs mégjess, ezek az
allasfoglalasok legitimitdsukban  gyengllhetnek, Itkdhatnak, vagy esetleg
kicserebdhetnek.Ezért feltétlendl fontos a munkavéedelmi feladatlyaimatos vezéi
figyelemmel kisérése.

Ezzel kapcsolatban nagyon fontos tédyazmunkavédelmi vertikalis kommunikacio
fenntartasa és folyamatos, mindennapi javité&avizsgalatok alapjan érzékelldes
bizonyithaté volt, hogy a munkavédelemmel kapcsslatproblémak nem kéll
hatékonysaggal jutnak el az operativ vézezintol a felbb vezebk felé. A fel$
vezebtk alapveben mindent rendben latnak, mig az alsé $izirdzetk megitéléseikben
rendkivil pesszimistak.

A vizsgalatok alapjan megallapitottam, hogy a kbliu veze6i szintek képvisdli
kozul leginkabb az operativ vedkthataskorébe delegaldodtak a munkavédelmi dontési
rendelkezési és intézkedési feladatok. Ezaltal ankaweédelemmel kapcsolatos
problémakat a legintenzivebben az operativ wzélik meg. Viszont az is kimutathato,
hogy a résztvay vezebi szintek képviséli a munkabiztonsaggal kapcsolatos vezetési
hibak megitéléséenél azon téngerek tulajdonitanak preferaltabb jeléséget, amelyekre
sajat vezéi gyakorlatukban ,klasszikusan” kifejezett kompetigjuk van.

A biztonsdgmenedzsmenttel kapcsolatos rendelkezésa&konysagat befolyasold
tényedk vizsgalatdval kapcsolatban a mdgazdasagi vezék a munkavédelmi
rendelkezések végrehajtasanak hatékonysagat léginka végrehajtas elléreésében
latjak. Ehhez kapcsolodnak még a rendelkezésekleshiseni elvarasok is (a rendelkezés

konkrétsaga és koOvetkezetessége, valamint a dolgengetértés a rendelkezés
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tartalmaval). A munkabiztonsag érdekében alkalmaeodelkezési médok megitélésében
a vezebk a munkavédelmi célok elérésében a példamutab&satast, és meg@yést
tartjak eredményes, hatékony és egyben motival&kéesek. A dolgozék viszont a
munkavédelmi utasitas egyertéleégének fontossagat emelték ki leginkaldmnek
alapjan javasolhaté ezeknek az eszkdzoknek a ahefiglh hasznélata, melgbkiemelném
a biztonsagi viselkedéshez kapcsol6do veestvagy rangids példamutatast rangidis
példamutatas akkor |ép éeérbe, ha a vezébek, esetleg helyzetébfakadban, nincs
lehettsége a folyamatos példamutatasra. Illyenkor a doélgoegoportokban I|étrejdy
kozponti szerepet jatsz0 személyiségek mépgsevel, a vezét delegélhatja ezt a
feladatot.Ezért javaslom minden szervezeti vezetés szamagg,dz erre a példamutatoi
feladatra alkalmas szervezeti tagokat deritsekéelmeggizéssel motivaljakket erre a
szerepre, tekintve, hogy d@zszemélyiségik példaképként és mintaul szolgakhadatt
kollektiva biztonsagi viselkedéséhez - magatar@dsah

A munkabiztonsaggal kapcsolatos megelégedettségimantok - vezéi és beosztott
dolgozoi értékelésének analiziseredményei szerantmunkaruhaval valé ellatottsaggal”
kapcsolatos megelégedettségben, illetve a hivaszies/ezeti allasfoglalas képviseletének
megfeleben a vezék nagyobb skalaértéket adtak elégedettségiiknek, anoolgozok.
Ezzel kapcsolatban javasolhat6 a munkaruhaval valiatds rendszerének a
szervezetekben valo felllvizsgaldiayyanis a megfigyeléseimibés a szobeli interjukbal
altalanosan tapasztaltam, hogy a dolgoz6i megit&Bsmpontok k6zott nem csak a
praktikussagi elvek léteznek, amik rendszerint ésupa megfelélséget és az
elhasznalodast veszik figyelembe. Ekként meg Kip#ani, hogy a munkaruha - ami
mind a szervezeti, mind a biztonsagi kultiranakynagfontos targyi eleme - kifejezi a
viselbjenek a szervezeten bellli statuszat (pl. gépésddk az allattenyésik zold
munkaruhat kapnak), rangjat is. De ne feledjuksant, hogy -dleg vidéken - nem csak a
munkahelyikon viselik az emberek a szervezet muhiéggét. A szervezeti logoval ellatott
munkaruha esetleg statuszszimboélumot is betoltheteavezeten kivili kozosségekben.
Ezeknek fontos szerepe van a tag szervezettiedd identitAsanak, onbecsuilésének
kialakulasaban, valamint annak telesében, és a lojalitasaban, mindezekbkaddan
pedig a dolgoz6i motivalhatosagban. igy - viszogykés koltséggel - magasabb siint
interiorizalt motivaltsagot érhetiink el a biztonsélgarasok teljesitése tertletén is.

A fiatal korosztaly kockazatvallalashoz &dé attitidjenek vizsgalataval kapcsolatos
eredmények alapjan megallapitottam, hogy a fiat¢Rik év alattiak) attitdje inkabb a

kockézat kertlésére irAnyul, azonban a szervegetegebi elvarasoknak és tekintélynek
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kevésbé tudnak ellendllni. Ehhez hozzajarul az hegy a plusz anyagi juttatas
nagymértékben motivaljéket a kockazatvéllaldsra. A veéetekintélynek az uralkodo
hatdsa, az elvarasokkal szembeni kisebb ellenéalp@dség, valamint a fiatalok
élethelyzetebl fakadé konnyebb kockazatvallalasi motivalhatosZgkkenti a szamukra
felkinalt valasztds szabadsagfokat. Vagyis a fi&t@inkéntelendl is hajlandok magasabb
kockazatot vallalni. Emiatt leginkabb a vezekezében van a fiatal munkavallalo
kockazatvallalasi hajlamanak iranyitagzeért, a vezét a feladatok kiadasakor mindig
legyen mértéktartd, és folyamatosan tartsa szeditt @ biztonsagos munkavégzeés

fiatalokra érvényes prioritasait.
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5. AZ ERTEKEZES FONTOSABB MEGALLAPITASAI, UJ ILLETV E UJSZERU

EREDMENYEI

v A mezbgazdasagi biztonsagi kultira és légkdr operacipaldsaval kapcsolatban
olyan dimenzié egyuttest hataroztam meg, ami al&almannak megragadasara,
jellemzésére. Ennek szemléltetésére megalkottam sagit, Onallé szervezeti
munkavédelmi biztonsagi kultira dimenziomodelltj &sszefliggéseiben abrazolja
a biztonsagi kultarara hatdé téengéet, és azok egymas kozti kapcsolatat a
mezgazdasagi szervezetben.

v Kidolgoztam egy sajat 6nall6 kutatasi modellt ézzdvartozé kutatasi modszert
mely alkalmas komplex modon felmérni és jellemezmunkavédelem biztonsagi
kultara szervezeti allapotat.

v A mezmgazdasagi munkabalesetek, valamint halalos munésdtak és a
mezgazdasagi alkalmazottak létszamalakulasanak orszégekunder adatainak
vizsgélatai alapjan bizonyitottam, hogy a balesstatisztikdk javulasat
egyertelnien a szektorban dolgozok létszamcsokkenése okaztaedgazdasag
napjainkban is ugyanolyan kockazatos agazat, migdaevvel ezétt volt.

v' Kimutattam és igazoltam, hogy a kilonBozvezedi szintek képviséii
munkabiztonsaggal kapcsolatos véleményiikben aé&szgibak azon tényéinek
tulajdonitottak preferaltabb jeldiseget, amelyekre sajat vedfiegyakorlatukban
kifejezett kompetencigjuk van.

v' Megallapitottam és feltartam a fiatal korosztalyckdratvallalashoz kété
attitidjeinek 0sszefiiggéseit. A fiatal dolgozoi rétegaélezedi tekintélynek az
uralkodd hatasa, az elvarasokkal szembeni kisdeh&lb képesség, valamint, a
fiatalok élethelyzet&ll fakadod, kockazatvallalasra valo kohinynotivalhatosag,
csokkenti a szamukra felkinalt valasztas szabadskgi. Ezaltal a dolgozok 25 év
alatti korosztalya a legkiszolgaltatottabb a murmhpdk kockazati kihivasaival

szemben.
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OSSZEFOGLALAS

Doktori munkdmban arra véllalkoztam, hogy sajatsgéataim eredményei alapjan,
feltarjam Hajdu-Bihar megyére vonatkozdéan a égezdasagi szektor munkavédelmi
menedzsmentjének, altalanosunkavédelmi biztonsagi kultirajanak aktualis hetigtz
Kutatasaimat Hajdu-Bihar megye négazdasagi szervezeteiben végeztem. Mindezekre
tamaszkodva egy olyan kéiges kutatdsi modszert dolgoztam ki, mely egyrészt
tamaszkodik a Debreceni Egyetem Gazdalkodastudamésy Vidékfejlesztési Kar
Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézete ¢dgmiek a Debreceni Egyetem
Agrargazdasagi és Vidékfejlesztési Kar Vezetédilaskatudomanyi Tanszéke altal 1994-
ben dsszedllitott, a ,Vallalati menedzsment funkéics vizsgalata” cirtn kutatasi program
keretében meghatarozott funkcionalis és empirikieéleti alapjaira. Ezenkivlil a
modszerem alkalmas a biztonsagi kultira dimenzidinas ebbl fakaddan a biztonsagi
legkor allapotanak — felmérésére. A mddszer kidohganak folyaman nagy hangsulyt
fektettem a leirdsra az elméleti megalapozasranésgismételhéségre. Ennek érdekében
olyan kutatasi modellt dolgoztam ki, mely atfog@g&€ nyujt a kutatdsom folyamatéanak
irdnyarol, keretetil, a kutatasi dimenziokhoz kapcsolédd kérdéslekiés az
adatfeldolgozasi, értékelési modszeégkivalamint ezek kapcsolatarol. A kidolgozott
kutatdsi modszer egyrészt objektiv felmérésekepusdakvantitativ vizsgalatokon és
masrészt szubjektiv felmérési alapu kvalitativ géatokon alapszik. Ennek okan a
mintavalasztas kvalitativ reprezentativitasa érbekétdbblépass mintavételezeési eljarast
alkalmaztam. Kivalasztasi kritériumok alapjan hetéam meg az edslleges, majd a
méasodlagos mintavételi egységeket. A masodlagotawdteli egység kivalasztasanal mar
a kvantitativ statisztikai mintavétellel kapcsoktszempontokat kellett élsorban
figyelembe vennem, melynek egyik legfontosabb kéiveénye és szempontja, a vizsgalt
elssdleges mintavételi egységre nézve, a reprezentaivienntartasa volt. Azoknak a
tényedknek a feltardsahoz, melyeket csak tapasztalati éscszemélyes kontaktus alapjan
lehet megismerni, kiegés&it modszerként iranyitott interj0kat és modszeres
megfigyeléseket alkalmaztam. Ezek tapasztalatainkégb az elemzési eredmények
értelmezésenél valtak hasznossa.

A kutatéi munkam soran az adatok felvételére oly@amallé kérdiv egyuttest
szerkesztettem, mely altalanos, vézés dolgozdi kérdivfajtai alkalmasak a nemzetkozi
és hazai szakirodalmak és kutatdsi eredmények atasai alapjan, az A&ltalam
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operacionalizalt vizsgalati dimenzidk és alapvaitozosszehasonlitd elemzésére. A
kérdések ertékelésére Likert-tipusu skélat alkalamz

Az elbzetes vizsgalatok keretében megvizsgaltam 6ségétgm és megvizsgaltam a
mezgazdasagra vonatkozO orszagos munkavéedelemheztko®®e évre visszamén
statisztikai adatokat, majd elemeztem azdieges mintavételi egységben felletheis
rendelkezésre bocsatott baleseti jégyinyveket.

A 18 medgazdasagi szervezet, mint Geges mintavételi egységek vonatkozasaban
felmértem a humanéiorras demografiai jellendit, a gazdalkodas &ltalanos és a
munkabiztonsaggal kapcsolatos kérilményeit, fdd#teezen belll a biztonsagi kultarara
haté targyi tényeiket, valamint a betshivatalos biztonsagi rendszer, vagyis a szervkzete
munkavédelmi sajatossagait.

A munkavédelemhez a biztonsagi légkérhtz és kuiirakapcsolodd dimenziok
tekintetében, mind a ve#&t mind a dolgozdéi valamint egyéb alapvaltoz6i dida
megvizsgaltam a munkabiztonsaghdzoété hivatalos és nem hivatalos biztonsagi
allasfoglalasokat, valamint a  biztonsagmenedzsisatatokhoz  kapcsolodo
viszonyulasokat. Tovabba a kéndek segitségével megelégedettségi vizsgalatokat is
folytattam. A kérdivek adatainak elemzésére és Osszehasonlitasada skatisztikai
elemezéseket, korrelacids vizsgalatokat, parametriés nem parametrikus statisztikai
probakat annak érdekében, hogy feltarjam a vizegdilmenziokon bellli kapcsolatokat
és Osszefliggeseket.

A dolgozatom vizsgalati eredményei rendkivil komple Szinte minden vizsgalati
dimenzié tartalmaz olyan kovetkeztetéseket, melgekhgyakorlati javaslatok is
megfogalmazhatok. Doktori kutatasomibb megallapitasai és eredményei aizdtt

kutatasi célokra iranyuldéan a koévetk&z

A disszertacio eredményei:

v Ramutattam a tudomanyag interdiszciplinaris kamtaolak fontossagara. A
munkavédelemi biztonsagi kultira kutatasanak hagamemzetkozi fejdésen és
aktudlis helyzetén keresztil dsszefoglaltam a nmuddkelemi biztonsagi kultara
nemzetk6zi kutatdsanak legfontosabb elméleti és smmythni problémait,
sajatossagait.

v' Kidolgoztam egy sajat 6nallo kutatasi modellt égdadartozd kutatasi médszert,
mely alkalmas komplex modon felmérni és jellemezni munkavédelem a

biztonsagi kultira adott idij allapotat, vagyis a biztonsagi légkér komplex
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szervezeti sajatossagait. A mobdszer tovabbfejlezth és biztonséagi
kultdrakutatasok részegységét képezheti.

v' A biztonsagi kultira és légkdr operacionalizalas&amcsolatban olyan dimenzio
egyuttest hoztam létre, ami alkalmas annak megesgad, jellemzésére. Ennek
szemléltetésére szerkesztettem, a dgazdasagi szervezetekre értelmezett
munkavédelmi biztonsagi kultara dimenziémodelltj ésszefliggéseiben abrazolja
a munkavédelemre és biztonsagi kultdrara haté mékee és azok szervezeten
beluli kapcsolatat.

v A mezdgazdasagi munkabalesetek, valamint haldlos munbsdét@k és a
mezdgazdasagi alkalmazottak Iétszamalakuldsanak Pe#gkon korrelacios
vizsgalatai alapjan bizonyitottam, hogy a balestéitisztikak — latszolagos —
javulasat egyérteltren az &gazatban dolgozok létszamcsokkenése okazta,
mezgazdasag napjainkban is ugyanolyan kockazatos tagaird 24 évvel ezétt

volt.

A szervezeti kultranak a biztonsagi kultirara hatdényesdinek vizsgalati

eredményei:

v' Vizsgaltam a meigazdasagi szervezetek biztonsagi kultirajara leaszervezeti
kultiraban jelen ley targyi tényedket. igy a szervezetek infrastruktréjat,
valamint a gépi eszkdzrendszerének allapotat, reklgoran az alabbi eredményt
kaptam: A vizsgalt szervezetek ndvénytermesztéazdtgiban a gépek atlagos
életkora 5-12 év kozott van, de vannak 15t,35 éves gépek is. igy a biztonséagi
kultarara hato targyi tényékrél jellemzoként elmondhatjuk - a névénytermesztési
agazat gépuzemeltetése esetében - hogy egylteldsng termelésben a régi és a
teljesen 0j gépi technolégia. Ez a helyzet egy igételjes és kockazataban is
jelen®s kihivast eredményez a mindenkori gépkélzék lizemelték részére.

v A vizsgalt szervezetek gépesités-lizemeltetésééatode szakembereinek sajat
karbantartasukkal kapcsolatos vélemeényuk szerintveaetk a mihelyek
eredményesebb ikdodésének akadalyat leginkdbb azok szerszamedlaggtban,
felszereltségében és eszkozellatottsagaban |fjEpvetben az atlagos szintet
meghaladéan meg vannak elégedve aihealyek fizikai adottsagaival,
alapteruletével, az altalanos és kampanyfeladdtétasara valé alkalmassagaval,

valamint a nihelyben dolgoz6 szakemberek szakmai hozzaértésével.
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v' Eurépaban elfogadott nézet a biztonsagi koltséd@gicsolatban, hogy az a
tevékenység jellegélt fuggéen a termelési koltségek akar 3-10%-a is lehet,
valamint ezek a koltségek a legbiztosabban megtdiltségekhez tartoznak. Az
altalam vizsgalt szervezetek nagy részeében a meédetemre forditott koltségek
diffz médon szerepelnek, nincsenek tételesenralsm és elkildnitve.

A belsi hivatalos biztonsagi rendszer vizsgélatanak eredyres:

v A kockazatértékeléssel kapcsolatban megallapithabdt, hogy a vizsgalt
szervezetek mindegyike rendelkezett ezzel a doktumenal. A dokumentum
koltség-haszon megitélésénél, nagy szoérassal, oétldgasznunak itélték a
felsbvezebk annak értékét.

v' A szervezetek baleseti jegikdnyveinek attanulmanyozasa utan megallapitottam,
hogy a balesetek ddhthanyada visszavezetieemberi tényeikre, melyek
segitették érvényre jutni a kockazatokat, igy asetek bekdvetkeztét.

v A baleseti jegydkonyvek adatai alapjan és kapcsolodd interjuk alapj
megallapitottam, hogy a dolgozé tobbnyire nem gpakneg munkajat,é a 3
napot nem meghaladé munkaképtelenséget okozé maielsabek esetében nem is
tekinti sajat sérilését munkabalesetnek.

A hivatalos és a nem hivatalos szervezeti biztonhsétasfoglalasokkal kapcsolatos
vizsgalatok eredményei:

v’ A vezetési hibak munkabiztonsagra gyakorolt hatllsamegitélésében — a
vizsgalatok szerint — a vesét a leginkdbb haté tényéznek a vezét dontési,
ellerdrzési, utasitasi hibakat tartjak. Jetent tényednek tekintik még a
kommunikacié zavarat és a rendelkezési \@zdeladat operativ szifit
megvalositasanak hibajat a rossz feladatkiadast. viasgalatok alapjan
megallapithaté, hogy a kulonkbz vezeti szintek Kképvisdéi - a
munkabiztonsaggal kapcsolatban — a vezetési hibalon atényetinek
tulajdonitanak preferaltabb jeléseget, amelyekre sajat vezegyakorlatukban
kifejezett kompetencigjuk van.

v' A dolgozék kockazatvallalasi afiijeinek vizsgalata azt mutatta, hogy — megéelel
anyagi juttatasokért — a fiatalok rendelkeznek gnégyobb kockazatvallalasi
attittddel. A kor ebrehaladtaval a kockazatvallalas d&tljgnek ebssége
fokozatosan csokken.

v A kockazatvallalassal kapcsolatos legkonszolidaltalattitiddel az ids

alkalmazottak rendelkeznelOk attitiidjikben nem vallainak veszélyes munkat
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akkor sem, ha tobbet fizetnek érte, akkor sem,drtv azt elvarja dle, és akkor
sem, ha nem lesz befejezve az aznapi munka.

A vezetési hibak munkabiztonsagra gyakorolt hat@séapcsolatban, a vesdétées
dolgozOk megitélésében, két vdiehibavaltozd esetében lehetett kimutatni
jelenbsebb eltérést. Az ellérzési hidnyossagok munkabiztonsagra gyakorolt
hatdsat a vezgh szignifikhnsan disebbnek itélték, mint a beosztott dolgozok. A
vizsgalatok alapjan szignifikans kiulonbség adodotkommunikacios zavarok
megitéléseben is. Megallapithatd volt az is, hogy iskolazottsagi szint
emelkedésével é&s0dott a vezét kommunikéacidos zavarok munkabiztonsagra
gyakorolt hatasanak megitélése. Igy az egyetemiisiolat végzettek itélik meg
a kommunikacios zavarok munkabiztonsagra gyakbedfisat a legfontosabbnak.
A munkavédelem jelenlegi helyzetének megitéléséhenalabbi eredményeket
kaptam: A vezéik megitélése alapjan a rossz gazdasagi helyzet gyakorlatta
valt a munkavédelmi koltségekkel valé takarékoskodd& a helyzet varhatéan
inkadbb romlo6 tendenciat fog mutatni, mint javulét.

A biztonsagi kultura hatotényének vezedi megitéléseét tekintve a legnagyobb
értéki befolyasolo ténydinek technoldgiai korszéséget itélték, majd ezt koveti a
vallalti allasfoglalas és értékrend.

A korcsoportok vizsgalatanal fellelldetaz a tendencia, miszerint az iskolai
végzettség biztonsagi kultiraalakitd hatasanak télége a korral haladva egyre
erésebb. Hasonlo szignifikans tendenciat mutatotteavezeti hagyomanyoknak a
megitéléseben a korcsoportok kdzott.

A munkavédelemmel kapcsolatos kommunikaciot nebe#ihyedket vizsgalva
megallapitottam, hogy a ved&t a vertikalis kommunikaciora hat6é statuszbeli
kulonbséget tartjiagk a legkevésbé gatld téfigek. Ugyanakkor a
munkavédelemmel kapcsolatos probléméak nemd Keditékonysaggal jutnak el a
dolgozdi, majd az operativ vedetzintl a felbb vezebk felé. A fel$ vezebk
alapveten mindent rendben latnak, mig az alsé #izwdzebtk megitéléseikben
rendkivul elégedetlenek.

A biztonsagmenedzsmenttel kapcsolatos rendelkezésgkonysagat befolyasolo
tényedk vizsgalata alapjan a vedkt a munkavédelmi rendelkezések
végrehajtasanak hatékonysagat leginkabb a vegasheltedrzésében latjak. A
munkabiztonsag érdekében alkalmazott rendelkezésilokn megitélésében a

vezebk a munkavédelmi célok elérésében a példamutatiéstiast, €s meggyést
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tartjak eredményes, hatékony és egyben motivalkbesek. A dolgozok viszont
leginkdbb a munkavédelmi utasitds egyértsl@genek fontossdgat emelték ki
leginkabb.

v' A vizsgalatok szerint a vezg#tmunkavédelmi megelégedettséggel kapcsolatban
altaldnosan a kovetkézmegallapitdsok tehit: a mesdgazdasagi munkavédelmi
helyzettel val6 megelégedettségben a \ezkdzott |Iényeges eltérés tapasztalhato.
Az altalanos helyzethez képest a véketnagy része sajat szervezetik
munkabiztonsagaval elégedettebb.

v' A munkabiztonsaggal kapcsolatos megelégedettségmpmantok, vezét és
beosztott dolgozoi értékelésének analiziseredmeésgaiint, ,munkaruhaval valé
ellatottsaggal” valé megelégedettségben illetveivatalos szervezeti biztonsagi
allasfoglalasok képviseletének megféi a vezéik nagyobb skalaértéket adtak
elégedettségiknek, mint a dolgozék. A ,monoton naurdsdkkentésére vald
torekvés” megitélésénél a vedet kbzepes megelégedettségével szemben a
dolgozOk magas sziint megelégedettsége allt. A megelégedettségi szewipont
rangsoraban a bélshivatalos biztonsagi rendszerikbdésének eredményességét
reprezentald tényéknél a vizsgalatban részuiv relativan legelégedetlenebbek
munkakornyezet higiénés tényazek javitdsara €s a munkahelyi egészségugyi
artalmak elharitasara valé szervezeti torekvésésl,ezzel 6sszeflggésben a
munkahely egészségre gyakorolt hatasaval.

Osszevont jellemzéseképpen elmondhatd, hogy a alasgdimenzidkban targyalt

human tényeikre leginkabb a szélségek és polaritasok dinamikus aranya a jeliemz

Az eredmények gyakorlati hasznosithatosagarol:

v Az A&ltalam kidolgozott ,meimazdasagi szervezetek munkavédelmi biztonsagi
kultdra dimenziomodellje” jol alkalmazhaté a mMgazdasaggal kapcsolatos
munkavédelmi és biztonsagi kultirakutatdsoknal.

v' A kutatas bizonyitotta és elemezte a Gggzdasagi munkavédelem helyzetének
problematikait. Ez felhivja azokra a sarkalatos tpkra a figyelmet, melyekre
kilondsen gondot kell forditani a biztonsagmenedzdtel foglalkozé
szakembereknek.

v A vizsgalatok alapjan indokoltta valnak tovabbided elemzések a m&gazdasagi
balesetek bejelentési rendszerével, a munkavédedaervezeti vertikalis
kommunikacioval és a munkavedelmi rendelkezésekolésitds modszertani

hatékonysagaval kapcsolatban.
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v A vallalati gyakorlatban az emberi ééorras menedzsmenttel foglalkoz6
szakemberek szamara a vizsgalatok altal feltadneéayek segitséget nyujtanak
biztonsagi kultira fejlesztésével kapcsolatos &giat €s/vagy taktikai dontések
meghozatalaban, a fejlesztési sulypontok meghaiaéoa.

v A mezigazdasagi munkavédelem teriletén jelen eredméiiypdkdlyan tényeare
is ravilagitottak (munkavédelmi  koltségek elkilési#, munkavédelmi
rendelkezések problematikus hatékonysaga), melyekfateb rendelkezéssel,
szervezeti kommunikacioval javithatok, vagy megatdk.

Doktori disszertaciom célja a migmzdasadgi munkaveédelemi biztonsagi kultara,
valamint az azt befolyasol6 ténydz vizsgalata volt a Hajdu-Bihar megyei
mezgazdasagi szervezetek korében. Vizsgalataim skétbsn igazoltak és jellemezték a
munkavédelmi biztonsagi kultira szervezeti jelléigzmelyek megjelennek a szervezeti
szerepdk biztonsagi értékrendi elemeiben, dtlieiben, véleményeiben, megitéléseiben és
a szervezeti targyi tényézben is. Mindezek jeleis befolyast gyakorolnak a szervezet
altalanos biztonsagi kulturgjara. A biztonsagi érdt mint a szervezetek kultargjanak
egyik altalanosan jelenléveleme nagyon fontos, de kevésbé kutatott terldamaga
szamos altalanos, és a gazdasagi szektorokra ikpsaii jellem#, karakterisztikakkal
rendelkezik. Ezért gy gondolom, hogy a téméanakitatksat ezen megkezdett alapokra
epitkezve feltétlentl tovabb kell folytatriMlindezt annak érdekében, hogy a munkahelyi
biztonsag szervezeti folyamatarzékelhefek, kimutathatoak, és ezaltal tervedieet

befolyasolhatoak legyenek
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SUMMARY

THE OCCUPATIONAL SAFETY AND HEALTH RELATED SAFETY OLTURE
RESEARCH IN AGRICULTURAL ORGANIZATIONS IN HAJDU-BIFAR COUNTY

Keywords: safety culture, safety climate, occupaisafety and health at work, research

dimensions, attitudes, values

In my doctoral work, | undertook that | will reveidlle current status of safety culture of
agricultural sector in Hajdu-Bihar County by side @ccupational Safety and Health
(OSH). | based the results on my research. | magleresearches in 18 agricultural
organizations of Hajdu-Bihar County.

| created a so questionnaire research method, weaits on the functional, empirical
and theoretical basis of an investigational progrémt constructed by Debrecen
University Faculty of Applied Economic and RuralvM@®mpment Institute of Management
and Organization legal predecessor Department aiagl@ment and Work Sciences in
1994. The investigational program has called “Fometl scientific investigation of
undertaking management”.

My method is suitable for to measure the safetyucelldimensions, and from this as
follows suitable for to measure and survey theestthe safety atmosphere or climate. In
the course of the development of the method, Iibegdemphasis on the description and the
theoretical foundations and the reproducibilityr Bos reason, | composed such a research
model, which has been giving a comprehensive vieautthe research-process direction
and frames and about the related questions of na@geand about the data processing and
assessment methods, and about the contact framewbifkese elements as well.

The created research method is on the one hand basebjective assessment, which
contains quantitative researches. On the othed hbhea research method is based on
subjective based qualitative researches. For ¢aisan for the representative measurement,
| applied a multi-stage sampling procedure. | deieed the primary and secondary
sampling unites on the base of selectional critexio

At the case of secondary sampling unit selectiogadly in the first place, | had to take
qualitative sampling criterions and aspects intosaderation. The first aspect and criterion
was the maintenance of the representative stat¢hd oevelation of those factors, which

only experientially or with personal contact canrbeognize, | applied guided interviews
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and methodical observations as complementary maniéese manners results mostly
help in the recognitions of the analytical results.

In the course of my research for the data enteringave constructed collective
guestionnaires, which are suitable for the comparaanalysis of the dimensions of
research. These questionnaires were constructinghenbase of directions of the
international and national special literatures. Seha@uestionnaires types are; general
questionnaire, questionnaire for farm leaders aretipnnaire for farm workers.

For the estimation of the questions, | applied Likipe scale (from -3, to +3). Within
the frame of pre-examination, | collected and exadithe national statistical databases,
what can tie to Occupational Safety and Health (D&tdl agriculture, for 24 years back.
After this, | analyzed the injuries certificated)at made available for me. In relation to 18
agricultural organizations as primary sample unit,measured the demographic
characteristics of human resources, and the geoanditions of farming and OSH. Within
this measurement, | estimated the material fa@sracting factors onto the Safety Culture
and Internal Official OSH System and Safety Managi@nproperties as well.

In relation to dimensions of OSH safety culture atchosphere, | examined at both
sides of farm workers and farm leaders the OSHtaelaofficial and nonofficial
commitments as well as safety management relatiaidats.

Besides, with helps of questionnaires, | made cuintent analysis as well. For to
reveal the relations and connections among thearelsedimensions, and for the
comparisons and analysis of database of the quesii@s, | have used describing
statistical analysis, correlation examinationsapaatric and non-parametric statistic tests.
The results of my dissertation are very complexmddt every research dimension
contains such conclusions, at which practical ssgges can been formulated as well. The
results and establishments of my doctoral dissentén accordance with the objectives of
research are the followings:

The results of the dissertation:

v | refer to importance of the interdisciplinary cections of OSH related safety
science. By means of developments and actual st@tu©SH safety culture
researches, | summarized the theoretic and metbgidal characteristics and
problems of OSH related safety culture internatioesearches.

v | elaborated an own independent research modelaandcluded research method

on which is suitable for complex manner to measame to characterize the
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organizational status of the OSH safety culturee Todel can be improvable and
usable for other safety culture researches.

v" In connection with the operationalization of aghtiotal OSH safety culture and
atmosphere, | defined dimension groups, which aitalsde for characterization of
the safety culture. Onto the demonstration of thtseated an own, independent
organizational OSH safety culture dimension modehat depicts the factors
affecting the safety culture and depicts of thoiggnizational correlation structure
as well.

v' Based on the test results of the national secondatg, such as data of the
agricultural work accidents, the deathly work aeaid data and the agricultural
employees' data number changes, | proved that, itigovement of the
agricultural accident statistics, unambiguously #rmaployees' number decrease
caused it. For this, that is statable, the aguecalin our days is similar risky sector

than it was 24 years ago.

Results of the examinations of the acting factorsfarganization culture onto the
safety culture:

v | examined the material factors of agriculturalargational culture, which have an
acting role onto the OSH related safety culturethis manner, | examined the
situations of infrastructure and machinery systdime main results are finding
here: In the plant growing sector the machineryraye age was from five to
twelve years, but | found seventeen years old nmashimoreover | found thirty-
five years old machines as well. Consequently aloeitmaterial acting factors
statable, in case of plant growing sectors mackiiogeration are together the old
and fully new machinery technologies. This situatproduces an expressive risk
challenge for the current machine operators anchmadkeepers.

v' By the evaluations of the leader technicians efdkamined organizations whom
are responsible for machinery operation, the maioblpms of their own
maintenance are the insufficient degree of supplyools and of instruments.
Essentially the leader technicians are satisfiéttle bit greater then middle level
with physical conditions of their own workshopsvesll as with the professionals’
skills of technicians whom working in the workshops

v In Europe, a general accepted way of thinking imneztion with OSH costs is that the

cost of production, depending on the characteadivity are, can be from three to ten
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percent. As well as these safety costs are belotiget more surely remunerative costs.

In the examined organizations these OSH relatetl a@s mostly include in diffuse

manner in the bookkeeping. Or with other wordssé¢heosts are not separated by the

bookkeeping method; therefore you can’t see thatliyh

v' Results of the examinations of the internal offidiaOSH system and safety

management

v" In connection with the risk-assessment was stat#ide, the each examined
organizations were in possession of this document.

v" In connection with cost and benefits evaluatiothefrisk-assessment document, by
the senior managers were as a document with avetgigye

v After the examination of the injury certificategdtablished that the significant rate
of the work accidents are traceable to the humatoiig, which helps the risk win
until the accident occurs.

v' On the base of the injury certificates and conrteatéerviews, | established that
the injured farm workers mainly not interrupt thewn work immediately; indeed
the farm workers don’t considered their own injasya workplace accident result,

mainly in the cases of not more than 3 days indgpeausing accidents.

Results of the examinations in connection with afi@l and non-official organizational
safety commitments:

v' According to results of the examinations, in theecaf leaders’ estimation of
leadership-mistakes impact on work safety, by éaelérs the mainly acting factors
are the bad decision-making, the supervision faeds and false instructions. Still
regarded as a significant factor the communicatafficulties and wrong
directions. It is verifiable that the representesivof the different leader levels
found those leadership mistake factors importaritickv are under their direct
competence due to their managerial-level.

v" The examination of the farm workers assumptionighf showed that, the attitude of
the assumption of risk of young age group ratheugoon to avoid it. However, in
this age group, the young people can resist thanizgtional and managerial
expectations less and the cash award motivates tbetne assumption of risk
largely. The assumption of risk has progressivelgrdased with progress of age.

v" In connection with assumption of risk, the senionptoyees have the more

consolidated attitudes. The aged senior employeesiad undertake dangerous
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work in their own attitude nor if more are paid fomor if the leader expects it and
nor if the day's work will not be finished.

In the case of farm leaders’ and farm worker'snegtion of managing-mistakes
impact onto safety of work, there was two managimgtake variables, which
estimations was significantly different. The fareadlers significantly evaluated
higher level, the impacts of supervision shortcagaiand faultiness onto the safety
of work, than farm workers. By reasons of examoradj significant difference was
springs from the evaluation of communicational uliss, as well. It was
ascertainable that, in parallel with the increasoighe educational degree, the
estimation of the effects of communicational distuonto the safety of work has
grow, among the farm participants, as well. In tiianner, the MsC and BsC
educational degreed patrticipants has estimateddimenunicational disturbs as the
most relevant effect.

| have the following results about the estimatiohpresent circumstances of OSH:
By the farm leaders’ estimations, the thriftinesshwOSH costs has become
practice because of bad economic situations. M@mredwy the leaders the situation
probably rather will show a go down tendency, taarogress one.

In the leaders’ estimations about the impact factdrsafety culture, the maximum
valued impact factor was the modernity of technglaand after this fallowed the
organizational commitments and organizational ocdesalues.

In connection with the examination of the age gseoupave found that tendency,
whereas the estimation of the forming effect ofédecational level onto the safety
culture has decreased with progress of age.

In connection with the OSH related vertical comneation disturbs, | established
that the farm leaders think the social status difiees as the least hindering factor
onto the vertical communication. Contemporaneouslyetected that, the Osh
related problems get with not the expectable efficy from the workers level to
senior manager level. The senior managers fundathetitink that everything is
all right, while the operative leaders in theirimsttion have discontented very
extremely.

Based on examination of efficiency of the safetynagement related regulations
are statable, the farm leaders the realizationhef dafety management related
regulation efficiency most of all have seen in sun. The farm leaders in

achieve of the OSH related objects the exempliboateducation and conviction
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have considers as efficient and motivation makeroge Whereas the farm workers
have most of all emphasized the importance of umigyi of OSH related
regulations.

v' According to examinations in connection with OStated contentment among the
leading staff were experienced significant deviatidost of all the leaders,
compared with the general agricultural work safsityations, they have more
contented with work safety situation of their owiganization.

v' Based on examinations the farm leaders have manemed with the state of
supply of work-clothes, then farm workers. In tlese of evaluation of the effort
for the reduction of the monotonous work, the fammorkers' high-level
contentment was opposed to the leaders' mediunemonént. In the order of ranks
of contentment variables the participants havetivelly discontented with factors
of the” effort for the improvement of hygiene of koenvironment” and the
“organizational effort for the prevention of wor&lated harms”, and in relation to
impact onto the health of the workplace.

As a summarized characterization that is statdioten the examined dimensions the

human factors have polar characteristics with imashyic equilibrium.

Applicability of the results in the practice

v The OSH related organizational safety culture disimm model, created by me,
well applicable for occupational safety and headlated safety culture researches
regarding to agricultural organizations.

v' The research established and analyzed the probdéragricultural occupational
safety and health situation. These results calkttention those essential points to
which it is necessary to pay particularly attentionspecialists dealing with safety
management especially.

v' Based on the research results additional discomantyses turn into justified in
connection with agricultural work accident repagtisystem, the OSH related
organizational vertical communication, and in cartime with the methodical
efficiency of OSH related regulation.

v In the business practice for the professionals imigalvith human resources
management the results revealed by the examinatoes help in the strategic
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and/or tactical decision making in connection wikie development of safety
culture, and also in the definition of the devel@mmareas.

v On the area of the agricultural occupational safetg health, the established
results clarify several factors (OSH related cegiasation in accounting, efficiency
of OSH related regulations) which can solve thasbdlems with suitable orders or
with suitable organizational communication.

The aim of my doctoral dissertation was the agtizal OSH related safety culture
examination between the agricultural organizatioims Hajdu-Bihar County. My
examinations justified and characterized the oggtional features of OSH and features of
safety culture in a wide circle, which appearshe organizational characters' safety value
elements, in their attitudes, in their opinionsd an their judgments. All these above-
mentioned factors are exerting considerable infteeon the organization’s general safety
culture. The safety culture is a very importangslenvestigated area. The safety culture has
several general characteristics but there are mgpsgcific characteristics, which
characterize the economic sectors. Therefore,nktlinat, it has needed especially and
definitely to continue the research in this theimgld that onto this started fundament. To
do that on account of that the organizational pmees of the work place safety be
detectable; hereby, the influences on the safeiggsses, be planned, in other words the

safety processes be manageable.
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MELLEKLETEK
1. Melléklet
ALTALANOS ADATLAP

Kitoltési utmutato:

El6ljaréban feltétlen sziikséges elmondani, hogy aokoélt adatok és vélemények szigortan név
nélkuliek, a kérddivek Kkitdltésének célja, hogy adatokat adjon a murkvédelemmel kapcsolatos
altalanos emberi ténye#khoz. A megadott adatok kizardlag az altalam irt tldlomanyos publikaciokban
szerepelnek, melyél folyamatosan tajékozodhat.

A kovetkez6 kérdéseket az alabbiak figyelembevételével sziveskenek értékelni, illetve
megvélaszolni. A kérdések egy részére igen, nem astok adhatok, mas kérdésekhez adatokat kell
beirni, vagy pontszamokat kell bekarikazni a kérdésmellé adott skala segitségével. Minden valaszt
kulén-kilén értékeljen e hét fokozatu skala segitggvel, ahol a ,—3”, a legalacsonyabb missités a ,,0”

a kozepes, semleges, kézombos ténjezs/vagy ugyanolyan mértélk a ,+ 3" a legmagasabb,
Jegteljesebb mértékben” értéket képviseli. A valas megadasara az On altal helyesnek tartott értéket
kell bekarikazni.

A valaszok kdzott lehetnek azonos misitédiek. Ha az adott kérdésnél nincs adata, tapasztalataagy
nem alkalmazza a gyakorlatban, akkor ahhoz a vala$oz sziveskedjen egy nagy ,N” béit irni!

I. SZERVEZETI ADATOK

R AN o= T N Lo = PSSR

2. A cégmikodési forma: Rt, Kft, Kht, Szévetkezet, Allami valalat, ..............c.ccocvvveririeerieesien

3. A cég megalapitasanak éve:..........ccceeeee s

4. A székhely telepillés forméja: varos kozség lta

5. Atelepulés lélekszama.................. o.f

6. Atelepllésil valo tavolsag........... km

7. Afoglalkoztatottak létszama a targyévet megéké évben:....................... 4f(200...)

8. A cég ebzé évi arbevétele: ..................... ezer Ft (200

9. A cég adozés étti eredménye: ................. ezer Ft (200...)

10. A cég i} tevékenységi
20 =T () OSSR

Yo = V.2- 1 (o) <H T
12. Hany hektaron gazdalkodiK:.............uuviiiiie oo

13. A cégnél jelentis szervezeti atalakulasok: tortént(ek) nem toént(ek)

14. A szervezeti atalakulas (ok), valtozas (ok) ideje:......ccccceeevviiicnnnns

Il. ALKALMAZOTTAKROL ALTALANOS KERD  Oiv

2.1. Alkalmazott 6sszesen......... 6,.f  ebldl ........ ,férfio............
2.2. Ebkol vezet) beosztasd........ én....... férfi

2.3. Ebldl felss vezet: ... B......... férfi

2.4, Kozépvezet: ... M........ férfi

2.5. Operativ vezét .......... &....... férfi

2.6. Szellemi Alkalmazottak 6sszesen............... 1o TORTT B............ férfi
2.7. Fizikai dolgozok létszama Osszesen.........fb............. [« T férfi
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2.8. Alkalmazottak képzettségi szintjei (6):

Besorsolas Eqvetem Rsiskola Erettségi :E::j_r' Szak-
(fé)/szint 9y ftechnikum . munkas
munkas

8 Aaltalanos
v. az alatti

Felss vezetik

Kozép-vezebk

Oper vez.

Szellemi d.

Fizikai dolg.

Osszesen:

2.9. A vezetik szakmai tapasztalatanak felmérése a beosztasbaltbiott évek (a mésik munkahelyen,

hasonlé beosztasban, eltoltott évek is szamitanaklapjan:

Beso- Felss vezet (k) Kozépvezeb (k)
rolas/évek években években

Oper. vez.
években

Il. INFRASTRUKTURA, GEPESITES

3.1. A vdllalkozas infrastuktiralis ellatottsaga targyi helyzete (van, nincs illetve milyen):

3.1.
3.1.
3.1.
3.1.
3.1.
3.1
3.1
3.1
3.1
3.1
3.1.

. Vizellatds: van: 1. varosi hdlézathozalsa 2. van: sajat vizin

©oNo GO kMwNPE

3.2. A véllalkozas infrastrukturalis ellatottsaga:

On szerint az infrastrukturalis ellatottsaguk szinwonala milyen? Minésitse vezeti és/vagy tulajdonosi

szempontbo6l az alabbi tényeiket:
(-3 nagyon korszefitlen szinvonalu... +3 a legkorszdibb szinvonal()

3. 2. 1. Vizellatas: -3 -2 -1 0
3. 2. 2. Csatornaal6zat, csapadékviz elvezetés:

-3 -2 -1 0
3. 2. 3. Bekdi utak mirsége: -3 -2 -1 0
3. 2. 4. Energiaellatas: -3 -2 -1 0
3. 2. 5. Iroda(ék) bélkialakitasa: —3 -2 -1 0
3. 2. 6. Telefon/fax: -3 -2 -1 0
3. 2. 7. Internet: -3 -2 -1 0
3. 2. 8. Szamitégép: -3 -2 -1 0
3. 2. 9. Termelést tAmogaté szoftver (ek):

-3 -2 -1 0
3. 2. 10. Karbantart6 tinely: -3 -2 -1 0
3. 2. 11. Szocialis épllet: -3 -2 -1 0

3.3. Atermelésben, hasznélatban léwyépek darabszama és életkora:

+1 +2 +3
+1 +2 +3
+1 +2 +3
+1 +2 +3
+1 +2 +3
+1 +2 +3
+1 +2 +3
+1 +2 +3
+1 +2 +3
+1 +2 +3
+1 +2 +3
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3. 3. 1. E6gépek: db. SZAmOot S @ IBEIS. .........ccccocviiiiiiiieee e
3.

3.4. Jellemezze a megbizhatdséagot, a géplizemeltetésbealgald gépek és berendezések élettartama
soran az edbirt, és elvart, minéségi paraméterek teljesitése alapjan, tehat e vorkatzasban milyen
a gépek, berendezések: (-3 nagyon rossz... +3 ldxjp

3. 4. 1. Hasznéalhatésaga 3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 4. 2. Rendelkezésre allasa -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 4. 3. Uzemkészsége -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 4. 4. Tartéssaga -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 4. 5. A nfikddéképes allapot megtartasa az élettartamuk végéig

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 4. 6. Hibamentessége -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 4. 7. A hibamentes fhddés valdszilisege -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 4. 8. Karbantarthatésaga -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 4. 9. Javithatésaga -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

3.5. Jellemezze a karbantartds jelenlegi helyzetét a WNalkozasban, vezedi és/vagy tulajdonosi
szempontbdl az alabbi tényaik alapjan
( akkor is ha szolgaltatdsban végeztetik a feladatp (-3 egyaltalan nem megfeld... +3 teljesen

megfeleb)
3. 5. 1. A nfihely alaptertletének megfelekége az altalanos feladatokhoz:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 5. 2. A nfihely alapteruletének megfelssége a kampany feladatokhoz:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 5. 3. A nithely feladatellaté képessége:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 5. 4. A niihely felszereltsége: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 5. 5. A niihely eszkdzellatottsaga altalaban:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 5. 6. A nfihely szerszamellatottsaga: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

5. 7. A nithely anyagellatasa: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

3. 5. 8. A nithelyben dolgozé szakemberek szakmai hozzaértésgelmiéssége:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
3. 5. 9. A sirgs feladatok ellatasanak gyorsasaga:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
IV. MUNKAVEDELEM A VALLAKOZASBAN

4.1.Munkavédelemmel kapcsolatos kiadasok az &té évben:.............. ezer Ft (200...)

4.2. Kifoglalkozik a vallalkozas munkavédelmi feladatanak ellatasaval? Kérem, karikazza be az

erre megfeleb valaszt!

X Onallé munkavédelmi (esetleg HR-es) osztaly, részle

o Onallé munkavédelmi csoport.

<> Onallé munkakorben dolgozo munkavédelmi szakember.

X Kapcsolt munkakdrben dolgozd, a cég MV-i feladataéllaté személy.
<> Az operativ vezék latjak el a MV-i feladatokat.
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*,

<> A kozépvezdik latjak el a MV-i feladatokat.
4 A felsévezed(k) latja(jak) el a MV-i feladatokat.
X3 Megbizott kilé szakember latja el a MV-i feladatokat.

B3

®,

4.3.Hogyan oldjdk meg a munkavédelmi oktatast? Kérem, &rikdzza be az erre

megfeleb valaszt!

<> Onallé munkavédelmi (esetleg HR-es) osztaly, végzi.

<> Onallé munkavédelmi csoport végzi.

<> Onallé munkakoérben dolgoz6 munkavédelmi szakembégriv

<> Az operativ vezék latjak el.

<> A kozépvezeik latjak el.

<> A felsévezeb latja el.

<> Megbizott kiil§ szakember latja el.

4.4, A munkavédelemmel foglalkoz6 alkalmazott munkavédehi végzettségi  szintje:
alap- kozép- fetfoku

4.5. Késziilt e kockazatértékelés a vallalkozasnal: &tem, karikazza be az erre megfelél

valaszt! igen nem

4.6. Ki készitette? kiilsd szakember bels szakember

4.7. A kockazatértékelés koltsége milyen mértdkvolt, a haszndhoz képest:

(-3 egyaltalan nem érte meg... +3 nagyon megérte)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
4.8 Jegydkonyvezett munkabalesetek szama azdaé 6t évben:
Mvt. 87. 8 3. pont altal rogzitett besorolas alapja
A BALESET SULYOSSAGA / EV 20... |20...|20... |20... |20... | 6ssz.
Nem sulyos munkabaleset, a munkaképtelensigridma 1 0
3 nap
Nem sulyos munkabaleset, a munkaképtelensétaridama 1
meghaladja a 3 napot
Nem sulyos csonkolassal jar6 munkabaleset 2
Sulyos csonkolasos munkabaleset 3
Halalos munkabaleset (sériilt, magzata, UjszU)éttje 4
Onall6 életvezetést gatlé maradando karosodas 5
Valamely érzékszerv (vagy érzékelképesség) és |a
reprodukciés képesség elvesztésével, illetve j@enierték | 6
karosodasaval jar6 munkabaleset
Orvosi  vélemény szerint  életveszélyes sérulés§el,
karosodassal jaré munkabaleset
A beszébképesség elvesztésével, feli torzuIé\ssaI,8
bénulassal, elmezavarral jaré6 munkabaleset
OSSZESEN: -
4.9. Torténtek-e munkavédelmi céll fejlesztések az elritidt évben?
igen nem
forintban:

4.10. Ha igen milyen koltségeket jelentett ez évekre lebntva, ezer
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2. Melléklet:

VEZET Ol KERD Oiv
Kitoltési itmutato:
Eloljaréban feltétlen sziikséges elmondani, hogy aokolt adatok és vélemények szigordan név
nélkiliek és bizalmasak. A kérdivek kitdltésének célja, hogy adatokat adjon a murdkvédelemmel
kapcsolatos altalanos emberi tényék vizsgalatdhoz. A megadott adatok kizarélag az &am irt
tudomanyos publikaciékban szerepelnek, melyil folyamatosan tajékozodhat.
A kovetkezé kérdéseket az aldbbiak figyelembevételével szivesien értékelni, illetve megvalaszolni.
A kérdések egy részére igen, nem valaszok adhatdkas kérdésekhez pontszamokat kell bekarikazni a
kérdés mellé adott skala segitségével. Minden vataskilon-kilon értékeljen e hét fokozatl skala
segitségével, ahol a ,—3", a legalacsonyabb nisités a ,0” a kdzepes, semleges, kb6zombos térijez
és/vagy ugyanolyan mértéid a ,+ 3" a legmagasabb, ,legteljesebb mértékben&rtéket képviseli. A
valasz megadasara az On altal helyesnek tartott éket kell bekarikazni.

A valaszok kozott lehetnek azonos missitédiek. Ha az adott valaszndl nincs tapasztalata, vagyem
alkalmazza a gyakorlatban, akkor ahhoz a vélaszhozziveskedjen egy nagy ,N” bdit irni!

AZ INTERJUALANY AZONOSITO ADATAI

1. Neme: férfi  / né

2. Kora:

3. Legmagasabb iskolai VEgzettSEge:........ouwwimmmmmereeeeennnn.

4. BEOSZIASA:......eiiireieireieite et

5. Munkatapasztalata................. ev

6. Hany munkatarsat ellendriz kbzvetlendl..................... d

7. Volt-e munkabalesete? igen nem

Ha igen, mennyi:.................. Milyen foKozatl........ccoovcvvveeeeiiiiiie e

8. Kozre kellett-e miikddnie munkabaleset (ek) kivizsgalasaban?
igen nem

9. Az 0n altal iranyitott munkaterileten, az alabbi tényezék, milyen mértékben befolyasolhatjak a
munkabalesetek, veszélyes helyzetek bekovetkeztds, valaki, vagy valakinek: (-3 egyaltalan nem

+ 3 teljes mértékben)

9. 1. Eletkor: fiatal palyake#d -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 2. Eletkor: ids alkalmazott: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 3. Nem: férfi -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 4. Nem: 6 -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 5. Egészségi allapot (rossz): -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 6. Iskolazottsag (fiveltség) hianya: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 7. Szakképzettség (hianya): -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 8. Tapasztalat a szakmaban, gyakorlottsag (a)any

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 9. Nehéz megdyhetiség -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 10. Ratermettség (hianya): -3 -2 -1 0 +1 +2 3 +
9. 11. Balesetre val6 hajlamossag: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 12. Egyéni problémamegoldé képesség
(kreativitas) hianya: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 13. Tulzott igénybevétel: -3 -2 -1 0 +1 +2 3+
9. 14. Extrém stressz: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 15. Faradtsag: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 16. Tul nagy rutin: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 17. Monoton munka: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 18. Egyéni munkavégzés: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 19. Csoportos munkavégzés: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 20. Figyelmetlenség: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
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10.

11.

9. 21. A tevékenység szabdlyozatlansaga (nincsdragaunka feladat, fel&s, hatarid...)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 22. Téves probléma-felismerés: -3 -2 -1 0 +1 2 + +3
9. 23. Tulzott kockézatvallalas: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9. 24. Emberi cselekvési hibak (elvétés, kihagi@ses dontés):

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
9.25. Miszaki biztonsagi allapot: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

Az On Altal iranyitott munkateriileten, az alabbi vezetési, szervezési tényék milyen mértékben
befolyasolhatjak munkabaleset és/vagy veszélyes Yt létrejottét?
(-3 egyaltalan nem... + 3 teljes mértékben ighn

10. 1. Hataskorok, felésségek tisztazatlansaga:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
10. 2. Rossz dontés: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
10. 3. Téves utasitas: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
10. 4. Rossz munkarend kialakitas: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
10. 5. Rossz feladat kiadas (tul nehéz, vagy taybhult):

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
10. 6. A napi norma rossz meghatarozasa:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
10. 7. Rossz vezétstilus: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
10. 8. Vezei-beosztott kapcsolat elégtelensége:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
10. 9. Kommunikéacios zavarok: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
10. 10. Ellerzési hianyossagok: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

Véalaszonként értékelje vezdii

munkajahoz kapcsol6dé munkavédelmi

(Mv-i) feladabk

fontossagat: (-3 egyaltalan nem fontos... +&gfontosabb)

11. 1. Véllalkozason kivili informéaciészerzés a Mendelkezéseki és hatalyos valtozasairol:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
11. 2. Véllalkozason beluli informélédas:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
11. 3. Biztonsagi ellefrizési feladatok:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
11. 4. Mv-i tervek készitése (PI.: szikségesiesdkdzok):

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
11. 5. Véllalkozason belili Mv-i utasitasok, rendziések kiadasa:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
11. 6. Mv-i szervezési feladatok: -3 -2 -1 0 +1 2 + +3
11. 7. Mv-i dontési feladatok (Pl.: szikségesoasakozok kivalasztasa):

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

12. Ertékelje az alabbi altalanos megallapitasokat a mukahelyi biztonsagrol:

(-3 egyaltalan nincs igy

....... +3 teljesen igyn)
12. 1. Mondjanak barmit, az atlag véllalkozasok etéi egyre rosszabbul all a munkahelyi biztonsag
helyzete: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
12. 2. Ugy gondolom, hogy a jelenlegi ked$teen munkavédelmi helyzet a jélven nem fog valtozni:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
12. 3. A vallalkozéas hatékonysagat a koltségek lasdiése noveli, ez aldl nem kivétel a munkavédelmi
koltség sem: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
12. 4. A munkavédelmi raforditdsokkal kapcsolatbarg jobb a vallalkozénak, ha a manak él, az
elfogadhat6 biztonsagot tgy sem lehet megfizetni:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
12. 5. Mostanaban nemigen tudja az ember, hogynkibezon, ha munkavédelmi problémat kell neki

megoldania:

-3

-2

-1

0 +1

+2

12. 6. Nincs értelme a kdzhivatalokhoz fordulnigagvallalkoz6 baja nem igazan érdeiket:

-3

-2

-1

0 +1

+2

+3

+3
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13. Az aldbbi ténye#k milyen mértékben befolyasoljak sajat véllalata brtonsagi kultarajat:

(—3egyaltalan nem

+3teljes mértékben)

13. 1. Az alkalmazottak iskolai (szakmai) végzejesé

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
13. 2. Véllalati vezetés hozzaallasa, allasfogtalas

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
13. 3. Vallalati értékrend -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
13. 4. A technolégia korszisége -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
13. 5. A munkacsoportok biztonsagi, etikai norrkéiyetelmények

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
13. 6. Hagyomanyok -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
13. 7. A fiatal utanpaétlas folyamatos, odafigyakvelése

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
13. 8. Szervezeti kultlra fejlettsége: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

14.
értékrendi elemeket: (mennyire fontos dolgok ezek
fontos ... +3 a legfontosabb)

Vezeti szemponthol, értékelje az alabbi, biztonsagot belfyasol6, a dolgozékra érvényes

anunkabiztonsaghoz: -3 egyaltalan nem

14. 1. Egészség -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 2. Magabiztossag -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 3. Engedelmesség -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 4. Precizség -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 5. Szorgalom -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 6. Gyorsasag -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 7. Tudas (szakmai) -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 8. Tapasztaltsag -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 9. Tisztasag (higiénia) -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 10. Rend -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 11. Fegyelem -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 12. Kellemes munkahelyi atmoszféra

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 13. Elvarasnak megfeteViselkedés

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 14. Személyes kapcsolat -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 15. Elégedettség -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 16. Véllalati célokkal valé azonosulni tudas

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 17. Kollégalitas -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 18. Szolidaritas -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

15. On szerint a vezebk munkavédelmi dontéseiben az alabbi szempontoknakmilyen erés a

figyelembe vétele: (-3 egyaltalan nincs jeledgége..... +3 a legjeletisebb)
15. 1. Anyagi-niszaki e6forras -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 2. A sajét technoldgia szinvonal megfiébge

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 3. Gépek fiszaki allapota -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 4. Alkalmazottak megfelgtége az adott munkara

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 5. Dolgozék motivalhatésaga a munkavédelmiiztiakra

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 6. Torvényi szabalyozok -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 7. Terv, dirAnyzat -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 8. Piaci informéaciok -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 9. Idtényed -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 10. Felsbb elvaras -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 11. Biztonsagos végrehajtas -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
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16. Ertékelje veze®Bi munkajaban, a munkavédelemmel kapcsolatos, kommukéciot nehezit,

tényeziket: (-3 egyaltalan nem neheziti... +3 legjblan neheziti)
16.1. Statuszbeli kiildnbségek -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 2. A megfelél képzettség hianya

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
16. 3. Eltéé értelmezés -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
16. 4. Eltéé értékrend -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
16. 5. Ebitéletek, bizalmatlanséag (ve#gel, a valtozassal szemben)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
16. 6. Idbhiany -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
16. 7. Az informaciohiany (kevés informacio)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
16. 8. Tulinformaltsag -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

17. A munkavédelemmel kapcsolatos friss informacidszeés forrasait, a sajat esetében, értékelje: (-3
egyaltalan nem szamit informaciéforrasnak.... +3 degfontosabb informacioforras).

17. 1. Szakigazgatas (minisztérium, felligyeletbbag stb.)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 2. Szaksajté -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 3. Szakmai kapcsolatok -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 4. Barati kapcsolatok -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 5. Munkahelyi informéciés rendszer, oktatakyjség, hirdes, stb.

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 6. Napi sajto és egyéb média -3 -2 -1 +1 +2 +3
17. 7. Torvények, rendeletek kiadvanyai

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 8. Rendezvények (konferenciak, értekezleteubatok, kiallitasok, stb)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 9. Sajat tapasztalatai -3 -2 -1 +1 +3

18. Veze®i tapasztalatai alapjan értékelje, hogy az alabbi ényefik milyen mértékben hatnak
munkavédelmi rendelkezések végrehajtdsanak hatékoagara: —3 egyaltalan nem hatékony ... +3

igen igy a leghatékonyabb....

18. 1. A kiadott rendelkezések egyértéék:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 2. Rendelkezéseknek d6sszhangban kell lenniegeltu dontésekkel (kdvetkezetesség):
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 3. Rendelkezéseknek konkrétnak kell lenni lelahatarid, felels, stb.):
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 4. Elég, ha a rendelkezés szobeli:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 5. Elég, ha a rendelkezés irasbeli:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 6. irasban és szdban is rendelkezik:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 7. A végrehajtés is ellérizve van:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 8. A rendelkezés gyakorisaga:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 9. Ha rendelkezései tartalmaval egyeték a beosztottak:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

19. Ertékelje, sajat munkéajanal, az alabbi kérdések fotnssagat:

(-3 egyaltalan nem fontos.... +3 a legjeldisebb, legfontosabb dolog)
19. 1. A munkavédelmi ellénzés szerepe munkajaban:

-3

-2

-1

0

+1

+2

+3

19. 2. Ha zavartalan Gzemnél ebleri a munkat, milyen jelefiséget tulajdonit az &le meghatarozott
kdvetelményekil valo eltérésnek:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 3. A munkajaban a folyamatba épitett dlteas:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
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20.

19. 4. Munkéjaban a folyamatos elerés:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 5. On milyen jeledéget tulajdonit az alkaloms#egllersrzésnek:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 6. Ellerbrzései soramilyen a jeleniséget tulajdonit a technolégiai utasitasoknak:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 7. Elletrzései soran milyen jelefgéget tulajdonit a napi és/vagy kiadott teljesitynélérésének:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 8. Elleférzései soran milyen jelefgéget tulajdonit a munkafegyelemnek:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 9. Munkéja soran milyen jelésget tulajdonit a beosztottak magatartadsanakketésének:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

Min ésitse az aldbbi megallapitasokat
(-3 egyaltalan nem.... +3 teljes mértékbenag)
20. 1. Ha balessddf hallok, rossz érzésem tamad:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 2. A baleset mindig megehet lenne:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 3. Aki veszélyes munkat vallal, az nenbdmja.....

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 4. A munkat nem kell elvégezni, ha veszélyes:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 5. A munkahelyi balesetek z6me nem a dolgozdiikm

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 6. A munkabalesetek kivizsgalasa fontos dolog:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 7. Minden munka biztonsagos:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 8. A vezginek és/vagy munkaltaténak tul nagy a fédskége:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 9. Nem a legbiztosabb, ha minden munkat gépaég

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 10. A munkabiztonséag alapja a j6 vézhbzzaallas:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 11. A legkisebb baleset is komoly figyelmezeté

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 12. Ha minden 6l tikodik, még akkor sem kizart a baleset léképe:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 13. A veszélyes munkat leblelg ki kell kiiszéboélni a technoldgiabdl:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 14. Ha veszélyes a munka, tbbbet fizetek:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 15. A biztonsag egyaltalan nem koltséges abaftiak:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 16. A kockazatértékelés egy fontos elvégéandnka:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 17. Nekem megmondhatjak, hogy hogyan dolgoakass

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 18. A kockazatértékelés leginkabb egy fontamiaibztracio:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 19. A kockazatértékelést csak szakszeerdemes végrehajtani:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 20. A kockazatértékelést j6, hogy szakembeke#lkvégezni:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 21. Az egyéni munkavédelmi vi#diszerelések hasznalata alagvet

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 22. Ha valaki nem viseli a v&felszerelést, a munkat abbahagyatom vele:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 23. A munkakeZilfiatalokra nagyon oda kell figyelni:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
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20. 24. Az idsek j6 példat mutatnak a fiataloknak:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 25. A fiatalok a biztonsagi kulttrat assgktl| tanuljak:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 26. A vezdt befolyasolhatja munkabiztonsagot az adott munkaimel

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 27. A vezdinek nem csak ellénizni kell, példat is kell mutatni:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 28. Amilyen a vezéthozzaéllasa, olyan az alkalmazott hozz4alldsa

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

21. Vezeii tapasztalata alapjan értékelje azt, hogy az aldhbvezetési eszkdzdk milyen mértékben
hasznéalhatok sikeresen a munkabiztonsag fenntartasa érdekében:
(-3 egyaltalan nem.... +3 teljes mértékben igen)
21. 1. Szigord, parancssfigendelkezések

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 2. Bintetés, vagy azzal val6 fenyegetés

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 3. Alland6 véletlenszéellersrzés, a hianyossagokért bintetés

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 4. A Mv.-i feltételek biztositasa utan a fékdég szoban medmitett atadasa a dolgozénak
(bevonas, delegalas) -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 5. A célok ismertetése, alkalomdzés/vagy rendszeres, altalanos oktatas (tréning)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 6. A célok ismertetése, folyamatos megms

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 7. A célok ismertetése, folyamatos vérzeisszajelzés (dicsérétta dorgalasig)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 8. A célok ismertetése, példamutatas (a msaksit 6n is felveszi)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

22. Ertékelje az alabbiakat megelégedettségi szempontb6
(-3 egyaltalan nem vagyok megelégedve ...+3 ¢éaljmértékben elégedett vagyok)
22. 1. Munkabiztonsagi helyzettel altalaban aégezdasagban

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 2. A munkatarsak egyméassal szembeni &eggzségével

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 3. Azzal a munkabiztonsaggal, amiben most dikgo

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 4. A munkavédelmi kdvetelmények szigorusagaval

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 5. A vezaik és a dolgozék kdzotti viszonnyal,

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 6. Mas hasonld munkahelyhez képest az ittemkakdrilménnyel

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 7. Munkakoérnyezete egészségére gyakorolt hathsa

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 8. A munkakornyezete tisztasagaval

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 9. A munkahelyi egészséglgyi artalmak elhaitasal6 torekvéssel

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 10. Munkavédelmi eszk6zok ellatasi szinvondlava

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 11. A munkaruhéval, valé ellatottsaggal

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22.12. A véllalat biztonsagi kultarajaval

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 13. A monoton munka cstkkentésére valé toredelés

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

KOSZONOM A FARADOZASAT!
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3. Melléklet:

DOLGOZOI KERD Oiv
Kitoltési itmutato:
Eloljaréban feltétlen sziikséges elmondani, hogy aokolt adatok és vélemények szigordan név
nélkiliek és bizalmasak. A kérdivek kitdltésének célja, hogy adatokat adjon a murdkvédelemmel, és a
biztonsagi kultdraval kapcsolatos altalanos emberiténye#k vizsgalatahoz. A megadott adatok
kizarélag az altalam irt tudomanyos publikaciékbanszerepelnek, melyél folyamatosan tajékozédhat.
A kovetkezéo kérdéseket az alabbiak figyelembevételével sziveslenek értékelni, illetve
megvalaszolni. A kérdések egy részére igen, nem astok adhaték, mas kérdésekhez pontszamokat
kell bekarikazni a kérdés mellé adott skala segitgével. Minden valaszt kulén-kulén értékeljen e hét
fokozatu skala segitségével, ahol a ,—3", a legakanyabb minisités a ,0” a kozepes, semleges,
kdzdmbos ténye#, és/vagy ugyanolyan mérték, a ,+ 3" a legmagasabb, ,legteljesebb mértékben”
értéket képviseli. A valasz megadasara az On althklyesnek tartott értéket kell bekarikazni.
A vélaszok kozott lehetnek azonos mifsitédiek. Ha egy adott kérdésnél nincs véleménye, adata,
tapasztalata, vagy nem alkalmazza a gyakorlatban,kikor ahhoz a valaszhoz sziveskedjen egy nagy
.N" bet iit irni!

AZ INTERJUALANY AZONOSITO ADATAI
Neme: férfi  / no
Kora: e,
Legmagasabb iskolai végzettsége:.............mmmmeercvveernn

N~Nouh~wNR
w
®
o
@
N
N
D
7
o

Munkatapasztalata................. ev
Hany munkatérssal dolgozik kdzvetlendl..................... ]
Volt-e munkabalesete? Karikdzza be a megfelghalaszt!
igen nem
Ha igen, mennyi.............. Milyen fokozatl:.............cooecvvvvveieeieee e,

8. Kozre kellett-e miikddnie olyan munkabaleset (ek) kivizsgaldsdban, arnyden nem volt
szenved alany? Karikdzza be a megfeld valaszt!

igen nem
9. Volt-e munkabalesete az elmult évben: Karikdzza ba megfeleb valaszt!
igen nem

10. Mennyire tartja veszélyesnek munkajat altalaban, jlemezze az alabbi értékkel:
-3: teljesen biztonsagos,... +3: legveszélyesebb)
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

11. Sajat munkdja, a vallalaton belili tébbi munkahoz lépeset mennyire veszélyes: —-3: teljesen
biztonsagos ... +3: legveszélyesebb
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
12. Volt-e ,majdnem balesete”: igen nem
13. Munkajaban, milyen gyakran fordul elé ,majdnem baleset”, (veszélyes helyzet)? Karikdzziae
a megfeleé valaszt!
naponta hetente havonta félévente évent

14. Az On szerint az alabbi tényask milyen mértékben befolyasoljaka munkabalesetek és/vagy
majdnem balesetek, veszélyes helyzetek bekdvetka2té-3 egyaltalan nem befolyasolja... + 3
teljes mértékben befolyasolja

14. 1. Eletkor: fiatal palyakesd -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 2. Eletkor: ids alkalmazott: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 3. Nem: férfi -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 4. Nem: A -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
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14. 5. Egészségi allapot (rossz): -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

14. 6. Iskolazottsag (iveltség) hianya: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 7. Szakképzettség (hianya): -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 8. Tapasztalat a szakmaban, gyakorlottsagyjan

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 9. Nehéz meg@gyhetség:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 10. Ratermettség (hianya) : -3 -2 -1 0 +1 +2 3 +
14. 11. Balesetre val6 hajlamossag: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 12. Egyéni problémamegoldd képesség (hianya):

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 13. Tulzott igénybevétel: -3 -2 -1 0 +1 +2 3+
14. 14. Extrém stressz: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 15. Faradtsag: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 16. Tal nagy rutin; -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 17. Monoton munka: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 18. Egyéni munkavégzés: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 19. Csoportos munkavégzés: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 20. Figyelmetlenség: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 21. A tevékenység szabalyozatlansaga (nincadvag munka feladat, fetid, hatarid...) :

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 22. Téves probléma-felismerés: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14. 23. Tulzott kockazatvallalas: -3 -2 -1 0 +1 2 + +3
14. 24. Emberi cselekvési hibak (elvétés, kihagigaes dontés):

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
14.25. Miszaki biztonséagi allapot: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. On szerint, egy vezeét munkajanal az
alabbi tényezk, milyen mértékben befolydsolhatjak a munkabalesetek, vagy veszélyes helyzet
|étrejottéer -3 egyaltalan nem befolyasolja... +3- te§ mértékben befolyasolja

15. 1. Hataskorok, felésségek tisztazatlansaga, a vékdtdzott: (ki miért feleds)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 2. Rossz dontés: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 3. Téves utasitas: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 4. Rossz munkarend kialakitas: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 5. Rossz feladat kiadas (tul nehéz, vagy taybllt, nem a szaktertiilete, amit el kell végezni):

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 6. A napi norma rossz meghatarozasa:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 7. Rossz vezétstilus: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 8. Vezei-beosztott kapcsolat elégtelenséges(@k nem targyal a beosztottal):

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 9. Kommunikéacios zavarok: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
15. 10. Ellerzési hianyossagok: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

16.Ertékelje, a munkajahoz kapcsol6dd, munkavédelmi (M-i) feladatok fontossagat: —3 egyaltalan
nem fontos... +3 a legfontosabb
16. 1. Vallalkozason kivili informéaciészerzés a Mendelkezésekt és hatalyos valtozasairol:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
16. 2. Vallalkozason belili informéalédas, a valwsadé&dl:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
16. 3. Biztonsagi elleirzési feladatok (PI.: indulaskor gépek, technoljigia

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
16. 4. Mv-i tervek végrehajtasa (Pl.: v&dzkozok hasznéalata):

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
16. 5. Vallalkozason beliili Mv-i utasitasok, rer@aések végrehajtasa:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
16. 6. Mv-i szervezési feladatok: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

187



17. Ertékelje az alabbi altalanos megallapitasokat a mukahelyi biztonsagrél: -3 egyaltalan nincs
igy,... 0 részint... +3 teljesen igy van
17. 1. Mondjanak barmit, az atlag munkahelyek z&hé&gyre rosszabbul all a munkahelyi biztonsag
helyzete: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 2. Ugy gondolom, hogy a jelenlegi kedéten munkavédelmi helyzet a jélven nem fog valtozni:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 3. A vallalkozéas hatékonysagat a koltségek lesdiése noveli, ez alél nem kivétel a munkavédelmi
koltség sem: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 4. A munkavédelmi raforditasokkal kapcsolatbemg jobb a dolgozonak, ha nem kérdez, az
elfogadhaté biztonsagot ugy sem fizetik meg:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 5. Mostanaban nemigen tudja az ember, hogynkibezon, ha munkavédelmi problémat kell neki
megoldania:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
17. 6. Nincs értelme a ves¢k)hdz fordulni, az atlagdolgozé baja nem igazatekli 6(ke)t:
-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

18. Milyen mértékben befolyasoljak alabbi ténye#k sajat vallalata biztonsagi kulttrajat:
—3egyaltalan nem ... +3teljes mértékben
18. 1. A munkatarsak iskolai (szakmai) végzettsége

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 2. Véllalati vezetés hozz4éllasa, allasfogtalas

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 3. Vallalati értékrend -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 4. A technoldgia korsziesége -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 5. A munkacsoportok biztonsagi, etikai norrkéiyetelmények

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 6. Hagyomanyok -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 7. A fiatal utanpétlas folyamatos, odafigyakvelése

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
18. 8. Szervezeti kultdra fejlettsége: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

19. Ertékelie az alabbi tényesket a szerint, hogy mennyire fontos dolgok ezek a
munkabiztonsagban: —3 egyaltalan nem fontos ... #8gfontosabb

19. 1. Egészség -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 2. Magabiztossag -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 3. Engedelmesség -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 4. Precizség -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 5. Szorgalom -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 6. Gyorsasag -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 7. Tudas (szakmai) -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 8. Tapasztaltsag -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 9. Tisztasag (higiénia) -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 10. Rend -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 11. Fegyelem -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 12. Kellemes munkahelyi l|égkor -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 13. Elvarasnak megfeteViselkedés -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 14. Személyes kapcsolat -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 15. Elégedettség -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 16. Véllalati célokkal valé azonosulni tudas

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 17. Kollégalitas -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
19. 18. Szolidaritas -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

20. Ertékelie az alabbi kijelentésekben, hogymilyen mértékben véllalna kockazatot az alabbi
esetekben: -3 egyaltalan nem igy van .... +3teljggrtékben igy van
20. 1. Vallalnék én veszélyes munkat, ha megfizetik

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 2. Dolgoznék akar elavult, nem biztosaikdds gépekkel, szerszamokkal is

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 3. Elvallalnék a képesitésemhez képest bortgbloimunkat is, ha az eddiginél tébbet fizetnének

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
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20. 4. Ha adnok azt mondja "Veszélyes munka ugyanannyi pénzékior megcsinalom

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 5. A veszély nem szamit, ha a napi norma/ftladjasitése a tét

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 6. A Bnokot nem utasitom vissza, ha kell, akkor sem.

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
20. 7. A munkanak nem a biztonsagos végrehajtasiaiieges

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

21. A sajat esetében, értékelie a munkavédelemmel kamtatos friss informéaciészerzés forrasait: —3
egyaltalan nem szamit informacioforrasnak.... +3 éegfontosabb informaciéforras.
21. 1. Szakigazgatas (minisztérium, feligyeletobag stb.)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 2. Szaksajté -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 3. Szakmai kapcsolatok -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 4. Barati kapcsolatok -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 5. Munkahelyi informécids rendszer, oktatazew tajékoztatd, falidjsag, stb.

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 6. Napi sajto és egyéb média -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 7. Torvények, rendeletek kiadvanyai -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 8. Rendezvények (konferenciak, értekezletetutatok, kiallitasok, stb)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
21. 9. Sajat tapasztalatai -3 -2 -1 0 +1 +2 +3

22. Tapasztalatai alapjan, milyennek kell lennie egy vzt munkavédelmi rendelkezéseinek,
értékelje hatékonysaguk szerint a megadott lehéségeket: -3 egyaltalan nem j6 igy ... +3 igen igy
a leghatékonyabb
22. 1. A kiadott rendelkezések egyértétk legyenek:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 2. Rendelkezéseinek 6sszhangban kell lenniegeaé dontéseivel (kdvetkezetesséq):

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 3. Rendelkezéseknek konkrétnak kell lenni f@lahatéarid, felekss, stb.):

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 4. Ha szébeli a rendelkezés: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 5. Ha irasbeli a rendelkezés: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 6. Ha irdsban és szoban is rendelkezik:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 7. A végrehajtas is ellérizve van:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 8. A rendelkezés gyakorisaga: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
22. 9. Ha rendelkezések tartalmaval egydtérte

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

23. Ertékelje sajat munkajanal, az alabbi kérdések fonbssagat! -3 egyaltalan nem fontos.... +3 a
legjelentgsebb, legfontosabb dolog
23. 1. A munkavédelmi ellénzés szerepe munkéjaban:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
23. 2. Ha zavartalan Uzemnél eberi sajat munkajat, milyen jelefgéget tulajdonit egy kis
szabalytalansagnak: -3 -2 -1 0 +1 +2 +3
23. 3. A munkaban fontos a kélsllerrzés:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
23. 4. Folyamatos 6nelléreés a munkaban:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
23. 5. On milyen jeletiséget tulajdonit az alkaloms#ekiilss és /vagy felettesi) ellénzésnek:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
23. 6. Munkaja soran milyen a jelésége a leirt technoldgiai utasitasoknak:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
23. 7. Munkaja soran milyen jelésgéget tulajdonit a napi teljesitmény elérésének:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
23. 8. Munkaja soran milyen jelésgget tulajdonit a munkafegyelemnek:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
23. 9. Munkaja soran milyen jeléseget tulajdonit a munkatarsai magatartadsanakkeésének:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
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24. Min ésitse az alabbi megallapitasokat!
-3 egyaltalan nem igy van.... +3 teljes mértB&n igen
24. 1. Ha balesdit hallok, rossz érzésem tdmad:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 2. A baleset mindig megehet lenne:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 3. Aki veszélyes munkat vallal, azé@abaja.....

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 4. A munkéat mindig el kell végezni, ha veszg|yea nem:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 5. A munkahelyi balesetek zome a dolgozén mulik

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 6. A munkabalesetek kivizsgalasa fontos dolog:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 7. Minden munka veszélyes:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 8. A vezainek és/vagy munkaltaténak tul nagy a fédsiége:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 9. Az a legbiztosabb, ha minden munkat gépaiége

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 10. A munkabiztonséag alapja a j6 vézbbzzaallas:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 11. A legkisebb baleset is komoly figyelmezeté

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 12. Ha minden 6l tikodik, kizart a baleset lehitége:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 13. A veszélyes munkat leblelg ki kell kiiszéboélni a technoldgiabdl:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 14. Ha veszélyes a munka, tébbet kérek:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 15. A biztonsag egyaltalan nem koltséges abaftiak:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 16. A kockazatértékelés egy fontos elvégéandnka:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 17. Nekem megmondhatjak, hogy hogyan dolgoakass

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 18. A kockazatértékelés leginkabb egy fontamiaibztracio:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 19. A kockazatértékelést csak szakszeerdemes végrehajtani:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 20. A kockazatértékelést j6, hogy szakembeketlkvégezni:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 21. Az egyéni munkavédelmi vi#diszerelések hasznalata alagvet

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 22. Ha valaki nem viseli a vé&felszerelést, figyelmeztetem:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 23. A munkakeiilfiatalokra nagyon oda kell figyelni:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24, 24. Az idsek j6 példat mutatnak a fiataloknak:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24, 25. A fiatalok a biztonsagi kulttrat asdsgktl| tanuljak:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 26. A vezét befolyasolhatja munkabiztonsagot az adott munkaimel

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 27. A vezéinek nem csak ellémizni kell, példat is kell mutatni:

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 28. Amilyen a vezéthozzaéllasa, olyan az alkalmazott hozz4alldsa

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
24. 29. Az én munkamban az én veszélyérzetem,gyaddisem és tudasom véd meg a balkdsett

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
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25. Ertékelie, hogy az alabbi vezetési eszkdzok, milyemértékben hasznalhatok sikeresen, a
munkabiztonsag fenntartatasa érdekében! (-3 egytalan nem hasznalhat6.... +3 teljes
mértékben igen)

25. 1. Szigoru, parancss#gendelkezések

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
25. 2. Bintetés, vagy azzal val6 fenyegetés

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
25. 3. Allando véletlenszéellersrzés, a hianyossagokeért biintetés

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
25. 4. A Mv.-i feltételek biztositdsa utan a fékdég szoban medaitett &tadasa a dolgozénak

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
25. 5. A célok ismertetése utan alkaloméz&s/vagy rendszeres, altaldnos oktatas

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
25. 6. A célok ismertetése utan folyamatos mégéy és/vagy dizkodés

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
25. 7. A célok ismertetése utan folyamatos \@agsszajelzés (dicséret, dorgalas)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
25. 8. A célok ismertetése, példamutatas (a msaksit a nok is felveszi)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

26. Ertékelje az alabbiakat megelégedettségi szempontbd

(-3 egydltalan nem vagyok megelégedve ...+3 &=l mértékben elégedett

vagyok)
26. 1. Munkabiztonsagi helyzettel altalaban a égezdasagban

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 2. A munkatarsak egymassal szembeni &eggzségével

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 3. Azzal a munkabiztonsaggal, amiben most dalgo

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 4. A munkavédelmi kdvetelmények betartdsangjoszsagaval

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 5. A vezdik és a dolgozok kdzotti viszonnyal,

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 6. Mas hasonl6 munkahelyhez képest az ittemikiakrilménnyel

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 7. Munkakoérnyezete egészségére gyakorolt hathsa

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 8. A munkakdrnyezete tisztasagaval

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 9. A munkahelyi egészségugyi artalmak elh&itisald torekvéssel

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 10. Munkavédelmi eszkdzok ellatasi szinvondlava

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 11. A munkaruhaval, val6 ellatottsaggal

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 12. A véllalat biztonsagi kultarajaval

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 13. A munkakdzi pihéindo elégségességével

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
26. 14. A munkahely komfort szolgaltatasaival (#témosdd, WC, étkéz meleged helyiség, stb.)

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3

KOSZONOM A FARADOZASAT!
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KOSZONETNYILVANITAS

Végul ezen az utolsd oldalon a doktori értekezésdk@szitésénél, az iranyomba
nyujtott tamogatasok és segitségek szerény eliselaEppen koszonetet szeretnéek

nyivanitani.

Kdszondm munkajat és halas vagyok témavemeek Dr. Dienesné Dr. Kovacs
Erzsébet egyetemi docensnek, aki szakmai vezeté¢délle batoritasaval, szigoraval,
tanacsaival, éleslatasaval segitett megtalalnaazzérfonalat, ami utat mutatott a téma

roppant komplexitadsaban.

Posthumus kdszoném Dr. Nagy Tibor egyetemi tanarradgy segitett kutatasi

témamban valé elindulasomban.

Koszoném Szeman Mihalynak az OMMF Eszak-alfoldi Mawédelmi Feliigyésége
igazgatOjanak azokat a szakmai beszélgetéseketfarmacios lehéiségeket, melyekkel

betekintést nyerhettem a Felligyelet fédsEgteljes munkajaba.

Kdszonetemet fejezem ki biraldimnak, hogy a dolgmpavéleményezését elvallaltak,

€s opponensi biralataikkal segitették az értekezgiegesitéset.

Kbdszonettel tartozom a kutatdsomban résztvetizennyolc meégazdasagi
vallalkozasvezének, elnbkdknek, igazgatoknak, tulajdonosoknakreéateoz vald feltétlen
pozitiv hozzaallasaért, valamint azért a lékégért és segitségért, mellyel

nélkilozhetetlen alapot adtak a kutatas végrel#jtis

Végul, de nem utolsésorban készéném csaladomnakadds adatgijtesénél nyujtott

segitsegeét, tlirelmét és bizodalmat.
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