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Abstract

Olyckor utgor ett betydande problem i svenskt arbetsliv. Sedan borjan av 1990-talet
har tidigare minskning i olycksfrekvensen planat ut och sjunker nu endast
marginellt, i Sverige liksom i Europa fér 6vrigt. Liknande utplaningar i frekvensen
olyckor har intraffat &ven tidigare och det har argumenterats for att det som da fatt
olyckstalen att ater minska har varit nya satt att angripa problemet. Olycks-
prevention var under tidigt 1900-tal inriktad mot férbéattrad teknologi och fysisk
utformning. Darefter vandes intresset mot manniskan som orsakande atfoljt av
atgarder inriktade mot motivation, selektion och utbildning. Under 1960- och 1970-
talen s6kte man lésningar i forbattrad interaktion mellan teknik och manniska. Detta
foljdes av en insikt att ett mer dvergripande perspektiv behdvdes och under 1990-
talet inriktades intresset i hég grad mot utveckling av ledningssystem och
organiseringen av sdkerhetsarbetet. Alla dessa olika faser av séakerhetsarbetet har
varit mycket betydelsefulla for att sanka olycksfrekvensen i arbetslivet. De ar fortsatt
mycket viktiga, och man kan séga att de utgor den barande konstruktionen i ett bra
sakerhetsarbete. Men de ar inte tillrackliga. Sakerhet skapas ocksa i hog grad i
enskilda situationer i det dagliga arbetet och bygger pa ett bra samspel mellan
manniskor. For att forstd och utveckla detta kravs kunskap om hur individens
sékerhet paverkas av psykologiska och sociala faktorer i samverkan med
organisationen och den fysiska miljon. Det &r har begreppen sdkerhetskultur och
sakerhetsklimat kommer in. Syftet med denna skrift ar att beskriva huvuddragen i
forskningen om sékerhetskultur och sdkerhetsklimat, att beskriva det aktuella
kunskapslaget, samt att satta denna forskning i ett ndgot saval djupare som bredare
teoretiskt sammanhang. Men malet &r inte att bidra bara till den teoretiska
kunskapen som sadan. Vill man ta utgangspunkt i fenomen som sékerhetskultur och
sakerhetsklimat for att analysera sdkerhetsproblem i en organisation, intervenera for
att utveckla sdkerheten, eller utvardera effekten av en intervention, ar det viktigt att
sa langt det ar mojligt forsta fenomenen och hur de kan tankas paverka sakerheten.

Sammanfattning

Bakgrund och syfte

Arbetsolyckor &r ett stort problem. Kunskap om socialpsykologiska fenomen som
sakerhetsklimat och sakerhetskultur erbjuder nya satt att forsta och angripa problemet.

2008 anmaldes till ISA-statistiken 28 000 arbetsolyckor med och 52 000 utan franvaro
(ej fardolyckor). Den under manga artionden stadigt sjunkande olycksfrekvensen i
svenskt, och europeiskt, arbetsliv planade under 1990-talet ut, och sedan dess
sjunker olyckstalen endast marginellt. Hudson (2007) visar hur liknande utplaning
intraffat aven tidigare och argumenterar for att det som da fatt olyckstalen att ater
minska varit nya satt att angripa problemet. Hudson framhaller behovet av ett
bredare synséatt med forstaelse for betydelsen av sékerhetskultur och tillampning av
denna kunskap i sékerhetsarbetet for att nu ytterligare fa ner olycksfrekvensen.
Sakerhetsklimatbegreppet har sitt ursprung i organisationsklimatteori med en
socialpsykologisk teoretisk bas. Sakerhetskultur a andra sidan, &r relaterat till
organisationskulturteori, baserat pa en antropologisk forskningstradition. Syftet med
denna skrift ar att beskriva huvuddragen i forskningen om sékerhetskultur och



sakerhetsklimat, att beskriva det aktuella kunskapslaget, samt att satta denna
forskning i ett ndgot saval djupare som bredare teoretiskt sammanhang.

Organisationsklimat

Organisationsklimat skapas genom social interaktion och baserar sig pa gruppens gemensamt
tolkade perceptioner av vad som sker i organisationen.

Saval organisationskultur som organisationsklimat fokuserar den mening méanniskor
faster vid policyer och aktiviteter, och mekanismerna genom vilka mening dverférs
och delas sa att de integreras i organisationsmedlemmarna (Schneider, 1985). Medan
sakerhetsklimat lagger vikten vid hur den sociala omgivningen uppfattas av
deltagarna, sa lagger sakerhetskultur vikten vid hur den sociala omgivningen skapas
av deltagarna (Denison, 1996). Organisationsklimatet ar baserat pa perceptioner som
utgor ledtradar, och genom att kognitivt processa dessa ledtradar generaliserar man
och drar slutsatser om hur den omgivande ordningen ar beskaffad. Enligt ett
funktionalistiskt synsatt efterstravar manniskor att skapa ordning i sin omgivning
for att pa ett effektivt satt kunna anpassa sitt beteende till omgivningen i
organisationen (Schneider, 1975).

Kéarnan i olika definitioner av organisationsklimat &r att det utgdr en uppséattning
karaktaristika som medlemmarna i organisationen uppfattar (perceive) och
beskriver pa ett gemensamt (shared) satt (Verbeke et al., 1998). Organisations-
klimatet &r deskriptivt och det &r ett makrofenomen som kraver att individen drar
slutsatser baserat pa mikroférhallandena (Schneider, 1975). Ett gemensamt klimat
skapas genom interaktion inom arbetsgruppen och detta &r nara kopplat till
socialisering av nya medlemmar till gruppen (Schneider och Reichers, 1983).

Organisationskultur

Organisationskultur ar ocksa ett socialt fenomen och skapas pa basis av gemensam
erfarenhet. Kulturen erbjuder gruppens medlemmar mening, ordning, sammanhallning och
orientering, vilket ar en forutsattning for organisering och reducerar angest.

Fokus i denna forskningsinriktning ligger pa dynamiken mellan individen och
systemet, snarare &n pa systemets inverkan pa individen (Denison, 1996). Kultur kan
ses som ett mer eller mindre sammanhangande system av gemensamma och inlérda
erfarenheter, mening, varden och forstaelser som vagleder manniskor och som
delvis uttrycks, reproduceras och kommuniceras i symbolisk form (Alvesson, 2002).
Schein (2004b) menar att det finns tva typer av problem som en grupp maste
hantera: 1) 6verlevnad, tillvéxt och anpassning till sin omgivning; och 2) intern
integration. Genom kultur skapar gruppen integritet och autonomi for sig,
differentierar sig gentemot omgivningen och andra grupper och skapar en identitet
(Schein, 2004b). Kultur ar per definition integrativ, medan organisationer mycket val
kan vara, och ofta ar, differentierade i olika subkulturer som vanligen ar mer
betydelsefulla for vad som sker i en organisation an mer overgripande kultur-
monster. Alvesson poangterar att det faktum att kulturen ar gemensam inte
sjalvklart innebar att det rader harmoni och samsyn. | en organisation dar det rader
mycket tvetydighet kan kulturen vara en gemensam forstaelse av hur man hanterar
denna tvetydighet och harigenom minimera de mest stressande och opraktiska
upplevelserna av forvirring, motséagelse och osdkerhet. Organisationskulturen
omfattar, enligt Schein, tre olika nivaer: basala antaganden, uttalade uppfattningar



och varderingar, samt artefakter. De satt som ledaren for in sina uppfattningar,
varderingar och antaganden i organisationen ar synliga artefakter av kulturen under
bildning, och de ger upphov till organisationsklimatet.

Kulturforandring

Kulturen ar konserverande, skapas och &gs av gruppen och inte direkt atkomlig for styrning
av organisationens ledning. Forandringsarbete drivs med fordel inom ramen for kulturen och
med stor uthallighet.

En stark kultur kan leda till konservatism dar medlemmarna i gruppen kommer att
klamra sig fast vid kulturen, &ven om omvarlden férandras sa att kulturen blir
dysfunktionell i relation till omgivande mdjligheter och hinder (Alvesson, 2002,
Schein, 2004b). Ju mer framgangsrik en grupp ar, desto mindre blir dess formaga till
anpassning, genom att framgangen bekraftar kulturens validitet. For att kultur-
forandring ska kunna ske kravs en kris som tydligt ifragasatter och destabiliserar de
basala antagandena (Schein, 2004b). Att & andra sidan genomfora en planerad,
ledningsstyrd kulturférandring ar, menar saval Schein som Alvesson, mycket svart
och under alla omstéandigheter en process 6ver mycket lang tid. Den mest
framgangsrika forandringsstrategin kan vara att inrikta sig mot handelser,
situationer, ageranden eller processer i forhallande till ett specifikt omrade som &r av
betydelse att ta sig an. Ett sddant omrade kan vara sakerhet. Att ta sig an olycks-
risker och halsoproblem pa en arbetsplats kan leda till en positiv omformning av
kulturen (Alvesson, 2002). Kulturen forandras inte uteslutande i samband med
kriser utan paverkas standigt i det dagliga arbetet. Skickligt inomkulturellt drivet
ledarskap kan utova stor paverkan och det ar da viktigt att det rader samstammighet
mellan det man séger och gor och med de materiella arrangemangen, och att alla
dessa faktorer tilltalar vad medarbetarna upplever som viktigt, meningsfullt och
relevant (Alvesson, 2002). Detta gradvisa utvecklingsarbete, papekar Alvesson,
staller sarskilda krav pa forsta linjens chefer. Férandringsprogram som inte
genomfors med uthallighet kan ge upphov till desillusionering, erodering av tillit
och férandringsmotstand (Alvesson, 2002).

Sakerhetskultur

Séakerhetskultur har definierats som ’gemensam och inlédrd mening, erfarenhet och tolkning
av arbete och sakerhet — delvis symboliskt uttryckt — som véagleder manniskors handlingar
gentemot risk, olyckor och prevention” (Richter och Koch, 2004).

I samband med utredning av Chernobyl-olyckan, som genomférdes av IAEA-
organet International Nuclear Safety Advisory Group, namndes for férsta gangen
begreppet sdkerhetskultur (INSAG, 1986). Otydlighet i begreppsdefinition och
darmed i operationalisering av begreppet har lange belastat forskningen inom
omradet och lett till ifrdgasattande av om sakerhetskultur/klimat 6ver huvud taget
har nagon betydelse for sakerheten i en organisation. Richter och Koch (2004)
definierade sakerhetskultur som ”gemensam och inlard mening, erfarenhet och
tolkning av arbete och sékerhet — delvis symboliskt uttryckt — som vagleder
manniskors handlingar gentemot risk, olyckor och prevention”. Reason (1997) menar
att en god séakerhetskultur ar en informerad kultur. Detta forutsatter en 6ppet
rapporterande kultur, vilket i sin tur forutsatter en rattvis kultur. Flexibilitet och
larande ar andra barande element i en god sékerhetskultur, enligt Reason. Antonsen
framfor en emancipatorisk standpunkt och menar att en god sékerhetskultur inte



innebar en dar det rader konsensus och harmoni, utan tvartom en kultur déar olika
uppfattningar uppmuntras, och dar det finns utrymme att hantera konflikterande
uppfattningar om sékerhet, vilket skapar forutsattningar for den variation som kravs
for en organisations formaga till larande.

Hale (2000) foreslog att en god sékerhetskultur karaktariseras av nagra huvudsakliga
element, namligen a) att sdkerhet prioriteras hogt av saval chefer som anstéallda, aven
nar det star i konflikt med andra av organisationens mal; b) att alla i organisationen
ar involverade och engagerade i, och kdnner ett gemensamt ansvar for, sdkerheten;
¢) att medlemmarna i organisationen har en kreativ misstro till riskkontrollsystemen,
sa att man reflekterar och omprdévar och inte forfaller till en liknéjdhet att sakerheten
ar sa bra den kan bli; d) att det finns en dmsesidig omsorg och tillit och gemensamt
ansvarstagande; e) att kommunikationen ar 6ppen och gor att det finns en villighet
att rapportera misstag och att man inte bara soker syndabockar; f) att man soker
orsaker till tillbud och olyckor brett i organisationen och inte bara i individens
beteende i samband med handelsen; samt g) att man efterstravar att integrera
sakerhetstankande i alla aspekter av arbetets praktik. Vecchio-Sadus och Griffiths
(2004) framholl vikten av ledningens engagemang for arbetsmiljofragorna,
empowerment, och av émsesidig tillit mellan ledning och anstéllda. Zacharatos et al.
(2005) identifierade 10 faktorer som de menade karaktariserar sa kallade
hogpresterande arbetssystem (High Performance Work Systems, HPWS), och som
sammantaget i en empirisk studie av 138 foretag visade signifikant samband med
lagre olycksfrekvens.

Sakerhetsklimat

Sékerhetsklimat har definierats som arbetsgruppens gemensamma perceptioner av policyer,
procedurer och praktik i relation till sékerhet i organisationen (Neal och Griffin, 2002).

Zohar (1980), som genomfdrde den forsta studien av sékerhetsklimat, baserade sitt
arbete pa en litteraturgenomgang for att identifiera organisatoriska karaktaristika
som visat sig kunna skilja mellan foretag med hog respektive 1ag olycksforekomst.
Zohar definierade sakerhetsklimat som “summan av moléra perceptioner som
anstallda delar avseende sin arbetsmiljo” (forf. 6vers.) och menade att
sakerhetsklimatet reflekterar de anstélldas perceptioner av den relativa betydelsen
av sakert beteende i organisationen. Zohars arbete omfattade perceptioner avseende
1) betydelsen av sakerhetsutbildning; 2) arbetsintensitetens inverkan pa sékerheten;
3) sdkerhetskommitténs status; 4) status for den som ansvarar for sakerhetsfragorna;
5) sdkerhetsbeteendets betydelse for befordran; 6) risknivan i arbetet; 7) ledningens
attityder till sdkerhet; samt 8) sdkerhetsbeteendets betydelse for social status.
Guldenmund (2000) presenterade en dversikt ver definitioner av sédkerhetskultur
och konstaterade vissa karaktéaristika, som han ocksa menade ar gemensamma for
begreppen sékerhetskultur och sadkerhetsklimat, namligen att de a) ar socialt
konstruerade och darmed abstrakta fenomen; b) ar stabila 6ver tid; c) omfattar flera
olika dimensioner (exempelvis ledningens engagemang; gruppens engagemang,
etc.); d) &r gemensamma for gruppen (dock inte for hela organisationen, utan
subkulturer finns), och holistiska och ddrmed mer &n summan av dess delar; e)
relaterar specifikt till sdkerhet; samt f) omfattar praktik. Clarke (2000) foreslog ett
forhallande mellan fenomenen sakerhetskultur och sakerhetsklimat, dar
sékerhetskulturen ger upphov till dels sékerhetsklimatet, dels till sa kallade latenta
fel. Dessa latenta fel avgor, tillsammans med sékerhetsklimatet organisationens



sakerhetsniva (Clarke, 2000). Pa senare ar kan man se en 6kande teoretisk tydlighet
och atskillnad av begreppen sékerhetsklimat och sakerhetskultur. Zohar (2000),
liksom Neal och Griffin (2002) definierade sakerhetsklimat som arbetsgruppens
gemensamma perceptioner av policyer, procedurer och praktik i relation till sakerhet
i organisationen. Chefers och arbetsledares attityder och beteenden, empowerment
av medarbetarna, delaktighet, arbetsgruppens engagemang for sdkerhet, 6ppen
kommunikation, tilltro till sékerhetsledningssystem men samtidigt sund skepticism,
ar saddant som i olika studier framhallits som betydelsefulla dimensioner av
sakerhetsklimatet.

Kuenzi och Schminke (2009) konstaterade i sin dversikt éver
organisationsklimatlitteraturen att gruppklimatets styrka, det vill saga i vilken man
gruppmedlemmarna ar ense i sin skattning av klimatet, spelar en betydelsefull roll.
Det racker alltsa inte att klimatet ar bra, det maste ocksa vara starkt.

Effekt av sakerhetsklimat

Det finns tdmligen robust stod for att sakerhetsklimatet har ett positivt samband med
sékerhetsheteende, och ett negativt samband med olyckor, tilloud, patientskador och riskfyllt
beteende.

Merparten av forskningen om sékerhetsklimat i relation till olika typer av utfall ar
tvarsnittsstudier. Pa senare ar har dock nagra longitudinella studier genomforts.
Exempelvis fann Neal och Griffin (2006) att ett gott sakerhetsklimat vid ett
mattillfalle var forknippat med en hogre sdkerhetsmotivation vid senare mattillfalle.
De fann ocksa att en hog sakerhetsmotivation vid ett mattillfalle var forknippat med
hogre grad av delaktigt sékerhetsbeteende vid senare tidpunkt. Neal och Griffin
kunde ocksa konstatera att en hogre grad av delaktigt sakerhetsbeteende var
forknippat med en lagre olycksforekomst under efterfoljande period. Clarke (2006b)
kunde pa basis av en metaanalys konstatera positiva samband mellan
sakerhetsklimat, sakerhetsbeteende och lagre olycksfrekvens. Wallace et al. (2006)
fann i en omfattande longitudinell studie pa gruppniva att grupper med ett battre
sakerhetsklimat vid forsta mattillfallet i lagre grad drabbades av olyckor under det
darpa foljande aret. Kuenzi och Schminke (2009) konstaterar i en 6versiktsartikel
Over organisationsklimatforskningen att det finns tydligt stod for att
sakerhetsklimatet har ett positivt samband med sékerhetsbeteende och ett negativt
samband med olyckor, tillbud, patientskador och riskfyllt beteende.

Hur ett bra sédkerhetsklimat skapas och hur det paverkar siakerheten

Prioritering av och engagemang for sakerhet bland saval chefer som i arbetsgruppen &r
viktiga dimensioner av sakerhetsklimatet, och att sékerhet ar hogt varderat i organisationen
ar viktigt for att allmant goda forhallanden i organisationen ska ta sig uttryck i hog
sakerhetsniva.

Hur sakerhetsklimatet forhaller sig till andra aspekter av organisationsklimatet,
vilken betydelse olika typer av ledarskap har for utvecklingen av ett bra
sakerhetsklimat, samt genom vilka mekanismer sakerhetsklimatet paverkar
sakerheten, ar aktuella forskningsfragor.

I vissa studier har man funnit att sékerhetsklimatet fungerar som en mediator, det
vill saga en formedlare av effekt av vissa prediktorer, i andra har stod erhallits for en



modererande roll, det vill séga som varande ett ramvillkor for effekt pa sakerheten
av nagot annat forhallande. Okad kunskap om detta &ar av intresse och hittills har
ingen forskning presenterats dar betydelsen av dessa alternativa processer
undersokts samtidigt. Oppen kommunikation, organisatoriskt stod, goda ledar-
medarbetarrelationer, bra psykosocialt klimat, ledarengagemang, transformativt
ledarskap, konstruktivt transaktionellt ledarskap, samt tillit till ledningen, ar
forhallanden som i olika studier befunnits understodja tillkomsten av ett bra
sakerhetsklimat. Aven faktorer inom arbetsgruppen har befunnits betydelsefulla.
Man har funnit att arbetsgrupper med fa olyckor karaktariserades av att de hade en
storre sammanhallning, visade varandra mer hansyn, litade mer pa varandra, var
mer involverade i och intresserade av arbetet, och i hdgre grad féljde givna
procedurer. Orsaken till skillnaderna mellan grupper med fa respektive manga
olyckor menade forskarna i hog grad lag i att arbetsledarna i de sakra grupperna
visade stdrre omsorg gentemot sina understéllda, fick medarbetarna att kdnna sig
varderade, holl dem vélinformerade, och behandlade dem rattvist (Guest et al., 1994,
Clarke, 2000).

Sakerhetsklimat och férandring

Eftersom sakerhetsklimatet bildas pa basis av perceptioner av hur chefer och arbetskamrater
agerar kan det ocksa mojliggora medveten paverkan genom att man andrar dessa ageranden
trovardigt och langsiktigt.

Organisationsforskare ar ofta skeptiska till mojligheterna att pa ett medvetet satt
manipulera och styra organisationskulturen, dar ju sékerhetskulturen ar en del.
Alvesson ger radet att inrikta sig mot specifika handelser, situationer, ageranden
eller processer. Detta Overensstammer med den férandringsmetodik som foreslas av
Schein, namligen att utga fran det han kallar artefakter, sdésom dagliga beteenden
och handlingar i organisationen. Att ta sig an situationer relaterade till sdkerhet,
olycksrisker och halsoproblem pa en arbetsplats kan leda till en positiv omformning
av kulturen (Alvesson, 2002). Detta arbetsséatt ligger mycket nara det som kravs for
att skapa forutsattningar for att forbéattra sdkerhetsklimatet. Klimatet ger upphov till
ett slags gruppstandard. Lewin (1947a) fastslar att ju hogre socialt varde en grupp-
standard har, desto mer motstdnd kommer den enskilda individen att kanna mot att
fijarma sig fran denna standard, vilket kan ge ett forandringsmotstand. Om grupp-
standarden daremot andras, havdar Lewin, kommer den enskilde medlemmen av
gruppen sannolikt att folja med i denna férandring. | en forandringsprocess ar det
viktigt, menar Lewin, att inte bara beakta det som talar for en forandring, utan ocksa
vilka motverkande krafter som finns och hur dessa krafter forhaller sig styrke-
massigt till varandra. En medveten och gradvis omformning av kulturen stéller,
papekar Alvesson, stora krav pa uthallighet, sjalvinsikt och kommunikativ formaga
hos forsta linjens chefer liksom mod att omprioritera. Alvesson havdar att
forandringsprogram som inte genomfors med uthallighet kan ge upphov till
desillusionering, erodering av tillit och forandringsmotstand. Dessa forutsattningar
géaller inte bara kulturférandring utan i lika hég grad klimatférandring och kan
utgdra en bakgrund till arbetsledarnas viktiga roll for sakerhetsklimatet, som ofta
konstaterats.

Sakerheten i ett samhéallsperspektiv

Skeenden och forandringar pa samhallsniva paverkar sakerhetskultur och sakerhetsklimat pa
arbetsplatser.
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Organisationer ar inga slutna system utan paverkas i htg grad av sin omgivning och
denna omgivning forandras standigt och mycket. Detta staller krav pa omstruktur-
ering och flexibilitet och det leder till intensifiering av arbetet, vilket visats kunna
leda till minskad prioritet av sédkerhet relativt produktionsmal, 6kat risktagande
beteende och till en 6kning av aggressivt beteende, liksom till mindre tillgang till
resurser, utbildning, och information (Koukoulaki, 2009). Tillfalliga anstallnings-
kontrakt har ocksa visats ha samband med hogre olycksférekomst (Koukoulaki,
2009). Sprak- och kommunikationshinder kan vara ett problem som uppstar i sparen
av globalisering och arbetskraftsrorlighet, men invandrad arbetskraft kan dven vara
beredd att ta storre risker for att visa sin duglighet, och i vissa fall erhaller dessa
personer mindre arbetsplatsbaserad utbildning (Koukoulaki, 2009). Betydelsen av
regelverk, lagstiftning och certifiering inom arbetsmiljoomradet blir tydlig, och att
det inte &r tillrackligt att forlita sig pa frivilliga policyer, procedurer och
overenskommelser, baserat pa exempelvis ”corporate social responsibility”
(Koukoulaki, 2009).

Framtida forskningsbehov

Foljande omraden for framtida forskning inom sakerhetskultur- och sakerhets-
klimatomradet framhalls som angeldagna: sakerhetsklimatets betydelse under olika
typer av anstéallningskontrakt; effekter av globaliseringen dar manniskor med olika
kulturell bakgrund arbetar tillsammans; sdkerhetsklimatforskning anpassad till
forhallanden i utvecklingslanderna; forhallandet mellan sékerhetsklimat/
sakerhetskultur och processakerhet; fler studier i sma- och medelstora foretag vilka
viktiga moderatorer som paverkar effekten av sakerhetsklimatet; sakerhetsklimatets
paverkan pa latenta forhallanden i organisationen; relationen mellan olika facetter
av organisationsklimat och hur de paverkar organisationens resultat; undersékning
av dubbelriktade samband mellan klimat och sékerhetsutfall; betydelsen av
klimatets styrka; samt studium av processer som bidrar till utvecklingen av
gemensamt klimat i gruppen respektive sociala processer som uppratthaller dessa
klimat. Samtidigt framhalls behovet av fler olika undersékningsmetoder, battre
enkétinstrument for sdkerhetsklimatmatning, fler interventionsstudier och analys pa
och mellan olika nivaer (individ och grupp).

Bakgrund och syfte

Statistik over utvecklingen av olycksfrekvensen i arbetslivet i Sverige liksom i dvriga
Europa visar att den sjunkit stadigt under ett stort antal ar. Sedan borjan av 1990-
talet har dock minskningen i olycksfrekvens planat ut och sjunker nu endast sakta, i
Sverige liksom i Europa foér 6vrigt (Hudson, 2007, Regeringskansliet, 2006). 2008
anmaldes till ISA-statistiken 28 000 arbetsolyckor med och 52 000 utan franvaro
(fardolyckor ej medraknade). Som jamforelse rapporterades samma ar ca 11 000
arbetssjukdomar (Arbetsmiljoverket, 2009). Ser man till dédsolyckor i arbetsliver ser
utvecklingen i olycksfrekvens dver tid ut pa liknande satt, och sedan ar 2000 ligger
antalet dodsolyckor i svenskt arbetsliv tamligen stabilt. Sedan dess dor varje ar ca 65
arbetstagare och 15-20 egenforetagare i arbetsolyckor varje ar (Arbetsmiljoverket,
2009). Olyckor utgor saledes ett betydande problem i svenskt arbetsliv. Det kan
finnas flera orsaker till att minskningen av olycksfrekvensen planat ut, men Hudson
(2007) visade hur liknande utplaning i frekvensen olyckor intréffat &ven tidigare och
argumenterar for att det som da ater fatt olyckstalen att minska varit nya satt att
angripa problemet.

11



Hale och Hovden (1998) diskuterade pa liknande satt vad de kallade de olika
tidsaldrarna i séakerhetsforskningen i arbetslivet, dar den forsta, som strackte sig fran
1800-talet fram till efter andra véarldskriget, fokuserade pa séker teknologi och fysisk
utformning. Under perioden mellan varldskrigen uppmaéarksammades individens
roll for uppkomst av olyckor genom att mycken forskning dgnades at prevention
genom urval, sdkerhetsutbildning och motivation. Teorier om individuell
olycksbenédgenhet utvecklades. Detta ledde till sékerhetsforskningens andra
tidsalder som strackte sig fram till 1960-talet. Under 1960- och 1970-talen
sammansmalte forskningen om fysiska och ménskliga faktorer och forskningen
intog ett human factors-perspektiv, dar interaktionen mellan teknik och manniska
stod i fokus. | Skandinavien hade, menar Hale och Hovden, managementlitteraturen
om socioteknik stor betydelse for arbetsmiljolagstiftningen under 1980-talet. Under
1980-talet utvecklades ocksa en insikt inom sakerhetsforskning om att det inte var
tillrackligt att forsoka fa till stand ett bra samspel mellan ménniska och teknik. Detta
ledde under 1990-talet fram till den tredje tidsaldern i sékerhetsforskningen med
fokus pa ledningssystemens betydelse for sékerheten i en organisation. Participativa
principer (medarbetarnas delaktighet) i sékerhetsledning fick genomslag. Reason
(1997) framholl att saval sa kallade organisatoriska som individuella olyckor har sina
rotter i faktorer som omfattar organisation och ledning, och att de &r ett resultat av
en felaktig viktning mellan produktion och sdkerhet. Det 6kade intresset for
organisatoriska faktorers betydelse for sakerheten resulterade fran 1980-talets borjan
och framat i en omfattande mangd forskning om sékerhetskultur och
sakerhetsklimat. Hudson (2007) menade att den utplaning av olycksfrekvensen som
ater skedde i slutet av 1990-talet pekar pa behovet av ett bredare synsatt med
forstaelse for betydelsen av sékerhetskultur och tillampning av denna kunskap i
sakerhetsarbetet for att ytterligare fa ner olycksfrekvensen.

Syftet med denna skrift &r att beskriva huvuddragen i forskningen om
sakerhetskultur och sékerhetsklimat, att beskriva det aktuella kunskapslaget, samt
att satta denna forskning i ett nagot saval djupare som bredare teoretiskt
sammanhang. For en mer kortfattad genomgang av fenomenet sakerhetsklimat
hénvisas till Torner (2008).

De inledande kapitlen, om organisationsklimat och organisationskultur syftar till att
ge en teoretisk kunskapsbas som ar betydelsefull for forstaelsen av de foljande
fordjupade kapitlen om sédkerhetskultur och sdkerhetsklimat.

Inom sakerhetsomradet har begreppen sakerhetsklimat och sakerhetskultur haft
stort genomslag de senaste decennierna, och begreppen anvands ofta synonymt i
saval forskning som praktik. Fenomenen sakerhetsklimat och sakerhetskultur ar
heller inte orelaterade till varandra. Snarare utgor de olika utgangspunkter for att
studera och forsta fenomenen sakerhet och risk i en organisation.
Begreppssammanblandningen betraktas darfor ibland som ett huvudsakligen
akademiskt problem. Jag hoppas med denna kunskapssammanstéallning kunna bidra
till ett annat synsatt. Om syftet med att intressera sig for sakerhetsklimat och
sakerhetskultur ar just ndgot mer an ett rent teoretiskt intresse, namligen att ta
utgangspunkt i dessa fenomen for att analysera sakerhetsproblem i en organisation,
att intervenera for att utveckla sékerheten, eller att utvardera effekten av en
intervention, ar det viktigt att sa langt det ar mojligt forsta fenomenen och hur de
kan téankas paverka séakerheten. Oklar begreppsanvandning leder till oklart
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formulerade fragor. Oklart formulerade fragor leder till annu oklarare svar. Eller, for
att citera: ”Inget ar sa praktiskt som en god teori”?,

Metod

Denna kunskapssammanstéllning har genomforts pa uppdrag av Arbetsmiljoverket,
och uppdraget bestar i att sammanstélla och presentera en éversikt dver forskningen
om sékerhetskultur och sédkerhetsklimat. Arbetet utgor inte en fullstandigt
uttdommande redovisning av litteraturen inom omradet och bygger inte pa en
systematisk litteratursokning. For det var fragestallningen inte tillrackligt specifik.
En s6kning pa Web of Science pa begreppen sakerhetskultur respektive
sakerhetsklimat som &mnesord gav 4309 respektive 1270 traffar, varav 3314
respektive 1065 publicerade 2000 eller senare. Arbetet utgdr istéllet en narrativ
kunskapsoversikt och baserar sig pa ett urval bocker, uppsatser, empiriska studier,
teoretiska artiklar, metaanalyser och Oversiktsartiklar som pa ett betydelsefullt satt
bidragit till kunskapsutvecklingen inom omradet. Malet har har varit att ange olika
perspektiv men anda koncentrera presentationen mot huvudinriktningen av
forskningen och forskningsutvecklingen inom omradet.

Organisationsklimat och organisationskultur —
olika fenomen, eller bara olika ord for samma
fenomen?

Begreppen sékerhetsklimat och sékerhetskultur har olika teoretisk bas och &r
sprungna ur olika vetenskapliga traditioner. Sdkerhetsklimatbegreppet har sitt
ursprung i organisationsklimatteori med en socialpsykologisk teoretisk bas, vilket
aven speglas i de metoder man anvant for att studera fenomenet, ndmligen huvud-
sakligen kvantitativa. Sakerhetskultur & andra sidan, ar relaterat till organisations-
kulturteori, baserat pa en antropologisk forskningstradition. Metoderna héar ar
vanligen kvalitativa. Denison (1996) beskriver hur forskningen om organisations-
kultur kom till som en reaktion mot klimatforskningen som praglades av positivism,
kvantifiering och synen pa klimat som styrbart av organisationens ledning.
Meyerson, citerad av Denison (Denison, 1996, i Meyerson, 1991), konstaterade att
organisationskulturforskningen istallet inriktade sig pa den subjektiva sidan av livet
i en organisation. Schneider (1985) papekade att gemensamt for forskning om
organisationsklimat och organisationskultur ar att bada fokuserar mening, det vill
saga den mening manniskor faster vid policyer och aktiviteter och mekanismerna
genom vilka mening 6verfors och delas sa att de integreras i organisationsmedlem-
marna. Schneider (1975) konstaterade att medan forskning om organisationsklimat
vanligen avsett policyer och aktiviteter som karaktariserar specifika organisatoriska
fenomen som service eller innovativitet, sa har forskning om organisationskultur
avsett studiet av normer och vardesystem som ger upphov till policyer och
aktiviteter, samt de satt pa vilka dessa normer och varden kommuniceras och
overfors i organisationen. Organisationskultur &r alltsa ett djupare liggande

! Citatet har n&got oklart ursprung. Det tillskrivs oftast en av socialpsykologins huvudgestalter, Kurt Lewin, men
har &ven tillskrivits Karl Marx respektive Gustav Cassel.
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fenomen. | enlighet med detta foreslar Denison (1996), pa basis av tva gangse
definitioner av sakerhetsklimat respektive sdkerhetskultur, att medan
sakerhetsklimat lagger vikten vid hur den sociala omgivningen uppfattas av
deltagarna, sa lagger sakerhetskultur vikten vid hur den sociala omgivningen skapas
av deltagarna. Denison menar att skillnaderna i de teorier som ligger till grund for
klimatteori (Lewin, 1951) respektive kulturteori (Mead, 1934a, Berger och Luckman,
1966) har konsekvenser framfor allt inom tre olika omraden:

a) Mojligheten att ur de tva olika perspektiven forklara utvecklingen av sociala
processer over tid. Denison menar att Lewins perspektiv framfor allt &r anvandbart
for att studera hur ett system inverkar pa sina medlemmar, inte minst for att forsta
hur socialisation till en grupp gar till. I vissa andra typer av sociala processer kan
dock Lewins separation mellan individ och omgivning vara problematisk och ett

socialkonstruktivistiskt? perspektiv mer anvandbart, menar Denison (1996);

b) Mdojligheten att gora jamférelser mellan olika organisationer. Om man som i
Lewins teori ser omgivningen som existerande fritt fran individerna sa ar det lattare
att forestalla sig att den kan beskrivas inom ramen for en uppséttning dimensioner,
som kan matas och jamforas. Med en syn pa kultur som unika sociala konstruktioner
for meningsskapande ar & andra sidan jamforelse mellan organisationer kanske vare
sig mojlig eller meningsfull.

c) Majligheten av, och det dnskvarda i, att styra klimatet respektive kulturen i en for
ledningen 6nskvard riktning. Denison anger att inom kulturforskningen har vissa
forskare ansett det som manipulativt och darmed oetiskt att forsoka inverka pa
kulturen, medan andra havdat det dnskvarda i detta. Ur ett socialt konstruktivistiskt
perspektiv ar det i en organisation med manga interna och externa intressenter med
olika grad och typ av makt inte heller sjalvklart vem som har makten éver kulturen.
Inom klimatforskningen, menar Denison, har man istéllet utgatt fran att ledningen
har makten dver klimatet och de etiska aspekterna av detta har diskuterats mindre.

Denisons (1996) arbete kom till efter en lang och animerad forskningsdebatt under
1970- och 1980-talen om den inbdrdes relationen mellan fenomenen organisations-
kultur och organisationsklimat. Denison menar att diskussionen skapat lasta
positioner dar man 6verbetonade skillnaderna, ndgot som var kontraproduktivt
eftersom det forhindrade teoretisk integration. Efter sin teoretiska genomgang av
begreppen organisationsklimat och organisationskultur férsokte han darfor forlika
standpunkterna genom att havda att den framsta skillnaden mellan litteraturen om
organisationsklimat och den om organisationskultur inte var djupgaende skillnader
mellan fenomenen utan i de perspektiv man intog i de olika forskningsinriktning-
arna. Han menar att bada perspektiven for fram mojligheten av en gemensam,
holistisk, kollektivt definierad social kontext som framtrader dver tid i det att

2 Konstruktivism: Varlden har ingen " essens’ som ska upptéckas. CZARNIAWSKA, B. (1997) Narrating the
Organization. Dramas of Institutional Identity, Chicago, University of Chicago Press. Var kunskap och vart
vetande & socialt konstruerade. Verkligheten som vi uppfattar den &r beroende av vart perspektiv.
WENNEBERG, B. (2000) Socialkonstruktivism - positioner, problem och perspektiv, Helsingborg, AB
Boktryck..
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organisationer kampar med sammantagna problem med adaptation, individuell
mening, och social integration” (s. 625, forf. 6vers.). Bada fenomenen &r en produkt
av individers interaktion samtidigt som de utovar en stark paverkan pa sadan
interaktion i en reciprok (6msesidig) utvecklingsprocess. Denna reciproka framvaxt
belyses, menar Denison, sallan samtidigt i litteraturen, och medan klimatforskningen
tenderar att fokusera pa den paverkan som klimatet utévar, koncentrerar sig
kulturforskningen vanligen pa utvecklingen av den sociala miljon genom
interaktion.

Denison menar saledes inte att organisationsklimat och organisationskultur &r ett
och samma fenomen men att det finns en konceptuell 6éverlappning som gor
relationen mellan dem mer komplex &n vad som ofta framstélls, och att teoretisk
integration, och anvandning av saval kvalitativ som kvantitativ metodik, skulle vara
gynnsam. Denison noterar ocksa att man i en del organisationskulturforskning pa
1990-talet borjade anvanda just kvantitativ metodik och kom att likna den tidigare
klimatforskningen, bland annat med jamférande studier. Denison framhaller dock
att man i dessa studier brukat inrikta sig pa de mer ytliga ”lagren” av kultur, som
exempelvis varderingar. Pa motsvarande satt, menar Denison, har vissa
klimatforskare betraktat organisationer som social konstruktioner.

Glisson och James (2002) menar att bada begreppen ar anvandbara for att forklara
hur organisationer paverkar medarbetares beteende, attityder och valbefinnande,
liksom for att forklara olika organisationers olika férmaga att uppna sina mal. Aven
Kuenzi och Schminke (2009) drar, pa grundval av sin omfattande litteraturdversikt
over olika inriktningar inom organisationsklimatforskningen, slutsatsen att klimat
och kultur ror sattet pa vilket personer forsoker géra sin omgivning begriplig, och
att de bada ar inlarda genom interaktion, men att begreppen avser skilda fenomen,
dar organisationsklimat avser mer ytliga manifestationer.

Organisationsklimat — definition och teoretisk bas

Utgangspunkt i socialpsykologin

Kunskapen om organisationsklimat har sitt ursprung i Kurt Lewins forskning om
socialt klimat. Lewin et al. (1939) presenterade forskning som genomfdrdes i grupper
av unga pojkar och visade att olika typer av ledarskap skapade olika sociala klimat i
grupperna. De olika klimaten resulterade i sin tur i olika typer av beteende. Glisson
och James (2002) papekar att begreppet organisationsklimat kom i bruk pa 1950-talet
och Denison (1996) att klimat blev ett omrade for organisationsstudier forst genom
tva verk, dels en essdasamling av Tagiuri och Litwin (1968), dels av Litwin och
Stringer (1968). Forskningsintresset for klimatstudier har pa senare ar tagit fornyad
fart och resulterat i en trefaldig 6kning av artiklar i &mnet i valrenommerade
tidskrifter under 2000-2008, jamfort med under 1990-talet (Kuenzi och Schminke,
2009).

Gestaltpsykologisk inriktning

Schneider (1975) pekade pa att organisationsklimatforskningen kan indelas i tva
olika riktningar. Den ena &r baserad pa gestaltpsykologi och utgar fran antagandet
att manniskor stravar efter att uppfatta en ordning som finns i ens omgivning och att
drivkraften i detta &r att skapa ordning genom tdnkande. Denna ordning skapar
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mening. Schneider menar att ett viktigt bidrag fran gestaltpsykologin ar

organiseringen av perceptioner3 . Perceptionerna utgor ledtradar avseende den
existerande ordningen. Genom att kognitivt processa dessa ledtradar generaliserar
man och drar slutsatser om hur den omgivande ordningen ar beskaffad. Helheten,
den uppfattade ordningen, ar alltsa mer an summan av dess delar, perceptionerna,
som ligger till dess grund.

Funktionalistisk inriktning

Den andra riktningen inom organisationsklimatforskningen ar, beskriver Schneider
(1975), funktionalistisk och utgar fran antagandet att manniskor uppfattar och
efterstravar att skapa ordning i sin omgivning for att pa ett effektivt satt kunna
anpassa sitt beteende till sin omgivning i organisationen. Schneider menar att om
manniskor skapar ordning genom att uppfatta faktiska procedurer och praktik och
dra slutsatser utifran detta, sa ar det logiskt att man anvander sig av samma princip
att skapa mening nar man valjer ett eget beteende; det vill sdga man véljer ett
beteende som passar utifran den uppfattade ordningen. Manniskor skapar alltsa
teorier om hur varlden &r ordnad och anvander dessa teorier som en ram for eget
beteende. Har, papekar Schneider, finns en tydlig koppling till Darwins teorier om
Overlevnad genom anpassning. Enligt funktionalismen har manniskor ett
grundlaggande behov av information om hur det egna beteendet forhaller sig till
omgivningen. Man soker, menar Schneider, information fran omgivningen for att
skaffa sig en uppfattning om vilken typ av beteende organisationen forvantar, sa
man kan anpassa det egna beteende och pa sa vis uppratta ett jamviktstillstand med
sin omgivning. Schneider refererar till en rad empiriska studier som ger stdd for en
funktionalistisk syn pa organisationsklimat.

Perspektiv pa organisationsklimat

Verbeke et al. (1998) genomforde en systematisk litteraturgenomgang av forskning
om organisationsklimat och organisationskultur. Litteraturgenomgangen omfattade
bland annat en éversiktsartikel av Moran och Volkvein (1992), dar dessa
presenterade fyra olika vetenskapliga perspektiv pa organisationsklimat, namligen:

1) ett strukturellt perspektiv, dar organisationsklimatet antas skapas genom att
medlemmarna i organisationen ar exponerade foér samma organisatoriska strukturer,
och darfor aterger en samstammig bild av organisationens karaktaristika;

2) ett perceptuellt perspektiv, dar klimatet &r individens psykologiskt processade
beskrivning av forhallanden i organisationen;

3) ett interaktivt perspektiv, dar en gemensam beskrivning av klimatet uppstar
genom interaktion mellan medlemmar i en gemensam organisatorisk situation;

3 Perceptioner: "iakttagel se, férnimmelse, varseblivning, den mentala process som innebér att individen uppfattar
stimulus och ger den mening €l. innebdrd” (Lindskog & Zetterberg (1986), Medicinsk terminologi lexikon.
Nordiska bokhandelns férlag, Stockholm).
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4) ett kulturellt perspektiv, dar klimatet skapas genom interaktion mellan
medlemmar i organisationen inom ramen for den gemensamma referensram som
organisationskulturen utgor.

Definitioner av begreppet organisationsklimat

I sin litteraturgenomgang identifierade Verbeke m fl 32 olika definitioner av
begreppet organisationsklimat. Syftet med deras arbete var att genom
innehallsanalys undersoka om det forelag nagon gemensam karna i dessa olika
definitioner och fyra perspektiv, och de fann att sa var fallet. Karnan i definitionerna
av organisationsklimat anger de som ett koncept som avser den uppséattning
karaktaristika som medlemmarna i organisationen uppfattar (perceive) och
beskriver pa ett gemensamt (shared) satt. Verbeke m fl studerade ocksa hur
definitionen av organisationsklimat utvecklats 6ver tid genom att dela in arbetena i
litteraturgenomgangen i tre 10-arsintervaller, fran 1964 till 1993. De konstaterade da
att vissa begrepp “’stod sig” och férekom i ungefar lika hog grad i definitioner fran
de tre olika perioderna. Exempelvis var begreppen organisation, medlemmar, och
perceptioner de vanligast forekommande begreppen under samtliga tre perioder.
Betraffande forekomsten av vissa andra begrepp hade en férskjutning agt rum.
Exempelvis hade begreppet shared seglat upp som betydligt vanligare i senare
arbeten. Lat oss fordjupa oss nagot ytterligare i nagra av dessa begrepp, och deras
betydelse i relation till organisationsklimat. Anledningen till denna férdjupning ar
att detta ar omraden dar det rader betydande forvirring inom forskning om
sakerhetsklimat/séakerhetskultur.

Organisationsklimat — perceptioner eller attityder?

Schneider (1975) konstaterar att, oavsett om man som forskare intar en
gestaltpsykologisk eller en funktionalistisk standpunkt, rader god enighet om att
baserat pa perceptioner av organisatoriska procedurer och praktik utvecklar
individen en samlad bild av sin organisation och att detta utgér grunden for
organisationsklimatet. Klimatforskare har ibland anklagats for att klimat och
arbetstillfredsstéllelse & samma sak och att man i klimatforskningen bara
ateruppfinner hjulet. Schneider menar dock att klimatforskning nastan alltid avser
direkta perceptioner av arbetet eller organisationen. Den ar alltsa deskriptiv till sin
karaktar, vilket skiljer den fran forskning om arbetstillfredsstéllelse som avser en
vardering av arbetet eller organisationen och alltsa ar affektiv till sin karaktar.
Klimat representerar nagot som finns utanfor individen, medan
arbetstillfredsstéallelse representerar ett inre tillstdnd. Detta skiljer alltsa
klimatforskningen fran forskning om attityder och &r en viktig distinktion i
definitionen av klimat.

Men spelar det ndgon roll om man mater klimatet genom att fanga manniskors
perceptioner av eller attityder till forhallanden i organisationen? Ar det inte s att
vissa forhallanden péa arbetsplatsen uppskattas av alla? Att utga fran att sa ar fallet
ar, menar Schneider (1975), lika fel som att utga fran att ett medelhavsklimat, som
kan beskrivas med parametrar som soligt vader och hdg temperatur, uppskattas av
alla. Vissa personer foredrar mindre sol och lagre temperatur. Pa samma satt kan
grupper av manniskor, exempelvis manniskor som tillhér en viss organisation eller
del av en organisation, foredra en viss uppsattning forhallanden. Vissa grupper
foredrar exempelvis hog grad av sjalvstandighet, medan andra grupper féredrar att
arbeta i team. Vissa grupper varnar arbete enligt tydliga regelverk, medan andra
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grupper kraver ett mer innovativt arbetssatt. Stélls fragor om hur man uppfattar
vissa forhallandena (deskriptivt) kan man forvanta en hog grad av samstammighet
fran gruppmedlemmarna. Stélls daremot fragor om i vad man man uppskattar
radande forhallanden (affektivt) kan svaren forvantas divergera. Vad ar det da som
gor att grupper och organisationer kan skilja sig at betraffande sadana varderingar?
Dels kan forklaringen ligga i individuella skillnader, vilket inte kommer att berdras i
denna skrift. En annan férklaring kan vara organisationskulturen, vilket jag
aterkommer till senare.

Organisationsklimat — individfenomen eller gruppfenomen?

Fragan om organisationsklimat ar ett individuellt attribut eller socialt gemensamt
var ocksa foremal for en animerad debatt bland forskare under flera decennier
(James och Jones, 1974, Glick, 1988, Glick, 1985, James et al., 1988). Schneider (1975)
framhaller ocksa detta som en viktig del av distinktionen mellan studier av
organisationsklimat, dar analysnivan (det vill saga den enhet man studerar) ar
organisationen eller gruppen, respektive arbetstillfredsstallelse som liksom andra
attityder avser individen. Som stdd for att klimat &r ett gruppfenomen och darmed
skiljer sig fran individbaserade fenomen refererar Schneider till Pritchard och
Karasick (Pritchard och Karasick, 1973, i Schneider, 1975) som undersotkte
organisationsklimat och arbetstillfredsstallelse och dessas betydelse for
gruppeffektivitet. De konstaterade att nar analysen gjordes pa individniva, det vill
saga nar resultaten mellan individer jamférdes, sa fann man hog korrelation mellan
klimat och arbetstillfredsstéllelse. Nar emellertid resultaten pa arbetsgruppniva
jamfordes sa var sambandet lagt. Daremot fann man ett samband mellan
gruppklimat och gruppeffektivitet, vilket tyder pa att aggregering av klimatmattet
till gruppniva var ett tillforlitligt matt. Liknande resultat fick man i en studie av
Pousette (2009), som inte fann nagot signifikant samband mellan sakerhetsklimat pa
gruppniva och individuella attityder till sakerhet, medan det daremot fanns
signifikanta samband mellan saval sékerhetsklimat pa gruppniva och
sékerhetsbeteende pa individniva, liksom mellan individuella attityder till sakerhet
och individuellt sakerhetsbeteende. Har sker uppenbarligen processer pa saval
grupp- som individniva, som inte ska sammanblandas och som bada ar varda att
beakta. Detta far metodologiska konsekvenser sa till vida att nar processer pa
gruppniva ska studeras sa bor klimatperceptionerna fran samtliga respondenter i en
grupp aggregeras sa att man far gruppens samlade svar. For att man ska kunna tala
om ett for gruppen gemensamt klimat maste gruppen ocksa vara tamligen enig i sina
beddmningar.

Organisationsklimat — fenomen pa mikro- eller makroniva?

Ett tredje forhallande som enligt Schneider (1975) karaktariserar
organisationsklimatet, och som darmed skiljer ut det fran andra fenomen, ar den
grad av abstraktion som kravs av en individ for att uttala sig om det. For att uttala
sig om strukturella forhallanden kréavs en lag grad av abstraktion. Detta kan
exempelvis rora fragor sasom hur ofta arbetsmiljéronder genomfors, om det finns ett
system for tillbudsrapportering eller om 16nen ar fast eller prestationsbaserad.
Denna typ av forhallanden ar vad Schneider kallar mikroférhallanden. De ar latta att
definiera och kraver inte sa mycket kognitivt processande av information. Klimat &
andra sidan ar en makrofraga och for att uttala sig om detta kravs att individen drar
slutsatser baserat pa mikroforhallandena. Det &r resultatet av abstraktioner av
mikroforhallandena. | sékerhetssammanhang skulle detta till exempel kunna vara att
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om arbetsmiljéronder genomfdrs ofta och regelbundet, om det finns fungerande
system for tillbudsrapportering, och om I6nesystemet inte uppmuntrar till att man
tar genvagar med sakerheten, sa kan detta leda till en slutsats, en perception av att
sakerhet ar hogt prioriterat av ledningen i organisationen. Det senare ar da ett
klimatforhallande.

Ytterligare en fraga som diskuterats och studerats i klimatforskningen ar om klimat
ar en oberoende (orsakande), beroende (effekt av annat), eller en intermediér
variabel. Denna fraga aterkommer jag till i kapitlet "Hur skapas ett bra
sakerhetsklimat, och hur paverkar det sakerheten?”.

Hur skapas och utvecklas ett organisationsklimat?

Schneider och Reichers (1983) diskuterade det socialt gemensamma
organisationsklimatets etiologi, det vill sdga hur det utvecklas. De menade att teori
som anger att klimat utvecklas pa basis av rent strukturella villkor i organisationen
inte har kunnat verifieras empiriskt och detta synsatt kan heller inte férklara hur
olika klimat kan uppsta i olika grupper inom en och samma organisation. Schneider
och Reichers presenterade en alternativ forklaring till hur klimat uppstar, namligen
genom en selektions—attraktions—avnoétningsprocesss (selection—attraction—attrition).
Foretag onskar attrahera nya medarbetare av en viss sort, olika typer av manniskor
soker sig till olika typer av organisationer, och manniskor som finner att de inte
passar i en viss organisation soker sig om mojligt darifran. Pa detta satt uppstar en
likhet mellan medlemmarna i en organisation. Denna férklaringsmodell &r dock,
bland annat, beh&ftad med samma problem som den nyss ndmnda. Den forklarar
inte hur olika typer av klimat kan uppsta i olika grupper inom en och samma
organisation. Schneider och Reichers foreslar en interaktionistisk mekanism for
utvecklingen av gruppklimat. De menar, med referens till Mead (1934b) att det ar
viktigt for medlemmar i en social grupp att férstd meningen i handelser, handlingar
och interaktioner, och “verbal kommunikation och andra interaktiva beteenden
mellan ménniskor ar det priméra medel genom vilket mening och betydelse kommer
att associeras med medlemskap i en grupp” (s. 29, forf. 6vers.). Det &r, menar
Schneider och Reichers, genom interaktion inom arbetsgruppen som ett gemensamt
klimat utvecklas och detta ar nara kopplat till socialisering av nya medlemmar till
gruppen. Schneider och Reichers foreslog att nar gruppen agerar gentemot nya
medlemmar paverkar detta de nytillkommandes perceptioner av vad som forvéantas
av dem och vad medlemskapet i gruppen har att erbjuda. Samtidigt bidrar de nya
medlemmarna till den mening som utvecklas. Ett resultat av denna sociala
interaktion & gemensamma perceptioner i arbetsgruppen av meningen i olika
handelser, av praktik och procedurer. Tillsammans med paverkan fran
organisatoriska strukturer och selektions—attraktions—avnotningsprocesser, sa leder
denna socialiseringsprocess till utvecklingen av arbetsgruppens klimat.

Klimat —i relation till vad?

Vad ska man da studera nar man undersoker organisationsklimat? Schneider (1975)
havdar att det beror pa syftet med studien, det vill sdga vad som &r relevant for det
aktuella problemet. Vilka dimensioner av organisationsklimatet man véljer att
studera, det vill saga vilken typ av procedurer och praktik man véljer att stalla fragor
om, beror alltsa pa vilken typ av effekter man intresserar sig for. | basta fall kan man
basera detta val pa teorier om samband. Ar det exempelvis kreativitet som &r det
utfall man ar intresserad av kan det antas paverkas av vissa typer av procedurer och
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praktik. Ar det intressanta utfallet ndgot annat ar det kanske andra typer av
procedurer och praktik som ar relevanta. Att studera organisationsklimat utan att ha
klart for sig viket omrade man refererar till ar meningslost, menar Schneider (1975)
och Schneider och Reichers (1983). Detta innebéar ocksa att i en organisation eller
grupp finns det samtidigt flera olika typer av klimat, och dar vissa kan vara bra,
andra mindra bra. Zohar (1980) drog konsekvenserna av Schneiders resonemang och
var den som forst studerade sékerhetsklimat, ett omrade som agnats mycken
uppmarksamhet och som jag aterkommer till senare. Andra viktiga omraden inom
organisationsklimatforskningen avser innovationsklimat och serviceklimat. Ett
omrade inom sédkerhetsklimatforskningen som pa senare ar borjat studeras alltmer
ar patientsakerhetsklimat. Aven detta omrade dgnas en del uppmarksamhet senare i
denna skrift.

Klimatets funktion

Schneider (1975) framhaller att enligt klimatteori betraktas manniskan som en
tankande varelse som organiserar sin varld pa ett meningsfullt satt och beter sig pa
basis av den ordning han/hon uppfattar och skapar. Ett gemensamt klimat behdver
dock inte, papekar Schneider, innebara att manniskor i organisationen eller gruppen
beter sig likartat. Om klimatet uppfattas understddja individuella skillnader,
kommer det individuella beteendet att variera. Manniskor kan, menar Schneider,
inte valja att lata bli att skapa gemensamma klimatperceptioner eftersom dessa ar
nodvéandiga som en referensram utifran vilken man kan bedéma huruvida ett visst
beteende ar adekvat eller ej.

Organisationskultur — definition och teoretisk bas

Forskningen om organisationskultur tog fart i slutet av 1970-talet och var omfattande
under 1980-talet (Denison, 1996, Glisson och James, 2002). Denison (1996) papekar
dock att flera for denna forskning viktiga studier genomférdes redan pa 1950-talet,
innan organisationskultur bendmnts som begrepp, och att kulturforskningen har sin

bas i teori om symbolisk# interaktion och social konstruktivism som utvecklades av
Mead (1934a) och Berger och Luckman (1966). Enligt dessa teorier ar individen en
del av sin omgivning och Denison (1996) papekar att social kontext (sammanhang)
har ses som saval medium for som utfall av social interaktion. Fokus i denna
forskningsinriktning ligger pa dynamiken mellan individen och systemet, snarare &n
pa systemets inverkan pa individen.

Perspektiv pa organisationskultur

Verbeke et al. (1998) studerade pa basis av en systematisk litteraturgenomgang
begreppet organisationskultur. Ett av arbetena som ingick i deras genomgang var ett
Oversiktsarbete av Sackman (1991) som kategoriserade forskningen om
organisationskultur i tre olika vetenskapliga perspektiv, ndmligen:

1) ett holistiskt perspektiv, dar kulturen anses besta av idéer grundade i
organisationens historia, och varden forknippade med dessa idéer. Perspektivet
omfattar saval kognitiva monster som beteendemaonster;

* En symbol stér alltid for ndgot annat och/eller mer &n objektet som sadant och kommunicerar mening pa ett
ekonomiskt sétt. ALVESSON, M. (2002) Understanding organizational culture, Sage.
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2) ett variabelperspektiv, dar kulturen ses som en av flera variabler i organisationen,
och som kan kontrolleras. Fokus ligger hér pa beteenden och praktik;

3) ett kognitivt perspektiv, det vill sédga ett system av kunskap och inlarda réatte-
sndren eller standarder som utgor grund for medlemmarnas satt att uppfatta och
vardera omvarlden i organisationen. Fokus ligger har pa uppfattningar, varden och
normer.

Definition av begreppet organisationskultur

I sin litteraturgenomgang identifierade Verbeke et al. (1998) 54 olika definitioner av
organisationskultur, och genom en innehallsanalys kunde de konstatera att det fanns
en gemensam karna i dessa definitioner, dar kulturen ses som nagot som ar inlart
och formar hur saker gors i organisationen. Det, menar Verbeke et al., bildar
utgangspunkten for hur medlemmarna i denna grupp tar sig an sina arbetsuppgifter
och ar ocksa basen for socialisering av nya arbetskamrater till gruppen.
Organisationskulturen anger ocksa, menade Verbeke et al., i vilken utstrackning
normer & gemensamma i organisationen. Deras fortsatta analys av hur begreppet
organisationskultur utvecklats 6ver tre decennier (1964-1993) visade att har var
stabiliteten lagre an inom klimatforskningen, nar det gallde vilka delbegrepp som
haft en central betydelse. Begreppen gemensam/delad (shared) och organisation var
dock genomgaende de vanligast forekommande 6ver tid. Begreppet normer hade
minskat i betydelse medan begreppet inlart 6kat.

Organisationskulturens betydelse for gruppen

Schein (2004b) menar att man kan urskilja tva typer av problem som en grupp maste
hantera: 1) 6verlevnad, tillvéxt och anpassning till sin omgivning; och 2) intern
integration. Det senare omfattar nadgra mer specifika omraden, namligen att skapa ett
gemensamt sprak och konceptuella kategorier; att definiera gruppens granser och
kriterier for inklusion/exklusion; att klargéra hur makt och status ska distribueras;
att utveckla normer for intimitet, vanskap och kérlek; att definiera och utdela
beldningar och bestraffningar samt att forklara det oforklarbara (fér att ge
obegripliga hdandelser mening).

Forr eller senare, havdar Schein, maste gruppen om den ska 6verleva utveckla
normer och regler som gor omgivningen trygg for alla medlemmar. Man maste
tillforsakra att alla kan behalla sin sjalvkénsla. Det ar har som kulturen kommer att
ha betydelse. Kulturen skapas, menar Schein, av olika element till ett monster eller
paradigm. Att detta sker beror pa vart behov att skapa ordning och gora var
omgivning begriplig och hanterbar. Alvesson (2002) poangterar att kultur ar mycket
mer an normer, att sjalva tanken med kultur ar att det indikerar mening, det vill séga
sadant som ligger bakom och ger underlag fér normer.

Enligt Alvesson (2002) kan kultur ses som ett mer eller mindre sammanhangande
system av gemensamma och inlérda erfarenheter, mening, varden och forstaelser
som véagleder méanniskor och som delvis uttrycks, reproduceras och kommuniceras i
symbolisk form. Kultur ar den bakgrund mot vilken beteenden, sociala handelser,
institutioner och processer blir begripliga och meningsfulla for medlemmarna.
(Perceptioner av dessa beteenden, sociala héandelser, institutioner och processer
tolkas av gruppen och ligger till grund for klimatet). Pa liknande séatt menar Schein
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(2004b) att organisationskulturen ar holistisk sa till vida att nar en kultur har
utvecklats sa omfattar den gruppens samtliga funktioner. Kulturen &r, menar Schein,
djup och genomgripande, den ar komplex och moraliskt neutral. Genom kultur
skapar gruppen integritet och autonomi for sig, differentierar sig gentemot
omgivningen och andra grupper och skapar en identitet. Schein menar att kultur ar
for organisationen vad karaktér ar for individen. De djupare elementen i en grupps
kultur liknar Schein vid organisationens DNA.

Richter och Koch (2004) beskriver tre olika perspektiv pa organisationskultur som
avspeglats i litteraturen, ndmligen kultur som integrerad, differentierad, respektive
mangtydig/oklar (ambiguous). Vid ett integrativt synsatt pa kulturen laggs fokus pa
gemensamma forstaelser och ofta havdas att dessa omfattar hela organisationen. Ett
differentierat synsatt daremot innebar att kulturen skiljer sig mellan olika grupper
inom en och samma organisation. En syn pa kultur som mangtydig eller oklar
beskriver Richter och Koch s3, att i en standigt pagdende process av att skapa och
aterskapa mening kan medlemmar i olika grupper inta olika positioner vid olika
tillfallen. Tvetydighet, osakerhet och motsagelse framhalls da som karaktaristika for
kulturen, snarare an gemensam forstaelse och ordning. Schein, som ofta ansetts
forespraka en fullstandigt integrerad syn pa organisationskultur (Richter och Koch,
2004), menar att detta missforstatts. Kultur, menar Schein (2004a), ar per definition
integrativ, medan organisationer mycket véal kan vara, och ofta ar, differentierade.
Det kan ocksa, menar Schein, finnas avdelningar som inte har utvecklat nadgon
kultur och som darfor framstar som kulturellt mangtydiga. Detta forhallande, menar
han, ar sarskilt vanligt vid exempelvis nystartade foretag eller sammanslagningar.
Alvesson (2002), liksom Schein (2004b), menar att for att man ska kunna tala om
organisationskultur maste det foreligga just gemensam mening och forstaelse.
Alvesson havdar att viss grad av gemensam forstaelse ar en forutsattning for att
organisering 6ver huvud taget ska dga rum. Kultur, menar Alvesson, erbjuder
identitet, den bidrar till gruppens engagemang gentemot organisationen, den skapar
stabilitet i organisationen och den motiverar medarbetarna. Alvesson poangterar
samtidigt att det faktum att kulturen ar gemensam inte sjalvklart innebar att det
rader harmoni och samsyn. | en organisation dar det rader mycket tvetydighet kan
kulturen vara en gemensam forstaelse av hur man hanterar denna tvetydighet och
harigenom minimera de mest stressande och opraktiska upplevelserna av forvirring,
motsdgelse och osékerhet. Alvesson (2002) havdar alltsa, liksom Schein, att kulturen
skapar mening, ordning, sammanhallning och orientering, vilket tillsammans
mojliggor organisatoriskt liv. Samtidigt, menar Alvesson, kan kulturen begransa
autonomi, kreativitet och ifrdgasattande. Kulturen anger vad som &r viktigt i
organisationen, men det ar enligt Alvesson, aven viktigt att beakta vad som inte ges
prioritet och uppmarksamhet som ett resultat av kulturen. Kultur kan pa sa satt
anses erbjuda en slags kompass. Genom gemensamma varderingar, uppfattningar,
och normer bidrar kulturen till att motverka fragmentisering och konflikt (Alvesson,
2002). Schein och Alvesson &r eniga om att kulturen ar integrativ — men att den dven
innebar social kontroll. Kultur, menar Alvesson, kan delvis ocksa ersatta behovet av
formaliserad kontroll och dvervakning genom att den ger medlemmar i
organisationen ett slags gemensamt langtidsminne som mojliggér att man anammar
beteenden som man uppfattar som langsiktigt belonande. Detta kan da motverka
kortsiktigt opportunistiskt beteende.

Alvesson skiljer mellan tre olika forskningsperspektiv pa organisationskulturen. En
funktionalistisk syn pa kulturen innebar att den fyller funktionen att gynna det
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gemensamma goda. En objektivistisk—funktionalistisk kultursyn innebar att kulturen
kan anvandas for att uppna vissa mal, medan en interprativ, eller tolkande,
kultursyn innebar att man ser kulturen som den bakgrund mot vilken man kan tolka
och forsta handelser och beteenden i organisationen. Alvesson pekar samtidigt pa att
de flesta forskningsperspektiv pa kultur har vissa gemensamma utgangspunkter,
namligen att kulturella fenomen a) ar relaterade till historia och tradition; b) har ett
visst djup, ar svargreppbara och maste tolkas; c) ar kollektivt delade av
medlemmarna i gruppen; d) ar av idé-karaktar, det vill séga avser mening,
forstaelse, uppfattningar, kunskap, m.m., samt e) ar holistiska och kénslomassiga
snarare an strikt rationella och analytiska.

Att kulturen ar holistisk, och alltsa omfattar gruppens samtliga funktioner, ar inte
liktydigt med att en och samma kultur omfattar hela organisationen. Schein havdar
att ofta kan kraftfulla subkulturer uppsta och urskiljas i en organisation. Alvesson
instimmer i detta och havdar att subkulturerna vanligen &r mer betydelsefulla for
vad som sker i en organisation &n mer overgripande kulturmonster. De uttalade
varderingar som ledningen anger, sa kallad corporate culture har, menar Alvesson,
ofta tamligen begransad inverkan pa beteende och motivation, och Alvesson
papekar att ibland kan organisationens corporate culture sta i konflikt med
organisationens funktionella subkulturer, exempelvis forskningskulturen,
produktionskulturen, marknadsavdelningskulturen, etc. Synen pa vad som ligger till
grund for differentiering i subkulturer kan skifta. Richter och Koch (2004) menar att
vissa forskare havdar att differentieringen baseras pa sociala strukturer, som
avdelningar eller professioner. Alvesson refererar till Parker (Parker, 2000, i
Alvesson, 2002) som identifierade framfor allt tre sadana kallor for differentiering i
subkulturer: 1) spatiell/funktionell, som utgar fran geografisk placering och
arbetsfunktion; 2) generationsbetingad, som éar relaterad till alder och
anstallningstid; och 3) profession. Andra forskare havdar, enligt Richter och Koch
(2004), att subkulturerna grundar sig i arbetsgemenskaper som kan skara tvars dver
sociala strukturer.

Hur uppstar kulturen och vari bestar den?

Schein (2004b) menar att kulturen utvecklas pa basis av att organisationens grundare
och tidiga ledare klargor vissa uppfattningar och varderingar som syftar till att
reducera osakerhet rorande kritiska omraden av gruppens/organisationens
funktion. Giltigheten i dessa uppfattningar och varderingar prévas upprepade
ganger i organisationens praktiska verklighet, och om de da visar sig fungera
empiriskt (erfarenhetsmassigt) forstarks de och dvergar sa smaningom till att vara
odiskutabla, basala antaganden som kommer att understddjas av uttalade
uppfattningar, normer och regler fér beteende. De blir socialt validerade (giltiga).
Kulturen som utvecklas, menar Schein, omfattar tre olika nivaer:

Basala antaganden. Detta ar den djupast liggande nivan och kulturens karna. De
utgors av omedvetna, for givet tagna tankar, uppfattningar och kénslor. Schein
poangterar att det handlar om antaganden och inte, vilket ibland foreslas, om
varderingar. Schein argumenterar att varderingar inte med nddvandighet delas av
medlemmarna i gruppen. De basala antagandena &r sa for givet tagna, menar Schein,
att den som inte omfattar dem ses som en framling eller som galen och avfardas. Vi
kanner oss maximalt bekvama tillsammans med personer som delar var mentala
karta och mycket obekvama tillsammans med dem som har helt andra antaganden
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eftersom vi kommer att ha svart att forsta och tolka dessa personers agerande, menar
Schein. Schein refererar till Argyris, och Argyris och Schén (Argyris, 1976, och
Argyris och Schon, 1974, i Schein, 2004b) och menar att de basala antagandena kan
liknas vid vad dessa forfattare kallar teorier-i-anvandning (theories-in-use).

Uttalade uppfattningar och varderingar. Till skillnad fran de basala antagandena ar
dessa medvetna och artikulerade. For att de ska kunna anses vara en del av kulturen,
och alltsa faktiskt kunna forutsaga hur medlemmarna i gruppen kommer att agera i
olika situationer, maste de dock, enligt Schein, vara baserade pa gruppens
erfarenhet, och séledes pé de basala antagandena. Ar de inte férankrade i gruppens
erfarenhet kan de férutsdga vad medlemmarna i gruppen kommer att sdga i olika
situationer, men inte vad de kommer att gora.

Artefakter. Detta ar den ytligaste nivan av kulturen och utgors av synliga strukturer,
processer, och handlingar. Aven om de &r synliga sa kan de d4nda vara svara att
dechiffrera, eftersom de utgar fran de djupare liggande nivaerna av kulturen. Schein
menar att organisationsklimatet &r exempel pa en sadan artefakt. De satt som
ledaren for in sina uppfattningar, varderingar och antaganden i organisationen ar
synliga artefakter av kulturen under bildning, och de ger upphov till
organisationsklimatet. Scheins syn pa artefakter ar kongruent (i enlighet med) med
klimatteori, som presenterats ovan.

Kulturen utvecklas ofta, menar Schein (2004b), runt vissa kritiska handelser i
organisationens historia. Historier och myter om hur organisationen hanterat viktiga
konkurrenter, hur man dverlevt en ekonomisk recession, hur man utvecklat en ny
och spannande produkt, hur man hanterat en varderad medarbetare, etc., klargor
och bekréaftar organisationens uppdrag men aven dess bild av sig sjalv, dess teorier
om hur den far saker att ske, och hur man hanterar interna relationer.

Alvesson (2002) menar att kultur kan ses som att den formar individen, men &ven att
individerna formar kulturen. Samtidigt som subkulturer &ar betydelsefulla &r aven
makrofaktorer det. Har framhaller Alvesson betydelsen av faktorer som nationell
kultur, klasskultur, kén och professionell kultur. Dynamiken mellan organisationen
och dess kulturella omgivning kallar Alvesson kulturtrafik. En och samma person
kan ocksa tillhora ett flertal olika grupper med delvis olika kultur. Dessa
makrofaktorer, havdar Alvesson, bor inte ses som variabler som inverkar pa
organisationskulturen utan att organisationskulturen ar inbaddad i ett antal olika
makrokulturer.

Enskilda kulturelement &r, menar Alvesson, sallan renodlat goda eller daliga.
Exempelvis kan en stark kansla av kollektiv kompetens vara bra, men den kan ocksa
innebara en liknojdhet och motverka dppenhet, reflektion, benagenhet att lyssna pa
kritik och att ta till sig nya idéer. | en fallstudie beskriver Alvesson ett foretag dar
man lyckats skapa ett stort engagemang bland medarbetarna och dar man nadde
betydande framgang genom att skapa en stark familjekansla i féretaget. Nar
grundarna, som forstas var entreprencrer, efter ca 10 ar uppsokte nya utmaningar i
andra foretag kande sig dock en del medarbetare utnyttjade och i viss man forradda
i och med att det man trodde vara en sann néra relation visade sig vara
instrumentell och exploaterande. En stark vi-kénsla kan aven forsvara for ledningen
att ta tuffa beslut nar sa kravs. Alltsa, en kulturaspekt som &r bra i ett skede kan vara
mindre bra i ett annat.
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Kultur och ledarskap

Alvesson (2002) ar kritisk till framfor allt tva tendenser i organisationsforskningen,
dels en instrumentell fokus, det vill sdga att man utgar fran att man kan anvanda och
manipulera exempelvis organisationskulturen, dels att man tar vasterlandsk
managementkultur for given. Alvesson menar att denna &r trendstyrd och varderar
det som ar nytt, att den ar konformistisk och har en naiv tro pa progression
(framatskridande).

Alvesson framhaller att nar den byrakratiska strukturen i ett foretag blir I6sare (ex
konsultverksamhet, dar man jobbar mycket utanfor arbetsplatsen och tillsammans
med kunden) kan kulturen bli allt viktigare for bland annat meningsskapande,
normbildning och integration. Ett annat exempel pa kulturens betydelse &r, papekar
Alvesson, organisationer som domineras av grupper av hog professionell niva
(exempelvis sjukvard, juridiskt inriktade organisationer, ekonomiorganisationer) dar
den professionella kulturen kan vara mycket stark. | sddana organisationer ar den
formella ledningen oftast tamligen svag.

Som framgatt ovan sa havdar Schein (2004b) att kulturens karna utgérs av basala
antaganden grundade i uppfattningar och varderingar som lanserats av
organisationens grundare och tidiga ledare, for att klargéra hur medlemmarna i
organisationen forvantas hantera vissa kritiska omraden. For att antaganden ska
utvecklas till kultur krdvs gemensam erfarenhet av att dessa antaganden l6ser
gruppens problem med extern 6verlevnad eller intern integration. Kultur skapas
alltsd genom gemensam erfarenhet, men enligt Schein ar det grundaren/ledaren
som initierar processen genom sina uppfattningar, varderingar och antaganden.
Kultur uppstar saledes ur 1) grundarens uppfattningar, varderingar och antaganden;
2) gruppens erfarenheter som prévar antagandena vartefter organisationen
utvecklas; och 3) nya uppfattningar, varderingar och antaganden som fors in av nya
medlemmar och ledare.

Ledare skapar alltsa enligt Scheins synsétt kultur men, menar han, kultur definierar
och skapar aven ledare genom att nar kulturen beféasts i de basala antagandena
kommer dessa att ligga till grund for hur nya ledare rekryteras och lars upp. Schein
pekar pa att om man som ledare inte blir medveten om kulturen dar man &r forsankt
sa kommer denna kultur att styra ledaren.

Alvesson konstaterar att kultur ibland ses som en av flera variabler i en organisation
och som star i relation till andra variabler, till exempel strategi eller strukturer. En
annan syn pa kulturen ar att den istallet kommer till uttryck i exempelvis strategier
och strukturer. Alvesson (2002) ar kritisk till variabelperspektivet och framhaller att
organisationskultur ar ett satt att forsta organisationers liv, men att forsoka att
faststélla tydliga orsakssamband mellan kultur och nagot annat forhallande i
organisationen innebar en forenklad syn pa kulturbegreppet. Schein (2004b) havdar
att organisationsstrukturer inte skapar kulturen, men att de kan férstarka den genom
att formella strukturer, system och procedurer bidrar till att skapa forutsagbarhet
och darmed reducera otydlighet och angest. System och procedurer kan dven
formalisera vad som forvantas att medarbetarna ska uppméarksamma och pa sa satt
forstarka budskapet om att ledaren bryr sig om ett specifikt omrade. Detta ar nagot
som uppmarksammats i relation till sdkerhetsklimat, vilket vi ska aterkomma till.
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Som namnts tidigare finns ofta starka subkulturer i en organisation. Haukelid (2008)
framhaller att subkulturer kan sta i konflikt med varandra. Exempelvis kan
arbetarna ”’pa golvet” ha vad Haukelid kallar en kontrakultur, som star i konflikt
med ledningens mal och varderingar. Ett bra ledarskap kan, menar Alvesson (2002),
innebéra att forhandla mellan subkulturerna. Ett satt for chefer att arbeta &r att se
kultur som en hjalp for att kunna fatta kloka beslut och undvika féallor och kraftigt
negativa reaktioner. Alvesson papekar att i sitt beslutsfattande utgar chefer vanligen
fran vad som ar rimligt ur deras egen synvinkel, inte ur de understélldas, vilket ofta
leder till bakslag. Om & andra sidan chefer och medarbetare arbetar nara varandra
ger det gemensamma erfarenheter, vilket bidrar till gemensam mening kring arbetet.
Chefer som befinner sig mer avlagset fran medarbetarna kan anda paverka, menar
Alvesson, framfor allt om de har god formaga att kommunicera, om deras retorik
och praktik 6verensstammer, och om de lyckas fanga uppmarksamheten exempelvis
i en kris eller genom en stor framgang. Aven langsiktigt, systematiskt och ambitiost
arbete att paverka kulturen kan ha effekt, menar Alvesson (2002).

Kulturférandring

Alvesson (2002) diskuterar relationen mellan organisationskulturen och
organisationens framgang i att uppna sina mal. En stark kultur, menar han, kan
bidra till framgang genom att den skapar tydliga gemensamma mal och darmed
bidrar till motivation. Det ar ocksa majligt, menar Alvesson, att framgang bidrar till
att starka kulturen, vilket 6verensstammer med Scheins (2004b) syn pa hur kultur
skapas och befasts. Alvesson och Schein ar ocksa 6verens om att kulturen ar saval
stabiliserande som konserverande. Kulturen &r en inlard férsvarsmekanism for att
undgé osakerhet och fyller harigenom en viktig angestreducerande funktion. En
stark kultur kan, menar de, betyda konformism och liten uppmuntran att reflektera
Over befintlig praktik. Detta kan leda till konservatism dar medlemmarna i gruppen
kommer att klamra sig fast vid kulturen aven om omvaérlden féréandras sa att
kulturen blir dysfunktionell i relation till omgivande mojligheter och hinder.

Styrkan och stabiliteten i kulturen kommer av att den ar gruppbaserad och att
individen sannolikt kommer att halla fast vid de basala antagandena for att bekrafta
sitt medlemskap i gruppen, till och med om man innerst inne tycker att gruppen har
fel. Eftersom det ar just den stabilitet och férutsagbarhet som kulturen erbjuder som
bidrar till att minska osakerhet och darmed medlemmarnas angest, sa ar det
pafrestande att lara om och omvardera de basala antagandena. Omprovning, menar
Schein (2004b), destabiliserar var kognitiva och sociala varld och frigor en stor
mangd djup angest. Vi tenderar darfor att halla fast vid de basala antagandena i
kulturens kédrna och tolkar handelser omkring oss i enlighet med dessa antaganden,
aven om det innebar att vi férvranger och fornekar det som faktiskt sker omkring
0ss. En utvecklingsparadox ar, menar Schein, att ju mer vi lar oss hur vi ska gora
saker och stabiliserar det vi har lart, desto mindre benégna blir vi att anpassa 0ss och
forandras nar detta kréavs. Ju langre basala antaganden bekréaftats genom
organisationens framgangar, desto mindre benagen ar gruppen att omprova dem
aven om signaler kommer om att de inte langre ar framgangsrika. Ju mer
framgangsrik en grupp ar, desto mindre blir alltsd dess formaga till anpassning.
Schein papekar att annu en kraft som konserverar dysfunktionella basala
antaganden ar att de rattfardigar det forflutna och &r kéllan till stolthet och
sjalvkansla genom tidigare framgang. Alvesson (2002) menar att angestskapande och
stressande arbete som exempelvis sjukvard eller socialt arbete kan utlosa
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kanslomassiga reaktioner, som kan forstarka sociala forsvarsinriktade
arbetspraktiker och organisatoriska strukturer och rigida attityder till regler och
procedurer. Alvesson papekar vidare, att maktrelationer gor att vissa intressen och
rdster i en organisation inte respekteras eller inte gors hérda, vilket blockerar vissa
valmojligheter for organisationen och darmed mojligheter till utveckling.

For att kulturférandring ska kunna ske maste, menar Schein (2004b), nagot intraffa
som tydligt ifragasatter och destabiliserar de basala antagandena. Detta kan
exempelvis initieras av en handelse som skapar publik skandal genom att den
synligg0r att gemensamma grundlaggande antaganden, som visar sig i vad som
faktiskt gors i organisationen, inte &r kongruenta med organisationens uttalade
varderingar. En katastrofal olycka ar exempel pa en kraftfull sddan handelse. Ett
annat exempel som Schein ger pa hur en sadan situation kan uppsta, ar genom sa
kallad whistle-blowing, det vill saga informationslackage vid ratt tidpunkt. Aven
Alvesson (2002) framhaller att stor forandring av kulturen framfor allt ar mojlig i
samband med kriser.

Att & andra sidan genomfora en planerad, ledningsstyrd kulturférandring ar, menar
saval Schein som Alvesson, mycket svart, och under alla omstandigheter en process
dver mycket lang tid. Ett fel som ofta gors, menar Alvesson, ar att ledningen utgar
fran att det finns en gemensam organisationskultur och bortser fran att det oftast
finns manga subkulturer. Ett satt att initiera en kulturforandring, enligt saval
Alvesson som Schein, ar att byta ut personer och grupper ”som verkligen raknas” i
organisationen. Schein papekar att en forutsattning for forandring ar att de ersatts av
personer som representerar en annan typ av kultur, sa att pa sikt nya basala
antaganden, om de visar sig framgangsrika, kan formas. Schein refererar till Dyer
(Dyer, 1986, i Schein, 2004b) som beskriver ett kulturférandringsforlopp pa foljande
satt:

1. Utveckling av ett krismedvetande

2. Nedbrytning av procedurer, uppfattningar och symboler som vidmakthaller det
befintliga monstret

3. Ny ledare tillsatts
4. Konflikt mellan foretradare for den gamla kulturen och den nya ledaren

5. Om den nya ledarens antaganden bekré&ftas erfarenhetsmassigt genom att krisen
upploses kommer de nya antagandena att implementeras och forstarkas.

Schein poéangterar att om déaremot a) krisen inte havs, b) den nya ledaren inte
tillskrivs framgangen, eller ¢) de nya antagandena utmanar alltfor mycket av
befintliga antaganden i kulturens kérna, kommer den nya ledaren att misskrediteras
och tvingas bort.

Om grundlaggande kognitiva strukturer ska andras drastiskt maste alltsa systemet
forst uppleva en stord jamvikt som tvingar fram nya coping-processer, det vill sdga
sadant som inte innebéar bekraftelse av befintliga grundlaggande antaganden. Schein
refererar hér till Lewin (Lewin, 1947c, i Schein, 2004b) som kallar denna fas
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unfreezing (upptining), en fas som ger motivation for forandring. For att denna
upptiningsfas ska komma till stand kravs, enligt Schein, tre distinkta férhallanden:

1) Information som genom att visa att vissa av organisationens mal inte nas
motséger befintliga antaganden tillrackligt mycket for att skapa avsevart stord
jamvikt

2) Angest eller skuld
3) Psykologisk trygghet nog for att kunna se méjligheter.

Det svaraste i en kulturférandring ar, menar Schein, avlarningen av tidigare
antagande. Forandringsmotstand grundar sig ofta i att beteenden som blivit
dysfunktionella anda kan vara svara att ge upp, eftersom det kan leda till att man
forlorar gruppmedlemskap eller gor vald pa medlemmarnas och gruppens identitet.
Att sta infor krav pa forandring kan skapa larande-angest, och denna angest
grundar sig, enligt Schein, i 1) radsla for temporéar inkompetens; 2) radsla for
bestraffning for minskad produktivitet pa grund av temporar inkompetens; 3) radsla
for forlust av personlig identitet; och 4) radsla for férlust av grupptillhérighet.
Schein refererar till Coghlan (Coghlan, 1996, i Schein, 2004b) som anger att larande—
angest ofta ger upphov till en defensiv respons hos berérda personer och som
karaktériseras av 1) fornekelse av giltigheten i den stérande informationen; 2)
undvikande — problemet rér inte mig; samt 3) kopslaende — what’s in it for me?

Schein framhaller har tva principer som nodvéandiga for att astadkomma forandring,
namligen att 6verlevnadsangesten maste vara storre dn larandeangesten, och att man
maste reducera larandeangesten snarare an hoja dverlevnadsangesten.

Att forandra bel6nings- och bestraffningssystem kan, menar Schein (2004b), ocksa
vara en vag att initiera en kulturforandring. Genom att studera vad som bel6nas
respektive bestraffas i en organisation kan man fa en bild av vissa viktiga regler och
basala antaganden i kulturen. Nar man identifierat vilka beteenden som anses
hjaltemodiga respektive syndiga i organisationen kan man bdrja dra slutsatser om de
basala antaganden som ligger bakom, menar Schein. Som medarbetare forsoker man
anpassa sitt beteende till vad man uppfattar ledaren efterfragar, och om dessa
beteenden visar sig ge 6nskade resultat sa bidrar det, menar Schein, till att man
anammar ledarens grundldggande antaganden. Om man som ledare onskar att ens
varderingar och antaganden ska omfattas av medarbetarna maste man se till att
skapa kongruenta belonings-, befordrings- och statussystem. Ar de inkongruenta,
havdar Schein, skapas organisationer med mycken konflikt och som saknar en
gemensam kultur. Alvesson (2002) och Schein (2004b) ar ense om att chefer har ett
storre inflytande pa kulturen &n andra enskilda i organisationen. Att med god kansla
for kulturen arbeta nara den dagliga verksamheten ar viktigt och effektivt, menar
Alvesson, och instdmmer med Schein i att det &r viktigt att beakta hur prestation
utvarderas, och hur beldningar och skuld hanteras.

FOr att man som extern person ska kunna analysera en organisations kultur maste
man forstd vad som verkligen pagar, vilket kraver intrade och involvering i
organisationen pa ett satt som gar bortom enkaéter och till och med enskilda
intervjuer, menar Schein, och formulerar vissa grundprinciper vid kulturanalys, som
ett inledande steg i ett utvecklingsarbete:

28



= Kulturen kan analyseras genom framfor allt gruppintervjuer;

= Enkaéter kan inte anvandas eftersom man inte vet vad man ska fraga efter och man
kan inte heller bedéma reliabiliteten och validiteten av svaren;

= Kulturanalys &r intressant bara i relation till ett specifikt och konkret problem i
organisationen relaterat till dess effektivitet (forf. anm.: Jdmfor med Schneider och
Reichers, 1983, samt Schneider, 1975) som havdade att klimat bara & meningsfullt
att studera i relation till ett specifikt omrade, exempelvis sakerhet);

= | arbetet med organisationsutveckling ar det lattare att bygga pa kulturens goda
element an att forandra de daliga. Betydande forandringar kan astadkommas i en
organisation utan att kulturens basala paradigm forandras alls;

« Man bor vara medveten om forekomst av eventuella subkulturer;

= Man maste forsta de grundlaggande antagandena for att kunna forsta
diskrepansen som ofta finns mellan uttalade varderingar och beteenden.

Kulturer som klarar att hantera att det finns oséakerhet ar mer adaptiva, menar
Schein (2004b), men Alvesson (2002) pekar pa att en adaptiv kultur innebéar en
motségelse. Kultur innebéar per definition en viss grad av tréghet. Den forandras
langsamt och séllan helt i den riktning ledningen avser. Alvesson framhaller att
mycken management-litteratur om organisationskultur dverskattar ledningens
mojligheter att styra kulturen och detta omfattar ofta en trivialisering av
kulturbegreppet och férenkling av orsakssamband. Att styra (manage)
organisationskultur ses ofta som att man férsoker férandra kulturen. Istéllet, menar
Alvesson, kan chefens roll vara att forsoka underhalla och starka de kulturella
element som &r vardefulla for organisationen. Detta synsatt Overensstammer val
med en av Scheins grundprinciper for kulturanalys, ovan. Alvesson papekar att
snarare an att diktera for chefer vad de ska gora kan kulturteori hjalpa dem att veta
vad de inte bor géra och ge en beredskap for problem som kan komma att uppsta.
Han framhaller att istéllet for att inrikta sig pa att styra kulturen skulle man som chef
kunna ha betydligt storre nytta av att inrikta sig pa sadant som faktiskt star i ens
makt att paverka, sdsom vissa yttringar av kulturen och beteendenormer. Den mest
framgangsrika forandringsstrategin, menar Alvesson, kan vara att inrikta sig mot
handelser, situationer, ageranden eller processer i forhallande till ett specifikt
omrade som &r av betydelse att ta sig an. Ett sddant omréade kan vara sakerhet. Aven
detta 6verensstammer med en av Scheins ovan presenterade grundprinciper, och hér
blir klimatbegreppet ater relevant. Som tidigare namnts menar Schein att ledningens
satt att fora in sina uppfattningar, varderingar och antaganden i organisationen ar
synliga artefakter som ger upphov till organisationsklimatet. Att ta sig an
olycksrisker och halsoproblem pa en arbetsplats, menar Alvesson, kan leda till en
positiv omformning av kulturen genom att mening och varderingar avseende
risktagande och maskulinitet omkonstrueras.

Alvesson (2002) pekar ocksa pa ett etiskt dilemma nar det handlar om att medvetet
forsoka styra kulturen i en viss 6nskad riktning och menar att ur ett emancipatoriskt
perspektiv bor malet snarast vara att bidra till att medvetandegodra méanniskor om
organisationskulturen och harigenom hjalpa dem att motverka for-givet-tagna
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uppfattningar och varderingar, exempelvis baserat pa konstillhérighet, som
begransar personlig autonomi.

Alvesson (2002) papekar att kulturen inte uteslutande forandras i samband med
kriser utan att den ocksa paverkas standigt i det dagliga arbetet. Detta sker
informellt och utan nagon uttalad signal. Det drivs ofta av ndgon eller nagra centrala
seniora personer och paverkar framst personer som de har ett nara samarbete med.
Denna typ av kulturutveckling, menar Alvesson, innebér ofta god anpassning till
maéanniskors reella arbetssituation, och har stort djup i att forklara mening. | manga
fall, papekar Alvesson, ar det sakert mer 6nskvart med en sadan gradvis utveckling
och anpassning av kulturen, an att frigéra den stora mangd angest, forvirring och
konflikt som ar en del av snabba, dramatiska och oftast plotsligt patvingade
kulturforandringar. | samband med en 6nskad kulturférandring, papekar Alvesson,
staller detta gradvisa utvecklingsarbete séarskilda krav pa forsta linjens chefer, att
dessa har uthallighet, sjalvinsikt och kommunikativ formaga. Det kraver dven visst
mod eftersom genom att dra uppmarksambhet till vissa forhallanden kommer andra
omraden att fA mindre uppmarksamhet. Kortsiktighet star i direkt motsats till
kulturférandring, menar Alvesson, och pekar pa att har finns en paradox i att stort
varde ofta satts till nyhet och snabb férandring, vilket motverkar faktisk forandring.
FOr att nya idéer och praktik ska fa effekt maste de forankras i manniskors tankande
och varderingar. Férandringsprogram som inte genomfors med uthallighet kan
istallet ge upphov till desillusionering, erodering av tillit och forandringsmotstand,
havdar Alvesson.

Det avgdrande for effekten av en ledares beteende ar inte beteendet i sig utan hur
detta tolkas, menar Alvesson (2002) och hdvdar att ett visst beteende i en kultur kan
tolkas som auktoritart medan det i en annan kultur tolkas som beslutskraftigt. Ett
agerande som inte uppfattas som meningsfullt skapar negativ respons sasom
forvirring, motstand, olydnad och forlorad legitimitet. En forutsattning for att &ndra
en kultur &r, enligt Alvesson, att ansluta till den. Skickligt inomkulturellt drivet
ledarskap kan utova stor paverkan. Alvesson framhaller, att nar man som ledare
forsoker intervenera mot kulturen ar det viktigt att det rader samstammighet mellan
det man sager och gor, och med de materiella arrangemangen och att alla dessa
faktorer tilltalar vad medarbetarna upplever som viktigt, meningsfullt och relevant.
”Fasad-arbete” fran ledningens sida ger i sig ingen kulturforandring men kan trigga
negativa reaktioner sdsom cynism och opportunism, menar Alvesson.

Alvesson (2002) liksom Schein (2004b) papekar att grundare av en organisation pa
ett signifikant satt paverkar utvecklingen av kulturen genom att de selekterar de
anstallda och anger riktning foér foretaget. Grundare och ledare tenderar att valja
medarbetare som liknar de befintliga avseende stil, antaganden, varderingar och
uppfattningar. Men vartefter som organisationen blir aldre, menar Alvesson, formar
snarare kulturen ledarna an tvartom. Ur ett kulturellt perspektiv ar da ledaren
inblandad i en férhandling med gruppen, snarare an att vara den som anger
synséttet i organisationen. Kulturen forandras gradvis och omfattar inte allt.

Viss kulturutveckling sker alltsa standigt och i vissa fall i negativ riktning,
exempelvis vid personalneddragningar. Att underhalla och uppratthalla kulturen
kan da vara en viktig chefsuppgift, menar Alvesson, som uppmaéarksammar att
negativ kulturdrift ocksa kan uppsté i samband med kraftig tillvéaxt. Atgéarder for att
varda kulturen kan da vara selektiv rekrytering, att dra ned pa hastigheten varmed
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organisationen vaxer och anstrangningar for att koppla samman manniskor. Detta
kan bidra till bibehallen vi-kénsla och till att skapa tillit, menar Alvesson.

Sakerhetsklimat och sakerhetskultur

Séakerhetskultur

Begreppets ursprung och forhallandet till begreppet organisationskultur

I samband med utredning av Chernobyl-olyckan, som genomfdrdes av IAEA-
organet International Nuclear Safety Advisory Group, namndes for forsta gangen
begreppet sdkerhetskultur (INSAG, 1986). | en senare rapport utvecklades begreppet
ytterligare och definierades som ’that assembly of characteristics and attitudes in
organizations and individuals which establishes that, as an overriding priority,
nuclear plant safety issues receive the attention warranted by their significance”
(INSAG, 1991). Enligt denna definition ar sakerhetskultur alltsa ndgot som finns eller
inte finns, snarare an nagot som alltid finns men av skiftande kvalitet. Choudhry et
al. (2007) papekade ocksa att det i det sétt begreppet definierades av IAEA inte
visade en tydlig teoretisk anknytning till organisationskulturbegreppet. Avsaknaden
av en tydlig teoretisk bas i den forsta definitionen av sdkerhetskultur kan antas ha
bidragit till otydlighet i definition av begreppet och till den sammanblandning av
begreppen sakerhetskultur och sakerhetsklimat som lange ratt i
sakerhetsforskningen (Pidgeon, 1998; Clarke, 2000). Detta i sin tur kan antas ligga
bakom den mangd av olika typer av operationaliseringar som gjorts av begreppen
(Guldenmund, 2000), och till inkonsistenta resultat avseende validiteten av
fenomenen. Sammantaget har dessa problem lett till ifrdgaséattande av om
sakerhetskultur/klimat 6ver huvud taget har nagon betydelse for sdkerheten i en
organisation (Cox och Flin, 1998, Baram och Schoebel, 2007, Clarke, 2000). Pidgeon
(1991) liksom Glendon och Stanton (2000) férde in sékerhetskulturbegreppet under
moderbegreppet organisationskultur, och definierade sékerhetskultur som ett socialt
konstruerat system av mening genom vilket omvarlden forstas. Haukelid (2008)
framhaller att sakerhetskulturen inte ska ses som skilt frdn organisationskulturen,
utan som en del av den. Pidgeon (1991) menar att sdkerhetskulturen skapas och
aterskapas genom att medlemmar av en grupp upprepade ganger beter sig pa ett
satt som for dem forefaller vara det sjalvklara sattet att agera, och att detta
konstruerar en for gruppen specifik version av risk, fara och sékerhet, liksom
forklaringsmodeller av hur och varfér olyckor sker. Pidgeon (1998) refererar till
Vaughan (Vaughan, 1996, i Pidgeon, 1998) som konstaterade att sékerhetskultur ger
gruppen ett satt att se, som samtidigt ar ett satt att inte se.

Hale (2000) foreslar att istallet for att tala om en sakerhetskultur i organisationen bor
man tala om organisationskulturens inverkan pa sakerheten. Han menar att
organisationskulturen omfattar en uppsattning grundlaggande véarderingar och
antaganden som kan ha effekt pa sakerheten, men att dessa varderingar och
antaganden inte explicit ror sdkerhet. Lat mig fortydliga detta resonemang med ett
exempel. Schein (2004b) beskriver i sin bok ett foretag dar kulturen var baserad pa
grundléaggande antaganden om att framgangen var grundad pa individuell
kompetens och expertis och att var och en darmed var suveran i att hantera sitt
arbetsomrade. Att ge nagon rad, eller ens sprida information som inte var explicit
efterfragad uppfattades darfor som ett ifrdgasattande av mottagarens kompetens,
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och var socialt oacceptabelt. | en sddan kultur kan man forvénta sig att det aven ar
socialt oacceptabelt att ta ansvar for varandras sakerhet och att ingripa om man
uppfattar att nagon tar risker eller ge rad om hur man kan arbeta sékrare. Ocksa
Hopkins (2006) véljer att istallet for att definiera och studera en sakerhetskultur
studera organisationskulturen och vilka konsekvenser den far for sakerheten.

Kultur och moral

Schein (2004b) havdar att organisationskultur ar moraliskt neutral, och pa liknande
satt menar Alvesson (2002) att enskilda kulturelement séllan ar renodlat goda eller
daliga. Exemplet ovan tydliggor detta synsatt. Om ett grundlaggande antagande i
organisationen &r att eftersom urvalet till olika positioner i organisationen baserades
pa en unik och hog kompetens, och att var och en darmed &ar suveran i att hantera
sitt arbetsomrade, sa ar detta ju inte nédvandigtvis direkt "bra” eller "daligt” ur ett
generellt etiskt perspektiv. Det ar de konsekvenser dessa grundlaggande antaganden
far pa sakerheten som ar betydelsefulla och som stéller krav pa standig reflektion
och omprovning. Premierar ledningen kommunikation om sakerhetsfragor? Tar man
i arbetsgruppen ett gemensamt ansvar for sékerheten? Hjalper enskilda individer
varandra for att fa ett sékrare arbete? Ingriper man mot riskfyllt beteende? Hopkins
(2006) pekar pa liknande satt pa kulturens moraliska neutralitet. Han tar som
exempel en utredning av en tagolycka, dar han i operatorsforetaget identifierade en
hog véardering av att alltid halla tidtabellen som ett element av kulturen. Detta,
menar Hopkins, ar ju en hogst dnskvard ambition i denna typ av féretag, men nar
det innebar att sakerheten sétts asido, da blir det problematiskt.

Interprativt perspektiv pa sakerhetskulturen

Clarke (2000) kontrasterar en funktionalistisk syn pa sakerhetskultur mot en
interprativ eller tolkande syn. Som exempel pa det forstnamnda refererar hon till
Reason som argumenterar for att sékerhetskulturen kan utvecklas genom ’socialt
ingenjorsarbete, varvid man identifierar och utarbetar dess viktigaste komponenter
och sedan sammanstéaller dem till en fungerande helhet” (Reason, 1997, i Clarke,
2000, s 192, forf. 6vers.). Enligt ett funktionalistiskt perspektiv ar, menar Clarke,
sakerhetskultur strategi i aktion. Som kontrast till detta synséatt hanvisar Clarke till
Waring (Waring, 1996, i Clarke, 2000) och beskriver ett interprativt synsatt dar
sakerhetskulturen ses som ett komplext resultat av medverkan fran inte bara
ledningen utan alla medlemmar i organisationen, dar kulturen inte kan laras ut eller
inprantas genom slogans, dar den inte heller kan "anvandas” for att understodja
organisationens strategi utan tvartom strategin understddjer eller ar uttryck for
kulturen och dar kulturférandring ar en langsam process av larande.

Richter och Koch definierade sakerhetskultur som ”gemensam och inlard mening,
erfarenhet och tolkning av arbete och sédkerhet — delvis symboliskt uttryckt — som
vagleder manniskors handlingar gentemot risk, olyckor och prevention” och menar
att ”sakerhetskultur formas av manniskor i strukturerna och de sociala relationerna
inom och utanfor organisationen” (Richter och Koch, 2004, s. 705, forf. dvers).

Vad betecknar en god sakerhetskultur?

Reason (1997) menar att en god sékerhetskultur huvudsakligen &r detsamma som en
informerad kultur. Betecknande for denna ar formagan att vidmakthalla ett matt av
tvivel, att inte glomma och bortse fran de risker som finns, och dar man har ett
informationssystem genom vilket man samlar, analyserar och sprider viktig och
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relevant information om sadant som har betydelse for sékerheten. En férutsattning
for en sadan informerad kultur ar en rapporterande kultur, dar man ar beredd att
Oppet rapportera om misstag och tilloud. Hur val man lyckas fa till stdnd en sadan
rapporterande kultur beror pa hur man i organisationen hanterar skuld och
bestraffning. Reason menar hér att en skuldfri kultur varken ar mojlig eller
onskvard, utan att det handlar om att skapa en rattvis kultur med en atmosfar av
tillit, dar medlemmarna uppmuntras och bel6nas for att de levererar viktig
sékerhetsrelaterad information, men dar det ocksa ar helt klart vad som &r
acceptabelt respektive icke-acceptabelt beteende. Jeffcott et al. (2006) argumenterade
att i organisationer dar risker och tillbud hanteras genom att méanniskor stalls till
svars for det intraffade, tenderar sakerhetsarbetet att byrakratiseras. En kultur
utvecklas dar man som ett slags organisatorisk “coping-strategi” och utifran
sjalvbevarelse utvecklar och till varje pris foljer skrivna procedurer istallet for att i
varje situation agera sa sakert som mgjligt. En annan viktig komponent av en god
sakerhetskultur ar, enligt Reason (1997), en flexibel kultur, dar medarbetarnas och
framfor allt forsta linjens chefers eller arbetsledares expertis och kunskap respekteras
och tillvaratas. Slutligen, menar Reason, &r en larande kultur en viktig komponent av
en god sakerhetskultur, det vill saiga kompetens och vilja att dra ratt slutsatser fran
tillganglig information, liksom att genomféra genomgripande férandringar nar detta
behdvs. Pidgeon och O’Leary (2000) konstaterade att informationsproblem
respektive skuldbeldaggning och maktrelationer kan motverka organisatoriskt
larande, eftersom detta bidrar till att olika versioner av verkligheten i samband med
olyckor och tillbud utvecklas i olika grupper for att skydda den egna gruppens
intressen. Antonsen (2009), som ocksa diskuterar betydelsen av maktrelationer inom
organisationen, refererar till Zaleznik (Zaleznik, 1970, i Antonsen, 2009) som menar
att differentiering och konflikter om begransade resurser ar karaktaristiskt for livet i
organisationer, och att friktionen mellan ledningskulturen och kulturen i grupper av
medarbetare ar viktigt att beakta nar det géller sdkerhet. Antonsen framfor en
emancipatorisk standpunkt och menar att stravan att na konsensus i organisationen
kan innebéra forsdk att manipulera medarbetare att anamma den ratta” kulturen
avseende sékerhet och utévande av makt for att ta kontroll 6ver medarbetarnas
meningsskapande och symboler. Antonsen menar att en god sédkerhetskultur inte
innebar en dar det rader konsensus och harmoni, utan tvartom en kultur déar olika
uppfattningar uppmuntras, och dar det finns utrymme att hantera konflikterande
uppfattningar om sékerhet, vilket skapar forutsattningar for den variation som kravs
for en organisations formaga till larande.

Westrum (2004) konstaterar att betydelsen av organisationskulturen for sékerheten
ar mera intuitiv an faktiskt pavisad i empiriska studier, och for att kunna gora
jamforande studier behovs en typologi for organisationskulturen enligt nagot eller
nagra valida och observerbara kriterier. Westrum foreslar darfér en typindelning av
organisationers sakerhetskulturmognad efter deras satt att processa information.
Han menar att eftersom sattet att processa information dels i sig visat sig vara viktigt
for sakerheten, dels ar indikativt for andra aspekter av kulturen, sa kan det
anvandas for att forutsaga hur en organisation kommer att reagera pa signaler om
problem. Westrum framhaller vidare att ett klimat som erbjuder ett bra
informationsfldde sannolikt &ven understddjer andra typer av samarbetsprocesser.
(Observera att bruket av termen klimat i detta sammanhang ar i enlighet med
Scheins definition av organisationskultur, dar de synliga manifestationerna eller
artefakterna ar det som utgér grunden for klimatperceptionerna, forf. anm.).
Westrums indelning omfattar typerna a) patologisk, dar informationsprocessandet
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ar maktorienterat, och information anvands i maktstrider, undanhalls, portioneras
ut, eller anvands strategiskt for att gynna sarintressen; b) byrakratisk, dar
informationsprocessandet ar regelorienterat, och information sprids genom
standardiserade procedurer och kanaler; respektive c) generativ, dar processandet av
information ar resultatorienterat och ratt information sprids till ratt personer i ratt
tid genom de kanaler som star till buds och ar lampligast for tillfallet. Ett patologiskt
satt att processa information karaktariseras, menar Westrum, av lag grad av
samarbete, en tendens att ’skjuta budbararen”, forkrympta ansvarsomraden, att
kontakter 6ver granser motverkas, att nytdnkande avfardas, samt att man i samband
med att ndgot gar fel soker syndabockar. Betecknande for ett byrakratiskt satt att
processa information ar mattlig grad av samarbete, att budbéararen negligeras,
begransade ansvarsomraden, att kontakter dver granser tolereras, att nytankande
innebar problem, och att fel hanteras réattvist. Karaktaristika for ett generativt
informationsprocessande, slutligen, ar hdg grad av samarbete, att man lar upp
budbérare, att risker delas, att kontakt dver granser uppmuntras, att nyheter
implementeras, och att fel leder till undersékning av bakomliggande faktorer.
Klimatet for informationsprocessande formar, menar Westrum, kvaliteten pa tre
nyckelvariabler for organisationens framgang: vad medarbetarna soker likrikta sig
med (patologisk: person eller en ”klick”; byrakratisk: funktion eller avdelning;
generativ: organisationens uppdrag), medvetenhet (generativ: information utéver
det egna arbetet, sa att medarbetarna far en god 6verblick), samt empowerment
(byrakratisk: jag skoter mitt, andra skoter sitt; generativ: gora sin stamma hord,
tanka utanfor givna ramar, medvetet undersokande). Westrum papekar dock att det
inte ar en sjalvklarhet att organisationer med ett bra informationsfléde ar sakra.
Informationsflodet hjéalper organisationen uppna sina mal, vilka de &n ar. Det ar
organisationens och ledningens varderingar som definierar vad som &r ett gott
resultat. Sambandet mellan god kommunikation och sékerhet har visats i en hel del
forskning (se dven nedan) och organisationer med ett patologiskt satt att processa
information kommer, enligt Westrums resonemang, att motverka ansvarstagande
och att man sopar problem under mattan, medan organisationer med generativt
informationsprocessande kommer att uppmarksamma och atgarda latenta fel och
uppseglande problem. Man kan argumentera for att kommunikation,
informationsfldde och social interaktion framfor allt &r viktiga processverktyg, och
Westrum papekar att information utgor ett ”lim” som understodjer gruppens
koordination och mogjligheter att fokusera pa uppgiften.

Parker et al. (2006) utvecklade Westrums typologi till att omfatta fem nivaer:
patologisk, reaktiv, kalkulativ, proaktiv, samt generativ. Baserat pa en intervju-
undersokning bland hdgre chefer i olje- och gasindustrin, med omfattande tidigare
erfarenhet av arbete pa operativ niva, utvecklade Parker med flera denna typologi
vidare i en beskrivning av karaktaristika for var och en av de fem nivaerna med
avseende pa organisationens arbetssatt inom 11 omraden rérande ledningssystemen
samt sju omraden avseende attityder och beteenden. Sammanstéllningen var avsedd
att fungera som ett ramverk for internt arbete med sdkerhetsutveckling och -
utvardering. De 11 omradena avseende ledningssystemen var 1) att félja och
utveckla indikatorer pa sakerhetsnivan; 2) sékerhetsrevision, 3) olycks- och
tillbudsrapportering; 4) avvikelserapportering; 5) arbetsplanering och -beredning; 6)
samverkan med underentreprendrer; 7) arbetssatt och medarbetarnas attityder till
kompetensutveckling; 8) metodik och metoder for sédkerhetsdvervakning; 9)
procedurer for daglig séakerhetsuppféljning; 10) sakerhetsorganisationens resurser
och status; samt 11) belénings- och bestraffningssystem avseende sdkerhetsresultat.
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De sju omradena med avseende pa attityder och beteenden omfattade 1) ledningens
attribution av olycksorsaker (vad ar orsakande?); 2) typ av feedback efter intraffad
olycka; 3) attityder till sdkerhetsmoten; 4) balansering av sdkerhetsresultat kontra
produktionsresultat; 5) ledningens sakerhetskommunikation; 6) gemensamt
ansvarstagande for sakerheten; samt 7) attityder till sakerhetsprocedurer. Typologin
fick partiellt stod i en efterféljande empirisk studie (Lawrie et al., 2006).

Hale (2000) foreslog att en god sékerhetskultur karaktariseras av nagra huvudsakliga
element, namligen a) att sdkerhet prioriteras hogt av saval chefer som anstallda, aven
nar det star i konflikt med andra av organisationens mal; b) att alla i organisationen
ar involverade och engagerade i, och kdnner ett gemensamt ansvar for, sdkerheten;
c) att medlemmarna i organisationen har en kreativ misstro till riskkontrollsystemen,
sa att man reflekterar och omprdévar och inte forfaller till en liknojdhet att sakerheten
ar sa bra den kan bli; d) att det finns dmsesidig omsorg och tillit och gemensamt
ansvarstagande; e) att kommunikationen ar 6ppen och gor att det finns en villighet
att rapportera misstag och att man inte bara soker syndabockar; f) att man soker
orsaker till tillbud och olyckor brett i organisationen och inte bara i individens
beteende i samband med handelsen; samt att g) man efterstravar att integrera
sakerhetsténkande i alla aspekter av arbetets praktik.

Ytterligare ett perspektiv pa vad som ar vasentligt for att skapa en god sakerhets-
kultur erbjods av Vecchio-Sadus och Griffiths (2004). De framhaller vikten av att
ledningen har ett genuint engagemang for arbetsmiljéfragorna och for de anstéllda,
att det finns dmsesidig tillit mellan ledning och anstéllda, och av empowerment
(bemyndigande) av de anstéllda. Hopkins (2006) refererar till ett antal kriterier som
brukar anvandas for att beteckna sa kallade high reliability organisations (HRO).
HRO &r organisationer med en hog riskbild men med hog sdkerhetsprestanda.
Utmarkande fér HRO ar, anger Hopkins, engagemang for en stark sakerhetskultur;
formaga att situationsanpassat centralisera eller decentralisera beslutsfattande; insikt
om kommunikationens betydelse; undvikande av 6verférenklingar; att inte fortjusas
av framgang; samt tillférsakrande av dverlappande kapacitet (om nagot fallerar tar
nagot annat vid). Hopkins menar ocksa att genom att basera kulturanalyser pa det
rika material som insamlats i samband med stora olycksutredningar har man tydligt
kunnat visa pa ett orsakssamband mellan organisationskulturen och den aktuella
olyckan. Zacharatos et al. (2005) identifierade 10 faktorer som de menade karaktér-
iserade vad de kallade hogpresterande arbetssystem (High Performance Work
systems, HPWS), och som sammantaget i en empirisk studie av 138 féretag visade
signifikant samband med lagre olycksfrekvens. De tio faktorerna var: anstallnings-
trygghet, selektiv rekrytering, omfattande kompetensutveckling, sjalvstyrande
grupper och decentraliserat beslutsfattande, minskade statusskillnader,
informationsutbyte (information sharing), resurstilldelning beroende pa
sakerhetsresultat, transformativt ledarskap, htg kvalitet samt registrering och
matning av ledningspraktik.

Sékerhetskultur och utveckling — ett exempel

Haukelid (2008) beskriver hur sédkerhetskulturen utvecklats inom norsk off shore-
industri. Under 1970-talet rddde vad han kallar en “Texas-kultur”, dar olyckor
visserligen var oonskade men att de ocksa var viktiga kultur- och identitetsskapare.
Mindre allvarliga olyckor var ett slags hederstecken och tillhdrde jobbet. Ett
gemensamt antagande var att den som inte klarade av det hade inte dar att gora.
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Detta ledde till en mycket hog grad av integration och kulturell reproduktion.
Haukelid beskriver sedan hur Alexander Kielland-olyckan blev upprinnelsen till en
radikal forandring och en ny period inleddes med fokus pa forbattrad teknologi,
engagerat ledarskap och delaktighet fran medarbetarna. Efter viss fordrojning fick
denna férandring ocksa resultat i kraftigt minskade olyckstal. Néasta period
karaktéariserades, menar Haukelid, av introduktion av sédkerhetsledningssystem.
Dessa system var enligt Haukelid i och fér sig bra, men en del omfattande system
innebar inte med sjélvklarhet en god sékerhetskultur, eftersom de anstéllda inte
alltid uppfattade systemen som meningsfulla. Manga ogillade ocksa den byrakrati
som systemen forde med sig. Systemen stod alltsa i konflikt med den kultur som var
vanlig pa plattformarna, menar Haukelid. Mycket dubbla budskap fran ledningen
forekom ocksa, menar han, och exemplifierar: "Ta den tid ni behéver — men skynda
pa!”, "Rapportera tillbud — men gor inga dumbheter!”, "Sékerhetsregler ar OK — men
det tar for lang tid om man alltid ska folja dem!” (Haukelid, 2008, s. 421). | detta
skede var konflikt, paradoxer och fragmentering vanligare &n harmoni och
gemensamma normer, menar Haukelid. Mot slutet av 1990-talet var
sakerhetssystemen generellt implementerade och inom industrin fanns nu en
Overtygelse om att de var garanter for sékerheten. En liknéjdhet hade utvecklats,
menar Haukelid, som visade sig i ater stigande frekvens incidenter och olyckstal.
Detta resulterade i ett arbete for att forbattra sakerhetskulturen, som enligt vissa
matningar som senare gjorts ocksa framstar som framgangsrikt, och Haukelid menar
att man nu kunnat se en tendens till kulturell integration runt nya varderingar,
sasom att sakerhet prioriteras hogre an effektivitet, och att tillracklig tid ges for att
arbeta sakert (Haukelid, 2008). Haukelid konkluderar att kulturforandring ar mojlig
men att det tar lang tid, och att man fran ledningshall bor vara ganska 6dmjuk infor
en sadan uppgift.

Sakerhetsklimat

Definition av begreppet sadkerhetsklimat

Betraffande sakerhetsklimat s& framholl, som tidigare namnts, Schneider (1975) att
organisationsklimatet bara ar meningsfullt att studera i relation till nagot specifikt
forhallande i organisationen. Med utgangspunkt fran detta presenterade Zohar den
forsta studien av organisationsklimat i relation till sdkerhet, det vill sdga sakerhets-
klimat (Zohar, 1980). Zohar baserade sitt arbete pa en litteraturgenomgang for att
identifiera organisatoriska karaktéaristika som visat sig diskriminera mellan foretag
med hog respektive 1ag olycksforekomst. Zohar definierade sakerhetsklimat som
“summan av moléara perceptioner som anstallda delar avseende sin arbetsmilj6”
(Zohar, 1980, s.96, forf. Overs.) och menade att sdkerhetsklimatet reflekterar de
anstélldas perceptioner av den relativa betydelsen av sakert beteende. Fran att i
Zohars arbete ha varit tydligt teoretiskt grundad i klimatteori kom sékerhets-
klimatforskningen under foljande artionden att drabbas av samma begrepps-
forvirring som organisationsklimat- och kulturforskningen for dvrigt. Detta faktum
har bidragit till att sdkerhetsklimatet i senare forskning blivit oklart operationaliserat
och till utvecklingen av ett mycket stort antal olika enkéatinstrument, inte sallan med
oklar tillforlitlighet, for att mata fenomenet. Clarke (2000) pekade pa att man i manga
studier av sakerhetsklimat stallt samman enkéater genom att plocka fragor fran
befintliga instrument, men dar det saknats teoretisk férankring.
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Forhallandet mellan fenomenen sakerhetsklimat och sakerhetskultur

Guldenmund (2000) presenterade en sammanstallning éver definitioner av
sakerhetskultur och konstaterade vissa karaktaristika, som han ocksa menade ar
gemensamma for begreppen sékerhetskultur och sdkerhetsklimat, namligen att de a)
ar socialt konstruerade, och déarmed abstrakta fenomen; b) &r stabila dver tid; ¢)
omfattar flera olika dimensioner (exempelvis ledningens engagemang; gruppens
engagemang, etc.); d) & gemensamma for gruppen (dock inte for hela
organisationen, utan subkulturer finns), och holistiska och dadrmed mer &n summan
av dess delar; e) relaterar specifikt till sdkerhet; samt f) omfattar praktik. Clarke
(2000) foreslog ett forhallande mellan fenomenen sakerhetskultur och sékerhets-
klimat, dar sakerhetskulturen ger upphov till dels sakerhetsklimatet, dels till sa
kallade latenta fel (Reason, 1997), det vill saga forhallanden som inte innebar
omedelbar fara men som pa sikt gor organisationen sarbar. Det kan rora sig om
brister i arbetsledningen, icke-fungerande arbetsprocedurer, bristande underhall, etc.
Dessa latenta fel avgor, menar Clarke (2000), tillsammans med sékerhetsklimatet
organisationens sakerhetsniva.

Figur 1 illustrerar hur man kan se pa forhallandet mellan fenomenen sékerhetskultur
och sakerhetsklimat samt pa forhallandet mellan dessa fenomen och professionell
kultur eller annan typ av kulturtrafik. Den visar ocksa organisationskulturen som
forsankt i en bredare samhallelig kontext.

Pa senare ar kan man ater se en 6kande teoretisk tydlighet och atskillnad av
begreppen sékerhetsklimat och sdkerhetskultur, dar definitionen av sdkerhetsklimat
i enlighet med klimatteori ater i manga studier kommit att definieras som gruppens
gemensamma perceptioner. Clarke (2006a) konstaterade i en sa kallad metaanalys av
19 studier att det fanns ett samband mellan manniskors perceptioner av hur sdkerhet
hanteras i en organisation och olycksforekomsten i organisationen. Nagot
motsvarande samband kunde inte konstateras mellan attityder till sékerhetsfragor
och olycksforekomst. Clarke (2006a), liksom Neal och Griffin (2002) hdvdade, att
genom att blanda fragor om perceptioner, attityder och beteenden i
operationaliseringen av ett och samma fenomen sa missar man mgjligheten att
studera sambanden mellan dessa omraden. | enlighet med detta resonemang, liksom
med tidigare definition av organisationsklimat (Schneider, 1975, Schneider och
Reichers, 1983) respektive sakerhetsklimat (Zohar, 1980) definierade Zohar (2000),
liksom Neal och Griffin (2002) sékerhetsklimat som arbetsgruppens gemensamma
perceptioner av policyer, procedurer och praktik i relation till sdkerhet i
organisationen.
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Figur 1. Hlustration till hur man kan se pa forhallandet mellan olika i denna skrift
behandlade fenomen inom och utanfér en organisation.

Vad betecknar ett gott sékerhetsklimat?

Med sarskild fokus pa chefernas betydelse

Lewin och medarbetares (1939) tidiga arbete kring socialt klimat visade att olika
typer av ledarskap (auktoritart, demokratiskt eller laissez-faire) ledde till utveckling
av olika typer av socialt klimat, och att detta sedan tog sig uttryck i olika typer av
beteende i de olika grupperna. Sedan dess har ledarens betydelse for klimatet dgnats
mycken uppmarksambhet i forskning. Senare organisationsklimatforskning har dven
uppmarksammat arbetsgruppens betydelse. Nedan beskrivs viktiga element
avseende dessa bada nivaer.

Pa basis av en litteraturstudie identifierade Zohar (1980), som tidigare namnts
faktorer som i tidigare forskning visat sig differentiera mellan foretag med lag
respektive hog olycksforekomst. Zohar utvecklade med utgangspunkt fran dessa
faktorer ett enkatinstrument omfattande atta dimensioner av sakerhetsklimat: 1)
betydelsen av sdkerhetsutbildning; 2) arbetsintensitetens inverkan pa sakerheten; 3)
sakerhetskommitténs status; 4) status for den som ansvarar for sdkerhetsfragorna; 5)
sakerhetsbeteendets betydelse for befordran; 6) risknivan i arbetet; 7) ledningens
attityder till sakerhet; samt 8) sdkerhetsbeteendets betydelse for social status.
Enkéaten besvarades av ca 20 arbetare i vart och ett av 20 foretag inom olika
industrigrenar. Zohar fick i den empiriska prévningen stod for strukturen med de
atta dimensionerna. Samtidigt skattade fyra oberoende sékerhetsinspektorer
sakerheten i de 20 foretagen och resultaten av dessa skattningar var signifikant
korrelerade med resultaten av sékerhetsklimatmatningarna. | senare studier har
Zohar framfor allt fokuserat sina sakerhetsklimatmatningar mot medarbetarnas
perceptioner av ledningens prioritering av sakerhet i relation till produktionsresultat
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samt ledningens engagemang i sakerhetsarbetet (Zohar, 2002b; 2002a; 2000). Senare
studier har inte lyckats verifiera Zohars ursprungliga faktorstruktur (Brown och
Holmes, 1986, Dedobbeleer och Béland, 1991, Coyle et al., 1995), men hans
klimatinstrument har legat till grund for ett flertal studier.

Samband har i flera senare studier konstaterats mellan & ena sidan chefers
engagemang for sakerheten och & andra sidan sakerhetsklimat (O'Toole, 2002; Flin,
2003), medarbetarnas engagemang och delaktighet i sdkerhetsarbetet, respektive hur
val utvecklade och implementerade sédkerhetssystemen uppfattas vara (Fernandez-
Muniz et al., 2007). Samband har ocksa konstaterats mellan chefers engagemang for
sakerheten och medarbetarnas sédkerhetsbeteende (Cheyne, 1999), respektive
olycksforekomst (Mearns et al., 2003). Shannon et al. (1997) konstaterar pa basis av
en litteraturdversikt som omfattade 10 studier och som undersokte relationen mellan
organisatoriska faktorer och olycksfrekvens, att det fanns samband mellan
engagemang for sédkerheten i hdogsta ledningen, empowerment av medarbetarna och
delegering av sékerhetsarbete, & ena sidan, och en lagre olycksfrekvens & den andra.

Clarke (2000) refererade till olika studier som identifierat organisatoriska och sociala
faktorer som visat sig differentiera mellan avdelningar med hoga respektive laga
olyckstal, eller som karaktariserat framgangsrika sakerhetsutvecklingsprogram.
Dessa faktorer var att 1) hogsta ledningen rutinmassigt varit engagerad i
sakerhetsarbetet; 2) sdkerhet varit en integrerad och prioriterad fraga pa moten; 3)
sakerhetsansvariga haft hog status i organisationen; 4) sdkerhetsutbildning ansetts
som viktig; 5) det varit 6ppna kommunikationslankar mellan ledning och arbetare;
6) arbetsmiljon har 6vervakats och man har haft ordning och reda pa arbetsplatsen;
samt 7) man haft lag arbetskraftsomsattning i foretaget. Clarke (2000) konstaterar
efter en litteraturgenomgang av 16 empiriska studier av sédkerhetsklimat att de
studerade dimensionerna varierade mycket mellan studierna, men att hon kunde
identifiera fem dominanta teman som omfattade 1) arbetsuppgiften och
arbetsmiljon; 2) individuellt engagemang och ansvarstagande; 3) ledningens
installning; 4) sdkerhetsledningssystemen; samt 5) ledningens dagliga agerande.

Flin m.fl. (2000) kunde i en Gversiktsartikel omfattande 18 sakerhetsklimatstudier pa
liknande sétt identifiera sex huvudsakliga teman. Tva av dessa rorde hur
medarbetarna uppfattade chefernas forhallningssatt, namligen hur man uppfattar
chefernas och arbetsledarnas attityder och beteenden avseende sédkerhet samt trycket
att prioritera produktion respektive sakerhet. Ett tredje tema som ocksa rorde
organisationen var hur n6jd man var med funktionen av sdkerhetssystemen i
organisationen. De andra tre temana rdrde riskuppfattning och risktagande;
uppfattningen om allméanna nivan pa kollegernas kompetens samt attityder till
sakerhetsregler.

Clarke (2000) menar att en viktig ”kanal” genom vilken medarbetarna skaffar sig en
uppfattning om ledningens engagemang for sakerhet, och som far betydelse for det
egna agerandet, ar hur tillbudsrapporteringen fungerar. Om man inte uppfattar att
ledningen ar intresserad av tillbudsrapporter som ldmnas och att rapporterna inte
resulterar i ett agerande fran ledningen, sa slutar man snart rapportera. En annan
viktig signal &r om ledningen ar konsistent i vad den sdger och vad den faktiskt gor.
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Med sarskild fokus pa betydelsen av forsta linjens chefer

Nar det galler ledningens inverkan pa sékerhetsklimatet har betydelsen av forsta
linjens chefer, eller arbetsledarna, ofta uppmarksammats (Zohar, 2008, Seo et al.,
2004, Parker et al., 2001, Zohar, 2002b). Simard och Marchand (1995) konstaterade i
en enkatstudie omfattande chefer, arbetsledare, arbetsmiljdansvariga,
foretagshalsovard samt fackliga representanter att dessas uppfattning om
arbetsledarens engagemang i sakerhetsarbetet samt arbetsledarens erfarenhet hade
storre betydelse for deras beddmning av medarbetarnas sékerhetsbeteende, &n
beddmningen av hogre ledningens engagemang och arbete for sdkerhet. Clarke
refererar till Thompson et al. (Thompson et al., 1998, i Clarke, 2000) som fann att
arbetsledarnas stod hade sarskild betydelse for i vad man medarbetarna foljde
sakerhetsreglerna, medan den hogre ledningens stod for sékerheten framfor allt
hade betydelse for hur organisationens mal och policy omsattes i sakra forhallanden
pa arbetsplatsen.

Med sarskild fokus pa relationer och samstammighet

Andriessen (1978) presenterade en hypotetisk kausal modell dar karaktaristika
avseende organisationen, ledningen, och gruppen, tillsammans med karaktaristika
for uppgiften och individen, antogs avgdra individens motivation att arbeta sékert.
Sakerhetsmotivationen antogs i sin tur vara avgérande for sakerhetsbeteendet.
Andriessen testade sedan sin modell empiriskt i en studie i byggindustrin och kunde
da konstatera att motivationen att arbeta sékert starkt paverkades av ledningens
sékerhetsstandard men att aven savél arbetsgruppens sakerhetsstandard som
gruppens sammanhallning var avgorande for sakerhetsmotivation och
sakerhetsbeteende. Kuenzi och Schminke (2009) konstaterade i sin dversikt 6ver
organisationsklimatlitteraturen att gruppklimatets styrka, det vill saga i vilken man
gruppmedlemmarna ar ense i sin skattning av klimatet, spelar en betydelsefull roll.
For att exempelvis sakerhetsklimatet ska ha en tydlig positiv effekt pa sékerheten
racker det inte med att klimatet ar bra, det méste ocksa vara starkt. Kozlowski och
Doherty (1989) fann att hog kvalitet pa ledar-medarbetarrelationerna (Leader-
Member Exchange, LMX) var forknippad med saval ett bra klimat, som ett starkt
klimat. Vidare fann de att nar kvaliteten pa ledar-medarbetarrelationerna var hog sa
var samstammigheten i klimatskattningarna mellan arbetstagare och deras
arbetsledare ocksa hogre. Kuenzie och Schminke refererade till Ostroff et al. (Ostroff
et al., 2003, i Kuenzi och Schminke, 2009) som framhoéll att det finns anledning att
intressera sig for tre olika typer av klimatstyrka: a) samstammigheten i
beddmningarna; b) att klimatet tar sig uttryck i likheter i faktiskt beteende mellan
olika individer; samt c) kongruens mellan klimat och praktik i organisationen.

Med sarskild fokus pa gruppen och social interaktion

Arbetsgruppens viktiga roll for sékerheten, genom sammanhallning och samarbete
och genom ett arbetsgruppsklimat och normer som prioriterar och stoder sakerhet,
har konstaterats av manga forskare (Melia et al., 2008, Zohar, 2002b; 2000, Simard
och Marchand, 1997, Tucker et al., 2008, Jiang et al., 2009, Haines et al., 2001). Young
och Parker (1999) fann att formeringen av gruppklimat var signifikant relaterat till
graden av interaktion mellan gruppmedlemmarna. Clarke (2006a), diskuterade
resultaten av sin meta-analys av 19 sakerhetsklimatstudier och foreslog darvid att
arbetsgruppen har det starkaste inflytandet vid socialisering av nya medlemmar till
gruppen, eftersom manniskor kdnner ett starkare engagemang for arbetsgruppen an
for organisationen i sin helhet. Clarke foreslog att perceptioner av arbetsgruppens
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normer ar avgdrande for gruppens sakerhetsklimat. Detta fick aven stod i en studie
av Watson et al. (2005) som fann ett negativt samband mellan ett index fér gruppens
sakerhetsnormer och riskfyllt beteende. Seo et al. (2004) konstruerade pa basis av en
litteraturgenomgang av 16 studier en skala att mata sakerhetsklimat. Skalan
omfattade variablerna engagemang fran ledningen, support fran arbetsledare,
support fran arbetskamrater, delaktighet, och kompetensniva. Dimensionerna kunde
sedan verifieras empiriskt i tva olika delstudier. Tucker et al. (2008) fann ett positivt
samband mellan de anstélldas uppfattning av organisatoriskt stéd och deras
benagenhet att yttra sig 6ppet och forsoka paverka riskfyllda arbetsforhallanden.
Samtidigt fann de att denna effekt medierades (féormedlades) av att man kande stéd
fran arbetskamraterna i sakerhetsfragorna.

Betydelsen av 6ppen och riklig interaktion och kommunikation har alltsa
konstaterats betraffande savéal sakerhetskultur som sakerhetsklimat. Rochlin (1999)
menar att eftersom sékerhet i hog utstrackning ar socialt konstruerad sa ar den en
dynamisk och interaktiv process som bara kan bevaras om social interaktion
underhalls och forstarks. Detta resonemang ar ju sarskilt giltigt for fenomenen
sakerhetsklimat och sédkerhetskultur, som per definition ar socialt konstruerade.

Med sarskild fokus pa individen

Clarke (2000) havdar att ett bra sdkerhetsklimat ar ett som uppmuntrar att man beter
sig pa ett satt som gynnar sakerheten i varje enskild situation. Detta kraver att
medarbetarna ar klara 6ver organisationens sakerhetsmal, omfattar ett
grundlaggande antagande att sékerhet har hog prioritet i organisationen, och att
medarbetarna har tillracklig kunskap, formaga och sjalvfortroende for att bedoma
risker pa ett adekvat satt. Att arbeta inom ett sddant klimat, menar Clarke, tillater
visst “normalt” asidosattande av regler, som ar nédvandigt for att systemet ska
fungera véal och som ar sékert under de radande forhallandena, men klimatet ger
samtidigt klara riktlinjer for att annan typ av regeldvertradelse &r oacceptabel.
Clarke refererar till Reason (Reason, 1998, i Clarke, 2000) som pa motsvarande satt
talar om korrekta dvertradelser i motsats till rigid regelefterlevnad. (Se aven vad som
ovan sagts i kapitlet ”Vad betecknar en god sékerhetskultur?”” om en
skuldbeldggande kultur som kan framtvinga en rigid regelefterlevnad pa bekostnad
av sékerheten, samt nedan i kapitlet "Hur skapas ett bra sédkerhetsklimat, och hur
paverkar det sakerheten?”).

Pa vag mot en samlad beskrivning av sékerhetsklimatets viktigaste
dimensioner

En méngd olika operationaliseringar av sadkerhetsklimatbegreppet har gjorts genom
aren, vilket resulterat i ett avsevart antal enkatinstrument (Glendon, 2008). De forsok
som gjorts att i nya studier replikera faktorstrukturen i tidigare operationaliseringar
har ofta misslyckats (Brown och Holmes, 1986, Dedobbeleer och Béland, 1991). Vissa
forskare har déarav dragit slutsatsen att sdkerhetsklimatets faktorstruktur, det vill
saga karaktariseringen av dess bestandsdelar i olika dimensioner, &r kontextuell och
inte generaliserbar fran en typ av kontext till en annan (Coyle et al., 1995, Cooper,
2004). Emellertid presenterade Cheyne et al. (1998) en modell som omfattade
faktorer som uppfangade medarbetarnas perceptioner avseende ledningens
sakerhetsprioritering, den dagliga séakerhetsledningen, sdkerhetskommunikationen,
risknivan i arbetet, samt den egna gruppens engagemang for sakerhet. Faktor-
strukturen fick empiriskt stdd i en undersékning som omfattade fyra fabriker
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beldgna i Storbritannien och i Frankrike tillhérande en koncern inom tillverknings-
industrin, alltsa olika kontext. Faktorstrukturen fick sedermera stod dven i en
tvarsnittsstudie i svensk byggindustri, det vill séga dnnu en helt annan kontext
(Pousette et al., 2008).

Baserat pa tidigare forskning utvecklade en nordisk forskargrupp ett gemensamt
enkatinstrument for att méata sakerhetsklimat, Nordic Safety Climate Questionnaire
(NOSACQ) . Instrumentet omfattar arbetsgruppens perceptioner avseende a)
ledningens sakerhetsprioritering och sakerhetsledningsférmaga; b) ledningens
rattvisa i sékerhetsledningen; ¢) ledningens sdkerhetsbemyndigande
(empowerment), d) arbetsgruppens sdkerhetsengagemang; €) arbetsgruppens
sakerhetsprioritering och icke-acceptans av risker; f) arbetsgruppens sékerhets-
kommunikation/-larande, och tillit till varandras formaga; samt g) arbetsgruppens
tilltro till sékerhetssystem. NOSACQ har testats och befunnits reliabel, med
bekréaftad faktorstruktur, i fyra olika delstudier i Norden, dels i byggindustri i
samtliga fem lander, dels i svensk livsmedelsindustri. Den har ocksa befunnits valid
i relation till individuell sékerhetsmotivation, sjalvskattat sékerhetsbeteende samt
skattning av sakerhetsnivan pa arbetsplatsen (Kines et al., 2009).

Sékerhetsklimatets betydelse for sakerhet — empiri avseende
validitet

Séakerhetsklimat och personalsdkerhet

Sékerhetsklimatets betydelse for personalens sdkerhet har konstaterats i ett stort
antal studier (Glendon, 2008), men att studera kausala samband ar behéaftat med ett
antal problem som &r viktiga att kédnna till for att inte dvertolka resultat. Det
vanligaste problemet ar att den stdrsta mangden forskning om sdkerhetsklimat i
relation till olika typer av utfall ar tvarsnittsstudier, vilket inte gor det mojligt att
uttala sig om orsakssamband, det vill sdga vad som ar orsak och vad som ar verkan
(Clarke, 2000; 2006b). Ett annat problem ar att de allra flesta studier anvant sig av
proximala utfallsmatt, det vill sdga man har studerat sambandet mellan sékerhets-
klimat och sdkerhetsmotivation eller sjalvskattat sdkerhetsbeteende. Det finns
framfor allt tre typer av problem med detta. Det forsta ar att manniskor inte alltid
gor som de sager att de gor. Sarskilt nar man fragar efter sadant som i manga
sammanhang har ett matt av social dnskvardhet, som att exempelvis bete sig sakert,
kan det paverka benagenheten att svara helt uppriktigt om sakerhetsbeteendet inte
ar det allra basta. Det andra ar att fenomenen klimat och beteende &r ganska néra
relaterade (Kuenzi och Schminke, 2009). Sadkerhetsklimatet omfattar ju per definition
gemensamma uppfattningar om policyer, procedurer och praktik i relation till
sékerhet i organisationen. Om man stéller fragor om vad som &r chefers och arbets-
kamraters gangse satt att agera i olika sammanhang kan det rent begreppsmassigt
antas ligga ganska nara skattningar av eget beteende. Ett tredje problem med
beteendeskattningar ror insamligsmetoden av data. Vanligen insamlar man
skattningar av sakerhetsklimatet, sdkerhetsmotivationen och det egna sadkerhets-
beteendet genom enkéter och ofta i en och samma enkét. Som en métteknisk artefakt
uppstar da en viss likhet i skattningarna mellan oberoende och beroende variabler,
och samband mellan dessa forstarks. Som exempel sa ar vissa manniskor benéagna att
alltid svara ’hogt” pa enkatfragor, medan andra svarar genomgaende ”lagre”. Det ar
dock heller inte problemfritt att anvanda sig av objektiva data som olyckor och
tillbud som utfallsmatt. Fernandez-Muniz et al. (2007) konstaterade att sddana data
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vanligen har otillracklig kapacitet att fanga skillnader (sensitivitet) och ar instabila.
De ar heller inte sarskilt tillforlitliga eftersom av flera skél kan bendgenheten att
rapportera variera. Vidare, papekar Fernandez-Muniz et al. (2007), &r de retro-
spektiva och tar inte hansyn till olika grad av riskexponering i olika verksamheter
eller foretag. Sa kallad metodtriangulering, det vill sdga att man anvander sig av
flera olika metoder samtidigt for att studera ett och samma fenomen, samt att man
anvander sig av olika typer av datakallor for paverkansfaktorer respektive utfalls-
matt ar viktigt i den fortsatta sékerhetsforskningen.

Pa senare ar har ett antal longitudinella studier och meta-analyser genomforts, som
bidragit till kunskapsutvecklingen inom sékerhetsklimatomradet. Zohar (2000)
konstaterade i en longitudinell studie ett negativt samband mellan sdkerhetsklimat
och olycksfrekvens fem manader efter enkatmatningen, det vill saga, grupper med
ett battre sdkerhetsklimat drabbades av farre olyckor &n grupper dar sdkerhets-
klimatet varit samre. | en annan, kontrollerad studie genomférde Zohar (2002b) en
intervention som syftade till att 6ka arbetsledarnas sékerhetsinriktade interaktion
med sina understéllda, och dér en viktig del av interventionen bestod i att 6ka
overordnad chefs efterfragan pa och uppféljning av att denna typ av interaktion
faktiskt 6kade. Zohar fann att i interventionsgrupperna forbattrades sékerhets-
klimatet och samtidigt minskade antalet olyckor, medan i kontrollgrupperna skedde
ingen sadan férandring. Utifran denna studiedesign kan man dock inte med
sakerhet uttala sig om orsakssambanden mellan sdkerhetsklimatet och olycks-
forekomsten, eftersom forandringen i bada faktorerna skedde samtidigt. Mearns et
al. (2003) kunde i en longitudinell studie med tva matpunkter konstatera ett
samband mellan ett bra sékerhetsklimat vid tidpunkt ett och en lagre olycksfore-
komst under foregaende ar (retrospektivt). Det ar dock inte majligt att utifran detta
uttala sig om kausal ordning (vad ger upphov till vad?). Neal och Griffin (2006)
presenterade resultaten av en mer utvecklad longitudinell studie 6ver fyra ar. De
matte sakerhetsklimat, sakerhetsmotivation och sakerhetsbeteende ar ett och tre, och
samlade in olycksdata under ett darpa foljande ar. De fann da att ett gott sakerhets-
klimat vid ett mattillfalle var forknippat med en hdgre sékerhetsmotivation vid nésta
mattillfalle. De fann ocksa att en hdog sakerhetsmotivation vid ett méttillfalle var
forknippat med hogre grad av delaktigt sdkerhetsbeteende vid senare tidpunkt.
Daremot paverkades inte det regelféljande sédkerhetsbeteendet av en hogre
sakerhetsmotivation. Slutligen kunde Neal och Griffin konstatera att en hogre grad
av delaktigt sékerhetsbeteende var forknippat med en lagre olycksférekomst vid
efterfoljande méatning. Pousette et al. (2008) kunde i en longitudinell studie med tre
matpunkter konstatera att en forbattring i sakerhetsklimatet fran ett mattillfalle till
ett annat var forknippat med ett battre sjalvskattat sdkerhetsbeteende vid en senare
tidpunkt. Clarke (2006a) konstaterade pa basis av en metaanalys av 19 studier att
sakerhetsperceptioner (till skillnad fran sakerhetsattityder) predicerade (forutsade)
forekomsten av arbetsolyckor, det vill séga olyckorna var farre om sékerhets-
klimatperceptionerna var goda. Sambandet var dock inte sarskilt starkt. Clarke
(2006b) presenterade aven resultaten av en metaanalys av 35 studier och
konstaterade positiva samband mellan sdkerhetsklimat, sékerhetsbeteende och lagre
olycksfrekvens, men att endast de ingdende longitudinella studierna med en
prospektiv (framatblickande) design gav tillforlitligt stod for detta. Clarke (2006b)
fann att sakerhetsklimatet hade ett starkare positivt samband med sa kallat
participativt sdkerhetsbeteende dn med ett rent regelféljande sédkerhetsbeteende.
Clarke (2006b) fann i sin meta-analys inget stdd for en omvand kausal riktning, det
vill saga att olyckor skulle paverka sakerhetsklimatet. Larsson et al. (2010) fann dock
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i en longitudinell studie 6ver fyra matpunkter att en forbattring i sékerhetsklimatet
ledde till en forbattring i sékerhetsbeteende vid senare mattillfallen, och att denna
forbattring i sakerhetsbeteendet, mellan tva av méttillfallena var forknippat med
ytterligare forbattring av sakerhetsklimatet (Larsson et al., 2010). Dessa fynd skulle
kunna forklaras som s3, att eftersom sékerhetsklimatet bygger pa gruppmedlem-
marnas perceptioner av policy (i praktiken), procedurer och daglig praktik i relation
till sakerhet kan man anta att om det sker en allmén och konsistent forbéattring av
den sakerhetsrelaterade praktiken sa kommer perceptionerna av detta att forandras
och alltsa leda till en omvardering vid ett senare tillfalle av vad som &r gangse
sakerhetspraktik, sékerhetsprocedurer och majligtvis dven sékerhetspolicy.

Hofmann och Morgeson (1999) kunde i en longitudinell studie konstatera ett positivt
samband mellan gruppledares perceptioner av sékerhetskommunikationen i
organisationen och deras 6verordnade chefers skattning av gruppledarnas
engagemang for sdkerheten. Hofmann och Morgeson fann &ven ett negativt
samband mellan chefernas skattning av gruppledarnas sédkerhetsengagemang och
olyckor bland gruppledarna under det foljande aret.

Wallace et al. (2006) genomforde en omfattande longitudinell studie pa gruppniva
av 253 arbetsgrupper i transportndringen. De fann att grupper med ett béattre
sakerhetsklimat vid forsta mattillfallet i l1agre grad drabbades av olyckor under det
darpa foljande aret.

Kuenzi och Schminke (2009) konstaterar i sin éversiktsartikel 6ver organisations-
klimatforskningen att det finns tydligt stod for att sdkerhetsklimatet har ett positivt
samband med sékerhetsbeteende och ett negativt samband med olyckor, tillbud,
patientskador och riskfyllt beteende.

Probst et al. (2008) fann i en tvarsnittsstudie av ett stort i amerikanskt byggprojekt att
i underentreprenorsforetagen med ett 1agt sakerhetsklimat var underrapporteringen
av olyckor nastan dubbelt sa hog som i foretagen med ett bra sakerhetsklimat.

Prussia et al. (2003) undersokte hur chefer respektive operatorer pa olika
avdelningar av ett stort amerikanskt stalforetag uppfattade sakerhetsklimatet pa den
egna avdelningen, och hur detta paverkade uppfattningen om det egna ansvaret for
sékerheten i organisationen. De fann att pa avdelningar dar sékerhetsklimatet
skattades som lagt ansag saval chefer som operatorer att det huvudsakliga ansvaret
for sakerheten (cirka 70 procent) lag pa den andra parten, medan pa avdelningar dar
man skattade sékerhetsklimatet som hogt var parterna eniga om att cirka 40 procent
av ansvaret lag pa operatorerna och 60 procent pa cheferna. Ett bra sdkerhetsklimat
bidrog alltsa dels till att bada parterna tog ett betydande ansvar for sakerheten (vem
tog egentligen ansvar for sakerheten pa avdelningarna med lagt sakerhetsklimat?),
dels till att man hade en mycket samstdmmig bild av hur detta ansvar fordelade sig.

Sammantaget kan ségas att stodet i forskning for sakerhetsklimatets betydelse for
sakerheten ar tamligen robust.

Séakerhetsklimat och patientsékerhet

Den forskning jag har redovisat ovan visar pa samband mellan sékerhetsklimatet
och de anstélldas sékerhet. Pa senare ar har sakerhetsklimatforskningen i 6kande



grad aven inriktats mot att studera sambandet med patientsakerhet i varden. Aven
inom detta omrade finns i manga fall metodproblem, da reliabilitet och den
teoretiska underbyggnaden ar otillracklig i flera av de enkatformular som utvecklats
(Flin et al., 2006) och validiteten for patientsakerheten inte alltid studerats (Colla et
al., 2005). Antalet studier okar inom detta omrade och resultaten pekar samstammigt
pa sakerhetsklimatets och sakerhetskulturens betydelse dven for patientsakerheten.
Flin (2007) foreslar en teoretisk modell dar séakerhetsklimatet/kulturen predicerar
sakerhetsbeteendet och dar sadant beteende kan fa konsekvenser likaval for
patienternas som for den egna sakerheten. Forhallandet mellan séakerhetsklimatet,
patientsakerheten och den egna sakerheten ar dock lite mer komplext &n sa. Sadant
som gynnar patientsakerheten kan ibland missgynna personalens egen sékerhet. Lat
mig ge ett exempel. Om man arbetar pa akutintaget och en kraftigt blédande patient
kommer in, forsoker man da forst och framst stoppa blodflédet, eller tar man sig den
tid som kravs for att vidta matt for att skydda sig for blodsmitta? Mark et al. (2007)
fann i en studie pa medicinska och kirurgiska avdelningar pa amerikanska sjukhus
att om bade arbetsengagemang och sékerhetsklimat var hogt var frekvensen
stickskador bland vardpersonalen relativt 1dg. Om daremot arbetsengagemanget var
hogt men sékerhetsklimatet 1agt sa var stickskador vanligare. Mark et al.
argumenterar att nar sakerheten inte uppfattas som en strategiskt prioriterad fraga
(Iagt sékerhetsklimat, forf. anm.) kan personal med stort engagemang i sitt arbete
prioritera patientens behov och ta genvagar med den egna sakerheten. Mark et al.
fann aven att nar sakerhetsklimatet var hogt men arbetsengagemanget var lagt sa
var stickskador vanligare. Detta samband vacker kanske fler fragor an det erbjuder
svar.

Naveh et al. (2006) konstaterade ett positivt samband mellan sdkerhetsklimat och
bendgenheten att rapportera behandlingsmisstag, men att stora skillnader i
sambandets styrka fanns mellan olika avdelningar. Zohar et al. (2007) konstaterade
ett positivt samband mellan sdkerhetsklimatet vid ett tillfalle och patientsékerhets-
praktiker sex manader senare. Zohar fann ocksa att ett sékerhetsklimat (bra eller
daligt) som var gemensamt for den 6vergripande organisationen och avdelningarna
hade starkast paverkan (bra eller dalig), medan ett bra avdelningssakerhetsklimat i
viss man kunde kompensera for ett samre évergripande sjukhussakerhetsklimat.
Kunzle et al. (2009) konstaterar pa basis av en litteraturéversikt éver forskning om
ledarskap som gynnar patientsakerhet i intensivvard, att ett ledarskap som
karaktariseras av tydlighet och situationsanpassat beteende spelar en central roll for
att understddja arbetsgruppens sidkerhetsagerande. Ginsburg et al. (2005) fann i en
studie pa tva kanadensiska sjukhus att ledningens stod for forbattringar var
signifikant relaterat till patientsdkerhetskulturen, och Gershon et al. (2000) fann att
den hogre ledningens stod for sékerhetsprogram, att det inte fanns organisatoriska
hinder for att arbeta sékert, samt god hygien och ordning och reda var positivt
relaterat till i vad man personalen foljde sakerhetsinstruktioner. Aase et al. (2008)
konstaterade betydelsen for sdkerhetsklimatet av arbetsledarens agerande, av
lagarbete, samt icke-bestraffande respons pa misstag. Hofmann och Mark (2006)
genomforde en studie bland sjukskoterskor pa 42 slumpmaéssigt valda sjukhus i USA
och konstaterade positiva samband mellan sakerhetsklimat och saval
patientsékerhet och patienttillfredsstéallelse som tillfredsstéllelse bland skéterskorna.
Sakerhetsklimatet var sarskilt betydelsefullt i varden av patienter med komplexa
tillstand. Leonard et al. (2004) konstaterar betydelsen for patientséakerheten av
lagarbete och 6ppen kommunikation, och procedurer som understddijer
kommunikation. Andra studier pekar pa organisationskulturens betydelse for
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mojligheten att fa till stand forandrade arbetssatt inom sjukvarden (Rushmer och
Davies, 2004).

Hur skapas ett bra sakerhetsklimat, och hur paverkar det
sékerheten?

Hittills har, som tidigare namnts, mycken forskning agnats at att underséka hur
sakerhetsklimat bast operationaliseras, liksom att studera validiteten for olika
operationaliseringar av sakerhetsklimat. Pa senare ar har man borjat intressera sig
for sdkerhetsklimatets roll i ett bredare organisatoriskt sammanhang. Aktuella
forskningsfragor ror hur sékerhetsklimatet forhaller sig till mer generella aspekter av
organisationsklimatet, vilken betydelse olika typer av ledarskap har for utvecklingen
av ett bra sakerhetsklimat, samt genom vilka mekanismer sédkerhetsklimatet
paverkar séakerheten.

Ledningens attityder och agerande

Betydelsen for organisationskultur och sédkerhetskultur av organisationens
belonings- och bestraffningssystem har ofta framhallits (Westrum, 2004, Schein,
2004b, Alvesson, 2002). Ledningens varderingar framstar alltsd som centrala for
vilken sakerhetskultur och vilket sékerhetsklimat som kommer att véxa fram, och
enligt funktionalistisk klimatteori sker paverkan genom att individen uppfattar ett
socialt anammat monster for hur man forvantas bete sig, och att detta skapar en
referensram for individens eget beteende. Vredenburgh (2002) undersdkte
betydelsen av sex olika ledningspraktiker for olycksforekomst bland sjukvards-
anstallda. De undersokta praktikerna avsag hansyn till personlig sakerhetshistorik
vid selektion av nya medarbetare, adekvat kompetensutveckling avseende sékerhet,
ledningsengagemang avseende sdkerhet, kommunikation och feedback avseende
sékerhetsresultat, bel6ningssystem samt delaktighet. Vredenburgh fann att de
sjukhus som hade en Iag olycksfrekvens bland de anstéllda i hogre grad tillampade
proaktiva praktiker i form av selektion och kompetensutveckling.

Sakerhetsklimatets funktion i ett organisatoriskt sammanhang

En medierande funktion

Séakerhetsklimatet betydelse for relationen mellan goda organisatoriska forhallanden
och sékerhetsutfall i form av sdkerhetsbeteende eller olyckor har bdrjat framtréda i
en del forskning, men vilken roll sdkerhetsklimatet har spelar & dnnu inte helt
klarlagt. Deloy et al. (2004) fann ett starkt samband mellan organisationens saker-
hetspolicyer och sékerhetsprogram, medarbetarnas uppfattning om risker i sin
arbetsmilj6, samt organisationsklimat relaterat till kommunikation och organisa-
toriskt stdd & ena sidan, och sakerhetsklimatet & den andra. | vissa studier har man
funnit att sdkerhetsklimatet fungerar som en mediator, det vill sdga en férmedlare av
effekt pa sékerheten av prediktorer som organisatoriskt stod och goda ledar-
medarbetarrelationer (Wallace et al., 2006), bra psykosocialt klimat (Neal et al., 2000;
Larsson et al., 2010), bra ledarskap (Nahrgang et al., 2007, Glendon, 2008), och
transformativt ledarskap (Clarke och Ward, 2006; Zohar, 2002a). Zohar (2002a)
argumenterar att om ledar-medarbetarrelationerna ar goda paverkar detta ledarens
omsorg om medarbetarnas valfard. Detta paverkar medarbetarnas perceptioner av
sakerhetsklimatet, vilket i sin tur paverkar deras sékerhetsbeteende. Hofmann och
Morgeson (1999) fann att sdkerhetskommunikation (en aspekt av sédkerhetsklimatet)
medierade den positiva effekten av organisatoriskt stdd och goda ledarmedarbetar-
relationer (LMX) pa sakerhetsengagemang och (lagre) olycksforekomst.
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En modererande funktion

Liksom Zohar (2000a) fann aven Clarke och Flitcroft (2008) i en longitudinell studie
att transformativt ledarskap hade en positiv inverkan pa séakerhetsklimatet. Clarke
och Flitcroft féreslog som verkningsmekanism att en transformativ ledarskapsstil
utvecklar tillit och goda ledar-medarbetarrelationer, och att detta leder till battre
forstaelse for sakerhetsfragor och battre kommunikation. Har finns dock anledning
att fundera lite mer kring mekanismerna, det vill sdga vilken roll sékerhetsklimatet
spelar i relationen mellan ett gott ledarskap och goda sdkerhetsresultat. Att trans-
formativt ledarskap och ett generellt bra psykosocialt klimat leder till tillit, goda
relationer och battre kommunikation ar rimligt, men att detta i sig skulle leda till
battre forstaelse for sakerhetsfragorna ar inte lika uppenbart. Att det leder till battre
forstaelse for organisationens mal ar daremot rimligt. Man kan argumentera for att
forutsattningen for att ett relationsinriktat ledarskap ska leda till battre forstaelse for
specifikt sakerhetsfrdgornas betydelse ar att det ar vikten av just dessa fragor som
kommuniceras av ledningen, det vill séga att medarbetarna uppfattar att organisa-
tionen satter ett hogt varde pa sakerhetsfragorna. Detta resonemang pekar mot att
sakerhetsklimatet snarare har en sa kallat modererande roll, det vill sdga utgor ett
ramvillkor for att effekten ska komma till stand. Clarke och Flitcrofts (2008) studie
genomfordes inom ramen for en intervention for att forbattra sakerhetsledningen i
de studerade foretagen. En sannolik tolkning ar saledes att de aktuella cheferna
forbattrade sin formaga till transformativt ledarskap och samtidigt kommunicerade
de allt mer och effektivare just sakerhetsfragornas betydelse. Den modererande
effekten skulle alltsa vara att "goda” generella organisatoriska forhallanden har en
positiv inverkan pa séakerhetsbeteende och olycksforekomst under forutsattning att
sakerhet framhalls som ett centralt mal for organisationen. Teoretiskt stod for en
modererande effekt kan hamtas i teori om socialt utbyte (Theory of social exchange;
Blau, 1986). Enligt denna teori, som handlar om socialt utbyte mellan tva parter, sa
skapar beteende fran den ena partens sida som gynnar den andra parten ett socialt
tvang att den andra parten ska atergalda genom att vid ett senare tillfalle bete sig pa
ett satt som gynnar den initierande parten. | det har aktuella sammanhanget kan
alltsd mekanismen vara den att om ledningen skapar gynnsamma arbetsférhal-
landen for individen genom att erbjuda stod och initiera goda relationer sa skapar
detta en 6msesidig forvantan att den anstéllda ska atergalda detta genom att forsoka
bidra till att uppna organisationens mal. Sakerhetsklimatet har beskrivits som
gruppens gemensamma perceptioner av hur hogt sdkerhet varderas i organisationen
(Griffin och Neal, 2000). Om den anstallda uppfattar att ett hogt varderat mal &r just
sékerhet i arbetet sd kommer, enligt denna teori, hon eller han att forsoka bidra till
detta mal genom att bete sig sékert. Hofmann et al. (2003) fick empiriskt stod for
sakerhetsklimatets modererande roll. De fann att sékerhetsklimatet modererade
effekten av goda ledar-medarbetarrelationer dels pa hur medarbetarna definierade
sin roll betraffande sékerhet, dels pa deras sakerhetsbeteende.

Goda relationer som en lank i mekanismen

Tidigare i denna kunskapssammanstallning framholls rattvisa i organisationen som
en viktig dimension av en god sékerhetskultur, det vill sdga att medlemmar
uppfattar att de blir rattvist behandlade i samband med tillbud och olyckor.
Moorman (1991) fann ett positivt samband mellan perceptioner av interaktionell
rattvisa och sa kallat Organizational Citizenship Behaviour (OCB). OCB avser
beteenden som inte framfor allt avser effektivt utférande av sjalva arbetsuppgiften,
utan som framjar att organisationen fungerar vél. Det handlar om att hjalpa andra
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och samarbeta, att forsdka forebygga problem for andra, att inte bry sig om mindre
stérningar for sin egen del, att folja dverenskommelser, och att vara konstruktivt
involverad i organisationen. Moorman drog slutsatsen att om man uppfattar att
man behandlas rattvist bidrar det till att man omdefinierar sitt kontrakt med
organisationen fran att bara handla om arbete for pengar, till att handla om socialt
utbyte (social exchange), det vill séga en énskan och forvantan att bidra till
organisationens mal. Samma mekanism kan antas vara relevant aven for betydelsen
av rattvisa i relation till sakerhet, och rattvis behandling skulle i sa fall bidra till ett
béttre interaktivt eller participativt sékerhetsbeteende.

Clarke refererade till Guest (Guest et al., 1994, i Clarke, 2000) som jamfdrde
arbetsgrupper med lag respektive hog olycksférekomst. De fann att grupper med fa
olyckor karaktariserades av att de hade en stérre sammanhallning, visade varandra
mer hansyn, litade pa varandra mer, var mer involverade i och intresserade av
arbetet, och i hdgre grad foljde givna procedurer. Orsaken till skillnaderna mellan
grupptyperna menade forskarna i hog grad lag i att arbetsledarna i de sakra
grupperna visade stérre omsorg gentemot sina understéllda, fick medarbetarna att
kénna sig varderade, holl dem vélinformerade och behandlade dem réttvist.

Ett annat omrade vars betydelse for sékerheten i en organisation uppmarksammats
alltmer ar tillit (trust); (Jeffcott et al., 2006, Conchie et al., 2006, Conchie och Donald,
2008, Burns et al., 2006, Clarke, 1999). Exempelvis fann Zacharatos et al. (2005)
samband mellan tillit till ledningen och sékerhetsklimatet, a ena sidan, och
sakerhetskunskap, sakerhetsmotivation, sakerhetsbeteende och en lagre frekvens
olyckstillbud, & den andra.

Annu en teori for mekanismen i sambandet mellan ledningens vérderingar och
sakerhetsbeteende ar sa kallad contingent reward-teori, eller expectancy valence-
teori, det vill sdga teori om forvantad beloning. Enligt denna teori 6kar motivationen
for ett visst beteende om man beddmer att detta beteende kommer att belénas (och
minskar om det bestraffas). Om man uppfattar att sakerhet belénas i organisationen
ar, enligt denna teori, sannolikheten stor for att man sjalv kommer att bete sig sakert
(Zohar, 2008). Sa kallat transaktionellt ledarskap karaktariseras av logiska resone-
mang, fakta och att medarbetarna uppfattar att ett av ledningen dnskat beteende
kommer att belonas. Zohar (2002a) fann att konstruktivt transaktionellt ledarskap
hade ett positivt samband med sakerhetsklimatet. Laissez-faire ledarskap, det vill
saga ett ledarskap med mycket lag grad av styrning och paverkan, hade ett negativt
samband med sékerhetsklimat.

Clarke och Ward (2006) konstaterade i en tvarsnittsstudie att sdkerhetsklimatet
medierade den positiva effekten av ett ledarskap som karaktériserades av
konsultation och inspiration, pa participativt sakerhetsbeteende bland medarbet-
arna. Forskarna fann dock ocksa ett visst negativt direkt samband mellan
konsultation och participativt sdkerhetsbeteende. Detta resultat var ovantat men
Clarke och Ward resonerar att kanske konsultationen inte ingav medarbetarna en
upplevelse av faktisk delaktighet i beslutsprocessen. Ett ledarskap karaktariserat av
rationellt dvertygande hade i Clarke och Wards studie framfér allt ett direkt positivt
samband med participativt sakerhetsbeteende, aven om det har aven fanns en viss
mediering via sakerhetsklimatet. Ledarskap som karaktariserades av koalitions-
skapande hade ett visst direkt, icke-medierat positivt samband med sékerhets-
beteendet. Denna typ av ledarskap bidrog alltsa inte till sakerhetsklimatet.
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Beteendeintervention

En metodik att forbattra sakerheten, som haft stort genomslag i arbetslivet, ar sa
kallad beteendemodifikation (Behaviour Based Safety, BBS). Huvudsakligen gar den
ut pa att identifiera specifika riskfyllda beteenden, foreskriva alternativa, sakrare
beteenden, uppmuntra de nya beteendena och folja upp att instruktionen efterlevs.
Cooper och Phillips (2004) studerade longitudinellt effekterna av en BBS-inter-
vention i ett foretag och fann att pa vissa avdelningar blev efter interventionen
sakerhetsklimat battre, men man erhdéll inte en motsvarande 6kning i sakert
beteendet. P4 andra avdelningar fick man en relativt lag 6kning i sakerhetsklimatet
men en hogre 6kning i sékert beteende. En BBS-intervention forlitar sig i hog grad pa
sa kallat korrektiv transaktionell ledningsstil, inriktat mot att 6vervaka, leta fel och
korrigera felaktigt agerande. Zohar (2002a) fann i sin studie av effekten pa sakerhets-
klimatet av olika ledarskapsstilar att korrektivt transaktionellt ledarskap hade ett
positivt samband med sékerhetsklimatet bara om forsta linjens chefer uppfattade att
den hdogre ledningen i organisationen prioriterade sdkerheten hogt. Effekten
modererades alltsa av de understéllda chefernas uppfattning om hur hogt sékerhet
varderades av hogre ledning. Om de understéllda cheferna istallet uppfattade att
overordnade chefer gav 1ag prioritet till sdkerhet paverkade det korrektiva ledar-
skapet sakerhetsklimatet i negativ riktning. Detta resonemang kan forklara de icke-
konsistenta resultaten i Cooper och Phillips (2004) studie.

Sékerhetsklimatets funktion for sakerheten

Det finns alltsa stod for saval en medierande som en modererande roll for sakerhets-
klimatet och det ena utesluter inte det andra. Bada processerna kan vara adekvata i
olika sammanhang och eventuellt aven aktiva samtidig. Okad kunskap om detta ar
av intresse och hittills har ingen forskning presenterats dér betydelsen av dessa
alternativa processer undersokts samtidigt.

Regler och system for att hantera sédkerheten i en organisation skapar viktiga
strukturer for sdkerhetsarbetet, men de ar inte tillrackliga. Det &r inte mojligt att
skapa regler och procedurer som kan forutse och férebygga alla risker. Dels visade
exempelvis Loukopoulou (2008) att det inte ens i mycket standardiserade arbets-
moment ar mojligt att forutse alla handelser, och arbetet kraver standigt avvikelse
fran exakta procedurbeskrivningar. Dels innebar forsok att skapa procedurer och
regler for alla upptéankliga situationer en sddan systemkomplexitet att detta i sig kan
innebara en risk (Perrow, 1984). En mycket viktig mansklig egenskap ar just
formagan att fatta beslut utifran foranderliga forutsattningar. Organisationskultur
och organisationsklimat vagleder individen i dessa beslutssituationer och i en
organisation med en god sakerhetskultur och ett gott sdkerhetsklimat kommer
sakerhetsaspekterna att vaga tungt i besluten om hur man ska agera i olika
situationer. Som namnts tidigare papekade Alvesson (2002) att kultur delvis kan
ersatta behovet av kontroll och dvervakning genom att den ger medlemmar i
organisationen ett slags gemensamt langtidsminne som majliggor att man anammar
beteenden som man uppfattar som langsiktigt belonande. Detta kan dd motverka
kortsiktigt opportunistiskt beteende. Visst risktagande &r ofta kortsiktigt beldnande,
genom att ett arbetsmoment kan klaras av snabbare om man asidosétter sakerhets-
kraven. En sakerhetskultur som understodjer och belonar sakert beteende skulle da
kunna motverka en sadan frestelse att ta genvagar med sakerheten. En liknande
verkningsmekanism kan antas gélla dven for sakerhetsklimatets paverkan pa
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beteende. Figur 2 illustrerar detta satt att se pa sakerhetsklimatets funktion for
sakerheten i en organisation i relation till det formella séakerhetssystemet.

Risker

Figur 2. Sakerheten i en organisation representerad av en sfar, ett riskfilter, dar det formella
sakerhetssystemets regler och procedurer ar nodvéandiga stabiliserande balkar, men som anda
ar genomslapplig for risker. Ett bra sékerhetsklimat kan fylla sfarens halrum med en
sékerhetsgel”, det vill sdga ge en végledning for méanniskors beddmningar och beslut i

enskilda situationer>.

Zohar (2008), liksom andra (Kuenzi och Schminke, 2009, Larsson et al., 2010, Neal et
al., 2000) argumenterar for vikten av att studera sakerhetsklimatet i ett bredare
organisatoriskt ssmmanhang och i relation till andra typer av organisationsklimat.
Zohar argumenterar for betydelsen av en hdg grad av psykologiskt dgandeskap
(psychological ownership) avseende det egna arbetet och arbetsplatsen, och aven ett
kollektivt klimat av sddant dgandeskap. Zohar refererar till Pierce m.fl. (Pierce et al.,
2001, Pierce et al., 2003, i Zohar, 2008) och menar att sddant psykologiskt agandeskap
innebar en upplevelse av att arbetet ar en del av en sjélv, att det &r ”mitt” eller
“vart”. Psykologiskt agandeskap skapas genom att individen kan utéva kontroll
over sitt arbete och att man lyssnas pa, att man ges mojlighet att utveckla djup
kunskap om arbetet, och att man gor meningsfulla personliga investeringar i arbetet.
Resultatet ar, menar Zohar, att man kénner involvering och engagemang for arbetet,
utvecklar en arbetsbaserad sjalvkansla, och ett proaktivt forhallningssatt som
karaktériseras av citizenship” ("medborgarskap”), det vill séga att underlatta
arbetet for andra genom att ta ansvar, vara hjalpsam och férsoka I6sa gemensamma
problem. Zohar menade att i organisationer med hogt saval sakerhetsklimat som
psykologiskt &gandeskapsklimat kommer ett participativt sékerhetsbeteende att
utvecklas, dar medarbetarna genom bland annat béattre sdkerhetskommunikation har
battre forutsattningar och formaga att identifiera forhallanden som haller pa att
utvecklas till att bli riskfyllda, dar man tar initiativ i sékerhetsarbetet, tar ansvar for
varandras sakerhet och forsoker att finna de sékraste arbetssatten i varje situation. |
organisationer med ett bra séakerhetsklimat men dar psykologiskt &gandeskaps-
klimat saknas kommer daremot, menar Zohar, ett regelféljande sédkerhetsbeteende

® Figuren &r tidigare publicerad i TORNER, M. (2008) Sakerhetsklimat och dess betydelse for sakerheten i
arbetet — en Gversikt. Arbetsmarknad och Arbetsliv, 14, 11-27., och &terges har med vanligt medgivande av
tidskriften.
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att dominera. Det ar latt att inse att empowerment och delaktighet kan understédja
utvecklingen av psykologiskt agandeskap.

Neal och Griffin (2006) fann i en longitudinell studie att ett bra séakerhetsklimat hade
en positiv effekt pa sékerhetsmotivationen och att sékerhetsmotivation hade en
positiv inverkan pa olycksforekomsten i gruppen. Darutover fann de att en hogre
sakerhetsmotivation i ett senare skede hade en positiv effekt pa sakerhetsklimatet.
en likaledes longitudinell studie fann Larsson et al. (2010) liknande resultat,
namligen att en forbattring av sakerhetsklimatet paverkade sakerhetsbeteendet i
positiv riktning, vilket i sin tur i ett senare skede ytterligare forbattrade sédkerhets-
klimatet. Dessa resultat skulle kunna forklaras pa foljande satt. Nar sakerhets-
klimatet forbattras skapas en forandrad referensram for gruppmedlemmarnas
beteende som leder till ett sakrare beteende. Sakerhetsklimatet baserar sig pa
perceptioner av hur sdkerheten hanteras av ledningen men ocksa av grupp-
medlemmarna. Ett forandrat beteende kan saledes forvantas leda till forandrade
perceptioner, som i sin tur bildar grund for en omvéardering av sidkerhetsklimatet.
Om denna mekanism ar riktig kan man alltsa tala om att en positiv och i viss man
sjalvgenererande spiral har bildats, dar klimat och beteende 6msesidigt forstarker
vartannat.

Glendon (2008) papekar att sakerhetsklimatet kan antas ha olika stor betydelse for
sakerheten i olika typer av organisationer. | yrkesgrupper med hog professionalitet
kan en stark professionell kultur i betydligt hogre grad inverka pa det individuella
beteendet &n klimat som skapas i en arbetsgrupp bestdende av olika professioner. |
andra typer av organisationer, dar starka professionella kulturer inte finns och dar
graden av interaktion mellan medlemmar i gruppen ar hég kan ett allt starkare
klimat komma att utvecklas (Young och Parker, 1999) med stor inverkan pa det
individuella sdkerhetsbeteendet. | organisationer dar medarbetarna huvudsakligen
arbetar enskilt, som exempelvis tagforare, utesaljare eller tekniker som arbetar med
service eller support hos kund, kan organisationsklimatet férvantas vara tamligen
svagt och sakerhetsbeteendet framst styras av individuella faktorer som attityder
och motivation eller av kulturen i en profession (Glendon, 2008).

Sékerhetsklimat och férandring

Kurt Lewin lar ha sagt ”Om du verkligen vill forstd nagot, forsok forandra det.” Som
framgatt ovan ar organisationsforskare ofta skeptiska till mojligheterna att pa ett
medvetet satt manipulera och styra organisationskulturen, dar ju sakerhetskulturen
ar en del (Schein, 2004b, Alvesson, 2002, Haukelid, 2008). Alvesson foreslar att mest
framgangsrikt for kulturférandring kan vara att inrikta sig pa mening och symboler i
relation till beteenden och materia, det vill sdga i forhallande till ett specifikt omrade
som ar av betydelse att ta sig an. Alvesson ger radet att inrikta sig mot specifika
handelser, situationer, ageranden eller processer. Detta dverensstimmer med den
forandringsmetodik som foreslas av Schein, namligen att utga fran det han kallar
artefakter, sisom dagliga beteenden och handlingar i organisationen, och genom att
diskutera dessa och hur de forhaller sig till varandra och till uttalade varderingar
forsoka klarlagga vissa bakomliggande, basala antaganden. Alvesson ger som
exempel att genom att ta sig an situationer relaterade till sdkerhet, olycksrisker och
hélsoproblem pa en arbetsplats kan en positiv omformning av kulturen komma till
stand, genom att mening och varderingar avseende risktagande och maskulinitet
omkonstrueras. Med den géangse definitionen av sakerhetsklimat ligger saval
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Alvessons som Scheins forslag till arbetssatt mycket nara vad som krévs for att
skapa forutsattningar for att forbattra sakerhetsklimatet.

Schein (2004b) foreslar att en vag att férandra kulturen ar genom forandrade
belénings- och bestraffningssystem. Genom att studera vad som belénas respektive
bestraffas i organisationen kan man, papekar saval Schein (2004b) som Alvesson
(2002), tydliggora vissa basala antaganden och informella regler. Schein papekar
vikten av att skapa beltnings-, befordrings-, och statussystem som ar kongruenta
med de varderingar och basala antaganden man dnskar ska vara vagledande i
organisationen.

Schneider (1985) menar att en viktig princip som organisationskultur- och klimat-
forskningen lett fram till ar att en viss analytisk niva ar inbaddad i nasta 6ver-
gripande niva. Praktiskt innebar detta att nar man efterstravar exempelvis ett
forandrat beteende sa racker det inte att paverka individuell motivation for det nya
beteendet. Man maste ocksa beakta och sannolikt forandra det sammanhang déar
forandringen ska ske, i detta exempel gruppen eller organisationen. Konsekvensen
for forskning ar, menar Schneider, att flernivaanalys bor tillampas, det vill saga
analysmetodik dar man samtidigt beaktar processer pa olika nivaer.

Ur ett funktionalistiskt perspektiv (Schneider, 1975) kan man se sédkerhetsklimatet
som en socialt gemensam teori om hur sdkerhet véarderas och hanteras i den sociala
enheten eller arbetsgruppen, och att medarbetarna i gruppen anvander denna teori
som en ram for eget beteende. Man efterstravar att vara i ett jamviktstillstand med
sin sociala omgivning. Schneider argumenterar att om sadan jamvikt ar viktig sa kan
man anta att det ar svart for enskilda individer att ga emot det klimat man uppfattar,
samt att forandring av klimat och beteende &r svart att astadkomma. Klimatet kan
har anses ge upphov till ett slags gruppstandard. Lewin (1947a) fastslar att ju hogre
socialt varde en gruppstandard har, desto mer motstand kommer den enskilda
individen att kanna mot att fjarma sig fran denna standard, vilket kan ge ett
forandringsmotstand. Om gruppstandarden daremot andras, havdade Lewin,
kommer den enskilde medlemmen av gruppen sannolikt att folja med i denna
forandring. Lewin papekar att motivation for forandring inte ar tillrackligt utan
framhaller vikten av att gruppen kommer fram till ett beslut. Ett sddant beslut
fungerar som en lank mellan motivation och beteende. Lewin redovisar ocksa
forskningsresultat som visar att ett gruppbeslut att anamma ett visst beteende &r inte
bara starkare an en enskild individs beslut utan ocksa betydligt stabilare 6ver tid. |
en forandringsprocess ar det viktigt, menar Lewin, att inte bara beakta det som talar
for en forandring, utan ocksa vilka motverkande krafter som finns och hur dessa
krafter forhaller sig styrkemaéssigt till varandra. Motverkande krafter kan finnas inte
bara inom gruppen. Gruppen som sadan kan befinna sig i en bredare social kontext,
och gruppens stravan mot forandring kan da hamna i konflikt med denna
omgivning, vilket motverkar forandringen. Lewin (1947b) beskriver i en metafor
hur en forandring i en grupps beteende kan ses som passerande genom stromfaror,
dar krafter som gynnar respektive motverkar férandringen utgér strommarna. Om
dessa strommar gar i olika riktning kan beslutet forsvaras, medan om de istallet
samverkar kan beslutet underlattas avsevart. Stromfaran kan fungera som ett slags
grind, déar krafterna fore respektive efter en sadan grind kan vara vitt skilda. Vid
dessa grindar, menar Lewin, kan ibland finnas ”grindvakter” i form av en individ
eller grupp som har att fatta beslut som har avgdrande betydelse fér den fortsatta
processen. Lat oss ta ett enkelt exempel for att illustrera detta i relation till sakerhet.
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Nar det géaller att utveckla séakerhetsklimatet i en organisation framstar ju, som
tidigare namnts, kommunikation som betydelsefullt. En grindvakt kan da vara en
person eller grupp som faststéller métesagendan pa grupp- eller avdelningsméten.
Om sakerhet inte finns med som en punkt pa dagordningen kommer deltagarna inte
ges tillfalle att diskutera detta, grinden stangs. Om fragan daremot finns med pa
agendan dppnas grinden for samtal om sakerhet och, om det finns gynnsamma
krafter som 6ppenhet och dmsesidig tillit, kan det leda till identifikation av problem
och utveckling av goda I6sningar. Ett annat exempel pa grindvakt kan vara den eller
de som beslutar om produktionssétt och -takt. Om produktionen arrangeras
tidsmassigt eller rumsligt s& att manniskor sallan har mojlighet till spontana samtal,
exempelvis nar ”strul” eller smérre avvikelser intraffar, ar risken att sadana tidiga
indikationer pa potentiella risker inte uppdagas, och att risker harmed inkuberar i
systemet. | ett forandringsarbete &ar det, enligt Lewin, viktigt att identifiera grind-
vakterna och klargora vilka krafter som verkar pa dem. I linje med ovanstaende
konstaterar ocksa Schneider (1975) att aven om klimat och beteende ar svara att
forandra, sa om en sadan forandring vél har &gt rum sa forefaller den stabil. Detta
antyder, menar Schneider, att manniskor behéver nagot att halla sig fast vid som
referensram for sitt eget beteende och att klimatet &r funktionellt genom att det
erbjuder just en sadan referensram. Schneider menar att da beteendeférandring som
foljd av en organisationsforandring vanligen uppstar forst efter en tids fordrojning
kan man dra slutsatsen att manniskorna i organisationen forst maste formera en ny
uppfattning om organisationsklimatet, som sedan kan fungera som en reviderad
referensram for det egna beteendet.

Saval Alvesson (2002) som Schein (2004b) understryker vikten av att man som chef
har en god fingertoppskéansla nar det géller kulturen. Detta ar inte minst viktigt i
samband med ett forandringsarbete. Alvesson framhaller att det &r bade viktigt och
effektivt for chefer att arbeta nara den dagliga verksamheten, eftersom det héar ar
mojligt att fa en djup forstaelse for kulturen, och kulturen ocksa i ndgon man ar
dynamisk och gradvis och informellt omformas och anpassas till den reella arbets-
situationen. En medveten och gradvis omformning av kulturen staller stora krav pa
uthallighet, sjalvinsikt och kommunikativ férmaga hos forsta linjens chefer, liksom
mod att omprioritera. Alvesson havdar vidare att forandringsprogram som inte
genomfors med uthallighet kan ge upphov till desillusionering, erodering av tillit
och férandringsmotstand. De forutsattningar Alvesson har beskriver géller inte bara
kulturférandring, utan i lika hog grad klimatforandring och kan utgdra en bakgrund
till arbetsledarnas viktiga roll for sdkerhetsklimatet, vilken ofta konstaterats. Som
tidigare namnts ar ledningens prioritet av sédkerhetsarbetet en viktig forutséattning
for utvecklingen av ett bra sdkerhetsklimat. Vill man forbattra sékerhetsklimatet
maste de anstallda alltsa uppfatta att sakerheten far 6kad prioritet, det vill saga
nagot annat lar behdva nedprioriteras. Sadana malkonflikter ar ofta inte bara svara
att 16sa, utan i manga fall ar ledningen i organisationen inte ens medveten om att de
existerar. Vanligen framhalls betydelsen av arbetsmiljo- och sakerhetsarbetet i skrift
och tal och i formella procedurer som métesdagordning med mera, men nar problem
maste l6sas i den dagliga verksamheten och resurser fordelas, kravs en hog grad av
medvetenhet fran arbetsledning och hdgre chefer for att dessa ska formas att
uppmaéarksamma konflikten med sakerhetsmalen. Och aterigen, det ar vad man gor
som raknas for skapandet av kultur och klimat, inte vad man sager att man gor.

Deloy (2005) beskriver for- och nackdelar med saval beteendemodifikation
(behaviour based safety, BBS) som med kultur- och klimatpaverkan och menar att
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angreppssatten kan komplettera varandra. Han papekar att de framsta fordelarna
med forandringsstrategier som riktas mot séakerhetskulturen eller sakerhetsklimatet
ar att de lagger huvudvikten vid organisatorisk férandring, inriktas mot bakom-
liggande faktorer, ar mer fullstdandigt och genomgripande samt att de ofta inbegriper
delaktighet. Nackdelarna, menar Deloy, ar att inget entydigt och klart tillvagagangs-
satt kan foreskrivas, det ar subjektivt och intuitivt, och det &r indirekt. Till de
fordelar DeJoy anger kan laggas att klimatpaverkan ar proaktivt, eftersom det
framfor allt befunnits paverka det participativa sakerhetsbeteendet, till skillnad fran
BBS som ar reaktivt. En annan fordel med att paverka klimatet snarare an det
individuella beteendet ar att klimatet &r baserat pa gruppbeslut om vad som &r det
korrekta sattet att bete sig. Gruppbeslut &r, som framhallits ovan, bade starkare och
stabilare 6ver tid &n individuella beslut (Lewin, 1947a). Om man dvervager en
beteendemodifikation ar det ocksa viktigt att beakta vad som tidigare sagts om hur
kultur och klimat fungerar, liksom hur olika typer av ledarskapsstilar befunnits ha
olika inverkan pa sakerhetsklimatet (Zohar, 2002a). Rochlin (1999) menar att om man
pa ett instrumentellt satt intervenerar for att reducera risk, utan att fullt ut forsta
sociala och kulturella faktorer, kan detta orsaka mer felhandlingar genom att det
kommer i konflikt med normer och mindre 6ppet observerbara processer for att
integrera gruppen och skapa och underhalla sakerheten.

Sékerheten i ett samhallsperspektiv

I denna skrift har jag huvudsakligen diskuterat sékerhetskultur och sdkerhetsklimat
och sociala processer som inverkar vid bildandet och utvecklingen av klimat och
kultur i en organisation. Men organisationer ar forstas inga slutna system utan
paverkas i hog grad av sin omgivning, och denna omgivning férandras standigt och
mycket. Schein (2004b) papekar att kulturen uppstar ur basala antaganden om hur
organisationen pa basta satt hanterar bland annat sin 6verlevnad, tillvaxt och
anpassning till omgivningen. Hopkins (2006) papekar att olika element av kulturen
ar rotade i yttre krav pa organisationen, exempelvis att tag ska halla tidtabellen. |
sadana fall, menar Hopkins, kan det kravas starkt tryck fran externt hall, exempelvis
reglerande myndigheter, for att ett sadant kulturellt drag inte ska tillatas satta
sékerheten pa spel. Koukoulaki (2009) beskriver, baserat pa en litteraturgenomgang,
hur globaliseringen bidragit till 6kad konkurrens, vilket staller nya krav pa framfor
allt flexibilitet och omstrukturering av organisationer och féretag. Detta tar sig,
menar Koukoulaki, uttryck i exempelvis rationalisering genom personalminskning,
outsourcing, “magra” management strategier och anvandning av tillfallig
arbetskraft. Andra viktiga utgangspunkter for stora forandringar som namns ar
utvecklingen av ny informations- och kommunikationsteknologi, demografiska
forandringar, samt 6kad arbetskraftsrorlighet. Nagra av effekterna ar att arbetet
intensifieras och kraven pa flexibilitet 6kar, vilket aven visat sig paverka sakerheten,
menar Koukoulaki och refererar harvid till andra forskares resultat som visat att
arbetsintensifiering kan leda till 6kad fysisk belastning, minskad trygghet, samt
mindre delaktighet och lagre grad av utnyttjande av medarbetarnas skicklighet.
Intensifieringen av arbetet har dven, anger Koukoulaki, visats kunna leda till
minskad prioritet av sakerhet relativt produktionsmal, 6kat risktagande beteende,
och till en 6kning av aggressivt beteende, och intensifieringen av arbetet omfattar
ofta aven mindre tillgang till resurser i form av utbildning, information och tid.
Oséakerhet om mojligheten att behalla jobbet kan ocksa leda till attitydforandring
som gor att man ar mindre benégen att folja sdkerhetspolicyer. Betraffande
betydelsen av tillfélliga anstallningskontrakt hanvisar Koukoulaki till ett flertal



studier i olika lander som visat samband med hdgre olycksforekomst. Koukoulaki
anger mindre erfarenhet och mindre kannedom om arbetsplatsens risker som
mojliga bakomliggande orsaker. Risker forknippade med arbetskraftsrérligheten
betingas dels av sprak- och kommunikationshinder, men invandrad arbetskraft kan
aven vara beredd att ta storre risker for att visa sin duglighet, och i vissa fall far
dessa personer mindre arbetsplatsbaserad utbildning &n annan personal, menar
Koukoulaki. Ett exempel som Koukoulaki anger pa ny teknologi som kan paverka
sakerheten ar anvandningen av nanoteknologi, dar dessa mycket sma partiklar kan
ge upphov till dammexplosioner. Koukoulaki pekar pa betydelsen av regelverk,
lagstiftning och certifiering inom arbetsmiljoomradet for att sékerstalla hog niva pa
sékerhet i arbetet, och menar att det inte ar tillrackligt att forlita sig pa frivilliga
policyer, procedurer och 6verenskommelser, baserat pa exempelvis ”corporate social
responsibility”. Vidare refererar Koukoulaki till Europakommissionens Green Paper
(EuropeanCommission, 1997, i Koukoulaki, 2009) som poangterar att nya former av
arbetsorganisation stéller krav pa béattre utbildning av saval ledning som
medarbetare. Hovden et al. (2009) diskuterar vilka eventuella krav pa ny forskning
och forebyggande strategier som foranleds av krav pa flexibilitet i arbetslivet, och
svarigheten det medfor att forutse icke-dnskade handelser. Som en mojlig
utvecklingsvag ndmner de bland annat forskning av Weick och Sutcliffe (Weick och
Sutcliffe, 2007, i Hovden et al., 2009) som beskriver vad de kallar ”mindful
organisations”, vilka karaktariseras av formaga att a) uppfanga och tolka
information; b) omsétta denna information; och c) tillvarata all tillganglig expertis i
sin problemldsning genom delaktighet. Denna beskrivning uppvisar stora likheter
med vad som ovan beskrivits som ett karaktarsdrag fér organisationer med en god
sakerhetskultur och ett gott sakerhetsklimat. Slutligen kan namnas att sakerheten
kan paverkas dven av den nationella kulturen. Empiriska studier avseende
forhallandet mellan nationell kultur och sékerhetsklimat/séakerhetskultur ar dock fa
och resultaten inte entydiga (Glendon, 2008).

Framtida utmaningar och forskningsbehov

Clarke (2000) pekar pa behovet att studera betydelsen for sakerhetsklimat och
sakerhetsbeteende av olika typer av anstallningskontrakt, permanenta respektive
tillfalliga, liksom pa hur siakerheten paverkas av globaliseringen dar ménniskor med
olika kulturell bakgrund arbetar tillsammans. Glendon (2008) framhaller ocksa
behovet att bredda innehallet i sakerhetsforskningen till att i hogre grad omfatta
olika omvaérldsfaktorers paverkan pa sakerheten i organisationer. Den nationella
kulturens (Hofstede, 1998) inverkan &r ett sadant omrade och Glendon refererar
resultat fran tidigare forskning som antyder att framfor allt kan inverkan av olika
maktavstand (power distance), samt olika grad av undvikande av osékerhet
(uncertainty) vara av intresse. Glendon efterfragar ocksa sakerhetsklimatforskning
som ar béattre anpassad till forhallanden i utvecklingslanderna. Han menar att
begrepp som &r relevanta och tdmligen val studerade i industrialiserade lander kan
vara mindre adekvata i andra kulturer, och Glendon efterlyser jamférande studier
mellan olika kulturer. Hur sakerhetsklimat och sékerhetskultur forhaller sig till
processakerhet ar annu ett omrade som bor studeras, menar Glendon, som ocksa
efterlyser fler undersokningar i sma och medelstora foretag. Glendon framhaller
vikten av att i hogre utstrackning bredda designen av forskningsprojekten i studier
av sakerhetsklimatets betydelse for olika typer av sakerhetsutfall sa att klimatet ar en
av flera faktorer som beaktas, eftersom det &nnu ar oklart hur stor betydelse
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sakerhetsklimatet har och vilka dimensioner av klimatet som ar sarskilt
betydelsefulla.

Clarke konstaterade i sina bada metaanalyser av 19 (Clarke, 2006a) respektive 35
studier (Clarke, 2006b) att ett bra séakerhetsklimat predicerade farre arbetsolyckor,
aven om sambandet inte var sarskilt starkt. Hon fann ocksa att det fanns faktorer
som modererar sambandet. Clarke menar att det &r viktigt att utdka kunskapen om
vilka faktorer som utgor betydelsefulla moderatorer, sa att man battre kan forsta
under vilka omstandigheter sakerhetsklimatet &r mest betydelsefullt for sékerheten.

Glendon (2008) papekar att man i sakerhetsklimatforskningen hittills huvudsakligen
studerat effekten pa faktorer som direkt ber6r medarbetare pa operativ niva, sasom
olycksforekomst och sakerhetsbeteende. Han menar att allt eftersom olyckstalen
sjunker sa blir det viktigare att forsoka studera sakerhetsklimatets inverkan pa mer
latenta forhallanden i organisationen genom en kombination av kvantitativa och
kvalitativa metoder. Glendon framhaller ocksa att for att battre forsta olika utfall kan
forskningen behdva breddas till att omfatta inverkan av olika personlighetsvariabler.
Over huvud taget finns, menar Glendon, behov av att utéka repertoaren av
undersokningsmetoder i sakerhetsforskningen. Kvaliteten pa enkatinstrument for att
mata sakerhetsklimat maste ocksa bli battre, menar Glendon och havdar att sddana
enkater bor fanga perceptioner, snarare an attityder. Vidare framhaller Glendon
behovet av interventionsstudier i organisationer for att battre kunna studera
relationerna mellan sakerhetsklimat, faktorer som paverkar klimatet och olika typer
av utfall, och han efterlyser en litteraturdversikt avseende interventionsmetoder som
syftar till att paverka sékerhetsklimatet och sakerhetskulturen. Hopkins (2006)
forordar ocksa en breddning av metodvalet vid sakerhetskulturstudier genom
analys av det material som insamlas vid utredningar av storre olyckor, en metod
som ger tillgang till organisatoriska processer som lett fram till olyckan. Han kallar
metoden "fatoljetnografi” och menar att metoden ar unik eftersom materialet
vanligen ar mycket detaljrikt och omfattande, och i samband med olycksutredningar
gors intervjuer dar informanterna inte kan avsta fran att intervjuas, samt dar fragor
av en betydligt "tuffare” karaktar kan stallas &n i samband med frivilliga intervjuer.
Problemet med metoden &r, som Glendon (2008) papekar, att intervjuerna sker post
hoc (efter att handelsen redan intraffat), och att attribution av skuld kan férvranga
informanternas minnen och beskrivningar av handelsen.

Pa basis av sin litteraturdversikt 6ver organisationsklimatforskningen identifierar
Kuenzi och Schminke (2009) ett antal omraden inom vilka det, enligt deras
uppfattning, finns sarskilt stort behov av ytterligare forskning. Ett sddant omrade ar
att samtidigt studera olika typer av organisationsklimat. Eftersom flera olika typer
av specifika klimat delvis befunnits ha gemensamma utfall (som exempelvis
arbetstillfredsstéllelse och engagemang), liksom de delvis har gemensamma
upphovsfaktorer (sdsom ledarbeteenden och kommunikation) ar det av intresse att
studera hur de forhaller sig till varandra for att battre forsta sociala processer i en
organisation. Medlemmarna i organisationen ar ju samtidigt exponerade for
multipla klimat. Det ar ocksa, menar Kuenzi och Schminke, av intresse att studera
hur olika typer av klimat paverkar mer évergripande forhallanden som
organisationens resultat. Kuenzi och Schminke framhaller ocksa behovet av att
djupare undersoka de processer genom vilka klimat skapas och férandras, och de
framhaller sarskilt behovet av att studera hur strategiska organisationsforandringar
av policyer, procedurer och praktik paverkar klimatet. Aven reciproka forhallanden
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mellan klimat och utfall behdver studeras mer, menar Kuenzi och Schminke.
Betydelsen av klimatets styrka ar annu ett intressant framtida forskningsomrade,
menar dessa forskare. Annu ett teoretiskt omrade som Kuenzi och Schminke
framhaller som forskningsintressant ar sa kallad flernivaanalys, det vill saga att
undersoka klimatet samtidigt pa olika nivaer, individniva och gruppniva, eftersom
olika typer av processer ager rum pa de olika sociala nivaerna.

Kuenzi och Schminke (2009) avslutar sin éversikt dver organisationsklimat-
litteraturen med att tillfraga tre framstdende organisationsklimatforskare, Michael
Burke, Benjamin Schneider och Dov Zohar, om deras synpunkter pa vad som ar de
viktigaste fragorna for den framtida forskningen inom omradet. Vissa synpunkter
forstarker vad som ovan sagts, annat kompletterar bilden. Michael Burke framhaller
behovet att studera klimatet pa olika nivaer, det vill saga dels gruppklimat, dels
individbaserat psykologiskt klimat. Burke pekar pa behovet av att ytterligare
studera hur facettspecifika klimat forhaller sig till olika dimensioner av ett mer
Overgripande organisationsklimat.

Benjamin Schneider menar & andra sidan att det behovs en battre konceptuell
matchning mellan de aspekter av klimatet man studerar och den typ av utfall man ar
intresserad av. Schneider pekar ocksa pa att betydelsen av klimatets styrka ar nagot
som bor beaktas mer i framtida forskning. Som ett tredje omrade framhaller
Schneider att mer forskning behévs om vad som bidrar till uppkomsten av saval
facettspecifika klimat som mer globala”, eller generella organisationsklimat.
Slutligen framhaller Schneider som sarskilt intressant att djupare studera reciproka
relationer mellan klimat och utfall, och framhaller sédkerhetsforskningen som ett
omrade dar detta ar relevant.

Dov Zohar menar att klimatforskningen bor fokusera pa mening och
meningsskapande och framhaller som sarskilt intressant prioriteringen mellan olika
konkurrerande krav i organisationen samt kongruens mellan uttalad policy och
policy s som den kommer till uttryck i organisationens praktik. Zohar framhaller
ocksa betydelsen av att studera forhallandet mellan olika typer av klimat i
organisationer och hur dessa interagerar i relation till relevanta utfallskriterier.
Slutligen papekar Zohar behovet av studier av de processer som gor att gemensamt
klimat utvecklas i gruppen, samt processer som uppratthaller dessa klimat.

Nagra viktiga metodologiska aspekter

Jag inledde denna skrift med ett citat av ndgot oklart ursprung, namligen att "inget
ar sa praktiskt som en god teori” och for att sakerhetsklimat- och sakerhetskultur-
forskningen ska kunna bidra till utveckling av sékerheten i arbetslivet stélls alltsa
krav pa teoretisk utveckling. En forutsattning for att detta ska kunna ske ar att
studiedesign, metodik och de enskilda metoder som forskarna anvéander ar adekvata
och tillforlitliga. Ett antal viktiga metodologiska aspekter har behandlats tidigare i
denna skrift. Ytterligare nagra foljer har. For att studera organisationskultur forordas
enligt vad som ovan beskrivits ett kvalitativt angreppsséatt. Mays och Pope (2000)
foreslar sex kriterier for att sékerstéalla validiteten i sddan forskning, och som kan
vara av varde att kanna till nar man bedémer kvaliteten av sddan forskning.
Kvalitetskriterierna ar:
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1) metodtriangulering, det vill sdga att forskarna anvant flera datakéallor och att man
jamfor resultat erhallna med hjalp av olika metoder och kéllor;

2) validering av resultaten genom informanterna, det vill sdga aterrapportering av
resultaten till informanterna for att reducera misstag, men aven fér att mojliggora
kompletteringar;

3) tydlig redogdrelse for metodik for datainsamling och dataanalys;

4) reflexivitet avseende hur data har formats av forskarna sjalva och genom
forskningsprocessen, inklusive vilken roll forforstaelser och antaganden spelat,
liksom hur "avstandet” mellan forskare och informanter kan ha inverkat pa
resultaten;

5) uppméarksammande av negativa fall, det vill sdga aktivt sokande efter data som
motsager de fenomen forskarna menar framtrader ur materialet; samt

6) rattvisande hantering, det vill sdga att studiedesignen tillforsdkrar att fenomenet
belyses genom en god bredd av olika perspektiv.

Det &r, som tidigare sagts, mojligt att med kvantitativa metoder studera
sakerhetsklimat, men sadan metodik ar ocksa behaftad med problem som maste
hanteras. Eftersom enkatundersokningar &r mycket vanliga i studiet av saval
sakerhetsklimat som sékerhetskultur, och metoden kan framsta som forforiskt enkel
att anvanda, agnar jag den kvantitativa metodiken lite sarskild uppmarksamhet har.
Till att borja med far det mesta av det som diskuterats hittills i denna skrift
konsekvenser for vilka fragor som lampligen stélls i en enkét. Det ger ocksa
konsekvenser for hur fragorna formuleras. Vidare har flera forskare framhallit vikten
av att den teoretiska nivan sammanfaller med den analytiska nivan (Zohar, 2000,
Kuenzi och Schminke, 2009). Det vill sdga, om man har en teori om samband som &r
relaterade till processer som dger rum pa individniva, s& ska data ocksa analyseras
pa individniva. Om teorin daremot avser processer pa gruppniva sa ska ocksa
analyserna goras pa data som aggregerats till gruppniva, sa att ett gemensamt varde
erhalls som representerar respektive grupp. Det senare kraver vanligen mycket stora
undersokningsmaterial med manga grupper, eftersom har kommer inte varje
individ, utan varje grupp att ge upphov till en observation. Vidare, ju komplexare
modeller av samband man 6nskar studera, det vill sdga ju fler olika faktorer som
ingar i den teoretiska modellen, desto fler grupper behovs for att kunna dra
statistiskt sakerstallda slutsatser om eventuella samband. Sadana studier ar mycket
resurskravande och darfor jamforelsevis ovanliga. Om det dessutom handlar om
longitudinella studier, dar man foljer utvecklingen éver tid vilket kravs for att fa en
indikation om kausala samband, det vill séga vad som ger upphov till vad, 6kar
komplexiteten i studierna avsevart och darmed resurskraven. For att man ska kunna
tala om ett for gruppen gemensamt klimat maste gruppen ocksa vara tamligen enig i
sina bedomningar (Schneider och Reichers, 1983). Dessutom, for att ett klimatmatt
ska vara relevant, maste det skilja sig mellan grupper. Det finns statistisk metodik
som mojliggor berdkning av bada dessa forhallanden.

Manga studier dar man intresserat sig for kausala samband ar baserade pa

tvarsnittsdata. Detta ar givetvis en begransning, eftersom tvarsnittsdata inte tillater
nagra starka slutsatser avseende kausalitet. For att man ska kunna uttala sig om
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kausala samband mellan olika faktorer, exempelvis huruvida A ger upphov till B,
kréavs att man kan fastsla att A upptrader fore B i tiden, att det finns ett samband
mellan A och B, att A och B upptrader tillsammans, samt att alla alternativa
forklaringar kan uteslutas (Martens och Haase, 2006). Detta kraver en longitudinell,
randomiserad experimentell studiedesign med kontrollgrupp. | organisations-
forskningen ar det vanligen svart att astadkomma randomiserade, kontrollerade
experimentella forhallanden, men att sa langt det ar mojligt tillfredsstalla dessa krav
ar viktigt. Pa grund av svarigheterna ar det ocksa sarskilt viktigt att det finns en
tydlig teoretisk grund fér den sambandsmodell man specificerar och undersoker,
liksom att studier upprepas i olika kontext. Om resultaten av flera véal designade och
teoretiskt underbyggda studier pekar i samma riktning kan man trots allt vaga dra
vissa slutsatser. En annan sak som &r viktig att uppmarksamma i longitudinella
studier med flera matpunkter ar att respondenterna ar desamma 6ver tid, eller att de
ar slumpmassigt valda ur en storre population. Om sa inte ar fallet riskerar man att
dra felaktiga slutsatser avseende forandring.

Hale (2000) papekar att nar man analyserar sékerheten i en organisation ar det
viktigt att anvéanda sig av flera olika datakallor, eftersom risken annars ar stor att
man bara hittar en viss typ av brister. Hur bra en enkét an &r, svarar respondenterna
bara pa de fragor som stalls. Andra mdjliga problemomraden far man ingen
information om. Genom att komplettera undersokningen med exempelvis
observationer och intervjuer kan man fa tillgang till annan viktig information.

Att utveckla en tillforlitlig sakerhetsklimatenkat, det vill sdga en som méter sadant
som ar relevant for sakerheten (validitet) och gor det pa ett tillforlitligt satt
(reliabilitet), kraver ett omfattande utvecklingsarbete. Nar det galler validiteten
finns, som visats ovan, en hel del forskning och teori kring begreppet organisations-
klimat, liksom kring forhallanden i en organisation som visats ha, eller kan antas ha,
samband med sékerhet. Att basera sitt arbete pa tidigare forskning ar alltsa en viktig
utgangspunkt. Det ar da viktigt att beakta att sdkerhetsklimat ar ett socialt gemen-
samt fenomen och samband mellan olika faktorer som befasts pa individnivan
behover inte alls foreligga pa gruppnivan (Kuenzi och Schminke, 2009), eftersom
olika typer av processer ager rum pa individniva respektive gruppniva. Vidare,
eftersom sékerhetsklimat &r ett socialt fenomen avseende gemensamma perceptioner
i gruppen, ar det viktigt att fragorna (eller, vilket ar vanligare, de pastadenden
respondenten ska ta stallning till) ar formulerade sa att de fangar perceptioner av
gemensamma forhallanden (sa kallat referent-shift). Pastaendena bor alltsa
formuleras ”Vi som arbetar hér...”, snarare dn ”Jag...”. Vidare, nar man utvérderar
sakerhetsklimat med enkat &r det av reliabilitetsskal lampligt att bilda index av ett
antal fragor snarare &n att stalla enstaka fragor om vart och ett av de relevanta
omradena. Detta forfaringssatt ar lampligt &ven utgaende fran kultur- och
klimatteori. Var och en av fragorna bor omfatta ett specifikt och konkret forhallande,
ett handlingsmaonster eller en procedur. Detta ar just sadant som Schein (2004b)
kallar artefakter, det vill séga den ytligast liggande fraktionen av organisations-
kulturen, och som Schein menar ar det som ger upphov till klimatet. Ett sadant
specifikt handlingsmonster kan exempelvis vara ”ledningen pa den har arbets-
platsen ser till att sakerhetsbrister som upptacks genast atgardas”. Genom varje
specifik fraga fangar man saledes en artefakt. Genom att bilda index av ett flertal
relaterade och néaraliggande men inte helt 6verlappande fragor, och ta ett medel-
véarde av svaren pa dessa, abstraherar man en niva. Man far ett slags uttalande fran
var och en av respondenterna som galler ett mer generellt omrade, exempelvis
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ledningens engagemang for sakerheten. Genom att sedan sla samman dessa varden
fran alla medlemmarna i en arbetsgrupp till ett gemensamt medelvarde, fangar man
gruppens samlade bedémning av det mer abstrakta omradet eller dimensionen. Pa
detta satt far man en skattning av sakerhetsklimatet avseende den aktuella dimen-
sionen. Av detta resonemang framgar att det da &r av kritisk betydelse att de fragor
man stéller, och som man pastar mater den mer abstrakta dimensionen, ocksa
faktiskt gor det pa ett tillforlitligt satt, det vill saga att enkéaten ar reliabel. Nagra av
de fragor som maste besvaras ar om fragorna pa teoretisk grund ror sddana
forhallanden, och ar formulerade pa sadant satt, att de kan sagas fanga just klimatet.
Kan man utifran innehallet i fragorna konstatera att de alla verkligen ror just den
mer abstrakta dimensionen av klimatet de pastds mata? Kan man utifran statistisk
analys av hur en pilotgrupp besvarat fragorna konstatera att fragorna som stalls
avseende en viss dimension verkligen har tillrackligt mycket gemensamt med
varandra for att det ska vara trovardigt att de har formaga att finga en och samma
dimension, och skiljer sig de olika dimensionerna tydligt fran varandra? Ar fragor
och svarsalternativ formulerade pa ett sadant satt att de &r latt begripliga och
relevanta for den tankta malgruppen? Ar svarsalternativen utformade pa ett sadant
satt att olika personer faktiskt svarar olika pa fragorna, det vill sédga att det finns en
god majlighet till differentiering i svaren? Ar fragorna stallda pa ett sddant sétt att
det gar att svara entydigt pa dem? Ar fragor och svar formulerade pa ett tillrackligt
neutralt satt for att de svarande inte ska kanna sig lockade att svara pa ett visst satt,
for att detta kanske &r mer socialt acceptabelt? Att mata klimat med ett instrument
som inte uppfyller bland annat dessa krav ar meningsldst och kan leda till helt
ogrundade slutsatser. Dessa och ytterligare fler av de viktigaste problemkallorna i
samband med enkatmetodik beskrivs av Podsakoff et al. (2003). Vidare, en enkat
som ar utformad och prévad i en viss kontext behéver inte alls vara tillforlitlig i en
annan kontext, utan en ny instrumentprévning bor géras i det nya sammanhanget.
Som praktiker kan man inte férvantas beharska alla dessa tekniker, men man bor
skaffa sig information om att tillforlitligheten i det instrument man ténker anvanda,
eller med vars hjélp data insamlats i en studie man tar del av, ar testad och
dokumenterad. Man bor ocksa vara medveten om att sakerhetsklimatenkater som
inte uppfyller ovan stallda krav pa reliabilitet &r mycket vanliga (Kuenzi och
Schminke, 2009).

Implikationer for Arbetsmiljoverket

Forutom den 6kade kunskap om fenomenen organisationskultur och
organisationsklimat, sékerhetskultur och sédkerhetsklimat, som jag hoppats kunna
bidra till genom denna kunskapsotversikt, kan dven nagra slutsatser dras med
relevans for Arbetsmiljoverkets uppdrag. Baserat pa den kunskap forskningen
hittills bidragit med kan slutsatsen dras att sakerhetsklimat och sakerhetskultur har
betydelse for sakerheten i en organisation, och detta ar relevanta omraden for
Arbetsmiljoverket. Att i samband med inspektion, pa ett icke godtyckligt sétt, ha
mojlighet till en fordjupad insyn i sdkerhetskultur och sadkerhetsklimat skulle
sannolikt kunna ge ett battre underlag for bedomningen av séakerhetsnivan i den
inspekterade organisationen. En metodik for detta skulle kunna utvecklas, prévas
och utvéarderas vetenskapligt. Saval kulturanalys som klimatanalys baseras
lampligen pa analys av manifesta forhallanden i organisationen, det vill saga
procedurer och praktik. De metoder som forordats ar dels gruppintervjuer, dels
valida och reliabla enkatinstrument. Som végledning i gruppintervjuer skulle
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exempelvis det ramverk som utvecklades av Parker, Lawrie och Hudson (2006), och
som presenterades i kapitlet ”Vad betecknar en god sdkerhetskultur?” ovan kunna
anpassas, provas och utvarderas. Enkatinstrument som skulle kunna komma att
anvandas av Arbetsmiljoverket for att méata sakerhetsklimat maste forst sarskilt
provas, pa ett vetenskapligt satt, for att sakerstalla tillforlitligheten i den speciella
kontext som en myndighetsinspektion utgor. Resultaten av dessa undersdknings-
metoder skulle kunna utgdra underlag for samtal med ledningen i den aktuella
organisationen som leder fram till att organisationen inom ramen for SAM tar fram
en plan for hur man i organisationen ska ta sig an och forbéttra identifierade
problemomraden nar det galler sakerheten i organisationen.
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