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FORORD

Denne bacheloroppgaven har blitt utarbeidet i forbindelse med HMS-
ingenigrutdanningen ved Hggskolen Stord/Haugesund.

| arbeidet med denne oppgaven har malet vart blant annet veert & ta i bruk den
kunnskapen vi har tilegnet oss gjennom studiet og benytte den i praktisk arbeid.

Bakgrunnen for valget av denne oppgaven var at vi giennom flere fag i studiet
har hatt prosjekter i samarbeid med ulike aktgrer i arbeidslivet. Dette har gitt
0ss mange gode erfaringer, og spesielt ett inntrykk sitter igjen: De fleste har et
skrevet kvalitetssystem som tilfredsstiller alle interne og eksterne krav, men ting
fungerer likevel ikke alltid som det er ment nar det kommer til praktisk
gjennomfaring. Malet vart med denne oppgaven var altsa a ta tak i noe av det vi
anser som vanskeligst og kanskje viktigst & jobbe med nar det gjelder
sikkerhetsarbeid, nemlig holdninger og sikkerhetskultur blant de ansatte i en
organisasjon.

For a fa et inntrykk av hvilke faktorer som pavirket sikkerhetskulturen blant
ansatte i en organisasjon bestemte vi oss for & utfgre en kartlegging av
sikkerhetsklimaet i en bedrift. Vi har i dette prosjektet samarbeidet med Aibel
som er en verdensomspennende leverandgr av produkter og tjenester til olje-
og gassindustrien. Kartleggingen er gijennomfart ved deres avdeling i
Haugesund.

Denne rapporten vil i hovedsak ha starst nytteverdi for Aibel i Haugesund. Den
vil imidlertid ogsa kunne veere av generell interesse for andre typer lignende
naeringer. Dette fordi selve metoden for kartlegging av sikkerhetskultur er
forholdsvis lik uavhengig av bransje.

Siden vedleggene til denne rapporten inneholder noen av Aibel sine interne
HMS-prosedyrer er det valgt & lage en egen bok til vedleggene. Disse er kun
tilgjengelig for sensorer av denne bacheloroppgaven og Aibel.

Det rettes en stor takk til vare veiledere pa HMS-avdelingen ved Aibel, Arild
@vrebg og Kari Svendsbg, for positiv holdning til prosjektet og utmerket hjelp
og veiledning underveis. En stor takk ma ogsa gies til stipendiat Helle Oltedal
for all hjelp og tid hun har gitt oss gjennom hele prosjektet. Til slutt gnsker vi
ogsa a takke alle som har deltatt pa de ulike undersgkelsene for deres tid og
interesse.

Haugesund mai 2007

Ingrid Rommetveit Remme Heidi Sandberg Janne Linn Ekerhovd
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SAMMENDRAG

Dette prosjektet er gjennomfgrt i samarbeid med Helse, Miljg og
Sikkerhetsavdelingen ved Aibel i Haugesund. Oppgaven tar for seg
sikkerhetskultur, og har som mal & skape en dypere forstaelse for hvilke
faktorer som pavirker sikkerhetskulturen i en organisasjon.

Begrepet sikkerhetskultur ble farst omtalt i faglitteraturen etter Tsjernobyl-
ulykken i 1986, hvor en "darlig sikkerhetskultur” ble identifisert som en
pavirkende faktor til at ulykken skjedde. Det har siden da veert et populaert
forklaringsbegrep innen faglitteraturen. Det er imidlertid stor uenighet blant
fagmiljget om begrepet "sikkerhetskultur”.

De fleste bedrifter har kvalitetssystemer og HMS-prosedyrer som ivaretar
arbeidstakere pa en tilfredsstillende mate. Et problem er imidlertid ofte a fa sine
ansatte med pa a jobbe etter dette. Det er ofte et avvik mellom slik en gnsker at
organisasjonen skal fungere og slik den faktisk fungerer.

Det ble gjennomfart kartlegginger ved Aibel i Haugesund for & se om dette
avviket eksisterer. Det ble videre undersgkt hvilke faktorer som var pavirkende
pa sikkerhetskulturen.

Metodene som ble benyttet var spgrreundersgkelse, intervjuer og
observasjoner. Kartleggingen ble gjort med hensyn pa sikkerhetsklima, som
kan gi en pekepinn pa hvordan sikkerhetskulturen i bedriften er.

Pa bakgrunn av resultatene kan det konkluderes med at det ser ut som om det
eksisterer et avvik mellom faktisk og gnsket atferd. Analysene av kartleggingen
indikerer ogsa at falgende faktorer pavirker sikkerhetskulturen ved Aibel i
Haugesund:

Alder

Hvilken avdeling en arbeider ved
Om en arbeider skiftordning

Om en arbeider overtid
Ansettelsesforhold

Det som var spennende med resultatene fra denne kartleggingen var at alle
faktorene bortsett fra alder lar seg styre av bedriften. Det vil si at bedriften har
en sjanse til & ga direkte inn i de omradene hvor det ble pavist en sammenheng
for & preve a forbedre sikkerhetskulturen i organisasjonen sin.

Maten en kan gjare det pa er i farste omgang a utarbeide en handlingsplan
med milepeaeler, samt gi en tilbakemelding til alle som deltok i kartleggingen.
Dette er hovedsaklig av to grunner:

1. Deltakerne vil forvente handlig og endringer som en fglge av deres
ytelse og interesse.

2. Kartleggingen har avdekket forhold som ma endres for at en varig
forbedring av sikkerhetskulturen skal forekomme.

Vil
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DEFINISJONER

Organisasjonskultur er de sett av felles delte normer, verdier og
virkelighetsoppfatninger som utvikler seg i en organisasjon nar medlemmene
samhandler med hverandre og omgivelsene. [5]

Sikkerhetsklima refererer til en situasjon og dens sammenheng med
organisasjonsmedlemmers tanker, fglelser og atferd. Klima er dermed
midlertidig, subjektivt og ofte under direkte innflytelse fra mennesker med makt
og innflytelse. Kultur refererer i motsetning til en starre kontekst (hvor en
situasjon, sikkerhetsklima, kan oppstd.) og har ratter i tradisjoner, historie, er
stgttet oppunder av kollektivet, og er komplekst nok til & motsta forsgk pa
direkte manipulasjon. [22]

Sikkerhetskultur er maten alle personer i alle grupper pa alle nivaer i en
organisasjon kontinuerlig prioriterer ansattes og allmennhetens sikkerhet.
Begrepet refererer til i hvilken grad individer og grupper vil forplikte seg til et
personlig ansvar for sikkerhet, og hvordan de vil handle for a bevare, fremheve
og kommunisere sikkerhet. Det baserer seg pa om de vil etterstrebe & aktivt
utvikle, tilpasse og modifisere sin atferd basert pa laerdom fra tidligere feil, og sa
bli belgnnet pa en mate som star i stil til disse verdiene. [10]

FORKORTELSER

PPE: Personlig verneutstyr

RUH: Rapportering av ugnskede hendelser
SJA: Sikker jobb analyse

HMS: Helse, Miljg, Sikkerhet

SPSS: Statistical Package for the Social Sciences

ORDFORKLARINGER

Avvik: Manglende oppnaelse av spesifiserte krav. [18]

Bekvemmelighetsutvalg: Er en form for slumpmessig utvelging, og innebaerer
at de enhetene som det er mest bekvemmelig & fa tak i velges ut [15].

Chi-Squaretest: Brukes ved krysstabulering for & angi en tallverdi for
eventuelle sammenhenger. Den beregner forskjellen mellom faktisk og
forventet fordeling, og benyttes for & kontrollere gyldighet av data. Ved Pearson
Chi-Square over 0,05 og expected count under 5 forkastes resultatene, da de
ikke er direkte sammenlignbare.[29]

Deskriptiv statistikk: Beskriver hvordan observasjoner fordeler seg, enten i
utvalg eller populasjoner. [2]

VIl
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Kvalitativ metode: Har til hensikt & fange opp meninger og opplevelser som
ikke lar seg tallfeste eller male. Den kvalitative tiinaermingen gar i dybden og
har som formal a fa frem sammenheng og helhet. Den tar sikte pa & formidle
forstaelse. [20]

Kvantitativ metode: Malbar, strukturert og systematisert. Den gar i bredden og
tar sikte pa a formidle forklaringer. Ved bruk av kvantitativ metode kan
informasjon formes til malbare enheter. Dette muliggjer statistiske beregninger.
[20]

Krysstabulering: En tabellfremstilling av en frekvensfordeling i to dimensjoner
som viser sammenheng mellom variablene. [29]

Reliabilitet: Palitelighet, vil i dette tilfellet si at uavhengige malinger av et og
samme fenomen gir samme eller tilnaermet samme resultat [19]

Respondent: | dette tilfellet; den som svarer pa spgrreundersgkelsen eller blir
intervjuet.

Triangulering: kombinasjon av ulike metodologier i studiet av samme
fenomen.[5]

Validitet: Gyldighet, vil i dette tilfellet si om en maler det en faktisk ansker a
male. [19]




1 INNLEDNING

1.1 Tema og bakgrunn

Etter flere prosjekter i samarbeid med ulike aktgrer i arbeidslivet sitter spesielt
ett inntrykk igjen: De fleste bedrifter har kvalitetssystemer og Helse, Miljg og
Sikkerhetsprosedyrer som ivaretar arbeidstakere pa en tilfredsstillende mate i
folge eksterne og interne krav. Et problem er imidlertid ofte & fa sine ansatte
med pa & jobbe etter gnsket politikk, og mot malene i kvalitetssystemet. Det er
ofte et avvik mellom slik en gnsker at organisasjonen skal fungere og slik den
faktisk fungerer. Dette underbygges av erfaringer som viser at dette gjentar seg
hos ulike bedrifter med fa eller ingen felles faktorer foruten at de yter en service.

Forklaringene pa det overnevnte er utvilsomt mange og sammensatte, men kan
til en viss grad knyttes til ulike kulturer i de ulike organisasjonene. Avviket
mellom gnsket og faktisk atferd kan komme frem i arbeidernes handlinger.
Arbeidernes handlinger kommer ifglge Reason [ 21] av en kombinasjon av
menneskelige, tekniske, organisatoriske og omgivelsesliggende faktorer.
Mennesker som samhandler over tid utvikler en kultur [5], og i en organisasjon
kan dette avviket kunne forklares ved en kartlegging av kulturen. Bedriften kan
selv styre denne kulturen med fa og enkle grep. [ 21]

Begrepet sikkerhetskultur ble farst omtalt i faglitteraturen etter Tsjernobyl-
ulykken i 1986, hvor en "darlig sikkerhetskultur” ble identifisert som en
pavirkende faktor til at ulykken skjedde. Det har siden da veert et populzert
forklaringsbegrep innen faglitteraturen. Det er imidlertid stor uenighet blant
fagmiljget om begrepet "sikkerhetskultur”.

Det ble valgt a kartlegge avviket mellom gnsket og faktisk atferd med tanke pa
sikkerhetskultur samt etterlevelse av interne HMS-prosedyrer.

Kartleggingen ble gjennomfgrt parallelt i tre avdelinger ved Aibel Haugesund,
Ferdigstillelse, Service og Produksjon. Avdelingene ble valgt fordi de har veldig
like rammevilkar og fa forstyrrende variabler.

1.2 Malsetting
Malet med oppgaven er a fa en dypere forstaelse for hvilke faktorer som
pavirker sikkerhetskulturen ved Aibel Haugesund.

1.3 Problemstillinger
De fleste bedrifter har kvalitetssystemer og HMS prosedyrer som ivaretar
arbeidstaker pa en tilfredsstillende mate i falge eksterne og interne krav.

Et problem er ofte a fa sine ansatte med pa a jobbe etter gnsket politikk, og mot
malene i kvalitetssystemet. Det er ofte et avvik mellom slik en gnsker at
organisasjonen skal fungere og slik den faktisk fungerer.

Det vil bli giennomfart en kartlegging ved Aibel i Haugesund med tanke pa om
dette avviket eksisterer. Kartleggingen vil bli gjort med hensyn pa holdninger,

kultur og faktisk atferd. Malet er & fa en dypere forstaelse av hvilke eventuelle
faktorer som pavirker sikkerhetskulturen i en bedrift.

1.4 Forskningsspgrsmal

For & nd malsettingen med oppgaven kan den brytes opp i fglgende spagrsmal:

1
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e Viser kartleggingen et avvik mellom faktisk og gnsket atferd?
e Kan dette avviket forklares ved hjelp av sikkerhetskultur?

o Da sikkerhetskulturen kommer til uttrykk gjennom klimaet, hvordan er
sikkerhetsklimaet i bedriften?

e Kan kartleggingen som er gjennomfgrt gi en dypere forstaelse for hvilke
faktorer som pavirker sikkerhetskulturen i en bedrift?

1.5 Begrensninger

Kartleggingen av Aibel Haugesund begrenser seg til de tre avdelingene
Ferdigstillelse, Produksjon og Service. Disse avdelingene arbeider mye i
verksted, og da spesielt Produksjons- og Serviceavdelingen.

Resultatene som kom frem i denne kartleggingen kan kun direkte knyttes til
disse avdelingene, men kan ogsa veere anvendbare for andre deler av
bedriften.

Krysstabuleringene som er utfgrt er gjort med utgangspunkt i resultatene fra
kartleggingen. De temaene som gav spesielt negative utslag ble videre
krysstabulert, mens noen tema da ble utelatt. Dette ble gjort for at Aibel skulle
fa et starst mulig utbytte av denne kartleggingen, og dette kan farst og fremst
gjgres ved & endre de negative trendene. Det er ogsa viktig & fokusere pa de
positive trendene, men de er tatt mindre hensyn til i denne kartleggingen for &
begrense oppgaven.

Ved krysstabuleringene var det noen variabler som ikke inneholdt nok
observasjoner, dette resulterte i at det ikke var mulig a si noe om i hvilken grad
disse spilte inn. Det kan ikke sies noe om i hvilken grad temaene som ikke er
blitt krysstabulert og ugyldige krysstabuleringer pavirker sikkerhetskulturen.
Omfanget av krysstabuleringene som er utfart er begrenset. Dette betyr minst
to ting; det finnes nok flere sammenhenger enn det denne kartleggingen har
avdekket og selv om noen krysstabuleringer i dette tilfellet ikke var gyldige betyr
ikke dette at den aktuelle variabelen ikke har noen pavirkning pa
sikkerhetskulturen.

Resultatene fra kartleggingen er ikke sammenliknet med bedriftens konkrete
HMS-mal. Dette begrenser oppgaven da det ikke gir grunnlag for & se om
resultatene gjenspeiles i bedriftens konkrete erfaringsdata.
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2 AIBEL HAUGESUND

2.1 Generell informasjon om selskapet

Aibel er et verdensomspennende selskap som eies av Candover, 3i og JP
Morgan Partners. Selskapet er leverandgr av produkter, teknologi og service til
den globale olje- og gassindustrien.

Hovedkvarteret til Aibel ligger i Norge, men selskapet er etablert med
avdelinger i 10 land. Selskapet har over 7000 ansatte og cirka 1500 av disse
arbeider ved Aibel sin avdeling i Haugesund.

Aibel i Haugesund er et verft som blant annet bestar av monteringshaller,
kaiomrade og kontorlokaler.

Aibel i Haugesund kommer inn under forretningsomradet Fabrikasjon under
Maintenance, Modification, Operation Europe (MMOE). Dette illustreres i figur

1.
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Figur 1: Organisasjonskart, M&M Europe
| figur 2 vises sammenhengen mellom de avdelingene ved Aibel i Haugesund

som har deltatt i denne kartleggingen og Aibel MMOE. Figur 2 kan ses pa som
en forlengelse av "Fabrication” i figur 1.
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Figur 2: Organisasjonskart over underforretningsomradet fabrikasjon, viser
sammenhengen mellom de kartlagte avdelingene Ferdigstillelse, Produksjon og Service

Tre avdelinger inngikk i denne kartleggingen; Ferdigstillelse, Produksjon og
Service.

2.1.1 Ferdigstillelse

Denne avdelingen var den minste av de som deltok i kartleggingen, med totalt
19 ansatte. Avdelingen er ansvarlig for a sjekke og dokumentere at systemer og
omrader er bygget i henhold til tegninger, spesifikasjoner og krav, slik at en er
klar til oppstart. P& noen fa prosjekter har de ogsa ansvar for oppstart av
systemene, men som regel assisterer de bare kunden.

2.1.2 Produksjon
En del av Produksjonsavdelingen som hovedsakelig bestar av platearbeidere
deltok i kartleggingen. Avdelingen har totalt 110 ansatte. Disse arbeider i

diverse mekaniske fag som sveis, plate, rgr og mekanikk. Denne_avdelini;en

stiller med ulike operatagrer som arbeider der det er behd;@rc'@hlg Stl |else
2.1.3 Service Hans H.
Jobben ved Serviceavdelingen bestar i hovedsak av & fIytteamL’ggfénd

andre. Alle trucker og kraner ligger innenfor denne avdeling

ansatte. | prosjekter stiller Serviceavdelingen med personell som tar seg av
planlegging og tilrettelegging av infrastruktur. De er ogsa ansvarlige for
syrevasking av rustfritt stal, samt preservering av rgr som skal offshore.
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2.2 Aibels interne HMS-prosedyrer

Tre sikkerhetsprosedyrer fra styringssystemet til Aibel ble benyttet i
sparreskjemaundersgkelsen. Dette ble gjort etter gnske fra bedriften, men ogsa
fordi det var hensiktsmessig nar man ville se naermere pa avviket mellom
faktisk og gnsket atferd. Malet var & se i hvilken grad prosedyrene etterlevdes
blant de ansatte. De aktuelle prosedyrene vil bli enkelt forklart i dette kapittelet,
men er ogsa a finne som vedlegg. (Se vedlegg K, L, M)

2.2.1 Sikker Jobb Analyse

Sikker Jobb Analyse(SJA) skal gjiennomfares nar en eller flere i et arbeidslag
foler seg usikre, og/eller hvor SJA er vurdert som ngdvendig gjennom
forutgaende risikovurderinger og er vedlagt jobbpakke. Som et minimum skal
de som skal utfagre jobben, arbeidsleder og verneombud delta. Det skal settes
opp tidsfrist og ansvarlig for tiltak dersom dette er aktuelt. For & lese hele
prosedyren, se vedlegg K

2.2.2 Personlig verneutstyr

For alle Aibel sine aktiviteter i basis og i prosjekt, er det pabudt a benytte
folgende verneutstyr:

e Hijelm

¢ Heldekkende arbeidstay

e Vernesko

e Vernebriller

e (I noen prosjekter ogsa hansker)

Der arbeidets art tilsier det, for eksempel ved smergling, brenning, dreiing,
spyling, sandblasing, sprgytemaling, arbeid med flyktige vesker, samt arbeid i
stgybelastede omrader, skal det anvendes relevant typegodkjent verneutstyr.
Hele prosedyren kan sees i vedlegg L.

2.2.3 Rapportering av ugnskede hendelser

Prosedyren for RUH er vedlagt i vedlegg M. Alle ulykker, hendelser inklusive
tillap ma straks rapporteres til linjeleder. Etter at innledende aksjoner er
iverksatt skal fglgende varslingssekvens fglges:

e Verbal varsling til linjeleder

e Observatgr / ansatt / arbeider rapporterer hendelse eller tillgp pa HMS
rapporteringsskjema i lommeformat og viderebringer dette til linjeleder.

e Linjeleder eller lokal HMS representant registrerer hendelse i
rapporteringsdatabasen for analyse, beskrivelse av aksjoner,
erfaringsoverfagring og ledelsesgjennomganger

e Videre varsling i samsvar med Risikovurderingen.
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3 HVA ER SIKKERHETSKULTUR?

| dette kapittelet vil teorien bak sikkerhetskultur diskuteres for & gi en samlende
definisjon av begrepet. Kartleggingen vil videre stgtte seg pa denne
definisjonen. Det er tatt utgangspunkt i en rekke fagtekster, hovedsakelig
rapporter som er publisert i en spesialutgave om sikkerhet utgitt av tidsskriftet
"Safety Science”. Rapportene omhandler ulike aspekter av sikkerhetskultur, og
dekker et bredt spekter av naeringslivet, fra flyfart og oljeindustri til
kjernekraftverk. De gir derfor et solid og bredt grunnlag for & definere begrepet

sikkerhetskultur.

3.1 Definisjon av sikkerhetskultur

Begrepet sikkerhetskultur ble fgrst omtalt i faglitteraturen etter Tsjernobyl-
ulykken i 1986, hvor bade International Atomic Energy Agency og OECD
Nuclear Agency identifiserte en "darlig sikkerhetskultur” som en pavirkende
faktor til at ulykken skjedde. [7] Det var en videreutvikling av det mer
omfattende "paraplybegrepet” organisasjonskultur.

Sikkerhetskultur har blitt forsket mye pa, noe som har resultert i utallige
definisjoner. Disse illustreres i tabell 1.

Forfattere og utgivelse

Definisjon av sikkerhetskultur

(Carroll 1998) Nuclear power, USA

Sikkerhetskultur refererer til en hgy prioritering av arbeideres og
offentlighetens sikkerhet, av alle, i alle grupper pa hvert plan i
organisasjonen. Det refererer ogsa til forventningen om at folk vil
handle for & bevare og fremheve sikkerhet, ta personlig ansvar for
sikkerhet, og bli belgnnet for & ha disse verdiene.

(Ciavarelli and Figlock 1996) Naval
aviation, US

Sikkerhetskultur defineres som de delte verdier, oppfatninger,
normer og den delte troen som kan styre organisasjoners
avgjarelser savel som individuelle- og felles holdninger om
sikkerhet.

(Cooper 2000) Theoretical

Sikkerhetskultur er et under-aspekt av organisasjonskultur, som
pavirker medlemmers holdninger og oppfarsel i sammenheng med
en organisasjons pagéende helse- og sikkerhetsprestasjon.

(Cox and Cox 1991) Industrial gases,
European

Sikkerhetskultur reflekterer holdninger, oppfatninger, verdier og tro
som ansatte deler relatert til sikkerhet.

(Cox and Flin 1998) Theoretical
(Lee 1998) Nuclear reprocessing,
UK (Wilpert 2000) Theoretical in
context of nuclear power

Sikkerhetskulturen i en organisasjon er produktet av individers og
gruppers verdier, holdninger, oppfatninger, kompetanse og
atferdsmgnster, som igjen bestemmer forpliktelsen til, stilen og
fremdriften til en organisasjons helse- og sikkerhetsstyring.

(Flin, Mearns, Gordon, and
Fleming 1998) Offshore oil and gas, UK

Sikkerhetskultur refererer til befestede holdninger og meninger som
en gruppe mennesker deler med hensyn pa sikkerhet. Det er mer
stabilt (enn sikkerhetsklima) og motstandsdyktig ift. forandringer.

(Helmreich and Merritt 1998)
Aviation, US

Sikkerhetskultur: en gruppe individer ledet i sin oppfarsel av sin
delte tro pa viktigheten av sikkerhet, og i deres delte forstaelse av at
hvert medlem frivillig statter oppunder gruppens sikkerhetsnormer,
og Vil stgtte andre medlemmer for felles sak.

(McDonald and Ryan 1992)Theoretical in
context of road.Transportation (Mearns and
Flin 1999) Theoretical (Pidgeon 1991)
Theoretical (Pidgeon and Oleary 1994)

Sikkerhetskultur defineres som en samling av tro, normer,
holdninger, roller og sosiale og tekniske metoder som minimerer
sannsynligheten for at ansatte, ledere, kunder og andre utsettes for
forhold som er farlige eller skadelige.

(Mearns, Flin, Gordon, and Fleming
1998) Offshore oil and gas, UK

Sikkerhetskultur defineres som holdninger, verdier, normer og tro
som en spesifikk gruppe mennesker deler med tanke pa risiko og
sikkerhet.

Tabell 1: Definisjoner av sikkerhetskultur. Fra Wiegmann m.fl. (2002) [10]

! Disse definisjonene er oversatt fra engelsk
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Begrepet har imidlertid fatt kritikk for et darlig teoretisk fundament, og det er
derfor vanskelig a finne én anerkjent, felles definisjon. [7] [9] Det finnes klare
likhetstrekk mellom noen av definisjonene, og med utgangspunkt i disse
likhetene har Wiegmann [10] funnet en samlende definisjon:

Sikkerhetskultur er maten alle personer i alle grupper pa alle nivaer i en
organisasjon kontinuerlig prioriterer ansattes og allmennhetens sikkerhet.
Begrepet refererer til i hvilken grad individer og grupper vil forplikte seg til et
personlig ansvar for sikkerhet, og hvordan de vil handle for & bevare, fremheve
og kommunisere sikkerhet. Det baserer seg pa om de vil etterstrebe a aktivt
utvikle, tilpasse og modifisere sin atferd basert pa leerdom fra tidligere feil, og sa
bli belgnnet p& en mate som stér i stil til disse verdiene.” [10]

Denne definisjonen gar ut i fra at en sikkerhetskultur enten kan veere god eller
darlig, mens andre definisjoner baserer seg pa at sikkerhetskultur enten er
tilstede eller fraveerende i en organisasjon. Noen teoretikere argumenterer for at
sikkerhetskultur kun er en undergren av organisasjonskultur, mens enkelte ikke
vil anerkjenne begrepet i det hele tatt. Sikkerhetskultur er imidlertid et sdpass
hyppig brukt forklaringsbegrep i faglitteraturen at det er grunn til & tro at det
omfatter noe som andre begreper, som for eksempel organisasjonskultur, ikke
fullstendig dekker.

3.2 Organisasjonskultur
Henning Bang sin definisjon av organisasjonskultur er som fglger:

Organisasjonskultur er de sett av felles delte normer, verdier og
virkelighetsoppfatninger som utvikler seg i en organisasjon nar medlemmene
samhandler med hverandre og omgivelsene. [5]

Hvis en sammenlikner denne definisjonen med Wiegmanns definisjon av
sikkerhetskultur kan en se at begrepene er forskjellige pa noen essensielle
punkter: Definisjonen av organisasjonskultur er meget vid og apen, mens
definisjonen av sikkerhetskultur setter lys pa helt spesifikke fokuspunkter:
personlig forpliktelse og evnen til & leere av feil, til & kontinuerlig forbedre seg
selv og organisasjonen, og organisasjonens evne til & anerkjenne og belgnne
ansket atferd, og hvordan disse holdningene, gode eller darlige, gjennomsyrer
alle nivaer i en organisasjon. Dette underbygger pastanden ovenfor om at
sikkerhetskultur omfatter noe som andre begreper, som for eksempel
organisasjonskultur, ikke fullstendig dekker.

3.3 Sikkerhetsklima

Begrepene "sikkerhetskultur” og "sikkerhetsklima” benyttes om hverandre i
faglitteraturen, og skillet mellom dem kan virke noe uklart. | falge undernevnte
definisjon refererer begrepet “klima” til noe situasjonsbestemt, mens "kultur” til
noe mer rotfestet. [21] En kan si at sikkerhetsklima er et gyeblikksbilde av
hvordan tilstanden til sikkerhetskulturen er ved det aktuelle tidspunktet.

Klima refererer til en situasjon og dens sammenheng med
organisasjonsmedlemmers tanker, fglelser og atferd. Klima er dermed
midlertidig, subjektivt og ofte under direkte innflytelse fra mennesker med makt
og innflytelse. Kultur refererer i motsetning til en starre kontekst (hvor en
situasjon, sikkerhetsklima, kan utvikle seg.) og har rgtter i tradisjoner, historie,

% Denne definisjonen er oversatt fra engelsk
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er stattet oppunder av kollektivet, og er komplekst nok til & motsta forsgk pa
direkte manipulasjon. 3[22]

3.4 Sammenheng mellom sikkerhetskultur og sikkerhetsklima

Enkelte mener at kultur er et noe vagt begrep som det er vanskelig & male. Det
reflekteres imidlertid gjennom sikkerhetsklima, som igjen kommer til uttrykk
gjennom personer, situasjon og handling. Dette er illustrert i figur 3.

! Kultur ) Kultur er vanskelig & male:
\\ ! reflekteres i klima, handlinger
ST 0g situasjon sett i sammenheng

; Sikkerhetsklima:

Personens interne ikke-observerbare

psykologiske tilstand avdekkes blant annet ved bruk
av spgrreskjema — kvantitativ metode

Te

Figur 3: Skjematisk fremstilling av forholdet mellom sikkerhetskultur og klima [23]

| denne figuren av Cooper [23] ser vi hvordan person, situasjon og handling
virker pa hverandre og er med pa & forme og danne den totale kulturen.
"Person”, altsd personens oppfatninger og holdninger er sikkerhetsklima,
organisasjonen og dens sikkerhetsstyringssystemer er "situasjon” og den
faktiske atferden til arbeiderne er "handling” [23]. Eksempelvis kan det sies at
en gjennom & endre en prosedyre tvinger frem en gnskelig atferd. Etter hvert
vil oppfatninger og personlige holdninger hos personen ogsa endres. Slik virker
alle de tre faktorene pa hverandre og danner til sammen et bilde av
sikkerhetskulturen [23]. Innfaring av rgykeloven er et eksempel pa hvordan man
endrer holdninger over tid ved & tvinge frem en gnsket atferd.

3.5 Omrader som pavirker sikkerhetskultur

Malet med oppgaven er som sagt a fa en dypere forstaelse av hvilke faktorer
som pavirker sikkerhetskulturen i en bedrift.

Selv om det er en del uenighet rundt den formelle definisjonen av begrepet
sikkerhetskultur er det imidlertid enighet rundt det faktum at sikkerhetskultur
pavirkes av mange faktorer. Sikkerhetskulturen kommer som sagt til uttrykk
gjennom sikkerhetsklimaet, og derfor har en tatt utgangspunkt i "Safety Climate
Assessment Toolkit” [30] og de omradene som der vurderes som pavirkende i
forhold til sikkerhetskultur og — klima. Disse omradene er ogsa nevnt som
sentrale i annen faglitteratur [9], [10], og vil bli presentert videre i dette
kapittelet.

® Denne definisjonen er oversatt fra engelsk
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3.5.1 Ledelsens forpliktelse

Ledelsens forpliktelse kommer til uttrykk gjennom oppfatningen av hvordan
ledelsen forplikter seg til helse- og sikkerhets anliggender. [ 30] Ledelsens
forpliktelse i en organisasjon kan kjennetegnes ved hvordan sikkerhet
kommuniseres bade oppover og nedover i organisasjonen. Andre kjennetegn er
hvordan det reageres fra ledelsens side nar spgrsmal angaende sikkerhet
dukker opp, om en handler forebyggende, besluttsomt, og om en viser
interesse i ansattes og allmennhetens sikkerhet generelt. Med andre ord
omfatter dette punktet bade ledelsens engasjement og prioritering nar det
gjelder sikkerhet [11], [9].

3.5.2 Kommunikasjon

Kommunikasjon i denne sammenhengen er ment som opplevelsen av og
effektiviteten til kommunikasjonen angaende sikkerheten innad i organisasjonen
[30]. God kommunikasjon er viktig i en organisasjon, bade for & informere og a
inkludere. Viktige stikkord i denne sammenheng er at informasjon angaende
sikkerhet flyter godt i alle nivaer i organisasjonen, at det er "lov” & ta opp saker
angaende sikkerhet, og at en far ros for & bade ta opp saker angaende
sikkerhet og & arbeide sikkert [11].

3.5.3 Sikkerhetsreglement

Faktoren "sikkerhetsreglement” males ved & se pa de ansattes meninger om
effektiviteten og ngdvendigheten til regler og prosedyrer [30]. For a fa til en god
sikkerhetskultur i en organisasjon ma en vaere sikker pa at
sikkerhetsreglementet oppleves som relevant og praktisk anvendbart, og at de
som skal anvende reglene ser nytten av dem i form av at de far en sikrere
arbeidsplass [11].

3.5.3.1 Etterlevelse av interne HMS-prosedyrer

Etter gnske fra Aibel ble det i kartleggingen satt fokus pa prosedyrene for bruk
av personlig verneutstyr, utfgrelse av Sikker Jobb Analyse og rapportering av
ugnskede hendelser. | denne kartleggingen vil disse prosedyrene bli som et
konkret mal p& hvordan sikkerhetsreglementet etterleves. Disse er naermere
beskrevet i kapittel 2.2.

3.5.4 Personlig behov for, og prioritering av sikkerhet

Personlig behov for, og prioritering av sikkerhet kommer til uttrykk gjennom
Individets syn pa helse- og sikkerhetsledelsen og behovet for & fgle seg sikker.
[30]

Sikkerhetskultur er maten alle personer i alle grupper pa alle nivaer i en
organisasjon kontinuerlig prioriterer ansattes og allmennhetens sikkerhet® [10].
(Wiegmann)

Som definisjonen tilsier er en god sikkerhetskultur avhengig av hvordan hver og
en av de ansatte pa alle nivaer i en organisasjon prioriterer sikkerhet. For &
prioritere sikkerhet hgyt ma forstaelsen for- og kunnskapen om sikkerhet veere
god, i tillegg til at det er personlig viktig for den enkelte [11].

“ Denne definisjonen er oversatt fra engelsk
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3.5.5 Stgttende miljg pa arbeidsplassen

A ha et stgttende miljg pa arbeidsplassen sin vil i denne sammenhengen si at
det er rom for & ta opp det en mener om bedriftens sikkerhetsarbeid og at en
oppmuntres til det bade av ledelse og medarbeidere. Dette har mye & si for at
en organisasjon skal kunne oppfylle de overnevnte punktene [11].

3.5.6 Personlig forstaelse for risiko

Personlig forstaelse for risiko kommer til uttrykk gjennom hvordan mennesker
betrakter risikoen forbundet med arbeidet sitt [30]. Personlig forstaelse for risiko
gar ut pa om man fgler seg trygg eller utrygg nar man er pa jobb, og om man er
bevisst sitt eget ansvar i forhold til sikkerhet pa arbeidsplassen [11].

3.5.7 Engasjement

Med "engasjement” menes i hvilken grad en organisasjons ansatte engasjerer
seg i arbeid med sikkerhet og mener de selv kan vaere med & forbedre
sikkerhetsarbeidet er en av faktorene som ma veere til stede for a skape en god
sikkerhetskultur. Dette gjelder for alle nivaer i organisasjonen [10], [11].

3.5.8 Arbeidsmiljg

Arbeidsmiljget avgjgr om sikkerheten ivaretas i giennomfgrelsen av de daglige
arbeidsoppgavene. Har organisasjonen prioritert a ansette nok folk, kjgpe inn
nok utstyr og sette av nok tid til arbeidet slik at det kan gjennomfgres trygt og
forsvarlig? [11].
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4 METODER

4.1 Valg av metode

Malet med denne oppgaven er som tidligere nevnt & fa en dypere forstaelse av
hvilke eventuelle faktorer som pavirker sikkerhetskulturen i en bedrift, og
eventuelt hva som skaper skille mellom gnsket og faktisk atferd. For & gjgre det
ble tre ulike kartleggingsmetoder benyttet; spgrreundersgkelse, intervju og
observasjoner. Ved & sammenligne resultatene fra kartleggingen med den
gnskede atferden som i dette tilfellet er definert i bedriftens interne
prosedyrer(kapittel 2.2) og omradene som er diskutert i kapittel 3.5, vil en fa et
bilde av sikkerhetsklimaet ved de tre avdelingene. Videre kan man benytte
resultatene til & fa et inntrykk av hvilke eventuelle faktorer som pavirker
sikkerhetskulturen i en bedrift. Informantene som deltok i kartleggingen ble valgt
ved et bekvemmelighetsutvalg.

Bakgrunnen for valget av denne kombinasjonen av kvalitative og kvantitative
metoder er & finne i teorien. Det er en utbredt mening at kvalitative metoder er
best egnet for & kartlegge en kultur. Forklaringen er delvis at kulturbegrepet er
en metafor som er lant fra antropologien. Antropologiske metoder er i stor grad
kvalitative, noe som er forstaelig da kultur i utgangspunktet kan vaere vanskelig
a male [5].

Det er imidlertid ogsa behov for metoder som er mulig & validere og
reliabilitetsteste, og som dermed gjar det mulig & generalisere og sammenligne
avdelinger og ulike organisasjoner. Med andre ord trenger man en metode som
kan gi mer presise mal enn ved bruk av en kvalitativ metode [5].
Sparreundersgkelse er en mye brukt metode i denne sammenhengen [5].

En annen grunn til at en kombinasjon av kvalitative og kvantitative metoder er
den beste tilngermingen for & kartlegge en kultur er at kartleggingen bar
besvare to spgrsmal [5]: Hva er innholdet i kulturen, og i hvilken grad er
kulturens innhold felles for organisasjonens medlemmer. Innholdet kartlegges i
stor grad ved bruk av kvalitative metoder, mens kvantitative metoder vil veere
best egnet for a fa frem i hvilken grad kulturen er felles i organisasjonen [5].

Som vist i figur 3 kan sikkerhetsklima forklares som person, situasjon og
handling. Kartleggingen av disse omradene gjgres pa forskjellige mater.
Person, som omfatter personen som individ, kartlegges best ved
spgrreundersgkelsen. Her kommer personens meninger og kunnskaper frem.
Situasjon, som omhandler bedriftens faktiske og handfaste strukturer som
prosedyrer og regelverk, er her presentert ved tre sikkerhetsprosedyrer.
Handling, som er det personene faktisk gjgr, ble kartlagt ved a benytte
observasjon for & se hvordan de ansatte faktisk utfgrte arbeidet.

Foruten det overnevnte var hovedtanken bak valget av spgrreundersgkelse,
intervju og observasjon som metode at siden sikkerhetskulturen og — klimaet i
en bedrift gir seg til kienne gjennom ulike kanaler, blant annet holdninger,
normer og faktisk atferd, ville ikke kun en metode veere tilstrekkelig. En styrke
ved & velge flere metoder er at de utfyller hverandre. Den ene metodens
svakhet er den andres styrke, og slik vil det gi et bedre grunnlag for
palitelige/valide konklusjoner. Dette kalles triangulering, en "kombinasjon av
ulike metodologier i studiet av samme fenomen” [5]
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Siden kartleggingen ble utfart parallelt i tre avdelinger ved bedriften, gir det et
enda bedre grunnlag for palitelige og valide konklusjoner om hvilke faktorer
som pavirker sikkerhetskulturen i Aibel Haugesund.

Selv om en garderer seg mot feilkilder ved a triangulere, og & kombinere
kvalitative og kvantitative metoder, er det en del feilkilder forbundet med a
kartlegge en kultur. Disse er draftet generelt i neste delkapittel, men ogsa under
beskrivelsene av de enkelte metodene.

4.1.1 Generelle feilkilder ved kartleggingen

Det er forbundet en rekke feilkilder med a prave a forsta en kultur gjennom
kartlegging av et klima i en organisasjon. For det farste kan informanten (i dette
tilfellet den som blir intervjuet/svarer pa sparreskjemaet/blir observert) gi
kulturforskeren gal informasjon. Dette kan ha flere grunner, informanten kan
anske a villede forskeren, kan selv veere feilinformert, eller kan rett og slett
mangle kunnskaper om forholdene forskeren etterspgar. [5]

En stor feilkilde er at det kan vaere sveert vanskelig for forskeren & se om
trendene som kommer frem i kartleggingen er et uttrykk for kulturen selv, eller
om det er et uttrykk for noe individuelt eller universelt. [5]

Denne kartleggingen er et et-case studie, som kun omfatter deler av en bedrift.
Pa grunn av dette ma en vaere forsiktig med & generalisere resultatene.

Et apenbart problem med en kartlegging av denne typen er at forskeren ikke
kan veere i kulturen over lang nok tid. Det er unaturlig a fortelle utenforstaende
direkte om sine normer, verdier og virkelighetsoppfatninger. Dette bade fordi
det er privat, og fordi en gjerne ikke er helt bevisst pa hvilke verdien en har selv.
For & fa innsikt i denne delen av en organisasjons kultur trenger forskeren a
tilbringe mye tid der, gjerne sa lenge som et ar, hvor han/hun lever i
organisasjonen. [4]

En problemstilling nar en kartlegging skal utfares er om en klarer & veere
objektiv. Dette er noe som gjelder i alle metodene som er benyttet. Man vil
ubevisst vektlegge de observasjoner/utsagn som underbygger de pastander en
vil bevise. [4] | bade sparreundersgkelsen og i intervjuene vil det og veere mulig
a stille ledende sparsmal. Et eksempel pa at man kan lede en informant i maten
en stiller spgrsmal pa er om spgrsmalet er positivt eller negativt ladet, og om
man spgr informanten om egne vaner eller om man spgr om andres vaner.
Sannsynligvis vil informanten svare i mer positive ordelag for egne vaner enn
for andres. | observasjon kan en manipulere dataene ved & ignorere atferd som
ikke underbygger eller motbeviser det en vil bevise. Det er imidlertid tatt hensyn
til alle disse punktene for a fa studiet sa objektivt som mulig.

Utvalget av informanter til bade spgrreundersgkelsen og intervjuer, samt hvem
som ble observert under observasjonene foregikk ved bekvemmelighetsutvalg.
Det er imidlertid en usikkerhet ved at det var avdelingsledernes ansvar a finne
deltakere til undersgkelsen. Personene kan ha blitt handplukket pa grunn av
sine holdninger i stedet for at de tilfeldigvis var pa arbeid den aktuelle dagen.

En faktor som kan ha pavirket sikkerhetsklimaet i Aibel da kartleggingen ble
gjennomfart er at de var inne i avslutningsfasen pa to store prosjekter. Om en
hadde gjennomfart kartleggingen pa et tidligere eller senere tidspunkt kunne en
pa grunn av dette fatt annerledes resultater.
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4.2 Spgrreundersgkelse

Gruppen valgte & starte med en kvantitativ spgrreundersgkelse fordi det var
enighet om at dette var den beste metoden for & "ta temperaturen” pa
organisasjonen, og videre fa avdekket hvilke tema som krevde naermere

gjennomgang ved senere intervjuer og observasjoner.

4.2.1 Utvikling av spgrreskjemaet

Sparreskjemaet ble utarbeidet ved bruk av Likert skala [14] som svaralternativ,
og respondentene ble bedt om & oppgi holdninger til de ulike pastandene.
Svaralternativene som ble benyttet var "Helt enig”, "Noe enig”, "Verken enig
eller uenig”, "Noe uenig”, "Helt uenig” og "Vet ikke”.

Sparreskjemaet (se vedlegg A) som ble benyttet i denne oppgaven bygger pa
et tidligere utarbeidet skjema som ble brukt av "UK Health and Safety Executive
research project” for & undersgke sikkerhetskulturen i offshoremiljger i 2000
[11]. Enkelte endringer ble gjort for at spgrreskjemaet skulle vaere mest mulig
tilpasset dette prosjektet. Det innbar i hovedsak a fierne noen av pastandene
som var mindre relevante. | tillegg, etter gnske fra Aibel, ble det ogsa
implementert spgrsmal om tre interne HMS-prosedyrer: Sikker Jobb
Analyse(SJA), bruk av personlig verneutstyr (PPE) og rapportering av
ugnskede hendelser(RUH) (se kapittel 2.2 og vedlegg K, L, M). Prosedyrene
var ogsa hensiktsmessige for a se om det var et avvik mellom gnsket og faktisk
atferd.

4.2.2 Pilottest

Ved utarbeidelse av nye spgrreskiema bar en prave dem ut pa en gruppe som
er mest mulig lik den som faktisk skal kartlegges far selve undersgkelsen
gjennomfares i en sakalt "pilottest”. Dette for & kunne rette opp i eventuelle feil
og mangler i forkant av undersgkelsen som kunne vist seg & bli kostbare &
endre i ettertid. Fordelen ved & benytte et tidligere utarbeidet sparreskjema er
at skjiemaet allerede er validert. Siden spgrreskjemaet som ble benyttet hadde
blitt modifisert ble det likevel valgt & utfare en forenklet pilottest. Pilottesten ble
utfgrt av tilfeldig utvalgte medstudenter og leerere ved hggskolen.

Under pilottesten som ble gjennomfart ble et par pastander som ble oppfattet
som vanskelig eller misvisende fjernet, og det dukket opp flere gode tips. Disse
ble tatt hensyn til i den endelige utgaven av skjemaet (se vedlegg A).

4.2.3 Gjennomfgrelse av spgrreundersgkelsen

Sparreskjemaundersgkelsen ble utfgrt pa 96 personer av totalt 196 ansatte ved
de tre avdelingene.

Utvelgelsen av deltakere ble gjort ved at de som var pa arbeid og hadde
mulighet til & delta pa undersgkelsen de aktuelle dagene deltok. Dette kalles et
bekvemmelighetsutvalg, og innebaerer at de enhetene som det er mest
bekvemmelig & fa tak i velges ut [15]. Bekvemmelighetsutvalg er en form for
slumpmessig utvelging. Denne utvalgsprosedyren har bade tilfeldige og ikke-
tilfeldige faktorer[15]. Ved bruk av utvalgsprosedyrer basert pa ikke-tilfeldighet,
kan et rimelig representativt utvalg oppnas, men faren for skjevt utvalg er starst.
[14]

4.2.4 Styrker og svakheter ved metoden

Styrken med en spgrreskjemaundersgkelse er at en far kvantifiserbar
informasjon som gjer det mulig & gjennomfare en statistisk analyse av
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datamaterialet. | denne oppgaven har dataprogrammet SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) blitt benyttet til dette formalet. Dette
programmet gjer det mulig & fa ut statistikk som kan antyde trender og
problemomrader.

En annen fordel med spgrreskjema som metode er at det gir respondenten
fordelen ved & avgi anonyme svar. Spgrsmal som er sensitive kan svares pa
med sikkerhet om at det ikke kan spores tilbake. Dette ble det lagt stor vekt pa
ved bade utarbeidelsen og utfgrelsen av sparreskjemaet. Under samtlige
utfarelser av spgrreundersgkelsen ved de ulike avdelingene var det
representanter fra gruppen til stede for & sikre anonymitet.

En sparreundersgkelse gir altsa et bilde av hvordan sikkerhetsklimaet i en
organisasjon er. En svakhet er at det fort kan oppsta nye sparsmal i etterkant
av undersgkelsen som man behgver svar pa for a kunne dra sikre og korrekte
konklusjoner. Pa enkelte resultater kan det for eksempel forekomme
motstridende svar. Hva er grunnen til dette? Er det darlig formulerte og kanskje
misforstatte sparsmal? Er det grupperinger med ulike meninger i
organisasjonen? Slike spgrsmal ma besvares for a fa et inntrykk av
sikkerhetskulturen og hvilke faktorer som pavirker den. Denne problemstillingen
unngaes i denne kartleggingen da intervju som metode ogsa er benyttet.

Informasjonen som kommer frem fra spgrreundersgkelsen begrenser seg til det
skriftige som kommer frem pa svararket. Det er et tynnere holdepunkt enn
resultatene som kommer frem ved muntlige samtaler som for eksempel i et
intervju [5]. Dette er et godt eksempel pa at det kan veere hensiktsmessig a
benytte flere metoder for & kartlegge det samme fenomenet.

Nar man skal utarbeide en spgrreundersgkelse er det flere forhold en ma ta
hensyn til. Blant annet ma en tenke pa om spgrreundersgkelsen gar inn pa
personlige temaer. Personvernloven krever at dersom man skal opprette
personregistre som inneholder sensitive opplysninger ma dette sgkes
Datatilsynet om. Listen over hva som regnes som sensitive opplysninger er
omfattende, men denne undersgkelsen kom imidlertid ikke under noen av
disse.

4.2.5 Validitet og Reliabilitet

Validitet er et annet ord for gyldighet. | denne sammenhengen vil det si om
spgrreundersgkelsen maler det den skal male. Undersgkelsens validitet ma
vurderes i forhold til i hvor stor grad den evner & kaste lys over spgrsmalene i
problemstillingen. Man kan for eksempel si at det a intervjue personer som ikke
har kunnskap om temaet gir darlig validitet [16]. Temaet i denne undersgkelsen
er noe som er relevant for alle deltakerne. Spgrreskjemaet som ble benyttet kan
antas & veere valid da deler av det tidligere har blitt benyttet og godkjent.
Pilottesten var ogsa med pa a gke validiteten pa spgrreskjemaet.

Samtidig m& man sikre en palitelighet (reliabilitet) som gjer at de funn som
framkommer har gyldighet utover gruppen som er med i undersgkelsen, og at
uavhengige malinger av et og samme fenomen gir samme eller tiinaermet
samme resultat [17]. Dette kan vanskelig sikres pa annen mate enn at noen ma
gjgre samme undersgkelsen pa de samme steder eller andre steder for & se
om man kommer til det samme resultat. Denne spgrreundersgkelsen ble utfart
pa tre avdelinger, noe som er en styrke med tanke pa reliabiliteten.
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4.2.6 Feilkilder

Dataene som kommer frem fra spgrreundersgkelsen kan vaere et uttrykk for en
subkultur heller enn sikkerhetskulturen i organisasjonen.[5] Dette er spesielt
relevant i denne kartleggingen da kun en liten del av Aibel Haugesund
kartlegges gjennom avdelingene Ferdigstillelse, Produksjon og Service.
Samtidig er det en fordel at tre avdelinger kartlegges parallelt fordi en far
sjansen til 8 sammenlikne data, og palitelighet/validitet vil sannsynlighet gkes.

En feilkilde i denne kartleggingen er at avdelingene som deltok har veldig ulik
stgrrelse, fra de 16 som deltok i Ferdigstillelsesavdelingen, til 44 pa
Serviceavdelingen. Dette er det imidlertid tatt hensyn til ved den statistiske
analysen av resultatene. Avdelingene har kun blitt direkte sammenliknet der det
var tilstrekkelige observasjoner og "Pearson chi-square test” og "expected
count” tilfredsstilte kravene slik at sammenlikningen var gyldig (se ordforklaring
side viii).

For & krysstabulere ble datamaterialet noe endret. Dette har imidlertid liten
betydning for resultatene som kommer frem i kartleggingen. Det er bare
nyansene av svaralternativene som er forandret og de som ikke hadde noen
mening har blitt fiernet. De som har svart "vet ikke” eller "verken enig eller
uenig” pavirker ikke svaret i positiv eller negativ retning. Det er likevel viktig &
ha i bakhodet nar man leser resultatene i kapittel 5.4 at meningene er mer
nyanserte i virkeligheten enn det som kommer frem fra tabellene.

Fordi avdelingene som deltok i kartleggingen er sapass ulike i starrelse, har det
fart til at mange krysstabuleringer er ugyldige. | tillegg er det en del ubesvarte
spgrsmal som ogsa har fart til at en ikke har kunnet ga videre med analyser.
Derfor betyr ikke de faktorene det er satt fokus pa at andre faktorer utelukkes,
men heller at det har vaert for f& observasjoner til & analysere dem naermere. En
feilkilde i denne sammenhengen er at faktorer som det i denne oppgaven ikke
var muligheter for & analysere videre kan ha vaert vel sa sentrale som de som
er diskutert.

4.3 Intervjuer

Intervju betyr egentlig en utveksling av synspunkter mellom to personer som
snakker sammen om et felles tema [12].

Det spesielle med intervju som metode er at det er en samtale mellom to
personer, med den dynamikken og muligheten for "ordlgs” kommunikasjon det
bringer med seg. Intervju kan gjennomfares pa forskjellige mater, alt fra det
upersonlige telefonintervjuet til det mer intime intervjuet som skjer ansikt til
ansikt.

Foruten ulike mater en kan gjennomfgre intervju er det ogsa sveert ulike mater
en kan bygge opp selve strukturen i et intervju. Pa den ene ytterkanten har man
det ustrukturerte intervjuet, der intervjuet forlgper som en samtale rundt flere
emner [4]. Intervjueren far intervjuobjektet til & snakke rundt emnet, og falger
bare opp med forberedte stikkord om temaet. | det andre ytterpunktet finner en
strukturerte intervjuer, hvor intervjueren har en liste forhandsdefinerte spgrsmal
som skal besvares i en bestemt rekkefglge. Strukturerte intervjuer er den mest
brukte formen intervju [13]. Dette er nok fordi det er enklere & gjare objektive
observasjoner, og det gjgr det enklere &8 sammenlikne besvarelser fra ulike
respondenter [4].
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Fordelen med intervju som metode er at man i motsetning til ved bruk av
spgrreundersgkelse ogsa kan bruke den ikke-verbale kommunikasjonen.
Intervjuobjektets kroppssprak sier like mye, og ofte mer en det som det som blir
sagt muntlig [12]. | denne kartleggingen ble ikke-verbal kommunikasjon ikke tatt
hensyn til pa annen mate enn for a rette opp i misforstaelser dersom en forstod
at respondenten ikke forstod et spgrsmal, og a stille oppfalgingsspgrsmal [13].

| denne kartleggingen ble det valgt & benytte strukturert intervju. Det ble pa
forhand utarbeidet en egen intervjuguide for hver av de tre avdelingene som er
med i kartleggingen (se vedlegg B, C og D). Denne guiden ble laget med
utgangspunkt i resultatene fra spgrreundersgkelsen.

Utvalget av personer som skulle intervjues var ikke tilfeldig. Hver avdeling stilte
med tre personer fra ulike nivaer i avdelingen. Avdelingslederne valgte ut
intervjuobjektene. Det ble totalt gjennomfart 9 intervjuer. Dette er fa
sammenlignet med antall ansatte i avdelingene, og vil derfor bare veere som
stikkpraver & beregne. Resultatene fra intervjuene vil derfor kun benyttes som
ekstra stgtte for & kunne bekrefte eller avkrefte de funn som
spgrreundersgkelsen avdekket.

4.4 Observasjon

En metode for & kartlegge et klima i et samfunn eller i et miljg, i dette tilfellet
sikkerhetsklimaet i en bedrift, er & foreta observasjoner av menneskers
oppfarsel og atferd. Observasjonene ma registreres pa en objektiv mate.
Observasjon er en forskningsmetode som benyttes bade innenfor psykologi,
antropologi, sosiologi og andre felter. [4]

Det er flere mater a tilneerme seg samfunnet eller miljget en skal observere;
enten som observatar eller som deltaker, og en kan velge om samfunnet skal
vite at de blir observert eller ikke. [4] | dette tilfelle hadde ikke arbeiderne fatt
informasjon om at de skulle observeres pa forhdnd, men selve observasjonen
foregikk apenlyst.

Metoden har imidlertid sine ulemper. Observatgrene velger ut hvilke mennesker
de vil observere, hvilken atferd de vil registrere eller ignorere, og vil ubevisst i
stgrre grad vektlegge atferden som bekrefter sine forventninger enn de som
avkrefter dem. [4] Observatgren kan altsa ubevisst pavirke resultatene.

For a veere i stand til & registrere atferd pa en objektiv mate er det vanlig a
benytte seg av "systematisk observasjon”. Denne metoden gar ut pa at en pa
forhand bestemmer seg for hva en vil observere. Dette gker paliteligheten til
observasjonsstudiet, da observataren i starre grad klarer & ha oversikt over
situasjonen nar det kun er en forhandsdefinert atferd han/hun skal registrere.
Om det er flere observatgrer vil paliteligheten bli ytterligere styrket. [4]

Nar mennesker er klare over at deres atferd blir observert ma en ta hagyde for at
de kan oppfare seg annerledes enn de vanligvis gjar. [4] | tillegg er det ogsa en
fare for & overgeneralisere enkelthendelser. Det kan veere vanskelig & vite om
observasjonene en gjar er uttrykk for en kultur i samfunnet, eller om det bare er
tilfeldigheter. [5] For & finne ut av det ma observatgren vaere i samfunnet over
lengre tid, noe som ikke var mulig i denne kartleggingen.

| denne kartleggingen ble observasjonene utfgrt av alle tre
gruppemedlemmene. Det ble pa forhand bestemt at en konkret skulle se pa
bruk av personlig verneutstyr (se kapittel 2.1.2). To av observatgrene registrerte
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hvor stor andel av de observerte som brukte det palagte verneutstyret, mens
den tredje tok generelle notater fra arbeidsplassene.

Av de tre avdelingene som blir sammenliknet i denne kartleggingen var det
Produksjon som best egnet seg for observasjon, der flere ansatte arbeidet i
samme omrade. Pa Service arbeider de ansatte sveert spredt, sa det ble kun
tatt stikkprever av flaggmenn pa vakt den aktuelle dagen. P& Ferdigstillelse
arbeider de ansatte atskilt og hovedsaklig pa kontor eller ute pa prosjekter, sa
observasjon av de ansatte i arbeid "i felten” var ikke mulig ved denne
avdelingen.

Observasjonene som ble gjort i Igpet av denne kartleggingen kan pa grunn av
flere feilkilder kun anses som stikkprgver. De mest apenbare feilkildene er det
begrensede tidsaspektet, og at de tre avdelingene ikke ble like godt dekket.
Resultatene fra observasjonen vil derfor ikke tillegges stor vekt i konklusjonen,
men er kun ment som ekstra grunnlag for & kunne bekrefte eller avkrefte de
funn som spgrreundersgkelsen avdekket.

4.5 Dokumentstudie

Dokumentstudie eller samling av dokumentdata gar ut pa a samle inn data og
informasjon ved & studere dokumenter som er relevante til problemstillingen.
Denne maten & samle informasjon pa brukes i kvalitativ forskning. Metoden
genererer ofte en stor mengde data. Det en ma passe pa da er at dokumentene
passer til studiens tema. En bar ogsa se pa hvilke prinsipper forfatteren har
skrevet dokumentene ut ifra slik at konteksten er relevant [25]. Dokumentene
som inngar i dokumentstudiet til denne kartleggingen er presentert i
litteraturlisten og vedlegg K, L, M.
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5 FUNN

5.1 Funn fra spgrreundersgkelsen

Totalt 96 personer svarte pa spgrreundersgkelsen. Funnene som ble gjort er
presentert fortlgpende i kapittel 6; Resultater og diskusjon. Den deskriptive
statistikken fra spgrreundersgkelsen er presentert i vedlegg E.

5.2 Funn fra intervjuer

Intervjuguidene (se vedlegg B, C og D) ble utarbeidet med utgangspunkt i de
deskriptive resultatene fra spagrreundersgkelsen. Kun de omradene hvor det
kom frem seers interessante resultater i spgrreundersgkelsen ble diskutert
under intervjuene. Som en falge av dette er enkelte omrader utelatt.

Totalt 9 personer ble intervjuet, tre fra hver avdeling. | dette kapittelet
presenteres resultatene samlet under ett, sett opp mot omradene som
spgrreundersgkelsen er bygget opp rundt. (Se kapittel 3.5)

5.2.1 Din neermeste leders forpliktelse

Respondentene mente at spgrsmal angaende sikkerhet ble tatt alvorlig av
ledere i avdelingene, bade oppover og nedover i linjen.

5.2.2 Kommunikasjon

Nar det gjaldt kommunikasjon viste det seg at de ansatte i varierende grad fikk
ros for & arbeide sikkert. Intervjuede ledere mente ogsa at dette var et punkt de
kunne forbedre seg pa.

HMS-mgter ble i varierende grad gjennomfgrt manedlig ved de ulike
avdelingene. Frekvensen var stgrst ved Serviceavdelingen og minst ved
Ferdigstillelsesavdelingen. En arsak som ble trukket frem til at det sjeldent ble
holdt HMS-mgter ved Ferdigstillelsesavdelingen var at de ofte var ute og reiste,
og at det dermed var vanskelig & samle alle hver maned.

5.2.3 Sikkerhetsreglement

Blant de som ble intervjuet hersket det enighet om at noen sikkerhetsregler og
— prosedyrer var upraktiske, hindret fremdrift og gjorde enkelte arbeidsoppgaver
vanskelige a gjennomfgre.

Arsaker som kom frem var at det til tider var for mye HMS, noe som var
demotiverende og gjorde at systemet ble oppfattet som byrakratisk. En hadde
0gsa en oppfatning om at prosedyrene ofte ble utarbeidet av personer som
manglet praktisk erfaring fra de aktuelle arbeidsoperasjonene.

Det ble imidlertid foreslatt et tiltak: Det burde veere et maks antall HMS-punkter
som en kunne inkludere i prosjekt-dokumentasjon og lignende. Dette vil sile ut
det som er mindre viktig og folk vil i starre grad vektlegge det som er tatt med.

Ingen synes det var ngdvendig a avvike fra krav til sikkerheten for produksjonen
sin skyld. Alle kjente derimot til at snarveier forekom. Arsaker til dette mente de
intervjuede kunne veere latskap, stor tro pa egen kompetanse, eller for
fremdriftens skyld.
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5.2.4 Personlig behov for, og prioritering av sikkerhet

Intervjuene omhandlet ikke dette temaet.

5.2.5 Stgttende miljg pa arbeidsplassen

Intervjuene omhandlet ikke dette temaet.

5.2.6 Personlig forstaelse for risiko

De fleste av de intervjuede fglte seg trygge i hverdagen og i sin jobbsituasjon.
Mens de var pa arbeid fokuserte de pa sikkerhet og var vakne og konsentrerte
rundt jobben.

Om det derimot skulle skje en ulykke ved bedriften kom det frem ulike meninger
om hva som kunne veere arsaken til dette. En av disse var at det kunne
eksistere en darlig innstilling til HMS blant mellomledere og formenn i bedriften.
Andre mente arsaken kunne ligge i menneskelig svikt og stressrelatert sykdom,
mens andre trakk frem kommunikasjonssvikt og sprakproblemer.

5.2.7 Engasjement

Alle som ble intervjuet fglte at de var engasjerte i HMS-arbeidet ved bedriften
og at de bidro. De fleste syntes ogsa at arbeidet i organisasjonen var preget av
fleksibilitet og medvirkning og at det var akseptert a ta opp saker angaende
sikkerhet.

5.2.8 Arbeidsmiljg

Nar det gjaldt arbeidsmiljg var det spesielt en ting som gikk igjen: Tidspress og
stress ved arbeidsplassen. Dette var spesielt fremtredende ved Produksjons-
og Ferdigstillelsesavdelingen, hvor flere uttrykte bekymring for stressrelaterte
sykdommer og fare for utbrenthet. Ifglge de intervjuede var det utstrakt bruk av
overtid ved disse avdelingene, noe som blant annet skyldtes at det var
vanskelig & fa tak i folk med riktig kompetanse. Til tross for denne mangelen pa
arbeidskraft var arbeidsmengden like stor.

En annen ting som kom frem nar det gjaldt arbeidsmiljg, var at de intervjuede
som arbeidet i kontorlandskap mente det var en ubalanse mellom HMS-
arbeidet som legges ned for verkstedsansatte og kontoransatte. Det var lite
fokus pa arbeidsmiljget til kontoransatte, og som tidligere nevnt er tidspress og
stress en viktig faktor her. De intervjuede som arbeidet i kontorlandskap savnet
en oppfelging av det psykososiale arbeidsmiljget.

5.2.9 Personlig verneutstyr

Nar det gjaldt personlig verneutstyr var folk stort sett forngyde med
brukervennlighet og tilgjengelighet. Noen av de intervjuede uttrykte imidlertid
misngye med spesialtiipasning av PPE. Dette gjaldt spesielt & fa
spesialtilpassede vernesko.

De intervjuede mente at det var en stille aksept for brudd pa bruk av PPE, dette
gjaldt spesielt gangbriller. De fleste sa ikke nytteverdien av & bruke gangbriller
da de mente at man ble mer uoppmerksomme med dem, og i stgrre grad unnlot
a bruke spesialbriller ved sveising, sliping eller lignende.

Det var akseptert & si i fra til folk om at de matte ta pa seg riktig verneutstyr,
men det ble sjeldent gjort.
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Det var ogsa en utbredt mening at ledelsen generelt gikk foran med et godt
eksempel nar det gjaldt bruk av PPE.

5.2.10 Rapportering av ugnskede hendelser

Under intervjuene var det en utbredt holdning om at rapportering av ugnskede
hendelser ikke alltid ble gjennomfert. En sa ofte an hendelsene etter hvor
alvorlige de var, og rapporterte gjerne kun de alvorligste. Om det kun var
mindre avvik ryddet en bare opp i avviket uten & fylle ut en rapport.

En arsak som ble trukket frem var at selve rapporteringen var for tidkrevende.

Noen av de intervjuede hadde opplevd skippertak for & nd avdelingens satte
mal for RUH. Dette bidro til at poenget med & rapportere hendelser forsvant litt,
utover det a fa inn s& mange RUH som mulig. En annen grunn til at de
intervjuede ikke sa nytteverdien av & rapportere var at en sa fa resultater,
spesielt om tiltakene kostet penger.

De fleste av de intervjuede mente selv at de hadde fatt god oppleering i hvordan
en skulle rapportere ugnskede hendelser. De forstod imidlertid lite om den
bakenforliggende arsaken til at en skal rapportere hendelser.

5.2.11 Sikker Jobb Analyse

Nar det gjaldt holdningen til Sikker Jobb Analyse var den generelt god. Men en
av respondentene uttrykte fglgende: "Ja, jeg ser nytten med a utfare SJA, jeg
gjer det for & ha ryggen fri i tilfelle det skjer noe”.

Mange mente selv at de var for lite flink & utfare SJA, og at det kunne veert
hyppigere brukt ved avdelingene.

5.3 Funn fra observasjoner

Observasjonene ble gjennomfgrt 29.03.07 pa fire forskjellige lokaliteter pa
Aibels anlegg i Haugesund, og varte i cirka 10 minutter ved hver lokalisasjon.
Det var pa forhand bestemt at det under observasjonen spesielt skulle
fokuseres pa bruk av personlig verneutstyr. | fglge Aibels prosedyrer ville
korrekt verneutstyr i dette tilfellet veert gangbriller, flammehemmende overall,
vernesko, hjelm og hansker, og i tillegg spesialbriller ved arbeidsoperasjoner
som sveising, sliping og lignende. Observasjonen ble gjennomfart ved at en
talte antall personer i lokalet, og sa noterte hvor mange som fulgte krav i
prosedyrene om pabudt verneutstyr. Grunnen til at en ikke noterte atferd utover
dette var for a fa sa objektive opplysninger som mulig. (Se kapittel 4.4)

5.3.1 Prefabrikasjonshall 1

Totalt 15 arbeidere var tilstede i hallen da observasjonen ble gjennomfart.

Av disse manglet tre personer vernebriller/gangbriller. En av dem arbeidet med
sveising, og holdt masken med ene handen i stedet for a sette den pa hodet,
mens en annen stod ved en kollega som brukte vinkelsliper og var dermed
utsatt for & f fragmenter pa gynene.

Av de 12 som brukte de pabudte gangbrillene brukte to dem i stedet for
vernebriller mens de slipte.
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En av arbeiderne brukte sveiseblusset for & tenne rgyken som en kollega
hadde i munnen.

5.3.2 Sveisehall

Totalt 9 personer var tilstede i hallen da observasjonen ble gjennomfgart.

To av disse ble observert uten gangbiller, en av dem mens han brukte
vinkelsliper. En annen person ble observert uten hjelm.

5.3.3 Brennehall

Totalt 3 personer var tilstede i hallen da observasjonen ble gjennomfart.
En av disse hadde verken gangbriller eller hjelm.

5.3.4 Flaggmenn pa vakt

Det var to flaggmenn pa vakt da observasjonene ble gjennomfgrt. Ingen av
disse hadde péa seg gangbriller.
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6 KRYSSTABULERING

| dette kapittelet vil de forutsetningene som ble tatt for & gjennomfare
krysstabuleringene bli forklart. Disse presenteres farst generelt, sa innenfor
hver av variablene fra bakgrunnsinformasjonen en kartla i
spgrreundersgkelsen (se vedlegg A, side 1).

Gyldigheten til hver enkelt krysstabulering vil fremstilles og diskuteres.

6.1 Hva er en krysstabulering, og hvorfor gjer en det?

Krysstabulering er & fremstille en frekvensfordeling i to dimensjoner for & vise
sammenhengen mellom variablene. [29] Malet med a krysstabulere er altsa a
avdekke sammenhenger mellom resultater fra kartleggingen og ulike variabler
som alder, nasjonalitet, yrke og lignende. (Se vedlegg A, tema 1)

Dataanalyseprogrammet SPSS har blitt benyttet for & fa frem
krysstabuleringene i denne analysen.

For at krysstabulasjoner skal veere gyldige méa de oppfylle visse krav. Dette
innebaerer blant annet at det ma vaere nok observasjoner innen hver gruppe for
at dataen kan sies a veere representativ. Dette kontrolleres ved & benytte en
Chi-Square Test som illustrerer gyldigheten av hver krysstabulasjon. | en slik
test ma Pearson Chi-Square vaere under 0,05 og "Expected count” veere over
fem. Dersom disse betingelsene ikke oppfylles ma dataen for den aktuelle
krysstabulasjonen forkastes da den ikke er gyldig. En kan si at expected count
er forutsetningen for at en kan gjgre testen, mens Pearson Chi-Square gjares i
etterkant for a teste i hvilken grad krysstabuleringen er gyldig. SPSS har satt
gvre grense for Pearson Chi-Square til 0,05, det vil si at feilmarginen for en
gyldig krysstabulering ikke kan veere over 5 %.

Pearson Chi-Square fremstilles under hvert av de diskuterte temaene i en
tabell, slik at en kan fa et inntrykk av hvilke krysstabuleringer som i starst grad
er gyldige. Ja lavere verdien er, jo mer gyldig er krysstabuleringen.

6.2 Generelle forutsetninger for krysstabuleringene

Siden enkelte krysstabulasjoner ikke var gyldige var noen variabler ikke var
mulig a diskutere videre. Dette betyr imidlertid ikke at de er uten betydning for
sikkerhetskulturen i bedriften, det var bare ikke nok observasjoner innen hver
gruppe til & analysere dem videre.

For at flest mulig av krysstabuleringene skulle veere gyldige ble det gjort noen
generelle tilpasninger av datamaterialet i SPSS. For a fa et tilstrekkelig antall
observasjoner i hver gruppe ble enkelte grupper slatt sammen. De som hadde
besvart et spgrsmal med "helt enig” og de som hadde svart med ” noe enig”, ble
slatt sammen til en ny gruppe, "enig”. Og de som hadde svart med "helt uenig”
0g "noe uenig”, til en ny gruppe, "uenig”.

De som svarte pa spgrsmalet med ” verken enig eller uenig” eller "vet ikke” ble
fiernet, og fikk pa den maten ingen innflytelse pa resultatene. Tabellene som
illustreres i dette kapittelet viser altsa bare de som har sagt seg enig eller uenig
med pastandene og nyansene i svarene er ikke tatt med.

Pa farste side i sparreskjemaet er det listet opp flere variabler som alder, yrke
og lignende som respondentene skulle merke av for. Da mange hadde unnlatt &
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krysse av for noen av disse var det vanskelig & f& nok observasjoner i enkelte
grupper. For a likevel kunne krysstabulere og finne sammenhenger ble enkelte
svaralternativer slatt sammen for & fa nok observasjoner i hver gruppe. Dette vil
bli diskutert under hvert av delkapitlene for variablene.

Selv om datamaterialet er noe endret har dette liten betydning for resultatene
som kommer frem i kartleggingen. Det er bare nyansene av svaralternativene
som er forandret og de som ikke hadde noen mening har blitt fiernet. De som
har svart "vet ikke” eller "verken enig eller uenig” pavirker ikke svaret i positiv
eller negativ retning. Det er likevel viktig & ha i bakhodet nar man leser
resultatene i dette kapittelet at meningene er mer nyansert i virkeligheten enn
det som kommer frem i resultatene fra krysstabuleringene.

6.3 Nasjonalitet

For a fa nok observasjoner pa denne variabelen ble svaralternativene slatt
sammen til to grupper, "norsk” og "ikke norsk”. Det var likevel ikke nok
observasjoner til & f gyldige resultater. Nasjonalitet ville imidlertid vaert en
spennende faktor & analysere videre, da ulike nasjonaliteter ofte kan ha noe
forskjellige verdier og arbeidskultur [26] [27] [28], og det kunne ha vaert
spennende a se hvordan dette eventuelt spilte inn pa resultatene.

6.4 Kjgnn

Det var for fa kvinner som deltok pa spgarreundersgkelsen, og dermed ble det
ikke et stort nok antall observasjoner i hver gruppe til at dataen ble gyldig. Det
kan dermed ikke vurderes i hvilken grad kjgnn spiller inn som faktor i forhold til
sikkerhetsklima.

6.5 Alder

For & fa gyldig datamateriale matte respondentene deles inn i grupper med et
tilstrekkelig antall observasjoner. Svarene ble delt inn i to grupper, de over og
de under 30. Grensen ble satt ved 30 ar da det kan sies & veere et skille mellom
"voksen” og "ikke voksen”. Resultatene fra krysstabuleringer med alder er
illustrert i vedlegg J.

Kort oppsummert viser resultatene fra krysstabuleringene at alder spiller inn
som en faktor i forhold til sikkerhetskultur. Det viste seg at de over 30 ar i starre
grad mente at arbeidsoppgaver ofte ikke var mulige & gjennomfare i henhold til
sikkerhetsprosedyrer, og at oppleeringen i gjennomfgrelse av rapportering av
ugnskede hendelser ikke var tilfredsstillende enn de som var under 30 ar.
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Tabell 2 viser at gyldighetene av de to krysstabuleringene varierer fra 0,025,
som er godt under grensen pa 0,05, til 0,003. Det betyr at feilmarginene pa
krysstabuleringene av alder med spgrsmal 9a og 11d er minimale.

Spgrsmal Pearson Chi-Square

9a, Arbeidsoppgaver er ofte ikke mulig & gjennomfare i
henhold til sikkerhetsprosedyrer

0,025

11d, Oppleeringen i hvordan man rapporterer ugnskede
hendelser er tilfredsstillende

0,003

Tabell 2: Fremstilling av Pearson Chi-Square ved krysstabulering av 9a og 11d med
"Alder".

6.6 Sivilstatus

Her var det ikke nok observasjoner i hver gruppe til & fa ut gyldig datamateriale.
Dette farte til at svaralternativene matte sldes sammen; kjeereste, gift og
samboer ble slatt sammen til en gruppe og skilt, enslig og enke til en annen
gruppe. Grunnen til dette er at en gikk ut fra at det kunne vaere en pavirkende
faktor & ha en livsledsager i forhold til & ikke ha det. Etter krysstabuleringene
med de ulike spgrsmalene fant man ingen oppsiktsvekkende forskjeller.
Sivilstatus var ikke en utslagsgivende faktor i de spgrsmalene som ble
krysstabulert.

6.7 Ansvar for barn

Krysstabuleringer med denne variabelen gav ingen seerskilte utslag. Ansvar for
barn var altsa ingen utslagsgivende faktor i de aktuelle krysstabuleringene.
Dette var overraskende da tanken i utgangspunktet var at det & ha barn som er
avhengige av deg kan pavirke din holdning til sikkerhet.

6.8 Ansettelsesforhold

Svaralternativene til ansettelsesforhold ble endret til "fast” og "ikke fast” for a fa
nok observasjoner i hver gruppe. Prosjekt/innleid ble slatt sammen til "ikke fast
ansatt”. Resultatene fra krysstabuleringer med "ansettelsesforhold” er illustrert i
vedlegg G.

Kort oppsummert viste resultatene at de som ikke er fast ansatte i hgyere grad
er redde for & bli utsatte for en ulykke pa arbeidsplassen sin.

| tabell 3 ser en at Pearson Chi-Square er ganske lik for de to
krysstabuleringene, med kun 0,003 i forskjell.

jobb.

Spgrsmal Pearson Chi-Square
7a, jeg er sikker pa at det bare er spgrsmal om tid far jeg vil
; . . . 0,037
veere involvert i en ulykke pa min arbeidsplass
7b, Jeg er sjelden bekymret for & bli utsatt for en ulykke pa 0.040

Tabell 3: Fremstilling av Pearson Chi-Square ved krysstabulering av 7a og 7b med
"Ansettelsesforhold”.
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6.9 Hvor lenge arbeidet ved Aibel i Haugesund

Pa grunn av for stor spredning av observasjonene var det ikke mulig a fa et
gyldig resultat pa krysstabuleringene. Det ville imidlertid vaert sveert interessant
a ga videre med denne faktoren for & se om den har noen pavirkning pa
sikkerhetskulturen. P& den ene siden kan en mene at tilhgrighet og lojalitet til
arbeidsplassen kommer med ansiennitet, mens pa den andre siden kan en si at
jo lengre en har veert pa samme arbeidsplass, jo starre er sjansen for at en har
lagt til seg uvaner og darlige holdninger. Det finnes det imidlertid ikke noe
grunnlag for a diskutere dette videre i oppgaven.

6.10 Stillingsbeskrivelse

Her ble det for mange ulike yrkesgrupper og ikke et stort nok antall
observasjoner i hver av gruppene til a fa et gyldig resultat. Det fantes heller
ingen logiske mater & slad sammen de ulike yrkesgruppene pa, og det ble derfor
avgjort & se bort fra denne variabelen. Det kan dermed ikke sies noe om i
hvilken grad yrke virker inn pa de krysstabulerte spagrsmalene.

6.11 Avdelinger

Det ble ikke gjort noen justeringer i datamaterialet for & krysstabulere
avdelinger med de ulike spgrsmalene. Kun de krysstabuleringene som viste
gyldige resultater er diskutert videre. Resultatene fra disse krysstabuleringene
er illustrert i vedlegg F.

Kort oppsummert viser resultatene at Produksjons- og Serviceavdelingen har
fatt ganske like resultater, og skiller seg fra Ferdigstillelsesavdelingen pa flere
punkter. Disse er at det noen ganger er ngdvendig a avvike til krav til
sikkerheten for produksjonens skyld og at arbeidsoppgaver ofte ikke er mulige a
gjennomfgre i henhold til sikkerhetsprosedyrer. Dette skillet kan ligge i at
Service- og Produksjonsavdelingen i starre grad arbeider i verkstedet og direkte
med sikkerhetsreglementet og produksjonen enn Ferdigstillelse som i stgrre
grad har kontorarbeid.

| tabell 4 illustreres variasjonen i gyldigheten ved Pearson Chi-Square for de
ulike krysstabulasjonene med avdeling som variabel. Spgrsmal 9a og 10g ma
trekkes frem som seerlig gyldige i denne sammenhengen.

Spgrsmal Pearson Chi-Square

4b, Noen ganger er det ngdvendig & avvike fra krav til 0.049
sikkerheten for produksjonen sin skyld '
9a, Arbeidsoppgaver er ofte ikke mulig & gjennomfare i 0.006
henhold til sikkerhetsprosedyrer '
10g, Ledelsen bruker alltid det verneutstyret som er

. 0,005
ngdvendig.

Tabell 4: Fremstilling av Pearson Chi-Square ved krysstabulering av 4b, 9a og 10g med
"Avdeling".
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6.12 Skiftordning

Nar det gjaldt skiftordningen ble det valgt & fierne "hvis ja, hvilken ordning” fordi
det var for fa besvarelser pa dette svaralternativet. Sparsmalet ble endret til
bare "skiftordning; ja eller nei”. Resultatene fra krysstabulering med
"skiftordning” er presentert i vedlegg H.

Kort oppsummert viser resultatene et skille mellom de som arbeider skift og de
som ikke arbeider skift. De som arbeider skift mener i stagrre grad at
arbeidsoppgaver ikke er mulig & gjennomfgre i henhold til sikkerhetsprosedyrer.

Tabell 5 viser grad av gyldighet for krysstabulasjonen. Pearson Chi-Square er
sa vidt under grensen pa 0,05.

Spgrsmal Pearson Chi-Square

9a, Arbeidsoppgaver er ofte ikke mulig & gjennomfare i 0.047
henhold til sikkerhetsprosedyrer '

Tabell 5: Fremstilling av Pearson Chi-Square ved krysstabulering av 9a med
"Skiftordning".

6.13 Overtid

Variabelen "overtid” inneholder to grupper, de som jobber overtid og de som
aldri jobber overtid. Et svaralternativ ble fjernet fordi det ikke var nok
observasjoner, "hvis overtid, hvor ofte”. Det viktig & presisere at det ikke er skilt
mellom hvor mye overtid de arbeider. Resultatene fra krysstabuleringer med
"overtid” er presentert i vedlegg I.

Krysstabuleringens Pearson Chi-Squareverdier illustreres i tabell 6. Verdien
viser at krysstabuleringen har en feilmargin pa 2 %.

Spgrsmal Pearson Chi-Square

10g, Ledelsen bruker alltid det verneutstyret som er
. 0,020
ngdvendig

Tabell 6: Fremstilling av Pearson Chi-Square ved krysstabulering av 10g med "Overtid".
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7 RESULTATER OG DISKUSJON

7.1 Fremgangsmate for fremlegging av resultater og diskusjon

| dette kapittelet vil resultatene fra kartleggingen legges frem pa falgende mate:

Innenfor hvert av temaene fra kapittel 3.5 oppgis den deskriptive statistikken i
bade tekst og tabell. Der det er grunnlag for videre krysstabuleringer vil de
gjennomfares, og knyttes opp mot hvert av de overnevnte omradene og den
deskriptive statistikken. Tabellene fra krysstabuleringene vil diskuteres, men
fremstilles kun i vedleggene (se vedlegg F, G, H, | og J)

Det er viktig & nevne at kun de temaene som gav spesielt negative utslag ble
videre krysstabulert. Dette fgrte til at noen tema ble utelatt, men ble gjort for at
Aibel skulle fa et stgrst mulig utbytte av denne kartleggingen, noe som farst og
fremst kan gjgres ved a endre de negative trendene. Det er imidlertid ogsa
viktig & fokusere pa de positive trendene, men de er tatt mindre hensyn til i
denne kartleggingen for & begrense oppgaven.

Resultatene fra den deskriptive statistikken og krysstabuleringene vil sa
diskuteres og underbygges med resultatene fra intervjuene og observasjonene.
Til slutt vil dette sammenliknes opp mot den "gnskede situasjonen”, for & se om
det er et avvik mellom gnsket og faktisk atferd. Den "gnskede situasjonen” er i
dette tilfellet prosedyrene som er omtalt i kapittel 2.2 og omradene som er
diskutert som pavirkende faktorer i forhold til sikkerhetskultur i kapittel 3.5.
Dette avviket vil da sa langt det er mulig forklares og underbygges med teori.

7.2 Forklaring av tabell

Tabellene som vil bli presentert i dette kapittelet vil se ut som eksempelet i
tabell 7.

Hvilken avdeling jobber du pa?

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Ferdigstillelse 16 16,7 17,2 17,2
Service 44 45,8 47,3 64,5
Produksjon 33 34,4 35,56 100,0
Total 93 96,9 100,0

Missing  System 3 31

Total 96 100,0

Tabell 7: Eksempel pa tabell

Tabellen illustrerer hvor mange som har besvart det aktuelle spgrsmalet innen
hvert svaralternativ. | dette tilfellet er spgrsmalet: "Hvilken avdeling jobber du
pa?”. Svaralternativene er "Ferdigstillelse”, "Service” og "Produksjon”. | samme
kolonne star det ogsa "Valid”. Dette markerer hvilke verdier dataprogrammet
aksepterer som gyldige. [2] Dersom det er noen spgrreskjemaer som er
ubesvarte pa det aktuelle spgrsmalet, altsa ugyldige, er de markert som
"Missing system”. Under kolonnen "Frequency” vises antall besvarelser innen
hvert svaralternativ, inkludert "Missing”. Under kolonnen "Percent” er dette vist i
prosent. "Valid Percent” viser prosentvis hvor mange som har svart pa hvert
svaralternativ nar en ser bort fra "Missing”, altsa kun de gyldige
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svaralternativene. [2] "Cumulative Percent” viser den kumulative prosentvise
fordelingen for de gyldige svaralternativene. Kumulativ betyr at

prosentandelene summeres etter hvert som en gar nedover i kolonnen. [2]

7.3 Din neermeste leders forpliktelse

Resultatene fra spgrreundersgkelsen avdekket en generell positiv holdning til
neermeste leders forpliktelse. Det kom imidlertid frem en negativ tendens i

spgrsmal 2f, min neermeste leder synes sikkerhet er like viktig som produksjon,

hvor 24 % svarte at de var "helt uenig” eller "noe uenig”, som vist i tabell 8.

Min neermeste leder synes sikkerhet er like viktig som produksjon.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  Helt uenig 4 4,2 4,2 4,2
Noe uenig 19 19,8 19,8 24,0
Verken enig/uenig 8 8,3 8,3 32,3
Noe enig 22 22,9 22,9 55,2
Helt enig 39 40,6 40,6 95,8
Vet ikke 4 4,2 4,2 100,0
Total 96 100,0 100,0

Tabell 8: Generelle resultater fra sparsmal 2f, n=96

Det var imidlertid ikke mulig & analysere funnet ovenfor videre i noen
krysstabuleringer, da det var for f observasjoner til a fa gyldige resultater.

Det kom imidlertid ikke frem noe om dette punktet under intervju og

observasjon, men problematikken rundt sikkerhet og produksjon diskuteres
videre i kapittel 7.5 og 7.10.

7.4 Kommunikasjon

Pa spgrsmal 3¢, min naermeste leder giennomfarer HMS-mgte minst en gang i
maneden, svarte 29,2 % at de ikke var enige i pastanden. (n=96)

Cirka 20 % svarte ogsa at de ikke fikk ros for & arbeide sikkert, noe som er
illustrert i tabell 9.

Jeg far ros for & arbeide sikkert.

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent

Valid Helt uenig 7 7,3 7,3 7,3
Noe uenig 12 12,5 12,5 19,8
Verken enig/uenig 26 27,1 27,1 46,9
Noe enig 18 18,8 18,8 65,6
Helt enig 29 30,2 30,2 95,8
Vet ikke 4 4.2 4,2 100,0
Total 96 100,0 100,0

Tabell 9: Generelle resultater fra sparsmal 3b, n=96
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Det var ikke mulig & krysstabulere dette punktet videre, men de overnevnte
punktene kom ogsa frem under intervjuene, hvor det ble sagt at de ansatte i
varierende grad fikk ros for & arbeide sikkert. Intervjuede ledere mente ogsa at
dette var et punkt de kunne forbedre seg pa.

| artikkelen "Kraften i ros og anerkjennelse” pastar forfatterne at "anerkjennelse"
og "ros" er to kritiske komponenter for & skape positive emosjoner i
organisasjoner. [32] Artikkelen tar for seg en analyse som omfatter mer enn
10.000 forretningsenheter i mer enn 30 bransjer, og sier at personer som mottar
regelmessig anerkjennelse og ros:

har gkt personlige produktivitet

gker engasjement blant deres kollegaer

vil mer sannsynlig fortsette & vaere ansatt i organisasjonen
mottar hgyere lojalitets- og tilfredshetsskar fra kunder

har bedre sikkerhetsrapporter og feerre ulykker pa jobben

Nar det gjaldt HMS-mgte avdekket intervjuene at de i varierende grad ble
gjennomfart manedlig ved de ulike avdelingene. Frekvensen var starst ved
Serviceavdelingen og minst ved Ferdigstillelsesavdelingen. En arsak som ble
trukket frem til at det sjeldent ble holdt HMS-mgte ved
Ferdigstillelsesavdelingen var at de ofte var ute og reiste, og da de i
utgangspunktet var en liten avdeling med bare 19 ansatte, var det vanskelig a
samle alle hver maned.

7.5 Sikkerhetsreglement

Under temaet "sikkerhetsreglement” kom det i de generelle resultatene frem at
de aller fleste var godt kjent med sikkerhetsprosedyrene relatert til jobben sin.
Resultatene viste imidlertid en negativ tendens i spgrsmal 4b, om det noen
ganger er ngdvendig a avvike fra krav til sikkerheten for produksjonens skyld,
som er illustrert i tabell 10. Tabellen viser at hele 43 % er enige i at det er
nedvendig a avvike fra krav til sikkerheten for produksjonens skyld.

Noen ganger er det nadvendig & avvike fra krav til sikkerheten for produksjonen sin

skyld.
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent

Valid  Helt uenig 24 25,0 25,0 25,0

Noe uenig 13 13,5 13,5 38,5

Verken enig/uenig 13 13,5 13,5 52,1

Noe enig 25 26,0 26,0 78,1

Helt enig 18 18,8 18,8 96,9

Vet ikke 3 31 3,1 100,0

Total 96 100,0 100,0

Tabell 10: Generelle resultater fra spgrsmal 4b, n=96

Ved krysstabulering av tema "sikkerhetsreglement” var den eneste variabelen
det var mulig & fa gyldige resultater med "avdeling” (se vedlegg F). Pa
krysstabulering av denne variabelen med spgrsmal 4b; noen ganger er det
nadvendig & avvike fra krav til sikkerheten for produksjonen sin skyld, kom det
frem negative resultater bade ved Produksjons- og Serviceavdelingen.
Resultatene antyder at sikkerhet ikke alltid gar foran produksjon, noe som
underbygger det som kom frem i de deskriptive resultatene fra spgrsmal 2f (se
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kapittel 7.3). P& Produksjonsavdelingen var ca 66 % av de spurte enig i
pastanden, 55 % pa Service, mot bare 27 % pa Ferdigstillelse.

Tendensen som ble avdekket i analysen ovenfor ble ogsa underbygget av
intervjuene ved alle avdelingene. Under intervju ved Produksjonsavdelingen
kom det frem meninger om at den starste arsaken til at sikkerhet noen ganger
matte nedprioriteres var at det bremset fremdriften. Ingen syntes det var
ngdvendig & avvike fra krav til sikkerheten for produksjonen sin skyld, men
snarveier forekom og arsaker som ble nevnt var alt fra latskap til stor tro pa
egen kompetanse, eller for fremdriftens skyld. Ingen trodde at ledelsen
aksepterte snarveier, men at alle, inkludert ledelsen kjente til at det hendte. Det
kan virke som om det var en form for stille aksept for denne tendensen.

En arsak kan veere at det var for fa arbeidere til & kunne gjgre jobben i henhold
til sikkerhetsprosedyrene, noe som kom frem under den generelle analysen.
(Se vedlegg E)

Under intervjurundene kom det frem forslag til forbedring om at de som
giennomfarte arbeidet i starre grad matte inkluderes i arbeidet med a utarbeide
prosedyrer og regler. Det ble til tider for mye HMS & forholde seg til og dette
virket demotiverende, hindret fremdrift og gjorde enkelte arbeidsoppgaver
vanskelige a gjennomfgre. Et tiltak som ble foreslatt for a effektivisere HMS-
arbeidet ved bedriften var &8 minske omfanget, mot & heller gke kvaliteten. Dette
vil sile ut det som er mindre viktig og folk vil i starre grad vektlegge de punktene
som er tatt med.

Observasjonene underbygget ogsa at man avvek fra krav til sikkerhet, da flere
ble observert i arbeid med bade sveising og sliping uten tilfredsstillende
vernebriller.

Resultatene som tilsier at ansatte faler at produksjon gar foran sikkerhet
underbygges ogsa av en undersgkelse foretatt av Oljedirektoratet om ansattes
syn pa en rekke forhold pa sokkelen. Pa spgrsmal om jobb og sikkerhet svarte
41 % av 3310 oljearbeidere at hensynet til produksjonen (dvs. gkonomien) gar
foran hensynet til helse, miljg og sikkerhet. [33]

7.6 Personlig behov for, og prioritering av sikkerhet

Det er viktig at betydningen av sikkerhet fremheves.

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent

Valid Helt uenig 2 2,1 2,1 2,1
Noe uenig 4 4,2 4.2 6,3
Verken enig/uenig 2 2,1 2,1 8,4
Noe enig 11 11,5 11,6 20,0
Helt enig 76 79,2 80,0 100,0
Total 95 99,0 100,0

Missing  System 1 1,0

Total 96 100,0

Tabell 11: Generelle resultater fra spgrsmal 5a, n=96

| spegrsmalene relatert til personlig behov for, og prioritering av sikkerhet var det
overveldende positive svar. 90,7 % mente det er viktig at betydningen av
sikkerhet fremheves, og 87,5 % mente at sikkerhet var deres fgrste prioritet nar
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de arbeider. Se tabell 11. Det var ikke mulig a krysstabulere denne faktoren
videre for & fa gyldige resultater. Det kom heller ikke frem noe under intervjuene
som verken kunne bekrefte eller avkrefte det overnevnte.

7.7 Stattende miljg pa arbeidsplassen

81,2 % mente at de kunne pavirke ytelsen rundt helse og sikkerhet pa

arbeidsplassen sin, noe som illustreres i tabell 12.

Jeg kan pavirke ytelsen rundt helse og sikkerhet pa arbeidsplassen min.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt uenig 1 1,0 1,0 1,0
Noe uenig 7 7,3 7,3 8,3
Verken enig/uenig 5 5,2 5,2 13,5
Noe enig 27 28,1 28,1 41,7
Helt enig 51 53,1 53,1 94,8
Vet ikke 5 5,2 5,2 100,0
Total 96 100,0 100,0

Tabell 12: Generelle resultater fra spgrsmal 6a, n=96

Det var ikke mulig a fa gyldige resultater ved krysstabuleringer av variablene
med denne faktoren.

Under intervjuene kom det frem at de ansatte mente at ledelsen handlet
besluttsomt og viste interesse for sikkerhet, noe som understgtter funnet
ovenfor. Intervjuobjektene var engasjerte i HMS-arbeidet ved bedriften og falte
at de bidro. Det var akseptert & ta opp saker angaende sikkerhet, og de
intervjuede ved avdelingene fglte at arbeidet i organisasjonen var preget av

fleksibilitet og medvirkning.

7.8 Personlig forstaelse for risiko

Under temaet "personlig forstaelse for risiko” viser resultatene at cirka 20 % var
enige i spgrsmal 7a, jeg er sikker pa at det bare er spgrsmal om tid far jeg vil
veere involvert i en ulykke pa arbeidsplassen min, noe som er illustrert i tabell
13. Siden dette er et alvorlig tema anses 20 % som en hgy prosentandel.

Jeg er sikker péd at det bare er et spgrsmal om tid far jeg vil veere involvert i en

ulykke p& min arbeidsplass.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Helt uenig 39 40,6 40,6 40,6
Noe uenig 17 17,7 17,7 58,3
Verken enig/uenig 12 12,5 12,5 70,8
Noe enig 15 15,6 15,6 86,5
Helt enig 6 6,3 6,3 92,7
Vet ikke 7 7.3 7.3 100,0
Total 96 100,0 100,0

Tabell 13: Generelle resultater 7a, n=96

Krysstabulert med "Ansettelsesforhold” (se vedlegg G) viser spgrsmal 7a; jeg er
sikker pa at det bare er spgrsmal om tid far jeg vil veere involvert i en ulykke pa
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min arbeidsplass, at 44 % av de "ikke fast ansatte” er enige i pastanden. Bare
20 % av de faste ansatte var redde for det samme.

En arsak til dette kan vaere at nar en er ny pa arbeidsplassen og ikke kjenner
maskineri, rutiner og kolleger, oppleves det som farligere enn nar en er kjent
der. Man kan stille spgrsmal med om oppleeringen er tilfredsstillende. | tillegg
kan erfaring fra andre arbeidsplasser spille inn. En har sett at sikkerhetsarbeid
kan gjgres bedre og annerledes, eventuelt sett eller opplevd ulykker i lignende
arbeidsmiljger.

Intervjuene stattet ikke opp under det overnevnte. De fleste respondentene
falte seqg trygge i hverdagen og i sin jobbsituasjon. Mens de var pa arbeid
fokuserte de pa sikkerhet og var vakne og konsentrerte rundt jobben.

Om det derimot skulle skje en ulykke ved bedriften kom det gjennom
intervjuene frem ulike meninger om hva som kunne veere arsaken til dette. En
av disse var at det kunne eksistere en darlig innstilling til HMS blant
mellomledere og formenn i bedriften. Noen mente arsaken kunne ligge i
menneskelig svikt og stressrelatert sykdom, mens andre trakk frem
kommunikasjonssvikt og sprakproblemer. At sprakproblemer mellom norske og
utenlandske arbeidere er et problem og representerer en fare for sikkerheten
underbygges av artikkelen "Sprakproblemer truer arbeidsmiljget”, hvor en
mener at stadig flere utenlandske arbeidstakere gir lederne nye utfordringer.
[31]

Vi kan ikke vente at arbeidstakere med et minimum av norskkunnskaper skal
makte a sette seg inn i lover og regler om sikkerhet og verneutstyr uten videre.
Derfor ma norske arbeidsgivere satse mye mer pa norskopplaering og i tillegg
tilpasse HMS- og sikkerhetsoppleering slik at utlendingene har muligheter til &
arbeide trygt i Norge.[31]
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Under dette temaet var resultatene positive. Som tabell 14 viser, mente 78,1 %
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at de informerte naermeste leder om viktige saker angaende sikkerhet.

Jeg informerer min neermeste leder om viktige saker som angar sikkerhet.

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent

Valid Helt uenig 6 6,3 6,3 6,3
Noe uenig 6 6,3 6,3 12,5
Verken enig/uenig 9 9,4 9,4 21,9
Noe enig 27 28,1 28,1 50,0
Helt enig 48 50,0 50,0 100,0
Total 96 100,0 100,0

Tabell 14:Generelle resultater fra spgrsmal 8b, n=96

Det var ikke mulig & fa noen gyldige krysstabuleringer med temaet
"engasjement”.

Intervjuene underbygget imidlertid det overnevnte. Alle som ble intervjuet falte
at de var engasjerte i HMS-arbeidet ved bedriften og at de bidro. De fleste
syntes ogsa at arbeidet i organisasjonen var preget av fleksibilitet og
medvirkning og at det var akseptert & ta opp saker angaende sikkerhet.

7.10 Arbeidsmiljg

Det var generelt negative svar pa temaet "arbeidsmiljg”. 52 % mente at
arbeidsoppgaver ofte ikke var mulige a gjennomfgre i henhold til
sikkerhetsprosedyrer som vist i tabell 15. Hele 47 % svarte at tidspress kunne
veere en arsak, mens 31 % svarte at det ikke alltid var nok arbeidere tilgjengelig
for & kunne gjennomfare jobben i henhold til sikkerhetsprosedyrene.

Arbeidsoppgaver er ofte ikke mulig & gjennomfere i henhold til
sikkerhetsprosedyrer.

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent

Valid  Helt uenig 13 13,5 13,5 13,5
Noe uenig 18 18,8 18,8 32,3
Verken enig/uenig 13 13,5 13,5 45,8
Noe enig 33 34,4 34,4 80,2
Helt enig 17 17,7 17,7 97,9
Vet ikke 2 2,1 2,1 100,0
Total 96 100,0 100,0

Tabell 15: Generelle resultater fra spgrsmal 9a, n=96

| krysstabuleringer av "alder” med spgrsmal 9a; arbeidsoppgaver er ofte ikke
mulig & gjennomfare i henhold til sikkerhetsprosedyrer, svarte 83 % av de
under 30 at de er enige i pastanden, mot 46 % av de over 30. (se vedlegg J)

Arsaker til dette kan veere at “eldre” har hayere fokus pa egen sikkerhet, mens
"unge” fokuserer mer pa produksjon. En annen grunn kan veere de "unge” er
nye i arbeidslivet og er mer opptatt av a gjere en effektiv og god jobb for
karrierens del.
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Pa den annen side kan det overnevnte spgrsmalet tolkes motsatt, at grunnen til
at "unge” har svart som de har er at de er mer bevisste pa sikkerhet og dermed
mer kritisk til hvordan sikkerhetsarbeidet fungerer. En arsak til dette kan veere
det faktum at sikkerhetstenkingen er et gammelt fenomen som har fatt ny giv,
og kommet hgyt pa dagsordenen. For de "unge” er det kjent stoff, ofte
presentert gjennom skolegang og nyansettelse, men for de "eldre” har det
kanskje aldri veert vektlagt som et eget prioritert omrade.

Krysstabuleringer av avdelinger og spgrsmal 9a; arbeidsoppgaver er ofte ikke
mulig & gjennomfare i henhold til sikkerhetsprosedyrer viste at 77 % var enige i
pastanden ved Serviceavdelingen, og at 57 % var enige ved
Produksjonsavdelingen. Her skilte Ferdigstillelsesavdelingen seg positivt ut
med bare ca 30 % som sa seg enige. (Se vedlegg F)

Intervju ved Service tilsa imidlertid at de hadde tilgang pa nok arbeidskraft.
Ferdigstillelse og Produksjon hadde viljen til & ansette nye arbeidere, men det
trange arbeidsmarkedet gjorde det ikke mulig a fa tak i kvalifisert personell.
Dette er et generelt problem i bransjen. Intervjuer ved
Ferdigstillelsesavdelingen avdekket at til tross for mangelen pa arbeidskraft var
arbeidsmengden like stor.

Ellers mente mange at var det ubalanse mellom HMS-arbeidet som ble lagt ned
for verkstedsansatte og kontoransatte. Det var lite fokus pa arbeidsmiljzet til
kontoransatte, og som tidligere nevnt er tidspress og stress en viktig faktor her.
Man savnet fokus pa det psykososiale arbeidsmiljget.

Krysstabulert med "skiftordning” viser spgrsmal 9a; arbeidsoppgaver er ofte
ikke mulig & gjennomfare i henhold til sikkerhetsprosedyrer, at 72 % av de som
jobber skift er enig i pastanden, mot kun 50 % av de som ikke arbeider skift. (Se
vedlegg H)

Dette kan skyldes ugunstige arbeidstider for de som arbeider skift, noe som
igjen kan fare til at man blir dggnvill og sliten og tyr til lettvinte Igsninger. Dette
underbygges av artikkelen "Nattarbeid gker ulykkesrisikoen” hvor man sier at
man ved nattskiftsarbeid blir slav pa linje med det & ha opp til 1 promille. Med
mellom 0,5 og 1 i promille blir man mer kritikklgs og risikovillig. [24] P&
ugunstige tidspunkter er det ogsa gjerne feerre ledere pa arbeid, noe som gjar
det lettere a ta snarveier. Avdelinger som bruker skiftordning har dessuten
gjerne stgrre arbeidsmengde enn avdelinger som ikke har skiftordning. | de
avdelingene som bruker skiftordning er ogsa muligheten for hendelser, ulykker
og brudd pa sikkerhetsprosedyrene konstant tilstede fordi arbeid pagar degnet
rundt. Dette i motsetning til andre avdelinger hvor folk kun er pa arbeid fra 8-4.

7.11 Personlig verneutstyr

Den deskriptive statistikken viste gode resultater for tema "Personlig
verneutstyr”. Sa og si alle respondentene kjente til hvilket utstyr som er pabudt
0g sa nytten av a bruke det. De fleste mente at oppleeringen er god, at utstyret
er brukervennlig og lett tilgjengelig.

Nar det gjaldt spgrsmal om ledelsen alltid bruker det verneutstyret som er
nadvendig mente 33 % at det ikke var tilfelle. 46 % sa ogsa at de ikke skrev en
avviksrapport om de sa andre som ikke brukte riktig verneutstyr, som vist i
tabell 16.
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Jeg skriver alltid en avviksrapport nér jeg ser andre som ikke benytter riktig

verneutstyr.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  Helt uenig 21 21,9 21,9 21,9

Noe uenig 23 24,0 24,0 45,8

Verken enig/uenig 18 18,8 18,8 64,6

Noe enig 21 21,9 21,9 86,5

Helt enig 12 12,5 12,5 99,0

Vet ikke 1 1,0 1,0 100,0

Total 96 100,0 100,0

Tabell 16: Generelle resultater fra spgrsmal 10j, n=96
Det var kun spgrsmal 10g som det var mulig & krysstabulere videre.

Krysstabulert med "avdelinger” viste resultatene fra spgrsmal 10g; ledelsen
bruker alltid det verneutstyret som er ngdvendig, at bare 38 % var enige pa
Produksjonsavdelingen, mot hele 70 % ved Serviceavdelingen og 85 % pa
Ferdigstillelse. (Se vedlegg F) Dette er en uheldig tendens, men stgttes
imidlertid ikke av intervjuene.

Krysstabulert med overtid viste resultatene fra spgrsmal 10g, Ledelsen bruker
alltid det verneutstyret som er ngdvendig, at av de som arbeider overtid er 68 %
enig i pastanden, mens bare 38 % av de som ikke arbeider overtid er enig. (Se
vedlegg H) Det er vanskelig & se hvilke sammenhenger som fgrer til disse
resultatene.

Om en ser pa de generelle resultatene fra spgrsmal 10j, jeg skriver alltid en
avviksrapport nar jeg ser andre som ikke benytter riktig verneutstyr,
underbygges disse spesielt av observasjonen, der mange som sagt ble
observert uten tilstrekkelig verneutstyr bade ved sveising og sliping
tilsynelatende uten at noen sa i fra.

Under intervjuene kom det frem at selv om de fleste sa nytten av a bruke
personlig verneutstyr, mener mange at noe av verneutstyret som er pabudit,
spesielt gangbriller, er ungdvendig og faktisk svekker sikkerheten. Et eksempel
pa dette var som tidligere nevnt at man unnlot & bruke sveisebriller nar man
allerede hadde gangbriller pa.
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7.12 Rapportering av ugnskede hendelser

Under tema for rapportering av ugnskede hendelser kjente flertallet til hvilke
hendelser som skulle rapporteres, og synes rapporteringen var enkel &
gjennomfgre. Til tross for dette svarte 47 % at de ikke alltid rapporterte
ugnskede hendelser, noe som er illustrert i tabell 17.

Jeg rapporterer alltid ugnskede hendelser.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  Helt uenig 10 10,4 10,4 10,4
Noe uenig 22 22,9 22,9 33,3
Verken enig/uenig 18 18,8 18,8 52,1
Noe enig 26 27,1 27,1 79,2
Helt enig 19 19,8 19,8 99,0
Vet ikke 1 1,0 1,0 100,0
Total 96 100,0 100,0

Tabell 17: Generelle resultater fra spgrsmal 11c; n=96

Grunner kan veere at 29 % mente at oppleeringen ikke var tilfredsstillende, og
29 % sa ikke resultater av rapporteringen. Dessuten svarte hele 40 % at de
falte seg som angivere dersom de rapporterte nar andre gjorde noe som kunne
fare til en ugnsket hendelse, som vist i tabell 18.

Jeg fgler meg som en angiver dersom jeg rapporterer nar andre gjgr noe som kan
resultere i en ugnsket hendelse.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  Helt uenig 32 33,3 33,3 33,3
Noe uenig 13 13,5 13,5 46,9
Verken enig/uenig 12 12,5 12,5 59,4
Noe enig 22 22,9 22,9 82,3
Helt enig 17 17,7 17,7 100,0
Total 96 100,0 100,0

Tabell 18: Generelle resultater fra 11f, n=96

Tema "Rapportering av ugnskede hendelser” kunne kun krysstabuleres med
variabelen "alder”.

Krysstabulasjon av alder med spgrsmal 11d; opplaeringen i hvordan man
rapporterer ugnskede hendelser er tilfredsstillende viser at kun 35 % av de
under 30 ar mener opplaeringen er tilfredsstillende, mens hele 75 % av de over
30 ar er forngyde.

Det kan veere vanskelig & se noen sammenheng med alder og om en synes
oppleering i RUH er tilfredsstillende. Det kan imidlertid ha en sammenheng med
mangelfull oppleering i rapportering. Under intervjuene kom det frem at de fleste
visste hvordan de skal rapportere ugnskede hendelser, men at mange ikke har
forstatt hensikten bak det. Det kan virke som om bedriften under opplaeringen
ikke har fatt frem at meningen ikke er & angi eller skylde pa noen, men a finne
arsaker til ugnskede hendelser og forhindre disse. Dette kan veere en av
arsakene til at mange faler seg som en angiver dersom de rapporterer nar
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andre gjgr noe som kan resultere i en ugnsket hendelse, som kommer frem i
tabell 13.

Observasjoner av hvordan rapporteringssystemet fungerer tilsier at det er lett &
rapportere hendelser. Dette kan indikere at det ikke er rapporteringssystemet
som er arsaken bak misngyen. (se kapittel 2.2.3)

7.13 Sikker Jobb Analyse

Sikker Jobb Analyse oppleves som positivt av de aller fleste som har svart pa
spgrreundersgkelsen. De vet nar analysen skal benyttes, de ser nytten av det
(se tabell 19), og mener arbeidssituasjoner fgles tryggere etter at SJA er utfart.
Det er i tillegg akseptert & kreve utfarelse om en faler seg utrygg pa en
arbeidsoperasjon.

Jeg ser nytten av a utfare en Sikker Jobb Analyse.

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent

Valid Noe uenig 5 52 52 52
Verken enig/uenig 10 10,4 10,4 15,6
Noe enig 15 15,6 15,6 31,3
Helt enig 64 66,7 66,7 97,9
Vet ikke 2 2,1 2,1 100,0
Total 96 100,0 100,0

Tabell 19: Generelle resultater fra spgrsmal 12c, n=96

Det var ikke mulig & ga videre med krysstabuleringer for dette omradet.
Intervjuene bygget imidlertid opp under resultatene over.

7.14 Er det samsvar mellom liv og leere?

Resultatene og diskusjonen er sammenliknet med den "gnskede atferden” som
er beskrevet i bedriftens prosedyrer i kapittel 2.2 og omradene som pavirker
sikkerhetskultur fra kapittel 3.5. P& bakgrunn av dette kan en konkludere med at
det er et avvik mellom liv og leere.
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7.15 Sammenhenger funnet mellom resultatene
Pa bakgrunn av resultatene, kan sammenhengene mellom krysstabuleringene

og temaene fra kapittel 3.5 presenteres som i figur 4.
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Figur 4: Sammenhenger mellom variabler og temaer diskutert | kapittel 3.5
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8 KONKLUSJONER

Erfaringer tilsier at det ofte er et avvik mellom gnsket og faktisk atferd blant de
ansatte i en bedrift. Kartleggingen ble bygget opp med tanke pa hvilken atferd
og hvilke holdninger som kjennetegner en god sikkerhetskultur (se kapittel 3.5),
noe som ogsa kommer til uttrykk gjennom i hvilken grad en etterlever Aibels
interne HMS-prosedyrer (se kapittel 2.2). Pa bakgrunn av resultatene fra
kartleggingen kan det konkluderes med at det ser ut til & vaere et avvik mellom
faktisk og gnsket atferd.

Malet ved & gjennomfare en kartlegging ved Aibel i Haugesund var & prave a fa
en dypere forstaelse for hvilke eventuelle faktorer som pavirker
sikkerhetskulturen ved a se pa statusen til sikkerhetsklimaet ved Aibel. Dette
ble gjort ved & undersgke hvilke elementer hos personer som pavirker
sikkerhetsklimaet i positiv eller negativ retning. En ville ogsa med bakgrunn i det
overnevnte forsgke a konstatere om det overnevnte avviket faktisk eksisterer.

Kartleggingen ble gjennomfgrt ved bruk av spgrreskjemaundersgkelse,
intervjuer og observasjoner. Fordelen med denne kombinasjonen av kvalitative
og kvantitative metoder er at det ved & avdekke sikkerhetsklimaet gir et godt
grunnlag for a kunne danne et inntrykk av innholdet i sikkerhetskulturen i Aibel
Haugesund, samt i hvilken grad det deles av medlemmene i organisasjonen.

Sikkerhetsklimaet i bedriften virker generelt godt pa de fleste omradene som er
gjennomgatt i undersgkelsen, men det er noen negative tendenser som gar
igjen. Disse hgrer inn under omradene "Sikkerhetsreglement”, "Arbeidsmiljg”,
"Personlig forstaelse for risiko”.

Med bakgrunn i denne kartleggingen kan en vanskelig si seg enig eller uenig i
om de ulike omradene som er nevnt i kapittel 3.5 [11] har pavirkning pa
sikkerhetskulturen. Det en derimot kan sla fast er hvilke av omradene som
"bidro” til de tydeligste tendensene i sikkerhetsklimaet ved Aibel, og hvordan
ulike menneskelige faktorer hos de ansatte ved Aibel gav seg til uttrykk i
sikkerhetskulturen. Disse sammenhengene er illustrert i figur 4 og 5.

Kort oppsummert viser figur 5 at fglgende faktorer pavirker sikkerhetskulturen
ved Aibel i Haugesund:

Alder

Hvilken avdeling en arbeider ved
Om en arbeider skiftordning

Om en arbeider overtid
Ansettelsesforhold

Det som er spennende med dette resultatet er at bedriften kan styre og pavirke
alle faktorene bortsett fra alder.

Det kan imidlertid ikke sies noe om i hvilken grad eller retning disse faktorene
spiller inn pa bedriftens sikkerhetskultur, analysen av kartleggingen har bare
pavist en sammenheng i dette spesifikke tilfellet. For & konstatere i hvilken grad
disse funnene kan sies & veere gjeldende andre steder enn ved de tre
avdelingene i Aibel ma de sammenlignes med andre lignende undersgkelser.
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Figur 5: Faktorer som pavirker sikkerhetsklimaet
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9 FORSLAG TIL TILTAK

Det som var spennende med resultatene fra denne kartleggingen var som sagt
at fire av fem faktorer lar seg styre av bedriften. Det vil si at bedriften har en
sjanse til & ga direkte inn i de omradene hvor det ble pavist en negativ
sammenheng for & prave & forbedre sikkerhetskulturen i organisasjonen sin.

Maten en kan gjgre det pa er & utarbeide en handlingsplan med milepaeler, som
kan knyttes opp mot bedriftens forretningsplan, visjon eller mal. Milepzelene bar
veere realistiske og lett forstaelige [30].

Verdien av kartleggingen kan kun utnyttes maksimalt ved fortlgpende a
inkludere den i organisasjons arbeid. Det er viktig & formidle resultatene fra
sikkerhetsklimakartleggingen, ikke bare til ledelsen, men ogsa til alle som
deltok. Tilbakemeldingen fra kartleggingen kan kommuniseres pa en rekke
mater som; i en rapport, ved gruppe orienteringer eller ved individuelle
tilbakemeldinger [30].

Nar prosessen med a forbedre sikkerhetsklimaet er i gang er dens grad av
suksess avhengig av & utvikle handlingsplaner. Det er hovedsaklig to grunner til
dette [30]:

3. Deltakerne vil forvente handlig og endringer som en fglge av deres
ytelse og interesse.

4. Kartleggingen har avdekket forhold som ma endres for at en varig
forbedring av sikkerhetskulturen skal forekomme.

A undersgke/kartlegge sikkerhetsklimaet gir som tidligere forklart kun et
gyeblikksbilde av forholdene i et spesifikt tidspunkt. Etter en periode bgr nye
malinger bli foretatt for & kontrollere og male eventuelle endringer. En periode
pa tolv til atten maneder anbefales far man foretar en ny kartlegging slik at tiltak
som er innfart far "satt seg” [30].
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