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Samenvatting

Dit artikel bespreekt het sociaal-wetenschappelijke concePt

organisaciecultuur als basis voor het, sterk in zwtngzlinde,

construct van veiligheidsculuur. Veiligheidscultuur wordt in

navolging van de Amerikaanse organisatiedeskundige Edgar

Schein, geoperationaliseerd als een fenomeen dat zich op drie

niveaus manifesteert - artefacten, beleden waarden en basisas-

su-pridi. Het zi.in uiteindelijk de basisassumpties die het

denken en handelen in de organisatie sturen en die het doel

vormen van het veiligheidscultuuronder¿oek'

De veiligheidscultuur openbaarc zich nadrukketijk in de wijze

waarop een organisatie veiligheidsproblemen behandelt. Het

artikel bespreekt een drietraps methode om cot een diagnose

van veiligheidscultuur ce komen'

Dit ardkel is de eerste in een serie van Ewee artikelen over

veiligheidscultuur. Het tweede arrikeI bespreekc de resultaten

van onderzoek naar de veiligheidscultuur in een staalfabriek

(Swuste ee,2002)
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Summary

This article examines the social-scientifìc concept of organisa-

tional culture as preamble for the, now popular, construct of

safery culture. In accordance with American organisational

scientist Edgar Schein safety culture will be operarionalised as

a phenomenon that manifests itself at three levels - artefacts,

espoused values and basic assumptions. In ¡he end it is the

basic assumptions th¿c steer thinking and acting in an orga-

nisation and thac will be the ultimate goal oF the safecy culcu-

re investigation.

Safety culture manifests imelf explicitly in the way an organi-

sation tackles safery problems. This article discusses a ch¡ee-

step approach towards the diagnosis ofsafery culture.

This article is the first in a series of rwo articles on safety cul-

ture. The second article discusses rhe results ofan inquiry of
saFery culture at a s¡eel plant (Swuste ea.,2002)
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lnleiding

De inceresse voor veiligheidsculcuur is groot. Sind. het begin

van de jaren tachtig staat veiligheidsculruur in de belangstel-

ling, meegevoerd op de golven van aandachr en onderzoek

naar organisatiecultuur. Deze hype werd mede veroorzaakt

door bestsellers als'In Search OfExcellence' (Peters en

\Øaterman, 1982) en'Corporate Cultures' (Deal en Kennedy,

1982). Cultuur kon als passende verklaring dienen voor het

achterblijvende economische succes ven vele westerse bedrij-

ven in vergelijking met hun ooscerse evenknieën ofvoor he¡

mislukken ven een aanral grote internationale fusies

(Hoßtede, 1991). Op hec gebied van veiligheid sloegen bij-

voorbeeld veiligheidssyscemen als STOP van hec Amerikaanse

DuPont niet of nauwelijks aan bij Nederlandse bedrijven.

Hec an¡woord werd gevondeo in het verschijnsel cultuur.

Cultuur als holistisch en resumerend begrip gaf managers een

aantrekkelijke synopsis van hun bedrijÊ- het helicopterbeeld,

dar zij zo goed kunnen gebruiken in hun planningen en srra-

cegievorming. Cultuur werd één van de toverwoorden van de

jaren tachtig. Een woord met een zo brede toepassing loopc

echter hec gevaar te zeer opgerekt en daardoor betekenisloos

te raken.

Het moment lijkt rijp om de balans op te maken. \Øat is er

in die rwintig jaar tot stand gebrachc? Heeft culruur haar ini-
ciële beloÊte ingelost en functioneert hec volwaardig naast

gen dat cultuur onzichtbaar is en afgeleid, ofgeoperatio-
naliseerd, dienc te worden.

2. Cultuur is meerdimensionaal (Guion, 1973; Hofstede,

1986, 1.99 1 ; Jones en James, 197 9 ; Schein, 1992).

Cultuur wordt beschouwd als een samenhangend geheel

van verschillende deelaspecten of dimensies. De meeste

auteurs beklemtonen echter hec geinregreerde, holistische

karakter van cultuuS hetgeen in tegenspraak lijkt mer de

opsplirsing in dimensies.

3. Cultuur is stabiel (bv. de Cock e.a., 1986). De stabilireit
van cultuur is afhankelijk van het aggregerieniveau -

nationale culturen veranderen minder snel dan organisa-

tieculturen. Voor organisatieculcuren wordc in de litera-
tuur doorgaans een stabiele periode van vijfjaar gehan-

teerd (de Cock e.a., 1986).

4. Cultuur bestaat uit gedragspraktijken en is bijgevolg aan-

geleerd. Dit laatste kenmerk \¡¡ordr door niemand bestre-

den maar het eerste wel. Hec zijn vooral sociologen die

menen dat organisatiecultuur hoofdzakelijk besraar uit
gedragsprakdjken. Psychologen en antropologen menen

dac een organisatieculruur een waarden- ofideeënsysteem

omvat en meer is dan een verzameling aangeleerd gedrag.

De kwestie waarden versus gedragspraktijken impliceert
een ander aspect van cultuu! namelijk haar gelaagdheid.

De meeste auteurs stellen dac cultuur zich op diverse nive-

aus manifesteert, maar zy verschillen in het aantal en aa¡d

van de lagen. Tabel 1 geeft de opbouw van de cultuurop-
vatting van een aåncal auteurs weer.

andere organisatievariabelen? In dit
artikel wordt de relevante literaruur

besproken en een model voor de dia-

gnose van een veiligheidscultuur

gepresenteerd.

Kenmerken van cultuur

Cultuur is de co[ectieve programme-

ring van de geesc op grond waarvan de

leden van één groep oÊcategorie men-

sen onderscheiden kunnen worden

van een andere groep (naar Hofstede,

1991). Deze definitie maakt een aan-

Tøbel I - De lagen uan cultuar uolgens uer¡chillende auteurs

Auteu¡ Kern taag I Ing2 I-aag3

Deel & Kennedy

Hofstede

Sanders & Nuijen

Schein

waa¡den helden

waa¡den rituelen

waarden en riuelen

principes

bæisæsumpties (met de mond

beleden) waarden

gebruikenen communicetiewerk

rituelen

helden symbolen

helden symbolen

arteÊacæn

tal belangrijke aspecten van cultuur duidelijk. Op de eersre

plaacs is cu[tuur een collectief fenomeen - het wordc gedeeld

door mensen. Op de cweede plaats is er sprake ven program-

mering - cultuur is aangeleerd. Tenslorre, cultuur heeft

betrekking op een groep. Her is daarbij gebruikelijk verschil-

lende aggregatieniveaus ce onderscheiden, zoals narionale cul-
tuur - bv. de Nederlandse oFFranse culruur, bedrijfs- en

beroepscultuur - bv. een zware indusffiecultuur ofa¡tsencul-
tuut en organisatiecultuur - de cultuur van één specifieke

organisatie of bedrijf

Door de jaren heen hebben onderzoekers verschillende ken-

merken aan het fenomeen culruur toegekend. Deze kenmer-

ken gaan nagenoeg voor alle âggregarieniveaus op.
1. Cultuur is een sociaal-wecenschappelijk consrrucr (bv.

Berends, 1995; Guion, 1973:James, 1982). Dar wilzeg-
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Laag I ror en mer 3 noemt Hofsrede (1991) gedragsprak-

rijken, die het hoofdbestanddeel van een organisariecul-
tuur uitmaken. Sande¡s en Nuijen (1987) wijken niet van

deze opvatting af. Schein (1992) maakt geen verschil tus-

sen de verschillende gedragspraktijken maar splirst de

waarden in beleden waarden en de Feitelijk operationele
waarden, de basisassumpties. Van Hoewijk (1988) tenslot-
te, vormt een synthese van beide visies.

Naasc deze algemene kenmerken van cukuur zijn ook specifie-

ke kenmerken aan organisatiecultuur toegekend:

5. Sommige auteurs (Ekvall, 1983; Hand¡ 1979; Kers de

Vries en Millec 1986; Schneider, 1975; Schein, 1996;

Tiompenaars, 1 985) onderkennen verschillende culruurry-
pen ofsubculturen binnen een organisarie, bv. een leider-

schapscultuur, een kwaliceitscultuur, of een werknemers-



cultuur. Op grond van deze karakterisriek kan ook een

veiligheidscultuur onderkend worden'

6. Tot slot, cultuur is funccioneel (Hoßtede, 1991; Schein'

1992; Schneider,1975). In de literatuur worden rwee

functies genoemd: continuTteit - er behoeft niet steeds uit-

gelegd te worden waarom bepaalde zaken'nu eenmaal zo

gedaan worderi - en onzekerheidsreductie - je plaats

wecen, als het ware.

Cultuur is een, door een groeP onderling gedeeld, meerdi-

mensionaal construct dat relatieÊstabiel is en dat bestaac uit

zowel normen en waarden als gedragspraktijken' Ook binnen

organisaties kunnen verschillende subculturen onderscheiden

worden en voorziet een organisatiecultuur in zowel continuÏ-

teic als onzekerheidsreductie. De buitenste lagen van het cul-

tuurconcept zijn op revatten als specifieke manifestaties van

de cultuurkern (tabel 1), de zichtbare gevolgen van het idee-

ensysteem dat de kern omvet. \øac precies het ideeënsysteem

inhoud¡, kan beschouwd worden als de inhoud ofaard van

de culcuur. De oo¡zaak ofde reden van dit specifieke ideeën-

systeem dient elders te worden gezocht - voor neties ligt de

oorzaak in de historie besloten terwijl voor organisaties men

op zoek moet naar de leiders en oprichters van hec bedrijf'

\Øordc organisatiecultuur oPgevat als een gedragssysteem' dan

is dit onderscheid van minder belang'

Een dergelijke beschouwing van cultuur wekr de indruk van

een gtote eensgezindheid lussen onderzoekers' Dit is echter

niet het geval. Op de eerste plaats komt dit omdat onderzoe-

kers met verschillende achtergronden het onderzoek uiwoeren

- sociologie, culturele antropologie, sociale- en organisatieps¡

chologie, politicologie - en hun specifieke paradigma's en

instrumentarium toePessen. Aannamen over de aard vân een

cultuur spelen hierbij een belangrijke rol - i'c' oFiedere cul-

cuur uniek is, ofeen unieke score oP een aantal algemene

dimensies vertegenwoordigt ofeen cluster van bepaalde eigen-

schappen representeert (zoals een sterrenbeeld, bijvoorbeeld)'

Organisatiecultuur

Alle auteurs beschriiven het ontscaan van een organisatiecul-

tuur. Van Hoewijk (1988) maakt onderscheid tussen Ewee

opvettingen: (1) normatieve integratie en (2) sociaal leren' In

beide opvattingen gaat het om de reaccie van de organisatie

op contextuele veranderingen. Bij normacieve integratie wor-

den veranderende' excerne normen intern verdisconteerd' Dit

kunnen veranderende maatschappelijke normen z\n - b4-

voorbeeld, het aanstellen van vrouwen op hoge posities - of

de instroom van nieuw personeel met aÂ"rijkende normen'

Hofstede is een vertegenwoordiger van deze opvatring'

Voor de Amerikaan Schein stellen vooral veranderende

marktsituaties de organisarie geregeld op de proef'

Succesvolle oplossingen, die gegenereerd worden tijdens een

dergelijke beproeving, kunnen deel uit gaan maken van de

organisatiecultuur. Ze worden onderdeel van de basisassump-

ties die het denken en doen in de organisatie sturen' Schein's

benadering wordt beschouwd als een proces van sociaal leren

(van Hoewijk, 1988).

4

Organisadecultuur wordt geplaatsr tussen twee andere orga-

nisatorische asPecten; organisatiestructuur en organisacorische

ptocessen (van Hoewijk, 1988). De organisatiesructuur geeft

de formele organisatie aan, zoals vastgelegd in organogram-

men en verantwoordelijkheden. De organisatorische proces-

sen zijn alle transformatieprocessen van inÊormatie en materi-

aal binnen een organisatie (zie figuur 1)'

Figuur I - De dynamiek van organisatorische aspecten

Ter verduidelijking kan de beeldspraak van de mens gehan-

teerd worden. De organisatiestructuur heeft haar pendant in

de anatomie van de mens. De processen in figuur I zijn ver-

gelijkbaar mec de frsiologische processen van de mens en de

ãrganisatiecultuur komt overeen met de menselijke psyché'

Deze metaloor maakt een aanral punten duidelijk' Op de

eerste plaats illustreert zij dat, hoewel we over drie verschil-

lende analytische groothederì spreken, zij betrekking hebben

op een en hetzelFde obiect. Bovendien staan deze drie groot-

heden in een onderling dynamisch verbend; zwakheden in

één aspect (bv. de structuur) zijn op te vangen door een sterk

ander aspect (bv. de cultuur). De beeldspraak maakt verder

duidelijk dat het onderzoek naar de drie grootheden een ver-

schillend instrumentarium behoeft, net zoals dit voor de drie

aspecten met betrekking toc de mens ook geldt'

Als voorstander van organisatiecultuur als een ideeënsysteem

benadrukt Schein het bestaan van organisatorische waarden

en voegt het hele scala aan gedragingen samen onder de noe-

mer artefacten (cabet l). Dat Schein geTnteresseerd is in orga-

nisatorische waarden blijkt uit hec feit dat hij een nadrukke-

lijk onderscheid maakr tussen geuite, of met de mond bele-

den waarden aan de ene kant èn basisassumpdes aan de ande-

re kant. Deze basisassumpties bepalen de feitelijke organisa-

tiecultuur. Het is duidelijk dac geen genoegen wordt geno-

men me! wac de organisatieleden zeggen dat zij doen' Deze

interpretatie van cultuur en cultuuruitingen suggereert een

bepaalde methode van onderzoek. Antwoorden oP een vra-

genlijst zullen hooguit gelden als 'met de mond beleden

*""rd.n en zijn niet voldoende representatieÊvoor de onder-

liggende basisassumpties. Om de basisassumpties te achterha-

l.r, *odt een uitgebreide onderzoeksbenadering voorgesteld'

Behalve vragenlijstonderzoek moeten observaties en docu-

menconderzoek inzicht geven in een patroon achter de bele-
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Tabel 2 - Dirnensies uan basisassumpties

Dimensies van basisassumpties Implicaties voor veiligheidscultuur

l. Aard van werkelijkheid en waarheid

2. Aard ven djd

3. Aard van ruimte

4. Aard van menselijke natuur

5. Aard van menselijke ecciviteit

6. Aa¡d van menselijke relaties

' Wac is (on)veiligl Var zijn risicok en wac nierl'!l'at is een veiligheidspro-

bleem? Zi.in ongevallen onvermijdelijk? Is er sprake van een technische fixl
Veiligheidsinspanningen kosten tijd. Vindt men de cijd besteed aan veiligheid
nutcig, slepend, vermorsr, tijdrovend? \Øanneer vindr men dat voldoende tijd
aan veiligheid is besceedl Hoe verhoudt zich de tijd besreed aan productie en

kwaliteit ten opzichte van veiligheid? Hoe belangrijk zijn hisrorische veilig-
heidsprestaties voor besluiwormingsprocessenl

Hoe is de werkplek gedefinieerd? \(/ie houdt de werkplek schoonì \Øat zijn de

gevarenzones van de werkplek en wie bepaalr dat?

Is de mens (werknemer) te condirioneren of is hij/zij een cognitieÊactief
wezen? In hoeverre is de mens plooibaar? Zoekt een rÃ'etknemer bewust risicot
op of probeert brllzy deze acdeÊ re vermijden? Heeft disciplinair srraffen zin
of niet?

Vat is werk, wat is veilig werkl Ontplooien werknemers zelf initiatieven in
nieuwe, onbekende situaties of dienen zij nadére instructies af re wachtenì

'Welke relaties hebben werknemers onderling en mer hun leidinggevenden? -

bijvoorbeeld onderlinge competitie, individualisme, (on)afhankelijkheid, mate
van samenwerking, autoriteic, medezeggenschap. Is een werknemer een kind,
dat aan de hand moer worden genomen of nier?

den waarden en gedragingen. Deze basisassumpties hebben

berrekking op universele aspecten van de organisatie. Schein

noemt zes 'dimensies' van de basisassumpties, die hij heeft

afgeleid van hec werk van ancropologen Kluckhohn en

Strodtbeck (1961). Tabel 2 geeft een opsomming van de

dimensies.

Binnen een organisatie kunnen de beleden waarden en de

basisassumpdes congruent zijn, zij komen geheel of groten-

deels overeen. [n dat geval is er geen probleem. Dic is anders

wenneer er sprake is van incongruentie. Een incongruenre

organisacie maakt haar beweringen niec waar en handek haar

problemen op een ondoorzichtige manier a[, omdat deze nier
op de vascgelegde - lees: beleden - manier opgelost worden,

maar volgens de dieper gelegen en onbewuste basisassump-

ties. Incongruentie in een organisatie kan eenvoudig optre-
den maar is des te moeilijker op re lossen. Probleemoplossing

in een incongruente organisatie is diffirus ofonvolledig,
omdac men het op de ofhciële manier wil doen, maar hiervan

voortdurend afwijkt.

Concluderend kan gesceld worden dat hec onderzoek naar

organisarieculruur veel waardevoile beeldvorming heeft opge-

leverd. De benadering vao Edgar Schein neemt hier een bij-
zondere plaats in, omdat hij aan organisatiecultuur veel

gewicht coekent. Hij brengc zowel de zichtbare als de

onzichtbare kancen van organisatiecultuur in kaarr - respec-

tievelijk de gedragingen en her patroon van hieraan ren

grondslag liggende ideeën. Deze benadering vormr her uir-
gangspunc voo¡ de bestudering van veiligheidsculcuur.

Veiligheidscultuur

Veiligheidscultuur kan beschouwd wo¡den als her onderdeel

van de organisadeculruur dat zich richc op veiligheid. Voor
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zowel de veiligheids- als de organisaciecultuur gelden dezelfcle

basisassumpties. Het is daarenboven een 'goed' teken als de

organisatiecultuur specifieke basisassumpcies over veiligheid
heeft. In deze paragraafworden de implicaries van de basisas-

sumpties voor veiligheid uitgewerkt.

Onde zoek naa r vei I igheid scu ltuu r
Het onderzoek naar veiligheidscukuur van de afgelopen 25
jaar heeft nog geen unanieme benaderingswijze opgeleverd.

Het onderzoek wordt gedomineerd door sociaal- en organisa-

tiepsychologisch onderzoek mer een sterk reductionistische

benadering. Her accenr ligt op de beschrijving ofdiagnose
van de veiligheidsculcuur. Vragenlijsronderzoek is de meest

gebruikte methodiek, aangevuld mer incerviews. Hec aancal

dimensies dat uit deze onderzoeken resulteerr en waarop een

veiligheidscultuur kan worden beschreven, loopt uireen van 2

(Dedobbeleer en Béland, 1991) tot 2l (Lee, L996).

Samenvattend kunnen de volgende conclusies over hec

onderzoek naar veiligheidscultuur worden getrokken (zie

Guldenmund, 2000):

1. Het concepc van veiligheidscultuur is slecht uirgewerkr, er

is geen bevredigend model van veiligheidscukuur
2. Er is aanzienlijke onduidelijkheid over her onrstaan, de

inhoud en de consequentie van (een bepaalde) veiligheids-

cultuur

Deze conclusies roepen het beeld op van een vrij jong onder-

zoeksterrein, met alle onduidelijkheid, ongerichtheid en diver-

gentie die daar bij hoorr. Dit wordt versterkt door het gebrek

aan concentratie van de inspanningen, veroorzaakt door de

onderlinge wedijver van de diverse onderzoelagroepen die
zich mec onderzoek naar veiligheidscultuur bezighouden.

Door het model van Schein roe re passen op veiligheidscul-



tuur worden bovenstaande knelpunten min of meer opgelosc.

Het leggen van een causaal verband tussen een bepaalde vei-

ligheidscultuur en een zekere veiligheidsprestatie is nu nog

nier mogelijk en zal voorlopig, bij gebrek aan voldoende

c¿rst$sen, slechts aannemelijk gemaakt kunnen worden.

Een raamwerk voor veiligheidscultuur
Her managen van veiligheid kan beschouwd worden als een

probleemoplossende activiteit (Hale, 1985; Hale and

Glendon, l9B7). Om deze activiteic zo gestructureerd en

inzichtelijk mogelijk te laten verlopen, zijn verschillende

methodieken ontworpen, waarvan de Deming-cirkel ('plan,

'do', 'check, adjusc') de meest bekende is (Deming, 1968).

Uitdagingen of problemen zijn bij Schein bij uitstek momen-

ten waarop de organisatiecultuur op de proefwordc gesteld

en nieuwe basisassumpties kunnen ontstean, indien de huidi-
ge niet afdoende zijn. Het is dus aannemelijk dac een veilig-

heidscultuur zich nadrukkelijk manifesteert bij veiligheids-

problemen en hun oplossingen.

Veiligheidsproblemen doen zich vaak voor tijdens een sroring

in het productieproces (Swuste,1996). In een proces dat op

afscand wordt bestuurd, bijvoorbeeld vanuit een concroleka-

mer, wordc op zo'n moment geïnrervenieerd door productie-

medewerkers waardoor de kans op ongevallen toeneemt. De

wijze waarop een dergelijke storing wordc verholpen - wel of
niet volledig stilleggen van het proces, wel oF niet inroepen

van de technische dienst, wel of niet vooraf bespreken en

aÂvegen van de risico's - bepaalt het veiligheidsrisico van de

ingreep en vt/ordt beihvloed door de vigerende cultuur. Ligt
de nadruk op productie, dan zal men trachten de storing snel

en met zo min mogelijk overleg te verhelpen om productie-

verlies te voorkomen. Als deze handelwijze een paar keer

goed gaat, dan zal, zij zich verscerken en, op den duur, als

basisassumptie deel gaan uitmaken van de organisatiecultuur.

Veiligheid wordt dan iets dat vooral lastig is, veel te veel tijd
kost en feitelijk overbodig is (Swusce ea,1999).

Täbel 2 vermeldt de implicaties voor de probleemoplossende ac-

tiviteiten va¡ een organisarie van de eerder genoemde zes 'di-

mensies', waarlangs zich basisassumpties kunnen ontlvikkelen.

Op grond van deze beschrijvingen is reeds te onderkennen

hoe een veiligheidscultuur functionee¡r. Basisassumpties met

becrekking tot werkelijkheid en waarheid bepalen in grote

mate hetçen wordt waargenomen aan gevaren en risicot.

Hoe de tijd die aan veiligheid wordt besteed erva¡en wordt, is

van groot belang voor de kwaliteit varr de algehele veilig-

heidsprestatie. Assumpties met betrekking cot de inrrinsieke

kwaliteiten ven mensen zullen de aard van de maatregelen

bepalen. Ook geven ze aan welke ongevallen al dan nier als

probleem worden beschouwd, omdat de dominante opvat-

ting nu eenmaal is dat mensen brokkenmakers zijn of, rn

ieder geval, voor zichzelf moeten uitkijken. Gelet op de drie

schillen van Schein's model, is het van belang hoe men de

informatie classificee¡t weerrnee men een anEwoord wil geven

op bovensraande vrâgen. Een organisatie kan bijvoorbeeld

legio mogelijkheden hebben om velligheidsproblemen te sig-

naleren, maar deze niet of niet ten volle benutten. Deze

mogelijkheden zyn dan slechts de artefacten van een veilig-

heidscultuur.

Veiligheidsculcuur kan nu gedefinieerd worden als dié aspec-

ten van de organisatiecultuur die een doorwerking hebben op

de attituden en het gedrag met betrekking tot het verlagen of
verhogen van risico (Guldenmund, 2000).

Een nieuwe methode voor het onderzoek
naar ve¡l¡gheidscultuur

De methode die wo¡dt bepleit voor onder¿oek naar veilig-

heidscultuur is samengevat in cabel 3.In deze tabel worden

databronnen voo¡ elke laag gesuggeree¡d. Hoewel het onder-

zoek naar veiligheidscultuur uiteindelijk op de basisassump-

ties gerichc is, kunnen deze slechts afgeleid worden omdat ze

voor de leden van de organisatie zó vanzelFsprekend zijn dat

zij onzichtbaar en lastig objectiveerbaar zijn.

Het onder¿oeksproces dat hier wordt voorgestaan, kent in
feice drie fasen; (l) een vragenlijsronderzoek, (2) observacies

Tabel 3 - De drie lagen uan cahaur, hun zichtbaarheid en gegeuensbronnen

Cultuurniveau Mate van zichtbaarheid Voorbeelden van data

1. Observeerbare gedragspatronen

(arcefacten)

2. \Øaarden

3. Basisassumpties omcrent:
. De aard van werkelijkheid en waarheid
. De aard van tijd
. De aard van ruimte
. De aard van de menselijke natuur
. De aard van menselijke activiteit
. De aard van menseliike relaties

zichtbaar, maa¡ vaak niet goed te

ontcijferen

relatief expliciet en bewust

Hoofclzakelijk impliciet:
. Vanzelßprekend
. Onzichtbaar
. Voorbewust

uitlatingen, vergaderingen, rapporten,

kledingvoorschriften

training, procedures, instructies,

uidatingen, maatregelen

manifesteren zich in de wijze

waarop problemen worden

opgelost

moeten verder afgeleid worden uit
de artefacten en waarden en door

middel van observades
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en (3) een documentenonderzoek. Met de vragenlijst worden

de actituden ove¡ vier primaire objecten - hardqrare, soÊtware,

mensen en gedrag - bepaald (Guldenmund, 2000). De resul-

taten van het vragenlijstonderzoek vormen de basis voor een

primaire beeldvorming van de veiligheidscultuur. De resulta-

cen kunnen echter niet woordelijk als kenmerk van de veilig-

heidscultuur opgevat worden. Gedu¡ende de observacies pro-

beert de onderzoeker allerlei artelacten re verzamelen, die een

aanknopingspunt kunnen vormen voor onderliggende

essumpties over veiligheid. Her documentenonderzoek ten-

slotte, dient een beeld re verschaffen hoe de organisarie haar

veiligheidsproblemen identificeerc, aanpakt en oplosr - i.c.

welke probleemoplossende activiteir de organisacie onrwik-
kelc, oÊhoe de organisacie omgeac mer hardnekkige veilig-
heidsproblemen (zie ook Heming en Guldenmund, 1999).

Schein zèlf stelr een merhode van 'vallen en opscaari voor,

waarbij de onderzoeker gedurende zijn onderzoek basisas-

sumpcies expliciteert en die voorlegr aan goed ingewijde
werknemers (zie Meijer, 1999). Vanwege her tijdrovende

karakcer van deze aanpak suggereert Schein de mogelijkheid
van een gescructureerde brainsrorm. Middels één oF meer van

dergelijke bijeenkomsten crachc de onderzoeker mer een

groep gemociveerde werknemers een sec basisassumpties te

ontrafelen. Een gestrucrureerde brainscorm is ook de basis

van de SCHAZOP-methode, die Kennedy (1997) in zyn
proefschrift verdedigt. SCHAZOP is een gemodificeerde

LIAZOE toegesneden op veiligheidscuhuur. Bij de secrie

Veiligheidskunde wordc momenteel gestudeerd op een bruik-
bare Nederlandse versie hiervan.

Discussie

De oogst van ruim rwincig jaar onderzoek naar veiligheids-

cultuur is nier bepaald bemoedigend en draagr het kenmerk
van een relaciefrecenr onderzoeksterrein, dar zich slechts

moeizaam laat omlijnen en bepalen. Hec gebrek aao wissel-

werking tussen onderzoeksgroepen op dit gebied is debet aan

de lage consensus - alle wedi.jveren immers om de gunst van

de opdrachtgevers waeraan zij hun bescaan danken.

Hoewel de slingers vooralsnog in de doos kunnen blijven,
beginnen zich langzamerhand de cootouren ven een raam-

werk en een onderzoeksmechode af re rekenen. De bevindin-
gen en lessen van onderzoek naar organisatiecultuur is voor
de onderzoeker van veiligheidscultuur relevanr. Het pleidooi
van Schein voor zijn drielagen model van organisariecultuur

is overtuigend en toepasbaar op veiligheidscultuur. Eén sleu-

¡el toc de veiligheidscultuur wordr gevormd door de wijze
waarop in de organisatie met veiligheidsproblemen wordt
omgesProngen.

Het fenomeen van nationale cultuur is echter ook niet zon-
der belang. Op de eerste plaats is daar de kwestie van cul-
tuur-relativisme, waerop Hofscede a[door de aandachc vestigr
(bv. HoÊstede, 1994) en die impliceert dar managemenrcech-

nieken niet universeel zijn omdat narionale culturen nu een-

maal drascisch van elkaa¡ verschillen. De be[angrijkste les

voor de cultuuronderzoeker is dat organisatieculturen noch
het adaptatievermogen hebben van een kameleon, noch de

willekeur vertonen van een honingbij. Organisatie, en veilig-
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heidsculcuren zijn betrekkeli.fk evolucionaire en aldus functio-
nele fenomenen die een oorzaak en een zekere massa, in de

vorm ven basisassumpties, kennen en die zijn ingebed in een

nationale cultuu! een bedrijßculruur (bv. een zware

industriecultuur) en wellichr onder invloed sraan van een

beroepscultuur (bv. artsenculcuur) (Mijs, 1992; Schein,

1996).

De gevolgen van een bepaalde veiligheidsculruur zijn echter
nauwelijks onderkend. De aanzer die dit artikel hiercoe geeft

- namelijk een koppeling van (veiligheids-)cultuur mer geno-
men maacregelen en gedrag - is hiervan een plausibel voor-
beeld. Hec onderzoek van de komendejaren dient zich juisc

op deze consequencies te concentreren, zodat de aard van het
veiligheidscultuurconcepr - toverwoord oÊ onderzoeksobject -
wetenschappelijk kan worde4 geëvalueerd.
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