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KULTURA NA PODRUCJU SIGURNOSTI U
POMORSTVU

Mnostvo nesreca Cija je posljedica velik broj smrinih slucajeva, postavilo je pitanje sigurnosti u
pomorstou u srediste zanimanja. Iz analize registriranih nesreéa vidi se da su uzroci velikog broja njih
povezani s ljudskim faktorom §to upucuje na to da promatranjem kulturoloskih aspekata mozemo bolje
razumjeti mehanizme koji se nalaze u pozadini, a koji uzrokuju nesrece. Na nacionalnoj,
organizacijskoj i sigurnosnoj razini pojavilo se nekoliko pojmova vezanih uz kulturu i klimu. O tome
Ce biti rijeci zajedno s problemima koji se javljaju pri tumacenju podataka vezanih uz nesrece i
biljezenje njihovih uzroka. Na osnovi ispitanih dokumenata dosli smo do zakljucka da postoji “lanac
dokaza” od nesreca/sigurnosti do stavova, komunikacije, rjeSavanja sukoba itd., do kulture sigurnosti.
Da bi se smanjio rizik od nesreca, potrebna je koordinacija i éini se da je upravo kulturoloski pogled ono
$to moze spojiti i voditi raduna o mnogim disciplinama i viSeslojnoj prirodi nesreéa i sigurnosti.

1. UVOD

Velik broj nesreéa u zadnjih nekoliko godina, od kojih na stotine s tragicnim
ishodom, kao npr. Piper Alfa, Herald of Free Enterprise, Estonia i Scandinavian Star,
skrenuo je paznju na ljudski faktor, na ulogu obuke i zapovjednika u takvim
situacijama, na odluke koje oni donose u trenucima kada su pod stresom, na
utjecaj kulture i klime na sigurnost u pomorstvu.

Ovaj se ¢lanak ponajprije bavi radovima i knjigama koji govore o
organizacijskoj kulturi/klimi i sigurnosti u kontekstu pomorstva. No buduéi da je
najvedi dio istrazivanja o kulturi i klimi proveden na podrudju industrije i
sigurnosti u zratnom prometu, autor ovog ¢lanka prosirio je podrudje i ukljucio
materijal i iz tih podrugja, te lanke koji govore o kulturi i klimi s opcenitijeg
stajalidta. Ispitani su i &lanci koji govore o pouzdanosti i vrijednosti registriranja
nesreca.

1 Odsjek za elektrotehnologiju i ope studije, Alesund College, PO Box 5104, Largfrden, N-6021 Alesund,
Norve¥ka, i Odsjek industrijske ekonomije i tehnolodkog upravljanja, Norvesko sveuilidte za znanost i
tehnologiju (NTNU), N-7491, Trondheim, Norveska
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2. SIGURNOST I KULTURA/KLIMA
Znacde li organizacijska kultura i organizacijska klima isto?

Ima mnogo definicija ovih dvaju sredi¥njim pojmova — organizacijska kultura i
organizacijska klima. Neki autori ta dva pojma upotrebljavaju naizmjeni¢no, drugi
ih pak koriste kao dva odvojena pojma.

Cini se da je izraz “organizacijska kultura” u$ao u stru¢nu literaturu nakon
&lanka koji je objavio Pettigrew u Administrative Science Quarterly 1979. [1], te je
stoga donekle nov pojam. Sli¢an izraz “korporacijska kultura” pojavio se nesto
prije u dlancima Blakea i Moutona [2] te Silverveiga i Allena [3], no njihova je
upotreba toga pojma bila viSe ekvivalent definicijama “organizacijska klime”.
Schein [4] je vjerojatno najpoznatiji pisac kada govorimo o razumijevanju i
definiranju organizacijske kulture. Kao stru¢ni savjetnik u razli¢itim zemljama,
Schein je promatrao kako organizacije koje djeluju u vienacionalnom kontekstu
katkad &ine neke stvari na isti nadin, éak i u vrlo razli¢itim nacionalnim kulturama.
Zainteresirala ga je primjedba da bi u kompaniji mogle prevladavati odredene
kulture ili barem mijenjati nacionalne. Schein [4] je svoj glavni rad o kulturi
smatrao putom integracije. SluZio se istraZivanjima iz mnogih drugih disciplina i
radovima mnogih pisaca npr. o artefaktima i o tome $to oni znace [5-8], o
vrijednostima i prihvaéenim vrijednostima [9-12], o osnovnim pretpostavkama
[13-15]. Schein [4] je razjasnio pojam organizacijske kulture dajuéi primjere te
analizirao slu¢ajeve s pomocu kojih je objasnio svoju teoriju.

Njegova je definicija organizacijske kulture jedna od najsire prihvacenih i
najceSce navodenih definicija u znanstvenoj literaturi:

“Organizacijska kultura je obrazac osnovnih pretpostavki — koje je odre-
dena skupina izmislila, otkrila ili razvila u procesu uéenja suo¢avanja s problemi-
ma prilagodavanja vanjskom svijetu i unutarnje integracije — koje dovoljno dobro
funkcioniraju da bi se smatrale valjanim te se stoga prenose novim ¢lanovima kao
pra\;il)an nacin razumijevanja, razmisljanja i osjecanja u odnosu na te probleme” (4,
str. 9.).

Drugi je vazni znanstvenik, kada govorimo o nacionalnoj i organizacijskoj
kulturi, Geert Hofstede. Zajedno s jo§ nekim drugim znanstvenicima [16],
Hofstede se usredototuje na integrativni aspekt pojma organizacijske kulture te
kaZe da bi se vecina autora slozila sa sljedeéim obiljeZjima pojma organizacijske
kulture: (1) holisticka je, (2) povijesno uvjetovana, (3) povezana s antropoloSkim
koncepcijama, (4) drustveno oblikovana, (5) prilagodljiva i (6) teSko ju je
promijeniti. Sve te karakteristike organizacija su u zadnjih nekoliko desetljeca
posebno navodene u literaturi, no novost je uz organizacijsku kulturu njezina
integracija u jedan pojam.

Pojam organizacijske klime u$ao je u znanstvenu literaturu puno prije od
pojma organizacijske kulture. Ve¢ su James i Jones [17] 1974. u svome kritickom
¢lanku spomenuli Porterovo i Lawlerovo koritenje tog pojma 1965. [18], te

Fleishmana koji je upotrijebio koherentan niz organizacijskih pogleda 1953. [19].

Iz pregledane literature, mozemo zakljutiti da se ni jedna definicija
organizacijske klime ne koristi toliko kao Scheinova definicija organizacijske
kulture.
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Campell i neki drugi znanstvenici [20] u svojoj su definiciji pojma
organizacijske klime imali elemente koji su taj pojam prili¢no priblizili pojmu
organizacijske kulture:

_ “Organizacijska klima sklop je osobina specifi¢nih za jednu organizaciju,
koji se mogu promatrati s obzirom na nacin na koji se organizacija ponasa prema
svojim ¢lanovima i svome okruzenju. Za svakog ¢lana organizacije klima ¢e
predstavljati niz stavova i o¢ekivanja koja odreduju organizaciju i u statinim
karakteristikama (kao npr. stupanj autonomije) i u povezanosti djelatnosti i
rezultata, te jednog rezultata s drugim” (str. 390.).

Bang [21] analizira nekoliko definicija i organizacijske klime i organizacijske
kulture. U zaklju¢ku istite da premda postoji visok stupanj sli¢nosti izmedu
organizacijske klime i organizacijske kulture, na njih treba gledati kao na dva
odvojena pojma. Schein [4] isto tako kaZe da je klima jedno od nekoliko
uobifajenih zna&enja koji odrazavaju organizacijsku kulturu, no izraz kultura
trebao bi se koristiti za dublju razinu osnovnih pretpostavkii vjerovanja koje dijele
¢lanovi jedne organizacije, koji djeluju na razini nesvjesnog, te definiraju, nanacin
“zdravo za gotovo”, stav organizacije o samoj sebi i njezinoj okolini.

Natin istrazivanja jo¥ je jedan uvjet koji je prethodno pokazao jasnu razliku
izmedu pojmova organizacijske kulture i organizacijske klime.

IstraZivanja kulture tradicionalno su se vodila kvalitativnim metodama, dok
su se za istrazivanje klime koristile kvantitativne metode.

Citiram Scheina [4] kako treba voditi istrazivanje o kulturi:

“Mozemo li upotrijebiti upitnike i druge vrste jo3 vide formaliziranih
testova? S obzirom na pristup koji ja imam prema kulturi, odgovor je, jasno, ‘ne’.
Tako bismo u najboljem slu&aju dobili neke prihvacene vrijednosti &lanova grupe.
Ako bismo pak njih uzeli kao artefakt koji treba objasniti zajedno s drugim
artefaktima, vjerojatno bismo bili na sigurnom terenu; no uzmemo li te podatke
kao mjerilo kulture u smislu ne¢ega $to se nalazi u osnovi ve¢ prihvacene
pretpostavke, naéi éemo se na tankom ledu i, 3to je jo§ gore, ne¢emo znali koliko je
led zapravo tanak” (str. 135.-136.).

Premda je Schein bio vrlo jasan u vezi s natinom na koji bi trebalo voditi
proudavanje kulture, u zadnje su vrijeme nastale razlike izmedu nacina
istrazivanja pa je najuobicajeniji na¢in kulturoloskih proucavanja triangulacija pri
gemu se koriste i kvantitativne i kvalitativne metode [16,21,22].

Utjecaj organizacijske kulture/klime na sigurnost (kultura/klima sigurnosti)
O “potpojmu” kultura sigurnosti i klime sigurnosti postoji isto toliko definicija
koliko i 0 organizacijskoj kulturi i organizacijskoj klimi.

Dyrhaug i Holden [23] ovako su definirali kulturu sigurnosti:

“Kultura sigurnosti niz je vjerovanja, normi, stavova, uloga i drustvene i
tehni¢ke prakse, koji su uspostavljeni da bi se na minimum svela mogu¢nost dase
zaposlenici, upravitelji, klijenti ili neka treéa osoba dovedu u opasnost” (str. 7.).

Weick [24] sli¢no definira kulturu sigurnosti kao:



J. 1. HAVOLD: Kultura na podru&ju sigurnosti u pomorstvu
242 Pomorstvo, god. 15 (2001), str. 239-251

“Jasno razumijevanje sustava i njegovih osobina sigurnosti, pozitivnih
stavova prema mjerama sigurnosti i stimulativni sustav koji potife sigurnost na
radu” (str. 113).

Zohar [25] definira klimu sigurnosti kao koherentni sklop stavova i
otekivanja koje zaposlenici imaju u vezi sa sigurno$¢u u svojim organizacijama.

Sto se tie organizacijske klime i organizacijske kulture, ¢ak i ako postoji
visok stupanj sli¢nosti izmedu klime sigurnosti i kulture sigurnosti, trebamo ih
promatrati kao dva odvojena pojma jer definicija kulture sigurnosti, ¢ini se,
obuhvaéa puno veée podruéje te moze ukljuditi klimu sigurnosti kao “potpojam”.

Rezultate prvog pokusaja da se izmjeri klima sigurnosti postigao je Zohar
[25] koji je prou¢avao utjecaj klime sigurnosti u industrijskim organizacijama u
Izraelu. Zohar se koristio analizom faktora da bi utvrdio sastavne dijelove klime
sigurnosti koji omoguéuju razlikovanje kompanija s velikim brojem nesre¢a od
onih s malim brojem nesreca.

Utvrdio je osam faktora:

— uodeni stavovi uprave u vezi sa sigurno$¢u

— utjecaj prakse sigurnog posla na napredovanje
drustveni status pojedinca

status ¢asnika sigurnosti

— status odbora za sigurnost

- vaznost/djelotvornost obuke o sigurnosti

— opasnosti na radnome mjestu i

— nametanje nasuprot vodenju.

Faktor koji ne nalazimo u Zoharovim studijama, a s pomo¢u kojega bismo
mogli razlikovati organizacije s pozitivnom kulturom/klimom sigurnosti od
organizacija s manje kulture/klime sigurnosti jest temeljitost i stupanj slozenosti
kojim ispituju i analiziraju [26-29] nesrece i druge dogadaje vezane uz sigurnost.

Glennon [30], Brown i Holmes [31] i Lutness [32] ocijenili su rezultate
Zoharove [25] studije. Glennon [30] je primijenio Zoharovu metodu na
australijskoj radnoj snazi, ispitao je moguénost op¢e primjene Zoharovih rezultata
koji su se zasnivali na uzorku radnika u Izraelu te je istaknuo da faktori klime
sigurnosti nisu isti u svim organizacijama. Coyle i neki drugi znanstvenici [33]
govore o faktorima klime sigurnosti u vjerskim organizacijama i organizacijama
usluznih djelatnosti u Australiji. U zaklju¢ku svog rada oni isticu da Zoharovoj
originalnoj teoriji nedostaje to $to ne vrijedi za onaj dio australijske populacije na
kojoj je provedeno ispitivanje, no neke metodoloske probleme treba pomno
ispitati prije nego $to se iznesu konaéni zakljuéci u vezi s vrijedno$¢u Zoharovih
teorija.

Diaz i Cabrera [34] istrazili su odnos izmedu klime sigurnostii stope nesreca

u tri razli¢ita tipa poduzeca u okviru zratne luke Tenerife-South: uprava zracne
luke, odjel za prijevoz i kompanija koja vodi ra¢una o opskrbi gorivom. Njihovi
rezultati bili su u skladu sa Zoharovom studijom u kojoj se klima sigurnosti
povezuje s opfom razinom sigurnosti u organizacijama koje su se proucavale. Isto
tako su uo¢ili znatajne razlike u klimi i stavovima prema sigurnosti u odnosu na
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vrstu poduzeca; poduzeca s viSom razinom sigurnosti imala su bolju klimu
sigurnosti i pozitivniji stav prema sigurnosti.

U pojmu kultura sigurnosti postoje dva glavna elementa koja se pojavljuju i
u Zoharovoj [25] klimi sigurnosti i u Weickovoj [24] kulturi sigurnosti:

(1) “obveze uprave”

(2) “ukljuenost zaposlenika”.

Drugi radovi podupiru rezultate koji upu¢uju na to da su obveze uprave i
uklju¢enost zaposlenika dvije najvaznije dimenzije u klimi i kulturi sigurnosti
[31,35,36].

Op¢éenito je prihvaéeno da stavovi i zapaZanja utjetu na nediju sklonost da
dozivi nesre¢u [37-39]. U nekim drugim radovima upozorava se i tvrdi da mnogi
problemi vezani uz sigurnost potje¢u iz lo3ih stavova prema sigurnosti [40] i da
nesigurni stavovi gotovo uvijek prethode nesrecama.

Booth i Lee [41] i De Joy [42] se slazu i tvrde da je klju¢ uspje$na upravljanja,
kada govorimo o sigurnosti, u unapredenju pozitivne kulture sigurnosti, sto
ukljuéuje pravilne stavove i vjerovanja, zajedno s predano3¢u upravitelja i
zaposlenika na svim razinama. Provodenje sigurnosnih mjera je stoga puno vise
od same pripreme dobro strukturiranih sigurnosnih postupaka u kompaniji.

Margolis [43] je zakljutio da inZenjerijska rjeSenja sama po sebi nisu bila
dovoljna da bi se sprijeéila nesreca. Pojedina¢ni stavovi zaposlenika prema
sigurnosti bili su izravno povezani sa stavovima uprave prema sigurnosti. Beck i
Feldman [44] su dosli do sli¢tnog zakljutka, tvrdeéi da praksa sigurnog rada ovisi o
ocekivanju zaposlenika.

“Uzroci mnogih dogadaja koji su doveli do nesrece Piper Alpha nalaze se u
kulturi, strukturi i postupcima kompanije Occidental Petroleum, neki od kojih su
zajedni&ki velikim segmentima naftne i plinske industrije, kao i drugih industrija”
[45].

Analizirajuéi nekoliko izvje$taja o povredama, dolo se do vaznog otkrica, a
to je da su stariji upravitelji dijelili pogre$no misljenje da rade u organizaciji s
potpunom predano$¢u sigurnosti i djelotvornim sustavima sigurnosti [41].

To upucuje na to da je ono §to Argyris i Schon [9] nazivaju prihvacenim
vrijednostima, prisutno u mnogim organizacijama. (Prihvacene vrijednosti:
kompanija mozZe reéi da vrednuje sigurnost, ljude, milje itd., ali njihovi zapisi
mogu pokazati suprotno.)

No kao §to smo prije rekli u ovom &anku, znanstvenidi se priliéno slazu u
vezi s utjecajem koji mogu imati klima i kultura na procese kao Sto su
komunikacija, dono$enje odluka, rjeSavanje problema i sukoba, stavovi,
motivacija, vodstvo itd. te stoga i na konaéne varijable kao 3to je rad [34].

Merritt i Helmreich [46] takoder upozoravaju da uprava oblikuje
organizacijsku kulturu, pa stoga i kulturu sigurnosti:

“Organizacijska kultura izravno utje¢e na ponasanje u pilotskoj kabini. Pilo-
ti ée vjerojatno oblikovati svoje ponasanje prema ponasanju koje vide u
organizaciji jer vjeruju da takvo ponasanje odobrava uprava.

Pilotska kabina je mikrokozam organizacije — ona odrazava njezine norme"
(str. 5.).
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Utjecaj nacionalnih kultura na sigurnost

Mogli bismo se zapitati da li nacionalne kulture imaju ikakav utjecaj na sigurnost.
U Hofstedovoj [47] knjizi objavljeno je najvaznije istrazivanje o razlikama
nacionalnih kultura. Pri izradi te studije Hofstede je koristio ve¢ postojecu veliku
banku podataka o IBM zaposlenicima. Ti podaci pokrivali su stanovnistvo iz 64
zemlje i ukljudivali 116.000 anketa — upitnika. Podaci koji su se koristili za prouca-
vanje razlika u nacionalnim kulturama, bili su slu¢ajni nusproizvod, no to je ono
zbog Cega je ta studija postala poznata. Zbog nedovoljnog broja ljudi u nekim
zemljama, Hofstede je koristio podatke iz 53 zemlje.

Studija je pokazala nacionalne i regionalne uzorke i otkrila ¢etiri potpuno
nezavisne dimenzije razlika medu sustavima nacionalnih vrijednosti. Te su
dimenzije nazvane “udaljenost moéi” (veliki nasuprot malih), “izbjegavanje
nesigurnosti” (jaki nasuprot slabih), “individualizam” nasuprot “kolektivizmu” i

“muzevnost” nasuprot “Zenstvenosti”. Sve su 53 zemlje ocijenjene u sve Cetiri
dimenzije.

U studiji koja je slijedila i koja je provedena medu studentskom
populacijom iz 23 zemlje, te su Cetiri dimenzije potvrdene, ali je pronadena i peta
znatajna dimenzija, nezavisna od ostale Cetiri [48,49]. Ta peta dimenzija nazvana

Konfucijevim dinamizmom, stavlja u opreku dugoro¢nu i kratkoro¢nu orijentaciju u
zivotu i poslu.

Merritt [50] i Merritt i Helmreich [46] sa Sveudilita u Teksasu poveli su
istrazivanje kako bi otkrili koliko su Hofstedove dimenzije vazne u odnosu na
sigurnost. Koristili su mnoga Hofstedova pitanja, te ponovili njegovo istrazivanje
uvezi sa sigurnoscu ispitujuéi 9.000 muskih pilota na putni¢kim zra¢nim linijama u
18 zemalja, i zakljudili su da se nacionalna kultura moZe i treba dodati listi utjecaja
na pilotov nadin rada i sklonosti.

IMerritti Helmreich [46] pronasli su vezu izmedu nacionalne kulture, orga-
nizacijske kulture i sigurnosti. U situaciji kada su nacionalna i organizacijska
kultura u skladu, nema faktora stresa koji mogu utjecati na sigurnost, ali u situaciji
gdje su vrijednosti nacionalne kulture i organizacijske kulture proturje¢ne, to
moze dovesti do stresa.

3. VEZA IZMEDU KULTURE/KLIME SIGURNOSTI I
LJUDSKOG FAKTORA U SIGURNOSTI

Znanstvenici se donekle slazu da klima i kultura utje¢u na faktore kao 3to su
komunikacija, dono3enje odluka, rjeSavanje sukoba, stavovi, motivacija, vodstvo
itd.

Diaz i Cabrera [34] su usporedivali razinu sigurnosti i nesre¢a s klimom
sigurnosti u tri kompanije na Tenerifima, te su dosli do statisti¢ki vaznog odnosa.
Rezultati dobiveni za svako poduzee pokazali su da su poduzeca koja su imala
vidu razinu sigurnosti, imala i bolje rezultate u vezi s klimom sigurnosti te
pozitivniji stav prema sigurnosti. Perrow [51] je upozorio da mnoge nesrece
proizlaze zbog stvaranja pritiska. Cak i ako prihvaéene vrijednosti u kompaniji
upucuju na to da je “sigurnost na prvome mjestu”, u praksi se moze dogoditi da
pojedinac koji donosi odluke to zanemari.
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Grote i Kiinzler [52] se slazu s Perrowom i opisuju sociotehni¢ki model
kulture sigurnosti, nazivajuéi ga “cjelovito sigurnosno upravljanje”. Rezultati
istrazivanja koje su proveli u pet razli¢itih kompanija, idu u prilog stajalistu da se
sukobi izmedu sigurnosti i proizvodnje mogu prije rijesiti u korist sigurnosti u
organizacijama u kojima je sigurnost shvacena kao sastavni dio primarnog
zadatka sustava rada (“Pozitivna kultura sigurnosti”).

Helmreich i Merritt [53] tvrde da je cilj kulture sigurnosti smanjiti mogué-
nost ljudske pogreske i to:

- smanjenjem mogucénosti da se dogodi pogreska
- sprje¢avanjem Sirenja pogreske prije nego $to po¢ne operativno djelovati
- ublazavanjem posljedica pogreske.

4. REGISTRIRANJE LJUDSKOG FAKTORA U POMORSKIM
NESRECAMA

Jedan je od nadina sprjefavanja nesreéa potanko ispitivanje uzroka pomorskih
nesrea i Zrtava, analize koje mogu objasniti nuzna poboljSanja vezana uz
sigurnost. The Norwegian Maritime Directorate (Norveska pomorska uprava), Nor-
wegian National Coastal Administration (Norve$ka nacionalna obalna uprava) i Nor-
wegian Veritas (Norveski Veritas) registriraju podatke u vezi s pomorskim
nesreCama. Statistike dobivene iz baze podataka Norveske pomorske uprave
pokazuju da je vise od 50% nesreca prouzrokovano ljudskim faktorom. U 15-20%
nesretnih slu¢ajeva uzrok je neki drugi, ili je nepoznat. (Skipsfartsstatistikk
Sjoulykker/Statistike pomorskih nesrec¢a 1992., 1993., 1994., 1995., 1996. [60].)

U televizijskom programu na NRKI, u proljeée 1997. (Schrofdingers katt
spesial. Vidi: www.nrk.no/katta/arkiv/spes 97/spes 97. htm, 17. oZujka 1997.)
refeno je da je vise od 90% svih nesre¢a na moru i u zraku prouzrokovao ljudski
faktor.

U svojoj knjizi Uobicajene nesrece, koja je postala glavna knjiga o pomorskim
nesrecama, kao i o drugim nesrec¢ama, Perrow [51] kazZe:

“Premda se 80% pomorskih nesreéa moze pripisati ljudskoj pogresci,
opéenito pretjeranoj brzini u lodim vremenskim prilikama i pogreékaI.na u
navigadiji, uzroke nesreca treba potraziti i u nepravilnostima opreme i strojeva”
(str. 224.).

U drugim izvorima navodi se da se 60-90% svih nesre¢a na moru i u zraku
moze svrstati u kategoriju “ljudski faktor” [25,54,55].

Bez obzira na to da li je ljudski faktor odgovoran za 60 ili 90% nesreca, omjer
koji se odnosi na ljudski faktor je visok, te bi razumijevanje mehanizama kojileZe u
osnovi nesreca, trebalo pomoéi u njihovu sprjeavanju.

Pitanje koje se sada postavlja jest: zasto se postotak nesreca koji se odnosina
ljudski faktor razlikuje u razli¢itim studijama/zapisima? Jedan od glavnih razloga
mozemo pronadi u definiciji pojma nesreca; &ini se da se definicija razlikuje od
zemlje do zemlje, i od jedne baze podataka do druge. Drugi razlog te razlike moze
biti u vrijednosti istraZivatke procjene i pouzdanosti podataka registriranih u bazi
podataka o nesre¢ama. Hill i neki drugi znanstvenici [56] te Rothblum i Carvalhais
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[57] tvrde da su &etiri faktora imala utjecaja na analiziranje nesre¢a prouzro¢enih
ljudskim faktorom:

- pouzdanost i cjelovitost podataka ovisi o onome tko ih istrazuje

- moZe se previdjeti ili suviSe pojednostavniti skupina podataka vezanih
uz ljudski faktor

— sustav klasifikacije/taksonomija utjete na prikupljene podatke kao i na
podatke koji se iznose u izvjestajima, i

- kompjutorski program koji se koristi za unoSenje podataka, moze utjecati
na pouzdanost, vrijednost i cjelovitost podataka o ljudskom faktoru.

Druge istrazivatke studije [41,51,57] idu u prilog viSe uzro¢noj prirodi
nesreca, te isto tako isticu znacenje i probleme vezane uz pravilno registriranje.
Nesrece su rezultat skupa moguénosti mnogih razli¢itih uzro¢nih faktora, od kojih
je svaki nuzdan, ali ne i dovoljan da prouzrokuje slom.

“Nesreca broda Piper Alpha jedna je od onih za koju bi teSko mogli reéi da je
bila 'Bozja volja; uglavnom je uzrok bio na samome brodu. Premda se katastrofa
sama po sebi nije mogla kontrolirati, nesreéa je uglavnom bila rezultat nakupljenih
pogreSaka u upravljanju" (45, str. 215.).

De Joy [42] je u svom istrazivanju istaknuo vaZnost onoga tko ispituje
nesrece:

“Nadzornici prvog reda imaju vaznu ulogu u izvjestavanju i ispitivanju
nesreca, ali i u tome da osiguraju primjenu i odrZzavanje nekih preporucenih
postupaka d&ji je cilj pobolj$anje uvjeta. Programi za obuku nadzornika trebali bi
istaknuti izvore nesporazuma u interakciji nadredeni — podredeni, kao i vaznost
davanja pravilnih predvidanja u vezi s problemom sigurnosti." (str. 15.).

5. BUDUCA ISTRAZIVANJA

Rasmussen [38] tvrdi da su nesrece i sigurnost kao podrudja istrazivanja
interdisciplinarni, te da su prisutni na nekoliko razina:

— Narazini vlasti, uprave, medunarodnih udruzenja istrazivacka disciplina
moze biti politicka znanost, zakon, ekonomija ili kultura i sociologija.

— Na razini brodarske kompanije istrazivatka disciplina moze biti teorija
odludivanja, sociologija/teorija organizacije, upravljanje, organizacijska
kultura ili kultura sigurnosti.

— Narazini broda, kapetana, vode-skupine istrazivacke discipline mogu biti
sociologija/teorija organizacije, upravljanje, psihologija rada,
organizacijska kultura, kultura sigurnosti ili odluke donesene pod
stresom, zapovijedanje u opasnim situacijama.

— Na razini osoblja i rada istrazivacke discipline mogu biti psihologija rada,
ljudski faktori, komunikacija ¢ovjek-stroj, odluke donesene u stresnim
situacijama, organizacijska kultura i kultura sigurnosti.

Tore J. Larson [59], izdava¢ Safety Science Monitor (Pregled znanosti o
sigurnosti), takoder se usredoto¢io na multidisciplinarni aspekt nesreca i

sigurnosti:
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“Vjerujem da poseban slu¢aj industrijske sigurnosti i sprje¢avanje ozljeda
na poslu zahtijeva kombinirani pristup nekoliko disciplina: epidemiologija daje
potrebno orude da bi se do$lo do utjecaja negativnih posljedica u odredenim
opasnim situacijama; psihologija ¢e objasniti kognitivne aspekte ljudskog
ponasanja, shvacanja, stavova i emocija; sociologija i upravljanje ljudima mogu
protumaciti relevantne rezultate ponasanja skupine i re¢i nam kako se
organizacije mijenjaju i za$to; ergonomija moze dati rjeSenja za probleme
izlozenosti u perceptivnim, manualnim, i kognitivnim zadacima; strojari ¢e
istaknuti bitne aspekte sigurnosti dizajna stroja; i statisti¢ari mogu ocijeniti
mjerenje nesreca i potvrditi moguce posljedice intervencija.”

Zbog multidisciplinarnih i viSerazinskih aspekata sigurnosti, ¢ini se da
postoji potreba za koordinacijom razli¢itih razina da bi se smanjio rizik. Izgleda da
bi kultura mogla biti integrativni element koji bi uzeo u obzir sve razine.

Kao $to smo ve¢ spomenuli, istraZivanje upucuje na to da kultura sigurnosti
iklima sigurnosti utje¢u na posredne varijable kao $to su komunikacija, donosenje
odluka, rjeSavanje sukoba, stavovi, motivacija, vodstvo itd. Istrazivanje koje je
izneseno u ovom &lanku upucéuje na jasnu povezanost izmedu posrednih varijabli
inesreca.

Buduéi da je do sada bilo vrlo malo istraZivanja organizacijske kulture i
organizacijske klime povezano sa sigurno$¢u na moru, daljnja bi prou¢avanja
trebala biti na ovim podrudjima:

— Prijenos rezultata s podru&ja industrije i sigurnosti u zraku na podrudje
sigurnosti na moru.

— Odredivanje najvaznijih kulturolodkih faktora koji utje¢u na sigurnost na
moru.

- Ispitivanje utjecaja kulture na izbjegavanje rizika i preuzimanje rizika, i
kako kultura moze utjecati na sigurnost u situaciji stvaranja sve vece
napetosti i u kriti¢nim situacijama.

— Razvijanje pokazatelja sigurnosti na moru, koji bi se mogli koristiti po
klasifikaciji, a koristila bi ih i osiguravajuca drustva.

U &lanku koji su napisali Helmreich i Wilhelm [22] takoder se navode

podrugja daljnjeg istrazivanja:

“Odnos izmedu kulture sigurnosti i nacionalne kulture, te profesionalne
kulture i sigurnosnog ponasanja nije bio empiri¢ki dokazan jer nije razvijen
kvantitativni indeks kulture sigurnosti. Odnos izmedu organizacijske klime,
kulture sigurnosti i sigurnog ponasanja takoder treba odrediti" (str. 3.).
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