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Arbetsmiljoverket har gett Transportekonomisk institutt (TQI) i uppdrag att
ta fram ett underlag for hur foretag och organisationer praktiskt kan arbeta
med sdkerhetskultur. Underlaget, som hér presenteras i rapportform, ligger
till grund for ett webbverktyg som finns att hamta pa Arbetsmiljoverkets
webbplats.
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Forord

Ett systematiskt arbetsmiljoarbete &r grunden for en god arbetsmiljo. Men det
systematiska arbetet maste kompletteras med en god sdkerhetskultur for att bli
framgangsrikt. For att hoja kunskap och forstaelse for en god siakerhetskultur,
satsar nu Arbetsmiljoverket pd information och stéd for foretag och organisationer.
Ett av stoden finns nu tillgéngligt pa Arbetsmiljoverkets temasida for
sdkerhetskultur www.av.se/teman/sakerhetskultur och syftet &r att erbjuda ett
webbverktyg i arbetet med sdkerhetskultur. Genom att besvara ett antal fragor kan
foretag ta temperaturen pa sin egen sékerhetskultur. Om det finns brister, ges
forslag pa hur sakerheten kan forbattras.

Det norska Transportekonomisk institutt (TQI) fick i uppdrag att ta fram det
underlag som it-verktyget baseras pa. Innehéllet presenteras i denna rapport.


http://www.av.se/teman/sakerhetskultur
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Sammanfattning

Transportekonomisk institutt (TQI) presenterar harmed ett underlag, som
beskriver hur féretag kan utvérdera sin egen sékerhetskultur/sékerhetsklimat.
Foretagen ska pa grundlag av utvéarderingen fa forslag pa hur man kan forbattra
sdkerhetskulturen/sdkerhetsklimatet. Underlaget kommer att ligga till grund for
utvecklingen av it-verktyg, som ska kunna anviandas av alla foretag. Underlaget ar
utvecklat av TOI pa uppdrag av det svenska Arbetsmiljoverket.

Vi forestiller oss att det interaktiva it-verktyg, som ska utvecklas baserat pd vart
underlag, ska erbjuda en relativt kort och litthanterlig webbaserad undersokning
av sidkerhetsklimatet, eftersom detta dr det enklaste sittet att mita siakerhetskultur.
Vi forestiller oss vidare att verktyget, baserat pa undersokningen, ska generera
skraddarsydda program for att forbédttra sakerhetskulturen.

I véra anstrangningar att utveckla underlaget har vi gjort en ingaende litteratur-
studie av relevant forskningslitteratur for att:

a) Hitta och anpassa ett frageformular for sdkerhetsklimat
b) Hitta och anpassa atgarder for att forbattra sikerhetskulturen

c) Skriva korta forslag for arbete med utvalda sékerhetskulturella teman
(t.ex. rapportering, kultur, riskhantering) som foretag kan anvédnda i sina
anstrangningar att forbéattra sin sakerhetskultur.

a) Hitta och anpassa ett frageformulir for sikerhetsklimat

Vi genomforde en litteraturstudie for att finna ett métverktyg (dvs. en uppsittning
frdgor och &mnen som maéter sikerhetsklimat) som &r lampligt for
Arbetsmiljoverkets andamal. I vart arbete med att vilja ett lampligt métverktyg,
har vi fokuserat pa fyra kriterier, som bygger pa Arbetsmiljoverkets behov och
vetenskaplig litteratur inom detta omrade:

1) Atgzrden maste bygga pa en solid vetenskaplig grund
2) Mitverktyget ska vara litt att anvanda

3) Mitverktyget ska passa alla typer av foretag

4) Miétningarna maste goras anonymt

I arbetet med att hitta ett lampligt méatinstrument, bedomde vi métinstrumenten vi
fann genom en litteraturstudie utifran dessa kriterier. Var litteratursokning
genererade 747 resultat. Vi gick igenom alla dessa, innan vi gjorde en grundlig
genomgdng av 11 artiklar, som presenterar matverktyg som i ndgon man uppfyller
kriterierna. Vi valde till slut Kines, Lappalainen, Lyngby, Mikkelsen, Olsen,
Pousette, Tharaldsen, Témasson och Torners (2011) gemensamma, universella och
nordiska matverktyg for sikerhetsklimat. Denna enkit méter 7 teman:

1) Ledningens sdkerhetsengagemang och sdkerhetsformdga
2) Ledningens involvering av medarbetarna i sdkerhetsfragor

3) Ledningens réttvisa i sakerhetsfragor



4) Medarbetarnas engagemang i sidkerhetsarbetet
5) Medarbetarnas prioritering av sdkerhet och grad av riskacceptans
6) Medarbetarnas uppldrning och kommunikation

7) Medarbetarnas fortroende for sdkerhetssystemets effektivitet

b) Hitta och anpassa atgirder for att forbittra sikerhetskulturen

Vi forestiller oss att det interaktiva it-verktyget baserat pa matverktyget ska ge en
totalpoang for sdkerhetsklimatet i verksamheten och att det kommer att ge olika
delpoangsummor for utvalda &mnen, t.ex. ledningens engagemang for siakerhet,
trygghetsutbildning osv. Totalpodng och delpodangsummor kommer da att ligga
till grund for specialanpassade paket med atgarder for forbéttring av
sdkerhetskulturen som kan utforas pa lokal niva (dvs. grupper och avdelningar) i
verksamheten och drivs av till detta utsedda personer. Vi har dven gjort
litteratursokningar, for att identifiera dtgarder som kan vidtas for att forbéttra
sdkerhetskulturen i allménhet och forbéttra de olika dimensionerna av
sdkerhetskultur, som métverktyget, som beskrivs ovan, fokuserar pa.

¢) Skriva korta forslag for arbete med utvalda sidkerhetskulturella teman

Som ett tillagg till atgarderna for att forbattra sikerhetskulturen i allménhet och
inom dimensionerna som métverktyget fokuserar pa, har vi utvecklat korta forslag
for arbete med utvalda sikerhetskulturella teman (t.ex. rapporteringskultur,
riskhantering). Verksamheter kan anvdnda dessa i sina anstrangningar att forbéttra
sin sdkerhetskultur.

Vi forestiller oss att texten och diskussionspunkterna for vart av de sju temana i
enkiten (bilaga 5-11) kommer att “poppa” upp, om verksamheten, t.ex. far i
genomsnitt mindre dn 3 podng pa temat.



1. Inledning
1.1 Beskrivning av uppdraget

Transportekonomisk institutt (TQI) presenterar hér ett underlag som beskriver hur
verksamheter kan utvérdera sin egen sékerhetskultur/sédkerhetsklimat.
Verksamheterna ska baserat pa utvarderingen fa fram ndgra forslag pa hur de kan
forbéttra sakerhetskulturen/sédkerhetsklimatet (" Hjalp till sjalvhjalp”).

Underlaget ar utvecklat pa uppdrag av det svenska Arbetsmiljoverket. Forfattarna
ar forskare Tor-Olav Neevestad och forskningsledare Torkel Bjernskau. Underlaget
ar kvalitetssdkrat av avdelningsldkare Marika Kolbenstvedt. Trude Remming har
anpassad materialet f6r publicering.

1.2 Bakgrund och syfte

Det rader en bred enighet bland sdkerhetsforskare om att kvaliteten pa sdkerhets-
kultur och klimat &r viktigt for sdkerheten i organisationer (Neevestad, 2010a;
Arbetsmiljoverket 2010). Aven om termerna ursprungligen blev kopplade till

sa kallade hogriskorganisationer (t.ex. kdrnkraftverk, processindustri) anvands de
inom allt fler nya branscher och sektorer, sdsom patientsidkerhet (Hudson 2003),
polisarbete (Politidirektoratet 2010) och icke-professionella chaufforer i véagtrafik
(Neevestad och Bjernskau 2011).

Maitning av sdkerhetskultur och klimat &r sarskilt viktigt som grund for att bedoma
och forbattra sakerhetsnivén i organisationer innan olyckor intraffar (Antonsen
2009). Medan traditionella matt pa sékerhetsnivan i organisationer anvander
retrospektiva data om olyckor och incidenter, ger métningar av sédkerhetskultur
och klimat méjlighet for prediktiva bedomningar av sdkerhetsnivan i
organisationer, dvs. bedomningar av sdkerhetsnivdn innan olyckor och oonskade
handelser intriffar (Antonsen 2009). Sadana dvervaganden dr viktiga, eftersom
storre olyckor sillan intraffar och eftersom man inte nodvandigtvis kan faststélla
risken for storolycker baserat pa oonskade handelser (Reason 1997).

Det kan dérfor ha en férebyggande effekt pa olyckor samt ge arbetstagare och
arbetsgivare i organisationer méjlighet att bedoéma sin egen sékerhetskultur och -
klimat, och ge dem verktyg for forbdttringar (Arbetsmiljoverket 2010).

Detta dokument beskriver ett underlag till ett it-verktyg som verksamheter kan
anvanda for att:

1) Utvédrdera sin egen sdkerhetskultur och -klimat, och

2) utifran resultaten av utvarderingen, fa fram forslag pa hur verksamheten
kan forbattra sin egen sdkerhetskultur och -klimat.



2. Fortydligande av begrepp och
teoretisk grund

Begreppet sikerhetskultur spéras ofta till kdrnkraftverkskatastrofen i Tjernobyl i
Ukraina i 1986. I sin utredningsrapport konstaterade det internationella
atomenergiorganet (IAEA) att katastrofen berodde pa en dalig sékerhetskultur pd
karnkraftverket (INSAG 1991). Aren efter Tjernobylkatastrofen har en rad
utredningar av storolyckor identifierat dalig sékerhetskultur och -klimat som en av
flera viktiga orsaker. Detta géller till exempel katastrofen pa oljeplattformen Piper
Alpha 1988, forlusten av rymdfarjan Columbia (NASA 2003), katastrofen vid BPs
oljeraffinering i Texas City 2005 (The Report of the BP US Refineries Independent
Safety Review Panel, 2007) och Deepwater Horizon Blowout under 2010 (National
Commission on the BP Deepwater Horizon Oil spill and Offshore Drilling, 2011).
Dessutom betonar sidkerhetsforskare att organisationer med farliga tekniska
system bor implementera goda sdkerhetskulturer for att fa ett maximalt férsvar
mot de faror de stélls infor (Reason 1997).

Trots att det finns ett antal olika definitioner av sdkerhetskultur och sidkerhets-
klimat, finns det en viss enighet bland sidkerhetskulturforskare om att vi bor forsta
sdkerhetskulturen som en fokuserad aspekt av organisationskulturen (t.ex.
Guldenmund 2000, Hale 2000, Richter & Koch 2004; Haukelid 2008, Antonsen
2009, Neevestad 2010a, Arbetsmiljoverket 2010). Vi kan i enlighet med detta
definiera sdkerhetskultur som sdkerhetsrelevanta aspekter av organisations-
kulturen (Hale 2000, Antonsen 2009, Neevestad 2010). Scheins (1992) definition av
organisationskultur dr en av de mest anvanda och redovisas i forsknings-
litteraturen (Neevestad 2010a). Schein (1992) definierar organisationskultur som:

En uppsitining av gemensamma grundliggande antaganden som
en grupp lirt sig nir den ldst problem externt/internt, och som har
fungerat bra nog for att anses gillande och lirs dirfor ut till nya
medlemmar som det riitta sittet att uppfatta, tinka och kinna i
forhallande till dessa problem (Schein 1992: 12).

”Grundldggande antaganden” héanvisar till vad Schein (1992) kallar den djupaste
kulturella nivan av tas-for-givet antaganden som styr vad vi & medvetna om, vad
saker betyder, hur vi reagerar kdnslomassigt och hur vi agerar. Eftersom det dr
mycket svart och tidskrdvande att méta grundlidggande antaganden, mits
sdkerhetskultur oftast indirekt, pa en mer ytlig niva, sasom sidkerhetsklimat
(Guldenmund 2000). Sékerhetskultur uttrycks genom sdkerhetsklimatet.

Vi kan betrakta sdkerhetsklimatet som 6gonblicksbilder, eller manifestationer av
sdkerhetskultur (Cox & Flin 1998: 192). I sin presentation av bakgrunden till och
utvecklingen av ett nordiskt métverktyg for sdkerhetsklimat definierar Kines m.fl.
(2011) sdkerhetsklimat som:

(...) medlemmar av en social enhets delade uppfattningar om
organisatoriska riktlinjer, rutiner och praxis relaterade till sikerhet
(Kines m.fl. 2011: 635).

Enkdter om sidkerhetsklimat, som méter uppfattningen om olika fragor som ror
sdkerhet, representerar det viktigaste matverktyget bland sdkerhetskulturforskarna
(Guldenmund 2000). Sikerhetsklimat lyckas emellertid bara fdnga det ytliga och
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tempordra uttrycket for sakerhetskultur (Cox & Flin 1998, Flin, Mearns, O'Connor,
& Bryden 2000, Neevestad 2009). Klimatundersokningar ger emellertid kvantifi-
erade resultat som dr representativa for organisationer eller delar av organisa-
tioner, och som dr jamforbara pa tvdrs av grupper och 6ver tid (IAEA 2002).
Sadana uppgifter dr viktiga ndr man ska bedoma sdkerhetsnivan i egen
organisation, analysera utvecklingen i sékerhetsnivan 6ver tid och eventuellt
jamfora med andra organisationer.



3. Plan for hur foretagen ska anvanda
it-verktyget*

3.1 Verktyget bor administreras av en ansvarig grupp
med ledare och medarbetare

Med tanke pa att foretagen kommer att anvénda det interaktiva it-verktyget bade
for att bedoma sin egen sdkerhetskultur och som en grund for atgéarder som syftar
till att forbattra deras sdkerhetskultur, bor det i forvag faststillas en grupp inom
verksamheten som ansvarar for administrering av it-verktyget i verksamheten

(se t.ex. Olsen m.fl., 2009; Neevestad 2010). Denna grupp bor besta av bade ledare
och representanter for medarbetarna (t.ex. fackliga ledare och skyddsombud), s4 att
arbetet med att méata och forbattra sékerhetskulturen férankras hos bade anstillda
och ledare (Olsen m.£l. 2009).

3.2 Kort och lattforstaelig webbundersokning som
mater sakerhetsklimat

Sakerhetskultur och sdkerhetsklimat hanvisar till olika analytiska nivaer for-
knippade med samma empiriska fenomen (Cox och Flin 1998, Guldenmund 2000).
Att mita sdkerhetskulturen pa den djupaste analytiska nivan, det vill séga som
grundldggande antaganden, &r tidskrdavande och svart (Naevestad 2010a). Detta
kraver ofta arbetsintensiva metoder som faltarbete och djupintervjuer. Survey-
metodik for att méta sékerhetsklimat &r ett kostnadseffektivt och praktiskt sitt att
mita sdkerhetskultur (Cox och Flin 1998). Foretag som vill utvardera sin egen
sdkerhetskultur bor darfor gora detta genom frageundersokningar om
sdkerhetsklimat.

Vi forestiller oss att det interaktiva it-verktyget som ska utvecklas baserat pa vart
underlag, kommer att erbjuda en relativt kort och littforstaelig webbaserad enkiit
om klimatet, och att it-verktyget baserat pa undersokningsresultaten ska generera
skraddarsydda program for att forbédttra sakerhetskulturen.

Fordelen med sédkerhetsklimatundersokningar d4r som ndmnts att resultaten kan
kvantifieras. Det betyder att foretagen pa basis av sddana métverktyg kan fa en
genomsnittlig poang for sékerhetskulturnivén totalt. Med métverktyg for
sdkerhetskultur, forstdr vi en samling med frdgor om dmnen som madter eller kan
indikera sdkerhetsklimat. Frdgorna i sdkerhetsklimatundersokningar formuleras
ofta som pastaenden som respondenterna ska ta stdllning till. Svarsalternativen
kvantifieras (till exempel: 1 = haller inte alls med, 4 = haller helt med). It-verktyget
kan dérfor berdkna snittpoangen i verksamheten for specifika dimensioner eller
teman om sédkerhetsklimatet som méts, och en allmdn genomsnittlig podng for
varje respondent kan berdknas. Pa det hir séttet kan it-verktyget berdkna
snittpodngen i verksamheten for sdkerhetsklimat i allménhet och for vissa

1 Denna plan dr omarbetad till en handbok foér verksamheterna i bilaga 3.
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dimensioner eller teman (till exempel: ledningens engagemang for sdkerhet,
rapportering) i organisationen och i enskilda grupper eller avdelningar. Eftersom
frdgan har standardiserats i numeriska varden, kommer den generella podngen
och podngen for specifika dimensioner att variera mellan givna vérden (t.ex.
mellan 1 och 4).

3.3. Egenanalys och atgarder for att forbattra
sakerhetskulturen

Genomsnittspodngen kan genom it-verktyget kommuniceras till arbetsgivare och
arbetstagare i det aktuella foretaget, och den kan ligga till grund for fortsatt arbete
med att utveckla atgarder for att forbattra sdkerhetskulturen.

Vi kommer att anvianda referensvérden for vad som é&r snittpoangen i verksam-
heten for det aktuella métverktyget och dets tema. P4 bakgrund av detta kan
verksamheterna bedoma hur de placerar sig i forhdllande till andra verksamheter.
Jamforelsen med referensviardena maste goras med viss forsiktighet, eftersom
referensvirdena bygger pa svar fran olika foretag. Referensvardena ger emellertid
en viss indikation pa vad som dr genomsnittligt.

Vi forestdller oss vidare att man pa basis av en 6versyn av tidigare anvandning av
matverktyget faststéller kritiska granser bade pa den allménna sikerhetskultur-
skalan och péa de respektive specialskalorna. Dessa kan beskriva nivaer som
representerar “riskomrdden” eller omraden dér det d&r mycket viktigt att
genomfora atgarder snabbt. I vart arbete med att hitta relevanta métverktyg,
kommer vi att fokusera pa métverktyg som har olika nivéer och eventuellt kritiska
zoner.

3.4 Atgarder baserade pa egen analys

Aven om sikerhetskultur &r ett relativt abstrakt begrepp, masta &tgarder for att
forbéttra kulturen vara mycket konkreta och grunda sig pa specifika situationer
och handelser (Alvesson 2002, Schein 2004, Neevestad 2008b). Vi foreslar att
foretagen bade anvander den generella totalpodngen och de konkreta
specialpodngen for de konkreta temana (t.ex. involvering fran foretagsledningen i
sdkerhet, rapporteringskultur, etc.) i sina anstrangningar med att genomftra
atgarder for att forbattra sékerhetskulturen. Dessa poang framkommer, som
ndamnts, av it-verktyget.

Grupperna bor ta utgangspunkt i de gruppvisa resultaten pa de specifika temana
i gruppméten och diskutera varfor resultaten blev som de blev, och eventuella
atgarder som ska vidtas for att forbéttra sikerhetskulturen inom detta omrade.
For att underlitta detta arbete ska It-verktyget generera konkreta rad baserade pa
organisationens poang, och korta forslag for arbete med sidkerhetskultur som kan
hjalpa organisationen med sdkerhetskulturutvecklingsarbetet.

It-verktyget ska generera korta forslag for arbete med sidkerhetskultur pa utvalda
sdkerhetskulturella teman (till exempel rapporteringskultur, riskhantering) som
foretagen kan anvdnda i sina anstrangningar att forbéttra sin sakerhetskultur.
Skrdaddarsydda atgarder for att forbdttra sdkerhetskulturen bor som namnts utga

11



fran sdrskilda utmaningar som olika grupper och avdelningar i et foretag har,
sasom de framstar i sakerhetsklimatmétningarna.

Baserat pa tidigare erfarenheter med sddana program (Olsen m.fl., 2009; Neevestad
2010b) och andra program for hjalp till sjalvhjalp, med avseende pa métning och
forbédttring av sakerhetskultur (t.ex. JAEA 2002), &r det en fordel om foretagen dven
kan stodja sig pa korta och informativa texter om det sdkerhetskulturella tema,
som de vill bli béttre pa. Dessa korta texter bor skapas for varje dmne i
sdkerhetsklimatméatningarna, de bor beskriva vad @mnena bestar av, ge exempel
pa god praxis etc.

3.5 Eftermatning

Slutligen foresldr vi att det gors en ”eftermdtning” en stund efter att atgérderna
ar genomforda. Denna tid bor standardiseras till att vara till exempel ett &r efter
formétningen, s att resultaten av olika atgérder kan jamforas mellan organisa-
tioner. En mojlig tanke ar att Arbetsmiljoverket lagrar anonym information om
for- och eftermétningar av sakerhetskulturen och implementering av atgarder,
och ddarmed utvecklar en databas med effektiva sdkerhetskulturella atgarder.
Man maste forstds overvidga om detta gar ut 6ver de involverades personskydd
och foretagens tnskan om anonymitet.
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4. Metod
4.1 Syftet med litteraturstudien

I vart arbete med att utveckla underlaget for it-verktyget, har vi gjort grundliga
litteraturstudier av relevant forskningslitteratur for att:

e Hitta och anpassa ett lampligt frageformulér for sakerhetsklimat
e Hitta och anpassa atgarder for att forbattra sdkerhetskultur

e Hitta det material som vi kan anvdnda for att skriva korta texter pa utvalda
sdakerhetskulturella &mnen, som verksamheterna kan anvianda i sina
anstrangningar att forbéattra sin sdkerhetskultur.

For att hitta méatverktyg, dtgarder och material till korta forslag for arbete med
sdkerhetskultur, har vi genomfort en litteratursokning efter vetenskapliga studier
som dokumenterar erfarenheter fran olika frageundersokningar. Vi har sokt i
vetenskapliga databaser och tidskrifter som av erfarenhet innehéller mdnga
artiklar om siakerhetskultur och sdkerhetsklimat. Litteratursokningarna beskrivs i
detalj nedan.

4.2 Hitta lampliga matverktyg for sakerhetsklimat

4.2.1 Kiriterier for val av matverktyg

Det finns manga frageformulédr som méter sdkerhetsklimat (se t.ex. Flin m.fl. 2000).
I vart arbete med att finna ett lampligt métverktyg, har vi fokuserat pd foljande
kriterier, som harroér fran forskningslitteraturen och Arbetsmiljoverkets krav:

1) Mitverktyget maste bygga pa en solid vetenskaplig grund
2) Mitverktyget ska vara litt att anvanda

3) Mitverktyg maste passa alla typer av verksamheter

4) Mitningar maste goras anonymt.

Vi redogor for dessa kriterier nedan.

1) Miitverktyget maste bygga pa en solid vetenskaplig grund

Séakerhetsklimatundersokningar bestar av en rad tematiska fragor géallande
médnniskors bedomning av olika aspekter som antas relevanta for sikerheten
(Arbetsmiljoverket 2010). Det finns médnga olika satt att méta sdkerhetsklimat.
Verksamheter som ska utvdrdera sitt eget sdkerhetsklimat, bor grunda sin
utvdrdering pad en uppsédttning teman och fragor som har validerats i flera
vetenskapliga studier.
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2) Miitverktyget ska vara litt att anvinda

Till skillnad frdn vanliga enkédter om sidkerhetsklimat, ska underlaget som Arbets-
miljoverket efterfrdgar, anviandas i en webbtjdnst som ska kunna utnyttjas av olika
verksamheter. Det kan tdnkas att verksamheter kommer att undvika att anvianda
matverktyget om det dr for omfattande och avancerat, precis som vissa
klimatstudier kan vara (Flin m.fl. 2000).

Vi har darfor betonat att frageformuldret inte bor innehdlla for manga fragor och
amnen. Fragorna och &mnena maste dessutom vara begripliga for andra &n
forskare. Ungefdr en handfull &mnen som inte kraver teoretisk kunskap, men som
ar lattforstaeliga for ledare och medarbetare, dr dérfor att foredra. Detta &r viktigt
eftersom resultaten inte ska tolkas av forskare, utan av anstillda vid den berérda
organisationen efter det att en enkét har genomforts.

Bland de métverktyg som Flin m.fl. (2000) diskuterar i sin metastudie av sdkerhets-
klimatundersokningar, varierar antalet fragor fran 9 till 172. En genomgang av
dessa 18 enkéterna visar att det genomsnittliga antalet fragor per undersokning,
riktad mot anstillda, var 59. Det kan diskuteras om detta ocksé dr f6r ménga fragor
for vart andamal.

3) Mitverktyget maste passa alla typer av verksamheter

Arbetsmiljoverket betonar att enkédten ska vara universell, i den meningen att den
kan anvdndas av personer inom olika verksamheter. Att hitta ett universellt
matverktyg for sikerhetsklimat dr utmanande, eftersom de flesta &r anpassade till
specifika yrken och industrier (Flin m.fl. 2000). Det finns emellertid ndgra sddana
matverktyg, eftersom malet for sékerhetsklimatforskningen i stor utstrackning ar

att utveckla matverktyg, som visar sig vara giltiga tvdrs igenom sektorer och
industrier (kines m.fl. 2011).

4) Mitningar maste goras anonymt

All forskning rérande rapportering av sikerhetsrelevanta hindelser (Reason 1997)
och egenbedomning av sdkerhetskultur (IAEA 2002), betonar vikten av att den
insamlade informationen dr anonym. Om de ménniskor som kommer att ge infor-
mation, till exempel genom att besvara en enkét, har anledning att frukta att
informationen kan kopplas till honom eller henne i framtiden, kommer detta att

forsamra kvaliteten pa informationen, och utviarderingen av sdkerhetskulturnivan
kan bli felaktig (Reason 1997; IAEA 2002).

4.2.2 Litteratursokning efter matverktyg

Vi har, som namnts, gjort litteratursokningar efter artiklar och rapporter som
dokumenterar erfarenheter med olika métverktyg for sakerhetsklimat. Vi har allt
som allt gétt igenom 747 resultat fran soket, forutom att vi ocksa har gatt igenom
ovriga mitverktyg som vi kédnde till i forvag (till exempel: GAIN). I den forsta
omgdngen av litteratursokningen (december 2011), gick vi bland annat igenom
studier som presenterades i f6ljande vetenskapliga tidskrifters specialnummer om
sakerhetskultur och sidkerhetsklimat:
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e Work & Stress, Vol. 12. Issue 3. 1998. (9 artiklar)

e Safety Science Vol.34. Issue 1-3 2000. (13 artiklar)

e Journal of Occupational Health & Safety - Australia and New Zealand,
Vol. 24. Issue 3 2008. (5 artiklar)

e Accident Analysis & Prevention, Vol. 42. Issue 5. 2010. (13 artikler)

Dessa specialutgdvor innehéller totalt 40 artiklar, om vi inkluderar ledarartiklarna.
Av dessa presenterar endast en av artiklarna studier dar samma maétverktyg for
sdkerhetsklimat anvidnds i mer &n en bransch/sektor (Olsen 2010). Detta illustrerar
det tidigare ndamnda faktum att studier av sékerhetsklimatet oftast gors i en
organisation inom en viss naringsgren eller industri. Specialutgavorna innehaller
ytterligare 5 allménna eller ssmmanfattande artiklar om sékerhetsklimat, men
dessa sammanfattar allménna trender och gemensamma drag bland métverktyg
som kan anvandas for att studera sdkerhetsklimatet (Flin m.fl. 2000, Guldenmund
2000, Glendon 2008, Huang m.fl. 2010, Zohar 2010). Aven om dessa inte
presenterar matverktyg, kan de fortfarande betraktas som vardefulla darfor att de
beskriver ”state-of-the-art” inom faltet. Informationen de innehaller &r saledes
anvéandbar i var bedomning av métverktyg.

I den andra omgangen av litteratursokningen (januari 2012), genomforde vi
sokningar via tva centrala vetenskapliga databaser, “Sciencedirect” och ISI- web of
science. Den forsta sokningen gjorde vi i “www.sciencedirect.com”. Denna databas
innehéller bland annat tidskriften “Safety Science” som &r den tidskrift som
publicerar flest artiklar om sdkerhetskultur och -klimat (Glendon 2008). En sokning
pa "Safety climate” i “abstract/title/ key words”, “safety climate scale” och ”safety
climate questionnaire” i vetenskapliga publikationer (forst och framst referens
granskade tidskriftsartiklar, men &ven nagra bocker) for alla ar, gav allt i allt 249
resultat. Ndsta sokning gjorde vi frdn den vetenskapliga databasen “ISI- Web of
Knowledge”. Har sokte vi efter artiklar med “safety climate” i titel eller &mne, for
alla ar, och fick 458 traffar. Vi gjorde tva genomgangar av resultaten for att avgora
vilka studier vi till slut skulle utvardera mot bakgrund av vdra fyra kriterier.

Efter den forsta genomgangen av alla de 747 artiklarna, dar vi huvudsakligen laste
igenom titlarna och sag pa abstracts, om det inte fanns tillrécklig information i
titlarna, fick vi till sist 66 artiklar. I denna forsta filtrering tolkade vi inte vara
kriterier strikt, for att pa sa sétt inte riskera att forlora artiklar som dokumenterade
lampliga méatverktyg.

4.2.3 Val av studier utifran fyra kriterier

Efter att ha ldst dessa 66 artiklars abstracts, aterstod 10 artiklar som presenterade
mer eller mindre universella och till synes solida vetenskapliga sakerhetsklimat-
undersokningar. Alla dessa artiklar fann vi bdde genom ”Sciencedirect” och
”ISI-Web of Knowledge”. En relativt grundlig utvardering av de 10 artiklarna ges i
kapitel 5.2. Trots att vi borjade med flera hundra referentgranskade artiklar, dr det
laga antalet relevanta studier inte 6verraskande.

Ocksa tidigare genomgdangar har visat att mycket fa studier av sakerhetsklimat &r
universella i den meningen att de jamfor sdkerhetsklimatet tvirs genom sektorer,
branscher och liander. I sin litteraturgenomgang av 203 referentgranskade
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tidskriftsartiklar, som presenterade sdkerhetsklimatstudier fran perioden 1980-
2008, fann Glendon (2008) att mindre &n 2 % av studierna jamfsrde
sdkerhetsklimat 6ver nationsgranserna.

Vi vérderade alla dessa resultat mot bakgrund av de fyra kriterier som vi faststllt
ovan (se 4.2.1). Det forsta kriteriet ”solid vetenskaplig grund” operationaliserade vi sa
att matverktyget maste ha visat sig vara anvéandbart i flera studier, eller flera olika
empiriska kontexter. Mycket fa sdkerhetsklimatundersokningar &r det (Kines m.fl.
2011). Detta kallas ocksa extern validitet och &r relaterat till nédsta kriterium.

Det andra kriteriet “universellt” realiserade vi sa att matverktyget inte behover
anpassas till ett bestamt land, industri, yrke eller arbetsprocess. Det géller frage-
formuleringarna, som bor vara sddana att de kan anvandas i mer &n en bransch
utan stora omskrivningar. Ett matverktyg kan ocksa i viss médn anses vara
universellt &ven om det bara anvéands i en bransch/sektor, om det utvecklats pa
grundval av en omfattande litteraturstudie av temana och pastaenden i tidigare
matverktyg, eller om det tidigare anvants eller utvecklats i annan/andra industrier
eller sektorer &n den foreliggande studien. Detta forutsatter att méatverktyget
innehéller pastdenden som &r formulerade pa ett sidtt som inte dr branschspecifika.

Det tredje kriteriet “14tt att anvéanda” realiserade vi sa att matverktyget skulle ha
relativt fa fragor, och att dessa skulle vara begripliga for de flesta.

Det sista kriteriet, “anonym” realiserade vi s att fragorna inte skulle kunna
avsloja de tillfrdgades identitet.

Vi presenterar det métverktyg vi rekommenderar i kapittel 5.

4.3 Hitta atgarder for att forbattra sakerhetskultur

Vi har gatt igenom forskningslitteraturen for att identifiera atgérder som organisa-
tioner kan vidta for att ytterligare utveckla sin sikerhetskultur. Atgzirderna ska
genomfdras beroende pd hur de olika omrddena podngsitts i sékerhetsklimat-
maétningen.

4.3.1 Kriterier for val av atgarder

Pa samma sétt som for val av matverktyg, kan vi sitta upp vissa kriterier, som
maste ligga till grund for valet av atgarder, for att forbattra sékerhetskulturen,
darfor att atgarderna ska formedlas genom ett it-verktyg och administreras av
verksamheterna sjdlva. De 6vriga kvalitetskriterierna till dtgdrderna maste vi
basera pa forskning.

1) Atgirderna maste kunna drivas av verksamheterna sjilva

Det vanliga forfarandet dr att atgdrder drivs av sdrskilt utbildade konsulter eller
forskare, vilket innebar att verksamheterna far extern hjilp att utveckla sin
sikerhetskultur. Atgirderna méaste anpassas till att verksamheterna ska kunna
genomfora dem sjdlva. Anstédllda och ledare maste forstd dem och tycka att de har
nytta av dem.
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2) Atgirderna maste gora sikerhetskultur till nagot konkret och begripligt for
den enskilda verksamheten.

Sékerhetskultur &r ett abstrakt begrepp, som inte ens forskarna &r 6verens om
innehallet i, eller hur det ska méatas. Nir verksamheterna ska administrera
atgarderna, maste atgarderna gora sékerhetskultur till ndgot konkret och
begripligt.

3) Atgirderna maste vara konkreta och litta att folja upp

Forbéttring av sdkerhetskulturen maste man arbeta med kontinuerligt. Om atgér-
derna inte &r konkreta och ldtta att folja upp, finns det en betydande risk att
ledarna och de anstéllda forlorar sitt engagemang for sakerhetskultur och
atgarderna, sd att man slutar arbeta med sidkerhetskulturen inom organisationen.

4) Atgirderna bor baseras pa varje organisations sikerhetsklimat

Den fjarde punkten baseras pa Arbetsmiljoverkets uppdragsbeskrivning och ska se
till att dtgarderna uppfattas som anvéandbara och relevanta.

4.3.2 Litteratursokning efter atgarder

Att gora en litteratursokning efter atgarder for att forbéttra sdkerhetskultur ar
mycket mer utmanande &n att hitta méatverktyg for att méta sikerhetsklimat.
Detta beror pd att forskningen om pdverkan av sdkerhetskultur &r langt mer
heterogen och fragmenterad dn forskningen om sidkerhetsklimat.

For det forsta rdder det inte enighet om hur man ska forsta och definiera kultur i
organisationer (Glendon och Stanton 2000, Hale 2000).

For det andra &r det stor oenighet om huruvida man kan paverka kulturen i
organisationer (Neevestad 2010a, Glendon och Stanton 2000).

For det tredje dr det att paverka kulturen forknippat med stor osdkerhet, och det
ar darfor mycket svart att ge rad som fungerar och som géller i olika kontexter
(Neevestad 2010b).

For det fjarde ar atgarder och program for att utveckla sakerhetskultur i anmark-
ningsvart liten grad dokumenterade i forskningslitteraturen. Detta kan bero pa att
sadana program betraktas som egna ”affarshemligheter” i konsultforetag eller att
paverkan av sdkerhetskultur &r sa svart att man séllan kan dokumentera 6nskade
effekter av atgarder.

Slutligen &r forskningslitteraturen splittrad. Forskningen kring sékerhetskultur
drar ofta véaxlar pa forskning kring organisationskultur. Vi kan betrakta sékerhets-
kulturen som en fokuserad aspekt av organisationskulturen (Haukelid 2008,
Antonsen 2009). Ménga av insikterna kring paverkan av organisationskulturen &r
saledes giltiga dven for sdkerhetskultur.

Darfor har vi gatt igenom relevant litteratur inom manga olika forskningsomraden,
bade som handlar om organisationen och (kultur) ledarskap (t.ex. Schein 2004),
kritisk organisationsteori (t.ex. Martin 1992), bedémning av sdkerhetskultur-
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kampanjer (Olsen, Bjerkan och Naevestad 2009, Naevestad 2010b), sakerhets-
Klimatutvarderingar med paféljande rad till hur man kan vidareutveckla
sdkerhetskulturen (Bergh 2011), aktionsforskning med forskare som méter

sdkerhetskultur och dérefter leder processer for att forbéttra sdkerhetskulturen
(Richter 2003, Dyreborg m. fl. 2008) och sa vidare.

Det dr utmanande att soka efter relevant litteratur i sddana relaterade, men olika
forskningsomraden. Vi dr emellertid vl bekanta med en betydande del av de
viktigaste publikationerna inom dessa forskningsomraden. Neevestad (2010a)
diskuterade majligheter och villkor for att paverka sékerhetskultur i sin dr.
avhandling. Vi har darfor inkluderat den relevanta litteraturen vi kénner till i véra
resultat (frdn Neevestad 2010a), och uppdaterat den med en sckning pa ”safety
culture measures”, ”“safety culture campaigns”, “safety culture development”,
”safety culture management” i Sciencedirect. PPa sa sitt har vi uppdaterat vér

kunskap med den senaste forskningen inom detta omrade.

Vi sammanfattar forskningen som vi ldgger till grund for vara foreslagna atgarder
till att forbattra sakerhetskulturen i tabell 2 i kapitel 6.1.

4.4 Ta fram forslag for utveckling av god
sakerhetskultur

Skraddarsydda atgarder for att forbittra sdkerhetskulturen bor baseras pa de
specifika utmaningar som olika grupper och avdelningar i verksamheter har,
sasom framkommit vid sdkerhetsklimatmaitningarna (Richter 2003, Olsen m.fl.,
2009; Neevestad 2010b).

Baserat pa tidigare erfarenheter med sddana program (Olsen m.fl., 2009; Neevestad
2010b) och andra program for hjalp till sjalvhjdlp med avseende pa métning och
forbattring av sdkerhetskultur (t.ex. JAEA 2002), dr det en fordel om foretagen dven
kan stodja sig pa korta och informativa texter om det sdkerhetskulturella tema som
de onskar att bli bittre pd. Dessa korta texter bor skapas for varje &mne i sdkerhets-
klimatmatningarna, de bor beskriva vad @mnena bestar av, ge exempel pa god
praxis etc.

Dessa forslag for arbete med sékerhetskultur dr en utmanande genre att skriva,
eftersom de inte &r akademiska texter, utan popularisering av forskning, som
kommer att ldsas och diskuteras av personal och ledare i organisationer och som
kommer att utgora grunden for processer som omfattar lirande och dialog, som
kan leda till forbattring av sdkerhetskultur. I kapitel 6 beskriver vi och diskuterar
de teoretiska och akademiska motiven for ett upplédgg for att vidareutveckla
sdkerhetskultur. I forslag for utveckling av god sékerhetskultur, tar vi dessa
teoretiska och akademiska argument ut i praktiken.

Detta dr ett stort steg, bade vetenskapligt och begreppsmassigt, och det finns vad
vi har sett, valdigt fa forskningsbaserade rad om hur man skapar sddana texter.
Det finns med andra ord, inga etablerade recept for vad som fungerar pa detta
omrade, eller hur man bor 6versitta teoretiska kunskaper till mycket praktiska rad.
Vi forutsétter darfor att det kan finnas andra sétt att 6versatta vara teoretiska
rekommendationer till praktik.

18



5. Resultat:
Matverktyg for sakerhetsklimat

5.1 Resultat fran meta-studier — teman och fragor i
sakerhetsklimatundersokningar

Flin, Mearns, O'Connor och Bryden (2000) ger en 6versikt 6ver de &mnen som
oftast ingdr i sdkerhetsklimatmétningar. De valde 18 studier pa basis av en
litteratursokning. Bland de kriterier som lag till grund for litteratursokningen, var
att undersokningarna hade mer dn 100 respondenter och att de endast kom fran
den industriella sektorn. I det slutliga urvalet var ungefar hilften av studierna fran
foretag inom energi/ petrokemisk sektor.

Flin m.fl. (2000) drar slutsatsen att sdékerhetsklimatmétningarna i stort behandlar
sex teman.

Det forsta och mest populédra temat &r relaterat till ledningen. Detta tema dterkom i
72 % av studierna, och visade sig vara huvudtemat f6r métningar av organisa-
tioners sakerhetsklimat. Detta tema handlar om anstélldas uppfattningar om
ledningens attityder och beteenden i relation till sdkerhet, produktion och fragor
som val av personal, disciplin, schemaldggning, etc. (Flin m.fl. 2000: 185).

Det andra centrala temat som Flin m.fl. (2000) fann i sin analys av métverktyg for
sdkerhetsklimat kallar de sikerhetssystem. Detta tema dterkom i ungefar tva
tredjedelar av de undersokta 18 studierna. Amnet sikerhetssystem bestar av
manga olika aspekter knutna till organisationers sikerhetsstyrningssystem, till
exempel sikerhetsledare, sikerhetskommittéer, arbetstillstandssystem,
sdkerhetsfilosofi och sdkerhetsutrustning (Flin m.fl. 2000: 186).

Det tredje centrala tema som identifierades i ungefir tva tredjedelar av de 18
skalorna &r risker, specificerade som uppfattningar om risk, attityder till risk och
sdkerhet och sa vidare (Flin m.fl. 2000: 186).

5.2 Relevanta studier

Inom sdkerhetsklimatforskning, finns det en del tidiga pionjarstudier som presen-
terar matverktyg som det skulle vara naturligt att presentera i det f6ljande, till
exempel Zohar (1980), Brown och Holmes (1986), Dedobbeler och Beland (1991),
Niskanen (1994) och Cox och Cox (1991). Kunskapsutveckling i sékerhetsklimat-
forskning &r emellertid kumulativ, och de olika studierna bygger pa varandra.
Eftersom métverktygen blir battre med dren, kommer vi inte att bedoma de tidigaste
hér. Det forsta métverktyget som vi bedomer ar fran 1997 (Williamson, Feyer, Cairns
och Biancotti 1997). Detta uppfyller i stor utstrackning vara kriterier, men det foku-
serar pa sdkerhetsklimat som ett sdrdrag av individer i organisationer. Detta har
man i den senaste sdkerhetsklimatforskning gatt ifran, eftersom sédkerhetsklimat &r
ett kdnnetecken vid organisationer, inte individer (Kines m.fl. 2011). Eftersom de
tidigaste métverktygen dr mindre relevanta i var granskning, anvander vi mindre
utrymme till att presentera och granska dem nedan. Vi tar andd med dem for att
visa hur matverktyg har utvecklats under de senaste 10 aren.
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5.2.1 Australiensisk matverktyg

Williamson, Feyer, Cairns och Biancotti (1997) utvecklar baserat pd en litteratur-
studie av tidigare matverktyg en faktorstruktur som bestar av 67 pastdenden.
Detta matverktyg delades ut till 1560 anstéllda pa sju olika arbetsplatser i olika
industrisektorer i Australien: olika typer av l4tta och tunga industrier och arbetare
som arbetade utomhus. Totalt atersénde 660 respondenter enkdten. I de inledande
analyserna av dessa data var ungefar hilften av pdstdendena borttagna, bland
annat eftersom vissa av dem var mycket korrelerade och eftersom att ta bort dem
inte resulterade i en ldgre forklaringskraft. Resultatet blev ett métverktyg med 32
fragor indelade i fem faktorer:

1) Personal motivation for safe behavior

-It would help me to work more safely if my supervisor praised me on my
behavior

- It would help me to work more safely if safety procedures were more realistic

-It would help me to work more safely if management listened to my
recommendations

-It would help me to work more safely if we were given safety behavior more often

-It would help me to work more safely if the proper equipment was provided more
often

-It would help me to work more safely if management carried out more workplace
safety checks

-It would help me to work more safely if my workmates supported safe behavior

-It would help me to work more safely if | was rewarded (paid more) for safe
behavior

2) Positive safety practices
-Our management supplies enough safety equipment
-Our management checks equipment to make sure it’s free of faults
-There is adequate safety training in my workplace

-Management in my workplace is as concerned with people’s safety as it is with
profits

-Everybody works safely in my workplace

-All the safety rules and procedures in my workplace really work

3) Risk justification
-When | have worked unsafely it has been because | was not trained properly

-When | have worked unsafely it has been because | didn’t know what | was
doing wrong at the time

-When | have worked unsafely it has been because | needed to complete the task
quickly

-When | have worked unsafely it has been because the right equipment was not
provided or wasn’t working
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4) Fatalism
-Safety works until we are busy then other things take priority
-If I worried about safety all the time | would not get my job done
-l cannot avoid taking risks in my job
-Accidents will happen no matter what | do

-l can’t do anything to improve safety in my workplace

5) Optimism
-It is not likely that I will have an accident because | am a careful person
-Not all accidents are preventable, some persons are just unlucky
-People who work to safety procedure will always be safe

-In the normal course of my job, | do not encounter any dangerous situations

I sina sista faktoranalyser tar Williamson m.fl. (1997) ut ytterligare 15 pastdenden
sa att det aterstdr ett matverktyg med endast 17 faktorer. De specificerar emellertid
inte, sa vitt vi kan se, de pastdenden de har tagit bort. Detta dr anledningen till att
vi dterger matverktyget med 32 fragor ovan.

Det forsta kriteriet “solid vetenskaplig grund” har vi operationaliserat som att
matverktyget maste ha visat sig vara anvandbart i flera studier, eller flera olika
empiriska kontexter. Williamson el al. (1997) har stora ambitioner i detta avseende,
eftersom deras métverktyg &r utvecklat i en studie som omfattade sju olika
arbetsplatser och 660 respondenter i ndgra olika arbetssituationer. Detta innebar att
matverktyget verkar uppfylla det andra kriteriet: universellt.

Det tredje kriteriet “14tt att anvénda” har vi operationaliserat som att matverktyget
skulle ha relativt fa fragor, och att dessa ska framsta som begripliga for de flesta.
Williamsons m.fl. (1997) métverktyg uppfyller detta kriterium, eftersom det har
relativt fa (32 eller 17) och uppenbarligen begripliga fragor.

Det sista kriteriet, “anonym” har vi operationaliserat som att fragor inte skulle
kunna avsloja identiteten pa respondenterna. Ingen av frdgorna innehaller ndgot
som gor det majligt att avsloja personers identitet.

Slutligen &r det vart att notera att detta matverktyg representerar en tendens

som de senaste studierna har gatt ifrdn, namligen att fokusera pa individuella
omstdndigheter i médtningen av sdkerhetsklimat (t.ex. optimism, fatalism) (Kines
m.fl. 2011). Nyare studier av sdkerhetsklimat har gatt ifran detta dérfor att man
betonar att sakerhetsklimat dr ett organisatoriskt fenomen och inte ett individuellt
(Kines m.fl. 2011). Detta aterspeglas ocksa i nyare definitioner av sdkerhetsklimat
som gemensamma forestdllningar om sdkerhet inom organisationen.

5.2.2 Sakerhetsklimat i England och Frankrike

Cheyne, Cox, Oliver och Tomés (1998) undersoker sambandet mellan sdkerhets-
klimat, daribland de anstilldas attityder i sikerhetsfragor, uppfattningar om
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arbetsmiljon och sjalvrapporterade sidkerhetsaktiviteter. Studien genomfordes
bland anstéllda (75 %) formén (8 %) och ledare (6,4 %) pa fyra arbetsplatser pa ett
multinationellt industriforetag pa avdelningar i England och Frankrike (10 % av
respondenterna svarade inte pa om de var ledare eller anstéllda ). Totalt 915
respondenter deltog i undersokningen.

Cheynes m.fl. matverktyg for sdakerhetsklimat innehdller 30 pastdenden om
sékerhet pa organisations-, grupp- och individniva. Dessa fragor baserades pa
tidigare forskning (t.ex. Cox och Cox 1991). Respondenterna svarade pa en 5-
gradig skala. Méatverktyget for sékerhetsklimat innehaller foljande dimensioner
och pastaenden (Cheyne m.fl. 1998: 264):

1. Safety management
-Safety has a high priority
-Safety specific jobs always get done
-Management listens to safety concerns
-Company makes an effort to prevent accidents
-Workers who act unsafely are disciplined
-Training has not been adequate
-Safety performance has improved here
-Safety training has a high priority
-There is a process of continual improvement
-Management takes the lead on safety issues
-Lessons from accidents are used to improve
-We have defined safety objectives
-Line supervisors actively support safety

-Only interested in safety after an accident

2. Communication
-Safety issues are included in meetings
-1 have been shown how to work safely
-Good communications about safety issues
-Relevant safety issues are communicated

-Informed about the outcome of safety meetings

3. Individual responsibility
-1 look out for others’ safety
-l can influence performance

-Safe working is a condition of employment
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4, Safety standards and goals
-Unsafe behaviors are tolerated
-Necessary to take shortcuts

-Accidents are tolerated as part of our job

5. Personal involvement
-Everyone plays an active role
-People here want to achieve high levels
-Only a few people are involved in safety
-My colleagues and | help each other

-We always report accidents/incidents

Cheynes” m. fl. méitverktyg har visat sig vara anvandbart i ytterligare studier, eller
flera olika empiriska kontexter. Det dr validerat i bade England och Frankrike pa
fyra olika arbetsplatser med sammanlagt 915 respondenter. Detta mitverktyg dr,
sdsom namnts, ocksa baserat pa tidigare forskning.

Det andra kriteriet dr “universellt” har vi operationaliserat som att méatverktyget
inte behover anpassas till ett visst land, industri, yrken eller arbetsprocesser.
Huvudproblemet med Cheynes” m.fl. mitverktyg dr att trots att det anvands 6ver
nationsgréanser, anvands det bara i samma typ organisation, och darmed endast i
en industrisektor. Det kan dérfor formodligen inte sédgas vara universellt nog.

Det tredje kriteriet “14tt att anvéanda” har vi operationaliserat som att matverktyget
skulle ha relativt fa fragor, och att dessa ska framstd som begripliga for de flesta.
Mitverktyget innehaller endast 30 pastaenden, och det &r relativt 6verkomligt.

Det sista kriteriet, “anonym” har vi operationaliserat som att frdgorna inte skulle
kunna avsl&ja respondenternas identitet. Matverktyget innehéller sa vitt vi kan se
inga frdgor som kan hérledas till den enskilde respondenten.

5.2.3 Sakerhetsklimatets roll som mellanliggande variabel

Dejoy, Schaffer, Wilson, Vandenberg och Butts (2004) fokuserar pa de faktorer som
paverkar sikerhetsklimatet och testar sdkerhetsklimatets roll som mellanliggande
variabel mellan dessa faktorer och olyckor. For att undersoka detta anvander
DeJoy m.fl. (2004) USAs ”“National Institute for Occupational Safety and Health ”
(NIOSH) korta fragebatteri for sakerhetsklimat. Detta méatverktyg innehaller
endast 6 fragor, men det 4r i enlighet med NIOSH testat i studier av hilsoarbetare
vid tre sjukhus, mer &n 5,600 anstillda i “US Department of Energy , pa 5 olika
platser i USA, EMS (Emergency Medical Service)- anstédllda och skogshuggare.
NIOSH visar inte antalet respondenter for alla respondentgrupperna. NIOSHs
korta méatverktyg bestar av foljande pastaenden:
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1. New employees quickly learn that they are expected to follow good safety
practices

2. There are no significant compromises or shortcuts taken when worker safety is at
stake

3. Where | work, employees and management work together to ensure the safest
possible working conditions.

4. Employees are told when they do not follow good safety practices
5. The safety of workers is a big priority with management where | work

6. | feel free to report safety violations where | work

Svarsalternativen till dessa pastdenden rangordnas enligt en 4-gradig skala. DeJoy
m.fl. (2004) anvander detta métverktyg i en studie som omfattar 2208 anstéllda pa
21 arbetsplatser i en stor kedja i USA. Efter kontroll av demografiska faktorer, fann
de att foljande faktorer paverkat sikerhetsklimat vid de olika arbetsplatserna:
miljoférhéllanden och sékerhetsrelaterade strategier och program, samt allmant
organisationsklimat. De fann s&rskilt att organisationsklimatet paverkar sakerhets-
klimatet, och det &r inte férvdnande, eftersom organisationsklimatet méter
allmdnna organisatoriska faktorer (till exempel: kommunikation, ledarskap) som
ar relaterade till sakerhetklimat. Slutligen finner DeJoy m fl. att sdkerhetsklimatet i
nagon grad paverkar uppfattningen av sédkerhetsnivan pa arbetsplatsen.

Naér det géller vart forsta kriterium, dr det val uppfyllt for detta méatverktyg.
Maitverktyget har anvénts i flera olika empiriska kontexter, som inbegriper flera
tusen respondenter och fradgorna dr formulerade pa ett sétt som gor att det
definitivt kan klassificeras som universellt. Dessutom bidrar de sex fragorna till att
vi kan definiera verktyget som “litt att anvdnda.” Slutligen verkar det vara
anonymt.

5.2.4 Matverktyg for organisationsklimat och sakerhetsklimat

Silva, Lima och Baptista (2004) studerar sdkerhetsklimatet i Portugal. De utvecklar
ett matverktyg for att méta bade organisationsklimat och sdkerhetsklimat:
”Organizational and safety climate inventory” (OSCI). Detta matverktyg bestdr av
78 pastdenden. 12 av dessa fokuserar pa sdkerhetsklimat, och forfattarna hanvisar
till denna del av matverktyget “The safety climate questionnaire”. Forfattarna
aterspeglar tyvérr inte de formulerade pastaendena i detta mitverktyg, men de
aterger dimensionerna (exemplen &r 6versatta fran engelska av oss):

- Support (4 pastaenden sasom "I denna organisation ar sakerheten mycket viktig”)

- Goals (2 pastaenden sasom: ” | denna organisation forsoker folk alltid att arbeta pa
ett skrare satt, aven nar de redan arbetar pa ett satt som inte orsakar olyckor”)

- Innovation (3 pastaenden sasom: ” | denna organisation infors standigt nya
sakerhetsnormer”)
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- Rules (3 pastaenden sasom: "I denna organisation &ar det mycket viktigt att folja
sakerhetsregler”)

Till skillnad fran Williamsons, m.fl. (1997) méatverktyg som vi beskrev i avsnitt
5.2.1, ser vi att dessa pastdenden fokuserar pa den organisatoriska nivan, och att
det darfor inte méter sdkerhetsklimat som egenskaper hos individer.

Silva, m.fl. (2004) kom bland annat fram till dessa pastdenden genom en
validitetstest, dér sex experter bedomde giltigheten av 16 pastaenden, i férhallande
till den dimensionen som de skulle mdta. Salunda blev fem péstaenden
avldgsnade.

I nésta steg i utvecklingsprocessen blev detta korta matverktyg testat i en studie
med 930 respondenter i 15 olika portugisiska organisationer i valdigt olika
sektorer, till exempel: kemisk industri, elindustri, forvaltning och hélsa.
Respondenterna svarade enligt en 7-gradig skala.

Silva, m.f1.(2004) undersoker ocksa den predikativa giltigheten av sdkerhetsklimat
speciellt och OSCI i allmédnhet nér det géller organisationens erfarenhet av olyckor.
De fann att organisationer med starkt sdkerhetsklimat hade firre olyckor och vice
versa.

Nér det géller det forsta kriteriet for val av métverktyg, har Silvas m.fl. métverktyg
hog extern validitet i den meningen att det har fatt stod i 15 olika organisationer.
Det ar darfor universellt. Det tredje kriteriet “14tt att anvéanda” har vi operational-
iserat som att médtverktyget har relativt fa frdgor, och att dessa framstar som
begripliga for de flesta. Detta mitverktyg har endast 11 fragor. Det sista kriteriet,
“anonym” realiserade vi sa att fragorna inte skulle kunna avsldja respondenternas
identitet. Vi har inte sett alla de konkreta fradgeformuleringarna, men forutsétter att
frdgorna kan besvaras anonymt.

5.2.5 ”Zohar Safety Climate Questionnaire”

Zohar ar formodligen den framsta foregdngaren nir det géller att méta séker-
hetsklimat. Han inférde begreppet sdkerhetsklimat som en sérskild aspekt av
organisationsklimatet 1980 (Zohar 1980), och denna studie citeras i de flesta
litteraturgenomgdangar av studier avseende sidkerhetsklimat.

Zohar och Luria (2005) ser pa forhallandet mellan sidkerhetsklimat pd grupp- och
organisationsniva. De finner att sékerhetsklimat pd organisationsniva overfors via
gruppniva. De betonar dérfor formannens eller gruppledarnas roll och diskretion i
organisationer ndr det giller att omsétta organisationens mal i praktiken. Detta
gdller t.ex. balansen och valen mellan hénsynet till ekonomi och sdkerhet som
maste goras i det dagliga arbetet. I linje med detta fann de vasentliga skillnader

pa gruppniva i de organisationer de studerade.

Dessa slutsatser bygger pa ett urval av 3592 respondenter i 401 arbetsgrupper i 36
sma och medelstora foretag inom metall, mat, plast- och kemiska industrier.

I sina analyser av klimat anvande Zohar och Luria den sa kallade ”Zohar Safety
Climate Questionnaire”, som genom analyserna reducerades till 16 fragor.
Eftersom deras studie fokuserar pa bade organisations- och gruppniva, blev dessa

25



fragor stéllda till anstdllda som svarade bade i forhdllande till forman och hogsta
ledning i foretaget:

Top management/my direct supervisor in this plant—-company. . .

1. Reacts quickly to solve the problem when told about safety hazards.

. Insists on thorough and regular safety audits and inspections.

. Tries to continually improve safety levels in each department.

. Provides all the equipment needed to do the job safely.

. Is strict about working safely when work falls behind schedule.

. Quickly corrects any safety hazard (even if it's costly).

. Provides detailed safety reports to workers (e.g., injuries, near accidents).

. Considers a person’s safety behavior when moving—promoting people.

© 00 N O 0B~ W N

. Requires each manager to help improve safety in his— her department.

=
o

. Invests a lot of time and money in safety training for workers.

[EEN
[EEN

. Uses any available information to improve existing safety rules.

—_
N

. Listens carefully to workers’ ideas about improving safety.

-
w

. Considers safety when setting production speed and schedules.

[
I

. Provides workers with a lot of information on safety issues.

[
9]

. Regularly holds safety-awareness events (e.g., presentations, ceremonies).

=
(9]

. Gives safety personnel the power they need to do their job.

Respondenterna svarade enligt en 5-gradig skala. Dessa 16 pastaenden dr
influerade av ”British Standards Institute” (2000) 's principer for sdkerhetsstyrning.
De handlar i allmédnhet om ledarnas prioritering av sdkerhet i forhallande till tid
och pengar och omfattar de tre faktorer som Zohar och Luria kallade:” Active
Practices (Monitoring, Enforcing)”, “Proactive Practices (Promoting Learning,
Development)”, och “Declarative Practices (Declaring, Informing)”

Det stora antalet respondenter (ca 4000) och antalet olika branscher som mit-
verktyget testades i, resulterar i att detta uppfyller kriterierna ”solid vetenskaplig
grund” och “universellt”. Midtverktyget dr ocksa litt att anvanda, eftersom det
bestar av 16 relativt enkla fragor. Detta métverktyg &r i mindre utstrackning &n de
andra métverktygen, vi 6vervager hér, anonymt, eftersom det fokuserar pa
mellanledarniva.

5.2.6 Sakerhetsklimatets prediktiva validitet

Johnson (2007) kritiserar sdkerhetsklimatstudier for att inte fokusera tillrdckligt pa
prediktiv validitet, det vill sdga i vilken utstrdckning sakerhetsklimatet kan
forklara sdkerhetsutfall sdsom olyckor, eller andra matt pa upplevd risk eller
osdkerhet. For att studera detta anvdnder han den ovan ndimnda ”Zohar Safety
Climate questionnaire”. Johnsons studie omfattar 292 anstéllda vid tre arbets-
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platser inom tung industri. Forutom métningar av sdkerhetsklimat samlade
Johnson in data pa olycksinblandning, och sékerhetsbeteende i 5 ménader efter
klimatundersokningen, for att undersoka i vilken utstrackning sdkerhets-
klimatniva forutspadde sdkerhet. I sin bedomning av ”Zohar Safety Climate
Questionnaire”, fann Johnson att den kunde reduceras till 11 pastdenden utan att
forlora forklaringsvérde och att sdkerhetsklimatet i betydande grad forklarade
skillnader i sdkerhet, métt som skadors frekvens och allvarlighetsgrad av de olika
arbetsplatser som ingick i studien.

Zohar Safety Climate questionnaire har vi gdtt igenom ovan, i avsnitt 5.2.5.
Vi hdnvisar darfor till denna bedomning. Johnsons anvandning av detta
matverktyg ger ytterligare stod for detta matverktyg.

5.2.7 Svenskt matverktyg

Pousette, Larsson och Thorns (2008) soker i sin studie av sdkerhetsklimat att
validera ett matverktyg som ursprungligen blev utvecklat och anvént av Cheyne,
Cox, Oliver och Tomas (1998). Anledningen till detta &r i viss man, att mycket fa
sdkerhetsklimatstudier har kunnat ateranvénda och validera matinstrument for
sdkerhetsklimat som dr utvecklat i tidigare studier.

Pousette m fl (2008) testar faktorstrukturen som har utvecklats av Cheyne m fl 6ver
tid bland 3 grupper av arbetstagare som var involverade i tunnelbyggande under
centrala delar av Goteborg. Dessa madtningar omfattade totalt 801 observationer,
men inte s4 manga respondenter. Eftersom métningarna gick over tid, var de
sadana att en relativt stor andel respondenter medverkade i flera undersokningar.

Mitverktyget som ursprungligen var utvecklat av Cheyne m.fl. bestar av 30
pastdenden fordelade pa 5 faktorer (se presentation av Cheyne m. fl. 1998 i avsnitt
5.2.2, eller Cheyne m.fl. 1998: 264). De ursprungliga namnen pa dimensionerna har
reviderats av Pousette m.fl. (2008). Nedan finns en 6versikt av dimensionerna pa
Cheynes” m.fl. studie.

Pousette m.fl. (2008) har empiriskt stod for den faktorstrukturen som
ursprungligen utvecklades i Cheynes” m.fl. (1998) studie av sékerhetsklimatet. De
fann ocksa att sakerhetsklimatet forutspadde sjalvrapporterat sidkerhetsbeteende.
Pousette m. fl. (2008) reviderade emellertid faktorstrukturen nagot (fran 5 till 4
faktorer) och

bytte namn pa faktorerna. Foljande dndringar gjordes (Pousette m. fl. 2008: 400).
(De gamla faktorernas namn &r inom parentes, se den ursprungliga
faktorstrukturen hos presentationen av Cheyne m.fl. 1998 i avsnitt 5.2.2 6ver):

1) Management safety priority (Safety standards and goals),
2) Safety communication (Safety management, communication),

3) Workgroup safety involvement (Personal involvement),

4) Safety motivation (Individual responsibility)

Pousettes” m.fl. (2008) métverktyg uppfyller et forsta kriteriet ”vetenskaplig
grund”, eftersom det bygger pd Cheynes” m.fl. (1998) méatverktyg som utvecklats
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och validerats genom en undersokning bland 951 respondenter i fabriker i England
och Frankrike. Dessutom, validerar Pousette m.fl. métverktyget bland
tunnelbyggare i Sverige. Vi ser dérfor att detta méatverktyg dr testat i tre olika
lander och i olika branscher. Métverktyget uppfyller dérmed det andra kriteriet
“universellt”, som betyder att matverktyget inte behtver anpassas till ett visst
land, industri, yrken eller arbetsprocesser.

Det tredje kriteriet “14tt att anvéinda” operationaliserade vi sa att matverktyget
skulle ha relativt fa fragor, och att dessa ska framstd som begripliga for de flesta.
Mitverktyget bestar av 30 fragor, och framstdr ddrmed som mitten pd skalan nar
det géller antalet fragor bland de verktyg som vi 6vervager har.

Det sista kriteriet, “anonym” betyder att frdgorna inte skulle kunna avsléja
respondenternas identitet. Matverktyget innehdller sa vitt vi kan se inga fragor
som kan hérledas till den enskilde respondenten.

5.2.8 Kort matverktyg for sakerhetsklimat.

Eftersom sdkerhetsklimatmaétningar ofta fokuserar pa manga olika dimensioner och
aspekter av sdkerhetsklimat, finns det generellt f métverktyg for sdkerhetsklimat,
som innehéller farre dn 10 fragor, Hahn och Murphy (2008) argumenterar for
fordelarna med ett kort matverktyg for sdakerhetsklimat. De pekar pa flera fordelar
med ett sddant kort matverktyg. For det forsta att ett matverktyg med fa fragor kan ge
en kort och allmén 6versikt ver sdkerhetsklimatets tillstdnd i organisationen, om
man inte dr intresserad av att fokusera pa specifika aspekter. Om en saddan kort
undersokning visar anledning till bekymmer, kan man f6lja upp det med mer
djupgédende kvalitativa eller kvantitativa undersckningar. Dessutom kan ett kort
matverktyg ldtt inkorporeras i existerande arbetsmiljoundersokningar. Saledes kan
man utvardera sdkerhetsklimat utan alltfér stora ekonomiska och tidsméssiga
kostnader.

Pastdendena i Hahn och Murphys mitverktyg (2008) bygger pa DeJoy (2000).

Niér det géller svarsalternativen dr dessa baserade pa en 4-gradig skala fran 1
“haller helt med” till 4 “haller inte alls med”. Forfattarna testade detta matverktyg
i tva olika organisatoriska kontexter. Den forsta var en sjukhuskontext dér
undersokningen hade 1716 respondenter i sex olika grupper. Den andra var en
organisation som demonterade kdrnvapen. 788 respondenter uppdelade i 8 olika
grupper aterlimnade enkiterna i denna organisation. Detta innebar att Hahn och
Murphys studie omfattade totalt 2504 respondenter. De korta métverktygen for
sdkerhetsklimat innehaller foljande sex pastaenden.

Pastaenden i det korta matverktyget:

1) Nyanstallda lar sig snabbt att det forvantas av dem att de maste félja god hélso- och
sakerhetspraxis

2) Anstallda blir tillsagda nar de inte foljer god sdkerhetspraxis
3) Anstéllda och ledare arbetar tillsammans for att uppna sa sédkra arbetsforhallanden som
mojligt

4) Man tar inga stora genvagar nar anstélldas hélsa och sakerhet star pa spel
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5) Ledningen har medarbetarnas halsa och sdkerhet som en hég prioritet dar jag arbetar

6) Jag kdanner mig fri att rapportera sdakerhetsproblem pd min arbetsplats.

Dessa fragor mdter de fyra grundldggande sékerhetsklimatdimensionerna,
ledningsfokus pa sékerhet, feedback pa sdkerhetsniva, anstdlldas medverkan och
normer {or sikerhetsbeteende.

Forutom att méta dessa forhallanden fokuserade Hahn och Murphy i sin
undersokning pa foljande variabler: sikra arbetsmetoder, miljoavhéngiga
stressfaktorer, sakerhetsriktlinjer och rutiner, organisationsklimat, olyckor,
demografiska variabler, negativt humor och somnproblem.

I sin studie finner de att deras matt pd sdkerhetsklimatet &r relaterat till saker
arbetspraxis, farre stressfaktorer i miljon, fler riktlinjer och rutiner, ett positivt
allmént organisationsklimat och férre olyckor. De upptéckte att sdkerhetsklimatet
inte var forknippat med demografiska variabler, somnproblem eller negativt
huméor.

Hahn och Murphys (2008) korta métverktyg har validerats i tva olika empiriska
kontexter. Deras studie fokuserade pd 14 olika grupper i dessa tva olika kontexter,
och med totalt 2504 respondenter. Vi kan dérfor sdga att deras métverktyg bygger
pa en relativt solid vetenskaplig grund.

Det andra kriteriet “universellt” géller att matverktyget inte maste vara anpassat
till ett visst land, industri, yrken eller arbetsprocesser. Hahn och Murphys enkit far
relativt bra poang enligt detta kriterium, om man beaktar att det dr validerati tva
olika empiriska kontexter med sammanlagt 14 olika grupper. Utifran detta kan vi
dra slutsatsen att méatverktyget &r relativt universellt.

Det tredje kriteriet “I4tt att anvdanda” operationaliserade vi sa att métverktyget
skulle ha relativt fa fragor, och att dessa ska framsta som begripliga for de flesta.
Hahn och Murphys (2008) mattverktyg har minst antal frdgor av dem som vi
overviger, och dr darmed formodligen det enklaste att anvanda. Fragan &r
emellertid om det har for fa fragor, for att kunna anvéndas till ndgot annat, dn att
ge en inledande tillstindsbedémning. Ska man se mer i detalj pa dimensioner av
sdkerhetsklimat, &r man nog beroende av att ha fler fragor for varje dimension.

Det sista kriteriet, “anonym” betyder att frdgorna inte skulle kunna avslgja
respondenternas identitet. Mdtverktyget innehéller vad vi har sett inga frdgor som
kan hérledas till den enskilde respondenten.

5.2.9 GAIN-Index anpassade till norska forhallanden

Bjernskau och Longva (2009) har tidigare kartlagt och jamfort sékerhetskulturen
hos olika transportforetag, med hjdlp av ett mitverktyg, som maéter sikerhets-
kultur genom det sd kallade GAIN index for sdkerhetskultur. GAIN star for
”Global Aviation Information Network”. Fragorna i GAIN index sdkerhetskultur
ar tagna fran ”Operator’s Safety Handbook” (GAIN 2001). Fragorna fran GAIN ar
utformade som ett allméant verktyg for att undersoka sékerhetskulturen, oavsett
vad foretaget som kartldggs producerar (Bjernskau och Longva, 2009). Detta
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matverktyg dr i hog grad teoretiskt pdverkat av den erkdnde sakerhets(kultur)-
forskaren James Reason (1997) (GAIN 2004).

Global Aviation Information Network (GAIN) &r en frivillig sammanslutning
bestdende av flygbolag, tillverkare, fackfcreningar, myndigheter och andra
organisationer inom luftfart. Syftet med GAIN &r att producera och distribuera
relevant information, for att forbéattra sikerheten inom luftfarten. GAIN
etablerades 1996 utifran idén om att spridning av erfarenheter och kunskap, om
sdkerhetsrelaterade tillstand, skulle kunna forbéttra sikerheten inom luftfarten.
Syftet med GAIN-handboken ér att hjdlpa operatorer att starta, forbattra och utoka
sina interna sdkerhetsprogram. Fragorna om sdkerhetsmiljon har utformats med
tanke pa att varje organisation ska kunna jamfora sin sikerhetskultur, eller sitt
sdkerhetsklimat med andra organisationer, s att man (i) inom en organisation ska
kunna jamfora anstélldas uppfattningar med ledarskapets uppfattningar (ii) att de
ska kunna fungera som en métanordning 6ver tid, sd att samma frageformular
anvéandas fore och efter det att andringar gors, (iii) for att kunna identifiera
omraden, ddr du bor sitta in sédrskilda atgarder och (iv) att man ska kunna jamfora
sdkerhetskulturen och sidkerhetsklimatet mellan olika avdelningar inom en och
samma organisation (Bjernskau och Longva 2009).

Trots att Bjernskau och Longvas (2009) métverktyg &r inspirerat av GAIN, dr
fradgeformuleringarna och antalet frdgor anpassade av dem. For det forsta dr
frdgorna dversatta till norska. For det andra dndra &r formuleringarna i frdgorna
dndrade, sa att frdgorna kan anvéndas i olika organisationer inom olika sektorer.
Bjernskau och Longva (2009) anvander till exempel detta métverktyg i analysen av
organisationer inom kraftigt skilda transportgrenar. Detta forklaras nedan. For det
tredje, utelimnade Bjernskau och Longva (2009) pastaendet;

” Alla sdkerhetsprocedurer foljs.” Detta uttalande utelimnades eftersom represen-
tanter fran en av de organisationer som undersokts ansdg att “procedurer” inte var
ett begrepp som anvandes av dem.(Bjornskau och Longva 2009)

Det anpassade GAIN-indexet innehaller 24 fragor om:

1) Ledningens installning och fokus pa sakerhet (8):

— Ledarna for organisationen ar personligen involverade i aktiviteter for att forbattra
sakerheten

— Ledarna for organisationen diskuterar ofta sakerhetsfragor med de anstallda

— Ledarna for organisationen & medvetna om de viktigaste sakerhetsproblemen i
verksamheten

— Ledarna for organisationen ger ofta berom till anstallda som arbetar pa ett sakert
satt

— Ledarna for organisationen gor allt de kan for att forebygga odénskade handelser
och olyckor

-Ledarna for organisationen upptacker eventuella anstallda som inte arbetar pa ett
sakert satt

- Ledarna for organisationen stoppar farliga aktiviteter och operationer

- Ledarna for organisationen betraktar sdkerhet som mycket viktigt i alla
arbetsoperationer eller aktiviteter
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2) Anstalldas installning och fokus pa sakerhet (3)
- Anstallda gor allt de kan for att undvika o6énskade handelser och olyckor
- Anstallda uppmuntrar varandra att arbeta pa ett sakert satt

-Anstallda rapporterar férekomsten av farliga arbetsoperationer eller aktiviteter som
de ser

3) Rapporteringskultur och reaktioner pa handelserapportering (4)

-De som undersoker olyckor och incidenter i min organisation, foérséker att hitta de
verkliga orsakerna bakom och skyller inte bara pd dem som varit inblandade

-Det finns rutiner (procedurer) pa min arbetsplats, sa att jag kan rapportera om
sakerhetsbrister eller avvikelser

-Efter att en olycka eller ett missode har intraffat, vidtas forsiktighetsatgarder sa att
detta inte hander igen

-Alla fel och bristen som rapporteras repareras omedelbart

-Alla har gott om méjligheter att lagga fram forslag om séakerheten

4) Traning / utbildning i sékerhetstédnkande (4)

-Anstallda i mitt foretag far tillracklig traning for att gora arbetet pa ett sakert satt
-Alla nyanstallda far tillracklig utbildning for de arbetsuppgifter som de ska gora
-Alla far tillracklig feedback pa hur foretaget presterar med avseende pa sakerhet

-Alla informeras om alla andringar som kan paverka sakerheten

5) Generella fragor om sékerheten i den aktuella organisationen (4)

-Det finns regler och rutiner (procedurer) som ska féljas i varje nodsituation pa min
arbetsplats

-Sakerheten i detta foretag ar battre an i andra féretag

-Det genomfdrs regelbundna sékerhetsinspektioner eller - revision(revisioner)
/sékerhetskontroll

-Sakerheten pa detta foretag /denna organisation ar i allméanhet val omhandertagen

GAIN hade ursprungligen 25 fragor som respondenterna kunde svara pa enligt
skalan frdn 1 (haller helt med) till 5 (haller inte alls med). Enligt GAIN (2001) ar
organisationer med 93-125 poang kénnetecknade av en “positiv sdkerhetskultur”
organisationer med 59-92 har en ”byrakratisk sdkerhetskultur” och organisationer
med 25-58 poédng har en ”délig sdkerhetskultur”. Bjernskau och Longva papekar
att det verkar lite sSlumpmassigt att arbeta med begreppet “byrakratisk sdkerhets-
kultur” for organisationer som har ett genomsnitt pa 52-92 podng i indexet. Indexet
tar inte hansyn till vilka frdgor som de anstillda far hogt resp. lagt pa, sé det kan
mycket vil vara organisationer som far hoga poang pa “icke-byrdkratiska”
egenskaper, som fortfarande far 52-92 poang. Bjernskau och Longva (2009)
anvande darfor beteckningen moderat i stéllet for byrakratisk sakerhetskultur.

Genom studierna som anvander GAIN-index har Bjernskau och Longva (2009)
utvecklat och testat en modell som beskriver férhallandet mellan strukturella
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kannetecken eller rambetingelser, ledningens fokus pa sékerhet, formella
sdkerhetssystem, sakerhetskultur, individuella attityder och beteenden och
anstélldas arbetsmiljo, sjukfranvaro och sdkerhet (Bjernskau och Longva 2009).

Strukturella kdnnetecken
(ramar
konkurrensforhallanden
- lagar / regler
- Typ av transport

(gods / manniskor)
- kostnader for olyckor

v Y

Ledningens fokus _| Sakerhetskultur _| Individ: _| Sakerhet /
pa sakerhet 7| (Matt med GAIN 7| - beteende ”| olyckor
index) — attityder frAnvaro och
arbetsmiljo
A A AN
v ) 2
Formella
sakerhetssystem
HM - procedurer
8vningar

Killa: TOI rapport 1012/2009
Figur 1: Sékerhetskulturmodell av Bjernskau och Longva (2009).

Denna sdkerhetskulturmodell har testats genom kartldggning och jamforelse av
sdkerhetskulturen och sidkerhetsnivan i olika transportverksamheter: flygplan,
helikopter, buss och jarnvidg. Genom dessa undersokningar fick Bjernskau och
Longva (2009) klart stod for de forvantade forhdllandena i modellerna.

Enligt modellen, kan sdkerhetskulturen i en sdrskild transportgren i hog grad
forklaras med hanvisning till strukturella forhallanden som konkurrens,
lagar/regler, typ av transport och kostnader for olyckor. Bjgrnskau och Longva
(2009) fann i sina undersokningar tydliga skillnader mellan sidkerhetskulturerna i
olika transportforetag. De fann till exempel att luftfart fick hogst podng pa
sdkerhetskulturindexen, sedan jarnvag och slutligen buss (Bjernskau & Longva,
2009). Dessa skillnader var forenliga med sdkerhetsnivén i varje transport-
verksambhet.

Vid test av sdkerhetskulturmodellen fann Bjernskau och Longva (2009) ett tydligt
samband mellan sdkerhetskultur och efterlevnad av regler och procedurer.
Modellen ovan sitter detta i samband med strukturella kinnetecken, ledningens
betoning pa sdkerhet och formella sékerhetssystem. Bjernskau och Longva (2009)
fann genom test av modellen, ocksa tydliga samband mellan sdkerhetskultur,
arbetsmiljo, eget sdkerhetsbeteende och olyckor/incidenter. Detta indikerar att
atgarder for att forbattra sékerhetskultur inte bara har stor potential nar det géller
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att faktiskt forbattra sakerheten, utan dven nar det géller att forbattra arbetsmiljon
och minska sjukfrdnvaron.

Det forsta kriteriet “solid vetenskaplig grund” operationaliserade vi sa att
matverktyget maste ha visat sig vara anvandbart i flera studier, eller i flera olika
empiriska kontexter. Bjgrnskau och Longvas (2009) anpassade GAIN-modell
anvéands i 4 olika transportgrenar, som allt som allt omfattade totalt 1422
respondenter. Alla dessa arbetar emellertid i olika transportsektorer, men dessa &r
mycket olika. Vidare &r detta matverktyg bara anvant i Norge. Slutligen &r
formuldret teoretiskt baserat pa den erkdnde sdkerhetsforskaren James Reason.
Sammantaget kan vi konstatera att detta verktyg bygger pa en relativt solid
vetenskaplig grund, men det kunde ha varit béttre pa vissa punkter.

Det andra kriteriet “universellt” operationaliserade vi sd att matverktyget inte
madste vara anpassat till ett visst land, industri, yrken eller arbetsprocesser. Som
namnts dr formuldret endast anvant inom transportgrenar. Dessa har emellertid
varit mycket olika.

Det tredje kriteriet "I4tt att anvdanda” operationaliserade vi sa att métverktyget
skulle ha relativt fa fragor, och att dessa skulle framstd som begripliga for de flesta.
Madtverktyget har bara 25 fragor, som framstar som forhallandevis begripliga.

Det sista kriteriet, “anonym” operationaliserade vi sd att fragorna inte skulle
kunna avsltja respondenternas identitet. Matverktyget innehaller sa vitt vi kan se
inga fragor som kan hérledas till den enskilde respondenten.

5.2.10 Matverktyg for sdakerhetsklimat inom vard- och oljesektorn

Syftet med Olsens (2010) studie var att underscka bland annat méjligheterna for att
anvanda samma matverktyg for sikerhetsklimat bdde inom sjukhussektorn och
inom oljesektorn. For att ta reda pa detta undersokte Olsen sékerhetsklimatet bade
pa ett regionalt sjukhus i Norge (n = 1919) och pa ett stort oljebolag (n= 1806).

Utgdngspunkten for bada studierna var ett matverktyg for patientsdkerhetskultur,
den sa kallade “Hospital survey on patient safety culture” (HSOPSC) (Sorra och
Nieva 2004). Mitverktyget blev forst validerat i sjukhusstudien innan det
anvéandes i oljesektorn. Detta métverktyg modifierades en aning nér det
tillampades i oljesektorn, men mest i den meningen att ordet “patient” togs bort.
Slutligen togs nio fragor bort frdn det ursprungliga HSOPSC-verktyget efter
konsultationer med experter fran petroleumindustrin.

I sin slutliga form blev den slutliga faktorstrukturen pa Olsens matverktyg sex
faktorer och 21 pédstaenden:
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1) Organisationsledningens fokus pa sakerhet (2 pastaenden)
-The actions of the corporate management show that safety is a top priority

-The management provides a work climate that promotes safety

2) Overgangar och lagarbete tvars genom enheter (3 pastdenden)
-Problems often occur in the exchange of information across units

-Things “fall between the cracks” when transferring information from one unit to
another

-It is often unpleasant to work with staff from other units

3) Férman/ledares férvantningar och attityder till fordel for sékerhet
(4 pastaenden)

-My supervisor/manager overlooks safety problems, even though they happen
again and again

-Sometimes my supervisor/manager wants me to work faster, even if it means
taking shortcuts

-My supervisor/manager seriously considers staff suggestions for improving safety
-My supervisor/manager says a good word when he/she sees a job done according
to established safety procedures
4) Larande, feedback och forbattring (5 pastaenden)
-In this unit, we discuss ways to prevent errors from happening again
-We are given feedback about changes put into place based on event reports
-We are informed about errors that happen in this unit
-Staff will freely speak up if they see something that may negatively affect safety

-Staff feels free to question the decisions or actions of those with more authority

5) Lagarbete inom enheter (4 pastaenden)
-People support one another in this unit
-In this unit, people treat each other with respect

-When a lot of work needs to be done quickly, we work together as a team to get
the work done

-When one area in this unit gets really busy, others help out

6) Stoppa arbetet i farliga situationer (3 pastaenden)
-1 notify if | see dangerous situations
-1 stop working if | consider the situations to be dangerous for me or my colleagues

-1 ask my colleagues to stop work that is dangerously accomplished

Olsen (2010) validerade som ndmnts dessa faktorer och péastdenden bade i
sjukhuskontexten och i petroleumorganisationen. Hans studie ingdr darfor bland
de fa sdkerhetsklimatstudierna (mindre dn 2 %), som testar samma faktorstruktur
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tvdrs genom olika sektorer. Vidare fann Olsen (2010) att de variablerna med storst
forklaringsvarde var: Organisationsledningens fokus pa sdkerhet, och féorman/
ledares forvantningar och attityder till f6rdel for sdkerheten. Dessa variabler
paverkade indirekt variabeln Stoppa arbetet i farliga situationer via de tre vriga
variablerna: Lagarbete inom enheter, ldrande, feedback och forbéttring och
overgangar samt samarbete tvérs genom enheter (Olsen 2010).

Det forsta kriteriet “solid vetenskaplig grund” operationaliserade vi s att
matverktyget maste ha visat sig vara anvandbart i flera studier, eller flera olika
empiriska kontexter. Olsens métverktyg er anvant i Norge pa sammanlagt 3725
respondenter pa sjukhus och inom petroleumorganisationen. Métverktyget ar i
grunden baserat pa “Hospital survey on patient safety culture”. Detta méatverktyg
ar baserat pd en solid vetenskaplig grund, eftersom det har validerats i studier i tva
olika kontexter med ett stort antal respondenter.

Det andra kriteriet “universellt” operationaliserade vi sd att métverktyget inte
maste vara anpassat till ett visst land, industri, yrken eller arbetsprocesser. Olsens
matverktyg dr som ndmnt unikt eftersom det &r validerat i tva helt olika organisa-
toriska kontexter.

Det tredje kriteriet “I4tt att anvdanda” operationaliserade vi sa att métverktyget
skulle ha relativt fa fragor, och att dessa skulle framstd som begripliga for de flesta.
Olsens méatverktyg innehaller relativt fa (21) frdgor och framstdr som relativt
begripliga.

Det sista kriteriet, “anonym” operationaliserade vi sd att fragorna inte skulle
kunna avsloja respondenternas identitet. Mdtverktyget innehaller sa vitt vi kan se
inga fragor som kan hérledas till den enskilde respondenten.

5.2.11 Nordic Safety Climate Questionnaire (NOSACQ-50)

Kines, Lappalainen, Lyngby Mikkelsen, Olsen, Pousette, Tharaldsen, Tomasson
och Torner (2011) beskriver utvecklingen av ett gemensamt universellt nordiskt
matverktyg for sikerhetsklimat. Forfattarna havdar att d&ven om det finns ett stort
antal enkéater som maiter sdkerhetsklimat, har dessa sillan kunnat utveckla en
faktorstruktur (dvs. en uppsittning av teman och fragor) som &r konsekvent i olika
empiriska kontexter. Dessutom hdavdar de att mitverktygen generellt dr svagt
grundade teoretiskt.

Kines” m. fl. métverktyg dr unikt i ett internationellt sasmmanhang, eftersom
mycket f& matverktyg har utvecklats och validerats for anvandning 6ver granser,
sektorer och branscher. I sin litteraturgenomgéng av 203 referentgranskade
tidskrifts-artiklar som presenterade sdkerhetsklimatstudier fran perioden 1980-
2008, fann Glendon (2008) att mindre &n 2 % av studierna jamforde
sdkerhetsklimatet 6ver nationsgranserna. Som namnts, forklarar detta varfor vi i
var litteraturstudie i slutdndan hade relativt fa aktuella matverktyg dven om vér
litteratursokning gav dver 700 resultat.

Syftet med Kines” m.fl. (2011) studie &r att utveckla ett gemensamt nordiskt mét-
verktyg for sdkerhetsklimatet, baserat pa dimensioner fran teorier om sikerhets-
klimat, organisationsklimat, psykologisk teori, tidigare empirisk forskning och

empiriska resultat fran utvecklingsperioden. Studien ger en mycket grundlig och
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vilgrundad genomgang av foreliggande méatverktyg som har validerats i flera
olika kontexter, och teoretiska forhdllande och tidigare forskning som forfattarna
baserar utvecklingen av dimensioner och fradgor pa. Detta méatverktyg verkar
saledes vara mycket vilgrundat, bade teoretiskt och empiriskt.

Med bakgrund av ovan namnda utvecklingsprocess, utarbetade forfattarna
faktorstrukturer som undersokte i fyra olika pilotstudier i fyra nordiska lander,
innan forfattarna slutligen kom fram till den slutliga faktorstrukturen i NOSACQ-
50, med sju teman och 50 fragor. 22 av dessa fragor gdller ledarnas riktlinjer,
procedurer och praxis, medan 28 av frdgorna mater motsvarande bland anstallda.
Mitverktyget skiljer inte mellan olika ledningsnivaer, dels for att det skulle ge en
2-3-faldig 6kning av fragorna och dels for att de anstéllda inte alltid har en klar
uppfattning om ledarskapshierarkin som de rapporterar till. Slutligen anvander
matverktyget en 4-stegsskala istéllet for en 5-stegsskala. Detta beror delvis pd att
forfattarna ansag att det mellersta vérdet “varken eller” i viss utstrackning
anvéandes som ett “vet €j” kategori. Faran med att ta bort ett sddant “varken eller”
vdrde dr att respondenterna tvingas svara vardeladdat, &ven om de inte har ndgon
sarskild synpunkt.

NOSACQ-50 bestar av foljande 7 teman och fragor:2

1) Ledningens sakerhetsengagemang och férmagor (9 pastaenden):

1. Ledningen uppmuntrar medarbetarna har att arbeta enligt
sakerhetsreglerna — ocksa nar tidsschemat ar pressat

2. Ledningen ser till att alla far den nédvandiga informationen om séakerhet
3. Ledningen ser at ett annat hall nar nadgon slarvar med sékerheten
4. Ledningen satter sékerhet fore produktion

5. Ledningen accepterar att medarbetarna har tar risker i arbetet nar
tidsschemat &r pressat

6. Vi som arbetar hir har fortroende for ledningens férmaga att hantera
sakerhet

7. Ledningen ser till att sdkerhetsproblem som upptécks vid inspektioner
korrigeras omedelbart

8. Nar en risk upptécks ignoreras den av ledningen

9. Ledningen saknar formaga att hantera sakerheten pa ett bra satt

2) Ledningens delaktiggdrande av anstallda i sakerhetsfragor (7 pastadenden):

10. Ledningen forsoker utforma sakerhetsrutiner som ar meningsfulla och
som verkligen fungerar

11. Ledningen ser till att var och en kan paverka sakerheten i sitt arbete

®Fragorna dr hamtade fran dokumentet "nosacq-50-se-forslag" som laddas ned fran
webbplatsen:

http:/ /www.arbejdsmiljoforskning.dk /da/publikationer/spoergeskemaer/nosacg-
50/nosacg-50-translations
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12. Ledningen uppmuntrar medarbetarna att delta i beslut som paverkar
deras sékerhet

13. Ledningen tar aldrig hansyn tillmedarbetarnas forslag rérande sakerhet
har

14. Ledningen efterstravar att alla p& arbetsplatsen ska ha hog kompetens
om sékerhet och risker

15. Ledningen frgar aldrig efter medarbetarnas asikter innan den fattar
beslut som ror sakerhet

16. Ledningen gor medarbetarna héar delaktiga i beslut som rér sékerhet

3) Ledningens rattvisa i sakerhetsfragor (6 pastaenden):
17. Ledningen samlar in tillforlitlig information vid utredning av olyckor

18. Radsla for negativa konsekvenser fran ledningen avskracker medarbetarna
har fran att rapportera olyckstillbud

19. Ledningen lyssnar noga pa alla som har varit inblandade i en olyckshandelse
20. Ledningen soker orsaker, inte skyldiga personer, nar en olycka intraffar
21. Ledningen lagger alltid skulden for olyckor pa de anstallda

22. Ledningen behandlar medarbetare som ar inblandade i en olycka har rattvist

4) Medarbetares sakerhetsengagemang (6 pastaenden):

23. Vi som arbetar har anstranger oss verkligen tillsammans for att uppna en
hog sakerhetsniva

24. Vi som arbetar har tar gemensamt ansvar for att det alltid &r ordning och
reda pa arbetsplatsen

25. Vi som arbetar har bryr oss inte om varandras sékerhet
26. Vi som arbetar har undviker att ta itu med risker som upptéacks
27. Vi som arbetar har hjalper varandra att arbeta sakert

28. Vi som arbetar har tar inget ansvar for varandras sakerhet

5) Medarbetares prioritering av sékerhet och frdnvaro av riskacceptans
(7 pastaenden):

29. Vi som arbetar har ser risker som oundvikliga

30. Vi som arbetar har anser att mindre olyckor ar en normal del av det dagliga
arbetet

31. Vi som arbetar har accepterar riskfyllt beteende, sa lange inga olyckor sker
32. Vi som arbetar har dvertrader sakerhetsregler for att fa arbetet fardigt i

tid

33. Vi som arbetar hér accepterar aldrig risktagande ens nar tidsschemat ar
pressat

34. Vi som arbetar har anser att vart arbete ar olampligt for "fegisar”

35. Vi som arbetar har accepterar att vara arbetskamrater tar risker i arbetet
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6) Medarbetares larande och kommunikation (8 pastaenden):

36. Vi som arbetar har forsoker finna en I6sning om nagon papekar ett
sakerhetsproblem

37. Vi som arbetar har kanner oss sakra nar vi arbetar tillsammans

38. Vi som arbetar har har stor tilltro till varandras formaga att tillférsakra
sékerhet

39. Vi som arbetar har lar av vara erfarenheter for att forebygga olyckor

40. Vi som arbetar har tar varandras synpunkter och forslag rorande sakerhet pa
allvar

41. Vi som arbetar héar talar sallan om sakerhet

42. Vi som arbetar har diskuterar alltid sakerhetsfragor nar sadana fragor dyker
upp

43. Vi som arbetar har kan tala fritt och 6ppet om sékerhet

7) Medarbetarnas fortroende for sakerhetssystemets effektivitet (7 pastaenden):

44. Vi som arbetar har anser att ett bra skyddsombud spelar en viktig roll for att
férebygga olyckor

45, Vi som arbetar har anser att skyddsronder inte paverkar sakerheten

46. Vi som arbetar har anser att sakerhetsutbildning ar bra for att
férebygga olyckor

47. Vi som arbetar har anser att sékerhetshansyn pa ett tidigt stadium i
planeringen ar meningslos

48. Vi som arbetar har anser att skyddsronder hjalper till att upptéacka
allvarliga risker

49. Vi som arbetar har anser att sékerhetsutbildning ar meningslos

50. Vi som arbetar har anser det viktigt att det finns tydliga sakerhetsmal

Kines m.fl. (2011) fann att NOSACQ-50 forutspadde sdkerhetsmotivation, upplevd
sdkerhetsniva och sjdlvskattad sdkerhetsbeteende.

Det forsta kriteriet “solid vetenskaplig grund” operationaliserade vi s att
matverktyget maste ha visat sig vara anvandbart i flera studier, eller flera olika
empiriska kontexter. Kines” m.fl. mitverktyg ger en mycket grundlig och
valgrundad genomgang av det féregdende matverktyget som har validerats i flera
olika kontexter, och teoretiska forhdllande och tidigare forskning som forfattarna
baserar utvecklingen av dimensioner och fragor pa. Méatverktyget &r resultatet av
en utvecklingsprocess dar forfattarna utvecklat faktorstrukturer som undersoks i
fyra olika pilotstudier i fyra nordiska linder, innan forfattarna slutligen kommer
fram till den slutliga faktorstrukturen i NOSACQ-50, med sju teman och 50 fragor.
Detta méatverktyg verkar saledes vara mycket vilgrundat vetenskapligt, bade
teoretiskt och empiriskt.

Det andra kriteriet “universellt” operationaliserade vi sa att mitverktyget inte
maste vara anpassat till ett visst land, industri, yrken eller arbetsprocesser.

Det framgar av det ovan anforda att NOSACQ-50 dr det mest universella mét-
verktyget vi kdnner till, och att det har visat sig fungera i alla nordiska lénder.
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Det tredje kriteriet “I4tt att anvdanda” operationaliserade vi sa att métverktyget
skulle ha relativt fa fragor, och att dessa skulle framstd som begripliga for de flesta.
NOSACQ-50 har ménga fragor jamfort med andra métverktyg vi ser i var oversikt.
I personlig kommunikation med forsteforfattaren Pete Kines, fick vi veta att vissa
anvéandare tar ut den sjunde dimensionen, sa att métverktyget innehdller 43 pasta-
enden. P4 detta sitt kan enkdten vara mer praktisk att hantera. Detta dr emellertid
nagot mindre vetenskapligt, med tanke pa att faktorstrukturen framkommer av

flera grundliga faktoranalyser.

Det sista kriteriet, “anonym” operationaliserade vi sa att frdgorna inte skulle
kunna avsltja respondenternas identitet. Matverktyget innehaller sa vitt vi kan se
inga fradgor som kan hérledas till den enskilde respondenten.

5.3 Sammanfattning av studierna och val av
matverktyg
5.3.1 Oversikt

Tabell 1 sammanfattar studierna som vi diskuterade 6ver enligt de fyra kriterier
som matinstrumenten bedomdes efter.

Tabell 1 Sammanfattning av studierna som presenterar mdtningsverktyg

Studie Empirisk bas. Latt att Universellt? Anonymt?
anvanda?
Kines mfl Norge, Sverige, Finland, Island, | 50 fragor som Ja. 4 studier i Ja.
2011 Danmark. ser begripliga 5 lander.
Totalt 1340 respondenter. ut
Nagra
anvandare
hoppar 6ver
dimensionen 7.
Olsen Norge, 3725 respondenter vid Ja. 21 fragor Ja. Tva olika Ja.
2010 sjukhus och inom som framstar sektorer i
petroleumsorganisationen. som begripliga. | samma land.
"Short safety climate scale”
"Hospital survey on culture
patient safety”
Bjgrnskau | Norge 1422 respondenter. Ja. 24 fragor, Ja. | fyra Ja.
och Anpassad version av GAIN. som framstar sektorer. Men
Longva som begripliga. | bara i Norge.
(2009) Formodligen
universell.
Hahn och USA. 2504 respondenter i 14 Ja. Enklast i Ja. Tva Ja.
Murphy olika grupper pa ett sjukhus urvalet med empiriska
(2008) och ett kéarnkraftverk. endast 6 fragor. | kontexter. 14
Ar det for fa? olika grupper
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Studie Empirisk bas. Latt att Universellt? Anonymt?
anvanda?
Pousette Forst validerad av Cheyne 30 pastaenden | Ja. Validerat i Ja.
mfl (2008) | MCA (1998) i England och som framstar olika sektorer i
Frankrike (n = 915), s& i som begripliga. | tre lander.
Sverige, med 801
observationer.
Johnson 292 respondenter i USA, ve tre | Ja. 16 fragor, Ja Ja, men kanske
2007 tunga industriella tjanster reducerad till 11 mindre an de
platser. Baserat p4 ZSCQ i Johnson andra, eftersom
(2007) det fokuserar pa
mellanledarna.
Zohar och | ZSCQ, ca 4000 respondenteri | Ja. 16 fragor. Ja Ja, men kanske
Luria 36 foretag i olika branscher i mindre an de
(2005) Israel. andra, eftersom
det fokuserar pa
mellanledarna.
Silva mfl 930 respondenter i 15 Ja. Endast 11 Ja. Testad i 15 | Ja
(2004) organisationer i Portugal. pastaenden organisationer
i mycket olika
branscher
Dejoy mfl 2208 respondenter vid 21 Ja. Endast 6 Ja. Utvecklad Ja
(2004) arbetstillfallen, men i samma pastadenden av NIOSH
organisation ; . och testad pa
Ar det for fa? tusentals
respondenter
i valdigt olika
sektorer.
Cheyne mfl | 915 respondenter pa fyra 30 pastdenden | Formodligen Ja.
(1998) arbetsplatser i England och som framstar sony inte. Anvands i
Frankrike begripliga. tva lander, men
pa samma
foretag
Williamson | 660 respondenter pa sju olika Ja, med 32 eller | Ja. Sju olika Ja.
mfl (1997) | arbetsplatser i Australien 17 pastaenden. | arbetsplatser.

5.3.2 Val av matverktyg for Arbetsmiljoverket

Vdra varderingar ovan visar, at flera matverktyg dr aktuella kandidater for

Arbetsmiljoverkets behov. NOSACQ-50 &r emellertid det matverktyg som i storsta
graden uppfyller vara kriterier. Vi rekommenderar darfor at it-verktyget utarbetas
pa grundlag av detta mitverktyg.

NOSACQ-50 &dr mest solid vetenskapligt. Det er grundad pa en mycket grundlig
och vilgrundad genomgang av foregaende mitverktyg, tidigare forskning och
teoretiska forhallande.

NOSACQ-50 &r ocksa det mest universella métverktyget. Det dr resultatet av en
utvecklingsprocess dar forfattarna utvecklat faktorstrukturer som undersoks i fyra
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olika pilotstudier i fyra nordiska ldnder, innan forfattarna slutligen kommer fram
till den slutliga faktorstrukturen.

Maitverktyget innehaller sa vitt vi kan se inga fragor som kan hérledas till den
enskilde respondenten.

NOSACQ-50 har emellertid 50 fragor, och kan darfor vara nagot tidkravande att
anvanda. Vi har darfor i samrad med Arbetsmiljoverket reducerat antal fragor till
35. Se bilaga 1.
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6. Resultat: Atgarder for att forbattra
sakerhetskulturen

6.1 Forskning vi lagger till grund for atgarderna

Vi har, baserat pa den genomgang av forskningslitteratur och den
litteratursokning som beskrivs i kapitel 4.3, utvecklat ett tillvigagangssatt for
forbettring av sdkerhetskultur med hjélp av It-verktyget.

Tillvagagangssatt for utveckling av sdkerhetskultur med hjalp av it-verktyget
omfattar tre delar:

1. Forskningsbaserade principer for utveckling av sdkerhetskultur med hjalp
av it-verktyget (Kapitel 6.2)

2. Forskningsbaserade forbehall nér det gdller majligheterna att paverka
sdkerhetskultur (Kapitel 6.3)

3. Forslag som foretagen ska anvianda i sina anstrangningar att forbattra sin
sdkerhetskultur (Bilagor 2-11).

Detta tillvagagangssitt dr inspirerat av och baseras pa forskning som presenteras

i tabell 2 nedan. Vi har, som namnts, inkluderat den relevanta litteraturen vi
kanner till, i vdra resultat fran Neevestads (2010a) doktorsavhandling om
sdkerhetskultur och uppdaterat den med en sokning pa ”safety culture measures”,
”safety culture campaigns”, ”safety culture development”, “safety culture
management”

i Sciencedirect. Vi sokte efter dessa ord i “title/abstract/keywords” for alla &r.

Pa detta satt har vi uppdaterat var kunskap med den senaste forskningen pa

omradet. Vi fick dock bara 4 traffar nir vi sokte med dessa ord.

Vi sammanfattar forskningen som ligger till grund for vara foreslagna atgarder for
att forbattra sdkerhetskulturen i tabell 2.
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Tabell 2: forskningen som vi grundar for vdra foreslagna dtgirder for att forbittra
sikerhetskulturen.

Publikation:

Forskningsfalt:

Empirisk grund:

Relevant darfor att:

Bergh 2011 Utvardering av sakerhetsklimat | Masteruppsats utford i Akzo NOSACQ-50 laggs till
i Akzo Nobel. Nobel. Det exakta antalet grund for forslag till
NOSACQ-50 re"spondgnter ange_s inte av. kulturutveckling
hansyn till anonymitet. Sverige
Neevestad Utvardering av en Rapport och diskussion om hur | Den beskriver sex
2010b sékerhetskultur- kampanj i ett tre olika arbetsgrupper pa en allménna villkor for att

fortolkande perspektiv

oljeplattform upplever en
sékerhetskulturkampanj. Norge

atgarder for att forsoka
forbattra sékerhetskulturen
ska lyckas

Olsen, Bjerkan
och Neevestad
(2009)

Kvantitativ utvardering av en
mycket omfattande
sékerhetskultur- kampanj

Intervjuer, faltarbete och
frdgeundersokning (N = 1221).
Norge

Beskriver en kampanj som
har férandrat kultur och
beteende

Haukelid (2008)

Antropologisk diskussion om
utvecklingen av sékerhetskultur
i den norska oljeindustrin fran
1970-talet till idag

Intervjuer, faltarbete och
statistik fran den norska

Petroleumtilsynets
(Oljemyndighetens)
undersokning "Riskniva norsk
sockel”

Beskriver HMS kultur i en
naring som er pionjar pa
HMS. God genomgéng av
forskningslitteraturen

Dyreborg mfl
(2008)

Forskning om sakerhetskultur
och interaktionsménster mellan
medarbetare och ledare i tre
olika verksamheter

Casestudier i sju danska
verksamhetar med sammanlagt
12 arbetsplatser i:

Bygg och anlaggning.
Godstransport.
Industri.

Ger insikter om dialoger
om sékerhet i
interventioner for att
forbattra sékerhetskulturen

Mengolini och

Beskriver metoder och

1. case, forskningsreaktor i

Beskriver utmaningar och

Debarberis resultaten av genomférandet av | Nederlanderna upplevelser for

(2007) IAEA: s riktlinjer for genomforandet av IAEA: s
sakerhetskultur i en riktlinjer for sékerhetskultur
forskningsreaktor i en forskningsreaktor

Schein 2004 Kulturell ledning Forskning pa ledning av kulturi | En av de storsta

organisationer. klassikerna i hur kultur
uppstar och andras.
Richter 2003 Aktionsforskning. Casestudier av tva danska Gar pa djupet av dynamik

Utvérdering av
sékerhetskulturen i tre
organisationer, och
efterféljande program for att
forbattra kultur.

foretag. Faltarbete och ca 50
intervjuer.

och sammanhang om hur
sakerhetskultur skapas
och aterskapas.
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Publikation: Forskningsfalt:

Empirisk grund:

Relevant darfor att:

Alvesson 2002| Kritisk organisationsteori.
Gar igenom forskning om
kultur i organisationer.

Gar igenom, utvarderar och
drar lardom av tidigare
forskning om kultur i
organisationer

Klassiker inom omradet

Van Maanen | Kritisk organisationsteori. Ger viktiga insikter om hur Klassiker

och Barley Utkast till teorin om subkulturer kan uppsta i

(1985) subkulturer i foretag. organisationer

Haukelid, Faltarbete vid 3 Faltarbete. Norge Beskriver HMS kultur

Tharaldsen, oljeplattformar som far
Lamvik och mycket bra poang pa

Dahle (inte Petroleumtilsynets
publicerat) (Oljemyndighetens)”Riskniv
3, norsk sockel”

bland de basta i en
bransch som ar pionjar
inom HMS kultur

Vi har gatt igenom ovanstdende litteratur for att fa fram lirdomar som vi kan ldgga
till grund for it-verktyget i linje med de kriterier som vi namnde i kapitel 4.3.

Forst beskriver vi hur atgarderna bor utformas, sedan noterar vi nagra forbehall
som foljer av ovan namnda forskning och vidare praktiska hansyn som bor tas i

samband med it-verktyget.

6.2 Forskningsbaserade principer for utveckling av
sakerhetskultur med hjalp av It-verktyget

I kapitel 4.3 namnde vi fyra praktiska principer som bor ligga till grund for
atgarderna for att forbéttra sdkerhetskultur, namligen;

1) Atgirderna méste vara av sidan art att de kan drivas av verksamheterna
utan inblandning frdn forskare eller konsulter

2) Atgirderna méste gora sikerhetskultur till nagot konkret och begripligt for

den enskilda verksamheten

3) Atgirderna méste vara konkreta och litta att félja upp

4) Atggrderna bor baseras pa varje organisations sikerhetsklimat

Atgzrderna ska genereras av it-verktyget och administreras av foretagen sjilva.

I detta kapitel har vi vidareutvecklat dessa principer och andra principer som féljer
av forskning. Vi beskriver ocksa implikationer principerna fér for de forslag for
arbete med sédkerhetskultur som It-verktyget ska generera for foretagen (se bilaga
2-11). Dessa forslag kan foretagen ligga till grund for atgarderna for att forbattra

sin sdkerhetskultur.

Vi forestdller oss att vart dokument med text och diskussionspunkter for vart av de
sju temana i enkédten kommer att “poppa” upp, om verksamheten, t.ex. far i
genomsnitt mindre dn 3 podng pa et tema. Se bilaga 5-11 for forslag for arbete med

siakerhetskultur till de 7 teman.
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Nedan beskrivs hur vi har vidareutvecklat de fyra praktiska principer som bor
ligga till grund for atgarderna for att forbattra sakerhetskultur med forskningen
som beskrivs i tabell 3 ovan.

6.2.1 Atgarderna bér kunna drivas av foretagen sjilva utan inblandning
fran forskare eller konsulter.

Det vanliga forfarandet dr, som namnts, att atgarder drivs av specialutbildade
konsulter eller forskare, det vill séga att foretagen far extern hjalp att utveckla sin
sdkerhetskultur. Det faktum att dtgdrderna som ar aktuella har ska drivas av
foretagen dr avgorande for hur de ska designas. Detta innebér till exempel att
atgarderna mdste vara enkla att forsta for personer som inte &r forskare, och att alla
kan involveras i dem.

Nér atgarderna ska drivas av foretagen sjdlva, mdste inte genomférandet av dem
vara beroende av att de som ska driva dem kanner till mycket teori och forskning
om sdkerhetskultur. Nér de inte drivs av experter pa sakerhetskultur, maste
atgarderna baseras pa vad foretagen &r expert pa, det vill siga gemensamma satt
att tainka och agera i forhdllande till sékerheten.

Det finns manga olika, och svéra att komma at, definitioner av sdkerhetskultur.
Dessa kan vara svdra att forstd och tillimpa, dven for forskare inom omradet.

Den enklaste definitionen av kultur i organisationer dr ”det sétt vi gor det pa har”.
Detta dr emellertid vil enkelt och allmént. De flesta definitioner av sékerhets-
kultur, definierar dock sdkerhetskultur som gemensamma sétt att ténka och agera i
forhallande till risk och sdkerhet. Detta dr en enkel definition samtidigt som den &r
tillrackligt noggrann for att anvandas i véra forslag for arbete med sdkerhetskultur.

Syftet med it-verktyget ska vara att stimulera till kollektiv reflektion om egen
sdkerhetskultur, det vill siga gemensamma sétt att tdnka och agera i forhallande
till risk och sidkerhet. Nedan foreslar vi att detta kan ske genom it-verktyget som
bidrar med goda fragor for diskussion.

Fokus pa process: dialog och medvetenhet genom fragor till diskussion

It-verktyget bor fokusera pa processen som ér relaterad till kulturell utveckling,
det vill sdga, dialog och medvetenhet (Richter 2003; Dyreborg m.fl. 2008;
Mengolini & Barberis 2007).

Genom att stimulera till dialog och 6ka medvetenheten om sédkerhetskulturella
dmnen i organisationerna, kan it-verktyget underlétta inldrningsprocesser och nya
monster for interaktion (till exempel att kollegor utmanar varandra pa sékerhets-
fragor). Detta kan vara sdkerheten till gagn pa lang sikt (Richter 2003; Olsen m.fl.
2009; Neevestad 2010b).

Resultaten av sddana processer &r inte nodvandigtvis ldtt att médta, men sma
forandringar i interaktionsmonster kan vara avgorande for sakerheten.
Olycksgranskningar visar gdrna att om anstéllda i viktiga beslut i planerings-
processer hade stillt fler fragor om specifika beslut, kravt ordentliga riskanalyser
och sd vidare, kunde allvarliga hdandelser och olyckor undvikts (Kringen 2009).
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Det mest lampliga séttet att underlitta dialogen och medvetenheten utan extern
hjalp é&r, enligt var syn, genom fragor for diskussion (Richter 2003). Sa kan man
Oppna upp for omsesidig reflektion om sina egna tankar och beteendemonster i
tillknytning till sikerhet. Forslagen bor dédrfér omfatta fragor som inte nodvéandigt-
vis har ett entydigt svar, men som kan inleda en diskussion och kollektiv reflektion
kring foretagens attityder till sékerhet (Bergh 2011). Detta kan s& smdningom
resultera i lirande och positiva forandringar i sdkerhetskultur (Richter 2003).

Verksamheten kan infora it-verktyget pd ett forberedande mote som omfattar alla i
verksamheten (om detta &r fler &n man far i ett motesrum, kan man ta dessa moten
avdelningsvis).

Gemensam dialog och reflektion bor genomforas i "naturliga” grupper

Egen analys med gemensam dialog och reflektion bor férankras i “naturliga
grupper” av personer som interagerar dagligen, sdsom fackgrupper, lednings-
grupper, avdelningar etc., eftersom det &r i sadana grupper kultur skapas i
organisationer (Van Maanen & Barley 1985; Alvesson 2002; Richter 2003;
Mengolini & Barberis 2007; Dyreborg m.fl. 2008; Olsen m.fl. 2009; Neevestad
2010b).

It-verktyget bor administreras av en grupp som bestar av bade ledare och
anstillda

IT-verktyget bor administreras av en ansvarig grupp som bestar av bdde ledare
och representanter for de anstéllda (t.ex. fackliga ledare och skyddsombud),
dvs minst 2 personer. Gruppen &r ansvarig for eventuell kontakt med Arbets-
miljoverket samt for att hantera it-verktyget i verksamheten (Bergh 2011, Olsen
m.fl. 2009).

6.2.2 Atgirderna bor baseras pa varje organisations sakerhetsklimat

I enlighet med den sa kallade differentieringsstrategin for kultur i organisationer,
har vissa forskare betonat att en forutséttning for framgangsrika sikerhetsatgarder,
dr att de ska betraktas som meningsfulla av dem, de dr &mnade for (Richter 2003,
Haukelid 2008). Denna insikt dr fruktbar, eftersom den pekar pa hur folk som
utsétts for sdkerhetsatgarder, tolkar och tillskriver dessa atgarder mening.

Detta &r viktigt eftersom den betydelse atgarder tillskrivs dr avgorande for vilka
konsekvenser de far. Detta &dr det viktigaste resultatet i en norsk studie av en
omfattande sdkerhetskulturkampanj (Neevestad 2010b). En praktisk implikation av
detta dr att atgarderna bor ta sin utgangspunkt i den individuella verksamhetens
generella sékerhetsklimatpodng och poang pa de specifika dimensionerna for
sdkerhetsklimat (Bergh 2011). Detta kan formodligen bidra till att dtgdrderna
uppfattas som meningsfullt av anstillda och ledare.

Det betyder att it-verktygets frageundersokning maste registrera tillhorigheten
(avdelning, team, filial, etc.) for dem som svarar. Detta maste i forvig
programmeras in i it-verktyget.

Om verksamheten har filialer pa olika arbetsplatser eller olika avdelningar maste
detta programmeras in i it-verktyget, sa att teamen som ska diskutera svaren inte
hanfor sig till siffror som harror fran andra arbetsplatser.
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6.2.3 Atgirderna maste gora sikerhetskultur till ndgot konkret och
begripligt for den enskilda verksamheten

Nér verksamheterna sjdlva ska administrera atgéarderna, maste atgarderna gora
sdkerhetskultur till nagot konkret och begripligt. Detta &r nodvandigt for att ledare
och medarbetare ska fa, och behdlla sitt engagemang (se till exempel: Neevestad
2010b Kringen 2009; Bergh 2011). I praktiken innebér detta att atgarder ska bidra
med forslag for arbete med sékerhetskultur dar sdkerhetskultur definieras pa ett
enkelt sitt och dSppnar upp for 6msesidig reflektion om egna tankar och
beteendemonster i tillknytning till sakerhet.

Dessutom definieras sdkerhetskultur i ljuset av de sju dimensionerna i NOSACQ
matverktyget, som It-verktyget ska anvanda for att méta sdkerhetsklimatet i
verksamheterna.

Egenanalys grundad pa den forenklade versionen av NOSACQ-50

I NOSACQ kan medarbetarna svara pa en skala fran 1 till 4. Ddr 1. &r ”Stammer
inte alls”, 2. 4r “stammer inte sa bra”, 3. dr “stammer delvis” och 4. 4r “stammer
helt”.

IT-verktyget har, frin NOSACQ-50 databasen referensvirden for vad som dr den
genomsnittliga poangen i sdkerhetskultur- undersokningar generellt, for alla
branscher, och for de 7 temana. Pa bakgrund av detta kan din verksamhet bedoma
hur verksamheten placerar sig i férhallande till andra verksamheter.?

o Referensvirdet for tema 1 dr: 2,92.
e Referensvirdet for tema 2 ar: 2,86.
o Referensvirdet for tema 3 dr: 2,97.
e Referensvirdet for tema 4 ar: 3,08.
o Referensvirdet for tema 5 ar: 2,85.
e Referensvirdet for tema 6 ar: 3,02.

e Referensvirden for tema 7 dr: 3,11.

Jamforelsen med referensvirdena maste goras med viss forsiktighet, eftersom
referensvdardena bygger pa svar fran olika féretag som har anviant en version av
NOSACQ-enkiten med 50 fragor. Verksamheterna maste dédrfor acceptera ett visst
utrymme for misstag. Referensvéardena ger emellertid en viss indikation pa vad
som dr genomsnittligt.

Om verksamheten i genomsnitt hamnar pa 2 eller lidgre pa vissa fragor, dr detta ett
tecken pa att sakerhetskulturen for det aktuella temat &r langt ifrén tillfreds-
stdallande. Genomsnittspoang som &r cirka 2,5, placerar sig under genomsnittet, och
ar inte heller tillfredsstéllande. Genomsnittspoang runt 3 dr genomsnittligt och
acceptabelt. Detta genomsnitt tyder likvil pa att man bor arbeta for att sakerhets-
kulturen ska bli battre. Genomsnittspoang 6ver 3 betyder att man har en
tillfredstallande sakerhetskultur pa detta tema, och en genomsnittlig podang 6ver

3 http:/ /www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/publikationer / spoergeskemaer/nosacq %2050
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3,50 innebér att sdkerhetskulturen for det aktuella temat &r god, och att man kan
fortsdtta arbetet.

6.2.3 Atgirderna maste vara konkreta och litta att félja upp

Diskussionen om atgarder for att forbattra sakerhetskulturen i verksamheten bor
baseras pa de teman verksamheterna far simst poang pa. Diskussionsteamen bor
grunda sig pa sina egna resultat pd de specifika temana i team-m&ten och
diskutera varfor resultatet blev som det blev, och eventuella atgarder som ska
vidtas for att forbattra sakerhetskulturen pa detta tema. IT-verktyget har forslag
for arbete med sdkerhetskultur for att underlitta dessa diskussioner.

Det &r viktigt att alla i gruppen kommer 6verens om vilka dtgédrder de ska arbeta
med i framtiden. Man bor ocksé avtala uppfoljningsmoten for att diskutera status
och eventuella korrigerande atgarder.

Forbattring av sdkerhetskultur mdste man arbeta med kontinuerligt (Haukelid
m.fl. opublicerad; Richter 2003). Om atgdrderna inte &r specifika och létta att folja
upp, finns det en risk att ledare och medarbetare forlorar sitt engagemang for
sdkerhetskultur och dtgarder. Det kan medfora att de slutar att arbeta for
sdkerhetskulturen inom organisationen (Neevestad 2010b). Sakerhetskultur
manifesterar sig i sdrskilda situationer, och man maste ta itu med dessa konkreta
situationer, nidr man vill forbattra sikerhetskulturen.

Om inte ndgon &r ansvarig for atgarderna, och man inte avtalar att man ska folja
upp arbetet med dtgdrderna pd ett senare mote, finns det stor risk att atgarderna
inte implementeras. Man bor darfor ge medarbetare, sérskilt ledare, nér det géller
detta temat, ansvaret for att genomfora atgarderna och bestimma ett mote dar
man kan diskutera hur det har gtt, till exempel efter ndgra ménader. Atgéirderna
bor vara enkla och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for
minst en atgéard (Bergh 2011).

I praktiken innebér detta att atgdrderna bor baseras pa foretagets eller
avdelningens poang pa de konkreta dimensionerna av sékerhetsklimat och ldta
detta ligga till grund for diskussionen. Nedan ges exempel pa hur vi 6versatter
detta till praxis i forslagen for arbete med sidkerhetskultur som verksamheterna ska
anvénda for att forbattra sin sakerhetskultur. Se bilaga 5-11.

Tabell 3: Exempel pd forslag for att arbeta med tema 1 (Frin bilaga 5)

2. Befintlig praxis i verksamheten pa temat ”ledningens sakerhetsengagemang
och sdkerhetsférmaga”

Den enklaste definitionen av kultur i organisationer ar "sa gor vi det hos oss.” Ni ska
diskutera exempel pa vad som &ar vanlig praxis i er verksamhet, utifran pastdenden 1-6.
Ni kan bade diskutera de mest negativa exemplen och de mest positiva exemplen.
Forsok att komma 6verens om vad som ar befintlig praxis i verksamheten pa temat
"Ledningens sdkerhets- engagemang och férmaga”. Om ni inte kan komma 6verens om

en beskrivning, sa notera garna flera exempel pa befintlig praxis.
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1. Ledningen uppmuntrar medarbetarna har att arbeta enligt sdkerhetsreglerna — aven
nar tidsschemat ar pressat (Snittpoang i verksamheten)

— Befintlig praxis i verksamheten:
2. Ledningen ser till att alla far den nédvandiga informationen om sakerhet
(Snittpoang i verksamheten)
— Befintlig praxis i verksamheten:
3. Ledningen ser aldrig at ett annat hall nar ndgon slarvar med sakerheten
(Snittpoang i verksamheten)
— Befintlig praxis i verksamheten:
4. Ledningen satter sédkerhet fére produktion (Snittpoéng i verksamheten)
— Befintlig praxis i verksamheten:
5. Vi som arbetar har har fortroende for ledningens férmaga att hantera sakerhet
(Snittpoang i verksamheten)
— Befintlig praxis i verksamheten:

6. Ledningen ser till att sakerhetsproblem som upptéacks vid inspektioner korrigeras
omedelbart (Snittpoang i verksamheten)

— Befintlig praxis i verksamheten:

3. Sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis pa temat ”ledningens sdkerhets
engagemang och férmaga”

Nu nar ni har kommit 6verens om befintlig praxis for verksamheten pa temat
"Ledningens sékerhetsengagemang och sakerhetsférmaga”, vad ar da
sékerhetskonsekvenserna av den befintliga praxis som ni har beskrivit? Med
sakerhetskonsekvenser menar vi olyckor, incidenter, franvaro av olyckor, sakerhet
eller andra fragor som ror risker och sakerhet. Beskriv forst faktiska konsekvenser om
det finns nagra (t.ex. olyckor eller negativa handelser som har hant), och sedan de
potentiella sakerhetskonsekvenserna (olyckor eller negativa handelser som kunde
hant pa grund av praxisen pa temat).

1. Ledningen uppmuntrar medarbetarna har att arbeta enligt sakerhetsreglerna — aven
nar tidsschemat ar pressat (Snittpoang i verksamheten)

— Séakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:
— Potentiella séakerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

2. Ledningen ser till att alla far den nddvandiga informationen om sékerhet (Snittpoang
i verksamheten)

— Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:
— Potentiella sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

3. Ledningen ser aldrig at ett annat hall nar ndgon slarvar med séakerheten (Snittpoang
i verksamheten)

— Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:
— Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

4. Ledningen satter sdkerhet fére produktion (Snittpoéng i verksamheten)
— Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

— Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:
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5. Vi som arbetar har har fortroende for ledningens férmaga att hantera sakerhet
(Snittpoang i verksamheten)

— Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

— Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

6. Ledningen ser till att sdkerhetsproblem som upptécks vid inspektioner korrigeras
omedelbart (Snittpoang i verksamheten)

— Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

— Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

"Eftermidtning”

Det bor genomforas en ”eftermétning” under en viss tid (t.ex. ett ar) efter det att
atgarderna genomforts. P4 detta sédtt kan man se om verksamheten far battre
podng &n vid den forsta méatningen och bedoma om atgédrderna har haft en viss
effekt och sdkerhetskulturen &r bittre &n forut (Bergh 2011).

6.3 Forskningsbaserade forbehall for méjligheterna
att paverka sakerhetskultur

6.3.1 Mata sakerhetsklimat, paverka sakerhetskultur

Vi kan betrakta sdkerhetsklimat som dgonblicksbilder, eller manifestationer av
sdkerhetskultur. Klimat och kultur beskriver med andra ord, olika analytiska
nivaer. Vi véljer att mata sdkerhetsklimatet eftersom klimatundersokningar ger
kvantitativa resultat som dr representativa for organisationer eller delar av organi-
sationer, som &r jamforbara tvédrs genom grupper och 6ver tid.

Naér det galler atgarder, réttas emellertid dessa mot sdkerhetskulturen, den djupare
nivan, som klimatundersokningen ger ett relativt ytligt 6gonblicksfotografi av
(Schein 2004). Atgzrderna bor inriktas pa sikerhetskulturen eftersom den &r mer
stabil och grundldggande &n sdkerhetsklimatet. Genom att fokusera pa sidkerhets-
kultur ldgger vi grunden f6r en mer permanent forandring av de djupare, gemen-
samma handlingsmonstren (t.ex. rapporteringskultur, riskacceptans) som &r
avgorande for sdkerheten.

For inte att forvirra anvandarna av it-verktyget dr det viktigt att it-verktyget

bara anvander begreppet sikerhetskultur om bade sékerhetskultur och sikerhets-
klimat. Nyansen mellan dessa tva begrepp &r viktig i forskning, men i det
praktiska arbetet i foretagen kan det nog skapa mer forvirring dn nodvéandigt.
Det dr utmanande nog att popularisera en relativt exakt och enkel definition av
sdkerhetskultur.
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6.3.2 Oenighet om huruvida kulturen i organisationer kan paverkas

Att paverka sékerhetskultur i organisationer &r en svar och relativt ofrutségbar
process. For det forsta rader det oenighet bland dem som forskar pa sikerhets-
klimat och -kultur, om kultur i organisationer kan paverkas (Neevestad 2010a,
2010b; Mengolini & Barberis 2007). Denna oenighet sparas ofta till det faktum att
organisations- och sdkerhetskulturforskare har olika syn pa vad kultur i organisa-
tioner dr. Man skiljer sarskilt mellan det s& kallade integrationsperspektivet, vilket
forutsatter att hela organisationen &r en kulturell enhet, och
differentieringperspektivet som fokuserar pa att organisationen bestar av flera
subkulturella enheter (Martin 1985). Dessa perspektiv definieras mer i detalj
nedan.

6.3.3 Kultur i organisationer paverkas av manga olika mekanismer

Enligt den inflytelserike forskaren om kultur i organisationer, Edgar Schein, ar
ledning och kultur tva sidor av samma mynt. Schein (2004: 246) beskriver vad han
kallar ”six primary embedding mechanisms” som ledare kan anvanda for att
forma kultur:

1. Vad ledare tar hédnsyn till, méter och kontrollerar regelbundet

2. Hur ledare reagerar pa kritiska handelser och organisatoriska kriser
3. Hur ledare avsitter resurser

4. Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

5. Hur ledare fordelar beloning och status

6. Hur ledare rekryterar, viljer, framjar och bannlyser

Scheins (2004) mekanismer &r typiska for det tidigare ndamnda
integrationsperspektivet pd organisationskultur. Denna uppfattning portritterar
ledaren som den viktigaste arkitekten bakom organisationskulturen, och ser pa
den enhetliga organisationskulturen som slutmal f6r kultur- utveckling i
organisationer.

Organisationskulturforskaren Joanne Martin &r kritisk till integrationsperspektivet.
Integrationsperspektivet antar implicit eller explicit att kultur i organisationer
kannetecknas av konsistens, bred konsensus och klarhet (Martin 2005). Martin
betonar till exempel att kulturen inte kan ledas i vissa riktningar, eftersom det &r
kulturens medlemmar som skapar kulturen. Och ledaren behover, enligt henne,
inte vara mer &n en av flera medlemmar av kulturen:

Culture cannot be managed, it emerges. Leaders don’t create cultures;
members of the culture do. Culture is an expression of people’s deepest
needs, a means of endowing their experiences with meaning (Martin
1985: 95).

Motsatsen till integrationsperspektivet, dr det si kallade differentierings-
perspektivet som bygger pa antagandet att kultur skapas och dterskapas genom
gruppmedlemmarnas interaktion och forhandling av mening (t.ex. Richter och
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Koch, 2004; Pidgeon och O'Leary, 2000; Gherardi och Nicolini, 2002; Mengolini &
Barberis 2007).

Subkulturer i organisationer kan enligt Alvesson (2002) hérréra fran bada:

1. Lokala samarbetsprocesser i team och avdelningar
2. Demografiska egenskaper (alder, kon, etnicitet, klass, geografi och sa
vidare) hos arbetstagare.

Alvesson pdpekar att manniskor som har ett ndra samarbete med varandra
tenderar att utveckla en gemensam forstdelse for sitt arbete (Alvesson 2002: 13).
Den beromda norska Organisationsforskaren Sverre Lysgaard (1961) havdar att
detta intraffar ndr manniskor i arbetsgrupper dr lika, dr i ndrheten av varandra och
har samma problem (nérhets-, likhets- och problembetingelser).

Van Maanen och Barley (1985) menar att subkulturer uppstdr under foljande
omstandigheter:

1. Organisatorisk segmentering (arbetsférdelning hierarkiskt och vertikalt),

2. Import (genom fusioner, forvérv och sysselséttning av vissa yrkesgrupper),

3. Teknisk innovation (som skapar nya gruppformationer),

4. Ideologisk differentiering (t.ex. ndr vissa grupper antar en ny

arbetsideologi),

Motkulturella (oppositionella) rorelser

6. Karridrfilter (tendensen till att manniskor som framjas har vissa
gemensamma kulturella attribut) (Van Maanen & Barley 1985 i Alvesson
1993: 76).

o

Vi kan omedelbart sammanfatta med att séga att det formodligen inte har ndgot
syfte att dra slutsatsen att varken integrationsperspektivet eller differentierings-
perspektivet dr mer korrekt &n det andra. Bada perspektiven dr anvandbara
eftersom de beskriver de processer och mekanismer som skapar kultur i
organisationer. Vilket av dem som &r i aktion och som &r viktigast varierar,

och maste darfor faststéllas i varje konkret fall.

Att oka medvetenheten hos organisationsmedlemmar om dessa mekanismer kan
emellertid leda till en viktig dialog och ldroprocess, omkring vad som formar
sdkerhetskulturen i deras egen organisation.

6.3.4 Sjalvhjalpsatgarder ar beroende av foretagens egen vilja

Som visat ovan, paverkas kultur av ett antal olika faktorer. Vi forsoker till viss grad
att dra nytta av dessa faktorer i var beskrivning av atgarder for att forbéttra
sdkerhetskultur. Det dr emellertid 1dngt ifran sékert att sddana dtgarder medfor de
forvantade resultaten, eftersom kultur paverkas av manga olika faktorer, inklusive
de som inte verkar ha ndgot med kultur att gora (t.ex. ekonomi, lagar, konkurrens).
Effekterna av de atgarder som kommer att genereras av it-verktyget dr dessutom
helt beroende av foretagens vilja att genomféra dem och folja upp dem.
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Bilaga 1: Forkortad version av NOSACQ-50

1) Ledningens sdkerhetsengagemang och sdkerhetsformaga:

1. Ledningen uppmuntrar medarbetarna hér att arbeta enligt sdkerhetsreglerna
- dven nér tidsschemat dr pressat

2. Ledningen ser till att alla far den nédvandiga informationen om sédkerhet

3. Ledningen ser aldrig at ett annat hall nar nagon slarvar med sdkerheten

4. Ledningen sétter sdkerhet fore produktion

5. Vi som arbetar hir har fortroende for ledningens formdga att hantera sikerhet

6. Ledningen ser till att sdkerhetsproblem som upptécks vid inspektioner
korrigeras omedelbart

2) Ledningens involvering av medarbetarna i siakerhetsfragor:

7. Ledningen forsoker utforma sikerhetsrutiner som dr meningsfulla och
som verkligen fungerar

8. Ledningen ser till att varje medarbetare kan paverka sidkerheten i sitt arbete

9. Ledningen uppmuntrar medarbetarna hér att delta i beslut som paverkar deras
sdkerhet

10. Ledningen efterstravar att alla pa arbetsplatsen ska ha hog kompetens om
sdkerhet och risker

11. Ledningen gor medarbetarna hér delaktiga i beslut som ror sdkerhet

3) Ledningens rattvisa i sakerhetsfragor:
12. Ledningen samlar in tillforlitlig information vid utredning av olyckor

13. Medarbetarna hér &r aldrig radda for negativa konsekvenser fran ledningen nar
dem rapporterar olyckor och tillbud

14. Ledningen lyssnar noga pa alla som har varit inblandade i en olyckshindelse

15. Ledningen soker bakomliggande orsaker, inte skyldiga personer, nér en olycka
intraffar

16. Ledningen behandlar medarbetare som &r inblandade i en olycka har rattvist

4) Medarbetarnas engagemang i sakerhetsarbetet:

17. Vi som arbetar har anstranger oss verkligen tillsammans for att uppnd en hog
sakerhetsniva

18. Vi som arbetar hér tar gemensamt ansvar for att det alltid &r ordning och reda
pa arbetsplatsen

19. Vi som arbetar hér tar itu med risker som upptacks

20. Vi som arbetar hér hjdlper varandra att arbeta sdkert
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5) Medarbetarnas prioritering av sakerhet och grad av riskacceptans:
21. Vi som arbetar hdr ser risker som undvikliga

22. Vi som arbetar har anser inte att sma olyckor &r en normal del av det
dagliga arbetet

23. Vi som arbetar har overtrader aldrig sdkerhetsregler for att fa arbetet klart i tid
24. Vi som arbetar har accepterar aldrig risktagande ens néar tidsschemat &r pressat

25. Vi som arbetar har accepterar aldrig att vara arbetskamrater tar risker i arbetet

6) Medarbetarnas upplarning och kommunikation:

26. Vi som arbetar har forsoker hitta en 16sning om nagon papekar ett
sdkerhetsproblem

27. Vi som arbetar har har stort fortroende fo6r varandras forméga att
sakerstalla sakerheten

28. Vi som arbetar hdr ldr av vara erfarenheter for att férebygga olyckor

29. Vi som arbetar hdr tar varandras synpunkter och forslag rérande sikerhet
pa allvar

30. Vi som arbetar hér talar ofta om sidkerhet

31. Vi som arbetar har kan tala fritt och 6ppet om sdkerhet

7) Medarbetarnas fortroende for sakerhetssystemets effektivitet:

32. Vi som arbetar hir anser att ett bra skyddsombud spelar en viktig roll for att
forebygga olyckor

33. Vi som arbetar hir anser att sékerhetsutbildning &r bra for att férebygga
olyckor

34. Vi som arbetar hir anser att skyddsronder hjalper till att upptacka
allvarliga risker

35. Vi som arbetar hir anser det viktigt att det finns tydliga mal for sdakerheten
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Forslag till verksamheterna: Bilaga 2—11

Bilaga 2: Generell information om it-verktyget

Foljande texter kan foreligga som broschyr 6ver it-verktyget och en férkortad
version som bara innehaller nagra av de viktigaste fraserna kan ligga pa it-verk-
tygets webbsida eller pa Arbetsmiljoverkets sida for att informera om it-verktyget.
Texten &dr ocksd d&mnad att skrivas ut fran it-verktyget, och sa kan den delas ut i
verksamheterna for att informera om it-verktyget. Malgruppen for texterna &r alla
som behover ldsa om it-verktyget for forsta gdngen. Det kan vara potentiella anvan-
dare av it-verktyget, anstillda och ledare som ska svara pa enkéten och s vidare.

Lang version (for broschyrer):

Det rader idag en bred enighet om att sakerhetskultur dr avgorande for organi-
sationernas sdkerhetsniva. Utredningar av olyckor, pekar ofta pa dalig sdkerhets-
kultur som en starkt bidragande faktor, sdsom forlusten av rymdfarjan Columbia
2003 och Deepwater Horizon utbldsningen 2010.

De sékraste organisationerna mdter regelbundet sékerhetskultur och vidtar
atgarder for att forbattra sékerhetskultur.

Fordelen med att mita sikerhetskultur, dr att man far ett brett matt av faktorer
som forskningen visar dr avgorande for sdkerhet i organisationer. Det kan gilla
kultur for incidentrapportering, ledningens fokus pa sdkerhet och s vidare.

Mitning av sdkerhetskultur ger dérfor en bredare bild av sékerheten i din orga-
nisation &n exempelvis statistik 6ver oonskade handelser och olyckor ger. Métning
av sdkerhetskultur ger en indikation om var man bor sétta in atgédrder. Dessutom
kan de upprepas efter en tid, sd att du kan se om atgarderna har fungerat.

Arbetsmiljoverket har darfor fatt gjort ett it-verktyg som svenska verksamheter
kan anvdnda for att utvardera sin egen sakerhetskultur.

Ditt foretag kan anvanda detta it-verktyg bade for att bedoma verksamhetens
sdkerhetskultur, och implementera atgarder for att forbéttra verksamhetens
sdkerhetskultur.

Eftersom it-verktyget ska drivas av verksamheten sjdlv, krdver det en viss
organisation och 6vervakning fran verksamhetens sida. Detta beskrivs i en
bruksanvisning som foljer med it-verktyget.

It-verktyget anviander en forenklad version av det vilkdnda métverktyget
NOSACQ-50 for att méta sdkerhetskultur. IT-verktygets enkit dr en forenklad
version av NOSACQ-50 med 35 fragor. NOSACQ-50 bestar av sju amnen med
anknytning till sékerhetskultur.

Matverktyget har utvecklats under flera ar av en grupp nordiska forskare.
Se foljande webbplats for en presentation av den ursprungliga NOSACQ-50

undersdkningen:
http:/ /www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/publikationer/spoergeskemaer/nosacq %2050
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Kort version (for webbplatser och presentation av it-verktyg, t.ex. som
inledning till frageundersokningen):

Det rader idag en bred enighet om att sdkerhetskultur &r avgorande for
organisationernas sidkerhetsnivd. Utredningar av olyckor, pekar ofta pa dalig
sdkerhetskultur som en starkt bidragande faktor, sdsom forlusten av rymdférjan
Columbia 2003 och Deepwater Horizon utbldsningen 2010. De sdkraste
organisationerna mdter regelbundet sdkerhetskultur och vidtar dtgarder for att
forbéttra sakerhetskultur.

Arbetsmiljoverket har darfor fatt gjort ett it-verktyg som svenska verksamheter
kan anvénda for att utvardera sin egen sdkerhetskultur.

IT-verktyget anvander en forenklad version av det vilkdnda matverktyget
NOSACQ-50 for att méta sdkerhetskultur. IT-verktygets enkit dr en forenklad
version av NOSACQ-50 med 35 fragor.

http:/ /www .arbejdsmiljoforskning.dk/da/ publikationer/spoergeskemaer/nosac
q %2050
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Bilaga 3: Generell bruksanvisning for
verksamheterna som ska anvanda it-verktyget

Denna text kan verksamheterna bade se i pdf-format, genom it-verktyget, och den
kan skrivas ut fran it-verktyget och delas ut i verksamheten. Malgruppen for
denna text dr verksamhetens ansvariga grupp for it-verktyget (se punkt 1) under).

1) IT-verktyget bor administreras av en ansvarig grupp som bestar av
bade ledare och representanter for de anstillda (minst 2 personer)

Din verksamhet kan anvanda det interaktiva it-verktyget bade for att:
1) Bedoma verksamhetens sdkerhetskultur
2) Genomfdra atgarder for att forbdttra verksamhetens sakerhetskultur

IT-verktyget bor administreras av en ansvarig grupp som bestar av bade ledare
och representanter for de anstéllda (t.ex. fackliga ledare och skyddsombud), dvs.
minst 2 personer. Gruppen &r ansvarig for eventuell kontakt med
Arbetsmiljoverket samt att hantera it-verktyget i verksamheten.

Denna bruksanvisning och de 6vriga forslagen som foljer med dr endast ett forslag
som ska vara en resurs for verksamheterna. Om din verksamhet bara vill anvdanda
IT-verktyget for att méta sdkerhetskultur och inte vidta dtgérder, kan ni
naturligtvis vilja det och eventuellt vidta atgarder senare.

2) Webbenkat som mater sakerhetskulturen i din verksamhet

IT-verktyget erbjuder en webbenkét som miter sdkerhetskulturen i din
verksamhet. Webbenkiten ska delas ut till bade ledare och medarbetare. Detta
innebar att sd mdnga som mojligt av de anstillda i din verksamhet maste svara pa
den. Ju storre del av de anstédllda som svarar pa den, desto mer &r resultaten i linje
med verkligheten, sd som den &r i din verksamhet.

Den ansvariga gruppen i din verksamhet maste ldgga till de anstilldas e-post-
adresser i it-verktyget, sd att alla kan f& mojlighet att svara pa enkiten. Ni kan vilja
vilken svarsfrekvens ni accepterar i er verksamhet. Vi rekommenderar en svars-
frekvens pa minst 50. Nar denna svarsfrekvens uppnds, kommer it-verktyget att
generera resultat for din organisation.

Undersokningen dr och mdste forbli anonym. De besvarade enkiterna ska inte
vara sparbara till personer, och undersokningen innehdller inga frdgor som kan
hérledas till konkreta personer. Anonymitet ska sdkerstélla att de anstéllda svarar
drligt och se till att undersokningen visar en sd sann bild som mgjligt av din
verksamhet.

Enkdtfragorna &dr formulerade som pastdenden som deltagarna ska ta stillning

till. Svarsalternativen méts med siffror (1=stimmer inte alls, 2=stdmmer inte sa bra,
3=stdimmer delvis 4=stammer helt). It-verktyget kan darfor rdkna den genomsnitt-
liga podngen av sdkerhetskultur generellt i verksamheten och for de sju sdkerhets-
kulturtemana.
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Nér undersokningen dr genomférd i din verksamhet, kommer din verksamhet att
fa en genomsnittspoang pa sdkerhetskulturnivan totalt, och en genomsnittspoang
for de sju sdkerhetskulturtemana som miits.

3) Egenanalys och atgarder for att forbattra sakerhetskultur

Séakerhetskultur kan definieras som ”gemensamma sétt att tdanka och agera i

forhallande till sékerheten.” Medan formella regler och forfaranden for sidkerheten
betecknar verksamhetens officiella sétt att gora saker, betecknar sdkerhetskulturen
den inofficiella, eller det faktiska sétt pa vilket saker och ting gors i organisationen.

Forskningen har identifierat sju viktiga tankesatt och sitt att agera p4, i forhallande
till risk och sidkerhet. Dessa méts med utvalda fragor i enkéten. De sju teman som
mits i enkéten ar

1) Ledningens sdkerhetsengagemang och siakerhetsforméga

2) Ledningens involvering av medarbetarna i sékerhetsfragor

)

)
3) Ledningens rattvisa i sakerhetsfragor
4) Medarbetarnas engagemang i sékerhetsarbetet
)

5) Medarbetarnas prioritering av sakerhet och grad av riskacceptans
6) Medarbetarnas uppldrning och kommunikation

7) Medarbetarnas fortroende for sdkerhetssystemets effektivitet

It-verktyget ger en total genomsnittspodng mellan 1 och 4 for sékerhetskulturen i
din verksamhet. Detta ger din verksamhets genomsnittspoédng i dessa sju teman.
Denna siffra dr generell och sédger inte nddvandigtvis sa mycket. Man kan ha hog
genomsnittspoang pa ett tema och lag pa ett annat, utan att det paverkar den totala
genomsnittspodngen. Snittpodngen i verksamheten for vart av de sju temana, &r
viktigare &n den genomsnittliga poangen.

Dessa sju teman betecknar fragor som forskningen har identifierat som centrala for
sdkerheten i organisationer. Temana méts genom pdstdenden om praxis i deras
verksamhet. Nedan ger vi ett exempel pa ett par fragor fran temat ”“Ledningens
réttvisa i sakerhetsfragor”:

4) Ledningens rattvisa i sakerhetsfragor:

12. Ledningen samlar in tillforlitlig information vid utredning av olyckor

13. Medarbetarna hér &r aldrig radda for negativa konsekvenser fran ledningen nar
de rapporterar olyckor och incidenter

Medarbetarna kan som ndmnts svara pa en skala fran 1 till 4. Dar 1. ar ”Stammer
inte alls”, 2. ar ”stammer inte sa bra”, 3. dr “stammer delvis” och 4. dr ”stammer
helt”.

It-verktyget har referensvdrden f6r vad som &dr den genomsnittliga poangen i
sdkerhetskultur- undersokningar generellt och f6r de 7 temana. P4 bakgrund av
detta kan din verksamhet bedéma hur verksamheten placerar sig i forhallande
till andra verksambheter.
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Jamforelsen med referensviardena maste goras med viss forsiktighet, eftersom
referensviardena bygger pa svar fran olika féretag som har anvint en version av
NOSACQ-enkiten med 50 fragor. Acceptera déarfor ett visst utrymme f6r misstag.
Referensvérdena ger emellertid en viss indikation pa vad som dr genomsnittligt.

Om din verksamhet i genomsnitt hamnar pa 2 eller ldgre pa vissa frdgor, ar detta
ett tecken pa att sikerhetskulturen for det aktuella temat ar langt ifrdn tillfreds-
stdallande. Genomsnittspoang som dr cirka 2,5, placerar sig under genomsnittet,
och dr inte heller tillfredsstdllande. Genomsnittspodng runt 3 dr genomsnittligt och
acceptabelt. Detta genomsnitt tyder likvil pa att man bor arbeta for att sdkerhets-
kulturen ska bli bittre. Genomsnittspoang 6ver 3 betyder att du har en tillfreds-
tallande sakerhetskultur pa detta tema, och en genomsnittlig podng 6ver 3,50
innebar att sakerhetskulturen for det aktuella temat &r god.

Eftersom ni kan se vilka teman som &r bra jamfort med genomsnittet och vilka som
dr sémre dn genomsnittet, rekommenderar vi att ni arbetar med de teman som ni
far saimst poang pa. Vi forklarar hur nedan.

5) Atgirder baserade pa egenanalys

Niésta steg i processen &dr gemensam diskussionen om atgérder for att forbattra
sdkerhetskulturen i verksamheten. Denna diskussion bor som ndmnts, baseras pa
de teman ni far sémst poang pa.

Verksamheten bor introducera it-verktyget i ett forberedande mote som omfattar
alla i verksamheten (om detta &r fler &n man far i ett motesrum, maste man ta
dessa moten avdelningsvis). Efter detta bor arbetena med atgarder forega i
“naturliga team” personer som interagerar dagligen, sdsom yrkesgrupper,
ledningsgrupper, avdelningar. Det &r i dessa mindre, och “naturliga” team som
kultur skapas i organisationer.

Det ar viktigt att de som deltar i gruppmoten upplever att genomsnittspoangen
som diskuteras &dr representativa for dem. Det betyder att it-verktygets frage-
undersokning maste registrera tillhorigheten (avdelning, team, filial, etc.) f6r dem
som svarar. Detta maste den ansvariga gruppen (se avsnitt 1) programmera in i
it-verktyget pa forhand.

Om verksamheten har filialer pd olika arbetsplatser eller olika avdelningar maste
detta programmeras in i it-verktyget, sa att teamen som ska diskutera svaren inte
hanfor sig till siffror som hérrér fran andra arbetsplatser.

Om avdelningarna &dr sma (t.ex. 10 personer eller firre) kan man 6verviga att inte
programmera in olika avdelningar i it-verktyget. Om 50 % svarar pa avdelningen,
kommer man att diskutera svaren pd 5 personer. Detta kan vara foga lampligt, och
dven riskera att avsloja identiteten pd dem som svarade.

Diskussionsteamen bor grunda sig pa sina egna resultat pd de specifika temana i
team-moten och diskutera varfor resultatet blev som det blev, och eventuella
atgarder som ska vidtas for att forbéttra sakerhetskulturen pd detta tema.
It-verktyget har forslag for att underlétta dessa diskussioner.

Det dr viktigt att alla i gruppen kommer 6verens om vilka atgérder de ska arbeta
med i framtiden. Man bor ocksa avtala uppfoljningsmoten for att diskutera status
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och eventuella korrigerande atgarder. Det team-baserade atgardsarbetet bor foljas
upp av den centrala ansvariga sdkerhetskulturgruppen, genom kontaktpersoner
for varje team.

6. Eftermatning

Det bor finnas en ”eftermétning” under en viss tid (t.ex. ett ar) efter det att
atgarderna genomforts. P4 detta sédtt kan man se om verksamheten far battre
podng dn vid den forsta méatningen. Sdledes kan man bedéma om atgarderna har
haft en viss effekt och sdkerhetskulturen &r béttre dn forut.
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Bilaga 4: Forslag till ett eventuellt inledande mote om
it-verktyget i verksamheten

Detta forslag for arbete med sidkerhetskultur bestar av ett antal punkter, som
verksamheten kan gd igenom i plenum och diskutera om de vill ha ett inledande
mote om it-verktyget, innan de borjar med atgédrderna, eventuellt innan de borjar
med sdkerhetskulturmétningen. It-verktyget bor ocksa goras sa, att verksamheten
kan borja direkt med mitning eller direkt med atgérder, om de s& onskar.

Den ldnga informationsbroschyren fran bilagan bor delas ut i organisationen i
forvég sa att de anstéllda kan bekanta sig med it-verktyget.

Filosofin bakom forslagen for arbete med sékerhetskultur dr, som namnts i kapitel
6, att verksamheterna ska arbeta med sin egen sékerhetskulturgrupp genom att
diskutera fragor om sidkerhet inom organisationen.

A) Generell information om it-verktyget

Det rader idag en bred enighet om att sdkerhetskultur &r avgorande for organisa-
tionernas sdkerhetsniva. Arbetsmiljoverket har darfor fatt gjort ett it-verktyg som
svenska verksamheter kan anvénda for att utviardera sin egen sdkerhetskultur.

Ditt foretag kan anvdnda detta it-verktyg bade for att bedoma verksamhetens
sdkerhetskultur, och implementera atgérder for att forbattra verksamhetens
sdkerhetskultur.

Eftersom it-verktyget ska drivas av verksamheten sjilv, kréver det en viss
organisation och 6vervakning fran verksamhetens sida. It-verktygets enkdt &r en
forenklad version av NOSACQ-50 med 35 fragor for at méta sdkerhetskultur.

It-verktyget bor administreras av en ansvarig grupp som bestar av bdde ledare och
representanter for de anstillda (t.ex. fackliga ledare och skyddsombud), dvs.

minst 2 personer. Gruppen &r ansvarig for eventuell kontakt med Arbetsmiljo-
verket samt att hantera it-verktyget i verksamheten.

B) Matning av sakerhetskulturen i din verksamhet

Sékerhetskultur kan definieras som ”gemensamma sétt att tdnka och agera i

forhéllande till sikerheten.” Medan formella regler och forfaranden for sékerheten
betecknar verksamhetens officiella sétt att gora saker, betecknar sédkerhetskulturen
den inofficiella, eller det faktiska sétt pa vilket saker och ting gors i organisationen.

Forskningen har identifierat sju viktiga tankesitt och sitt att agera pa, i férhallande
till risk och sidkerhet. Dessa mits med utvalda fragor i enkéten. De sju teman som
méts i enkéten ar:

1) Ledningens sékerhetsengagemang och sdkerhetsférmaga
2) Ledningens involvering av medarbetarna i sdkerhetsfragor

)
3) Ledningens rattvisa i sdkerhetsfragor
)

4) Medarbetarnas engagemang i sékerhetsarbetet
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5) Medarbetarnas prioritering av sakerhet och grad av riskacceptans
6) Medarbetarnas upplédrning och kommunikation
7) Medarbetarnas fortroende for sakerhetssystemets effektivitet

C) Analys av sakerhetskultur i din verksamhet

Medarbetarna kan svara pa en skala fran 1 till 4. Dédr 1. &r ”Stammer inte alls”,
2. dr "stdimmer inte sd bra”, 3. dr “stimmer delvis” och 4. dr ”stimmer helt”.
It-verktyget har referensvarden for vad som dr den genomsnittliga poangen i
sdkerhetskultur- undersdkningar generellt och fo6r de 7 temana.

Pa bakgrund av detta kan din verksamhet bedoma hur verksamheten placerar
sig i forhallande till andra verksamheter.

Om din verksamhet i genomsnitt hamnar pd 2 eller ldgre pa vissa fragor, dr detta
ett tecken pa att sdkerhetskulturen for det aktuella temat ar langt ifrdn
tillfredsstéllande.

Genomsnittspodng som r cirka 2,5, placerar sig under genomsnittet, och dr inte
heller tillfredsstéllande.

Genomsnittspodng runt 3 dr genomsnittligt och acceptabelt. Detta genomsnitt
tyder likvél pd att man bor arbeta for att sakerhetskulturen ska bli béttre.

Genomsnittspoang over 3 betyder att du har en tillfredstdllande sékerhetskultur
pa detta tema.

Genomsnittlig podng 6ver 3,50 innebér att sdkerhetskulturen for det aktuella
temat dr god.

D) Atgirder syftat pa egenanalys

Vi rekommenderar vi att ni arbetar med de teman som ni far samst poang pa.
It-verktyget erbjuder forslag for at underlitta arbetet med atgarder for alla teman.
Arbetet med atgarder grundas pd verksamhetens resultat pa de specifika temana.
Medarbetarna bor diskutera varfor resultatet blev som det blev, potentiella
konsekvenser och eventuella atgarder som ska vidtas for att forbéttra sdkerhets-
kulturen pa detta tema.
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Bilaga 5: Forslag till arbete med tema 1 "Ledningens
sakerhets engagemang och sakerhetsformagor”

Vi forestiller oss att texten och diskussionspunkterna for vart av de sju temana i
enkdten kommer att “poppa” upp, om verksamheten, t.ex. far i genomsnitt mindre
dn 3 pa temat. It-verktyget mdste ge méjlighet for att deltagarna pa moten ska
kunna skriva in de punkter man

kommer 6verens om under motet.

1. Kort beskrivning av temat

Forskning om sdkerhetskultur definierar ledningens engagemang och féormaga i
forhallande till sékerhet som huvudtema i mitningar av sdkerhetskultur.

Detta tema dr viktigt eftersom ledarna &r forebilder som genom sitt beteende och
sina val visar hur viktig sdkerheten &r i organisationen. Genom att vara forebilder,
signalerar ledare indirekt vilket beteende de forviantar sig av sina anstéllda.

Detta kan ocksa goras direkt, genom att “beléna” (ge berdm, befordran,
16neforhsjning etc.) dnskat beteende och ”bestraffa” oonskade beteenden
(utskillning, omplacering, uppsdgning, etc.). Pa sa sitt signalerar ledare normer
och regler i férhallande till sakerhet: Till exempel: ” Ska man alltid ta sig tid att
arbeta pa ett sdkert sitt, eller kraver vissa situationer att man tar ndgra genvagar
for att vara fardig i tid.” Vad hander med dem som tar genvégar for att vara klara i
tid? - Far de berom eller en utskéllning?

Den erkéande forskaren Edgar Schein skissar upp sex mekanismer som ledare kan
anvénda for att forma kulturen:

1. Vad ledare tar hédnsyn till, miter och regelbundet kontrollerar

Hur ledare reagerar pa kritiska héandelser och organisatoriska kriser
Hur ledare avsitter resurser

Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

Hur ledare fordelar beloningar och status och

Hur ledare rekryterar, viljer fraimjar och bannlyser

SRS IS N

Det &r viktigt att komma ihag att undersokningen av siakerhetskultur méter
anstédlldas gemensamma erfarenheter av de sju temana i sin verksambhet, inte
verkligheten som den faktiskt dr. Det som &r utmanande med sdkerhetskultur dr
emellertid att den dr verkligen i sina konsekvenser. Detta innebér att det dr de
anstédlldas gemensamma intryck eller gemensamma erfarenheter om vad som ar
viktigt, och vilken beteenden som ledningen belonar, som motiverar deras
handlingar. Sa for att forma detta intryck och medarbetares uppfattning om
sdakerhetskultur i verksamheten, kan ledare anvinda de mekanismer som beskrivs
i punkt 1-6.
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2. Befintlig praxis i verksamheten pa temat ”ledningens sakerhets-
engagemang och sdkerhetsformaga”

Den enklaste definitionen av kultur i organisationer dr “sd gor vi det hos oss.”

Ni ska diskutera exempel pa vad som dr vanlig praxis i er verksamhet, utifran
pastdenden 1-6. Ni kan bade diskutera de mest negativa exemplen och de mest
positiva exemplen. Forsok att komma 6verens om vad som é&r befintlig praxis i
verksamheten pa temat ”Ledningens sikerhetsengagemang och férmaga”.

Om ni inte kan komma &verens om en beskrivning, s& notera gérna flera exempel
pa befintlig praxis.

1. Ledningen uppmuntrar medarbetarna hér att arbeta enligt sikerhetsreglerna
- dven nér tidsschemat dr pressat (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

2. Ledningen ser till att alla far den nédvandiga informationen om sédkerhet
(Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

3. Ledningen ser aldrig at ett annat hall nar ndgon slarvar med sidkerheten
(Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

4. Ledningen satter sdkerhet fore produktion (Snittpoing i verksamheten)
- Befintlig praxis i verksamheten:

5. Vi som arbetar hir har fortroende for ledningens formaga att hantera sidkerhet
(Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

6. Ledningen ser till att sdkerhetsproblem som upptédcks vid inspektioner
korrigeras omedelbart (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:
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3. Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis pa temat ”ledningens
sakerhets engagemang och formaga”

Nu nér ni har kommit dverens om befintlig praxis fér verksamheten pd temat
”Ledningens sdkerhetsengagemang och sdkerhetsforméga”, vad &r dd sikerhets-
konsekvenserna av den befintliga praxis som ni har beskrivit? Med sékerhets-
konsekvenser menar vi olyckor, incidenter, frdnvaro av olyckor, sdkerhet eller
andra fragor som ror risker och sékerhet. Beskriv forst faktiska konsekvenser om
det finns nagra (t.ex. olyckor eller negativa handelser som har hént), och sedan de
potentiella sikerhetskonsekvenserna (olyckor eller negativa hédndelser som kunde
hént pa grund av praxisen pa temat).

1. Ledningen uppmuntrar medarbetarna hir att arbeta enligt sdkerhetsreglerna
- dven nér tidsschemat dr pressat (Snittpoing i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

2. Ledningen ser till att alla far den nodvandiga informationen om sédkerhet
(Snittpodng i verksamheten)

- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

3. Ledningen ser aldrig at ett annat hall nar nadgon slarvar med
sdkerheten(Snittpoing i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

4. Ledningen sétter sdkerhet fore produktion (Snittpoing i verksamheten)
- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

5. Vi som arbetar hir har fértroende for ledningens férmaga att hantera sakerhet
(Snittpodng i verksamheten)

- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sikerhetskonsekvenser av befintlig praxis:
6. Ledningen ser till att sdkerhetsproblem som uppticks vid inspektioner
korrigeras omedelbart (Snittpoing i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sikerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

4. Potentiella orsaker till befintlig praxis pa temat "Ledningens
sakerhetsengagemang och formaga”

Detta tema dr som namnts mycket centralt i sékerhetskultur, eftersom ledare ar
viktiga forebilder som genom sitt beteende och sina val signalerar hur viktig
sdkerheten &r i organisationen.
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I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa vart och ett av de “typiska och
verkliga exemplen i verksamheten”, och diskuterar potentiella orsaker till dessa.
Medarbetare bor komma 6verens om ndgra fa orsaker, och orsaker som man kan
gora ndgot at i organisationen (inte generella orsaker som ligger utanfor organisa-
tionens kontroll, sdisom marknad och konkurrensforhallande), sa att man kan
arbeta vidare med dem i fas 5, som behandlar dtgarder.

5. Mojliga atgarder for att forbattra ”Ledningens sakerhetsengagemang
och formaga”

I denna fas rdknar man med att de anstallda ser pa var och en av orsakerna till de
“typiska och verkliga exemplen i verksamheten, och diskuterar potentiella
atgarder som kan vidtas for att forbattra situationen.

En lag podng pd temat “Ledningens sdkerhetsengagemang och forméga”, skylls
antingen pa att ledningen har ett relativt lagt sékerhetsengagemang och férmaga,
eller att de inte har det, men att de anstdllda uppfattar det pa det séttet anda.

I bada fallen maste ledningen anvinda de mekanismer beskrivs i punkt 1-6 nedan
och visa att sakerheten dr viktigast i verksamheten:

1. Vad ledare tar hansyn till, méater och regelbundet kontrollerar

Hur ledare reagerar pa kritiska handelser och organisatoriska kriser
Hur ledare avsdtter resurser

Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

Hur ledare fordelar beloningar och status

Hur ledare rekryterar, viljer framjar och bannlyser

ISR IS

Tema 1, géller i forsta hand for ledare. Relevanta atgarder har kan t.ex. vara att de
ansvariga ledarna forbinder sig att alltid vidta korrigerande atgarder snabbt, nar
sdkerhetsproblem uppticks, att alltid ge den nédvéandiga informationen om
sdkerhet och sa vidare.

6. Uppfoljning av atgarderna

Om inte ndgon &r ansvarig for atgarderna, och man inte avtalar att man ska f6lja
upp arbetet med atgdrderna pa ett senare mote, finns det stor risk att dtgdrderna
inte implementeras. Man bor darfor ge medarbetare, sarskilt ledare, nér det galler
detta temat, ansvaret for att genomfora dtgdrderna och bestimma ett mote déar
man kan diskutera hur det har gatt, till exempel efter ndgra manader. Atgirderna
bor vara enkla och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for
minst en atgard.
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Bilaga 6: Forslag till arbete med tema 2: ”"Ledningens
involvering av medarbetarna i sakerhetsfragor”

1. Kort beskrivning av temat

Tillit mellan anstéllda och ledare &r ett tema som manga sidkerhetsforskare plockar
fram som det viktigaste elementet i sékerhetskultur. Genom att involvera med-
arbetare kan ledare visa att de har fortroende for den anstélldes uppfattning och
bedomning, och att de véarderar deras bidrag i fragor som ror sédkerhet.

Det dr vdl dokumenterat i forskning om sékerhet att organisationer som visar
fortroende for den anstélldes uppfattning och bedomning i séakerhetsfragor har
farre olyckor. Fortroende kan visas genom att de anstéllda dr involverade i de
beslut som ror sdkerheten, att anstdlldas kompetens hors i sakerhetsfragor och sa
vidare.

Om ledningen systematiskt involverar anstéllda och tar hansyn till medarbetarnas
kompetens i sdkerhetsfragor, skapar det fértroende mellan medarbetare och
ledare, som &r vasentlig for sdkerheten i organisationen.

Ledare &r forebilder som genom sitt beteende och sina val signalerar
organisationens fortroende for anstdlldas kompetens och bedémning i fragor som
ror sdkerhet. Detta kan ocksa goras direkt, till exempel genom att ha moten dar
syftet &r att f& medarbetarnas asikter i frdgor som har med sékerhet att géra, men
det kan ocksa goras indirekt och outtalat, till exempel om ledning i praxis inte tar
hénsyn till nagra av de anstilldas asikter. Om det sista gors, visar ledningen att de
har lag tilltro till de anstélldas kompetens och perspektiv.

Den erkéande forskaren Edgar Schein skissar upp sex mekanismer som ledare kan
anvénda for att forma kulturen:

1. Vad ledare tar hédnsyn till, miter och regelbundet kontrollerar

Hur ledare reagerar pa kritiska héandelser och organisatoriska kriser
Hur ledare avsétter resurser

Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

Hur ledare fordelar beloningar och status och

Hur ledare rekryterar, viljer framjar och bannlyser

SRR IS N

Det &r viktigt att komma ihag att undersokningen av siakerhetskultur méter
anstédlldas gemensamma erfarenheter av de sju temana i sin verksambhet, inte
verkligheten som den faktiskt &dr. Det som &r utmanande med sdakerhetskultur &r
emellertid att den dr verkligen i sina konsekvenser. Detta innebér att det dr de
anstédlldas gemensamma intryck eller gemensamma erfarenheter om vad som dr
viktigt, och vilken beteenden som ledningen belonar, som motiverar deras
handlingar. Sa for att forma detta intryck och medarbetares uppfattning om
sdakerhetskultur i verksamheten, kan ledare anvinda de mekanismer som beskrivs
i punkt 1-6.
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2. Befintlig praxis i verksamheten pa temat "Ledningens involvering av
medarbetarna i sakerhetsfragor”

Den enklaste definitionen av kultur i organisationer dr “sa gor vi det hos oss.”
Ni ska diskutera exempel pa vad som &r vanlig praxis i er verksambhet, utifran
pastdenden 7-11. Ni kan bade diskutera de mest negativa exemplen och de mest
positiva exemplen. Forsok att komma 6verens om vad som &r befintlig praxis i
verksamheten pa temat ”Ledningens involvering av medarbetarna i
sdkerhetsfragor”. Om ni inte kan komma 6verens om en beskrivning, s notera
gdrna flera exempel pa befintlig praxis.

7. Ledningen forsoker utforma sdkerhetsrutiner som dr meningsfulla och
som verkligen fungerar (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

8. Ledningen ser till att varje medarbetare kan pdverka sékerheten i sitt arbete
(Snittpodng i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

9. Ledningen uppmuntrar medarbetarna har att delta i beslut som paverkar deras
sdkerhet (Snittpodng i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

10. Ledningen efterstravar att alla pa arbetsplatsen ska ha hog kompetens om
sdkerhet och risker (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

11. Ledningen gor medarbetarna hér delaktiga i beslut som ror sdkerhet
(Snittpodng i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

3. Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis pa temat ”Ledningens
involvering av medarbetarna i sakerhetsfragor”

Nu nér ni har kommit dverens om befintlig praxis fér verksamheten pd temat
”Ledningens involvering av medarbetarna i sikerhetsfragor”, vad ar da
sdkerhetskonsekvenserna av den befintliga praxis som ni har beskrivit? Med
sdkerhetskonsekvenser menar vi olyckor, incidenter, franvaro av olyckor, sdkerhet
eller andra fragor som ror risker och sidkerhet. Beskriv forst faktiska konsekvenser
om det finns nagra (t.ex. olyckor eller negativa hiandelser som har hant), och sedan
de potentiella sdkerhetskonsekvenserna (olyckor eller negativa héndelser som
kunde hint pd grund av praxisen pa temat).

7. Ledningen forsoker utforma siakerhetsrutiner som dr meningsfulla och som
verkligen fungerar (Snittpodng i verksamheten)

- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:
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8. Ledningen ser till att varje medarbetare kan paverka sakerheten i sitt arbete
(Snittpodng i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

9. Ledningen uppmuntrar medarbetarna hér att delta i beslut som péaverkar deras
sdkerhet (Snittpoing i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sikerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

10. Ledningen efterstravar att alla pa arbetsplatsen ska ha hog kompetens om
sdkerhet och risker (Snittpoing i verksamheten)

- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

11. Ledningen gor medarbetarna hér delaktiga i beslut som ror sdkerhet
(Snittpodng i verksamheten)

- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

4. Potentiella orsaker till befintlig praxis pa temat "Ledningens
involvering av medarbetarna i sakerhetsfragor”

Detta tema dr som namnts mycket centralt i sékerhetskultur, eftersom ledare ar
viktiga forebilder som genom sitt beteende och sina val signalerar hur viktig
sdkerheten &r i organisationen.

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa vart och ett av de “typiska och
verkliga exemplen i verksamheten”, och diskuterar potentiella orsaker till dessa.
Medarbetare bor komma 6verens om nédgra fa orsaker, och orsaker som man kan
gora ndgot at i organisationen (inte generella orsaker som ligger utanfor organisa-
tionens kontroll, sdisom marknad och konkurrensforhallande), sa att man kan
arbeta vidare med dem i fas 5, som behandlar atgarder.

5. Mojliga atgarder for att forbattra ”Ledningens involvering av
medarbetarna i sakerhetsfragor”

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa var och en av orsakerna till de
“typiska och verkliga exemplen i verksamheten, och diskuterar potentiella
atgarder som kan vidtas for att forbattra situationen.

En ldg podng pa temat “Ledningens involvering av medarbetarna i
sdkerhetsfragor” skylls antingen pa att ledningen har ett relativt 1agt fortroende for
anstélldas kompetens och bedomning i frdgor som ror sdkerhet, eller att de inte har
det, men att de anstéllda uppfattar det pa det sdttet anda.

I bédda fallen maste ledningen anvénda de mekanismer beskrivs i punkt 1-6 nedan
och visa att sakerheten dr viktigast i verksamheten:
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Vad ledare tar hansyn till, méater och regelbundet kontrollerar

Hur ledare reagerar pa kritiska hindelser och organisatoriska kriser
Hur ledare avsétter resurser

Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

Hur ledare fordelar beloningar och status

Hur ledare rekryterar, viljer framjar och bannlyser

SRS L

Relevanta dtgarder for tema 2 kan till exempel vara att ledarna i viktiga beslut, som
har att gora med sdkerhet, bdde samlar in anstélldas synpunkter och sedan tar
hansyn till dessa i praktiken.

6. Uppfoljning av atgarderna

Om inte ndgon &r ansvarig for atgarderna, och man inte avtalar att man ska f6lja
upp arbetet med atgdrderna pd ett senare mote, finns det stor risk att atgdrderna
inte implementeras. Man bor darfor ge medarbetare, sdrskilt ledare, nédr det géller
detta temat, ansvaret for att genomfora dtgdrderna och bestimma ett mote déar
man kan diskutera hur det har gatt, till exempel efter ndgra manader. Atgsrderna
bor vara enkla och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for
minst en atgard.
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Bilaga 7: Forslag till arbete med tema 3: ”"Ledningens
rattvisa i sakerhetsfragor”

1. Kort beskrivning av temat

Det rader bred enighet om att organisationer med god sdkerhetskultur, regel-
bundet samlar in data om bade eventuella olyckor och nastan-olyckor.
Detta kallas ofta for en rapporteringskultur.

En rapporteringskultur innebér att alla anstéllda rapporterar om hdndelser och
néstan-olyckor. Rapportering av handelser dr en forutsattning for att organisa-
tionen ska fa en 6verblick av risken sa att risken kan forebyggas.

En forutsdttning for rapporteringskultur dr att man har en rattvis kultur, dar
anstédllda uppmuntras att rapportera hdndelser, genom att de har fortroende f6r
att ledningen behandlar héndelserapporter och implicerade personer pa ett
réttvist sitt.

I en rittvis kultur, vet medarbetarna var gréansen mellan acceptabelt och oaccep-
tabelt beteende, i forhallande till risk gar. Denna grans maste kommuniceras
tydligt genom ledningens handlingar.

Det ar viktigt att ledningen sanktionerar medarbetare som medvetet agerar pa ett
osdkert och oacceptabelt sétt. Lika viktigt dr det att ledningen inte straffar
medarbetare som gor misstag och olyckor som “alla kunde ha gjort”, det vill séga
handlar osékert utan att de vet det eller vill det. Om ledningen straffar misstag och
olyckor som ”alla kunde ha gjort”, rapporterar de anstéllda inte handelser av
rddsla for att straffas.

En réattvis kultur ar darfor en forutséttning for en rapporterande och god
sakerhetskultur.

Ledare &r forebilder, som genom sitt beteende och sina beslut anger vad som ar
acceptabelt och oacceptabelt beteende, i forhallande till sékerhet och risk. For att
uppna en rapporterande och rattvis kultur, maste ledare dérfor bevisa i praktiken,
att de verkligen &r intresserade av att samla in uppgifter om olyckor och allvarliga
héndelser, och att denna information ligger till grund f6r kommande sdkerhets-
arbete. Dessutom maste ledarna vara tydliga och konsekventa om vad som é&r
oacceptabelt beteende, sa att de anstéllda inte undviker att rapportera av radsla
for negativa konsekvenser fran ledningen.

Den erkédnde forskaren Edgar Schein skissar upp sex mekanismer som ledare kan
anvanda for att forma kulturen:

1. Vad ledare tar hdnsyn till, mater och regelbundet kontrollerar

Hur ledare reagerar pa kritiska hdndelser och organisatoriska kriser
Hur ledare avsdtter resurser

Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

Hur ledare fordelar beloningar och status och

Hur ledare rekryterar, viljer framjar och bannlyser

SO LI IS N
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Det &r viktigt att komma ihdg att undersokningen av sakerhetskultur méter
anstédlldas gemensamma erfarenheter av de sju temana i sin verksambhet, inte
verkligheten som den faktiskt dr. Det som dr utmanande med sékerhetskultur
ar emellertid att den &r verkligen i sina konsekvenser. Detta innebér att det &r de
anstilldas gemensamma intryck eller gemensamma erfarenheter om vad som

ar viktigt, och vilken beteenden som ledningen belonar, som motiverar deras
handlingar. Sa for att forma detta intryck och medarbetares uppfattning om
sdkerhetskultur i verksamheten, kan ledare anvanda de mekanismer som
beskrivs i punkt 1-6.

2. Befintlig praxis i verksamheten pa temat ”Ledningens rattvisa
i sakerhetsfragor”

Den enklaste definitionen av kultur i organisationer dr “sa gor vi det hos oss.

”Ni ska diskutera exempel pa vad som &r vanlig praxis i er verksambhet, utifran
pastdenden 12-16. Ni kan bade diskutera de mest negativa exemplen och de mest
positiva exemplen. Forsok att komma 6verens om vad som é&r befintlig praxis i
verksamheten pa temat ”Ledningens réttvisa i sdkerhetsfrdgor”. Om ni inte kan
komma 6verens om en beskrivning, sd notera gérna flera exempel pa befintlig
praxis.

12. Ledningen samlar in tillforlitlig information vid utredning av olyckor
(Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

13. Medarbetarna hir &r aldrig radda f6r negativa konsekvenser fran ledningen nér
dem rapporterar olyckor och tillbud (Snittpodng i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

14. Ledningen lyssnar noga pa alla som har varit inblandade i en olyckshandelse
(Snittpodng i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

15. Ledningen soker bakomliggande orsaker, inte skyldiga personer, nir en olycka
intraffar (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

16. Ledningen behandlar medarbetare som &r inblandade i en olycka har rattvist
(Snittpodng i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

3. Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis pa temat ”Ledningens
rattvisa i sakerhetsfragor”

Nu ndr ni har kommit 6verens om befintlig praxis for verksamheten pa temat
”Ledningens réattvisa i sikerhetsfragor”, vad &r da sékerhetskonsekvenserna av
den befintliga praxis som ni har beskrivit? Med sdkerhetskonsekvenser menar vi
olyckor, incidenter, franvaro av olyckor, sikerhet eller andra fragor som ror risker
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och sdkerhet. Beskriv forst faktiska konsekvenser om det finns nagra (t.ex. olyckor
eller negativa handelser som har hént), och sedan de potentiella sikerhets-
konsekvenserna (olyckor eller negativa hdndelser som kunde hint pa grund av
praxisen pa temat).

12. Ledningen samlar in tillforlitlig information vid utredning av olyckor
(Snittpodng i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sikerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

13. Medarbetarna hér &r aldrig radda f6r negativa konsekvenser fran ledningen nér
dem rapporterar olyckor och tillbud (Snittpoing i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

14. Ledningen lyssnar noga pa alla som har varit inblandade i en olyckshiandelse
(Snittpodng i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

15. Ledningen soker bakomliggande orsaker, inte skyldiga personer, nir en olycka
intraffar (Snittpodng i verksamheten)

- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

16. Ledningen behandlar medarbetare som &r inblandade i en olycka har rattvist
(Snittpodng i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

4. Potentiella orsaker till befintlig praxis pa temat ”Ledningens rattvisa i
sakerhetsfragor”

Detta tema dr som ndamnts mycket centralt i sékerhetskultur, eftersom ledare adr
viktiga forebilder som genom sitt beteende och sina val signalerar hur viktig
sdkerheten &r i organisationen.

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa vart och ett av de “typiska och
verkliga exemplen i verksamheten”, och diskuterar potentiella orsaker till dessa.
Medarbetare bor komma 6verens om nédgra fa orsaker, och orsaker som man kan
gora nagot at i organisationen (inte generella orsaker som ligger utanfor organisa-
tionens kontroll, sdisom marknad och konkurrensforhallande), sa att man kan
arbeta vidare med dem i fas 5, som behandlar dtgarder.
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5. Mojliga atgarder for att forbattra ”Ledningens rattvisa i
sakerhetsfragor”

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa var och en av orsakerna till de
“typiska och verkliga exemplen i verksamheten, och diskuterar potentiella
atgarder som kan vidtas for att forbattra situationen.

En lag podng pd temat” Ledningens réttvisa i sékerhetsfragor”, skylls antingen pa
att ledningen har ett relativt lagt sdkerhetsengagemang och formédga, eller att de
inte har det, men att de anstéllda uppfattar det pa det sattet anda.

I bada fallen maste ledningen anvanda de mekanismer beskrivs i punkt 1-6 nedan
och visa att sdkerheten ar viktigast i verksamheten:

1. Vad ledare tar hédnsyn till, méter och regelbundet kontrollerar

Hur ledare reagerar pa kritiska héandelser och organisatoriska kriser
Hur ledare avsitter resurser

Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

Hur ledare fordelar beloningar och status

Hur ledare rekryterar, viljer framjar och bannlyser

SARRSLIN RS

Tema 3, giller huvudsakligen for ledare. Relevanta dtgarder har kan vara att ledare
vid konkreta olyckor eller ndstan-olyckor samlar in upplysningar, analyserar data
och tar konsekvenserna av dem i framtida sidkerhetsarbete. Dessutom bor det
fokuseras pa rattvis behandling av dem som har varit inblandade i olyckor eller
néastan-olyckor. Nar ledare och anstéllda inte dr 6verens om vad som &r acceptabelt
och oacceptabelt beteende i forhdllande till sékerhet, bor man komma 6verrens om
detta i forvég. Det bor avtalas att medarbetare och ledare mots efter nagra
manader for att diskutera hur detta har fungerat.

6. Uppfoljning av atgarderna

Om inte ndgon &r ansvarig for atgarderna, och man inte avtalar att man ska folja
upp arbetet med dtgdrderna pd ett senare mote, finns det stor risk att atgarderna
inte implementeras. Man bor darfor ge medarbetare, sarskilt ledare, nér det galler
detta temat, ansvaret for att genomfora dtgdrderna och bestimma ett mote dér
man kan diskutera hur det har gatt, till exempel efter ndgra manader. Atgirderna
bor vara enkla och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for
minst en dtgard.
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Bilaga 8: Forslag till arbete med tema 4:
”’Medarbetarnas engagemang i sakerhetsarbetet”

1. Kort beskrivning av temat

Sékerhetskultur handlar mycket om sdkerhetens betydelse i organisationen, bade
bland ledare och bland medarbetare. “Medarbetarnas engagemang i
sdkerhetsarbetet” ger darfor en bra indikation pa hur hogt verksamheten sétter
sikerhet.

Om ledare &r starkt engagerade i fragor som ror sdkerhet, sprider detta ofta sig till
de anstédllda. Genom att vara forebilder, anger ledare hur viktig sdkerheten &r i
verksamheten och vilket beteende som de forvantar sig nir det géller
sdkerhetsarbete.

Medarbetarnas engagemang for sdkerheten kan ocksa vara ett tecken pa hur
meningsfullt de tror foretagets sdkerhetsarbete dr. Ledarnas engagemang for
sdkerhetsatgarder, &r inte tillrdckligt, om dessa sdkerhetsatgarder inte uppfattas
som anvandbara och meningsfulla for de anstéllda.

Engagemang for sakerheten dr nagot som bade ledare och anstédllda maste arbeta
med kontinuerligt.

2. Befintlig praxis i verksamheten pa temat "Medarbetarnas
engagemang i sakerhetsarbetet”

Den enklaste definitionen av kultur i organisationer dr ”sa gor vi det hos oss.”

Ni ska diskutera exempel pa vad som &r vanlig praxis i er verksambhet, utifran
pastdenden 17-20. Ni kan bade diskutera de mest negativa exemplen och de mest
positiva exemplen. Forsok att komma 6verens om vad som é&r befintlig praxis i
verksamheten pa temat “Medarbetarnas engagemang i sékerhetsarbetet”.

Om ni inte kan komma 6verens om en beskrivning, s& notera gérna flera exempel
pa befintlig praxis.

17. Vi som arbetar hér anstranger oss verkligen tillsammans for att uppnd en hog
sdkerhetsniva (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

18. Vi som arbetar har tar gemensamt ansvar for att det alltid &r ordning och reda
pa arbetsplatsen (Snittpoding i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

19. Vi som arbetar hér tar itu med risker som upptécks (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

20. Vi som arbetar har hjédlper varandra att arbeta sékert (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:
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3. Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis pa temat ’Medarbetarnas
engagemang i sakerhetsarbetet”

Nu nér ni har kommit 6verens om befintlig praxis fér verksamheten pa temat
“Medarbetarnas engagemang i sdkerhetsarbetet”, vad &r da sakerhetskonsekven-
serna av den befintliga praxis som ni har beskrivit? Med sidkerhetskonsekvenser
menar vi olyckor, incidenter, frdnvaro av olyckor, sikerhet eller andra fragor som
ror risker och sdkerhet. Beskriv forst faktiska konsekvenser om det finns nagra
(t.ex. olyckor eller negativa handelser som har hént), och sedan de potentiella
sdkerhetskonsekvenserna (olyckor eller negativa hédndelser som kunde hént pd
grund av praxisen pa temat).

17. Vi som arbetar har anstranger oss verkligen tillsammans for att uppnd en hog
sdkerhetsniva (Snittpodng i verksamheten)

- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

18. Vi som arbetar hér tar gemensamt ansvar for att det alltid &r ordning och
reda pd arbetsplatsen (Snittpoing i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

19. Vi som arbetar hér tar itu med risker som upptécks (Snittpoing i verksamheten)
- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

20. Vi som arbetar har hjdlper varandra att arbeta sédkert (Snittpoing i verksamheten)
- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

4. Potentiella orsaker till befintlig praxis pa temat "Medarbetarnas
engagemang i sakerhetsarbetet”

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa vart och ett av de “typiska och
verkliga exemplen i verksamheten”, och diskuterar potentiella orsaker till dessa.
Medarbetare bér komma 6verens om ndgra fa orsaker, sa att man kan arbeta
vidare med dem i fas 5, som behandlar atgarder.

5. Mojliga atgarder for att forbattra ”"Medarbetarnas engagemang i
sakerhetsarbetet”

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa var och en av orsakerna till de
“typiska och verkliga exemplen i verksamheten, och diskuterar potentiella
atgarder som kan vidtas for att forbéttra situationen. Atgérderna bor vara enkla
och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for minst en atgard.

Relevanta atgarder hér kan till exempel vara att komma 6verens om att éndra
normerna for risk och sdkerhet i sin grupp. Man kan till exempel komma 6verens
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om nya standarder, till exempel att man i en storre utstrackning ska hjédlpa
varandra att arbeta sékert, alltid gripa tag i risker som upptédcks och sa vidare.

Ledare bor ocksa involveras for att de dr forebilder som genom sitt beteende och
sina val anger hur viktig sdkerheten dr i organisationen, och i vilken utstrackning
man ska acceptera risk i organisationen.

Den erkéande forskaren Edgar Schein skissar upp sex mekanismer som ledare kan
anvénda for att forma kulturen:

1. Vad ledare tar hédnsyn till, miter och regelbundet kontrollerar

Hur ledare reagerar pa kritiska héandelser och organisatoriska kriser
Hur ledare avsitter resurser

Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

Hur ledare fordelar beloningar och status och

Hur ledare rekryterar, viljer framjar och bannlyser

SANRSLI IR

6. Uppfoljning av atgarderna

Om inte ndgon &r ansvarig for atgarderna, och man inte avtalar att man ska f6lja
upp arbetet med dtgdrderna pd ett senare mote, finns det stor risk att atgarderna
inte implementeras. Man bor dédrfor ge medarbetare, sérskilt ledare, nér det géller
detta temat, ansvaret for att genomfora atgarderna och bestimma ett mote dar
man kan diskutera hur det har gatt, till exempel efter ndgra manader. Atgsrderna
bor vara enkla och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for
minst en atgard.
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Bilaga 9: Forslag till arbete med tema 5:
”’Medarbetarnas prioritering av sakerhet och grad av
riskacceptans”

1. Kort beskrivning av temat

Graden av riskacceptans &r néra relaterad till risk for olyckor och nastan-olyckor i
organisationer. Anstédllda behover ofta balansera hansyn till produktion och
effektivitet emot hiansyn till sékerheten. Vilken hdnsyn som anses viktigast
aterspeglas i graden av riskacceptans.

Riskacceptans dr vanligtvis gemensam for medlemmar i organisationer och/eller
gemensam for vissa grupper i organisationer. Utredningar av olyckor visar att
normer for riskacceptans brukar utvecklas 6ver tiden. Nastan omaérkligt, kan man
acceptera gradvis hogre och hogre risk tills en olycka intréffar.

Detta kan undvikas genom att standigt vara medveten om hur stor risk man
accepterar och genom att vara medveten om de mekanismer som paverkar
prioriteringen av sdkerhet och risk- acceptans i organisationer.

Normer for prioritering av sdkerhet och riskacceptans i organisationer dr nagot
som sdrskilt ledare, men ocksd anstéllda i organisationer, mdste arbeta med
kontinuerligt.

2. Befintlig praxis i verksamheten pa temat "Medarbetarnas prioritering
av sakerhet och grad av riskacceptans”

Den enklaste definitionen av kultur i organisationer dr ”sa gor vi det hos oss.”

Ni ska diskutera exempel pa vad som &r vanlig praxis i er verksambhet, utifran
pastdenden 21-25. Ni kan bade diskutera de mest negativa exemplen och de mest
positiva exemplen. Forsok att komma 6verens om vad som &r befintlig praxis i
verksamheten pa temat “Medarbetarnas prioritering av sdkerhet och grad av
riskacceptans”. Om ni inte kan komma 6verens om en beskrivning, sa notera giarna
flera exempel pa befintlig praxis.

21. Vi som arbetar hir ser risker som undvikliga (Snittpodng i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

22. Vi som arbetar har anser inte att sma olyckor &r en normal del av det dagliga
arbetet (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

23. Vi som arbetar hér 6vertrader aldrig sdkerhetsregler for att fa arbetet klart i
tid (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

24. Vi som arbetar har accepterar aldrig risktagande ens nar tidsschemat &r
pressat (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:
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25. Vi som arbetar har accepterar aldrig att vara arbetskamrater tar risker i arbetet
(Snittpodng i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

3. Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis pa temat ’Medarbetarnas
prioritering av sakerhet och grad av riskacceptans”

Nu nér ni har kommit dverens om befintlig praxis fér verksamheten pd temat
“Medarbetarnas prioritering av sikerhet och grad av riskacceptans”, vad &r da
sdkerhetskonsekvenserna av den befintliga praxis som ni har beskrivit? Med
sdkerhetskonsekvenser menar vi olyckor, incidenter, franvaro av olyckor, sékerhet
eller andra fragor som ror risker och sidkerhet. Beskriv forst faktiska konsekvenser
om det finns nagra (t.ex. olyckor eller negativa hédndelser som har hint), och sedan
de potentiella sdkerhetskonsekvenserna (olyckor eller negativa hindelser som
kunde hint pd grund av praxisen pa temat).

21. Vi som arbetar hér ser risker som undvikliga (Snittpoing i verksamheten)
- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

22. Vi som arbetar har anser inte att sma olyckor &r en normal del av det dagliga
arbetet (Snittpoing i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

23. Vi som arbetar har 6vertrader aldrig sdkerhetsregler for att fa arbetet klart
i tid (Snittpoing i verksamheten)

- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

24. Vi som arbetar hir accepterar aldrig risktagande ens nar tidsschemat &r pressat
(Snittpodng i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:
25. Vi som arbetar hir accepterar aldrig att vdra arbetskamrater tar risker i arbetet
(Snittpodng i verksamheten)

- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

— Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

4. Potentiella orsaker till befintlig praxis pa temat "Medarbetarnas
prioritering av sakerhet och grad av riskacceptans”

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa vart och ett av de “typiska och
verkliga exemplen i verksamheten”, och diskuterar potentiella orsaker till dessa.
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Medarbetare bor komma 6verens om ndgra fa orsaker, och orsaker som man kan
gora ndgot at i organisationen, sa att man kan arbeta vidare med dem i fas 5, som
behandlar atgarder.

5. Mojliga atgarder for att forbattra ”Medarbetarnas prioritering av
sakerhet och grad av riskacceptans”

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa var och en av orsakerna till de
“typiska och verkliga exemplen i verksamheten, och diskuterar potentiella
atgarder som kan vidtas for att forbéttra situationen. Atgzrderna bor vara enkla
och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for minst en atgard.

Normer for prioritering av sdkerhet och riskacceptans i organisationer &r nagot
som sarskilt ledare, men ocksa anstéllda i organisationer, maste arbeta med
kontinuerligt.

Genom att vara forebilder, signalerar ledare indirekt vilket beteende de forvéantar
sig av sina anstéllda. Detta kan ocksa goras direkt, genom att “beléna” (prisa,
berémma, befordran, 16neférhojning, etc.) 6nskat beteende och ”straffa” oonskat
beteende (utskillning, omplacering, uppsagning, etc.). P4 detta sétt signalerar
ledare normer och regler i férhallande till sakerhet: Till exempel: ” Ska man alltid
ta sig tid att arbeta pa ett sdkert sitt, eller kraver vissa situationer att man tar ndgra
genvégar for att vara fardig i tid.” Vad hdander med dem som tar ndgra genvagar
for att vara klar i tid? - Far de berom eller utskéllning?

Den erkédnde forskaren Edgar Schein skissar upp sex mekanismer som ledare kan
anvanda for att forma kulturen:

1. Vad ledare tar hdnsyn till, mater och regelbundet kontrollerar

Hur ledare reagerar pa kritiska hdndelser och organisatoriska kriser
Hur ledare avsdtter resurser

Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

Hur ledare fordelar beloningar och status och

Hur ledare rekryterar, viljer framjar och bannlyser

SANRSLIN L o

Relevanta dtgarder for tema 5 kan till exempel vara att ledare och anstillda
kommer 6verens om konkreta mal for sékerhet och nolltolerans i forhallande till en
viss riskniva. P4 detta sédtt kan man skapa nya granser for acceptabelt och
oacceptabelt beteende i forhéllande till risk.

6. Uppfoljning av atgarderna

Om inte ndgon &r ansvarig for atgarderna, och man inte avtalar att man ska félja
upp arbetet med atgdrderna pa ett senare mote, finns det stor risk att dtgérderna
inte implementeras. Man bor darfor ge medarbetare, sarskilt ledare, nér det galler
detta temat, ansvaret for att genomfora dtgdrderna och bestimma ett mote dér
man kan diskutera hur det har gatt, till exempel efter ndgra manader. Atgzrderna
bor vara enkla och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for
minst en atgard.
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Bilaga 10: Forslag till arbete med tema 6:
”’Medarbetarnas upplarning och kommunikation”

1. Kort beskrivning av temat

Det rdder bred enighet om att organisationer med god sdkerhetskultur regelbundet
samlar in, analyserar och tar konsekvenserna av data om eventuella olyckor och
néastan-olyckor. En organisation som gor detta har en larande sdkerhetskultur.

En larande sdkerhetskultur &r i forsta hand beroende av att anstéllda rapporterar
om handelser och ndstan-olyckor, sa att organisationen far en 6verblick av risk.

En larande sidkerhetskultur dr for det andra beroende av att anstéllda och ledare
analyserar och diskuterar 6ppet om sidkerhetsfragor generellt och olyckor och
néstan-olyckor i synnerhet.

Detta kriver ett bra klimat for diskussion, kommunikation och fortroende mellan
ledare och medarbetare. Anstédllda mdste ha erfarenhet av att man tas pa allvar av
ledningen ndr man pdpekar ett sikerhetsproblem.

2. Befintlig praxis i verksamheten pa temat "Medarbetarnas upplarning
och kommunikation”

Den enklaste definitionen av kultur i organisationer dr “s& gor vi det hos oss.” Ni
ska diskutera exempel pa vad som &r vanlig praxis i er verksamhet, utifrdn
pastdenden 26-31. Ni kan bade diskutera de mest negativa exemplen och de mest
positiva exemplen. Forsok att komma 6verens om vad som é&r befintlig praxis i
verksamheten pa temat “Medarbetarnas uppldrning och kommunikation”. Om ni
inte kan komma 6verens om en beskrivning, s notera gérna flera exempel pa
befintlig praxis.

26. Vi som arbetar hir férsoker hitta en 16sning om ndgon papekar ett
sdkerhetsproblem (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

27. Vi som arbetar har har stort fortroende for varandras formaga att sdkerstilla
sdkerheten (Snittpoding i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

28. Vi som arbetar har ldr av vara erfarenheter for att forebygga olyckor
(Snittpodng i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

29. Vi som arbetar hér tar varandras synpunkter och forslag rérande sdkerhet pa
allvar (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

30. Vi som arbetar har talar ofta om sidkerhet (Snittpodng i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:
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31. Vi som arbetar har kan tala fritt och 6ppet om sakerhet (Snittpoing i
verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

3. Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis pa temat”’Medarbetarnas
upplarning och kommunikation”

Nu nér ni har kommit dverens om befintlig praxis fér verksamheten pd temat
“Medarbetarnas upplarning och kommunikation”, vad &r dd sdkerhetskonsekven-
serna av den befintliga praxis som ni har beskrivit? Med sdkerhetskonsekvenser
menar vi olyckor, incidenter, frdnvaro av olyckor, sdkerhet eller andra fragor som
ror risker och sdkerhet. Beskriv forst faktiska konsekvenser om det finns ndgra
(t.ex. olyckor eller negativa handelser som har hént), och sedan de potentiella
sdkerhetskonsekvenserna (olyckor eller negativa hdndelser som kunde hént pa
grund av praxisen pa temat).

26. Vi som arbetar har forsoker hitta en 16sning om ndgon papekar ett
sdkerhetsproblem (Snittpoding i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

27. Vi som arbetar har har stort fortroende for varandras formaga att sdkerstilla
sdkerheten (Snittpoing i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

28. Vi som arbetar har ldr av vara erfarenheter for att forebygga olyckor
(Snittpodng i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

29. Vi som arbetar hér tar varandras synpunkter och forslag rorande sdkerhet
pa allvar (Snittpodng i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

30. Vi som arbetar hir talar ofta om sidkerhet (Snittpoing i verksamheten)
- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sikerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

31. Vi som arbetar hir kan tala fritt och 6ppet om sdkerhet (Snittpoing i
verksamheten)

- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:
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4. Potentiella orsaker till befintlig praxis pa temat "Medarbetarnas
upplarning och kommunikation”

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa vart och ett av de “typiska och
verkliga exemplen i verksamheten”, och diskuterar potentiella orsaker till dessa.
Medarbetare bor komma 6verens om ndgra fa orsaker, och orsaker som man kan
gora ndgot at i organisationen, sd att man kan arbeta vidare med dem i fas 5, som
behandlar atgarder.

5. Méjliga atgarder for att forbattra ”Medarbetarnas upplarning och
kommunikation”

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa var och en av orsakerna till de
“typiska och verkliga exemplen i verksamheten, och diskuterar potentiella
atgarder som kan vidtas for att forbéttra situationen. Atgzrderna bor vara enkla
och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for minst en atgard.

Klimatet f6r 6ppen kommunikation om sédkerhetsfragor mellan ledare och
anstdllda och ldrande efter konkreta handelser &r nagot som sérskilt ledare, men
ocksa anstallda i organisationer maste arbeta med kontinuerligt.

Relevanta dtgarder for tema 6, kan till exempel vara, att ledare och medarbetare
kommer 6verens om att peka ut och diskutera ett antal sdkerhetsproblem i fram-
tiden. Pa s sétt kan man s& smaningom skapa ett klimat for att kommunicera om
sdkerhet och ldra av hdndelser. Det bor avtalas att medarbetare och ledare mots
efter ndgra manader for att diskutera hur dtgarderna har fungerat.

Genom att vara forebilder, signalerar ledare indirekt vilket beteende de férvéntar
sig av sina anstéllda. Detta kan ocksa goras direkt, genom att “belona” (prisa,
berémma, befordran, 16neforhojning, etc.) 6nskat beteende och ”straffa” oonskat
beteende (utskillning, omplacering, uppsagning, etc.). Pa detta sétt signalerar
ledare normer och regler i férhallande till sakerhet: Till exempel: ” Ska man alltid
ta sig tid att arbeta pa ett sdkert sitt, eller kraver vissa situationer att man tar ndgra
genvéagar for att vara fardig i tid.” Vad hdander med dem som tar ndgra genvagar
for att vara klar i tid? - Far de berém eller utskéllning?

Den erkénde forskaren Edgar Schein skissar upp sex mekanismer som ledare kan
anvénda for att forma kulturen:

1. Vad ledare tar hédnsyn till, miter och regelbundet kontrollerar

Hur ledare reagerar pa kritiska héandelser och organisatoriska kriser
Hur ledare avsitter resurser

Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

Hur ledare fordelar beloningar och status och

Hur ledare rekryterar, viljer framjar och bannlyser

ARSI RS

6. Uppfoljning av atgarderna

Om inte ndgon dr ansvarig for atgarderna, och man inte avtalar att man ska folja
upp arbetet med atgdrderna pa ett senare mote, finns det stor risk att atgdrderna
inte implementeras. Man bor dédrfor ge medarbetare, sérskilt ledare, nér det géller
detta temat, ansvaret for att genomfora atgarderna och bestimma ett mote dar
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man kan diskutera hur det har gatt, till exempel efter ndgra manader. Atgsrderna
bor vara enkla och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for
minst en atgard.
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Bilaga 11: Forslag till arbete med tema 7:
”Medarbetarnas fortroende for sakerhetssystemets
effektivitet”

1. Kort beskrivning av temat

Sékerhetskultur handlar mycket om sdkerhetens betydelse i organisationen, bade
bland ledare och bland medarbetare. “Medarbetarnas fértroende for sékerhets-
systemets effektivitet ” ger en bra indikation pa om verksamheten har ett
systematiskt tillvagagangssitt till kontroll av sékerhet.

“Medarbetarnas fortroende for sakerhetssystemets effektivitet ” dr darfor en viktig
fraga i de flesta matningar av sidkerhetskultur. Detta &mne géller medarbetarnas
syn pa huruvida verksamheternas formella roller, rutiner, utbildning och forfar-
anden som ror sdkerheten &r meningsfulla och bidrar till en hog sdkerhetsniva.

2. Befintlig praxis i verksamheten pa temat "Medarbetarnas fortroende
for sakerhetssystemets effektivitet”

Den enklaste definitionen av kultur i organisationer dr “s& gor vi det hos oss.” Ni
ska diskutera exempel péd vad som &r vanlig praxis i er verksamhet, utifrdn
pastdenden 32-35. Ni kan bade diskutera de mest negativa exemplen och de mest
positiva exemplen. Forsok att komma 6verens om vad som ér befintlig praxis i
verksamheten pa temat “Medarbetarnas fortroende for sdkerhetssystemets
effektivitet”. Om ni inte kan komma 6verens om en beskrivning, sa notera garna
flera exempel pa befintlig praxis.

32. Vi som arbetar hir anser att ett bra skyddsombud spelar en viktig roll for att
forebygga olyckor (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

33. Vi som arbetar har anser att sdkerhetsutbildning dr bra for att forebygga
olyckor (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

34. Vi som arbetar hir anser att skyddsronder hjalper till att uppticka allvarliga
risker (Snittpoing i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:

35. Vi som arbetar hir anser det viktigt att det finns tydliga mal for sakerheten
(Snittpodng i verksamheten)

- Befintlig praxis i verksamheten:
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3. Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis pa temat ’Medarbetarnas
fortroende for sakerhetssystemets effektivitet”

Nu nér ni har kommit 6verens om befintlig praxis fér verksamheten pa temat
“Medarbetarnas fortroende for sdkerhetssystemets effektivitet, vad ar da
sdkerhetskonsekvenserna av den befintliga praxis som ni har beskrivit?

Med sdkerhetskonsekvenser menar vi olyckor, incidenter, franvaro av olyckor,
sdkerhet eller andra fragor som ror risker och sdkerhet. Beskriv forst faktiska
konsekvenser om det finns nagra (t.ex. olyckor eller negativa handelser som har
hént), och sedan de potentiella sékerhetskonsekvenserna (olyckor eller negativa
handelser som kunde hant pa grund av praxisen pa temat).

32. Vi som arbetar hér anser att ett bra skyddsombud spelar en viktig roll for att
forebygga olyckor (Snittpoing i verksamheten)

- Sakerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

33. Vi som arbetar hir anser att sékerhetsutbildning &r bra for att férebygga
olyckor (Snittpodng i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

34. Vi som arbetar har anser att skyddsronder hjalper till att upptécka allvarliga
risker (Snittpoing i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

35. Vi som arbetar hér anser det viktigt att det finns tydliga mal for sakerheten
(Snittpodng i verksamheten)

- Sékerhetskonsekvenser av befintlig praxis i verksamheten:

- Potentiella sdkerhetskonsekvenser av befintlig praxis:

4. Potentiella orsaker till befintlig praxis pa temat "Medarbetarnas
fortroende for sakerhetssystemets effektivitet”

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa vart och ett av de “typiska och
verkliga exemplen i verksamheten”, och diskuterar potentiella orsaker till dessa.
Medarbetare bér komma 6verens om ndgra fa orsaker, och orsaker som man kan
gora ndgot at i organisationen (inte generella orsaker som ligger utanfor
organisationens kontroll, sisom marknad och konkurrensforhdllande), sa att man
kan arbeta vidare med dem i fas 5, som behandlar atgérder.

5. Mojliga atgarder for att forbattra "Medarbetarnas fortroende for
sdkerhetssystemets effektivitet”

I denna fas rdknar man med att de anstéllda ser pa var och en av orsakerna till de
“typiska och verkliga exemplen i verksamheten, och diskuterar potentiella
4tgarder som kan vidtas for att forbéttra situationen. Atgérderna bor vara enkla
och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for minst en atgard.
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Relevanta dtgarder for tema 7 kan exempelvis vara att diskutera hur
sdkerhetsatgarder i egen verksamhet fungerar i férhdllande till den typ av risker
verksamheten star infér. Om nagon anser att hanteringen av sékerheten i
verksamheten kan bli battre, mdste man diskutera konkreta atgarder for att
forbattra situationen.

Ledare bor ocksa involveras eftersom de direkt och indirekt signalerar vilket
beteende de forviantar sig av sina anstillda.

Den erkéande forskaren Edgar Schein skissar upp sex mekanismer som ledare kan
anvéanda for att forma kulturen:

1. Vad ledare tar hédnsyn till, méter och regelbundet kontrollerar

Hur ledare reagerar pa kritiska héandelser och organisatoriska kriser
Hur ledare avsitter resurser

Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

Hur ledare fordelar beloningar och status och

Hur ledare rekryterar, viljer framjar och bannlyser

SARRSLI: RS

6. Uppfoljning av atgarderna

Om inte ndgon &r ansvarig for atgarderna, och man inte avtalar att man ska f6lja
upp arbetet med atgdrderna pd ett senare mote, finns det stor risk att atgdrderna
inte implementeras. Man bor darfor ge medarbetare, sarskilt ledare, nér det galler
detta temat, ansvaret for att genomfora dtgdrderna och bestimma ett mote dér
man kan diskutera hur det har gatt, till exempel efter ndgra manader. Atgirderna
bor vara enkla och hanterbara, och var och en vid métet bor vara ansvarig for
minst en atgard.
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