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1| A dolgozék bevonasa

a munkavédelmi programokba —
a bizalmatlansag eloszlatasa

Targyszavak: munkavédelem; baleset-megelbzes; vallalati kultura;
munkahelyi légkér; bizalom; kommunikacio;
esettanulmany.

A dolgozéi részvétel fontossaga a munkavédelmi
programokban

A hatékony munkavédelmi és foglalkozas-egészségugyi menedzs-
ment dontd szerepet jatszik a munkahelyi balesetek és a foglalkozasi
artalmak csOkkentésében. Ezt a tapasztalatot vontak le az elmult husz
év alatt mindazok, akik részt vettek az USA Munkabiztonsagi és Foglal-
kozas-egészségugyi Hivatalanak (OSHA) dnkéntes munkavédelmi prog-
ramjaiban. Azt is megallapitottak, hogy a legsikeresebbek azok a prog-
ramok voltak, amelyekben a dolgozok nagy aranyban vettek részt.

Az OSHA - a legeredményesebb munkaltatok gyakorlatat alapul
véve — az onkéntes munkabiztonsagi és foglalkozas-egészségugyi prog-
ramok lebonyolitasara iranyelveket adott ki, amelyekben a munkaltatok-
nak a kovetkezo6ket ajanlja:

e Folytassanak rendszeres kommunikaciét az alkalmazottakkal

munkabiztonsagi és foglalkozas-egészségugyi témakban;

e Tegyek lehetbve, hogy az alkalmazottak megismerhessék a prog-
ramot;

e Tegyék lehetbve, hogy az alkalmazottak kozremikodjenek a ve-
szelyek feltarasaban és értékelésében;

e Teremtsék meg annak lehetéségét, hogy az alkalmazottak hala-
déktalanul jelenthessék a munkaval 0sszeflggd halalos balesete-
ket, séruléseket, betegségeket, rendkivuli eseményeket és veszé-
lyeket, valamint javaslatokat tehessenek az ilyen veszélyek meg-
felel6 kezelésére;

e Az ilyen jelentésekre és javaslatokra haladéktalanul reagaljanak.



Bar ezek az iranyelvek gyakorlati javaslatokat is tartalmaznak, a val-
lalatok mégis gyakran tanacstalanok voltak, hogyan alkalmazzak Oket
eredményesen. A dolgozdok részveételének Osztonzésére szolgald egyik
legbevaltabb eszk6z a munkavédelmi és foglalkozas-egészségugyi bi-
zottsag.

A dolgozok részveételét tekintve azonban gyakran vegyes eredmeény-
re vezettek azok a kisérletek, amelyek az iranyelveket ilyen bizottsag ut-
jan probaltak alkalmazni. Sok bizottsagnak azért nem sikerult céljait
megvalodsitania, mert nem tudta elérni, hogy munkajaban a dolgozok je-
lentds szamban, tevékenyen részt vegyenek.

Néhany éve felmérést végeztek New Hampshire-i munkaltatok ko-
rében a munkabiztonsagi és foglalkozas-egészségugyi bizottsagok tevé-
kenyseégeérdl. A kutatok megdobbenve tapasztaltak, hogy mindossze a
valaszadok 62%-a volt elégedett a vallalatanal mikodé bizottsaggal.

Az elégedett és az elégedetlen munkaltatok tapasztalatai a kovetke-
z6 ot vezetési eszkoz alkalmazasa terén tértek el egymastol: kbltsegve-
tés, rotacio, idébeosztas, napirend és jegyzékdnyvvezetés. Azok a bi-
zottsagok mikodtek jol, amelyek ezeket a vezetési eszkdzoket alkalmaz-
tak, ahol nem éltek mind az 6t eszkozzel, ott az alkalmazottak kevésbé
voltak elégedettek.

Koltségvetés

Majdnem minden uzleti tevékenységnek van koltségvetése, megter-
vezik, hogyan hasznaljak fel a vallalat forrasait a feladat elvégzésére. A
legtobb vizsgalt bizottsag szamara azonban ismeretlen volt ez a gyakor-
lat. Pedig ha egy cég munkabiztonsagi és foglalkozas-egészsegugyi bi-
zottsagot kivan létrehozni, mindenek elétt el kell dontenie, milyen és
mekkora forrasokat szan ra.

Meg kell hatarozni, milyen tevékenységet végezzen a bizottsag,
mennyi id6t fordithat ezekre, és munkajaval kapcsolatban milyen koltsé-
gek merulhetnek fel. Be kell tervezni az oktatasra, valamint a munkabiz-
tonsagi és foglalkozas-egészsegugyi programokra szant idét és pénzt,
tovabba a bizottsag mikodési koltségeit.

A bizottsag mikodési kereteinek tisztazasa megkonnyiti az alkal-
mazottak részvételét annak munkajaban. Ezeket az elvarasokat k6zolni
kell a bizottsagi tagokkal és a vezetdkkel, kulondsen a kozvetlen terme-
lésiranyitokkal. Ha a bizottsag tevékenységére realis iddkeret all rendel-
kezésre, akkor a dolgozok is szivesen részt vesznek munkajaban, a ve-
zet6k pedig szamithatnak a beosztottak kozremuikodésére.



Rotacio

A legtobb munkabiztonsagi és foglalkozas-egészségugyi bizottsag
rendszeres id6kozonkeént valtja tagjait. Egyes bizottsagokban 6 heten-
ként cserél6dnek a tagok, masokban tobb évig sincs valtozas.

A rotacié gyakorisagatol fuggetlendl, mindig sokat lehet tanulni,
ha Uj ember kerul a csoportba. Megkérdezhetik tle, hanyszor kellett
Uj munkahelyi kornyezethez alkalmazkodnia, é€s milyennek talalta an-
nak a szervezetnek a mikodését. Melyek voltak a célok és felada-
tok, hogyan oldottak meg azokat? Mi volt a szervezet egyes tagjainak
szerepe?

A legjobban szervezett bizottsagok munkajahoz hozzatartozik a jol
megszervezett rotacio és az uj tagok betanitasa arra, hogyan segitsék
el6 a csoport hatékonysagat a legrovidebb id6 alatt azzal, hogy megva-
laszoljak a fenti kérdéseket.

Idobeosztas

Aki sok munkahelyi és csaladi kotelezettségének akar eleget tenni,
gyakran id6zavarba kerul. Sokkal nehezebb olyan funkciot betolteni,
amely rendszertelen id6kozokben tartott 0sszejovetelekkel jar. Nyilvan-
vald, hogy teljesen nem kerulheték el az id6beli Utkozések, de a konflik-
tusok minimalisra csokkenthet6k, ha elére megtervezik a bizottsag 6sz-
szejoveteleinek helyét és idejét.

Az a leggyakoribb megoldas, hogy mindig azonos napon és idében
ulnek 0ssze havonta, vagy akar hetente. Lehetbleg ugy kell az idépontot
megvalasztani, hogy minél kevesebb mas programmal Utkdzzon. Hétfé
és péntek nem ajanlott az esetleges hosszu hétvégek, harom napos Un-
nepek miatt. A szervezének ugy kell az uléseket Utemeznie, hogy azo-
kon minél tobben részt vehessenek.

Napirend

A legtobb munkabiztonsagi és foglalkozas-egészségugyi bizottsag
irott napirendet készit. A napirendet azonban be is kellene tartani, mar-
pedig szamos bizottsagnal nem ez a gyakorlat. A napirendnek irottnak
kell lennie, mert a szoban kozolt napirendeknél nagyobb az attdl vald el-
térés veszélye.

A napirendben meg kell adni a témakat és a témafelelésoket, to-
vabba az egyes témakra szant id6t. Meg kell tervezni, hogy mikor kezdik



és mikor fejezik be egy adott téma targyalasat, és ezt be is kell tartani.
El6fordulhat, hogy megvaltozik a fontossagi sorrend, vagy elétérbe kerul
egy kulonosen fontos téma — ezeket az Ulés elején jova kell hagyatni.

A bizottsag vezet6jének kell gondoskodnia a napirend betartasarol.
O allithat be valamilyen témat egy kdvetkezé (ilésre, vagy hagyhat el egy
napirendi pontot, hogy az el6z6 targyalasat befejezhessék. O vezeti a
vitat, és ugyel arra, hogy a targytdl ne térjenek el, és a napirendi témak
targyalasat a megadott id6n belul fejezzék be.

Jegyzékonyvvezetés

A legelterjedtebb vezetési eszkdz az Ulések jegyzOkonyve, amely-
nek tukroznie kell, milyen akciokat hajtott végre a csoport. A bizottsag
tagjai az ulést kovetben jegyz6koOnyvtervezetet kapnak, ezt a bizottsag a
kovetkez6 ulésen atnézi és jovahagyja.

Ezeknek az ulésrdl készult emlékeztetbknek nem kell minden el-
hangzott sz6t tartalmazniuk, fontos viszont, hogy rogzitsék a felmeruit
témakkal kapcsolatban hozott dontéseket. Ennek elmulasztasa a jegy-
z6konyvek leggyakoribb hibaja, pedig a napirendi pontok lezarasanak
hianya kétséget hagy afelél, tett-e a bizottsag valamilyen Iépést a tar-
gyalt kérdésben.

Egy konkrét példa

Erdemes megvizsgalni, hogy milyen stratégia alkalmazasaval sike-
rult egy vallalatnak elharitania a bizottsag sikeres mikodésének akada-
lyait. Nem elég ugyanis kijeldlni dolgozdkat a bizottsagba, hanem arra is
ra kell venni 6ket, hogy annak munkajaban aktivan részt vegyenek. Ha
ez utdbbit a dolgozok elmulasztjak, els6 1épésként meg kell vizsgalni, mi
ennek az oka.

A szdban forgd vallalatnal a dolgozok azért maradtak tavol a bizott-
sagi Ulésekrdl, mert fbnokeik nem tamogattak részvételiket. Nem talal-
tak ugyanis elég hatékonynak az ott folyd munkat és az eredményeket
kevéssé hasznositottak. A probléma megoldasa érdekében a munkabiz-
tonsagi és foglalkozas-egészségugyi bizottsag minden tagja konkrét fel-
adatot kapott, és erré6l minden dolgozét és vezetét tajékoztattak. A bi-
zottsagban kapott feladat ezentul beletartozott a dolgozdk rendes napi
munkajaba.

Ezutan a vezet6kkel pontosan egyeztették a bizottsagi munkahoz
szukséges id6t, igy a dolgozok tavolléte elére tervezhetéve valt. Az Ulé-



seket a vezetOk igényeinek szem el6tt tartasaval Utemezték be. Ha nem
is lehetett minden Utkozést elkerulni, kdnnyebben jutottak egyezségre a
munkahelyi vezetbkkel, ha azok lattak, hogy véleményuket figyelembe
veszik.

A bizottsagi tagok munkakorének kibdvitése fénodkukkel egyetér-
tésben, valamint a bizottsagi munka pontos id6igényének meghataro-
zasa elharitott minden akadalyt az alkalmazottak részvétele eldl, igy si-
kerult a vallalatnal a bizottsagi munkaban 95%-os részvételt elérni. A
dolgozdk bevonasa a munkabiztonsagi és foglalkozas-egészségugyi bi-
zottsdg munkajaba javitotta a munkahelyi 1égkort, a javasolt vezetési
eszkozok alkalmazasa pedig el6segitette a bizottsagok eredményes
munkajat.

A dolgozdk bizalmatlansaganak problémaja
a munkavédelemben — esettanulmany

Egy amerikai gyarban egy munkas majdnem halalos balesetet
szenvedett, amikor egy gép bekapcsolasakor aramutés érte. A veszély-
forras jelzésének elmulasztasaért senki nem vallalta a felel6sséget, mert
mindenki félt, hogy tobb napi munkabérét megvonjak, vagy akar el is bo-
csathatjak. A gyarban feszult légkor uralkodott, mindenki aggodott, mert
napirenden voltak a leépitések és az atszervezések.

Megel6z6 karbantartasra, vagy legalabb a dolgozok legsurgo-
sebb kéréseinek megoldasara nem jutott elég pénz. A balesetek mo-
géttes okait nem vizsgaltak ki, legfeljebb ,tlzoltasra” jutott az eréforra-
sokbal.

A tulajdonosok mar a gyar eladasat fontolgattak, a vezet6kkel egyutt
meégis inkabb szembenéztek a problémaval, és végul sikerult nagy biz-
tonsaggal mikodo, kiemelkedd termelékenyseéget elér6 és kedvezd jo-
vBbeli kilatasokkal kecsegtetd termeléuzemet teremteniuk. Vajon hogyan
erték ezt el?

Az igazgato a balesetek kivédése és a munkavédelmi kultura javita-
sa érdekében oktatast szervezett. Az egy éven at tarté foglalkozasokon,
valamennyi alkalmazott részt vett, a vezetbket is beleértve. Az 6sszejo-
veteleken a balesetek bekovetkezéséért nem az alkalmazottak viselke-
dését hibaztattak, hanem a problémakat beszélték meg. Az Gzem példa-
ja nyoman altalanos kovetkeztetések is levonhatok a hatékony munka-
védelmi programok sikertényezgirél.



Elsd Iépés: A bizalmatlansagi ciklus megszakitasa

Az elsb beszélgetéseken dtletborzét tartottak. A felsd vezetéknek és
a tulajdonosoknak egymastol fuggetlenul ezt a két kerdést kellett megva-
laszolniuk: 1. Biztonsagi szempontbol mit talal kockazatosnak a munka-
folyamatokban, a munkakapcsolatokban vagy a kommunikacio terén? 2.
Mit gondol, a masik csoport miket sorolt fel az elsé kérdésre adott vala-
szaban?

A csoportok valaszait egy-egy szovivé ismertette. A masodik kér-
désnek az volt a célja, hogy mindegyik csoport probaljon meg a masik
fejével gondolkozni. A masodik lista pontossaga meglepetést és derult-
séget keltett, mert olyan dolgok kerultek felszinre, amelyeket sokan
megbeszélhetetlennek tartottak.

Korabban a megbeszéléseken érvek csaptak 0ssze, és az allas-
pontok nem kozeledtek egymashoz. Most viszont csak kérdéseket lehe-
tett feltenni és magyarazatot kérni, de nem volt szabad vitatkozni a ma-
sik nézetével. A moderator gyakran elismételtette a hallottakat, egészen
addig, amig azokat mindenki meg nem értette. Ezutan a nézeteltérések
gyakran maguktol eltiintek, mert mindenki meghallgatta a masikat, és
veégul ugy talaltak, hogy egyetértenek egymassal.

A kovetkezb lépésben munkacsoportokat alakitottak, amelyek egy-
egy feltart problémaval foglalkoztak, és kivalasztottak egy vagy két prob-
lémamegoldot. Egyes problémakat az igazgatora és csapatara osztottak,
mivel csak 6k rendelkeztek a megoldashoz szukséges hataskorrel vagy
forrasokkal.

A vezetOk csoportja célokat tlzott ki, akcioterveket készitett és hoz-
zalatott azok megvalodsitasahoz. A beosztottak sajat munkafolyamatukon
dolgoztak és abban jutottak egyezségre, hogyan kezeljenek olyan hely-
zeteket, amelyek a multban gondot okoztak. Egyes problémak megolda-
sa nemcsak a biztonsagot novelte, hanem a termelést is gyorsitotta, a
mindséget pedig javitotta.

A gyar teljes személyzetével lefolytatott beszélgetések nyoman ki-
alakult a munkabiztonsagot akadalyozo tényezdk listaja.

A munkahelyi biztonsag akadalyai

A hatarid6k betartasa a biztonsaggal szemben els6bbséget élvez.
A vezetbk sosem keresik fel a munkateruleteket.

A munkaadd nem torédik az alkalmazottak munkakorulményeivel.
A kotelezettségeket nem tartjak be.



Nincs megallapodas egységes vezetésrdl vagy azonos szabva-
nyok alkalmazasarol.
A szamonkeéreés laza.
Fontos informacidkrol gyenge a tajékoztatas.
A konfliktuskezelés szokasos mddja a blnbakkeresés, a szemé-
lyes tamadas és a megtorlas.
A biztonsagi problémakra adott reagalas és a probléma nyomon
kOvetése lassu, vagy hianyzik.

¢ A munkahelyen félelem uralkodik.

Az egyes tényezOk megvitatasa betekintést nyujtott abba, miért
uralkodik bizalmatlansag a munkahelyeken.

1. A hataridoék betartasa a biztonsaggal szemben elsébbséget élvez

A vezetbk azt allitottak, hogy els6dleges a biztonsag, a hataridok
betartasa miatt nem szabad embereket veszélybe sodorni. Valéban min-
denkinek azt mondtak, hogy abbahagyhatja a biztonsagat veszélyeztet6
munkat. Az alkalmazottak azonban gyakran ugy érezték, hogy munka-
helylkon szivesebben veszik, ha vétenek a biztonsagi szabalyok ellen,
de betartjak a hatarid6ket. Egyes vezetbknek ez a kozlés meglepetést
okozott.

A vezet6k nem értették meg, hogy poziciojuk és elvarasaik befolya-
soljak beosztottjaik viselkedését. A legtobbszor nem kifejezett utasita-
suk, hanem elvarasaik gyakorolnak olyan nyomast a dolgozdkra, amely
miatt a termelést a biztonsag elé helyezik. Egy vezetd elejtett megjegy-
zéseét, ohajat parancsnak veszik, és ugy értelmezik, hogy a vezet6 elvar-
ja toluk, hogy vallaljanak kockazatot a munka elvégzéséért.

A beszélgetéseken ezért egyertelmi valaszt kell adni arra, hogy mi
az elfogadhat6 kockazat.

2. A vezetok sosem keresik fel a munkateriileteket

Egész nap nincs annyi idém, hogy mindazt megtegyem, amit kelle-
ne — haborodtak fel a vezet6k. A dolgozok viszont az érdeklédés hianya-
nak tudtak be, hogy sosem fordult meg munkahelytukon felsé vezetd.

Ez azért lenne szamukra fontos, mert nem tudnak bizni olyan veze-
t6k dontéseiben, akik sosem jartak ott, ahol 6k dolgoztak, nem mutattak,
torédést, hozzaertést és érdeklédeést az irant, hogy megismerjék a mun-
kasok gondjait. A vezetdk jelenléte szamukra arrol tanuskodna, hogy fe-
letteseik a munkabiztonsagot fontosnak tartjak.



3. A munkaadé nem torédik az alkalmazottak munkakorilményeivel

Sokszor hallhatd, hogy a vezetbket nem érdekli a munkabiztonsag,
csak a koltségek csokkentése. A karcsusitas €s a munkak kihelyezése
olyan légkort teremtett, amelyben az alkalmazottak nem biznak abban,
hogy a vallalat vezet6sége szivén viseli érdekeiket. Pedig a vezet6k to-
rédnek vellk, de gyakran nem értik meg annak fontossagat, hogy ezt
kifejezésre is juttassak.

Egyes vezetbk vették a faradsagot, hogy meghallgassak a dolgozdk
vélemeényét, gondjaikat és Otleteiket, majd ezekre reagaltak. Bennuk
jobban meg is biztak az emberek, mint magaban a vallalatban.

Az alkalmazottak hangsulyoztak, hogy nem azt igénylik, hogy mun-
kahelylukon Iépten-nyomon egy vezetbbe Utkdzzenek. Amikor a vezetbk
egyszer nem sajnaltdk a faradsagot, és elmagyaraztak dontéseiket
megmutatva, hogy torédnek alkalmazottaikkal, akkor — a megértés nyo-
man — az ellenségesség és a szembenallas egyuttmikodéssé valtozott.

4. A vallalt kotelezettségek be nem tartasa

A vezetdk arrdl panaszkodtak, hogy a szakszervezet nem tartja be
azt az igéretét, hogy nem hasznalja fel a munkabiztonsag kérdését tar-
gyalasi fegyverként”. Azt is allitottak, hogy a dolgozok nem hajlanddk
arra, hogy biztonsagukért maguk vallaljak a felel6sséget.

A szakszervezeti tagok a vezet6k be nem tartott kotelezettségeiként
felsoroltak, hogy nem fejezték be a megkezdett programokat, nem tartot-
tak be az igért cselekvési pontokat, valamint nem biztositottak elegendé
munkaerét és pénzt a munkaveédelemre.

5. Nincs megallapodas egységes vezetésrol
vagy azonos szabvanyok alkalmazasarél

A vezetbk és a termelésiranyitok nem értettek egyet a munkabizton-
sagi célokban, illetve az intézkedések veégrehajtasanak egységes megko-
vetelésében. Az egyik fellgyel6é ragaszkodott egy szabalyhoz, a masik
nem. Ez gyakran automatikusan elvezetett a kovetkez6 problémahoz.

6. A szamonkérés lazasaga

Az emberek ugy talaltak, hogy senki nem kérte szamon, ha valaki
nem hordta a személyi véd6eszkozoket. A vezetdbk megfelel6 ved6olto-
zék nélkul sétaltak keresztul a gyaron. A dolgozok ugy érezték, hogy a
vezetOk kotelessége, hogy a szabalyoknak érvényt szerezzenek.



7. Fontos informacidkrol gyenge a tajékoztatas

A hianyos kommunikacidénak sokszor az volt az oka, hogy a kézvetlen
kapcsolat helyett mindenki tulsagosan hagyatkozott a feljegyzésekre, fali-
ujsagokra vagy e-mailekre. Az emberek ugy érezték, hogy nincs idejuk
megbeszélésekre, de a tajékozatlansagért gyakran nagyobb arat fizettek.

Nagy felhaborodast valtott ki példaul a gyarban egy uj létszam-
politikai intézkedés bevezetése. Kiderult, hogy a tervezett Iépést mar egy
éve nyilvanossagra hoztak egy faliujsagon, de azt senki sem olvasta el.
Az emberek sosem tételezik fel, hogy levelek, feljegyzések, jelentések
fontos informacidt tartalmazhatnak. Tudni kell, hogy az informacié nem
azonos a kommunikacioval.

8. A konfliktuskezelés szokasos moddja a blinbakkeresés,
a személyes tamadas és a megtorlas

Ha valaki elhelyezését kéri egy munkakorbél, mert azt veszélyesnek
tartja, felettesei gyakran azt allitjak, hogy csak a munka el6l menekul. A
szakszervezet képviseldi is ugy tapasztaltak, hogy a kérdés kezelésének
gyakorlatilag ez az egyetlen mddja. A balesetek kivizsgalasa buntet6 ak-
cio jellegl, még a szakszervezeti tagok kozott is az a szokas, hogy az
érintetteket kipellengérezik.

9. A biztonsagi problémakra adott reagalas
és a probléma nyomon kovetése lassu, vagy hianyzik

Az egy évig tartd parbeszéd eredményeként a vezetdk belattak,
hogy a bizalom és a szavahihet6ség megteremtésének az a titka, hogy
id6ben reagalnak a munkavédelmi problémakra és javaslatokra. Az al-
kalmazottak ismételten kifejtették, hogy elsésorban ebben latjak a valla-
latnak a munkavédelemmel kapcsolatos kotelezettségét.

10. A munkahelyen félelem uralkodik

A félelem kialakulasanak f6 oka a helytelen fegyelmezési gyakorlat.
Nem azt kérik szamon az emberektdl, hogy nem tartjak be az elbiraso-
kat, hanem azért buntetik meg Oket, ha megsérulnek. Ez ellenérzést és
haragot valt ki. Ezutan az emberek visszatartjak az informaciot, a bal-
eseti statisztika pedig romlik.

Ez a dilemma els6é megitélésre megoldhatatlan. A vezet6ség etikai-
lag felelésnek érzi magat azért, hogy megtorolja az olyan viselkedést,
amely veszélyt idézhet el6, az alkalmazottak viszont a fegyelmezésben



kovetkezetlen és nem tisztességes lépést latnak, amely megrontja a
korabban j6 munkahelyi légkort.

Masodik lIépés: Az elditéletek megtorése —
hogyan miikodik a bizalmatlansagi ciklus

Evtizedes tévhiteket kell megingatni a bizalmatlansag légkérének
eloszlatasahoz. Mindenki és minden csoport abbdl indul ki, hogy az 6
szempontjai és felfogasa a helyes. A moderatorok tehat megismertették
csoportjukat az egyéni valasztas és felel6sség koncepcidjaval.

Az egyéni hozzaallas és a munkahelyi légkor megvaltoztatasa
szempontjabol fontos négy problémakort vizsgaltak:

e Az emberi természet része, hogy valamilyen jelentést tulajdoni-

tunk annak, amit masok mondanak és cselekszenek;

e Ez gyakran bizalmatlansagi ciklus kialakulasahoz vezet;

e Ugyanez a mechanizmus a bizalom megteremtésére is felhasz-

nalhato;

e Hogyan lehet kezelni a latszélag megoldhatatlan (6sszeegyeztet-

hetetlen) problémakat.

Ezt az utols6 kérdést azért kellett feltenni, mert a csoport tagjai ra-
dobbentek arra, hogy sok olyan, stresszt kivaltd probléma van, amelyet
nem tudnak befolyasolni. Egyes kérdéseket, mint a termelés felgyorsita-
sat és a koltségcsokkentést, a vallalatnak sikeresen meg kell oldania,
hogy versenyképes maradjon.

A bizalmatlansagi ciklus kialakulasa

A kisgyereknek megtanitjak, hogyan szemlélje a vilagot, hogyan ér-
telmezze a targyakat és az esemeényeket. Ismereteit idével tapasztalatok
is gazdagitjak. A pszicholdogusok szerint, ha az ember lat egy eseményt,
akkor azzal kapcsolatos érzései attol fuggenek, hogy azokat — korabbi
tapasztalatain atszlrve — hogyan értelmezi. Ha egy 6sember a XXI. sza-
zadba csOppenne és egy szivmditétet latna, féleimet érezne. Ez a példa
azt mutatja, hogy érzéseinket kulturank befolyasolja. A mi kulturankba a
bizalmatlansag is beagyazodott.

Az 1. abran szerepl6 bizalmatlansagi ciklus azt mutatja, hogy van
egy ,mi’ és ,0k” helyzet, és mindegyik csoport a masik viselkedését
fekete szemlvegen at nézi. Ha ,mi” els6 Iépésként latunk egy bizonyos
viselkedést, masodik lépésként annak negativ jelentést tulajdonitunk,
ezért arra — harmadik |épésként — védekezb6en reagalunk. Ezek az on-
védelmi cselekedetek a csendes elutasitastol az er8szakig terjedhetnek.



»MI” 2. negativ szandék
feltételezése

3. védekez6

1. medfigyelt viselkedés S
reakcio
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1. dbra A bizalmatlansagi ciklus

Ugyanakkor a fogadé ,6k” észlelik a mi dnvédelmi viselkedésuinket —
ez a 4. lépés. Ennek — 5. Iépéskeént — negativ jelentést tulajdonitanak, és
valaszképpen — 6. Iépéskent — ,6k” is onvédelmi cselekedettel reagal-
nak. ,Mi” természetesen észleljuk az ,6” viselkedésuket, és ugy érezzuk,
hogy tamadas ért minket. A ciklus igy folytatédik tovabb, mert minden
védekezd lépésnek a masik fél negativ jelentést tulajdonit, az pedig to-
vabbi reakciot valt ki.

A beszélgetések résztvevadi elismerték a bizalmatlansagi ciklus létét.
Legtobbjuk szerette volna tudni, hogyan lehetne ezt a ciklus megszaki-
tani és jobb munkahelyi légkort teremteni. Ekkor az el6adok ismertették
veluk a parbeszédnek, mint a bizalom épitésének elgondolasat.

Harmadik lépés:
A munkahelyi parbeszéd megtanitasa és alkalmazasa

A parbeszéd, valamint a vezet6ség akcioterve és annak nyomon
kOvetése elbsegitette sok régi, bizalmatlansagi ciklust teremt6 probléma



megoldasat. Hogyan kell viselkedni ahhoz, hogy a bizalmatlansagot al-
landé bizalom valtsa fel?

Azokat az 6szinte, egymast tiszteletben, és az eredményt szem el6tt
tartd beszélgetéseket, amelyeket a foglalkozasokon megkezd-
tek, négyszemkdzt tovabb kell folytatni a munkacsoporton belll és
a szervezeti funkcidok kozott. Itt azonban két sulyos akadaly merul fel:
egyrészt nehéz érzékeny témakat felvetni, biralni vagy biralatot kap-
ni, masrészt pedig mikor lenne idejuk a dolgozoknak ezekre a beszélge-
tésekre?

Vannak, akik nem biznak a beszélgetések sikerében. Ugy vélik,
hogy az Oszinte beszélgetés azokkal, akik nem tartjak be a biztonsagi
elbirasokat, kellemetlen lenne, és hatastalan maradna, talan még szabo-
tazshoz is vezetne. Lehet, hogy a beszélgetés csak rontana a helyzeten,
jobb nem bolygatni az alvo oroszlant — allitottak egyesek. A multbeli ta-
pasztalatok szerint a beszélgetés gyakran csak sulyosbitotta a problé-
makat.

Néhany tipp arra vonatkozdélag, hogyan lehetne a beszélgetéseket
eredményesen lefolytatni.

e Hatarozza meg, kivel kell beszélnie és mirdl.

o Keésziilion fel. Ne tételezzen fel rosszat a masikrol, akkor megtori

a bizalmatlansagi ciklust, nyitott lesz az uj informaciora és el6se-
githeti a munkahelyi kapcsolatok javulasat.

o Kezdje a beszélgetést eqy k6z06s céllal. Ne rontson ajtdostol a haz-
ba, mert akkor a masik fél védekezd allaspontra helyezkedik, és
nem tudjak a kérdést veszekedés nélkul megbeszélni. Az embe-
rek nem a beszélgetés targya, hanem a felismert szandék miatt
valnak elutasitova. Ha ugy latjak, hogy érdekeiket szem elétt tart-
ja, akkor barmirél beszélhet veluk. A beszélgetést dvatosan kell
kezdeni, hogy lathassa, hogyan vélekedik onrél a masik fél. Addig
nem szabad a beszélgetés f6 targyara térni, amig nem biztos ab-
ban, hogy a masik fél bizik j6 szandékaban.

e Emlitsen meg egy megfigyelt viselkedeést anélkiil, hogy azt ma-
gyarazna vagy értelmezné. Ha valaki viselkedésének valamilyen
szandékot tulajdonit, azzal tipikusan ellenallast és védekezést valt
ki. Példaul allapitsa meg, hogy ,On a mult héten haromszor elmu-
lasztotta, hogy visszahivja fontos ugyfelinket”, de ne fejezze ki
érzelmeit azt mondva, hogy ,Csalédtam onben, mert...”, vagy
még rosszabb, ha negativ kdvetkeztetést von le: ,Onben nem le-
het megbizni!”. Ha a beszélgetést a tényekkel kezdi, a masik fél
jobban meghallgatja, mint amikor tamadast érez.



o Befejezésiil kérjen és tegyen igéretet. Eppen olyan fontos, ho-
gyan fejez be egy lényeges beszélgetést, mint amilyen fontos,
hogyan kezdi el. Gyakran ugy fejez6dik be egy nehéz kérdés
megbeszélése, hogy a részletek megoldatlanok maradnak. Ha
nem tisztazza, hogy pontosan mit kell tenni, akkor a feladatok tel-
jesitéséeért senki sem vallal felel6sséget. Ezért a beszélgetés vé-
geén le kell szdgezni, kinek, mikor, mit kell tennie. Azt is el kell
dontenie, hogyan fogja ezt ellendrizni. Ha ezt elmulasztja, akkor
szamithat arra, hogy a témaban még tobb hasonl6é beszélgetést
kell folytatnia.

A gyarban a munkacsoportok havonta ellenérzik munkajuk eredme-
nyét és visszhangjat. Az egy éven at szervezett beszélgetéseken a dol-
gozok megtanultak a parbeszédet. Miutan lattak, hogy a nyilt, nem egy-
mast hibaztaté parbeszédek kedvezben befolyasoltak munkajukat és
kapcsolataikat, sokan onként folytattak ezt a gyakorlatot. Fontos, hogy a
vezetdség mindig biztositott id6t az ilyen tipusu megbeszélésekre.

Negyedik Iépés: Az eredmények szambavétele
és az emberek kozremiikodésének értékelése

A projekt vezet6i mar kezdetben elhataroztak, hogy az eredményt
és az emberek kozremiikodését nyomon fogjak kovetni. Ennek érdeké-
ben havonta felmérést végeztek a munkahelyi eseményekrél, a munka-
védelmi oktatasokrodl és a balesetveszélyes esetek jelentésérdl.

A havi felméréseket haromhavonta kiértékelték, hogy megallapitsak,
tortént-e valtozas. Az év veégi értékelésen jelentds javulast konyvelhettek
el. Az er6feszitések eredményeként a gyar jobb munkahellyé valt. Talan
meég ennél is fontosabb, hogy két év 6ta nem fordult el6 sem baleset,
sem sulyos veszeélyt okoz6 esemény.
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