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Forord

FORORD

Masterstudiet i samfunnssikkerhet ved Universitetet i Stavanger er med denne
oppgaven avsluttet. Det har veert to interessante, hektiske, utfordrende og spennende
ar! Gjennom studietiden har jeg pa ulikt vis fatt god hjelp og stgtte av flere, og jeg vil

gjerne rette en takk til hver enkelt.

Fgrst og fremst vil jeg takke fgrsteamanuensis Bjgrn Ivar Kruke, min veileder ved UiS.
Tusen hjertelig takk for dine innspill, rdd og for ditt engasjement. Med din
tilgjengelighet, ydmykhet og evne til & formidle konstruktiv kritikk la du gode rammer

for motiverende veiledning og diskusjon.

Jeg takker ogsa Statoil Brage for samarbeid og medvirkning. En serlig takk rettes til
Hilde M. Vestheim, Jim Lennert Kvamme og Rune Veernes, samt de ansatte tilknyttet
operasjonsgruppen i Brage. Tusen takk til alle informanter, bade offshore og pa land -

uten deres deltakelse hadde ikke denne oppgaven veert mulig & giennomfgre.

Kjeere studievenner, jeg gnsker ogsa a takke dere. Vi har hatt et fantastisk samhold og en
fin mentalitet gjennom studietiden. Lzering pa tvers, stgtte, rad, involvering og
deltakelse er ord som passer til & oppsummere de siste drene. Mang en latter og
kaffekopp har det blitt - og jeg gleder meg til a gratulere dere og feire nar den tid

kommer!

Bjgrg og Harald, mine kjeere svigerforeldre, tusen takk for deres raushet. All pendling og
deltakelse pa forelesninger og prosjektarbeid hadde ikke vaert mulig uten deres velvilje

og hjelp. Takk for at dere har veert (og er) sa gode og trygge besteforeldre for Magnus.

Takk til dere besteforeldre i Trgndelag ogsd! Deres tdlmodighet, stgtte og hjelp under

hektiske eksamensperioder har vart uvurderlig.

Kjeere Aud Solveig og Magne. Dere tok i mot meg med vennlighet og hjerterom. I de to

siste drene har dere hatt en "attpaklatt” inn og ut av huset. Tusen takk for godt selskap,
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for mang en kaffekopp med noe til, for deilige middager... Trivselen har vert stor og jeg

er sa takknemlig!

Sist, men ikke minst, vil jeg takke familie og venner i Bergen og Trgndelag. Takk for
stgtte og gode samtaler. Jeg ser fram til 4 veere mer sammen med dere igjen! Bente -

tusen takk for at du hjalp meg med korrekturlesing!

Trond - tusen takk for velvilje, tdlmodighet og ekstrainnsats. Dette har veert viktig for
meg - og det har du vist stor forstdelse for. Jeg er takknemlig for at du har lagt

forholdene til rette under studietiden og er stolt over maten du "har styrt skuta” hjemme

o

pa.

Kjere, gode Magnus - nda er mamma ferdig med a fly til skolen. Du har ventet sa

talmodig og saaa lenge!

Bergen, juni 2012
Britt Lise Nymark
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Sammendrag

SAMMENDRAG

Masteroppgaven er utfgrt som del av samfunnssikkerhetsstudiet ved Universitetet i
Stavanger. Studien er gjennomfgrt i samarbeid med Statoil og installasjonen Brage.
Fgrsteamanuensis Bjgrn Ivar Kruke ved Universitetet i Stavanger har veert veileder

under studien.

A-standard handlingsmgnster er en del av arbeidspraksismodellen "Etterlevelse i
praksis.” Modellen har sitt utspring fra Norsk Hydro og har veert i kontinuerlig utvikling
i tidligere StatoilHydro og Statoil. Handlingsmgnsteret bestdr av seks ulike trinn som

omhandler planlegging, gjennomfgring, evaluering og leering av en gitt operasjon.

Oppgaven setter fokus pa stadig like aktuelle og diskuterte tema innen
petroleumsvirksomheten i Norge og internasjonalt: sikkerhet og sikkerhetskultur.
Oppgaven er en kvalitativ studie, der formalet er a beskrive og analysere A-standard sitt
bidrag til sikkerhet i Statoil Brage. Gjennom teorianvendelse sgker studien a identifisere
og beskrive forhold ved A-standard og Statoil Brage som fremmer eller hemmer

sikkerhet.

Empirigrunnlaget fra studien bestdr av 15 individuelle dybdeintervju med ansatte i
Statoil Brage, skriftlige kilder, samtaler og observasjon, bade offshore og i Brages
landbaserte organisasjon. 1 oppgaven benyttes teori om sikkerhet, kultur,
organisasjonskultur og sikkerhetskultur, og det legges sarlig vekt pa Reason (1997) sin
forstdelse av sikkerhetskultur. Dette for a undersgke hvilke elementer av
sikkerhetskultur som kan identifiseres i den praktiske bruken av handlingsmgnsteret,

samt i organisatoriske komponenter som inngdr i eller er i grensesnitt med

handlingsmgnsteret.

Resultatene fra studien viser at det er flere faktorer ved A-standard handlingsmgnster
og den organisatoriske konteksten som pavirker sikkerheten i Statoil Brage. Funnene
peker pa mangler, utfordringer og styrker knyttet til interaksjonen og samhandlingen

mellom de ansatte og organisasjonen. Mangelfull spredning av informasjon, seerlig



Sammendrag

knyttet til vertikale kommunikasjonskanaler, samt utilfredsstillende systemer for laering
og rapportering kan fgre til at organisasjonens sikkerhet og robusthet svekkes. A-
standard skaper imidlertid et naturlig og legitimt rom for de ansatte til & overvake,
kontrollere og korrigere hverandres arbeidspraksis. Studien avdekker at det er en

rettferdig kultur i Statoil Brage, noe som har en positiv innvirkning pa sikkerheten.

Resultatene viser at A-standard bidrar til & skape fleksibilitet i utfgrelsen av arbeidet
giennom samhandling, individuell og kollektiv aktpdgivenhet og mental tilstedevaerelse.
Elementer av fleksibilitet og organisatorisk redundans kan identifiseres i

handlingsmgnsterets struktur, men kun delvis i kulturen.

Studien anskueliggjgr handlingsmgnsterets potensial for laering. Resultatene viser at A-
standard bidrar til leering hos den enkelte ansatt og innad i arbeidslagene. Nar det
gjelder organisatorisk leering avdekker imidlertid studien at lite brukervennlige
systemer for laering og utilstrekkelig informasjonsflyt hemmer leering og forbedring,

samt handlingsmgnsterets bidrag til sikkerhet i Statoil Brage.
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Kapittel 1 - Innledning

1 INNLEDNING

St.meld. nr. 12 (2005-2006) peker pa at petroleumsvirksomheten er landets stgrste
neering og at den i mange tiar vil vaere en av de viktigste bidragsytere til verdiskaping,
vekst og velferd i Norge (St. meld. nr. 12 (2005-2006)). Petroleumsindustrien holder et
hgyt niva pa helse, miljg og sikkerhet, men regjeringen peker likevel pa at den har et
potensial for & kunne medfgre "betydelige negative konsekvenser og kostnader bade av
menneskelig og sosial, miljgmessig og gkonomisk karakter” (s. 6). Dette viser ogsa
hendelser som havariet pa boligplattformen Alexander L. Kielland i 1980 (Rausand og
Utne, 2009), samt 261 omkomne i arbeidsulykker pa norsk sokkel i perioden 1967-2008
(Store Norske Leksikon, 2011c). Av nyere tid er de ukontrollerte gassutblasningene pa
Snorre A i 2004 (Petroleumstilsynet, 2005), pa Gullfaks B (Petroleumstilsynet, 2011b)
og Gullfaks C (Petroleumstilsynet, 2011a) i 2010 og katastrofen i Mexicogolfen! (Store
Norske Leksikon, 2011b) samme ar tydelige eksempler pa dette.

Pa slutten av 1990-tallet papekte flere fagforeninger at sikkerhetssituasjonen i norsk
petroleumsvirksomhet var i ferd med a forverre seg, noe som ble avvist av industriens
ledere. Oljeselskapene var ikke villig til 4 akseptere det negative bildet som ble tegnet av
fagforeningene. Til tross for alvorlige enkelthendelser (SINTEF, 2002a) argumenterte de
for at sikkerheten aldri hadde veert bedre pa norsk sokkel. Dette synet ble utfordret av
to uavhengige rapporter som ble publisert i 1999 (Ryggvik, 1999; Vinnem, 1999), og
etter hvert ogsa av Oljedirektoratet og den politiske ledelsen i Kommunal- og
regionaldepartementet. Oppslag i media omhandlet blant annet uttalelser om sterkt
kritiske fagforeningsledere og representanter fra Oljedirektoratet (SINTEF, 2002a).
Gjennom sommeren og hgsten fikk risikonivaet i norsk oljevirksomhet for alvor offentlig
oppmerksomhet. Kritikken ble fulgt opp av palegg der nzeringen ble bedt om a innfgre
tiltak for & redusere risikonivaet. Myndighetenes sterke papekninger kombinert med en
rekke nedstenginger og nestenulykker fgrte til at selskapenes ledelse ogsd endret

oppfatning (ibid.).

1 Jeg refererer her til utbldsningsulykken pa innretningen Deepwater Horizon pa Macondo-feltet
i Mexicogulfen.



Kapittel 1 - Innledning

Dgdsulykken pa Oseberg @st julaften i ar 2000 ble den enkelthendelse som for alvor
forte til en erkjennelse av at man stod overfor alvorlige utfordringer angdende
risikonivaet i oljevirksomheten. Tidligere Norsk Hydro var ett av de selskapene som
hadde fatt mest negativ oppmerksomhet i forbindelse med kritikken mot oljeselskapene.
Like etter ulykken avdekket Oljedirektoratet flere alvorlige forhold ved Norsk Hydro sitt
operatgrskap pa Osebergfeltet (SINTEF, 2002a:14).

[ en samtale med en prosjektleder i Statoil, opplyste han at situasjonen beskrevet
ovenfor blant annet resulterte i tidligere Norsk Hydros utvikling av
arbeidspraksismodellen som na, over 10 ar senere, barer navnet "Etterlevelse og
Lederskap.” Etterlevelse og lederskapsmodellen er en styringsmodell for hvordan man i
Statoil, pd verdensbasis, skal lede og styre for & oppnd best mulig resultat. Modellen
vokste fram i tidligere Norsk Hydro, men ble inkludert i Statoilboken? (Statoil, 2012d)
for forste gang ved siste revisjon i 2011. Modellen, som beskriver en mate a jobbe p3,
kan dermed regnes som et styrende dokument, eller en styringsmodell, for
organisasjonen som helhet. Prosjektlederen opplyste at modellen vurderes i forhold til &

bli en OLF (Oljeindustriens Landsforening) retningslinje3.

Statoil Utvikling og Produksjon Norge (UPN) er ett av sju forretningsomrader i Statoil.
Statoil UPN har over lang tid hatt sin egen Etterlevelse og Lederskapsmodell.
Innholdsmessig er den lik Etterlevelse og lederskapsmodellen i Statoilboken, men er
tegnet noe annerledes og kalles "Etterlevelse i praksis” (Statoil, 2010a), se figur 1.
Installasjonen Brage er organisert under Statoil UPN og det er derfor modellen i figur 1

som er utgangspunkt for denne studien.

2 Statoilboken er Statoils gverste styrende dokument og fastsetter en felles ramme for hvordan
virksomheten skal ledes og drives.

3 En OLF retningslinje inneholder rad og anbefalinger til hvordan selskapene i olje- og
gassindustrien kan handtere ulike problemstillinger pa beste mulige mate. De har ingen rettslig
status, men er langt pa vei styrende for de valg som skal tas. Operatgrenes implementering av
OLFs retningslinjer vil i noen sammenhenger innebzere at anbefalinger i en OLF retningslinje i
praksis blir krav til industrien (Oljeindustriens Landsforening, 2012a).
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Figur 1, Etterlevelse i praksis, Den lille A-standard boken (Statoil, 2010a:8).

Modellen i figur 1 bestdr blant annet av et handlingsmgnster med seks steg som
beskriver hvordan de ansatte skal planlegge, utfére og evaluere sine arbeidsoppgaver.
Handlingsmgnsteret heter A-standard, og vil bli mer fyldig beskrevet i empirikapittelet
ved hjelp av "Den lille A-standardboken” (Statoil, 2010a), som er vedlagt som vedlegg 3 i

oppgaven.* Avgrensninger relatert til modellen blir neermere omhandlet under pkt. 1.2.

1.1 OPPGAVENS FORMAL OG PROBLEMSTILLING

Rammeforskriften (2010) om helse, miljg og sikkerhet for petroleumsvirksomheten
krever at "en god helse-, miljg- og sikkerhetskultur som omfatter alle faser og
aktivitetsomrader skal fremmes gjennom kontinuerlig arbeid for & redusere risiko og

forbedre helse, miljg og sikkerhet” (§ 15). Forskriftsparagrafen er a regne som et

4 En engelsk elektronisk versjon av "Den lille A-standardboken” finnes ogsa pa fglgende URL:
http://www.statoil.com/no/EnvironmentSociety/security/CompliancaAndLeadership/Downlo
ads/A-standard%?20english.pdf
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grunnleggende krav til helse, miljg, sikkerhet og sikkerhetskultur.

Ut av paragrafen leser man at lovgiver knytter sikkerhetskultur og sikkerhet sammen.
Det er ogsd min hensikt med studien; a anvende en modell for sikkerhetsstyring for sd a
knytte modellen opp mot teori om sikkerhetskultur. I dette ligger det en antakelse om at
sikkerhetskulturen pavirkes av ulike rammebetingelser og at disse pavirker den

enkeltes holdninger og sikkerhetsatferd, som igjen pavirker faktisk sikkerhet.

Formadlet med masteroppgaven er d drgfte A-standard sitt bidrag til sikkerhet pa Statoil
Brage. Dette vil gjgres ved a ta utgangspunkt i A-standard handlingsmgnster og betrakte
det i lys av teoretiske perspektiv. Jeg vil undersgke hvilke elementer av sikkerhetskultur
som kan identifiseres i den praktiske bruken av handlingsmgnsteret, og da med seerlig
vekt pd Reason (1997) sin forstdelse av sikkerhetskultur. Jeg sgker ogsa a identifisere
karakteristiske elementer i organisasjonens interne miljg, for videre & sammenligne

funnene med normative sikkerhetsaspekter.

Problemstillingen er som fglger:

Hvordan kan A-standard bidra til sikkerhet pa Statoil Brage?

1.2 AVGRENSNING AV OPPGAVEN

[ masteroppgaven vil jeg se pa sikkerhetskultur som et verktgy for a skape sikkerhet og
videre hvordan A-standard kan bidra til & skape sikkerhet pa Statoil Brage. Dette vil jeg
gjgre gjennom a anvende Reason (1997) sin operasjonalisering av sikkerhetskultur, men
ogsa trekke pa andre forfattere sine teoribidrag som jeg anser som komplementaere til

teorien jeg har valgt som bakteppe.

Jeg velger a gjgre venstresiden av modellen vist i figur 1 til gjenstand for min studie.
Fokuset er pa handlingsmgnsteret A-standard, jfr. modellens venstre side. Jeg utelater
dermed “Lederskap i hverdagen” og Statoil sine verdier som er vist under modellen.
Avgrensningen skyldes i all hovedsak studiens varighet og omfang. Modellens struktur

og hvordan handlingsmgnsteret praktiseres blir gjort rede for i kapittel fem.
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1.3 RELEVANT FORSKNING

I sgk etter litteratur og forskning pa sikkerhetsstyring i petroleumsvirksomheten ble det
funnet fem bidrag som anses som seerlig relevante for undersgkelsen. Felles for de alle
er at de omhandler sikkerhet i petroleumsvirksomheten. To (Austnes-Underhaug et al.
2010; Olsen og Neaevestad, 2006) tar for seg Statoil spesielt, mens tre (Olsen, 2009;
Hgivik, 2009; Tharaldsen, 2011) omhandler forholdet mellom sikkerhetsatferd og

sikkerhetskultur generelt i petroleumsvirksomheten.

Ulike forskere ved IRIS (Austnes-Underhaug et al., 2010) finner i sin rapport om leering
av hendelser i Statoil at selskapet har grunnleggende utfordringer knyttet til et
komplisert styringssystem. De foresladr a iverksette tiltak relatert til tilpasning og bruk
av virkemidler for kunnskapsdeling. Styrende dokumentasjon og laering blir drgftet ogsa

her.

Olsen og Neevestad (2006) undersgker i sin studie "Kollegaprogrammet” sin pavirkning
pa atferd, arbeidspraksis og sikkerhetskultur i Statoil. I masteroppgaven vil et verktgy

for sikkerhetsstyring kobles til arbeidspraksis og sikkerhetskultur.

Espen Olsens (2009) doktoravhandling konkluderer med at endringer i forhold til
sikkerhetsatferd har pavirkning pa sikkerhetskulturen og vice versa. Olsen peker ogsa
pa at dpenhet, samarbeid og kommunikasjon er ngkkelord i forhold til & leere av
hendelser. Disse elementene vil ogsa bli drgftet i denne studien, og da saerlig knyttet til

sikkerhetskultur.

Tharaldsens (2011) doktoravhandling fant at neere tillitsrelasjoner spiller en positiv

rolle for sikkerheten. Betydningen av tillit vil ogsa bli omhandlet her.

Dordi Hgivik (2009) har i sin doktoravhandling tatt for seg helse-, miljg- og
sikkerhetskulturen i petroleumsindustrien i Norge. [ studien fant hun blant annet at
medarbeidernes tillit til ledelsen pa arbeidsplassen har betydning for antall
personulykker. Hgivik fant ogsa at eksempelvis atferd, kompetanse, samarbeid og
prosedyrer var viktig for HMS-kulturen. Dette er elementer som ogsa vil bli omhandlet i

masteroppgaven.
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1.4 OPPGAVENS OPPBYGNING OG INNHOLD

Fgr jeg gar videre anser jeg det som hensiktsmessig a gi leseren en oversikt over

oppgavens oppbygning og struktur.

Kapittel 1

Kapittel 2

Kapittel 3

Kapittel 4

Kapittel 5

Kapittel 6

Kapittel 7

[ dette kapittelet har jeg kort gjort rede for studiens tema, formal,
problemstilling, avgrensninger, samt tidligere forskning som jeg

anser som relevant for prosjektet.

Kapittel 2 beskriver undersgkelsens kontekst; olje- og

gasselskapet og den konkrete installasjonen som inngar i studien.

Kapittel 3 inneholder en gjennomgang av det teoretiske

grunnlaget, samt en presentasjon av forskningsspgrsmalene.

Kapittel 4 beskriver forskningsdesignet, giennomfgringen av
prosjektet, metodevalg og datainnsamling. Her diskuteres ogsa

validitet, reliabilitet, samt oppgavens styrker og svakheter.

[ kapittel 5 presenteres resultatene fra intervju,

dokumentgjennomgang og observasjon.

[ kapittel 6 drgftes empiri fra kapittel 5 opp mot det teoretiske

grunnlaget presentert i kapittel 3.

Kapittel 7 peker pa de viktigste funnene i drgftingen og pa

anbefalinger om videre forskning.
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2 KONTEKST

Masteroppgaven baserer seg pad et samarbeid med Statoil og installasjonen Brage. I dette
kapittelet vil jeg derfor gjgre kort rede for bade Statoil og Brage. Her presenteres ogsa

BIS industrier, siden fire av informantene er ansatt i selskapet.

2.1 STATOIL

Statoil opplyser pa sin hjemmeside® at det er et internasjonalt energiselskap som har
virksomhet i mer enn 30 land. Selskapet, som har hovedkontor i Stavanger, har mer enn
35 ars erfaring fra gass- og oljeproduksjon. Det er Norges ledende oljeselskap og star for

80 % av produksjonen pa norsk sokkel (Statoil, 2012c).

Nar det gjelder sikkerhetsrelaterte mal, er Statoils mal null skade pa mennesker. I fglge
selskapets hjemmeside, gjgr de sitt ytterste for a skape en sikker arbeidsplass for sine
ansatte og samarbeidspartnere, samt for & unnga ulykker og yrkessykdommer. Statoil
har som mal & veere et internasjonalt gass- og oljeselskap i verdensklasse, noe som
krever at de er blant de fremste innen sikkerhet, bade med tanke pa tekniske forhold og

sikker drift (Statoil 2007b).

Statoil opplyser videre pa sin hjemmeside at de har et kontinuerlig fokus pa
sikkerhetsforstaelse. Selskapet ser pa risikostyring som en kontinuerlig prosess og som
grunnsteinen innen HMS-styring: "Som en del av beslutningsprosessen blir relevante
HMS-relaterte risikofaktorer identifisert og vurdert og ngdvendige risikoreduserende
tiltak blir iverksatt” (Statoil, 2007b). Risikostyring brukes bade under prosjektutvikling
og operasjoner for a tilfredsstille fastsatte krav og for a nd et sa lavt risikoniva som
praktisk mulig. I fglge selskapet, baserer de sin risikostyring pa samhandling mellom
personell, organisasjon og teknologi. Alle ansatte, bade ledere og medarbeidere,
forplikter seg til sikker atferd pa arbeidsplassen. Statoil anser risikoen for ulykker som
alltid tilstedeveerende og ser pa risikostyring som “en prosess for a kartlegge farlige

forhold, vurdere risiko og finne risikoreduserende tiltak i forhold til funksjonskrav”

5 www.statoil.com
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(Statoil, 2007a).

Statoil er operatgr pa neermere 60 felt pa norsk sokkel (Statoil, 2012c). Ett av feltene er

Brage, som vil bli neermere omhandlet under.

2.2 BRAGE

Statoil er operatgr av installasjonen Brage (Statoil, 2012c), som er en integrert bolig-,
prosess- og boreplattform med lugarkapasitet for 122 personer, se figur 2. P4 Statoils
hjemmeside opplyses det at Brage er et produksjonsfelt for olje og gass som ligger i

Nordsjgen, 120 km nordvest for Bergen (Statoil, 2012a), se figur 3.

Figur 2. Bilde av plattformen Brage (Statoil, 2012a).

Brage er organisert under Statoil Utvikling og Produksjon Norge og skal dermed jobbe i
samsvar med modellen som er vist i figur 1. Brageledelsen omtales pa Statoil sin
hjemmeside som et godt eksempel i forhold til etableringen av handlingsmgnsteret A-

standard (Statoil, 2012b).

Statoil Brage startet driften i 1993 og hadde i 1998 topp produksjon med 120 000 fat
per dggn. I dag er produksjonen omtrent 15 000 fat per dggn. Pa installasjonen er det

totalt 40 brgnnslots, inkludert bade oljeprodusenter og vanninjektorer. Olje eksporteres
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via Oseberg Feltsenter og til Stureterminalen utskipningshavn i @ygarden kommune i

Hordaland (Statoil 2012a).

Trondheim
@
Norge
Brage & °
e Bergen
9 *Oslo
sStavanger
Storbritannia
Danmark

Figur 3. Kart som viser Brage sin plassering i Nordsjgen (Statoil, 2012a).

Installasjonen har bdade en landbasert og en offshorebasert organisasjon. Ute pa
plattformen er det plattformsjefen som er gverste leder. HMS-koordinator og
sikkerhetsleder rapporterer direkte til plattformsjefen. Pa neste niva er operasjoner og
aktiviteter som omhandler forsyning og administrasjon (F&A), drift og vedlikehold

(D&V), planvedlikehold og boring og brgnn (B&B), se figur 4.

Plattformsjef
[ HMS-Koordinator Sikkerhetsleder ]

[ ][ o ) [ | [ e

Figur 4. Organisasjonsstruktur, Brage offshore (Statoil, 2011:9).

Installasjonen har videre en landbasert operasjonsgruppe som bestdr av

operasjonsleder, planlegger, HMS-leder, administrativ stgtte, prosesskoordinator, drifts-
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og vedlikeholdsleder, driftsingenigr og vedlikeholdsingenigr. Brage er tilknyttet ulike
fellesfunksjoner som er lokalisert pd land, blant annet offshore fagsenter,

anleggsintegritet, flerfeltsoperasjoner og plansenteret (Nesheim et al,, 2011).

Brageorganisasjonen bestar hovedsakelig av ansatte i Statoil, men ogsa av ansatte fra
ulike kontraktgrer og underleverandgrer som har aktiviteter i ulike deler av og omrader
i produksjonsprosessen. Brage ble planlagt med 20 ars levetid og derfor tiltenkt a stenge
ned i 2005. Statoil har na planer om a forlenge levetiden til minst 2025. Det er av den
grunn stor aktivitet i forhold til korrosjonsbehandling og vedlikeholdsarbeid pa

installasjonen.

2.3 BIS INDUSTRIER

En av kontraktgrene som er tilknyttet Statoil Brage er BIS Industrier. Kontraktens
oppstart var i januar 2011. Kontraktsperioden er pa fire ar, i tillegg til opsjonsar. I fglge
selskapets hjemmeside tilbyr de tjenester innen blant annet isolering, brannbeskyttelse
og overflatebehandling til bade offshore- og landbasert industri. Selskapet er ogsa en av

Norges stgrste stillasentreprengrer (BIS Industrier, 2012).

Under implementeringen av A-standard handlingsmgnster la ledelsen i Statoil Brage
opp til en tett integrering av bade interne og eksterne leverandgrer (Statoil, 2012b).
Ansatte i BIS Industrier ma dermed forholde seg til A-standard handlingsmgnster pa lik

linje med ansatte i Statoil under utfgrelse av arbeid pa Statoil Brage.
[ dette kapittelet har jeg gjort rede for studiens kontekst. I kapittel 2 vil studiens

teorigrunnlag presenteres. Kort oppsummert sa vil det her gjgres rede for sikkerhet,

sikkerhetsstyring, kultur, organisasjonskultur og sikkerhetskultur.
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3 TEORI

Under blir de begreper og konsepter som er relevante for studien utdypet og gjort rede
for. Begrepet sikkerhet er sentralt i denne sammenheng. Forskning som omhandler
sikkerhet har gjennom de siste tidr lagt mer og mer vekt pa kollektive mekanismer og
sikkerhetskultur gjennom a se pad organisatoriske forhold. Tilnaermingen til sikkerhet
har veert preget av en sosioteknisk tilneerming, der det har veert fokus pa hvordan
tekniske, sosiale og organisatoriske aspekter virker sammen. Barry Turner (1978) var
banebrytende i dette arbeidet. Hans perspektiv har lagt mye av grunnlaget for dagens
forstaelse av det ledelsesmessige og administrative grunnlaget for industrielle ulykker
(SINTEF, 2008) og han har tydelig inspirert andre forskere, som Reason (1997),
Westrum (1993) og Rasmussen (1997).

Sikkerhet og sikkerhetskultur er & anse som hovedbidrag med henhold til valg av
teoretisk perspektiv i denne studien. Sikkerhetskultur blir i denne oppgaven naturlig
nok betraktet i en kontekst, en organisasjon, der formalet er & undersgke hvordan A-
standard bidrar til sikkerhet. Av den grunn er det naturlig a redegjgre for
kulturbegrepet, samt organisasjonskultur. Det blir ogsd gjort rede for
sikkerhetskulturbegrepet, samt hvordan sikkerhet kan styres. Nar det gjelder
sikkerhetskultur var det ngdvendig a foreta en avgrensning, da det finnes en mengde
teori og ulike forstaelser (Westrum, 1993; LaPorte, 1996; Reason, 1997; Turner og
Pidgeon, 1997; Weick et al., 1999; Rasmussen og Svedung, 2000; Leveson, 2004; Dejoy,
2005; Hudson, 2007; Hopkins, 2005, etc.). De utvalgte konseptene er valgt pa bakgrunn
av at de antas a vere relevante for handlingsmgnsteret A-standard og konteksten A-

standard opererer innenfor.

3.1 SIKKERHET

Begrepet sikkerhet oppfattes gjerne som mer eller mindre synonymt med beskyttelse,
trygghet, ngyaktighet, garanti og forvissing. Sikkerhet defineres av SINTEF (2002b) som:
"Evne til & unnga skade pa eller tap av mennesker, ytre miljg og materiell pa grunn av

akutte, utilsiktede hendelser (ulykker/uhell) eller kriminelle handlinger.”

11
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MIL-HDBK-882D (2000) definerer sikkerhet pd denne maten: “Freedom from those
conditions that can cause death, injury, occupational illness, damage to or loss of

equipment or property, or damage to the environment.”

Som man ser ut fra definisjonene® kan sikkerhet anvendes bdde i proaktiv og reaktiv
sammenheng. [ forebyggende henseende handler det om tiltak og aktiviteter som
anvendes for a redusere sannsynligheten for en ugnsket hendelse. Begrepet kan ogsa
benyttes i sammenhenger der man setter inn tiltak for a redusere konsekvensene av en
ugnsket hendelse. P4 den maten kan en si at sikkerhet er neert knyttet til risiko, men at
det er snakk om to sider av samme sak. Stor grad av sikkerhet forbindes med liten risiko,
bade i forhold til sannsynlighet for en gitt hendelse, samt sannsynligheten for
konsekvensene av den (Aven, 2007). Sikkerhet kan dermed ses pa som en tilstand, som
et organisk fenomen som stadig vil veere i endring, avhengig av eksempelvis
teknologiske systemer, menneskelige og sosiale faktorer, organisatoriske betingelser og
grensesnittene mellom de. Sikkerhet kan ogsa sies a veere en mental tilstand som ikke
kan males rent objektivt eller i betydningen sann sikkerhet, og som er nart knyttet til

den enkeltes opplevelse og risikopersepsjon (Aven, 2006).

Vi kan pavirke sikkerheten gjennom de valgene vi gjgr og de handlingene vi utfgrer
(Aven et al,, 2008). I det sikkerhet er en gnsket tilstand for en organisasjon, fordrer dette
evne til 3 unnga skader og tap gjennom bevisste valg og aktive tiltak. Det handler om en
streben etter & oppnd en tilstand av ufarlighet, forutsigbarhet og palitelighet etter
definerte sikkerhetsmal, slik at risiko lettere kan styres gjennom eksempelvis

programmer for a handtere risiko og sikkerhet; sikkerhetsstyring.

Sikkerhetsstyring kan defineres som “alle tiltak som iverksettes for a oppn3,
opprettholde og videreutvikle et sikkerhetsniva i overensstemmelse med definerte mal”
(Aven et al., 2008:67) og er dermed en aktivitet som kan utfgres med ulike virkemidler

og strategier. Sikkerhetsstyring kan ha risikobasert eller hendelsesbasert tilneerming

6 Definisjonene dekker begge de engelske begrepene safety og security. I denne oppgaven vil jeg
kun ta for meg safety-aspektet og utelukker dermed villede, kriminelle handlinger. Denne

oppgaven har ogsa hovedsakelig fokus pa sikkerhet i proaktiv sammenheng.

12



Kapittel 3 - Teori

(Tinmannsvik, 2007). Fgrstnevnte har et proaktivt fokus og er dermed tiltak som sgker
a redusere sannsynligheten for at ugnskede hendelser oppstar. En hendelsesbasert
tilneerming har fokus pa tiltak etter at en ugnsket hendelse har inntruffet og handler
derfor om beredskapstiltak i form av varsling, bekjempelse, redning, evakuering og

normalisering (Aven et al.,, 2008).

Ut i fra definisjonen ser man at sikkerhetsstyring handler om de valg som for eksempel
virksomheter eller myndigheter foretar basert pa mer eller mindre omfattende
vurderinger for a ivareta sikkerheten. Vurderingene kan vare med grunnlag i blant
annet tester, analyser, vurdering av risiko og erfaringer. Aven et al. (2008) sier at en
viktig prosess innenfor sikkerhetsstyringen handler om & finne virkemidler som er
tilpasset rammebetingelser og krav, og som er best mulig med hensyn til sikkerhet,
gkonomi og andre forhold. Sikkerhetsstyring er en pagdende og kontinuerlig aktivitet

som faller inn under bdde planlegging og prosjektering av en virksomhet, samt under

drifts- og avviklingsfasen.

Det er varierende oppfatninger av hvordan sikkerhet best kan oppnas. Reason (1997)
vektlegger endring av menneskets organisatoriske og fysiske omgivelser for a redusere
feilhandlinger:
“Workplaces and organizations are easier to manage than the minds of individual
workers. You cannot change the human condition, but you can change the
conditions under which people work. In short, the solutions to most human

performance problems are technical rather than psychological” (s. 223-224).

Reason (1997) plasserer her sikkerhet og sikkerhetsstyring inn i en organisatorisk og
fysisk kontekst. Dette er ogsa hensikten i den videre presentasjonen av teori. Under

falger derfor en presentasjon av kulturbegrepet, samt organisasjonskultur.

3.2 KULTUR OG ORGANISASJONSKULTUR

3.2.1 KULTURBEGREPET
Kulturbegrepet kan sies & veere et komplisert og debattert begrep; det finnes mange

ulike meninger om og forstdelser av kulturbegrepet og definisjonen av det (Hylland

13
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Eriksen og Breivik, 2006). Det ser likevel ut til & veere enighet om at kultur hovedsakelig
er sosialt, at det er leert og ikke noe som er medfgdt (Schiefloe, 1999). Kulturbegrepet
har opprinnelse fra sosialantropologien og rommer begreper som verdier, skikker,
meninger, normer, kunnskap, sprak, veeremater og trosforestillinger. Innenfor dette
fagfeltet har man en bred forstaelse av kultur og tradisjon for a innbefatte alle aspekter
som ikke er natur (Bauman og May, 2004). Begrepet kan dermed tillegges en mengde
betydninger, men de ulike fagdisipliner ser ut til & vektlegge kulturens betydning for
dannelse av identitet, forstdelse av kontekst og virkelighetsoppfattelse. Kultur i seg selv
er ikke noe fysisk og konkret, men kulturelle utslag kommer til syne som en fglge av ting

som "har satt seg i ryggmargen” og det som legges til grunn for egen atferd (Bang, 1995).

3.2.2 ORGANISASJONSKULTUR

Organisasjonskultur er et fokusert aspekt og et utsnitt av en kultur, utviklet innenfor en
organisasjonsmessig sammenheng. Ved a fokusere pa og studere organisasjonskultur vil
man belyse relevante og viktige forhold innenfor en organisasjon; i denne
sammenhengen sikkerhetsaspektet. A fi kunnskap om organisasjonskulturen er viktig

for & kunne belyse hva som fremmer eller hemmer sikkerhet.

Organisasjonens normer, virkelighetsoppfatninger, verdier og samhandling mellom
medlemmene i organisasjonen er viktige elementer i en organisasjonskultur. Bang
(1995) har sammenfattet en definisjon av organisasjonskultur pa fglgende mate:
"Organisasjonskultur er de sett av felles antatte normer, verdier og
virkelighetsoppfatninger som utvikler seg i en organisasjon nar medlemmene

samhandler med hverandre og omgivelsene” (s. 23).

Organisasjonskultur kan ogsa defineres sa generelt som: "the way we do things around
here” (Deal og Kennedy, 2000:4). Definisjonen kan kritiseres for a vaere lite spesifikk og
konkret med henhold til hva som skal inkluderes og ikke i kulturbegrepet. Den sikter
likevel til en gruppes mate a gjgre tingene pa; handlingsmgnster, hverdagslige uttrykk

for arbeidspraksis - observerbar atferd, kort sagt.

Selv om definisjonene er ulike, bade i innhold, form og presisjon, fanger de begge opp et

viktig poeng med organisasjonskultur. Organisasjonskultur handler om manifesterte
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verdier, meninger og normer, som kommer til uttrykk gjennom medlemmenes

handlinger og omgang med hverandre.

Det & prege en organisasjonskultur kan foregd pa mange ulike vis. Turner og Pidgeon
(1997) papeker at en god sikkerhetskultur ma ha en ledelse som prioriterer sikkerhet
og som fremmer en kontinuerlig refleksjon omkring egen virksomhet, blant annet
giennom analyser og systemer for tilbakemelding. Ledelsen ma opptre som
rollemodeller for resten av organisasjonen. DeJoy (2005) og Richter og Koch (2004) ser
pa tillit som en viktig faktor i sikkerhetskulturen. En ngkkelkomponent er at de ansatte
har tro pa ledelsens egenskaper. Sprik mellom ledelsens og de ansattes oppfatning av
sikkerhet vil pavirke delingen av informasjon mellom de ulike organisatoriske nivaene.
En ledelse som dekker over feil de ikke anser som relevante vil ikke oppna de ansattes
tillit, noe som videre vil hindre generering og deling av informasjon. Tharaldsen (2011)
vektlegger ogsa tillitsbegrepet. I sin doktoravhandling drgfter hun dynamikken mellom
tillit, mistillit og sikkerhet og peker pa at det er behov for bade funksjonell tillit og

funksjonell mistillit.

Ron Westrum (1993) skiller mellom "godheten” av ulike kulturer gjennom madten
organisasjoner legger vekt pa og anvender sikkerhetsrelatert informasjon. Han har
utviklet tre kulturtypologier som han omtaler som patologisk-, byrakratisk- og generativ
kultur. Den patologiske kulturen er en kultur som ikke gnsker informasjon og der feil
straffes eller dekkes over. Den byradkratiske kulturen kan omtales som en reaktiv kultur.
Den forholder seg passivt til sikkerhetsrelatert informasjon og ser pa nye ideer som et
problem (Westrum og Adamski, 2009). Den generative kulturen er en proaktiv kultur
som er i stadig utvikling med hensyn til sikkerhet. Den oppfordrer til kommunikasjon og
selvorganisering. Videre gnsker den nye ideer velkommen og sgker informasjon aktivt.
Ndr systemet nad og da genererer et latent patogen?, er det sannsynlig at problemet vil bli

oppdaget og fikset (ibid.).

7 Westrum og Adamski (2009) referer her til Reason (1997) og latent conditions, som er
uoppdagede feil grunnet for eksempel darlig design, vedlikeholdsfeil eller uhensiktsmessige
prosedyrer.
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Det har utviklet seg to ulike hovedtilnaerminger til organisasjonskulturbegrepet. Disse
omhandler synet pd om organisasjonskulturen er noe en organisasjon har eller noe en
organisasjon er - den funksjonalistiske og den fortolkende tilnzermingen (Glendon et al,,

2006):

- Den funksjonalistiske tilneermingen representerer f@grstnevnte syn - at
organisasjonskultur er noe en organisasjon har. Tilnaermingen er et uttrykk for
en "top down” tilneerming. Kultur betraktes som et styringsverktgy der en
giennom a pavirke og endre atferd ogsa endrer organisasjonskulturen (ibid.).
Reason (1997) og Hopkins (2005) er representanter for dette synet, som mener
at sikkerhetskultur blir sosialt konstruert og dermed endret til en kultur som kan
resultere i forbedret utfgrelse relatert til sikkerhetsmessige aspekter.

- Den fortolkende tilnaermingen argumenterer for at organisasjonskulturen er et
komplekst fenomen bestdende av sosiale grupperinger, som hovedsakelig tjener
som et redskap for organisasjonens medlemmers fortolkning av deres kollektive

identitet, tro og atferd (Glendon et al, 2006). I tilneermingen ligger det at

sikkerhetskultur ikke sa enkelt kan utvikles, endres eller manipuleres.

Her er den funksjonalistiske tilneermingen valgt for a belyse og besvare
problemstillingen. Gjennom studien er sikkerhetskultur behandlet som noe som kan
styres. Funksjonalistiske aspekter ved en organisasjons sikkerhetskultur fremkalles
gjerne ved innfgring av praksis for risikostyring, og det er dermed denne tilnaermingen

som anses for a vaere mest relevant for undersgkelsen.

3.3 SIKKERHETSKULTUR

Innenfor sikkerhetsteori ser det ut til veere utstrakt enighet om at en positiv
sikkerhetskultur er en forutsetning for & kunne handtere sikkerhetsrisikoer pa en god
mate (Glendon et al., 2006). The International Atomic Energy Agency (2002), IAEA, ser
pa sikkerhetskultur som et grunnlag for operasjonell sikkerhet i en organisasjon.
Sikkerhetskultur betraktes gjerne som et fokusert aspekt av organisasjonskultur eller

som ett element innenfor organisasjonskulturen som helhet (Richter og Koch, 2004).
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Sikkerhetskultur blir dermed den delen av organisasjonskultur som har med sikkerhet a

gjare.

Ulike forfattere ser forskjellig pa sikkerhetskultur og graden av fellestrekk ved
sikkerhetskulturen i en organisasjon. Westrum og Adamski (2009) peker pa ulike
varianter av kulturen i en organisasjon, blant annet som en fglge av ulik bakgrunn,
erfaring, lokale forhold eller ulike ledere. Richter og Koch (2004) finner i sin studie at
det ikke er mulig @ oppdage en samlende, konsistent kultur som forener organisasjonens
medlemmer med henhold til sikkerhetsrelaterte spgrsmal. En annen type fragmentering
finner ogsa Gherardi et al. (1998). De peker pa at det oppstar uforenligheter i forhold til
tanken om en felles sikkerhetskultur og at de forskjellige arbeidsfellesskapene gjennom
ulike fortolkningsperspektiv utvikler ulike darsaksteorier med henhold til
sikkerhetsproblemer og risiko. De argumenterer dermed for at organisasjonen ma sees
som helhet i forhold til premisser for beslutningstaking, og legger vekt pa
kommunikasjon mellom de ulike arbeidsfellesskapene for & fremme utveksling av ulike

perspektiv - og dermed pafglgende leering.

Definisjonene av sikkerhetskultur har til dels ulikt innhold og betydning og det er
vanskelig d finne en definisjon som er omforent innenfor teori om sikkerhetskultur.
Begrepet sikkerhetskultur ble anvendt fgrste gang i International Atomic Energy Agency
sin rapport etter Tsjernobyl-ulykken i 1986, der et sentralt arsaksforhold ble tilskrevet
sammenbrudd i organisasjonens sikkerhetskultur (Glendon et al., 2006). Etter den tid
har forskning vist at interaksjonen mellom mennesker og organisasjonen i et
sosioteknisk system er avgjgrende for hvorvidt ulykker oppstar eller ikke (Pidgeon og
O’Leary, 2000). Kultur har siden den tid blitt sett pa som en avgjgrende faktor for a

skape robuste og sikre organisasjoner (Reason, 1997).

En allment kjent definisjon® pa sikkerhetskultur kommer fra Health and Safety

Commission, ACSNI i Storbritannia:

"The safety culture of an organisation is the product of individual and group

values, attitudes, perceptions, competencies, and patterns of behaviour that

8 Definisjonen er oversatt til norsk i Aven et al.,, 2008 s. 34
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determine the commitment to, and the style and proficiency of, an organisation’s
health and safety programmes. Organisations with a positive safety culture are
characterised by communications founded on mutual trust, by shared
perceptions of the importance of safety and by confidence in the efficacy of
preventive measures” (Advisory Committee for Safety in Nuclear Installations,

1993:23).

Ut av definisjonen kan man se at sikkerhetskulturbegrepet er mangslungent og
omfattende. Det tar innover seg antropologiske opphav til kulturbegrepet som
holdninger, ferdigheter og kunnskap, mer symbolske aspekter som delte oppfatninger
om betydningen av sikkerhet, sosiologiske sider som kommunikasjon basert pa gjensidig

tillit og mer politiske spgrsmal som tiltro til preventive metoders formalstjenlighet.

Reason (1997) forstar sikkerhetskulturen som: "The engine that continues to propel the
system towards the goal of maximum safety health, regardless of the leadership’s
personality or current commercial concerns” (s. 195). Han betrakter dermed
sikkerhetskultur som en drivkraft med en viss grad av bestandighet. Han papeker ogsa
at det er et ideal som er vanskelig @ oppna i den virkelige verden, men at det er et mal
som er verdt 3 streve etter. Reason (1997) mener videre at sikkerhetskulturen er noe
som vokser gradvis fram gjennom iherdig og framgangsrik anvendelse av praktiske og
realistiske midler. Det & oppnd en sikkerhetskultur ser han pa som en prosess av
kollektiv leering, med deltakelse av et antall elementer, ulike tankemater og handlesett

som er i interaksjon med hverandre.

Zhang et al. (2002) viser i et dokumentstudie til fellestrekk ved definisjonene av
sikkerhetskultur og sikkerhetsklima. Flin (2007) ser pa sikkerhetsklima som et uttrykk
for noe mer overflatisk, midlertidig og situasjonsbestemt - som et gyeblikksbilde av
kulturen. Sikkerhetskultur derimot beskrives som noe mer komplekst og dypt, og som er
vanskeligere d bearbeide i forhold til sikkerhetsklima. Sikkerhetskultur ses dermed pa
som en sterkt varig karakteristikk av organisasjonen, mens sikkerhetsklima anses som
relativt varig. En kan derfor si at kultur er noe som er i sakte utvikling, sammenlignet
med sikkerhetsklima. Et annet og ganske beskrivende og informativt skille mellom

sikkerhetskultur og sikkerhetsklima kommer fra Cox og Flin (1998) som omtaler kultur
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som en organisasjons personlighet og klima som organisasjonens humgr. Det pagar
stadig en debatt omkring forskjellene og overlappende aspekter ved de to begrepene
(Olsen, 2009). P4 grunn av de mange krysningspunktene og den uklare distinksjonen
mellom sikkerhetskultur og sikkerhetsklima vil jeg i oppgaven anvende begrepet

sikkerhetskultur.

3.4 HVA ER EN "GOD” SIKKERHETSKULTUR?

Som i definisjonen av sikkerhetskultur, finner vi heller ikke her et omforent og samlet
svar. Pa et overordnet nivd kan man si at sikkerhetskultur dreier seg om en
organisasjons evne til a4 skape et palitelig system uten alvorlige hendelser
(Vegdirektoratet, 2006:41). Ulike forskere innenfor teori om sikkerhetskultur bidrar
med ulike lgsninger og tiltak til hvordan dette skal oppnds (Westrum, 1993; LaPorte,
1996; Reason, 1997; Turner og Pidgeon, 1997; Weick et al, 1999; Rasmussen og
Svedung, 2000; Leveson, 2004; DeJoy, 2005; Hopkins, 2005; Hudson, 2007, etc.)

Reason (1997) ser pa sikkerhetskultur som en vei mot en High Reliability Organization
(HRO). En HRO defineres av Renn (2008) som ”entities that have a much better safety
record than the average high-risk organization” (s. 29). Reason (1997) ser pa en HRO
som en type sikkerhetskultur med iboende sikkerhetshelse; organisasjonene opererer i
hgyrisikomiljg, de utfgrer krevende oppgaver under press, men opprettholder en lav

ulykkesrate.

Kjernen i HRO-perspektivet ligger i det a se pd menneskelige feil som uunngaelig og noe
som fgr eller siden vil inntreffe. Gjennom planlegging, organisatorisk redundans og
fleksibilitet kan man oppnd tilneermet feilfri utfgrelse. Organisatorisk redundans
innebaerer samhandlingsmgnstre som gjgr organisasjonen mer palitelig enn
enkeltpersoner, og skapes ved at personer rddfgrer seg med, kontrollerer og korrigerer
hverandre (Tinmannsvik, 2011). Dette fordrer bade en strukturell dimensjon; mulighet
til overlapping i ansvar, kunnskap og oppgaver, samt en kulturell dimensjon; evne og
vilje til & be om rad, til 3 sjekke og korrigere hverandre (ibid.). HRO-perspektivet

vektlegger videre leering gjennom daglig drift og normaltilstand ved & kommunisere feil
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og rapportere problemer, for sa a benytte informasjonen som leaering for eventuelle
framtidige hendelser (Rosness et al., 2002).
Under vil jeg i all hovedsak presentere Reason (1997) sitt perspektiv pa en "god”

sikkerhetskultur. Jeg vil imidlertid ogsa vise til annen teori under gjennomgangen.

3.4.1 INFORMERT KULTUR

Reason (1997) identifiserer fire delkomponenter tilhgrende sikkerhetskultur, som han
samlet omtaler som informed culture, se figur 5. De fire komponentene tilhgrende en
informert kultur er en rapporterende, rettferdig, fleksibel og laerende kultur. Disse star

naermere beskrevet under.

Rapporterende

- Lzaerende kultur

Rettferdig
kultur

Fleksibel kultur

Figur 5, Komponentene i informert kultur, fritt etter Reason (1997).

En informert kultur finner vi i en organisasjon som innhenter data om hendelser,
nesten-ulykker og ulykker og bruker informasjonen til & gjennomfgre proaktive tiltak
for & unnga lignende hendelser. Ledelsen og de ansatte sgker informasjon om bdde
menneskelige, tekniske og organisatoriske faktorer som har innvirkning pa sikkerheten,
og foretar revisjoner og justeringer av blant annet arbeidspraksis og prosedyrer for a
ivareta sikkerheten pd best mulig mate. Hovedbudskapet handler om & opprette et
sikkerhetsinformasjonssystem der det samles inn, analyseres og formidles informasjon
om ulykker og nesten-ulykker, og at det utfgres proaktive kontroller av tilstanden i

organisasjonen. Mdlet er at ledere og ansatte for gvrig er i besittelse av gyldig kunnskap

20



Kapittel 3 - Teori

om menneskelige, teknologiske, organisatoriske og miljgmessige faktorer som i sin

helhet virker inn pa sikkerheten i et system.

Westrum og Adamski (2009) vektlegger ogsd betydningen av innsamling av ngdvendig
informasjon, effektiv og tydelig informasjonsoverfgring og kontinuerlig dialog om
eksempelvis utstyr og prosedyrer. De argumenterer for at vertikale og horisontale
kommunikasjonskanaler ma ivaretas og at sikkerhetsledelse innebzaerer a legge til rette

for leering fra erfaring.

Turner og Pidgeon (1997) er ogsa opptatt av informasjon og prosesser tilknyttet
informasjon. I boka Man-made disasters (ibid.) argumenterer forfatterne for at den
organisatoriske ulykken oppstdr som en fglge av kulminasjon av latente forhold og
hendelser under inkubasjonsfasen, der disse ikke blir oppfattet grunnet manglende
informasjonsflyt og/eller feiltolkninger som hindrer oppfattelsen av at avvik oppstar.
Det er distribusjonen og flyten av informasjon som er det sentrale, samt at de riktige
personene far riktig informasjon. Organisatorisk struktur, informasjonslinjer og
informasjonskanaler blir dermed sentralt. Leveson (2004) og Rasmussen og Svedung

(2000) vektlegger ogsa betydningen av informasjonsbehandling i organisasjonene.

Reason (1997) sine fire komponenter tilhgrende en informert kultur stdr nermere

beskrevet under.

3.4.1.1 EN RAPPORTERENDE KULTUR

Grad av rapportering er avhengig av en organisatorisk kultur som er dpen for a
rapportere feil og nestenulykker. Reason (1997) mener det er ledelsen sitt ansvar a
legge til rette for en slik kultur. Sikkerhetsinformasjonssystemet er sterkt avhengig av
velvillig deltakelse fra de ansatte. For & oppnd dette er det ngdvendig & utvikle en
rapporterende kultur; et organisatorisk klima der de ansatte er beredt til & rapportere
sine feil og nestenulykker. Fokuset ma vaere pa a avdekke hendelser som kan bidra til a

fremme et sikkert og trygt arbeidsmiljg, ikke pa skyld og straff.

Det & delta i et rapporteringssystem er ofte knyttet til noen vektige hindre, som

ekstraarbeid, skepsis, mangel pa tillit og frykt for represalier. Reason (ibid.) legger vekt
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pa fglgende fem punkter i arbeidet for gyldig rapportering, bade i form av kvantitet og

kvalitet:

- Garanti mot disiplinzer forfglgelse - sa langt det er mulig

- Konfidensialitet eller avidentifisering

- Et skille mellom avdelingen eller enheten som samler inn og analyserer
rapportene fra enhetene med myndighet til sanksjonere

- Rask, nyttig, tilgjengelig og tydelig tilbakemelding til det rapporterende
fellesskap

- Enkelt a utarbeide rapport

Ut i fra de tre fgrste punktene leser man at tillit er grunnleggende i en rapporterende
kultur. De to sistnevnte punktene omhandler motivasjon og det 4 sette de ansatte i stand
til & utarbeide rapporter. Her vil rapportens format, stgrrelse og innhold veere av
vesentlig betydning. Det er ogsa essensielt at rapporten kan fylles ut uforstyrret og at
den kan avleveres uten anstrengelse. Reason (1997) refererer videre til O'Leary og
Chappell (1996) som peker pa at spgrsmalene i rapporteringsskjemaene gjerne kan
veere i form av apne spgrsmal. Spgrsmalene bgr omhandle den ansattes persepsjon,
vurderinger, beslutninger og handlinger for a4 fa et godt bilde av det totale

hendelsesforlgpet. En slik mate a spgrre pa forflytter den analytiske arbeidsmengden fra

rapportgren til analytikeren (ibid).

En rapporterende kultur er tett knyttet til en rettferdig kultur, som blir omhandlet
under. [ dette momentet handler det om hvordan virksomheten handterer skyld og

straff, et moment som fglger av det a veere en rapporterende kultur.

3.4.1.2 EN RETTFERDIG KULTUR

Reason (1997) pdpeker at en "no-blame”-kultur verken er gjennomfgrbar eller gnskelig.
Dette begrunner han med at en liten andel av usikker atferd utgvd av mennesker ikke
kan unndras fra skyld, sd som rusmisbruk, mangel pa etterlevelse og sabotasje. Et
beskyttende amnesti i forhold til all usikker atferd vil fgre til mangel pa troverdighet i de
ansattes gyne. Reason (ibid.) mener det ma legges til rette for en atmosfeere av tillit der

de ansatte blir oppmuntret til & dele viktig sikkerhetsrelatert informasjon og der det er
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tydelige grenser for hva som anses som akseptabel og uakseptabel atferd. De ansatte ma
kunne stole pad at ledelsen behandler rapporter og impliserte pa en rettferdig mate.
Dette betyr i praksis at organisasjonen ma skille mellom de f3 tilfellene av villede, farlige
handlinger og farlige handlinger uten skyld. De ansatte ma dermed kunne ha tillit til at
ledelsen kan se pa intensjoner, handlinger og konsekvenser som separate deler i et
handlingsforlgp. Dette pd grunn av at gode og gnskede intensjoner med pafglgende
handling i enkelte tilfeller kan munne ut i konsekvenser man ikke ante pa forhand. Det
ma ogsa veere etablert en enighet om et sett av prinsipper som kan trekke linjen mellom
akseptabel og uakseptabel atferd. En rettferdig kultur innebaerer at det er utstrakt grad

av tillit, troverdighet og dpenhet og dermed et godt klima for nye ideer og kreativitet.

3.4.1.3 EN FLEKSIBEL KULTUR

Her innbefattes organisasjonens tilpasningsevne i forhold til & endre organisatorisk
struktur under akutte hendelser som eksempelvis krever handtering av ekspertise blant
front line® ansatte. Problemet sgkes lgst av den som er best kvalifisert til & handtere det
og det legges dermed vekt pa a identifisere og anerkjenne ferdigheter, erfaring og evner
blant de ansatte. Organisasjonen viser pa denne maten tilpasningsevne til endrede krav,
at formell rang har mindre betydning og at den med best kompetanse for oppgaven
avgjgr handlingen. Sikkerhet under akutte hendelser skapes pa denne maten gjennom
desentralisering. Reason (1997) papeker videre at effektive team som skal operere
autonomt under spesielle omstendigheter har behov for gode fgrstelinjeledere. Dette
fordrer at organisasjonen investerer tungt nar det gjelder kvalitet, motivasjon og
erfaring hos sine fgrstelinjeledere. Reason (ibid.) vektlegger ogsa betydningen av rik,
personlig kommunikasjon og samhandling i arbeidsgrupper og a fremme eksempelvis

mangfold og variasjon i spesialitet og erfaring.

Noe tilsvarende til fleksibel kultur kan man finne igjen i Weick et al. (1999), og
prosessen forfatterne omtaler som underspecification of structures. Dette er én av fem
prosesser i collective mindfulness og handler om a utnytte tilgjengelig ekspertise til

beslutningstaking - uavhengig av rang og myndighet. Dette forutsetter en organisatorisk

9 Reason (1997) sikter med dette begrepet til de ansatte som er neermest produksjon av varer
eller tjenester.
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struktur som er tilpasningsdyktig og fleksibel og at det er rom for en mer anarkisk
tilneerming til problemer. Hierarkisk struktur er dermed ikke til hinder for at ansatte i
andre deler av organisasjonsstrukturen kan anvende sin ekspertise og erfaring i
krisesituasjoner. Beslutninger og avgjgrelser tas av de som anses som best egnet i en gitt

situasjon og det ma dermed vaere rom for organisatorisk improvisasjon.

3.4.1.4 EN LARENDE KULTUR

Dette momentet handler om informasjonshdndtering gjennom observasjon (iaktta, fglge
med, legge merke til), refleksjon (analysere, fortolke, diagnostisere), a skape (designe,
planlegge) og handling (implementere, teste), samt organisasjonens vilje og kompetanse
til & trekke riktige konklusjoner fra hendelser som er rapportert og lagret i et
sikkerhetsinformasjonssystem (Reason, 1997). Det handler videre om a ha et kritisk
blikk pa eksisterende praksis og om viljen til & implementere tiltak, endringer eller
reformer som anses ngdvendig med bakgrunn i sikkerhetsinformasjonssystemet.
Reason (ibid.) bemerker at handling og endringsvilje trolig er det mest utfordrende med
en slik prosess, noe som ogsda Brunsson og Olsen (1990) peker pa. Motstand mot
endringer kan komme som en fglge av uenigheter om hva som er gode resultater eller
lgsninger eller veere pd bakgrunn av eksempelvis vanetenking eller forsvar for

seerinteresser (ibid.).

Slik Reason (1997) tolkes pa dette punktet, vil ngdvendige forutsetninger for en leerende
kultur veere erfaringsleering (Kolb, 1984), og videre at erfaringslaeringen blir overfgrt og
internalisert i organisasjonen (Dixon, 1999). Ogsd Turner og Pidgeon (1997) legger vekt
pa kontinuerlig refleksjon over egen praksis gjennom overvaking, analyse og
tilbakemeldingssystemer. Informasjon som samles inn md vezere gjenstand for en
kontinuerlig vurdering for a fa kunnskap om det som er ukjent, for deretter a sgrge for

tilbakemeldinger internt i organisasjonen sa vel som til samarbeidspartnere.

3.5 OPPSUMMERING AV TEORI

[ dette kapittelet er det gjort rede for sikkerhet, kultur, organisasjonskultur og

sikkerhetskultur. Teoriene som er presentert anses som relevante for undersgkelsen.
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Innenfor sikkerhetsteori ser det ut til veere utstrakt enighet om at en positiv
sikkerhetskultur er en forutsetning for & kunne handtere sikkerhetsrisikoer pa en god
mate, jfr. pkt. 3.3. Her knyttes sikkerhet og sikkerhetskultur til hverandre, noe som ogsa
blir gjort i masteroppgaven. Dette blir gjort ved a trekke paralleller mellom valgt teori,
fortrinnsvis Reasons informert kultur (1997), og organisatoriske komponenter som
inngar i eller er i grensesnitt med handlingsmgnsteret. Studien drgfter deretter A-
standard sitt bidrag til sikkerhet pa Statoil Brage. Formalet er & identifisere og beskrive

forhold ved A-standard og Statoil Brage som fremmer eller hemmer sikkerhet.

Med bakgrunn i undersgkelsens formal og teoribidrag har jeg kommet fram til fglgende

forskningsspgrsmal:
1. Er Statoil Brage en rapporterende kultur?
2. Er Statoil Brage en rettferdig kultur?
3. Er Statoil Brage en fleksibel kultur?
4. Er Statoil Brage en laerende kultur?

[ dette kapittelet er det gjort rede for teori som anses som relevant for studien.
Avslutningsvis ble ogsa forskningsspgrsmalene presentert. I det pafglgende kapittelet

vil valg av forskningsdesign og forskningsprosessen bli naermere beskrevet.
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4 METODE

I denne delen av oppgaven vil jeg gjgre rede for valg av forskningsdesign, metodebruk
under datainnsamling og analyse av datamaterialet, i tillegg til neermere redegjgrelse for
de ulike metodiske valgene. Forskningsprosessen vil ogsa bli beskrevet her. P4 denne
maten vil leseren kunne ta kritisk stilling til de overveielser som er gjort gjennom
studien som helhet. Forskningens kvalitet knyttes til den grad spgrsmalene studien
stiller besvares pa en reliabel og valid mate. Formalet med studien er d se hvordan A-
standard kan bidra til sikkerhet pa Statoil Brage. Forskningsdesignet som presenteres i
dette kapitlet skal bidra til 4 knytte sammen datainnsamlingen og
forskningsspgrsmalene (Yin, 2009) som ble stilt i forrige kapittel. Studiens validitet og
reliabilitet vil bli drgftet her. Avslutningsvis vil jeg ogsa drgfte metodiske styrker og

svakheter, samt gjgre noen etiske refleksjoner.

4.1 FORSKNINGSDESIGN

Problemstillingens hensikt er & oppnd mer klarhet, kunnskap, dybde og helhetlig
beskrivelse. Problemstillingen krever dermed et metodevalg som far frem nyanserte
data og som i tillegg fanger opp kontekstuelle forhold. Det er sentralt & fa fram grundig
kunnskap om fenomenet som studeres ved d ta utgangspunkt i aktgrenes meninger,
synsvinkler og motiver, for deretter & kunne gi utfyllende beskrivelser om sosiale
prosesser jeg far kunnskap om (Blaikie, 2009). Med bakgrunn i den aktuelle
problemstillingen valgte jeg derfor & benytte et kvalitativt forskningsdesign som
innfallsvinkel. Dette kan sies a sta i motsetning til kvantitativ forskningsmetode som
generelt handler om antall enheter, om 3 telle og male aspekter av det sosiale liv og

begrensede muligheter for a ga i dybden.10

Formalet med en kvalitativ tilnaerming er a innhente omstendelige beskrivelser og a
utforske sosiale aktgrers meninger og fortolkninger. Mdlet med denne studien er a

betrakte forskningsspgrsmalene gjennom observasjon, dokumentanalyse og intervju for

10 Det skal nevnes at det er uenighet om hvorvidt kvalitativ og kvantitativ metode skal sees pa

som dikotomier eller ikke (Blaikie, 2009).
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a fa innsikt i hvordan A-standard og handlingsmgnsterets kontekst oppleves. Kvalitativ
metode er egnet ndr man sgker dybdeforstdelse og kunnskap om individers oppfattelse
av virkeligheten. Kartlegging av de ulike forstdelsene og fortolkningene sgkes nadd
gjennom tre metoder for datainnsamling. Metodene vil bli omhandlet under pkt. 4.4

"Datainnsamling” senere i dette kapitlet.

Kvalitativ metode har bade sterke og svake sider. Metoden er egnet til & fa fram
detaljrikdom, dybde og nyanser og har ofte hgy begrepsgyldighet. Virkeligheten blir i
stor grad definert av den eller de som undersgkes. Forskningsprosessen kan sees pa
som en fleksibel og interaktiv prosess, der det kan gjgres endringer i problemstilling og
datainnsamlingsmetode underveis. De data forskeren har behov for kan rettlede
forskeren i utvelgelsen av informanter. Motsatt kan ogsa informantene ha innvirkning
pa hva slags data som samles inn. P4 den maten kan forskningsprosessen bli en form for
sirkel, eller runddans, mellom teori, metode og data. Denne sirkelen er beskrevet av
Bourdieu (1990) og Wadel (1991). Mens Bourdieu ikke er villig til & separere teori,
metode og empiriske data, vil Wadel peke pa at en kvalitativ forsker ma vare villig til a
endre bade teori og metode, samt hva som kan sees pa som empiriske data gjennom
forskningsprosessen. Denne fleksibiliteten kan imidlertid ogsa ses pa som en svakhet
fordi den kan vanskeliggjgre sammenligning av data fra de ulike enhetene (Holme og
Solvang, 1996). En annen fordel med kvalitativ metode er interaksjonen mellom forsker
og den eller de som blir undersgkt. Denne neerheten gir mulighet for utdypning og
begrunnelse av svar. Neerheten kan imidlertid ogsd sees pa som et problem.
Intervjuereffekten kan fgre til at resultatet av intervjuet kan bli pdvirket av den som
intervjuer (Hellevik, 2002). En annen side ved naerheten mellom forsker og informant er
at evnen til kritisk refleksjon kan svekkes. Dette er dermed noen sider ved

intervjusituasjonen som det er viktig a ha et reflektert forhold til.

Kvalitative metoder er ressurskrevende. Forberedelse, gjennomfgring og analyse av
intervju ma derfor foretas pda bakgrunn av tid og ressurser. Dataenes innhold og
detaljrikdom kan fgre til vanskeligheter med analyse og tolkning. Metoden gar i dybden
og forsgker a avdekke sa mange nyanser og variabler som mulig, noe som kan gjgre det
vanskelig a foreta en generalisering - til tross for dataenes relevans. Muligheten til a

overfgre funn til andre enheter ma vurderes til & veere relativt begrenset, dette pa grunn
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av at kvalitativt design som regel baserer seg pa et mindre antall enheter (Jacobsen,

2005).

4.2 FORSKNINGSSTRATEGI

Malet med a velge én bestemt eller flere forskningsstrategi(er), er 4 fa den beste
framgangsmaten for a lgse en problemstilling, samt d besvare forskningsspgrsmalene.
Det er et diskusjonsspgrsmal hvilken strategi som er best egnet til & samle inn data og
studere virkeligheten. [ fglge Blaikie (2009) er ingen strategi uten svakheter eller

begrensninger og det er derfor viktig at forskeren inntar en pragmatisk holdning til dem.

Her er det valgt en strategi med en tidlig utviklet problemstilling. Teori har deretter lagt
premissene for studien - altsd en deduktiv strategi (ibid.). Jeg har imidlertid ikke
dedusert hypoteser fra teorien. Forskningsspgrsmadlene ble formulert pa grunnlag av
problemstillingen og sgker a beskrive og forstd sosiale prosesser gjennom aktgrers
virkelighetsoppfatning, meninger, forklaringer og motiv. Jeg @gnsker & fortolke
observasjoner i lys av en teoretisk ramme, altsd har studien ogsa en abduktiv side
(ibid.). Den deduktive strategien legger opp til at forskeren innhenter empiri, for
deretter a se om denne stemmer overens med teori. Hypoteser testes i mgte med empiri
- altsd fra "teori til empiri” (Jacobsen, 2005). Den abduktive strategien forutsetter at
forskeren trer inn i informantenes sfeere for & oppdage og forstd motiver og meninger
bak sosiale aktiviteter. Deretter er oppgaven a "oversette” disse motivene og meningene,

samt situasjoner de opptrer i til samfunnsvitenskapelig diskurs (Blaikie, 2009).

Jeg synes at en kombinasjon av de nevnte strategiene har gitt meg en rikere innsikt i
hvordan A-standard fungerer og i ulike organisatoriske mekanismer i Statoil Brage. Den
deduktive strategien har gitt meg anledning til & innhente empiri knyttet til
teorikonsepter, for deretter a foreta en sammenligning. Den abduktive strategien har

gitt meg mulighet til 4 fortolke observasjoner i lys av det teoretiske rammeverket.

4.3 FORSKNINGSPROSESSEN

Temaet for studien ble bestemt i lgpet av hgsten 2011. Dette ble gjort i samarbeid med

HMS-leder og produksjonssjef i Statoil Brage. Etter at tema var valgt begynte jeg a lete
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etter dokumenter som omhandlet eksempelvis A-standard, etterlevelse og
sikkerhetsstyring i Statoil, og som kunne utgjgre empiri. Dokumentanalyse blir naermere
omhandlet i pkt. 4.4.2. Deretter valgte jeg ut teoretiske perspektiver, som underveis i
prosessen har blitt redusert grunnet studiens omfang og utarbeidelse av
problemstilling. Ut i fra den endelige problemstillingen utarbeidet jeg ulike tema, samt
apne og lukkede spgrsmal. Disse dannet grunnlaget for intervjuguiden og intervjuene,

som blir nzermere omhandlet i pkt. 4.4.1.

Grad av troverdighet og gyldighet pavirkes ved alle valg som blir foretatt gjennom de
ulike fasene i en forskningsprosess. Under presenteres derfor en tabell som gir oversikt
over aktiviteter og valg gjennom arbeidet med masteroppgaven, begrunnelser for

valgene, samt resultatet av de.
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Tabell 1, Framstilling av forskningsprosessen

Tidsaspekt

August —
desember

2011

Januar

Januar -

februar

Februar - mars

April

Mai - juni

Hva

Etablering av kontakt med Statoil
To meter

Fastsettelse av tema

Utarbeidelse av prosjektskisse og
forelopig problemstilling, valg av
forskningsdesign, lage forelepig oversikt

over teoretiske perspektiv

Litteraturgjennomgang, forste utkast av
kapitlene innledning, kontekst og teori.
Utvikle forskningsspersmal.

Fa kunnskap om Statoil og A-standard.

Valg av underseokelsesenheter, lage
intervjuguide, gjennomfere intervju,

observasjon

Databehandling, datareduksjon, analyse

Observasjon pa Brage

Drefting av det analyserte datamaterialet

Oppsummere og konkludere

Hvorfor

Onske om prosjektsamarbeid

Utarbeide ideer til oppgavetema

Definere og fa bedre oversikt over oppgaven, hvilke
spersmal som enskes besvart og hvordan dette skal

gjares.

Danne meg en teoretisk bakgrunn for prosjektet, samt
lage et grunnlag for utforming av intervjuguide og

forskningsspersmal.

Muliggjere datainnsamlingen, samle inn data

Legge et grunnlag for & analysere og drofte

Finne sammenhenger, kategorier

Samle inn data
Fa det totale bildet og forstaelse av datamaterialet
som er analysert, koble empiri sammen med teori

Svare pa forskningsspersmal og problemstilling

Utbytte

Samarbeid med Statoil ble innledet

Tema ble fastsatt

Fikk oversikt over masteroppgavens planlagte struktur, teoretisk

ramme og forskningsprosessens forlop.

Teoretiske perspektiv ble valgt og beskrevet.
Dannet et prosjektgrunnlag og det ble mer tydelig hva

undersgkelsen ville omhandle

Informanter ble valgt ut og kontaktet, intervjuene og observasjon

ble utfort

Intervjuene ble transkribert, gjort klar for analyse.

Data ble kategorisert og redusert, gjort klar til drefting.

Observasjon ble utfert
Fikk oversikt, innsikt og kunnskap om studien og ble dermed satt
i stand til & drefte samsvar med og avvik fra de valgte teoretiske

perspektiv, samt svare pa de innledende spersmalene
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4.4 DATAINNSAMLING

Gjennom denne prosessen har jeg hatt et etablert samarbeid med Statoil. I en slik
situasjon har det veert viktig & veere bevisst min rolle som forsker og som uavhengig.
Dette bade for egen del og informantenes del. I den sammenheng er det viktig & papeke
at jeg stod fritt til & velge tema og problemstilling og at jeg har gatt fram pa en

selvstendig mate under hele prosessen.

Da samarbeidet med Statoil ble innledet fikk jeg adgangskort pa Statoil, Sandslil! samt
datatilgang til de systemer som anvendes av den "normale” ansatt i Statoil. Dette var to
faktorer som bidro til at jeg kunne komme og ga etter gnske og behov, samt lete etter

informasjon jeg var ute etter.

Datainnsamlingen baserer seg pa informasjon bade fra intervjuer, skriftlige kilder og
observasjon og det er dermed tale om intrametodisk triangulering (Ellefsen, 1998). Slik
triangulering kan bidra til & utvide analysen. Triangulering er anvendt for d studere A-
standard og organisatoriske mekanismer i Statoil Brage fra ulike synsvinkler for & kunne
belyse problemstillingen ved hjelp av ulike metoder og data. De ulike

datainnsamlingsmetodene blir neermere omhandlet under.

Forskningsprosjektet ble meldt til Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste og

godkjent fgr datainnsamlingen ble iverksatt.

4.4.1 INTERVJUGUIDEN OG INTERVJUENE

Jeg valgte & bruke individuelle forskningsintervju, siden jeg var ute etter individenes
forstdelse av A-standard og organisatoriske mekanismer i Statoil Brage. Individuelle
dybdeintervju er godt egnet for dette formalet. Jeg kunne ogsa ha valgt gruppeintervju
for & fa kunnskap om den kollektive forstdelsen. Imidlertid valgte jeg individuelle
intervju, da jeg mente dette ville veere best egnet for a unnga strategiske svar og fa mest
mulig kunnskap om individenes arbeidspraksis, samt deres forstdelse og tolkning av

hvordan organisasjonen virker.

11 Statoil sine lokaler i Bergen er plassert pd Sandsli, som ligger ca. 14 km sgr for Bergen
sentrum
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A utarbeide den endelige intervjuguiden'? var en tidkrevende prosess. Intervjuguiden
tar utgangspunkt i wulike tema basert pa problemstilling, de konkrete
forskningsspgrsmalene samt valgt teorigrunnlag. Spgrsmalene ble justert i hovedsakelig
tre omganger: 1) etter diskusjon med veileder ved UiS, 2) etter vurdering av intern
veileder i Statoil og 3) etter pilotintervjuet med produksjonssjefen i Statoil Brage. I lgpet
av det fgrste intervjuet ble det tydelig for meg at noen av spgrsmalene var sa
overlappende eller naert beslektet at det var vanskelig for informanten a skjelne mellom

dem. Intervjuguiden gjennomgikk derfor sma endringer etter det fgrste intervjuet.

Informantene fikk ikke tilgang pa intervjuguiden forut for intervjuet. Den samme
intervjuguiden ble brukt som utgangspunkt for hvert intervju, men ble supplert av
spontane oppfglgingsspgrsmal for d fa mer utdypende og forklarende svar relatert til
den informasjonen informantene kom med. Spgrsmalene i intervjuguiden innbyr
hovedsakelig til apne svar, men jeg har ogsa inkludert spgrsmal med faste svaralternativ

for lettere & kunne foreta en sammenligning av svarene.

Nar det gjelder tilgang til informanter har jeg mgtt dpenhet og samarbeidsvilje.
Imidlertid stgtte jeg pa noen utfordringer knyttet til den endelige fastsettelsen av
tidspunktene, noe som trolig skyldtes masse aktivitet pd plattformen, samt fysisk
distanse til informantene og deres ledere. Det faktum at de offshorebaserte ansatte pa
Statoil Brage arbeider rotasjon, vanskeliggjorde ogsa fastsettelse av intervjuavtaler. E-
post med informasjonsbrev!3 og tentativ intervjuplan ble sendt ut til plattformledelsen
medio februar med plan om 3 starte fgrste intervju 27. februar. I lgpet av denne
perioden er det grunn til d tro at rotasjon av ansatte har fgrt til at videreformidling
og/eller mottak av informasjon ikke har fungert tilstrekkelig. Som en fglge av dette
matte intervjuene planlegges fra dag til dag. Imidlertid kom jeg i mal med tilstrekkelig
antall og gnsket utvalg av informanter pa grunn av ulike lederes velvilje og at
informantene stilte pad kort varsel. Situasjonen opplevdes frustrerende og var et
stressmoment for meg i forkant av intervjuene. Imidlertid mener jeg dette var et "glemt”
tema underveis i intervjuene og det ga meg ekstra motivasjon, tilstedeverelse og

oppmerksomhet i intervjusituasjonen. Ingen av informantene ga uttrykk for at de hadde

12 Intervjuguiden er vedlagt som vedlegg 1 i oppgaven.
13 Informasjonsbrevet er vedlagt som vedlegg 2 i oppgaven.
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fatt for liten tid til & forberede seg eller for manglende kjennskap til studiens tema og

formal.

4.4.2 DOKUMENTANALYSE

[ studien har jeg anvendt eksterne og interne dokumenter og rapporter for a fa innsikt i
og kunnskap om Statoil og Brage, bdde med henhold til organisatorisk struktur,
perspektiv, tilneerming og forstaelse av sikkerhet og sikkerhetsstyring. Videre har jeg
studert dokumenter for 3 fa en oversikt over bakgrunnen for innfgringen av og formalet
med handlingsmgnsteret A-standard. Dokumentene er i form av Stmeld,
tilsynsrapporter, tidsskriftsartikler, revisjonsrapporter, forskningsmateriale, forskrifter,
offentlig brev, retningslinjer, etc. Samlet skal denne informasjonen bidra til a sette
temaet inn i et stgrre bilde og gi dybde og oversikt over temaet. Det har veert nyttig a
supplere data fra intervjuene med informasjon fra skrevne kilder. Dette har gjort meg
oppmerksom pa ulike fortolkninger av organisatoriske strukturer og situasjoner, samt
pa sprikende oppfatninger og til & se studien i et mer nyansert lys. Det har ogsa gitt meg
stgrre innsikt i og en klarere forstdelse av temaet. Metoden har bidratt til en systematisk
giennomgang av skrevne kilder, som har gjort meg bedre i stand til & besvare

problemstillingen og forskningsspgrsmalene.

4.4.3 OBSERVASJON

Tell me, and I will forget. Show me, and I may remember. Involve me, and I will understand

(Konfucius, 450 f.Kr).

Observasjon innebarer at forskeren er til stede i situasjoner som er relevante for
studien og registrerer data pa bakgrunn av sanseinntrykk ved a se, erfare og lytte
(Johannessen et al., 2005:117). Observasjon er valgt for a fa tilgang til informasjon som
kan vaere vanskelig d fa fram ved hjelp av intervju og dokumentanalyse. Det er her tale
om informasjon relatert til Statoil Brage, eksempelvis utgvelse av handlingsmgnsteret A-
standard. Det har ogsa veert nyttig & anvende observasjon for a fa mer informasjon om
ulike elementer som er sentralt i en informert kultur (Reason, 1997); for eksempel tillit,
apenhet, kommunikasjon og samhandling. Mellommenneskelige forhold, mekanismer og

situasjoner kan vere krevende a sette ord pa og gjgre eksplisitt i en intervjusituasjon,
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noe jeg ogsa erfarte i enkelte av intervjuene. Det var derfor nyttig a plassere seg i felt for
a kunne supplere med fgrstehdnds observasjoner. P4 denne madten fikk jeg direkte
tilgang til det jeg undersgkte gjennom a observere atferd og situasjoner i felt.
Observasjon er dermed brukt som en supplerende metode for a belyse

forskningsspgrsmalene.

[ studien er det organisasjonen Statoil Brage som har vart gjenstand for observasjon.
Observasjonen har funnet sted ved tilstedevarelse pa:

- fire "morgenmgter” mellom Brage sin landbaserte operasjonsgruppe og
plattformledelsen offshore. Mgtene fant sted pa operasjonsgruppen sitt mgterom
ved hjelp av hgyhastighets dataforbindelse.!*

- A-standard statusmgte som ble holdt av produksjonssjefen i Brage. Til stede pa
mgtet var representanter fra ulike kontraktgrer som har ansatte pa Statoil Brage,
samt plattformledelsen

- én sikkerhetsgjennomgang av den tekniske tilstanden pa Statoil Brage ledet av en
ansatt i anleggsintegritet?>

- dagsbesgk pa plattformen Brage

Utover dette oppholdt jeg meg i Statoil Brage sine kontorlokaler over en periode pa
omtrent 14 dager; hovedsakelig i forkant av, underveis og dagene etter intervjuene ble

gjennomfgrt.

Under observasjonen har jeg forsgkt a ga inn i rollen som tilstedevarende observatgr og
leerling (Johannessen et al., 2005); en opplaeringssituasjon for d fa mer innsikt i det jeg
har studert. Det a fa tilgang til en leerlingrolle har gitt meg mulighet til a stille naive
spgrsmal omkring organisasjonen, aktiviteter eller ulike situasjoner. Det har ogsa gitt
meg mulighet til & "lufte” mine tolkninger av de ulike observasjonene, for sa a fa

bekreftende, avkreftende eller utdypende svar.

14 Denne samhandlingen mellom offshoremiljget og landmiljget gér inn under integrerte
operasjoner, som er en tilneerming for a lgse utfordringene ved a personell, leverandgrer og
systemer bade offshore og i ulike land til samme tid (Statoil, 2008a).

15 Anleggsintegritet er en fellesfunksjon som er organisert under driftsutvikling i Statoil og som
stgtter og samhandler med de ulike plattformene (Nesheim et al,, 2011).
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Til enhver tid har jeg praktisert dpenhet i forhold til de som har blitt studert. Jeg har i
alle situasjoner blitt presentert eller presentert meg selv som masterstudent. Hensikten
med studien har ogsa veert kjent; informantene ble gitt informasjon om at jeg ville
undersgke hvordan A-standard kan bidra til sikkerhet pa Statoil Brage. De ble imidlertid

ikke gjort neermere kjent med teorigrunnlag, forskningsspgrsmal eller metodevalg.

4.5 INFORMANTER

Det ble gjennomfgrt totalt 15 intervju, inkludert det innledende pilotintervjuet.
Informantene ble rekruttert ved hjelp av sngballmetoden ved at jeg underveis forhgrte
meg om hvilke personer som hadde kunnskap om og erfaring med A-standard
(Johannessen et al, 2005). Det ble dermed lagt vekt pa relevans heller enn
representativitet i forhold til utvelgelsen av informantene. De ulike informantene ble
valgt ut etter roller og tilhgrighet pa Statoil Brage for a fa et bredt uttrykk for det studien
undersgker. [ tillegg til intervjuene gjennomfgrte jeg samtaler med to ansatte fra Brage
sin landorganisasjon, samt en prosjektleder i Statoil. Disse samtalene brukte jeg til a fa
mer kunnskap om Statoil, A-standard og Brage. Se tabell 2 for en oversikt over

informantene.
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Tabell 2. Oversikt over informantene.

TITTEL STILLING SELSKAP
Produksjonssjef Mellomleder Statoil
Plattformsjef Mellomleder Statoil
Sikkerhetsleder Fgrstelinjeleder Statoil
Planvedlikeholdsleder Fgrstelinjeleder Statoil
Boreleder Fgrstelinjeleder Statoil
Stillasformann Fgrstelinjeleder BIS Industrier
Maleformann Fgrstelinjeleder BIS Industrier
[SO-leder Fgrstelinjeleder BIS Industrier
Industrimaler Operatgr BIS Industrier
Prosesstekniker Operatgr Statoil
Mekaniker Operatgr Statoil
Hovedetillitsvalgt Operatgr Statoil
Hovedverneombud Operatgr Statoil
Fagansvarlig automasjon Operatgr Statoil
Kranfgrer Operatgr Statoil
Prosjektleder =~ - Statoil
Ansatt i landorganisasjonen =~ ------- Statoil
Ansattilandapparatet =~ = o------- Statoil

[ noen grad kan man beskrive utvelgelsen som strategisk, siden jeg hadde en klar
formening om hvilke roller jeg gnsket at informantene skulle fylle. Informantene
fordeler seg dermed forholdsvis likt i forhold til organisatorisk plassering; hvorvidt de
er ledere eller ansatte i den skarpe enden. Informantene fordeler seg ogsa nar det
gjelder stillingsbenevnelse; de bekler ulike stillinger og arbeidsomrader pa
installasjonen. Denne bredden anser jeg som viktig i en studie som setter sgkelys pa
sikkerhetskultur, og ogsa for at informantene skal utgjgre et nettverk som skal dekke
populasjonen i stgrst mulig grad. Utover gnsket om organisatorisk plassering,
arbeidsomrdde, samt kunnskap og erfaring med A-standard, fulgte jeg anbefalinger jeg

ble gitt i forhold til hvem jeg burde snakke med.
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To av informantene fra intervjuet er & anse som mellomledere, mens seks informanter
anses som fgrstelinjeledere.’® De resterende sju informantene er ansatte i den skarpe
enden og jeg har her omtalt de som operatgrer. Videre er fire av informantene ansatte i
BIS Industrier, som er under kontrakt med Statoil Brage. Informantene fra BIS
Industrier har alle over ett ars arbeidspraksis med A-standard pa Brage og forholder seg
til samme regelverk, retningslinjer og metoder som ansatte i Statoil. Jeg valgte a
intervjue ansatte i BIS Industrier for a undersgke eventuell ulik tolkning, praktisering og
holdning til handlingsmgnsteret i forhold til ansatte i Statoil. Informantene fra BIS
Industrier ble bdade under innledningsfasen til intervjuet og ved enkelte spgrsmal
orientert om studiens fokusomrade; Statoil Brage. Dette var for & unngd misforstaelser

relatert til hvilken organisasjon det ble stilt spgrsmal om.

Informantene fra intervjuene blir i fortsettelsen av oppgaven ikke skilt med tittel, men
med stilling, jfr. tabell 2. Flere av arbeidstitlene knytter til seg sdpass fa ansatte at den
enkelte ville kunne bli gjenkjent i presentasjonen av resultatene. Informantene blir
dermed omtalt som mellomleder, forstelinjeleder eller operatgr og det vises ogsa til
hvilket selskap den enkelte er ansatt i. Dette kan for leseren fortone seg som en utydelig
og upresis presentasjon av empiri, men det er et valg som er tatt av hensyn til a skjule
informantenes identitet. Personvernombudet for forskning stiller krav om at ingen
enkeltpersoner skal kunne identifiseres i den ferdige oppgaven. De tre siste
informantene i tabellen er det kun gjennomfgrt samtaler med. Disse informantene
omtales som henholdsvis prosjektleder og ansatte i landapparatet, med samme

begrunnelse.

4.6 DATABEHANDLING OG ANALYSE

Intervjuene ble tatt opp pa band, etter samtykke fra informantene. Dette ble gjort for a
sikre informasjonen og for & ha mulighet til & avklare utsagn i ettertid, samt for a ha
mulighet til 4 anvende direkte sitat i drgftingen. Det ble ogsa tatt notater i hvert enkelt
intervju. Alle bandopptak og notater vil bli slettet og makulert etter at sensur for

oppgaven har falt. Intervjuene varte fra tre kvarter til to timer.

16 En fgrstelinjeleder er en leder pa det laveste nivéet i organisasjonen og kan ogsd omtales som
arbeidsleder.
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Kvalitativ forskning tar i bruk ulike tilneerminger for a analysere det empiriske
datagrunnlaget. En fortolkende tilnaerming er en fellesnevner for de ulike tilneermingene
innen kvalitativ forskning (Dalen, 2011). Fortolkningen bygger i fgrste omgang pa vare
antakelser og forventninger. [ andre omgang handler det om informantenes uttalelser
som videreutvikles i dialog med forskeren. Det er viktig a foreta en kritisk vurdering av
om sammenhengene og forklaringene som presenteres er reelle, og ikke et resultat av

egne konstruksjoner (Jacobsen, 2005).

Etter gjennomfgring av intervjuene ble de transkribert direkte inn i intervjuguiden.
Etter dette ble intervjumaterialet ryddet og overflgdig informasjon ble sortert ut etter
en vurdering av hva som er vesentlig i forhold til problemstilling og forskningsspgrsmal.
Datamaterialet ble deretter kategorisert i ulike tema med tanke pa videre drgfting av
materialet. Kategoriseringen er gjort med grunnlag i problemstilling,
forskningsspgrsmal og teorigrunnlag. Pa en slik mate ble det lettere & hdndtere og
systematisere et stort datamateriale. Intervjudata ble videre sammenlignet med funn fra
dokumentgjennomgangen. Deretter ble notater fra observasjon brukt i en
sammenstilling mot det gvrige datamaterialet for a lete etter bekreftelser og

motsigelser. Datamaterialets tendenser og hovedinntrykk ble presentert avslutningsvis.

4.7 RELIABILITET OG VALIDITET

Alle forskningsbaserte prosjekter bgr bedgmmes etter kravene om reliabilitet og
validitet. Nar det gjelder et kvalitativt forskningsprosjekt finnes det ingen standardiserte
metoder for d vurdere reliabiliteten eller enkle kriterier for hva som avgjgr validiteten i
det (Grgnmo, 2004). Jeg legger derfor vekt pa d veere dpen om og tydelig pa hva slags
utfordringer som har dukket opp underveis, og samtidig gjgre en vurdering av hvilken
effekt metodevalgene har hatt pa resultatene. Jeg stiller meg ogsa dpen for at leseren
gjgr seg andre betraktninger og vurderinger rundt metodevalgenes effekt pa

resultatene.

4.7.1 RELIABILITET
Et grunnleggende spgrsmal i all forskning er datas reliabilitet, ogsa kalt troverdighet

eller palitelighet. Reliabilitet knytter seg til undersgkelsens data, hvilke data som er tatt i
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bruk, maten data er samlet inn p3, og hvordan de bearbeides (Johannessen et al., 2005).
Kvale (1989) diskuterer to aspekter ved reliabilitet: ekstern reliabilitet og intern
reliabilitet. Fgrstnevnte viser til i hvilken grad forskningsfunnene kan reproduseres
under identiske forhold, mens sistnevnte tar for seg de praktiske og logiske

prosedyrenes ngyaktighet (ibid.).

Ekstern reliabilitet refererer som nevnt til innholdet av dataene og i hvilken grad
undersgkelsen kan bli etterprgvd av andre uavhengige forskere (Kvale, 1989). En
utfordring ved kvalitativ forskning er at de ngyaktig samme forholdene og situasjonene
vanskelig kan repeteres eller gjenskapes fullstendig. Som Heraklit fra Efesos (ca. 535 -
ca. 475 fKr) sa: "you cannot step twice into the same river; for other waters are ever
flowing on to you.” Kvale ser pa idealet om identiske forhold som en illusjon (Kvale,

1996).

[ forhold til potensial for ekstern reliabilitet av mine funn kan det veere nyttig a foreta et
skille mellom elementer som omhandler a) formell normativ struktur og b) elementer
som er uttrykk for kultur. Handlingsmgnsteret A-standard sin struktur, Statoil og Brage
sin organisatoriske struktur, samt systemer og kanaler for leering og
sikkerhetsinformasjon er av mer stabil karakter og kan studeres av andre forskere. De
enkelte situasjonene, samhandlingen og uttrykkene for meninger og holdninger til
strukturen er imidlertid av en annen karakter. Disse funnene er i stgrre grad ogsa
frembrakt av meg som forsker. Ekstern reliabilitet kan dermed sgkes nar det gjelder
elementer som omhandler formell normativ struktur, men ikke kultur. Jeg har brukt
meg selv og min egen erfaringsbakgrunn som instrument i fortolkningsprosessen - dette
kan vanskelig gjentas av andre pa ngyaktig samme mate (Johannessen et al., 2005).
Empiri og resultater er et produkt av egen forforstdelse og fortolkning av disse. Det er
viktig 4 veere inneforstatt med at det her er tale om mine fortolkninger av informantenes
fortolkninger, gjerne ogsa avhengig av kontekst som tid og sted. "One cannot come to a
research field entirely as a tabula rasa...” (John Locke, 1690). Jeg startet ikke med
blanke ark. Bade studier ved universitetet, min teoretiske bakgrunn, dokumentanalyse,

mediedekning av Statoil og petroleumsindustrien har pavirket meg.
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Intern reliabilitet handler blant annet om hvordan datamaterialet er kategorisert (Kvale,
1989), prosessen der man leter etter hovedtendenser og tilbakevendende svar.
Resultatene fra intervjuene er arbeidet fram manuelt. Jeg har transkribert alle intervju i
full tekst, men utelatt ord og setninger som jeg mener ikke har hatt innvirkning pa
bidragene. Her refererer jeg til noen fa eksempler pa avbrytelser som omhandler
utydelig informasjon over hgyttaleranlegget pa installasjonen, andre ansatte som

banker pa kontordgren eller ringer informantens kontortelefon.

Like funn fra ulike intervju og det & bruke andre forskningsmetoder gker reliabiliteten
(Denzin, 1978). I denne studien var det szerlig viktig d intervjue ansatte fra bade Statoil
og kontraktgren BIS Industrier for @ kunne fange opp stgrre bredde i forhold til
oppfatninger relatert til A-standard og organisatoriske forhold. Under intervjuene fikk
jeg relativt konsistente og samlede svar, eksempelvis angdende informantenes
arbeidspraksis, holdning til A-standard og aspekter ved rapportering pa installasjonen.
Jeg har ogsd funnet likheter mellom data fra dokumentanalyse, intervjuer og
observasjon. Resultatene fra de ulike datainnsamlingsmetodene peker pa at det er tillit
mellom de ansatte i Brage og at dialog, samhandling og kommunikasjon er elementer

som vektlegges i planleggingen og utfgrelsen av en aktivitet.

Reliabiliteten av informanter knytter seg gjerne til & snakke med de informantene som
har forutsetninger for a gi relevante data. Utvalget av informanter, deres evne og vilje til
a snakke er dermed sentralt for reliabilitet. Utvalget av informanter er gjort rede for i
pkt. 4.5. Utvalget av informanter er basert pa karakteristikker som jeg spesifiserte. Disse
karakteristikkene ble formidlet til min veileder og HMS-leder i Statoil, som bisto meg i a
finne de "riktige” informantene i startfasen. Deretter ble informantene rekruttert via

plattformledelsen offshore og pa land.

Reason (1994) mener kunnskap hviler pad delt erfaring, mens Manning (1997) ser pa
utfallet av forskningen som resultater basert pa aktiv forhandling mellom en forsker og
hans informanter. De ser pa kunnskap som et resultat av en relasjonell prosess. Min
forstdelse relatert til de spgrsmal studien stiller ble dypere gjennom deltakende
observasjon, og sarlig i kombinasjon med intervjuene. Begge metoder apnet for de

prosessene som Reason (1994) og Manning (1997) beskriver. Underveis i intervjuene og
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observasjonen hadde jeg ogsd mulighet til & stille spgrsmal til informantene for 3 fa
klarhet i opplysninger eller handlinger. Jeg tok ogsa kontakt med flere av informantene
pa e-post og telefon i ettertid for & klargjgre ulike forhold relatert til eksempelvis A-
standards opprinnelse, uklare situasjoner under observasjonen, samt ved behov for

utdypende svar etter intervju.

Reliabiliteten av informanter handler ogsa om intervjuereffekten: den effekten jeg som
intervjuer og observatgr har pa informantene og om de mulige og sannsynlige effekter
av forskerens tilstedeveerelse pa data (Johannessen et al., 2005). Under intervju og ved
deltakende observasjon inngar informanten i en relasjon til en annen. Dette er et forhold
som kan fgre til at informantene eksempelvis er tilbakeholdne med a fremstd i et

negativt lys.

Mitt inntrykk fra bade intervjuene og observasjonen er at informantene deltok med
velvilje og interesse. Jeg mottok ikke negative tilbakemeldinger pd at jeg ikke hadde
seerlig kunnskap om petroleumsindustrien pa forhand og informantene ga uttrykk for at

de syntes det var fint @ kunne bidra til forskning pa deres organisasjon.

For at leseren i stgrre grad skal kunne vurdere resultater og konklusjoner, presenterer
jeg flere steder direkte sitat i resultatkapittelet. I fglge Yin (2009) gker dette studiens
reliabilitet. Jeg har ogsa innledningsvis gitt en framstilling av framgangsmaten under
hele forskningsprosessen. For en ytterligere vurdering av reliabilitet, viser jeg til

validitetsbegrepet som er omhandlet under.

4.7.2 VALIDITET

Validitet betyr gyldighet og handler om i hvilken grad en studie undersgker det den
hadde til hensikt 3 gjgre (Kvale, 1996). Validitet handler ogsa om forskerens evne og
kompetanse til & stille de riktige spgrsmalene (ibid). Johannessen et. al (2005)
identifiserer tre ulike former for validitet: begrepsvaliditet, intern validitet og ytre

validitet.

Begrepsvaliditet dreier seg om dataenes representasjon av det generelle fenomenet -

altsa hvorvidt man "lykkes i 8 male og registrere det man gnsker pa en tilfredsstillende
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og palitelig mate” (Skog, 2009). Det bgr tilstrebes mest mulig samsvar mellom
fenomenet som er undersgkt og malingen eller operasjonaliseringen av det.
Operasjonalisering av fenomenene ble delvis gjort ved hjelp av kategorisering av
resultatene fra intervjuene. Det ble ogsd gjort ved hjelp av a bruke pastander, der
informantene ble bedt om a uttrykke grad av enighet/uenighet, og ved a stille spgrsmal
med tilhgrende svaralternativ. Informantene ble i forkant av disse spgrsmalene
oppmuntret til & komme med egne kommentarer eller legge til eventuelle utelatte

elementer.

Spgrsmalene, svaralternativene og pastandene er basert pd teori, forskning,
dokumentstudier og innledende intervjuer. Informantene er alle valgt ut pa bakgrunn av
kjennskap til fenomenet som studeres (relevans). Disse momentene gker muligheten for
at de empiriske dataene virkelig maler de teoretiske konseptene og begrepene jeg hadde

til hensikt & male, noe som styrker begrepsvaliditeten.

Intern validitet handler om kausale sammenhenger i fortolkningen av data, troverdighet,
og i hvilken grad funnene virker fornuftige for informantene. Det er vanskelig @ kunne
pavise kausalitet i samfunnsvitenskapene. Som oftest kan man bare konkludere med at
det er en sammenheng mellom variabler, at en retning er sannsynlig eller at det kan
vere en mulig mekanisme mellom fenomenene (Johannessen et al, 2005). De
slutningene som trekkes har jeg basert pa de svarene informantene har gitt meg via
konkrete spgrsmadl, samt gjennom analyse og tolkning av ulike dokumenter. For meg gir

funnene mening, men vil informantene kjenne seg igjen i mine beskrivelser?

For a forsikre meg om at jeg hadde forstatt informantene riktig, anvendte jeg ulike
strategier. Jeg tok kontakt med flere av informantene i ettertid og sammenlignet ogsa
informantenes uttalelser. P4 denne maten kunne jeg fa klarhet i uttalelser og situasjoner,

samt fa en vurdering av og tilbakemelding pa mine tolkninger av funnene.
Det 3 stille de riktige spgrsmadlene er ogsa viktig for validitet. Dette ble sgkt oppnadd

giennom a diskutere intervjuguiden med min interne veileder i Statoil, samt ved a

justere intervjuguiden etter pilotintervjuet med produksjonssjefen i Statoil Brage.
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Spgrsmalene er ogsa neert knyttet opp mot anvendt teori som er gjort rede for i kapittel

tre.

Ytre validitet dreier seg om i hvilken grad resultatene fra et forskningsprosjekt er
generaliserbare, altsd om resultatene kan overfgres til andre sammenhenger
(Johannessen et al., 2005). Forskningsprosjektet har tatt utgangspunkt i én konkret
installasjon, som har sin egen mate "a leve pd” - sin egen kultur. Imidlertid eksisterer de
samme retningslinjer, strukturer og standarder, med noen tilpasninger, pa alle
installasjoner som Statoil er operatgr av, bdde nasjonalt og internasjonalt. De samme
eller lignende strukturer vil ogsa vere a finne i andre deler av petroleumsvirksomheten.
Dette kan gke muligheten for ekstern wvaliditet, bdade innenfor Statoil og i

petroleumsvirksomheten generelt.

4.8 METODISKE STYRKER OG SVAKHETER

Informantrekruttering foregikk pd den maten at jeg formidlet et gnske om informanter
som hadde a) erfaring med A-standard, b) omtrentlig lik fordeling av ledere og ansatte i
den skarpe enden og c) ulike arbeidsomrader pa installasjonen. Denne informasjonen, i
tillegg til informasjonsbrev til informantene, ble formidlet hierarkisk i organisasjonen;
fra plattformsjef og videre til de aktuelle fgrstelinjelederne offshore. Rekrutteringen fant
sted pd et tidspunkt med sveert hgy aktivitet pd installasjonen, samtidig med at
veaerforhold farte til uforutsigbarhet med henhold til persontrafikk inn og ut av
installasjonen. Responsen ble dermed darligere enn ventet og prosessen ble noe
uryddig. Dette fgrte til at enkelte av informantene ikke hadde fatt tilgang til
informasjonsbrevet pa forhdnd, se pkt. 4.4.1. Dette fgrte til at jeg matte bruke lengre tid
pa innledningsfasen i intervjuene. Jeg er imidlertid av den formening at det ikke fikk

konsekvenser for resultatene.

For a fa et enda bredere uttrykk for det studien undersgker kunne jeg ha intervjuet flere
fra BIS Industrier og/eller ansatte fra andre kontraktgrselskap. Responsen fra et selskap
som er i en langvarig kontrakt med Statoil Brage kom imidlertid ikke fgr etter at resten
av intervjuene var gjennomfgrt og det lot seg dermed ikke gjgre av tidsmessige arsaker.

Dette representerer en svakhet ved utvalget.
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Av praktiske og logistikkmessige arsaker ble sju av intervjuene gjort ved hjelp av
kommunikasjonsverktgyet Microsoft Office Communicator Video, som i prinsippet
tilsvarer en videokonferanse. Overfgringen var av god kvalitet, med bade god lyd og bra
bildekvalitet. Fire av intervjuene ble utfgrt med informantene fysisk tilstede i Statoil
sine lokaler, mens de fire siste ble tatt per telefon. Det & kommunisere over en
dataskjerm er noe fgrstelinjelederne er vant til, da de er i daglig kontakt med
landapparatet pa en slik mate. For min egen del fgltes det heller ikke stivt og unaturlig

og jeg sa ikke pa teknologien som et filter underveis.

Telefonintervjuene opplevde jeg ble kortere i tid enn de andre intervjuene og ogsa noe
forringet kvalitetsmessig pa grunn av betydningen kroppssprak har for a vise
eksempelvis forvirring, usikkerhet og engasjement. Intervjuene lot seg imidlertid ikke
giennomfgre pa en annen mate da de matte gjennomfgres pa kveldstid og helg.
Adgangskort pa slike tidspunkt utstedes kun til ansatte som har sarlige grunner for a fa

det. Jeg opplevde likevel at disse intervjuene styrket andre data og at resultatet ble bra.

For & kartlegge kvalitative aspekter bgr man benytte seg av til dels overlappende
metoder, som intervjuer, feltarbeid, spgrreskjema - sakalt triangulering (Haukelid,
2001). Ved & kombinere ulike analytiske tilnaerminger kan man styrke validiteten.
Triangulering er gjort i denne studien og vurderes til & veere en styrke ved

forskningsprosessen.

4.9 ETISKE REFLEKSJONER

Forskningsetiske prinsipper aktualiseres spesielt sterkt i samfunnsforskningen, fordi
denne sa direkte bergrer enkeltmennesker og forhold mellom mennesker (Johannessen
et al., 2005). Etiske problemstillinger oppstar spesielt i forbindelse med datainnsamling

som direkte bergrer mennesker, som for eksempel i intervjusituasjonen.

[ forkant av alle intervjuene har jeg satt av tid til & informere om hensikten med
prosjektet og pa hvilken mate informasjonen ville bli behandlet og presentert. Jeg
opplyste ogsa informantene om deres rett til selvbestemmelse og autonomi og innhentet

i alle tilfeller et uttrykkelig informert og frivillig samtykke til a delta (ibid.).
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Informantene ble informert om deres anledning til ndr som helst & kunne trekke seg fra
studien, uten at det ville bli stilt krav til begrunnelse for avgjgrelsen. Ovenfor nevnte
informasjon var ogsa nedfelt i et informasjonsbrev til informantene, men gjentatt med
tydelighet i forkant av alle intervjuer pa grunn av utfordringer jeg har gjort rede for
knyttet til rekrutteringsprosessen. Aller helst skulle jeg sett at alle informanter hadde
fatt tilgang pad informasjonsbrevet i god tid. Imidlertid uttrykte ingen av informantene
noen som helst form for tvil eller nglende atferd i forhold til & la seg intervju, heller tvert

om.

Jeg tok i bruk bandopptaker i alle intervjuene for a kunne gi en korrekt gjengivelse av
informantenes bidrag. Informantene ble i hvert tilfelle informert om hensikten med
bruken av bandopptaker, behandlingen av informasjonen pa den og om sletting etter at
sensur for oppgaven har falt. Alle informanter ble forespurt om godkjennelse av bruk av

bandopptaker.

Informantene ble videre informert om at opplysningene som fremkom i intervjuene ville
behandles anonymt og at de ville pa en brukes pa en slik mate at det ikke ville veere
mulig & knytte utsagn til én konkret informant. Jeg har tatt i bruk sitater for a sikre riktig
presentasjon av resultater og for a baere fram resultater. Sitatene er imidlertid ikke
knyttet til opplysninger som stillingstittel eller alder, da dette vil kunne avslgre

informantenes identitet.
Gjennom dette kapittelet har jeg gjort rede for ulike forskningsvalg og metodevalg med

bakgrunn i studiens problemstilling og forskningsspgrsmadl. Jeg har ogsa drgftet

kvaliteten pa forskningsprosessen. I neste kapittel vil jeg presentere resultatene.
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5 RESULTATER

Her vil jeg farst presentere A-standards bakgrunn og hensikt, modell og struktur for
deretter d gjgre rede for hvordan handlingsmgnsteret rent praktisk anvendes blant
informantene. Til slutt vil jeg gjgre rede for hovedfunn fra dokumentgjennomgang,

intervju og observasjon som kan bidra til & besvare problemstillingen.

5.1 A-STANDARD - BAKGRUNN OG HENSIKT

Statoil har i Igpet av de siste drene hatt flere alvorlige hendelser med
storulykkepotensial. Felles for de ukontrollerte gassutblasningene pa Snorre A i 2004,
pa Gullfaks B og C i 2010 er blant annet manglende etterlevelse av styrende
dokumentasjon (Petroleumstilsynet, 2004; Petroleumstilsynet, 2010a;
Petroleumstilsynet, 2010b). PTIL har ogsa avdekket “arbeidsprosesser og
styringsverktgy” som et forhold med potensial for forbedring under tilsyn med styring
av vedlikehold pa Brage (Petroleumstilsynet, 2011d), samt under tilsyn med
logistikkplanlegging og gjennomfgring i forsyningskjeden til/fra og pa Brage
(Petroleumstilsynet, 2011c). Mangel pa etterlevelse av styrende dokumentasjon har
fungert som en rgd trad i nevnte hendelser og tilsyn, noe som i Statoil har fgrt til gkt

oppmerksomhet pa etterlevelse og maten arbeidsoppgavene blir utfgrt pa.

Hensikten med A-standard er at det skal bidra til & definere risiko og forebygge
ugnskede hendelser. Tanken er at handlingsmgnsteret kan bidra til ngyere planlegging,

bedre involvering og gkt risikoforstdelse (Petroleumstilsynet, 2011d).

5.2 A-STANDARD - STRUKTUR

[ "Den lille A-standardboken” (Statoil, 2010a) opplyses det at Statoil sitt uttalte mal er a
gjennomfgre palitelige, sikre, konkurransedyktige og effektive operasjoner hver gang.
Dette skal oppnds gjennom handlingsmgnsterets seks steg, som handler om & planlegge
en gitt operasjon eller arbeidsoppgave, gjennomfgre den og deretter foreta evaluering
og ta leering etter utfgrt operasjon, se figur 1 under. Stegene vil bli gjort neermere rede

for under pkt. 5.2.1.
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Figur 1, Etterlevelse i praksis, Den lille A-standard boken (Statoil, 2010a).

Den lille A-standardboken (ibid.) opplyser videre at formalet med handlingsmgnsteret
er a styre risikoen i virksomheten pa en bedre mate, samt redusere sannsynligheten for
ugnskede hendelser. Alle ansatte har et ansvar for a vere aktiv deltaker for a skape den
kulturen selskapet gnsker. Selskapet peker pa at handlingsmgnsteret handler om a
"dyrke fagpersoners erfaring, kunnskap og vurderinger i samhandling med andre slik at
vi sammen gjgr ting pa en mdte som skaper sikre og gode resultater og en felles kultur”

(Statoil, 2010a:11).

Av en leder eller arbeidsleder forventes det et lederskap som setter enkeltpersoner eller
lag i stand til & fglge stegene i handlingsmgnsteret. Det handler om & veare en god
kommunikator; kommunisere handlingsmgnsteret pad en pedagogisk mate, veere
rollemodell ved selv a fglge handlingsmgnsteret, samt trene og veilede enkeltpersoner
og lag pa stegene i handlingsmgnsteret. Fundamentet i figuren er verdiene "modig, apen,

tett pa, omtenksom.” Verdiene skal veere til stgtte for medarbeiderne i forhold til & ha
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kvalitet bade pa handlingsmgnsteret og lederskapet, og er de samme som de uttalte
verdiene i Statoil pa verdensbasis. Grunnet studiens omfang og forskningsprosess har
jeg valgt 4 avgrense studien til 3 omhandle A-standard og jeg utelater dermed

"Lederskap i hverdagen” og de nevnte verdiene.

5.2.1 HANDLINGSM@NSTERETS SEKS STEG
De fire fgrste stegene i A-standard handlingsmgnster handler om forberedelse av egen

utfgrelse av operasjoner eller arbeidsoppgaver (Statoil, 2010a).

Steg 1 omhandler selve aktiviteten, det & forstd hva som skal utfgres og hva som er
gnsket sluttresultat, samt identifisere risikoer i form av eksempelvis potensielle skader,
hindringer og fallgruver. Selskapet pdpeker at risiko er situasjonsspesifikk og at det
derfor kan vare formalstjenlig & dele operasjonen inn i mindre deloppgaver. Statoil
(2010a) legger vekt pa a identifisere muligheter i dette steget, ogsa omtalt som oppside
risiko. A identifisere risiko krever en prosess som er dialogisk og apen. Prosessen skal
veere systematisk og gi laget en god forutsetning for a ta eierskap til og styre risikoene. I
dette steget skal man avklare om det finnes noen underoppgaver eller om oppgaven er

en del av en stgrre oppgave.

Den lille A-standardboken (ibid.) opplyser videre at steg 2 og 3 har fokus pa a hente
fram de krav og metoder som er styrende for oppgaven som skal utfgres. Det legges her
vekt pa at alle har en felles forstdelse for kravene og metodene, samt hvordan disse kan
bidra til d styre risikoene som ble identifisert i fgrste steg. Statoil ser pa kravene og
metodene som erfaringsbasert, kollektiv kunnskap i forhold til & styre risiko. Kravene og
metodene er beskrevet i APOS, Arbeidsprosessorientert styring. Dette er et system for
styrende dokumentasjon som ble brukt i tidligere Norsk Hydro og innlemmet i tidligere
StatoilHydro under fusjonen. Statoil sitt system for styrende dokumentasjon, DocMap,

ble i stor grad innlemmet i APOS (Austnes-Underhaug et al., 2010).

APOS er knyttet til arbeidsprosesser og de aktivitetene som inngar i den. Aktivitetene
tilkjennegir hva som skal gjgres - krav, og hvordan det skal gjgres - metode. Kravene
kan veere gitt fra myndigheter eller som styringselementer selskapet har palagt seg selv.

Krav til styringssystemer som APOS, er omhandlet i kapittel 8 i "Forskrift til lov om
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petroleumsvirksomhet.” Et styringssystem skal etableres for a sikre etterlevelse av
myndighetskrav og ”skal ha som hovedmal a bidra til & sikre og forbedre kvaliteten pa

det arbeid som utfgres i petroleumsvirksomheten” (FOR 1997-06-27 nr 653, 1997:§ 56).

I steg 4 gjennomfgres en helhetlig risikovurdering basert pa individuell og kollektiv
kunnskap og erfaring. Dette steget fordrer at alle deler sin forstdelse med de andre, at
alle er interessert i hverandres forstdelse, samt at noen oppsummerer gruppens
forstaelse. Steg 4 handler videre om lagets vurdering og en kvalitetskontroll av kravene
og prosedyrene sammenstilt med arbeidsoppgaven som skal utfgres. Det sentrale
spgrsmalet er her: "Hvis vi fglger kravene og de beskrevne prosedyrene, vil vi handtere

alle risikoene vi har identifisert?” (Statoil, 2010a:15).

Statoil (2010a) peker pa at svaret pa dette spgrsmadlet ofte vil veere nei. Dette fordrer at
fagpersonen og arbeidslaget ma bruke sin egen kunnskap og erfaring for a legge til tiltak
som sikrer kontroll over alle risikoene: "Vi styrer risiko ved a fglge krav og metoder og

ved a legge til var egen kunnskap og kompetanse” (Statoil, 2010a:19).

Steg 5 omhandler selve utfgrelsen av arbeidsoperasjonen, samt det a evaluere risiko
gjennom lgpende risikovurdering. Rent praktisk handler dette om & stoppe opp
underveis for d forsgke og fange opp endringer i risikobildet. Deretter skal det gjgres en

vurdering av grad av kontroll pa risiko.

Steg 6 i A-standard handlingsmgnster vektlegger leeringselementet, bade i form av
individuell leering, leering i laget, samt kollektiv leering. Fgrstnevnte handler om a
evaluere sin egen prestasjon og se muligheter for egen forbedring. Learing i laget
innebaerer at laget evaluerer sin egen prosess, blant annet ved a se pa involvering av
hverandre og om dialogen var dpen. Kollektiv lzering gar ut pa a dele denne erfaringen
med andre, eksempelvis mellom skift eller forslag til forbedringer av krav og metoder,
med det formal at arbeidskolleger i organisasjonen for gvrig kan ta del i leeringen

(Statoil, 2010a).
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Det er na gjort rede for rammeverkets struktur, bakgrunn og hensikt. Dette er empiri
som er fremskaffet gjennom dokumentanalyse. Videre i oppgaven vil det bli gjort

neermere rede for hvordan handlingsmgnsteret fungerer i praksis pa Statoil Brage.

5.3 A-STANDARD - | PRAKSIS

Resultatene viser at det er til dels ulik praksis og tolkning av A-standard. Enkelte av
informantene har gjort A-standard til en giennomgdende del av sin arbeidspraksis og tar
med seg handlingsmgnsteret i alle arbeidsoperasjoner, om de er av mer rutinemessig
karakter eller ei. Her er handlingsmgnsteret bade en del av planleggingen, selve
utfgrelsen og leerings- og forbedringsfasen. En operatgr i Statoil sa at: "Selve tankesettet
skal brukes i alle operasjoner, i alt vi gjgr. Det er jo det som er hensikten med A-

standard - at det skal innfgres en bedre mate a tenke pa.”

Andre ser pa handlingsmgnsteret som mer relevant under saerskilte arbeidsoperasjoner
og hovedsakelig under all aktivitet som antas & medfgre hgyere risiko, for eksempel
arbeid pd hydrokarbonfgrende linjer eller utstyr. En annen operatgr i Statoil hadde
folgende holdning til A-standard: ”Jeg fgler det er under mer ekstraordineere ting. I mer
vanlige jobber sa gar vi grundig gjennom med fgr-jobb-samtale!” og arbeidstillatelse,8

da fgler jeg ikke det er ngdvendig med A-standard.”

En siste forstdelse som noen av operatgrene i Statoil tilkjennegir er & begrense A-
standard til 4 identifisere krav og metode i styrende dokumentasjon. De gir uttrykk for
at det er noen av stegene som ikke er sa mye brukt, sarlig gjelder dette kontinuerlig

risikovurdering og leering i etterkant.

17 En fgr-jobb-samtale, F]S, er i fglge "Personlig HMS-hdndbok i UPN” (2010b) en samtale som
skal belyse risikomomenter og sikre at alle forstar risikoen forbundet med aktiviteten. Alle
involverte deltar i samtalen fgr aktiviteten starter.

18 En arbeidstillatelse er i fglge "Personlig HMS-handbok i UPN” (2010b) en skriftlig tillatelse for
a kunne utfgre et definert arbeid pa et gitt sted pa en innretning under gitte forutsetninger pa en
sikker mate.
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Malet med implementeringen av A-standard er at det etter hvert skal sitte i ryggmargen
og fungere som en automatisk tankegang hos de ansatte. Som en mellomleder i Statoil

uttalte: "Det er et tankegods, en mate a agere pa - det er det vi er ute etter a fa etablert.”

[ den fgrste fasen av implementeringen av A-standard har det fgrst og fremst veert rettet
fokus pa steg 1, 2 og 3 i handlingsmgnsteret. Et mer strukturert fokus pa de tre siste
stegene kom i gang i april/mai dette ar. Videreutvikling innenfor de tre siste stegene er
na et av de uttalte hovedmalene for Statoil Brage. Handlingsmgnsteret har ogsa veert del
av en skjematikk og skriftlig prosess der de ansatte trener pa de ulike stegene.
Imidlertid er tanken at skjematikken skal fases ut slik at A-standard, isolert sett, ikke
skal fungere som et papirverk. A-standard dokumenteres derfor normalt ikke, kun som

ledd i trening.

Handlingsmgnsteret A-standard kan, og skal anvendes i alle arbeidsoperasjoner pa
installasjonen - det veaere seg eksempelvis sandblasing, jobb pd hydrokarbonfgrende
elementer, programmeringsjobber, under designfasen eller ved lgfteoperasjoner som
krever bruk av kran. Hensikten er at det skal innfgres en bedre mate a tenke risiko pa.
Det handler om 3 gjgre en vurdering av risikoelementene og hvilke kompenserende
tiltak som ma til, samt gjgre seg kjent med risikoelementene i arbeidsoperasjonen for

deretter a se etter endrede forutsetninger underveis i arbeidet.

Handlingsmgnsteret vektlegger informasjonsutveksling, samhandling og dialog mellom
de ansatte som skal utfgre en jobb. [ den sammenheng observerte jeg under oppholdet
pa Brage deler av en lgfteoperasjon med kran. De to kranfgrerne satt i hver sin kran og
jobbet begge med flytting av containere som et ledd i forberedelse til batanlgp og videre
lossing og lasting. Under min tilstedeveerelse i den ene kranen fikk jeg tilgang til
forstehands informasjon ved a se og lytte. Kranfgrerne hadde visuell kontakt med
hverandre, samt gjennom radiokommunikasjon. Med disse rammene utvekslet de
informasjon med hverandre og hadde en kontinuerlig dialog gjennom utfgrelsen av
jobben. Dialogen bar preg av kameratsjekk, kontrollspgrsmal og den enkelte kranfgrers

kommentarer til sine valg og handlinger under utfgrelsen.
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Tross noe ulik anvendelse av handlingsmgnsteret er informantene gjennomgdende
positive til A-standard. Informantene vektlegger szerlig nytten av det & kunne bruke tid
pa a bli kjent med arbeidsoperasjonen ved a dele den inn i delaktiviteter for et mer
nyansert risikobilde og bedre oversikt over faremomentene. Handlingsmgnsteret
oppleves som praktisk og anvendelig i forhold til 8 oppna palitelige operasjoner, da det
bidrar til & skape felles forstaelse om oppgaven, risikoer tilknyttet oppgaven, selve
utfgrelsen og sluttresultatet. Flere av informantene vektlegger det a nd ha fokus bade pa
detaljene og det store bildet for & danne seg et bedre grunnlag for vurdering av risiko.
Informantene uttrykker at A-standard bidrar til 4 gke deres fokus pa sikkert arbeid. En

operatgr i Statoil uttalte fglgende:

"Fgr A-standard kom hadde jeg veldig sansen for fgr-jobb-samtale, som handler
mer om hva jobben skal ga ut pd. A-standard er en mer aktiv og proaktiv mate a
angripe risikospgrsmalet i arbeidsoppgaven og belyse den pd. Kanskje det beste
med A-standard er at jobben ikke sees under ett, men deles opp i bruddstykker.

Det hjelper veldig til a fa sett risikoene pa de spesifikke oppgavene.”

Steg 2 og 3 omhandler a gjgre seg kjent med krav og metode i styrende dokumentasjon.
For en del av informantene oppleves imidlertid APOS som tungvint og upraktisk, med en
sgkemotor som er designet slik at treffene blir mange og ofte ikke relevante for den
jobben som skal utfgres. Dette gjgr sgkeprosessen tidkrevende og flere av informantene
opplever dette som vanskelig og frustrerende. IRIS-rapporten (2011) om leering av
hendelser i Statoil finner ogsa dette. Her oppfattes APOS som lite brukervennlig og det
pekes ogsa pa mangelfull opplaering. I masteroppgaven gir informantene uttrykk for det
samme. Enkelte informanter papeker at oppleeringen har veert for darlig og at det i stor
grad er lagt opp til at en skal leere & bruke systemet selv. En operatgr i Statoil uttalte at:
"Ting som ikke fungerer, blir ikke sa populert heller. Dette er APOS et eksempel pa.
Sgkemotoren er vanskelig & ha med og gjgre, man finner ikke det man er ute etter.”

Uttalelsen er et eksempel pa et giennomgdende funn fra intervjuene.
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En av informantene trakk ogsa fram at APOS ikke til enhver tid er oppdatert og i

samsvar med eksempelvis NORSOK1?-standarder.?? En fgrstelinjeleder?! uttalte at:

"Det er ikke alt som star i APOS heller. Noe finner man i NORSOK-standarder,
dette er ikke ngdvendigvis tatt med i APOS. Her har vi fatt noen aha-opplevelser...
Vi drev med arbeid over sjg og hadde mobiliseringsbatberedskap. De drev og
jobbet med nord-kranen, sgr-kranen satte ut mobiliseringsbaten. Det var en som
stilte spgrsmal ved dette, han mente at begge kranene skulle veere operative.
Dette fant vi aldri i APOS, men i NORSOK star det - at ved arbeid over sjg, da skal

begge kraner veere operative.”

| intervjuene uttrykker de ansatte i BIS Industrier stgrre tilfredshet med verktgyet enn
de ansatte i Statoil. Disse informantene mener APOS er et lett og smart verktgy, men at
det krever en del trening i startfasen. En av informantene i BIS Industrier opplyste at

han ble klar over at han hadde brutt en del krav etter at han leerte seg a anvende APOS.

IRIS sin rapport om laering i Statoil (Austnes-Underhaug et al., 2010) peker pa noe
tilsvarende. Her finner forskerne en forskjell mellom ansatte i Statoil og innleide nar det
gjelder bruk og opplevd nytte av fire ulike systemer for kunnskapsdeling. Studien viser
at de innleide bruker andres erfaringer i stgrre grad enn de som er ansatt i Statoil og

som en mulig forklaring pekes det pa tilpasningsevne og evne til 3 oppsgke kunnskap.

APOS ble i medio mai erstattet av ARIS, som er et nytt system for styrende
dokumentasjon i Statoil. Det har veert knyttet store forventninger til det nye systemet
blant de ansatte i Statoil. Fgr utreise til Brage gjennomfgrte jeg et databasert kurs i det
nye systemet. Innenfor studiens rammer og forskningsprosess har det ikke veert mulig a

undersgke de ansattes opplevelse av det nye systemet. Gjennom kurset og samtaler med

19 NORSOK, Norsk sokkels konkurranseposisjon, er et prosjekt opprettet for  redusere
gjiennomfgringstiden av prosjekter og utviklings- og driftskostnader for
petroleumsinstallasjoner pa norsk sokkel (Store Norske Leksikon, 2009).

20 prosjektet har resultert i flere ulike standarder som administreres av Standard Norge
(Standard Norge, 2012).

21 Fgrstelinjeledere omfatter eksempelvis sikkerhetsleder, drifts- og vedlikeholdsleder,
planvedlikeholdsleder, ISO-leder, installasjonsleder og boreleder.
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enkelte ansatte kan det imidlertid pekes pa tre funksjoner som ser ut til a skille APOS og
ARIS fra hverandre. I ARIS kan de ansatte 1) velge filter for lokasjon/organisasjon for a
kunne sgke pa styrende dokumentasjon innenfor et valgt omrdde, 2) abonnere pa
styrende dokumentasjon etter eget behov og 3) opprette forbedringsforslag under
funksjonen "Min Side”, for deretter a kunne fglge forslagets behandling og status. Etter
det jeg har kunnskap om vil strukturene og rammene ARIS opererer innenfor vaere som

da APOS var i bruk.

Informantene ble videre spurt om hvordan de vektlegger sikkerhet pad arbeidsplassen og
ble bedt om a gradere svaret pd en skala fra 1-5, der 1 tilsvarer "i liten grad” og 5
tilsvarer "i vesentlig grad.” Svarmulighet 2, 3 og 4 representeres av henholdsvis "i noe
grad”, "i middels grad” og ”i stor grad”. PA dette spgrsmalet er det liten grad av
spredning i informantenes svar. 13 av informantene vektlegger sikkerhet pa
arbeidsplassen "i vesentlig grad”, mens 2 av informantene svarte "i stor grad”. Dette
begrunnes med av en operatgr i Statoil med at: "Det er jo her vi bor og jeg er veldig
opptatt av at det skal vaere trygt her. Sikkerhetskritisk utstyr har hgyeste prioritet.” En

mellomleder i Statoil uttalte at:

”Sikkerhet er det aller, aller viktigste. Hvis ikke vi har kontroll pa den sa hjelper
det ikke hvor godt vi produserer og hvor god gkonomi vi har. Nedsiden ved at
noe skulle skje er sd mye stgrre. Det er her naerliggende a tenke pa Macondo??,
det far store konsekvenser. Konsekvenser der man kan gdelegge naturen for
mange tiar framover, det kan velte et stort selskap... Jeg ma derfor legge
rammene til rette for at vi kan jobbe sikkert. Veere tydelig pa det at vi alltid har
tid til & jobbe sikkert... Jeg personlig opplever ikke konflikt med gkonomi. Hvis vi
ikke kan veere sikker, sd stenger vi ned. Dette handler ogsd om & veere
rollemodell, Det signalet er veldig klart nedover hele organisasjonen. Men dette

var annerledes pa 80-tallet.”

22 Informanten refererer her til utblasningsulykken pa innretningen Deepwater Horizon pa
Macondo-feltet i Mexicogulfen.
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En tilsvarende tendens er ogsd a finne angdende informantenes holdning til proaktiv
atferd og betydningen det har for sikkerhet pa arbeidsplassen. Enkelte av informantene
omtaler proaktiv atferd som det aller viktigste for a kunne veere i forkant og veere mer
oppmerksom i forhold til hendelser som kan inntreffe. De trekker tydelige paralleller
mellom proaktiv atferd og sikkerhet, i den forstand at det a vaere proaktiv kan bidra til &
unngd ugnskede hendelser i framtiden. Dette ble begrunnet av en operatgr i BIS
Industrier med at: "A vaere proaktiv i forhold til HMS og sikkerhet er det aller viktigste.”
En operatgr i Statoil sa at: "Det betyr jo masse. Det er klart at nar du er i forkant sa er du
mer obs pa hva som kan skje og du ser for deg ting som kan skje. Du tenker den veien, er
mye mer fokusert pa sikkerheten i jobben du holder pa med nar du tenker proaktivt.” En
mellomleder i Statoil koblet det & veere proaktiv til & fokusere mer pa designfasen: "En
del av uhellene er knyttet til uheldige valg i en designfase. For eksempel pa Visund og

gasslekkasjen der.”23

Informantene ble spurt om A-standard bidrar til & forbedre holdninger og forpliktelse
relatert til sikkerhet og ble deretter bedt om gradere sine svar pa en skala fra 1 til 5. Pa
dette spgrsmadlet fordeler svarene seg tilneermet likt i forhold til de to forutgdende
spgrsmalene. Ti av informantene gnsket a begrunne sitt svar pa dette spgrsmalet. Det
gijennomgaende i datamaterialet er at de ansatte mener at A-standard har bidratt til a se
etter feil og ha mer fokus pa sikkert arbeid. Enkelte av informantene peker pad at
handlingsmgnsteret fgrer til en stgrre grad av vdkenhet og oppmerksomhet i forhold til
risiko og et gkt fokus pa hva som kan ga galt. En mellomleder i Statoil begrunnet dette

med at:

"I det man begynner a fokusere pa risiko i stgrre grad, hva medfgrer det? Det gjgr
noe med deg, du far en helt annen vakenhet for det som foregar rundt deg. Det er
heller ikke fryktelig mange arene siden vi hadde en del av det som Kkalles "stille
avvik”. Det vil si at vi gjorde ting selv om vi visste at det ikke var i henhold til
krav. Den tiden, den er over. Dette har endret holdninger, oppfatninger og
toleransegrenser. For feil og hva vi aksepterer blir gjort. Jeg er overbevist om at

det pavirker alle vare HMS-parametre.”

23 Informanten viser her til gasslekkasjen pa Visundfeltet 9. april 2011.
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En operatgr i Statoil fortalte at:

"Nar du setter deg ned og far delt opp jobben i oppgaver og du far tenkt gjennom
enhver risiko ved enhver operasjon, sd vil jeg si at det senker risikoen for at det

skjer noe. Man forplikter seg til det man har planlagt, tenkt og gatt gjennom.”

En operatgr i BIS Industrier uttalte at:

"Man har mer fokus pd hva som kan ga galt, ved eksempelvis bygging av stillas
over sjg. Hvilken risiko finnes her? Hva kan ga galt? Det at man fglger
handlingsmgnsteret gjgr at man forplikter seg til fglge stegene... Gjgr ting

skikkelig. Man starter ikke pa stillasbyggingen over sjg uten at alt dette er gjort.”

Gjennom resultatene fra intervjuene tolkes det ogsa slik at det er en gjennomgdende
systematikk i at informantene mener handlingsmgnsteret bidrar til 4 legge vekt pa
sikkerhet. Noen av informantene gir uttrykk for at handlingsmgnsteret har begynt a
"lase seg fast i hodet” etter a ha repetert det over tid og at dette har fgrt til et gkt og
kontinuerlig fokus pa sikkert arbeid. Enkelte av informantene mener at
handlingsmgnsteret bidrar til a rette fokus pa "de riktige tingene i jobben” og at man blir
bedre i stand til & eliminere faremomenter. Informantene peker ogsd pa at
risikovurderingene blir tatt oftere og mer systematisk enn tidligere. Dette ble av en
operatgr i BIS Industrier begrunnet med: "Nar man fokuserer sd mye pa A-standard far

man tatt det opp igjen og igjen, det laser seg fast i hodet. Det er det som er fordelen med

det. Mer fokus pa sikkert arbeid fordi man tar det opp igjen og opp igjen.”

En av mellomlederne i Statoil koblet handlingsmgnsteret til maloppnaelse i forhold til

Statoils nullfilosofi?# og sa:

"Nullfilosofien har eksistert i mange ar. Men jeg har savnet verktgyet som har

kunnet hjelpe oss a drive oss i den retningen. Dette verktgyet her og de

24 Statoil uttaler pa sine hjemmesider at de forplikter seg til null skade filosofien (Statoil,
2008b).
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holdningene og mentaliteten som ligger i bruken av det og kulturen vi kan bygge

rundt dette, det tror jeg er det verktgyet vi trenger for a kunne drive det til null.”

5.4 RAPPORTERENDE OG RETTFERDIG KULTUR

Gjennom intervjuene var jeg interessert i & fa kunnskap om konteksten A-standard
opererer innenfor, og da med sarlig vekt pa rapporterende og rettferdig kultur pa
Statoil Brage, jfr. pkt. 3.4.1.1 og 3.4.1.2. Rapportering er sentralt i forbindelse med
handlingsmgnsteret pa flere mater og seerlig nar det gjelder rapportering av
arbeidspraksis ved ugnskede hendelser og brudd pa prosedyrer, eller i forbindelse med
forbedringsforslag til prosedyrer i APOS. En rettferdig kultur handler om hvordan
virksomheten handterer skyld og straff, et moment som fglger av det & veere en
rapporterende kultur. En rapporterende og rettferdig kultur er dermed knyttet til

hverandre og introduseres derfor sammen.

5.4.1 RAPPORTERENDE KULTUR
Informantene ble spurt om hvordan de ville karakterisere rapporteringsklimaet pa
installasjonen. Svarene var gjennomgdende "dpent” og "stor takhgyde.” De ansatte

opplever at det er lav terskel for a rapportere en sak. En operatgr i Statoil uttalte at:

"Jeg synes folk er ganske flinke til & rapportere, selv om det er selvkritisk. Det var
annerledes fgr, jeg har veert ute i ti ar na. Det er grei kultur for a si i fra og tenke
barrierer, hindre at man bryter en ny barriere. Konstant jobbing med HMS har
fort til en forbedring nar det gjelder dette spgrsmalet. Man skal ikke henge folk ut
og det blir heller ikke gjort. Man skal si fra for & hindre at en ny barriere blir

brutt.”

Operatgrene gir uttrykk for at lederne har stort fokus pa rapportering i Synergi, som er
et rapporteringssystem og dataverktgy som registrerer, fgrer regnskap med, samt
analyserer ugnskede hendelser (Det Norske Veritas, 2011). Operatgrene mener lederne
ofte etterlyser, etterspgr og oppfordrer til rapportering. Enkelte av operatgrene peker
pa at ledelsen er interessert i & ha en god dialog og at de er opptatt av innspill som kan

vurderes i forhold til forbedringer. I den sammenheng kan det nevnes at IRIS (2011) i
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sin studie om leering av hendelser i Statoil finner at dokumentering av hendelser i stor
grad er fokusert mot kvantitet, noe som kan fgre til at de rapporterte hendelsenes

relevans blir redusert.

Informantene er stort sett av den oppfatning at Synergi-sakene blir tatt pa alvor, men at
behandlingen av dem generelt sett tar for lang tid. Imidlertid mener informantene
sakene far god og rask behandling hvis det er snakk om sikkerhetskritisk utstyr.
Informantene peker gjennomgdende pa at feedback i forhold til innmeldte saker ikke
fungerer tilfredsstillende. De gir videre uttrykk for at det er et forbedringspotensial i
forhold til det & fglge opp og orientere om sakens framgang og videre behandling.
Informantene peker pa at ledelsen er oppmuntrende og oppfordrer til & rapportere. De
gir imidlertid uttrykk for at Synergi-saker generelt sett verken fglges opp tilstrekkelig
eller avsluttes pa en god mate. Enkelte savner et stgrre fokus pa saker som omhandler
tekniske mangler eller feil pa utstyr. De mener personskader og sikkerhetskritisk utstyr
er godt prioritert, men at utstyr som ikke ngdvendigvis sees pa som sikkerhetskritisk

kategoriseres med for lav prioritet. En fgrstelinjeleder i Statoil begrunnet dette med at:

”Alt som gar pa det operasjonelle far vi veldig god stgtte og oppbacking pa.

Tilbakemeldinger pa andre ting som gar pa modifikasjoner, endringer og kvalitet
som ikke har sa mye betydning i forhold til det operasjonelle - her gar det sakte.
De ser ikke alltid problemstillingene vare, vi ma hele tiden pushe, pushe. Alt skal
prioriteres gjennom SAP2?> som arbeidsordre, ting tar tid. Organisasjonen er blitt

veldig rigid.”

En annen fgrstelinjeleder i Statoil uttalte at:

"Vi opplever at det er et veldig stort byrakrati. Det mangler noen som ser pa
viktigheten i de ulike tingene som skal gjennomfgres. Jeg savner at det blir satt
prioritet og fart pa ting. Dette er et frustrasjonsmoment generelt i hele

oljeindustrien, bade nar det gjelder HMS og tekniske lgsninger. Vi har ikke evnen

25 Informanten viser her til SAP R3. I fglge en operasjonell sikkerhetsingenigr i Statoil er dette et
dataverktgy som anvendes i Statoil for styring av blant annet vedlikehold, prosjekter og
oversikt over historikk pa aktiviteter og systemer.
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til & gjennomfgre ting raskt. Det handler ikke om endringsvegring, men jeg fgler
at det stopper opp fordi at man ikke klarer a sortere ut det som er enkelt a gjgre
raskt og det som er stort og trenger lengre tid. Det er for darlig differensiering
mellom sma og store prosjekt. Det er en kamp, alt ma holdes varmt. Ting

forsvinner kanskje om andre roper hgyere.”

En operatgr i Statoil uttalte til dette at: "Jeg savner at noen virkelig fglger opp. Tiltak blir
laget, men selve jobben far liten prioritet. Det kan vaere en ventil som har en lekkasje,
Synergi-saken er avsluttet, men ventilen har samme status. Slike har vi ganske mange

n

av.

En annen operatgr i Statoil pekte pa at:

"Ledelsen fronter det som de mener er viktig. Vi andre mener kanskje andre ting
burde veert prioritert. Ofte kommer de punktene vi har sist pa lista. Vi mener at
prioriteringene kan vare noe uhensiktsmessig. Dette kan handle om driftssiden,
belastningsskader, vedlikehold av et gammelt anlegg. Etter hvert blir man lei. Vi
ma klatre opp pa rgr for 3 komme opp til ventiler, vi gnsker rullestillas for a gjgre
hverdagen litt lettere. Men det skjer ikke noe, og da blir folk litt irritert.

Det er ledelsen som har siste ordet og kan bruke styringsretten sin, men det er

viktig & ta hensyn til hverandre.”

Informantene ble videre bedt om 34 ta stilling til fglgende pastand: "Forbedringsforslag
inn til ledelsen blir tatt hand om pa en tilfredsstillende mate.” Ni av informantene sa seg
enige i pastanden, fire sa seg delvis enige, mens én var litt uenig. Den siste informanten

mente han ikke hadde grunnlag for a svare pa spgrsmalet.

En av informantene begrunnet sitt svar med misngye i forhold til
bemanningssituasjonen innenfor sitt arbeidsfelt, noe han opplevde som frustrerende og
i konflikt med sikkerheten pa installasjonen. Dette fortalte han fgrst etter at han stilte
spgrsmal om konfidensialitet og igjen ble forsikret om at opplysningene ikke ville bli
knyttet direkte til hans person i denne oppgaven. Tilsvarende opplevelse gikk igjen i

intervju med andre informanter. Flere av informantene sa ut til 3 vegre seg for a klage pa
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ledelsen ved at informasjonen ble gitt pd en nglende og noe tilbakeholden mate. Dette
tolkes slik pa grunnlag av noe urolig kroppssprak, fikling med gjenstander og flakking

med blikket. Dette gjaldt hovedsakelig operatgrer i Statoil.

Synergi oppleves generelt sett som tungvint og vanskelig av informantene. Imidlertid
vektlegges det at det er lett 4 fa bistand til & melde inn saker, enten ved hjelp av
nermeste leder eller sikkerhetsleder. En av informantene pdpekte at HMS-koordinator
er disponibel og hjelper til, men at dette ekstra leddet kunne fgre til noe

underrapportering.

Noen informanter er av den formening at designet pd Synergi gjgr at de ansatte vegrer
seg for & ga inn i det. En av informantene peker pa at det er mye som skal krysses av og
at det er vanskelig a foreta denne kategoriseringen. Noe tilsvarende peker ogsa IRIS-
rapporten (Austnes-Underhaug et al., 2010) om leering i Statoil pd. Her gir de ansatte
uttrykk for at bruken av og tilfredsheten med systemet er begrenset og at de ikke
opplever det som nyttig i forhold til leering. Informantene i masteroppgaven oppfatter

Synergi som rotete og vanskelig a finne fram i.

5.4.2 RETTFERDIG KULTUR

Informantene ble i intervjuene spurt om organisasjonens tydelighet med henhold til hva
som anses som uakseptabel og akseptabel atferd. De ble ogsa spurt om hvordan de

opplever arbeidsklimaet, med szerlig vekt pa tillit, grad av apenhet, leering og nye ideer.

[ intervjumaterialet finner jeg at informantene gjennomgdende opplever at det er
tydelige grenser for hva som anses som uakseptabel og akseptabel atferd i
organisasjonen. Noen av informantene peker pa at stille avvik er mindre akseptabelt na
og at det ligger en annen forstaelse bak slik atferd nd. De ansatte gir uttrykk for at

grensene i forhold til hva slags atferd som sees pad akseptabel eller ikke er godt belyst.
Informantene peker pa at det er atmosfere av tillit pd installasjonen, bade vertikalt og

horisontalt. De gir uttrykk for at de stoler pa hverandre, at arbeidsklimaet er godt og at

det er stor grad av dpenhet mellom de ansatte, inkludert ledelsen, tillitsvalgte og
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vernetjeneste. Tillit, apenhet og engasjement er tre beskrivelser som synes a ga igjen i

intervjumaterialet i forhold til arbeidsklimaet med ledere og gvrige ansatte.

En operatgr i Statoil begrunnet dette med at:

"Vi har vanvittig god samhandling med ledelsen. De siste ar har vi fitt en type
ledere som er med og bidrar til en dpen dialog. Det viser seg at arbeidsmiljget har
blomstret, det er vi veldig stolte av. Vi har en lederkultur som stiller seg apen for

dialog. Dette er en styrke ved Brage.”

Synspunktet stgttes ogsa av en informant i BIS Industrier som pekte pa at: "Det er

apenhet og godt klima, vi har aldri hatt det sa bra som na pa Brage.”

Tillit, dpenhet og engasjement er tre beskrivelser som jeg ogsd mener 3 finne i
observasjonsmaterialet - bade pa den landbaserte delen av Brage og offshore. Dette
synes a vere gjeldende i mgter mellom operasjonsgruppen og plattformledelsen, og i
samhandlingen mellom operasjonsgruppen og de gvrige ansatte pa Brage. I alle
intervjuer og samtaler med ansatte i Brage gis det uttrykk for trivsel og at de ansatte
bryr seg om arbeidsplassen og sine kollegaer. Under besgket pa Brage fikk jeg ogsa
inntrykk av god samhandling mellom Statoil sine ansatte og kontraktgrselskapene.
Samhandlingen og dialogen dem i mellom var apen, konstruktiv og lgsningsorientert

mot felles mal og med mentaliteten "vi er alle i samme bat”.

Informantene gir uttrykk for at det i dialogen i laget under utfgrelsen av
handlingsmgnsteret legges vekt pa samspill; at alle bidrar med sine ideer og forstaelser,
at alle blir involvert eller deltar etter eget initiativ og at dialogen er kontinuerlig i alle
faser i handlingsmgnsteret. En av informantene peker pad at man gjennom
handlingsmgnsteret far en mer direkte sjanse til 4 uttale seg; at A-standard skaper rom
og apenhet for 3 komme med forslag og at "stille stemmer kommer fram.” En operatgr i
Statoil peker pa at: "Det er et helt dpent forum. Vi prgver a fa det til a flyte slik at alle blir
involvert i A-standard.” En annen operatgr i Statoil begrunner samspillet pa fglgende

mate: "Oss i mellom pd laget er det en veldig lys og fin tone og vi hjelper alltid
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hverandre. Det er en serviceinnstilt gjeng. Alle far sagt sitt og ingen overkjgrer

hverandre. Ingen star i bakgrunnen og alle far slippe til.”

Analysen av intervjuene viser at lederne legger vekt pa forholdsvis like momenter; det a
ha et samspill med de ansatte, vaere tett pd, etterspgrre og sette i stand til. De fleste
vektlegger samsvar mellom ord og handling og viktigheten av det for d skape tillit i
organisasjonen. De understreker betydningen av det d vise interesse for de ansatte og
deres situasjon, samt utvise talmodighet i forhold til & gi rom for sikkert arbeid. Enkelte
av lederne pdpeker viktigheten av a gi tilbakemeldinger pd gode resultater og & kunne
kommunisere eventuelle irettesettelser eller veilede pa en tydelig, mild og respektfull
mate.

Informantene gir uttrykk for at de blir oppfordret til & dele sikkerhetsrelatert
informasjon, at dette er noe som etterspgrres bade fra andre kollegaer og ledelsen.
Enkelte sa at det a snakke om risiko gjgres oftere etter implementeringen av A-standard.
Dette ble av en mellomleder i Statoil begrunnet med at: "Diskusjonen i laget foregar pa
en slik mate at man bygger pa hverandre. Jeg ser de risikoelementene - ser du noe i
tillegg? Du lgfter pa en mate laget. De som er involvert i handlingsmgnsteret lzerer mye

av hverandre.”

Et gjennomgadende funn i intervjuene er at informantene fgler seg trygge pa garanti mot
disiplinzer forfglgelse. En av fgrstelinjelederne i Statoil mente dette hadde veert et
problem tidligere, men pekte pa en forbedret situasjon etter ansettelse av nye ledere. En
annen fgrstelinjeleder i Statoil nevnte i den sammenheng en hendelse som fant sted for
flere ar siden der en ansatt rapporterte seg selv om en ventil han hadde glemt a stenge,
noe som fgrte til at han ble flyttet pa land. Begge informantene mener handteringen av
saken fgrte til at de ansatte mistet tilliten til ledelsen og systemet, noe som begrunnes av

en fgrstelinjeleder i Statoil med at:
"Etter dette skjedde sa sluttet folk & skrive hendelser. Det var nesten ikke

hendelser pad Brage pa ett ar. Det gikk mange ar pa Brage fgr tilliten til det

systemet kom tilbake. Na er den saken glemt av de fleste, men det er noen som
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fortsatt husker den. Na er det ny ledelse og vi ma gi de en sjanse. Men om dette

skulle skje en gang til er det jo katastrofe.”

Informantene fgler seg i all hovedsak trygge pa at konfidensialitet blir ivaretatt, sd langt
det er mulig. Om de ansatte gnsker at navn skal holdes utenom blir dette tatt hensyn ti,
men det faktum at det pa installasjonen er et lite og oversiktlig miljg gjgr at andre
ansatte ofte kjenner til saken likevel. Imidlertid uttrykker informantene at de har tillit til
leder og systemet. En operatgr i Statoil sa i den sammenheng at: "Om man gjgr feil blir
man ikke gjort til syndebukk. Man far veldig god stgtte bade fra ledere og kollegaer.” En
mellomleder i Statoil uttalte at: "Vi er ute etter laering, ikke 3 straffe.” Dette er et utsagn
som kan stgttes av funn fra samtaler med en mellomleder i Statoil, samt ved observasjon
av Brage sin landorganisasjon. En operasjon utfgrt av ansatte i ett av
kontraktgrselskapene fgrte til en hendelse som resulterte i produksjonsmessige
forsinkelser og store gkonomiske konsekvenser. Plattformledelsen stod her overfor en
situasjon som var komplisert & handtere i forhold til konsekvensledelse. Etter
mellomlederens vurdering var denne saken et grenselandstilfelle i s& mate. Under
handteringen av saken ble det lagt vekt pa & fa oversikt over hendelsesforlgpet og
fokusere pa leeringsmomenter ved hendelsen, heller enn a dele ut skyld og straff. I
kjglvannet av hendelsen ble det konkludert med & legge stgrre vekt pa

ledelsesinvolvering og kameratsjekk under slike operasjoner. Saken fikk ingen

disiplinaere konsekvenser for noen av de ansatte.

5.5 FLEKSIBEL KULTUR

[ forbindelse med integreringen av Statoil og Hydro ble det innfgrt en ny driftsmodell
som innebar en annen mate 3 organisere virksomheten pd. Den nye driftsmodellen
forsgker a skape en integrert og standardisert driftsorganisasjon, samtidig som den
sgker d utvikle en fleksibel organisasjon (Nesheim et al, 2011). Omlegging til ny
driftsmodell omfatter 30 innretninger og mer enn 5000 medarbeidere pd sokkelen og
tilhgrende landorganisasjon (Michelsen, 2011). Kjernen i den nye driftsmodellen pa
norsk sokkel er at hver plattform skal innga i et integrert driftssystem, hvor det legges
vekt pa likhet i organisering og standardisering av arbeidsprosesser (Nesheim et al.,

2011:54). Arbeidsprosessene er formalisert og standardisert gjennom styrende
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dokumentasjon i APOS. For d ivareta dette er det opprettet egne roller som prosesseiere,
med tilhgrende stab og ressurser, som er sentrale blant annet for a etablere og
vedlikeholde styrende dokumentasjon basert pa hva som er beste praksis i selskapet.
Prosesseier behandler ogsa forbedringsforslag og sgknader om dispensasjon relatert til
krav og styrende dokumentasjon (ibid.). Prosesseier har dermed et sentralt ansvar i

forhold til styrende dokumentasjon i APOS.

IRIS (Austnes-Underhaug et al., 2010) sin studie om leering av hendelser i Statoil finner
at prosesseier befinner seg "for langt unna” der de egentlige arbeidsprosessene foregar.
Det er ikke her snakk om faktisk avstand, men om manglende kunnskap om og
forstaelse for hvordan praksis er ute i organisasjonen. Prosesseier opptrer og tenker
etter en regelbasert handlingslogikk, mens de som arbeider ute i organisasjonen utvikler
en mer oppgavebasert handlingslogikk. Fglgen av dette er at styrende dokumentasjon
kan virke uforstdelig og komplisert for den ansatte. Studien foreslar dermed en
forenkling av styrende dokumentasjon for a redusere avstanden mellom prosesseier og
den skarpe enden i organisasjonen (ibid.). IRIS-rapporten peker ogsa pa at informantene
opplever gkende grad av kompleksitet i styrende dokumentasjon, samt gkende grad av
byrdkratisering av organisasjonen. Dette understrekes av uttalelser som peker pa at
styrende dokumentasjon ikke ma gjgre folk bevisstlgse og at folk mister evnen til a

tenke selv (ibid.).

Nar det gjelder fleksibilitet legges det i den nye driftsmodellen stor vekt pa
ressursfleksibilitet og personellrotasjon. Ved a jobbe innenfor ulike posisjoner og pa
ulike installasjoner legges det opp til utvikling og fordyping av den enkeltes
kompetanse. For 4 oppna ressursmessig fleksibilitet sgkes det @ endre bemanning eller a
tilfgre spesialkompetanse gjennom rask omdisponering av personell, enten ved intern
"utleie” eller ved permanente forflytninger (ibid.). En farstelinjeleder i Statoil omtaler
denne mobiliteten i negative ordelag. Han mener at flere av de ansatte uttrykker skepsis
i forhold til & bli rekruttert til drifts- og vedlikeholdsleder eller planvedlikeholdsleder,
pa grunn av at de da etter en viss tid vil miste offshorekontrakten sin: "Den nye
ordningen er slik at man da far formell tilhgrighet pa land, med to perioder pa fire ar
hver offshore.” Informanten er av den formening at en slik ordning vil kunne medfgre

reservasjon i forhold til @ bli rekruttert til drifts- og vedlikeholdsleder og
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planvedlikeholdsleder. Han mener at dette vil fgre til at de som na blir ansatt i disse
stillingene er landbaserte og at man dermed mister tyngde i forhold til relevant faglig

kompetanse.

Det a veere en fleksibel kultur innebzaerer ogsa fleksibilitet i utfgrelsen av arbeidet. Dette
handler om a mgte spenningene mellom sentralisering og desentralisering og mellom a
redusere usikkerhet og handtere usikkerhet. Noen av informantene betoner at de fgler
seg detaljstyrt og kontinuerlig kontrollert og at organisasjonen ikke har tilstrekkelig
rom for deres autonomi. "Personlige meninger ma vike, det hjelper ikke hva den enkelte
mener hvis det star noe annet i APOS”, uttaler en av operatgrene i Statoil.

Imidlertid opplever informantene at alle, uansett stilling eller rang, kan og skal stoppe
en jobb under endrede betingelser og ved behov for ny risikovurdering og gjennomgang
av styrende dokumentasjon. Om den nye situasjonen er slik at arbeidsutfgrelsen ikke
kan dekkes av styrende dokumentasjon ma det sgkes om dispensasjon fra prosedyrene,

som da blir behandlet av systemansvarlig pa land.

Informantene opplever videre APOS som krevende og fgler seg ikke fortrolig med a
bruke systemet. Flere av de peker pa at organisasjonen har blitt rigid og regelstyrt,
imidlertid er de positive til stegene i handlingsmgnsteret som oppfordrer til 4 tenke selv.
De gir uttrykk for at disse stegene inneberer dialog og leering, bade individuelt og
kollektivt, og at det fgrer til en mer omforent og felles forstaelse av arbeidsoppgaven og
den risiko som er tilknyttet den. Videre gir de uttrykk for at den muntlige
informasjonsutvekslingen har blitt mer vanlig etter implementeringen av A-standard og
at handlingsmgnsteret har gjort deltakelse og involvering av de ansatte til et fast
holdepunkt under enhver arbeidsoperasjon, i alle faser. Noen av informantene
vektlegger det faktum at flere av arbeidsoppgavene er multifaglige og at man dermed
opererer en del under flerlagsaktivitet, der alle har samme mal, er avhengige av
hverandre og ma spille pd hverandre. De peker pa at dette bidrar til mangfold og
variasjon i forhold til kompetanse, spesialitet og erfaring i arbeidsgruppen - uten at det
ngdvendigvis er et strukturert fokus pa disse elementene. Imidlertid vil det ved
enkeltfaglige aktiviteter alltid veere en kvalitetssikring av en ansatt fra et annet fag eller

med et system- eller omradeansvar.
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Gjennom disse stegene opplever informantene at det blir oppfordret til & tenke selv, til &
utvise kritisk refleksjon og foreta en vurdering av hvilke faktorer i arbeidsoppgaven
eller konteksten som kan pavirke risiko og sikkerheten. Informantene gir uttrykk for at
det er stor takhgyde og dpenhet og at det er kultur for & komme med forslag til
forbedringer og endringer. De mener det er organisatorisk vilje til 3 implementere
endringer som en fglge av forbedringsforslagene, men at de som behandler forslagene
kanskje ikke alltid forstar behovet for endringen. Dette finner ogsd IRIS (Austnes-
Underhaug et al,, 2010) i sin studie om leering av hendelser i Statoil, som peker pa at
prosesseier ikke har tilstrekkelig kunnskap om og forstaelse for hvordan praksis faktisk

er ute i organisasjonen.

Informantene opplever videre behandlingen av saker som omhandler forslag til
endringer i APOS som byrakratisk, rigid og treg ved at forbedringsforslagene behandles i
flere ledd fgr saken avgjgres. En av fgrstelinjelederne i Statoil mener den lange
behandlingstiden kan fgre til at de ansatte mister tiltro til systemet og at forslaget deres
vil oppfattes som nyttelgst. Informanten peker ogsa pa at det er ulik syklus pa revidering
av styrende dokumenter og at det er en fare for at landapparatet som behandler saken
ikke ngdvendigvis forstdr behovet for endringen. Imidlertid vektlegger én av
operatgrene i Statoil det positive i at arbeidsprosessen blir behandlet pa en slik mate og

at den dermed blir kvalitetssikret pd en hensiktsmessig mate.

Statoil har siden 2008 hatt fire satsingsomrader innenfor HMS. Det ene av disse er
"Lederskap og etterlevelse” (Michelsen, 2011). I dette ligger ogsa kompetanseheving
bdde blant ledere og medarbeidere for a sette de i stand til & kunne styre risiko pa en
bedre mdte. Styrende dokumentasjon tilkjennegir at Statoil sine ledere skal fremme
mangfold, initiere og implementere forbedringer. De skal ogsd kunne tre inn i ulike
roller i organisasjonen. Det er ogsd klare forventninger til personlige kvaliteter,
prestasjonsstandarder og hvordan lederne skal utvikles. @ystein Michelsen,
konserndirektgr i Statoil UPN, uttrykte i et brev (2011) til PTIL at de framover vil legge
stgrre vekt pa gkt kvalitet og oppfelging i utviklingsplaner for nye plattformsjefer og

farstelinjeledere.
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Fire av informantene, alle ledere, gir uttrykk for at organisasjonens investering i ledere
og forstelinjeledere har veert av varierende kvalitet. De pdpeker at det har vert en viss
bedring og at det har kommet seg i lgpet av det siste aret ved at det har blitt fokusert
mer pa oppfglging og tilbud om kurs. En av informantene peker pa at det na ikke er
tilstrekkelig & ha lang arbeidserfaring eller veere en god fagarbeider, men at det i stgrre
grad ogsd fokuseres pa a rekruttere de riktige personene. Dette gjgres blant annet

gjennom fgrstelinjelederforum og ved a fglge opp de som blir meldt opp og foreslatt som

kandidater.

En mellomleder i Statoil, mener fgrstelinjelederne bekler en av de tyngste og viktigste
lederposisjonene pa installasjonen. To av informantene ga uttrykk for at det a veere
farstelinjeleder tidligere har veert en utsatt posisjon med masse arbeidsoppgaver, liten
stgtte og mangel pa hjelpemidler. Overbelastning har derfor vert et tema og
informantene mener at sakene ofte ikke far den oppmerksomhet som hadde veert
optimalt & gi de, grunnet hgyt arbeidspress. Dette har fgrt til at det har vert utfordrende
a beholde motivasjonen. Informantene mener imidlertid at dette har bedret seg og at det
har vert satt sgkelys pa ferstelinjelederens rolle som fglge av nesten-ulykker,
granskingsrapporter og kritikk av sikkerhetskultur. Informantene opplever at det har
skjedd en standardheving pa dette omradet og at det na tilbys flere kurs innenfor

eksempelvis APOS og sikkerhetskultur.

5.6 LARENDE KULTUR

A-standard som handlingsmgnster fokuserer pa kontroll og etterlevelse, men ogsa pa
forbedring, leering og innovasjon. I modellen fokuseres det pa leering pa flere plan;
individuell leering, leering i laget og kollektiv leering. Sistnevnte omhandler laering

mellom skift eller til andre steder i organisasjonen.

Statoil har etablert prosedyrer for & komme med forslag til forbedringer og
endringsforslag. Forbedringsforslagene blir tatt opp til evaluering, og om de blir
godkjent formaliseres de i styrende dokumenter og blir en del av bedriftens beste
praksis. Prosesseierne i Statoil har som oppgave a sikre kontinuerlig forbedring av

arbeidsprosesser slik at man hele tiden bygger pa best kjente praksis (Nesheim et al.,
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2011). Styrende dokumentasjon er dermed potensielt et verktgy bade for kontroll og
etterlevelse, samt for & bygge inn, formalisere og spre forbedringer og leering gjennom

organisasjonen.

Informantene gir giennomgadende uttrykk for at det er dpenhet og rom for nye ideer og
leering i organisasjonen, men at strukturen og systematikken ikke er tilstrekkelig.
Informantene uttrykker at de stiller seg apne i forhold til nye ideer, impulser og leering,
men etterlyser en kvalitetsheving nar det gjelder det a ta ut leeringspotensialet i en
erfaring, samt det a overbringe den til andre organisatoriske enheter, bade vertikalt og
horisontalt. Dette understrekes av en mellomleder i Statoil som uttaler at: "Vi har ikke
ordentlig systematikk, kultur og praksis for hvordan vi tar leering med oss videre. Jeg

tror ikke det er uvilje.”

Viljen til & leere er i fglge informantene til stede og det pekes ogsad pa at det foreligger
flere ulike kanaler for lzering i organisasjonen. Informantene nevner her pa blant annet
Synergi, forbedringsforslag, gransking og dybdestudier, tilsyn, monitorering,
verifikasjoner, samt laeringselementet i A-standard. Imidlertid betoner flere av
informantene at handteringen av leering er for darlig gjennom hele organisasjonen og at
leeringselementet oppleves som komplekst i en stor organisasjon. En fgrstelinjeleder i

Statoil sa:

"Det er mange aktgrer og vanskelig a fa ting gjennom. Det er mange hgringspunkt
og ingen som kan eller tgr skjeere gjennom. Ledelsens filosofi er at ting skal veere
likt og standardisert, jeg fgler at utviklingen stopper litt opp. Det er en kamp.
Kreativitet og ideer kveles, man far ikke stgtte og det er motstand mot a prgve ut

nye ting. Jeg savner giv i selskapet i forhold til teknologiutvikling.”

IRIS (2010) sin studie om leering av hendelser i Statoil peker ogsa pad utfordringer
knyttet til leering i organisasjonen. De ulike virkemidlene for kunnskapsdeling oppleves
ikke & fungere etter intensjonen, og informasjon relevant for den enkeltes arbeid
oppfattes som vanskelig tilgjengelig (s. 4). De ansatte opplever at det er vanskelig a finne

fram til relevant informasjon. Analysene viser at det er til dels store forskjeller mellom
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dokumentering av egne erfaringer og bruk av andres erfaringer i systemer, spesielt i

Synergi. Videre oppfattes Synergi som vanskelig 4 finne fram i.

IRIS (2010) sin forskningsrapport finner at Statoil star overfor utfordringer relatert til
bruk av systemer for kunnskapsdeling. Rapporten sier at det foreligger et klart
forbedringspotensial, serlig knyttet til leering pa tvers av organisatoriske grenser. De
foreslar derfor tiltak for a sikre bedre utnyttelse av andres erfaringer, blant annet
gjennom utarbeidelse og implementering av felles mater & dokumentere erfaringer i
systemene pa for a sikre relevans og tilgjengelighet av informasjon. Rapporten papeker
at det er behov for forbedring av maler og retningslinjer for dokumentering av

erfaringer.

Informantene gir gjennomgaende uttrykk for at A-standard bidrar til individuell lzring,
farst og fremst i sammenheng med utfgrelsen av nye arbeidsoppgaver, tilegne seg
kunnskap om APOS og bli kjent med styrende dokumentasjon. Enkelte vektlegger ogsa
det d leere og se etter farer og vurdere risiko, samt gjennom a leere av egne feil - learning
by doing. En operatgr i Statoil gir uttrykk for at han har leert a tenke i et stgrre bilde. Det
pekes pa at handlingsmgnsteret setter de ansatte i stand til 4 ha mer fokus pad de
omkringliggende aspektene ved jobben. Informantene nevner her eksempelvis
lysforhold, stgy og ergonomiske forhold og peker pa at A-standard bidrar til & leere og

tenke risiko, samt identifisere krav og metode.

Leering i laget kommer i fglge informantene som en fglge av & drgfte og planlegge
arbeidsoppgaven, diskutere risikoelementene i arbeidsoppgaven, utfgrelsen av den og
avslutningsvis diskutere hva som fungerte og hva som kunne vert gjort annerledes.
Ulike roller, bakgrunn og kompetanse vektlegges av flere av informantene som en
gevinst i forhold til leering i arbeidslaget. Enkelte av informantene gir uttrykk for at
leering etter selve utfgrelsen blir tatt pa alvor, mens andre mener det har veert for lite
fokus pd dette punktet. En operatgr i BIS Industrier sa: "Vi skulle absolutt diskutert
jobben bedre nar den var over. Dette blir dessverre veldig sjelden gjort.”

Informantene ble bedt om & ta stilling til hvorvidt de mener A-standard bidrar til

organisatorisk lering. Informantene svarte gjennomgdende ”i middels grad” og mente
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den organisatoriske laeringen stort sett begrenset seg til de ulike arbeidslagene eller pa
plattformen generelt. Informantene gir uttrykk for at det ligger et forbedringspotensial i
forhold til & melde inn forbedringsforslag og peker pa at det er for fa ansatte som gjgr
det. En mellomleder i Statoil sa: "Leeringselementet, det handler jo om 3 se til at vi far
med oss erfaringen rundt det vi har opplevd. Det gjgr vi ikke. Der er vi ikke gode nok.
Malet ma kanskje veere a bruke like mye tid pad erfaringsutveksling og laering pa tvers

som vi bruker pa a forberede oppgaven.”

Informantene gir uttrykk for at A-standard er egnet for a sette de ansatte i stand til a
kunne observere og reflektere over arbeidsprosessen underveis. En av informantene
vektlegger at A-standard bidrar til & hgyne bevissthetsnivdet, at det dpner for a
diskutere stoppkriterier og til & danne seg en formening om ”"ndar man drar i
handbrekket.” Informantene mener handlingsmgnsteret er med pa 3 sette de ansatte i
stand til & identifisere risiko pa en bedre mate: "Dette gjor noe med oss i forhold til a se,
til & ta pa oss helt andre briller.” Enkelte av informantene papeker viktigheten av a ikke
se pa styrende dokumentasjon som tilstrekkelig i fokuset pa operativ sikkerhet, men at
det & tenke selv og delta i dialog med andre er en vesentlig faktor i forbindelse med

risikohandteringen og risikostyringen.

En av operatgrene i Statoil mener at A-standard har bidratt til & heve de ansattes
selvtillit og tro pa at de utgjgr en forskjell, og at det er rom for alle og enhver til a stoppe
opp arbeidet underveis. Tidligere var det typisk den som var mest markert i laget som
stoppet opp arbeidet for & foreta nye vurderinger, justeringer eller endringer.

Informanten mener dette har endret seg ved at flere na deltar og/eller blir involvert.

5.7 OPPSUMMERING AV EMPIRI

Gjennomgangen av resultatene fra datainnsamlingen skaper et grunnlag for a8 kunne
besvare forskningsspgrsmalene som ble formulert i pkt. 3.5, og dernest komme fram til
en konklusjon pad problemstillingen. Flere tema er beskrevet i dette kapitlet - deriblant
A-standard sin bakgrunn, hensikt og struktur. Hvordan handlingsmgnsteret rent
praktisk utgves av informantene er ogsa beskrevet. I tillegg er det gjort rede for empiri

som knytter handlingsmgnsteret og dets kontekst til de ulike kulturtypologiene i en
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informert kultur. Alt dette bergrer problemstillingen og forskningsspgrsmalene. I neste

kapittel vil resultatene bli drgftet med bakgrunn teori som er gjort rede for i kapittel 3.
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6 DROFTING

I dette kapitlet vil forskningsspgrsmdlene diskuteres. James Reason sitt (1997)
perspektiv pa sikkerhetskultur ble presentert som et bidrag for a belyse A-standard sitt
bidrag til sikkerhetskultur og sikkerhet pa Statoil Brage. Dette ved a identifisere og
vurdere elementer av sikkerhetskultur i den praktiske bruken av handlingsmgnsteret og
ved karakteristiske elementer i organisasjonens interne miljg; handlingsmgnsterets

kontekst.

Drgftingskapitlet blir presentert ved d& hovedsakelig anvende Reason (1997) sine
kulturtypologier tilhgrende informert kultur. Annen litteratur som anses som

komplementzer i forhold til Reason (1997) sitt perspektiv vil imidlertid ogsa bli drgftet.

6.1 RAPPORTERENDE KULTUR

Reason (1997) argumenterer for at leering og forbedring i en organisasjon ma
understgttes av en kultur som legger til rette for og sikrer dette - en rapporterende
kultur. Resultater tilknyttet ulike komponenter i en rapporterende kultur som det ble

gjort rede for i forrige kapittel vil bli drgftet under.

Handlingsmgnsteret A-standard anses for d vaere et styringsverktgy og virkemiddel som
er implementert for a ivareta sikkerheten. A-standard skal vaere et hjelpemiddel for a
redusere sannsynligheten for at ugnskede hendelser oppstar - dette gjennom et
proaktivt fokus. P4 Statoil Brage fokuseres det pa sikkerhet og proaktiv atferd for a
oppnad et sikkert og trygt arbeidsmiljg. Dette er en tilnaerming som kan knyttes til et
funksjonalistisk syn pa organisasjonskultur (Glendon et al., 2006), der en gjennom a
pavirke og endre atferd ogsd endrer organisasjonskulturen og dermed utfgrelsen
relatert til sikkerhetsmessige aspekter. Det kan argumenteres for at A-standard er et
sikkerhetsstyringsverktgy med et proaktivt fokus (Aven et al., 2008, Tinmannsvik,
2007) som gjennom ulike trinn, deriblant laering og forbedring gjennom rapportering,

kan bidra til & forhindre ugnskede hendelser.
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De ansatte pad Statoil Brage gir giennomgdende uttrykk for at det i Statoil Brage er et
apent miljg med stor takhgyde, noe Reason (1997) mener grad av rapportering er
avhengig av. Informantene peker pa at det er lav terskel for d rapportere en sak og at
lederne har fokus pa rapportering ved a etterlyse, etterspgrre og oppfordre til
rapportering. Lederne gir uttrykk for at de er opptatt av a ha en god dialog om faktorer
som har innvirkning pa sikkerhetsmessige anliggender og at de sgker innspill i forhold
til & kunne forbedre sikkerhetsarbeidet pa installasjonen. Dette er i trdd med Reason
(1997) sitt syn, som mener at det er ledelsens ansvar d legge til rette for en

rapporterende kultur.

Gjennom det som er beskrevet over kan det tolkes dit hen at tillit er en sentral verdi i
organisasjonskulturen pa Statoil Brage. Dette er grunnleggende i en rapporterende
kultur, noe som papekes av eksempelvis Reason (1997), DeJoy (2005) og Richter og
Koch (2004). Tillit er en faktor som er med pa a legge til rette for deltakelse i et
rapporteringssystem og bidra til kvantitet med henhold til rapportering av hendelser,

forbedringsforslag og mangler (Reason, 1997).

Rapporteringsverktgyets design er avgjgrende for de ansattes motivasjon og for a legge
til rette for a rapportere, i fglge Reason (ibid). Resultatene fra dokumentgjennomgangen
og fra intervjuene pa Statoil Brage viser at de ansatte i Statoil ikke er tilfredse med
verktgyet Synergi. Vanskelige forkortelser og spgrsmal om kategoriseringer gjgr at
brukerne opplever en analytisk arbeidsmengde som de verken behersker eller er
fortrolig med, noe som star i et motsetningsforhold til teori av Reason (ibid.) og O’Leary
og Chappel (1996). Alle betoner de ngdvendigheten av et rapporteringsverktgy med
apne spgrsmal der de analytiske vurderingene flyttes fra rapportgren til analytikeren.
Imidlertid opplever informantene at det er lett a fd bistand til & melde inn saker ved
hjelp av naermeste leder, sikkerhetsleder eller HMS-leder. Her kan det allikevel
diskuteres om dette ekstra leddet kan fgre til at enkelte hendelser ikke rapporteres. Det
kan ogsa stilles spgrsmal ved om naermeste leder har forutsetninger for a beskrive
hendelsesforlgpet med tilstrekkelige og korrekte opplysninger omkring persepsjon,
vurderinger, beslutninger og handlinger pa medarbeiderens vegne. Disse faktorene kan

enkeltvis eller samlet fgre til kunnskapshull eller til et utilstrekkelig bilde av det totale

73



Kapittel 6 - Drgfting

hendelsesforlgpet, noe som kan ha en  negativ  pavirkning pa

informasjonsprosesseringen (Turner og Pidgeon, 1997).

Bdde ledere og gvrige ansatte gir uttrykk for rapporteringens betydning i forhold til a
avdekke og lere av hendelser, samt for & forhindre at barrierer brytes og gjgr
installasjonen mer utsatt for feil eller ugnskede hendelser. Resultatene viser at de
ansatte vektlegger betydningen av rapportering for & dokumentere systemets tilstand
og veere i forkant. De ansatte har fokus pa sikkerhet for a fremme et sikkert og trygt
arbeidsmiljg, noe som er i trdd med Reason (ibid.) sitt syn pa en rapporterende kultur.
Det uttrykkes imidlertid misngye over behandlingen av sakene, serlig nar det gjelder
behandlingstid, prioriteringsrekkefglge, tilbakemeldinger og output. Med mindre det er
snakk om personskader, sikkerhetskritisk utstyr eller alvorlige mangler oppleves ikke
tilbakemeldingene fra saksansvarlige til det rapporterende felleskap pa installasjonen
som rask, nyttig og tydelig. De ansatte pa Brage mener at saker som omhandler
eksempelvis modifikasjoner ofte avsluttes med et lavt prioritert tiltak for behandling,
noe som medfgrer at saken star med samme status over uforholdsmessig lang tid. Disse
faktorene kan sies a std i et misforhold til teori om sikkerhetskultur og behandling av
informasjon i en organisasjon. Det kan tenkes at informasjonsbehandlingen som det er
vist til her handteres pa en byrdkratisk mate (Westrum, 1993). Dette kan hevdes pa
grunnlag av informantenes uttalelser om saksansvarliges handtering av
sikkerhetsrelatert informasjon, tiltaksbehandling og oppfglging av saker (Westrum og
Adamski, 2009). Mangelfulle tilbakemeldinger og sprik mellom ledelsens og de ansattes
oppfatning av sikkerhet kan i tillegg pavirke delingen av informasjon mellom de ulike

organisatoriske nivaene (Richter og Koch, 2004).

En rapporterende kultur fordrer at de som skal rapportere er motiverte for det og at de
settes i stand til & utarbeide rapporter (Reason, 1997). Som resultatkapittelet pekte pa
opplever flere av informantene organisasjonen som byrakratisk og rigid, noe som kan
tenkes a pavirke de ansattes motivasjon og rapporteringsfrekvens og som kan lede til
utilstrekkelig informasjonsprosessering (Turner og Pidgeon, 1997). Fglgene av slik
informasjonsprosessering kan tenkes & veere Kkunnskapshull og mangelfullt
beslutningsgrunnlag i ulike saker. Mangel pa eller utsatte tilbakemeldinger kan i tillegg

fare til at ledere og ansatte ikke er i besittelse av gyldig kunnskap om menneskelige,
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organisatoriske, teknologiske og miljgmessige faktorer som virker inn pa sikkerheten pa
Statoil Brage. Reason (1997) papeker viktigheten av kunnskap relatert til disse
faktorene i en informert kultur. Fraveer av slik kunnskap kan svekke laerings- og
forbedringspotensialet relatert til utgvelsen av handlingsmgnsteret A-standard og i
organisasjonen som helhet. Det kan argumenteres for at Statoil Brage har et
forbedringspotensial i forhold til effektiv og tydelig informasjonsoverfgring, og da seerlig
relatert til ivaretakelse av vertikale kommunikasjonskanaler. Viktigheten av vertikale og
horisontale kommunikasjonskanaler, samt velfungerende informasjonsflyt er elementer
som vektlegges av blant annet Turner og Pidgeon (1997), Rasmussen og Svedung
(2000), Leveson (2004), samt Westrum og Adamski (2009). Slik mangelfull distribusjon
og flyt av informasjon kan i fglge Turner og Pidgeon (1997) fgre til en kulminasjon av
latente forhold og hendelser, noe som kan fgre til en organisatorisk ulykke. For at A-
standard skal bidra til leering, forbedring og sikkerhet ma de ansatte og organisasjonen
som helhet anvende sikkerhetsrelatert informasjon pa en proaktiv mate. Et proaktivt
handlesett kan knyttes til eksempelvis daglig arbeidspraksis, sikkerhetsledelse og til

rapportering av eksempelvis mangler, feil, forbedringsforslag og hendelser.

6.2 RETTFERDIG KULTUR

En rapporterende og rettferdig kultur er tett koblet til hverandre. En rettferdig kultur
viser til hvordan en virksomhet handterer skyld og straff, noe som i neste omgang kan
pavirke rapporteringen i virksomheten. I denne delen av oppgaven vil jeg drgfte

resultater fra empirikapittelet i lys av Reason (1997) sitt syn pa en rettferdig kultur.

Resultatene viser at de ansatte ikke frykter disiplineer forfglgelse, straff eller
avidentifisering. Slik frykt er dermed ikke til hinder for de ansattes rapportering.
Fokuset er ikke pa skyld og straff, men pa leering og det & fremme et sikkert arbeidsmiljg
- noe som er i samsvar med Reason (1997) sitt perspektiv pa en rettferdig kultur.
Ledelsen gir uttrykk for at de ikke primeert er ute etter a straffe, men at fokuset er pa a
sgke etter forklaringer pd hvorfor feilhandlinger utfgres for & kunne leere av det, noe
som kjennetegner en rettferdig kultur (ibid.). Bade ledelsen og gvrige ansatte opplever
organisasjonen som ryddig, forutsigbar og konstruktiv med henhold til konsekvenser av

ugnskede hendelser. En av informantene hadde imidlertid behov for 4 fi gjentatt at han
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ikke ville kunne identifiseres i oppgaven fgr han gjorde naermere rede for behandling av
forbedringsforslag inn til ledelsen. Ut i fra intervjuene kan det videre se ut til at noen av
operatgrene i Statoil gnsker a bli oppfattet som lojale og tro mot systemet og at de
opplever det som noe ubehagelig a “klage”. Det foreligger ikke tilstrekkelig
datamateriale til & vurdere om dette er faktorer som gir seg utslag pa rapportering og
det har ikke veert anledning til a4 foreta "kryssmalinger” som gar pa tillit og apenhet i

organisasjonskulturen pa Statoil Brage.

Informantene gir uttrykk for at de har og tar et personlig ansvar for a ivareta faktorer
som spiller inn pd helse-, miljg- og sikkerhetsaspekter, til tross for at
rammebetingelsene ikke alltid er slik de kunne tenke seg. I utgvelsen av
handlingsmgnsteret tas dette ansvaret ofte i felleskap ved a delta og bli inkludert i
planleggingsfasen og utfgrelsen, samt ved a kontrollere og korrigere hverandre. Det kan
argumenteres for at A-standard handlingsmgnster bidrar til & skape dette rommet for
kontroll og korreksjon. Tilbakemeldinger er nd 4 anse som en mer naturlig og
selvfglgelig del av arbeidspraksisen og oppleves dermed som mer legitimt og rettferdig.
P4 dette grunnlaget er det rimelig @ argumentere for at sikkerhetskulturen har blitt
pavirket av handlingsmgnsteret som rammebetingelse, og at dette har pavirket den

enkeltes holdninger og sikkerhetsatferd.

Informantene peker gjennomgdende pa at det er en atmosfaere av tillit pa installasjonen,
noe som Reason (1997) sitt perspektiv pd en rettferdig kultur argumenterer for. Dog
skal det bemerkes at to av informantene i tilknytning til dette temaet i intervjuet fortalte
om ledelsens handtering av to ugnskede hendelser. Hendelsene fant sted flere ar tilbake
i tid og omhandlet feilhandlinger utfgrt av operatgrer. Informantene gav uttrykk for at
handteringen av sakene ble opplevd som urettferdig av de ansatte pa installasjonen, noe
som fgrte til at tilliten til ledelsen og rapporteringssystemet gikk tapt - og dermed til
underrapportering. Det er ikke innhentet naermere informasjon relatert til disse sakene.
Utsagnene sier likevel noe om informantenes opplevelse av tillit som verdi og
ngdvendighet for en rettferdig kultur. Det er ogsa et uttrykk for informantenes
holdninger til et sanksjonssystem og viktigheten av rettferdighet og konstruktive

tilbakemeldinger for at det skal fungere godt i praksis.
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Tillit kan imidlertid sees pa som et tveegget sverd, noe Tharaldsen (2011) peker pa i sin
doktoravhandling. Tillit har risikable og destruktive sider ved seg, slik som blindhet og
enighetskulturer. Mistillit pa den andre siden, kan i form av skepsis eller funksjonell
kontroll regnes som positivt. Tillitsbegrepet har dermed positive og negative sider, noe
som poengterer behovet for balanse, i fglge Tharaldsen (ibid.). I tillitsbegrepet bgr det
dermed veere rom for a stole pa noen eller noe, og det bgr i tillegg veere rom for
verifisering, funksjonell mistanke og sunn skepsis. Tharaldsen (ibid.) sine funn kan
seerlig knyttes til stegene som omhandler risikoidentifikasjon, lagets vurdering og
lgpende risikovurdering i A-standard handlingsmgnster. I den sammenheng kan det
argumenteres for at A-standard er et verktgy som kan bidra til 4 sette de ansatte i stand
til & utgve bade funksjonell tillit og funksjonell mistillit. Handlingsmgnsteret innebaerer
at de ansatte er i et "system” og i en relasjon til kolleger og strukturer de kan stole p3,
men at de allikevel utgver verifisering og korrigering av bade strukturene og kollegene i
arbeidslaget. Dette foregdr ved hjelp av samhandling og dialog og ved & pavirke
strukturene, eksempelvis i form av forbedringsforslag og registrering av saker i Synergi.
Pa den annen side kan handlingsmgnsteret sette de ansatte i stand til 4 utgve funksjonell
mistillit ved at de ansatte handterer situasjoner og prosesser med sunn skepsis og

lgpende risikovurdering under utfgrelsen av arbeidet.

[ intervjuene med de ansatte pa Brage kommer det fram at de stoler pa hverandre. De
snakker varmt om arbeidsmiljget og trivselsmessige forhold og det er dpenhet mellom
de ansatte. En dpen kultur er i trad med Reason (1997) og teori om rettferdig kultur.
Apenhet skaper en organisasjon som gnsker nye ideer velkommen og som gnsker &
leere. De ansatte blir ofte oppmuntret til 4 dele viktig sikkerhetsrelatert informasjon med
andre. Handlingsmgnsteret har lagt til rette for et mer direkte og legitimt rom for alle til
uttale seg. Pa dette grunnlaget kan det argumenteres for at handlingsmgnsteret har
bidratt til stgrre grad av dpenhet og til at "taus kunnskap” og "stille stemmer” kommer
bedre frem, noe som vektlegges av Reason (ibid.). Imidlertid gir de ansatte uttrykk for at
strukturen og systematikken for kunnskapsoverfgring og informasjonsdeling ikke er
tilstrekkelig, noe som kan ”"kvele” mulighetene og potensialet for deling av

sikkerhetsrelatert informasjon.
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At de ansatte i Statoil Brage opplever at det er tydelige grenser for hva som anses som
uakseptabel og akseptabel atferd i organisasjonen, er i trad med Reason (1997) og hans
syn pa en rettferdig kultur. Her peker informantene pa en endring, ved at stille avvik
oppleves som mindre akseptabelt nd enn det gjorde fgr og at forstaelsen bak slik atferd
har endret seg. Reason (ibid.) peker ogsa pa mangel pa etterlevelse og at dette er en type
usikker atferd som ikke kan unndras for skyld. Fraveer av negative sanksjoner i forhold
til all usikker atferd er i Reason (ibid.) sine gyne verken gjennomfgrbart eller gnskelig
og vil resultere i manglende troverdighet i de ansattes gyne. Statoilorganisasjonens
gnske om og krav til etterlevelse av styrende dokumentasjon synes a veere godt
dokumentert og tydelig kommunisert, eksempelvis gjennom innfgringen av og

praktiseringen av A-standard handlingsmgnster.

Under dette punktet har jeg hovedsakelig drgftet Statoil Brages handtering av skyld og
straff, samt tillitsforholdene i organisasjonen - som begge er sentrale elementer i en
rettferdig kultur (Reason, 1997). Under vil jeg bevege meg videre til neste kulturtypologi

i en informert kultur; en fleksibel kultur.

6.3 FLEKSIBEL KULTUR

En fleksibel kultur belyser organisasjonens tilpasningsevne i forhold til organisatorisk
struktur og arbeidspraksis. Her vil jeg dermed drgfte elementer av fleksibel kultur som
inngdr i A-standards kontekst, samt elementer som identifiseres i selve utfgrelsen av

handlingsmgnsteret.

[ forbindelse med integreringen av Statoil og Hydro ble det innfgrt en ny driftsmodell
som i stor grad la vekt pa standardisering - bade i form av a) standardisering og
formalisering av arbeidsprosesser og gjennom b) organisering og standardisering av
drift og organisasjonsdesign (Nesheim et al., 2011). Med en slik organisering kan en

tenke seg at man kommer i konflikt med krav til fleksibilitet og mobilitet.
En fleksibel kultur fokuserer i stor grad pa anerkjennelse av ferdigheter, kunnskap,

ekspertise, autonomi og desentralisering (Reason, 1997), noe Statoil har lagt vekt pa ved

innfgring av den nye driftsmodellen og i det nye organisasjonsdesignet. Enhver
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plattform i Statoil UPN har blitt en del av et stgrre driftssystem med styrkede
fellesfunksjoner for a stgtte og samhandle med plattformene (Nesheim et al, 2011).
Slike faktorer muliggjgr rotasjon og omdisponering av personell, samt intern "utleie” og
rask omdisponering av personell og er alle organisatoriske Igsninger som er i trad med
Reason (ibid.) sin forstdelse av fleksibel kultur og tilpasningsevnen til endrede krav. Pa
dette grunnlaget kan det tenkes at Statoil evner & sikre bade forutsigbarhet og
fleksibilitet og at standardiseringen legger til rette for personellrotasjon og tilpasning,
heller enn a vere i konflikt med det fleksible elementet. Standardiseringen kan bidra til
mer fleksibel bruk av personellressurser, kompetanse og ekspertise. Imidlertid kan det
ogsa tenkes at personellrotasjon kan skape sarbarhet og utfordringer knyttet til
kontinuitet og mangel pa plattformspesifikk kompetanse, forstdelse og erfaring. Det nye
organisasjonsdesignet kan fgre til at den lokale kunnskapen bygges ned. Utfordringen
blir dermed & balansere de to organisasjonsprinsippene standardisering og fleksibilitet,

slik at de kan sees pa som komplementzere, heller enn en dikotomi.

En av informantene i Statoil pdpeker en utfordring med en slik mobilitet av
personellressurser. Som drifts- og vedlikeholdsleder og planvedlikeholdsleder vil man
inngd i en rotasjonsordning mot operasjonsgruppen pa land for a legge til rette for en
god samhandling mellom plattform og det landbaserte apparatet. En slik ordning kan
fare til at man bygger de ansattes evne til 4 se produksjonsmessige utfordringer fra ulike
stasteder og dermed hever kompetansenivdet, noe som kan bidra til & fremme
eksempelvis mangfold og variasjon i spesialitet og erfaring - som Reason (1997) taler til
orde for. Men som en av informantene peker pa; det kan tenkes at organisasjonen kan
komme til & oppleve motvilje i forhold til 4 innga i en slik rotasjonsordning. Motvilje kan
i neste omgang fgre til at de nevnte lederne blir rekruttert fra landapparatet, noe som
kan innebaere at organisasjonen mister operasjonell erfaring og ekspertise blant disse
lederne. Pa den annen side kan en argumentere for at dette bidrar til mindre grad av
risikoblindhet og stgrre grad av kulturell redundans. Mennesker med ulike tankesett
skaper stgrre idérikdom og handlekraft, noe som er i trad med Reason (1997) sitt syn pa

en fleksibel kultur.

Statoil har siden 2008 hatt "Lederskap og etterlevelse” som ett av sine satsingsomrader

innenfor HMS. Dette er i samsvar med Reason (1997) sitt syn pa en fleksibel kultur.
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Reason argumenterer for viktigheten av gode fgrstelinjeledere for & kunne operere
autonomt under spesielle omstendigheter (ibid). Styrende dokumentasjon i Statoil
retter ogsa fokus pa lederne. Det legges vekt pa at lederne skal fremme mangfold, samt
ta initiativ til forbedringer i organisasjonen. Datagrunnlaget vurderes til a veere
utilstrekkelig i forhold til & gi en vurdering av om organisasjonen har lykkes pa dette
punktet. Imidlertid gir fire av lederne uttrykk for en standardheving pa dette omradet.
De opplever at organisasjonen investerer i fgrstelinjelederne, bade med henhold til

kvalitet, motivasjon og erfaring, noe Reason (ibid.) papeker viktigheten av.

For a ivareta standardisering av arbeidsprosesser i Statoil, bruker selskapet APOS, samt
roller som prosesseiere som blant annet etablerer og vedlikeholder styrende
dokumentasjon basert pa hva som regnes som beste praksis i selskapet. Prosesseier
behandler ogsa forbedringsforslag og sgknader om dispensasjon relatert til styrende
dokumentasjon (Nesheim et al, 2011). Som tidligere nevnt har PTIL i etterkant av
ugnskede hendelser gjentatte ganger Kkritisert Statoil for mangel pad etterlevelse av
styrende dokumentasjon.2¢ Statoil har som en fglge av dette gkt sitt fokus pa etterlevelse
og peker pa at etterlevelse av krav og prosedyrer skal bidra til gkt sikkerhet og
effektivitet, samt stgrre regularitet. Utfordringene med en slik regelstyring kan tenkes a
vere sterk kontroll, ensretting av kulturen med innskrenket rom for kreativitet, samt
manglende vilje og evne til & veere i kontinuerlig endring. Dette er i konflikt med Reason
(1997) sitt syn pa en fleksibel kultur. Det er ogsa en viss fare for at det utvikler seg en
regel- og vanebasert atferd under utfgrelse av arbeidsoppgavene, noe som i enkelte
situasjoner kan tenkes a veere risikofremmende. Samtidig ma prosedyrer og regler anses
for & veere grunnleggende og essensielle bestanddeler i petroleumsvirksomheten.
Prosedyrer og regler sikrer muligheten for kontroll, korrigering, leering og endring.
Imidlertid er det klart at det er ulike forutsetninger som ma vere tilstede; styrende
dokumentasjon ma oppleves som forstdelig av de utfgrende og det mad foretas en
kontinuerlig vurdering og oppdatering av "beste praksis” - som videre ma spres bredt og
tydelig i organisasjonen. Studien finner at Statoil star overfor utfordringer nar det

gjelder dette.

26 Historien viser at brudd pé prosedyrer ogsa kan fgre til et gnsket resultat, (jfr. gasslekkasjen
pa produksjonsplattformen Piper Alpha i 1988 og ulykken ved atomkraftverket Ginna i 1982),
mens etterlevelse kan fgre til det motsatte. Dette er imidlertid ikke en diskusjon som drgftes
videre i denne oppgaven.
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Rent strukturmessig krever avvik fra styrende dokumentasjon en sgknad om
dispensasjon, noe som er et sentralt ansvar & behandle og ta stilling til. Sgknad om
dispensasjon fra styrende dokumentasjon, og forbedringsforslag relatert til APOS
behandles i en hierarkisk struktur (Nesheim et al., 2011). Alle ansatte i Statoil Brage kan
og forventes a stoppe en aktivitet under endrede omstendigheter og oppdagelse av ny
risiko. Utfgrende kan derimot ikke utfgre en handling som strider mot styrende
dokumentasjon. Det er ikke tilstrekkelig grunnlag i det innsamlede datamaterialet til a
vurdere hvorvidt sikkerhet under akutte hendelser kan skapes gjennom
desentralisering pa Statoil Brage. Imidlertid kan dette elementet kobles til empiri og
drgfting av rapporterende og rettferdig kultur. Her kan det dermed spgrres; ved avvik
fra styrende dokumentasjon som har til hensikt & unnga en ugnsket hendelse - har de
ansatte tillit til at organisasjonen kan se pa intensjoner og handlinger som separate
deler i et handlingsforlgp? Dersom svaret er ja kan det argumenteres for at
tillitsforholdet i organisasjonen kan skape et uformelt rom for operasjonell sensitivitet

og desentralisering i krisesituasjoner. Om svaret er nei signaliserer dette at

tillitsforholdet ikke er tilstrekkelig i forhold til organisatorisk improvisasjon.

Over har jeg drgftet Reason (1997) sin teori om en fleksibel kultur i tilknytning til det
empiriske materialet som omhandler organisatorisk strukturer. Under vil jeg rette fokus
mot elementer av fleksibel kultur som kan identifiseres i selve utfgrelsen av
handlingsmgnsteret. [ denne sammenhengen er det nyttig a trekke inn
handlingsmgnsteret og potensialet som ligger i det for a skape fleksibilitet knyttet til
selve arbeidsutfgrelsen. Her er det flere momenter som kan tenkes a spille inn,
eksempelvis stegene som omhandler identifisering av risiko, lagets vurdering,
kontinuerlig risikovurdering, samt leering og forbedring. Flerlagsaktivitet er et moment
som fremmer mangfold og variasjon i spesialitet og erfaring, noe som er i trad med det a
vere en fleksibel kultur (Reason, 1997). Det kan argumenteres for at det gjennom disse
stegene i handlingsmgnsterets struktur er lagt vekt pad individuell og kollektiv
aktpagivenhet og tilstedevaerelse (Weick et al, 1999), noe som skaper fleksibilitet.
Handlingsmgnsteret vektlegger betydningen av rik, personlig kommunikasjon og
samhandling i arbeidsgrupper, noe som inngdr i Reason (1997) sin forstaelse av en
fleksibel kultur. Handlingsmgnsteret bidrar videre til & gke de ansattes oppmerksomhet

og fokus pa det uforutsigbare og kan dermed sies a bedre de ansattes tilpasningsevne til
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endrede omstendigheter. Dette kan eksemplifiseres med kranfgrernes dialog under
lgfteoperasjonen med kran som ble omtalt i pkt. 5.3. Dialogen bar preg av at kranfgrerne
radfgrte seg med, Kkontrollerte og korrigerte hverandre. Dette er et
samhandlingsmgnster som kan kobles til begrepet organisatorisk redundans
(Tinmannsvik, 2011). Pa dette grunnlaget kan det argumenteres for at
handlingsmgnsteret kan bidra til & skape fleksibilitet knyttet til selve utfgrelsen av
arbeidet. Resultatene viser imidlertid at det er ulik praksis og tolkning av
handlingsmgnsteret. Noen av de ansatte har gjort A-standard til en gjennomgaende del
av sin arbeidspraksis, mens andre begrenser bruken av handlingsmgnsteret til 4 gjelde
identifisering av krav og metode i styrende dokumentasjon. De er dermed grunn til a

hevde at de tre stegene som kan bidra til a skape fleksibilitet har et uutnyttet potensial.

6.4 LARENDE KULTUR

Teori om leerende kultur (Reason, 1997) ble presentert som et bidrag for & belyse
hvordan A-standard handlingsmgnster kan bidra til leering i Statoil Brage, og ogsa for a

vurdere leeringselementer i handlingsmgnsterets kontekst.

Leering handler grovt sagt om behandling av informasjon i ulike ledd. Det handler ogsa
om kompetanse til a trekke riktige konklusjoner fra et sikkerhetsinformasjonssystem og

om vilje til d implementere endringer nar det anses ngdvendig (ibid.).

Resultatene fra studien peker pd at Statoil Brage har utfordringer knyttet til
koordinering av informasjon og kunnskapsdeling. Informantene opplever at
organisasjonen er mottakelig for nye ideer og at det foreligger vilje til & leere, men at
strukturen og systematikken er til hinder for leering. Dette er funn som er
gjennomgaende, bade gjennom intervju av informantene og dokumentanalysen. De ulike
virkemidlene for kunnskapsdeling synes ikke & virke etter intensjonen. Informasjon
oppfattes som vanskelig bade & dokumentere, distribuere og hente ut. Resultatene viser
at informantene mener kommuniserte feil og rapporterte problemer far utilstrekkelig
behandling. Ut i fra resultatene kan det argumenteres for at installasjonen ikke i
tilstrekkelig grad overfgrer og internaliserer erfaringslaering i organisasjonen, noe

Reason (1997) peker pa som en sentral bestanddel i en laerende kultur. Rosness et al.
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(2002) vektlegger leering gjennom daglig drift og normaltilstand og argumenterer for at

disse forholdene kan hemme lzering i forhold til eventuelle framtidige hendelser.

Leering og forbedring inngar i steg 6 i A-standard handlingsmgnster. Her innbefattes
badde individuell leering, leering i laget, samt kollektiv leering. Resultatene fra intervjuene
viser at den individuelle leringen bestdr i a tilegne seg kunnskap om styrende
dokumentasjon, leere av egne feil, samt det & vurdere risiko i et stgrre bilde. Flere av
informantene sier at handlingsmgnsteret setter de ansatte i stand til 4 fokusere mer pa
feil, omgivelsene og delaktivitetene enn det som har vert gjort tidligere. Dette er i trad
med Weick et al. (1999) og Turner og Pidgeon (1997), som peker pa viktigheten av a
foreta kontinuerlig refleksjon av egen praksis. Gjennom dette kan det argumenteres for
at handlingsmgnsteret kan gke de ansattes evne til 4 oppdage faresignaler. A-standard
handlingsmgnster ser ut til & ha en positiv effekt i forhold individuell leering av den
grunn at det setter de ansatte i stand til & reflektere over arbeidsprosessen og

risikoelementene knyttet til den.

Leering i laget under utfgrelsen av handlingsmgnsteret og arbeidsoppgavene skjer som
en fglge av felles planlegging, samhandling og dialog. Dette er alle elementer som Reason
(1997) betoner viktigheten av i en leerende kultur. Gjennom forespeilinger og
simulasjoner av mulige problemer kan det tenkes at risikoer tilknyttet de ulike
arbeidsoperasjonene reduseres. Det at de ansatte radfgrer seg med, kontrollerer og
korrigerer hverandre er et samhandlingsmgnster som kan skape organisatorisk
redundans, noe som er i trdd med Tinmannsvik (2011), og som av ulike forskere ses pa
som ett av karaktertrekkene ved en HRO. Ogsda Gherardi et al. (1998) vektlegger
kommunikasjonen mellom de ulike arbeidsfellesskapene. Slik kommunikasjon kan bidra
tii & fremme utveksling av ulike perspektiv - og dermed pafglgende lzering.
Handlingsmgnsteret ser dermed ut til & bidra i forhold til leering innad i laget. Dette
gjennom a bruke hverandres erfaringer, kompetanse og ideer. De ansatte har tillit til
hverandre og respekt for hverandres kunnskap og leerer gijennom mangfold, deltakelse

og involvering.

En leerende kultur handler videre om kollektiv leering gjennom eksempelvis kontinuerlig

forbedring av planer og prosedyrer, samt & implementere tiltak som anses ngdvendig
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med bakgrunn i informasjon fra ulike informasjonssystemer. P4 dette punktet kan det
hevdes at Statoil Brage har et forbedringspotensial. Dette knytter seg szerlig til bruk av
Synergi og APOS, noe som har veert drgftet tidligere. Synergi og APOS ma kunne sies a
veere to sentrale informasjonssystemer i Statoil. De er begge verktgy for a spre
forbedringer og leering gjennom organisasjonen. Nar informantene opplever begge
systemer som lite brukervennlige og samtidig uttrykker misngye med den
administrative behandlingen av saker og forbedringsforslag, ma dette kunne ses pa som
bekymringsverdig. Rapportering bidrar til informasjonsmengden og har en viktig rolle i
forhold til organisatorisk leering. Byrdkratisering, rigiditet, manglende oppfglging,
tilbakemelding og output er alle forhold som hemmer informasjonsflyt og
sikkerhetsstyring og som kan lede til en kulminasjon av latente forhold (Turner og
Pidgeon, 1997). Slike forhold kan hindre installasjonen i & benytte informasjonen til a
arbeide proaktivt. Resultatene viser at det foreligger et forbedringspotensial i forhold til
a utnytte andres erfaringer utover de enkelte arbeidslagene, bdde vertikalt og

horisontalt.

Resultatene fra intervjuene viser at handlingsmgnsterets steg vektlegges noe forskjellig
av de ulike informantene, som diskutert under pkt. 6.3 "Fleksibel kultur”. Dette er et
forhold som naturligvis har innvirkning pa laeringspotensialet i utgvelsen av A-standard.
For enkelte av informantene er fokuset kun pa etterlevelse av prosedyrer og krav, noe
som medfgrer en begrensning i forhold til leeringssteget. Et ensidig fokus pa etterlevelse,
kan hemme en mer proaktiv tilneerming. Leering forutsetter at informasjon genereres og
brukes. Det motsatte vil hemme en bevisstgjgring av den tause og lokale kunnskapen og
forhindre at den blir overfgrt og internalisert i organisasjonen (Dixon, 1999). Pd den
annen side er det kanskje ikke verken mulig eller gnskelig a gjgre all kunnskap kollektiv.
For at kunnskapen skal kunne anvendes pa best mulig mate, er det sentralt at den
tilfaller de riktige personene og er pa riktig sted, noe Turner og Pidgeon (1997) papeker

viktigheten av.

6.5 OPPSUMMERING

I dette kapitlet har jeg belyst forskningsspgrsmalene og drgftet de mest sentrale

funnene i studien. Jeg har anskueliggjort implikasjoner for sikkerhet bade relatert til den
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praktiske bruken av handlingsmgnsteret A-standard, samt ved elementer i
handlingsmgnsterets kontekst; Statoil Brages interne miljg. I neste og avsluttende

kapittel vil jeg samle tradene og trekke ut de mest sentrale funnene i studien.
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7 KONKLUSJONER

Formalet med masteroppgaven var a beskrive og drgfte A-standard sitt bidrag til
sikkerhet pa Statoil Brage. Dette er gjort ved a undersgke hvilke elementer av
sikkerhetskultur som kan identifiseres i den praktiske bruken av handlingsmgnsteret,

samt ved 4 identifisere og vurdere ulike elementer i Statoil Brages interne miljg.

A-standard ma forstds som et sikkerhetsstyringsverktgy, hvis formal er a styre risiko for
a oppna en tilstand av forutsigbarhet og palitelighet. Handlingsmgnsteret opererer
innenfor omgivelser bestdende av bdde mennesker, teknologi og organisasjon.
Omgivelsene ma av den grunn sees pa som et sosioteknisk system, der det foregar en

kontinuerlig interaksjon mellom de ulike bestanddelene.

Flere funn i studien peker pa mangler, utfordringer og styrker knyttet til denne
interaksjonen og samhandlingen, og da serlig knyttet til forholdene mellom
menneskene og organisasjonen, som det er argumentert for i drgftingen. Resultatene
viser at det pa Statoil Brage er et dpent miljg preget av tillit, med god samhandling og
dialog mellom de ansatte og plattformledelsen, samt innad i arbeidslagene.
Plattformledelsen legger til rette for en rapporterende kultur ved a sgke og etterspgrre
informasjon og rapportering. Funnene viser imidlertid at det er mangelfull spredning av
informasjon, seerlig knyttet til vertikale kommunikasjonskanaler, samt utilfredsstillende
systemer for leering og rapportering i organisasjonen. Dette er forhold som kan knyttes
til stegene i handlingsmgnsteret som omhandler styrende dokumentasjon og leering og

forbedring, og som kan fgre til at organisasjonens robusthet og sikkerhet svekkes.

A-standard handlingsmgnster skaper et naturlig og legitimt rom for de ansatte til a
overvake, kontrollere og korrigere hverandres arbeidspraksis. En kombinasjon av disse
to faktorene gjgr at handlingsmgnsteret skaper rom for bade funksjonell tillit og
funksjonell mistillit, noe som har en positiv innvirkning pa sikkerheten. Ut i fra
resultatene er det videre grunn til 4 hevde at handlingsmgnsteret bidrar til & sette fokus
pa risiko og feil, samt pa holdninger relatert til sikkerhetsatferd. Oppgaven viser at de

ansatte i Statoil Brage ikke frykter disiplineer forfglgelse, straff eller avidentifisering som
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en fglge av deres rapportering. Studien viser ogsd at det er tydelige grenser for
uakseptabel og akseptabel atferd og at de ansatte i Brage-organisasjonen har tillit til og
stoler pa hverandre. Organisasjonen fokuserer pa det & fremme et sikkert arbeidsmiljg,
fremfor skyld og straff. Dette er alle elementer som taler til orde for at det er en

rettferdig kultur i Statoil Brage.

Oppgaven viser videre at den nye driftsmodellen og organiseringen har skapt et behov
for en bevisstgjgring relatert til balansen mellom standardisering og fleksibilitet.
Standardiseringen kan bidra til fleksibilitet relatert til personellressurser, kompetanse
og ekspertise, samt kulturell redundans, men kan ogsa skape sarbarhet knyttet til
kontinuitet og lokal nedbygging av kunnskap. Innenfor denne oppgavens rammer,
resultater og drgfting er det vanskelig a gi et entydig svar pa hvorvidt Statoil Brage kan
sies a ha lykkes med denne balansen eller ei. Funnene peker imidlertid pa at A-standard
bidrar til & skape fleksibilitet i utfgrelsen av arbeidet. Dette gjennom flerlagsaktivitet og
vektleggelse av rik og personlig kommunikasjon, samhandling, dialog, individuell og
kollektiv aktpagivenhet og mental tilstedevaerelse. Dette er alle elementer som kan bidra
til & skape sikkerhet pa Statoil Brage. Dette avhenger imidlertid av de ansattes utfgrelse
og vektleggelse av stegene som omhandler identifisering av risiko, lagets vurdering,
kontinuerlig risikovurdering, samt leering og forbedring. Oppgaven viser at elementer av
fleksibilitet og organisatorisk redundans ligger i A-standard sin struktur, men kun delvis
i kulturen. For noen ansatte handler A-standard bare om etterlevelse, noe som etter

forfatterens mening ikke er tilstrekkelig for a operere i et hgyrisikomiljg.

Studien viser at A-standard bidrar til individuell leering, ved at handlingsmgnsteret
setter de ansatte i stand til & gjgre seg kjent med styrende dokumentasjon, reflektere
over arbeidsprosessen og risikoelementene tilknyttet den. A-standard bidrar ogsa til
leering i arbeidslagene ved at de ansatte bruker hverandres erfaringer, kompetanse og
ideer, samt gjennom deltakelse, involvering og mangfold i ekspertise og spesialitet. Nar
det gjelder organisatorisk leering viser imidlertid studien at det foreligger et
forbedringspotensial knyttet til koordinering av informasjon og kunnskapsdeling. Lite
brukervennlige systemer for leering og utilstrekkelig informasjonsflyt hemmer laering og

forbedring, samt A-standard sitt bidrag til sikkerhet.
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Funnene i studien genererer nye forskningsspgrsmal. Etter forfatterens mening bgr
diskursen standardisering versus fleksibilitet i petroleumsvirksomheten debatteres
videre. Det bgr ogsa forskes videre pa hvorvidt sikkerhet under akutte hendelser kan
skapes gjennom desentralisering pa installasjonene. Er det rom for a foreta hurtige skift
i de organisatoriske strukturene? Kan fokuset pa standardisering og etterlevelse fgre til
overdreven konformitet og risikoblindhet? Det er ogsad et dpent spgrsmal hvordan det
nye systemet for styrende dokumentasjon, ARIS, oppleves av de ansatte. Hindterer det
nye systemet forgjengerens utfordringer knyttet til brukervennlighet? Kommende

forskning vil forhdpentligvis anskueliggjgre spgrsmalene ovenfor.
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VEDLEGG

VEDLEGG 1

Intervjuguide til intervju med informanter pa Statoil Brage

* Kort om meg selv
* Informasjon om studien, lydbdndopptak, konfidensialitet, frivillighet og sletting

* Oppfordre til d knytte eksempler, begrunnelser, utdypinger eller historier til de

ulike spgrsmdlene
RESPONDENTEN:
* Navn:
e Alder:
e Stilling:

* Utdanning/arbeidserfaring:
* Roller og arbeidsoppgaver:
* E-post:

* Telefon:

* A-standard generelt:
1. Nar (under hvilke omstendigheter/arbeidsoperasjoner) anvendes
handlingsmgnsteret A-standard?

2. Hvorfor anvendes handlingsmgnsteret A-standard?

3. Hvordan vurderer du A-standard - er det etter din mening et praktisk og anvendelig

verktgy i forhold til 4 oppna palitelige operasjoner?

[ liten grad.... I noe grad.... | middels grad.... | stor grad.... I vesentlig grad....

4. Hvordan dokumenteres utfgrt A-standard?
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6. Steg 2 og 3 omhandler 3 identifisere krav og metode. Hvordan opplever du

styringssystemet?

7.1 hvilken grad vektlegger du sikkerhet pa arbeidsplassen?

[ liten grad.... I noe grad.... | middels grad.... | stor grad.... I vesentlig grad....

8. Hvordan vurderer du A-standard - bidrar handlingsmgnsteret til a forbedre

holdninger og forpliktelse relatert til sikkerhet i organisasjonen?

[ liten grad.... I noe grad.... | middels grad.... | stor grad.... I vesentlig grad....

9.1 hvilken grad mener du det a veere proaktiv/proaktiv atferd (generelt sett) er av

betydning for sikkerhet pad arbeidsplassen?
[ liten grad.... I noe grad.... | middels grad.... | stor grad.... I vesentlig grad....
* Rapporterende kultur:
10. Hvordan vil du karakterisere rapporteringskulturen i organisasjonen (Statoil

Brage)?

11. Ta stilling til fglgende pastand: "Forbedringsforslag (APOS) inn til ledelsen blir tatt

hand om pa en tilfredsstillende mate”

Enig.... Delvis enig.... Litt uenig.... Uenig....

12. Ta stilling til fglgende pastand: "Registrering/innmelding av saker i SYNERGI/SAP
blir tatt pa alvor av ledelsen.”

Enig.... Delvis enig.... Litt uenig.... Uenig....

13. 1 hvilken grad mener du ledelsen legger til rette for et apent rapporteringsklima?

[ liten grad.... I noe grad.... | middels grad.... | stor grad.... I vesentlig grad....
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Angdende rapportering/registrering av hendelser:

14. Fgler du deg trygg pa garanti mot disiplineer forfglgelse, sa langt det er mulig?
15. Fgler du deg trygg pa at konfidensialitet blir ivaretatt?

16. Fgler du at du far raske og nyttige tilbakemeldinger som en fglge av din
rapportering?

17. Er det enkelt & utarbeide en rapport?

* Rettferdig kultur
18. Er det etter din mening tydelige grenser for hva som anses som

uakseptabel/akseptabel atferd i organisasjonen (Statoil Brage)?

19. I hvilken grad blir du gjennom handlingsmgnsteret A-standard

oppmuntret til  dele/videreformidle sikkerhetsrelatert informasjon?

[ liten grad.... I noe grad.... | middels grad.... | stor grad.... I vesentlig grad....

20. Hvordan opplever du arbeidsklimaet med ledere og gvrige ansatte mht.
sikkerhetsrelaterte spgrsmal under utfgrelse av A-standard (stikkord: tillit, grad av

apenhet)?

21. Hvordan er dialogen i laget under utfgrelse av A-standard (stikkord: effektiv, tydelig,

apen, kontinuerlig)?

[ forhold til A-standard - hvordan vektlegges fglgende aspekter i laget?
22. Tillit?
23. Apenhet?

24. Klima for nye ideer og kreativitet?

* Fleksibel kultur:
25. Under utfgrelse av arbeidsoppgaver der A-standard tas i bruk - hvem tar avgjgrelser
under endrede betingelser?

Eks: hvem stopper en jobb nar man er i tvil?
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Den med mest ansiennitet.... Mest kompetanse.... Personavhengig... Leder.... Annet...

26. Under utfgrelse av arbeidsoppgaver som krever A-standard - hvordan vektlegges

mangfold og variasjon i forhold til kompetanse, spesialitet og erfaring i arbeidsgruppen?
27. Til fgrstelinjeledere:
James Reason papeker at effektive team som skal operere autonomt/selvstendig under
spesielle omstendigheter har behov for gode fgrstelinjeledere. Dette fordrer at
organisasjonen investerer tungt nar det gjelder kvalitet, motivasjon og erfaring hos sine
farstelinjeledere. Hvorvidt kjenner du deg igjen i dette i Statoil Brage?

* Laerende Kultur:
28. Steg 6 i A-standard er "Lzering og forbedring” - hva innebzerer dette steget (hva gjgr

dere)?

29. Hvordan vurderer du A-standard - bidrar det etter din mening til individuell

leering? Begrunn

[ liten grad.... I noe grad.... | middels grad.... | stor grad.... I vesentlig grad....

30. Hvordan vurderer du A-standard - bidrar det etter din mening til

kollektiv/organisatorisk laering?

[ liten grad.... I noe grad.... | middels grad.... | stor grad.... I vesentlig grad....

31. Hvorvidt mener du A-standard bidrar til & ha et kritisk blikk pa egen praksis?

[ liten grad.... I noe grad.... | middels grad.... | stor grad.... I vesentlig grad....

32. Er det etter din mening vilje i organisasjonen til & bruke informasjonen som kommer

frem gjennom A-standard til endring av eksisterende praksis/prosedyrer?

[ liten grad.... I noe grad.... | middels grad.... | stor grad.... I vesentlig grad....
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33. Hvordan vurderer du A-standards egnethet i forhold til & bli satt i stand til 4 kunne
reflektere over og analysere arbeidsoppgaven og sikkerhetsrelaterte faktorer knyttet til

den (i forkant av jobben)?

34. Hvorvidt mener du A-standard er egnet for a sette ansatte i stand til 4 kunne

observere og reflektere over arbeidsprosessen/utfgrelsen (underveis)?

35. Ta stilling til fglgende pastand: "A-standard bidrar til at taus kunnskap kommer

fram.”

Enig... Delvis enig... Litt uenig... Uenig...

36. I hvilken grad kan A-standard bidra til 4 fa kunnskap om det som er ukjent forut for

en arbeidsoperasjon?

[ liten grad.... I noe grad.... | middels grad.... | stor grad.... I vesentlig grad....

37. Ta stilling til fglgende pastand: "A-standard bidrar til & heve kvaliteten pa

risikovurderingene.”

Enig... Delvis enig... Litt uenig... Uenig...

38. Noe du vil tilfgye?

Kan jeg ta kontakt med deg igjen om noe er uklart eller om jeg har behov for utdypende

spgrsmal? Tusen takk for bidraget!
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VEDLEGG 2

Til ansatte i Statoil Brage
Bergen, 30.01.2012
Forespgrsel om a delta i intervju

Jeg er masterstudent i samfunnssikkerhet ved Universitetet i Stavanger og holder na pa
med den avsluttende masteroppgaven. Temaet for oppgaven er A-standard,
sikkerhetskultur og leering. Jeg skal undersgke hvordan A-standard kan bidra til
sikkerhet i organisasjonen.

For & finne ut av dette gnsker jeg a intervjue 15-20 ansatte fra ulike deler av
organisasjonen. Spgrsmadlene vil dreie seg om A-standard, rapportering,
informasjonsflyt, leering og kommunikasjon. Jeg vil bruke bandopptaker og ta notater
mens vi snakker sammen. Intervjuet vil ta ca. 60-90 minutter, og vi blir sammen enige
om tidspunkt og sted.

Intervjuet er frivillig og du har mulighet til a trekke deg nar som helst underveis, uten
narmere begrunnelse. Dersom du trekker deg vil alle innsamlede data om deg bli
anonymisert. Opplysningene vil bli behandlet konfidensielt, og ingen enkeltpersoner vil
kunne identifiseres i den ferdige oppgaven. Opplysningene anonymiseres og opptakene
slettes etter er at masteroppgaven er ferdigstilt, i juni maned. Dersom du har lyst til a
delta pa intervjuet, er det fint om du undertegner den vedlagte samtykkeerkleeringen og
sender den til meg.

Om det er noe du lurer pa kan du ringe meg pa telefonnummer 95156264 eller sende en
e-post til blnymark@gmail.com. Du kan ogsa kontakte min veileder Bjgrn Ivar Kruke ved

Universitetet i Stavanger, institutt for medie-, kultur- og samfunnsfag pa telefonnummer
51831548.

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk Samfunnsvitenskapelig
Datatjeneste.

Vennlig hilsen
Britt Lise Nymark

Nedre Nattland 36h
5099 Bergen

Samtykkeerkleering:
Jeg har mottatt informasjon om studien av A-standard og sikkerhetskultur og gnsker a
stille pa intervju.

SIGNATUT ...ttt e s Telefonnummer........ccccooeeriiriieieiie e

99



.Ab.

VEDLEGG 3

g

. ns
Den lille 5

:
boken %y

| A-standard hano!ngsm@nster - slik gjor vi deti Statoil

(o
.- '. -

. i
Ne
7k

f
Statoil



Britt Lise Nymark
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Vi skal veere industriledendel

Vi skal veere industriledende innen var virksomhet. For & fa
dette til er vi avhengig av at handlingsmensteret til enkelt-
personer og lag er pa et hayt niva. | Statoil har vi innfort et
felles handlingsmenster som vi kaller for A-standard. Dette
handlingsmansteret beskriver hvordan vi forbereder, utferer
og evaluerer vare arbeidsoppgaver. Dette skal sikre at vi
styrer risikoen bedre i var virksomhet.

Alle har et ansvar for a veere aktiv deltaker for a skape den
kulturen vi ensker. Verneombudstjenesten bidrar til dette
gjennom paserollen og i arbeidet med a sikre etterlevelse og
gjennomfering av A-standard. Verneombudstjenesten skal

e

Peter Alexander Hansen
- koordinerende hovedverneombud i UPN

pase at oppgavene utfares pa en sikker mate.

| denne boken vil du fa en forklaring pa hva som menes med
A-standard handlingsmenster. | tillegg vil du lese om leder
og arbeidsleders rolle i forhold til & oppna robuste lag som
jobber etter dette handlingsmensteret. Du vil ogsa fa et
innblikk i hva vi mener med trening og det vil avslutningsvis
bli gitt noen konkrete tips om hvordan du kan ga frem nar du
skal trene pa handlingsmensteret og ditt eget lederskap.

God lesing og lykke til i arbeidet med A-standard!

Qystein Michelsen

- konserndirektor i UPN

A-standard handlingsmenster 3



InNhold

Etterlevelse og lederskap - en styringsmodell ..., 7
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Modellen i Statoilboken Etterlevelse og lederskap - en styringsmodell

Etterlevelse og lederskap-modellen Styringsmodellen handler om hvordan vi leder og styrer for a
oppna best mulig resultater.
Laering og forbedring
Ftterlevelse og lederskaps- modellen er en del av styrings-
modellen i Statoil og er beskrevet i Statoilboken.
Person
eller lag 5 Identifi Gj f Evaluere ; i 3
ansvarlig P entiisere Jennomtore | I UPN har vi over lang tid hatt var egen Etterlevelse og
o e oppgaven kravene oppgaven resultatene ) . A ) ;
oppaave lederskaps- modell. Den vil du se pa de neste sidene i denne
v . . : i
veiledningen. UPN sin modell beskriver det samme som
g modellen i Statoilboken, den er bare tegnet pa en annen
i everanse . . ) :
Oppgave LTS mate og kan ses pa som UPN sin treningsmodell.
A-standard handlingsmenster er stegene (pilene) pa
Kommunisere og forbedre presisjonsniva oversiden av modellen i Statoilboken. | UPN sin modell vil du
Lederskap Opptre som rollemodell se at A-standard handlingsmenster er pa venstre side.
nedvendig Trene laget
for a utfare Felge opp oppgaven
en oppgave
Tilrettelegge for leveranser med hey standard

O A-standard handlingsmenster A-standard handlingsmenster /



Leering og forbedring

8 A-standard handlingsmanster

Etterlevelse 1 praksis

A-standard

Aktivitet

Identifisere risiko

Krav
Skal oppnas

Metode

Hvordan

LLagets vurdering
Legge til

Utfere

Lepende risikovurdering

MODIG

Lederskap i hverdagen

Kontrollinje

APEN

Prestasjoner

Samhandling

TETT PA

Kommunikator

Rollemodell

«Sette i stand til» linje

Trener og veileder

OMTENKSOM

Etterlevelse i praksis - en samhandling mellom leder og lag

Malet vart er a giennomfare sikre, palitelige, effektive og
konkurransedyktige operasjoner hver gang. Maten vi oppnar
dette pa er vist i figuren til venstre.

Pa venstresiden i figuren er stegene i A-standard hand-
lingsmenster beskrevet. Handlingsmensteret bestar av

seks konkrete steg, der de fire farste stegene handler om a
planlegge/ forberede en gitt operasjon eller arbeidsoppgave,
det femte steget handler om a gjennomfare operasjonen,
mens det sjette steget handler om a evaluere og ta laering
etter utfert operasjon.

«A-standard handlingsmenster beskriver
hvordan vi planlegger, utferer og evaluerer vare
arbeidsoppgaver nar vi er pa vart beste»

Pa heyresiden beskrives hva en leder eller arbeidsleder ma
uteve av lederskap for a sette enkeltpersoner eller lag i stand
til folge stegene i A-standard handlingsmenster.

Dette handler om a kommunisere handlingsmensteret pa
en pedagogisk mate, a veere rollemodell og felge handlings-
mensteret selv og a trene og veilede enkeltpersoner og lag
pa hvert steg i handlingsmansteret.

«Lederskap handler om a sette andre i stand til a
planlegge, utfere og evaluere sine arbeidsoppgaver
pa sitt beste»

Verdiene er «fundamentet» i figuren og skal hjelpe bade

medarbeider og leder til a ha kvalitet bade pa handlings-
mensteret og lederskapet.

A-standard handlingsmenster
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A-standard handlingsmenster - fra struktur til kultur

A-standard handlingsmenster handler om kultur. En populeer A-standard handler om a dyrke fagpersonens erfaring,

og folkelig definisjon av kultur er «slik gjor vi det her» | Statoil ~ kunnskap og vurderinger i samhandling med andre slik at
onsker vi at «slik gjer vi det her» blir ensbetydende med at vi vi sammen gjor ting pa en mate som skaper sikre og gode
folger A-standard handlingsmenster. Handlingsmensteret er resultater og en felles kultur.

prosessen som vil hjelpe oss til a oppna et godt resultat.

A-standard handlingsmenster
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Operasjonell sikkerhet

Operasjone" sikkerhet Operasjone" beredskap Vi har i mange ar hatt et felles handlingsmenster, i A-standard handlingsmenster har mange likhetstrekk med
beredskapssammenheng. Dette gir oss en trygghet i forhold proaktiv beredskapsmetodikk, men i stedet for a veere et
til a redusere konsekvensene nar hendelser oppstar. Det handlingsmenster som skal hjelpe oss til a redusere konse-
er beredskapsledelsen som styrer en beredskapssituasjon. kvensen nar noe har skjedd, sa vil A-standard hjelpe oss til &
Dette gjor de ved a veere tro mot handlingsmensteret som redusere sannsynligheten for at uanskede hendelser oppstar.

ligger i den«proaktive beredskapsmetodikken». De falger
metodikken, men ma hele tiden bruke sin egen kompetanse
og erfaring for a ha kvalitet pa de ulike stegene i metodikken.

‘ ‘ | beredskap har vi hatt et felles handlings-menster i mange ar,
0g det fungerer virkelig...

Redusere sannsynlighet Redusere konsekvens
A-standard handlingsmanster Proaktiv beredskapsmetode

12 A-standard handlingsmenster A-standard handlingsmenster 13



Etterlevelse 1 praksis

A-standard

____________

| Aktivitet

1 Identifisere
1

1
| Krav

risiko

| Skal oppnas

i Metode

: Hvordan

ering og forbedring

Utfere

Lepende risikovurdering

14 A-standard handlingsmenster

MODIG

____________

Lederskap i hverdagen

Kontrollinje

APEN

Prestasjoner

Samhandling

TETT PA

Kommunikator

Rollemodell

«Sette i stand til» linje

Trener og veileder

OMTENKSOM

God forberedelse er npkkelen til suksess

Fire av de seks stegene i A-standard handlingsmanster
handler om & planlegge/ forberede egen utforelse og
saledes kan det sies at forberedelse blir spesielt vektlagt i
handlingsmansteret.

Det er en klar arsak til at planlegging er satt opp i fire
definerte steg og i den rekkefolgen som figuren til venstre
viser. | forhold til risiko, sa handler det forste steget om a
identifisere risiko, mens det andre, tredje og fjerde steget
handler om a styre risiko.

Steg 1:

Aktivitet: Forsta oppgaven og identifisere risiko
Nar enkeltpersoner og lag starter planleggingen av egen
utferelse er det vesentlig at de forstar hva som faktisk skal

gjeres og onsket sluttresultat. Deretter identifiseres risikoene.

Dette kan vaere potensielle skader, men ogsa hindringer,
fallgruver og «flaskehalser» som kan medvirke til at ensket
sluttresultat ikke blir nadd. Det er et poeng at risikoene
identifiseres for kravene hentes frem, noe som blir belyst
under. Ved noen oppgaver vil det ogsa vaere hensiktsmessig a
identifisere muligheter (noen kaller dette for oppside risiko).

Steg 2 og 3:

Krav og metode - var kollektive kunnskap

Nar risikoene er identifisert ma enkeltpersonen og laget
hente frem de krav og prosedyrer som er styrende for
oppgaven. | et lag er det viktig at alle har en felles forstaelse
av kravene og metodene og hvordan disse kan hjelpe dem

a styre risikoene som de har identifisert i steg 1. Krav og
metoder er opparbeidet giennom mange ars erfaring og kan
ses pa som var kollektive kunnskap i forhold til a styre risiko.

Steg 4:

Lagets vurdering - var individuelle kunnskap

Det fjerde steget i handlingsmensteret er den siste
kvalitetssjekken som enkeltpersoner og lag gjer. Det sentrale
spersmalet her vil veere: hvis vi faelger kravene og de beskrevne
prosedyrene, vil vi handtere alle risikoene vi har identifisert?
Her vil ofte svaret vaere nei og fagpersonen ma bruke sin
egen kunnskap og erfaring for a legge til tiltak som sikrer
kontroll over alle risikoene. Der steg 2 og 3 handler om a
bruke selskapets kollektive kunnskap og erfaring, handler steg
4 om a bruke fagpersonens og lagets kunnskap og erfaring.
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Etterlevelse 1 praksis

A-standard

____________

| Aktivitet

1 ldentifisere

____________

Krav

risiko

Skal oppnas

Metode
Hvordan

Legge til

Leering og forbedring

Utfere

LLagets vurdering

Lepende risikovurdering

16 A-standard handlingsmenster

MODIG

Lederskap i hverdagen

Kontrollinje

APEN

Prestasjoner

Samhandling

TETT PA

Kommunikator

Rollemodell

«Sette i stand til» linje

Trener og veileder

OMTENKSOM

A identifisere risiko - hva Vi gjor nar vi er gode

Vi ensker a unnga tap. Tap handler i dette tilfelle om alle
former for tap; skader pa mennesker, skader pa miljo, skade
pa materiell og ekonomiske tap.

En forutsetning for & unnga tap og for a styre risikoen er a
forst identifisere den. For a identifisere risikoen, dvs hva som
kan ga galt, ma vi ferst ha en klar forstaelse av hva som skal
gjores, onsket sluttresultat og hvordan rammebetingelsene
er. Dette fordi risiko alltid er situasjonsspesifikk. Her kan det
veaere formalstjenlig a dele arbeidsoperasjonen inn i mindre
deloppgaver. Deretter identifiserer vi risiko for den enkelte
deloppgave.

«En forutsetning for a identifisere og forsta risiko er
at vi forstar oppgaven»

«Vi identifiserer risiko ved a sparre oss selv hva som
kan ga galt i den enkelte deloppgave»

Et lag som er god pa a identifisere risiko har en apen
dialog der alle er involvert. En slik dialog kan formes som
en«brainstorming» prosess. De er sveert konkrete i sin
beskrivelse av risiko. Eksempelvis vil«fare for fallende
gjenstander» veere for diffus, her vil en god konkretisering
vaere a identifisere i hvilke deler av operasjonen det er fare
for fallende gjenstander, hvilken type fallende gjenstand,
hvem eller hva som kan forarsake den fallende gjenstanden,
hvor den kan falle og hva potensiell konsekvens vil veere.
En slik systematisk tilnaerming til risiko gir enkeltpersonen
og laget en god forutsetning for a ta eierskap til og styre
risikoene.
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Etterlevelse 1 praksis

A-standard

Aktivitet

Identifisere

risiko

____________

1 Krav

1 Skal oppnas

| Metode

: Hvordan

1 Legge til

Leering og forbedring

Utfere

1
' Lagets vurdering

Lepende risikovurdering
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MODIG

____________

Lederskap i hverdagen

Kontrollinje

APEN

Prestasjoner

Samhandling

TETT PA

Kommunikator

Rollemodell

«Sette i stand til» linje

Trener og veileder

OMTENKSOM

A styre risiko - hva vi gjor nar vi er gode

Vi har gjennom mange ar utviklet krav og metoder. Dette er Fagpersonens og lagets siste kvalitetssjekk ma alltid veere om
basert pa risikoerfaringer som fagpersoner har hatt og som det & folge kravene og metodene vil veere tilstrekkelig til a
har veert viktig 4 dele med andre. Det er imidlertid viktig a handtere de risikoene som de har identifisert eller om de ma

presisere at krav og metoder bare er et minimumskrav. Det er  legge til ekstra tiltak.
derfor et vesentlig poeng at nar vi er gode pa a styre risiko sa
gjer vi dette gjennom en kombinasjon av krav og metoder og  «Vi styrer risiko ved a folge krav og metoder og ved a

fagpersonens egne vurderinger i forhold til risikoene som er legge til var egen kunnskap og kompetanse»
identifisert akkurat i dag.
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Etterlevelse 1 praksis

A-standard

Aktivitet

Identifisere

Krav

risiko

Skal oppnas

Metode

Hvordan

Legge til

ering og forbedring

____________
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LLagets vurdering

____________

MODIG

Lederskap i hverdagen

Kontrollinje

APEN

Prestasjoner

Samhandling

TETT PA

Kommunikator

Rollemodell

«Sette i stand til» linje

Trener og veileder

OMTENKSOM

A evaluere risiko underveis -

Erfaringen viser at det er sveert vanskelig a fange opp
endringer som skjer rundt oss nar vi er konsentrert om en
arbeidsoppgave. Derfor ma vi stoppe opp underveis.

A stoppe opp under utfarelsen av en arbeidsoppgave er en
aktivitet som er en del av det a veere risikostyrt. Hensikten
med stoppen er a sjekke om vi har kontroll pa de risikoene
vi identifiserte for arbeidet startet og om det har kommet til
nye risikomomenter underveis.

Nva vi gjor nar vi er gode

«A evaluere risiko underveis i en pagaende
arbeidsoperasjon handler om a stoppe opp og
sjekke om de identifiserte risikoene blir handtert og
se etter endringer i risikobildet»
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Etterlevelse 1 praksis

A-standard

Aktivitet

Identifisere risiko

Krav
Skal oppnas
I Metode

1 Hvordan
1

1
1 Lagets vurdering
: Legge til

1
1 Utfore

_____ Lopende risikovurdering

MODIG
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Lederskap i hverdagen

Kontrollinje

APEN

Prestasjoner

Samhandling

TETT PA

Kommunikator

Rollemodell

«Sette i stand til» linje

Trener og veileder

OMTENKSOM

A evaluere etter utfort arbeid - hva vi gjor nar vi er gode

Det er tre leeringselementer
som vektlegges i A-standard
handlingsmeonster.

Individuell leering:

Mange utferer arbeidsoppgaver pa egenhand. Det a ta
individuell lzering handler om a evaluere ens egen prestasjon
og se muligheter for a forbedre seq til neste gang.

Leering i laget:

Laget evaluerer sin egen prosess bade i forberedelse og
utferelse av arbeidsoppgaven. Her kan de diskutere hvordan
de involverte hverandre i forberedelsen, om de hadde en
apen dialog, om det var noen som var passive m.m.

Kollektiv leering:

Enkeltpersoner eller lag sin evaluering ferer til et enske om
a dele erfaringen med andre. Dette kan vaere mellom skift
eller forslag til forbedringer av gjeldene krav og metoder slik
at arbeidskolleger andre steder i organisasjonen kan ta del i
leeringen.
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Leering og forbedring

Etterlevelse 1 praksis

A-standard

Aktivitet

Identifisere risiko

Krav
Skal oppnas

Metode

Hvordan

LLagets vurdering
Legge til

Utfere

Lepende risikovurdering

MODIG
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Lederskap i hverdagen

Kontrollinje

APEN

Prestasjoner

Samhandling

TETT PA

______________

«Sette i stand til» linje

OMTENKSOM

Leders rolle - «sette i stand til» lederskap

Alle som setter andre i arbeid utever lederskap. Lederskap
i denne sammenheng utferes av ledere eller medarbeidere
som har ansvar for en oppgave eller en leveranse.

Vi vektlegger tre viktige lederskapsroller som en leder ma
fylle for a sette enkeltpersoner og lag i stand til a etterleve
A-standard handlingsmanster.

«Lederskap handler om a sette andre i stand til a
levere pa sitt aller beste i forhold til a jobbe etter
A-standard handlingsmenster»

Kommunikator - skape en felles forstaelse
Leder ma forklare, gjennom en apen dialog, handlings-
monsteret til den enkelte. | tillegg ma sammenhengen
mellom de enkelte steg og hva vi mener med presisjon og
kvalitet pa hvert steg forklares.

Rollemodell - vise eierskap og folge
A-standard selv

Leder ma vise eierskap til handlingsmensteret og folge det
selv for egne arbeidsoppgaver og leveranser.

Trener og veileder - veere den gode «coachen»

Leder ma vise og veilede bade den enkelte og laget i hvert
steg i handlingsmonsteret. A forsterke, rose og korrigere er
viktig her.
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Vi trener fordi vi onsker a forbedre 0ss Konkrete tps

Nar vi trener pa A-standard handlingsmenster er det Det er ogsa viktig a trene pa sitt eget lederskap. Her kan vi 1. A-standard handlingsmenster - Fremgangsmate
viktig a trene pa hvert steg gjentatte ganger. ogsa trekke ut enkeltelementer som vi ensker & trene pa, . )
eksempelvis hvordan vi stiller apne spersmal for a fa frem 2. Nar du trener sammen med arbeidskolleger

Trening handler derfor om: en goq risikodiskusjoq i laget eller hvordan vi kommuniserer 3. Nar du trener pa ditt eget lederskap
- & trekke ut et element vi onsker & trene pa - stegvis trening ~ handlingsmensteret til andre. ] )
- repetere dette til det sitter 4. Treningsskjema
- reflektere over hvordan vi gjorde det og hvordan vi kan bli «Forbedringer skjer ikke av seg selv, men krever

enda bedre trening, refleksjon og vilje til a ta til seg og dele

. leering»

A-standard handlingsmenster bestar av flere konkrete steg. A
konsentrere seq om ett steg av gangen nar vi trener kan veere i har, i beredskapssammenheng, i mange ar trent pa & Nar vi trener trenger vi ikke prestere. Da tester vi noe ut slik at vi er

sveert hensiktsmessig. Et lag kan eksempelvis trene pa det & redusere konsekvensene av hendelser nar de har oppstatt. ° . .
ha en god risikosamtale for de starter pa en oppgave. De kan  Dette er viktig, men det er like viktig & trene pa & redusere bedre rustet nar vi fakltisk skal pres{ere-

trene flere ganger pa denne risikosamtalen til de opplever at sannsynligheten for at hendelser oppstar. Trening pa
de far det til pa en god og systematisk mate. A-standard handlingsmenster handler nettopp om dettel

Noen velger a bruke treningsskjema for a veere tro mot syste-
matikken i handlingsmensteret. Bakerst i denne veiledningen
vises et eksempel pa et slikt skjema, utviklet pa Brage.
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1. A-standard handlingsmenster - Fremgangsmate

For jobben starter
- nar du forbereder deg (inne eller ute i felt):

Punktene under skal gjennomferes som en dialog i
laget der alle skal involveres.

Bli enige i laget om hva dere faktisk skal gjere og hva
sluttresultatet skal veere.

Del operasjonen/ arbeidsoppgaven inn i mindre
deloppgaver.

Identifiser risikoene, dvs hva som kan ga galt, ved den
enkelte deloppgave. Risikoer kan veere farer, hindringer,
fallgruver, «flaskehalser» som kan oppsta underveis.

Oppsummer risikoene slik at alle i laget har den samme
forstaelsen av disse.

Hvis du har en AT, skrive gjerne risikoene ned pa baksiden
av AT’en Finn frem de krav og prosedyrer som gjelder for
oppgaven (der dette finnes).

Diskuter hvordan det a folge kravene og prosedyrene vil
hjelpe dere til a handtere risikoene dere har identifisert.

28  A-standard handlingsmenster

Sikre at dere avklarer hvem i laget som handterer hvilken
risiko.
Bli enige om hvordan dere handterer risikoer som ikke

dekkes av krav og prosedyrer. Sikre at dere avklarer hvem
i laget som handterer hvilken av disse risikoene ogsa.

Oppsummer hvordan dere har tenkt a handtere den
enkelte risiko.

Hvis aktuelt (hvis dere har en AT), ta kontakt med
omradeansvarlig og oppsummer til ham/ henne risikoene
og hvordan dere har tenkt a handtere dem. Spar samtidig
om det er noe som ber tas hensyn til i forhold til andre
operasjoner som pagar i omradet.

Rett for jobben settes i gang, bli enige om nar dere tar en
«time out».

Nar jobben er i gang
- nar du er ute og «skrur»:
Ta «time out» som planlagt (dette trenger a bare ta

noen minutter). Time out'en gjennomferes som en
dialog i laget der alle skal involveres.

Samle laget.

Diskuter om dere falger planen dere har satt opp og om
dere handterer risikoene slik dere ble enige om.

Ta «helikopterblikket» og se om det har oppstatt noen
endringer som kan pavirke arbeidet (noen ganger kan
dette veere smating, men viktig a fange disse opp ogsa).

Diskuter hvilken risiko endringen kan medfere.
Bli enige om hvordan dere handterer den nye risikoen.

Fortsett arbeidet.

Nar jobben er ferdig
- ta en oppsummering i laget:

Oppsummeringen gjennomferes som en dialog
der alle skal involveres.

Samle laget etter jobben.

Diskuter hvordan dere planlagte jobben. Ble alle involvert
i diskusjonen? Identifiserte vi alle potensielle risikoer/
farer? Hadde vi en god plan for & handtere risikoene?

Diskuter hvordan dere gjennomfarte jobben. Gjorde vi
som planlagt? Hvordan gjennomfarte vi «time out'en»?
Oppstod det noen endringer?

Diskuter om dere har forslag til forbedringer av prose-
dyrene (krav, metoder, SAP).

Diskuter om dere har leert noe som dere vil gjore mer av
neste gang dere planlegger og utferer en jobb. Hva vil
dere overbringe til kolleger/andre skift?
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2. Nar du trener sammen med arbeidskolleger

Nar du skal trene pa A-standard handlingsmenster sammen
med en eller flere kollegaer er det flere mater a trene pa.
Dere kan trene pa hele handlingsmensteret eller velge ut ett
steg og trene spesielt pa det, eksempelvis steg 1. Slik stegvis
trening er noe vi kjenner igjen fra idrettsverdenen og kan
veere sveert virkningsfullt.

Ta utgangspunkt i en konkret arbeidsoperasjon/ leveranse.

Dette kan vaere en oppgave som du,/ dere faktisk skal gjore
eller det kan veere en tenkt relevant «case».

Det er sveert viktig at alle i laget blir involvert i dialogen
under hvert steg. Det vil ogsa veere hensiktsmessig at en i
laget oppsummerer hva dere har kommet frem til pa hvert
steq for a sikre felles forstaelse.

Start med steg 1 - Aktivitet:

Alle i laget forteller sin forstaelse av oppgaven og
onsket sluttresultat.

Del arbeidsoppgaven inn i mindre deloppgaver der det er
hensiktsmessig.
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Diskuter risiko, dvs hva som kan ga galt/hvilke hindringer
som kan oppsta, ved den enkelte deloppgave. Viktig at
alle bidrar her, gjerne med en runde rundt bordet.

Det kan veere nyttig a diskutere og bli enige om hvem
som «eier» den enkelte risiko.

Serg for at en i laget oppsummerer risikoene/hindringene
dere har identifisert, noter gjerne disse ned.

Fortsett med steg 2 og 3 - Krav og Metode:

Ta utgangspunkt i risikoene/ hindringene dere har
identifisert i steg 1 og hent frem krav og prosedyrer som
kan hjelpe dere med & handtere risikoene.

Diskuter kravene og prosedyrene og sjekk ut hvilke av
risikoene som vil bli handtert gjennom a felge kravene
og prosedyrene. En viktig del her er a forsta hvordan og
hvorfor det a folge kravene og prosedyrene vil kunne
handtere risikoene.

Sorg for at en i laget oppsummerer det dere har diskutert
pasteg 2 og 3

Steg 4 - Lagets vurdering:

Ta utgangspunkt i de risikoene som ikke dekkes i krav og
metoder.

Bruk din og dine kollegers vurderinger og bli enige om
hvordan dere handterer disse risikoene.

Diskuter hvem som eventuelt bor involveres i en siste
kvalitetssjekk for dere gar i gang med jobben/leveransen.

Fa enilaget til 8 oppsummere hva dere har blitt enige om
pa dette steget. Se det i sammenheng med det dere kom
frem til pa steg 1, 2 og 3.

Steg 5 - Utfare:

Det er to mater a trene pa dette steget.

Dere kan tenke at dere na er i ferd med & utfere jobben/
leveransen og ensker a ta en «time out». Diskuter
hvordan dere vil giennomfare en slik «time out», hvilke
spersmal dere vil stille til hverandre og hvordan dere
kvalitetssikrer at dere har kontroll pa risikoene, eventuelt
hvordan dere fanger opp nye risikoer som har oppstatt
underveis.

Dere kan ogsa trene pa a gjennomfere en reell «time
out». Dette gjores ved at dere tar en stopp mens dere
holder pa & utfere arbeidsoppgaven/ leveransen. Dere
samles og tar en diskusjon i laget:

Diskuter hvordan dere folger den planen som dere ble
enige om i forberedelsen av oppgaven (det dere kom
frem til under steql, 2, 3 og 4).

Diskuter om det har oppstatt noen endringer som gjor
at det kan vaere noen nye risikoer/potensielle hindringer
som har dukket opp. Hvis sa er tilfelle, diskuter og bli
enige om hvordan dere handterer de nye risikoene.

Diskuter om dere har leert noe sa langt i arbeidet, som
dere kan forbedre/korrigere umiddelbart.
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Steqg 6 - Leering og forbedring:

Pa samme mate som under steg 5 kan treningen pa det
sjette steget gjennomferes pa to mater: enten som en tenkt
evalueringsekt eller som en faktisk evaluering etter a ha
utfert en reell arbeidsoppgave.

Det kan veere mange elementer som en eansker a vektlegge

i forhold til & trene pa a evaluere. Her vil du fa tips om noen
viktige elementer.
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Nar dere er ferdig med arbeidsoppgaven / leveransen (om det
er i etterkant av en reell leveranse eller en tenkt leveranse)
kan dere samles for a ta en oppsummering og evaluering:

Nar dere er ferdig med arbeidsoppgaven/ leveransen (om det
er i etterkant av en reell leveranse eller en tenkt leveranse)
kan dere samles for a ta en oppsummering og evaluering:

Diskuter forst hvilken prosess dere opplevde at dere
hadde i planleggingen/ forberedelsen av jobben. Typiske
spersmal dere kan stille til hverandre her kan veere:
- Hvordan involverte vi alle i diskusjonen?
Var noen mer passive/aktive enn andre?
- | hvor stor grad klarte vi a veere systematiske pa
hvert av de fire stegene i handlingsmensteret?
Klarte vi eksempelvis a fa frem alle risikoene pa
steg 1 for vi begynte a diskutere hvordan vi skulle
handtere dem (steg 2 og 3)?
-Var vi god pa a oppsummere hvert steg?
-I hvor stor grad klarte vi & bruke var egen kompe-
tanse og erfaring i«lagets vurdering»?

Deretter kan dere evaluere hvordan dere utforte
jobben/leveransen.
Typiske spersmal her kan veere:

-l hvor stor grad fulgte vi det vi var enige om i
forberedelsene?

-Hvordan gjennomfarte vi «time out»?
Gjennomferte vi den pa en systematisk mate slik
at vi fanget opp eventuelle endringer?

-Dukket det opp noen overraskelser som vi kunne
ha forutsett?

Deretter kan dere diskutere hva dere ensker a ta med
dere av leering videre, enten innad i laget, noe dere

onsker & dele med andre kolleger, eventuelt forslag til
forbedringer av krav og prosedyrer i styringssystemet.
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3. Nar du trener pa ditt eget lederskap

P4 samme mate som du kan trene systematisk og stegvis
pa A-standard handlingsmanster, kan du trene pa ditt
eget lederskap i forhold til a fa andre til a jobbe etter
handlingsmensteret.

Det er viktig a presisere at lederskap uteves av mange flere
enn bare dem som har en formell lederposisjon. Enhver

som setter noen andre i arbeid utever lederskap. Derfor vil
trening pa eget lederskap veere like nyttig for fagansvarlige og
formenn, som det vil veere for prosjektledere, oppdragsledere
og operasjonsledere.

Nar du skal trene pa eget lederskap kan det veere nyttig a
trene sammen med kolleger som har samme lederposisjon og
rolle. Det er likevel viktig a si at trening ikke trenger a forega
sammen med andre, det kan ogsa veere noe du selv tester ut
og reflekterer over etterpa.

Vi har definert tre viktige roller pa lederskap - kommunikator,

rollemodell og trener og veileder. Her vil du fa tips om hvordan
du kan ga frem for a trene pa de ulike rollene.
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Trene pa rollen som kommunikator:

Her handler det forst og fremst om a trene pa @ kommunisere
A-standard handlingsmenster til andre. Du kan trene pa a
formidle dette i form av en presentasjon (enveis kommunika-
sjon) eller som en dialog med andre.

Det du kan trene pa her er a:

Fortelle hva vi ensker a oppna med A-standard
handlingsmenster.

Hvorfor vi har seks steg og hva som er sammenhengen
mellom stegene.

Hvorfor det er viktig a identifisere risiko for vi henter frem
krav og prosedyrer.

Hva det vil si & ha kvalitet pa hvert steg - at dette oppnas
best gjennom en god involverende dialog i laget.

Tren pa hvordan du klarer a skape en felles forstaelse i laget
i forhold til hva vi mener med A-standard handlingsmenster.
Dette betyr a sjekke ut om de du kommuniserer med har
forstatt budskapet, om det er noe som er uklart m.m.

Trene pa rollen som rollemodell:

Noe av det viktigste som rollemodell er & selv opptre i
henhold til A-standard handlingsmenster. Derfor er det viktig
at du selv trener pa handlingsmensteret for egne leveranser.

Det andre som er viktig er a vise eierskap til handlingsman-
steret. Tren pa hvordan du klarer & fa frem dette eierskapet i
maten du presenterer A-standard handlingsmenster pa.

Trene pa rollen som trener og veileder:

En sveert viktig rolle er & veere trener og veileder for eget lag.
Det er viktig at denne rollen ses i sammenheng med de to
andre rollene. For & veere en god trener og veileder kreves det
at du evner a kommunisere A-standard handlingsmenster og
at du kan folge det for egne leveranser.

Som trener og veileder er det viktig at du far frem poenget
med a ha kvalitet pa hvert steg og at det du skal trene laget
til & gjere er a ha en god dialog pa hvert steg. Et viktig poeng
her vil veere a stille dpne spersmal. Slike sparsmal starter ofte
med «hva» eller «<hvordan». Det er viktig & tenke at du skal

trene laget til a gjennomfere den gode dialogen pa egenhand,
nar du selv ikke er til stede.

Gode prinsipper for trening:

1. Vis hva du ensker at laget skal trene pa og hvordan dette
ser ut (eksempelvis & gjennomfere en god risikosamtale
pa steg 1). Bruk gjerne deg selv som eksempel forst.

2. Lade andre teste ut.
Observer hvordan laget gjennomfarer.

4. Ros og korriger - viktig at du er konkret pa hva de gjer bra
og hvordan de kan gjore noe annerledes hvis du mener
det. Her kan laget ogsa bli spurt om hva de selv mener var
bra og hva de selv mener kan gjeres bedre.

5. Lade prove pa nytt til det sitter slik du ensker eller slik
dere blir enige om i laget. Det kan veere nyttig a tactime
out» underveis i treningen slik at laget kan teste ut pa
nytt umiddelbart.

6. Evaluer treningseokten etterpa
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Denne treningen kan ledere ogsa uteve pa hverandre. Da kan
noen ledere «spille» at de er et lag med medarbeidere, mens
en av lederne spiller seg selv og skal trene og veilede dette
w«laget».

Det finnes mange mater a gjore dette pa. Det viktigste er at
leder blir mest mulig robust i forhold til & trene og veilede
eget lag slik at laget blir mest mulig selvstendiggjort i forhold
til a foelge A-standard handlingsmanster.

| tillegg er det viktig & veere bevisst pa at trening handler

om a teste noe ut og det ikke handler om a prestere. Det a
skape et godt treningsmilje, med apen dialog, humor og«lave
skuldre» vil veere viktig.
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Under evalueringen kan du vektlegge flere momenter. Hvis du
trener sammen med andre ledere kan dere evaluere hvordan
du eksempelvis klarte a stille apne sparsmal til«laget». Maten
du ga ros og korreksjon pa kan ogsa veere noe dere kan
evaluere.

Som leder kan det noen ganger vaere hensiktsmessig a ta
med seg en kollega nar du skal trene og veilede et lag pa en
reell leveranse. Da kan kollegaen din ha fokus pa din rolle
som trener og veileder for eget lag og gi deg en tilbake-
melding etterpa. Deretter kan du gjere det samme og veere
observatar nar din kollega veileder et lag. Dette vil medfore
at dere blir mer samkjorte og robuste som ledere.

4 Treningsskjema

Her vises et eksempel pa et treningsskjema som brukes pa installasjonen Brage. Et slikt treningsskjema kan veere nyttig a bruke

for a trene pa A-standard handlingsmenster

A-standard for aktiviteter:

Utfort

Vurder om metoden ivaretar

Bruk baksiden Lagetts
At vurdering risiko, krav og effektivitet
( rode is

( iko 0g kiav)

Krav

Gjennomforer aktiviteten: Utfort
Utfore Vi ser etter endringer, stopper og

vurderer risikoen av endringen
Metode g

Leering og
forbedring

Utfylt av: Dato

Aktivitet
Risiko

Inkluder hele jobben | drofting av aktivitet, inkl. transport av utstyr, rigging, sperring etc

Aktivitet (brytes ned i deloppgaver)

Risiko: Hva kan ga galt? (vurderes for alle deloppgaver

Hva er onsket sluttresultat pa jobben?
(Fagmessig utforelse og kvalitet)
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Notater

En leerende organisasjon bestar av leerende grupper og lag.
Kollektiv leering er imidlertid avhengig av at den enkelte

person onsker a dele og ta til seg leering.




UdSINAd plese}| ‘udsue abjaf| :030Ud TT0Z'80”¢0L0TTSOD

www.statoil.com



