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Sazetak

Jedan od aspekata upravijanja brodom jest |
prepoznavanje  kulturolo$kih predispozicija u pojedinih
Clanova posade. Temeljem toga, naime, upravijackom
timu broda moguce je unaprijed predvidjeti necije
postupke i ponaSanje. Upravo izvanredne okolnosti na
brodu razotkrivaju prikrivene i, na prvi pogled, neuocljive
stavove i postupke pojedinih ¢lanova posade, a koji se
temelje na njihovoj kulturoloskoj pozadini. U ovom radu
nastoje se prikazati opca nacela postupanja u
multikulturalnoj ~ sredini, a koja se temelje na
prepoznavanju bitnih karakteristika pojedinih kultura. Te
bitne  karakteristike jesu grupno i individualno
vrednovanje | postupanje, i dolaze do izrazaja u
izvanrednim okolnostima. U zaklju¢nom dijelu rada dane
su opce kulturoloske smjernice kao djelotvorne upute
poradi  medusobnog ispravnog razumijevanja i
prihvacanja, pa time i ucinkovitoga djelovanja u
izvanrednim okolnostima.

Summary

Recognizing cultural predispositions is an important
aspect of ship management. It can enable the ship's
managing team to predict future actions or behaviour of a
person. The occurrence of emergencies aboard ships
reveals hidden and at first glance unnoticeable attitudes
and actions of individual crew members which are based
on different cultural backgrounds. This paper is an
attempt to present general principles of acting in
multicultural environments. These principles are based
on recognizing essential characteristics of different
cultures. Such characteristics are group and individual
assessment and acting which are manifested in
emergencies. Finally, general cultural guidelines are
suggested as a guide to correct mutual understanding
and acceptance as cultural basis for efficient acting in
emergencies.

* dr. sc. Toni Bielic, Pomorski fakultet u Splitu, Zrinsko-

frankopanska 38, 21000 Split

1. Uvod
Introduction

Ako se kulturoloSke razlike iskazuju kao netolerantan
ili spontano lo$ odnos pripadnika razli¢itih kultura unutar
grupe povezane zajedni¢kim radom, dolazi do stvaranja
komunikacijske barijere. Brodska posada cesto je
sastavljena od ¢&lanova razli¢itih nacionalnosti, i kao
takva, zbog specificnih radnih okolnosti, nuznih
medusobnih razli¢itosti i dugotrajnog boravka na brodu,
kao izoliranom i psihi¢ki zahtievnom radnom okolisu,
izloZzena je iskusenjima zajedni¢kog rada i netolerancije.

Medusobne razliCitosti proizlaze iz raznovrsnih
kulturnih navika i medusobno razliCite interpretacije tih
istih navika. lako medu nacionalnostima najce$c¢e postoji
dobra namjera u medusobnom prihvacanju, spontano
pogresno tumacenje navika, govora tijela, simbola,
vjerskih nacela i, na kraju, razli€iti govorni engleski jezik
mogu dovesti do neucinkovitoga zajedni¢kog djelovanja.
Zato, radi pravilnog razumijevanja kulturoloskih utjecaja,
komunikaciju treba razmatrati ne samo kao govornu
izmjenu informacija ve¢ kao sveukupnost komunikacijskih
odnosa. Osnovu tim odnosima ¢&ine kulturoloSke
predispozicije s aspekta grupnoga i osobnog vrednovanja
i postupanja.

2. Grupno i individualno vrednovanje i
postupanje

Group and Individual Assessment and Acting

Vec¢ina zapadnih kultura orijentirana je prema
pojedincu kao subjektu vrijednosti pa su zato i reagiranja
svedena na pojedinca bez interakcije s ostalim
pripadnicima iste kulturoloSke pozadine. Hofstede takav
drustveni okvir naziva individualistickim i definira ga kao
Ldrustveni okvir koji nije ¢vrsto isprepleten, a u kojem se
od ljudi o¢ekuje da vode brigu o osobnim interesima i
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interesima svoje najblize obitelji“ (Robbins, 1992., 18.).
Suprotno tome, grupno vrednovanje i, shodno tome,
postupanje pojedinaca, prema Hofstedeu proizlaze iz
orijentacije odredenih isto€nih kultura prema grupi kao
uporiStu osobne sigurnosti, stavova i opc¢ih vrijednosti.
Hofstede takav kulturoloSki kod definira kolektivizmom
.koji karakterizira C€vrsto isprepleten drustveni okvir u
kojem ljudi o€ekuju od drugih u skupini, €iji su sastavni
dio (kao $to je to organizacija), da se brinu o njima i da ih
zastite kada su u nevolji“ (Robbins, 1992: ibidem).

Iz ovako definiranih odnosa nacionalnih kultura
proizlaze i neki opc¢i stavovi, vrijednosti i ponaSanja
pojedinaca razli¢itih kultura koji, prema Kluckhohn-
-Strodtbeckovu okviru, imaju razli€itu predispoziciju u
odnosu prema okruzju, vremenu, naravi ljudi, aktivnosti,
odgovornosti i prostoru. Hofstede razliGitost stavova,
ponasanja i vrijednosti osim kroz odnos individualizma i
kolektivizma promatra jo$ i kroz udaljenost od modi,
izbjegavanje neizvjesnosti te muski nasuprot Zenskom
rodu. Medutim, potrebno je naglasiti da spomenuti okviri
ne znace tipizaciju osobnosti pojedinaca u odnosu prema
odredenim kulturoloSkim karakteristikama. Jer, atribute
osobnosti pojedinaca ne treba gledati s aspekta
karakteristika nacionalnih kultura. Individualne varijacije
unutar svake kulture su velike, i u tom smislu ne treba se
spomenutim modelima opcéih stavova Koristiti  kao
stereotipom za procjenu pojedinaca. Upravo suprotno,
stavove, ponaSanje i sustav vrijednosti pojedinaca
razlicitih kultura na suvremenom brodu u odnosu na neke
od spomenutih okvira treba promatrati s glediSte onih
kohezijskih elemenata koji pridonose zajedniStvu u radu
heterogene posade.

3. Grupno vrednovanje i postupanje u
okvirima vertikalnog ustroja

Group Assessment and Acting in Vertical
Organizations

Promatranje kulturoloskih razlika za potrebe ovog
podnaslova temeljit ce se na nekim od spomenutih okvira
Kluckhohn-Strodtbecka i Hofstedea te na karakteristi¢nim
stavovima, vrijednostima i ponasanjima s kulturoloSkog
aspekta bitnima za postupanje i djelovanje pojedinaca u
mogucim izvanrednim okolnostima, zbog toga Sto su
Jistrazivanja pokazala da nacionalna kultura ima jadi
utjecaj na zaposlene nego $to to ima kultura njihove
radne organizacije“ (Robbins, 1992., 267.). Primjerice,
filipinski drugi i tre¢i Casnik na brodu sa strogim
vertikalnim ustrojem bit ¢e pod vecim utjecajem svoje
kulture nego radne kulture vertikalnog ustroja. Prema
Robbinsu (ib.) ,to znaci da je, bez obzira koliko je
organizacijska kultura bitna za razumijevanje ponasanja
ljudi na radu, nacionalna kultura jo$ vaznija“. Na osnovi
takva zaklju¢ka, a polaze¢i od c&injenice da jedna od
kulturoloSkih komponenata filipinskih pomoraca jest
nenaglasena inicijativa, sklad zajednice, izbjegavanje
sukoba i Zelja za stalnoScu i nepromjenjivoSéu — jasno je
da ¢e se drugi i tre¢i €asnik dobro uklopiti u spomenuti
organizacijski okvir jer po svojim kulturoloskim
predispozicijama o€ekuju smjernice u svom djelovanju,
ne vole sukobe misljenja, i opcenito poStuju one koji
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imaju vlast (,velika udaljenost od moc¢i* - prema
Hofstedeu karakteristika je kolektivistickih kultura da
postuju one koji imaju vlast, drustveni znacaj ili formalnu
vaznost), §to je u skladu s autokratskim stilom vodenja.
To svakako ne znaci da nijedan filipinski pomorac nema
inicijativu, nego je to tendencija koja proizlazi iz njihove
kulturoloSke sredine i u veéini sluCajeva dolazi do
izrazaja. S druge strane, promatrajuéi vertikalni
organizacijski ustroj unutar kojega su zapovjednik i svi
ostali Casnici i Clanovi posade Filipinci, inicijativu i
neovisno odludivanje, kao nesvojstvene KkulturoloSke
komponente, imat ¢e Filipinac zapovjednik dok ¢e ostali
pokazivati prije spomenute tendencije. Svakako da c¢e
takav zapovjednik morati nadvladati svoje sklonosti
prema grupnim stavovima na osnovi svojih osobnih
karakteristika. Prema tome, inicijativa i neovisno
odluCivanje nisu  kulturoloski naznaene osobine
Filipinaca, Sto ne znai da nema pojedinaca takvih
osobina na osnovi kojih mogu nadvladati neke
kulturoloSke sklonosti. Ovakve kulturoloske pretpostavke
opcenito se odnose na vecinu azijskih zemalja, kao,
primjerice, Indoneziju, Kinu i Japan.

Zbog navedenih kulturolodkih znacajki djelovanje
filipinskog zapovjednika i ¢&asnika u izvanrednim
okolnostima u okvirima vertikalnog organizacijskog
ustroja moze biti usporeno jer takve okolnosti upucuju na
nuznost brze prilagodbe, na brzo i samostalno donosenje
odluka i inicijativu u definiranju problema i nalazenju
rieSenja. U kontekstu takvih okolnosti zapovjednik ¢e se
nacéi dosta osamljen i u sukobu s osobnim kulturoloskim
predispozicijama prihvacanja nepromjenjivosti i stalnosti
koje mora nadvladati zbog upravo suprotnih okolnosti.
Moguénost za sporo djelovanje zapovjednika i Casnika
moze se prepoznati i iz sliedec¢e konstatacije: ,Na temelju
orijentacije druStva prema aktivnosti, neke kulture
naglaSavaju rjeSavanje problema dok se druge
usredotoCuju na prihvacanje situacija kakve jesu. Tajland
i Indonezija su primjeri kultura koje spadaju u drugu
kategoriju® (Robbins, 1992., 84.). Sto se ti¢e djelovanja
samog zapovjednika, ono se moze prepoznati iz sljedece
usporedbe u kontekstu menadzera: ,Budu¢i da
menadzeri koji rieS8avaju probleme vjeruju da mogu i
trebaju promijeniti situacije u vlastitu korist, americki
menadzeri mogu identificirati problem kudikamo prije
nego Sto ¢e njihovi tajlandski ili indonezijski kolege
izabrati da ga prepoznaju kao takvog* (ibidem).

4. Grupno vrednovanje i postupanje u
okvirima timskog rada

Group Assessment and Acting in Teams

Medutim, promatranje filipinskih pomoraca kao
predstavnika kolektivistiCkih kultura samo u okvirima
vertikalnog organizacijskog ustroja radi eksponiranja
nekih kulturoloskih predispozicija, ne bi bilo objektivno.
Zato treba reéi da, primjerice, socijalno ujedinjavanje i
timski rad jo§ konzistentnije upuéuju na neke pozitivne
kulturoloSke osobine. Prema Hofstedeu, kolektivisticke
kulture njeguju duh pripadnosti zajednici pri ¢emu su
vrijednosti i teZnje pojedinaca ujedno vrijednosti grupe, i
obratno. Upravo te osobine snaZzno poti€u suradnju
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unutar tima, Sto je bitna komponenta kvalitete timskog
rada. Tome treba dodati da se prema Kluckhohn-
Strodtbecku takva drustva usredotoCuju na dugi rok u
€ekanju na rezultate napora pri uvodenju promjena. To je
jo§ jedna komponenta u prilog timskom radu koji ima
svoje razvojne faze i zahtijeva odredeno vrijeme
sazrijevanja da bi optimalno djelovao. U kontekstu
ovakvog organizacijskog ustroja i odgovor na izvanredne
okolnosti bit ¢e brZi. lako i tu djeluju navedene
kutluroloSke prepreke brzom reagiranju, prednost u
usporedbi s vertikalnim ujedinjavanjem stoji u €injenici da
se filipinske posade timskom radu ne prilagoduju kao
vertikalnom ustroju, nego slobodno pokazuju svoje
kulturoloSke tendencije, ¢ime, StoviSe, unaprjeduju timski
rad. Prema tome, u izvanrednim okolnostima djelovanje
tima bit ¢e uCinkovitije zbog istih organizacijsko-
-kulturoloskih nacela. To, drugim rijeCima, znadi da ce
posada nesputano djelovati sa svojih kulturoloskih
osnova, Cime se ostvaruje prednost u djelotvornosti u
odnosu prema vertikalnom ustroju.

Iz navedenoga se mozZe zakljuCiti da opisane
kulturoloSke karakteristike mogu pozitivno utjecati na
ustroj posade i u smislu prilagodivanja kod vertikalnog
ustroja i u smislu poticaja razvoja pri socijalnom
ujedinjavanju i timskom radu.

Osim ovih pozitivnih kulturoloskih utjecaja spomenute
kulture pokazuju i odredene negativnosti. Primjerice,
pogreska osobe koja je po svojem kulturnom naslijedu
sklonija grupi, dovodi do osje¢aja gubitka vrijednosti,
uzrokuje pasivnost i Cesto ima neizravan utjecaj i
prenosenje krivnje na Citavu skupinu istih pripadnika, $to
ne mora biti vidljivo odmah. Medutim, u nekoj izvanrednoj
situaciji ucinkovitost i voljni moment te grupe mogu biti
znacajno smanjeni. U iznimnim okolnostima grupa ¢e se
ograditi od pojedinca krivoga za pogresku, i na taj nacin
osloboditi kolektivne krivnje. Za pojedinca takve kulturne
skupine to je Cesto najteZi oblik drustvenog kaznjavanja,
koji umanjuje njegovu radnu sposobnost i implicira Citav
slijed dogadaja Sto se mogu nepovoljno odraziti na
sigurnost broda i koordinaciju posade.

5. Individualno vrednovanje i postupanje
u okvirima vertikalnog ustroja

Individual Assessment and Acting in Vertical
Organizations

Promatraju¢i ponaSanje, vrijednosti i stavove
pripadnika individualistickih kultura u kontekstu utjecaja
na rad brodske organizacije pod istim pretpostavkama
kao i kod Kkolektivistickih kultura, moze se utvrditi
sliedece:

Pri vertikalnom organizacijskom ustroju, primjerice,
drugi i treéi ¢asnik engleske nacionalne kulture neée se
lako prilagoditi radnoj okolini. Na prvi pogled to je
proturjecno engleskoj tradiciji temeljenoj na klasnim
razlikama, aristokratskim nacelima i, opéenito, drustvenoj
hijerarhiji. Medutim, upravo takve kulture tijekom
vremena razvile su mehanizme formaliziranja modi, tj.
prema Hofstedeu, ,malu udaljenost od moéi“ Sto znaci da

djelatnici nisu bojazljivi i u strahu od nadredenoga.
Odnos s nadredenim zbog individualistiCkih sklonosti
pokazuje tendenciju razmjene miSljenja umjesto
pokornog slu$anja. Paradoksalno je da drustvo koje je u
pomorstvu ustoli€ilo krutu hijerarhiju vlasti sada takvu
hijerarhiju formalizira na osnovi ste€enih kulturolo$kih
obiljezja egalitarizma, individualizma, inicijative i
neovisnosti, tj. ,male udaljenosti od mo¢i“. KulturoloSki
fenomen ,udaljenosti od moc¢i“ objasnjava Robbins, pa
kaze: ,U zemljama s velikom udaljeno$¢u od moci, poput
Filipina, Venecuele i Indije, pretpostavljeni i podredeni
smatraju zaobilazenje Sefa neposluhom dok se u
zemljama s malom udaljeno$¢u od modi, poput Izraela i
Danske, od zaposlenih olekuje da Eesto zaobilaze svog
Sefa kako bi obavili svoj posao® (Robbins, 1992., 166.).

Razradujuéi dalje ovu tezu u kontekstu monolitne
engleske posade na Celu sa zapovjednikom Englezom u
okvirima vertikalnog ustroja, mozemo ocekivati sljedece:
Zapovjednik ¢e primjenjivati autokratski stil upravljanja
koji ¢e, kao organizacijski oblik radne kulture, ostali
Casnici samo podnositi i smatrati ga sputavajuéim za
inicijativu i individualne teznje. Prema tome, takva radna
sredina imat Ce obiljeZja organizacijske prisile u odnosu
prema kulturoloskim obiljezjima pojedinaca. Zanimljivo je,
medutim, da bi vertikalni ustroj s autokratskim
zapovjednikom i upraviteljem bolje funkcionirao ako bi
ostali ¢asnici i posada bili pripadnici kulturoloSke skupine
s obiljezjima grupe, zbog toga Sto je ,manipulativni ili
autokratski  stil  vodenja kompatibilan s velikom
udaljeno$¢u od moéi* (Robbins, 1992., 150.). U
izvanrednim okolnostima engleski zapovjednik i ¢asnici, s
obzirom na spomenute kulturoloSko-organizacijske
nesukladnosti, mogu reagirati brzo, ali nejedinstveno
zbog komunikacijske barijere uzrokovane moguc¢im
suprotnim misljenjima, i zato odvojenim inicijativama.
Preveliko samopouzdanje koje takoder moze biti
posljedica izrazenog individualizma u takvim okolnostima
zna se ocitovati neobjektivnoS¢u i individualnim akcijama
temeljenima na povrsnoj procjeni okolnosti.

6. Individualno vrednovanje i postupanje
u okvirima timskog rada

Individual Assessment and Acting in Teams

S obzirom na socijalno ujedinjavanje i timski rad,
individualistiCke kulture imaju istodobno i prednosti i
mane. U tom smislu na brodu s engleskom posadom na
kojem se uvodi timski rad mogu se ocekivati dobri temelji
zajednicke suradnje zbog potrebe iznoSenja misljenja i
stavova te naglaSene inicijative. Medutim, svaka od
spomenutih karakteristika ima i svoje proturjeCje koje
dolazi do izrazaja u naglasenom individualizmu jer on
vodi u egocentrizam i iskljuCivost. Naime, u tom
kontekstu iznoSenje misljenja moze prijeéi u osobno
nadmetanje, stavovi u manje i viSe vrijedne, a inicijativa
postati utakmicom za realizaciju osobnog osjecaja
vaznosti. Osim toga, individualisticke kulture, prema
Kluckhohn-Strodtbecku, koncentrirane su na sadasnjost i
blisku buduénost s aspekta radnih rezultata. To u odnosu
na vrijeme potrebno za promoviranje ucinkovitosti, u
zreloj fazi tima nije pogodna komponenta. U izvanrednim
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okolnostima tim zato moze djelovati jedinstveno, brzo i
uCinkovito ako su prevladane moguée KkulturoloSke
proturjeCnosti, ili neucinkovito ako do izrazaja dodu
negativhe komponente.

7. Djelovanje heterogene posade u
okvirima timskog rada

Heterogeneous Crew Acting in Teams

Navedene kulturoloSke utjecaje na rad brodske
organizacije treba na kraju promotriti za timski rad kad su
posade heterogene. S obzirom na dosadasnja
razmatranja, namece se logi¢no povezivanje razli€itih, ali
sukladnih kulturoloskih skupina kao moguce optimalne
socijalizacije ¢lanova posade Cije ¢e ukupne kulturoloske
predispozicije biti kompatibilne medusobno i u odnosu na
radnu Kkulturu brodske organizacije. Pritom, timski rad sa
svojim nacelima predstavlja brodsku organizaciju. Ako u
tom kontekstu promatramo upravljacki tim kojemu su
zapovjednik i voda tima Englezi, upravitelj je stroja Danac
a Casnicki kadar palube i stroja su Filipinci, scenarij bi
mogao biti ovakav: zapovjednik i upravitelj, po svojim
kulturoloSkim predispozicijama male udaljenosti od moci i
sklonosti inicijativi i razmjeni misljenja, trebali bi ostvariti
dobru suradnju i timu dati potrebnu inicijativu i
samostalnost. Prvi ¢asnik palube, kao Filipinac, trebao bi
se dobro uklopiti u timski rad koji naglaSava uzajamnost,
povjerenje i medusobnu skrb pojedinaca, Sto je
kompatibilno s kulturoloSkim predispozicijama pripadanja
skupini. Ostali filipinski C¢asnici, zbog istorodnosti
kulturoloSkih  predispozicija i organizacijske kulture
timskog rada mogli bi ostvariti visok stupanj suradnje i
koordinacije u redovitim i izvanrednim okolnostima. U
izvanrednim okolnostima ovakav tim ispunjava sve
preduvjete ucinkovitog djelovanja zbog podrske,
potencijalne inicijative i brzog uvida u problem te
zapovjednikova brzog donoSenja odluka. Takve
pretpostavke ispunjava i upravitelj, $to na ostale ¢lanove
tima djeluje poticajno, stvara osje¢aj povjerenja i
sigurnosti. Uigranost tima u ovakvom kulturoloSko-
-organizacijskom okruzju pokazuje velike mogucnosti jer
nema prepreke izmedu Kkulturolodkih predispozicija i
organizacijskih pretpostavka. To zna¢i da c¢e wu
uvjezbanom timu djelovanje s tehnic¢kog gledista biti brzo
i komunikacijski u€inkovito.

Na kraju, moguénosti heterogenih skupina opisuje
Robbins. S obzirom na to da je prije opisana posada
upravo takva skupina, moze se primijeniti sljedeca
tvrdnja: ,Kad je skupina heterogena s obzirom na
osobnosti, miSljenja, sposobnosti, umijeca i gledista,
postoji veca vjerojatnost da ¢e posjedovati svojstva
potrebna za ucinkovito dovrSenje zadatka“ (Robbins,
1992., 107.).

Medutim, u€inkovita komunikacija izmedu heterogenih
kulturoloSkih skupina mora se temeljiti i na poStovanju
razligitosti podrijetla izmedu posiljatelja i primatelja. Sto
su vece te razlike, to su vece i razlike u zna€enjima koja
se pridaju pojedinim rije¢ima ili ponasanjima. ,Ljudi iz
razli¢itih kultura vide, tumace i vrednuju stvari razlicito,
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dosliedno tome djeluju i to na razli¢it nacin.“ (Robbins,
1992., 129.)

8. Komunikacijske
upravljanje u uvjetima
razlika

pretpostavke za
kulturoloskih

Communicative Prerequisites for
Management of Culturally Heterogeneous
Teams

Da bi se smanjile pogresne percepcije, tumacenja i
procjene, dadu se primijeniti pravila ,kulturoloSkog kola®“.
Polazna pretpostavka realizacije pravila jest posStovanje,
kao osnovni uvjet za uspjeSnu komunikaciju. Ostale
komponente kulturoloskog kola usmjeruju komunikaciju,
¢ine je svrhovitom i uklanjaju moguénost tumacenja na
osnovi predrasuda. U tom smislu pravila kulturoloSkog
kola medusobno su kruzno povezana i omogucuju
dinamiénu  komunikaciju i kontinuirano prakti¢no
usavrSavanje kulturoloskih glediSta temeljem ucenja,
tumacdenja, objasnjenja i razumijevanja.

ramunij evanie

poftovatie L
uCEme
o |\/
\

Kulturolofka
kolo

/

pozivanje po imemi—

dosljednost

tumacenje

hiadnjenje
standardm radmi postupo

Slika 1. Elementi kulturolo$kog kola
Fig 1. Elements of cultural circle

Izvor: SAS Bridge Resource Management — Workshop
Leader's Guide

Source: SAS Bridge Resource Management —
Workshop Leader's Guide

Postovanje. Osnovna je komponenta za uspjeSnu
komunikaciju. Bez postovanja kulturoloskog nasljeda i
obi¢aja bilo koje skupine koja ¢&ini brodsku posadu,
komunikacija ne¢e ni zapoceti.

Uéenje. U kulturoloSkom kolu ono je spoznajni
element o tome Sto motivira ljude kao individualce i
pripadnike odredenih kultura. Aktivhim zapazanjem
pronalaze se razlozi za necije ponaSanje, navike i
reakcije i otkriva se govor tijela kao odgovor na stvarne
dogadaje.

Tumacdenje. Ono ima interkulturoloSku funkciju da
povezuje i stvara dvosmjerne komunikacijske relacije
izmedu razli¢itih  kulturoloSkih skupina. Interaktivna
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komunikacija postize se kroz objasnjenje ili interpretaciju
onih religijskih i obi€ajnih elemenata koji omogucuju
lakS8e razumijevanje i prihvacanje razliCitih navika i
obi¢aja ¢lanova posade.

Objasnjenje. Sve planirane aktivnosti na brodu s
viSenacionalnom posadom treba objasniti jednostavno i
jednostavnim jezikom, a poruke moraju biti jasne i
nedvosmislene. Nakon objaSnjenja treba provjeriti
razumijevanje — zatvoren komunikacijski krug.

Standardni radni postupci. Standardni radni postupci
(engl. Standard Operational Procedures) preko lista
provjere (engl. check  lists) pojednostavnjuju
komunikaciju i omoguéuju da se izbjegne jezi¢na barijera
i nesporazum u planiranju i obavljanju rutinskih operacija
na brodu. U¢inkovito formirani standardni radni postupci i
liste provjere uklonit ¢e nepotrebnu komunikaciju i znatno
pridonijeti sigurnosti.

Dosljednost. UcCinkovito formirane stavove i nacin
postupanja s viSenacionalnom posadom treba dosljedno
provoditi ne mijenjajuéi uspostavljenu komunikaciju i stil
ponasanja koji je posada prihvatila. Svaka promjena u
ve¢ ustaljenom komunikacijskom odnosu moze dovesti
do nesporazuma i nerazumijevanja. Stavove i nacin
postupanja uvijek treba prilagoditi okolnostima, uoenom
karakteristichom pona$anju, navikama i reakcijama
odredenih kulturolo8kih skupina. Dosljednost u tom
smislu omogucéuje motiviran rad posade i medusobno
predvidive reakcije pri izvrS8enju poslova i nastanku
odredenih dogadaja.

Pozivanje po imenu. Familijarizacija tima ovisi o

postignutoj suradnji i medusobnom  povjerenju.
Pozivanjem pojedinih ¢lanova posade po imenu
uspostavlja se slobodnija komunikacija i jata se

inicijativa, a time i motivacija. Razlozno je ustanoviti koje
kulture i pojedinci prihvacaju takav nacin oslovljavanja i
komunikacije. Upotreba imena pri oslovljavanju omogucit
¢e bolju komunikaciju ako ne u svim, a ono u veéini
razli¢itih kultura.

Razumijevanje. Kao sposobnost uvidanja, prosudivanje
i zakljuCivanje na temelju kulturoloskih razlika, treba
primijeniti  taj stalni proces uzro¢no-posljediénog
promatranja odnosa i reakcija unutar multikulturalne
zajednice na brodu, a pri donoSenju zaklju¢aka i
postupaka poradi povecanja sigurnosti i poboljSanja
odnosa.

9. Zakljucak
Conclusion

Upravljanje u uvjetima kulturoloskih razlika razvija se u
svakodnevnoj komunikaciji a temelji se na prepoznavanju
kuturoloSkih predispozicija. Na osnovi tog prepoznavanja
razvijaju se i opcée kulturoloske smjernice koje se prevode
u nacela ponasanja i postupanja.

Takve smjernice podrazumijevaju sljedece:

- pojedine Clanove posade ne treba promatrati uvijek
na isti ili stereotipan nacdin s obzirom na njihovo
kulturoloSko podrijetlo, zbog Sirokih individualnih razlika
medu c¢lanovima posade bilo koje nacionalnosti; to,
ukratko, znaci da osim kulturoloskih predispozicija koje
opéenito opisuju pojedine ¢lanove posade specificnoga
kulturoloSkog zaleda, njih treba prihvacati i kao osobe s
posebno izraZzenim stavovima i vrijednostima;

- s obzirom na izrazene KkulturoloSke i osobne
razli¢itosti ne smiju se ocekivati medusobno isti kriteriji
vrijednosti;

- u komunikaciji treba voditi raCuna o razli€itim
religijskim nacelima i kulturoloSkim navikama i o
razli¢itom govoru tijela; raznolikost religijskih postavka,
kulturoloSkih navika i govora tijela zna dovesti do
razli¢itog tumacenja iste informacije, pa prema tome i do
neusuglasenoga postupanja.

Prakti€an vodi€ komunikacije i ponasanja u uvjetima
kulturoloskih razlika jest postupnik u obliku kulturoloskog
kola. Temeljiem toga stvaraju se pozitivne navike,
ravnoteza u odnosima, jasna komunikacija i moguénost
predvidanja reakcija pojedinaca u svakodnevhom
komuniciranju i mogucim izvanrednim okolnostima. Jasni,
prepoznatljivi i prihvaéeni medusobni odnosi u redovitim
radnim uvjetima temelj su ucinkovitom ponaSanju i
djelovanju u izvanrednim okolnostima.
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