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Forord

Denne masteravhandlingen er skrevet ved Universitetet i Stavanger og markerer en
avslutning pd et to-aring studie i Endringsledelse. Arbeidet med studien har vert
svart spennende og givende og har gitt meg muligheten til & utvikle meg selv bade
personlig og faglig. Jeg har fatt anledning til & mete mennesker som besitter mye
kunnskap de har vert villige & dele med meg og som gjor at jeg i dag kan levere inn

en oppgave jeg selv syns er interessant og relevant.

Det er mange jeg onsker & takke nd som studien er ferdig. Forst og fremst vil jeg rette
en stor takk til virksomheten jeg har fatt lov til 4 samle inn data fra. Jeg takker for at
de dpnet derene inne til et nytt og spennende felt og for et godt samarbeid. Mest av alt
onsker jeg a takke informantene som stilte opp, satt av tid og var villige til & dele sin
kunnskap og sine erfaringer med en nysgjerrig student. Det var svart interessant og

leererikt & fa lov til & komme narmere inn i deres arbeidshverdag!

Videre vil jeg rette en stor takk til min veileder, Lars Klemsdal, for gode rad og
oppmuntring underveis i prosessen. Og for hans tilgjengelighet og raske

tilbakemeldinger til en til tider stresset student.

Min snille og hjelpsomme far fortjener en stor takk for korrekturlesing og gode rad!
Takk til min kjeere samboer for stotte underveis og evne til 4 minske frustrasjon og

tunge dager.

Alt i alt har disse fem arene ved Universitetet i Stavanger og denne masteren i
Endringsledelse vart en forneyelig reise a fa veere med pa. Jeg kommer i aller hoyeste
grad til & se tilbake pa denne tiden som svert lererik, spennende, utfordrende og unik.
Sa til sist, tusen takk til Universitetet i Stavanger og til mine medstudenter for fem
fine r og mange gode stunder, bade faglige og sosiale. Bokene legges na bort med

bade forngyelighet og vemod.

Kim Alexandra Westby
Stavanger, 16.juni 2014



SAMMENDRAG

Formaélet med denne masteravhandlingen er & se n&ermere pa hvordan HMS ivaretas
og hva som kan hindre ivaretakelsen av HMS. Det var enskelig undersoke dette
innenfor en bransje som regnes som ledende og svart dyktige p& HMS-arbeid og som
til daglig mé forholde seg alt HMS innebarer. Mélet med studien er & fa et bredere
bilde av hvordan HMS utfolder seg og spesielt undersegke hvilke utfordringer ledere
stoter pad i HMS-arbeidet og som kan legge foringer pd og pavirke HMS-kultur og
HMS-tilstand. Videre er malet & avdekke og identifisere ulike virkemidler som
lederne benyttet seg av og mente var mest formalstjenlige for & hdndtere HMS-

utfordringene.

Metoden anvendt i studien er en kvalitativ metode der informasjon og data er hentet

ut gjennom semi-strukturerte intervjuer med fem ulike ledere i samme virksombhet.

Funn og diskusjon identifiserer tre utfordringer som legger foringer pdA HMS-kultur
og HMS-tilstand. Tidspress, regelverk og risikopersepsjon. De tre utfordringene
hadde ¢én ting til felles; de fremkom alle som folge av at HMS oppfattes som
omfattende og komplisert, der stadig nye elementer trekkes inn i begrepet. Det
avdekkes et inntrykk av HMS som noe som er med pé & hindre produktivitet,
effektivitet og lennsombhet. I tillegg argumenteres det for at ansatte ikke ser den fulle
meningen med HMS-arbeidet og at man ikke har klart & overbevise ansatte om den

reelle verdien av HMS-arbeidet.

Det ble identifisert ulike virkemidler som kunne bidra til handtering av utfordringene.
Gjennom virkemidlene; kommunikasjon, tillit, medvirkning, lecering og motivasjon,
kan ledere arbeide for & skape en kultur og et fellesskap som gir en utvidet mening til
HMS-begrepet. Der ansatte ser en dypere mening med og tar et storre ansvar for

ivaretakelse av HMS.

Studien konkluderer med at for & handtere utfordringene md man arbeide med a
skape en god HMS-kultur. HMS kan ikke bare integreres i de formelle rammene, men
m4é ogsé integreres i kulturen. Forst nar HMS er en del av kulturen, kan man oppné en

optimal HMS-tilstand.
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1.0 INNLEDNING

I denne studien vil det gjeres rede for en gruppe utvalgte lederes oppfatning av ulike
utfordringer de moter i arbeidet med helse, miljo og sikkerhet (heretter HMS) og
hvordan man kan arbeide for & hindtere disse. Det antas at utfordringene legger
enkelte foringer pd HMS-kultur og HMS-tilstand i virksomheten og far konsekvenser

for hvordan HMS ivaretas av ansatte.

1.1 Bakgrunn for valg av tema, om temaet

Studiens tema har sin opprinnelse i en personlig undring over hvorfor HMS ofte har
en negativ klang blant folk flest, bdde hos dem som vet lite om det, men ogsé hos dem
som arbeider mye med det. Dette er et personlig inntrykk som har utviklet seg
gjennom uformelle samtaler med kjente og ukjente som arbeider med HMS i storre
eller mindre grad. Denne oppfatningen synes a bare preg av at HMS er akseptert som
noe som er kommet for 4 bli, men at det ogsa ses pa som noe tidkrevende oppgave
som kan veare i veien for 4 utfore arbeidsoppgaver sa effektivt som mulig. Inntrykket
er at holdninger og oppfatninger omkring HMS virker & bare preg av at ikke alle ser

det fulle og hele poenget med HMS-arbeidet.

Studien er relevant fordi temaet omfatter mange virksomheter. Fokuset pA HMS er i
dag sveaert godt innarbeidet og det stilles i dag krav fra blant annet omgivelser, lovverk
og myndigheter om prioritering og ivaretakelse av HMS. Man finner to ulike sider av
HMS, for det forste har man en formell side. Dette omfatter blant annet systemer for
styring, koordinering og kontroll som utferes i organisasjonen (Jacobsen & Thorsvik,
2010). Disse kan 1 henhold til Karlsen (2010a) omfatte metoder for & skaffe seg
innsyn i HMS-tilstanden, gjerne ved hjelp av overvaking, rapportering, regnskap og
revisjon. P4 den andre siden inkluderer HMS i dag ogsa en uformell side. Dette kan
vaere de holdninger, verdier, vaner, praksis, folelser og atferd rettet mot HMS, altsa

HMS-kulturen i virksomheten (Karlsen 2010b).

HMS-kultur er nedfelt i lov om petroleumsvirksomheten av 01.01.2002, der det
presiseres at HMS-kultur skal vektlegges et like stort fokus og relevans som alt annet
1 HMS-arbeidet. Karlsen (2010a) papeker at i dag er det aksept for, bade i praksis og
teori, at alle virksomheter har bade struktur og kultur. HMS-kultur har tidligere vaert



et lite diskutert tema, men i de senere &r har fokuset okt, og i dag er HMS-kultur
akseptert og ansett som en viktig del av organisasjoner og behandles seriost av de

fleste virksomheter.

Studien vil blant annet ta utgangspunkt i det Karlsen (2010a) pipeker om at "HMS-
ledelse er samspill og endringsledelse hvor stadig nye elementer i forstdelsen av hva
en kompleks, moderne virksomhet bestar av, tas med i analysen og iverksettingen av
barekraftige losninger” (Karlsen, 2010a s.58). Dette krever kontinuerlig forbedring
og utfordringen er at stadig nye elementer trekkes inn i analysen av hvordan
forbedringen skal skje. HMS-kulturen kan utfordre nettopp dette, og Karlsen (2010a
$.59) papeker at det dermed er viktig at virksomheter har innsyn i egen kultur slik at
man kan forsterke virkningene av teknologi og struktur, i tillegg til at man demmer
opp for avvik og konsekvenser av dette. Karlsen (2010a) papeker videre at a vite at
man har et godt HMS-system kan skape en identitet for virksomheten som kan
pavirke bade medarbeidere og ledere til & motivere til kontinuerlig forbedring av

HMS.

Det nevnes lite om hvordan man skal hindtere utfordringen ved at omfanget stadig
blir mer omfattende og hvordan man kan hindre at kulturen utfordrer og begrenser
den kontinuerlige forbedringen. Denne studien vil i hovedsak ta utgangspunkt i
nettopp dette og utfordringene knyttet til & realisere god HMS-tilstand og kontinuerlig
forbedring i praksis, nér det stadig blir mer virksomheter og ansatte ma ta hensyn til.
Studien vil forseke & belyse hvordan man kan arbeide for & skape en positiv HMS-
kultur og HMS-tilstand som bygger opp under ensket om kontinuerlig forbedring og
hvordan dette kan bidra til & ivareta HMS.

Det nytter ikke & bare integrere HMS i formelle systemer, man ma ogsd arbeide for &

integrere HMS i den uformelle siden av virksomheten.



1.2 Bransjespesifikke kjennetegn — Oljebransjen

Det hele startet da Ekofiskfunnet ble pavist hesten 1969 og siden da har
oljevirksomheten hatt stor og kontinuerlig vekst og representerer i dag en
dominerende faktor i det norske samfunn. I en tidlig fase ble det innfert og satt krav
om at miljehensyn i oljevirksomheten métte overholdes. Men det tok tid for en
kontrollinstans ble etablert og man fant en autoritet vis a vis oljeindustrien for a
regulere sikkerheten. Problemet var at man manglet gode rutiner for inspeksjon pa
grunn av at man arbeidet langt ute i Nordsjeen. ”Problemet med en tradisjonell
tilnerming til sikkerhet, hvor staten utformet regelverk og selskaper forholdt seg til
dette, var at den teknologiske utviklingen gikk sé raskt og var sd kompleks at det var
vanskelig 4 folge opp med relevante regler. Nar noe gikk galt, kunne selskapene
dekke seg bak at det var staten som hadde sviktet fordi regelverket var mangelfullt”

(SNL: http://snl.no/Norsk oljehistorie). I denne perioden fant det sted mange ulykker,

noe som forte til at Oljedirektoratet fikk et fornyet fokus til sikkerhet, og i de neste
arene ble det gjort en rekke endringer pd omradet. En av de nye betegnelsene som na
dukket opp var internkontroll, der den ansvarlige operater til enhver tid hadde
ansvaret for at sikkerheten ble ivaretatt i drift og arbeidsoperasjoner. Virksomhetene
skulle her utvikle egne interne sikkerhetssystemer og der det ikke eksisterte regelverk
fra myndigheter skulle virksomhetene selv utforme prosedyrer. I 1985 ble
internkontroll en del av petroleumsloven og i 1993 ble Arbeidsmiljeloven som
tidligere ikke omfattet flytende leterigger, dykkevirksomhet og supplybater ogsa gjort
gjeldene her. I 2004 ble Oljedirektoratets sikkerhetsavdeling skilt ut og fikk navnet
petroleumstilsynet som i1 dag er en instans som alle virksomheter i Oljebransjen er i

tett kontakt med. (Overnevnte hentet fra Ruggevik (u.d), SNL.NO).

1.2.1 Virksomheten
Virksomheten data i denne studien er hentet ut fra er en relativ stor internasjonal
virksomhet innen oljeservicebransjen som leverer tjenester og produkter primeert
rettet mot olje og gass — industrien. En av virksomhetens kjerneverdier og topp
prioriteringer er blant annet helse, miljo og sikkerhet ovenfor ansatte og omgivelsene.
Virksomheten hevder & vere bevisste pa viktigheten ved at man er en forpliktet kultur

der alle ansatte hele tiden tenker HMS.



1.3 HMS-ledelse

I denne studien er data innhentet ut fra ulike lederes stésted og alle informantene
innehar en formell lederrolle. Karlsen (2010a, s.131) papeker at det er forst nar HMS-
bevisstheten nér inn til ledelsen i enhver virksomhet og preger alle ansatte at man kan
si at den industrielle produksjonsméten har tredd inn i malet om den berekraftige
epoken. Man ma skape helhetlig HMS-ledelse som blant annet ma knyttes opp til
hvordan man leder og utvikler humanressursene (Karlsen, 2010b). Det finnes i dag en
rekke formelle systemer for ledelse og for kvalitetsforbedring. I tillegg til dette vil det
i denne studien rettes fokus ogsa pa de uformelle sidene ledere kan arbeide med for a
ivareta HMS, rollen kulturen kan spille for ivaretakelse HMS. Ledere er ogsa
kulturskapere og det er viktig at lederne er bevisst pd dette og sin rolle som leder.
Ledelsen ma bidra til & skape en god HMS-kultur og dette krever et tett samspill
mellom ledere og medarbeidere. Ledere mé forstd hvordan egne holdninger og
oppfoersel pavirker organisasjonen og at dette kan legge foringer pé ivaretakelse av

HMS, herunder forstielse og betydning av eksempelets makt.

1.4 Formal, hensikt og problemstilling

Formalet med studien er & belyse hvordan HMS ivaretas og hva som kan hindre
ivaretakelsen av HMS innenfor en bransje som regnes som ledende og dyktige pa
HMS-arbeid. Det er gnskelig a belyse og avdekke ulike utfordringer ledere meter pa
som kan pavirke HMS-kulturen og HMS-tilstanden. I tillegg onskes det & finne ut mer
om hvordan ledere arbeider for & handtere utfordringene som kan representere et
hinder for ivaretakelse av HMS og som kan pévirke og svekke en god HMS-kultur og
HMS-tilstand. Virksomhetenes fokus og HMS-regimet blir stadig sterre og mer
komplekst og det enskes i1 denne studien & se nermere pa hva som utfordrer HMS og
kontinuerlig forbedring og ikke minst avdekke ulike virkemidler ledere mener man

kan benytte for & handtere disse utfordringene.

1.4.1 Problemstilling og forskningsspersmal

Hvilke utfordringer moter ledere pda i HMS-arbeidet som kan pavirke og legge
foringer pa HMS-kultur og HMS-tilstand? Hvilke virkemidler benytter ledere for d

handtere disse?



Forskningsspersmaél 1: Hvilke utfordringer meter ledere pa i HMS-arbeidet som
pavirker ivaretakelsen av HMS og som man kan anta at ogsa pavirker HMS-kulturen 1
virksomheten? Hva har disse utfordringene & si for HMS-kulturen og HMS-tilstanden

1 virksomheten?

Forskningsspersmal 2: Hvilke elementer kan vere virkemidler for & handtere
utfordringer i HMS-arbeidet og antas & kunne fore HMS-kulturen og HMS-tilstanden

1 en positiv retning?

1.5 Begrepsavklaringer

Leder/informant: Ledere med en formell lederrolle og deres arbeid med HMS.

Samtlige informanter er ledere.

Medarbeider: Underordnet lederne/informantene. I hovedsak de som arbeider i
verksteder og ute pa offshorelokasjoner.

Ansatte: En generell samlebetegnelse pa alle ansatte 1 virksomheten, bade ledere og
medarbeidere.

HMS-kultur: HMS-kultur baseres 1 denne studien pd Karlsens (2010a&b) teori om
begrepet og knyttes opp mot teori om organisasjonskultur.

HMS-tilstand: En god HMS-tilstand regnes som nar HMS ivaretas pd alle omrader og
preger hele virksomheten, bade struktur og kulturen. En god HMS-tilstand vil vaere
ndr HMS er integrert i bade formelle og uformelle sider av virksomheten.

HMS-utfordringer: Regnes her som utfordringer knyttet til & ha en god HMS-kultur,

en god HMS-tilstand og ensket om kontinuerlig forbedring. Utfordringene kan

potensielt hindre ivaretakelsen av HMS.

Enkelte avgrensninger vil vere riktige a gjore av hensyn til studiens gjennomforing.
Studien fokuseres rundt en gruppe informanter der alle er ledere, men for ulike
omréder. De er alle ansatt i samme firma og har vert ansatt der over en viss tid.
Forskningen er utfort i et stort firma som til daglig forholder seg til og arbeider mye
med HMS. Gjennomgéaende i denne studien er at fokuset vektlegges S’en i HMS, altsa
sikkerhetselementet. Det ble snakket noe om trivsel, men 1 hovedsak er det

sikkerhetsdelen som i sterst grad preger denne studien. Sikkerhet (S"en) ble hyppig og



regelmessig nevnt hos alle informantene nér det var snakk om HMS-utfordringer og

héndtering av disse.

1.6 Studiens videre oppbygging

For videre lesing vil det foreligge en teoridel (2.0) der det gjores rede for ulike teorier
og perspektiver som anses som vesentlige i forhold til tema, problemstilling og funn.
Videre gjores det i en metodedel (3.0) rede for fremgangsmater, metoder, standpunkt,
styrker og svakheter. I studiens kapittel 4.0 vil funn og diskusjon av
problemstillingens forste del foreligge. I kapittel 5.0 redegjores det for funn og
diskusjon av problemstillingens andre del. Avslutningsvis vil det foreligge en

konklusjon, der funn og analyse i korte trekk samles og konkluderes.

1.0 Innledning En kort presentasjon av bakgrunn for tema, litt om tema,
om bransjen og virksomheten, studiens formal,

problemstilling og forskningsspersmal

2.0 Teori Relevant teori som anses & kunne gke kunnskap, fokus og
evne til & belyse tema, problemstilling og

forskningsspersmal.

3.0 Metode Anvendte fremgangsmater og metoder, utvalg, innhenting
og analyse av data, styrker og svakheter ved metode og

studie

4.0 Analyse: del 1 Funn, resultater og diskusjon av disse, rettet mot
problemstillingens forste del og forskningsspersmal 1 —

Utfordringer 1 HMS-arbeidet

5.0 Analyse: del 2 Funn, resultater og diskusjon av disse, rettet mot
problemstillingens andre del og forskningsspersmal 2 —

Handtering av HMS-utfordringer

6.0 Avslutning og En avslutning der funn, refleksjon og analyse i korte trekk
konklusjon oppsummeres og konkluderes mot problemstillingens
ordlyd.




2.0 TEORI

I det folgende kapittel vil det gjores rede for ulike teoretiske tilnerminger som det er
tatt utgangspunkt i og benyttet videre i studien. Teorien nedenfor anvendes i
analysedelen (kapittel 4.0 og 5.0) og vil sammen med funn og resultater bidra til

analyse og diskusjon.

2.1 HMS
En gjennomgang av HMS-begrepet og dets bakgrunn vil veere nyttig for bdde forfatter
og leser. Det vil i korte trekk redegjores for HMS og hvilken betydning HMS har for

virksomheter i dag.

HMS-regimet ble i 1992 innfoert i Norge og hadde som mal & eke sikkerheten i
produksjonslivet, redusere ressursforbruket, sikre miljoet og redusere helsetruslene
ovenfor arbeidstakerne og forbrukerne (Karlsen, 2010b). Gjennom dette ble alle
norske virksomheter lovpélagt & innfere internkontroll av helse, miljo og sikkerhet,
dette fremkommer av Internkontrollforskriften (IK-HMS, 1992, revidert,1997).
Internkontrollforskriften (heretter IK-HMS) er forskriften alle norske virksomheter er
underlagt og forskriften omfatter systematisk HMS-arbeid i virksomheter.
Virksomheten skal gjennomfere internkontroll og kvalitetssikring av den systematiske
forbedringen av egne HMS-forhold. Forskriften er en modell for en ny
produksjonsmate der den generelle HMS-oppskriften forst og fremst er forankret i den
enkelte virksomhet (Karlsen, 2010a). Bestemmelsene i forskriften er dermed
lovpélagt & folge, men det er lagt opp til den enkelte virksomhet & bestemme hvordan
dette utformes og ivaretas. Forskriften er tett knyttet til Arbeidsmiljelovens (2005)
bestemmelser, der regler om medvirkning fra ansatte star sterkt. I dag anses
Arbeidsmiljeloven (2005) og IK-HMS (1997 i Karlsen 2010a) som sterke lover og
retningslinjer som virksomheter mé overholde. Det legges ogsa et enske om at
virksomheter selv skal vise en utvidet interesse ovenfor feltet og strekke seg lengre

enn det som er absolutt nedvendig.

HMS-arbeidet handler om & skape et baerekraftig produksjonsliv og “betegner
virksomheters planlagte og systematiske forbedring av arbeidsmiljo og sikkerhet av

produksjonsprosessens og produktenes virkning pa miljo og helse” (Karlsen, 2010b



s.11). HMS-lovgivningen danner en ramme for denne utviklingen; ”gode HMS-
prestasjoner ber vare en del av produktivitet, fortjeneste og langsiktig strategi i
ledende virksomheter” (Karlsen, 2010b s.131). IK-HMS som skal vaere
retningsgivende for landets bedrifter, omhandler i hovedsak systematikk,
forbedringsmetoder og samarbeid. Dette kan ses pa som de formelle og strukturelle

sidene ved HMS og HMS-ledelse.

Som forklaring pa hva HMS egentlig er utdyper Karlsen (2010a) at: "HMS og
forbedringsinnsatsen knyttet til dette kan ses pa som en organisasjonsoppskrift
(Rovik,1998), som en leringsarena (Lindee,1997), men ogsa som en praksis for
medvirkning (Hovden, 1989). Mest av alt kan det ses som en sosial konstruksjon”
(Karlsen, 2010a s.41). Dette betyr at HMS er en virkelighet som far mening gjennom

hvordan man velger a tolke og kategorisere HMS pa.

2.2 Organisasjonskultur

Det eksisterer relativt lite teori om HMS-kultur og dermed vil teori om
organisasjonskultur anvendes for d fad et bredere bilde av HMS-kultur. Utfra teori om
organisasjonskultur ser man ulike perspektiver som vil benyttes videre i analysedelen
for d belyse problemstillingen. Gjennom overnevnt teorien blir man bevisstgjort pda
kulturens konsekvenser og viktigheten av en god kultur. Teori om lederes betydning
for innholdet i kulturen er tett i trdd med problemstillingen da alle informantene er
ledere og deres mote og arbeid med HMS og HMS-kultur i virksomheten. Teorien
viser at kulturen er sveert viktig og at kulturen som eksisterer i virksomheter kan veere

med pad a bestemme effektivitet og lonnsomhet i virksomheten.

Henning Bang (2011) definerer organisasjonskultur som: ”De sett av felles verdier,
normer og virkelighetsoppfatninger som utvikler seg i en organisasjon nar
medlemmene samhandler med hverandre og omgivelsene” (Bang, 2011 s.23).
Kulturen bestar av verdier som forteller om hva som anses som riktig og verdifullt.
Normer innebarer hvordan man ber oppfere seg og hva som er akseptable
handleringer og holdninger. Virksomhetsoppfatninger bidrar med & fa medlemmene
til & forstd hva som er sant og usant og hvordan man skal forsta det som skjer rundt
seg. Interaksjonen mellom medlemmene i virksomheten er et biprodukt av

samhandlingen. Nar medlemmene samhandler med hverandre og omgivelsene vil det



etter hvert utvikle seg delte oppfatninger om hvordan man ber opptre, hva som er rett

og galt, sant og usant, og til sist hva som anses som viktig.

Man skiller mellom to ulike perspektiver pd organisasjonskultur, Bang (2011) gir en
forklaring pa dette. Det forste perspektivet kalles integreringsperspektivet og det antas
gjennom dette at hele virksomheten har den samme oppfatningen av virkeligheten.
Her beskrives kulturen som konsistent, dette vil si at kulturens uttrykksformer og
manifestasjoner er i overenstemmelse med medlemmenes verdier og antakelser. Man
finner ogsa konsensus om kulturens innhold og alle medlemmene har samme verdier
og antakelser om organisasjonen. Gjennom dette perspektivet ser man ledere som de
fremste formere av kulturen og kulturen ses pa som en enhet.

Det andre perspektivet kalles differensieringsperspektivet. Her vektlegges
inkonsistens som eksisterer i kulturen. Man ser altsd mangelen pa konsensus mellom
organisasjonsmedlemmer blant annet ndr det kommer til oppfatningen av hva slags
kultur som preger organisasjonen. I dette perspektivet ser man flere kulturer,
subkulturer og forholdet mellom dem. Det papekes gjennom dette synet at det ikke
bare er ledere som antas & kunne vaere kilden til kulturens innhold.

Bang (2011) papeker at det ene perspektivet ikke “’slar i hjel” det andre, fordi man
innenfor et sosialt system alltid vil finner undergrupper som utvikler kulturelle
sertrekk. Hva man ser avhenger dermed av hvilket perspektiv man velger som
utgangspunkt. Mens man gjennom integrasjonsperspektivet fokuserer pa det som er
felles delt i organisasjonen, ser man gjennom differensieringsperspektivet pa summen
av alle subkulturene — eller interaksjonen mellom disse.

Edgar Schein (2010, i Bang 2011) papeker at kultur kan utvikles i enhver gruppe og
for at dette skal skje ma visse betingelser vare tilstede. Gruppen mé ha vart lenge
nok sammen til & ha opplevd og delt betydningsfulle problemer og de mé ha hatt
muligheten til 4 lose og observere effekten av losningene. Gruppen ma ha inntatt nye
medlemmer og overfort maten a lase gruppens problemer pé videre til de nye
medlemmene. Kultur kan utvikles i mindre grupper, i avdelinger, 1

mellomledergrupper og lignende.

Ulike subkulturer kan bidde fremme, hemme og vaere uavhengige av hverandre.
Dersom det eksisterer konflikt mellom to subkulturer forklarer Bang (2011) dette som

ndr to gruppers sett av normer, verdier og virkelighetsoppfatninger stér i motsetning



til hverandre, og dermed skapes hindringer for en eller begge gruppene i & né sine
mal. I henhold til Bang (2011) kan et eksempel her vare konflikt mellom
funksjonsenheter, eksempelvis en salgsavdeling og en produksjonsavdeling.
Salgsavdelingens normer, verdier og virkelighetsoppfatninger vil preges av at
virksomhetens produkter skal selges og tilfredsstille kunders krav og tidsfrister.
Spenninger kan her oppsta mot en produksjonsavdelings verdier, normer og
virkelighetsoppfatninger, som ofte vil preges av ensket om 4 lage avanserte produkter,
ha sma lagre med tanke pa kostnad og ha oversikt over produkter som skal leveres 1
god tid for levering. Bang (2011) viser ogsé til konflikter mellom ulike sjikt 1
organisasjonene, eksempelvis mellom ledere og medarbeidere og at det her eksisterer
ulike kulturer. Dette kan omhandle ledere som har et sterkt fokus pa produktivitet og
lonnsombhet, og arbeidergrupper som utvikler en kultur i forsvar mot eller som folge

av dette.

Bang (2011) utdyper viktigheten av kulturen ved a papeke at organisasjonskulturen
kan virke integrerende og at det ofte fungerer som et lim i virksomheter, der den
bidrar til en identitet og serger for at medlemmene utvikler fellesskap som gjor at de
kan kommunisere, forstd og samarbeide med hverandre. Kulturen skaper lojalitet og
engasjement og gir stabilitet og kontinuitet over tid. Schein (2010, i Bang 2011) viser
til ulike integreringsproblemer organisasjonen ma handtere for a fungere som et
sosialt system. Blant annet m& man arbeide for & utvikle et felles sprak, et felles
kommunikasjonssystem s& man kan oppné felles forstdelse. Et eksempel her kan vaere
problemer andre ansatte har med a forstd IT-folk fordi de snakker et vanskelig
’sprak”. I tillegg papekes det konsensus om gruppens kriterier for medlemskap. Det
antydes her at ulike normer kan gjelde péd ”gulvet”, kontra normer som gjelder for

ledere. Dette kan skape vi versus de folelse.

Lederens betydning for innholdet i kulturen er viktig & vere klar over. Bang (2011)
skiller mellom uttalte og levde verdier og viser til at det lederne gjor og sier kan
pavirke medlemmenes verdier og atferd. ”Ledere er de viktigste kulturskaperne i
organisasjoner, for det er disse som har mest makt til & prege organisasjonen med sine
virkelighetsoppfatninger” (Schein 1983,2010, i Bang, 2011 s.80). I henhold til Schein
(2010, 1 Bang 2011) pavirker ledere kulturen gjennom seks ulike kanaler. For det

forste kommuniserer ledere det de tror pa og de verdier og antakelser de har gjennom
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de omrader de er opptatte av og som de méler og kontrollerer, belenner eller gir
oppmerksomhet til. Omrader de ikke reagerer pé har ogsa et kommutativt budskap.
For det andre er méten ledere reagerer pa uforutsette hendelser og kriser med pé a
pavirke kulturen og skape nye verdier og normer. For det tredje har de omréddene
ledere velger & legge inn ekstra penger og ressurser en betydning fordi det gir signaler
om hva ledere tror pé og verdsetter. Den fjerde méten ledere kan pavirke innholdet i
kulturen pa er gjennom deres synlige atferd, altsd hvordan de synlig kommuniserer
antakelser og verdier til resten av organisasjonen. For det femte leerer medlemmer hva
organisasjonen verdsetter gjennom formelle og uformelle belenningssystemer. Det er
enkelt for medarbeiderne og se hvem som blir straffet og kritisert og hvem som fér
belonning. Ledere kan effektivt kommunisere sine prioriteringer, verdier og
antakelser ved & knytte belenning og sanksjoner til den atferden de ensker a pavirke.
Til sist kan ledere ogsé pavirke kulturelt innhold ved at man velger ut rett person til
rett jobb og dermed kan ledere velge ut personer med visse antakelser og verdier som
kan bidra til &4 forme kulturen.

Jacobsen og Thorsvik (2010) papeker at sprak og kommunikasjonsstrategi kan vare et
effektivt virkemiddel for & pdvirke organisasjonskulturen og at maten ledere snakker
og kommuniserer pa forteller noe om kulturen og deres verdier og holdninger. Schein
(i Jacobsen & Thorsvik, 2010) kaller dette artefakter og viser til kulturelle symboler,
som blant annet kan fremkomme fra hvordan lederne snakker og hva de snakker om.
Dette kan reflektere kultur og kan pavirke medlemmenes tenkning og atferd ved a

bringe frem verdier og normer (Jacobsen & Thorsvik, 2010).

Kultur og lennsomhet

Bang (2011) viser til Daniel R. Denison (1990) som hevder at kulturen kan fore til
lonnsombhet. Det papekes at samstemte verdier og virkelighetsoppfatninger vil fore til
at man enklere forstar hverandre og kommunikasjon og koordinering kan bli enklere.
Effektivitet henger ogsa sammen med i hvilken grad medlemmene har en klar og
felles delt oppfatning av organisasjonens formal. Dette gir drsak for medlemmene om
hvorfor arbeidet de utforer er viktig og det gir ansatte en klar retning a bevege seg
mot. Det blir dermed tydelig for medlemmene hva organisasjonen ensker & oppna,
dermed hvilke mal den enkelte skal ha for & bidra. I hvilken grad medlemmer
involverer seg 1 beslutningsprosesser, jo mer effektiv kan virksomheten vaere. Dette

skaper eierskap og et forpliktende engasjement hos den enkelte. A gi medlemmene et
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levende formal kan gjere at medlemmene kjenner ekt lyst og motivasjon til & hjelpe &

realisere formalet.

Hva er en sterk kultur?

Bang (2011) antyder at en sterk kultur er en kultur som gjennomsyrer organisasjonen
og i stor grad styrer medlemmenes atferd. Jo flere medlemmer med samme verdier,
normer og virkelighetsoppfatninger, jo sterkere er kulturen. Desto flere som fortolker
kulturen pa samme maéte, desto sterkere er kulturen. Kulturens stabilitet kan ogsé ha
en innvirkning pa dens styre, dersom kulturen har vart stabil over lenger tid kan den
regnes a vere betydelig sterke enn dersom den har veert stabil i1 kort tid. Bang (2011)
viser til Janis (1979) sin beskrivelse av gruppetenkning som kan oppsté i en gruppe
med for sterk og tett kultur. Dette skjer ndr behovet for & oppna enighet tar overhdnd
og dermed hindrer realistiske vurderinger og alternative handlinger. Ved
gruppetenkning kan man ogsd motiveres ukritisk til & akseptere lederes og kollegaers
ideer, verdier og forslag, dette kan ga pa bekostning av kritisk tenkning. I henhold til
Bang (2011) blir mélet & fa til en adaptiv kultur som er tilpasningsdyktig og fleksibel.
Det er en hérfin balanse mellom sterk og tett kultur kontra en fleksibel og
tilpasningsdyktig kultur. Bang (2011) trekker sammenhenger mot Argyris og Schons
(1990,1996) organisasjonslaering. Dersom en kultur skal kunne vere adaptiv, ma den
ogsa vere 1 stand til 4 leere av sine erfaringer og pa denne mate klarer man & se nar
kulturen er lite funksjonell i1 forhold til sine omgivelser. Det pipekes likevel at det
gjennom forskning viser seg at det er flere fordeler enn ulemper ved & ha en sterk
kultur. Nar man har en sterk kultur vet ansatte hva som forventes av dem, hva som
skal prioriteres og hvilke kriterier som skal styre beslutninger. I dette ligger det ogsa
kultur som en motiverende faktor pd medlemmene som hjelper virksomheten & trekke

mot riktige mal.

2.3 HMS-kultur

Teori om HMS-kultur vil brukes sammen med teori om organisasjonskultur og gir en
pekepinn pd hvilke elementer som er onskelige at en HMS-kultur skal inneholde. [
denne sammenheng blir organisasjonskultur sett opp mot fagfeltet HMS og er med pad
d utgjore "HMS-kultur”.
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I sine beker om HMS papeker Karlsen (2010a&b) at man ogsa finner en uformell
side, der bestemte verdier, holdninger, vaner og praksis vil pavirke méten ulike HMS-
tiltak gjennomferes pa, dette kalles HMS-kultur. Karlsen (2010b, s.133) papeker at en
god HMS-kultur vil kunne forsterke effekten av produksjonsteknologiens og IK-HMS
systemets formelle side, mens en darlig kultur vil kunne gjore det motsatte. Det beste
HMS-resultatet oppnds nar man har bade et formelt og operativt IK-HMS-system og
en HMS-kultur som gjeor det enklere & oppnd myndighetens ensker og krav. HMS-
kulturen vil pavirke samarbeidsklimaet i virksomheten og en god kultur vil gjere det
enklere 4 ta opp problemer og a lose disse. Karlsen (2010b) henviser til Reasons
(1997) typologi for kjennetegn ved en god HMS-kultur: Velorientert: Dette innebaerer
at man har gode rapporteringssystemer for ulike hendelser og sider ved HMS-arbeidet
og at man dermed er i stand til & samle riktige data som forteller noe om HMS-avvik
og lignende i virksomheten. Videre ber kulturen vaere rettferdig: Den ber gi lasninger
som oppfattes som legitime der sanksjoner er i overenstemmelse med avvikets
konsekvenser. Rapporteringer som kommer inn ma ikke ramme budbringeren. Det
skal vaere naturlig og akseptert & varsle inn ulike avvik og observasjoner.

Kulturen ber og vere fleksibel: Organisasjonen ber preges av tilpasnings og
omstillingsdyktighet og forebygging skal skje gjennom trening og opplering.

Til sist ber kulturen vere /erende: Forbedring av HMS ma skje péd bade et

individuelt og kollektivt niva, ansatte ber ha kritisk avstand til egne handlemaéter og
reagere kjapt og korrigerende pa faresignaler, dette gjores blant annet ved at man

deler kunnskap og erfaring om HMS.

2.4 Utfordringer

Karlsen (2010a) papeker at vi har skaffet oss det mest ambisigse regelverket for
baerekraftig produksjon og fokuset paA HMS krever stadig sterre plass 1 virksomheter.
Karlsen (2010b, s.182) hevder at man ma skape en mer helhetlig HMS-ledelse, som
mé omfatte hvordan vi leder og utvikler humanressursene vare, hvordan vi forstér og
forbedrer kvalitet 1 prosesser og lignende og til sist ma begrepet knyttes opp til dagens
samfunnsansvar. Karlsen (2010a) stiller videre speorsmél om IK-HMS forskriften bade
kan sikre oss et barekraftig produksjonsliv og samtidig en tilelig HMS. Forskriften
har ifelge Karlsen (2010a) enkelte mangler. Den er lite tydelig pa menneskelig

kapital, altsd ansatte i virksomheten og kompetansen de besitter. Den mangler ogsa
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mye pa omradet knyttet til HMS-kultur og dette burde i folge Karlsen (2010a)
tydeliggjores, da strukturen enkelt kan leses, mens kulturen er lite gjort rede for. HMS
skal ikke bare oppfattes som et sett av regler, men som iboende elementer i kulturen, 1
virksomhetens egenoppfatning og i andres bilde av HMS-innsatsen som gjeres.
"HMS-ledelse er samspill og endringsledelse hvor stadig nye elementer i forstaelsen
av hva en kompleks, moderne virksomhet bestér av, tas med i analysen og
iverksettingen av barekraftige losninger” (Karlsen, 2010a s.58). Dette krever
kontinuerlig forbedring og utfordringen er at stadig nye elementer trekkes inn i
analysen av hvordan forbedring kan skje. HMS-kulturen kan utfordre nettopp dette,
og det er dermed viktig at virksomheten har innsyn i egen kultur slik at man kan
forsterke virkningen av teknologi og struktur, i tillegg til at man demmer opp for
avvik og avvikets konsekvenser. Karlsen (2010a, s.59) papeker at det 4 vite at man har
et godt HMS-system kan skape en identitet for virksomheten som kan prege bade

medarbeidere og ledere til & motivere til kontinuerlig forbedring av HMS.

2.4.1 Utfordringer — Karlsen (2010a&Db)
Det vil né gjores rede for ulike utfordringer knyttet til HMS-arbeidet som ogsa antas
at kan pavirke HMS-kultur og HMS-tilstand i virksomheter. Det vil forst tas
utgangspunkt i utfordringer papekt av Karlsen (2010a&b), videre vil det ses pé
utfordringer hentet fra tidligere forskning pa feltet.

@konomiske gevinster og belastninger:

Denne teorien vil benyttes for d undersoke om HMS anses mer som en belastning enn
som en gevinst. HMS krever at virksomheten og ansatte tar seg tid til a oppfylle krav
og retningslinjer som foreligger. Men i bransjen anses tid som penger, og HMS tar
tid. Noe som kan fore til at man fokuserer pd den negative effekten HMS har for
okonomisk inntjening. Dette vil blant annet ses i sammenheng med kommende teori

hentet fra tidligere forskning, om blant annet tidspress.

Negative HMS-hendelser kan pévirke og belaste virksomheters regnskap og
omdemme pa mange méater. Karlsen (2010b, s.142) papeker at alle HMS-tiltak ikke
alltid vil veere lonnsomme for den enkelte virksomhet, men at virksomheter likevel vil
métte gjennomfoere dem pd grunn av HMS-lovgivningens krav og regler, fordi

markedet krever det eller som folge av moralske hensyn. Frivillige HMS-tiltak ber gis
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muligheten til okt fortjeneste — disse tiltakene kan vare knyttet til virksomhetens
kvalitetsmal eller utviklingstiltak for HMS som ligger utenfor myndighetenes
minimumskrav. P4 grunn av mangler for & fange opp ekonomiske gevinster knyttet til
HMS, pépeker Karlsen (2010b) at det er grunn til & mistenke at HMS-tilstandens
okonomiske betydning ofte overses og glemmes. Det er og vil bli viktig at HMS-
arbeidet og HMS-innsats kan koples til ekonomiske fortjenestemotiver for at
reformkraften i HMS-arbeidet skal kunne fortsette. HMS-tiltakene er forbundet med
en myte om & vere kostnadsdrivende for virksomheter. Karlsen (2010b) papeker at
det i det offisielle bildet er vedtatt at god HMS gir ekt lonnsomhet, konkurranseevne,
omdemme, trivsel og baerekraft, men at man mangler gode méter & kople HMS-

forbedring og ekonomiske parametere (Karlsen, 2010b s.183).

Regelverksjungelen:

Det pdpekes av Karlsen (2010b) at regelverkene stadig blir mer omfattende, men ogsd
at det er plass til mer. Det gis liten forklaring pd hvordan man skal fa til dette. Teori
her gir mulighet til a stille sporsmdl ved om regelverkene i seg selv representerer en

utfordring for ivaretakelse av HMS.

Jungelen av regelverk representerer ogsa en stor utfordring. HMS-begrepet omfatter
svaert mye og Karlsen (2010b) papeker at man i dag har behov for & avgjere hvilket
innhold begrepet skal ha i fremtiden. Man mé arbeide for at HMS-begrepet skal
gjennomgd en forenkling, pd samme mate med at man utvider HMS-lovgivningens
nedslagsfelt. Det pdpekes at HMS-lovgivningen i dag dannes av 4tte ulike lover, men
at det er langt flere lover som egentlig burde inkluderes.

(Teori fra overnevnte avsnitt fra Karlsen, 2010b).

Risikopersepsjon:

Teori om risikopersepsjon gjor forsker kjent med utfordringer knyttet til at folk selv
oppfatter risiko pad ulike mdter og at ulike faktorer kan veere med pd a styre deres
oppfatning og holdning til risiko pd arbeidsplassen. Hvordan risiko vurderes vil

kunne legge foringer pd HMS-kultur og HMS-tilstand.

Risikopersepsjon omhandler hvordan mennesker selv oppfatter og vurderer risiko.

Hva som oppfattes som en risiko vil i stor grad vaere styrt av individuelle forhold og

15



kjennetegn ved den kulturen man er en del av (Boyesen, 2008). Ved vurdering av
risiko er det ikke den statistiske sannsynlighetsberegningen som legges til grunn, men
heller den menneskelige og skjennsmessige vurderingen av risiko som vektlegges.
Hvordan man takler en situasjon vil vere opp til hver enkelt (Boyesen, 2008).

Det viser seg ofte av forskning at mennesker har vanskelig for & se sannsynlighet og
konsekvens opp mot hverandre, dermed vil det vaere mulig & undervurdere
konsekvenser der sannsynligheten blir sett pa som uvesentlig (Boyesen, 2008).
Douglas (1985) hevder at det eksisterer ’subjektiv immunitet”, som rettes mot
manglende kontroll. ”Folk underestimerer risiko som forventes & vere under deres
egen kontroll, folk har stor tro pd de selv kan hanskes med velkjente situasjoner, og de
underestimerer ogsd risikoen for hendelser som en sjelden tror vil hende dem”
(Douglas, 1985 5.29). Bang (2011) henviser til Janis (1979) som viser til at ofre for
gruppetenkning ofte ignorere faresignaler ved & rasjonalisere dem. Her ser man en
tendens til & kollektivt rasjonalisere bort faresignaler og tenke at det er "ufarlig for
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2.4.2 Utfordringer fra tidligere studier og forskning
Teori hentet fra tidligere studier vil anvendes for d se sammenhenger og forsta ulike
utfordringer ledere moter pa i HMS-arbeidet og hvordan disse kan pavirke HMS-
kultur og HMS-tilstand i virksomheter. I tillegg papekes viktigheten av god ledelse og
lederes evne til d formidle HMS pd riktig mate.

I det folgende vil det redegjores for tidligere studier gjort i oljebransjen og hva disse
sier om utfordringer som ofte fremtrer i bransjen. Disse utfordringene antas a kunne

legge foringer pd og pavirke HMS-kulturen og HMS-tilstanden i virksomheten.

R.K Andersen, M. Briten, B. Gjerstad og J. Tharaldsen (2009) har skrevet om
systematisk HMS-arbeid i norske virksomheter, der de blant annet tar for seg
virksomheter innen oljebransjen. Ut fra deres funn viser det seg at informanter innen
bransjen pépeker at den sterste utfordringen er at HMS-nivaet i bransjen har vert s
bra og s& mye fokus pa HMS-forbedring og tiltak, at dette har i noen tilfeller fort til at
man glemmer hvor farlig arbeidet kan vaere — man blir tilbakelent og risikerer & ta for

lett pA HMS. Det a {4 alle med og & ikke ta HMS-tilstanden for gitt nevnes som
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viktige HMS-utfordringer. Det pdpekes viktigheten av at den som utferer arbeidet
foler et ansvar og gar igjennom nedvendige sikkerhets og risikovurderinger.

I denne avhandlingen finner man delte meninger om hvilken rolle gkonomiske
forhold spiller. P4 et operaterniva pastas det at hensynet til produksjon ikke gar
fremfor HMS. Hoyere opp 1 nivdet, pé arbeidstakersiden forklares det derimot at
okonomien har en styrende faktor, men da mer pé et overordnet niva.

En annen utfordring papekes & vare at regelverket ikke alltid er like lett & forsta.
Dette kan fore til flere ulike oppfatninger av hva som er riktig. Det kommer ogsa frem
av studien at ledere generelt sett kunne hatt bedre kunnskap om regelverket. Dette er
serlig et problem nér det kommer inn nye ledere og rollene endres.

I oljebransjen maler man som regel virksomheters HMS-presentasjon, dette kan ifelge
studien fa konsekvenser for virksomheten og ogsa gjere at HMS-arbeidet kan fremsta
noe vilkérlig som forer til redusert troverdighet. RNNP-undersokelser er méleverktoy
som viser utviklingen av risikonivaet pa norsk sokkel som skal bidra med forbedring
av HMS i petroleumsvirksomheter (Petroleumstilsynet, 2014). Gjennom en RNNP-
underseokelse fra 2007/2008 bekreftes dette. Her ser man at 59 prosent er helt eller
delvis enige 1 pastanden om at ulike prosedyrer og rutiner pa ulike installasjoner kan
vare en trussel mot sikkerheten. For landbaserte anlegg er tilbakemeldingen 54
prosent. Det fremkommer ogsa av studien at det eksisterer noen uklarheter knyttet til
rapportering. En RNNP-rapport sier at om lag halvparten offshore sier seg
enige/delvis enige i at de alltid vet hvem de skal rapportere til, tallene er noe lavere i
landbaserte anlegg, der tallet er 46 prosent. I de landbaserte anleggene er det noe
mindre klarhet i rapporteringskanalene.

Til sist oppsummerer studien at ledelse spiller en svart viktig rolle i HMS-arbeidet,

bade ved involvering i HMS-utviklingen, ved & opptre som péadriver og vare tydelig.

En artikkel skrevet av Flin, Mearns, O Connor og Bryden (2000) om maling av
sikkerhetsklima, papeker at fokus i de senere ar har endret seg betraktelig. Fokuset har
endret seg som folge av at oppmerksomheten nd rettes mer mot at ulykker i
heyrisikoindustrier né skyldes organisatorisk, lederskaplige og menneskelige faktorer,
fremfor tekniske feil. Dette har fort til at man i dag fokuserer mye pé
sikkerhetskulturen i slike virksomheter. Det har blitt gjennomfert undersekelser blant
atte ulike oljeselskaper i Norge. Lederatferd og lederholdninger i forhold til sikkerhet

fremtrer som viktig. Det er 1 folge Flin et al. (2000) ikke overraskende at ledelsens
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rolle i arbeidsplassens sikkerhetsklima fremkommer ofte. Det vises til en studie av
200 ledere 1 britiske offshoreinstallasjoner som avslerte at ledere er sa overbelastet
med administrasjons og sikkerhets initiativer at de har utilstrekkelig tid til &
opprettholde synlighet og involvering pa arbeidsplassen — atferd og holdninger som
de selv mener er avgjerende for sikkerheten pé arbeidsplassen (O'Dea & Flin,1998).
Flin et al. (2000) viser til Cheyne et al. (1998) som rapporterer ledelsesengasjement
som en hovedfaktor i deres modell for sikkerhetsatferd.

Faktorer knyttet til arbeidspress fremtrer i flere av Flin et al. (2000) sine
undersokelser. Her papekes balansen mellom produksjon og sikkerhet. I en global
okonomi med ekende konkurranse, kostnadsreduksjon og organisatoriske
restrukturering, der tid og ressurser strekkes langt, er det svart sannsynlig at
arbeidspress vil komme til & pavirke sikkerheten pé arbeidsplassen og vil kunne fore

til risikoatferd og regelbryting (Flin et al. 2000, s.187).

En studie utfort av Dordi Heivik (2009) om HMS-kultur, viser at kontor-informanter
svarer annerledes pa spersmal knyttet til HMS enn andre. Kontorinformantene
snakket for det meste om deres eget arbeidsmiljeforhold, som tilstedevaerelse av leder,
arbeidspress, stress, jobbtilfredsstillelse og liknende. Viktigheten av lederengasjement
og tilstedevearelse ovenfor HMS, individuelle faktorer og HMS-kultur fremheves i
studien bdde av forfatter og informanter.

Ledelse fremkommer som svart viktig gjennom hele studien. Fokuset tilegnes leders
synlighet, tydelighet, evne til kommunikasjon, evne til 4 veere konsekvente, samt
viktigheten av & vare en rollemodell. Unsket om en synlig leder som snakket til folk
og viste interesse 1 motivering av HMS, forstéelse for HMS-utfordringer og en leder
som skaper troverdighet ovenfor HMS fremtrer som viktig. Ansatte mente det var
viktig at ledere hadde en apen og sperrende holdning ovenfor medarbeidere, fremfor &
opptre som politi/autoriter. Det papekes ogsa problemet med & ha for mange og for
vanskelige prosedyrer som er vanskelig for mange & ha full kontroll over, mange slet
med 4 lese og forstd de ulike prosedyrene. Detaljerte og kontrollerte prosedyrer
hindret ansatte i selvstendig kritisk tenking, noe som ferer til at menneskers personlig
ansvar og indre driv 1 kritiske situasjoner, kan hindres.

Heivik (2009) viser til den viktige utfordring med kommunikasjonen mellom ledere

og medarbeidere.
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Det har ogsé blitt gjennomfoert en forskning av IRIS pa Gullfaks C (2011), der det
ble avdekket flere mangler blant annet ved Statoils evne til etterlevelse av
styringsdokumenter. Mangel p4 tid reduserte mulighetene til 4 sette seg inn i styrende
dokumentasjon, kombinert med at denne av mange opplevdes som “omfattende,
kompleks og uoversiktlig”. Bruddene skyldes séledes ikke bevisst manglende
etterlevelse, men analysen slér fast at “uvitenhet, manglende opplaering og dérlig

oversikt kan fore til at enkelte forhold blir utelatt etter oversett”.

Man fant ogsd en manglende forstaelse for risikovurderinger. Produksjonsmaél ble
heyt prioritert. Mye pd grunnlag av at fornyelse av kontrakter ofte skjer fordi
entrepreneren kan vise til effektivitet og lonnsomhet. ”Et slikt ensidig fokus far
ringvirkninger. P4 den ene siden bidrar det til hoy innsats, hard jobbing og kreative
losninger pd lopende problemer. P4 den annen side kan det fa negative konsekvenser
mht. sikkerhet og etterlevelse av regelverk” (IRIS, 2011 s.38). P& denne mate ble det
utviklet en hey grad av risikotoleranse. ”Det vil si at mélsetting i forhold til
produksjon, driftsregularitet og fremdrift gikk pa bekostning av sikkerhetsmarginene”

(IRIS, 2011 5.38).

Gjennom forskningen gjort av IRIS (2011) ser man ogsé at det eksisterer en sakalt
tiltakstretthet”, der flere av informantene mener at det iverksettes alt for mange tiltak
1 etterkant av ulike granskninger og at dette forer til manglende oversikt, som igjen
kan veere hemmende for dem som skal forholde seg til tiltakene i praksis. Det papekes
at det er lett & foresla tiltak, men vanskelig & implementere dem. flere av informantene
1 studien mener at Statoil heller burde prioritere noen tiltak fremfor & stadig komme

opp med flere og at fokuset ligge pa leering fremfor & “krysse ut” avvik.
2.5 Héndtering av utfordringer

Det vil i korte trekk gjores rede for ulike elementer som anses som vesentlige for
ledere & ivareta og arbeide med, for & bidra til kontinuerlig HMS-forbedring, en god
HMS-kultur og en god HMS-tilstand. Det antas at disse elementene er viktige
virkemidler for & skape og 4 ha en god HMS-kultur og HMS-tilstand og at disse vil

bidra til hdndtering av utfordringer ledere meter pa i HMS-arbeidet.
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2.5.1 Kommunikasjon
Teori om kommunikasjon vil anvendes som en mulig virkemiddel for hdndtering av
utfordringer. Det er viktig at ledere er bevisste deres kommunikasjon.
Kommunikasjon fremkommer som viktig i HMS sammenheng da feilkommunikasjon

kan fore til uonskede og alvorlige hendelser.

Karlsen (2010b) pdpeker at dialog skaper apenhet og gjensidig innsikt og er med pé a
bidra til en mer effektiv organisasjon. Dialog mellom ledere og ansatte om felles
utfordringer har ogsd betydning utover HMS-feltet (Karlsen, 2010b). Medvirkning og
kommunikasjon med medarbeiderne er svert viktig fordi det er disse som har den
daglige kontakten med og erfaringen fra arbeidsplassen og arbeidet i praksis. Pa
denne maten kan man finne og lose HMS-problemer sa nere kilden som mulig
(Karlsen 2010b). Kaufmann og Kaufmann (2009, s.289) pépeker at ledere har et
serskilt ansvar 1 & bidra til god kommunikasjon i samordning med ansattes jobbatferd,
1 samspill med medarbeiderne og i kontakten med omgivelsene. Kaufmann og
Kaufmann (2009) viser videre til at mange forskere hevder at & inneha evne til & forstd
og videreformidle informasjon er en avgjerende faktor for a fa til effektiv ledelse.
Svikt i kommunikasjonen forer ofte til lav produktivitet og darlig trivsel pa
arbeidsplassen. I moderne organisasjoner har medarbeiderne mindre tid pa seg og
mindre tid til 4 snakke med hverandre, dette gjor ogsé at man har mindre tid til &
korrigere feil og misforstaelser som kan oppsta i en hektisk hverdag. Karlsen (2010b)
papeker at feilkommunikasjon i HMS-sammenheng i verste fall kan fore til store
ulykker. En av de viktigste funksjonene ved kommunikasjonsprosessen er i folge
Kaufmann og Kaufmann (2009) a forsterke sosialt samspill og samarbeid mellom
grupper i organisasjonen og mellom ledere og medarbeidere. I dag vektlegges de
ansattes kunnskap, ferdigheter, kompetanse og arbeidskapasitet langt sterkere enn
tidligere, dette blant annet fordi man ser at gode personalressurser betyr mye for
effektivitet og omdemme (Karlsen, 2010b). Ledere ma derfor arbeide for at ansatte
stoler pa sjefene sine, slik at man unngar at informasjon holdes tilbake (Kaufmann &
Kaufmann, 2009). I dette blir tillit et viktig element & g naermere inn pa. HMS-
ledelse handler om mer enn bare & oppfylle regler og krav, det handler ogsd om a
forsta kompleksitet, samspill og utviklingsmuligheter i en moderne virksomhet

(Karlsen, 2010a s.59).
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2.5.2 Tillit
Teori om tillit benyttes fordi tillit anses som et virkemiddel for a handtere
utfordringer. Det antas at tillit ogsd kan ha en betydning ovenfor andre virkemidler
og strategier for handtering av utfordringer og for at disse skal lykkes. Ved d arbeide
med tillit og tillitsskapning vil man kunne forbedre HMS-kultur og HMS-tilstand og

std bedre rustet til a handtere utfordringer.

Tillit er et redskap for & handtere usikkerhet og uoversiktlighet (Karlsen, 2010a). Tillit
kan ikke forlanges, den ma tas og gis. Karlsen (2010a) pépeker at interessentene i et
HMS-system kan utvikle en tillitsrelasjon gjennom & eke sin fortrolighet ovenfor
hverandre, dette skjer gjennom at alle deltar pa samme arena og lerer & kjenne
hverandre. Jo mer kompleks og komplisert en situasjon og en organisasjon er, jo
viktigere er tilliten. En samhandling i HMS-sammenheng bygger pa gjensidig tillit,
fortrolighet og naerhet og vil bidra til & forenkle arbeidet mot felles mal
(Karlsen,2010a s.53). Karlsen (2010a, s.153) papeker at apenhet er den moderne tids
tillitsskaper, basert pa full utveksling av informasjon mellom virksomheten og
samhandlingspartnere.

Kaufmann og Kaufmann (2009) viser til forskning som sier at dersom tillit mangler,
vil medarbeidere forholde seg passive ovenfor lederens pavirkningsforsek.
Tillitsforholdet mellom ledere og medarbeidere kan tenkes & vaere selve grunnmuren i
ledernes plattform for & utfere sine lederfunksjoner pa en effektiv mate (Kaufmann &
Kaufmann, 2009). For at tillit skal eksistere har man ifelge Kaufmann og Kaufmann
(2009) fem vesentlige dimensjoner som ma vere tilstede; integritet, kompetanse,
konsistens, lojalitet og apenhet. Karlsen (2010b, s.35) papeker at effektiv og legitim
varsling og informasjonsdeling om HMS-trusler krever dpenhet og immunitet mot
straffeforfolgelse. Ledelsen mé arbeide for & skape et klima som preges av tiltro og
tillit og unnga & straffe individer. P4 denne maten vil det skapes tydelige grenser
mellom straffbare handlinger og tolererbare feil (Karlsen, 2010b). HMS reflekterer
etiske krav og holdninger til ledere og for & oppné langsiktig lennsomhet er
virksomheter avhengig av tillit og Karlsen (2010a) papeker i denne sammenheng at
HMS-ledelse og andre lederoppgaver forutsetter et reflektert forhold til etikk.
Humankapitalen vektlegges mer enn noen gang og gode medarbeidere betyr mye for

virksomhetens effektivitet og omdemme.
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Flere studier antyder at jo sterkere kulturen er, jo sterkere er tilliten mellom ledelse og
ansatte og mellom ansatte. Det papekes at organisasjoner med stor tillit til hverandre
kan vere langt mer effektive. Tillit defineres som en forventing om at medarbeiderne
vil handle i samsvar med normer i den sosiale gruppen man er en del av. Jacobsen og
Thorsvik (2010) finner to forutsetninger for a basere samarbeid pa ¢i//it som ma
foreligge for arbeidet kan baseres pa tillit. Forst og fremst ma det vere utviklet en
sterk fellesskapskultur. Videre ma ansatte ha tilegnet seg dyder som lojalitet, arlighet
og palitelighet. Tillit tar lang tid & bygge, men kan enkelt raseres (Jacobsen &
Thorsvik, 2010).

2.5.3 Medvirkning
Arbeid med tilrettelegging for medvirkning og rapportering vil kunne fore HMS-
kultur og HMS-tilstand i en positiv retning og bidra med da handtere utfordringer. Ved
d tilrettelegge for apenhet og aksept for varsling og et godt fungerende samspill

mellom ansatte og ledere vil man kunne skape legitim og effektiv varsling av HMS.

Karlsen (2010b) papeker viktigheten av a trekke alle med pa HMS-arbeidet og inn i
de endringsprosessene som foregar. I folge Karlsen (2010b) m& man bygge en
praksis som bruker innsikt og kunnskaper hos alle, som tar forventninger og ensket
om forbedring pa alvor, som stetter lagspill og en god HMS-kultur, og som
informerer bade proaktivt og reaktivt om endringer som inntreffer” (Karlsen 2010b
s.184). For & fa tak pd informasjon og andre viktige observasjoner ansatte besitter er
det viktig at ledere oppmuntrer til oppoverkommunikasjon (Kaufmann & Kaufmann,
2009). Forskning viser at svaert mye av informasjonen som deles mellom ansatte og
ledere, ndr informasjonen kommer fra ansatte, utebli eller forvrenges. Dette kan
utgjere et problem ved at ledere ikke far vite om situasjoner og tilstand pa
arbeidsplassen som kan veare avgjerende for & kunne ta riktige og gode beslutninger
(Strand, 2007). Bang (2011) papeker at kulturen 1 virksomheten kan bidra til at ansatte
foler lojalitet og et engasjement for organisasjonen, dette kan viderefores til HMS, der
man kan si at ved 4 ha en god HMS-kultur vil dette gjore at ansatte er lojale og
engasjerte i HMS-arbeidet og god kommunikasjon og forstaelse vil prege HMS-

arbeidet.
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God HMS-ledelse vil innebere tiltak for & styrke medvirkning til en aktiv HMS-
kultur. Karlsen (2010b) pépeker at ledere er kulturskapere og at deres oppmerksomhet
og prioritet er med pé a avgjere kulturen i virksomheten. Pa den andre siden er ansatte
ogsa barere av kultur og deres holdninger og atferd kan vaere med pé a pavirke
kulturen i virksomheten. Det kreves et samspill mellom ledere og medarbeidere og
dette samspillet vil i stor grad pavirkes av hvor &pent og konstruktivt virksomheten
héndterer HMS-informasjon (Karlsen, 2010b). Ledere md oppmuntre ansatte til a
observere a fore videre sin HMS-informasjon og ledere mé ikke straffe varslere
(Westrum 1992, i Karlsen 2010b). For at man skal dra nytte av ansattes medvirkning
papeker Karlsen (2010b) at det m4 foreligge et minstemal av tillit til at ledelsen herer

etter, setter 1 verk tiltak og ikke straffer ansatte som rapporterer.

2.5.4 Leering
Leering anses som et virkemiddel for hdandtering av utfordringer fordi man gjennom
deling av kunnskaper og erfaringer kan forbedre HMS-kultur og HMS-tilstand. En
HMS-kultur kjennetegnes etter Reasons (1997, i Karlsen 2010b) typologi som god ndr
den er leerende og man har kritisk avstand til egne handlemater og har evne til a
reagere kjapt og korrigerende pd faresignaler. En kultur utvikles giennom lcering og
ved a arbeide med lcering antas det at man kan pavirke HMS-kulturen og HMS-

tilstanden i en positiv retning og handtere utfordringer.

Hvor nedvendig er det at organisasjonen lerer? Pa dette svarer Karlsen (2010b) at
man 1 HMS-arbeidet kan si at dette er et ufravikelig premiss for kontinuerlig
forbedring. Lering fremkommer forst av endret atferd, ved at virksomheten arbeider
annerledes og mer effektivt enn tidligere. Sarlig i risikofylte virksomheter kreves okt
oppmerksomhet og utstrakt evne til & leere av egne og andres HMS-erfaringer. Ledere
har ansvaret for & ta initiativ, motivere og legge forholdene til rette for HMS-arbeidet
(Karlsen 2010b). "I HMS-arbeidet er det viktig & sikre at bide de enkelte ansatte,
arbeidsgrupper og hele organisasjonen laerer hvordan og hvorfor HMS-forbedring skal
skje” (Karlsen, 2010b s.30). I virksomheter deles mange samme erfaringer, og
gjennom dialog utvikles kompetanse med likhetstrekk. Laering i organisasjoner
knyttes i denne sammenheng til at evner og holdninger koblet sammen med
kunnskaper og ferdigheter og utgjer en operativ HMS-kapasitet (Karlsen 2010b, s.31).

Karlsen (2010b) skiller mellom enkeltsloyfet leering, der man korrigerer atferden til
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man oppndr den rette handlematen, og dobbeltsloyfet leering, der man stiller spersmal
ved grunnleggende forutsetninger for hva vi laerer, om dette faktisk er riktig eller om
det finnes andre alternativer. For & sikre laering pa et organisatorisk nivd, mé den
individuelle leeringen vare innbakt i forestillingen som ansatte har om virksomheten
(Karlsen 2010b, s.112). Karlsen (2010b) konstaterer at det er vanskelig for bedrifter &
oppna leringsgevinster innen HMS-feltet, noe som kan fore til at man finner akterer
som mener de har oppnédd hey kompetanse innen feltet, men der analyser og

undersokelser viser annerledes.

Kaufmann og Kaufmann (2009) definerer leering som “tilegnelse av kunnskap og
ferdigheter som er relativt permanente, og om har sitt utgangspunkt i erfaring”
(Kaufmann & Kaufmann, 2009 s.186). Laring er en prosess som gjennomsyrer
samhandling p4 alle nivaer i1 organisasjonen. Det handler ikke bare om opplaring i
jobben, men ogsa om veiledning og personlig utvikling, noe som igjen betyr mye for
ansattes motivasjon (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Schein (i Jacobsen & Thorsvik,
2010) papeker at kultur er basert pa leering. Kultur utvikles etter hvert som man lerer
a mestre problemer med ekstern tilpasning og intern integrasjon (Jacobsen &
Thorsvik, 2010). Ledere kan pavirke kulturen ved & sosialisere ansatte slik at de
integreres i organisasjonen. Sosialisering inneberer at en person lerer hvordan man
skal opptre for & bli akseptert og anerkjent som en del av gruppen/organisasjonen,
dette vil igjen laeres bort til andre medlemmer i organisasjonen (Jacobsen & Thorsvik

2010).

2.5.5 Motivasjon
Teori om motivasjon anvendes fordi motivasjon anses som en viktig bidragsfaktor for
d skape en god HMS-kultur og god HMS-tilstand og for a handtere utfordringer.
Arbeid med motivasjon kan fore til at medlemmene finner en mening med HMS-
arbeidet. Motivasjon er en del av en god kultur og kan veere med pa d fore HMS-

kulturen og HMS-tilstanden i en positiv retning.

Ledere mi hele tiden arbeide for & motivere sine medarbeidere til a folge HMS-
regimet. Karlsen (2010b) har papekt at alle ansatte ma gis muligheten til 4 bidra 1 frie
diskusjoner. Karlsen (2010b) viser til Broder og Forslin (2002) som papeker at

arbeidets intensitet har okt i takt med nye oppgaver og organisering i virksomheter, i
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dag utforer man svart mange oppgaver i team. ”Sammen med moderne
personalledelse og fokus pa det menneskelige systemet i bedriftene, herunder
motivasjon og selvrealisering, forer dette til at den enkelte arbeidstaker kan mete store
og uavgrensede oppgaver med arbeidslyst og konkurranseinstinkt” (Karlsen, 2010b
s$.39).

Motivasjon er ofte forstitt som en indre psykologisk prosess hos den enkelte, som
skaper en drivkraft som gjer at vi handler, gir retning for handlingen og
opprettholder/forsterker trekk ved den sosiale tilherigheten individet er medlem av
(Jacobsen & Thorsvik 2010, s.218). Man ensker & motivere ansatte til hay ytelse, altsa
at den enkelte gjor en ekstra god jobb uten at det kreves, og sosial positiv atferd, at
den enkelte uoppfordret opptrer pa en positiv mate ovenfor kollegaer. Behovsteorier
ser at organisasjoner er utformet slik at de dekker menneskelige behov som motiverer
den enkelte til & handle. Utfra behovsteoriene ser man at mennesker motiveres til a
handle nér de ser muligheter til 4 tilfredsstille behovene sine. Medlemmer er
forskjellige og kan derfor motiveres av ulike ting. Behovsteoriene skiller mellom
indre belgnning som det den enkelte gis seg selv og ytre belenninger som den enkelte
mottar fra virksomheten. I virksomheter i dag er ordninger for belenning vanlig og
maélet med slike incentivsystemer er & motivere ansatte til & utfere sine roller, der
ansatte fir belonning dersom de opptrer slik virksomheten ensker.

Motivasjon kan ogsa fremmes av at individet har meningsfulle arbeidsoppgaver, foler
et personlig ansvar for arbeidet og til sist kunnskap om resultatet som gjor at den
enkelte selv kan avgjere om et resultat er godt eller ikke. Oppgaver som foles
meningsfulle badde personlig og for andre, samt klare og konkrete mél som byr pé
utfordringer kan veere motiverende for medlemmene (Jacobsen & Thorsvik, 2010).
Opplevelsen av et sosial fellesskap og en sterk organisasjonskultur kan ogsa vere
med & virke motiverende for den enkelte (Jacobsen & Thorsvik, 2010). Kultur kan
redusere usikkerhet ved & gi enkle oppskrifter pd hvordan ting henger sammen og hva
man skal velge i vanskelige situasjoner. ”Nar individet gjennom sosialisering i
fellesskap med andre internaliserer fellesskapets mal og verdier, kan det ogsé skape

motivasjon for & yte” (Jacobsen & Thorsvik, 2010 s.117).
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3.0 METODE

3.1 Introduksjon

Et forskningsdesign er i henhold til Blaikie (2010, s.15) en integrert uttalelse av og
begrunnelse for de tekniske beslutningene involvert i planleggingen av et
forskningsprosjekt.

I det folgende kapittel vil det vises en gjennomgang av hvordan studien har blitt
utfort. Hvilke metoder som er anvendt, hvordan informanter har blitt valgt ut og
hvordan data har blitt hentet ut og behandlet for & skaffe s god og riktig informasjon
som mulig om problemstilling og forskningsspersmaél. Det vil ogsd gjennomgas
mulige mangler ved studien og ved valg av metode.

Det er benyttet en kvalitativ metode i studien og informasjon er hentet ut gjennom

semi-strukturerte intervjuer.

3.2 Teori

Teori brukes aktivt gjennom hele forskningsprosessen. Det ble i forkant av
intervjuene lest gjennom ulike teorier som ble antatt & vare relevante. Pa denne maten
besatt forsker visse kunnskaper om feltet og tema pa forhand av intervjuprosessen.
Teorien fungerte blant annet som inspirasjon til utarbeidelsen av spersmaél og
oppfelgingsspersmél som kunne vaere relevante a stille underveis. Teori anvendes
flittig under hele prosessen for & bekrefte funn og data, det gir ogsé knagger som funn
og analyse kan henges pa. Teori som vil benyttes er i hovedsak teori om HMS,
tradisjonell organisasjonskultur-teori, teori om HMS-kultur og HMS-ledelse. Det
benyttes ogsd en god del tidligere forskning pé feltet. For & belyse problemstillingens
andre del benyttes ogsa teori om kommunikasjon og tillit, medvirkning, leering og

motivasjon. Anvendte teorier redegjores ytterligere for i eget kapittel for teori (2.0).

3.3 Forskningsstrategi

Forskningsstrategier bidrar ifelge Blaikie (2010) med en logikk eller et sett med
prosedyrer for a kunne svare pa forskningsspersmal.

I denne studiene velges forskningsstrategien kalt, abduksjon. Denne tar i henhold til
Blaikie (2010) utgangspunkt i den sosiale verden, der sosiale akterer studeres. Den
rettes mot de sosiale akterenes konstruksjon av virkeligheten og deres méte &
konseptualisere og gi mening til den sosiale verden. Som nevnt ovenfor enskes det &

se pa informantenes subjektive meninger og refleksjoner om deres sosiale virkelighet
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— deres tolkning og konseptualisering av hvilke HMS-utfordringer man meter og
hvordan man mener man kan héndtere disse. Forsker gar inn i informantenes felt og er
pa ukjent "farvann”. En abduktiv strategi inkluderer meninger, oppfatninger, motiver
og intensjoner — det som styrer atferden til informantene. Forsker ensker & forsta
informantenes meninger, oppfatninger, motiver og intensjoner om HMS-utfordringer i

virksomheten og hvordan informantene selv mener man ber handtere disse.

3.4 Valg av metode

Det velges en kvalitativ metode for innsamling av data. Dette anses av forsker som
den beste og riktigste maten a belyse problemstilling og forskningsspersmél pa. Mens
man 1 kvantitativ metode ofte er opptatt av & méle konsepter, finne kausalitet,
generalisere, reprodusere og fokusere pa individet; er man i kvalitativ metode opptatt
av a fokusere pa den sosiale prosessen, adoptere en fleksibel tilnerming og utvikle
konsepter og teorier (Blaikie, 2010). Kvalitativ forskningsmetode refereres ofte til
som “feltarbeid” der forsker plasserer seg i situasjonen til de som studeres (Blaikie,
2010). I en kvalitativ tilneerming ensker man & ”ga i dybden” av et spesielt fenomen
(Jacobsen, 2005). Kvalitativ metode er fornuftig a velge i studier der man ensker a se
mange ulike nyanser og flest mulige sider av menneskers opplevelse av en situasjon
(Jacobsen, 2005). Mélet er a ta et dypdykk i informantenes subjektive refleksjoner,
erfaringer og kunnskaper om HMS-utfordringer og hindtering av disse og fa
muligheten til & fange opp viktige nyanser om blant annet HMS-kultur og HMS-
tilstand ut fra dette.

I forskningsprosessen var det enskelig a forholde seg sa neytral som mulig ovenfor
situasjonen og informasjonen informantene kom med. Forsker befinner seg i et ukjent
omrédde og det er enskelig & vare dpen for informantenes meninger, pistander og
oppfatninger om det som snakkes om. Jacobsen (2005) papeker at kvalitativ metode
er en svart dpen metode, med muligheter for endringer utover i studien.

Forsker gikk inn i intervjusituasjonen med apent sinn og med mulighet for
forandringer underveis, 1 bade oppfattelse og i utgangspunkt. Det er likevel viktig &
vare bevisst den rollen man innehar som forsker og at dette kan pavirke det
informantene deler og hvordan de oppferer seg i intervjusituasjonen. Forsker besitter
ogsa en forforstielse. Man har alltid en formening om omradet man forsker pa i
forkant av studien (Dalland, 2010), dette er viktig for forsker & vere klar over for man

gér 1 gang med intervjuene og analyseringen. Oppsummert ble det altsé benyttet en
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kvalitativ tilnerming. Fremgangsméten baseres pa semi-strukturerte intervjuer, dette

vil gjeres rede for i avsnitt om “datainnsamling” nedenfor.

3.5 Utvalg av informanter

Tidlig i planleggingsfasen var forsker tydelig pé at for & finne mest mulig utfyllende
informasjon som belyste problemstillingen pa en god maéte, ville det vaere av fordel &
opprette kontakt med en virksomhet som i stor grad var i kontakt med HMS i det
daglige arbeid. Gjennom arrangementet “karrieredag” ved UiS kom forsker i kontakt
med en virksomhet innen oljeservicebransjen. Denne kontakten ble vedlikeholdt og
senere ble det gjennom dialog med kontaktpersonen i virksomheten avklart enskelig
tema og forskningsspersmal. Deretter ble det gjennomfort et mote med to
representanter fra virksomheten; kontaktpersonen og HMS-leder. Her ble det
utvekslet ensker og informasjon om tema og veien videre. Forsker var pa forhind av
dette motet klar over at HMS-leder kunne bidra med mye informasjon om tema og om
HMS-situasjonen i virksomheten og forsker var derfor i forkant av samtalen innstilt
pa & kunne hente ut informasjon som kunne benyttes videre i prosjektet. HMS-leder
fungerte deretter som derdpner inn til feltet og avklarte avtaler med relevante
informanter. "Derdpner” fungerer som en metafor for en som kontrollerer informasjon

og som kan gi formell og uformell tilgang til feltet (Johannesen, 2006).

Etter problemstillingens ordlyd var det enskelig & komme i kontakt med ledere i
virksomheten, ikke HMS-ledere, men generelle ledere som ogsé i stor grad mé
overholde HMS-regimet, men ikke har en formell HMS-stilling. I samtalen med
HMS-leder fikk forsker til en viss grad mulighet til & veere med pa & pavirke valg av
informanter. Et eksempel her er at forsker papekte ensket om 4 intervjue ulike kjonn
dersom det var mulig. Dette gjor at man kan fa et mer korrekt bilde av situasjoner,
samt mulighet til & sammenlikne data fra ulike kjonn. Dette fikk forsker mulighet til
og selv om svarene fra informantene var noksa like, var det interessant & snakke med
informanter pd tvers av kjonn og det kunne ha dekket eventuelle hull og mangler i

analysen dersom det var tydelige sprik i svarene.
Det finnes i henhold til Blaikie (2010) fire ulike méter og situasjoner & hente data pa. |

denne studien studeres informantene i sékalte ”seminaturlige” settinger. Her befinner

ikke informantene seg i situasjoner der aktiviteten som forskes pé, uteves.
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Informasjon hentes gjennom intervju med informantene om aktivitetene de vanligvis
er en del av. Informantene tas ut av sin naturlige situasjon/aktivitet og inn i en semi-
naturlig setting, der forsker intervjuer informantene om aktiviteter og situasjoner fra
deres daglige, naturlige setting. Det er viktig & vare klar over at dataen som
fremkommer kan veare pavirket av at informantene tas ut av sin naturlige setting og
inn 1 en setting som kan virke ukjent og skremmende. Informantenes holdninger og
verdier kan ogsé pavirke dataen som forsker mottar (Blaikie, 2010). Planlegging 1
forkant, introduksjon av prosjektet for intervjuene og inntredelsen av en ydmyk og
heflig forskerrolle er faktorer som kan tenkes a ha vert med pa & gjore sitasjonen

mindre unaturlig og skremmende for informantene.

3.6 Datainnsamling — intervjuene

Formalet med 4 intervjue ledere er & belyse hvordan ledere uten en formell stilling
knyttet til HMS, oppfatter HMS-utfordringer og héndtering av disse. For & belyse
dette er intervju en god metode, da det gir forsker mulighet til & forsta det ulike
informanter mener og sier, samt a stille spersmal i dybden. Dette gjor at man belyser
problemstillingen fra forskjellige personlige perspektiver og gir mulighet til 4 hente
inn bred og god informasjon basert pa ulike kilder. Om samme svar da fremkommer
er det naturlig 4 tro at det er en sterre sannsynlighet for at det stemmer.
Datainnsamlingen foregikk gjennom semi-strukturerte intervjuer. I henhold til Blaikie
(2010) anses ustrukturerte og semi-strukturerte intervjuer som de vanligste formene
for innsamling av data i kvalitative metoder i moderne forskning. Individuell atferd,
meninger, erfaringer, interaksjoner og kunnskaper ble dermed snakket om, ikke
observert. Semi-strukturerte intervjuer kalles ogsé intervju basert pé intervjuguide
(Johannesen, 2006). Det ble i forkant av intervjuene laget en intervjuguide med ulike
temaer (se vedlegg 1). Under temaene ble det skrevet ned noen dpne delspersmal som
kunne bidra til & belyse problemstillingen. En intervjuguide er en mal og en dpen
plan, der temaer blir skrevet ned og tatt opp i1 den rekkefolgen som feles naturlig for
intervjuer (Jacobsen, 2005). Intervjuguiden og intervjuprosessen ble delt opp i to ulike
deler, der den ene delen omfattet utfordringer lederne meotte pa i HMS-arbeidet, og en
del to der fokuset 14 mer pé hvilke virkemidler lederne mente man kunne benytte for a
héndtere HMS-utfordringer. Alle de ulike informantene fikk spersmél stilt under de
samme temaene og de fleste delspersmaélene ble stilt til samtlige informanter. P4

denne maten ville det bli enklere analyseringsarbeid i etterkant og enklere & finne
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eventuelle ssmmenhenger og ulikheter mellom informantene. Det ble tatt et valg om a
ikke stille mange spersmél direkte om kultur, fordi kultur er for mange vanskelig a
forstéd og sette fingeren pd. Derfor ble det stilt sparsmal om elementer tett knyttet til
kulturen som kunne gi informasjon om denne. Det vil 1 henhold til Blaikie (2010)
altsa hentes ut primardata, dette er data som er resultat av en direkte kontakt mellom
forsker og kilden, altsa gjennom intervjuene. Det vil ogsa benyttes sekunder data, ved
at forsker benytter seg av tidligere forskning og analyser pd omradet, til

sammenlikning og til inspirasjon.

Det ble gjennomfoert intervjuer med totalt fem informanter, der samtlige informantene
besatt en formell lederstilling, i noe ulike grad. To av informantene var ledere knyttet
til offshore-sektor — plattformer, mens de tre andre informantene var knyttet til
onshore — verksteder pa land. I tillegg til dette ble det i forkant av intervjuene foretatt
en samtale med HMS-leder i virksomheten. Intervjuene foregikk pa hovedkontoret til
virksomheten, der samtlige informanter til daglig holdt til. Dette gjorde at selv om
situasjonen var noe formell med tanke pa at det var et intervju og noe informantene
ikke til daglig gjor, befant informantene likevel seg i en relativt naturlig setting — pé
arbeidsplassen sin. P4 grunn av mangel pé ledige kontorer og meterom ble intervjuene
gjennomfort 1 byggets kantine. Dette fungerte overraskende bra, da det var fa
avbrytelser og lite stoy som pavirket intervjuene. Men dette kunne ogsé vert en stor
hindring, dersom intervjuene hadde foregatt pa en annet tidspunkt, som for eksempel
rett for eller etter lunsj, da kantinepersonalet rydder ut og rydder inn. At intervjuene
ble gjennomfert i virksomhetens kantine, kan ogsé ha fétt informantene til 4 fole seg
komfortable og avslappet, da det er en kontekst som for mange er forbundet med

pause fra hektiske oppgaver, uformelle samtaler og sosial interaksjon.

Det ble satt av én time per informant, men grunnet en hektisk hverdag ble tre av fem
intervjuer ferdige pa 40-45 minutter. Dette bed pa utfordringer for forsker, da det 1
noen tilfeller métte prioriteres mellom spersmal. Situasjonen, s&rlig mot slutten, bar i
disse tilfellene preg av noe hastverk. Pa tross av at informantene hadde lederroller
fordelt pa onshore og offshore-installasjoner, fremkom i hovedsak de samme svarene.
Derfor vil det videre i studien i liten grad spesifiseres om det gjelder ledere onshore

eller offshore.
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Ifolge Jacobsen (2005) vil bruk av lyd/bdndopptaker forenkle intervjuprosessen,

skape bedre flyt i samtalen og fore til en mer naturlig setting og situasjon da intervjuer
i storre grad kan delta i samtalen. Det ble under alle intervjuene benyttet lydopptaker.
Det ble i forkant av hvert intervju delt ut et skriv (se vedlegg 2) der det blant annet
stod litt om formélet med studien, anonymitet og bruk av lydopptaker. Dette kan vere
med pa 4 skape tillit og et godt utgangspunkt for intervjuene. Informantene fikk alle
muligheten til 4 si nei til bruk av lydopptaker, men samtlige informanter var enige 1 at
dette var et smart hjelpemiddel, i intervjusituasjonen og i etterkant, badde for informant
og forsker. Lydopptakene ble oppbevart manuelt og senere hort igjennom, skrevet ut
og analysert. Umiddelbart etter at lydopptakene var hert gjennom og transkribert, ble
de slettet fra aktuelt oppbevaringssted.

Forsker har ved tidligere anledning utfert semi-strukturerte intervjuer av fire
informanter om holdninger knyttet til HMS. Dette var i bygg og anleggs - bransjen og
informantene var ansatte uten lederstilling. Denne erfaringen var av nytte og gjorde
forsker tryggere pa intervjusituasjonen, spersmélstilling og tema. Men den store
utfordringen var at det i dette tilfellet hadde informanter lederstillinger og det krevdes
derfor noe mer av forsker med tanke pé typen spersmél som ble stilt. Spersmélene var
noe mer teoretiske og det var langt vanskeligere a se hvordan ting faktisk fungerte 1
praksis og ikke bare hvordan ting var “etter boka” — Altsd hvordan ting faktisk er og
ikke bare hvordan ting burde vere. Pa tross av 4 ha gjennomfert noen intervjuer i en
tidligere studie, besitter forsker relativt lite erfaring med intervjuer og forskning.
Forsker arbeidet hele tiden med & forholde seg si neytral og &pen som mulig, bade i
intervjuprosessen og i videre arbeid med analysering, slik at misforstéelser og

fortolkninger unngas.

3.7 Databehandling og analyse

Det ble benyttet et hermeneutisk utgangspunkt for analysen. Jacobsen (2005) forklarer
dette som nar man veksler mellom & analysere deler og se delene i en storre helhet.

I etterkant av intervjuene ble lydopptakene hort gjennom og hvert intervju ble
transskribert, deretter ble de fem ulike intervjuene samlet i et felles dokument — der
svarene fra ulike informanter under de samme temaene og spersmélene ble samlet
under ett. P4 denne maten var det enklere for forsker a se hva som skilte seg ut fra

hverandre og hva som kunne koples sammen. Data fra intervjuene ble altsa
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strukturert, dette vil i henhold til Jacobsen (2005) si at helheten ble delt opp i et sett
enkeltelementer. Deretter ble intervjuene sammenstilt og det ble forsekt a se hva de
hadde til felles og hva som skilte dem fra hverandre, altsd man forseker a se data i lys
av helheten. Til sist ble det skrevet et utdrag fra hvert intervju og deretter ble dette sett
opp imot de andre intervjuene. Databehandlingen viser et skille mellom datareduksjon
og dataanalyse — datareduksjon hjelper oss til 4 gjore radata analyserbart (Blaikie,
2010). Data fra intervjuene ble pa denne maten samlet inn i kategorier under gjeldene
temaer, deretter ble det forsekt a finne ulike menster for hva ulike ledere anses som

HMS-utfordringer i virksomheten og virkemidler for handteringen av disse.

3.8 Validitet

Validitet er rettet mot om man kan si at det er knyttet en intern gyldighet til studien og
studiens prosess, med dette menes det om man kan oppfatte resultatene man finner
som gyldige (Jacobsen, 2005). Man ensker & finne ut om det man skal male faktisk
males og oppfattes som relevant. For & bygge opp under dette ble det underveis i
intervjuene stilt bekreftende spersmaél til informantene. P4 denne méten kan forsker fa
bekreftelse pé at oppfatninger stemmer overens med det informantene selv faktisk
mener. Det ble ogsa sjekket egne konklusjoner og funn opp mot tidligere
undersokelser og studier. Jacobsen (2005) papeker at gyldigheten blir styrket dersom
man finne samme funn i andre undersokelser.

Det er ogsa viktig at forsker er klar over viktigheten av 4 ha et kritisk blikk rettet mot
kildene data er hentet fra. HMS-leder som gjorde avtaler med informantene, gav
uttrykk for at de fleste av de fem informantene var ledere som var relativt gode pé
HMS, serlig to av dem ble papekt a vere sarlig dyktige pa feltet. I tillegg besitter alle
informantene en lederposisjon — noe som kan gjere at man i storre grad en ansatte
uten lederstilling, er mer opplyste og kunnskapsrike pA HMS-omrédet teoretisk sett.
Likevel er det viktig at forsker tar en kritisk gjennomgang av kildene, da det er ingen
garanti for at det har blitt utfert intervjuer med rette informanter som besitter den mest
korrekte informasjonen. Det kan pépekes og hevdes at det muligens ville vert bedre
og mer korrekt & snakke med informanter der alle hadde en lederstilling for samme
omréde, enten offshore eller onshore. I tillegg kunne det til fordel vaert utfort samtaler
med underordnede, altsé ansatte under de ulike lederne for & here deres synspunkt.

Et element som styrker gyldigheten er at samtlige informanter snakket om situasjoner

de selv hadde veart i og opplevd. Dette kalles forstehandsinformasjon (Jacobsen
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2005). Det er ogsa viktig at forsker er bevisst pd at kilder ikke nedvendigvis forteller
sannheten, eller at sannheten ofte kan forvrenges av kildene. Det var i visse tilfeller
vanskelig 4 fa lederne til a snakke om seg selv og egne personlige meninger, fremfor
hva som var riktig “etter boka”. Forsker arbeidet derfor under hele prosessen med &
stille sparsmél som “hva mener du er riktig” fremfor ”hva ber man gjere”. Pa denne
méten ble spersmalene rettet mot leders personlige meninger og ikke virksomhetens
og lederes generelle meninger. Jacobsen (2005) papeker at informasjon fra flere
uavhengige kilder gir en gyldig beskrivelse av fenomenet. Det ble snakket med fem
ulike informanter. Intervjuene foregikk ogsa noksa tett opp i hverandre, si det var
liten mulighet og sannsynlighet for at informantene utvekslet informasjon om

intervjuene underveis i prosessen og for noen av intervjuene.

3.9 Reliabilitet

Jacobsen (2005) pépeker at reliabilitet forteller oss noe om resultatenes palitelighet og
troverdighet og dette kan blant annet forstas ved & se om man ville oppnadd samme
resultatene om man utfoert studien om igjen. Det ble benyttet lydopptaker under
samtlige intervjuer og alle intervjuene ble skrevet ut. Det ble ogsa tatt notater
underveis. Bruk av lydopptaker kan gjore at forsker unngér problemer som slurv i
dataanalysen og at viktig informasjon blir utelatt.

Jacobsen (2005) papeker at trekk ved undersekelsen kan pdvirke og ha en effekt pa
resultatene. For det forste kan forsker selv ha en effekt pé resultater. I starten av hvert
intervju presenterte forsker seg selv og prosjektet i korte trekk for informantene. Det
ble gitt uttrykk for at forsker var her for & laere og det ble viktig for forsker & vare
ydmyk ovenfor informantene og tiden som ble avsatt. I forkant av intervjuet ble det
ogsa delt ut et skriv som ble lest gjennom av alle informantene. Skrivet inneholdt litt
informasjon om problemstilling, samt avklaring av anonymitet, bruk av lydopptaker
og forskers kontaktinformasjon. Dette var en fin méte a skape umiddelbar tillit og
narhet mellom forsker og informant. Forsker var ogsé underveis 1 intervjuene bevisst
pa maten 4 respondere og opptre pd ovenfor informantene.

Det pdpekes ogsa viktigheten av 4 forsta at konteksten kan pavirke resultatene.
Jacobsen (2005) skiller mellom en kunstig og naturlig setting. Intervjuene ble
gjennomfort pa informantenes arbeidsplass. Det ble foretatt under sékalte semi-
naturlige settinger. Alle intervjuene foregikk i virksomhetens kantine grunnet

manglende ledige materom. I utgangspunktet kunne kantinesettingen bidra til
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forstyrrelser og stoy under intervjuprosessen, men dette ble ikke et problem. Forsker
mener heller dette kunne vere en fordel, da informantene folte seg hjemme i kantinen,
som vanligvis innbyr til uformelle samtaler og relasjonsbygging mellom kollegaer.
Dette gjorde at intervjuing i kantinen virket til & ha en positiv effekt pa bade
informant og forsker og konteksten opplevdes som kjent og naturlig for informantene,

noe som ogsa gjorde forsker mer komfortabel.

3.10 Generalisering

Generalisering eller overferbarhet defineres som: ” i hvilken grad funnene fra en
undersekelse kan generaliseres fra noen fa enheter som har blitt undersekt, til andre
som ikke er undersegkt ” (Jacobsen, 2005 s.152).

Hovedhensikten med denne studien er i hovedsak ikke & generalisere. Malet er i
hovedsak ikke & fastsla hyppigheten av et fenomen, men heller & forklare og forsta
begreper og fenomen. Det har blitt gjort et utvalg av informanter basert pa at man
onsker 4 ga i dybden av fenomenet, pa grunn av tid, omfang og kapasitet har det
derfor falt pa et utvalg av fem enheter. Studien har relativt f4 informanter og det kan
derfor vaere vanskelig & skulle péstd at dette er et representativt utvalg som gjer at
man kan generalisere resultater for andre enheter og omrader.

Malet med studien er i henhold til Balikie (2010):

"The goal is... to produce a coherent an illluminating description of a perspetive on
a situation that is based on and consistent with detailed study of that situation”.

(Schofield, 1993 $.202 i Blaikie,2010 5.217).

Denne masteroppgaven kan ikke antas 4 kunne overfores, tilegnes og gjelde utover
den virksomheten det forskes i. Likevel haper forsker den kan skape engasjement og
inspirere andre virksomheter og enkeltpersoner til & oke bevisstheten rundt

ivaretakelse og ledelse av HMS og handtering av ulike HMS-utfordringer.
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3.11 Andre sterke og svake sider

En faktor som kan representere en svakhet, sa vel som en styrke, er en tidligere studie
gjennomfort av forsker innenfor samme temaomréade, men i en annen bransje. Dette
kan gi et godt grunnlag og en bred forstaelse av tema og data som samles inn, men det
kan ogséd vare en svakhet ved at man kan bli ’farget” av tidligere funn og dermed
danner et forhastet og feilaktig inntrykk av det man ser. Det er viktig & vare bevisst
dette pa forhand, underveis og i etterkant av intervju og samtaler med informanter,
samt i analyseprosessen. Det er ogsé viktig at forsker setter seg inn i ulikhetene
mellom bygg og anleggs - bransjen og Oljebransjen, slik at ikke funn i BA-bransjen

tas for gitt som gjeldene ogsa i oljebransjen.

En annen svakhet er at forsker ikke selv er en del av virksomheten og har relativt lite
kjennskap til og kunnskap om virksomhetens ulike sider. Dette kan gjore det
vanskelig for forsker & fa fatt i rett informasjon, samt hindre forsker i & tilegne seg

like mye kunnskap som en forsker som selv er en del av virksomheten.

35



4.0 ANALYSE - Utfordringer i HMS-arbeidet

Analysen er delt inn i to ulike deler etter problemstillingens ordlyd og oppdeling.
Kapittel 4.0 vi forsgke a belyse problemstillingens forste del og svare pa
forskningsspersmal nummer en. Fokuset ligger her pd utfordringer ledere meter 1
HMS-arbeidet som kan pavirke og legge foringer pdA HMS-kultur og HMS-tilstand.
Problemstillingens andre del og forskningsspersmal nummer to vil belyses i

kapittel 5.0. Diskusjonen vil redegjores for underveis, etter hvert enkelt tema.

Samtlige informanter hevdet de daglig brukte tid p4 HMS og HMS ble ifelge
informantene ansett som en vesentlig del av deres arbeidshverdag. HMS-arbeidet
utspiller seg i bdde formelle og uformelle former. De faste og formelle HMS-arenaer
for informantene var forst og fremst morgenmeter, RUH-meter (“rapport om

uenskede hendelser”), og RUH-arbeid, HMS-gjennomganger og eventuell kursing.

Gjennom intervjuene ble det beskrevet ulike utfordringer i HMS-arbeidet som antas &
kunne pavirke og legge foringer pA HMS-kultur og HMS-tilstand. Det fremkom
serlig tre utfordringer som anses & vere av en storre betydning. De tre utfordringene
og hvilke folger de har for HMS-kultur og HMS-tilstand vil redegjores for i dette
kapittelet.

4.1 Tidspress

I dagens samfunn preges virksomheter av gkte markedskrav, hurtige svingninger og
stor konkurranse. Oljebransjen preges i stor grad av konkurranse og press fra
omgivelsene om a produsere og levere. Samtidig er bransjen svert offensive i deres
HMS-regime og fremstar som et forbilde for andre bransjer som har som maél a eke
HMS-kvalitet og fokus. Det er press fra alle kanter og ansatte, sarlig ledere, havner
ofte 1 kryssilden nér det oppstér dilemmaer péa bakgrunn av at man ensker a gjore alle
parter til lags. Det store dilemmaet som eksisterer mellom kravet om & produsere og
levere pa den ene siden og kravet om & vedlikeholde sikkerheten pa arbeidsplassen pa
den andre, kan gi store utfordringer som kan hindre ivaretakelsen av HMS.
Tidspresset ansatte utsettes for kan ha konsekvenser for virksomhetens HMS-kultur

og HMS-tilstand. Av de ulike utfordringene lederne hevdet de mette pa, var tidspress
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den utfordringen som utelukkende fremkom som den sterste. Ifelge informantene
representerte tidspress en utfordring som var svert vanskelig & handtere. Et konstant
press fra kunder om a ferdigstille produkter preget informantene og ifelge dem ogsa
deres medarbeidere. Samtlige informanter hevdet at nar tidspresset var stort og
belastningen hey ble lgsningen a ta en alternativ rute, en ’snarvei” som kunne bidra
med ferdigstilling av prosjektet og med & arbeide hurtigere slik at tidsfrister innftis.
Disse snarveiene innebar at man i enkelte tilfeller unngikk eller oversa visse regler
knyttet til HMS fordi gjennomferingen av dem etter boka”, ville ta sé lang tid at det
gikk pd bekostning av produktivitet, effektivitet og lonnsomhet. Veien mellom
hastverk og snarveier, til feilgrep og feilvurderinger var kort og kunne dermed fore til
uenskede situasjoner og risikopreget arbeidet. Informantene utrykte en bekymring
rundt problemet med at snarveier blir lesningen fordi dette var svaert vanskelig a fa
bukt med. Til tross for at de fleste var bevisste og klare over problemet med snarveier,
var det svart vanskelig 4 bli kvitt denne losningen. Informantene mente at snarveiene
tas 1 hovedsak som foelge av kundepress, og at dette helst ligger pé et operaterplan.
Det forekommer ndr ansatte skal vaere ”snille” med kunder og gjerne for 4 slippe a ha
dem hengende etter seg. En av informantene, en leder offshore, hevdet at dette
problemet oppstod nar det eksiterte et skvis mellom operative behov og
sikkerhetsbehov. Her kunne det i enkelte tilfeller foles som det operative behovet var
viktigere enn sikkerhetsbehovet. Dersom noen av virksomhetens tjenester eller
operasjoner ikke fungerer slik de skal, medferer dette store merkostnader for kunde
og egen virksomhet. Informantene antyder at ansatte er klar over hvor store kostnader
det er snakk om og dette kan i enkelte tilfeller fore til at arbeidsleder forseker & “gjore
ting pd en annen mate som gar fortere”, slik at kostnadene som péferes kunden kan
minimaliseres. Virksomheten har en regel som tilsier at all produksjon skal stoppes
opp dersom det foreligger (potensiell) risiko. Men med et kontinuerlig press og de
store kostnadene ansatte vet det er snakk om bade for dem og for kunden dersom
produksjonen stopper, blir som en informant sa om denne regelen, ”en sannhet med
visse modifikasjoner” og det antydes at arbeidet ikke stoppes opp s ofte det kanskje
burde.

Flere av informantene hevdet at tidspresset fra kunder som forte til at snarveier tas,
var et serlig problem dersom kunden var intern. Dette betyr at kunden selv er ansatt i

virksomheten og som en informant uttrykker ”de som sitter rett innenfor kontorrekka
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der borte”. Informanten pépekte videre ’nar internkunder ikke respekterer tiden din,
gir deg korte tidsfrister, ikke stoler pd at du gjer jobben din og konstant er pd nakken
din, vil folk ende opp med 4 ta snarveier. Skal-bare er et uttrykk som brukes hele
tiden som snarveier og det er til tider vanskelig a fa til dette med sikkerhet nér tiden er
knapp” (informant). En utfordring ved internkundene var at de ofte var tidligere
arbeidskamerater og at dette kunne gjore det vanskeligere & si nei og enklere & gi etter
for internkundenes ensker og press. Flere informanter papekte ogsa at det kunne vere
ubehagelig bade for dem og for deres medarbeidere & ha internkunder sa tett pa og at

man folte seg overvéket, under et konstant press og hele tiden pdmint om tidsfristene.

4.1.1 Diskusjon
Tidspresset virksomheten og ansatte utsettes for kan representere et hinder for
ivaretakelse av HMS og kan pavirke HMS-kulturen og HMS-tilstanden. Fokuset pd
effektivitet, fremgang og produksjon kan i tilfeller der tiden er knapp og belastningen
hoy, ga pa bekostning av sikkerheten. For & overholde tidsfristene man er gitt velger
man 1 visse tilfeller en losning som innebarer at sikkerhetstiltak og enkelte regler
settes til side. Snarveier blir lesningen man velger for & holde seg innenfor tidsfrister
og arbeidet som da utferes kan ikke garanteres & vare innenfor gitte sikkerhetsregler
og krav. Den gkonomiske siden vektlegges fremfor HMS i enkelte tilfeller, ogsé fordi
HMS i disse situasjonene oppleves som et ork og noe som tar tid & gjennomfere og
overholde. Dette er tid de ansatte mener de ikke har og far og det er drsaken til at man
tyr til snarveier for 4 tilfredsstille kunder og for & unnga den ekonomiske belastningen
av stopp eller forsinkelser. Ut fra samtaler med informantene virket snarveier a bli
ansett som en uformell akseptert lasning for 4 tilfredsstille kundene og bevare

produktivitet og effektivitet.

I en studie gjort av IRIS pé Gullfaks C (2011) fant man at produksjonsmaél ble hayt
prioritert, dette mye pd grunnlag av at fornyelse av kontrakter ofte baseres pa at
entreprengren kan vise til effektivitet og lonnsomhet. Nar hovedfokuset ligger péd
effektivitet og lennsomhet kan dette pd en positiv mate fore til hoy innsats og kreative
losninger pd problemer, men ogsa pa en negativ mate ga pa bekostning av sikkerheten
og etterlevelsen av regelverk, og dette forte til en hey grad av risikotoleranse (IRIS,

2011). I likhet med studien gjort av IRIS (2011) ser man pé bakgrunn av funn i denne
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studien at produksjon blir prioritert fremfor sikkerhet, slik at kunder kan tilfredsstilles

og nye kontrakter opprettes.

I en studie gjort av Flin et al. (2000) fremkommer arbeidspress (her tidspress) relatert
til balansen mellom produksjon og sikkerhet, som er et problem. "I en global gkonomi
med ekende konkurranse, kostnadsreduksjon og organisatorisk restrukturering, der tid
og ressurser strekkes langt, er det sannsynlig at arbeidspress vil pavirke sikkerheten
pa arbeidsplassen og vil kunne fore til risikofylt atferd og overtredelse av
regelverket”(Flin et al. 2000 s.187). Ut fra dette kan det oppstd en HMS-kultur som
preges av at snarveier aksepteres og holdninger som tilsier at tid er penger, HMS tar
tid, og tiden HMS tar gér ut over produksjonen, effektiviteten og lennsomheten,
derfor finner man andre losninger. HMS-arbeid ses p4, i enkelte tilfeller, som en
belastning for ekonomisk inntjening og tilfredsstillelsen av kunders tidsfrister og krav

blir viktigere.

Det viser seg at snarveier og alternative lasninger representerer et enda sterre problem
ndr presset kommer fra interne kunder. I slike tilfeller onsker bade ledere og
medarbeidere & oppfylle den interne kundes ensker og krav og det oppleves som
vanskeligere a si nei” til interne kunder i forhold til eksterne, og dermed ogsa enklere
a ty til snarveier. Det paradoksale i dette er at det dermed kan tyde p4 at det er
faktorer innad 1 virksomheten og internt press, som er med pé & gjere snarveier
aksepterte og at HMS og serlig sikkerhet overskygges til fordel for produksjon,
effektivitet og lonnsomhet. Utdlmodige internkunder som gir ansatte lite rom for &
stoppe opp eller ta den tiden de foler at de trenger, er med pd a sla sprekker i det gode
HMS-bildet virksomheten hevder & arbeide hardt for & skape og opprettholde. Og det
er interne faktorer som motarbeider dette.

Det later til at det eksisterer motstridende holdninger og verdier, der man pa en side
blir bedt om et konstant HMS-fokus og har mange regler & forholde seg til, men at det
pa den andre siden eksisterer et uformelt og indirekte press fra egne kollegaer internt i
virksomheten til & ta snarveier som i enkelte tilfeller ikke overholder HMS-regler og
tilstrekkelig sikkerhetsfokus. Det forekommer altsa et uformelt press fra egen
organisasjon og dette presset gjor at det velges alternative lasninger for & tilfredsstille

interne kunder og at ivaretakelsen av HMS kan sté pa spill.
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Bang (2011) skiller mellom et integreringsperspektiv og et differensieringsperspektiv.
Ut fra integreringsperspektivet kan man si at det foreligger en aksept for at snarveier
til tider er en nedvendig lasning som felge av tidspresset. Alle i virksomheten virker a
ha en felles oppfatning om at HMS er kommet for & bli og alle er enige i at tidspress
representerer en utfordring for ivaretakelse av HMS. Snarveier har allerede eller er pa
god vei til 4 feste seg som en felles, uformell, akseptert losning integrert i kulturen.
Pa den andre siden ser man gjennom et differensieringsperspektiv at det eksisterer
konflikt mellom internkunder og medarbeidere i verkstedene og offshore (kalles i
denne sammenheng produksjonsavdeling). Man kan si at disse to gruppene er to ulike
subkulturer, der den ene pavirker den andre. Bang (2011) viser til et eksempel mellom
en salgsavdeling og en produksjonsavdeling som er sammenliknbar med sider av
denne studien. Interne kunders normer, verdier og virkelighetsoppfatninger kan
preges av at man skal ferdigstille produkter innen gitte tidsfrister og gjerne for om det
lar seg gjore. Normer, verdier og virkelighetsoppfatninger i produksjonsavdelingen
kan derimot preges av gnsket om & lage avanserte og gode produkter, ha sma lagre for
a redusere kostnader, samt & ha full oversikt i god tid for leveringsfrister. Interne
kunder pavirker medarbeiderne som utferer arbeidet til & hindre ivaretakelse av HMS
og det virker som om det eksisterer en ”’pleasingkultur” i produksjonsavdelingen, som
gir etter for presset fra interne kunder. Tidspresset og s@rlig presset fra interne kunder
pavirker kulturen i produksjonsavdelingen til & bli en kultur som tar snarveier og

hindrer ivaretakelse av HMS.

Man ser at noen verdier prioriteres fremfor andre og at HMS 1 enkelte tilfeller havner
i andre rekke. I slike tilfeller ser man ikke verdien av HMS og gevinsten det gir.
Karlsen (2010b) uttrykker bekymring rundt at virksomheter ikke selv ser den
okonomiske gevinsten ved HMS-arbeidet. Det er offisielt vedtatt at HMS er viktig,
men Karlsen (2010b) mistenker at HMS-tilstandens ekonomiske betydning ofte
overses og glemmes. I virksomheten er tiden knapp og presset stort, ansatte foler seg
presset til & finne alternative lgsninger og & folge HMS-regler, prosedyrer og krav blir
ikke alltid svaret. I slike tilfeller virker det som om HMS ses pa som et hinder for
produksjon, lennsomhet og effektivitet og representerer en byrde mer enn et gode.
HMS representerer i slike tilfeller dermed ingen ekonomisk gevinst for ansatte, men

mer en gkonomisk belastning som stjeler tid fra produksjon og effektivitet.
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Karlsen (2010b) mener at man mangler gode mater a fange opp gevinster fra HMS-
arbeidet. Her argumenteres det for at svaret blir & fa det inn 1 kulturen og at dersom
man klarer dette vil HMS fungere mer effektivt og gi eskonomiske gevinster som er
synlige for alle medlemmene. Denison (1990, i Bang 2011) papeker at kultur og
lonnsomhet kan henge tett ssmmen. Effektivitet og lennsomhet henger sammen med i
hvilken grad medlemmene har en klar og felles oppfatning om virksomhetens formal,
misjon og eksistens. Dette skaper mening med HMS-arbeidet og det gir retning for
hva medlemmene skal arbeidet mot og mal den enkelte skal ha for a bidra. Kunder og
serlig de interne kundene legger foringer pd medlemmenes mate & forholde seg til
HMS-arbeidet pa i tilfeller der tiden er knapp og belastningen hey. Man mé arbeide

for et felles fokus av hvorfor HMS skal ivaretas, ogsa i slike pressede situasjoner.

Tidspresset forer til at HMS, serlig sikkerhet nedprioriteres og forer med seg en
kultur som preges av aksept for snarveier, lite respekt for kollegaer og en
pleasingpraksis der man gir etter for andres press. En slik kultur motarbeider
kontinuerlig HMS-forbedring og en god HMS-tilstand. Malet blir & arbeide for en
kultur med samstemte verdier og virkelighetsoppfatninger, da vil man enklere forsta
hverandre og koordinering av HMS vil bli enklere a fa til. P4 denne maten vil man
kunne fa en bedret HMS-tilstand og en HMS-kultur som bygger opp om ivaretakelse

av HMS, ogsé nér belastningen er hoy og presset stort.

4.2 Jungelen av regelverk

Plattformen av lover og regler virksomheter i dag mé forholde seg til er enorm. HMS-
feltet er etter alt & domme mer regulert enn noe annet ansvarsomrade for ledelsen og
Norge har verdens mest ambisigse reformideologi for det nye baerekraftige
arbeidslivet (Karlsen, 2010a). De fleste virksomheter er i dag underkastet dette og ma
hele tiden forholde seg til et stadig voksende regime. Det er i dag ikke bare press fra
myndighetene, men ogsa fra kunder og andre omgivelser om at HMS skal ivaretas. |
tillegg eksisterer det krav om at dette skal dokumenteres og de fleste virksomheter
males pd deres HMS-tilstand. Plattformen av lover, regler, krav og prosedyrer er stor

og utfordrende for bade ledere og medarbeidere a ha full og god nok oversikt over.
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Informantene ble stilt sparsmal ved om den store plattformen av lover, regler og krav
kunne representere en byrde mer enn et gode, og om de mange og omfattende lover,
regler og krav kunne legge en demper pd HMS og hindre ivaretakelsen av dette i
praksis. Det kom tydelig frem at flere av lederne folte de slet med & vare godt nok
oppdaterte pa lover og regler. Lederne mente at dette ogsa var tilfellet for deres
medarbeidere. For det forste papekte lederne at det var vanskelig & finne frem til ulike
lover og regler. Det var innfort en sékalt “’tre-klikks-filosofi”, der det var garantert at
man innen tre klikk skulle né frem til det man var pd utkikk etter. Likevel ble det
antydet at det foltes overveldende & finne frem og at det var et tiltak & sette seg inn i.
En av informantene utrykte seg slik, ” & skulle begynne & ta fatt pé alt det der”. For
det andre mente flere av informantene at det i tillegg til 4 vaere vanskelig & finne frem
til lover og regler, var disse ogsa svert vanskelig formulert og utfordrende 4 lese og
forsta. En informant utdypet dette ved 4 si at det hele tiden kommer nye ting og at
svaert mange av myndighetskravene var vanskelig & lese seg opp pd og ha kontroll
over, og at det derfor var helt nedvendig & lene seg pa HMS-avdelingen som ifelge
informanten hadde bedre oversikt. Det ble hevdet at selv HMS-avdelingen ogsa til
tider slet med & vere fullt oppdatert pa plattformen av lover, regler og krav som
eksisterer i og pavirker virksomheten. For & holde lederne s& oppdaterte som mulig pa
lover, regler og krav, ble lederne sendt pé ulike kurs hvorpa de selv fikk i oppgave &
videreformidle kunnskapen. Pé tross av kursing, som etter inntrykk skjer noksa
sjelden pa grunn av en hektisk hverdag, sliter ifolge informantene samtlige ledere og
deres medarbeidere med & vere godt nok oppdaterte pa lover og regler, og med &
forsta og tyde dem dersom de skulle forseke & sette seg inn i dem. Det ble papekt at
den store plattformen av lover og regler gjor en allerede hektisk hverdag mer travel,
fordi det krever svaert mye tid av den enkelte og av leder a sette seg inn i de gkende
kravene man mé forholde seg til. Flere av informantene hevdet at virksomheten var
gode pa HMS og fokuset var stort, men at det likevel var utfordrende & f& HMS inn i
de daglige gjoremalene nar plattformen av lover og regler er sa omfattende. Nar man
endelig folte seg litt ajour, kom det enda mer.

En informant hevdet at man ved & henge seg for mye opp i krav, regelverk og
retningslinjer kunne ende opp med feil fokus og a sette HMS pa spill og at det var
viktigere 4 arbeide for & f HMS inn som en naturlig del av hverdagen; for & {4 regler
og retningslinjer som ligger i bunn til 4 fungere pa en god mate, krever det at HMS

preger etterlevelsen og kulturen, og blir en naturlig del av alles hverdag” (informant).
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4.2.1 Diskusjon
For det forste ser man at plattformen av lover, regler og krav ledere og medarbeidere
m4 forholde seg til er omfattende og legger foringer pA HMS-kultur og HMS-tilstand,
og kan vere et hinder for ivaretakelse av HMS.
Lover, regler og krav ber vere tilgjengeliggjort og mulig for alle ansatte & finne frem
1. Det ber ikke representere en belastning og et tiltak for ansatte som forseker a sette
seg inn i dette. I tillegg til at tilgjengeligheten ber forenkles, ser man at lover, regler
og krav for bdde ledere og medarbeidere er vanskelig & forsta og utfordrende 4 sette
seg inn. Ofte fordi de er komplisert formulert, ofte i juridisk form og med et sprak
som kan vaere vanskelig for medlemmene 4 lese, s@rlig ndr man helst skulle sett at
man slapp & bruke for mye tid pa det. Bang (2011) papeker viktigheten ved & skape et
felles sprik og et felles kommunikasjonssystem som alle forstar, og viser til eksempel
med at mange sliter med a forstd IT-folk og deres IT-sprak. Lover, regler og krav er
ofte juridisk formulert og kan for mange oppfattes som tungt og vanskelig a lese.
Virksomheten hadde satt i gang et tiltak for & forenkle prosessen med 4 finne frem til
ulike dokumenter gjennom en “tre-klikks-filosofi” som skulle bidra til nettopp dette.
Likevel antydes det at det er s& mange og kompliserte regelverk og krav at selv om
tilgjengeligheten er god og tilrettelagt, kan tunge og kompliserte dokumenter fore til
at det til tross for bedre tilgjengelighet, ikke vil bli benyttet av ansatte. Man kan gjore
s& mye man vil med tilgjengeligheten uten at dette nedvendigvis hjelper, nettopp fordi
innholdet i dokumentene er for kompliserte for ansatte a forsta og ta innover seg. |
tillegg er det s& mye og stort at det er vanskelig & vite hvor man i det hele tatt skal
begynne. Dersom ledere ikke klarer a vaere godt nok oppdaterte er det ogsa grunn for
a regne med at ogsa deres medarbeidere ikke besitter god nok kunnskap og
informasjon. Nar selv ikke ledere klarer & fi oversikt, kan man anta at informasjonen
videre til deres medarbeidere om regler og krav kan vere mangelfull. Nar ledere ikke
har god nok oversikt, antas det ogsa at deres medarbeidere finner lite motivasjon og
mening med at de skal arbeide ekstra for a fa bedre oversikt. Utfordringen er at det &
skaffe seg full oversikt blir vanskelig bade fordi det er komplisert & finne frem i lover,

regelverk og krav, og det er vanskelig a forsta dem.

En annen utfordring ved & vere for lite oppdaterte pa lover, regler og krav er at man

velger alternative losninger fordi man ikke kjenner til regelverket og ikke har tid eller
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motivasjon til & preve & finne og forstd dem. Disse alternative losningene virker a
vare aksepterte og en “’det er bare sdnn det er” — holdning preger ansatte. Alternative
losninger kan fore med seg farlige situasjoner der man ikke har overveid de mulige
konsekvensene og utfallene.

I en studie gjort av Andersen et al. (2009) finner man at regelverk ikke alltid var like
lett & forsta og der papekes ulempen dette bringer ved at man kan ende opp med flere
ulike oppfatninger av hva som er riktig. Utfordringen ved & vere lite oppdatert, kan
vare at det utvikler seg ulike fortolkninger og oppfatninger av hva som er det rette &
gjore 1 ulike situasjoner. Dette kan fore med seg interne intriger, uriktige konklusjoner
og feil valg av lesning og arbeidsmate. Ulike fortolkninger og lesninger kan pavirke

HMS-kultur og HMS-tilstand i virksomheten.

Som Karlsen (2010b) papeker favner i dag HMS-begrepet svart mye og plattformen
av lover og regler vokser hurtig. I kjelevannet av dette oppstar det nye problemer som
pa sin side kan pavirke HMS-kulturen og HMS-tilstanden. Nar ikke ansatte er kjent
med regler og lover som allerede eksisterer, vil ikke tilferelsen av nye regler og lover
hjelpe den allerede “kaotiske” situasjonen. Karlsen (2010b) erkjenner at man ma fa til
en forenkling av regelverk, samtidig som at han pépeker at det er plass til langt mer
enn det allerede er. Hvordan man skal fa til en slik forenkling samtidig som at mer
inkluderes i regelverksregimet sies det lite om. Det onskes her & argumentere for at
man ma arbeide for & forenkle det pa en slik mate at det kan komme pa innsiden av
kulturen. Slik det ser ut i virksomheten er ikke dette tilfellet i dag. Som en av
informantene og sier, ma man arbeide for a fa til etterlevelse og kultur og for & gjore
alle deler av HMS-arbeidet til en naturlig del av arbeidet og som vil prege alle ansatte.
Ved & fa til en forenkling vil det ogsé enklere kunne integreres i virksomhetens kultur
og fore til at ansatte blir langt mer oppdaterte. Svaret er kanskje ikke alltid ”a fore pé
mer”, kanskje ber man heller fokusere pé a forenkle, leere og forstd de tiltakene som
allerede eksisterer eller eventuelt erstatte gamle tiltak med nye som forenkler
regelverket og holder plattformen av lover, regler og krav nede og noe mer stabil. |
studien IRIS (2011) gjennomferte brukes begrepet “'tiltakstretthet” som viser at flere
av informantene mener at det iverksettes for mange tiltak i etterkant av granskninger.
Det papekes at det er enkelt & gjennomfore tiltak, men vanskelig & integrere dem.
Plattformen av regelverkene blir s& stor og omfattende at organisasjonen sliter med &

integrere den store plattformen inn i kulturen og gjer det vanskelig & f4 HMS til & bli

44



en naturlig del av arbeidshverdagen. For & fa til dette ma regelverkene utformes med
henblikk pé at det faktisk er mulige & integrere dem som en del av virksomhetens
kultur, fer man lar plattformen bli enda sterre enn den allerede er. P4 denne maten

kan HMS og plattformen av lover, regler og krav etterleves etter beste evne.

4.3 Risikopersepsjon

Den siste utfordringen som identifiseres er ansattes subjektive oppfatning av risiko,
deres risikopersepsjonen. Oljebransjen var tidlig ute 1 forhold til HMS og fokuset har
over arene vokst kraftig. Det enorme fokuset pd HMS og sikkert arbeid strekker seg
langt og utgjer mye av det virksomheten driver med i det daglige. Malet om god
HMS-tilstand stér heyt i kurs hos de fleste innen bransjen og preger virksomheter i

mye av det de foretar seg.

Flere informanter papekte faren ved at det nettopp er blitt et sa stort fokus pdA HMS og
at dette over tid har fort med seg farlige holdninger som preger ansatte. En informant
hevdet at dette representerte en av de sterre utfordringene i dag, for bade ledelsen,
virksomheten, bransjen og samfunnet; ’det har vert sd hoyt fokus pé sikkerhet over sa
lang tid, og det er s& mange rutiner bade offshore og onshore som skal felges for &
sikre at man jobber sikkert, at vi frykter at folk far et inntrykk av at her er man sa
gode at ingenting kan ga galt” (Informant). Dette kan fore til at folk slutter & tenke
selv og antar at virksomheten i sin helhet har kontroll. Informanten pépekte at man er
og vil alltid vaere avhengig av ansattes egen demmekraft, og at man ikke alltid kan
skrive seg ut problemene ved hjelp av prosedyrer eller rutiner og regler. En annen
informant papekte at det store fokuset pa regelverksregimet fort forer til at man blir
for opptatt av regler og retningslinjer og at dette gjor at man fort ender opp med feil
fokus. Informanten mente at mange glemmer den faktiske betydningen og meningen
med HMS og at det var langt viktigere & fokusere pa den faktiske etterlevelsen
fremfor det store fokuset pa reglene og kravene rettet mot HMS som eksisterer og

stadig oker i dag.
4.3.1 Diskusjon

Faren med holdningen “vi er sd gode pé sikkerhet her, at ingenting skjer oss” viser at

ansatte erkjenner at risiko er en del av hverdagen, men at man antar det er tatt hand

45



om av regler, krav og rutiner. Det kan late til at jo flere lover, regler, prosedyrer og
retningslinjer som kommer, jo tryggere foler man seg og jo heyere grad av
risikotoleranse aksepteres nettopp fordi man i stadig sterre grad lener seg pé det
faktum at de er der. Sa lenge man har alle lovene, regelverkene og kravene er alt pd
stell, virker & vere en gjenganger. Det kan argumenteres for at ansatte mister sitt
personlige ansvar og forhold til sikkerhet og risiko. Ansatte antar at det er tatt hand
om og ved at virksomheten har den store plattformen av regler og krav etablerer man
en tro pa at ved 4 ha og folge disse er all risiko kalkulert og beregnet for, og at man
dermed narmest blir immun for risiko. Det kan virke som om at egne vurderinger og
observasjoner og betydningen av disse drukner i rutiner og retningslinjer eller tas for
gitt og at den individuelle forstdelsen og meningen med HMS og sikkerhet dermed
reduseres. Sannheten er at risiko er en iboende faktor i arbeidet man gjor og at man
aldri vet hvilken risiko som kan komme til overflaten og potensielt fore med seg en
uensket situasjon. Det er derfor viktig at ansatte selv er observante og pé utkikk etter
potensiell risiko. Douglas (1985) viser til subjektiv immunitet, nar folk underestimerer
risiko som forventes & vare under deres egen kontroll. I slike tilfeller kan de ansatte
fole at ingenting kan ga galt og at de har full kontroll, ved at man antar at
virksomheten og bransjen til enhver tid har betryggede kontroll gjennom etablerte
regler, krav og rutiner. Nar noe gér galt lager man bare nye tiltak (IRIS, 2011) og
regler og antar at sikkerheten i er ivaretatt og risiko beregnet for som foelge av nytt

tiltak eller nye regler.

Fokuset pa sikkerhet blir en rutine” i seg selv, og nevnes hele tiden, men i realiteten
kan man argumentere for at det mangler en personlig naerhet og selvstendig
vurderingsevne i forhold til HMS og risikoforstéelse. Som en informant papekte ber
man heller fokusere pa den faktiske etterlevelsen av HMS og dette ber derfor
vektlegges mer i fremtiden. I en studie gjennomfert av Heivik (2009) ser man at
detaljerte og kontrollerte prosedyrer hindret ansatte i selvstendig kritisk tenkning, noe
som forer til at menneskers personlige og indre driv i kritiske situasjoner kan svekkes.
Regelverkene og det store fokuset gjor at man mister den enkeltes personlige

demmekraft.

Det paradoksale er som man ser fra forrige kapittel at bade ledere og medarbeidere

sliter med & holde oversikt over og forsta regelverk og krav. Likevel anser de ansatte
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at sikkerheten alltid er ivaretatt ved det faktum at regelverk og krav er der og stadig
utvikler seg, og dette pa tross at man ikke selv er oppdaterte eller har tilstrekkelig
kunnskap om disse. Altsa kan man anta at det oppstar en falsk trygghet hos ansatte
der man hviler pd regler, krav og rutiner og ikke bruker egen personlig

refleksjonsevne. Dette kan utgjere en risiko for ivaretakelsen av sikkerhet.

Boyesen (2008) papeker at hva som oppfattes som risiko ofte er styrt av individuelle
forhold og kjennetegn ved den kulturen man er en del av. Man kan argumentere for at
det eksisterer en kultur som aksepterer en hey grad av risikotoleranse pd bakgrunn av
at regler, krav og at fokus er der. Denne kulturen forer til at man mister folks evne til
kritisk tenkning og personlig demmekraft i risikofylte situasjoner og ansatte hviler pa
at reglene er der. Det massive regelverket og opplevelsen av prosedyrer preger
risikopersepsjonen og utvikler en selvsikker kultur, der man antar at ingenting kan gé
galt. Bang (2011) viser til faren ved kulturer som preges av rasjonalisering av
faresignaler og ansatte som rasjonaliserer disse far en holdning som “det er ufarlig for
oss” og 1 denne sammenheng “dette er ufarlig for oss fordi vi har sa mye regler, tiltak

og prosedyrer for sikkerhet”.

Man maé arbeide for en kultur som ser meningen med HMS og ser risikoen i ulike
situasjoner. Som informantene ogsé papekte ma man arbeide for & gjore HMS til noe
levende, noe som handler om “meg og deg” og som man har et personlig enske om &
ivareta. Samtidig kan det argumenteres for at en forenkling av regelverk og et fokus
pa & forsta de regelverkene som foreligger bedre, vil kunne fore til en kultur som har
kontroll over prosedyrer, men der det ogsa gis rom for egen demmekraft og kritisk
refleksjon. Man mé arbeide for at fokuset ligger 1 den faktiske etterlevelsen av HMS,

ikke det faktum at reglene “’gjor jobben for deg”.
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5.0 ANALYSE — Handtering av HMS-utfordringer

I dette kapittelet vil funn og diskusjon om problemstillingens andre del og
forskningsspersmal to, redegjores for. Det vil belyses hvordan en kan anta at ledere
kan handtere utfordringer i HMS-arbeidet og forbedre HMS-kulturen og HMS-
tilstanden i1 virksomheten. Enkelte elementer utpekte seg som sarlig viktige.
Elementene representerer virkemidler for & handtere de tre utfordringene i overnevnte
kapittel, men antas ogsé 4 kunne omfatte hdndtering av andre HMS-relaterte
utfordringer. Basert pd funn og diskusjon fra forrige kapittel er det grunn til & anta at
de tre utfordringene legger foringer pd HMS-kultur og HMS-tilstand og for a kunne
héndtere utfordringene og bedre HMS-tilstanden argumenteres det i denne studien for
at man m4a arbeide for & skape en god HMS-kultur. De ulike virkemidlene for
héndtering har ner tilknytning til kulturen og anses & vaere virkemidler for & skape en
god HMS-kultur. Det er viktig & pdpeke at elementene i stor grad kan ha innvirkning
pa hverandre. Det antas eksempelvis at dersom ledere arbeider med kommunikasjon,

kan dette ogsa eke motivasjon og laeringsevne hos medlemmene.

5.1 Kommunikasjon

For & skape og opprettholde en god HMS-tilstand med en god kultur som bygger opp
om denne, argumenteres det i denne studien for viktigheten av kommunikasjon
mellom ansatte i virksomheten, serlig mellom ledere og medarbeidere. Samtlige
informanter hevdet at kommunikasjon var en forutsetning for ivaretakelse av HMS,
og at miten ledere kommuniserte sine meninger, verdier, holdninger og
virkelighetsoppfatninger pd kunne ha innvirkning p& hvordan HMS ble vurdert og
ivaretatt av medarbeiderne. Mange forskere mener at 4 inneha evnen til 4 forsté og
formidle informasjon er en avgjerende faktor for effektiv ledelse (Kaufmann &
Kaufmann, 2009). Ledere har et saerskilt ansvar i & bidra til god kommunikasjon bade
1 samordningen av ansattes jobbatferd, i samspill med medarbeidere og i kontakten

med omgivelser (Kaufmann & Kaufmann, 2009 s.289).
Informantene hevdet de arbeidet med & bedre kommunikasjonen og at dette var et

virkemiddel for & takle HMS-utfordringene. Av dette kan en utlede det informantene

kalte apen-der-policy”, noe de arbeidet med 4 tilrettelegge for. Apen-der policy
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innebar et gnske om at medarbeiderne skulle benytte seg av muligheten til & komme
til lederen dersom det skulle vere noe de ensket a ta opp. Lederne hevdet at de hele
tiden forsekte & uttrykke ovenfor sine medarbeidere at dette var ensket. I &pen-der
fokus 14 det at lederne onsket at 4penhet skulle prege hverdagen og forholdet mellom
ledere og medarbeidere og at terskelen for & ta opp saker skulle vere lav.
Informantene mente de helst ensket ansikt til ansikt — kommunikasjon og at dette var
med pé & bygge gode relasjoner mellom ledere og medarbeidere. En informant
papekte at dpenhet ikke fungerte dersom ikke medarbeiderne selv fant det naturlig &
komme til lederen; vi kan ikke tvinge dem, det mé skje av egen fri vilje. Det eneste
vi kan gjere er a uttrykke onsket om at de kommer til oss og at vi tar oss tid til & lytte
til det de kommer med” (Informant). Fienden til ansikt til ansikt kommunikasjon,
papekt av flere informanter, var kommunikasjon via mail. Dette gjelder ifolge
informantene bade opp og ned i hierarkiet og flere informanter mente de selv bidro til
dette. Sveert ofte tyr ansatte til mail fremfor & mete sine kollegaer ansikt til ansikt,
dette mye pa grunn av en hektisk hverdag. En informant uttrykket sin frustrasjon
overfor hyppig bruk av mail og at dette gikk pé bekostning av relasjonsbygging og
forte til at HMS-informasjon kunne gé tapt. Det ble papekt at 8 kommunisere via mail
var den raskeste losningen, men langt fra den beste. Man burde i folge informantene
heller ta seg tid ute ’pa gulvet” eller f& medarbeiderne inn pé kontoret. I dette
fremkom viktigheten av & vare en synlig leder. Flere av informantene mente at man
ved & vaere en synlig leder som oppfordret til &penhet, kunne skape gode relasjoner og
skape et godt grunnlag for samarbeid. En av lederne hadde valgt 4 sitte ute pa
verkstedet og mente at det pa denne méten var langt enklere & fi til &pen-der-policy
og vise verdier som apenhet og synlighet ovenfor medarbeiderne. I tillegg var dette
ogsa med pd a fa tak 1 informasjon fra medarbeiderne raskere enn om man sitter pa
kontoret, samt at man fikk et naerere forhold til medarbeiderne og deres
arbeidshverdag i praksis. Dette var annerledes for lederne offshore, her fungerte ’épen
dor” ved & ta seg tid til telefonsamtaler med medarbeiderne, fremfor mail. Det ble
papekt at kurs og andre samlinger hadde stor betydning for & bedre kommunikasjon
ansikt til ansikt. Flere av informantene mente kommunikasjon var vanskelig a fa til og
at det var utfordrende 4 fa medarbeiderne til 4 finne det naturlig & komme lederne.
Derfor mente flere informanter at det ofte hendte at de mistet informasjon eller ble
holdt utenfor mye av det den uformelle kommunikasjonen som foregikk mellom

medarbeiderne om ting som skjer péd verkstedene og ute pa offshorelokasjonene.
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5.1.1 Diskusjon
Kommunikasjon mellom ledere og medarbeidere kan fore til at viktig og nedvendig
HMS-informasjon kommer frem 1 lyset og kan gjere det enklere & héndtere
utfordringer pé et tidligere tidspunkt. Det kan ogsa bidra til & bygge gode relasjoner.
Pé tross av at informantene hevdet de arbeidet for a tilrettelegge for en dpen-der
policy og apenhet i virksomheten, virket det lite naturlig for deres medarbeidere &
benytte seg av dette og det eksisterte en klar barriere mellom ledere og medarbeidere.
Det er naturlig at det eksisterer et skille mellom leder og underordnet og det er viktig
at man som leder har en viss myndighet over sine medarbeidere. Likevel er det viktig
at ledere arbeider for at &penhet og dialog skal vere naturlig, begge veier, slik at
informasjon bade blir fanget opp og delt. Dette vil kunne gke relasjonsbyggingen og
bedre samarbeidsklimaet. Informantene ble spurt om de ensket & vare "buddy” eller
”boss”. Naturlig nok var ensket & finne en balanse mellom disse to, men det ble
tydeligst papekt at det var farlig & vaere for mye buddy, da man kan risikere at
medarbeiderne ikke herer pd deg nar du ma vere en boss og ta avgjerelser som ikke
alltid er like populere. En informant papekte at det var viktig & distansere seg fra
folka der ute”. P4 den andre siden kan en ”buddystil” vaere med pa & skape gode
relasjoner og gi en kommunikasjon som flyter og forstds av alle parter. Ledere mé
oppmuntre til dpenhet, blant annet gjennom a vare synlige og vise at man ensker
dialog med hverandre. Ledere ma skape en vi-folelse” som preges av godt samarbeid
mellom ledere og medarbeidere mot felles mal. Det blir viktig & kommunisere ut de
rette verdier, normer og holdninger, og vare en buddy for & forkorte avstanden
mellom leder og medarbeider. Slik blir medarbeiderne mer mottakelig for lederes
pavirkningsforsek, samtidig som man mé evne & vere “boss” nar det er nedvendig.
Karlsen (2010b) pépeker at dialog skaper apenhet og gjensidig innsikt og at dette vil
vare med pa 4 bidra til en effektiv organisasjon. Ledere ber snakke med sine
medarbeidere, stille dem &pne spersmal og vise interesse for deres informasjon og
kunnskap. Dialog om felles HMS-utfordringer vil ogsa kunne ha en effekt utover
HMS-feltet og det kan derfor vare nyttig for ledere & arbeide med dialog. Ledere ma
se verdien av deres medarbeidere og hvor vesentlig de er for virksomhetens
effektivitet og omdemme (Karlsen 2010b). Svikt i kommunikasjonen kan fere til lav
produktivitet og dérlig trivsel. | HMS-sammenheng kan feilkommunikasjon og svikt i

kommunikasjon fere til alvorlige ulykker (Karlsen 2010b).

50



Jacobsen og Thorsvik (2010) papeker at sprak og kommunikasjonsstrategi kan vaere
effektive virkemidler for & pavirke kulturen. Hvordan ledere kommuniserer HMS,
derav blant annet hvordan regelverkene kommuniseres ut kan vaere av stor betydning
for hvordan verdier og oppfatninger deres medarbeidere besitter. Jacobsen og
Thorsvik (2010) papeker videre at maten ledere snakker og kommuniserer forteller
noe om kulturen og deres verdier og holdninger. Ledere blir pA mange mater
virksomhetens mulighet til & pavirke og legge foringer pa kulturen og gjennom dette
kan man handtere utfordringer. Schein (i Jacobsen & Thorsvik 2010) kaller dette
artefakter og viser til kulturelle symboler, som blant annet kan fremkomme fra
hvordan lederne snakker og hva de snakker om. Dette kan reflektere kultur og kan
pavirke medlemmenes tenkning og atferd ved a bringe frem verdier og normer
(Jacobsen & Thorsvik 2010). Det kan gjore det enklere for medlemmene 4 dele sine

erfaringer og kan bidra til 4 integrere meninger.

Gjennom lederes kommunikasjon kan man arbeide for & snakke HMS opp og gjere
det enklere og mer positivt for medarbeiderne & forholde seg til. Videre ber man
arbeide for & kommunisere ut viktige verdier ved HMS-arbeidet, som for eksempel &
gjore HMS til noe levende, noe som handler om ”meg og deg”. Kommunikasjon over
mail kan hindre nettopp dette. Kommunikasjon over mail kan fore til at ansatte ikke
ser alvoret i det som kommuniseres eller at man feiltolker meningen med innholdet.
For a gjore HMS til noe levende méd man som ledere vere synlige og tydelig pa hvilke
verdier, normer og holdninger man kommuniserer og verifisere hvordan dette mottas

og tolkes.

Gjennom tidligere forskning fremtrer enkelte sider ved ledere som sveart vesentlig.
Heivik (2009) papeker at lederens synlighet, tilstedevarelse, evne til kommunikasjon
og til & veere en god rollemodell er svaert viktig. Andersen et al. (2009) papeker at
ledere ma vaere padrivere og tydelige i sin fremtredelse. Flin et al. (2000) papeker
viktigheten av ledelsesengasjement. For at HMS skal {4 gjennomslag hos
virksomhetens medlemmer ma ledere arbeide med disse kvalitetene og vise sitt

engasjement ovenfor HMS. Dette kan gjore gjennom kommunikasjon.

Bang (2011) skiller mellom uttalte verdier og levde verdier. Ledere ma vare bevisste

pa at det de sier (uttalte verdier) og det de gjor (levde verdier) kan vaere med pé a
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pavirke hvordan medlemmenes verdier og atferd utspiller seg i virksomheten. Videre
er det viktig & vere klar over at jo mer samstemte verdier man har, jo bedre er
kommunikasjonen (Bang, 2011). Ved 4 arbeide med & kommunisere enskelige
verdier, vil man kunne pavirke og skape verdier som arbeider sammen og ikke mot
hverandre. Gjennom maten ledere kommuniserer HMS pa kan de pévirke HMS-
kulturen og HMS-tilstanden i en positiv retning. Ledere mé vere padrivere for HMS
og arbeide for & skape en kultur som integrerer og ser meningen med HMS-arbeidet,

slik at det blir en naturlig del av hverdagen.

Kommunikasjon som virkemiddel for handtering av utfordringene i kap. 4.0:

I henhold til de tre utfordringene diskutert i kapittel 4.0 antas kommunikasjon & kunne
bidra til hdndtering av disse. Nar tiden er knapp og presset stort er det viktig at ledere
kommuniserer at snarveier ikke er losningen. I slike tilfeller er det saerlig viktig at
ledere er tilstede, synlige og tydelige i sin kommunikasjon med medarbeiderne. Det
ber arbeides med kommunikasjonen mellom internkunder og medarbeidere serlig i
pressede situasjoner, der mélet mé vere a skape en “vi-folelse” og et fellesskap som
arbeider mot de samme HMS-mélene og pé denne maten vil ogsé koordineringen av
HMS kunne forenkles. Maten ledere kommuniserer ut regelverk, krav, tiltak og
prosedyrer kan legge foringer pa hvordan disse forstds og ivaretas, det er dermed
viktig at selv om mange ledere sliter med full oversikt og forstéelse, kommuniserer
HMS ut pa en positiv og enkel méte. Ledere mé vere kjent med innholdet og vaere
enige om hvordan disse skal kommuniseres ut til medarbeiderne, slik at man unngér
ulike tolkninger og forvirring. I forhold til risikopersepsjon er det viktig & arbeide for
apen dialog og for ansatte som finner det naturlig & observere, ogsé utover gitte krav.
Ledere m4 kommunisere risikopotensiale og hvordan sma ting kan vare vesentlige i

en storre sammenheng og viktigheten av & benytte egen refleksjon og demmekraft.

5.2 Tillit

”Ledelsen mé skape klima for tiltro og tillit, og unngé sanksjoneringer mot individer,
og dermed skape tydelige grenser mellom straffbare handlinger og tolererbare feil”
(Karlsen, 2010b s.35). Samtlige informanter mente at tillit var en forutsetning for
ivaretakelse av HMS og for & ha en god kultur. For & skape tillit arbeidet lederne med

a lytte til medarbeiderne og et fokus pd det menneskelige virket a vaere viktig for bade

52



informant og virksomhet. En informant mente at tillit beted a oppriktig bry seg om
hverandre, passe pa hverandre og stole pd hverandre. Det ble hevdet at tidspresset i
virksomheten og det formelle regelverksregimet legger et hinder pa tillitsbyggingen
og forte til at man var lite bevisste pd a bygge relasjoner basert pa tiltro og tillit,
serlig mellom ledere og underordnede. En informant papekte at det som leder var
viktig & til en viss grad vare gjenkjennende i det man gjorde slik at medarbeiderne
oppfattet leder som forutsigbar. Man mé la medarbeiderne bli kjent med hvordan man
er som leder og vaere konsekvent i det man gjor som leder. Det oker folks villighet til

a lytte til leder.

5.2.1 Diskusjon
Tillit er vanskelig og tidkrevende a bygge opp, men er enkelt a rive ned. Tillit anses
som svert viktig hos informantene i virksomheten, men ogsé som veldig skjort.
Karlsen (2010a) papeker at man kan utvikle tillit ved at man laerer & kjenne hverandre,
pa denne méten eker fortroligheten mellom ansatte. Tillit handler i stor grad om & bry
seg om de man har rundt seg og 4 stole pa sine medarbeidere. Jacobsen og Thorsvik
(2010) papeker at ledere mé bygge tillit med sine medarbeider for & fa dem til &
strekke seg mot virksomhetens mél. Medarbeiderne ma fole at ledere er pa deres lag
og at man inngar i en sterre sammenheng og arbeider for de samme maélene.
Kaufmann og Kaufmann (2009) pdpeker at uten tillit ville ansatte forholde seg
passive ovenfor ledernes pavirkningsforsek, dermed er det fa virkemidler og strategier
for handtering av utfordringer som ville fungert uten at tillit er tilstede. Hvis personen
lederen kommuniserer med ikke har tillit til leder er det dermed ikke gitt at personen
egentlig herer etter, noe som kan fore til at man gjor egne vurderinger som ikke
nedvendigvis er til virksomhetens beste. Tillit mellom ledere og medarbeidere hevdes
1 mange sammenhenger & vere selve grunnmuren i lederens plattform for & uteve sine
lederfunksjoner (Kaufmann & Kaufmann, 2009). En samhandling i HMS-
sammenheng bygger pa gjensidig tillit, fortrolighet og nerhet, og papekes av Karlsen
(2010a) at vil bidra med a forenkle arbeidet mot felles mal. En mate 4 skaffe seg tillit
pa er i folge Karlsen (2010a) blant annet & arbeide for dpenhet der man utveksler all

informasjon.

Flere studier antyder at jo sterkere kulturen er, jo sterkere vil tilliten mellom

medarbeidere og ledere vaere. Jacobsen og Thorsvik (2010) viser til to forutsetninger
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som ma foreligge for & kunne basere samarbeid pa tillit. For det forste méa det utvikles
en sterk fellesskapskultur og for det andre ma ansatte ha tilegnet seg dyder som
lojalitet, eerlighet og palitelighet. Ved & arbeide for & skape en god kultur, vil man
kunne basere samarbeid p4 tillit. Tillit representerer dermed et kjennetegn ved en god
kultur og ved & arbeide for a skape tillit og en felles kultur vil dette ogsé kunne bidra
til en mer effektiv virksomhet og en bedre HMS-tilstand. Karlsen (2010a) papeker at
virksomheter er avhengig av tillit for & oppna langsiktig lennsomhet. Tillit vil ogsa
bedre kommunikasjonen. Har medarbeider tillit til leder, vil man lytte til det lederen
har og si og det er storre sannsynlighet for at man gjor det leder ensker man skal gjore
(Kaufmann & Kaufmann, 2009). Ved a bygge tillit og ta tillit pé alvor kan man fa en
god HMS-kultur som ivaretar HMS og bidrar til 4 hdndtere utfordringer. Gjennom
tillit kan man f ansatte til 4 ivareta HMS blant annet utfra et enske om a ivareta

hverandre.

Tillit som virkemiddel for hdndtering av utfordringene 1 kap. 4.0:

Ledere mé arbeide for & skape tillit mellom ulike avdelinger slik at man unngér at
interne kunder legger for sterke foringer pd medarbeiderne. Det mé opparbeides en
respekt mellom ansatte og for den tiden man har til radighet, deretter kan tillit gradvis
etableres og man kan redusere snarveitakning. Man mé arbeide for & ha en felles
kultur pé tvers 1 virksomheten. Det eksisterer en stor grad av tillit til regelverkenes
tilstedevaerelse og man hviler seg pé at de er der og at det dermed ikke eksisterer noen
serlig risiko. De ansatte sliter med a skaffe seg tilstrekkelig oversikt og forstielse av
de regler og krav som foreligger. Og den falske tilliten til regelverket kan dermed
utgjore en sikkerhetstrussel. Man mé derfor arbeide for & skape en dypere form for
tillit, der ansatte har tillit til dem som kommuniserer regelverkene og til regelverk og
krav i seg selv. Pa denne méiten kan de tiltak som virksomheten foreskriver enklere
integreres 1 kulturen og etterleves i virksomheten. Malet er & integrere godt HMS-

arbeid i alles oppfatninger, verdier og normer — i hele kulturen.

5.3 Medvirkning

Et av de viktigste elementene i norsk arbeidsliv er inkludering og medvirkning
(Karlsen, 2010b). Alle i virksomheten skal vaere med & bidra til forbedring av HMS,

bade ledere og medarbeidere.
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Informantene hevdet & vare opptatt av apenhet, synlighet og viktigheten ved at
medarbeiderne deres deler informasjon og kommer med innspill i HMS-arbeidet.
Medarbeiderne medvirker og pavirker blant annet gjennom rapportering.
Informantene mente at det var vanskelig 4 fa medvirkning til 4 bli en naturlig del av
hverdagen. Ifelge informantene rapporterer kun medarbeiderne det de mad gjennom
formelle rapporteringssystemer, men ikke noe utover det, man gjor dermed ikke noe
ekstra. Ved de storre avvikene og observasjonene mente flere informanter at
virksomheten var svart gode og hadde god oversikt. Men nér det kommer til mindre
observasjoner og avvik, later det til at man er langt darligere pa rapportering og at
mye bide bevisst og ubevisst overses og ’skyves under teppe”. Eksempelvis her kan
vare snarveitakning og “’skal-bare”-holdninger.

Lederne mente de manglet mye informasjon som kunne vere nyttig i forhold til 4 ta
rette beslutninger og fa bukt med HMS-utfordringer. Fra lederne og oppover til deres
ledere fant man ogsé flere utfordringer. Her finnes det enkelte indikatorer som tilsier
at informasjonsdelingen var mangelfull. En informant pépekte at ledere hoyere oppe i
hierarkiet sliter med & ha og opprettholde et korrekt bilde av virksomheten 1 praksis,
av slik ting egentlig er ute pd produksjonslokasjonene.

Man sliter med & fa ledere til & dele informasjon videre med sine ledere. Dette antyder
flere av informantene at de kjenner seg igjen i og tar selvkritikk i dette. En av lederne
kalte dette "viskeleken” nettopp fordi mye informasjon forsvinner eller forvrenges
underveis og etter hvert som man kommer seg na&rmere toppen. Jo hoyere
lederstilling man har, jo mindre korrekt informasjon sitter du da pa og jo mindre
korrekt bilde har du av hvordan ting egentlig foregér i praksis. Informantene
understreker med dette viktigheten av méten man tar imot informasjonen som gis til
ledere. En informant papekte ”som leder ma jeg tile en stoyt, jeg mé tale konstruktiv
kritikk og informasjon og ta det ansatte sier til meg pa alvor”. Det er serlig viktig at
man arbeider for ikke & gjore budbringeren av informasjonen til en skyteskive. En av
informantene mente at noen av medarbeiderne folte et ubehag ved a rapportere og at
dette ubehaget kom som folge av at man foler seg som en sladrehank ovenfor
kollegaer. Informanten viste til at det en tid ble skrevet flere RUH er inne pa
kontorene enn ute i verkstedene. Noe som ikke helt gir mening, da det er langt flere

faremomenter 1 verkstedet enn inne pd kontoret.
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5.3.1 Diskusjon
Man sliter med & fa til medvirkning og rapportering serlig i tilfeller der det gjelder
sakalte ”smdting”. Situasjoner som virker uviktige og med lite fare og risikopotensiale
rapporteres ikke, men disse kan vere viktig for & 2 til at rapportering og medvirkning
blir en naturlig del av hverdagen til den enkelte ansatte. Grunnen til at det for mange
foles unaturlig & rapportere inn, kan komme av at det eksisterer en barriere mellom
ledere og medarbeidere, som gjor at mange foler at ledere og medarbeidere ikke
spiller pa4 samme lag og dermed tilbakeholdes informasjon og lederen holdes utenfor.
En annen arsak til at rapportering, serlig av slike mindre ting, ikke foles naturlig, kan
vare at ansatte ikke ser meningen med & rapportere inn slike ”sméting”, og at disse
ikke er verdt tiden det tar for a rapportere dem videre eller at man ikke ser en risiko
ved det. Som en leder hevdet er det viktig at man ogsa har fokus pa & fa inn
”sméatingene”, for man tror at ved & fokusere og vurdere slike ”sméting”, vil man
kunne unng? sterre og mer alvorlige hendelser.
Karlsen (2010b) pdpeker at man ma “’bygge inn en praksis som bruker innsikt og
kunnskaper hos alle, som tar forventninger og ensket om forbedring pé alvor, som
stotter lagspill og en god HMS-kultur og som informerer bade proaktivt og reaktivt pa
endringer som inntreffer” (Karlsen, 2010b s.184). Ledere ma arbeide for & gjere
rapportering og deling av informasjon sa naturlig som mulig og for at s& mye som
mulig av dette skjer pd et frivillig basis. Videre ma man arbeide med & forsta og
forklare ut hvorfor man ogsd mé observere og rapportere inn smating og hvorfor dette
er viktig for virksomheten som helhet og for den enkelte. Forskning viser at mye av
informasjonen fra ansatte og opp til ledere forvrenges og at informasjonen ledere
mottar ofte er ufullstendig og uklar (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Man ma
oppmuntre ansatte til & observere og fore tilbake sin informasjon om HMS-tilstanden
og ledere mé ikke straffe varslere (Karlsen, 2010b). P4 denne maten kan man {3 et
klarere bilde og nok informasjon som kan bidra med héndteringen av HMS-
utfordringer i en tidlig fase og skape en bedre kultur for rapportering og medvirkning.
Karlsen (2010b) papeker at god HMS-ledelse vil omfatte tiltak for a styrke
medvirkning til en aktiv HMS-kultur. Ledere er kulturskapere og deres prioritet vare
med & avgjere hvilken kultur som bestér i en virksomhet. Samspillet som forutsettes
mellom lederne og medarbeiderne 1 HMS-arbeidet vil i stor grad preges av hvor apent
og konstruktivt virksomheten handterer HMS-informasjonen (Karlsen, 2010b s.135).

Karlsen (2010b) papeker at en god kultur blant annet kjennetegnes for & vare
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“velorientert” og “rettferdig”. Virksomheten ma skape gode rapporteringssystemer for
HMS, men man m4 ogsé oppfordre til & varsle inn andre ting som for mange anses pa
som ungdvendig, men som i1 den store sammenhengen kan bidra til en bedre HMS-
tilstand. Ledere ma arbeide for & fa medarbeiderne til & finne en mening med og
motivere dem til 4 ta et personlig ansvar ovenfor HMS og rapportering. Ledere ma
arbeide for & gjore varsling legitimt og akseptert, og man mé arbeide for & f
medarbeiderne til & se meningen med & rapportere, sma ting, sa vel som sterre ting og
dette ma skje fra et naturlig og frivillig stasted hos den enkelte arbeidstaker.
Rapportering og frivillig rapportering ma prege kulturen. Bang (2011) pdpeker at
kulturen i virksomheten kan skape lojalitet og engasjement blant medlemmene i
organisasjonen. Man ma derfor arbeide for a skape en kultur som far ansatte til &
utvise engasjement og lojalitet ovenfor HMS-arbeidet. Dette kan bidra til & gjere
rapportering og medvirkning mer naturlig for medlemmene. A arbeide for en kultur
preget av naturlig, frivillig og &pen rapportering og medvirkning vil bidra med &

héndtere HMS-utfordringer og kunne fore HMS-tilstanden i en positiv retning.

Medvirkning som virkemiddel for hdndtering av utfordringer i kap. 4.0:

Medvirkning er viktig for & skaffe informasjon om HMS og HMS-utfordringer og for
a skape en ansvarsfolelse ovenfor HMS for den enkelte. Ved & skape ansvarsfolelse
og frivillig medvirkning i HMS-arbeidet, kan man unngé at snarveier tas, nettopp
fordi man ser og forstdr hvilke konsekvenser det kan ha for HMS. Ved 4 fole et ansvar
ovenfor HMS vil man enklere kunne integrere HMS-regler og krav og det vil vere
naturlig for ansatte & bruke egen, frivillig dommekraft, nettopp fordi man ensker a

bidra og foler et ansvar ovenfor HMS.

5.4 Laring

Laering fremkommer som et viktig element 1 handteringen av utfordringer og antas &
kunne forme og forbedre HMS-kulturen og HMS-tilstanden. Ansatte besitter ulike
erfaringer og gjennom dialog utveksles dette og kan fere til at man sitter igjen med
okt kompetanse med store likhetstrekk (Karlsen, 2010b). Mye av lering skjer i
samhandling med andre mennesker og nar man utvikler og utveksler evner og

holdninger, og deler kunnskaper og ferdigheter.
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Informantene papekte at mye av den formelle leringen i forhold til HMS skjer i
oppleringsfaser der nyansatte gjennomgér et fast opplegg der de lerer hva
virksomheten ensker og forventer av dem og hvordan man hele tiden skal ivareta
sikkerhet. En viktig del av opplaringen foregar gjennom fadderordninger. Her sa man
ifolge flere informanter betydningen av 4 leere av hverandre. Fadderne sendes pé kurs
der de bevisstgjores rollen de har ovenfor nyansatte. En informant kalte dette
“formalisert uformell lring”. En av informantene papekte at man i virksomheten gjor
itherdige forsek pé a fa til lering, men at man sliter med & fa leering bygd inn 1 rutiner
og til & {4 det til & ga av seg selv som en naturlig del av arbeidshverdagen.
Rapportering og analyser av tidligere hendelser og deling av kunnskap og erfaring om
ulike situasjoner der HMS stod pa spill, ble padpekt som en stor og viktig del av

leringsprosessen i HMS-arbeidet.

5.4.1 Diskusjon
I HMS-arbeidet er det viktig & sikre at bade den enkelte, arbeidsgrupper og hele
organisasjonen lerer hvordan og hvorfor HMS-forbedring skal skje (Karlsen, 2010b).
Kaufmann og Kaufmann (2009) pdpeker at lering gjennomsyrer all samhandling i
virksomheten. Funnene tyder pa at fadderordningene er den mest fremtredende og
synlige méten ansatte lerer og lerer bort.
Disse ordningene er noe bade ledere og medarbeidere virker & vare bevisste pa at ma
veare tilstede for at man skal leere hva som er rett og galt og forstd hvordan man skal
ivareta HMS. Ved 4 tilrettelegge for deling av erfaring der evner og holdninger koples
med kunnskap og ferdigheter til en operativ HMS-kapasitet kan man sikre HMS-
forbedring (Karlsen, 2010b). Fadderordningene i virksomheten representerer en
formell aktivitet, men i dette eksisterer det ogsd mye uformell lering gjennom
uformelle dialoger og relasjonsbygging. Fadderne kan bade bevisst og ubevisst forme
medarbeiderne og man kan skape en felles forstaelse og ivaretakelse av HMS i
virksomheten. Gjennom fadderordninger kan man vare med pa & forme nyansatte i en
onsket retning. Da faddere som regel ikke er ledere, men ansatte ute pa gulvet, er det
viktig & velge faddere som har de rette holdninger og forstar den rollen de innehar og
bruker den etter virksomhetens enske. Bang (2011) papeker viktigheten av tett og
godt samarbeid mellom nyansatte og gode ansatte, dette er en mulighet lederne har til
a bevisst & pavirke og styre leringsprosessen ved a velge ut de rette fadderne med

onskelige verdier, normer og oppfatninger om HMS.
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En annen form for leering er gjennom virksomhetens formelle rapporteringssystem der
man rapporterer inn avvik og hendelser. Dette gjor at man kan ga tilbake 4 se hva som
gikk galt og hvordan man kan unnga at dette skjer igjen. A leere av tidligere hendelser
er en reaktiv form for leering, der man lerer av noe som ligger fortiden til.

Karlsen (2010b) skiller mellom enkeltsloyfe laering og dobbelslayfelering.
Enkeltsloyfelering er mélstyring, der virksomheten larer hva som er best & gjore
underveis. A se tilbake pa tidligere hendelser kan inngd i dette. Det er en reaktiv form
for leering der man gér tilbake og ser hva man kan gjere annerledes i dag.
Dobbeltslayfelaering er nar man stiller spersmal ved de grunnleggende
forutsetningene for hva vi lerer og om det er ting man kan endre for & 3 til en
ytterligere forbedring. Dette er en mer proaktiv form for leering der man ligger forut
for hendelser. Fadderordninger kan bidra til at man i en tidlig fase gjor at ansatte
innlaeres i virksomheten og gruppen og dette kan bidra til at uenskede hendelser og
avvik minimeres og unngas. Bang (2011) papeker at kulturen mé veare fleksibel og
adaptiv og kopler dette mot Argyris og Schons (1990,1996) organisasjonslering. For
a vaere adaptive mé virksomheten og medlemmene ogsé veare i stand til & laere av
erfaringer (Bang, 2011). Dette samsvarer med Karlsen (2010b) henvisning til Reason
(1997) om en god kultur som fleksibel, der virksomheten er omstillingsdyktig og
forebygging skjer gjennom trening og opplaring.

For a sikre l@ring pd et organisatorisk nivd ma den individuelle leringen vere innbakt
i forestillingen ansatte har om virksomheten (Karlsen, 2010b s.112). Organisatorisk
leering skjer nar den enkelte oppdager et problem og handterer det pa vegne av
virksomheten. En god HMS-kultur kjennetegnes av Reason (1997, i Karlsen 2010b)
som [eerende. Der virksomheten og ansatte har kritisk avstand til egne handlemaéter og
reagerer kjapt og korrigerende pé faresignaler. Ut fra funn virker virksomhetene og
medlemmene & vare lite bevisste pa laering og man sliter med 4 fa det inn som en
rutine og som en naturlig del av arbeidet. Laering er viktig for & ha en god kultur.
Schein (i Jacobsen & Thorsvik, 2010) papeker at kultur er basert pa lering og at
kultur utvikles etter hvert som man laerer & mestre problemer med ekstern tilpasning
og intern integrasjon. Ledere kan pévirke kulturen ved 4 sosialisere ansatte slik at de
integreres 1 organisasjonen og lerer hvordan man skal opptre 1 virksomheten

(Jacobsen &Thorsvik, 2010). Eksempelvis representerer fadderordninger en méte
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ledere kan pavirke nyansatte. Det er grunn til 4 tro at ledere kan vare med a pavirke
hvem som blir faddere slik at man kan sikre at disse oppfyller og kommuniserer
virksomhetens ensker, verdier og holdninger. Gjennom lering kan ledere péavirke
kulturen og tilstanden i en positiv retning og handtere utfordringer. Kulturen ma

preges av naturlig kunnskaps og erfaringsdeling om HMS-arbeidet.

Laring som virkemiddel for hdndtering av utfordringene i kap 4.0:

Ved é tilrettelegge for lering gjennom deling av erfaring, eksempelvis lere av
tidligere hendelser, kan man redusere den risikoen tidspress forer med seg. Likevel vil
det vere viktig a kjenne til & synliggjore hva snarveier potensielt kan fore til og
hvorfor dette ma unngés. Ved & arbeide mer med & laere regelverk og tiltak fremfor a
legge til nye for de andre er laert kan man unnga risikoen ved at regelverkene ikke blir
forstatt og ivaretatt. Dersom man faktisk lerer regelverkene og tiltakene vil man
kunne redusere risikoen og unngé den falske og negative risikopersepsjon som; “det
skjer ikke her..” fordi den enkelte da er kjent med innholdet i reglene og de er
integrert i kulturen. Mélet ma vere a fi en fleksibel kultur som preges av
tilpasningsdyktighet, og dette er i folge Bang (2011) kun mulig dersom

organisasjonen er i stand til 4 leere av erfaringer.

5.5 Motivasjon

Motivasjon vil bidra til handtering av utfordringer og antas & kunne fungere som et
virkemiddel for & pavirke kulturen i riktig retning der HMS er en integrert del av
kulturen og gjennomsyrer alt man gjor i virksomheten. Broder og Forslin (2002, i
Karlsen 2010b) péapeker at arbeidsintensiteten har gkt i takt med nye oppgaver og
organisering i virksomheter. ”Sammen med moderne HR og fokus pa det
menneskelige i1 bedriftene, herunder motivasjon og selvrealisering, forer dette til at
den enkelte arbeidstaker kan mete store uavgrensede oppgaver med arbeidslyst og

konkurranseinstinkt” (Karlsen, 2010b s.39).

Informantene hevdet at medarbeidere motiveres til HMS-arbeid og forbedring
gjennom noen opplagte grunner som for eksempel at man ikke vil at folk skal skade
seg pa jobb. Informantene mente de arbeidet for at medarbeiderne skulle fa en

personlig ansvarsfelelse ovenfor deres kollegaer og arbeidsgrupper i forhold til HMS,
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og da sarlig med tanke pa sikkerhet. En informant pépekte viktigheten av & gjore
HMS til noe levende, noe som omhandler ”meg og deg”, og at dette hadde en stor
betydning for ansattes motivasjon i HMS-arbeidet. Det at man som ledere gér frem
som et godt eksempel og roser HMS-arbeidet, var ifelge informantene viktig og dette
forklares ved at man som ledere ma finne frem til og uttrykke de positive sidene ved
HMS og gjore det sd lite byrékratisk som mulig. Onsket var ifelge flere av lederne &
f& HMS til & bli sett pd som en naturlig del av hverdagen, og som et felt der alle er
med 4 dra lasset. Viktigheten av at man foler at man er med pé et lag som sammen
héndterer HMS-utfordringer antydes av informantene 4 kunne vare med a prege den
enkelte og gruppens motivasjon.

Flere av informantene hevdet en annen opplagt motivasjonsfaktor var at man i
bransjen méles pd ulike ting, deriblant antall skader, uhell, avvik, hendelser og
lignende. Dersom man skérer dérlig pd for mange av disse havner man utenfor
’bidders list”. Havner man utenfor denne mister man sin mulighet til & by pé ulike

jobber og dermed muligheten til & vinne kontrakter.

5.5.1 Diskusjon
Som regel er motivasjon forstatt som en indre psykologisk prosess hos det enkelte
individ som skaper drivkraften som fér oss til 4 handle (Jacobsen & Thorsvik, 2010
$.218). Flere ledere hevdet de arbeidet med motivasjon i HMS-arbeidet ved a forseke
a gjore HMS til noe levende, noe som angar den enkelte og pavirker hele
virksomheten. I virksomheten forseker man i dag & f4 ansatte til & se meningen med
HMS ved a bruke tiltak som gjer at man stopper opp og tenker over at det en selv gjor
kan fa konsekvenser for de man har rundt seg, bade pa jobb, men ogsa de som sitter
hjemme og venter. Men likevel virker det som om man sliter med & fa ansatte til & se
den fulle meningen med HMS-arbeidet. Onsket er & fa den enkelte til & fole et
personlig ansvar og se en personlig mening med HMS-arbeidet og at dette skal vaere
like naturlig som alt annet. En slik type motivasjon kan i henhold til Jacobsen og
Thorsvik (2010) anses som en indre motivasjon der man ensker at den ansatte skal
gjore en god innsats uten at det kreves og bestemmes. Indre belenning er den
belenningen ansatte gir til seg selv ndr man ser HMS som et behov og som en viktig
del av hverdagen. Motivasjon kan ogsa komme av ytre grunner. I virksomheten males
man pa ulike omrader, blant annet HMS. Disse mélingene er med pa & bestemme om

virksomheten far veere med pé a by pa ulike jobber. Her kommer motivasjonen av at
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man risikerer & miste kontrakter og dermed tape penger, dersom man har for mange
skader, uhell, avvik og hendelser. | HMS sammenheng vil motivasjon vaere svert
viktig nettopp fordi man ensker ansatte som meter feltet med arbeidslyst og
konkurranseinstinkt. Dersom man klarer & overholde HMS-krav og i tillegg bidra
utover disse krav, med et oppriktig og personlig enske om a bli best, vil dette skape
kontinuerlig forbedring og gjere HMS-tilstanden bedre. Ansatte motiveres av a lykkes
og & lykkes skaper en vinnerkultur. En god kultur kan skape motivasjon til & yte og fa
medlemmene til frivillig, ut fra et personlig enske & bidra i HMS-arbeidet (Jacobsen
& Thorsvik 2010). Ledere ma arbeide for en sterk kultur med felles mal og verdier og
pa denne méten vil personlig motivasjon tilfalle den enkelte enklere. @kt motivasjon
hos den enkelte kan skape en bedre og sterkere kultur som kan bidra med & handtere

utfordringer og bedre HMS-tilstanden.

Motivasjon som virkemiddel for hdndtering av utfordringene i kap 4.0:

Ledere mé arbeide for & skape en indre mening og betydning av HMS hos den
enkelte. Dersom dette er tilstede vil det veere enklere & integrere regelverk og enklere
a fa bukt med “skal-bare”-holdninger og snarveitakning. Man ma overbevise ansatte
om viktigheten av HMS-arbeidet, oke forstaelsen av innholdet i regelverk, gjore
observering av smating naturlig og fé ansatte som tenker selv og anvender egen
demmekraft, og dermed unngé at folk tar snarveier. Ved & gjore HMS til noe levende,
noe som handler mer om “meg og deg”, enn krav, regler, retningslinjer, tidstyv og en
byrde, vil man oppné en mening med HMS-arbeidet som er integrert i kulturen og

forer til kontinuerlig forbedring og en bedret HMS-tilstand.
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6.0 AVSLUTNING OG KONKLUSJON

Malet med studien er & fa et bredere bilde av hvordan HMS fungerer i virksomheten
og spesielt undersgke hvilke utfordringer ledere meter pd i HMS-arbeidet som kan
vaere med pa 4 legge foringer pd og pavirke HMS-arbeidet i virksomheten — dens
tilstand og kultur. Videre var det enskelig 4 avdekke ulike virkemidler lederne

benyttet seg av eller mente var mest formélstjenlig for & hdndtere HMS-utfordringene.

Problemstilling: ” Hvilke utfordringer moter ledere pda i HMS-arbeidet som kan
pavirke og legge foringer pd HMS-kultur og HMS-tilstand? Hvilke virkemidler

benytter ledere for a handtere disse?”

Studiens funn danner et grunnlag for & snakke om flere utfordringer som legger
foringer pA HMS-kulturen og HMS-tilstanden i virksomheten og hvordan disse fér
ansatte til 4 handle pé visse mater, som ikke nedvendigvis ivaretar HMS-arbeidet pd
en god méte. Virksomheten opererer i en bransje som preges av at HMS
gjennomsyrer de fleste aktiviteter og operasjoner og HMS-fokuset er stort.
Virksomheten er tilsynelatende svaert opptatt av og gode pA HMS, bade pé land og
offshore. Likevel finnes det enkelte omrader som begrenser muligheten for & oppna

den optimale HMS-tilstand og mélet om kontinuerlig forbedring.

Det ble identifisert tre vesentlige utfordringer som utpekte seg i storre grad enn andre.

Disse antas & legge foringer pd virksomhetens HMS-kultur og HMS-tilstand:

- Tidspress, Omfattende regelverk, Negativ risikopersepsjon

Disse tre utfordringene er det redegjort for i denne studien. De antas & kunne vaere
vesentlige faktorer som kan hindre ivaretakelsen av HMS ved & pévirke til en negativ
HMS-tilstand og en lite optimal HMS-kultur. Det synes & vaere en tydelig
sammenheng mellom de tre utfordringene. De fremkommer alle tre i forbindelse med
at HMS oppfattes som omfattende og komplisert, der stadig nye elementer trekkes inn
i begrepet. Tidspresset bransjen lever under gjor at den tiden HMS krever ikke far
plass 1 hverdagen. Ansatte tar snarveier for 4 klare & levere til rett tid og tilfredsstille

kunder. Regelverkene er mange, vanskelige 4 finne frem i og & forsta. Dette forer til
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at ansatte er for lite oppdaterte pa lover og regler og foler seg konstant nedtynget av
krav og retningslinjer. Det omfattende HMS-regimet i bransjen gjor at ansatte i
virksomheten utvikler en risikopersepsjon der man antar at alt "er pa stell” fordi man
vet at regimet og reglene er der og man gér ut ifra at det meste er ivaretatt pd tross av
at ansatte selv ikke har tilstrekkelig forstaelse og oversikt. Dette gjor at ansatte lett
mister den personlige, kritiske refleksjonsevnen i hverdagen. Altsa en falsk trygghet
som i seg selv kan utgjere en risiko. Dette kan fore til uonskede hendelser og

risikofylte situasjoner der ivaretakelsen av HMS svikter.

Studien viser at HMS aksepteres som en del av hverdagen, men at det ogsa
representerer noe tungt og tidkrevende som konkurrerer med produktivitet og
effektivitet. Studiens funn og diskusjon viser at HMS ber forenkles og bli bedre

integrert som en naturlig del av den enkeltes hverdag.

Det identifiseres flere elementer kan benyttes som virkemidler for handtering av
utfordringene. Disse virkemidlene synes & ha ner tilknytning til kulturen i
virksomheten og antas 4 kunne fore denne i en positiv retning. Det utpekte seg fem

hovedelementer:

- Kommunikasjon, Tillit, Medvirkning, Leering, Motivasjon

Det antas at man ved a arbeide med disse elementene vil bidra til fellesskapsfolelse,
en dypere mening og forstéelse for HMS-begrepet, samt ansvarliggjoring og
konsekvensforstéelse hos den enkelte. Man mé skape en sterk kultur med et
fellesskap, der gode verdier normer og virkelighetsoppfatninger preger ansatte og
ivaretar HMS. Det er behov for at medlemmene i virksomheten ser en dypere mening
med HMS-arbeidet. En ma gjore det til noe levende, og som en informant papekte:
”’til noe som omhandler meg og deg, ikke om regelverk, myndigheter og byrakrati”.
For man skal tilfore mer til begrepet m& man sikre en bedre forstielse ved at det som
allerede eksisterer av regler og krav virkelig forstas og lares. Dette ma tas pa alvor og
alle ansatte ma ansvarliggjeres gjennom en dypere forstaelse av konsekvenser og av
hva som er den egentlige meningen med HMS-arbeidet. Her ma ledere ga foran som
rollemodeller. Ledere ma gjennom kommunikasjon, tillit, medvirkning, lering og

motivasjon forsgke & skape en kultur og en fellesskapsfolelse som gir HMS-begrepet
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en utvidet mening. Det argumenteres for at dette er et felles ansvar hvor det er
avgjorende at ogsa den enkelte engasjerer seg og tar ansvar, reflekterer, bruker egen
demmekraft, og ikke stoler blindt pé systemet. Konsekvensene av det motsatte kan
veaere fatale og man mé bevisstgjore hele virksomheten pa dette. P4 denne méten kan
HMS-kulturen og HMS-tilstanden i virksomheten bedres og HMS-utfordringer

handteres.

Det vil her argumenters for at man mé overbevise ansatte, slik at de ser en personlig
mening med ivaretakelsen av HMS, og pd denne méaten oppna ensket HMS-
bevissthet. For & handtere utfordringene som tidspress, regelverk og risikopersepsjon
klart synes a representere trenger man kompetente ledere som forstér hele bildet og
kan balansere ulike krav, dilemmaer og behov pa en helhetlig og forstaelig mate.
Kommunikasjon, tillit, medvirkning, leering og motivasjon kan vere effektive
virkemidler for & handtere utfordringer, fore HMS-kultur i en positiv retning og bidra

til kontinuerlig forbedring.

Det argumenteres her for at virksomheten ma tilrettelegge for en god HMS-kultur
som aktivt statter og bygger opp om HMS-regimet. HMS-kultur og HMS-tilstand gar
hénd 1 hénd, og for & hdndtere HMS-utfordringer m& man arbeide for & skape en god
HMS-kultur. Det er ikke tilstrekkelig & bare integrere HMS 1 de formelle rammene og
systemene. HMS mé ogsd integreres 1 hele organisasjonen og i dens kultur. Forst nar
HMS integreres i bdde det formelle og det uformelle kan man oppna tilfredsstillende

ivaretakelse av HMS og mélet om kontinuerlig forbedring.

6.1 Videre forskning

Det vil i stor grad vaere relevant og interessant & forske videre og mer inngaende pa
feltet og problemstillingen. En mulig vinkling kan vere & gjennomfere samme studie,
men 4 intervjue ansatte ’pa gulvet” i tillegg. Det antas at det da vil kunne fremkomme
ny informasjon og andre utfordringer og méter & hindtere disse pé. En slik
kombinasjon ville vaere mer representativ og korrekt. Det ville ogsé vere en
interessant vinkling av problemstillingen dersom man sammenliknet to ulike
virksomheter innen samme bransje for 4 se forskjeller og likheter pd virksomhetenes
HMS-arbeid, og pa denne mate finne frem til “best/worst practice” — hva som

fungerer og ikke og om dette er overforbart.
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VEDLEGG 1 - INTERVJUGUIDE

UTFORDRINGER:

- Din arbeidshverdag som leder
- Hvor mye tid brukes pd HMS og dine oppgaver ovenfor HMS?
- Hinder for ivaretakelse av HMS? Nar star HMS pa spill?
o Worst case + best case scenario?
o Hyvilke dilemmaer meter du?
- Sterste HMS-utfordringen her i dag (i fortiden og fremtiden)?
o Forbedringspotensialer?
- Nar er du en god leder?

- Ambisjoner og verdier i forhold til HMS — hvordan synliggjere disse?

HANDTERING:

- Virkemidler/strategier for handtering av HMS-utfordringer

- Kommunikasjon og kommunikasjonsbarrierer

- Tillit og ivaretakelse av HMS

- Samhandling

- Fér du nedvendig HMS-informasjon, gir du nok HMS-informasjon?
- Deling av erfaring /kunnskap (formelt og uformelt)

- Hvordan motivere til HMS-arbeidet?

- Kulturen her?

Utfordringer fra teori og tidligere forskning (brukes som inspirasjon under intervjuer):

- lover

- okonomi og fremdrift
- teknologi

- tidspress

- buddy versus Boss

- stille avvik

- fokus pa statistikk — ikke den enkelte arbeidstaker
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VEDLEGG 2 — Skriv til informantene for intervjuer

Forskningsprosjekt — Masteroppgave i Endringsledelse ved UiS

Denne studien utarbeides ved Universitet i Stavanger og representerer den avsluttende
masteroppgaven i Endringsledelse. Malet med studien er & laere mer om hvordan
HMS arbeides med og ivaretas i virksomheter. Fokuset rettes mot de utfordringer

ledere mater pa i HMS-arbeidet og hvordan man mener disse kan og ber handteres.

Metoden som vil benyttes er en kvalitativ tilnerming og det enskes & gjennom fore
samtaler/semi-strukturerte intervjuer med om lag 5 informanter. Anonymitet vil hele
tiden tilstrebes og tas hensyn til. Forsker er ikke opptatt av Avem som intervjues, men

av hva som blir sagt.

Dersom samtalene tas opp vil disse bli hert gjennom av forsker én gang og deretter
umiddelbart fjernet fra oppbevaringsstedet. All ra-informasjon vil kun behandles av
forsker. Andre som muligens vil komme til & lese gjennom enkelte deler av oppgaven

for levering er veileder og korrekturleser.

Jeg héper at denne prosessen kan vare lererik for bade student og informant.

Innlevering: Prosjektet skal avsluttes og leveres innen 16.06.2014
Student/Forsker: Kim Alexandra Westby

Ovrig kontaktinformasjon:
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