Medarbetarnas prioritering av
sdkerhet och grad av riskacceptans

VERKSAMHET/GRUPP: DATUM:

1. Kort beskrivning av omradet

Graden av riskacceptans &r néra relaterad till risk fér olyckor och ndstan-olyckor i organisationer. Anstéllda behéver
ofta balansera héansyn till produktion och effektivitet emot hansyn till sédkerheten. Vilken hansyn som anses viktigast
aterspeglas i graden av riskacceptans.

Riskacceptans ar vanligtvis gemensam for medlemmar i organisationer och/eller gemensam for vissa grupper i
organisationer. Utredningar av olyckor visar att normer for riskacceptans brukar utvecklas éver tiden. Nastan omarkligt,
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 sakerhet och risk- acceptans i organisationer.

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

2. Nuvarande praxis i verksamheten gdllande "Medarbetarnas prioritering av sdkerhet och grad av
riskacceptans”
|
Den enklaste definitionen av kultur i organisationer &r "sa gor vi det hos oss.” Ni ska diskutera exempel pa vad som &r vanlig
praxis i er verksamhet, utifran pastdenden 21-25. Ni kan bade diskutera de mest negativa exemplen och de mest positiva
exemplen. Férsok 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 Gverens om en beskrivning, sa notera gérna flera exempel
pa nuvarande praxis.

1. Vi som arbetar hiir dvertrider aldrig sikerhetsregler for att fa arbetet klart i tid

Nuvarande praxis i verksamheten:

2. Vi som arbetar har accepterar aldrig risktagande ens nér tidsschemat dr pressat

Nuvarande praxis i verksamheten:



3. Vi som arbetar hir accepterar aldrig att vara arbetskamrater tar risker i arbetet

Nuvarande praxis i verksamheten:

3. Konsekvenser for siikerheten av nuvarande praxis gdllande "Medarbetarnas prioritering av
sdkerhet och grad av riskacceptans”

Nu nar ni har kommit 6verens om nuvarande praxis for verksamheten géllande "Medarbetarnas prioritering av sakerhet
och grad av riskacceptans”, vad ar da sakerhetskonsekvenserna av det ni har beskrivit? Med sékerhetskonsekvenser
menar vi olyckor, incidenter, franvaro av olyckor, sékerhet eller andra fragor som ror risker och sékerhet . Beskriv forst
faktiska konsekvenser om det finns nagra (t.ex. olyckor eller negativa hdndelser som har hant), och sedan de potenti-
ella sékerhetskonsekvenserna (olyckor eller negativa handelser som kunde hant).

1. Vi som arbetar hir vertrider aldrig sikerhetsregler for att fa arbetet klart i tid

Konsekvenser av nuvarande praxis i verksamheten:

Potentiella konsekvenser av nuvarande praxis:

2. Vi som arbetar har accepterar aldrig risktagande ens nar tidsschemat dr pressat

Konsekvenser av nuvarande praxis i verksamheten:

Potentiella konsekvenser av nuvarande praxis:

3. Visom arbetar hir accepterar aldrig att vara arbetskamrater tar risker i arbetet

Konsekvenser av nuvarande praxis i verksamheten:

Potentiella konsekvenser av nuvarande praxis:



4. Potentiella orsaker till nuvarande praxis gdillande "Medarbetarnas prioritering av séiikerhet och
grad av riskacceptans”

| denna fas raknar 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 Gverens om nagra fa orsaker, och orsaker som
man kan gdra nagot at i organisationen, sa att man kan arbeta vidare med dem i fas 5, som behandlar atgérder.

5. Méjliga atgdrder for att férbdittra "Medarbetarnas prioritering av siikerhet och grad av
riskacceptans”

| denna fas réknar man med att de anstéllda ser pa var och en av orsakerna till de "typiska och verkliga exemplen i
verksamheten, och diskuterar potentiella tgirder som kan vidtas for att férbattra situationen. Atgarderna bér vara enkla
och hanterbara, och var och en vid métet bér vara ansvarig fér minst en atgard.

Normer for prioritering av sékerhet och riskacceptans i organisationer &r nagot som sérskilt ledare, men ocksa anstallda i
organisationer, maste arbeta med kontinuerligt.

Genom att vara forebilder, signalerar ledare indirekt vilket beteende de forvantar sig av sina anstallda. Detta kan ocksa
goras direkt, genom att "beléna” (prisa, berémma, befordran, 16neférhojning, etc.) 6nskat beteende och "straffa” odnskat
beteende (utskallning, omplacering, uppsagning, etc.). Pa detta satt signalerar ledare normer och regler i férhallande till
sakerhet: Till exempel: " Ska man alltid ta sig tid att arbeta pa ett sdkert satt, eller kraver vissa situationer att man tar nagra
genvagar for att vara fardig i tid.” Vad hander med dem som tar nagra genvégar for att vara klar i tid? -Far de berém eller
utskallning?

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

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

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

4. Medveten rollmodellering, undervisning och handledning

5. Hur ledare fordelar beléningar och status och

6. Hur ledare rekryterar, véljer framjar och bannlyser

Relevanta atgarder for detta omrade kan till exempel vara att ledare och anstéllda kommer 6verens om konkreta mal for
sdkerhet och nolltolerans i férhallande till en viss riskniva. Pa detta satt kan man skapa nya granser f6r acceptabelt och
oacceptabelt beteende i forhallande till risk.

Fyll i atgérder, ansvarig och nar det ska vara klart nedan:

Atgard Ansvarig Klart nar
Atgéard Ansvarig Klart nar
Atgéard Ansvarig Klart néar
Atgard Ansvarig Klart nar
Atgéard Ansvarig Klart nar

Atgéard Ansvarig Klart nar



6. Uppfoljning av atgérderna

Om inte nagon &r ansvarig for atgérderna, och man inte avtalar att man ska f6lja upp arbetet med atgarderna pa ett senare
mote, finns det stor risk att atgarderna inte implementeras. Man bér darfér ge medarbetare, sarskilt ledare, nér det galler
detta temat, ansvaret for att genomféra atgarderna och bestdmma ett méte dar man kan diskutera hur det har gatt, till
exempel efter ndgra manader. Atgérderna bér vara enkla och hanterbara, och var och en vid métet bér vara ansvarig fér
minst en atgard.

Fylli datum f6r uppféljning nedan:
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