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Forord
Takk til veileder Janne Hagen .

Sammendrag
Denne studien undersgker hvordan HMS-kulturen har innvirkning pa risikostyring. Jeg har

valgt som case en vindplattform i Nordsjgen. Denne vindplattformen eies av et selskap
(Virksomhet 1) som har ansatte med nordiske nasjonaliteter. Etter gnske fra selskapet jeg

studerer er informanter og selskapet anonymisert (Virksomhet 1).

Jeg studerer HMS-kulturen. Det er flere som har definert HMS-kultur, men jeg har valgt &
bruke definisjonen av forskerne Jan Erik Karlsen, (2010) og Ranveig Tinmannsvik (2008).
HMS-kultur er da forklart av Karlsen (2010) som virksomhetens verdier, vaner og praksis. d
HMS-resultat blir best i organisasjoner der det er synergi mellom en sterk HMS-kultur og et
godt internkontroll system (Karlsen ,systematisk HMS-arbeid 2010).

Reason (1997) har utviklet fire kjennetegn for god HMS-kultur: Rapporterende, lzerende,
rettferdig og fleksibel. Disse kulturkjennetegnene har blitt brukt for & male HMS-kulturen og
empirien fra plattformen. Noen av spgrsmalene i intervjuguiden var ogsa basert pa

kulturkjennetegnene (Karlsen ,systematisk HMS-arbeid 2010).

Rannveig Tinmannsvik (2008) Forklarer HMS-kultur i sin artikkel som robust arbeidspraksis
med fokus pa a laere av avvik, og fokus pa sikker atferd i organisasjonen. Noen av mine
spgrsmal i intervjuguiden er ogsa basert pa adferd og sikker arbeidsatferd. Jeg bestemte meg

tidlig for & anvende denne artikkelen og synes den er svert leererik (Tinmannsvik 2008).

Studien bygger pa observasjon, intervjuer med totalt 10 ansatte fra selskapet hvorav disse 10
jobber pa plattformen. Min deltakelse i prosjektet var fra april-juni 2015. Jeg har veert med pa
sikker jobbanalyse (SJA), HMS-mgter, rapporteringsmgte med leeringsfokus, morgenmgte,
risikoanalyse og vernerunde. I tillegg bygger studien pa litteratur- og dokumentanalyse. Mine
funn indikerer at det er en synergi mellom den organisatoriske struktur og HMS-kultur.
Svarene ansatte ga i intervjuene om rapportering, lering,og rettferdighet, gir uttrykk for
dette. (Karlsen,systematisk HMS-arbeid 2010)



| falge teorien av Karlsen (2010) ma det vaere synergi mellom HMS-kultur og struktur for &
oppna gode HMS-resultat (Karlsen, sytematisk HMS-arbeid 2010). Jeg fant ogsa indikasjoner
pa at noen forhold kan gi negativ innvirkning pa risikostyringen. Dette er for eksemepel
mangler pa HMS-Policy og praktisere denne, fleksibel HMS-kultur om forebyggende trening
Iavelse pa beredskap og krisesituasjoner som krever forbedring. Bevisstgjering rundt
risikomatrise og praktisering av denne pa plattform. Studien konkluderer med en
forbedringsliste med punkter om dette.(Karlsen ,Sytemisik HMS-arbeid 2010)

Tinmannsvik (2008) sier at dersom fokuset pa avvik i organisasjonen kan bli en

leeresituasjon, kan ogsa HMS-atferden bli sikrere i organisasjonen (Tinmannsvik 2008).

Studien viser at fokus pa lzering og rapportering av avvik i prosjektet pa plattformen pavirker
og styrer daglig HMS-arbeid og risiko. Fokus pa laering og rapportering av avvik gjgres med
falgende aktiviteter: «Risiko 10 pa topp», (manedlig kampanje), sikker jobb analyse (SJA),
morgenmgte som holdes hver morgen, HMS-mgte, rapporteringsmegte, laeringsmgate og
risikoanalyse. Alle disse aktivitetene bidrar til mye leering i HMS-kulturen (Tinmannsvik
2008).

1.0. Innledning
Brannalarmen gar. Det er kveld. Direktgren blir ringt opp hjemme og blir bedt om & komme

inn pa arbeidsstedet. Det har vaert en arbeidsulykke. Alle ngdetatene og arbeidstilsynet er pa
vei. Dette er et eksempel pa hvor fort en ulykke kan oppsta. | krise og beredskapssituasjoner i
falge Perry og Lindell (2003) er forberedelse og planlegging pa hva en skal gjgre helt
avgjarende for & kunne redde liv og komme i sikkerhet (Perry og Lindell 2003).

| felge Karlsen (2010) vil en sterk internkontroll og en god HMS-kultur gi gode HMS-
resultat. Gode HMS-resultat betyr at det er lite personskader og ulykker.
(Karlsen,systematisk HMS-arbeid 2010)



1.1. Bakgrunn

| gjennom studiet har det veert mange spennende forelesninger, bade om krise og beredskap,
risikostyring og risikoanalyse. | faget HMS-ledelse ble jeg inspirert av Karlsen (2010) der han
forklarte hvordan HMS-kulturen bygges opp der menneskene er, i fellesskapet og at det skjer
en relasjonell lzering (Karlsen, Systematisk HMS-arbeid 2010).

| de senere ar har det veert et stort fokus pa HMS-kultur og fokus pa a skape god HMS-atferd i
organisasjoner. Ptil (2002) bestemte at det skulle innfares §11 om pabud med HMS-kultur i
norsk petroleumsvirksomhet. Det skal vare en felles forstaelse av kultur for HMS. | noen
fagkretser der det er stor risiko for ulykker er det viktig at alle tenker det samme om HMS.
Noen ganger kan en tenke at sin kultur er den rette, og pa fagspraket kalles dette
«etnosentrisme», dette vil si at en tenker at sine verdier og holdninger er de rette. Noen ganger
ma vi ta pa oss briller for & se andres kultur. For a leere felles HMS-kultur er det viktig med
felles malsettinger og gode leeringsmetoder. Pa en plattform er det viktig at de ansatte faler
trygghet.(Petroleumstilsynet 2002).

| falge Reason(1997) er de fire kjennetegnene for HMS-kultur viktige faktorer for & oppna en
god HMS-kultur.Kjennetegnene er fglgende :lzerende, rapporende, rettferdig og fleksibel
(Karlsen,systematisk HMS-arbeid,2010).

Justis-og Beredskapsdepartementet (2007) sier at felles trygghetsfalelse ute i samfunnet er
viktig. I arbeidet med samfunnsikkerhet og beredskap er forebygging et viktig arbeid med
tanke pa hendelser som kan inntreffe (Justis-og Beredskapsdepartementet 2007).

Ansatte i virksomhet 1 arbeider pa en vindplattform. Det er ulike yrkesroller pa plattformen
som HMS-radgivere,elektrikere, og ingenigrer.Det var spennende a se naermere pa virksomhet
1 som driver med vindkraft pa en plattform. Pa en vindplattform er det hgyspentkabler,og
dersom det oppstar en ulykke kan konsekvensene bli veldig store. Derfor arbeides det mye
med HMS-kulturen pa plattformen for & styre risikoen. Virksomhet 1 som er ansvarlig for
risikostyring pa plattformen har innfart «risiko 10 pa topp» som er kontinuerlig hele aret. Det
er en manedlig kampanje der fokuset forandrer seg i takt med risikobildet pa plattformen. Det
fokuseres pa ti punkter daglig gjennom morgenmgte, HMS-mgter og oppslag pa tavler
(Virksomhet 1).

Plattformen har flere virksomheter som utfarer arbeid pa plattformen. Virksomhet 2 eier
omradet der plattformen star.Dette selskapet er ogsa anonymisert. Det var naturlig &

presentere virksomhet 2 og deres HMS-Policy som gjelder for hele plattformen.HMS-Policy
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for plattformen er presentert pa side 44.Pa plattformen er det 86 om samordning i
Internkontrollforskriften (1997) som gjelder nar flere virksomheter samarbeider om et
prosjekt ( Internkontrollforskriften 1997).

Plattformen skal omdanne vindenergi til elektrisitet (Virksomhet 1) I falge Nord m.fl. (2001)
kan vindenergi bli til elektrisk energi. Moderne turbiner til havs som ogsa kalles vindmgller
skal kobles til plattformen. Bevegelsesenergien i vinden blir registrert av vingene pa
vindmgllene og far vingene til & rotere.En generator blir drevet av vingene. Det er i
generatoren bevegelsesenergi blir omdannet til elektrisk energi (Nord m.fl. 2001).

Under studiet kontaktet jeg HMS-radgiver og ansvarlig for risikostyring pa plattformen
(Virksomhet 1). Det var flere pa plattformen som ble inspirert av meg og min problemstilling
og mitt studieprogram. Det var flere som kunne tenke seg a leere mer om risikostyring
generellt. En av lederene pa risikostyring var der for en dag pad mgtevirksomhet og sa meg i
gangen utfor beredskapsrommet og sa : « Er du studenten pa Risikostyring?» Han sa at han
hadde ansatt en student som var ferdig utdannet. Han hadde hgrt om meg, og sa at jeg ogsa
matte sgke i Virksomhet 1 nar det ble ledige stillinger. Jeg opplevde dette veldig positivt og
folte at min deltakelse ble tatt serigst.(Virksomhetl)

Denne dagen hadde jeg med meg artikkelen «Stille avvik» av Tinmannsvik (2008) og denne
lederen fortalte at sanne avvik er det mye av her i virksomhet 1. Han var interessert i
artikkelen og syntes mitt tema om HMS-kultur var spennende (Tinnmannsvik 2008).

Da jeg skulle skrive masteroppgave var det mye nedbemanning i oljesektoren. Jeg bestemte
meg for & kartlegge ulike firma som drev med vindkraft. Da jeg kontaktet virksomhet 1, var
de sveert positive. Alle HMS-radgiverene i dette vindkraftprosjektet kom fra oljebransjen, og
de fortalte at de kunne anvende samme kunnskap om HMS, og Risikostyring som de gjorde
pa oljeplattformene. Dette er spennende, og kanskje Norge kan bruke sin kompetanse fra

oljesektoren til & fortsette med vindkraft?(Virksomhet1)

1.2. Hvaervindenergi ?
| flere tusen ar har vindkraft blitt brukt som energikilde i Middelhavet. Seilskip ble brukt til

bade handel og krigfaring. Skipene hadde mast med seil. Solens energi varmer opp luftlaget
rundt jorden. Luften blir noen steder varmere enn andre steder.VVarm luft er lettere, og stiger
fortere opp enn kald luft. Den kalde luften blaser for a erstatte den varme luften som har

steget opp.Vind i bevegelse gir energi (Nord,m.fl.2001 s.22-24).
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(Nord,m.fl.2001 s.24)

For 4000 ar siden ble vindmeller brukt for farste gang. Den fgrste vindmgllen i Europa ble tatt
i bruk som teknikk pa 1100-tallet. Vindmgllene ble brukt for det meste til & knuse korn og
krydder, samt & pumpe vekk vann over omrader i Nederland som stod under vann. Slik kunne
bander fa ny jord & dyrke pa. Teknikken som ble brukt nar kornet skulle males, var to steiner
som stod mot hverandre, og den ene steinen ble drevet av vinden ved hjelp av vingene pa
vindmgllen. Slik snurret steinen rundt og kornet ble malt mellom steinene.

(Nord,m.fl, 2001)

1.3. Utviklingen i vindkraftindustrien
Oljekrisen var et faktum i 1970-tallet i den vestlige del av verden, og dette skapte panikk.

Deretter kom Tsjernobyl ulykken i 1986 i et kjernekraftverk, og det ble det diskutert om det
var andre mater en kunne skape elektrisk energi pa. Firma og politikere letet etter altarnative
lgsninger til elkraft. | Danmark, Tyskland, Kina og USA satses det mye mer pa vindkraft na.
Det vil ogsa vaere spennende i Norge om det blir satset mer pa vindkraft i fremtiden
(Wizelius 2015).

1.4. Formal med studien
Formal med denne studien er & leere mer om risikostyring og veere med ut i feltet og se

hvordan det arbeides med risikostyring i hverdagen og hvordan HMS-kulturen pavirker det
daglige HMS-arbeidet og risikostyringen pa en plattform. Jeg synes ogsa det er spennende a
leere mer om risikostyring og HMS-kultur og HMS-ledelse som fag, og kunne leere dette med
a se mennesker og studere den levende HMS-kulturen og hvordan denne pavirker

risikostyringen.Det er spennende a veaere med pa ulike analyser og gjennom intervju med
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ansatte, og forsta hvordan HMS-kulturen kan pavirke risikostyringen. Na forstar jeg ogsa
budskapet i artikkelen «Stille avvik « av Tinmannsvik (2008) veldig godt, nar Tinmannsvik
forklarer at det er menneskene i kulturen som skal gjgre jobben, og dersom ikke menneskene i
HMS-kulturen gjer en ngyaktig jobb, hvem skal da gjere arbeidet? Jeg gjer meg falgende
tanke om at at alle pa plattformen har mye ansvar hver dag for at styring av risiko skal

ivaretas (Tinmannsvik 2008).

1.5. Introduksjon av problemstilling
Problemstillingen ser pa HMS-kulturen i en virksomhet som har nasjonaliteter fra Nordiske

land. Min problemstilling var ikke bestemt ved farste besgk av plattformen, men jeg hadde
allerede bestemt meg for a skrive om tema HMS-kultur. En HMS-kultur bergrer alle som er
aktive i arbeidslivet. Det er meget spennende dette med hvordan egentlig HMS-kulturen
utvikles? Og hvordan denne kan pavirke risikostyringen pa en plattform? | fglge Karlsen
(2010) er det mennesker som bygger opp HMS-kulturen(Karlsen, Systematisk HMS arbeid
2010). HMS-kulturen pa plattformen pavirker Risikostyringen daglig. PA morgenmgte er det
stort fokus pa risiko (Virksomhet 1).

| fglge Tinmannsvik (2008) er det menneskene i organisasjonen som styrer sin atferd, utfarer
arbeidsoppgaver gjennom prosedyrer og bestemmer om avvik skal bli et «stille avvik» eller et
leerende avvik (Tinmannsvik 2008). Min intervjuguide med ulike sparsmal og svar fra
informanter har veert til stor hjelp, samt mine observasjoner vil na gi stette til min
problemstilling, som na skal besvares. Intervjuguiden inneholder spgrsmal om Risikostyring,
HMS-arbeid, HMS-kultur, atferd og holdninger, samt beredskap (Holter og Kalleberg 1988).

Problemstillingen draftes og reflekteres ved hjelp av teoriene og empirien bade i

drgftingsdelen og konklusjonen.

Problemstilling :

«Hvordan innvirker HMS-kulturen pa risikostyringen pa

plattformer i Nordsjgen?»
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Hvorfor er det sa akuelt med vindkraft og HMS, samt risikostyring ? Det er stor stramstyrke i
elkraften som kommer fra vindkraften i elektriske anlegg. Elektrisitet og kontakt med
stramfagrende komponenter og linjer er en helsemessig risiko. | ytterste fall kan en dg.
Direktoratet for samfunnsikkerhet og beredskap (1929) har utarbeidet en forskrift om
elektriske anlegg. Nar elektrikere arbeider pa plattformen med stremkabler ma forskriftene
falges og prosedyrer ma falges naye for a ikke fa stram i seg fra en spenningsatt kabel.
(Justis- og Beredskapsdepartementet 1929)

Dette er en vindplattform som bygges pa norsk sokkel og som ferdigstilles etter norsk
standard, og det er petroleumstilsynets regelverk om plattformer og norsk drift av
plattformer som gjelder (NORSOK Z-013 2010).

Siden plattformen na ligger inntil land og personalet bor pa land, er det arbeidsmiljgloven som

gjelder for personalet pa plattformen. (Arbeids-og Sosialdepartementet 2005)

2.0. Metode

2.1. Forskningsstrategi

2.1.1. Vindkraft til havs

Virksomhet 1
Virksomhet 1 er et stort internasjonalt firma, som har hovedansvaret for plattformen .

Virksomhet 1 har ogsa direkte kontakt med kunden som er eier av plattformen. Virksomhet 1
driver med mye ulike prosjekter som f.eks. olje og gass, vindkraft, og stramforsyning. Alle
mine informanter er fra dette firma, som jeg velger a kalle virksomhet 1 som er anonymisert.
Ved mgter samles kunden som er eier av plattformen , og ledelsen fra Virksomhet 1 pa
plattformens lokaler. Virksomhet 1 har totalt fire HMS-radgivere som har det overordnede
ansvar for daglig risikostyring og HMS-arbeid. Tre av HMS —réadgiverene fra virksomhet 1
er informanter, og syv andre informanter har andre stillingsbeskrivelser. Alle mine ti
informanter er fra virksomhet 1. Nasjonalitetene til informantene i virksomhet 1
anonymiseres. Jeg Vil na presentere mine informanter nedenfor med funksjonsbeskrivelse
(Virksomhet 1).
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Informanter

Informant 1 Elektriker
Informant 2 Elektriker
Informant 3 Mechanical Completion
Informant 4 HMS-Radgiver
Informant 5 HMS-Radgiver
Informant 6 Projeck Controller
Informant 7 Elektriker
Informant 8 HMS-Radgiver
Informant 9 Commission manager
Informant 10 Elektriker

(Virksomhet 1)

Virksomhet 2
Virksomhet 2 er et service selskap som driver med olje og gass og fornybar energi. Forelgpig

er virksomhet 2 i to land der det drives med ulike prosjekter. Plattformen befinner seg na pa et
maritimt omrade pa virksomhet 2 sitt omrade. Her skal plattformen ferdigstilles far den flyttes
ut til nordsjgen. Pa plattformen og pa det maritime omradet er det virksomhet 2 sine HMS-
policy som gjelder, siden virksomhet 2 eier hele dette omradet. Jeg fikk med meg HMS-
Policy for virksomhet 2 som ogsa gjelder for alle i virksomhet 1 som befinner seg pa
plattformen. Virksomhet 2 har en HMS-radgiver som samarbeider med HMS-radgivere i
virksomhet 1. Jeg mgtte noen ansatte fra virksomhet 2 pa mgter og i korridorer som jeg hilste
pa. Jeg har ingen informanter fra virksomhet 2. Jeg synes det var naturlig & presentere
virksomhet 2 pa grunn av at plattformen befinner seg her og pga. HMS-policy som brukes pa

plattformen er fra virksomhet 2 (Virksomhet 2).

Plattformen
Plattformen skal distribuere fornybarenergi, fra vindkraft. Tre vindmgllerparker til havs skal

kobles til plattformen. Plattformen virker som en transformatorstasjon, den omvandler

vekselstremmen til hagyspent likestram. Prosjektet skal gi 1.5 millioner husstander
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stramforsyning. Plattformen og vindmgller plasseres i Nordsjgen. Plattformen er under
ferdigstilling nd. Det er mye arbeid med risikostyring i forhold til den hgye stramsettingen og
arbeid med hgyspentkabler for elektrikere pa plattformen (Virksomhet 1).

Problemstillingen har blitt litt forandret i samarbeid med min veileder. Min problemstilling
gav meg et naturlig valg av teori av Aven (2007) som risikostyring og risikoverktgy som
risikomatrise og risiko (Aven 2007 ). Risiko og kriseskommunikasjon av Direktoratet for
Samfunnssikkerhet og Beredskap (2007)

Risikoanalyse av Aven, Rged, og Wiencke (2008) var ogsa naturlig a ta med dersom det
gjeres risikoanalyser pa plattformen.(Aven, Rged, Wiencke 2008)

Styringsforskriften 8§17 som regulerer Risikoanalyse av Petroleumtilsynet (2010) var ogsa
relevant a ta med. (Petroleumstilsynet 2010)

Petroleumstilsynet (2002) har laget §11 med pabud om HMS-kultur og med mal om &
arbeide mot en felles HMS-kultur . Denne var det ogsa relevant og ta med med tanke pa mitt
tema for studie. (Petroleumstilsynet 2002)

Det gjeres Sikker Jobbanalyse(SJA) pa plattformen og derfor var det ogsa relevant a ta med
NORSOK Z-013 (2010) siden sikker Jobbanalyse er klassifisert som en risikoanalyse her.
Dette er er ogsa norsk standard for drift av plattform med tanke pa beredskap-og
risikoanalyser. (NORSOK Z-013 2010)

ISO 31000 (2009) var ogsa naturlig a ta med som er den internasjonale standarden for
Risikostyringen (NS-1SO 31 000 :2009). Det var ogsa naturlig & finne teori om HMS-kultur ,
og hvordan den perfekte HMS-kultur bygges opp i falge Karlsen (2010) og hvordan denne
kan males med ulike verktgy (Karlsen,Systematisk HMS arbeid 2010).

Reason (1997) har laget kjennetegn for HMS-kultur som deles inn i:
Velorientert/Rapporterende HMS-kultur, Leerende HMS-kultur, rettferdig HMS-kultur og
fleksibel HMS-kultur (Karlsen,Systematisk HMS arbeid 2010).

Det var ogsa naturlig a finne litt teori om laring av avvik, som kan styrke forholdet mellom
HMS-kultur og leering av avvik i fglge Tinmannsvik (2008) Det var ogsa avvik pa
plattformen, og det ble holdt mgter med fokus pa leering av avvik pa plattformen, dette
beskriver ogsa Tinmannsvik (2008) i sin artikkel : »Stille avvik « og hvordan avvik kan gi

leering (Tinmansvik 2008).
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Det var ogsa naturlig a finne en kilde som forklarer hvordan laringen i organisasjoner kan
styrkes. | «Kultur og systemer for leering « av Rosness, Nesheim,og Tinmannsvik (2013)
beskrives det hvordan ledelsen’s naerveer i et firma kan styrke leeringen i en organisasjon.
(Rosness m.fl.SINTEF 2013)

Det var ogsa naturlig a finne en kilde om kultur og hvordan vi leerer kultur nar vi er barn,
samt hvordan dette pavirker oss i en organisasjon som voksne individ. Hofstede (1999)
forklarer at vi som barn larer kulturarv og tar dette med oss videre i livet som voksne.
(Hofstede 1999)

Pa en plattform kreves mye arbeid med beredskap, derfor var det naturlig a finne kilder om
beredskap. Et av mine spgrsmal i intervjuguiden handlet ogsa om det forebyggende arbeidet
om a forebygge ugnskede hendelser. | fglge Justis-og Beredskapsdepartementet (2007) om
tema «Samfunnssikkerhet og beredskap» star det at arbeid med forebygging er en viktig
oppgave i samfunnet for a skape felles trygghetsfalelse.

(Justis-og Beredskapsdepartementet 2007)

| boken «Praktisk krise — og beredskapsledelse» forklarer Lunde (2014) hvor viktig det er
med det kontinuerlige fokuset pa beredskap, f.eks. kontinuerlig trening, og det & vaere
forberedt mentalt sammen i organisasjonen og etablere beredskap sammen i organisasjonen

slik at alle er forberedt pa en krisesituasjon eller ved en ugnsket hendelse. (Lunde 2014)

Perry og Lindell (2003) er en artikkel om planlegging av beredskap som er Amerikansk der
10 klare retningslinjer for beredskap og planlegging av beredskap forklares. Det forklares

ogsa hvordan beredskapen skal trenes og vedlikeholdes. (Perry,Lindell 2003)

Tema fornybar energi er tema som er veldig aktuelt na for tiden. Jeg oppsgkte plattformen
0g presenterte meg og mitt studieprogram. Valg av tema HMS-kultur ble gjort i forkant far
jeg oppseakte plattformen. Jeg vil na presentere min forskningsstrategi. Jeg har valgt a anvende
« forskningsmetode i sosiologi og statsvitenskap» (Hellevik 2002) Metode beskrives som en
framgangsmate, et middel for & kunne lgse problemer og for & kunne komme fram til en ny
kunnskap. (Hellevik 2002)

Jeg har ogsa valgt a anvende kvalitative metoder i samfunnsforskning av
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Holter og Kalleberg (1988). I mitt valg av kvalitativ metode og casestudie gjennom intervju
og observasjon av en HMS-kultur far en veere med pa veldig mye levende praksis og en larer
mye. Jeg fikk ogsa se pa dokumenter. En far bade innblikk i HMS-kulturen og
Risikostyringen. Jeg skal na presentere min casestudie videre gjennom teori og empiri
hvordan HMS-kulturen pavirker Risikostyringen pa en plattform. Mine vurderinger
presenteres i drgftingsdel og konklusjon.

(Holter og Kalleberg 1988)

Empiri er innhentet gjennom personlige intervjuer og observasjoner. Jeg var pa plattformen
farste gang i april 2015. Jeg var da med pa vernerunde og fikk en omvisning. Jeg var pa
besgk totalt 5 ganger fra april-juni. Det er flere virksomheter som har oppdrag pa plattformen
samtidig(Virksomhetl).

Virksomhet 2 er ogsa en stor virksomhet som har flere ansatte pa plattformen.Virksomhet 2
driver med olje, gass og vindkraft. Virksomhet 2 eier omradet der plattformen star. HMS-
policy mal som gjelder pa plattformen er Virksomhet 2 sine HMS-Policy mal. Alle som
arbeider pa plattformen ma forholde seg til virksomhet 2 sine HMS-policy mal. Virksomhet 2

sin logo var ogsa pa mitt gjestekort (Virksomhet 2).

2.2. Sekundeerdata
Mine valg av teorier er fglgende: HMS-kultur av Karlsen (2010)

med fokus pa perspektivene som er laget av Reason (1997) lerende, Velorientert,
rettferdig,og fleksibel.Kulturen sier noe om menneskene som gjar de daglige
arbeidsoppgavene, men ogsa om laeringen som skjer i fellesskapet som danner kulturen
(Karlsen, Systematisk HMS arbeid. 2010).

Risikostyring av Aven ( 2007), og artikkelen stille avvik av Tinmannsvik (2008) og faget
Risikoanalyse av Aven, m.fl.(2008 ) for & se hvordan laringen fra risikoanalysen kommer ut
til ansatte, og for & leere mer om risikoanalysen som prosess i risikostyringen pa plattformen.
(Aven, m.fl. 2008 ) Jeg har ogsa valgt & ta med teori om kultur og organisasjoner av Hofstede
(1999) som beskriver kulturbarometer, samt se n&ermere pa kulturbegrepet som gar pa
holdninger og atferd (Hofstede 1999).
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| falge Karlsen (2010) har forbedringsarbeidet innen HMS en formell og en uformell
side.Den uformelle siden med HMS kan veere: holdninger, bestemte verdier,vaner og praksis.
Disse uformelle sidene vil pavirke den maten tiltakene utfares pa. Dette kalles HMS-kultur
(Karlsen,systematisk HMS arbeid 2010).

Det er infart regler om HMS-kultur for alle virksomheter som er regulert av Ptil (2002). |
HMS-regelverket, rammeforskriftens §11 stilles det et direkte krav til ledelsen om & « fremme
en god helse,miljg og sikkerhetskultur.» Her er bade helse, miljg og sikkerhet implementert og
ikke bare sikkerhetskultur.(Ptil 2002) Det oppnas best HMS-resultat hvis virksomheten har et
formelt og et operativt HMS-system og at HMS-kulturen har fokus pa a oppna myndighetenes
gnsker og krav (Karlsen,systematisk HMS arbeid 2010).

Nord m.fl. (2001) forklarer teorien om vindkraft og hvordan vind oppstar (Nord, Tvedt2001).
Wizelius (2015) beskriver historie , teori og praksis bak vindkraft (Wizelius 2015). Jeg har
ogsa tatt med internasjonal standard for Risikostyring 31000 :2009 (NS-I1SO 31 000 :2009).

2.2. Primeerdata
Min studie startet opp med innhenting av empiri som bestod av: intervju, observasjon og

deltakelse pa mater, vernerunder og risikoanalyse, samt sikker jobbanalyse.Hele prosessen
som jeg har deltatt pa har vert veldig leererikt. Jeg har ogsa blitt veldig godt mottatt pa
plattformen, og min veileder som er ansvarlig for Risikostyring pa plattformen har stettet

meg, og jeg har fatt veere med pa mye spennende.(Virksomhet 1)

2.3. Empiri/datainnsamling
Min empiri og datainnsamling er gjort pa plattformen mellom april —juni 2015. Ferste besgk

pa plattformen var i april 2015. Jeg var da med pa vernerunde og fikk en omvisning. Empiri
fra plattformen er innhentet gjennom personlige intervjuer og observasjoner,samt dokumenter
fra risikostyring/HMS-arbeid.

Datamaterialet som er samlet inn er gjort kvalitativt gjennom intervju, pa HMS- mgter, pa
risikoanalyse og pa sikker jobb analyse. Datainnsamlingen fra rapporteringsmgter, SJA og
risikoanalyser er bade kvantitativ og kvalitativ, da dette ble skrevet av powerpoint
presentasjoner pa mgater der det ble skrevet ned informasjon underveis.Jeg fikk ogsa med meg
flere powerpoint presentasjoner og dokumenter med blant annet : risikomatrise, risiko 10 pa
topp kampanjer, rapporteringsmgte og HMS-mgte. (Virksomhet 1) Jeg var pa besgk totalt 5

ganger fra april-juni. Jeg var med pa rapporteringsmagter, risikoanalyse, sikker jobb analyse
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(SJA) og HMS- mgter og HMS-magte far plattformen skulle sendes ut i nordsjgen. Under
disse besgkene ble det ogsa tid til ti intervjuer med ansatte. HMS-kulturen pa plattformen
domineres av nordiske nasjonaliteter. Jeg var med pa rapporteringsmater, risikoanalyse,
sikker jobb analyse (SJA) samt kickoff mgte /[HMS- mate far plattformen skulle sendes ut i
nordsjgen. Hver gang jeg ankom, fikk jeg et gjestekort og ble hentet av HMS-radgiver.Hver
gang jeg har veert pa besgk pa plattformen har den ligget landfast . Jeg kunne ogsa ha
intervjuet ansatte fra andre virksomheter pa plattformen siden det er flere virksomheter som
har ulike oppdrag her. De fysiske forskjellene pa virksomhetene pa plattformen er at en ser
refleksvester som henger pa stoler og ansatte berer refleksvester med ulike firmanavn. Store
mater ble ofte holdt pa beredskapsrommet, der det ogsa var mulighet til & ha videokonferanse
direkte ut pa plattformen. Store mgter blir ledet av virksomhet 1 som har hovedansvaret med
plattformen.Det er ofte flere virksomheter pd matene samtidig som samarbeider om arbeidet
pa plattformen. Pa beredskapsrommet er det et stort bord og mange stoler med powerpoint
tavle. Beredskapsrommet brukes ogsa ved ulykker. Her foregar telefonsamtaler med
pargrende dersom det skjer ulykker. Det har bare veert mindre ulykker her som f.eks. kutt i

fingrene . Spraket pa plattformen er bade nordiske sprak og mye engelsk (Virksomhet 1).

2.3.1.Mine funn
Etterhvert nar en intervjuer informanter, snakker med folk ,0g er med pa ulike analyser ,0g

mgter,far en et innblikk i HMS-kulturen. En danner seg da et bilde av HMS-kulturen ganske
tidlig og kulturkjennetegnene av Reason (1997); leerende, rettferdig, rapporterende og
fleksibel har en med seg nar en observerer. En gjer seg hele tiden opp tanker, og vurderer
underveis (Karlsen, systematisk HMS-arbeid 2010). Slik gjgr en seg opp meninger og en kan
plassere HMS-kulturen inn i en matrise som skarer HMS-kulturens resultat og synergi, som
sier noe om forholdet mellom internkontrollsystemet og HMS-kulturen

(Karlsen,systematisk HMS-arbeid 2010).

2.4. Analysemetode
Nar en studerer er virksomhet i falge Holter,Kalleberg (1988) far en som forsker bade innsikt

og oversikt i virksomheten. En ma velge mellom kvalitativ og kvantitativ forskningsmetode
nar en skal ga inn i en virksomhet. Jeg har valgt kvalitativ forskningsmetode. Nar empiri er
samlet inn gjennom kvalitativ metode skal en velge en metode for a analysere datamaterialet.
En velger da ulike teorier for & analysere innhentet data. Slik kan en drgfte og diskutere
informasjonen.(Holter,Kalleberg 1988)
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2.5. Valgt metode
Kvalitativ metode beskriver Holter og Kalleberg(1988) med en framgangsmate der

deltakende observasjoner, ustrukturerte intervjuer eller gruppesamtaler star sentralt

(Holter og Kalleberg 1988). Malet med kvalitativt intervju som metode er a se nermere pa en
HMS-kultur og hvordan den pavirker risikostyringen pa plattformen. Intervjuene er basert pa
teori om en god HMS-kultur og kulurkjennetegnene av Reason(1997) : Velorientert og
rapporterende , rettferdig, fleksibel, og leerende (Karlsen, J.E. Systematisk HMS arbeid 2010).
og risikostyring (Aven 2007). Det er ogsa viktig a belyse at HMS sitt hoved budskap er &
unnga ulykker, men ha et kontinuerlig fokus pa forbedring av HMS-arbeidet. Dette gjelder
ogsa i internkontroll for HMS. Dette har jeg ogsa fokussert pa i min studie
(Karlsen,systematisk HMS arbeid 2010). Teori om god HMS-kultur, kan vise hvor denne
HMS-kulturen ligger i forhold til de fire punktene til Reason (1997):
velorientering/rapporterende, rettferdig, fleksibel og leerende. HMS kulturen kan males ved
hjelp av intervju med fokus pa spersmal om en god HMS-kultur og nettop ved hjelp av disse
kjennetegnene.(Karlsen,systematisk HMS.arbeid 2010)

Jeg har valgt & bruke Karlsen, (2010) sin matrise og modell for & male HMS-kulturen. Nar
informantene svarte pa sparsmal om f.eks. HMS-Policy, kunne svarene plasseres i modellen
og se hvordan HMS-kulturen skarer pa HMS-policy. Matrisen kan ses nedenfor. Her vises
HMS-resultat klart og tydelig. Det ble forskjellige plasseringer pa de ulike svarene. En kan
ogsa si at HMS-kulturen skarer bra pd noen ting og andre ting krever forbedring. Det var to
ting som krevde forbedring :

e Felles HMS-policy, lere dette utenat og kunne bruke visjonen daglig, samt kunne
reflektere rundt virksomhetens HMS-policy. Det var ingen som kunne si HMS-policy
utenat.

e Mer felles lering og trening pa krise og beredskap.Spgrsmalet nr 17 om forebyggende

gvelser og trening avdekket dette (Karlsen,systematisk HMS arbeid 2010).

HMS-kulturen i dag har litt forskjellig syn pa grunn av deres bakgrunn og erfaringer og ulik
arbeidskultur. 1 fglge Karlsen (2010) forstas dette best gjennom bruk av funksjonelt hovedsyn
om organisasjonskultur. Den tar opp HMS-kultur og subkultur som bygges sammen. HMS-
kulturen ma arbeide mer med a bygge opp et felles HMS-policy og kunne anvende dette i
praksis i sine holdninger og vaner (Karlsen, Systematisk HMS arbeid 2010). En sterk
internkontroll og en god HMS-kultur gir god synergi. Dette vises gjennom denne
modellen/matrisen under av (Karlsen, systematisk HMS-arbeid 2010 s. 133)
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IK-HMS-system
Godt Darlig

Sterk | Synergi mellom IK-HMS- | Lite formalisert, men sterkt
system og HMS-kultur 1 internalisert HMS-atferd 2

HMS-kultur Svak Sprik mellom HMS- HMS-tilstandens vrenge-
ambisjoner og —resultat 3 bilde;

«reguleringsuvillig»4

HMS-struktur og kultur (Karlsen,systematisk HMS arbeid 2010 s.133)

Matrisen i fglge Karlsen (2010) peker pa hvordan HMS-kulturen pavirker Risikostyringen.
Her plasseres funnene i fire ulike ruter etter hvordan risikostyringen pavirkes av HMS-
kulturen basert pa bade intervju med informanter og observasjoner pa plattformen
(Karlsen,Systematisk HMS arbeid 2010).

Triangulering beskrives av Holter og Kalleberg (1988) som et ord som stammer fra militaere
sammenhenger og fra navigasjon pa sjgen. Dette betyr at en bruker flere referansepunkter for
a bestemme den eksakte posisjon for et objekt. Metodetriangulering kan forklares med at en
bruker flere forskningsmetoder som f.eks.intervju og observasjon for a fa rett oppfatning og
forstaelse. Kvalitativ forskningsmetode gir en bred kontakt mellom forsker og miljget som
blir utforsket. I kvalitativ metode sosialiseres forskeren og forskeren far mulighet til a ta del i
en ny kultur og se denne med nye gyne. Det skjer ogsa en utvikling av et
kommunikasjonsfelleskap mellom forskeren og det miljg som utforskes.

(Holter og Kalleberg 1988) Jeg har vaert med pa vernerunde, Sikker jobbanalyse, HMS-
mgter med laeringsfokus, samt morgenmgte og risikoanalyse. Siste mgte som ble holdt i juni
fikk jeg delta pa fer plattformen skulle flyttes ut til Nordsjgen. Her ble resultater diskutert, og
om alt var klart. Det ble avklart at det skulle gjares noen sikkerhetstester neste dag. Det var
ikke alle ansatte som ble med plattformen til Nordsjgen. Intervjuer og deltakelse pa ulike
aktiviteter og observasjoner gav meg god innsikt og veldig mye positiv leering fra plattformen
(Virksomhet 1).
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2.6. Svakheter i metodevalg og empiri
Kvalitativ risikoanalyse var jeg med pa i kontorlokalene. Jeg fikk ikke se denne analysen i

praksis som skulle utfgres pa natten. Dersom jeg hadde vert med pa denne praktiske
risikoanalysen pa plattformen kunne kanskje mine observasjoner vert annerledes. Jeg har kun
intervjuet Virksomhet 1 av plattformen som bestar av nordiske nasjonaliteter. Jeg kunne ogsa
intervjuet noen ansatte fra Virksomhet 2 med samme spgrsmal fra intervjuguiden. Det kunne
ogsa vaert aktuelt og tatt andre nasjonaliteter med i studien og sammenliknet disse og kanskje
funnet starre forskjeller innen HMS-kultur. Men dette er usikkert. Jeg skulle egentlig
intervjue en leder for risikostyringen fra Virksomhet 1. Han er stasjonert i en annen by enn
der plattformen befinner seg. Han hadde desverre ikke tid til telefon intervju, men han syntes
oppgaven virket spennende og gnsket meg lykke til. Det var ogsa han som godkjente at jeg
kunne fa skrive oppgave om Virksomhet 1. Dersom jeg hadde fatt hans svar kunne kanskije

svarene fra intervjuet blitt mer annerledes, men det er usikkert (Virksomhet 1).

2.7. Reliabilitet

2.7.1.Styrker ved forskningsmetoden
En styrke i min forskningsmetode er at jeg anvendte triangulering som metode der jeg

anvendte bade observasjon og intervju pa HMS-kulturen . Her kan jeg forklare HMS-kulturen
med mine egne ord gjennom mine observasjoner, og gjennom de 10 intervjuene ble jeg ogsa
kjent med de ansatte og deres HMS-kultur og hverdag pa arbeidsplassen. Alle virksomheter
har ulike risikostyringsverktay, og det var spennende og en styrke a fa ta del i dette og se
hvordan dette foregikk i praksis. (Hellevik 2002)

2.7.2.Svakheter ved forskningsmetoden
En svakhet er at det var en fjerde HMS-radgiver som ikke ble intervjuet. Det kunne kanskje

blitt andre funn dersom han ogsa kunne blitt intervjuet. Men det ble ikke tid.

Det hadde kanskije blitt andre funn dersom jeg hadde valgt a bare se pa statistikk i forhold til
rapportering og ikke bare basert rapportering ut fra intervju og rapporteingsmgter. Det kunne
0gsa vaert interessant og sett og studert plattformen igjen om f.eks 3 maneder og sett etter
andre funn/resultater. Fra farste stund observerte jeg forskjeller i HMS-kulturen pa
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plattformen mellom de to nordiske nasjonalitetene. Et eksempel var at flere tok opp dette med
fleksitid, at de gnsket fleksitid pa plattformen. Et annet eksempel pa forskijell var pa
rapporteringsmegte og kick off matet der det ble etterlyst pizza og at det var gnsker og
forventninger om pizza pa metene. Forskjellene mellom informantene i HMS-kulturen kunne
merkes godt da jeg var pa plattformen (Virksomhet 1). Det er usikkert om disse forskjellene
kommer frem i intervjuene. Nar en er observater i falge Hellevik (2002) blir empirien veldig
«levende» og en far mye intrykk, men dette kan vare vanskelig a fa frem. (Hellevik 2002)

3.0. Teori
3.1. Definisjon av viktige begreper for HMS

3.1.1. HMS-kultur
HMS-kultur er et begrep som stammer fra sikkerhetskultur begrepet. Begrepene

sikkerhetskultur og risikosamfunn oppstod etter ulykken i Tsjernobyl i 1986. Det var en
eksplosjon i en av kjerneraktorene i atomkraftverket. Dette forte til de store konsekvensene
som rammet Europa.Konsekvensene ble store utslipp av radioaktivt nedfall.Norge ble ogsa
utsatt for store straleverdier. Det er knyttet risiko som kan medfgre utvikling av kreft ved
haye straleverdier av radioaktivt nedfall. Denne ulykken fikk store konsekvenser og dette
forte til et gkt fokus pa sikkerhet og beredskap. (Karlsen,ledelse av Helse, miljg og sikkerhet
2010)

| folge Karlsen (2010) har forbedringsarbeidet av HMS en formell og en uformell side.Den
uformelle siden med HMS kan veere : holdninger, bestemte verdier,vaner og praksis.Disse
uformelle sidene vil pavirke den maten tiltakene utfgres pa. Dette kalles HMS-kultur.
(Karlsen,Systematisk HMS arbeid 2010)

3.1.2. HMS-resultat og HMS -kultur
| falge Karlsen (2010) oppnas det best HMS-resultat hvis virksomheten har et formelt og et

operativt HMS-system og HMS-kulturen har fokus pa & oppna myndighetenes gnsker og
krav. HMS—kultur er en kulturell forstaelse om hvordan vi skal opptre pa arbeidsplassen.
Medvirkning, leering og lovverket kobler oss til HMS-kulturen. Medvirkning er en kollektiv
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relasjonell handling.HMS-kultur er sosialisering pa arbeidsplassen.Alle organisasjoner har
kultur. For & skape en kultur ma det vaere mer enn en person. HMS-kultur kan beskrives som
en felles mate & tenke pa. Kulturen endrer seg jo mer vi leerer. Hms-kultur skal gi
medvirkning og leering. En god HMS—kultur er helt ngdvendig for a fa den kontinuerlige
utviklingen og forbedringsarbeidet av HMS. Ved undersgkelse av en HMS-kultur og for &
forsta en HMS-kultur ma en komme helt ned til virksomhetens kjerneverdier. HMS-kultur er
sosialisering og ma lzeres og skapes gjennom relasjonell lering (Karlsen, Systematisk HMS
arbeid 2010).

3.1.3. Beredskap
| falge Aven m.fl. (2004) skal beredskap bidra til & unnga at farlige situasjoner utvikler seg til

ulykker og kriser. Sikkerhet kan blant annet bety: ngyaktighet ,beskyttelse, garanti og trygghet.
Beredskap omhandler alle tekniske, operasjonelle, og organisatoriske tiltak som hindrer at en
faresituasjon far utvikle seg til en ulykkesituasjon. Beredskap skal ogsa hindre eller redusere
skadevirkningene av fare og ulykkesituasjoner. | beredskapsplanlegging settes det opp tiltak
som skal bidra til & hindre at farlige situasjoner utvikler seg til ulykker eller det settes tiltak for
a redusere konsekvensene nar noe farst har gatt galt. | en videre betydning kan sikkerhet brukes,
som den evne et system har til & unnga skader og tap. Sikkerhetsbegrepet har flere aspekter og
sikkerhet kan relateres til fysiske miljger som f.eks. teknologiske systemer, produkter og
omgivelsene rundt. Menneskelige og sosiale faktorer har mye og si for sikkerhetsbegrepet.
Menneskelige og sosiale faktorer pavirker sikkerheten i form av menneskelig atferd,
organisasjonenes struktur ,0g virkemate, ogsa samfunnets politikk og beslutninger som tas.
Sikkerhet kan ogsa relateres til ulike nivd som individ, organisasjon, samfunn, og i ulike
prosesser som : planlegging, design, gjennomfgring, drift og endringer og avviklinger. Hvert
individ, private virksomheter, myndighetsorgan og en hver person kan pavirke sikkerheten

gjennom vare handlinger og valg vi gjer (Aven, m.fl.2004).

3.1.4. Beredskap og Risikostyring
| falge (Lunde 2014) er HMS-arbeidet og beredskapsarbeidet i en organisasjon en viktig del

av risikostyringen. Alle organisasjoner skal ha en beredskapsledelse som leder beredskapen i
en organisasjon. Dette kan veere en del av de ansatte som leder HMS arbeidet daglig, eller det

kan veere en egen gruppe som leder beredskapsarbeidet og mobiliserer beredskapen med a
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arrangere gvelse og trening sammen med de ansatte der beredskapskommunikasjon og

beredskapsplaner blir prgvd ut i realiteten i form av gvelse og trening (Lunde 2014).

3.1.5. Risikostyring
| felge (Aven 2007) kan Risikostyring enkelt forklares med all aktivitet og alle tiltak som

settes i gang for a styre risiko. Hensikten med risikostyring er a balansere forholdet mellom
det & utforske mulighetene pa den ene siden og unnga tap, ulykker og katastrofer pa den andre
siden. Risikostyringen skal i sin helhet implementere alle aktiviteter, forhold og hendelser
som kan pavirke virksomheten og virksomhetens evne til 4 nd sine mal og visjoner.
Virksomhetens mal og visjoner vil pavirke hva som er viktige aktiviteter, forhold og
hendelser (Aven, 2007).

3.1.6. Ytelseskrav pa beredskap
| falge (Aven m.fl. 2004) blir sikkerhet pa arbeidsplassen styrt av lover, forskrifter,

veiledninger og standarder. Ytelseskrav skal formuleres for a sikre at beredskapsystemet holder
en god og hay ytelse for & kunne mgte ulike fare og ulykkessituasjoner. ( Aven, m.flere 2004)
Nar vi skal forklare virkningen av beredskapsbarrierene brukes ordet ytelse. Begrepet ytelse

deles inn i fglgende : palitelighet, effektivitet, og sarbarhet. (Aven m.fl. 2004)
Palitelighet - I en situasjon ses det pa om barrieren virker eller ikke.

Effektivitet — Kan kalles gjennomfgringstid. Fra f.eks. alarmen gar eller fra nar ulykken inntrer

til alle personer er reddet ut, og er i sikkerhet. Denne tiden kan kalles effektivitet.

Sarbarhet - barrierer som kan bli gdelagt og ikke virker ved store pakjenninger. Som for
eksempel en brannvegg som er en passiv barriere, som er en passiv brannbeskyttelse kan bli

gdelagt under store pakjenninger som under en eksplosjon.

Risikoanalyser kan hjelpe oss a finne ut hvor sarbart et system er ved a se pa en ugnsket
hendelse og finne arsaker og konsekvenser. Det kan settes opp barrierer som skal hindre at
konsekvensene skjer. Risikoanalysen kan settes inn i et hendelses tre for & male paliteligheten

o

av et system, Slike analyser kalles for ytelsesanalyser for a male beredskapssystemer
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(Barrierene). En gasslekkasje er et eksempel pa en ugnsket hendelse og kan brukes som et
eksempel som pa en ugnsket hendelse for & lage en risikoanalyse. En analyserer mulige
konsekvenser og arsaker. For sa a lage risikoreduserende tiltak for & forebygge ulykker.
Resultatene av slike analyser skal integreres i virksomhetens beredskapsarbeid og planarbeid.
Dette skal medvirke til & danne risikoreduserende og forebyggende tiltak for virksomheten.
Sikkerhetsstyring er en prosess som ma ses pa som en kontinuerlig aktivitet.
Sikkerhetsstyringen ma integreres i all planleggingsarbeid og prosjektarbeid (Aven, m.flere
2004).

3.1.7. Risikomatrise

| felge (Aven m.fl. 2007) kan risiko beskrives som en kombinasjon av konsekvenser som kan
oppsta og tilhgrende usikkerhet. Hvordan en virksomhet fokusserer pa risikoperspektiver har
mye a si for utformingen av risikostyringen i en virksomhet. Om en ikke har forstaelse av det
grunnleggende om risiko er det ikke mulig a bygge et effektivt og logisk rammeverk for
risikostyringen. En mate & beskrive risiko pa i en virksomhet er a lage en risikomatrise med
rad farge som er hgy risiko omrade, gul farge som indikerer en viss risiko , og grenn farge
som viser at det er et trygt omrade. Risikomatrisen sier noe om sannsynligheten for skade.
Slik kan de ansatte leere seg hvordan de skal handtere denne risikoen. Risikomatrisen lages
etter risikoanalysen er blitt gjennomfart. (Aven m.fl. 2007)

Risikomatrisen er lett & lese og gir oversikt pa risikoomrader som finnes. F.eks kan rgd og gul
farge vaere omrader som er stengt av og at det ikke er lov & bevege seg pa gult og redt omrade.
Dette kan f.eks. vere tiltaket som er satt for & ivareta sikkerheten. Alle virksomheter har ulike
risikomatriser og som passer inn i forhold til virksomhetens riskoniva. Barrierer skal hindre
at faresituasjoner utvikles. I risikostyring er barrierer viktige styringsvariabler. Barrierene
planlegges i startfasen og ma vedlikeholdes i driftsfasen. Barrierene ma videreutvikles og
forbedres. Det finnes aktive barrierer og passive barrierer. Aktive barrierer krever ekstern
aktivering, som manuell eller automatisk. Passive barrierer er uavhengig av ekstern aktivering
som kan vare en hjelpekraft. En passiv barriere kan vare en brannvegg som skal hindre at
brannen sprer seg. Effekten av barrierene kan vises i et hendelsestre, der barrierene

presenteres i avgreiningene i treet (Aven,m.fl. 2004).
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3.2. Teoribidrag

3.2.1. En god HMS-kultur
| falge Karlsen (2010) oppnas et godt HMS-reultat best om det bade bestar av et formelt og

operativt HMS-system og en HMS-kultur som fungerer slik at det er enkelt & oppna
myndighetenes gnsker og krav. Alle virksomheter og organisasjoner skal ha en HMS-policy
der det er nedskrevet en visjon og gnsker for hvordan en vil oppna myndighetenes krav om
HMS-forbedring. I en sterk og god HMS kultur er det synergi mellom HMS —system og
HMS-kultur.Jeg refererer til figuren pa side 22 (Karlsen,systematisk HMS arbeid,2010).

3.2.2. En god HMS-kultur har fire seertrekk

Velorientert/Rapporterende HMS-kultur
skal i fglge Reason (1997) inneholde et godt rapporteringssystem for HMS, der for eksempel

verneombud rapporterer om nestenuhell, skader, ulykker og andre ugnskede hendelser.Det
skal veere et dokumentasjonssystem som samler,og analyserer alle ugnskede avvik innen
HMS.Deretter skal denne informasjonen om ugnskede avvik sendes ut i organisasjonen.
Den/de som har ansvar for dette rapporteringsystemet(Dokumentasjon) ma ha god
kompetanse og analysere hvilke faktorer (Menneskelige,tekniske,organisastoriske og
miljgmessige) som virker inn og styrer HMS- kvaliteten i virksomheten. ( Karlsen,
Systematisk HMS arbeid. 2010)

Rettferdig HMS-kultur
Skal i falge Reason(1997) komme med lgsninger som oppfattes som legitime.Om det settes

sanksjoner, sa er det viktig at disse er i overensstemmelse med avvikets konsekvenser.
Rapportering skal kunne gjgres uten at dette rammer den som rapporteter budskapet, og

varsling skal veere legitimt. ( Karlsen, Systematisk HMS arbeid. 2010)

Fleksibel HMS-kultur
| folge Reason (1997) skal en fleksibel HMS-kultur vaere en organisasjonen/virksomhet som

skal veere rustet til & endre seg/omstille seg overfor omgivelseskrav og ha fokus pa
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forebygging. Dette skal skje gjennom opplaering og trening. (Karlsen , Systematisk HMS arbeid
2010)

Leerende HMS-kultur
| falge Reason (1997) skal en leerende HMS-kultur ha et fokus pa individuell leering og

kollektiv lring for & oppna forbedring innen HMS. Kritisk avstand til egne handlinger, der

en kontrollerer og vurderer egen praksis, utfgrelse og prosedyrer. Dersom en finner feil, retter
opp disse og finner arsak, skjer det en to kretslaering. Lukket styringsslayfe er et styrings og
kontrollsystem som farer til leering ved at det er en lgpende kontroll av @ male HMS-resultat
og sammenligne resultat med HMS.delmal, for sa a finne feil, rette opp og finne arsak til feil.
Vi lerer av vare handlinger. En god HMS-kultur reagerer raskt og viser korrigerende atferd pa
faresignal. Kunnskap og erfaring skal deles i HMS-arbeidet. Slik blir HMS-kulturen lzerende.
(Karlsen, Systematisk HMS arbeid 2010)

3.2.3. Guidelines for the Emergency Planning Process
Perry og Lindell (2003) Har utarbeidet ti retningslinjer for beredskapsplanlegging.

1. Den farste retningslinjen for beredskapsplanlegging skal vere basert pa ngyaktig kunnskap
om en bestemt fare/trussel. Denne kunnskapen innhentes gjennom risikovurderinger og
sarbarhetsanalyser.

2. Effektiv planlegging. Alle katastrofer kan veere forskjellige. Planprosessen ber vaere sa
fleksibel og responderende at de som er involvert i driften skal tilpasse seg ulike katastrofe krav
og ulike detaljer. En svert detaljert og effektiv planlegging kan vere sveert krevende og
oppdateringsprosessen kan veere svert krevende.

3. Den tredje retningslinjen for beredskapsplanlegging er veldig konkrete planer. Sa konkrete
at planene ofte inneholder like mange detaljer som det er ngdfunksjoner . Denne prosessen kan
bli veldig komplisert og vanskelig & gjennomfgre som en plan og gi de ansatte opplaring. Den
kan veere mindre effektiv nar virkelig behovet oppstar. Tunge utarbeidede planer kan bli for

tunge a bruke. Dette kan risikere at reaksjonsevnen hindres.
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4. Beredskapsplanlegging bar koordineres mellom ulike organisasjoner. Det ma veere en
alarmsentral der politi, sykehus og militeere har kompetanse pa utrykning og takle en ngd
situasjon . Det har lenge vert kjent at dette er suksessen til katastrofehjelp. Her er det effektiv
drift og koordinering mellom de ulike ngdetatene . All denne kunnskap og kommunikasjons
systemer har sine rgtter i planprosessen og kunnskapen er blitt formidlet gjennom trening og
testet i gvelser.

5. En effektiv planprosess. En effektiv planprosess der det gves pa beredskapsgvelser. @velser
gir leering av erfaring.

6.Planene ma ha en opplearingsdel. Planleggingsprosessen har mange malgrupper. Mange
ulike individer og organisasjoner er involvert i gjennomfgringen av beredskapsplaner.
Effektiv planlegging krever at personell og administrasjon blir forklart bestemmelser og krav i
beredskapen. | den fase de vil bli involvert i beredskapen skal de i organisasjon/avdeling bli
orientert om hva som er deres oppgaver og rolle. Disse oppgavene ma gves og forberedes pa
dersom det skulle oppsta en ngd situasjon . (Perry , Lindell 2003)

Nar planen formidles til personell er det som trening og gvelse, slik at alle vet hva som er sine
oppgaver. Det er viktig med repetisjonsgvelser og tilbakemeldinger om potensielle problemer
med planen.

7.Dette er ogsa en retningslinje for effektiv planlegging. Beredskapsgvelser og gvelser gir ogsa
andre viktige funksjoner. @velsene bringer individene sammen. Og de ansatte utvikler
personlige relasjoner med hverandre. Beredskapsplaner testes sammen med personell,
opplering, prosedyrer, anlegg, utstyr og materialer. Dette er en kontinuerlig prosess og levende
prosess som ma oppdateres. Planleggingen blir aldri ferdig.

8.Denne retningslinjen for beredskapsplanlegging er den mest viktigste. Det viktigste i
beredskapsplanleggingsprosessen er den kontinuerlige prosessen. Planen ma endres i takt med
med tiden. Nye ansatte begynner og ansatte slutter. Det skal vere kontinuerlige gvelser og
trening pa nytt verneutstyr og anlegg samt utstyr. Stort fokus pa kommunikasjon for a reagere
raskere pa hendelser. (Perry , Lindell 2003)

9.Den nest siste retningslinjen for beredskapsplanlegging er at det nesten alltid blir gjennomfart
i mgte med konflikt og motstand. | beredskapsplanlegging er ikke alle villige til & tenke pa de
negative konsekvenser av store mulige gdeleggelser/katastrofer. Ikke alle tjenestemenn er enige
i ressurser som brukes til beredskapsplanlegging. Beredskapsplanlegging innebarer en
fordeling av makt og ressurser. Det kan ofte oppsta konflikter av den grunn. Det kan oppsta
konflikt mellom personer som forventet en rolle og et stgrre budsjett i forhold til den navaerende

rolletildeling.
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10. Planlegging og forvaltning er to ulike funksjoner. Den sanne testen skjer i et ngdstilfelle.
Planlegging er en del av beredskap og det krever identifisering av farer og konsekvensene som
kan oppsta. Planlegging krever ogsa identifisering av de krav som en katastrofe ville palegge
beredskapsorganisasjonen . Dette kan veere ressurser som : personell, anlegg , utstyr, og
materialer som er ngdvendig for & mgte de ngdvendige krav som skal beskytte mot farer og

som skal styre beredskapen . (Perry, Lindell 2003)

3.2.4. Planlegging
| folge Aven m.fl.(2004) er planlegging er en form for systematisk og faglig

kunnskapsinnhenting og en bearbeidelse som skjer for det blir fattet beslutning og satt i gang
tiltak. Planlegging handler om a samle inn kunnskap for & komme til malet. Det er flere ulike
mater & planlegge pa. Planleggingsprosessen kan vere veldig lang. Planleggingsteori handler
om & bygge bro mellom kunnskap og handling. Mennesker har planlagt i flere ar. Mennesker
lgser problemer og vil finne en best mulig lgsning for & fa ting til & fungere og finne den
optimale Igsningen. Det er ikke det en gjer, men hvordan en gjar det, og hvordan en kom til
malet. Mennesker kan ikke handtere flere ting samtidig, derfor ma en ha fokus pa det viktigste
og prioritere. Planlegging er noe vi gjar for a fa en god handling, dette kalles brobygging. Det
kreves masse planlegging bak risikostyring . Ledelsen ma fa med seg alle i hele virksomheten
for & na sine mal og visjoner og det ligger mye planlegging bak hvert tiltak og hver beslutning
som iverksettes. Vi er helt avhengig av at det er samfunnsplanlegging for at samfunnet skal
fungere. Samfunnet trenger god planlegging og brobygging, fra kunnskap til handling.
Planlegging er en verdifull aktivitet som gir mening. Planlegging statter beslutningstakeren og
reduserer usikkerheten. Infrastruktur er et sentralt begrep innen samfunnsplanlegging.
Infrastruktur er alt det fysiske mennesker har skapt og bygget og konstruert sammen for & fa et
godt fungerende samfunn. Dette kan vere boliger, skoler, barnehager, helseinstitusjoner,
fabrikker, produksjons anlegg, forsyning av energi, vei, luftfartssystemet , tog bane, vann,

avlgp, renovasjon og informasjons og kommunikasjonssystemet (Aven, m.flere 2004).
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3.2.5.Risiko — og krisekommunikasjon
Nar en skal kommunisere risiko i falge Direktoratet for Samfunnssikkerhet og

Beredskap(2007) handler dette om a sende ut budskap om sannsynligheten for en ugnsket
hendelse som kan skje. En ma ogsa si noe om konsekvensene som kan oppsta dersom den
ugnskede hendelsen inntreffer.Mal og mening med risikokommunikasjon er a gjere samfunnet
mer robust og med dette menes at hvert enkelt individ oppfordres til & tenke selv og vise
aktsomhet for & begrense konsekvenser og for & kunne handtere og styre en ugnsket situasjon.
Nar en kommuniserer risiko er det svert viktig med en balansegang mellom dette med a fa ut
budskapet om fare, men samtidig ikke skape panikk hos befolkningen. Ebola krisen er et
eksempel da myndighetene advarte om reise til de bergrte omradene, men samtidig blir
mennesker her hjemme veldig redde for & bli smittet her hjemme. WHO informerte ogsa nylig
om risiko og usikkerhet ved a reise til land med Zika —viruset i Sgr-Amerika. Gravide
kvinner ble fraradet til a reise til disse omradene pga. fare for varige skader pa fosteret . Dette
er viktig risiko - og krisskommunikasjon .Det kan vare vanskelig med risikokommunikasjon,
det er viktig a tenke pa ord og uttrykk og hvordan budskapet formidles. Frykt og panikk kan
fort oppsta, men samtidig & kunne gi budskap som kan berolige befolkningen, er en

balansegang. (Direktoratet for Samfunnssikkerhet og Beredskap 2007)

3.2.6. Risikoanalyse
Malet med risikoanalysen er i falge Aven m.fl. (2008) & kartlegge og beskrive et risikobilde. I

risikoanalysen er det viktig & identifisere initierende hendelser. En initierende hendelse er en
ugnsket hendelse eller negativ hendelse som kan fare til store tap. Det kan veere tap av liv
eller store gkonomiske tap. Risikobildet skal identifiseres for a fa frem arsakshilder og
konsekvensbilder av hendelsen. Under risikoanalysen kartlegger en aktivitetene og
identifiserer forholdene. Dette er for & fa frem hva slags effekt tiltak kan ha pa risikoen. En
risikoanalyse skal veere et forebyggende arbeid mot farer og trusler og hendelser. En
risikoanalyse kan hjelpe til med a rydde opp i usikkerhet som kan skje, for & gi
beslutningstaker et godt beslutningsunderlag. En Bowtie kan brukes til & illustrere et
risikobilde der den initierende hendelsen er i midten og til venstre illustreres arsakene som
farer til hendelsen. Til hgyre illustrerer man mulige konsekvenser. | mellom er det satt opp

barrierer som skal veere forebyggende pa hendelsen. Barrierene pa hgyre siden skal hindre
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mulige konsekvenser a inntreffe. En annen vanlig analysemate er grovanalyse. Her analyseres

alle aktiviteter trinn for trinn. (Aven, m.fl. 2008)

3.2.7. Organisasjonskultur
En organisasjon er i fglge Karlsen (2010) bygget opp gjennom kultur,struktur og teknologi.

Organisasjonsform som er organisasjonens sosiostruktur, politikk og strategi harer til den
teknologiske oppbyggingen organisasjonen bruker. Kjerneverdier i organiasjonen blir pavirket
av teknologien, kulturen og sosiostrukturen som igjen pavirker HMS —arbeidets utfarelse og
styring. Det finnes to hovedsyn innen organisasjonskultur. Disse kalles funksjonelt og
symbolsk hovedsyn.Disse kan gi oss et innblikk og forstaelse om hviken rolle HMS-kulturen
kan spille i det systematiske forbedringsarbeidet innen HMS.

Begge hovedsyn gir uttrykk for at det er mulig & identifisere HMS-kulturens trekk og sider.
Deretter kan man ogsa danne den konkrete insatsen og motivasjonen slik at de fastsatte
malene nas. (Karlsen, J.E. Systematisk HMS arbeid 2010)

3.2.8. Funksjonelt hovedsyn
Det funksjonelle hovedsynet i fglge Glendon and Stanton (2000) bygger pa at HMS-kultur og

andre subkulturer kan utformes og dannes slik at det kan pavirke og motivere arbeidet for & na
konkrete HMS —tiltak. Slik kan HMS-atferd formes og pavirkes gjennom sosialisering og
leering.Kultur kan ses pd noe som vi «har» og mate vi opptrer pa, men kultur kan ogsa skapes
f.eks hvis HMS-arbeidet skal forbedres. Det finnes ogsa mater og teknikker for a skape og
endre kultur slik at den utfarelsen HMS-arbeidet allerede blir gjort pa stettes og
forbedres.Under det funksjonelle hovedsynet falger to ulike delperspektiver . Det ene
perspektivet ser pa organisasjonskultur pa den maten at organisasjonskulturen dannes og
formes gjennom ledelsen sin mate & jobbe pa. Nar folk er enig og samlet ses den som sterk og
god. Om det er bade ulikhet og enighet indikerer dette pa at organisasjonskulturen er svak.
Det andre perspektivet bygger pa at det finnes subkulturer og motkulturer , og at disse
alikevel har samme grunnleggende syn som subkulturene som for.eks. hvordan de ser pa
HMS. Disse perspektivene har begge mulighet for & skape kultur med et overordnet HMS-
Policy som ledelse og klare & oppna dette.(Karlsen,Systematisk HMS arbeid 2010)

3.2.9. Symbolsk (Fortolkende) hovedsyn
Her kan HMS-kulturen bare forstas i falge Glendon and Stanton (2000) men den kan ikke

pavirkes i en spesiell retning. Her er man en del av kulturen. Det er noe som «er» eller
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eksisterer. Dette symbolske/fortolkende hovedsynet er vanskelig & endre og styre, men kan
analyseres og forstas. Kulturen med dette hovedsynet er ikke last, men kan endres ved hjelp
av forhandling og samhandling. Maten ulike grupper opptrer pa arbeidsplassen med tanke pa
a handtere ugnskede hendelser og handlinger kan fortolkes ulikt og forstas ulikt av
arbeidsdeltakerene. Forstaelsen av kulturen kan anvendes for & understatte strukturelle HMS-
tiltak for & styrke HMS tiltak og styrke hvordan det gjeres/utfares. Her er det viktig a ha gode
verktgy for a stille diagnose av HMS-kulturen. Holdninger og arbeidsutfarelser kan fere til at
tiltak ikke blir ordentlig gjort i HMS-arbeidet og tiltak som blir iganngsatt av ledelsen kan
forstas som et pabud som ikke «eies» av alle ansatte.Det kan vaere vanskelig & oppna en
barekraftig HMS-kultur i organisasjonen. Det funksjonelle hovedsynet pa HMS-kultur er mer
operativt, og bestar av noe man har, kulturen kan skapes, og kulturen kan endres. Her er det
viktig & se etter verktay som kan brukes for a danne, forandre og vedlikeholde og beholde
malene om et baerekraftig produksjonsliv.Hms kultur er sosialisering pa arbeidsplassen og
dette skjer gjennom laering. Slik utvikles organisasjonskulturen. Kunnskap, erfaring,
kompetanse og holdninger ma lares gjennom relasjonell leering. Det ma skije leering i bade
individ og organisasjon. Organisasjonen ma ha en HMS —kulturell ledelse som har fokus pa
leering og noen ganger ma ugnsket adferd og adferdsmgnster skje gjennom en
avleeringsprosess. HMS-kulturen kan ses pa som et kollektivt fenomen der de ansatte er
bearere av kulturens vaeremate. (Karlsen,systematisk HMS arbeid 2010)

3.2.10. HMS-ledelse og endringsledelse
HMS-ledelse og endringsledelse kan i fglge Karlsen (2010) skape HMS-bevisst ledelse og

bevisstgjgring av HMS til de ansatte. Dette kan pavirke konsekvensen av de ansattes
arbeidshverdag og hvordan HMS-arbeidet utfgres. Med forebyggende tiltak og et kontinuerlig
fokus for & bli bedre kan unnga avvik og ugnskede hendelser. Lite bevissthet hos ledelsen kan
fare til mindre HMS-bevissthet fra de ansatte og mindre medvirkning og lite fokus pa ledelse.
Konsekvenser av dette kan fare til fare for ugnskede hendelser og farlige situasjoner. (Karlsen
J.E. Metoder for HMS regulerering 2010 )

Ledere skaper kultur for HMS —arbeidet. Ledere er palagt a jobbe med kontinuerlig HMS-
forbedring. Hvordan lederen fokuserer, prioriterer og hvordan lederen er oppmerksom vil
vise hvordan HMS-kulturen vil utvikle seg og besta. De som er barere av kulturen er leder og
de ansatte. Dette vil vise seg gjennom deres atferd og holdninger og hvordan de opptrer pa

34



arbeidsplassen.De ansatte skal medvirke gjennom kollektiv relasjonell handling.HMS-kultur

skapes gjennom relasjoner og leering.(Karlsen,systematisk HMS arbeid 2010 )

3.2.11. Maling av HMS-kultur

HMSAtferd og syyboler

Normer og tidvise
antagleser om HMS
Kjerneverdier og grunnleggende
antagelser om HMS

HMS — kulturens lagdeling
| felge Karlsen (2010) er figuren og pyramiden over HMS-kulturens tre grunnleggende

laginndelinger.(Karlsen,systematisk HMS-arbeid 2010 s.140)

HMS-atferd og symboler:
Dette er var atferd pa arbeidsplassen. Hvordan vi opptrer.Atferden kan observeres . Nar vi

kommer lenger ned i pyramiden og i kartlegging av HMS-kulturen kan vi se den tause

kunnskapen.

Normer og tidvise antagelser om HMS:
Dette er de uttalte verdiene, hvordan virksomheten beskriver det de gjer. Deres forventninger

til & oppna kravene om f.eks. en null filosofi. Det er virksomhetens tenke-og handle mate i
HMS arbeidet. Virksomhetens normer kan kartlegges gjennom intervju og se etter

kulurkjennetegn og se pa statistikker.
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Kjerneverdier og grunnleggende antagelser om HMS :
For & forstd en HMS-kultur bedre ma en komme helt ned til kjerneverdiene. Her kan en se

under en gvelse f.eks, hvordan en utfgrelse blir gjort og om det som skal gjares virkelig blir
gjort gjennom & observere, kartlegge og simulere HMS-kulturen som skal males. Ved a

observere atferd, kartlegge normer og simulere kjerneverdier kan en forstd en HMS-kultur.

HMS-arbeidet kan ga av seg selv, men ikke alltid gar dette i rett retning, slik myndigheter
eller virksomheten krever og gnsker (Karlsen, J.E. Systematisk HMS arbeid 2010).

Malegrunnlag:
Undersgkelse av HMS-kulturen kan kartlegges gjennom kvalitativ metode og kvantitativ

metode. Ved kvalitativ metode tas det intervju og en far en forstaelse av HMS-kulturens
kjennetegn. En kan observere atferd. Simulere HMS-kulturen er ogsa en vei og ga for a finne
ut grunnen til at folk ikke gjer det de skal gjere, f.eks. det a falge prosedyrer og utfgrelser i
henhold til arbeidsbeskrivelse. Kvantitativ metode kan se pa statistikker i form av skader og
ulykker og ,0g sykefraveer og hva som er gjort for & kartlegge risiko som f.eks. risikoanalyser.
En kan ogsa sgke pa avvik og brudd pa prosedyrer. Her ser en ogsa etter kulturkjennetegn

som gir oss forstaelse av HMS-kulturen (Karlsen,systematisk HMS arbeid 2010).

3.2.12. «STILLE AVVIK» —= TRUSSEL ELLER MULIGHET?»

«Hvorfor skjer det ikke flere ulykker pa sokkelen?» (Tinmannsvik 2008 )

«Stille avvik « av Tinmannsvik (2008) er en artikkel som handler om ansatte som tar
snarveier og dette farer til «stille avvik» som kan fare til en ulykke dersom en ikke far stoppet
det. Dette er nar ansatte forandrer atferd i forhold til det som var planlagt i utfgrelse av en
aktivitet. Erfaringer fra ulykker har vist at det over tid kan utvikle seg en arbeidspraksis som
innebaerer risikofylte «snarveier» i forhold til planlagt mate a gjere jobben pa, og som gjar at
man bevisst eller ubevisst neermer seg grensen for sikker atferd. Avvik fra prosedyrer kan
enten skje ved en formell fraviksbehandling, eller ved at man avviker fra prosedyrene
gjennom uformelle avvik, sakalte «stille avvik». Det a synliggjare avvik og legge til rette for
gode diskusjonerom alternative mater & utfgre jobben pa, kan vere et effektivt virkemiddelfor

a utvikle robust arbeidspraksis(Tinmannsvik 2008).
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Artikkelen handler om «stille avvik» av Tinmannsvik (2008) som ogsa kalles uformelle
awvik. Ordet «stille avvik» kommer fra at dette er avvik man ikke snakker hgyt om. Andre
ord og uttrykk kan ogsa brukes for a forklare forskjeller mellom det som er planlagt og det
som forventes og det som faktisk blir gjort. Vi kan si : forskjell mellom «teori og praksis»
eller «ideal og virkelighet» eller «ord og handling», eller «liv og leere «. Artikkelen beskriver
hvor viktig det er a synliggjere disse «stille avvik» og lgfte dem frem slik at man laerer av
dem for & gjere arbeidspraksisen bedre der en kan forbedre prosedyrer. «Stille avvik» handler
om arbeidspraksis som tilpasses lokalt i stedet for a utfgre jobben pa planlagt mate slik
prosedyrer og arbeidsbekrivelsen tilsier. «Stille avvik» kan innebare at man har et lavere

sikkerhetsniva enn det som er planlagt eller «designet» inn i systemet.

Alle organisasjoner har avvik og det vil aldri oppnas 100% samsvar mellom regler og
prosedyrer og faktisk atferd, men visjonen om 100% samsvar vil vere en ledestjerne sammen
med at avvikene handteres slik at en lzrer av feil og ser arsaker til avvikene (Tinmannsvik
2008).

Struktur versus kultur

Den faktiske atferden i arbeidssituasjonen er et resultat av mange pavirkninger. Pa den ene si-
den er atferden pavirket av strukturen som er det normative og de formelle sidene :
organisasjonensregler,normer og policy, dette er de formelle rammene som organisasjonen
iverksetterksetter for a ha kontroll og det kan veere : planer,prosedyrer, definerte arbeidsfor-
hold,rapporteringssystem, formelle kommunikasjonskanaler, risikovurderinger og avvik-
shandtering/behandling. Gode styringssystemer er ikke nok i det daglige alene for & oppna
god sikkerhet. Det hjelper lite hvor gode systemer man har pa papiret dersom menneskene i
organisasjonen ikke har en tenke og handlemate i henhold til god arbeidspraksis. Dette er det
uformelle ved organisasjonen, hvordan vi forstar det og gjar det , altsa kulturen. Kulturen er
de forstaelsesrammer ,normer og verdier som rettleder handling . Kulturen er et felles eie og
bygges opp,endres og vedlikeholdes gjennom samhandling innenfor et felleskap. Viktige
elementer i sikkerhetskultur er :samhandling, medvirkning, leering og kunnskapsutvikling
(Tinmannsvik 2008).

Pa 80-90 tallet var det mye fokus pa a bygge system for struktur,dokumentasjon,serti-
fiseringer, generelt det & ha dokumenterte system for styring av HMS.Internkontrollen var en
del av denne tradisjonen. Problemet har vert a forankre disse systemene slik at de gjenspeiler
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virkeligheten. Ulykker har vist at etablert arbeidspraksis ikke samsvarer med de krav som er
nedfelt i prosedyrer og styrende dokumenter. Dette kan skyldes gapet mellom utviklingen av
struktur og kultur som kan veere en av arsakene der det er preget av lite samsvar mellom
struktur og kultur. Pa den ene siden er struktur med med systematikk som prosedyrer og
styrings-system og pa den annenside kultur med vekt pa medvirkning, leering og samhandling.

Handtering av «stille avvik» er et eksempel der en ser samvirke mellom kultur og struktur.

Leering som en Kollektiv prosess betyr at enkeltindivid lzerer gjennom samhandling. Kollektiv
leering finner sted nar arbeidsgruppens deltagere kommuniserer ,utveksler kunnskaper og om-

setter ny kunnskap til konkrete handlinger i organisasjonen.

Acrtikkelen diskuterer forholdet mellom prosedyrer og faktisk arbeidspraksis og hvordan man
kan etablere gode prosesser for & synliggjere avvik og bruke denne kunnskapen effektivt i
utvikingen av robust arbeidspraksis. Dette vil vere et eksempel pa at kontroll og leering ma

leve side om side med & forbedre sikkerheten (Tinmannsvik 2008).

Nar personell bryter prosedyrer og regler

Regler og prosedyrer inngar i viktige barrierer for a hindre at farer resulterer i ugnskede hen-
delser. Nar personell bryter prosedyrer forsvinner en viss kontroll og sikkerhet-og styringssy-
stem kan forvitre og utvikle klare mal. Det som er starst risiko er nar en bryter en prosedyre

uten a si fra om det eller nar det skjer flere feil etterhverandre eller paralellt. Da er det starst
fare for ulykker skjer. Det er ogsa en viss fare nar en jobber sammen for & lgse en oppgave og
flere avvik brytes og hva slags effekt flere avvik spiller ssmmen. Det kan utvikle seg en
endring i atferd som farer til at en krysser grensa for sikker atferd og gradvis utvikler det seg
en atferdsendring og arbeidsmgnster som gjar arbeidstakerne blinde for konsekvenser for
egen atferd. Dette kan til slutt fa store konsekvenser og ende i en katastrofe selv om ingen
gnsket dette . Artikkelen forteller om Romfergen Challenger der dette skjedde fra & bryte
prosedyre til a endre arbeidsmganster og atferd gradvis uten & gnske dette fordi en ble blind

av konsekvens for egen atferd (Tinmannsvik 2008).

Synliggjering av «stille avvik» vil vaere avgjgrende for a gjagre prosedyrer
ogarbeidsheskrivelser bedre tilpasset virkeligheten. Det gjelder a legge til rette for endialog

om god arbeidspraksis, synliggjgre problemer med a falge de prosedyrer ogregler som finnes i
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dag, samt foresla hvordan arbeidsoppgaver og prosesser kangjennomfgres pa en annen mate,
uten at det gar ut over sikkerheten. Dette forutsetteren kultur der det er apenhet, og der
operativt personell har trygghet og tillitslik at de vil rapportere egne feil og farlige handlinger
(Tinmannsvik 2008).

3.2.13. Kulturer og organisasjoner
Hoffstede (1999) forklarer at verden er full av ulikheter mellom mennekser, grupper og

nasjoner, som tenker, faler og handler ulikt.Samtidig kan alle disse menneskene sta overfor
felles problem som krever samarbeid for en god lgsning. Flere trusler i verden som
forurensning, atomkrig krever samarbeid mellom landene for a finne en felles lgsning.
Teorien handler om kultur og forskjeller i tankemater , og handlemater hos mennekser og
ledere. Kultur kan ses pa som en mental programmering. Mennekser berer et mgnster for
tanker, fglelser og handlinger som blir innleert tidlig i barndommen. Denne mentale
programmeringen gir erfaring gjennom hele livet i familien, skolen , og fritidsaktiviteter.
Samtidig ma nye progammeringer leeres og gamle programmeringer avkodes, etterhvert som
vi utvikler oss i nye kulturer. For at en skal klare & programmere inn ny atferd ma denne
forstas og hvorfor dette er viktig. En ma forsta den nye kulturen f.eks. Det er ulikheter i alle
samfunn. Noen mennesker har mer makt en andre. Noen er i stand til & bestemme andres
atferd mer enn andre. Noen mennesker far stgrre rikdom enn andre. Noen mennesker far
starre respekt enn andre og noen mennekser far en hgyere status. Politikere kan f.eks fa hay
status og stor makt. Dette kan komme av fysiske og intellektuelle evner, makt,rikdom og
status. Dette er forskjellig i alle land.Organisasjonskultur kom pa moten i 80-arene.
Medlemmene skal leere 3 tenke, fgle og handle pa samme mate. En organisasjon kan ses pa
som et sosialt system, men pa en annen mate enn et land. Medlemmene er med i
organisasjonen pa arbeidstiden. Dersom, medlemmene vil kan de forlate organisasjonen og
de deler da ikke samme tanke, fglelse og handlingsmganster lenger. (Hofstede 1999) Nedenfor
vises pyramiden for menneskets unike nivaer for mental programmering. Farste trinn er
Menneskelig natur som sier noe om mennesket som natur, gener, fysisk og grunnleggende
psykologiske funksjon som a fale sult, frykt, trygghet, kjerlighet, glede og sorg. Dette er
felles for alle mennesker, uansett hva slags nasjonalitet en har. Det andre trinn er Kultur og
hvordan kulturtrekk pavirker kulturen. Det er ogsa slik at kultur gar i kulturarv. Kulturen

leres av en generasjon til den nye generasjon som vokser opp. Kulturen er det vi har sammen
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og gjennom var sosialisering. Sosialantropologi er leeren om menneskeskapte samfunn. Det

tredje trinnet er Personlighet. Personligheten deles ikke med noen . Det er personens egen

programmering som er nedarvet gjennom gensammensetning og ogsa innlaert. Kultur kan

ogsa pavirke personligheten gjennom personlige erfaringer med andre gjennom kulturen .

(Hofstede 1999)

.; /’-\ Nedarvet og
e/ \ tillert
- / \
; PERSONLIGHED
: \

Tilleert

3.2.14. Leering i organisasjoner

(Hofstede 1999 s. 22)

Sintef s forsknings artikkel av Rosness, Nesheim og Tinmannsvik (2013) beskriver hvordan

organisatorisk lzering har hatt stor betydning de siste arene i organisasjoner for & oppna

endring. Begrepet lering kan deles inn i to defenisjoner:

e En lerer gjennom erfaring, dette kan vaere gjennom egen erfaring eller av

andres erfaring. Slik utvikler organisajonen seg og tilpasser/korrigerer

atferden. Det er slik at vi kan lere bade av var egne feil og av andres feil.

e En kan definere organisatorisk leering som en korrigering/endring i

organisatorisk kunnskap. Denne kunnskapen er ofte satt til formelle

40



prosedyrer og system som er blitt en etablert arbeidsmate som utvikler seg over
tid.

Begge defenisjonene sier noe om laring og endring i organisasjonen.Den farste definisjonen

blir sett pa som best siden den lerer av feil og korrigerer handling.
(Rosness m.fl. SINTEF 2013 s.15.)

| falge Rosness m.fl.SINTEF (2013) er det spesielt fem punkter/faktorer som kan pavirke

leeringen i en organisasjon:

«Kultur og identitet «<Rosness m.fl. SINTEF (2013) Kulturelle trekk i
organisasjonen kan pavirke organisasjonen i det & kunne ta i bruk ny kunnskap.
En ma da veere villig og ha evne til & kunne tilegne seg ny kunnskap .

«Byrakrati: Kontroll og regelorientering « | organisasjoner kan det oppsta
dilemma mellom dette a felge prosedyrer og regler og kunne bruke sunn
fornuft, evner ,erfaring og kunnskap for & kunne handtere en ugnsket
hendelse. Dersom det er for mye fokus pa regler og prosedyrer kan det vere
vanskelig for organsiasjonen & oppna lzering. (Rosness m.fl. SINTEF 2013
s.24)

| folge Rosness m.fl. SINTEF (2013) kan «makt og konflikt» i organisasjoner
knyttes til handlekraft og evne til & gjennomfare ulike tiltak. Dersom makt og
konflikt oppstar mellom to aktgrer for eks. kan en beslutning bare bli tatt uten &
hare etter andres synspunkt, og her skjer det ingen laering men det blir et
maktforhold i relasjonene i organisasjonen. Dette kan skape en stengt HMS-
kultur som ikke er leerende. Her kan det ogsa skje en form for lzring.

(Rosness m.fl. SINTEF 2013 s.25)

Ifelge Rosness m.fl. SINTEF ( 2013) har alle organisasjoner en «Relasjon til
omgivelsene « og alle organisasjoner lever i samspill med omgivelsene, som

f.eks at dersom det skjer en ugnsket hendelse far organisasjonen stor
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oppmerksomhet i media. Organisasjonen kan ogsa ha press pa seg fra
myndighetene til 4 oppfylle krav om HMS-forbedringer. Det kan ogsa ta tid &
opparbeide et godt omdgmme, dersom det har skjedd mange ugnskede
hendelser. Det er ogsa positivt at organisasjonen har press pa seg fra
myndighetene , dette kan bedre sikkerheten. Dersom det kreves raske tiltak og
handliger som ikke blir forankret og blir en del av arbeidsmetoden daglig som
tankemate og handlemate har ikke dette noe positiv innvirkning pa den «skarpe
enden» som er den viktigste plassen for gode handliger og felles forstaelse og
tankemate. (Rosness m.fl. SINTEF 2013 s.25)

e |fglge Rosness m.fl.(2013) er «Toppledelsens rolle « viktig for & skape en
leerende organisasjon og det er veldig viktig med topplederens stgtte.Dersom
toppledelsen ikke statter nye forslag og ideer som blir tatt opp , kan
organisasjonen stagnere i utvikling. Toppledelsens kompetanse og ferdigheter
spiller en rolle her. Det er viktig at toppledelsen er med pa & skape gode rutiner
og prosedyrer som falges daglig, og at toppledelsen er pa niva med de ansatte ,
slik at det blir en organisasjon som er samlet og ikke en «skureledelse» som tar
egne veier og ikke er til stede. (Rosness m.fl.SINTEF 2013 s.26)

3.3. HMS-regelverk og standarder

3.3.1. Prinsipper og retningslinjer for Risikostyring, NS-1SO 31 000 :
2009
ISO 31000 (NS-ISO 31 000 :2009) er en internasjonal standard for Risikostyring. ISO

31 000 ble utarbeidet av en arbeidsgruppe innen risikostyring . 1SO betyr « Den
internasjonale standardiseringsorganisasjonen.» ( NS-1SO 31 000 :2009)

| falge (NS-1SO 31 000 :2009) kan risikostyringsprosessen hjelpe en organisasjon med & na
sine mal. For at risikostyringsprosessen skal veere effektiv og ha effekt, ma trinnene i
risikostyringsprosessen falges ngye. F.eks. rapportering gar inn under kontinuerlig
kommunikasjon. Dette vil si at den som rapporterer om risiko ma fa et svar tilbake. Og denne
rapporteringen om risiko ma identifiseres og vurderes. Dette er en kommunikasjonsprosess
som er viktig for at risikostyrings- kulturen skal vere effektiv. Det ma lages en plan for
risikostyringsprosessen der alle aktarer og ansatte blir oppleert og informert om sine oppgaver
for a styre risiko og handtere denne (NS-1SO 31 000 :2009).
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3.3.2. Pretoleumstilsynets regelverk om risikoanalyse 817
Petroleumstilsynet (2010) har laget et regelverk som skal regulere styring og sikkerheten pa

norsk sokkel. I PTIL sitt regelverk i styringsforskriften 817 om risikoanalyser og
beredskapsanalyser star det klart og tydelig at for & oppna krav om risikoanalyse sa ma ISO
31000 og NORSOK Z-013 standard brukes sammen. (Petroleumstilsynet 2010)

3.3.3. NORSOK Z-013 N

Risiko- og beredskapsanalyse
Norsk petroleumsindustri utviklet NORSOK stadnard (NORSOK Z-013 -2010)

for & gi tilfredstillende sikkerhet. NORSOK standarden har som hensikt & gi krav om effektiv
planlegging, gjennomfaring og bruk av risikoanalyse og beredskapsanalyse. NORSOK
beskriver risikoanalyse som et begrep som omhandler flere analyser som f.eks . sikker
jobbanalyse, FMEA,Grovanalyse og HAZOP. Risikoanalyse begrepet tar for seg ugnskede
hendelser og farer knyttet til bade personell, miljg og verdier. Risikoanalysen har ulike
analyser som ser bade pa sannsynlighet for en ugnsket hendelse, samt arsaker og tilhgrende
konsekvenser. Noen ganger er det best a anvende kvantitative risikoanalyser der en regner ut
med tall og matematiske modeller der en beregner sannsynlighet og konsekvens av en
ulykkeshendelse. Det totale hovedmalet med risikoanalyse er & hjelpe ledelsen med &
prioritere de viktigste tiltakene. Alle risikoanalyser skal gi input til risikostyringen i
virksomheten. Det er ogsa satt krav til kvalitative risikoanalyser.Eksempler pa kvalitative
risikoanalyser er : Sikker jobbanalyse, og grovanalyse av risiko med presentasjon av
risikomatrise. Kvalitative risikoanalyser gjgres vanligvis ved a samle en gruppe til refleksjon
og diskusjon i falgende rekkefalge : Planlegging av analyse, arbeidsbeskrivelse, identifisere
farer, analysere arsaker og konsekvenser, risikovurdering, identifisere mulige
risikoreduserende tiltak (NORSOK Z-013 -2010)

3.3.4. Petroleumstilsynet har innfart pabud om HMS-kultur
| falge Petrolemstilsynet (2002) er det 8§11 innen Petrolemsvirksomhet som gjelder om pabud

med HMS-kultur. En kultur er ikke noe en har, eller eier, men det er noe som oppleves i
fellesskap nar vi er sammen. Kultur kan kun oppsta mellom mennesker som er sammen.
Kulturen er ogsa i forandring hele tiden. Alle ser en kultur med sine inntrykk. En tror ofte at

en egens kultur der en kommer fra f.eks. er den «rette» med ulike verdier og vaner. Pa
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fagspraket kalles dette : «etnosentrisme». Pa steder der det er mye farer og hgyt
sikkerhetsniva er det viktig at det utvikles felles HMS-kultur , der en leerer hvordan
prosedyrer, vaner og praksis gjgres, samt at en forstar hvorfor. Dette kan hjelpe a lafte fokuset
mer samlet mot en felles HMS-kultur. Dette krever at det arbeides med HMS-kulturen , slik at
mennesker star mer samlet og har samme forstaelse. (Reason 2001) er en
organisasjonspsykolog som har utviklet et system med fire omrader eller kjennetegn som kan
bygge opp en veliformert HMS-kultur som bestar av & vere rapporterende, rettferdig,
lerende og fleksibel. Nar en ulykke hender er det ofte flere barrierer som svikter samtidig .
Det er sa viktig at HMS-kulturen er opplyst pa ulike faresignaler og f.eks.rapporterer for a

unnga at farer kan utvikle seg til ulykker (Petrolimstilsynet 2002).

3.3.5. Internkontrollforskriften som verktgy
e | fglge Internkontrollforskriften (1997) er det 8§ 6 om samordning i

Internkontrollforskriften som gjelder for de to virksomhetene som samarbeider om
plattformen.

e Plattformen ma ogsa ha internkontroll pa plattformen for & kvalitetssikre at HMS-
arbeidet blir riktig gjort og for a se etter mangler og feil som ma rettes opp i en

Handlingsplan (Internkontrollforskriften 1997).

3.3.6. HMS-Policy
Innstallasjonen star pa Virksomhet 2 sitt eide omrade. Da gjelder virksomhet 2 sine HMS-

Policy.Virksomhet 2  sin HMS-Policy sier blant annet : «de skal gjennomfgre sin
forretningsvirksomhet pa en lovmessig, etisk og sosialt ansvarlig mate. De satser sterkt pa
kvalitet, helse, miljg og sikkerhet for & na sine forretningsmal og oppna forventninger av

ansatte,kunder og eiere» (Virksomhet 2)

3.3.7. Arbeidsmiljlgloven
Arbeidsmiljgloven gjelder for de ansatte nar plattformen er inntil land.

(Arbeids-og Sosialdepartementet 2016)
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3.3.8. Norsk standard for drift pa elektriske anlegg
Justis- og Beredskapsdepartementet (1929) har utabeidet en norsk standard for drift pa

elektriske anlegg.Siste gang denne loven ble redigert var i 2015.

(Justis- og Beredskapsdepartementet 1929)

3.4. Tidligere forskning
Hva vet vi fra far om HMS- kultur og hvordan HMS- kulturen pavirker risikostyringen pa en

arbeidsplass? Hva vet en fra far om risikostyring og opplaring? F.eks dette med a fa
opplaring innen HMS og det med & ha et felles fokus innen risikostyring .Jeg fant et relevant

sgk pa dette da jeg skrev sgkeord : «<HMS —kultur.»

En studie av Wasilikiewicz (2014)beskriver hvordan kulturforskjeller gir HMS-trgbbel pa
grunn av sprak, holdninger, og hvordan dette har sammenheng med organisatoriske forhold
og sikkerhet. Utfordringene var knyttet til sikkerheten ved bruk av utenlandske arbeidstakere
i bygg- og anleggsbransjen. Hun intervjuet bade norske og polske ansatte pa norsk og polsk. |
blant polske arbeidere er det viktigere a beholde arbeidsplassen enn a tenke sikkerhet farst
slik vi gjar i Norge. 1 lgpet av de tre siste arene har 27 personer omkommet i bygg-og
anleggsbransjen . Wasilikiewicz (2014) skriver ogsa at polske arbeidere rapporterer ikke
mindre hendelser, rapportering ses pa som a ga bak ryggen til en arbeidskollega. Pa grunn av
vanskeligheter med kommunikasjon og sprak for polakker , far de ikke med seg det vesentlige
i en sikkerhetskultur. En leerer mye av a hgre og forsta sikkerhetskulturen pa arbeidsplassen.
Dette gar de glipp av , og da er det umulig & kunne forandre seg nar en ikke forstar. Nar
arbeidsoppgaver skal utfares er det mange polakker som ikke ter a sparre om hjelp , fordi det
kan vare vanskelig med kommunikasjon med sjefen. Og nar det er nedbemanninger, er en
redd for & miste jobben dersom en ikke arbeider fort nok og er effektiv, da det er mye
konkurranse pa arbeidsmarkedet. Konsekvenser blir ofte at de tar en raskere lgsning enn &
bruke verneutstyr. F.eks. en kan velge stige i stedet for stillas, eller tar av hjelm nar det er
trangt der en skal sveise. Det viktigste er a fa arbeidet fort nok gjort. Dette gjelder mest for de
som er ansatt midlertidig eller innleid. Hun sier ogsa at bade polske og norske ansatte sa at
kommunikasjon betyr mye og at kommunikasjon blir mer positiv nar en kjenner hverandre
nar en f.eks. er fast ansatt. Polakker er ogsa en gruppe som lett forandrer holdninger nar de
integreres i Norsk samfunn. Hun forklarer ogsa at sikkerhetskulturen ma bygges opp og
inkluderes i hvert byggeprosjekt, samt jobbe med kontinuitet og integrasjon
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(Dragland 2014).

3.5. Sammenheng mellom Internkontroll , HMS-kultur og
Risikostyring

| folge Karlsen (2010) er et godt internkontrollsystem mellom HMS-arbied, risikostyring og
HMS-kultur, nar HMS-arbeidet vedlikeholdes og drives forsvarlig. Det stilles krav til HMS-

arbeidet i alle virksomheter. Internkontrollforskriften krever § 3 som definerer internkontroll.
(Karlsen, systematisk HMS-arbeid 2010)

Internkontrollforskriften(1997 s.20) sier fglgende : «Systemaiske tiltak som skal sikre at
virksomhetens aktiviteter planlegges, organiseres, utfgres og vedlikeholdes i samsvar med
krav fastsatt i eller i medhold av Helse, miljg- og sikkerhetslovgivningen «
(Internkontrollforskriften 1997)

| folge Karlsen (2010) betyr dette at internkontrollen er en kvalitetssikring av det systemaiske
HMS-arbeidet, der fokuset skal hele tiden veere i endring og i takt med virksomheten
aktiviteter. Slik at det blir et tryggt sted a vaere for de ansatte. Internkontroll utfgres av leder
og tillitsvalgt i virksomheten. Deretter skal en kartlegge virksomheten og se etter
problemomrader, fungerer alt som det skal ? Blir prosedyrer fulgt ? En skal sjekke egne
HMS-rutiner. Deretter skal en lage en plan for tiltak med handlingsplan . Det er ogsa vanlig at
Arbeidsmiljgutvalget (AMU) er med pa dette. Deretter skal tiltak gjennomfgres og feil rettes
opp. Om en stund kan en ga tilbake og se hvordan det gikk. Ble tiltaket iverksatt rett og til rett
tid ? Dette kan veere tid til ettertanke og se hva en oppnadd. Kanskje en ma sette nye tiltak.
Planen kan ogsa brukes som en «ferdigstatus « og vise pA HMS-mgter.

(Karlsen,systematisk HMS-arbeid 2010)

Dersom en virksomhet ikke arbeider godt med internkontrollen og tiltak , feil og mangler som
ikke rettes opp, kan virksomheten fa et «darlig omdgmme» . Dette betyr f.eks. at de har hatt
flere ulykker . Det kan resultere i darlige HMS-resultat og f.eks. andre virksomheter vil bryte
samarbeid . Dette kan ogsa fare til gkonomiske konsekvenser som bgter eller at de mister
kunder med tanke pa bade tjenester og produkter. ( Karlsen, systematisk HMS-arbeid)
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| falge (Aven) brukes risikostyring i virksomheter som et verktgy for a ballansere risiko pa
den ene siden og oppna & utfgre en aktivitet pa den annen side. Gjennom & ha fokus pa risiko
og veere forberedt pa farer kan dette minske faren for ulykker og skader. Nar HMS-kulturen
bygges opp med fokus pa risikostyring og kunne styre denne risikoen, kan en unnga feil og
mangler.(Aven 2007)

Jeg refererer til side.22 i metodedelen der figuren av Karlsen(2010 ) er presentert. En kan
tenke seg at en innfarer risikostyring av Aven (2007) der det star «<HMS-kultur». Da vil
forholdet mellom Internkontrollsystemet og HMS-kulturen styrkes. Men dette kommer helt an
pa om det arbeides rett med risikostyringen, som det skal gjgres. Da kan en oppna «godt
internkontrollsystem og en sterk HMS-kultur» som i rute 1,side 22.

(Aven 2007; Karlsen, systematisk HMS-arbeid 2010)

4.0. Empiri - Generelle inntrykk fra besok

4.1. Observasjoner og intervju
Farste besgk pa plattformen var i april 2015. Jeg var da med pa vernerunde og fikk en

omvisning.Jeg var totalt pa besgk 5 ganger mellom april og juni 2015. Min metode for
innhenting av empiri har jeg beskrevet pa side 19 i min metodedel. Under intervjuene var det
alltid tid til kaffe under samtalene som var veldig trivelig. Noen intervjuer tok lenger tid enn
andre.Hver gang fikk jeg et gjestekort da jeg ankom plattformen, og ble hentet av HMS-
radgiver ved inngangen. Vi drakk alltid kaffe farst pa kontoret til HMS-radgiverne som var
rett med beredskapsrommet. Dette gav en god falelse av a bli inkludert, og det var kjekt &
hagre hva som var nytt siden sist av risikomatriser, hendelser eller mgter. Plattformen var
alltid landfast da jeg var pa besgk. Plattformen har hele tiden veert under bygging
(Virksomhet 1).

Stressnivaet pa plattformen er hgyt denne ettermiddagen nar jeg er pa 1.besgk pa kontorene
som ligger rett ved sjgen , der en kan se rett pa plattformen. Det er mye arbeid som gjenstar
far plattformen kan ferdigstilles og kan overleveres til kunden. Den neste uken som

kommer, star en viktig aktivitet pa planen . Hovedbatteriene pa plattformen skal testes ut.
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Dette krever at det ma gjennomfares en risikoanalyse rundt denne aktiviteten. | denne
forbindelse er det leid inn to risikoanalytikere fra Tyskland som er spesialister pa a teste ut
batterier pa plattformer, som er en hgyrisikofull aktivitet der viktige beslutninger skal tas
rundt det & utfgre denne testen pa batterier pa plattformer . Batteriene skal startes for a se om
de fungerer som de skal . (Virksomhet 1)

Plattformen har representanter fra mange virksomheter som har oppdrag her. Virksomhet 1
styrer det meste overordnede HMS- arbeidet pa plattformen.

Det er lange dager for de ansatte og det er mye overtidsarbeid. HMS-radgiverene som
arbeider med risikostyring daglig har ogsa lange dager. Det arbeides nd mot sluttfasen i
prosjektet med & avdekke ulike risikomoment som kan skje. Det er mye aktiviteter pa en gang,
og HMS-radgiverne ma vaere «tett pa « med veiledning og stette de ansatte. (Virksomhet 1)

4.2. Informanter
Alle mine informanter er fra virksomhet 1. Informantene som er HMS radgivere nr. 4,509 8 i

tabell under er de som til daglig leder det overordnede risikostyringsarbeidet pa plattformen.
De gjor alle analyser og lager risikomatriser. @verste ledelse for risikostyring sitter i et annet
land. Noen ganger kommer ledelsen med fly for & komme pa ulike mgter. Mine funn tar
utgangspunkt i hvordan HMS-kulturen pavirker Risikostyringen pa plattformen. Her vil jeg
starte med a presentere mine funn fra HMS-kulturen som kommer fra intervju og
observasjon. Jeg vil farst starte med a presentere mine observasjoner og det som jeg har veert
med pa av mgter og analyser. Har ogsa presentert mine informanter nedenfor i en tabell.
(Virksomhet 1)
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Informanter

Informant 1 Elektriker

Informant 2 Elektriker

Informant 3 Mechanical Completion
Informant 4 HMS-Radgiver
Informant 5 HMS-Radgiver
Informant 6 Projeck Controller
Informant 7 Elektriker

Informant 8 HMS-Radgiver
Informant 9 Commission manager
Informant 10 Elektriker

(Virksomhet 1)

Fra forste stund observerte jeg forskjeller i HMS-kulturen pa plattformen. Et eksempel var at
flere tok opp dette med fleksitid , at de gnsket fleksitid pa plattformen. Et annet eksempel pa
forskjell var pa rapporteringsmgte og HMS- mgtet der flere ansatte etterlyste pizza og at det
var gnsker og forventninger om pizza pa alle mater. Dette med fleksitid og pizza ble nedstemt
av ledelsen i Virksomhet 1. pa plattformen. Det ble en del diskusjon, men sa kom mgtet fort i
gang. Det er usikkert om disse forskjellene i HMS-kulturen kommer frem i intervjuene. |
falge Hellevik( 2002) kan en observatar oppleve empirien som veldig «levende» og en far
mye intrykk. (Hellevik 2002)

Virksomhet 1 og Virksomhet 2 hadde kontorer sammen i samme kontorlandskap .Mine
informanter er fra virksomhet 1. De fysiske forskjellene pa virksomhet 1 og virksomhet 2 er
at en ser refleksvester som henger pa stolene med forskjellige firmanavn .Pa
beredskapsrommet foregikk alle mgter med kunden som er eier av plattformen. Store mgter
holdes ofte pa beredskapsrommet, der det ogsa var mulighet til & ha videokonferanse direkte
fra plattformen. Pa beredskapsrommet er det et stort bord og mange stoler samt powerpoint
tavle. Beredskapsrommet brukes ogsa ved ulykker. Her foregar telefonsamtaler med
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pargrende dersom det skjer ulykker. Det har bare veert mindre ulykker her som f.eks. kutt i

fingrene . Spraket pa plattformen er bade nordiske sprak og mye engelsk. (Virksomhet 1)

4.3. Risikostyringsverktay
Risikostyringsverktgy som brukes pa plattformen er : Risikomatrise, sikker jobb analyse ,

risikoanalyse, HMS-mgter, morgenmgte ,rapporteringsmeater, og spesielle HMS-mgter med
leeringsfokus som heter «risiko 10 pa topp» som blir framfart en gang pr. maned med fokus pa
navaerende risiko f.eks, refleksvest nar det er mgrkt i vintermanedene og fokus pa egen adferd
nar det kan veere glatt. Fokus pa stressmestring er ogsa tema pa leeringsmater rett far
prosjektet avslutter , da stressnivaet er veldig hgyt. Da har HMS-radgiveren fokus pa f.eks. :
arbeiderene ma tenke selv, far en aktivitet og huske & fa nok sgvn , samt kjare forsiktig
hjem. (Virksomhet 1)

4.4. Risikomatrise
HMS-ansvarlig pa plattformen og informant 4 har laget risikomatrise for plattformen. Denne

henger synlig oppe flere steder pa kontorene , i gangene og pa tavlen ved
beredskapsrommet.Her er det synlig med fargene rad, gul og grenn. Det er beskrevet hvor en
kan bevege seg fritt pa granne omrader og hvor en ma vere observant pa gule omrader. Rede
omrader er stengt av, eller en ma ringe ansvarlig for a spgr om tillatelse om a bevege seg her
om en skal utfare en aktivitet/arbeid. Ute pa plattformen er de rade omradene stengt av med
teip/band og det henger telefonnummer pa ansvarlig dersom en skal bevege seg innenfor dette

rgde omradet.(Virksomhet 1)

4.5. Sikker jobbanalyse (SJA)
Sikker jobb analyse er en del av risikostyringen pa plattformen. Dette er en viktig praktisk

risikoanalyse som gjares far en aktivitet/arbeid skal utfares. Det er flere punkter som skal
gjennomgas og som skal forstas. Flere av informantene nevnte sikker jobb analyse som et
punkt under flere av spgrsmalene. En av HMS-radgiverne er alltid med pa denne analysen.
Jeg var med pa en sikker jobb anayse og da manglet det f.eks. brannslukknings aparat. Da
gikk HMS-radgiver og fant dette. Flere av informantene sa at denne analysen gir forstaelse og

trygghet far en aktivitet skal utfares (Virksomhet 1).
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4.6. Risikoanalyse pa plattformen
Den kommende uken skal det foretas en helt spesiell aktivitet pa plattformen. Batteriene pa

plattformen skal testes ut for fgrste gang. To tyske risikoanalytikere som er spesialister er
kommet fra Tyskland for & delta pa risikoanalysen pa plattformen. Disse tyske spesialistene er
leid inn som spesialister pa vindkraft. Risikoanalysen starter med at HMS radgiver tar opp
powerpoint og ensker velkommen til mgte og risikoanalyse. HMS radgiver presenterer
aktiviteten pa engelsk. Vi starter med en grovanalyse. HMS radgiver skriver hele tiden alt som
blir sagt. Han stiller spgrsmal dersom noe er uklart. HMS radgiver spar de to tyske spesialistene
om hva som er det mest problematiske som kan skje nar batteriene skal startes. Spesialistene
forklarer at dersom noen skulle miste en kulepenn pa batteriene kan dette forarsake stor fare for
eksplosjon. Problematikken og identifisering av ulike scenarier som kan skje blir diskutert.
HMS radgiver skriver alt ned pa powerpoint mens samtalen gar pa mgtet. Dette er en kvalitativ
risikoanalyse med de tyske spesialistene og en del andre ansatte. Tre av mine informanter er
tilstede : HMS-radgiver , informant 4 som styrer risikoanalysen , HMS-radgiver , informant
5, og commission manager, informant 9. Det er mest de to tyske spesialistene som snakker .
HMS-radgiver , informant 4 skriver pa power point og stiller spgrsmal. Hele risikoanalysen
foregar pa engelsk. Det blir bestemt at omradet rundt batteriene skal sperres av, og vurdeingen
blir at batteriene skal testes ut pa natten nar det er mindre personal og dette minimerer risikoer
for at det skal skje noen form for menneskelig feil. Alle aktivitetene i grovanalysen blir satt
farge pa som f.eks. gregnn,rad og gul i forhold til hvor risikofult hver aktivitet er (Aven 2007) .
HMS radgiver gar gjennom det som er skrevet og siterer det som er sagt, og deltakere pa mgtet
korrigerer innimellom. HMS radgiver sier at risikoanalysen blir sendt ut til alle som skal delta
i og rundt aktiviteten. HMS radgiver sier at han ferdigstiller risikoanalysen/grovanalysen i lgpet

av dagen. (Virksomhet 1)

| folge regelverket om norsk standard NORSOK Z-013 (2010) for Risikoanalyser og
beredskapsanalyser ma HMS-radgiverene fglge norsk standard for risikoanalyse fra
Petroleumstilsynet siden plattformen befinner seg pa norsk sokkel. (NORSOK Z-013 (2010)

| folge 8§17 om styringsforskrift av Petroleumstilsynet (2011) om Risikoanalyser ma HMS-
radgiverne fglge denne ogsa.(Petroleumstilsynet 2011)

HMS-radgiver (informant 4) presenterer meg som student, og den ene tyske spesialisten sier at
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det er bra at jeg ogsa skal bli spesialist .Det er en god stemning pa matet og folk ler og smiler,
og drikker kaffe. Jeg takker for at jeg far veere med og jeg sa at jeg synes det var leererikt og
trivelig mate. Jeg hadde laget kaffe og satt ut kopper pa bordet, mens HMS-radgiver tok opp

powerpoint og forberedte seg far risikoanalysen startet (Virksomhet 1).

4.7. Rapportering pa plattformen
Pa plattformen skal alle ugnskede hendelser rapporteres inn. Dette gjgres ved at det fylles ut

avvikskort som overleveres til HMS-radgivere. De fleste informantene sa at det var et godt
system for rapportering og at rapportering med forslag til lgsning blir premiert. HMS-radgiver
og informant 4 fortalte ogsa over intervjuet at det til tider er for mye rapportering og da spesielt
om f.eks. kopper som star pa bordet etter f.eks mater. At folk har glemt a rydde etter seg. HMS-
radgiver og informant 8 sa at spesielt ansatte fra gst-europa ikke rapporterer for de er redde,
men at de noen ganger sier det over en kopp kaffe pa pause. Elektriker og informant 2 fortalte
at han liker best & snakke farst med HMS-radgivere og deretter fylle ut avvikskort og at dette
kjentes bedre og snakke ferst , og deretter fylle ut avvikskort. Det gjennomfares
rapporteringsmgter hver uke pa plattformen. Mgatet ledes av HMS ansvarlig for risikostyringen
pa plattformen. Deltakere pa rapporteringsmegtet er ansvarlige for vernerunder pa plattformen
bade fra virksomhet 1 og virksomhet 2. Begge virksomhetene representerer plattformen og
de har ulike yrkesroller her (Virksomhetl;Virksomhet 2). Rapporterte avvik diskuteres og
konfronteres. Det settes opp forslag til lasning som skal implementeres snarlig. HMS ansvarlig
som leder mgtet denne uken da jeg var med snakket om temaet : « yrkesstolthet» HMS-
radgiver star framme pa mgtelokalet og har tatt opp powerpointpresentasjon med HMS-resultat
siste uke med avvik og han startet med & si at noen av disse innrapporterte avvikene er alvorlige
og dette kan si noe om yrkesstoltheten deres ; «Finnes det noe yrkesstolthet her ?» Spgr HMS
ansvarlig.(Informant 4) Denne uken har det veert noen nesten ulykker der ansatte har glemt a
koble fra strammen fra kablene de arbeidet med da de skulle ga til pause. Strgm skal alltid
kobles fra nar ansatte forlater arbeidsstedet. Nar en elektriker kom fra pause var det neaere pa at
denne ansatte nesten fikk stram i seg. Dette er en meget alvorlig hendelse. «Tenk om et
cockpitpersonal styrer flyet pa denne maten som dere styrer deres arbeid pa plattformen !1?

Hvordan tror dere det hadde gatt med flyet da ? « (Informant 4)
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Ansvarlig HMS radgiver er utdannet pilot og sier han tenker risikostyring hele tiden nar han
flyr rutefly. Tema for rapporteringsmgtene settes litt i forkant slik at det skal bli en
leeresituasjon i forhold til avvik som har veert. Slik blir det et kontinuerlig fokus pa lering og
forbedring. (Virksomhet 1) De fleste informantene sier at det rapporteres mye og at
premiering av beste forslag til lasning pa rapportert av avvik far de ansatte til a rapportere
mer. Det er mye fokus pa lering av rapporterte avvik. Pa rapporteringsmater blir det satt opp
egne tema for leering. Rapporteringsmgtet som jeg var med pa hadde tema : ”yrkesstolthet”
som HMS-ansvarlig , informant 4 hadde laget. Alle informantene sier at rapporterte avvik
rettes fort opp og at det ogsa gis noen ganger gode tilbakemeldinger pa
rapporteringer.Informant 4 , HMS-radgiver forteller at premiering av beste rapporterte avvik
gir en nytteverdi. Pa sparsmal om rapportering svarte de fleste at det rapporters mye og at
dette fgles greit. Alle informantene sa 0gsa at det er gay a rapportere nar beste lgsning
premieres. Det er blitt mer populert & rapportere inn avvik etter denne premieringen startet
(Informant 4;Virksomhet 1).

Informant 2 fortalte om en opplevelse han var ute for da han hadde rapportert, men tiltak ble

ikke gjort far en uke :

“En gang var stillaset for lavt , og jeg matte bgye meg veldig. Det var for lavt og da gikk det
en uke far det ble gjort tiltak pa dette far jeg kunne ga vanlig under stillaset.” (Informant
2;Virksomhet 1)

4.8. HMS-radgivernes rolle pa plattformen

Alle HMS-Radgivere pa plattformen har en veiledende rolle og skal statte de ansatte gjennom
radgivende/veiledende og lerende holdning som skal motivere de ansatte . De skal se til at
det daglige HMS arbeidet er under forsvarlig drift. De skal veere «tett pd» men ikke
konfliktsgkende. Risikostyring er veldig viktig for alle som jobber pa plattformen, og HMS-
radgiverne gir veiledning om dette nar de er rundt pa plattformen og snakker med folk.
(Virksomhet 1)
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4.9. Vernerunde
Farste dagen var jeg med pa HMS mgte og gikk vernerunde sammen med en HMS radgiver.

Han snakket med de ansatte og spurte hvordan arbeidsdagen hadde vert. HMS radgiver hadde
observert at en barriere var blitt brutt. HMS-radgiver ga muntlig veiledning til den ansatte om

at det skulle ringes dersom en skulle passere barrieren. (Virksomhet 1)

Etter mye diskusjon sa den ansatte at han hadde glemt det og hadde gatt gjennom dette
omrade uten tillatelse. HMS-ansvarlig kalte dette for et «stille avvik « og en oppskrift pa en
ulykke. Den ansatte sa han ikke forstod problemet . HMS- ansvarlig sa han matte ringe neste
gang han skulle passere en sperring. Ellers kom den ansatte til & matte forlate plattformen
neste gang dette skjer. Den ansatte hadde heller ikke pa seg verneutstyr som hjelm, dette fikk
han ogsa advarsel om. Hele dette avviket og situasjonen ble rapportert inn av en annen ansatt

som hadde gjort denne observasjonen. (Virksomhet 1)

4.10. Morgenmagte
Morgenmgtet ble holdt i gangen utfor beredskapsrommet der alle kontorene var. Her startet

Site manager kI 07.00 a snakke til alle hgye ledere pa plattformen. Han hadde ogsa fokus pa
sikkerhet og at alle matte tenke sikkerhet farst og at alle skal tenke at de skal komme hjem til
familien trygt. Nar han var ferdig gav han ordet til HMS-radgiver som fortalte videre planen
for dagen. «Hva er viktig a tenke pa nar en er pa plattformen i dag ?» sa HMS —radgiver.
(Informant 4. )Han informerte om hva slags mater som skulle holdes og om det skulle veere
noen sikker jobb analyse og klokkeslett. Alle ledere som var pa mgtet ma videreformidle

informasjon fra Site-manager og HMS-radgiver til sine ansatte. (Virksomhet 1)

4.11. Risiko 10 patopp
Hver maned lager HMS-radgiver , informant 4 en kampanje med ulike « 10 pa topp risiko»,

dette er for & ha et kontinuerlig fokus pa sikkerheten og for & gi leering ut til alle ansatte.
Risikobildet forandrer seg litt hele tiden , derfor er det viktig & ha et kontinuerlig fokus pa
sikkerheten her og na, og derfor anvendes «10 pa topp risiko «

Denne listen med «10 pa topp risiko» henger synlig pa alle oppslagstavler og pa toalettene,
slik at alle skal se de. Slik synliggjares det kontinuerlige fokuset pa risiko forklarer HMS-
radgiver (informant 4; Virksomhet 1).
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Risiko 10 pa topp presenteres pa HMS-mgte med fokus pa leering. hva er viktig denne
maneden? Hva ma en alltid tenke pa ? Det er ogsa noen ekstra innslag som f.eks. sikkerhet i bil
pa vei hjem fra jobb nar en er trgtt. Dersom en kommer opp i en stresset situasjon og har mye
a tenke pa, kan dette gi feil fokus under bilkjeringen. Bilkjgringen kan da veere en risiko for
ulykke om man er tratt, eller stresset. Det ble ogsa vist sikring i bil med bilbelte, hvordan belte
skal sitte over kroppen. Belte skal sitte helt tett inntil kroppen og kroppen skal sitte i rett stilling
med 90graders vinkel. Feil sittestilling i bil kan skade indre organer i kollisjon. Dette gjelder
bade bilfarer og passasjerer. Ofte kan en se passasjerer sitte litt mer i feilstilling, f.eks, ha beina
i kors som kan fare til at beina brekkes i en kollisjon. HMS-ansvarlig sier det blir bedre fokus
pa sikkerheten rett etter disse manedlige matene som gir et felles fokus pa risikostyring
(Virksomhet 1).

4.12. Fleksibilitet- forebyggende gvelser og trening
| intervjuet hadde jeg et spgrsmal som gikk direkte pa dette med opplaring og trening som

forebygging av ulykker/skader. Det er blant annet en video som er et sikkerhetskurs alle ma ta
far de kan komme opp pa plattformen. Nesten alle informantene nevnte denne videoen. Under
intervjuet svarte 3 informanter at det arrangeres ulike forebyggende gvelser og trening , som
f.eks. redningsgvelser og simulering. En informant svarte at det holdes branngvelse ofte. En
informant svarte at det holdes gvelser for & unnga belastningslidelser . 5 informanter svarte at
de var usikre pa dette.

Her var det stor forskjell pa svarene pa spgrsmalet om det finnes mye trening og kurs for &

unnga ugnskede hendelser og ulykker. (Virksomhet 1)
Informant 7 kommenterte fglgende som var et helt spesielt funn:

~Jeg har ikke veert med pa noen spesielle gvelser. Jeg fikk kurs i begynnelsen, men vi snakker
hver dag om HMS og verneutstyr. Om vi passer pa, har pa verneutstyr, og sperringer, da
minimerer vi risikoen. Dette er den beste treningen og praksisen en kan fa synes jeg”
(Informant 7;Virksomhet 1).
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4.13. Rettferdighet
HMS-ledelsen har et stort fokus pa premiering av beste forslag pa rapportert avvik. Alle

rapporterte avvik blir ogsa godt imottatt av ledelsen.Uavklarte problemstillinger blir ofte
lgftet opp til en sikker jobb analyse dersom noe er uklart. Det var ogsa flere som nevnte
premiering av rapporterte avvik som et svar pa rettferdighet. Pa mitt spgrsmal om hvordan
budbringeren av et rapportert avvik bli mottatt , svarte alle informanter at det blir sveert godt
mottatt. (Virksomhet 1)

Informant 6 svarte folgende :
«Det blir veldig godt motatt oppover i organisasjonen. Det er veldig mye gnsker at folk
rapporterer. Takhgyden er veldig stor» (Informant 6;Virksomhetl).

Pa spgrsmal om hvordan rapportering blir mottatt av ledelsen sier nesten alle at dette blir godt

motatt og at beste lgsning pa avvik premieres. Informant 9 sier fglgende :

«Det tas godt i mot ifra HMS-personalet. Ledelsen sier apent at helsen er nummer 1»
(Informant 9; Virksomhet 1).

En informant mente at ikke alle far vaere med pa beslutning og gi beslutningsstgtte dersom

noe skal lgses. Informant 2 sa falgende :

”Den beslutningen blir bare tatt, det fgler jeg.De kan ikke ta opp alle sparsmal heller, da
hadde det blitt vanskelig, de far bestemme innen HMS, de vet best og har erfaringene. ”
(Informant 2; Virksomhet 1).

4.14. Vaffelsteking pa plattformen hver fredag
HMS ansvarlig som er HMS-radgiver og informant 4 , startet opp med & steke vaffler hver

fredag. HMS-radgiveren forteller at dette gir god stemning og glade ansatte. Dette kan gjere
dagen bedre for de ansatte, godt samhold og glede. Dette kan ogsa bidra til godt fellesskap og
til og med bedre HMS-kultur og mindre ulykker fortalte HMS-radgiver (Informant 4 ) HMS-
radgiveren fortalte ogsa at flere kommenterer pa fredags morgen at de gleder seg til
vaffelsteking. Dette kan ogsa gi gode samtaler under stekingen forklarer HMS-radgiveren.
(Informant 4;Virksomhet 1)
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4.15. Holdninger til Risikostyring og det daglige HMS-arbeidet
De tre HMS-radgiverene sier at de forsgker a skape gode holdninger blant de ansatte og

informant 5 sier : «HMS-arbeidet er selve hjertet i organisasjonen « ( Informant 5) og han
forklarer at dette er viktig hvordan HMS-radgiverne arbeider med dette bade sosialt og faglig
for & fa med seg de ansatte. (Informant 5) Alle informantene sier at det er gode holdninger til
risikostyringen og det daglige HMS-arbeidet. Informant 3 sa at det er et stort fokus, og at dette
starter allerede om morgenen. (Informant 3) . | intervjuet kommer det fram at det brukes mye
tid pa a skape gode holdninger bade gjennom morgenmgte, manedsrapporter, rapportering og

premiering av beste rapportering og forslag til lasning (Informant 3;Informant 5;Virksomhet1).

4.16. Leering
De flesete informantene svarte at det var mye fokus pa leering hver dag. Mange nevnte sikker

jobb analyse, morgenmgte, og HMS-mgter som en arena for god laering. Pa mitt sparsmal om

det finnes laering i det daglige HMS-arbeidet fortalte HMS-radgiver ,informant 8 at det er mye
lering og fokus pa dette, og at det blir mye gjentakelse pa opplaring nar nye folk blir ansatte.

Han forklarer ogsa at en HMS-radgiver skal vise at han liker & leere andre.Og at dette kan

totalt gi et positivt fokus. (Informant 8)

Pa mitt sparsmal om hvordan lzringen av risikoanalyser kommer ut til de ansatte , var det
0gsa mange av informantene som nevnte sikker jobb anayse og morgenmgte som en arena for
leering av risikoanalyser. Mange informanter sa ogsa at det deles kunnskap og erfaring hver
dag under samtaler og i pauser etter risikoanalyse. ( Informant 7 )fortalte at det skjer laering
ogsa nar spersmal blir lgftet frem pa mater. Informantene fortalte ogsa at de synes det er
positivt med leringsfokus pa rapporteringsmater og at de gleder seg til nye tema og at dette er
veldig leererikt og Informant 1 sa fglgende :

"HMS gruppen tenker hele tiden pa d finne ting som kan tas opp som tema,det er stort sett

denne gruppen som arbeider med dette og har gjennomgang.” (Informant 1)

En informant fortalte ogsa at det er stor leering gjennom sikker jobb analyse og gjennom

risikomatrisen og han sa falgende (Informant 9) :

”En av HMS radgiverene her er veldig dyktig, som har bidratt til mindre ulykker. Han viser
matrisen. Det har veert veldig viktig med SJA, denne risikoanalysen. En hel time er satt av til

SJA og dette har hatt stor effekt og en stor pavirkning. ” (Informant 9)
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4.17. Fokuset pa Risikostyringen og det daglige HMS arbeidet
Pa sparsmalet svarte alle st det er stort fokus pa risikostyringen og pa det daglige HMS-

arbeidet hele dagen , og at fokuset starter pa morgenmgtet sa alle informanter. Flere
informanter fortalte at fokuset pa risikostyringen er veldig sterkt. Flere fortalte ogsa at en
passer pa hverandre her pa plattformen, og at fokuset pa risiko er veldig hgyt .En informant sa
0gsa at nivaet pa risikostyringen er mye hgyere pa plattformer her i Norden enn andre plasser

pa land f.eks. Han sier ogsa at dette er pga. Oljebransjen (Virksomhetl).

4.18. Holdninger til risikostyringen og HMS-arbeidet

Risikomatrise
Alle informanter sa at alle har gode holdninger til risikomatrisen og at alle vet at dersom en

bryter en sperring pa plattformen ma en forlate plattformen direkte. Risikomatrisen henger
flere steder, pa beredskapsrommet, i korridor og pa HMS-tavle utenfor beredskapsrommet.
Risikomatrisen er synlig med fargene red, gul og grenn. Og det er beskrevet hvor en kan
bevege seg fritt pa granne omrader og hvor en ma veere observant pa gule omrader Rgde
omrader er stengt av eller en ma ringe ansvarlig for & spgr om tillatelse om a bevege seg her
om en skal utfare en aktivitet/arbeid. Ute pa plattformen er de rade omradene stengt av med
teip/band og det henger telefonnummer pa ansvarlig dersom en skal bevege seg innenfor dette
rgde omradet. Alle informantene sier at de forstar risikomatrisen og at dette er som regel
veldig klart og tydelig, men at det blir en starre forstaelse etter mater eller sikkerjobb analyse.
(Informant 8 ) forklarte ogsa at risikomatrisen kan vare vanskelig for noen a forsta og at dette
krever at det er stort fokus pa denne . Informanten sier det er bra & snakke om matrisen slik at
de ansatte forstar sannsylighet og konsekvens, f.eks pa rgdt omrade. Han forklarer at dette kan
veere vanskelig for noen mellom teori og praksis og se. Derfor er det bra a snakke mye om
matrisen pa megter forklarer Hms-radgiver ( informant 8;Virksomhet 1)

Alle sier ogsa at dersom de bryter matrisen vet de at en ma forlate plattformen, og at en far

ikke komme tilbake.

Informant 7 fortalte at ved & ta pa alt verneutstyr og respektere sperringer pa plattformen
som vises pa risikomatrisen , sa kan en vise at en har forstatt risikomatrisen. (Informant
7;Virksomhet 1)
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Informant 2 fortalte at sperringer ikke alltid blir tatt ned etter arbeid er utfgrt. Informanten
forklarer at dette skaper irritasjon og at flere ansatte venter pa a gjere arbeid innenfor
sperringene. (Informant 2;Virksomhet 1)

Jeg hadde ogsa et spgrsmal i intervjuet til informantene som gikk direkte pa holdninger til
risikostyringen og HMS-arbeidet pa plattformen. Alle informanter sa at det er gode
holdninger til risikostyringen og at alle vet hvordan prosedyrene er. Flere nevnte at HMS-
arbeidet blir pavirket av morgenmagtet, risiko 10 pa topp , sikker jobb analyse og HMS-mgter
som gir et bedre fokus pa dette i hverdagen . Flere nevnte ogsa Sikker jobbanalyse som en
god ting , og at prosedyrer blir synlige og at det skjer en forstaelse under denne analysen.
(Virksomhet 1) Informant 2 sier at det er gode holdninger her , og at det er mer & tenke pa i

forhold til HMS her i dette landet enn der han kommer fra, og han sa felgende:

”Altsa det er jo mye a tenke pa her i nord i forhold til der jeg kommer frra i forhold til HMS.
Det gar saktere her . Det er veldig gode holdninger her og det blir oppfattet som veldig
viktig.” (Informant 2; Virksomhet1l)

4.19. HMS-policy pa plattformen
Mitt farste spgrsmal i intervjuet handler om HMS-policy. Her var det store ulikheter og det

var ingen som kunne dette HMS-policy som ogsa er en visjon som plattformen star for. Flere
informanter sa at de ikke husket dette men at jeg kunne finne det pa internett.

Informant 5 sa fglgende : ”Det finnes en overordnet HMS —policy her. Jeg husker ikke hele
denne . Denne er pa internett. HMS-policyen lever ikke sd mye her akkurat kan du si”
(Informant 5;Virksomhet1)

Informant 6 sa falgende : "HMS-Policy finnes klart og tydelig pa internett. Det er
oversiktelig fra A-A. Ingen bemerkninger pé dette. B&de rutiner, dokumenter og prosesser

gjeres klart og tydelig her pa plattforme. ”” (Informant 6; Virksomhet1).

Mange av informantene hadde sine egne tanker og refleksjoner rundt hva dette kunne veere
eller hva en tenkte om HMS-policy. Alle informantene nevnte at HMS-policy er for & unnga
ulykker og tenke i samme retning.

Det var et svar som generelt skilte seg ut :Informant 1 :

”Det er Virksomhet 2 sin HMS mal som gjelder her , vi tenker sikkerhet fremfor alt. Alle skal
komme hjem etter jobb og sikkerhetstenkningen skal veere nr.1” (Informant 1; Virksomhet 1).
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4.20. Hvordan HMS-kulturen pavirker risikostyringen

Jeg presenterer her mine funn hvordan HMS-kulturen pavirker risikostyringen pa plattformen

. Jeg har sortert empirien i HMS-kultur og Risikostyring. (Virksomhet 1)

Virksomhet 1

HMS-kultur

Risikostyring

4 HMS-radgivere fra
Virksomhet 1 forsgker a
skape gode holdninger blant
de ansatte gjennom
falgende tiltak :

o |kke veere
konfliktsgkende.

e Vernerunder flere
ganger daglig.

e Fokus pa lering av
avvik pa
rapporteringsmater
med ulike tema.

e Ha fokus pa
rettferdighet ved &
lafte opp
problemstillinger til
en sikker jobb
analyse dersom de
ansatte er uenige.

e Risikomatriser
henger oppe synlig i
korridorer, pa
pauserom og pa
HMS-tavle og pa

beredskapsrom.

4 HMS-radgivere som er fra
Virksomhet 1 lager
risikostyringsverktgy som
risiko «10 pa topp»,
risikomatrise ,tar i mot
rapporteringer , og faglger
opp avvik med a lage
leringsmgter med fokus pa a
leere av organisasjonens
avvik som har skjedd. HMS-
radgivere leder ogsa HMS-
mgter og rapporteringsmater
pa plattformen. Falger opp
vernerunder med a sette opp
tiltak som falges opp.

e HMS-radgiver som
er ansvarlig for
risikostyringen pa
plattformen
(Informant 4 ) har
mest kontakt med
ledelsen som sitter i
et annet land der den
overordnede
styringen foregar.
Han far retningslinjer
for hvordan ting ma

styres.
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Risiko 10 pa topp
henger ogsa oppe pa
korridorer, pa darer, i
kantinen, og pa
toaletter, slik at det
er lett 4 se.
Rapporteringer blir
premiert med
premier hver uke pa
rapporteringsmeter.
Pa spgrsmal om det
er mye trening og
kurs for & unnga
ugnskede hendelser
(Fleksibilitet ): Noen
informanter nevnte

forebyggende kurs

(Virksomhet 1)

Informanter sier at
det rapporteres mer
her i Norden og i
andre land
rapporteres det litt
mindre og at de ikke
gnsker denne
oppmerksomheten
fra ledelsen.Samtidig
sier noen informanter
at rapporterte avvik
tar lang tid.
Informant 2 sier at
det er bedre
holdninger til HMS

Overordnet risikostyring
management styres fra et
annet land sine lokaler der
firma har lokaler. Dette
firma har flere kontorer i
hele verden. Risk
management kommer noen
ganger pa besgk pa
plattformen, men for det
meste er det samtaler pa
telefon og mail mellom
Ledelsen og HMS-radgivere
i virksomheten. Ansatte ma
falge lover og regelverk som
er satt av Virksomhet 2 i
forhold til drift og
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0g risikostyring i
Norden.

Informant 2 sier
ogsa at vi har en mer
HMS-kultur der vi
passer bedre pa
hverandre her i
Norden.
Informanter sier at
det er mye fokus pa
leering pa
morgenmgte, «Risiko
10 pa topp» og pa
rapporteringsmagte.
Pa spgrsmal om
rettferdighet ,
hvordan dette lgses
dersom noen er
uenige om hvordan
noe skal lgses, var
det ikke alle som
nevnte Sikker
jobbanalyse (SJA)
Pa spgrsmal om det
var mye trening og
kurs for a forebygge
ugnskede hendelser
(fleksibilitet) svarte
informanter veldig
forskjellig. En
informant svarte at
den beste treningen

er den daglige

praktisering av HMS-Policy.
Ledelsen har en gang
kommet til plattformen med
fly da det var en helt spesiell
ulykke pa plattformen. De
kommer med en gang om
det er noe spesielt. Da er de
pa plass i lgpet av neste
virkedag. Ledelsen er ogsa
med pa plattformen nar det
er mgter med kunden som er

eier av plattformen.

(Virksomhet 1)
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treningen der en ser
etter sperringer, og
husker verneutstyr og
ha et godt fokus pa
HMS generellt.

(Virksomhet 1)

5.0. Drefting og analyse del

5.1. Hvordan innvirker HMS-kulturen pa Risikostyringen?
Etter observasjoner og intervjuer pa plattformen ser jeg helt klart at HMS-kulturen pavirker

Risikostyringen. | falge Karlsen (2010) kan ansatte sine holdninger, verdier, vaner og daglig
praksis speile seg i HMS-kulturen. Dette kalles ogsa for den uformelle siden av HMS-
kulturen. Hvordan er den uformelle siden av HMS-kulturen pa plattformen? Hvordan er deres
vaner, praksis og verdier? Min tanke om hvordan den uformelle siden av HMS-kulturen pa
plattformen er at holdninger og daglig praksis og vaner pa morgenmagte, rapporteringsmater,
og analyser er veldig innholdsrike, og viser gode vaner og god praksis. Men hvordan pavirker
denne form for praksis risikostyringen ? Gode vaner og god praksis rundt morgenmgte som
starter med stort fokus pa risiko og «10 punkter for risiko» som de ansatte ma veere spesielt
observante pa, er en god start med fokus pa a styre risiko.(Karlsen,systemaisk HMS-arbeid
2010)

Informantenes svar innen HMS-policy og forebyggende trening/avelser pa beredskap og
krisesituasjoner skiller seg ut i svarene. Her er min tanke at det kan vaere vaner og praksis i
HMS-kulturen som ikke er sa gode, og kanskje holdninger fra ledelsen som spiller inn. Dette
stemmer ogsa godt med teori om «Kultur og systemer for lzering « av Rosness m.fl. (2013) og
spesielt to punkter : «kultur og identitet» og her er min tanke om HMS-policy som skal
implementeres inn i virksomheten som en slags identitet og felles kulturtrekk for virksomhet 1
og virksomhet 2 (Rosness m.fl. 2013) .

HMS-Policy skal veere en fellesnevner for plattformen. En kan ogsa tenke at HMS-policy skal
knytte de ansatte sammen der de skal arbeide mot samme mal.

(Karlsen,systematisk HMS-arbeid 2010)
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»Toppledelsens rolle» av Rosness m.fl.(2013) er ogsa et punkt i denne teorien som passer
godt inn her. Toppledelsen for Risikostyring sitter i et annet land og min tanke er at det kan
noen ganger vaere vanskelig 4 oppna narver fra ledelsen som er viktig i hverdagen , som
f.eks. gvelser og trening pa beredskap og sosialt samhold mellom ledelse og ansatte som
bygges opp over tid gjennom relasjoner (Rosness m.fl. 2013) .

Perry og Lindell (2003) Beskriver ogsa et spesielt nervaer som skjer mellom ansatte som gver
sammen pa beredskap og krisesituasjoner, og at dette gir en
Trygghetsfalelse (Perry ogLindell 2003).

Det er usikkert om toppledelsen er med pa beredskapsgvelser. HMS-radgivere pa plattformen
skal lage gode styringssystem for a redusere risiko for ulykker og ugnskede hendelser. Deres
forebyggende arbeid skal bidra til & utvikle en god HMS-kultur. HMS-radgiverne lager gode
leeringsarenaer der de ansatte kan mgtes bade pa rapporteringsmgater og risiko 10 pa topp mete
og morgenmmpgte. Dette stemmer ogsa godt med teori om god HMS-kultur av Karlsen (2010)
der HMS-kulturen skapes gjennom sosialisering og laering.

(Karlsen, systematisk HMS-arbeid 2010)

Morgenmagtet er en god arena for risiko —og krisekommunikasjon for & repetere risiko 10 pa
topp der en ma tenke pa hva maen vere observant pa i dag pa plattformen? Jeg hadde flere
sparsmal i intervjuet som gikk direkte pa om det finnes leering i HMS-arbeidet. De fleste
informantene svarte at det skjer mye laering pa morgenmgtene gjennom kommunikasjon og
deling av informasjon pa dette morgenmgte. Flere informanter sa ogsa at fokuset pa risiko
starter her om morgenen pa metet. | fglge teori om risiko og krisskommunikasjon av
Direktoratet for Samfunnssikkerhet og Beredskap (2007) er det ogsa slik at en skal gjere
befolkningen bevisst pa farer som kan skje, og ved at denne informasjonen kommer ut til alle.
Hver enkelt individ ma tenke selv, bedgmme og ta gode beslutninger med & handtere risiko.
(Direktoratet for Samfunnssikkerhet og Beredskap 2007)

5.2. Internkontroll pa plattformen
Internkontroll pa plattformen utfares ogsa, det er bestemt i §3 i Internkontrollforskriften

(1997). Matrisen av Karlsen (2010) sier ogsa at en HMS-kultur er helt avhengig av et godt
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internkontrollsystem for at HMS-resultatet skal bli godt. Mangler og feil ma hele tiden rettes
opp hver dag (Internkontrollforskriften 1997; Karlsen,systemaisk HMS-arbeid 2010)

Disse to teoriene stemmer ogsa godt med mine observasjoner der det hver uke lages
rapporteringsmgte med handlingsplan med avvik ,mangler og feil som skal rettes opp. Disse

avvikene kommer bade fra innrapportering, og vernerunder. (Virksomhet 1)

5.3. En god HMS-kultur kan gjenkjennes ved at den har fire
seertrekk
Jeg vil na presentere min empiri med fokus pa spgrsmalene som hovedsaklig undersgker

HMS-kultur Kkjennetegnene av Reason (1997): rapporterende, rettferdig, fleksibel og leerende
(Karlsen,systematisk HMS arbeid. 2010).

Rapporterende HMS-kultur

Informantene sier at det er et godt rapporteringssystem og at dette fungerer. Alle avvik blir
samlet opp hver maned og beste lgsning pa rapportert avvik blir premiert. Informantene sier at
takhgyden er stor og at alle rapporterte avvik tas alvorlig og korrigeres fortes mulig. | falge
Risikostyring NS-1SO 31 000 (2009) og spesielt punktet rapportering er et viktig punkt i
risikostyring for at prinsipper og retningslinjer skal fungere .Det er spesielt punktet
kommunikasjon som er helt avhengig av at rapporteringen kommer fram og at denne blir svart
pa . Denne rapporteringen av avvik eller risiko skal korrigeres sa fort sa mulig for at
risikostyringen skal fungere . | fglge informantene pa spgrsmal om rapportering svarer alle
utenom en at det oppnas gode HMS-resultater i forhold til rapportering(NS-1SO 31 000 :2009)
| forhold til Karlsen (2010) er min tanke at det er synergi mellom rapporteringskultur og
internkontroll slik at en overholder krav som myndighetene har satt som krav til HMS-
forbedringsarbeidet. Min vurdering er at det er et godt rapporteringssystem her, men jeg gjer
meg en tanke om at det fortsatt er et forbedringspotensiale, siden en informant mente at det
ikke oppnas gode HMS-resultat etter rapportering. | falge Karlsen, (2010) inneholder en god
rapporterende HMS-kultur et godt rapporteringssystem for HMS , der det rapporteres om
ulykker, nestenuhell og skader. Det skal veere et godt rapporteringssystem for HMS, der
verneombud rapporterer om nestenuhell, skader, ulykker og andre ugnskede hendelser.Det
skal veere et dokumentasjonssystem som samler,og analyserer alle ugnskede avvik innen

HMS. Deretter skal denne informasjonen om ugnskede avvik sendes ut i organisasjonen.
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(Karlsen,systematisk HMS arbeid, 2010)

Pa vernerunde pa mitt farste besgk ble det bekreftet at en ansatt hadde brutt sperring pa
risikomatrisen som var rgdt omrade. Dette var rapportert avvik fra en annen ansatt. HMS-
radgiver konfronterte den ansatte som hadde brutt sperring. Den ansatte sa han ikke forstod
dette problemet. Det ble sagt at neste gang dette skjedde matte han forlate plattformen
umiddelbart. Dette bruddet pa a passere sperring pa ragdt omrade i risikomatrisen kan i fglge
teori om «Stille avvik» av Tinmannsvik (2008) forklares med a ta en snarvei, der en forandrer
personlig atferd, som ses pa som risikoadferd for a fa gjort et arbeid raskt uten a avlare dette
pa forhand. Dersom personen hadde kommet ut fra dette uten noen form for rapportering,
hadde dette veert et stille avvik i forhold til teorien om stille avvik. Teorien forteller ogsa om
at personell forandrer adferd litt hele tiden for & kunne ta snarveier og for & unnga daglige
prosedyrer. | falge teorien kan dette fa fatale konsekvenser og kan i verste fall fare til en
storulykke(Tinmannsvik 2008).

Pa den annen side er min tanke : hvorfor matte ikke denne ansatte ga umiddelbart? Siden alle
informantene sa dette var prosedyre for a bryte sperring pa redt omrade pa risikomatrisen.Var
denne ansatte en ngkkelperson, eller har han en spesialkompetanse? kan dette veere vanskelig
a si at denne personen ma ga? Eller var HMS-radgiver for snill? Tok HMS-radgiver her en
snarvei for a ikke skrive rapport om dette? Dette passer godt med teori om «Stille avvik» av
Tinnmannsvik (2008) som sier at det spiller ikke noe rolle hvor gode system vi har, dersom vi
ikke har mennesker som gjar arbeidet riktig, og handler riktig i forhold til prosedyrer og
arbeidsbeskrivelse, samt riktig atferd som kreves for et trygt og sikkert arbeidsmiljg. | dette
tilfellet er min vurdering at HMS-radgiver burde veert strengere med den ansattte som brgt
sperringen pa rgdt omrade pa risikomatrisen. Min tanke er ogsa : hva om dette skijer igjen?
Hva slags konsekvens kan dette fa neste gang, nar noen bryter en sperring eller forandrer
atferd slik at det blir en risikoatferd? Min vurdering er at det blir mer fokus pa leering av
akkurat dette pa HMS-mgter. Tema om sikker atferd og fokus pa a respektere de rade
sperringene der det er bade hgy sannsynlighet og konsekvens for ulykke kan veere viktig .Det
kan vare nyttig a gjennomga risikomatrisen og forklare de ulike fargene rad,gul og grenn. |
falge teori om risikomatrise av Aven (2007) er fargene lette a se, og det er spesielt derfor
fargene brukes, og at flest mulig kan forsta dette systemet. Pa den annen side dersom en
person bryter sperringen bgr dette fa konsekvenser (Aven, 2007).

| folge teori om god HMS-kultur er det ikke synergi her mellom HMS-kultur og internkontroll

system som krever gode opreative system for a oppna krav som er satt fra myndighetene som
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f.eks. & falge fargene pa risikomatrisen. Informantene sa at ingen bryter sperring pa radt
omrade for da vet de at de ma ga. Her tenker jeg om dette var en HMS-kultur som virkelig
sendte folk hjem umiddelbart? Dette var slutten pa prosjektet og ingen hadde blitt hjemsendit.
Var det vanskelig da for HMS-radgiver & sende noen hjem? Det kan vere at ingen hadde blitt
hjemsendt fgr. Kan det veere vanskelig & sende ansatte hjem nar en er sa neer prosjektets slutt,

og nesten i mal? (Karlsen,systematisk HMS arbeid,2010)

Informant 8 sier at spesielt de fra @st —Europa rapporterer ikke sa mye, men at de sier avviket
over en kopp kaffe noen ganger (Informant 8; Virksomhet 1). Det kan veere at ikke alle HMS-
kulturer ser viktigheten av a rapportere, og hvor viktig dette er for a leere av avvik sammen. Pa
den annen side kan personen tenke at : det gikk bra, derfor sier jeg ingenting denne gangen og
la veere a rapportere inn avviket. | falge Tinmannsvik(2008) kan dette vare farlig dersom
dette blir en uvane. Rapporterte avvik er veldig bra for laering i organisasjoner
(Tinmannsvik2008).

Da jeg var pa plattformen var det mange nasjonaliteter , og det kan vaere at det er mest
rapportering fra nordiske nasjonaliteter som informant 8 sier. Pa den annen side kan det vere
bra at avvik sies over en kopp kaffe som informanten sa. Da er det enda sjangs for a
rapportere om hendelsen. Det kan ofte vaere bra a si noe, enn a ikke si noe i det hele tatt. Da er

det ikke et stille avvik lenger. (Tinmannsvik 2008)

| fglge teori om en god HMS-kultur av Karlsen (2010) kan dette med rapportering ligge i
vare holdninger og atferd og hvordan vi opptrer pa arbeidsplassen. De andre informantene sa
at rapportering bersmmes med gaver. Min tanke er at ledelsen ma kanskje vere enda klarere
pa dette med rapportering og na ut til alle nasjonaliteter.Det ma forklares hvor viktig dette er
for & leere og ha et kontinuerlig fokus pa risikostyring og HMS-atferd. En kan ogsa si at
Rapportering er en form for HMS-atferd. Det kan ogsa tenkes at dersom HMS-atferden er
god, er HMS-kulturen god. Det kommer veldig an pa ledelsens HMS-atferd for hvordan
HMS-kulturen utvikles. Dette med beremmelse av gaver responderer til god HMS-atferd hos
de ansatte. Dette med & ta i mot rapportering pa en god mate hos ledere er ogsa en HMS-

atferd som ma vere god.(Karlsen,systematisk HMS arbeid. 2010)

Det er ogsa viktig at ledelsen tar opp Ptil (2002) sin §11 om HMS-kultur og leerer de ansatte

hvor viktig det er a ta seg de samme «Brillene « pa arbeidsplassen, slik at det utvikles samme
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syn pa HMS og kultur. Dette kunne ogsa blitt implementert som laeringsfokus pA HMS-mgte
(Ptil 2002).

Pa plattformen holdes det rapporteringsmater hver uke. Pa rapporteringsmgte tok HMS-
radgiver opp dette med avvik og han sa falgende : «Finnes det noe yrkesstolthet her ?» Spar
HMS -radgiver.(Informant 4) Denne uken har det vaert noen nesten ulykker der ansatte har
glemt & koble fra strammen fra kablene de arbeidet med da de skulle ga til pause. Strgm skal
alltid kobles fra nar ansatte forlater arbeidsstedet. Nar en ny person kom tilbake fra pause, var
det naere pa at denne ansatte nesten fikk stram i seg. Dette er en meget alvorlig hendelse.
«Tenk om et cockpitpersonal hadde styrt flyet pa denne maten som dere styrer deres arbeid pa
plattformen !? Hvordan tror dere det hadde gatt med flyet da ? « (informant 4) Ansvarlig
HMS radgiver er utdannet pilot og sier han tenker risikostyring hele tiden nar han flyr.Tema
for leering pa matene settes litt i forkant slik at det skal bli en leeresituasjon i forhold til avvik
som har veert. Slik blir det et kontinuerlig fokus pa laering og forbedring. Jeg opplevde dette
rapporteringsmgtet /HMS mgte som veldig leererikt. Jeg opplevde bade HMS-radgiver og de
ansatte pa mgtet som profesjonelle.De ansatte kom med gode innspill(Informant
4;Virksomhet 1). Dette stemmer godt med teori om Stille avvik av Tinmannsvik (2008) som
sier at en skal en lere av avvik, og hele organisasjonen kan ta leering av dette (Tinnmannsvik
2008).

| falge informantene er rapporteringssystemet godt og det er populart at beste lgsning pa
rapporterte avvik gir premiering. En av informantene sier ogsa at da han rapporterte inn et
avvik om at et stillas var for lavt, gikk det en hel uke far dette ble korrigert.l fglge teori om
prinsipper og retningslinjer for risikostyring NS-1SO 31 000 (2009) der risikostyring krever et
godt rapporterinssystem som basseres pa gjensidig kommunikasjon er min tanke at dette ikke
fungerte som det skulle med rapporteringen i henhold til risikostyring (NS-1SO 31000 :2009).
En annen informant forteller ogsa at han ikke vet nar avvik blir korrigert for han far aldri
tilbakemelding.(Virksomhet 1)

| falge teori om en god HMS-kultur av Karlsen( 2010) kan dette veere den uformelle siden
ved HMS-arbeidet som vi kaller for HMS-kultur som har f.eks. kjennetegnene : Holdning,
vane og praksis. Det kan ogsa veere at det har blitt en uvane at rapporterte avvik tar sa lang tid.
Pa den annen side kan det ogsa veere at dette avviket har blitt glemt og at informanten kunne
etterspurt tiltaket og forklart at det er vondt a baye seg under stillaset og at det kunne blitt

korrigert fortere enn en uke (Karlsen,systematisk HMS arbeid, 2010).
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Pa rapporteringsmgtet pa plattformen som jeg har presentert over i empirien der HMS-
radgiveren hadde laget tema : «Yrkesstolthet» ble det tatt opp avvik som hadde blitt rapportert
av andre som nesten hadde blitt skadet. Dette mgtet passer godt med teori av Tinmannsvik
(2008) som beskriver avvik som ikke rapporteres som et « stille avvik.» Dette betyr at en har
gjort en feil eller korrigert sin atferd slik at det kan oppsta en fare for seg selv og for andre .
Det kan ogsa vaere at en person glemmer a gjere viktige oppgaver. Dersom en velger a ikke
informere om dette , blir ogsa dette et «stille avvik» eller en handling som skjules. Alle

organisasjoner har avvik i ulike former og niva. (Tinmannsvik 2008).

Lerende HMS-kultur
Flere informanter sier det er et stort fokus pa leering bade pad morgenmgte, pa HMS-mgter og

pa Sikker jobb analyse. | fglge teori om HMS-kultur av Karlsen (2010) skjer den beste
leeringen i relasjoner til andre og i samhold med andre. Det er gjennom disse aktivitetene
HMS-kulturen skapes og leeres. (Karlsen, Systematisk HMS-arbeid 2010)
Informant 8 sa at det kommer hele tiden nye folk og at disse ma laeres opp (Informants;
Virksomhet 1) Dette stemmer med teori om leerende HMS-kultur av Karlsen (2010) der
denne forklares som apen og utviklende. Dette kan ogsa kalles endringsledelse, og det kan
ogsa vaere det kontinuerlige fokuset pa HMS. (Karlsen,Systematisk HMS-arbeid 2010)
Informanter beskriver denne leerende HMS-kulturen med ord, at en ma like & lzere andre, og
fa andre til & forsta. Dersom dette kan gjgres pa en positiv mate og at det far en pedagogisk
virkning er HMS-kulturen lerende. Dette stemmer ogsa med teorien leerende HMS-kultur av
Karlsen (2010) der en pedagogisk virkning er ogsa nar en finner feil og retter opp denne og
finner arsak, kan dette kalles for en 2 kretslaring, som kan pavirke at avviket ikke skjer
igjen. For & kunne lykkes med dette kreves det kontinuerlig fokus fra ledelsen og refleksjon
og medvirkning fra de ansatte som ogsa ledelsen kan styre med & vare aktiv og ta dette opp
som en laresituasjon. Dette mgtet om laering der fokuset var «yrkesstolthet», kan ogsa vare
en relasjonell lzering der en leerer i sammen med andre. Det viktigste er at avviket ikke skjer

igjen, og at personen laerer av bade feil og arsak (Karlsen,systematisk HMS arbeid 2010).

HMS-radgiver og informant 4 sier at det er viktig a tenke pa at en ikke er konfliktsgkende,
men at en er i en veiledende rolle. HMS-radgiver og informant 5 sier ogsa at ” HMS-arbeid

er selve hjerte i organisasjonen” (Informant 5) Han sier ogsa at det kreves apenhet, og at
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HMS-radgivere er forstaelsesfulle og har sosiale antenner og ser folkene i organisasjonen.
(Informant 5;Virksomhet 1)

Dette kan veere kjennetegn pa at dette kan veere en leerende og dpen HMS-kultur i fglge
Karlsen(2010). Dersom en HMS —radgiver er konfliktsgkende kan det i verste fall fare til en
stengt HMS-kultur som ikke er leerende i fglge teori om en god HMS-kultur
(Karlsen,systematisk HMS-arbeid 2010).

Min tanke er at dette kan veere utrolig viktig & ha dette fokuset pa apenhet, leering, empati og
forstaelse, for a leere og motivere mennekser til en gode holdninger

( Karlsen, systematisk HMS arbeid. 2010).

Alle informanter sier at det finnes mye god laering og at HMS-radgiverne er gode til a lage
tema for lzering. Det nevnes HMS-mgte, morgenmgte og risiko 10 pa topp. | fglge teori om
god HMS-kultur av Karlsen (2010) er det sosialisering pa arbeidsplassen som er HMS-kultur.
Leering skjer der vi er sammen. Det var ogsa en informant som sa at nar sparsmal lgftes frem

pa et mote skjer det leering. ( Karlsen, Systematisk HMS arbeid. 2010)

Her passer ogsa min teori fra rapporten «Kultur og systemer for leering» ( Rosness
m.fL.SINTEF 2013) og da spesielt punktet « kultur og identitet.» Her kan dette punktet
spille en stor rolle om HMS-kulturen Klarer a tilegne seg kunnnskap og erfaring fra tema pa
mgter som lgftes frem. Her spiller ogsa punktet «toppledelsens rolle» et stort fokus om de
klarer & dra med seg de ansatte inn i HMS-kulturen. Sikker jobbanalyse(SJA) er ogsa en
populer leeringsarena sier informantene. Tre informanter nevnte aldri Sikker jobbanalyse som
et punkt for lzering . Pa den annen side kan de 3 ansatte ha helt andre arbeidsoppgaver som
ikke er avhengig av a utfare Sikker jobbanalyse. Pa den annen side er lering alltid godt a ha
med seg, dette kan ogsa ha a gjgre med tidsperspektivet, da det var mye arbeid som gjenstod
og kort tid til prosjektets slutt. ( Rosness m.fl.SINTEF 2013)

Rettferdig HMS-kultur

Nesten alle informanter sa at dersom noe er uklart blir en problemstilling alltid lgftet opp til
en Sikker jobbanalyse (SJA) der alle far delta og lere. Alle informanter sier at rapporterte
avvik blir godt mottatt og premiert. Informantene sa ogsa at budbringeren av et avvik blir
alltid godt motatt. | falge teori om rettferdig HMS-kultur av Karlsen (2010) samsvarer denne

praksisen med teorien om rettferdig HMS-kultur. P& den annen side var det rettferdig
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behandling av ansatt som brat sperring pa redt omrade? | fglge Karlsen (2010) skal alle ha
samme rettigheter for at HMS-kulturen blir rettferdig. Budbringeren av et rapportert avvik
skal tas alvorlig og behandles likt, og bli godt mottatt. Min vurdering er her at det kan veere et
forbedringspotensiale. Her kan dette avviket lgftes opp pa et HMS-mgte der det kan snakkes
om at alle skal behandles likt , og at prosedyrer og konsekvens av a bryte sperring pa redt

omrade pa risikomatrisen ma veere lik for alle.(Karlsen,Systematisk HMS arbeid. 2010)

Nesten alle informanter sier at rapporterinssystemet virker rettferdig ved at beste lgsning pa
rapporterte avvik blir premiert, og at budskap og budbringeren alltid blir godt mottatt. Pa den
annen side sier en informant at han rapporterte inn et avvik der stillaset var for lavt. Han
matte baye seg og arbeide under slike forhold. Dette ble ikke ble korrigert far uke var gatt.
Informant syntes dette ikke fales sa rettferdig. Dette kan jo ogsa medfare belastninger pa
rygg da en arbeider full dag og ma bgye seg og arbeide under slike forhold under en uke. |
falge teori om rettferdig HMS-kultur av Karlsen (2010) skal alle rapporterte avvik korrigeres
med en gang.

(Karlsen, systematisk HMS arbeid.2010)

Min vurdering er at den ansatte kunne sagt at han ville gjare et annet arbeid frem til stillaset
var hgyt nok. Dette kunne blitt begrunnet med feil i arbeidsstilling der han matte baye seg sa
mye under stillaset. Da kunne HMS-radgiverne muligens ordnet dette fortere. P& den annen
side er det usikkert om den ansatte tok kontakt angaende at tiltaket tok sa lang tid. I fglge teori
om kulturer og organisasjoner forteller Hofstede (1999) om hvordan vi laerer kultur i
barndommen, der vi blir opplert et manster for falelser , handlinger og tankevirksomhet i
barndommen som pavirker var handlemate resten av livet ogsa i situasjoner i
arbeidssituasjoner i organisasjoner. Hoffstede (1999) beskriver ogsa at alle mennesker faler
samme folelse som redsel,sult, og trygghet uansett hvilken kultur eller nasjonalitet en kommer
fra. Min tanke er at informanten ogsa kanskje kan ha veert redd ogsa, og det kan fgles
ubehagelig & arbeide pa denne maten. Alle i en organisasjon skal ogsa ha rett til & fgle

trygghet under arbeidsdagen og under arbeidsforhold (Hofstede 1999)

Min tanke her er om en annen ansatt hadde reagert annerledes , og tatt dette avviket opp
direkte med HMS-radgiverene? Dersom avviket ikke blir korrigert , kan ogsa ansatte ta
kontakt og si at det haster. ( Karlsen,systematisk HMS arbeid. 2010)
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En annen informant sier at beslutninger blir bare tatt og at de ansatte har ingen invirkning. |
falge teori om rettferdig HMS-kultur av Karlsen (2010) skal alle ansatte fale at de blir
rettferdig behandlet og de skal ha rett til & veere med & kunne styre beslutninger og komme
med forslag til lgsning f.eks. pa mater. Informantene sier ogsa at premieringen av forslag til
lgsning er rettferdig. Pa den annen side er det usikkert hva informanten mente med at
beslutninger bare blir tatt. Det kan vere at informanten gnsker & kunne bidra mer med
lgsninger og da kan dette tas opp pa rapporteringsmater eller direkte med HMS-radgiver. En
god HMS-kultur i falge Karlsen (2010) ma utvikles der menneskene mgtes og kommer
sammen. Her er min vurdering at denne informanten lgfter opp dette spgrsmalet om
rettferdighet rundt fokus pa lgsninger slik at dette kan forbedres i fellesskapet. HMS
radgivere kan ogsa da fa mer innspill til lgsninger. ( Karlsen,systematisk HMS arbeid. 2010)

Fleksibel HMS-kultur / fokus pa forebyggende trening/gvelser

De 3 HMS-radgiverne nevnte ulike gvelser og trening pa ulike redningsaksjoner som blir gvd pa og
sier de er godt forberedt pa ulike situasjoner som kan oppsta. En informant nevner gvelse for
belastningsskade og to informanter sier at de er usikre pa dette. En informant sier at det holdes
branngvelse.To informanter sier at dette er de usikre pa. En informant sier at : « dersom en
ser sperringene og overholder disse , samt har verneutstyr pa, er dette beste form for daglig
trening og gvelse» (Informant 7 ') 1 forhold til teori om fleksibel HMS-kultur av Reason (1997)
skal alle informanter/alle ansatte vaere oppdatert pa alle gvelser og treninger for & ha et kontinuerlig
fokus pa sikkerheten. Min tanke er om det virkelig blir holdt gvelser /trening og beredskapsgvelser?
(Karlsen, systemaisk HMS-arbeid 2010)

| fglge teori om endringsledelse og HMS-kultur av Karlsen (2010) handler dette om & ha et
kontinuerlig fokus der nyansatte blir tatt med i gvelser og hele tiden trene og gve om igjen slik
at alle er godt forberedt pa en usikker situasjon eller ugnsket hendelse. En fleksibel HMS-
kultur skal til en hver tid veere oppdatert pa gvelser og trening for a tilpasse seg forholdene pa
en arbeidsplass . ( Karlsen, Systematisk HMS arbeid. 2010)

| falge Lunde (2014) skal det vaere en egen gruppe som er ansvarlig for @ mobilisere
beredskapen i en organisasjon, og min tanke er at HMS-radgiverene oppretter en
mobiliseringsgruppe som arbeider med a planlegge beredskapsgvelser der det gves pa
kommunikasjon og beredskapsplaner. (Lunde 2014)
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Det er ogsa veldig viktig at ledelsen er til stede pa slike gvelser. | falge « Toppledelsens rollex»
fra «Kultur og systemer for leering» av Rosness m.fl.SINTEF( 2013) kan det ogsa vere sveert
viktig med ledelsens neerveer. Det kan ogsa veere aktuelt at toppledelsen er med pa selve
gvelsen , slik kan det bli mer samhold og laring i organisasjonen. Positiv tilbakemeldig av

toppledelsen har vist & ha en positiv leeringseffekt i organisasjon.(Rosness m.fl.SINTEF 2013)

Under intervjuene da dette om usikkerhet om beredskapsgvelser kom fram, kan dette
stemme i folge Perry og Lindell (2003) der de beskriver at beredskapsplanlegging kan vare
sveert krevende for de ansvarlige for planen. Derfor skal planene vere sa konkrete som mulig
slik at de er lette & finne , og lette a trene pa. De ansvarlige for planleggingen ma ogsa fa med
seg alle , slik at alle vet hva sine oppgaver er i en ngdsituasjon. Slik blir beredskapsplanen
levende og alle har kjennskap til denne.

Perry og Lindell (2003) beskriver ogsa den mest viktigste retningslinjen av de alle, at planen
ma endres i takt med tiden og i takt med ulike farer. Denne prosessen skal vere levende hele
tiden, planene skal leve i takt med organisasjonen. Min tanke er at det ma arrangeres mer
gvelser der personalet vet sine oppgaver under gvelsen som at dette skulle veere en reel
ngdsituasjon. Nar ansatte slutter og begynner ma ogsa telefonlister oppdateres kontinuerlig.
Under gvelsene ma det veere god kommunikasjon slik at alle vet sine oppgaver og kunne
respondere raskt under en ngdsituasjon. Perry og Lindell (2003) Sier ogsa at det er vanskelig &
bli helt forberedt til noe uventende, og i en reel ngdsituasjon blir beredskapsplaner virkelig
testet ut. Min vurdering er hvis en beredskapsplan bare blir stdende pa en hylle og ikke blir
trent pa kan en heller ikke forberede seg, og da blir en mindre rustet til & takle en ngdsituasjon
dersom dette skulle oppsta . Min tanke er ogsa at gvelse og trening kanskije ikke blir praktisert
sd mye som det skulle. P& den annen side kan de ha klare skriftlige planer, men hva hjelper
det? Dersom menneskene ikke vet hva de skal gjare i en reel beredskapssituasjon (Perry og
Lindell 2003).
| folge Aven m.f1.(2004) er planlegging et viktig aspekt i risikostyring. Planlegging beskrives
som en brobygging mellom kunnskap og handling. Alt starter med planer og kunnskap. Denne
teorien om brobyggingen stemmer med mine funn og er viktig for HMS-radgiverne a tenke at
etter planer er klare, starter «Brobyggingen» fra kunnskap til handling der de ma fa med seg
alle de ansatte pa gvelser og trening. Det hjelper lite med kunnskap og planer dersom planene
ikke blir iverksatt.(Aven .mfl.2004)

Informant 7 skiller seg ut og sier ogsa dette med det kontinuerlige fokuset som f.eks . hvor

ma jeg se etter sperringer i dag ? Hvordan ser risikomatrisen ut i dag ?
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Teori om risikomatrise av Aven (2007) sier ogsa at en ma lese denne til en hver tid og holde

seg oppdatert og se pa fargene . Dette gir en god oversikt. (Aven , 2007)

5.4. Risikostyring
Informantene sier at det er mye fokus pa risikostyringen i daglig praksis og at dette fungerer

bra. Risikostyringsvertgy som nevnes er morgenmgte, risiko 10 pa topp, HMS-magte og
leeringsmgte med fokus pa rapporterte avvik, samt sikker jobb analyse og risikoanalyse.
Informantene sier ogsa at det er gode holdninger til risikostyringen og at de ansatte leerer mye.
Teori om Risikostyring av Aven (2007) sier at risikostyring er alle aktiviteter som settes i
gang for & styre risiko, for & kunne ballansere muligheten med & kunne utfare en aktivitet
samtidig & unnga farer og risiko med denne aktiviteten. Her sier ogsa informantene at risiko
10 pa topp er 10 ulike risikofaktorer som til en hver tid ballanserer risikoforholdet pa
plattformen. Som f.eks. bruke refleksvest i market pa arbeidstid. Da blir en sett f.eks hvis
kranen kommer. F.eks. Husk & ga forsiktig dersom det kan vere glatt pa plattformen nar det er
minusgrader. (Aven 2007)

Dette er faktorer i risikostyringen som de ansatte ma bruke som deres verktgy. Min tanke er at
dette verktgyet risiko 10 pa topp kan pavirke risikostyringen veldig positivt. Gjennom
morgenmgte blir ulike risikomoment tatt opp, og det blir et felles fokus pa dette gjennom
dagen. Min vurdering er at disse verktgyene som risiko 10 pa topp og morgenmgte er gode

verktgy som er et felles verktgy for hele plattformen. (Aven 2007)

Pa den annen side er det slik at alle organisasjoner har avvik i fglge Tinmannsvik (2008)og at
dette er menneskelig svikt som en til hver tid leerer av. Dersom det ikke skjer feil kan en heller
ikke leere av sine feil. (Tinmannsvik 2008 )

Informantene sier at det er gode holdninger og at det er mer fokus pa sikkerheten her pa
plattformenpa grunn av oljebransjen. Den overordnede ledelsen for risikostyringen sitter i et
annet land. Det er HMS-radgivere som leder risikostyringen pa plattformen daglig og gjar det
daglige arbeidet. Den overordnede ledelsen kommer dersom noe spesielt skjer eller om det er
mgte med kunden som ogsa eier plattformen. Dersom jeg hadde fatt et intervju med en i
ledelsen kunne dette gitt informasjon om hvordan de kan pavirke den daglige risikostyringen

pa plattformen, selv om de sitter i et annet land. Det kan ogsa veere at de hadde sagt noe om
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hvordan det er & vaere sa pa avstand. Pa den annen side var de i kontakt med plattformen hver
dag pa telefon, og mail. I blant kom de ogsa reisende til plattformen. (Virksomhet 1)

| folge «Kultur og systemer for leering» av Rosness m.fl.SINTEF (2013) kan toppledelsen sitt
naervaer bety mye for organisasjonen. Det er viktig for toppledelsen a kjenne til prosedyrer og
daglige rutiner slik at ledelsen er en del av dette.P& den annen side far toppledelsen kanskje
disse daglige prosedyrer og rutiner med seg nar de er pa besgk pa plattformen. Det kan ogsa
veere at det hadde blitt bedre om ledelsen hadde ogsa veert stasjonert her fast ved plattformen.
( Rosness m.fl.SINTEF 2013)

5.5. HMS-Policy mal
Mitt farste sparsmal i intervjuet handler om HMS-policy. | fglge teorien om HMS-Policy mal

av Karlsen (2011) ma alle virksomheter ha et felles HMS-policy mal og visjon. HMS-policy
skal veere en visjon eller gnsker virksomheten har satt seg for a kunne oppna HMS-kravene
myndighetene har satt. ( Karlsen, Metoder for HMS-regulering 2011)

Pa plattformen er det virksomhet 2 sine HMS-policy mal som gjelder ved § 6 om samordning
i Internkontrollforskriften (1997)

Virksomhet 2 sitt HMS-Policy mal sier fglgende : » de skal gjennomfare sin
forretningsvirksomhet pa en lovmessig, etisk og sosialt ansvarlig mate. De satser sterkt pa
kvalitet, helse, miljg og sikkerhet for & na sine forretningsmal og oppna forventninger av

ansatte,kunder og eiere « (Virksomhet 2)

Pa spgrsmal 1 om HMS- policy mal svarte de ulike informantene veldig forskjellig. Jeg var
litt overrasket over at ingen av informantene kunne selskapets HMS-policy utenat. Det kunne
virke som informantene forstod sparsmal nr 1 om HMS-policy ulikt. Det var mange

forskjellige svar. ( Karlsen, Metoder for HMS-regulering 2011)

| falge internkontroll forskriften (1997) er det bare et HMS-policy reglement som kan gjelde
nar to selskaper samarbeider om et prosjekt. Det er da §6 om samordning i Interkontroll

forskriften som gjelder om HMS-policy. ( Internkontrollforskriften 1997.)
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Dersom en ser dette ut fra funksjonelt hovedsyn i organisasjonskultur perspektiv av (Glendon
.m.f.2000) kan dette veere to subkulturer (Virksomhet 1 og virksomhet 2) som bygges
sammen gjennom HMS-policy mal som er et kulturelt virkemiddel for & nd myndighetenes
krav. Dette skal jo vere et felles mal for de to subkulturene.

(Karlsen, systematisk HMS-arbeid 2010)

Det er usikkert hvordan dette kan pavirke risikostyringen daglig, men HMS-policy er jo et
felles mal i folge teori om HMS-policy i falge Karlsen (2011) som skal falges gjennom
dagen. Det kan ogsa vere at det brukes et annet HMS-policy mal pa plattformen. Pa
morgenmgte ble det sagt at en skal tenke sikkerhet farst og tenke at en skal komme hjem.
Dette sa ogsa flere informanter. Det kan veere ledelsen som ikke har veert klare nok pa a
videreformidle budskap om en felles HMS-policy som skal vere et felles mal.

(Karlsen, Metoder for HMS-regulering 2011)

Pa den annen side kan det vaere manglende kommunikasjon mellom de to virksomhetene som
samarbeider om plattformen. 86 om samordning i Internkontrollforskriften (1997) gjelder her.
Det er kun et HMS-Policy mal som skal vaere overordnet. | dette tilfellet er det virksomhet 2

som er overordnet HMS-Policy (Internkontrollforskriften 1997).

| folge Rosness m.fl.SINTEF (2013) bar toppledelsen sin rolle komme inn her. Nar
toppledelsen er pa besgk pa plattformen, burde dette veert et felles tema, som burde tatt opp
HMS-Policy.Dette kan ogsa veere en konsekvens av at ledelsen er ikke nearvearende nok og at
det ikke er sa mye tid til alt nar ledelsen er pa besgk. Dersom, de hadde veert stasjonert her,
kunne dette kanskje vart enklere.( Rosness m.fl. SINTEF 2013) Min vurdering er ogsa at
punktet «kultur og identitet» kommer inn her, og virksomhet 2 har et stort ansvar for a
formidle sin HMS-policy, og presentere denne pa felles mgte, smat integrere virksomhet 1 i
sin HMS-Policy (Rosness m.fl.SINTEF 2013).

| forhold til informantene finnes det ikke en felles tanke og handlemate ut fra teori om HMS-
policy mal i fglge Karlsen (2011) siden ikke noen kunne si denne HMS-policyen konkret. Pa
den annen side var det flere som snakket om a komme trygt hjem og tenke sikkerhet farst.
Dette ble ogsa sagt pa morgenmgte alltid. Sa dette kan veere det HMS-policy som gjaldt i
praksis (Karlsen, Metoder for HMS-regulering 2011).
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| falge Aven (2007) er vare holdninger, tankemate og vare daglige prosedyrer med pa a
pavirke oss pa var mate a styre risiko pa (Aven 2007).

Min vurdering er at alt jeg har veert med pa av mater og analyser har HMS fokuset veert i
hagysetet. Jeg opplevde en veldig profesjonell utfgrelse og god HMS-ledelse blant HMS-
radgiverne. Det kan ogsa tenkes at HMS-policy er et overordnet mal , men at Risikostyringen

praktiseres mer som en levende ledelse og styring (Aven 2007).

5.6. Risikoanalyse pa plattformen
Petroleumstilsynet stiller krav om at det brukes 1SO 31000 (2009) . Her vil dette si at

risikoanalysen skal inkluderes i det totale system i retningslinjer og prinsipper for
risikostyring( NS-1SO 31 000 :2009).

817 styringsforskrift, om risikoanalyse skal falges nar det gjares risiko og beredskapsgvelser
(Petroleumstilsynet 2010).

NORSOK Z-013 (2010) er en standard som skal brukes ogsa pa plattformer i Norge. Norsk
Petroleumsindustri utviklet en standard som ble kalt NORSOK Z-013 for 4 tilfredstille nok
sikkerhet. NORSOK standard skal gi effektiv planlegging, gjennomfaring av risikoanalyse.
Dette gjelder flere analyser, som sikkerjobbanalyse, risikoanalyse , grovanalyse og HAZOP.
(NORSOK Z013-2010)

Pa denne risikoanalysen ble det anvendt grovanalyse som ogsa er en form for risikoanalyse
som ogsa er godkjent i henhold til NORSOK standard.(2010) Grovanalyse er ogsa en
kvalitativ analyse og i falge teorien om kvalitative risikoanalyser gjgres vanligvis denne
analysen ved & samle en gruppe til refleksjon og diskusjon i falgende rekkefalge :
Planlegging av analyse, arbeidsbeskrivelse, identifisere farer, analysere arsaker og
konsekvenser, risikovurdering, identifisere mulige risikoreduserende tiltak. Denne form for
grovanalyse som ble gjort pa plattformen ble presentert i en risikomatrise med fargene, red,
gul og grenn. Slik ble de ulike aktivitetene planlagt og beskrevet trinn for trinn ,slik at det ble
oversiktelig & se for alle medlemmer som var med pa analysen. | sammen med spesialistene
fra Tyskland ble risikoanalysen ngye planlagt, det ble laget en arbeidbeskrivelse , at analysen
skulle gjares pa nattetid . Det ble ogsa satt et risikobilde av hele aktiviteten som krevde at
aktivitetene som skulle utfgres matte gjeres pa natt pga. fare for at det ble for mye personal
pa dagtid og at det var en viss risiko for at det kommer ansatte for nert batteriene som skulle

testes ut. Det ble flere risikoreduserende tiltak som : stenge av omrade rundt batteriene, og all
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testing av batteriene gjeres pa natt, dette skal minimere risiko for ulykke eller eksplosjon da
ekspertene fortalte at bare en kulepenn pa batteriene kan forarsake eksplosjon og gi fatale
konsekvenser.Pa en kvalitativ risikoanalyse er denne analysen veldig levende og flere snakker
og en noterer. Dersom dette hadde veert kvantitiv analyse hadde det veert annerledes der tall
og formler hadde blitt fylt inn i rett rekkefalge (NORSOK Z013-2010).

ISO 31000 (2009) er ogsa en standard som ptil krever ved bruk av risikoanalyse. 1SO 31000
er et risikostyringsverktay eller prosess som brukes der en arbeider med risikostyring.
Risikoanalyse inngar i denne prosessen. Hele prosessen viser steg for steg hvordan er
arbeider med risikostyring og til en hver til evaluerer og vurderer risiko og handterer risiko i
en virksomhet. Prosessen viser hvor viktig det er med kommunikasjon for & kommunisere
risiko. Gjennomgang og overvakning kan ses pa som det kontinuerlige fokuset pa a styre
risiko. Hvordan denne risikoanalysen ble fulgt opp og hvordan denne informasjonen ble
videreformidlet , og hvordan denne plattformen fortsetter & arbeide med a styre risiko som,
f.eks. risiko 10 pa topp og morgenmgte , samt sikkerjobb analyse inngar i denne prosessen.
(NS-I1SO 31 000 : 2009)

| fglge 1SO 31 000 ( 2009) skal det vaere et kontinuerlig fokus pa risikostyring og HMS-
arbeid for & kunne lykkes med a styre risiko. Dette krever felles forstaelse og felles fokus
daglig. Risikostyring kan veere alle aktiviteter og mater som blir gjort for a styre risikoen. Pa
plattformen er det de samme HMS-radgiverne som arbeider med risikostyring og det daglige
HMS-arbeidet. Dette kan ogsa veere bra for den totale sikkerheten og det praktiske arbeidet i
det daglige. Slik styres risiko gjennom aktiviteter som SJA, risikomatriser, risikoanalyser og
vernerunder , morgenmgter og HMS-magter og ukesrapporter. Nesten alle informantene svarte
at det var et sterkt fokus pa risikostyring og det daglige HMS-arbeidet. Dette kan ogsa si noe
om HMS-kulturen, hvordan HMS-arbeidet f.eks pavirkes av kulturen ? om det er gode
holdninger og om folk passer pa hverandre og bryr seg, og om det er felles forstaelse f.eks
etter en SJA. Dette kan kreve f.eks at alle forstar hva en skal gjere og hvordan en skal utfgre
en arbeidsoppgave sikkert. Nesten alle informantene svarte at det er mye fokus pa
risikostyring og det daglige HMS-arbeidet blant annet pa morgenmgter, HMS-mgter, risiko 10
pa topp.(NS-1SO 31 000 : 2009)
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5.7. Fokus pa kommunikasjon
| folge Direktoratet for Samfunnssikkerhet og Beredskap(2007) kan HMS-magter ,

morgenmgte og sikker jobbanalyse (SJA) vere en god form for risikokommunikasjon. De
ulike arenaene er gode plasser for a formidle viktig informasjon om risiko. (Direktoratet for
Samfunnssikkerhet og Beredskap 2007)

HMS-radgiver sier at risiko 10 pa topp, morgenmgte , sikker jobb analyse og HMS mgter er
veldig viktig risikokommunikasjon som brukes. P4 morgenmgtet blir det informert om farer
eller om ting som skal skje , slik at folk er forberedt. Risiko 10 pa topp er ogsa et slik verktay
som en til en hver tid kommuniserer ut risiko , hva ma folk veere observante pa i dag ? Kan
det veere glatt pa plattformen , eller er det markt ute ? Har jeg husket refleksvest? | falge teori
om risiko-og krisskommunikasjon er denne teorien viktig for at folk skal bli mer forberet og
robust til ulike farer. Malet med risiko- og krisskommunikasjon er a fa hvert individ til &
tenke selv. hvordan kan jeg styre denne situasjonen ? (Direktoratet for Samfunnssikkerhet og
Beredskap 2007)

5.8. Maling av HMS-kultur

HMS-atferd
| felge informantene har de fleste ansatte god HMS-atferd, det er mye laring rundt dette med

avvik og fokus pa rapportering og et positivt fokus til HMS-mgter, morgenmgter, og sikker
jobbanalyse som kan bidra til at en kan korrigere sin atferd og f.eks huske pa risiko 10 pa

topp, f.eks, husket jeg refleksvest siden det er markt ute ? (Virksomhet 1)

Vaffelsteking og god stemning pa plattformen

| falge HMS-radgiverne, informant 4 og 5 sier de er tett pa, men ikke konfliktsgkende. De er
ute og snakker med de ansatte, steker vafler og skaper en god stemning.l falge teori/rapport
fra SINTEF om ”Kultur og systemer for leering” av Rosness m.fL.SINTEF (2013) er det fem
punkter som kan pavirke leering i en organisasjon. Her kommer punktet “toppledelsens rolle
inn” der en kan se pa HMS-radgiverene som toppledelsen som skal vere lerende og
nerverende med de ansatte.Slik kan de bidra til god HMS-ledelse som er narvaerende
(Rosness m.fl.SINTEF 2013).

Det var ogsa et avvik pa risikomatrisen der en ansatt brgt sperring pa redt omrade som i fglge

teori om HMS-atferd av Karlsen( 2011) sier noe om HMS-kulturens maling som gar direkte
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pa ansattes atferd. | falge teori om HMS kulturens lagdeling (pyramidefigur) er HMS — atferd
og normer et sentralt malegrunnlag for a se pa hvordan HMS-kulturen pavirker
risikostyringen pa en plattform. HMS-atferd er hvordan enkeltindivid og individer i grupper
opptrer pa plattformen og hvordan de f.eks falger risikomatrisen. Dette vil jo f.eks vise seg i

awvik, dersom det blir oppdaget.(Karlsen, metoder for HMS-regulering 2011)

Dersom det skjer avvik og disse ikke blir oppdaget kalles dette for Stille avvik i fglge
teorien om stille avvik av Tinmannsvik (2008) som beskriver hvor alvorlig det kan ga
dersom mennekser begynner a endre sin HMS-atferd og tar snarveier som kan fare til ulykker.
Dersom HMS-atferd og avvik blir oppdaget kan dette gi en laering og refleksjon der det skjer
en 2 kretslering der arsak til feil finnes og rettes, og det skjer en leering(Tinmannsvik 2008).

Denne ansatte som brgt sperringen leerte kanskje noe? Det er usikkert om den ansatte vil
bryte sperringen igjen ,eller om det har skjedd laring her. Dette avviket kan ogsa bli leering
for andre dersom det lgftes opp pa et HMS-mgte. Kommer dette avviket med pa manedens
HMS-magte for rapporterte avvik ? Dersom ledelsen velger a ta dette opp som leeringsfokus ,
blir dette lgftet frem som et avvik en larer av i fellesskapet. (Tinnmannsvik 2008) Hvordan
virksomheten maler HMS-resultat kan ogsa si noe om HMS-kulturen , og hvordan denne
pavirker risikostyringen ? HMS-radgivere sier at HMS-resultat males i manedlige rapporter

0g at dette presenteres pa HMS-magter (Karlsen, metoder for HMS-regulering 2011).

Informantene sier at alle faglger risikomatrisen og overholder denne og alle vet at om en
bryter risikomatrisen ma en forlate plattformen umiddelbart. Alle informantene sier at det er
stort fokus pa lzering av avvik pa HMS-mgter. | fglge teori om HMS-atferd av Karlsen (2011)
og maling av HMS-kultur sier denne noe om de ansattes opptreden og atferd i forhold til
HMS, og dette er veldig bra i henhold til teorien.

(Karlsen, metoder for HMS-regulering 2011)

Petroleumstilsynet (2002) har ogsa utarbeidet en §11 om pabud om HMS og kultur pa
plattformer. Dette er for a ha fokus pa samme HMS-atferd, der lering star i fokus. Malet er at
alle skal leere samme HMS-kultur og videreutvikle denne. Alle mennesker kommer fra ulike
kulturer og tenker at ”min kultur og min atferd er den rette” , dette kalles etnositrisme og det

er slik at en ma ta pa seg briller for a tolke en annens kultur. Det kan vaere bra & ha en felles
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HMS-kultur pa arbeidsplassen. Da blir det enklere bade for ledelsen og de ansatte. Men det er
viktig at det arbeides med HMS-kulturen og at denne videreutvikles nar nye ansatte begynner
slik at nye ogsa leerer og blir integrert i HMS-kulturen.(Petroleumstilsynet 2002)

5.9. Normer
Pa intervjuene kom det fram at nesten ingen kunne HMS-policy mal . Pa den annen side er

HMS- policymal en overordnet visjon som skal fglges. | falge teorien Karlsen (2011) er
normene pa plattformen deres felles HMS-policy mal.

(Karlsen, metoder for HMS-regulering 2011)

Dette er virksomhet 2 sine HMS-policy mal som gjelder, 8 6 om Samordning i
internkontrollforskriften(1997) nar flere virksomheter arbeider pa et prosjekt.
(Internkontrollforskriften 1997)

Her kan det nok veere et forbedringspotensial i falge Karlsen (2011). Det kan veere bra at de
to virksomhetene kunne ha brukt sosiale virkemidler som f.eks. fokus pa leering av felles
HMS-Policymal. Denne visjonen kunne f.eks statt pa powerpoint pa HMS-mgte. Dette kunne
blitt en leeringsekt, der alle kunne se felles HMS-policy mal og lzre dette. Slik kan visjonen
bli en felles tanke og handlemate. (Karlsen, metoder for HMS-regulering 2011)

For & male normene i en HMS-kultur i fglge teorien Karlsen (2011) kan det veere litt lite med
10 informanter , og det burde kanskje veert flere informanter slik at det ble et starre
malegrunnlag. Men pa den annen side nar totalt 9 informanter ikke kan HMS-policy mal kan
dette veere et kjennetegn pa at HMS-policy ikke er kjent pa plattformen. Her kan det vere et
stort forbedringspotensiale.Er det mulig at dette har blitt et tema pa HMS-magte etter jeg
intervjuet informantene? Det kan veare at dette har blitt et tema for lzering og forbedring

(Karlsen, metoder for HMS-regulering 2011).

5.10. Organisasjonens kjerneverdier
For & kunne male organisasjonens kjerneverdier i falge Karlsen (2010) ma en veare med pa en

form for simulering som er en form for observasjon for & se om det som skal gjares blir gjort
rett. Jeg var med pa observasjon av risikoanalyse, sikker jobbanalyse, HMS-mgte,

morgenmgte og vernerunde. | forhold til teorien er dette gode mater a observere en HMS-
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kultur og & kunne forsta denne. Jeg observerte mye positivt arbeid innen Risikostyringen og
HMS-arbeidet. Alt var veldig profesjonelt og det virket som HMS-kulturen er under utvikling
og leering .Dersom jeg hadde veert med pa en simulering eller gvelse pa beredskap hadde
kjerneverdiene kommet mer frem om de var forberedt til en krisesituasjon.
(Karlsen,systematisk HMS arbeid 2010)

| falge teori om beredskapsplanlegging av Perry og Lindell (2003) Er en levende gvelse pa
beredskap som en levende prosess. Dette er ogsa organisasjonens viktigste punkt for a teste ut

beredskapsplaner, for & se om disse virker (Perry og Lindell 2003).

| falge Aven m.fl.(2004) kan en ta tiden pa effektivitet og se hvor lang tid det gar for alle er i
sikkerhet . Nar en trener mer blir en mer effektiv og redningsaksjonen kan bli mer effektiv .
Dette er ogsa en gvelse som det kan arrangeres pa plattformen.Beredskapssystemet kan ogsa
testes ut pa effektivitet, palitelighet og sarbarhet, for a se hvordan beredskapssystemet
fungerer. Risikoanalyser og sarbarhetsanalyser hjelper oss for a sette inn barrierer som skal
hindre en ugnsket hendelse & inntreffe. Dette kan ogsa vere en fysisk sperring /teip som er
satt inn pa rgdt omrade pa risikomatrisen der en ikke har lov a passere. Pa plattformen var det

0gsa sperringer som var satt opp med teip.( Aven m.fl.2004)

| fglge Tinmannsvik (2008) kan en ha sa gode systemer for sikkerhet, men hvis ikke
mennesker klarer a falge systemet blir det en menneskelig svikt /avvik.(tinmannsvik 2008)
Det er her i falge Aven m.fl.(2004) en ma arbeide med holdninger og leering med HMS-
kulturen slik at menneskene i kulturen lerer a falge system som risikomatrise(Aven
m.fl.2004).

Store forventninger om fleksitid i arbeidstiden og pizza pa meter ble nedstemt av ledelsen.
Det er usikkert om dette kan pavirke risikostyringen. Pizza pa mater kan kanskje bidra til god
trivsel og stemning der de ansatte kommer narmere hverandre.Dette kunne bidra til mer
samhold i HMS-kulturen og positiv utvikling. Men dette er usikkert.

(Karlsen systematisk HMS-arbeid 2010) HMS-radgiver sier at vaffelsteking skaper glade
kollegaer og dette kan gi mindre ulykker sier HMS-radgiver.(Virksomhet 1)
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6.0. Konklusjon

«Hvordan innvirker HMS-kulturen pa risikostyringen pa plattformer i

Nordsjgen «

Etter mine observasjoner og intervju med informantene ser jeg at HMS-kulturen har stor
innvirkning pa risikostyringen pa plattformen. Det kreves mye av HMS-radgivere for a skape
gode holdninger og kunne skape gode sosiale arenaer for lering , som f.eks. HMS-mgter med
gode metoder for leering. HMS-radgiver ,informant 5 sa: « HMS er hjerte i organisasjonen.»
(Informant 5 ). Dette sier noe om hvor mye de som arbeider med & forbedre det dalige HMS-
arbeidet betyr i hverdagen. Funn som har positiv innvirkning pa risikostyringen var mye fokus
pa leering og rapportering i HMS-kulturen i prosjektet som pavirker og styrer daglig HMS-
arbeid og risiko. Funn i risikostyringsverktgy som brukes pa plattformen er : Risiko 10 pa
topp, (manedlig kampanje) , sikker jobb analyse, og morgenmgte som holdes hver dag, samt
HMS-magte, rapporteringsmgte og leeringsmater og risikoanalyse. Alle disse aktivitetene i
folge Karlsen (2010) bidrar til gode HMS-resultat (Karlsen,systematisk HMS-arbeid 2010).
Jeg vil derfor sette disse aktivitene i rute 1 i firuren /matrisen som er vist i metodedelen s.22 ,
der det star «sterk HMS —kultur og godt system for internkontroll.» Denne ruten viser at det
er synergi mellom HMS-kultur og intenkontrollsystem i organisasjonen.

( Karlsen, systematisk HMS-arbeid 2010)

| fglge teori om en god HMS-kultur Karlsen (2010) er det veldig viktig med felles tanke og
handle mate. | mellom mennesker oppstar det en kultur for atferd. Dette kalles HMS-kultur.
Det kontinuerlige og daglige forbedringsarbeidet i HMS er viktig for & fa et godt og sikkert
sammarbeid i driften. HMS-kultur er sosialisering pa arbeidsplassen, samt en dannelse,
forming og pavirkning og bevisstgjaring gjennom ledelse og medvirkning fra de ansatte. Med
fokus pa leering, teori om en god HMS-kultur ,funksjonelt hovedsyn og HMS —ledelse ,samt
endringsledelse kan en skape en god HMS-kultur eller endre denne (Karlsen, systematisk
HMS-arbeid.2010).

| folge SINTEF's rapport om « Kultur og systemer for laering»

Rosness m.fL.SINTEF( 2013) er det spesielt 5 punkter som har innvirkning pa organisasjonen
om denne utvikler seg leerende. Her spiller 2 av punktene en stor rolle , som « Kultur og
identitet» og «Toppledelsens rolle .» Her kan en tenke at Virksomhet 1 ma tilpasse seg

Virksomhet 2 sin HMS-Policy og kunne tilegne seg kunnskap via lering. Her kommer
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toppledelsens rolle inn der Virksomhet 1 sine HMS-radgivere ma innkludere de ansatte, og
invitere de ansatte til ulike arenaer som Sikker jobbanalyse og HMS-mgter.
(Rosness m.fl.SINTEF 2013)

Under intervjuene kom det fram at nesten ingen av informantene kjente til HMS-policy mal .
Min vurdering er at dette kan pavirke risikostyringen negativt ved at alle tenker ulikt om
felles mal og visjon for virksomheten. I risikostyring 1ISO 31 000 (2009) er det veldig viktig a
ha felles overordnede mal og visjoner, og na disse gjennom ulike verktay der en styrer risiko
f.eks. gjennom rapportering og kommunikasjon .(NS-1SO 31 000 :2009)

Pa den annen side er det stort fokus pa risikostyring pa plattformen. Det er mye kurs for de
ansatte og mye fokus pa laering, samt mange aktiviteter som gjgres for a styre risikoen pa
plattformen som : risiko 10 pa topp, morgenmgter, HMS-mgter med laeringsmal/fokus pa
avvik for & skape en leresituasjon Det er ogsa Sikker jobbanalyse, og vernerunder
(Virksomhet 1).

| fglge Aven (2007 ) er alle disse tiltakene risikoreduserende tiltak som er
risikostyringsverktay (Aven 2007). Det er HMS-radgivere som arbeider med risikostyringen
og det daglige HMS-arbeidet. Ledelsen for risikostyring sitter i et annet land , men er noen
ganger pa besgk pa plattformen (Virksomhet 1 ).

Det er usikkert hvor mye denne ledelsen kan pavirke HMS-kulturen siden de er sa sjelden pa
plattformen. | fglge Karlsen(2010) er HMS-kulturen der menneskene er, og hvor de mgates
daglig. Derfor er det sa viktig & arbeide med a skape en god og sterk HMS-kultur siden den
skapes sammen med andre. | samholdet kan HMS-kulturen ha god innvirkning pa
risikostyringen pa plattformen. Risikostyringsverktgyene som risiko 10 pa topp, HMS-magte,
morgenmgte, sikker jobbanalyse og vernerunde, og risikoanalyse kan ha positiv innvirkning
pa risikostyringen pa plattformen. Det var overaskende mye bra det jeg fikk observert . Det
kunne veert spennende og observert dette igjen og sett om det var forandring i
kulturkjennetegnene for god HMS-kultur. (Karlsen, Systematisk HMS arbeid 2010)

Min vurdering er ogsa at dersom toppledelsen for risikostyring hadde veert stasjonert ved
plattformen sammen med de andre ansatte kunne kanskje HMS-kulturen vart sterkere pa
mange omrader. | falge teori om “Kultur og systemer for leering > Rosness m.fl.SINTEF

(2013) spiller toppledelsens neerveer mye for at det skal bli en leerende organisasjon. Det er
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viktig at toppledelsen er i miljget og er med pa daglige prosedyrer og rutiner og blir kjent med
de ansatte (Rosness m.fl.SINTEF 2013).

Min tanke rundt sparsmalet om forebyggende gvelser/trening i intervjuguiden var ganske
overaskende.Flere av informantene visste ikke noe om forebyggende gvelser/trening . Dette
kan ogsa kalles beredskapsgvelser. | fglge Perry og Lindell (2003) er gvelse og trening pa
beredskapsplaner en viktig prosess som ma leve i organisasjonen for at en skal veare forberedt
til 4 takle en ngdsituasjon (Perry og Lindell 2003).

Min vurdering er at dette kan ha negativ innvirkning pa risikostyringen dersom de ansatte
ikke far trent pa beredskapsplaner .Hvordan vil de andre informantene som ikke visste dette
opptre i en krisesituasjon? Hadde de visst hva de skulle gjgre uten & ha gvelse pa dette? Det
var en informant som sa at det var branngvelse ofte. Det er usikkert om informantene
misforstod mitt spgrsmal angaende dette med forebyggende trening /gvelser. | falge Aven
m.fl. (2004 ) kan beredskapen i organisasjoner males ved effektivitet. En kan se hvor lang tid
det tar 8 komme i sikkerhet, nar alarmen gar. Dette kalles ytelse pa beredskap, der en ser pa
hvor sarbart , effektivt og palitelig et beredskapssystem er. Risiko-og sarbarhets analyser
hjelper oss med 4 sette opp barrierer der det trengs for & minske risiko. Sperringer pa rgdt
omrade pa risikomatrisen er gode barrierer. HMS-radgiverne ma arbeide mer med
beredskapsplaner og i falge Aven m.fl.(2004) er planlegging og kunnskap en brobygging
mellom kunnskap og handling. Nar planene er klare for beredskap ma disse settes ut i
virkeligheten der en bygger bro mellom plan og handling. Da kreves det at de far med seg alle

ansatte pa beredskapsgvelser og trening (Aven m.fl.2004).

| falge Lunde (2014) er det viktig at ledelsen for risikostyring blir med pa beredskapsgvelse
for & veere med for & fa et innblikk i virksomhetens beredskapssystem. Det er usikkert om
noen fra ledelsen for risikostyring er med i mobiliseringsgruppen. Men dette kunne veere
nyttig tenker jeg (Lunde 2014).

Min tanke er hvordan de bygger opp sin HMS-kultur, og hvordan de strukturerer denne vil
ha innvirkning pa risikostyringen pa plattformen. Pa beredskapsomrade er det nok litt
forbedringspotensiale. Det kunne vart spennende og kommet tilbake om noen maneder og tatt
samme intervju og sett om informantene svarte annerledes pa spgrsmalet om forebyggende
gvelser/trening. Det var ogsa imponerende at de har et sa godt fungerende rapporteingssystem

og mye felles fokus pa leering gjennom SJA, og morgenmgter, samt et veldig godt fungerende
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risikomatrise som henger oppe flere steder og er godt synlig. | falge Aven (2007) er dette
aktiviteter som kan styre risikoen. Dette krever felles forstaelse og felles tanke og handle
mate. | fglge informantene er det mye fokus pa risikostyring og daglig HMS-arbeid (Aven
2007).

Min vurdering er at i hverdagen pa plattformen har HMS-kulturen god innvirkning pa
risikostyringen i fglge Aven (2007)gjennom alle risikostyringsverktgyene som brukes aktivt
(Aven 2007).

| falge Karlsen (2010) kan det veere vanskelig @ male en HMS-kultur. Dette stemmer ogsa
med mine funn, og hovedutfordringen med studien er de ulike svarene som skal males. Det
var ikke sa store forskjeller pa svarene i intervjuene nar en ser pa svarene. Det kan se ut til at
det er et godt samarbeid pa plattformen selv om det er to virksomheter som samarbeider pa
plattformen. Jeg har ikke sett noe HMS-resultat i form av maling i tall . Hele studien er
kvalitativ. (Karlsen, systematisk HMS arbeid, 2010)

Matrisen av Karlsen (2010 ) som er presentert i metodedelen s. 22. vil jeg plassere HMS-
kulturen som «god og sterk» dette er fordi HMS-kulturen oppfyller tre av fire kjennetegn
om en god HMS-kultur : Rapporterende/velorientert, leerende, og rettferdig. Her manglet
Fleksibel/forebyggende som gar pa fleksibilitet /trening /evelse pa beredskap. Pa mitt
spgrsmal om forebyggende trening/avelser, vil jeg plassere svarene pa rute 3 : «Sprik mellom
HMS-ambisjoner og resultat» pa beredskap,gvelse og trening (Karlsen,systemaisk HMS-
arbeid 2010) Her er det et ganske stort forbedrinspotensiale, som krever at beredskapsplaner
implementeres i gvelser og trening sammen med de ansatte for at det skal bli struktur mellom
HMS-kultur og Internkontroll system. Pa spgrsmal 1 om HMS-policy mal var det veldig
darlig resultat. P& dette sparsmalet ville jeg satt HMS-kulturen pa rute 3, som sier «Sprik
mellom HMS-ambisjoner og resultat.» HMS-policy mal er den overordnede visjon og mal
som sier noe om «slik er det hos 0ss.» Det er litt usikkert om plattformen oppfyller kravene
for & bli kategorisert som rute 1, «god pa struktur og sterk i HMS-kultur.» | fglge teorien om a
male HMS-kultur, ma en komme helt ned til kjerneverdiene. Ettersom studien er kvalitativ
har jeg veert med pa veldig mye forskjellige analyser og mgter. Dette kan vere gode
observasjoner for a se organisasjonens kjerneverdier. P4 de observasjoner jeg var med pa ble
alt gjort helt riktig i fglge Karlsen,systemaisk HMS-arbeid (2010).

Min tanke er fremdeles pa avviket som kom fram etter vernerunde der en ansatt hadde brutt

sperring pa redt omrade pa risikomatrisen. Jeg er usikker om dette tiltaket som ble gjort var
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det riktige. Den ansatte matte ikke forlate plattformen. Han fikk beskjed om at han matte

forlate plattformen om det skjedde igjen. Dette avviket ville jeg plassert pa rute 3, «sprik

mellom HMS-ambisjoner og resultat». (Karlsen, Systematisk HMS arbeid 2010)

Min vurdering er at prosedyren og konsekvens av a bryte sperring pa redt omrade ble ikke

oppfulgt av HMS-radgiver. Pa den annen side kan det veere at dette ble lgftet frem som lzring

av awvik i etterkant. | fglge Tinmannsvik (2008) er det viktig at en leerer av avvik. Ofte kan

awvik bli viktige punkter for leering (Tinmannsvik 2008).

6.1. Forbedringer pa plattformen i Risikostyring og HMS-arbeid
etter funn

Min vurdering her er at det bar bli mer fokus pa det forebyggende arbeidet og da
spesielt beredskapsplaner, at disse testes ut mer, og at det settes opp datoer for gvelse
og trening, og at alle er med pa denne levende prosessen. De ti retningslinjene for
beredskapsplanlegging kan ogsa brukes som en lresituasjon pad mgte med virksomhet
1 og virksomhet 2 (Perry og Lindell 2003). HMS-radgiverne kan ogsa anvende Aven
m.f.l. (2004) sin teori om planlegging, der planlegging beskrives som en brobygging,
fra plan til handling. Noen ganger kan det veere vanskelig a falge planen. @velser pa
beredskap kan ogsa utfares ved & male effektivitet. En tar da tiden fra alarmen gar til
alle er i sikkerhet (Aven m.f1.2004).

Min vurdering er ogsa at det arbeides mer med risikomatrisen og se pa de fysiske
barrierene /sperringene pa redt omrade pa plattformen. Dette kan gjeres pa vernerunde
der flere far veere med & se. (Aven.mfl.2004) Det anbefales ogsa & videreutvikle HMS-
kulturen med felles fokus pa sikkerheten.Ptil (2002) er en god veileder for <cHMS og
kultur» (Petroleumstilsynet 2002)

Utvikle felles HMS-policy. Sette opp mal om at de to virksomhetene pa plattformen
har noen felles mater spesielt med tanke pa a utvikle HMS-Policy som er felles
(Karlsen, Systematisk HMS arbeid 2010). HMS-radgiverne kan ogsa bruke §6 om
samordning 1 internkontrollforskriften (1997) som en veileder
(Internkontrollforskriften 1997).
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Vedlegg : HMS- Kultur —Intervju guide
1.Har dere noen spesielle overordnet HMS-policy mal som er deres visjoner og gnsker innen
HMS?

2. Hvordan opplever dere holdninger til Risikostyringen og HMS arbeidet i henhold til
daglige prosedyrer og daglige planlagte utfgrelser?

3.Hvordan er HMS og risikostyring implementert som vane i det daglige arbeidet?

4.Hvordan far arbeidstakerne veere med pa problemlgsning dersom det er noe som ikke virker

og som skal lgses og forbedres innen risikostyring og i HMS arbeidet ?
5. Hvordan blir avvik og ugnskede hendelser rapportert?

6. Hvordan viser de ansatte aktsomhet og forstaelse i forhold til

risikomatrisen/risikoakseptkriteriene?

7. Hvordan er effekten pa leering av risikoakspeptkriteriene og risikomatrisene?
8. Hva er konsekvensene dersom risikomatrisene brytes?

9. Hvordan kommer leeringen ut til de ansatte fra risikoanalyser som gjgres?

10. Hvordan blir en arbeidstakers budskap mottatt dersom arbeidstakeren rapporterer om

ugnskede hendelser, skader, avvik eller feil og mangler?

11.Har dere fokus pa leering i HMS —arbeidet?

12 a.Hvordan blir feil rettet opp og finner dere alltid arsaker til feil ?

12. b.Gjar dere noen form for drsaksanalyse? Om ja: Hvordan blir denne gjennomfgrt?
13. Hvor lang tid tar det fra rapportert avvik til korrigert tiltak er utfart?

14. Hva slags HMS lovgining gjelder pa Dolwin 2?

15.a.Hvordan er fokuset pa Risikostyringen og det daglige HMS arbeidet?

b.0g hvordan males HMS —resultater?

16. Hvordan deler dere kunnskap og erfaringer om Risikostyring og HMS-arbeidet ?
17. Hva slags gvelser/trening har dere for a forebygge ugnskede hendelser?
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