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1. Abstract

This paper reviews the literature on safety culaméd provides a research on two different
organizations in the construction industry. Thetfarticle focusses on research undertaken
from 1990 and onwards. The concepbajanizational culturas clarified since it is

important to look at the safety culture as a pathe organizational culture. A distinction is
drawn between functionalist and interpretive petipes on organizational culture. Although
safety culture is generally acknowledged to bengpoirtant concept, not much consensus has
been reached when defining this concept. The seaxiute looks at the safety culture at two
different organizations against the main elemehgssafety culture according to Reason
(1997). Furthermore this paper provides some gueg| from recognized theorists, on how

achieving a positive safety culture.

Keywords: Organizational culture, safety culture,

2. Sammendrag

Denne artikkelen gir en redegjgrelse av begrepegenasjonskultur og sikkerhetskultur
samt ser pa disse begrepene opp mot hverandree\Videartikkelen sgrge for en
giennomgang av utvalgt litteratur der forskningssp®l, metode og resultat blir presentert.
Artikkelen presenterer tilngerminger fra to motstéeperspektiver, beskrevet som
funksjonalistisk og fortolkende. Relevante modditarutvalgt teori vil bli presentert sammen
med forslag til hvordan organisasjoner kan ga ffend& kunne oppna en sikkerhetskultur.

Artikkelen tilbyr avslutningsvis en diskusjon.



3. Artikkel 1 - Sikkerhetskultur som teoretisk begrep. En gjennomgang av utvalgt
litteratur.

1.1 Innledning

Vi lever i et samfunn der teknologien aldri har v utviklet som den er nd, vi samarbeider
pa tvers av sektorer, pa tvers av byer og ikke npidgvers av landegrenser. Vi lever i en
verden med gkt kompleksitet. Risikobildet i dagk&e det samme som det var for 30 ar

siden. Organisasjoners krav til & ha en god silkskultur og forebygge mot skader og uhell
er stadig stort. Sterman (200)¢r at evnene og beslutningsreglene for agekiamplekse
systemer endrer seg over tid. Evolusjon ledeetélssjon og spredning av noen agenter, mens
andre dgr ut. Adapsjon skjer ogsa nar mennesker &eifra opplevelse, spesielt nar de leerer

nye mater & oppna deres mal i mgte med hindringer.

| falge en undersgkelse i Rapport fra Statens dshaljginstitutt (Nr. 4, 2010 -
Arbeidsskader og arbeidsrelaterte helseproblematdffer det ca. 90 000 arbeidsskader pa
norske arbeidsplasser, hvert ar. Rapporten vidégratav disse skadene er mindre alvorlige,
men det er arlig flere omkomne grunnet arbeidsskladisfall. Ifglge Faktabok om
arbeidsmiljg og helse fra STAMI (2011) er definiggm pa arbeidsskade dadsfall, en
arbeidsskade der den som ble skadet av ulykkerinden et ar. Rapporten fra Statens
arbeidsmiljginstitutt (Nr. 4, 2010 - Arbeidsskaderarbeidsrelaterte helseproblemer) viser at
det estimeres til at det er ca. 20 000 menneskartso redusert funksjon pa jobb og/eller i
fritiden som fglge av en arbeidsulykke, til enhtidr Dette er en viktig indikator for
risikonivaet i arbeidslivet. Ifalge faktabok om aitbsmiljg og helse fra NOA (2011) har man
ikke noe nasjonalt register som inneholder samtippeidsskade dgdsfall i Norge, men
tilsynsmyndighetene arbeidstilsynet, petroleumgtiéd, sjgfartsdirektoratet og

luftfartstilsynet registrerer arbeidsskadedgdsfedld norskregistrerte arbeidsgivere,



uavhengig om den dgde er bosatt i Norge ellelandtt. Figur 1 viser en oversikt over
registrerte arbeidsskadedgdsfall de siste arenameastilt fra tilsynsmyndighetene nevnt
over. Faktaboken fra 20XKler at en ser antydninger til gkning, men at talkesiste arene har
ligget mellom 60 og 70 arbeidsskadedgdsfall. Ifdédeabok om arbeidsmiljg og helse fra

NOA (2011)sa er behovet for forebygging fremdeles stort.

@konomi spiller alltid en sentral rolle i arbeidivéd sikkerhet, mens noen organisasjoner
setter av mange ressurser er det mange andre stpmarger sikkerhetstiltak grunnet
gkonomiske grunnelfiglge Hinze (2000gr kostnadene i arbeidet med sikkerhet tydelige,
men argumentene fortsetter med at kostnadene valyldee - gkte forsikrings kostnader,

tapt produktivitet og forstyrrelser, gir et gkonskiinsentiv til & prave a forebygge hendelser
Choudhry et al. (2007) sier at ulykkesforebyggititideer pavirket av den positive
sikkerhetskulturen. Sikkerhetskultur er et relatimgt begrep som vi enda har mye a laere om

og det blir stadig viktigere i var komplekse verden
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Figur 1. Antall arbeidsskadedgdsfall 2006 — 20a€jélt pa landbasert virksomhet,
petroleumsvirksomhet, sjgfart og luftfart. Tall ffadsarsaksregistret (DAR) til sammenligning|. (
Kilde: Tilsynsmyndighetene, Dgdsarsaksregisteret)

Hentet fra faktabok om arbeidsmiljg og helse 20NQ@A. S. 208.




1.2. Organisasjonskultur

For & beskrive sikkerhetskultur er det viktig astarkonseptet organisasjonskultur. Jeg vil
farst redegjare for og gjengi ulike definisjoneraganisasjonskultur og deretter gjgre rede
for sikkerhetskultur. Sawacha et al. (1999) sianbbnnet at en gijennomgang av
sikkerhetskultur ikke kan veere komplett uten enmm@ning av organisasjonskultur, ettersom

operasjoner pa stedet er pavirket av organisagjensetegn.

Reason (1997prteller at frem til 80-tallet var kultur et utrigkorbeholdt til nasjonaliteter og

ikke organisasjoner. Begrepet kultur er brukt igléagomrader og er ikke bestandig presis.

Choudhry et al. (2008ier at organisasjons utviklings samfunnet kanléatx begrepet
kultur fra antropologene. Brigges (199##yjumenterer for at det er flere viktige forskjelle
mellom «kultur», brukt av antropologer og «kultirkt av konsulenter i forbindelse med
organisasjoner, uten at jeg i denne oppgaven vilsgémere inn pa disse forskjellene. Det er
flere definisjoner pa organisasjonskultur, men kgnden mest kjente definisjonen er:

“Maten vi gjar ting her hos oss” (Hopkins, 20068%6)

Ifglge Schein (1984) er det mange som argumenterat organisasjonskultur er ngkkelen til
suksess i en organisasjon. Schein (198dher derfor at det er kritisk & definere dette
komplekse konseptet slik at det kan dannes ersfedieranseramme for forskere og

organisasjonskonsulenter i praksis.

Guldenmund (200 ppsummerer organisasjonskultur som en relatiilsteerdimensjonal
og holistisk konstruksjon som er delt mellom medisni en gruppe, eller organisasjon, og

som tilbyr en referanseramme som gir mening i psaks

Cooper (2000) definerer organisasjonskultur (be&skifitur) som «a reflektere delt atferd, tro,

holdninger og verdier hva gjelder organisasjonsifoéksjoner og prosedyrer. Med andre ord



er organisasjonskultur interaksjonen mellom orges)aner, og individer, der de ansattes

atferd kan forandres gjennom gjensidig interaksjon.

Mange definisjoner sier at kultur er et sett meliedmeninger som gjar det mulig for
medlemmer i en gruppe a tolke og agere i trad neeesdomgivelser. Schein (1984gner at

vi ma ga dypere enn denne definisjonen. Han fogkldette med at selv om man kjenner en
organisasjon godt nok til & leve i denne sa vikke ngdvendigvis vite hvordan kulturen i
denne organisasjonen oppstod eller hvordan vi kendee denne for at organisasjonen skulle
kunne overleve. Han argumenterer videre med atviarsta de dynamiske evolusjonaere

kreftene som regulerer hvordan kultur utvikles oghdres.

Schein (1984) foreslar en egen definisjon som appserer organisasjonskultur slik:

«Organisasjonskultur er et mgnster av grunnleggantikelser som en gitt gruppe har
oppfunnet, oppdaget eller utviklet, i det den ladrbanskes med sine eksterne tilpasninger og
interne integrasjonsproblemer — som har fungerhbkatil & bli betraktet som gyldige, og

som derfor leeres bort til nye medlemmer som deie refiten & oppfatte, tenke og fale pa i

relasjon til disse problemene» (Schein, 1984, sgén oversettelse)

Definisjonen til Schein er evolusjonaer og beskrikdturell seleksjon.

| fglge Schein (1984) kan organisasjonskultur esergs pa tre ulike nivaer. Det starter med
de synlige artefakter (se figur 2), det konstruartigget i organisasjonene, arkitekturen,
teknologien, kontormgbleringen, dresskoden innaganisasjonen osv. Forfatteren sier at
dette nivaet er vanskelig & analysere ettersonedatar enkle & innhente, men vanskelig &

tolke.



«Vi kan beskrive «hvordan» en gruppe konstruerex smgivelser og «hvilke» atferds
mgnstre som er merkbare mellom medlemmer i gruppen,vi kan ofte ikke forsta den

underliggende logikken til «hvorfor» en gruppe apf seg slik det gjar»

(Schein, 1984, s. 3;egen oversettelse).

Schein (19843ier videre at for & analysere “hvorfor” medlemmppfarer seg slik de gjar, sa
ma vi se pa verdier som styrer atferden, som & iffigur 2). Ettersom at verdier er
vanskelige a observere direkte er det ofte ngdgehgidvise verdiene ved & giennomfgre
intervjuer av ngkkelpersoner i organisasjonen. Meha identifisere slike verdier far vi ofte
vite hvilke verdier som organisasjonen stgtter@n $ar ligge til grunn for atferden til de
ansatte. Derfor mener Schein (1984) at vi ma eygare for & virkelig forsta kultur samt
gruppens verdier og atferd. Han forklarer at vitfaned til det 3 nivaet (figur 2),
grunnleggende antagelser, for & se pa de undentiggantagelsene som er typisk ubevisste,

men som faktisk bestemmer hvordan gruppemedlenenk&et, faler og oppfatter.

Williams et al. (1989) er av oppfatningen at orgasjonskultur reflekterer atferd, tro, verdier
og holdninger. De argumenterer for at ikke alleamigasjonsmedlemmer vil respondere pa lik
mate i en gitt situasjon, selv om det er tendetisar medlemmene i organisasjonen adopterer
mater a kle pa seg, oppfare seg og har oppfatnimgelt hvordan organisasjonen fungerer
eller bar fungere. Videre sier Williams et al. (298t tro, holdninger, og verdier om
organisasjonen kan variere veldig fra seksjorettspon eller avdeling til avdeling. For
eksempel kan en organisasjon velge sikkerhet freprfiduksjon, mens en annen

organisasjon kan velge produksjon far sikkerhet.

Selv om hovedfokuset ved denne artikkelen er d@ssikikerhetskultur, er det viktig a se

konseptet rundt organisasjonskultur for & se sarheregen.
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Hopkins (2006) sier blant annet at alle organisesmjdar en kultur (eller kanskje en serie av

subkulturer) og at kulturen kan pavirke sikkerheded & forsta hvordan dette forekommer,

kan en fa innblikk i hvordan organisasjonskulteéntgier & modifiseres slik at det gis hayere

prioritet til sikkerhet.

Glendon og Stanton (200Bgskriver at begrepet sikkerhetskultur oppstothri grad, etter at

ideen av begrepet organisasjonskultur kom. Glemdp8tanton (2000nener at

sikkerhetskultur bar bli sett pa som den sidenwdiuken som pavirker sikkerheten.

Figure1
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Figur 2 - Kilde: Hentet direkte fra Schein (1984, s4)
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1.3. Sikkerhetskultur

Clarke (2000%kier at sikkerhetskultur er et konsept som hautket seg mye

oppmerksomhet i et bredt spekter av industrier.

Cooper (2000jorklarer at begrepet sikkerhetskultur farst koh®87 i OECD Nuclear
Agency rapporten (INSAG, 1988) etter Tsjernobylklkkn. Ifglge Choudhry et al. (2007)
lante INSAG termekultur fra antropologene. De sier videre at selv om heagrhar blitt

flittig brukt, i mange ar, sa er ikke konseptetthgdielig. For a forsta sikkerhetskultur bedre
har jeg giennomgatt en del studier fra 1990 og fiikhtlag. Begrepet sikkerhetskultur er
kjent fra mitt daglige virke og fra pensumlittenatted utdanningen. Jeg sgkte systematisk pa
begrepensikkerhetskulturorganisasjonskultyrsikkerhetskultursikkerhetskultur i
organisasjoneingsafety cultureMitt sgk pasafety culturega meg over 3 millioner treff pa
Google scholar. P& bakgrunn av min interesse ogutgathgspunkt i referansene til
anerkjente teoretikere har jeg valgt de studieggresenterer her. Figur 3 viser en oversikt
over de studiene jeg gjennomgar. Det er dermedekktillstendig review, men heller et

handplukket utvalg som i mine gyne er relevantfem empirien jeg presenterer i artikkel 2.

Figur 3.
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Forskningsspgrsmal

Metode

Resultat

Forfatterne gnsker & utvikle konseptet rundt sik&tskultur og
diskuterer perspektivene integrasjon, differensgng tvetydighet

Studiene ble gjennomfgrt i 3 medium til store danis&drifter.

Feltarbeidet bestod av semistrukturerte intervitilstedeveerelse i

Forfatterne mener at de ved deres empiriske alzidemonstrert hvordan de tri
perspektivene integrasjon, differensiering og tdegket supplert med

=
Y,
=i i organisasjoner. : ! ture ! . oppfatningen av multippel konfigurasjon, er nyttigelskaper nar en gnsker &
G g produksjonsomrader, deltagelse i sikkerhetskomistem retrospektive analyser vefiforsta den komplekse sosiale realitet som formeayter) sikkerhetskulturer i det
58 uhell og deltagende observasjoner av ulykkes gringlsom ble ledet av lokale moderne samfunns bedrifter.
= aktarer. Dette var supplert av skriftlig dokumejuaslik som rapportering av
.é’ ugnskede hendelser og ulykkesstatistikk.
=] Artikkelen presenterer perspektivene funksjonalistig To metoder ble brukt: Sikkerhetsklima spgrreskjéB@Q)og predictive human Case studie data rapportert i denne artikkelee @isto uavhengige malinger vist
% o fortolkende i forbindelse med organisasjonskultur error analysis(HEA)(prediktiv menneskelig svikt analyse). sikkerhetsutvikling over tid som reflektert i forav atferd og arbeidspraksis for
5 % HEA, likeledes som verdier, holdninger og tro faG
% g En sammenligning av de to SCQ eksemplene fra 19907 viste 7 statistiske
0 g signifikante forskjeller. Forbedringer ble sett.
Cooper presenterer en gjensidig modell innen shetskultur for & | | denne adopsjonen har de interne psykologiskefake (holdninger og Reciprocal safety culture model
o 5 forst& dens dynamiske, mangesidige og holistiskerna persepsjoner) blitt vurdert via sikkerhets klimaspskjemaer, aktuell pagdende
o1 S sikkerhetsrelatert atferd ble vurdert via sjekklisttviklet i forbindelse med
8 S behavioural safety initiativer, mens sikkerhetsfjoker er vurdert via sikkerhets
ledelses systemet ved revisjoner og inspeksjoner.
N Artikkelen illustrer hvordan bedrifter kan brukekgs helse og CSIRO Minerals fra Australia som er en organisasjom forsker og utvikler og har| Forfatterne foreslar ngkkel elementer som ma varggss og hvordan man kan
-8 95 S sikkerhets system (OHS som tilsvarer HMS) markeiisis diverse risiko faktorer er brukt som case studie. oppna disse elementene.
o g :E 8 strategier for & pavirke atferd og promotere lezelsngasjement
S>Sno~— samt arbeidstaker medvirkning for & forbedre sikkéskulturen.
Denne artikkelen tar for seg et forskningsprosjekutviklingen av | Artikkelen presenterer noen av studiene som bititaviklingen avSafety Climate | Artikkelen beskriver utviklingen av en innovatilngerming for & kunne vurdere
o en verktgykasse som har til hensikt & vurdere sitetskulturen i eff Assessment Toolkit. sikkerhetskultur og sikkerhetsklima. Denne kall8sfety Climate assessment
% = offshore miljg. . . . . Toolkit». Safety Climate assessment toolkit beatéire sett med verktgy som e
£ 8 . . . ) o , | Torepresentative studier og en case illustragjon sammen dekker oppdagelse, | lima sparreskjemaer, semi-strukturerte intervjiesiaer og et sett med atferds
g-g =} Artikkelen beskriver utviklingen av en innovatilngerming for & | instrument utvikling og praktisk bruk er fremheveppgaven. indikatorer.
X o kunne vurdere sikkerhetskultur og sikkerhetsklima.
(@]
o Denne oppgaven beskriver utviklingen av prototymgaden til & | SCHAZOP tilnsermingen blir beskrevet i to caser bggge caser fungerer Den adopterte HAZOP tilnaermingen for vurdering ékerhetsstyringen (safety
‘i g identifisere sarbarheter i sikkerhetsstyrings psese Utviklingen | SCHAZOP tilnaermingen greit. management) er presentert her og kalles SCHAZORatkerne forklarer hva
S d av Safety Culture Hazard and Operability aproa@HAZOP) blir SCHAZOP teknikken har som mal & identifisere.
2 c presentert i denne artikkelen. . ) o )
S © SCHAZOP tilneermingen fungerer greit i begge cassemtert ved artikkelen.
= Malet med denne studien var & utforske forskjeliigeer helse, Et kvalitativt forskningsdesign med intervjuer biikt i denne studien. Hovedfunnene fra studieanas konseptet helse, miljg og sikkerhets kulter b
) miljg og sikkerhets konseptet er brukt og forsadttedere og andrg brukt pa forskjellig mate innad i organisasjonerabgonseptet hadde forskjellige
~ 8 ansatte i en bedrift, innen petroleumsbransjerfraodenne betydninger hos de forskjellige informantene.
=g kunnskapen bygge opp en beskrivelse som er nyitig f
% kommunikasjon innad i organisasjonen.
o __ Malet med artikkelen er & teste mentale bilder tuistko og Sperreskjemaer ble delt ut i forbindelse med en Hibi&sjon og respons raten var p&esultatene bekreftet at respondentene opplevaersonlig risiko var mindre
_g 8 presentere noen resultater fra spgrreundersglelser ca. 95 %. sannsynlig sammenlignet med risiko hos andre. ¥idéste studien at det var
SQ sikkerhetsklima, holdninger hos ansatte, risikasppsjon og atferd muligheter for forbedringer av sikkerhetsholdninggrsikkerhetsklima.
x ~ hos ansatte ved Norsk Hydro.
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Ifalge Choudhry et al. (200Bje begrepet sikkerhetskultur egentlig lagt aperidtkning

uten noen spesielle retningslinjer pa hvordan danhk bli vurdert. Pidgeon (1991) anser
kultur for & veere et system av delte meninger @ik&erhetskultur da er hvordan mennesker
i en gruppe oppfatter risiko. | fglge forfatteraner dette at sikkerhetskultur egentlig er et
sosialt fenomen, hvor definisjonen er avhengignawidets oppfattelse. Cox og Cox (1991)
statter dette perspektivet og understreker i simidgon at sikkerhetskultur handler om delte
oppfatninger av sikkerhet. Cooper og Phillips (1)2€6r at sikkerhetskultur er en kollektiv
forpliktelse av omsorg og bekymring. Definisjongraganisasjonskultur understreker ogsa

den felles eller sosiale karakter, f. eks. Sch&@84)
Det er mange forskjellige definisjoner pa sikkeshettur og jeg gnsker a gjengi noen:

«Omfatter holdninger, atferd, normer og verdierspalige ansvar like mye som menneskelig
ressurs funksjoner som trening og utvikling» (Glemadg Stanton, 2000, s. 206; egen

oversettelse).

«Kultur er “produktet av multiple malrettede intesponer mellom mennesker (psykologiske),
jobber (atferdsmessige) og organisasjonen (sitoabg); mens sikkerhetskultur er den
observerbare graden av innsats som alle organisasgxlemmer retter mot handlinger for &

bedre sikkerhet pa dagligdags bagiSeoper, 2000, s. 120; egen oversettelse).

«Delte og lserte meninger, erfaringer og tolkningearbeid og sikkerhet- utrykt delvis
symbolsk- som styrer menneskers handling mot risiktkker og forebygging (Richter og

Koch, 2004, s.705; egen oversettelse).

Definisjonene over viser hvor uensartet dette fete
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Glendon and Stanton (2000) presenterer hvordannig/ag Glendon (1998) gjennomgar
tilneerminger til organisasjonskultur fra to motstde perspektiver, som har dominert
litteraturen og ledelsespraksisen, i organisasjddisse brede perspektivene har blitt
beskrevet som funksjonalistisk og fortolkende. \Wai1996) mener det funksjonalistiske
perspektivet antar at organisasjonskulturen eksisfer a fremme bedriftens interesser.
Oppfattelsen om at organisasjonskulturen har, stiravedfunksjon, a statte ledelses
strategier og systemer er kritisert av blant alg@rekmann (1990). Den fortolkende
tilneermingen antar at organisasjonskultur er etrgereé og komplekst fenomen i sosiale
grupper, som har som mal & serve alle medlemmepiganisasjon og tolke deres kollektive
identitet, tro og atferd. Organisasjonskultur éeweileid av en gruppe, men er laget av

organisasjonens medlemmer.
Det fortolkende perspektivet representerer en ebotip» tilneerming, og tillater eksistens
av sub-kulturer innad i en organisasjon.

Forfatterne, nevnt over, mener at det fortolkenelspektivet er mer passende enn det
funksjonalistiske for a forsta atferd i forbindelsed sikkerhet og andre aspekter av

organisasjonsliv.

Forskjellige perspektiver pa organisasjonskultur kk brukt som en referanseramme for a
verdsette hvordan verdier, holdninger og tankersikerhet er utrykt og hvordan de pavirker

retninger som organisasjoner tar i forbindelse sikkierhetskultur.

Reason (1997ier ogsa at det er uenighet mellom sosialforskardt hvorvidt kultur er noe
en organisasjon «har» eller noe en organisasjon ket fgrstnevnte perspektivet tror pa
ledelsens makt/styrke til & forandre kulturen g@mnrintroduksjon av nye tiltak og praksis,
mens det sistnevnte perspektivet ser pa kultur giobale kjennetegn» som trer frem utfra

verdier, tro og idelogier fra organisasjonens medher. Det fgrstnevnte perspektivet er
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favorisert av ledere og ledelses konsulenter, mdehandre perspektivet er fortrukket av
akademikere. Reason (1997) statter det forste @laigpt der ledelsen har stor innflytelse pa
endring av kulturen og viser til organisasjonsgmttog Geert Hofstede.

Hofstede mener at praksis er funksjoner/trekk gamisasjorhar. Fordi praksis spiller en

viktig rolle i organisasjonskulturer, er Hofsted®as» tilngermingen ansett som noe handterlig.
A forandre kollektive verdier hos voksne mennesleer viss retning er ekstremt vanskelig,
hvis ikke umulig. Verdier forandrer seg, men ikk&lge noens overordnede plan. Kollektiv
praksis, derimot, avhenger av organisasjons trekk strukturer og systemer og kan bli
pavirket i mer eller mindre forutsigbare mater eendre disse (Hentet fra Reason 1997, s
194; egen oversettelse).

Dette tilsvarer det Sandaker (2009) beskriver spemset mellom design og seleksjon.

Waring (1996) sier at kulturendring ikke kan konstes raskt, men ma konstrueres sakte ved
leering. Kultur er ikke en enkel ting som kan fesi@sen organisasjon. Turner et al. (1989)
sier videre at sikkerhetskultur ikke er enkelt ke, endret eller manipulert - en implikasjon
som star i kontrast med den funksjonalistiske ym syder pa at kultur er mottagelig for
ledelses kontroll og dermed et utrykk som blir irskim en del av en organisatorisk strategi.
Cooper og Phillips (1995) hevder at fordi sikkeghettur er uttrykt i malrettet atferd, sa bar
tiltak formuleres ved begrepesbape(forme),change(endre) ellemanagglede)
sikkerhetskultur. Reason (1997) sier at sikkethgtsren kan bli "sosialt konstruert" ved a
identifisere og fabrikkere essensielle komponeogederetter samle disse til en fungerende
helhet. Reasons (1997) syn forsterker tanken cselgkaper kan endre sin eksisterende
sikkerhetskultur til en som vil resultere i forbetytelse sikkerhet, mens det tidligere synet
indikerte at en slik endring vil veere vanskeligopoa og ikke kunne patvinges av

toppledelsen. Hopfl (1994) advarer om at dersoral$eh forsgker a innfare en
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"bedriftskultur" p& ansatte kan det skjule avvikghatte over problemer. Mekanismene som
brukes til & utvikle en bedrifts sikkerhetskult@nkfokusere pa en felles retorikk, understgttet
av observerbare gjenstander av en "sikkerhetsKu{klik som de aktuelle metoder, manualer,

systemer og strukturer), som sikrer standardiggtarsel av ansatte.

Linjen som er trukket mellom en fortolkende og enksjonalistisk tilnserming er ikke alltid

sa klar i praksis. Mange pragmatiske forskere arige den komplekse og pluralistisk naturen
til sikkerhetskultur, men benytter seg av enklgserasjoner i praksis, samtidig er det mange
selskaper som "mixer og matcher" sine diagnostiskktgy og revisjonsverktgy for a

reflektere begge innfallsvinkler (Clarke, 2000).

Reason (1997antyder at selv om en kan identifisere og utvildeedsensielle egenskapene til
en sikkerhetskultur gjennom sosial konstruksjorerséke dette ngdvendigvis nok for & ha en

god sikkerhetskultur. Han foreslar falgende defomipa sikkerhetskultur:

«Sikkerhetskulturen i en organisasjon er produktandividets og gruppens verdier og
holdninger, og av kompetanse og adferdsmgnstrevssanforpliktelse og dyktighet i forhold
til organisasjonens helse — og sikkerhetsprogram@manisasjoner som har en positiv
sikkerhetskultur er kjennetegnet ved en kommundblygget pa gjensidig tillit, felles
oppfatning av betydningen av sikkerhet, og tilttat organisasjonens forebyggende tiltak

fungerer effektivt» (Reason, 1997, s. 194;egenseitzise)

Cox og Cox (1996) beskriver sikkerhetskultur somi@nergent egenskap" ved
organisasjonen som system, og flere forfatterdohait uttrykket "stgrre enn summen av

delene" (Cox og Cox, 1996). Disse standpunktenar attsikkerhetskultur er et komplekst
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resultat av alle menneskene i organisasjonen ke de gverste lederne). Ifglge Waring

(1996) kan ikke sikkerhetskultur implementeres rslagord.

Richter og Koch (2004ffemhever at de jobber med & utvikle konseptettrund
sikkerhetskultur, og diskuterer perspektivene iraegn, differensiering og tvetydighet i

sikkerhetskultur.

Forfatterne har valgt en analytisk tilneerming medsdikt & forsta hvordan bedrifter handterer

ulykker og hvordan forebygging kan organiseres.

Studiene inkluderer forandringsprosjekt med fokaiutvikle sikkerhetskulturer mot

forebygging.
Studiene ble gjennomfgart i 3 medium til store danis&drifter.

Feltarbeidet bestod av semi-strukturerte intervjtistedeveerelse i produksjonsomrader,
deltagelse i sikkerhetskomite mgter, retrospeldivalyser ved uhell og deltagende
observasjoner av ulykkes granskning som ble ledé&dlale aktarer. Dette var supplert av

skriftlig dokumentasjon slik som rapportering awnskede hendelser og ulykkesstatistikk.

Det var 25 personer i hver bedrift som ble inteetjog av disse inngikk administrerende
direktarer, tekniske direktarer, sikkerhets og ketd ledere vedlikeholdsteknikere, og

arbeidere i vedlikeholds omrader. Intervjuene tegkribert i full tekst.

Alt i alt var forfatterne tilstede i ca. 30 fullebeeidsdager i hver bedrift og var i kontakt med

ca. halvparten av alle de ansatte.

Forfatterne mener at de ved deres empiriske attmidemonstrert hvordan de tre
perspektivene integrasjon, differensiering og tdagliet supplert med oppfatningen av
multippel konfigurasjon, er nyttige redskaper nam@sker a forsta den komplekse sosiale

realitet som formeshapersikkerhetskulturer i det moderne samfunns bedrifte
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Et sentralt resultat representert er at integrasjagt relativt svakt element i

sikkerhetskulturen, mens differensiering og tvegieit er sterkere elementer

Richter og Koch, 2004).

Malet med studien til Hagivik et al. (2008) var #ouske forskjellige mater helse, miljg og
sikkerhets konseptet er brukt og forstatt av ledgrandre ansatte i en bedrift, innen
petroleumsbransjen, og fra denne kunnskapen byggeillustrasjon som er nyttig for

kommunikasjon innad i organisasjonen.

Et kvalitativt forskningsdesign med intervjuer bleikt i denne studien, ettersom forfatterne

mener at dette er en gunstig mate for & studersegpaforstaelse. Studien baserer seg pa

intervjudata fra 31 arbeidere, seniorledere oge@adsatte. Studien gnsket i hovedsak & svare

pa falgende sparsmal:

- Hvordan arbeidere forstar konseptet helse, miljgikkerhet og hvilke aspekter er
viktige for & beskrive helse, miljg og sikkerhet$ir?
- Har ansatte med og uten personalansvar forskgidattelse av helse, miljg og

sikkerhets konseptet?

Hovedfunnene fra studien viser at informantene @rilelse, miljg og sikkerhetskultur pa
forskjellig mate innad i organisasjonen og konsepaelde forskjellige betydninger hos de

forskjellige informantene.

Malet med studien til Rundmo (2000) var a testetalerbilder rundt risiko og presentere
noen resultater fra spgrreundersgkelser av sikisiiimaa, holdninger hos ansatte, risiko

persepsjon og atferd hos ansatte ved Norsk Hydro
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Totalt 13 anlegg i Norsk Hydro deltok i undersgkelsAnleggene var lokalisert rundt om i
Europa, USA og Canada og jobbet med aluminium,geiogy petroleum. Det var totalt 730
respondenter som svarte pa spgrreskiemaene s@urtaeut i. Sparreskjemaene ble delt ut i

forbindelse med en HMS revisjon og respons ratempaaa. 95 %.

Resultatene bekreftet at respondentene opplevolersdnlig risiko var mindre sannsynlig
sammenlignet med risiko hos andre. Videre vistdistuat det var muligheter for

forbedringer av sikkerhetsholdninger og sikkerhlatsk.

1.1.1. Modeller

Reason (1997) forklarer at den ledende amerikaimskestrielle sosiologen, Ron Westrum,
skiller mellom tre typer organisasjonskultur i folth til hvordan de handterer

sikkerhetsrelatert informasjon. Disse tre typene er

» Den patologiske kulturen
» Den byrakratiske kulturen

* Generative kulturen

Det som kjennetegner den patologiske kulturen erganisasjon som ikke vil vite om
sikkerhetsrelatert informasjon, budbringere bliviatog slatt ned pa, ansvar blir unngatt, feil
og svikt blir straffet og nye ideer blir aktivt nawbeidet. Typiske kjennetegn ved den
byrakratiske kulturen er at det er usikkert om sikietsrelatert informasjon blir oppdaget

eller kommer frem, budbringere blir kun hgrt derstberkommer med ideer, ansvar blir
gruppeinndelt, feil og svikt farer til & ordne odpkale feil og en holdning som tilsier at nye
ideer ofte presenterer problemer. Kjennetegneetil generative kulturen er at organisasjonen

er aktivt sgkende etter sikkerhetsrelatert infojorgsudbringere er trent og belgnnet,
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ansvaret er delt, feil og svikt leder til grundigéormer eller giennomarbeidede tiltak og nye

ideer er velkomne.

Geller (1994) presenterte en modell som skilledonel3 dynamiske og interaktive faktorer:
person; atferd og omgivelser. Han presenterte it@ipper som danner grunnlaget for det
han kaller total sikkerhetskultur. Gjennom 5 preseskal disse prinsippene implementeres.
Disse 10 prinsippene for & oppna en «fullstendigeshetskultur» ved en arbeidsplass
inkluderer: sikkerhetsregler og prosedyrer somtékiet og fulgt opp av de ansatte; en
atferds basert tilnaerming; fokus pa sikkerhetsm®smee og ikke utfallet; et perspektiv pa at
atferden skal veere slik at de ansatte blir rettett padrivere og motivert av konsekvenser;
fokus pa a oppna suksess og ikke bare fokus fangaisvikt/uhell; Observasjon og
tilbakemeldinger pa arbeidspraksis; effektive iéaeldinger gjiennom atferds basert
coaching; observasjon og coaching som ngkkela&tert viktigheten av selv fglelse,

tilhgrighet, empowerment og sikkerhet som en pebng ikke bare en verdi.

Choudhry et al. (2007) sier at en stor mangel \@tlete modeller innenfor sikkerhetskultur
er at de mangler en integrasjon i generelle orgajosskultur modeller. Grote og Kunzler
(2000) presenterer derimot en sikkerhetsmodell lsakar sikkerhetsledelses system og
sikkerhetskulturen til den generelle organisasginsktur. Choudhry et al. (2007) mener at
selv om denne tilbyr en link mellom sikkerhetskulbg organisasjonskultur sa er modellene

skjematiske og mangler midlene til objektivt & \enelsikkerhetskultur.

Cooper (2000) presenterer en gjensidig modell irgilekerhetskultur for a forsta den

dynamiske, mangesidige og holistiske natur.

Modellen presentert av Cooper (2000) anerkjentstetieveerelsen av en interaktiv eller

gjensidig kobling mellom psykologiske, situasjorally atferdsmessige faktorer av
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sikkerhetskultur (figur 4). Han sier at personeetien er helt deterministisk kontrollert av
sine omgivelser eller selv helt deterministisket Eksisterer en gjensidig determinisme
mellom medarbeiderne og omgivelsene der de og aisgine pavirker hverandre i en
perseptuell dynamisk samspill. Bandukésdel of Reciprocal Determinishrar blitt adoptert
av Cooper (1996) for a reflektere rundt konseptddeshetskultur. Den inneholder tre
elementer som omfatter subjektive interne psykskegiaktorer, observerbare

sikkerhetsrelaterte atferder og objektive situasiierfunksjoner.

Cooper (2000) sier videre at organisasjonskultyreduktet av multiple mal orienterte
interaksjoner mellom mennesker (psykologiske); glatferdsmessige); og organisasjonen
(situasjonelle)Cooper (2000) foreslar en gjensidig sikkerhetskuitodell der holdninger og
persepsjoner kan bli vurdert gjennom spgrreskjemiaesikkerhetsklima; sikkerhetsrelaterte
atferd kan bli vurdert ved sjekklister som er ukwiksom en del av sikkerhetstiltak; og
situasjons funksjoner kan bli vurdert gjennom sikieg¢srevisjoner og lignende inspeksjoner.

Cooper sin modell har dermed potensiale til & rdélelike komponentene i sikkerhetskultur.

Choudhry et al. (2007) er uenig med Cooper ogatieet trengs mer forskning for a

fremsette en mer tilfredsstillende modell for sittdetskultur.

Internal

Psvch
P

PERSON Factors

Safety Climate:
Perceptual Audit

/ External

Observable

SITUATION
Safety Management System:

Objective Audit
\ BEHAVIOUR
Safety Behaviour:

Behavioural Sampling

Factors

CONTEXT

Figur 4-Kilde: Hentet fra Cooper (2000, s119) Reciprocal safety culture model.

22



1.1.2. Maling av sikkerhetskultur

Mye forskning har fokusert pa hvordan sikkerhetskulittrykkes pa det mellom liggende
niva, dvs. ved maling av oppfatninger og sikkerhetisininger. Forskere har sett pa
sikkerhetsutrykk ved & se pa arbeidsatferden hamsatte. Cooper og Philips (1995) hevder
at sikkerhetskultur er reflektert i det dynamiskenspillet mellom medlemmenes
oppfatninger og holdninger til organisatoriske nm&dlemmenes dag-til-dag atferd, og
tilstedeveerelsen og kvaliteten pa organisatorigktemer for a stgtte malrettet og sikker
atferd. Clarke (2000) mener at ettersom det oftevises til verdier, tro og antakelser i
definisjoner, i motsetning til holdninger og atfebdir det vanskelig & male dette nar en skal

male sikkerhetskultur.

Cooper (2000) sier at organisasjonskultur tradisfdolir malt ved bruk av kvantitative
metoder som observasjon og intervjuer, likevel #arre hoveddimensjonene (psykologisk,
situasjon og atferdsmessig) males gjennom en kaasjain av kvalitative og kvantitative
metoder. De situasjonelle aspektene i en sikkgthkts kan en se i strukturen av
organisasjonen via prosedyrer, styringssystemditikkoog lignende. De atferdsmessige
aspektene, i en sikkerhetskultur, kan males gjenimbenvjuer, selvrapportering og lignende

maleresultater.

Den identifiserte sikkerhetsatferden blir satt p&arvasjonssjekklister som trente
observatgrer bruker og som blir oversatt til "prisav sikker score” for a lage
tilbakemeldinger til de som blir observert. Den lgdpgiske dimensjonen blir ofte undersgkt

med bruk av psykososiale undersgkelser for & unlenmenneskers forstaelse av sikkerhet.

Kennedy & Kirwan (1998beskriver utviklingen av prototype metoden til éndfisere
sarbarheter i sikkerhetsstyrings prosesser. Unhgklh avSafety Culture Hazard and

Operability aproacHSHAZOP)lir presentert i denne artikkel EBCHAZORiInaermingen
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blir beskrevet i to caseBCHAZOPeknikken var i utgangspunktet oppfunnet ved a ga
gjennom sikkerhets styring og sikkerhetskultuetidturen, med hensikt a forsta hvilke type

problemer et sikkerhetsstyrings teknikk trengtdehtifisere.

SCHAZORiInaermingen blir beskrevet i to caser og i begager fungeresCHAZOP
tilneermingen gunstig. Utfallet ett&ICHAZORtiInaermingen viser at gruppene sgrget for
informasjon rundt: konsekvenser, arsaker, arsddstkéamt reduksjonsmal. Forfatterne
forteller at resultat fra case studiene var i tréetl detSCHAZOPtiInaermingen gnsket & finne

ut av.
Forfatterne forklarer @ CHAZOPteknikken har som mal & identifisere:

1. Omrader der sikkerhetsstyrings prosesser er sanbatréeil eller svikt.

2. Den potensielle konsekvensen av svikt i sikkerlatiegen.

3. De potensielle (sikkerhetskulturen) «svikt mekarm@ap» assosiert med svikt i
sikkerhetsstyringen.

4. Faktorer som pavirker sannsynligheten for sikkes$tgtings svikt

Guldenmund (2000) mener @&CHAZORilbyr etablerte teknikker som en kan bruke for &
identifisere farer ved komplekse systemer. Den teiaddagligdagse aktiviteter inkludert
sikkerhetskultur, ekte/reelle roller og personatanh oppfyller disse rollene. Ifglge Kennedy
og Kirwan (1998) er ulempen m&CHAZORiInaermingen er at den er meget ressurs

krevende.

Thompson et al. (1998) fant ut at mens ledere paéwtrygg atferd gjennom kommunikasjon
av hva som er brakt til deres oppmerksomhet sawgjidere det gjennom hvordan de

samhandler med arbeidere.
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Cox og Cheyne (2000) beskriver utviklingen av amimativ tilnaerming for a kunne vurdere
sikkerhetskultur og sikkerhetsklima. Denne kaedety Climate Assessment ToolEafety
Climate Assessment Toolkigstar av tre sett med verktay som er klima spkjgmaer, semi-

strukturerte intervju skjemaer og et sett med dtf@ndikatorer.

Artikkelen presenterer noen av studiene som bititaviklingen avSafety Climate

Assessment Toolkit

To representative studier og en case illustragpom sammen dekker oppdagelse, instrument
utvikling og praktisk bruk er fremhevet i artikkaleStudie 1 inkluderer en serie med fokus pa
diskusjoner som danner grunnlag for noen av veektgyog malingene som er utviklet i

studie 2. Studie 2 beskriver utviklingen av sikletgklima spgrreskjema, mens case
illustrasjonen viser hvordan spgrreskjema verktingebafety Climate Assessment Toolkit

fungerte praktisk i en pilot organisasjon som driveed hydrokarbon produksjon.

Glendon og Stanton (2000) hevder at en triangukgodikk ville veere passende for bruk med
sikkerhetskultur malinger. Metoden tillater en fima-analyse av sikkerhetskultur ved a

giennomfgre intervjuer, undersgkelser, revisjorgedokumentanalyse.

Forfatterne presenterer et case studie som kon#sispgrreskjemaer dgiman factors
intervensjoner. Forfatterne sier at et alternativdf sgke korrelasjon mellom sikkerhetsklima
scorer og atferds malinger er a bruke en psykosietitneerming for & male forandringer over
tid, for eksempel a teste for mulige effekter a\rgarvensjon. Case studiet presentert her
involverte sammenligning av sikkerhetsfunksjonen industriell organisasjon ved to
anledninger over et tre ars perspektiv og er ekl pa en funksjonalistisk tilnaerming til
sikkerhetskultur. To metoder ble brukt: sikkerhéitsk sparreskjema (SCQ) og prediktiv
menneskelig feil analyse (HEA). HEA er baserti@rarchical Task AnalysiéHTA) og er
designet for & identifisere feil potensialet fdmdrt aspekt av arbeidet. Denne er bedre

beskrevet i Stanton (1995). SCQ er en 58 elematerswkelse som ble opprinnelig avledet
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av 300 generiske elementer med potensiale a pasikkerhetsutfarelsen/ytelsen. Den maler
ansattes holdninger til hvert av elementene pagoedgs skala og har blitt faktoranalysert

med flere eksempler for a produsere en konsistémitt8rs struktur.

Case studie data rapportert i denne artikkelem @sto uavhengige malinger viste
sikkerhetsutvikling over tid som reflektert i forav atferd og arbeidspraksis for HEA,

likeledes som verdier, holdninger og tro fra SCQ.

En sammenligning av de de to SCQ eksemplene frd €§94.997 viste 7 statistiske

signifikante forskjeller. Forbedringer ble sett.

1.1.3. Positiv sikkerhetskultur

Choudhry et al. (2007) Sier at ulykkesforebyggilitidaer pavirket av den positive
sikkerhetskulturen. Utvikling og vedlikehold av positiv sikkerhetskultur kan veere en
effektiv mate for & gke sikkerheten innad i orgasjsner (Vecchio-Sadus og Griffiths, 2004).
Videre beskriver Vecchio-Sadus og Griffiths (206¢drdan bedrifter kan bruke yrkes helse
og sikkerhets system (OHS, tilsvarer HMS) marketiisfg strategier for & pavirke atferd og
promotere ledelses engasjement samt arbeidstakbinkigng for & forbedre

sikkerhetskulturen.

CSIRO Minerals fra Australia er brukt som et caselie. Organisasjonen som arbeider

innenfor forskning og utvikling har diverse risikaktorer.

Vecchio-Sadus og Griffiths (2004) foreslar ngkKeheenter som ma vaere pa plass og

hvordan man kan oppna disse elementene.

De foreslar at falgende elementer ma veere pa plass:
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- Forandre holdninger og atferd: Sikker atferd kaapss og forbedres ved a bedrive
aktiviteter slik som verbale instruksjoner, trenogyha sikkerhets skilt.

- Ledelsens engasjement

- Inkludering av ansatte

- Promoterings strategier

- Trening og seminarer

- Spesial kampanjer som inkluderer helsefremmendagexing, risikovurderinger,

ulykkes granskning og rapportering.

Choudhry et al. (2007) forklarer at utfordringeggler i a utvikle en kultur som er gunstig i
forhold til sikkerhets ytelse. Hale (200@3r listet opp en del elementer for & skape en god
sikkerhetskultur. Disse inkluderer prioritering sikkerhet; inkludering av ansatte i alle
nivaer; rollen til sikkerhetsteamet; noe han kaiter«caring trust» som han forklarer med at
samtlige ansatte har et gye apent for a se etteskede hendelser og gir en hjelpende hand
ved behov; apenhet i kommunikasjon; tro pa sikksrf@bedringer og tiltak; og integrering

av sikkerhet i en organisasjon.

Ifalge Choudhry et al. (2007) sa vil promoteringledelsens engasjement sammen med de
ansattes deltagelse kunne forbedre en organisasikkeshetskultur. De sier videre at nar
ansatte blir mer bevisste sitt ansvar rundt urgelllykkes forebygging sa vil de vise en starre

interesse i & vedlikeholde en sikker og helsefrenttearbeidsplass.

Ifalge Reason (1997) bestar en god sikkerhetskaitien del sentrale komponenter. Fglgende
komponenter, mener Reason (1997, s. 194 egen ttedse ma veere pa plass for at en

bedrift skal oppnéa en sikkerhetskultur:

« Enideell sikkerhetskultur er motoren som fortgedterive systemet mot malet om en

maksimal sikkerhet, uavhengig av lederskapets péghet eller ndveerende
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forretningsmessige betraktninger. Dette er vangkebppna i den virkelige verden,
men er et mal som det er verdt & streve mot.

Styrken til motoren nevnt ovenfor avhenger av entikoierlig respekt for de mange
enheter som kan penetrere og bryte barrierer s@ateDet handler om & ikke
glemme & veere redd.

Ved fravaeret av uheldig utfall, sa er den bestemadtanskje den eneste maten, a
styrke en intelligent og respektfull «tilstand» fosamle riktig type data. Dette betyr &
opprette/utvikle et sikkerhetsinformasjons system snnhenter/annskaffer/innsamler
analyserer og sprer informasjon fra ugnskede hsedeaiestenulykker og
forebyggende sjekk pa systemets vitale tegn. Alleedaktivitetene farer til en
informert kultur-der de som ledere og betjenereaystt har oppdatert kunnskap om
menneskelige, tekniske, organisatoriske og miljangesfaktorer som avgjar
sikkerheten av systemet som en helhet. En inforkugttir er en sikkerhetskultur.

Ved alle sikkerhetsinformasjons systemer er villigitagelsen hos arbeidsstyrken,
som er de som har direkte kontakt med farene, ssgfie. For & oppna dette, sa er det
ngdvendig a utvikle en rapporterende kultur- etoispsjonsklima der personer er
forberedt pa & rapportere deres svikt og nestekatyk

Effektiv rapporteringskultur omhandler hvordan angasjonen behandler skyld og
straff. Det er viktig at bedrifter har en kultumsdar vare pa mennesker som
rapporterer avvik. Det bgr ogsa veere klare linfeakseptabel atferd og ikke
akseptabel atferd.

Det bar veere en omstillingskultur der bedriften é)amulighet til & omstille seg raskt.
Eksempelvis fra en hierarkisk struktur til en 8atuktur hvor kontrollen styres av de

som er i situasjonen. Dette er viktig, spesiekdiifter med farer og hgyt tempo.
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» Organisasjonen bgr skape en laeringskultur, dere&ker de riktige slutningene utfra
informasjonen en sikkerhetskultur gir. Det bar ogaie vilje til & innfgre nye tiltak

og reformer der dette trengs.

Ifglge Langford et al. (2000) vil det, ved intengguksjon, ofte veere mellomledere som
lukker det ene gyet eller til og med oppfordrexsiharveier» for a na tidsfrister. Slike
snarveier kan tenkes a skade en positiv sikkerhktskog de ansatte ogsa kan oppleve
ugnskede hendelser ettersom at prosedyrer ikk&ulgit Choudhry et al. (2007) sier at bade
ledelses engasjement og statte fra de ansattéisk kor at en skal kunne oppna gnsket
forandring. Langford et al. (2000) hevder blantetrat nar de ansatte «tror» pa at ledere bryr
seg om deres sikkerhet sa har de ansatte stgregib&irsamarbeide for a forbedre sikkerhets

prestasjonen.

Ifalge Choudhry et al. (2007) kan en positiv siklaskultur veere et effektivt verktgy for &
forbedre sikkerheten ved i enhver byggeplass. Brevailere at i en positiv sikkerhetskultur,
sa vil de ansatte ikke bare fagle seg ansvarligddoes egen sikkerhet, men ogsa deres
kollegaers sikkerhet og organisasjonskulturentwitte deres atferd i forbindelse med deres
ansvar. De sier videre at i en positiv sikkerhetskisa vil organisasjonens ledelinje og

system vise at de «bryr» seg ved a oppmuntre, jmewx og forsterke sikkerhetsatferd.

1.1.4. Videre forskning

Det er fremdeles utfordringer rundt sikkerhetskustom det bgr gjgres mer forskning rundt.
Ifglge Clarke (2000) er forandringene i det modesanfunn som ved at flere blir ansatt i
engasjement eller med korttidskontrakter noe somvigare utfordrende for en
sikkerhetskultur. Hun sier videre at forandringexl a ga fra faste ansettelser og til
korttidsansettelser vil ha en pavirkning pa utvigien av en sikkerhetskultur som ikke
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ngdvendigvis er god. Clarke (2000) mener derfaledtor gjgres forskning for arbeidere

med forskjellige typer arbeidskontrakt.

Clarke (2000) mener videre at den gkende vektegrygd@pe arbeid i organisasjoner burde bl
forsket mer pa. Hun sier at effektene av gruppsgsser og disse prosessenes pavirkning pa
sikkerhetskultur burde man reflektere rundt. Huerbtser derfor studier som analyserer

sikkerhetskultur pa gruppe niva og ikke bare pavidchiva.

Forskningen hittil har hatt tendenser til & kunusére pa organisasjonen som en helhet og
kan ha undervurdert organisasjoners trang til casheide pa tvers av organisasjoner, Clarke
(2000) mener at dette samarbeidet pa tvers av isagoner kan fare til en pavirkning av
sikkerhetskulturen. Mcdonald og Ryan (1992) argueren for at utviklingen av
sikkerhetskultur er opprettholdt av kontrollen aveadsprosesser og konsekvensene av
sikkerhet. Outsourcing til underleverandgrer ogskdenter vil redusere «kontrollen» over
hele arbeidsprosessen. Dersom det da skjer enailykBette kanskje gjgre ansvaret for den
ulykken litt diffus ettersom det er flere bedriftawolvert. Clarke (2000) foreslar at dette vil
veere en viktig faktor i sikkerhets utfgrelse hosadte ved en organisasjon og belyser dette
med jernbaneverket i Storbritannia som involverange separate bedrifter som har ansvaret

for vedlikehold og diverse tog operasjoner.

Ifalge Clarke (2000) s& opererer organisasjondraito stadig skende grad. Hun sier at
samarbeidet er ikke bare pa tvers av landegremszr,09sa mellom ulike kulturer. Janssens
et al. (1995) har vist signifikante kulturelle frjeller pa arbeidstakeres tolkning pa et
selskaps sikkerhetspolicy. Clarke (2000) meneetedngdvendig med mer forskning rundt
hvordan dette kulturelle samarbeidet pa tvers asldgrenser pavirker sikkerhetskulturen i

organisasjoner.

30



1.4 Diskusjon

Definisjonen til Schein (1984) er evolusjoneer ogkoer kulturell seleksjon. Ifalge Reason
(1997) sé er det uenighet blant sosialforskeretrimarvidt kultur er noe en organisasjon
«har» eller noe en organisasjon «er». Det fgrstegyerspektivet tror pa ledelsens kraft til &
forandre kulturen gjennom introduksjon av nye kiltm praksis, mens det sistnevnte
perspektivet ser pa kultur som en «global kjenmetepm trer frem utfra verdier, tro og
idelogier fra organisasjonens medlemmer. Det f@xsite perspektivet er favorisert av ledere
og ledelses konsulenter, mens det andre perspektivertrukket av akademikere. Reason
(1997) stotter det farste perspektivet der leddiserstor innflytelse pa endring av kulturen

og viser til teksten fra organisasjons antropo(®egert Hofstede vist over.

Det er rimelig & tro at ledelsen kan pavirke kudtyrmen det finnes utfordringer ved & kunne
oppna en positiv sikkerhetskultur i praksis. Orgasjoner er, blant annet, avhengige av en
god rapporteringskultur ved sin organisasjon foppna en sikkerhetskultur. Enkelte

bedrifter deler ut kinobilletter og Flax lodd tihsatte som er flinke til & rapportere i hap om a
bedre rapporteringsstatisktikken. Kanskje dettgogie virkemidler, men det kan ogsa hende
at en slik belgnning ikke er nok.

En ansatt ved en byggeplass vil kanskje komme epysituasjon der de neermeste kollegaene
forteller vedkommende at det ikke er behov forg@pmatere inn ettersom at det tross alt gikk
bra. Det vil kanskje veere viktigere a ikke gdelefygholdet til sine kollegaer, som man
jobber sammen med hver dag, enn & falge sikkegsttsset til ledelsen og vinne en
kinobillett. Grunnet krysspress vil forsterkninggbgelsene styre atferden. Ifglge Sandaker
(2009) skjer kulturell forandring nar forsterknibgsingelser som endrer det sosiale systemet

er sterkere enn konkurrerende forsterkningsbetiegela individniva (Sandaker, 2009).
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Det er meget viktig at organisasjoner legger tieréor at det skapes en sikkerhetskultur og
her kan kunnskap om design og seleksjon veere viRfig er en kultur blitt slik som fglge av
kulturell evolusjon der forandringen har skjedd vibst. Det kan veere fornuftig a bruke et
seleksjons perspektiv i arbeidet med endring atuked. Sandaker (2009) gjar et poeng av
nettopp dette og sier blant annet at nar det kontingtrukturen i en organisasjon eller
arkitekturen av et system, sa er det som betyonosystemet var designet med et formal
eller om det har blitt utviklet ved seleksjon. Saker (2009) beskriver to typer
styringsstrukturer i sin artikkel. Disse to pergpedne viser organisasjoner som styres av
design pa den ene siden og organisasjoner sons styrgeleksjon pa den andre siden.
Organisasjoner styrt av design utgver kontroll ®smee ansatte og det meste er regelstyrt,
mens det andre perspektivet beskriver organisasgome utvikles ved seleksjonen. Kunnskap
om design og seleksjon er viktig i arbeidet meg@nd en positiv sikkerhetskultur. Nar en
skal forsgke & oppna en positiv sikkerhetskultur iean ta utgangspunkt i komponentene til
Reason (1997), men det blir viktig & bruke kunnsi@pulesign og seleksjon slik at man

tilrettelegger sikkerhetssystemet pa en mate skileafungerer gunstig i praksis.
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1.6. Sammendrag

Artikkelen utdyper teori om systematisk Helse-,jendg sikkerhetsarbeid (HMS),
organisasjonskultur, sikkerhetskultur og presentemeempirisk studie. Studien ser pa
sikkerhetskulturen i to bedrifter i bygg og anleggsingen. Sikkerhetskulturen ved disse
bedriftene blir sett i mot Reasons beskrivelse\dlké komponenter som bgar vaere pa plass
for & oppna en sikkerhetskultur. Det er gjennomdghtdeintervjuer med personer som har en
sentral rolle i forhold til det systematiske HM®eidet ved organisasjonen. Resultater blir

presentert far forfatter avslutter med en diskusienegne betraktninger ogsa blir presentert.
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4. Artikkel 2 - Sikkerhetskultur i to bedrifter i bygg og anleggsnaeringen.
En empirisk studie.

1.7. Innledning
«Det handler rett og slett om & sgrge for en sikké&eidsplass for de ansatte»

Dette uttalte en av informantene i spgrsmal omvegkommende tenkte pa nar hun hgrte

begrepet sikkerhetskultur.

Teknologi utvikler seg stadig i en verden med glkeguéid av kompleksitet. Risikobildet
endrer seg og samarbeidet mellom organisasjonaalthanveert starre. Med gkte muligheter

gker ogsa krav til sikkerhet. Organisasjoners kitavha en sikkerhetskultur er stadig stort.

Sikkerhetskultur er et begrep som kom pa slutteBGatallet og en rekke akademikere har
jobbet med begrepet for a gi det en fornuftig plasstematikken ved organisasjoner.
Begrepet ble i Norge introdusert i forbindelse mgdbransjen, men nytteverdien av en
positiv sikkerhetskultur vil veere gunstig ogsa danbransijer.

Risikoforskeren James Reason definerer sikkerhktslalik:

"Sikkerhetskulturen i en organisasjon er produldetindividets og gruppens verdier og
holdninger, av kompetanse og adferdsmgnstre sanfaipliktelse og dyktighet i forhold til
organisasjonens helse — og sikkerhetsprogrammegafsasjoner som har en positiv
sikkerhetskultur er kjennetegnet ved en kommumikdsjgget pa gjensidig tillit, felles
oppfatning om betydningen av sikkerhet, og mad tiltat organisasjonens forebyggende

mal fungerer effektivt{Reason, 1997, s. 194)

Jeg vil se pa det systematiske helse, miljg ogesiidt (HMS) arbeidet ved disse bedriftene

og rollen dette kan spille inn pa sikkerhetskultuddMS- forskriften
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(internkontrollforskriften) omfattes av forskjelegovverk som: arbeidsmiljgloven, brann- og
eksplosjonsvernloven, forurensningsloven (dersaksweimheten sysselsetter arbeidstaker),
genteknologiloven, produktkontrolloven, sivilbesigj$esloven, stralevernloven og lov om
tilsyn med elektriske anlegg og elektrisk utstyrkgomheter som sysselsetter arbeidstakere
er pliktig til & falge internkontrollforskriften. ¥hengig av hvilken type arbeid som blir utfgrt

i bedriften stilles det forskjellige krav til Helsemiljg og sikkerhetsarbeid (HMS). Med
internkontroll menes a jobbe systematisk, veldokutert og malbevisst samt overholde lover
og forskrifter, interne mal og krav til HMS. Maleted internkontroll er & oppna bedre
effektivitet og lannsomhet, mindre sykefraveer ogdsk, bedre rutiner, system og verktgy
samt forebygging og oppfalging.

Bedrifter i dag er meget presset i forbindelse moggalagt systematisk HMS og
tilsynsmyndigheter fgrer tilsyn med jevne mellomrfana sjekke om lovverket blir fulgt.
Risikobildet i dag er ikke det samme som det va2fbar siden og det er derfor viktig & tenke
sikkerhet pa andre mater en man gjorde tidligered lkende grad av kompleksitet kommer
ogsa starre utfordringer. Risikostyringen i orgasjsnen bgr derfor ha en sentral plass og det
er fremdeles behov for mer forskning i dette omtade

Formalet med denne undersgkelsen er & fa innkikdridan sikkerhetskulturen ved to
organisasjoner i bygg og anleggs bransjen funggneksis. Jeg vil vite om de valgte
bedriftene har elementene, som ifglge Reason (1887Aikkerhetskultur krever. Videre
gnsker jeg a fa vite hva som oppleves utfordreads slet som fungerer godt i forbindelse
med sikkerhetskulturen.

Jeg tar utgangpunkt i Reasons punkter og undersaokele respektive bedriftene «oppfyller
komponenter» Reason har satt for & oppna en siétedalitur. Med bakgrunn i dette

fremstiller jeg falgende problemstilling:

Hvordan er sikkerhetskulturen i to bedrifter i bygg anleggsnaeringen?
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Teorien i oppgaven er valgt pa bakgrunn av hva skahtil for & utvikle en positiv
sikkerhetskultur i en organisasjon. Det er fokupdrSystematisk helse, miljg og sikkerhet i

forbindelse med lovverket, organisasjonskultur isgeshetskultur.

Oppgaven vil farste gi en kort redegjgrelse avesystisk HMS, organisasjonskultur og
sikkerhetskultur. Deretter vil jeg jeg gi en beskise av metoden der jeg, blant annet, utdyper
styrker og svakheter ved oppgaven. Videre vil jegspntere min empiri for jeg avslutter med

en diskusjon.

1.8. Systematisk HMS

HMS er forkortelse for helse, miljg og sikkerheersikten med HMS er & forebygge
ugnskede hendelser ved & kontinuerlig jobbe sysighnaystematisk HMS er et fagomrade
som de siste tiar har fatt stort fokus i arbeidsglimye av grunnen til det store fokuset er blant
annet at systematisk HMS er hjemlet i regelverkaernkontrollforskriften tredde i kraft i
1.januar 1992 og i 1997 ble den reviderte utgawdsligert. Internkontroll er ofte forklart som
Helse, miljg og sikkerhetsarbeid satt i systémernkontrollforskriften omfattes i forskjellige
lovverk som: arbeidsmiljgloven, brann- og eksplosjernloven, forurensningsloven,
genteknologiloven, produktkontrolloven, sivilbegigj$esloven, stralevernloven og lov om
tilsyn med elektriske anlegg og elektrisk utstpvflata, 1996)Nettstedet regelhjelp.no er en
nettside utviklet av flere forskjellige etater, sanbeidstilsynet, helsedirektoratet, NSO med
flere, som sier at virksomheter som sysselsettsidstakere er pliktig til a falge
internkontrollforskriften. Avhengig av hvilken ty@ebeid som blir utfart i bedriften stilles det
forskjellige krav til HMS. Med internkontroll mené@sjobbe systematisk, veldokumentert og
malbevisst samt overholde lover og forskriftereme mal og krav til HMS. Malet med

internkontroll er & oppna bedre effektivitet oggamhet, mindre sykefravaer og skader,
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bedre rutiner, system og verktgy samt forebyggmgmpfalging. (regelhjelp)
Arbeidsmiljgloven 8§ 3-1 (1) sier falgende:

"For & sikre at hensynet til arbeidstakernes hetsijg og sikkerhet blir ivaretatt, skal
arbeidsgiver sgrge for at det utfgres systematistSkarbeid pa alle plan i virksomheten.
Dette skal gjgres i samarbeid med arbeidstakerndergs tillitsvalgte.«

Arbeidsmiljgloven stiller visse krav til det systatiske HMS- arbeidet. Det skal settes
konkrete mal for HMS- arbeidet. Hensikten med dhgle en egen HMS- strategi er & angi
en retning for HMS- arbeidet i virksomheten, og $#igge grunnlaget for forbedring av
arbeidsmiljget for ansatte. Det skal kartleggesisigovurderes slik at feil og mangler i
styringssystemet samt ugnskede hendelser kanfiderds og rettes opp. De ansvarlige skal
vurdere om arbeidsmiljget vil veere i samsvar meens krav og iverksette ngdvendige
tiltak. De skal ha rutiner for & avdekke, endrdargbygge potensielle farekilder/ugnskede
hendelser, ha kontinuerlig kontroll pa arbeidsneiljgg arbeidstakernes helse nar
risikoforholdene tilsier dette, og ha systematigkreakning og gjennomgang av HMS-
arbeidet. Deler av dette arbeidet skal dokumentdaefilig (AML 8§ 3-1 (2) ). Arbeidstilsynet
sier at det innen HMS- arbeidet finnes forskjelligher; Arbeidsgiver har det overordnede
ansvaret for a sikre at arbeidsmiljget er forsganly at lover og regler blir etterlevd. Som
arbeidstaker er du pliktig til & falge prosedyrgrn@rneinstrukser. Arbeidstakere har ogsa
meldeplikt, som gjar dem ansvarlige for a si fraaneidet de utfgrer ikke er forsvarlig og
for at utstyr som blir brukt er sikkert. Verneombetidr de ansattes representant, og skal pase
at rutiner faglges og at verneutstyr blir brukt,aiglet ikke forekommer helseskadelig arbeid i
virksomheten. Verneombudet kan stanse produksjogithdersom det er fare for liv og
helse. | virksomheter med over 50 arbeidstakerkedstaopprettes et arbeidsmiljgutvalg
(AMU) som bestar av likt antall representanterié@elsen og arbeidstakersiden. Det stilles

krav til oppleering av alle representantene. ArbigidéU er i hovedsak a sikre at det er et
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fullt forsvarlig arbeidsmiljg i virksomheten. Befishelsetjenesten (BHT) kan sitte i AMU
dersom virksomheten er tilknyttet dette. BHT hafreng uavhengig stilling, og har ikke
stemmerett i AMU. Virksomheter som er utsatt forigikofylt arbeidsmiljg méa veere
tilknyttet en godkjent BHT. Samarbeidet mellom gioknheten og BHT lages i en arlig
samarbeidsplan som skal sikre at virksomheterikfig oppfaelging i sine

arbeidsutfordringer. (www.arbeidstilsynet.no )

Et annet organ som stiller krav til et systemakidkS- arbeid som internkontrollforskriften er
ISO standarder. ISO er forkortelse for Internatiddiyanization for Standardization. De mest
kjente og brukte i Norge er ISO 19000, 9001 og 9901 er standarder pa kvalitetsstyring og
ISO 14000 og 14001 som er standarder pa miljggysiystemer. Sistnevnte som har formal
at bedrifter utfgrer tjenester og aktiviteter samnginst mulig skade pa miljget. For
virksomheter som bruker disse ISO Standardenesstilét krav til for a sikre etterlevelse, da

de ma sertifiseres og re- sertifiseringer gjennewisjoner.

1.9. Organisasjonskultur

Reason (1997) forteller at det var farst pa 8@talt en begynte & bruke kultur i forbindelse
med organisasjoner, fgr dette var begrepet forlokimalsjonaliteter. Begrepet er ikke
bestandig helt presist, men en har ofte forklagaoisasjonskultur med «Maten vi gjar ting

her hos oss» (Hopkins, 2006, s. 876).

Ifglge Schein (1984) kan organisasjonskultur vagidkalen til organisatorisk suksess og at
det er kritisk & definere dette komplekse begrepetn mate slik at det kan dannes en felles
referanseramme for forskere og andre som brukeepegi praksis. Flere av informantene ga
utrykk for at det var vanskelig a forklare begrepenganisasjonskultur og sikkerhetskultur

og det ble gitt sapass forskjellige svar pa hva btarforbundet med disse begrepene at det er

grunn til & tro at det ikke i dag er en klar enigh hva organisasjonskultur er.
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Glendon og Stanton (2000) forklarer at en kultleiler eid av en gruppe, men at det er
opprettet av medlemmene i den gitte organisasjovielere sier de at kultur kan beskrives
som felles sett av holdninger, verdier, normeklketskrevne og uskrevne regler og skikk og
bruk.

Ifalge Reason (1997) sa er det uenighet mellomaosskere rundt hvorvidt kultur er noe en
organisasjon «har» eller noe en organisasjon &atfarstnevnte perspektivet tror pa
ledelsens styrke til & forandre kulturen gjennotroitluksjon av nye tiltak og praksis, mens
det sistnevnte perspektivet ser pa kultur som @léokjennetegn» som trer frem utfra verdier,
tro og idelogier fra organisasjonens medlemmer.fBxstnevnte perspektivet foretrekkes av
ledere og ledelses konsulenter, mens det andrpgiiget er foretrukket av akademikere.
Reason statter det fgrste perspektivet der ledélaestor innflytelse pa endring av kulturen
0g viser til organisasjons-antropologen Geert Hofst som mener at kultur heller er noe man

har og ikke noe man er, ettersom dette til engiasg er handterlig.

Det er mange definisjoner pa organisasjonskultur taeutgangspunkt i definisjonen til den
anerkjente organisasjonsforskeren Edgar Scheinopmsummerer organisasjonskultur pa

denne maten:

“Organisasjonskultur er et mgnster av grunnleggemdakelser som en gitt gruppe har
oppfunnet, oppdaget eller utviklet, i det den ladrbanskes med sine eksterne tilpasninger og
interne integrasjonsproblemer — som har fungerhbkatil & bli betraktet som gyldige, og

som derfor leeres bort til nye medlemmer som detie reéiten & oppfatte, tenke og fale pa i

relasjon til disse problemene» (Schein 1984, €neayersettelse)
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Ifalge Schein (1984) kan organisasjonskultur areals pa tre ulike nivaer.

Det gverste nivaet er de synlige artefakter, slik srkitekturen i omgivelsene, kleskoden,
interigrinnredningen osv. Deretter ma en se paieesm styrer atferden, dette er niva 2 og
ofte vanskelig & observere direkte. Schein (198#)at det ofte er ngdvendig a gjennomfare
intervjuer av ngkkelpersoner i bedriften for & géuilisse verdiene. Han sier videre at vi
deretter ma ned til 3 niva som han kaller grunnéegig antagelser for a virkelig kunne forsta
kulturen og gruppens verdier. Han sier at det €sadunderliggende antagelsene, som ofte er

ubevisste, men som bestemmer hvordan gruppemedietanker, faler og oppfatter.

Hopkins (2006) sier blant annet at alle organigasjdar en kultur (eller kanskje en serie av
subkulturer) og at kulturen kan pavirke sikkerheded a forstd hvordan dette forekommer,
sa kan en fa innblikk i hvordan organisasjonskuitenger & modifiseres slik at det gis hgyere

prioritet til sikkerhet.

Informantene forklarte at forskjell pa ledere faditdéorskjellige praksis hos de ansatte ved
bedriften. En annen utfordring som ble nevnt av elem informanten var at det ved den
bedriften som ogsa hadde entreprengrer i byggepdadtere og flere fremmedspraklige som
kom ifra andre kulturer. Den ene informanten newattée kommer fra kulturer der & gjare feil
kan bety & fa sparken. Ifalge Clarke (2000) eneuntfordringene ved sikkerhetskultur det
faktum at flere og flere organisasjoner opereretvpés av grenser og pa et globalt niva. Der
store operasjoner gar mellom mennesker med foligklellturell bakgrunn. Hun fremhever

derfor viktigheten av a forske enda mer pa disseikelle forskjellene.

Ifglge Sandaker (2009) er det flere grunner tilffmoatferdsanalytikere bar interessere seq i
atferdsendring, i et systemperspektiv. Hun sieikdige sosiale spgrsmal slik som
overbefolkning, klimaendring eller innovasjon aertgknologier krever atferdsendring i stor
skala. | en verden med gkende grad av komplekasitetinnskap om atferd og seleksjon veere
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viktige i organisasjoner som gnsker & endre kultat et gnsket mal. Sandaker (2009) sier
videre at om miljger, innad hvor organisasjonegriagerer, er stabile kan de overleve pa et
lavt niva av kompleksitet, men dersom miljgets ktekgitet gker sa vil krav til
organisatorisk kompleksitet gke samtidig.

| artikkelen sin beskriver Sandaker (2009) to tystgringsstrukturer ved organisasjoner som
illustrerer spennet mellom design og seleksjonuiFig viser organisasjonen som styres av
design der ledelsen kontrollerer og tillater liggad av variasjon opp mot organisasjonen som
styres av seleksjon og tillater stor grad av v@srasSandaker (2009) utdyper at mens
organisatorisk design perspektiver vil fremhevesjonen av arbeidskraft for a matche
oppgaver og kompetanser for stabile relasjonevil & seleksjons perspektiv tillate
selvorganisering i nettverk gjennom hubs og fotateutilknytninger.

Sandaker (2009) forklarer videre at nar det komhstrukturen i en organisasjon eller
arkitekturen av et system, sa er det som betyonosystemet var designet med et formal
eller om det har blitt utviklet ved seleksjon.

Hun sier videre at for & overskride seleksjon agifpavirke stor skala atferd, bar vi benytte
oss av systematiske teknikker for & fremme gnskatdsendring. En bar inn a lage gode
tilrettelegginger innad i organisasjoner for a opamsket effekt, spesielt i en verden med
gkende grad av kompleksitet. For at et systemakaladapsjon som forsterker overlevelse
(eller et annet mal pa suksess), s ma det gkewdigheten for effektive strategier og
redusere sannsynligheten for ineffektive strate@eelrod og Cohen, 2000). Sandaker
(2009) sier videre at vi ogsa trenger a utvide lskapen om komplekse systemer, tgyle vare
impulser til & begrense variasjon og aksepterenargente fenomener er uunngaelige

resultater av kulturell seleksjon (Sandaker, 2009).
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TABLE 1 Selection of Organizational Behavior

Objective: standardized processes
and products

Objective: match the complexity and
competence of the environment

Variation

Interaction

Selection

Constrain variation in behavioral
repertoire for maximum
standardization of production

Interaction limited to “chain of
command,” that is, influence within
the framework of a low number of
relatively conformed individuals

Selection of a limited assortment of
behavior patterns governed by the
objective of standardizing work
processes and products; controlling
and correcting for deviations
whenever behavior shows too much
variation

Allow high degree of variation to
achieve solutions that are in
demand in an unpredictable and
continuously changing
environment/market

Allows a “web of influence,” (i.e.,
facilitating variation in interaction
independently of divisions,
departments or levels of
administration)

Sufficient basis for selection of useful
behavior under ever-changing
conditions; focus on shaping and
improving performance

Figur 1- Hentet fra Sandaker (2009, s. 277)
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1.10. Sikkerhetskultur

| falge Cooper (2000) kom sikkerhetskultur begrdpedt i 1987 etter Tsjernobyl ulykken.
Glendon og Stanton (200frklarer at begrepet sikkerhetskultur oppstodrdtegyrepet
organisasjonskultur kom og mange mener derfor an&se pa sikkerhetskultur som en del
av organisasjonskulturen.

Reason (1997) foreslar falgende definisjon pa shdgskultur:

«Sikkerhetskulturen i en organisasjon er produktandividets og gruppens verdier og
holdninger, av kompetanse og adferdsmgnstre saen faspliktelse og dyktighet i forhold til
organisasjonens helse — og sikkerhetsprogrammganiasjoner som har en positiv
sikkerhetskultur er kjennetegnet ved en kommunéblygget pa gjensidig tillit, felles
oppfatning om betydningen av sikkerhet, og metbtiil at organisasjonens sikkerhetsmal

fungerer effektivt» (Reason, 1997)

| Norge er bedrifter, ved internkontrollforskriftepliktet til & bedrive systematisk helse, miljg
og sikkerhets arbeid. Den gverste leder i orgajuisas er til enhver tid ansvarlig dersom
bedriften ikke har handlet i trad med lovverket.nga organisasjoner har dermed utviklet
kvalitetsstyringssystemer, der en gjennom etteldevav prosedyrer og rutiner sgrger for en
sikker arbeidspraksis i det daglige arbeid. Detesyatiske HMS arbeidet ved en
organisasjons skal sgrge for en god sikkerhetskuedriftene jeg har valgt som case gir
utrykk for at de setter det systematiske HMS systesueert hgyt og den ene informanten
fortalte at gverste leder ved bedriften hadde waddlig via intranettet om at helse, miljg og
sikkerhet alltid skulle ga foran produksjon.

Ifalge Reason (1997, s.195-196) bestar en sikkskhbtir av falgende komponenter:
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En ideell sikkerhetskultur er motoren som fortgedterive systemet mot malet om en
maksimal sikkerhet, uavhengig av lederskapets péghet eller naveerende
forretningsmessige betraktninger. Dette er vangkebppna i den virkelige verden,
men er et mal som det er verdt & streve mot.

Styrken til motoren nevnt ovenfor avhenger av entikoierlig respekt for de mange
enheter som kan penetrere og bryte barrierer s@aterDet handler om a ikke
glemme & veere redd.

Ved fravaeret av uheldig utfall, sa er den bestemadtanskje den eneste maten, er a
styrke en intelligent og respektfull «tilstand» fosamle riktig type data. Dette betyr &
utvikle et sikkerhetsinformasjons system som intdéannskaffer/innsamler
analyserer og sprer informasjon fra ugnskede hsedelestenulykker og
forebyggende/proaktive sjekk pa systemets vitaja.t@lle disse aktivitetene farer til
en informert kultur-der de som leder og betjensteyet har oppdatert kunnskap om
menneskelige, tekniske, organisatoriske og miljangesfaktorer som avgjar
sikkerheten av systemet som en helhet. En inforkuditir er en sikkerhetskultur.

Ved alle sikkerhetsinformasjons systemer er ddigeideltagelsen hos
arbeidsstyrken, som er de som har direkte kontakt farene, avgjarende. For a
oppna dette, sa er det ngdvendig & utvikle rapgartie kultur- En organisasjonsklima
der personer er forberedt pa a rapportere derksmyinestenulykker.

Effektiv rapporteringskultur omhandler hvordan angasjonen behandler skyld og
straff. Det er viktig at bedrifter har en kultumsdar vare pa mennesker som
rapporterer avvik. Det bgr ogsa veere klare linfeakseptabel atferd og ikke

akseptabel atferd.
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e Det bar veere en omstillingskultur der bedriften érmmulighet til & omstille seg raskt.
Eksempelvis fra en hierarkisk struktur til en #atuktur hvor kontrollen styres av de
som er i situasjonen. Dette er viktig, spesiekdiifter med farer og hgyt tempo.

* Organisasjonen bgr skape en leeringskultur, derei&hedr de riktige slutningene utfra
informasjonen en sikkerhetskultur gir. Det bar ogaie vilje til & innfare nye tiltak

og reformer der dette trengs.

Basert pa komponentenest over, forklarer Reason (1997), at en ma hafammert
sikkerhetskultur som fremstar som rapporterendtferdig, fleksibel og leerende.

Det er stor forskjell pa hvordan bedrifter handteikkerhetsrelatert informasjon.

| arbeidet med oppnéaelsen av en god sikkerhetskspilier ledelsen en viktig rolle. Det er
viktig at organisasjonen oppfordrer og motivereadsatte til & rapportere inn all
sikkerhetsrelatert informasjon. Dette kan veerdralsma ugnskede hendelser til store

ulykker.

Reason (1997) forklarer at den ledende amerikaimskestrielle sosiologen, Ron Westrum,
skiller mellom tre typer organisasjonskultur i folth til hvordan de handterer
sikkerhetsrelatert informasjon. Disse tre typendear patologiske kulturen, den byrakratiske
kulturen og generative kulturen. | figur 2 kan nsanpa typiske trekk ved disse forskjellige

organisasjonskulturene.
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Patologisk kultur Byrakratisk kultur Generativ kultur

> V_|I ikke vite om » lkke sikkgrt en oppdager > Aktivt sgkende etter
sikkerhetsrelatert eller far sikkerhetsrelatert . . .
) ) . . sikkerhetsinformasjon
informasjon. informasjon.

> i > [ i .
Budbrmgiere _ Budbringere blir hgrt > Budbringere er trent og
(floyteblasere) blir dersom de kommer med belgnnet
«skutt» ned. beskjeder. '

> Ansvar blir unngétt. » Ansvar blir gruppeinndelt » Ansvaret er delt

» Feil og svikt blir straffet » Feil og svikt leder til a Feil og svikt leder il
eller skjult ordne opp i lokale feil grundige reformer eller

Jutt PP ' gjiennomarbeidede tiltaK.

> Nye |dee_r blir aktivt » Nye ideer presenterer ofte > Nye ideer er velkomne.

motarbeidet. problemer.

Figur 2.Kilde: Hentet fra Reason (1997, s38)

Hvordan forskjellig organisasjonskultur handterer sikkerhetsrelatert informasjon.

Ved a ha en god rapporteringskultur vil en sgrgéfskape oppmerksomhet for alt som kan
skade sikkerheten og dermed finne passende freladirserende og konsekvensreduserende

tiltak.

Geller (1994) presenterer en modell som skilledonel3 dynamiske og interaktive faktorer:
person; atferd og omgivelser. Han presenterte it@ipper som danner grunnlaget for det
han kaller total sikkerhetskultur (figur 3). Gjetn& prosesser skal disse prinsippene
implementeres. Disse 10 prinsippene for & oppnéudistendig sikkerhetskultur» ved en

arbeidsplass inkluderer:

» Sikkerhetsregler og prosedyrer som er utvikletugtfopp av de ansatte

« En atferds basert tilnaerming; fokus pa sikkerhesgssene og ikke utfallet
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Et perspektiv pa at atferden slik at de ansatteshlit av padrivere og motivert av
konsekvenser

Fokus pa & oppna suksess og ikke bare fokus fongéusvikt/uhell

Observasjon og tilbakemeldinger pa ikke sikker aldy@raksis

Effektive tilbakemeldinger gjennom atferds basedahing

Observasjon og coaching som ngkkelaktiviteter

Viktigheten av selv fglelse, tilhgrighet empoweringkning rundt sikkerhet

Sikkerhet som en prioritet og ikke bare en verdi.

Vecchio-Sadus og Griffiths (2004gvder at en positiv sikkerhets kultur bestar av 5

komponenter som inkluderer: Ledelsens engasjernedt sikkerhet, ledelsens bekymringer

for de ansatte; gjensidig tillitt og troverdigheelhom ledelse og arbeidstakere; medvirkning

hos arbeidstakere; og jevnlig tilsyn, revisjonesgstemet og fortlapende forbedringer for &

vedlikeholde sikkerheten pa en arbeidsplass.

Ifalge Vecchio-Sadus og Griffiths (2004) ma diss&kelelementene veere pa plass for &

oppna en god sikkerhetskultur:

Forandre holdninger og atferd: Sikker atferd kampsls og forbedres ved & bedrive
aktiviteter slik som verbal instruksjon, trening logike sikkerhetsskilt.

Ledelsens engasjement: Ledelsen spiller en vikilg for & kunne promotere en
positiv sikkerhetskultur. Det er best nar ledeldemonstrerer at de gjar det de sier,
foretar revisjoner, blir med pa risikovurderingerldir med pa mgter rundt sikkerhet.
Det er selvsagt ogsa meget viktig at ledelsen falge tiltak.

Inkludering av ansatte: For at det skal veere eftip@ikkerhetskultur, er de ansattes

engasjement, eierskap og involvering ngdvendig.
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- Promoteringsstrategier: for & kunne forbedre bégjiseng hos de ansatte bar
falgende promoteringsstrategier brukes.

- Trening og seminarer: Treningsaktiviteter burddudkre korte samtaler,
gruppemgter, trening for personlig helse, hygianeegidsplass stress og ansvar i
forbindelse med sikkerhet (inkluderer etterlevelgeegler, fareidentifikasjoner,
risikovurderinger, ulykkes granskning og sikkerhamalyser).

- Spesial kampanijer: Inkluderer helsefremmende prermgj, risikovurderinger,

ulykkes granskning og rapportering.

1.11. Metode

To bedrifter i bygg- og anleggsbransjen er valgiden empiriske artikkelen. Den ene
bedriften er radgivende, mens den andre er badgveittle og operativ. Bakgrunnen for
valget av bransjen er at denne typen bedriftestoae utfordringer nar det gjelder
sikkerhetskultur. Valget av akkurat disse bedritshyldes at jeg har familiemedlemmer som
i dag jobber ved disse bedriftene, slik at jegtif§ang til informantene (familiemedlemmene
er ikke blant intervjuobjektene). Jeg velger a ganfare dybdeintervjuer og basert pa
review-artikkelen er dette en relativt vanlig fremngsmate i denne forskningstradisjonen.
Gisperud et al, (2004) beskriver metode som ennpésssig fremgangsmate og utdyper at
hvilken planmessig fremgangsmate, som er best eégnegitt situasjon, avhenger av vart
mal, hvordan «verden» ser ut og hvilke ressursbrawtil disposisjon. « Kristoffersen et al.
(2011)mener at man i en tidlig fase bgr ta stillingtiaog hvemman gnsker a undersgke
samthvordanundersgkelsen skal gjennomfgres. Dette er avgjerfar valg av
forskningsdesign. Dybdeintervjuer og giennomganggarnt prosedyreverk ligger til grunn
for empirien i oppgaven. Metoden gir apning fokalperspektiver og uforutsett informasjon.

Det er problemstillingen som bestemmer valg av de{dohannessen , 2009). | og med at
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jeg gnsker & samle meninger og erfaringer runfdtngtmen, er en kvalitativt orientert metode
et naturlig valg. Kvalitative metoder gjgr det ogsélig & komme nzert inn pa personene som
tilharer malgruppen vi gnsker a vite noe om (Jokasan, 2009). Hensikten med en kvalitativ
tilneerming er at den er anvendelig nar man skatrsmke fenomener man ikke kjenner sa
godt, og som er lite forsket pa (Johannessen, 20@2) at jeg samler inn data fra forskjellige
personer i henholdsvis en radgivende bedrift ogcen bade er radgivende og operativ vil jeg
se pa arsaksforklaringer og atferdsmgnstre sonvikem fremmende eller hemmende for
sikkerhetskulturen ved bedriftene. Grunnet tidgpektvet og vanskeligheter med a fa
relevante personer til & stille opp som intervjeskgr har jeg gjennomfart 3 intervjuer i hver
av bedriftene. Dette er et lite antall og kan siesere en svakhet med oppgaven. Kvalitative
metoder benyttes ofte i sosiale samspill og sogialsesser. Ifalge Gisperud et al. (2004) sa
kan ngdvendig date samles inn ved forskjelligeanti;ngsmetoder for & belyse

forskningspgrsmalene.

1.1.5. Datainnsamlingsmetode

Min innsamlingsmetode av primaerdata for den kviiigeanalysen, er gjennom
kommunikasjon med mennesker, hvor det har blittrgpenfart dybdeintervjuer med ngkkel
personer ved de to bedriftene jeg undersgkte.df@igperud et al. (2004) gjennomfares
individuelle dybdeintervjuer néar individets erfagar, meninger eller lignende er av interesse.
De sier videre at intervjuene gjennomfares i éitisituasjone med intervjuguide som
utgangspunkt. Det er apne spgrsmal hvor responuéiittekan uttale seg om det aktuelle
temaet. Slike intervjuer benyttes tradisjonelt te@inaet vanskelig lar seg behandle i ordinaere
spgrreundersgkelser eller i fokusgruppe (Gispetrad] 2004). Jeg har valgt & bruke denne
formen siden sikkerhetskultur er et veldig brediree, og det i tilfeller kan veere

hensiktsmessig a oppna en dialog med intervjuobjekbg eventuelt veilede
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intervjuobjektene mot forskningens kjerne. Semigéadisert intervju er en mellomting
mellom standardisert intervju og ustandardisedrijti. En semistandardisert intervju er mer
eller mindre strukturert. Spgrsmal kan forflyttelarveis i intervjuet eller utdypes,
omformulering av spgrsmal kan anvendes, og interyfan avklare forstaelsen av innholdet
underveis. Spagrsmalene er som regel stilt i eresyatisk og konsekvent rekkefalge, men

intervjuer er tillatt for & utdype spgrsmalene.r@3e&009)

| folge Krisoffersen et al. (2011) muliggjer senriukturerte sparsmal i intervjuguiden for en

mer uformell atmosfaere mellom intervjuer og intaohjekt.

En kvantitativ tilneerming, eksempelvis en spgrreusdkelse, ville ikke gitt den samme
muligheten for en uformell dialog, og heller ikki&t @nledning for & komme med
oppfelgingssparsmal samt a utdype spgrsmalenerderse var uklart. En kvalitativ
tilneerming til sikkerhetskultur, inspirert av foltende teorier om organisasjonskultur, kan
fordype forstaelsen av hvordan bedrifter tolkebefandler risiko og ulykker. Richter and
Koch (2004). Ingen av intervjuobjektene vil bli atttmed navn eller arbeidsgiver ettersom
dette ikke har noe interesse for oppgaven. Dettegsa et gnske fra informanter ved begge

bedriftene.

1.1.6. Utvalgsstrategi

Forskningsspgrsmalet og hvordan det skal belysasgggrende for hvilken strategi man skal
benytte for & finne intervjuobjekter. Det finnesnga ulike strategier a velge mellom, for &
innhente relevant data for var forskning er dettggo kriteriebasert utvalg. Kristoffersen et al.
(2011). Det velges intervjuobjekter som oppfyllpesielle kriterier. For a sikre at
intervjuobjektene har kunnskap og kan bidra titigyinformasjon for forskningen er
falgende kriterier satt; Personer med en sentha réorhold til det systematiske HMS
arbeidet ved organisasjonen.
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Det er meningen at intervjuene skal gi mest muifgrimasjon fra et sa bredt perspektiv som
mulig innenfor fagfeltene sikkerhetskultur og HMI®g har derfor valgt a intervjue leder,
HMS ansvarlig og et verneombud i hver av bedriftétensikten med dette er a fa innblikk

fra personer med ulik rolle og perspektiv i beett

1.1.7. Utvalgsstgarrelse

Rekrutteringen av de ulike intervjuobjektene bl 8dlig i gang, dette var pa grunn av min
kjenskap til at det kan veere hektiske periodemigogg anleggsbransjen og at mgter bar
arrangeres i god tid. Kristoffersen et al. (201i&j at at antall intervjuobjekter og hvem som
velges ut er viktige faktorer for a besvare forsisispgrsmalet. | kvalitative studier er det
ikke ngdvendig med like mange intervjuobjekter sdwantitative studier siden malet er a fa

dybdeinnsikt istedenfor et breddeperspektiv pa rfeset.

1.1.8. Undersgkelsens setting

Intervjuene ble gjennomfart ansikt til ansikt deg j forkant sendte ut invitasjoner uten
intervjuguiden. Selve intervjuene ble gjennomfarigpbeidsplassen til informantene. Dersom
intervjuene foregar pa forskerens kontor, kan deite til at informanten faler seg underlegen
(Dalland, 2007). Intervjuet ble tatt opp pa banddecetter transkribert.

Alle intervjuene ble gjennomfart etter samme injigguide og alle ble gjort kjent med
samtykkeerkleeringen fgr oppstart av intervjuerierdant ble det opplyst om at dataene ville
bli behandlet anonymt, men at sitater kunne bingjt i oppgaven.

Intervjuene som ble gjennomfart karakteriseres dghteintervjuer og varierte fra minimum
en til to timer. Intervjueguidens mal er a oppfertit s apne svar som mulig. Ifglge Lund og
Haugen (2006) vet forskeren, eller har en fagligrbenet forventning om, at informantene
sitter inne med kunnskap om det temaet som forekensker & fa mer innsikt i. Lund og

Haugen (2006) sier videre at forskeren bar forsoké inn til informantens livsverden, en

56



livsverden som kan bidra til at intervjueren oppvidenskapelig kunnskap om et tema, basert

pa tolkning og analyse av innholdet i det som komifreen i intervjuet.

1.1.9. Metodekritikk

Ulempen med & velge en kvalitativ metode er atetsag informantene til en viss grad kan
bli pavirket av oss som forskere. Videre har kadilie intervjuer svakheter som metode, fordi
mye av informasjonen jeg far avhenger av hvor gufdrmantene kan huske a utrykke seg
muntlig (Johannessen, 2009). Tidligere har jeg ogsat at et sapass lite antall informanter

kan sies & veere en svakhet i forbindelse med dgéeseeiag til andre organisasjoner.

1.1.10Generalisering

Jeg har intervjuet ansatte fra ulike nivaer somepresentative i forhold til det undersgkelsen
baserer seg pa. Funn i forskningsoppgaven vil kgemeraliseres til andre organisasjoner
som arbeider med HMS i bygg og anlegg bransjen, gnemnet et meget lavt antall
intervjuobjekter vil jeg veere meget forsiktig veahtale av ytre validitet. Konklusjoner om
mulige fremmende og hemmende elementer for sikkekhkuren, ved denne bransjen, vil

kunne veere veiledende i andre bygg og anleggsftexdri

1.1.11Diskusjon av datas gyldighet og palitelighet

Palitelighet handler om & eliminere feilkilder ([2&ld, 2007). Selv om dataene i
utgangspunktet er relevante, ma de samles inn plkemate at de er palitelige. Det er viktig
a tenke pa at dersom informanten misforstar spdesnidtervjueren noterer svaret ungyaktig,
og meningsinnholdet endres ved renskrivning, fdettil redusert palitelighet (Dalland,
2007). Det vil veere viktig & bruke en diktafon dkyes at denne er naerme nok og vinklet mot

informanten. Dette er viktig for & sikre god lytttanskriberingsprosessen. Ved a intervjue
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ansikt til ansikt gir det samtidig undertegnede foma tolke kroppsspraket til de jeg

intervjuer.

Gyldighet stiller spagrsmal til om datainnsamlingenelevant i forhold til problemstillingen

(Dalland, 2007). Dalland (2007) sier videre ateletiktig at intervjupersonene sitter inne

med relevant informasjon og at spgrsmalene er eiggbslik at problemstillingen blir

besvart.
Informant
Stilling Antall ar ansatt |Alder Utdanning
nr.
Hovedfag i samfunnsgeografi ved
Verneombud| 1 8 40-50 af
NTNU
HMS-leder | 2 2,5 57 ar Bachelor i kiemi
Leder 3 16 40 ar Sivilingenigr
HMS-leder | 4 1 40 ar Ingenigr bygg
Psykologi, ledelse og
Seksjonsledgrs 6 40-50 ar
fagskoleingenigar.
Sivilingenigr ved NTNU elektro og
Verneombud| 6 4 30-40 af

akustikk.

1.1.12Beskrivelse av analyse prosessen

Etter at jeg har gjort meg ferdig med transkribgeim er det klart for analyseringen. Jeg

planlegger & gjiennomga alt av tekst for & danneehbaglhetsinntrykk. Deretter vil jeg se pa

fellesnevnere og skrive ned disse. Neste stegwibva ga gjennom teksten pa nytt og forsgke

a plukke opp temaer som gar igjen i de forskjeliigervjuene. Det vil veere viktig a fokusere
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pa temaer som er relevante i forhold til & bespanblemstillingen. Etter at dette er gjort vil
temaer og stikkord som gar igjen og vurdert sontigekbli skrevet opp.

| denne delen vil empiri bli drgftet og koblet omot utvalgt teori. Draftingen vil se pa
hvordan elementer knyttet til HMS kan virke fremmermmg hemmende pa sikkerhetskultur i
en organisasjon. Jeg har valgt organisasjonskulikkerhetskultur og systematisk HMS som
teoretiske perspektiv. Disse perspektivene er \attgtsom jeg gnsker a se neermere pa
sikkerhetskulturen ved to bedrifter i bygg og ag&peringen. Jeg gnsker videre & se om
kompleksiteten pavirker dette forholdet og eventhebrdan. Jeg @nsker i utgangspunktet a
ga ut fra Reasons definisjon pa sikkerhetskultm wil ogsa se naermere pa andre
definisjoner. Begrensinger med drgftingen er aeflateressante funn gir grunnlag for mer
dybdestudie, men pa grunn av tid og begrensinglentjde pa oppgaven, far en bare belyst
noen av elementene for de valgte fokusomraden&apentligvis vil empiri, i de to
bedriftene som er valgt, gi noe svar i forhold/&éif problemstilling. Malet mitt er & sgrge for
en praktisk tilnaerming til problemstillingen somnkgeneralisere slik at andre organisasjoner,

innenfor bygg og anlegg, som jobber med HMS kamgttav forskningen.

1.12. Resultater

| dette kapittelet vil jeg presentere funn somjertggjennom dybdeintervjuer gjort ved to
bedrifter innenfor bygg og anleggsbransjen. Denbakiften jobber kun med radgivning og
bestar av ingenigrer og arkitekter i de flesteptiiser. Den andre bedriften har i tillegg til

dette ogsa en operativ divisjon med diverse entregmer som jobber pa byggeplass.

Intervjuguiden ble utarbeidet med utgangspunktdad®as 7 komponenter, som beskrevet pa
s.11-12). Det er derfor naturlig & presentere analgsemine data under hver enkelt
komponent. Ved a gjgre denne inndelingen i presgnrtan av mine data, vil vi kunne fa svar
pa om de forskjellige bedriftene, etter Reasons Erdemme, oppfyller krav til en
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sikkerhetskultur. Jeg vil ogsa se om det er fotkkjenellom bedriftenes sikkerhetskultur.
Videre vil en kunne se pa hva som kan veere utfaotré utarbeidelsen og vedlikeholdelsen

av en sikkerhetskultur. Reasons komponenter inniéel@este avsnittene.

1.1.13Uavhengig av lederskapets personlighet

En ideell sikkerhetskultur er motoren som fortgedterive systemet mot malet om en
maksimal sikkerhets helse, uavhengig av lederskamasonlighet eller ndveerende
forretningsmessige betraktninger. Dette er vangkebppna i den ekte verden, men er et mal

som det er verdt & streve mot.

«Det er jo store forskjeller pa folk, det merkerrmeeldig».

De fleste informantene var enige om at det er felisga ledere og hvordan den enkelte leder

bidrar til at sikkerhetskulturen drives fremover.

Nei, jeg vil vel si at det har veldig mye med dekette leder & gjare om sikkerhetskulturen og

HMS blir drevet fremover»

Den ene bedriften som har en entreprengr divisiog utrykk for at det er forskjeller pa
prosjektledere innad i bedriften. Den ene inforrearfortalte at det var ofte slik at de som

hadde blitt utsatt for en ulykke eller nesten ulyk&k helse, miljg og sikkerhet mest pa alvor,

Begge bedriftene var stort sett enige i at detedéeelte leders personlighet nok hadde mye a
si pa hvordan sikkerhetskulturen ble drevet fremoen ene informanten mente derimot at
dette ikke var tilfellet og fortalte at alle ledamé forholde seg til styringssystemet som skal
sikre at sikkerhetskulturen drives fremover uavhgag ledere sin personlighet og

organisasjonens andre bekymringédere var det enighet om at dette var noe ledelsem
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ferd med & bli bedre p&Vi har vaert for darlige tidligere, men i ferd médygge oss opp

her».

1.1.14En kontinuerlig respekt for enheter som kan brgeibrer som er satt

Styrken til motoren nevnt ovenfor avhenger av emtikaerlig respekt for de mange enheter

som kan penetrere og bryte barrierer som er satth@ndler om a ikke glemme & vaere redd.

Det var enighet blant informantene om at det bpskppmerksomhet rundt de viktige
hendelsene ved bedriften slik at de ansatte t¥entid er informert. Samtidig sa kom det
frem at mye av oppmerksomheten skjer etter at Headdar inntruffet, i hadde en
hendelse der det holdt p& a ga galt, men det gidtivis fint og da ble de ansatte informert
rundt dette»En av informantene forteller at det at det skaggsrerksomhet rundt det aller
meste, men ikke alklkke alt blir det skapt oppmerksomhet for, menatlet meste skapes
det nok oppmerksomhet rundiformanter ved begge bedriftene er enige i adedihar
skjedd noe sa blir det mye fokus rundt deten det kom frem at det burde kanskje skapes

oppmerksomhet rundt de mindre hendelsene, slikaatkan lzere av disse.

1.1.15Informert kultur

Ved fraveeret av uheldig utfall, s& er den besteemadtanskje den eneste maten, er a styrke en
intelligent og respektfull «tilstand» for & samiktig type data. Dette betyr & utvikle et
sikkerhetsinformasjons system som innhenter/anfesk@insamler analyserer og sprer
informasjon fra ugnskede hendelser, nestenulykfféoi@byggende sjekk pa systemets vitale
tegn. Alle disse aktivitetene farer til en informkualtur-der de som ledere og betjener
systemet har ndveerende kunnskap om menneskekgeske, organisatoriske og
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miljgmessige faktorer som sikkerheten av systemr@tan helhet. En informert kultur er en

sikkerhetskultur.

Begge bedrifter har et avvikssystem der en kan eneld nesten ulykker og andre hendelser.
Alle ansatte har tilgang til dette systemet, meifgié informantene sa blir ikke dette s& hyppig

brukt av alle.

«F-portalen er det stedet der man melder inn nestgikker. Der fyller man ut det avviket
som har hendt og far enten leder eller den sormewarlig for a falge avviket hos seg til a
falge dette opp videre, men det skjer ikke sa myenan ikke faglger opp avviket heller. Man
far bare en purring pa sin side liksonrzn annen informant som jobber for en radgivende
avdeling forteller at bruken av avvikssystemet ikkezerlig storkMan kan jo bruke feilfritt

til dette og vi blir oppfordret til & bruke dettaen jeg kjenner ingen pa min gruppe som har

brukt dette s jeg er litt usikker pa hvor mye @édktisk blir brukt»

Bedriften som har bade radgivende og operativelfertat det stor forskjell pa hvor flinke
arbeidere i de forskjellige divisjonene er til aldeeinn avvik og andre hendelsedeg vet at
pa byggeplass sa ma alt meldes inn, mens her parneder man ikke like flinke til a

rapportere innx».

Informantene virker enige i at det ikke analyserels data, men at man skiller ut det som
oppfattes som viktigskDet analyseres ikke nok data, men jeg vil sieatodmidles i AMU,
kanskje ikke til hele organisasjonen, men det dehikke alt hele organisasjonen kanskje

trenger a bli brydd med»
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1.1.16 Rapporterende kultur

Ved alle sikkerhetsinformasjons systemer er villigitagelsen hos arbeidsstyrken, som er de
som har direkte kontakt med farene, avgjgrendedfeppna dette, sa er det ngdvendig a
utvikle rapporterende kultur- En organisasjonsklihea personer er forberedt pa & rapportere

deres svikt og nestenulykker.

Informanter ved begge bedriftene, i den radgivestelen, gir utrykk for at
rapporteringskulturen er mangelfull. Flere av infantene forteller at det er sdpass press pa

tid i forbindelse med andre oppgaver at en kunagpper det man ma.

Ved den ene bedriften er det enighet om at detbeg $orskjeller mellom den radgivende og
operative avdelingerPa kontoret sa er det ikke sa mye som blir malttinen pa
byggeplassene sa er det et helt annet system.iperrer inn absolutt alt.&n av
informantene forteller ogsa om at personell pa bptgss har som mal a rapportere inn et
visst antall ugnskede hendelser og at man farst#tk pa dette for & hele tiden sgrge for at
rapportering er en viktig del av arbeidét,har et mal at det skal legges inn 1 RUH per

person per maned. Totalt sett ligger vi over maDay.det er bra!»

De radgivende ansatte har ikke et slikt mal eltavlog nar jeg spar om hva dette kan skyldes
sa er samtlige informanter enige om at dette eli fimbeiderne pa byggeplass er mer utsatt
for farer og derfor er det naturlig at de tar sikiet enda mer pa alvarPa entreprengr siden

er den god nok. Men péa den radgivende siden endkrikke god nok. Vi er jo ikke like utsatt
for farer som dem>£n av informantene mente at det blir vanskelig &maod
rapporteringskultur for dem som jobber i kontoeetbm at ting som skjer pa kontor sjeldent

skjer like akutt, men at det handler mer om belagsskader som har kommet over tid.
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Tre av informantene mente at ogsa de som jobbkomi@r er i ferd med & bygge opp

rapporteringskulturen, men at man ikke er helt i emdla.

1.1.17 Effektiv rapporteringskultur

Effektiv rapporteringskultur omhandler hvordan argasjonen behandler skyld og straff. Det
er viktig at bedrifter har en kultur som tar vagermpennesker som rapporterer avvik. Det bar

ogsa veere klare linjer pa akseptabel atferd og alkseptabel atferd.

«Folk blir ikke straffet, det er en av forutsetniiog at folk skal rapportere. Hvis folk blir
straffet sa vil ikke folk rapportere. Det skal vaséelav terskel for & rapportere og at du skal
kunne rapportere egen feihformanter fra begge bedriftene forteller at lseéel er meget
tydelig ovenfor sine ansatte om at hensikten mpgasering ikke er a finne den skyldige,
men a laere av dette. En av lederne forteller & dein veere en utfordring noen ganger med
arbeidere som kommer fra andre kulturéfi kar noen utfordringer med utenlandske ansatte,
slik som polske for de er vant med at hvis man gjefieil s& kan man miste jobben. Og slik er
det jo ikke her i Norge. De kommer jo fra en ankeltur». Han sier videre at bedriften er

klar over at de er fra en annen kultur med andykereg at de derfor bruker god tid pa & fa

frem at det man ikke blir straffet for & rapportame feil.

Videre sa er informanter fra begge bedrifter emigeat det er tydelige retningslinjer pa hva

som er akseptabel og ikke akseptabel atferd inoagkinisasjonene.

Den ene informanten forteller at samtlige nyansatiega gjennom et e-laeringsprogram via
datamaskinen der en ma ga gjennom styringssystagrstare pa kontrollspgrsmal som viser

om man har forstatt styringssystemet og hva dettiber. Den ene informanten stresset
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viktigheten av styringssystemet i bedriften og farte at dette er loven ved bedriften og de
som ikke falger loven kan risikere oppsigele¥i straffer ingen, sa sant man ikke har brutt
styringssystemet. For da er en mulighet oppsigé&ls¢é hagres kanskje strengt ut, men vi setter

sikkerhet hgyt her.

1.1.18Fleksibel kultur

Det bar veere en omstillingskultur der bedriften éiamulighet til & omstille seg raskt.
Eksempelvis fra en hierarkisk struktur til en #atuktur hvor kontrollen styres av de som er i

situasjonen. Dette er viktig, spesielt i bedriftezd farer og hgyt tempo.

Samtlige av informantene uttalte at det var endnkésk struktur i organisasjonen, men at en

fint kunne lgse oppgaver pa et lavt niva for det.

Det virket ikke som noen av bedriftene hadde entilimgskultur, men det var en generell

enighet om at dette ikke var sa relevant i dendjesmsom organisasjonene befant seg i.

Flere av informantene poengterte at det utfaresdsémapsgvelser for & sikre at de ansatte kan
handtere uheldige situasjoner, dersom disse duli®rDet ble ogsa fremhevet at det var
stort sett ansatte med lederfunksjon som tok \eékéiggjarelser, selv om det var en generell
opplevelse av det var lav terskel for 8 komme medpill til ledelsen. Det var ogsa enighet

om at ledelsen tok eventuelle innspill pa alvor.
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1.13. Leeringskultur

Organisasjonen bgr skape en leeringskultur, dere&ker de riktige slutningene utfra
informasjonen en sikkerhetskultur gir. Det bar ogaie vilje til & innfgre nye tiltak og

reformer der dette trengs.

Informantene ved bedriften som kun tilbgd radgietidnester ga utrykk for at
leeringskulturen var noe mangelfull. Det ble poertgiedette var i ferd med a bli mye bedre,
men at de i dag ikke hadde en god nok leeringskuhitormantene ved den andre bedriften
derimot uttalte at leeringskulturen var god og frenet at det blir foretatt granskning av

alvorlige nesten ulykker, nettopp for a laere avedet

Videre mente informantene ved bedriften av detgeoale prosedyrer pa informasjonsflyt, men

utfordringene 1a i at det var vanskelig & fa deattestil a lese alt informasjon som ble delt.

1.14. Diskusjon

Bedriftene som ble undersgkt har ikke en fullvesdigkerhetskultur, ut fra de komponentene
Reasons beskriver bar vaere implementer i organisasj for & oppna en sikkerhetskultur.
Den operative divisjonen ved den ene bedrifteresentlig bedre i dette arbeidet enn de
radgivende avdelingene. Forskjellen mellom denikéshgle og den operative kulturen er stor,

men dette er muligens naturlig med tanke pa risidebved de forskjellige avdelingene.

Det var stort sett enighet om at leders personfighdde mye a si for om sikkerhetskulturen
ble drevet fremover. Informantene uttalte at detddapt oppmerksomhet rundt de store

nesten ulykker og ugnskede hendelser, i tillegigkiliske ulykker som inntraff, men det var
ikke slik at det ble skapt oppmerksomhet rundtBdigge bedriftene hadde et avvikssystem

der alle ansatte hadde tilgang og kunne se pamers avvik. Pa denne maten kunne man
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fare inn avvik og dermed skape oppmerksomhet rsikéerhetsrelatert informasjon. Dette
avvikssystemet ble ikke hyppig brukt hos de radgileansatte. Rapporteringskulturen var
sveert forskjellig for de som jobber pa& byggeplagsi® som jobber pa kontor. Hos de som
jobber pa kontor var rapporteringskulturen sveemgedfull, selv om informanter ved begge
bedrifter mente at dette var i ferd med & bli betlbedriften med operativ divisjon som
jobber pa byggeplass var dette noe helt annetblitealt rapportert og rapporteringskulturen
er meget god. Informanter fra begge bedriftenetgékifor at ledelsen var tydelige pa at det

var viktig a rapportere for a laere av dette og ahiikke ble straffet for & rapportere.

Rapporteringer er noe som er viktig ved enhveregik&tskultur, men ved begge bedrifter var
dette mangelfullt. Dette kan forstas som eksemmesosiale forsterkningsbetingelser for
atferd. Ifalge Sandaker (2009) skjer kulturell fudeing nar forsterkningsbetingelser som
endrer det sosiale systemet er sterkere enn karkemade forsterkningsbetingelser pa
individniva.

Begge bedrifter har ogsa et styringssystem sontydalig pa akseptabel og ikke akseptabel
adferd. Den ene bedriften hadde i tillegg krawnyiinsatte om at de matte gjennomga et e-
leerings kurs der man gikk igjiennom styringssystefimeman begynte a arbeide i bedriften.
Bedriften med operativ avdeling fortalte at det wdordringer med & fa ansatte med
utenlands bakgrunn til & rapportere ettersom de fkaran kultur der man risikerer straff ved

rapportering av feil.

Selv om det var en hierarkisk struktur ble detgiitykk for at det var noksa flatt struktur der
de ansatte hadde mulighet til & komme med innsgiforslag. Omstillingskulturen var
mangelfull, men det var enighet, blant informantesm at man ikke trengte dette i den
bransjen de befant seg i. Leeringskulturen var mérgebegge bedriftene selv om de

alvorlige ulykkene ble gransket med hensikt a lasrdette.
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Informanter fra begge bedriftene gir utrykk fot@ppledelsen oppfordrer og sender et tydelig
budskap om at det er gnskelig med en sikkerhetgksttim passer med det Reason beskriver
som den generative kulturen. Riktignok gir inforreare, som jobber ved de radgivende
avdelingene, utrykk for at det den naveerende shidtskulturen ligner mer pa det Reason
beskriver som den byrakratiske kulturen. Den operativisjonen, ved den ene bedriften,
passer inn under den generative kulturen. De ansdé&nne avdelingen er aktivt sgkende
etter sikkerhetsrelatert informasjon, de ansattéréhing, ansvaret er delt og nye ideer er

velkomne.

Min empiri viser at det er store forskjeller melloétlgivende og operative i bygg og
anleggsneeringen. Informanter forteller at dettieedr naturlig og at sikkerhet er mer

ngdvendig for personer som jobber i anlegg.

| en stadig gkende kompleks verden blir risikosityein enda viktigere. Selv om lovverket
palegger bedrifter & falge aktuelle lover og foifsér kan det enkelte steder fgre til en kultur
der en lager prosedyrer og fyller ut skjemaer &fbia gjort det» mer enn fordi en tror pa det.
Det er viktig & dele kunnskap pa tvers av orgajosas slik at ansatte forstar nytten av a
tenke sikkerhet i sitt daglige arbeid. Det er i flace forslag pa hvordan en kan oppna en god

sikkerhetskultur. Jeg tror at ytterligere forskntngngs i dette feltet.

Videre ser vi at i dagens globale samfunn sa eflelet og flere arbeidere med forskijellig
kulturbakgrunn som arbeider sammen. Det er deiftigvat organisasjoner tenker pa dette i
utarbeidelsen av kvalitetssystemer. Jeg tror abgkap om seleksjon og design blir viktig for
tilretteleggingen av en sikkerhetskultur for at sleal fungerer i praksis. Spesielt i fremtiden
blir dette viktig. Kompleksiteten vil gke og menkesmed forskjellig kulturell bakgrunn vil i

gkende grad jobbe pa tvers av landegrenser. Farsgstem skal vise adapsjon som forsterker
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overlevelse (eller et annet mal pa suksess), sdetndke sannsynligheten for effektive

strategier og redusere sannsynligheten for ineffeldtrategier (Axelrod og Cohen, 2000).

Mange organisasjoner falger lovverket ved & utadprosedyrer og rutiner, men hensikten
med lovverket er at disse prosedyrene faktiskfblgt og at man oppnar en positiv
sikkerhetskultur. Jeg mener kunnskap om atferéks@gn og design er nyttig i arbeidet med

a tilrettelegge en sikkerhetskultur som fungeredtgpraksis.

69



1.15. Referanser

Arbeidsmiljgloven, LOV-2014-06-20-26. 83-1(2). (201Hentet fra http://www.lovdata.no

Arbeidstilsynet. Arbeidsmiljgutvalg Hentet 11.noveen 2014

fra http://www.arbeidstilsynet.no/fakta.htm|?tid =989

Arbeidstilsynet. (1996,6.desember). Veiledningrntiérnkontrollforskriften. Hentet

11.november 2014 fra http://www.arbeidstilsynetantkkel.htm|?tid=78629

Axelrod, R., og Cohen, M.D. (200(arnessing complexityNew York: Basic Books.

Berg, B. L. (2009)Qualitative research methods — For the social soésn7.UtgMichigan:

A Pearson Education Company.

Choudhry, R.M., Fang, D. og Mohamed, S. (2007) id&iere of safety culture: A survey of

the state-of-the-arSafety Science, 4993-1012.

Clarke, S. (2000). Safety culture: under-specifiad overrate®d International Journal of

Management Review(2), 65-90.

Cooper, M.D. (2000). Towards a model of safetyureltSafety Science 3611-136.

70



Dalland, O. (2007)Metode og oppgaveskriving for studenteslo: Gyldendal

Akademisk

Geller, E.S. (1994). Ten principles for achievinfjadal Safety CultureProfessional Safety

(September)18-24.

Gisperud et al, G. G. (2004letode og dataanalyse - Med fokus pa beslutninbedrifter.

Kristiansand: Hgyskoleforlaget.

Glendon, A.l., Stanton, N.A. (2000). Perspectivesafety cultureSafety Science, 3493—

214.

Hopkins, A. (2006). Studying organisational culsuesd their effects on safe§afety

Science, 44 875-889.

Internkontrollforskriften: Forskrift om systematiblelse-, miljg- og sikkerhetsarbeid i

virksomheter. FOR-1996-12-06-1127 https://lovdaifdokument/SF/forskrift/1996-12-06-

11277?qg=internkontroll

Johannessen, A. (200@Xroduksjon til samfunnsvitenskapelig metddslo: Abstrakt forlag

Johannesen, A., Kristoffersen, L., og Tufte, P(2011).Forskningsmetode for gkonomiske-

administrative fagOslo: Abstrakt Forlag.

71



Lovdata. (1996, 12. juni). InternkontrollforskrifteForskrift om systematisk helse -, miljg og

sikkerhetsarbeid i virksomheter. Hentet fra htfmifiata.no/dokument/SF/forskrift/1996-12-

06-1127

Lund, T., og Haugen, R. (2006jorskningsprosesse@slo: Unipub

Regelhjelp. (2013). 3.juli). Om nettstedet. Heffitat

http://regelhjelp.no/no/Om-nettstedet/

Regelhjelp. (2013, 4.desember). Internkontroll. tdefra

http://regelhjelp.no/no/Emner-A---A-/Internkontlol

Richter, A., og Koch, C. (2004). Integration, difatiation and ambiguity in safety cultures.
Safety Science, 4203-722.
Reason, J. (1997Managing the Risks of Organizational Accidelftsed.). Surrey, UK:

Ashgate.

Sandaker, 1. (2009). A Selectionist Perspectiv&gstemic and Behavioral Change in

OrganizationsJournal of organizational behavior management, ZB6-293.

Schein, E.H. (1984). Coming to a New Awarenessrgia@izational CultureSloan

Management Review, &3, 3-16.

72



Vecchio-Sadus, A.M., og Griffiths, S. (2004). Matikg strategies for enhancing safety

culture.Safety Science, 4801-619.

73



